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SazZetak i kljucne rijeci

Timski procesi obuhvacaju zajednicke napore ¢lanova tima, udruzivanje njihovih pojedinacnih
resursa, znanja i vjestina kako bi se ispunili zahtjevi zadatka i postigli zajednicki ciljevi.
Dizajniranje ovih procesa unutar organizacije zahtijeva strateSko strukturiranje i optimizaciju
kako bi se poboljsala suradnja, komunikacija i u¢inkovitost izvrSenja zadataka. Timski ciljevi
sluze kao zajednic¢ke prekretnice ili ciljevi koji oznacavaju znaCajne bodove napretka ili

doprinose poboljSanju vjestina u cijeloj organizaciji.

Zadovoljstvo poslom, bitan aspekt dobrobiti zaposlenika, sazima pozitivne emocionalne
reakcije koje pojedinci dozivljavaju dok obavljaju svoje radne duznosti ili su prisutni na radnom
mjestu. Cimbenici koji pridonose poveéanom zadovoljstvu poslom uklju¢uju pla¢u i beneficije,
sigurnost posla, priznanje, razvoj karijere, angaZman 1 poStovanje. Razli¢ite metode, kao $to su
stope i1zostanaka s posla, ankete 1 eNPS, koriste se za mjerenje zadovoljstva zaposlenika, s
klju¢nim pokazateljima u€inka kao §to su neformalni intervjui, kutije s prijedlozima, interne
stope napredovanja 1 izlazni intervjui koji nude vrijedne uvide. Istrazivanje je pokazalo da su
utjeCu najvise na poslovne rezultate, retenciju zaposlenika i uspjeh. Od dvaju navedenih, timski
rad 1 zadovoljstvo poslom treba najvisSe njegovati, razvijati, dizajnirati 1 mjeriti unutar

organizacije za stimuliranje uspjeha.

Kljucne rijeci: timski procesi, zadovoljstvo poslom, dizajn tima, timski rad



Abstract and key words

Team processes comprise of mutual efforts made by its members, as well as combining their
individual resources, knowledge, and skills to complete task requirements and achieve the
team's goals. Designing such processes inside an organizational setting requires both strategic
structuring as well as optimizing of such processes for the purpose of improving organizational
collaboration, communication and efficiency in completing tasks. Team-based goals serve as
common milestones or ones that mark significant points of progress or contribute to improving

skills across the organization.

Job satisfaction, an important aspect of employee welfare, can be defined as all the positive
emotional reactions individuals experience when carrying out their work obligations or when
they are present at their designated workplace. Factors that significantly contribute to higher
job satisfaction include pay and benefits, job security, acknowledgment, opportunity for career
advancement, level of engagement, and respect at the workplace. Various methods are used to
measure job satisfaction, ones such as rates of job absence, questionnaires and eNPS, along
with some key success indicators that provide meaningful insights, such as informal interviews,
»suggestion boxes®, internal rates of improvement, and exit interviews. This paper's research
has shown that both work motivation and satisfaction, as well as teamwork and problem-
solving, make for the most important factors with the strongest influence on results, employee
retention, and overall success. In order to stimulate success, it is recommended to nurture,
develop, design, and measure teamwork and job satisfaction the most out of all researched

factors.

Key words: Team processes, job satisfaction, team design, teamwork
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1. Uvod

1.1.  Podru¢je i cilj rada

Predmet ovog diplomskog rada je povezanost dizajna timskih procesa i zadovoljstva poslom
zaposlenika na primjeru velike organizacije. Cilj je poblize objasniti razne aspekte kao Sto su
dizajn tima, ukljuCujuci karakteristike 1 vaZznost timskog rada u organizacijama. Isto tako,
istraziti razli€ite vrste timskih procesa, ¢imbenike koji utjeCu na zadovoljstvo poslom kod
zaposlenika, ukljucujué¢i njegove dimenzije 1 metode mjerenja. Jo§ jedan od glavnih ciljeva je
istrazivanje odnosa timskih procesa i zadovoljstva poslom i1 medusobnih utjecaja. Kroz
prakticni dio cilj je analizirati rezultate o povezanosti dizajna timskog procesa i zadovoljstva
zaposlenika, pokrivaju¢i razli¢ite kategorije kao $to su motivacija, priznanje, nagrade, timski

rad, komunikacija, razvoj zaposlenika, radni uvjeti, vodstvo 1 prijedlozi za poboljSanje.

Psiholoski element Cesto je presudan za dugoro¢nu opstojnost organizacije i njezinih procesa,
zato Sto su ljudi koji ¢ine radnu snagu organizacije, upravo pokretaci svega $to se u njoj i
dogada. Upravo zbog toga, ovaj rad cilja poblize oslikati upravo taj psiholoski element
poduzeca te ilustrirati na koje se sve naCine moZze utjecati, mjeriti, te nastojati poboljsati, timski
rad, zadovoljstvo poslom, motivaciju povezanu s poslom, te ubrzati rjeSavanje intra i

intertimskih problema (kao i onih na individualnoj razini pojedinih zaposlenika).

U dugome roku gdje je zadrzavanje najboljih zaposlenika klju¢no s obzirom na iskustvo,
znanje, 1 strucnosti koje posjeduju 1 povezuju sa srznim kompetencijama samog poduzeca,
neophodno je znati pravilno dizajnirati nacine koji osiguravaju zadovoljne i motivirane
zaposlenike koji dobro funkcioniraju kao timovi. Ovaj rad nastoji pruziti korisne podatke koji

podrZavaju dizajniranje i mjerenje gore opisanih parametara u praksi.

1.2.  Izvori 1 metode prikupljanja podataka

Prilikom izrade ovog diplomskog rada koriSteni su primarni i sekundarni izvori podataka.
Podaci su prikupljeni iz relevantne stru¢ne i znanstvene literature, a takoder su koriSteni 1
Internet ¢lanci sa relevantnih stranica. Prilikom prikupljanja podataka za istrazivanje koristena

je metoda prikupljanja primarnih podataka putem online ankete.



Sekundarni izvori podataka ponajvise su koristeni za postavljanje teorijske pozadine rada te za
priblizavanje teme te teorijsku pripremu koja prethodi samom sagledavanju primarnog

ispitivanja. Neki glavni zakljucci deducirani su iz obradivanja odabrane literature na temu.

Primarno istrazivanje provedeno je koriste¢i anketne upitnike zbog osiguravanja $to bolje
pokrivenosti kao i zbog svojih prednosti vezanih uz manje troSkove provodenja, jednostavnost

u usporedbi s nekim drugim metodama i sl.

1.3.  Sadrzaj 1 struktura rada

Diplomski rad sastoji se od pet poglavlja, zakljucka, popisa literature 1 popisa slika, tablica i

priloga te Zivotopisa kandidata.

Rad zapoc€inje sazetkom u kojem je ukratko opisana tema. U uvodnom dijelu opisani su
podrucje i cilj rada te navedeni izvori podataka i metode prikupljanja podataka koje su koristene

pri izradi samog rada.

Drugo poglavlje objaSnjava dizajniranje timskih procesa u organizaciji pri cemu su posebno
naglaSeni koncept timskog rada, vrste timskih procesa u organizaciji, procesi dizajniranja

timova 1 prednosti 1 nedostaci timskog rada.

Tre¢e poglavlje istrazuje ¢imbenike 1 mjerenje zadovoljstva poslom zaposlenika, odnosno
definiran je pojam zadovoljstva poslom zaposlenika, dimenzije zadovoljstva poslom i njegovo

mjerenje.

Cetvrto poglavlje bazirano je na povezanosti timskih procesa sa zadovoljstvom poslom
zaposlenika, pri ¢emu su posebno odabrane kategorije mjerenja ucinkovitosti rada timova,
povezanost zadovoljstva poslom zaposlenika sa timskim procesima kao Sto su postavljanje

ciljeva, izvrSavanje ciljeva 1 upravljanja sukobom.

U petom poglavlju napravljeno je empirijsko istraZivanje o povezanosti dizajna timskih procesa
1 zadovoljstva poslom zaposlenika na primjeru velike organizacije i posebno su naglaSena

metodologija istrazivanja, rezultati prema kategorijama 1 ogranicenja istraZivanja.

Sesto poglavlje je zakljuak na temelju svega prethodnog navedenog, te su dodaci popis izvora,

slika, tablica 1 ostali prilozi te Zivotopis kandidata.



2. Dizajniranje timskih procesa u organizaciji

Timski procesi ukljucuju suradni¢ke radnje ¢lanova tima kako bi spojili svoje individualne
resurse, znanja i vjesStine, s ciljem ispunjavanja zahtjeva zadatka i postizanja zajednic¢kih
ciljeva'. Ovo se razlikuje od timskih pojavnih stanja, koja odrazavaju prevladavajuée emocije
ili misli medu ¢lanovima tima, sazimajuéi stavove, vrijednosti, znanje i motivaciju. Dok timski
procesi podrazumijevaju aktivno ukljucivanje, stanja u nastajanju sazimaju kolektivna

razmisljanja. Obje su konceptualno fluidne i mogu dinamicki utjecati jedna na drugu?.

Dizajniranje timskih procesa u organizaciji ukljucuje promisljeno strukturiranje i1 optimizaciju
za poboljsanje suradnje, komunikacije i izvrienja zadataka®. To ukljucuje postavljanje jasnih
ciljeva, odabir raznolikih 1 kvalificiranih ¢lanova tima, definiranje uloga i1 odgovornosti,
uspostavljanje ucinkovitith komunikacijskih kanala, implementaciju strukturiranih procesa
donoSenja odluka, upravljanje raspodjelom zadataka 1 tijek rada, poticanje povratnih
informacija i kontinuiranog pobolj$anja te uspostavljanje mehanizama za rjesavanje sukoba®.
Pedantnim dizajniranjem timskih procesa, organizacije mogu poticati timove s visokim
uc¢inkom koji su sposobni ucinkovito posti¢i ciljeve, istovremeno promicuéi kulturu suradnje,

inovacije i kontinuiranog pobolj$anja’.

2.1.  Koncept timskog rada

Timski rad visestruk je koncept koji utjelovljuje suradnicke napore u razlicitim sferama ljudske
interakcije, ukljucujuéi organizacijske kontekste. Predstavlja zajednicki napor pojedinaca koji

udruzuju svoje resurse, znanje i vjestine za postizanje zajednickih ciljeva®. Osim same suradnje,

' Crawford, E. R. (2020). Team processes. Management. https://doi.org/10.1093/0bo/9780199846740-0192
2 Kozlowski, S. W. i Ilgen, D. R. (2006). Enhancing the effectiveness of work groups and teams. Psychological
Science in the Public Interest, 7(3), 77-124. https://doi.org/10.1111/j.1529-1006.2006.00030.x

3 Gratton, L. (2024). Eight ways to build collaborative teams. Harvard Business Review.
https://hbr.org/2007/11/eight-ways-to-build-collaborative-teams

4 Academy, F. (n.d.). Scope of management: definition, importance, planning and nature.
https://www.fynd.academy/blog/scope-of-management

5 Ryba, K. (2024). How to Build a High Performing Team - The Complete Guide. Quantum Workplace.
https://www.quantumworkplace.com/future-of-work/characteristics-of-high-performing-teams

® Driskell, J. E., Salas, E. i Driskell, T. (2018). Foundations of teamwork and collaboration. American
Psychologist, 73(4), 334-348. https://doi.org/10.1037/amp0000241



timski rad utjelovljuje sinergiju, uzajamnu podrsku i zajedni¢ku predanost zajednickoj svrsi,

sluze¢i kao pokretacka snaga iza inovacija, rjeSavanja problema i organizacijskog uspjeha.

Ucinkovita komunikacija, koordinacija i suradnja medu ¢lanovima tima najvazniji su, pri ¢emu
svaki doprinosi svojim jedinstvenim perspektivama i stru¢nos¢u za postizanje zajednickih
ciljeva’. Poticanje suradnickog nadina razmisljanja medu ¢lanovima tima kljuéno je,
zahtijevaju¢i okruzenje povjerenja, poStovanja i otvorene komunikacije gdje se ideje mogu

slobodno izrazavati, povratne informacije dijeliti i poticati suradnja.

Uspostavljanje jasnih uloga, odgovornosti, normi i protokola za donoSenje odluka, rjeSavanje
sukoba 1 raspodjelu zadataka temeljni su aspekti uc€inkovite timske dinamike. Definiranjem
ocekivanja 1 stvaranjem strukture za suradnju, timovi mogu usredotoCiti svoje napore i
maksimalno povecati udinkovitost u postizanju zajednic¢kih ciljeva®. Stovise, prilagodljivost i
fleksibilnost klju¢ni su za uspjesne timove, omogucujuci im da prilagode strategije i pristupe

kao odgovor na promjenjive okolnosti i ciljeve.

U konacnici, timski rad utjelovljuje duh jedinstva 1 suradnje, gdje se pojedinci ujedinjuju kako
bi postigli zajednicke ciljeve 1 teznje. Ovaj dinami¢ni proces zahtijeva stalni napor 1 predanost
svih ¢lanova tima, vodeni zajedni¢kom vizijom i kolektivnim osjeéajem svrhe’. Organizacije
mogu poticati kulturu suradnje, osnazivanja i izvrsnosti prihva¢anjem nacela timskog rada,

omogucujuci im da napreduju u medusobno povezanom i kompetitivnom svijetu.

Kada se upustaju u suradnicke projekte, grupe u pocetku funkcioniraju kao odvojene cjeline, a
ne kohezivna zajednica'®. Medutim, koristenje timova za obavljanje posla klju¢no je za
organizacijsku ucinkovitost i konkurentnost. U suvremenom okruZenju vecina zadataka
strukturirana je oko projekata, Sto zahtijeva suradnju medu timovima. Voditelji projekata igraju
klju¢nu ulogu u identificiranju, motiviranju 1 vodenju timova prema postizanju visoke

ucinkovitosti i ispunjavanju ciljeva projekta'’.

7 Bucata, G., i Rizescu, A. M. (2017). The role of communication in enhancing work effectiveness of an
organization. Revista Academiei Fortelor Terestre, 22(1), 49-57. https://doi.org/10.1515/raft-2017-0008

8 Kozlowski, S. W., i Ilgen, D. R. (2006). Enhancing the effectiveness of work groups and teams. Psychological
Science in the Public Interest, 7(3), 77-124. https://doi.org/10.1111/j.1529-1006.2006.00030.x

° Hicks, S. (2024). Harnessing the power of teamwork: unity and collaboration on the

field. https://www.linkedin.com/pulse/harnessing-power-teamwork-unity-collaboration-field-sa-quan-hicks-
1gskf/

10 Behar-Horenstein, L. S., Richey, J. R., i Smith, U. D. (2021). Assessing collaboration among team scientists
within a triadic research center partnership. Qualitative Research in Medicine &

Healthcare, 5(2). https://doi.org/10.4081/qrmh.2021.9724

! Prakash Giri, O. (2019). Study on the Role of Project Manager in Improving the Project Performance.
Technical Journal, 1(1), 133-139. http://dx.doi.org/10.3126/tj.v111.27711



Sudjelovanje u grupi nudi pojedincima osje¢aj sigurnosti, statusa, pripadnosti

samopostovanja, osnazujuci ih za postizanje zajednickih ciljeva. Ucinkoviti timovi pokazuju

jasnu komunikaciju, sudjeluju u aktivnostima izgradnje tima, njeguju povjerenje, konstruktivno

rjeSavaju sukobe i poti¢u suradni¢ko rjesavanje problema'?. Ove su karakteristike kljuéne za

povecanje ucinkovitosti tima i postizanje uspjeha projekta u dinami¢nim radnim okruzenjima.

Karakteristike timskog rada

Dinamika tima varira ovisno o prirodi posla, §to dovodi do nijansiranog razumijevanja onoga

$to ¢ini ucinkoviti timski rad'®. Ono §to definira izuzetnu suradnju u jednom kontekstu mozZe se

razlikovati od drugog, na primjer, timski rad potreban za izgradnju mosta razlikuje se od onog

u restoranu. Medutim, odredene karakteristike ostaju dosljedne medu ucinkovitim timovima.

Devet je bitnih osobina svakog tima'*:

1) Ucinkovita komunikacija: svaki ¢lan tima trebao bi imati sposobnost otvorene i

ucinkovite komunikacije sa svojim kolegama. I meduljudske i pisane komunikacijske

vjestine kljucne su jer olakSavaju besprijekornu suradnju, bilo online ili offline.

2) Individualna strucnost: svaki ¢lan tima trebao bi pridonijeti svojim jedinstvenim

iskustvom, stru¢nosc¢u i teznjama zajednickom naporu. Razliciti talenti pokrecu ukupnu

izvedbu 1 poboljSavaju integraciju svakog ¢lana unutar tima.

3) Osjecaj pripadnosti: Razumijevanje vlastite uloge unutar okvira tima i prepoznavanje

kako pojedinacne vjestine nadopunjuju one drugih poti¢e druStvenu koheziju,

povjerenje 1 sklad unutar grupe.

4) Snazno vodstvo: Ucinkovito vodstvo nadilazi puko upravljanje; nadahnjuje Clanove

tima, artikulira viziju organizacije i motivira pojedince prema zajednickim ciljevima.

5) Jasna organizacijska struktura: Dobro definirana i lako razumljiva hijerarhija tima

klju¢na je za ucinkovit timski rad. Jasnoca u pogledu strukture tima olakSava donoSenje

odluka i rjeSavanje sukoba.

12 Nakazawa, K. (2024). 21 Benefits of Team Building: Enhancing workplace dynamics. Invite

Japan. https://www.invitejapan.com/en/benefits-of-team-building-activities/

13 Driskell, J. E., Salas, E., & Driskell, T. (2018). Foundations of teamwork and collaboration. American
Psychologist, 73(4), 334-348. https://doi.org/10.1037/amp0000241

14 Hogarty, S. (2022). Nine characteristics of great teamwork.

Ideas. https://www.wework.com/ideas/professional-development/management-leadership/nine-characteristics-

of-great-teamwork



6) Dostizni ciljevi: Nerealni ciljevi mogu potkopati moral tima i umanjiti entuzijazam za
zadatak koji je pred vama. Ostvarivi ciljevi poticu osjecaj postignuca i odrzavaju
motivaciju medu ¢lanovima tima.

7) Konstruktivne povratne informacije: Timovi napreduju zahvaljujué¢i povratnim
informacijama, koje sluze kao katalizator za ucenje i rast. Vode koji pruzaju redovite
povratne informacije njeguju poticajno okruzenje pogodno za suradnju.

8) Pozitivan nacin razmisljanja: Povjerenje je zarazno, a pozitivno glediste moze proci
kroz tim, jacaju¢i moral 1 produktivnost. Zajednicko uvjerenje u misiju organizacije
potic¢e pogodno okruzenje za uspjeSan timski rad.

9) Pristup usmjeren na rjeSenja: Ucinkoviti timovi posjeduju otpornost da se prilagode
izazovima koji se razvijaju i ostaju usredotoCeni na pronalaZenje rjeSenja, a ne na
fiksiranje na probleme. Ovaj nacin razmisljanja usmjeren na rjeSenja osigurava odrzivu

produktivnost 1 inovativnost unutar tima.

Vidljivo je da je za uspjeSnu timsku dinamiku vrlo bitan element meduljudskog odnosa
(u¢inkovita komunikacija, osje¢aj pripadnosti, konstruktivne povratne informacije...), stoga se
moze zakljuciti da timovi, neovisno o tome ¢ime se bave, uvijek mogu beneficirati kada je

intratimska dinamika dobro prilagodena pojedincima koji ¢ine njegove sastavnice.

Vaznost timskog rada u organizaciji

Timski rad ima veliku vaznost jer njeguje okruzenje pogodno za produktivnost, omogucujuci
zaposlenicima da iskoriste obilje prilika i u¢inkovito prevladaju izazove'>. Osobito kljuéan u
vremenski osjetljivim projektima koji zahtijevaju mnosStvo vjestina 1 iskustava, timski rad
olakSava besprijekornu koordinaciju i brz napredak. Timski rad ne samo da ubrzava dovrSetak
zamrSenih zadataka, ve¢ takoder potice entitete da nadmase prethodne prekretnice, obogacujuci
profesionalne sposobnosti i ostavljajuéi neizbrisive tragove u povijesti's. Kroz integraciju

timskog rada, organizacije mogu poticati dinamic¢ne i trajne transformacije.

Herrity (2023.) naglaSava vaZnost i prednosti timskog rada za organizaciju:

15 Teamwork in the workplace - Humaans. (n.d.). https://humaans.io/hr-glossary/teamwork-in-the-workplace
16 Tripathy, M. (2018). Building quality teamwork to achieve excellence in business organizations. International
Journal of Management, IT and Social Sciences. https://doi.org/10.21744/irjmis.v5i3.662



1y

2)

3)

4)

S)

6)

7)

8)

Zabava: Timski rad poveéava uzitak u radu kroz dijeljena iskustva, dopustajuci stanke
1 druStvene interakcije koje mogu poboljsati produktivnost. Za razliku od samostalnog
rada, gdje je fokus Cesto na brzom izvrSavanju zadataka, timski rad pruza prilike za
slavlje 1 medusobno ohrabrivanje, jac¢ajuci timsku koheziju i motivaciju. Slavljenje
zajednickih uspjeha zabavan je i u¢inkovit na¢in priznavanja postignuca i poticanja na
daljnji napredak.

Smanjenje stresa: Podrzavajue timsko radno okruzenje gradi povjerenje, njeguje
prijateljstva koja sluze kao mreZe podrSke za ublazavanje stresa, ¢ime se u konacnici
poboljsava ucinak. Ulaganje vremena u veze medu ¢lanovima tima mogu dovesti do
otpornijeg i1 u€inkovitijeg tima.

Vise komunikacije: Clanovi tima poti¢u otvorenu komunikaciju i uginkovitu suradnju,
Sto dovodi do jednakog doprinosa u rjeSavanju problema i kreativnim nastojanjima.
Jasnoca: Jasnoc¢a u timskom radu smanjuje zabunu 1 povecava ucinkovitost. Kad svaki
¢lan razumije zajednicki cilj, svoju ulogu i osjeca se ugodno postavljajuci pitanja, tim
radi glatko.

Kreativnost: Timski rad obogacuje skup alata vjestina, iskustava i ideja unutar tvrtke.
Poticanje otvorene komunikacije medu clanovima tima njeguje povjerenje i
prijateljstvo, stvaraju¢i okruzenje u kojem se ideje mogu slobodno dijeliti, poti¢uci vecu
kreativnost.

Smanjenje straha: Revolucionarni izumi Cesto proizlaze iz zajednickih napora, a ne
individualne briljantnosti. Uspjeh Thomasa Edisona sa zaruljom ilustrira to; poticao je
radno mjesto gdje su se ideje slobodno razmjenjivale, a neuspjeh je bio prihvacen kao
dio procesa. Uspostavom kulture otvorene komunikacije 1 dijeljenja odgovornosti,
timovi mogu generirati inovativne ideje 1 sigurnije preuzimati proracunate rizike. Ova
poboljSana kreativnost i volja za istrazivanjem novih prilika mogu biti posebno korisni
u razdobljima znafajnih promjena, kao S§to su promjene vodstva ili spajanja
organizacija.

Bolji osobni rast i razvoj: Dok timski rad ima za cilj zajednicka postignuca, pojedinacni
doprinosi ostaju klju¢ni za postizanje cilja. Uklju¢ivanje u €estu interakciju s kolegama
unutar okvira timskog rada omogucuje ¢lanovima tima da poboljsaju svoje strategije i
prosire svoje skupove vjestina. Ove interakcije Cesto sluze kao putevi za profesionalni i
osobni razvoj.

Smanjenje sindroma sagorijevanja: Sagorijevanje, koje proizlazi iz dugotrajnog stresa i

prevelikih obaveza, moze sprijeciti napredak u karijeri zbog mentalne, emocionalne i
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fizicke iscrpljenosti. Timski rad igra kljuénu ulogu u ublazavanju sagorijevanja
raspodjelom zadataka u grupi i poticanjem medusobne podrske medu ¢lanovima tima.
Prepoznavanje znakova sagorijevanja kod kolega omogucuje proaktivnu pomo¢, poput
delegiranja zadataka ili poticanja stanki, Sto moze ublaziti stres. Proaktivno rjeSavanje
problema sagorijevanja moze poboljsati u¢inak i zadrzavanje zaposlenika, zbog ¢ega je
korisno educirati ¢lanove tima o strategijama prevencije prije nego $to se upuste u nove
pothvate.

9) Veéa motivacija: Clanovi tima, koji se boje iznevjeriti svoje kolege, mogu pronaéi
inspiraciju da rade viSe ili preuzmu dodatne zadatke, pridonose¢i povecanju
produktivnosti. Poticanje ove motivacije moZe se posti¢i jednostavnim praksama poput
medusobnog prepoznavanja.

10) Ve¢a raznovrsnost: Ucinkovit timski rad uspijeva zahvaljujuéi raznolikosti u
perspektivama, iskustvima, obrazovanju, pozadinama 1 strucnosti. Poticanje pojedinaca
da iskoriste svoje jedinstvene snage potiCe inovativnost i kreativnost unutar tima.
Konstruktivna napetost medu ¢lanovima tima moze dovesti do stvaranja najboljih ideja
1 rjeSenja. Prihvacanje razlicitih stajaliSta pomaZze u sprjeavanju grupnog razmisljanja,
gdje konformizam gusi kreativnost. Njegovanje kulture koja cijeni unos i povratne
informacije promice zdravu raspravu usmjerenu na poboljSanje projekata 1 rezultata.

11) Bolja izgradnja odnosa: Ucinkovit timski rad poti¢e produktivne i smislene odnose na
radnom mjestu. Povjerenje medu cClanovima tima stvara prilike za povezanost i
prijateljstvo, pridonose¢i ugodnom radnom okruzenju u kojem se zaposlenici osjecaju
ugodno suradujuc¢i jedni s drugima.

12) Veca otpornost: Timski rad povecava otpornost tvrtke, osnazuju¢i tim da se zajedno
uhvati u koStac s izazovima i rokovima. Kroz medusobnu podrsku ustraju prema
dugoro¢nim ciljevima. U neuspjesima, njihova kohezija pomaZe u pronalaZenju
pozitivnih strana i vracanju perspektive, dok njihovo povjerenje omogucuje brzu

prilagodbu naglim promjenama.

Dok svakako postoje pojedinci koji efikasnije djeluju samostalno, a i neki opisi poslova
podrazumijevaju individualan rad, obavljanje posla u timu definitivno ima svojih prednosti ne
samo za ispunjavanje ciljeva posla, ve¢ i za bolje psiholoske ishode. Navedeno, naravno,
podrazumijeva da je timski rad dobro iskoristen te da tim adekvatno komunicira i uzajamno

djeluje. Ipak, evidentno je da, kada funkcionira, timski rad moze doprinijeti boljem mentalnom



stanju, viSoj motivaciji sudionika, manjem stresu, te jacem osjecaju kohezije i otpornosti tima

kao takvoga.

2.2.  Vrste timskih procesa u organizaciji

Timovi imaju potencijal poboljsati u¢inak organizacije i pojedinca u razli¢itim domenama'’.
Medutim, vazno je prepoznati da svi timovi ne dijele iste ciljeve niti imaju iste odgovornosti.
Nadalje, njihove se organizacijske strukture mogu znacajno razlikovati. Neki timovi rade s
veéim stupnjem autonomije, imaju manje nadzora s viSih razina unutar organizacije'®. Nasuprot
tome, drugi se oslanjaju na imenovanog vodu tima koji postavlja ciljeve 1 osigurava u¢inkovito
izvrSenje aktivnosti. Osim toga, postoje timovi koji djeluju s visSe samoreguliraju¢im pristupom,
gdje voda postavlja sveobuhvatne ciljeve 1 strategije, ali tim sam odabire 1 upravlja metodama

za postizanje tih ciljeva i provedbu strategija.'® Stovige, timovi se razlikuju po sastavu.

U nastavku bit ¢e podrobnije opisani timovi pod singularnim autoritetima, samoregulirajuci
timovi, medufunkcijski timovi te virtualni timovi kao neke od predstavljajucih vrsta. Cilj je

prikazati Sto sveobuhvatnije vrste timova kako bi se izlucile bitne razlike 1 sli¢nosti.

U timu pod vodstvom menadZera (engl. manager-led team), kao $to ime sugerira, menadzer
preuzima ulogu vode tima, odgovornog za utvrdivanje ciljeva tima, delegiranje zadataka i
nadgledanje ucinka tima®’. Pojedina¢ni ¢lanovi tima obiéno imaju ogranic¢enu autonomiju

unutar ove strukture.

Na primjer, u profesionalnom nogometnom timu, gdje menadzer djeluje kao voda tima, visoko
kvalificirani i placeni sportasi djeluju pod strogim vodstvom glavnog trenera tijekom svojih
aktivnosti na terenu (Thompson, 2008.). Trener, koji sluzi kao menadzer tima, ne samo da
osmisljava strategije za postizanje cilja momcadi da pobjeduje u utakmicama, ve¢ takoder snosi

isklju¢ivu odgovornost za ukupni ishod svake utakmice, kao i cijele sezone. Osim toga, trener

17 Dieffenbacher, S. F. (2024). Organizational Structure Definition, Types and importance. Digital
Leadership. https://digitalleadership.com/blog/organizational-structure/

1% Sun, M. (2023). Autonomous Teams. Medium. https://maggiesunonline.medium.com/autonomous-teams-
eb86e4bbc85d

19 Thompson, L. L. (2008), Making the Team: A Guide for Managers, Upper Saddle River, NJ: Pearson
FEducation, 4.

20 Herrity, J. (2023). 5 Roles and Responsibilities of a Team Leader. Indeed. https://www.indeed.com/career-
advice/career-development/responsibilities-of-a-team-leader



je isklju¢ivo odgovoran za povezivanje s vi§im menadzerima unutar organizacije. Igraci, s

druge strane, primarno imaju zadatak izvoditi igre koje diktira trener.

Samoregulirajudi timovi (engl. Self-regulated teams), koji se takoder nazivaju samousmjereni
timovi, djeluju sa zna¢ajnim stupnjem neovisnosti*!. Obi¢no mali po veli€ini, ovi timovi &esto
preuzimaju odgovornosti koje su prethodno obavljali tradicionalni nadglednici. Dok menadzer
ili voda tima mogu postaviti sveobuhvatne ciljeve, ¢lanovi samoreguliraju¢ih timova imaju
kontrolu nad specifi¢nim aktivnostima potrebnim za postizanje tih ciljeva*’. To ukljucuje
zadatke kao Sto su planiranje 1 raspored rada, raspodjela odgovornosti, osiguravanje

ispunjavanja standarda kvalitete 1 upravljanje svakodnevnim operacijama.

Primjer samoreguliraju¢ih timova (Fisherman, 2007) moze se promatrati na Whole Foods
Marketu, najve¢em trgovcu prirodnom hranom u Sjedinjenim DrZzavama. U Whole Foodsu
svaka je trgovina organizirana u deset timova, kao §to su proizvodnja i gotova hrana, pri cemu
je gotovo svaki zaposlenik ¢lan jednog od tih timova. Svaki tim radi pod vodstvom imenovanog
vode i postavlja vlastite ciljeve u¢inka. Stovise, voditelji timova takoder su ¢lanovi tima cijele
trgovine, a voditelji timova trgovina dio su regionalnog tima. Nadalje, tim timovima dopusten
je pristup informacijama koje su obi¢no ograni¢ene na tradicionalne menadzere, ukljucujuci

podatke o prodaji, pa ¢ak i brojke o placama.

Medutim, vazno je napomenuti da se razina autonomije dodijeljena samoreguliraju¢im
timovima moze znacajno razlikovati od tvrtke do tvrtke. Razli¢ite organizacije imaju razlicite
pristupe delegiranju zadataka timovima, pri ¢emu neke zadatke zadrzava menadzment na visoj
razini. Na primjer, iako samoreguliraju¢i timovi mogu imati ovlasti nad rasporedivanjem

zadataka, oni mozda nemaju ovlasti otpustiti kolege ¢lanove tima.

Mnoge organizacije koriste medufunkcijske timove, koji, kao Sto naziv implicira, obuhvacaju
razlicita funkcionalna podrucja unutar organizacije, kao §to su operacije, marketing i financije.
Ti su timovi strateski sastavljeni kako bi iskoristili specijaliziranu stru¢nost ¢lanova koji potje¢u

iz razli¢itih odjela®’.

2L Roper, K.O. & Phillips, D.R. (2007). Integrating self-managed work teams into project management. Journal
of Facilities Management, 5(1), 22-36. http://dx.doi.org/10.1108/14725960710726328

22 Indeed Editorial Team. (2024). Manager vs. team leader: differences, tasks and skills. Indeed.
https://uk.indeed.com/career-advice/career-development/manager-vs-team-leader

23 Cascade Team. (n.d.). Cross-Functional Collaboration Overview + examples.
https://www.cascade.app/blog/cross-functional-teams-drive-innovation
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Na primjer’*, kada je Porezna uprava Zeljela ispitati utjecaj znacajne promjene u svojim
informacijskim sustavima na zaposlenike, uspostavila je medufunkcijski tim koji se sastoji od
pojedinaca iz razliCitih odjela. Rezultirajuca studija koristila je kolektivnom ekspertizom u
podru¢jima kao $to su analiza posla, obuka, upravljanje promjenama, industrijska psihologija,

pa ¢ak i ergonomija.

Medufunkeijski timovi igraju kljuénu ulogu u Nikeovom procesu razvoja proizvoda, gdje
koriste stru¢nost i interno i eksterno. Clanovi tima obi¢no ne ukljuéuju samo dizajnere
proizvoda, marketinske stru¢njake i1 racunovode, ve¢ i strucnjake za sportska istraZivanja,
trenere, sportase, pa ¢ak i potrosace. Slicno tome, RAZR tim u Motoroli bio je strukturiran kao
medufunkcijski tim, s odgovorno$S¢u za razvoj inovativnhog proizvoda povjerenom
specijaliziranom timu sastavljenom od dizajnera i1 inzZenjera. Nadalje, RAZR tim takoder se
moze klasificirati kao tim za razvoj proizvoda ili projektni tim. Odbori 1 radne skupine,
posveceni rjeSavanju specifi¢nih pitanja ili zadataka, ¢esto djeluju kao medufunkcijski timovi.
Timovi za rjeSavanje problema, formirani za rjeSavanje pitanja poput poboljSanja kvalitete ili

smanjenja otpada, mogu biti unutar odjela ili medufunkcijski®.

Danas tehnoloski napredak omogucuje timovima da nadidu ne samo organizacijske granice,
poput funkcionalnih podrucja, odjela i divizija, ve¢ i vremenska i prostorna ogranicenja. Kroz
virtualne timove, clanovi geografski rasprSeni mogu elektroni¢ki suradivati prema
zajedni¢kom cilju?®. Tehnologije kao $to su video konferencije, razmjena trenutnih poruka i
elektronicki sastanci olakSavaju istodobnu interakciju u stvarnom vremenu, nude¢i brojne
prednosti za virtualne timske operacije?’. Naime, ¢lanovi se mogu ukljuéiti s bilo kojeg mjesta
1 u bilo koje vrijeme, dopustajuci timovima da se okupljaju onoliko dugo koliko je potrebno za

postizanje ciljeva ili rjeSavanje problema, bilo na nekoliko dana, tjedana ili mjeseci.

Stovise, veli¢ina tima ne predstavlja prepreku za sazivanje virtualnih sastanaka. Na primjer, u
razvoju F-35 Strike Fightera, americki obrambeni poduzetnik Lockheed Martin orkestrirao je

virtualni proizvodni tim globalnih razmjera bez presedana, ukljucujuéi dizajnere i inZenjere iz

24 Human Technology Inc. (2011). Organizational Learning Strategies: Cross-Functional Teams. Getting Results
through Learning. http://www.humtech.com/opm/grtl/ols/ols3.cfm

25 Robbins, S.P. i Judge, T.A. (2009). Organizational Behavior, 15. izdanje, Upper Saddle River, NJ: Pearson
Education. https://digi-
lib.stekom.ac.id/assets/dokumen/ebook/feb_c5d15cc7¢32d4985a70c200bad26dc576781601d_1648649445.pdf
26 Powell, A., Piccoli, G., i Ives, B. (2004). Virtual teams. Data Base, 35(1), 6-

36. https://doi.org/10.1145/968464.968467

27 George, J.M., i Jones, G.R. (2008). Understanding and Managing Organizational Behavior, 5. izdanje, Upper
Saddle River, NJ: Pearson Education.
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osam medunarodnih partnera

Turske?®.

iz zemalja poput Kanade, Ujedinjenog Kraljevstva, Norveske i

Vrsta tima

Glavna obiljezja

Tim pod vodstvom

menadzera

Menadzer postavlja ciljeve, delegira ¢lanove i nadgleda rad
Clanovi imaju ograni¢enu autonomiju i Gesto slijede
menadzerov plan

Menadzer ima isklju¢ivu odgovornost u komunikaciji s

nadredenima i reflektira njihove strategije

Samoregulirajuci tim

Visok stupanj autonomije

Preuzimaju punu odgovornost kao tim

Postavljaju vlastite ciljeve 1 1imaju Sirok pristup
informacijama

Dobivaju okvirne zadatke 1 dalje sami definiraju nacine
kako ih obaviti

MenadZzment moze preuzeti prava poput prava raspustanja

tima ili otpustanja Clanova

Medufunkecijski tim

Tim sastavljen od ¢lanova razli¢itih organizacijskih funkcija
(recimo marketing, prodaja, i financije rade zajedno)
Najcesce sastavljeni za rjeSavanje kompleksnijih slucajeva i
problema

Iskoristavaju snagu multidisciplinarnog pristupa

Cesto se koriste za razvoj proizvoda, odradu projekata,
rjeSavanje kompleksnih problema ili poboljSavanja kvalitete

proizvoda

Viturtalni tim

Nastali kao posljedica razvoja tehnologije

Timovi nepovezani organizacijskim, prostornim ili
temporalnim granicama

Koriste tehnologiju za komunikaciju i rad (videopozivi,

suradivacke platforme itd.)

28 Aircraft Engineering and Aerospace Technology (2004). Mathcad as a standard design package for F-35 Joint
Strike Fighter project. Aircrafi Engineering and Aerospace Technology, 76(1).
https://doi.org/10.1108/aeat.2004.12776aab.015
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- Najveca prednost jesu fleksibilnost, Siroka otvorenost, i

vremenska neogranic¢enost

2.3. Procesi dizajniranja timova

Procesi dizajniranja tima temeljni su koraci koji se poduzimaju kako bi se strukturirali i
optimizirali timovi unutar organizacija, ¢ime se osigurava da su dobro opremljeni za uc¢inkovitu
suradnju 1 postizanje Zeljenih rezultata. Ovi procesi obuhvacaju niz strateskih razmatranja, od
definiranja ciljeva 1 sastava tima do uspostavljanja uloga i komunikacijskih kanala. Pedantnim
projektiranjem timskih procesa, organizacije mogu njegovati timove visokih performansi koji

su sposobni nositi se sa slozenim izazovima 1 poticati inovacije.

Na pocetku procesa dizajniranja tima, organizacije moraju artikulirati jasne ciljeve tima. To
ukljucuje identificiranje specifi¢nih zadataka ili projekata za koje ¢e tim biti odgovoran i
ocrtavanje zeljenih rezultata. Uspostavom zajednickog razumijevanja svrhe 1 prioriteta tima,

organizacije osiguravaju vodeci okvir koji daje informacije za naknadne odluke i akcije.

Sredi$nji dio procesa dizajniranja tima je sastav samog tima. Mora se pazljivo razmotriti odabir
¢lanova tima na temelju njihovih vjestina, stru¢nosti i raznolikosti?’. Dobro uravnotezen tim s
komplementarnim snagama moze poboljSati sposobnosti rjeSavanja problema i1 donoSenja
odluka, poticu¢i kulturu suradnje 1 inovacije. Osim toga, organizacije mogu nastojati iskoristiti
raznolikost u sastavu tima kako bi na stol iznijele razli¢ite perspektive i pristupe, obogacujuci

timsku kolektivnu inteligenciju i kreativnost.

Definiranje uloga i odgovornosti jos je jedan kritican aspekt procesa dizajniranja tima. Svaki
¢lan tima trebao bi imati jasno razumijevanje svojih duznosti i doprinosa ciljevima tima.
Uspostavljanjem jasno¢e uloga, organizacije smanjuju zabunu i promicu odgovornost,
osiguravajuéi da se zadaci izvriavaju djelotvorno i u¢inkovito®®. Stovise, razgraniéenje ovlasti
za donoSenje odluka unutar tima pomaze pojednostaviti procese i osnazuje ¢lanove tima da

preuzmu vlasniStvo nad svojim radom.

2 Trischler, J., Kristensson, P. i Scott, D. (2018). Team diversity and its management in a co-design team.
Journal of Service Management, 29(1), 120-145. http://dx.doi.org/10.1108/JOSM-10-2016-0283

30 Asana, T. (2024). How to Define Roles and responsibilities for Team

Success, Asana. https://asana.com/resources/roles-and-responsibilities
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Ucinkovita komunikacija lezi u srcu uspjeSnih procesa dizajniranja tima. Uspostavljanje
otvorenih i transparentnih komunikacijskih kanala olak$ava razmjenu informacija, suradnju i
rjeSavanje problema unutar tima’'. To moZe ukljudivati redovite timske sastanke, digitalne
komunikacijske alate i protokole za razmjenu povratnih informacija. Poticanjem kulture
komunikacije organizacije stvaraju okruzenje u kojem ideje mogu slobodno teéi, a ¢lanovi tima

se osje¢aju cijenjenima i saslu§anima™.

Raspodjela zadataka i upravljanje tijekovima rada takoder su kljucni faktori u procesima
dizajniranja tima. Organizacije moraju osigurati da je rad ravnomjerno rasporeden medu
¢lanovima tima i da se napredak uginkovito prati’. Alati poput softvera za upravljanje
projektima mogu pomo¢i u dodjeli 1 prac¢enju zadataka, pruzaju¢i uvid u status projekata 1

identificirajuci potencijalna uska grla ili ogranicenja resursa.

Povratne informacije 1 kontinuirano poboljSanje sastavne su komponente procesa dizajniranja
tima. Poticanje povratnih informacija unutar tima omogucuje razmiSljanje, ucenje i
prilagodbu**. Redovite evaluacije timskih procesa i u¢inka olaksavaju kontinuirano poboljsanje

1 optimizaciju, pomazuci timovima da se razvijaju i rastu tijekom vremena.

Vazno je za zapamtiti da su procesi projektiranja tima klju¢ni za strukturiranje i optimiziranje
timova unutar organizacija. Definiranjem ciljeva, odabirom clanova tima, uspostavljanjem
uloga 1 komunikacijskih kanala te u¢inkovitim upravljanjem tijekovima rada, organizacije
mogu njegovati timove s visokim u¢inkom koji su sposobni posti¢i svoje ciljeve i potaknuti
organizacijski uspjeh. Kroz stalne povratne informacije 1 kontinuirano poboljSanje, timovi se
mogu prilagoditi promjenjivim okolnostima i upravljati izazovima s agilnos¢u 1 otpornoscu,

osiguravajuci njihovu dugoro¢nu uc¢inkovitost i u¢inak.

Koraci u formiranju tima

31 Albuali, M. (2021). Effective strategies for communicating and managing communication in a project

team. International Journal of Applied Industrial Engineering, 8(1), 1—

6. https://doi.org/10.4018/ijaie.20210101.0al

32 Bvans, .M. (2023). Cultivating a Healthy Workplace: How to Foster a Flourishing Culture.
https://joshuamevans.com/cultivating-a-healthy-workplace-how-to-foster-a-flourishing-culture/

3 Kozlowski, S. W., i Ilgen, D. R. (2006). Enhancing the effectiveness of work groups and teams. Psychological
Science in the Public Interest, 7(3), 77-124. https://doi.org/10.1111/j.1529-1006.2006.00030.x

34 Nikoli¢, T. M., Peri¢, N., & Bovan, A. (2020). The role of feedback as a management tool in Performance
Management Program. Quality - Access to Success, 21(177), 3-

8. https://www.researchgate.net/publication/343152520 The Role of Feedback as a Management Tool in P
erformance Management Program
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U pocetnim fazama suradnje, od kljuc¢ne je vaznosti da grupa uspostavi veze i definira svoje
radne protokole kako bi formirala kohezivni tim. Bas kao i svaki odnos, timski rad prolazi kroz
razlicite faze razvoja kako c¢lanovi prilagodavaju i uskladuju svoje pristupe kako bi radili
skladno.

Tuckmanov model®®

ocrtava Cetiri razvojne faze, koje Sesto izdanje PMBOK-a prosiruje na pet.
lako ove faze obi¢no napreduju uzastopno, timovi mogu dozivjeti skokove ili ¢ak preskociti

odredene faze, posebno ako ¢lanovi imaju prethodnog iskustva u zajedni¢kom radu.
Razvoj tima odvija se kroz razli¢ite faze’®

1) Formiranje (engl. forming): Clanovi se medusobno upoznaju i upoznaju s
odgovornostima projekta.

2) “Oluja mozgova* (engl. brain storming): Postavljaju se pitanja o upravljanju projektima
1 tehnickim i1zazovima. Otvorenost prema razliCitim perspektivama klju¢na je za
sprjeavanje kontraproduktivnih okruZenja.

3) Normiranje (engl. norming): Clanovi tima suraduju, prilagodavajuéi navike i sklonosti
kako bi potaknuli medusobno povjerenje.

4) lIzvedba (engl. performing): Tim djeluje autonomno, ucinkovito se suocava s izazovima.

5) Raspustanje (engl. adjourning): Po zavrsetku projekta, tim se moze raspustiti ili prijeci

na nove napore, s neizvjesnim kontinuitetom sastava.

Slika 2.1: Vizualni prikaz prosirenog Tuckman modela rada tima

Izvor: izrada autora

m

Formiranje Oluja mozgova Normiranje Izvedba Raspustanje
Faza 1 Faza 2 Faza 3 Faza 4 Faza 5

Upoznavanje i definiranje Usuglasavan]e perspektiva Drllagndba sklonosti Uéinkovito i autonomno Zavrsetak projekta,
odgovornosti oko izazova i rada tima clanova i gradenje djelovanje tima raspustanje tima ili
dinamike nastavak novog

Sistematiziranje procesa formiranja tima u odredene faze moZe pripomoci boljem shvacanju
njegovih pojedinosti, buduci da je sam proces oformljenja tima kljucan jer postavlja temelje za

njegov daljnji razvoj, funkcioniranje, a na kraju i uspjeh. Ovim faznim procesom nastoji se

35 Tuckman, B. W. (2016), Developmental sequence in small groups, American Psychological Association,
https://doi.org/10.1037/h0022100.

3¢ Project Management Institute (2017). 4 guide to the project management body of knowledge (PMBOK guide),
6. edition, Newtown Square, Pennsylvania: Project Management Institute, Inc.
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prikazati da ipak postoje neke zajednicke tocke u procesu koje ne ovise o industriji, disciplini,

1sl.

Odabir ¢lanova tima

Corkalo Birugki (2009) isti¢e dvije metode odabira odgovarajuée osobe za odredenu ulogu:

profesionalnu orijentaciju i profesionalnu selekciju.

Profesionalna orijentacija ukljucuje spajanje pojedinaca s poslovima koji su u skladu s njihovim
osobinama, karakteristikama 1 teznjama. U Hrvatskoj taj proces obi¢no pocinje na kraju osmog
razreda kada ucenici biraju buduce zanimanje ili srednju skolu. Tijekom svog Zivota pojedinci
mogu mijenjati karijeru 1 traZiti smjernice od srednjih Skola, fakulteta ili Hrvatskog zavoda za

zaposljavanje kako bi se snasli u tim prijelazima.

Profesionalna selekcija ukljucuje prepoznavanje pravog kandidata koji moze ispuniti zahtjeve
posla. Za razliku od profesionalne orijentacije, koju pokrec¢u pojedinci, organizacije pokrecu
procese profesionalne selekcije. Kako bi se osigurao ucinkovit odabir, moraju se ispuniti tri

kriterija:

1) Ispunjavanje minimalnih zahtjeva za posao osigurava da kandidati posjeduju potrebne
vjestine za obavljanje posla.

2) Organizacije daju prednost konkurentnosti, odabiru¢i kandidate za koje se smatra da ¢e
najvjerojatnije uspjeti na temelju specificnih kriterija kada je dostupno vise
kvalificiranih kandidata.

3) Ublazavanje rizika i minimiziranje pogreSaka kljuc¢ni su ciljevi, osobito u ulogama sa
znaajnim potencijalom materijalnih ili ljudskih gubitaka. Stoga su rigorozni procesi
selekcije kljuéni, Sto ponekad rezultira manjim brojem prihvaéenih kandidata od stvarne

potraznje ili odbijanjem kandidata koji ne ispunjavaju stroge kriterije.

Pronalazak ,pravog® kandidata moZe biti neiscrpan proces, stoga je potrebno zakljuciti Sto
prikladan kandidat mora imati da bi bio unutar poZeljnih kriterija. Takav proces povezan je s
profesionalnom selekcijom, dok profesionalna orijentacija nastoji povezati ono S§to ¢ini

pojedinca, s radnim mjestom koje bi najviSe odgovaralo njegovim karakteristikama.
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Postavljanje ciljeva i o€ekivanja od tima

Ciljevi tima predstavljaju zajedni¢ke ciljeve ili prekretnice kojima se tim posveéuje. Cesto

oznacavaju znacajne tocke u procesu ili sluZe za pobolj$anje vjestina u cijeloj organizaciji’’.

Osim toga, timski ciljevi poticu osjecaj vlasniStva medu zaposlenicima prema ciljevima

organizacije, budu¢i da aktivno doprinose njihovom oblikovanju. Zajednickim postavljanjem

ciljeva, svaki €lan tima ima priliku pokazati i poboljsati svoje vjestine dok iskoriStava svoja

jedinstvena iskustva za dobrobit tima.

Postavljanje timskih ciljeva proces je suradnje koji ovisi o uc¢inkovitoj komunikaciji i suradnji.

Kako bi organizacija osigurala da tim razumije 1 poStuje ciljeve, klju¢no je pronaci ravnotezu

izmedu iskori§tavanja individualnih snaga i uskladivanja sa sveobuhvatnim ciljevima®®.

Neke od strategija koje organizacije koriste u postavljanju ciljeva su:

1) Uskladivanje s ciljevima organizacije: Organizacija mora osigurati da ciljevi tima

doprinose njezinim §irim ciljevima. Uskladivanjem ciljeva tima s ciljevima organizacije

povedéava se kohezija i naglasava se utjecaj tima na uspjeh cijele organizacije*’.

2) Primjena SMART kriterija*’:

a.

Specificno (engl. specific): Jasno definirati ciljeve kako bi se usmjerili napori i
kako bi se olakSalo mjerenje.

Mjerljivo (engl. measureable): Uspostavljanje mjerljivih metrika za pracenje
napretka 1 prekretnica.

Dostizno (engl. attainable): Postavljanje realnih ciljeva koji su ostvarivi unutar
zadanih resursa i vremenskog okvira.

Relevantno (engl. relevant): Organizacije se moraju pobrinuti da se ciljevi bave
relevantnim problemima i da uc€inkovito iskoriste sposobnosti tima.

Vremenski ograni¢eno (engl. time-based): Potrebno je postaviti jasne rokove za

pracenje odgovornosti i produktivnosti.

37 Indeed Editorial Team. (2024). Manager vs. team leader: differences, tasks and skills. Indeed.
https://uk.indeed.com/career-advice/career-development/manager-vs-team-leader

38 iCollaborators. (2023). The power of collaborative efforts in achieving organizational goals.
https://www.linkedin.com/pulse/power-collaborative-efforts-achieving-organizational-goals/

3 Ryba, K. (2024). How to Align Individual, Team, and Organizational Goals for Success. Quantum
Workplace. https://www.quantumworkplace.com/future-of-work/how-to-align-organizational-goals
40 Boogaard, K. (2024). How to write SMART goals (with examples). Work Life by

Atlassian. https://www.atlassian.com/blog/productivity/how-to-write-smart-goals

17



3) Izrada akcijskog plana: Organizacije ili voditelji timova moraju izraditi detaljan akcijski
plan koji opisuje korake za postizanje ciljeva. Potrebno je podijeliti ciljeve na zadatke
kojima je moguce upravljati s jasnim prekretnicama. Uz akcijski plan, potrebno je
osigurati i resurse i podriku za u¢inkovito izvrSenje plana*'.

4) Poticanje individualnog postavljanja ciljeva: Voditelj tima trebao bi osnazivati ¢lanove
da postave pojedinacne ciljeve tima. Za navedeno se mogu koristiti SMART ciljevi kako
bi se osiguralo da su osobni ciljevi realni i izvedivi. Individualne prekretnice mogu
pridonositi cjelokupnom timskom uspjehu*?.

5) Odgovornost podrske: Svakom ¢lanu tima trebalo bi dodijeliti posebne odgovornosti i
prekretnice, ovome moze pomoc¢i redovita komunikacija 1 pruZanje personaliziranog
vodstva 1 obuke kako bi se podrzao taj individualni napredak.

6) Provodenje pracenja ciljeva: Nakon zavrSetka zadanih rokova, potrebno je pregledati
napredak tima i proslaviti postignuéa*’. Organizacije bi trebale imati nacin
prepoznavanja 1 nagradivanja timskih postignu¢a kako bi se potaknula motivacija 1
angazman. Od clanova tima moguce je zatraziti povratne informacije kako bi se
identificirali problemi, odnosno podrucja za poboljSanje i kako bi se ciljevi za buduénost

mogli prilagoditi.

Svrha 1 svrhovitost ekstrahiraju se iz dobro definiranih ciljeva. Kada tim zna koja mu je svrha i
Sto mora uciniti, odnosno koje ciljeve treba ispuniti da bi tu svrhu obnasao, ostali planovi i
aktivnosti lako se mogu ekstrapolirati iz toga. Ciljevi predstavljaju zvijezdu vodilju u
funkcioniranju tima, a u konacnici i cijele organizacije, stoga je bitno znati viSe metoda

njihovog definiranja.

2.4. Prednosti 1 nedostaci timskog rada

Timski rad, kao kamen temeljac organizacijske suradnje, nudi brojne prednosti i nedostatke

koje organizacije moraju pazljivo razmotriti u potrazi za optimalnim u¢inkom i u¢inkovitoséu**.

41 Herrity, J. (2023). How To Write an Action Plan (With Template and Example). Indeed.
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/how-to-write-an-action-plan

42 Thompson, P. (2022). The best way to set team goals for success. https://www.betterup.com/blog/the-best-
way-to-set-team-goals

43 Bullwinkle, K. (2023). Teams: Rewards and recognition.

discprofiles.com. https://www.discprofiles.com/teams-rewards-and-recognition/

4 Driskell, J. E., Salas, E., i Driskell, T. (2018). Foundations of teamwork and collaboration. American
Psychologist, 73(4), 334-348. https://doi.org/10.1037/amp000024 1
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lako timski rad poti¢e sinergiju i kolektivnho postignuce, on takoder predstavlja izazove

povezane s komunikacijom, koordinacijom i individualnom autonomijom.

Jedna od primarnih prednosti timskog rada lezi u njegovoj sposobnosti da iskoristi kolektivnu
inteligenciju i stru¢nost razli¢itih ¢lanova tima. Udruzivanjem pojedinac¢nih vjestina, znanja i
perspektiva, timovi mogu generirati inovativne ideje, rjeSavati sloZene probleme i postiéi
zajednicke ciljeve uginkovitije od pojedinaca koji rade u izolaciji*. Ova sinergija esto dovodi
do kvalitetnijih rezultata i ve¢e kreativnosti, buduéi da se ¢lanovi tima medusobno nadograduju

na ideje 1 uvide.

Stovise, timski rad poti¢e osjecaj prijateljstva i medusobne podrike medu ¢lanovima tima.
Suradnja poti¢e povjerenje i koheziju unutar tima, stvarajuci poticajno okruzenje u kojem se
pojedinci osjecaju cijenjenima i motiviranima da daju sve od sebe. Ovaj osjecaj pripadnosti i
zajednicke svrhe moZe poboljsati moral, angaZzman 1 zadovoljstvo poslom medu ¢lanovima

tima, $to u konac¢nici dovodi do visih razina produktivnosti i zadrzavanja zaposlenika*®.

Nadalje, timski rad omogucuje organizacijama da kapitaliziraju snage pojedina¢nih ¢lanova
tima dok umanjuju njihove slabosti. Dodjeljivanjem zadataka na temelju stru¢nosti 1 vjestina
svakog Clana, timovi mogu optimizirati izvedbu 1 povecati u¢inkovitost. To osigurava da je
posao ravnomjerno rasporeden i da svaki ¢lan tima moze znacajno doprinijeti ciljevima tima,

povecavajuc¢i ukupnu ucinkovitost i uspjeh.

Unato¢ brojnim prednostima, timski rad takoder predstavlja odredene nedostatke s kojima se
organizacije moraju snalaziti. Jedan od primarnih izazova timskog rada je moguc¢nost prekida
komunikacije i problema s koordinacijom. U velikim timovima ili timovima s razli¢itim
¢lanovima, koordinacija napora i osiguravanje u¢inkovite komunikacije moze biti izazov, §to

dovodi do kasnjenja, nesporazuma i neu¢inkovitosti*’.

Stovise, timski rad takoder moze dovesti do sukoba i neslaganja medu ¢lanovima tima. Razlike
u misljenjima, radnim stilovima i osobnostima ponekad mogu dovesti do napetosti i nesloge

unutar tima, ometaju¢i suradnju 1 produktivnost. RjeSavanje sukoba 1 upravljanje

4 Garg, A. (2023). Unleashing collective success. the power of

teamwork. https://www linkedin.com/pulse/unleashing-collective-success-power-teamwork-atul-garg/

46 Cook, M. (2024). The Art of Connection: Elevating Employee relations. https://happycompanies.com/blog/the-
art-of-connection-elevating-employee-relations

47 Daim, T. U., Ha, A., Reutiman, S., Hughes, B., Pathak, U., Bynum, W., i Bhatla, A. (2012). Exploring the
communication breakdown in global virtual teams. International Journal of Project Management, 30(2), 199—
212. https://doi.org/10.1016/j.ijproman.2011.06.004
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interpersonalnom dinamikom zahtijeva u¢inkovito vodstvo i komunikacijske vjestine, kao 1

predanost njegovanju pozitivne timske kulture*®.

Osim toga, timski rad moze ograniciti individualnu autonomiju i ovlasti donoSenja odluka. U
visoko suradnickim okruzenjima, c¢lanovi tima mogu se osjecati ogranieni grupnim
konsenzusom ili pritiskom da se prilagode, sprjeCavaju¢i njihovu sposobnost neovisnog
prosudivanja ili trazenja alternativnih pristupa. Balansiranje potrebe za suradnjom i

individualne autonomije klju¢no je za odrzavanje kohezije tima i maksimiziranje u¢inka®.

Timski rad nudi brojne prednosti, ukljucuju¢i povecanu kreativnost, suradnju 1 uzajamnu
podrsku. Medutim, to takoder predstavlja izazove povezane s komunikacijom, koordinacijom 1
individualnom autonomijom®. Pazljivim rjeSavanjem ovih nedostataka i iskoristavanjem
prednosti timskog rada, organizacije mogu njegovati timove s visokim ucinkom koji su

sposobni posti¢i svoje ciljeve 1 potaknuti organizacijski uspjeh.

4 Overton, A., i Lowry, A. (2013). Conflict Management: Difficult Conversations with Difficult People. Clinics
in Colon and Rectal Surgery, 26(04), 259-264. https://doi.org/10.1055/s-0033-1356728

4 Driskell, J. E., Salas, E., i Driskell, T. (2018). Foundations of teamwork and collaboration. American
Psychologist, 73(4), 334-348. https://doi.org/10.1037/amp0000241

30 Driskell, J. E., Salas, E., i Driskell, T. (2018). Foundations of teamwork and collaboration. American
Psychologist, 73(4), 334-348. https://doi.org/10.1037/amp0000241
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3. Cimbenici i mjerenje zadovoljstva poslom zaposlenika

Zadovoljstvo poslom, nematerijalni, ali klju¢ni element dobrobiti zaposlenika, sazima pozitivne
emocionalne reakcije koje pojedinci osjecaju dok ispunjavaju svoje radne obveze ili su prisutni
na radnom mjestu®!. Prepoznajuéi njegovu vaznost, vodeée svjetske organizacije sve vise

koriste ankete o zadovoljstvu poslom kako bi kvantificirale taj osjecaj.

Bitno je priznati subjektivnost zadovoljstva poslom, koje moZe znacajno varirati medu
zaposlenicima, ¢ak 1 unutar istog organizacijskog okruzenja. Stoga je usvajanje sveobuhvatnog
pristupa zadovoljstvu zaposlenika od vitalne vaznosti, koji se bavi razli¢itim dimenzijama koje

pridonose ukupnoj dobrobiti:

1. Izazovna priroda posla koja stimulira zaposlenike i poti¢e osobni rast.

2. Razmatranja pogodnosti, kao Sto su kratka putovanja na posao, pristup digitalnim alatima i
fleksibilno radno vrijeme.

3. Redoviti izrazi zahvalnosti od strane neposrednih menadzera 1 vodstva organizacije.

4. Konkurentni paketi naknada koji zaposlenicima omoguc¢uju odrzavanje zadovoljavajuce
kvalitete zivota.

5. Mogu¢nosti napredovanja u karijeri uskladene s teznjama za rastom zaposlenika i ciljevima

profesionalnog razvoja.

Bavec¢i se ovim viSestrukim aspektima zadovoljstva poslom, organizacije mogu stvoriti
okruZenje u kojem se zaposlenici osjecaju cijenjeno, motivirano i osnazeno da rade najbolje Sto
mogu. To zauzvrat dovodi do povecane produktivnosti, vece predanosti i vece lojalnosti medu
zaposlenicima, $to u konacnici pridonosi cjelokupnom uspjehu i1 odrzivosti poslovanja. Stoga
davanje prioriteta razumijevanju i poboljSanju zadovoljstva poslom zasluzuje istaknuto mjesto

na dnevnom redu svake organizacije.

3.1. Pojam zadovoljstva poslom zaposlenika

5! BasuMallick, C. (2021). What is job satisfaction? Definition, factors, importance, statistics, and examples.
Spiceworks Inc. https://www.spiceworks.com/hr/engagement-retention/articles/what-is-job-satisfaction/
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Zadovoljstvo poslom sluzi kao barometar za mjerenje intrinzicne motivacije zaposlenika,
zadovoljstva i ispunjenja u njihovoj ulozi unutar organizacije’?. Odrazava stupanj do kojeg
zaposlenici svoj posao dozivljavaju kao pruzanje stabilnosti, moguénosti za napredovanje u
karijeri 1 zdravu ravnotezu izmedu profesionalnog i osobnog zivota. Kada pojedinci osjeéaju da
je njihov posao u skladu s njihovim osobnim standardima i teznjama, veca je vjerojatnost da ¢e

dozivjeti zadovoljstvo poslom.

OkruZzenje, kultura i kvaliteta rada koju tvrtka nudi znac¢ajno utjecu na zadovoljstvo zaposlenika
poslom®*. Tako moZe biti izazovno kvantificirati, metodologije istrazivanja mogu se koristiti za
procjenu 1 usporedbu razina zadovoljstva medu zaposlenicima unutar iste organizacije ili

industrije koriStenjem standardiziranih metrika.

U osnovi, zadovoljstvo poslom obuhvaca cjelokupnu percepciju i1 osjecaje zaposlenika prema
njihovim poslovima, ukljucuju¢i njihovu dobrobit i sre¢u na radnom mjestu. Sluzi kao kriti¢éna
odrednica organizacijske produktivnosti, budu¢i da ¢e zadovoljni zaposlenici vjerojatnije

pokazati pozitivnu energiju, kreativnost i povecanu motivaciju da se istaknu u svojim ulogama.

Prepoznajué¢i vaznost zadovoljstva zaposlenika poslom, organizacije moraju dati prioritet
stvaranju povoljnog radnog okruzenja koje poti¢e pozitivne stavove, poti¢e suradnju medu
kolegama i vodama te je u skladu s oekivanjima zaposlenika>*. Njegujuéi zadovoljstvo poslom
medu zaposlenicima, organizacije mogu njegovati kulturu angazmana, inovativnosti i odrzivog

uspjeha.

3.2. Dimenzije zadovoljstva poslom

Recept za postizanje veceg zadovoljstva na poslu mijenjat ¢e se od osobe do osobe. Medutim,
neke komponente su iste za sve organizacije, kao Sto su sljedece: placa i benefiti, sigurnost

posla, prepoznavanje i priznanje, razvoj karijere, angazman i postovanje.

52 Memon, A. H., Khahro, S. H., Memon, N. A., Memon, Z. A., i Mustafa, A. (2023). Relationship between Job
Satisfaction and Employee Performance in the Construction Industry of Pakistan. Sustainability, 15(11),

8699. https://doi.org/10.3390/su15118699

33 Heimerl, P., Haid, M., Benedikt, L., i Scholl-Grissemann, U. (2020). Factors influencing job satisfaction in
hospitality industry. SAGE Open, 10(4), 215824402098299. https://doi.org/10.1177/2158244020982998

54 Centre, L. P. (2024). Job Satisfaction: impact on Employee’s

Performance. https://www.lpcentre.com/articles/job-satisfaction-impact-on-employees-performance
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Plaéa i benefiti

Placa i benefiti isticu se kao kljuéne komponente zadovoljstva poslom, vr$eéi znacajan utjecaj
na percepciju zaposlenika i cjelokupno iskustvo unutar organizacije. lako konkurentni paketi
naknada nedvojbeno privlace talente, zaposlenici Cesto daju prioritet ¢imbenicima izvan puke

financijske naknade.

Pojedinci koji svoju plac¢u i benefite dozivljavaju poStenima i uskladenima s njihovom
strucno$¢u, iskustvom i doprinosima imaju vecu vjerojatnost da ¢e ste¢i pozitivno iskustvo
zaposlenika. Ovaj osjecaj jednakosti poti¢e zdravu ravnotezu izmedu poslovnog i privatnog
zivota 1 poboljSava opcu dobrobit, Sto zauzvrat poti¢e povecanu produktivnost i predanost

ciljevima organizacije.

Stovise, kada se zaposlenici osje¢aju cijenjenima i primjereno nagradenima za svoj trud, to
njeguje osjec¢aj lojalnosti i predanosti tvrtki>. Priznanje zaposlenika, bilo kroz poveéanje place,
bonuse ili sveobuhvatne pakete pogodnosti, sluzi kao snazan pokreta¢ morala i angazmana.
Priznata i zadovoljna radna snaga izravno se pretvara u opipljive koristi za tvrtku, buduci da je
vjerojatnije da ¢e lojalni zaposlenici dati sve od sebe, ostati predani organizacijskim ciljevima

1 pozitivno utjecati na cjelokupnu kulturu radnog mjesta.

Stoga je duznost organizacija osigurati da svojim zaposlenicima osiguraju konkurentne i
pravedne naknade i pakete pogodnosti koji to¢no odrazavaju njihove vjestine, doprinose i
vrijednost za tvrtku®®. Cineéi to, tvrtke ne samo da mogu privuéi i zadrzati vrhunske talente,

ve¢ 1 njegovati kulturu uvazavanja, lojalnosti 1 odrzivog uspjeha.

Sigurnost posla

Prisutnost sigurnosti posla znafajno pridonosi opéem zadovoljstvu poslom 1 dobrobiti
zaposlenika®’. Neizvjesnost onoga $to buduénost nosi moze tesko opteretiti pojedince,

ometajuci njihovu sposobnost da se usredotoce i1 napreduju u svojim ulogama. Suprotno tome,

55 Gogoi, S.M. (2024). Why is Employee Recognition Important: Examples & Statistics. Vantage Circle HR
Blog. https://www.vantagecircle.com/en/blog/why-is-employee-recognition-important/

% Haleem, M. A. (2023). The crucial significance of employee compensation and benefits in organizational
success. https://www.linkedin.com/pulse/crucial-significance-employee-compensation-benefits-abdulhaleem/
57 Artz, B., i Kaya, 1. (2014). The impact of job security on job satisfaction in economic contractions versus
expansions. Applied Economics, 46(24), 2873-2890. https://doi.org/10.1080/00036846.2014.914148
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zaposlenici koji uzivaju sigurnost posla bolje su opremljeni za ostvarivanje dugoro¢nih ciljeva,

poticuci veéi osjecaj stabilnosti, zajednice i svrhe unutar tvrtke.

Pretjerana fluktuacija zaposlenika predstavlja znacajan izazov za mnoge organizacije, $to
rezultira znacajnim trodkovima i poremecajima®®. Kada zaposlenici osjeéaju malo lojalnosti
prema svojoj tvrtki ili svoju sigurnost radnog mjesta dozivljavaju nesigurnom, vjerojatnije je

da ¢e potraziti alternativne prilike za zaposljavanje i na najmanju provokaciju.

Ova cCesta fluktuacija ne samo da gubi dragocjeno vrijeme, ve¢ zahtijeva 1 znatna financijska
ulaganja u zapoSljavanje 1 obuku novih zaposlenika. Potrebno je dosta vremena da se novi
zaposlenici priviknu na kulturu tvrtke, nau€e potrebne procese 1 postignu vrhunske razine

uéinka.

Nasuprot tome, zadrzavanje postojecih zaposlenika pokazalo se isplativijom strategijom za
organizacije. Prepoznajuci vrijednost sigurnosti posla kao klju¢nog ¢imbenika u zadrzavanju
zaposlenika, tvrtke mogu njegovati kulturu stabilnosti i uvazavanja. Kada zaposlenici osjecaju
da se njihov doprinos cijeni 1 da im se trud priznaje, manje su skloni traziti prilike negdje

drugdje.

U konacnici, ulaganje u sigurnost radnih mjesta sluzi kao strateSki imperativ za organizacije
koje zele zadrzati vrhunske talente i minimizirati troskove fluktuacije. Daju¢i prednost
dobrobiti i stabilnosti svoje radne snage, tvrtke mogu njegovati kulturu lojalnosti, angazmana 1

odrzivog uspjeha.

Prepoznavanje i priznanje

Osjec¢aj postovanja 1 uvazavanja na radnom mjestu je opipljiv svakome. Prepoznavanje i
nagradivanje zaposlenika za njihov naporan rad sluzi kao snazan motivator, nadahnjuju¢i ih da

zadrze svoju predanost i predanost sebi i organizaciji>’.

8 Abolade, D. (2018). Impact of Employees’ Job Insecurity and Employee Turnover on Organisational
Performance in Private and Public Sector Organisations. Studies in Business and Economics, 13(2), 5-19.
http://dx.doi.org/10.2478/sbe-2018-0016

% SourceBae. (2024, April 9). The importance of recognition and appreciation in employee

motivation. https://www.linkedin.com/pulse/importance-recognition-appreciation-employee-motivation-
sourcebae-ym73{/
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Kolektivna sre¢a unutar grupe proizlazi izravno iz zadovoljstva njezinih pojedinacnih ¢lanova.
Stoga, priznavanje i vrednovanje doprinosa zaposlenika dovodi do poboljSane harmonije,

dobrobiti i pozitivne reputacije marke za tvrtku®.

Nadalje, tvrtka kojoj je prioritet priznanje svojih zaposlenika nastoji njegovati kulturu suradnje
i prijateljstva medu kolegama i odjelima. Timska dinamika nije samo obavezan aspekt, ve¢
prilika za pojedince da se povezu, zblize i podrze jedni druge. Kao rezultat toga, svaka osoba

je ovlastena dati svoj najbolji doprinos postizanju izvanrednih rezultata za organizaciju.

Razvoj karijere

Zelja za kontinuiranim rastom i napredovanjem u karijeri svojstvena je mnogim pojedincima.
Razvoj karijere ukljucuje proces postavljanja ciljeva i stjecanja potrebnih vjestina za ostvarenje
tih teznji tijekom necijeg profesionalnog puta unutar organizacije®'. U srZi ovog putovanja lezi
temeljno uvjerenje u vlastitu sposobnost da postigne te ciljeve, uvjerenje koje se jednako odnosi

na zaposlenike kao i na osobne Zivotne ciljeve.

Ostati stagnirati u rutini dulje vrijeme moze biti Stetno za rast i ispunjenje zaposlenika. Kako bi
se razvijali 1 profesionalno 1 osobno, pojedinci se moraju suociti s novim izazovima 1 prihvatiti
prilike za rast. Progresivna tvrtka priznaje ovu stvarnost i prepoznaje prirodne talente i sklonosti
svojih zaposlenika, predstavljajuéi im puteve za njihovu sljedecu karijeru. Njegujuéi i
olaksavajuci razvoj karijere, organizacije osnazuju svoje zaposlenike da ostvare svoj puni

potencijal i zna¢ajno pridonesu uspjehu tvrtke®?.

AngaZzman

Angazman zaposlenika Cesto je usko povezan sa zadovoljstvom poslom, budu¢i da

zadovoljavanje specificnih temeljnih emocionalnih potreba ima tendenciju poboljSanja

60 Uchida, Y. i Oishi, S. (2016). The Happiness of Individuals and the Collective. Japanese Psychological
Research, 58(1), 125-141. http://dx.doi.org/10.1111/jpr.12103

6l The Upwork Team (2023). What Is Career Development? Types, Steps, and Career Tips. Upwork.
https://www.upwork.com/resources/what-is-career-development

62 Shabaani, M. (2023). Driving Professional Growth: Nurturing Employee Career Paths through Digital
Learning. https://www.linkedin.com/pulse/driving-professional-growth-nurturing-employee-career-muhammed/
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cjelokupnog radnog iskustva®. Kada se zaposlenici osjeéaju odvojeno od svojih zadataka na
poslu, razine zadovoljstva imaju tendenciju pada, naglaSavaju¢i kriticnu vaznost poticanja

angazmana za pozitivno okruzenje na radnom mjestu.

Ukljucivanje zaposlenika u aktivnosti tvrtke potice osjecaj vrijednosti i znacaja, jaca njihovo
uvjerenje da su njihovi doprinosi vazni i promice dublju razinu ukljucenosti. Ova pozitivna
dinamika mreska cijelim uredom, njegujué¢i ugodniju radnu atmosferu i njegujuci osjecaj

pripadnosti medu zaposlenicima®.

Stovise, angazirani tim zna¢ajno utjece na cjelokupno radno okruZenije, §to dovodi do poveéanja
razine produktivnosti. Studije pokazuju da su angazirani zaposlenici u prosjeku 12%
produktivniji, naglasavajuéi uzajamnu korist za zaposlenike i tvrtke®. U biti, poticanje
angazmana zaposlenika ne samo da povecava individualno zadovoljstvo poslom, ve¢ takoder

donosi opipljive prednosti za organizacijsku izvedbu i uspjeh.

Postovanje

Njegovanje kulture poStovanja i interakcije sa zaposlenicima sluzi kao moc¢no sredstvo
pokazivanja zahvalnosti za njihov doprinos, ¢ime se znacajno povecava zadovoljstvo poslom.
Istinsko iskazivanje poStovanja ne samo da potiCe duboki osje¢aj vrijednosti medu
zaposlenicima, ve¢ 1 usaduje Sire razumijevanje znacaja samog posla. Za mnoge zaposlenike,
postovanje koje dobivaju od svojih neposrednih nadredenih sastavni je dio njihova osjecaja

pripadnosti unutar njihove uloge®®.

Postovanje na radnom mjestu poti¢e atmosferu sigurnosti i topline. To podrazumijeva
priznavanje snaga i ograni¢enja drugih uz suzdrzavanje od omalovazavanja ili ismijavanja.
Umjesto toga, promice prihvacanje i razumijevanje, iskljuujuci upotrebu agresije ili prisile za

utvrdivanje dominacije.

6 Kompaso, S. M., i Sridevi, M. S. (2010). Employee engagement: the key to improving

performance. International Journal of Business and Management, 5(12). https://doi.org/10.5539/ijbm.v5n12p89
4 Radu, C. (2023). Fostering a Positive Workplace Culture: Impacts on Performance and Agility. In IntechOpen
eBooks. https://doi.org/10.5772/intechopen. 1003259

8 Revesencio, J. (2015). Why Happy Employees Are 12% More Productive. FastCompany.
https://www.fastcompany.com/3048751/happy-employees-are-12-more-productive-at-work

% Deer, M. (2023). The importance of respect in the workplace. CPD Online

College. https://cpdonline.co.uk/knowledge-base/business/importance-respect-workplace/
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Medu temeljnim vrlinama koje ljudi mogu posjedovati je postovanje jednih prema drugima,
osobito unutar suradni¢kog radnog okruzenja. Ovaj etos omogucéuje pojedincima da prihvate
razli¢itost, njeguju empatiju i razvijaju se zajedno kao kohezivni tim. Poticanjem okruzenja
izgradenog na medusobnom postovanju, organizacije mogu njegovati kulturu u kojoj pojedinci

napreduju, suraduju i doprinose zajednickom uspjehu.

3.3. Mjerenje zadovoljstva poslom zaposlenika

Zadovoljstvo zaposlenika na poslu moze se ispitivati razlicitim pristupima, a najcesce se koriste
dvije osnovne metode. Prva metoda ukljucuje globalnu procjenu, dok druga metoda ukljucuje

izvodenje ukupnog rezultata iz evaluacije viSe aspekata rada.

U pristupu globalnog ocjenjivanja, zaposlenicima se obi¢no postavlja jedno pitanje, poput
"Kada se sve uzme u obzir, koliko ste zadovoljni svojim poslom?" Ispitanici potom oznacavaju
svoju razinu zadovoljstva odabirom broja na ljestvici od jedan do pet, u rasponu od "izuzetno

nezadovoljan" do "izuzetno zadovoljan".

Suprotno tome, viSestrani pristup ukljucuje procjenu specificnih aspekata posla, poput prirode
posla, nadzora, place, mogucnosti napredovanja i odnosa s kolegama. Svaki se aspekt ocjenjuje
zasebno, Cesto koriStenjem standardizirane ljestvice, a rezultati se zatim zbrajaju kako bi se

dobila ukupna ocjena zadovoljstva poslom.

Istrazivanja, kako navode Robbins i Judge (2010), pokazuju da obje metode daju slicne
rezultate u procjeni zadovoljstva poslom. Stoga se metoda globalne procjene smatra jednako
valjanom 1 pouzdanom kao i viSestrani pristup. U konacnici, izbor izmedu ovih metoda ovisi o

specifi¢énim preferencijama i ciljevima organizacije koja provodi procjenu.

Prema Noe et. al. (2006) veéina pokuSaja mjerenja zadovoljstva poslom oslanja se na na prijavu
samih radnika. Postoji velika koli¢ina podataka o pouzdanosti i valjanosti mnogih postojecih
Jjestvica. Utvrdene ljestvice dobar su pocetak ako je poslodavac voljan procijenite zadovoljstvo
svojih zaposlenika. Jedna od standardiziranih mjera zadovoljstvo poslom je pokazatelj opisa
posla. Ovaj indeks naglaSava aspekte zadovoljstva: placa, rad, nadzor, suradnici i napredovanja.
Neke ljestvice izbjegavaju jezik i oslanjaju se na slike, pa postoji i skala izraza lica. Ako se zeli

usredotociti na detaljnije dimenzije, zatim se popunjava upitnik o zadovoljstvu poslom.
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Metode mjerenja zadovoljstva poslom zaposlenika

Neki poslodavci pogresno vjeruju da nepostojanje negativnih povratnih informacija
zaposlenika ukazuje na zdravo radno mjesto. Medutim, ova pretpostavka moze dovesti u
zabludu. Ako se zaposlenici suzdrze od izrazavanja svoje zabrinutosti, to bi moglo znaciti

nedostatak utjehe u iskrenosti.

Trazenje zaposlenika da daju povratne informacije u formalnom okruzenju, kao $to je ured
menadzera, moze dovesti do neiskrenih odgovora. Ovaj pristup moZe uciniti da se zaposlenici

osjecaju pod pritiskom 1 zabrinuti zbog posljedica, unato¢ uvjeravanjima uprave.

Ankete o zadovoljstvu zaposlenika

Koristenje anketa o zadovoljstvu zaposlenika vrlo je uc€inkovita metoda za mjerenje ukupne
razine zadovoljstva unutar radne snage organizacije®’. Ova istraZivanja uspostavljaju osnovno
mjerenje zadovoljstva zaposlenika. Kod ovih anketa, kako bi se osigurali iskreni odgovori,
kljucno je zadrzati anonimnost u procesu anketiranja. Zaposlenici Cesto oklijevaju davati
iskrene povratne informacije izravno svojim poslodavcima, zbog ¢ega su anonimne ankete
kljucne za poticanje otvorene komunikacije. Ovaj pristup istovremeno osigurava zaposlenicima
da se njihov glas cijeni 1 da ga menadzment Cuje. UkljuCivanje pitanja s viSestrukim izborom
pojednostavljuje proces ankete, omogucujuci brzo i uc¢inkovito prikupljanje podataka. Dodatno,
ukljuCivanje otvorenih pitanja pruza zaposlenicima priliku da detaljnije izraze svoja
razmisljanja o zadovoljstvu poslom®®. Prilagodavanje anketa odredenim odjelima ili timovima

povecava relevantnost povratnih informacija.

Razgovor jedan na jedan izmedu menadZera i zaposlenika

7 Nevogt, D. (2024). How to measure and improve employee satisfaction [Survey included]. Hubstaff
Blog. https://hubstaff.com/blog/measuring-employee-satisfaction-with-survey/

%8 Test, L. (2023). The benefits of using open-ended survey questions in surveys. Culture

Amp. https://www.cultureamp.com/blog/open-ended-questions-surveys
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Za razliku od anonimnih anketa, razgovori jedan na jedan nude osobniji pristup mjerenju
zadovoljstva poslom zaposlenika. Redovito zakazani individualni sastanci izmedu zaposlenika

i menadZera, mogu pruziti dragocjene uvide u zadovoljstvo i napredak zaposlenika®.
Tijekom ovih razgovora, menadzeri mogu raspravljati o razli¢itim aspektima, ukljucujuéi:

- Trenutacne razine zadovoljstva poslom
- Napredak prema ciljevima u karijeri
- Ocjenjivanje radnog ucinka

- Identificiranje svih prepreka koje ometaju postizanje cilja
Naknadna pitanja mogu dodatno obuhvatiti odredena podrucja, kao Sto su:

- Cimbenici koji doprinose zadovoljstvu poslom i angazmanu

- Postavke za dodjelu zadataka

- Dostupnost potrebnih resursa

- Prijedlozi za poboljSanje ili promjene posla

- Zabrinutost u vezi s obavezama na poslu ili napredovanjem u karijeri

- Realna ocekivanja o zaposljavanju

Poticanjem otvorenog dijaloga na razgovorima, menadzeri stjeCu dublji uvid u perspektive
zaposlenika, omogucujuci prilagodenu podrsku i adresirajuci potencijalna podrucja poboljsanja

unutar organizacije.

Employee Net Promoter Score (eNPS)

Employee Net Promoter Score (eNPS) mjeri osjecaje zaposlenika prema njihovoj organizaciji
postavljaju¢i jedno pitanje: "Na ljestvici od nula do deset, koliko je vjerojatno da Cete

preporuditi nasu tvrtku kao radno mjesto?"”°

Na temelju njihovih odgovora zaposlenici se dijele u tri kategorije:

1) Klevetnici (engl. detractors):

o Zaposlenici koji ocjenjuju izmedu nula i Sest.

% LumApps Team. (2023). How to measure employee satisfaction: Best methods and key metrics to track.
LumApps. https://www.lumapps.com/employee-engagement/how-measure-employee-satisfaction/

70 Nevogt, D. (2024). How to measure and improve employee satisfaction [Survey included]. Hubstaff
Blog. https://hubstaff.com/blog/measuring-employee-satisfaction-with-survey/
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o Obicno su nezadovoljni svojim poslom i mozda razmisljaju o odlasku.
o Njihove povratne informacije pruzaju vrijedne uvide za poboljSanje prakse
tvrtke.
2) Pasivi (engl. passive):
o Zaposlenici koji ocjenjuju sedam ili osam.
o Ravnodusan prema drustvu.
o Treba uloziti napore da se sprijeci njihov prelazak u klevetnike i potakne njihovo
napredovanje u promotore.
3) Promotori (engl. promoters):
o Zaposlenici koji ocjenjuju devet ili deset.
o Vrlo su zadovoljni svojim poslom 1 vjerojatno ¢e preporuciti tvrtku.

o Njihove povratne informacije isti¢u podrucja u kojima se tvrtka istice.
eNPS se izraCunava pomocu formule:
eNPS = Postotak promicatelja - Postotak klevetnika

Rezultati se kre¢u od -100 do 100, s pozitivnim rezultatima koji ukazuju na visoku razinu
zadovoljstva. Rezultati ispod nule signaliziraju podru¢ja za poboljSanje zadovoljstva

zaposlenika.

Stopa izostanka s posla

Stopa izostanaka s posla u organizacijama sluzi kao klju¢ni pokazatelj potencijalnih temeljnih
problema, kao S§to su neadekvatne prakse upravljanja, losi radni uvjeti ili nedostatak ravnoteze
izmedu poslovnog i privatnog Zivota. PoviSene razine izostanaka s posla ¢esto su u korelaciji s

nezadovoljstvom zaposlenika’!.

Posljedice izostanaka s posla Sire se 1 izvan samih odsutnih zaposlenika, stavljaju¢i dodatni
pritisak na njihove kolege koji moraju nadoknaditi njihovu odsutnost. Ovaj domino efekt

pridonosi povecanoj razini stresa i pove¢anom nezadovoljstvu poslom medu ¢lanovima tima.

"I Kenz Admin. (2024). What is absenteeism Causes, IMAPCT and Tips to prevent. Kenz HR Blog - Cloud-
Based HCM Blog. https://kenzinnovationhcm.com/blogs/what-is-absenteeism-causes-imapct-and-tips-to-
prevent/
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Iznenadni porast izostanaka s posla zahtijeva hitnu pozornost, signaliziraju¢i potencijalnu

zabrinutost unutar organizacije.

Indeks zadovoljstva zaposlenika

Indeks zadovoljstva zaposlenika (engl. The Employee Satisfaction Index), skrac¢eno ESI,

ocjenjuje zadovoljstvo zaposlenika svojim radnim ulogama’.
Za procjenu zadovoljstva zaposlenika, ESI koristi sljedec¢a pitanja:

1. Koliko ste zadovoljni svojim radnim mjestom?
2. U kojoj mjeri vaSe radno mjesto ispunjava vasa ocekivanja?

3. Koliko je vase radno mjesto u skladu s vaSim idealnim poslom?

Zaposlenici ocjenjuju svako pitanje na ljestvici od jedan do deset. Nakon toga, ESI se izvodi

pomocu formule:
ESI = (((Prosjetna vrijednost pitanja/3) — 1) x100) /9

Dobiveni rezultat je u rasponu od 1 do 100, pri ¢emu visi rezultati ukazuju na ve¢i udio

zadovoljnih zaposlenika na radnom mjestu.

Stopa fluktuacije zaposlenika

Fluktuacija zaposlenika, mjera ucestalosti kojom zaposlenici napustaju svoja radna mjesta,
klju¢na je metrika koju organizacije trebaju pratiti. Nezadovoljstvo medu zaposlenicima cesto

ih moZe potaknuti na traZenje alternativnih prilika za zaposljavanje, $to dovodi do fluktuacije’.

Visoke stope fluktuacije predstavljaju znacajne izazove za poslodavce, ukljucuju¢i smanjenu

produktivnost, poremecaje u tijeku rada i negativne utjecaje na moral tima.

2 Zavvy. (n.d.). How to measure employee satisfaction: Choosing the best method for your organization.
https://www.zavvy.io/blog/how-to-measure-employee-satisfaction

3 Gandy, R., Harrison, P., i Gold, J. (2018). Criticality of detailed staff turnover

measurement. Benchmarking, 25(8), 2950-2967. https://doi.org/10.1108/bij-11-2017-0302
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Niska stopa fluktuacije obi¢no odrazava zadovoljnu radnu snagu, naglasavaju¢i vaznost
poticanja pozitivnog radnog okruzenja. Kada su stope fluktuacije visoke, to signalizira temeljne

probleme unutar organizacije koji zahtijevaju pozornost menadzmenta i rukovoditelja.

Zaposlenici traze posStovanje, znacajne izazove i1 pozitivne odnose na radnom myjestu.
Rjesavanje ovih potreba moze pomoc¢i u smanjenju fluktuacije i poticanju angaziranije i

lojalnije radne snage.

Kljuéni pokazatelji uspjeSnosti za praéenje zadovoljstva zaposlenika

Odabir odgovarajuc¢ih klju¢nih pokazatelja uspjesnosti (engl. Key Performance Indicatiors),
skra¢eno KPI, poput ocjenjivanja zadovoljstva zaposlenika, klju€an je za pokretanje opipljivih
poboljsanja’. Medutim, odredivanje pravih KPI-jeva zahtijeva pazljivo razmatranje jer ne
postoji jedinstveno rjeSenje za sve. Svaki posao djeluje jedinstveno, s KPI-jevima koji se

razlikuju ovisno o ciljevima, veli€ini, industriji 1 drugim ¢imbenicima.

Nesluzbeni razgovori, odnosno izravan angazman, sa zaposlenicima pruzaju dragocjene uvide
u njihovu razinu zadovoljstva. KoriStenje neformalnih razgovora, kao $to su tijekom pauza ili
tijekom rucka, nudi priliku za otvoreni dijalog u opustenom okruzenju. Odabir pristupacnih

zaposlenika olakSava lakSu komunikaciju 1 potice iskrene odgovore.

Ukljucivanje okvira za prijedloge jos je jedna metoda za poticanje doprinosa zaposlenika u
poboljsanju poslovanja organizacije. Ovaj pristup moze biti tradicionalan, gdje zaposlenici
podnose rukom pisane prijedloge, osiguravajuci anonimnost dopustajuci im ispis svojih ideja.
Alternativno, organizacije se mogu odluciti za virtualnu kutiju s prijedlozima, pruzaju¢i
zaposlenicima internetsku platformu za anonimno dijeljenje svojih uvida o poboljSanju
organizacije. Ova digitalna avenija nudi pogodnost, dopustajuci zaposlenicima da doprinose

idejama s bilo kojeg mjesta putem svojih mobilnih uredaja.

Pregledi ucinka (engl. Performance Reviews) sluze kao temeljni aspekt organizacijskog
upravljanja, olakSavajuci procjenu napretka i postavljanje ciljeva. Sastanci o uspjesnosti koji se
redovito odrzavaju nude dragocjene uvide u dinamiku i kulturu radnog mjesta. Ovi sastanci

pruZaju priliku za sudjelovanje u konstruktivnom dijalogu, utvrdivanju strategija za povecanje

4 Twin, A. (2024). KPIs: What are key performance indicators? types and examples.
Investopedia. https:/www.investopedia.com/terms/k/kpi.asp
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produktivnosti i rjeSavanju problema. Zaposlenici se poticu na aktivno sudjelovanje, dijeljenje

perspektiva optimizacije zadataka, razvoja vjesStina i moguénosti profesionalnog rasta.

Istrazivanje The Society for Human Resource Management’>

otkriva da je samo 19% ispitanika
izjavilo da je "vrlo zadovoljno" radnim mjestima koje im je ponudio njihov poslodavac, a
dodatnih 29% izrazilo je "donekle zadovoljno" misljenje u vezi s moguénostima napredovanja.
Znacajno je da je 40% zaposlenika naglasilo vaznost napredovanja u karijeri unutar njihove
trenutne organizacije za njihovo ukupno zadovoljstvo poslom. Stopa napredovanja
organizaciji sluzi kao vrijedna metrika za procjenu njezine ucinkovitosti u pruzanju putova
napredovanja. Izracunata kao ukupni broj promaknuca podijeljen s ukupnim brojem
zaposlenika pomnozen sa 100, ova stopa oznacava predanost organizacije njegovanju

unutarnjih talenata. Visa stopa napredovanja odraZava snazne izglede za rast, poticuci povecano

zadrzavanje zaposlenika 1 povecane razine zadovoljstva poslom.

Procjena uspjeha novih zaposlenika nakon probnog rada nudi vrijedan uvid u zadovoljstvo
zaposlenika 1 razine angazmana unutar tvrtke. Kada novi zaposlenici odu tijekom ili nedugo
nakon probnog roka, to signalizira potencijalna podrucja za poboljSanje unutar funkcije ljudskih

resursa.
Evaluacija sljedecih aspekata moze biti opravdana:

1) Kultura organizacije: Potrebno je utvrditi je li organizacijska kultura u skladu s
ocekivanjima i vrijednostima novih zaposlenika.

2) Procesi zaposljavanja: Potrebno je pregledati strategije zaposljavanja kako bi se
osiguralo da organizacije u¢inkovito identificiraju kandidate koji joj dobro odgovaraju.

3) Postupci uvodenja: Potrebno je procijeniti programe uvodenja kako bi se utvrdila

njihova ucinkovitost u integraciji novih zaposlenika i poticanju ranog angazmana.

Iako bi se provodenje izlaznih intervjua u poc¢etku moglo €initi nekonvencionalnim, oni nude
dragocjenu priliku za prikupljanje uvida u zadovoljstvo zaposlenika. Zaposlenici koji su
podnijeli ostavku cesto su skloniji izraziti iskrene povratne informacije odjelu za ljudske
resurse. Tijekom ovih razgovora zaposlenici koji odlaze mogu ponuditi neprocjenjive
perspektive o podru¢jima u kojima se organizacija isti¢e i u kojima bi se mogla poboljsati.
Mogu pruziti konstruktivne povratne informacije o tome kako se njihova uloga mogla

poboljsati, zajedno s uvidima u ¢imbenike koji su utjecali na njihovu odluku da odu. Vazno je

7> The Society for Human Resource Management. (2016). Employee Job Satisfaction and Engagement:
Revitalizing a Changing Workforce: A Research Report. Global: SHRM.
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prepoznati da pojedinci odlaze iz razli¢itih razloga, ukljucujuéi osobne okolnosti ili prilike za
karijeru negdje drugdje. Medutim, njihove povratne informacije mogu ponuditi vrijedan uvid u

potencijalna podrucja za organizacijsko poboljSanje.
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4. Povezanost timskih procesa sa zadovoljstvom poslom zaposlenika

Prethodna istrazivanja brojnih autora naglasavaju znacajnu ulogu timskog rada i timskih
procesa u poticanju pozitivnog zadovoljstva zaposlenika poslom. Studije pokazuju da je timski
rad u pozitivnoj korelaciji s viSim razinama zadovoljstva, $to dovodi do povecane motivacije i
truda na radnom mjestu. Posljedi¢no, ucinkovit timski rad unutar organizacije kljucan je za
povecanje zadovoljstva poslom medu zaposlenicima, ¢ime izravno utjeCe na organizacijsku

1zvedbu.

Kljuéno je naglasiti djelotvornost 1 ucinkovitost timskog rada u poboljSanju ucinka
pojedinacnih ¢lanova tima 1 njihovog zajednickog truda. Poticanjem motivacije 1 truda

zaposlenika, timski rad u kona¢nici moze pridonijeti veCem zadovoljstvu poslom.

4.1. Mjerenje ucinkovitosti rada timova

Procjena ucinkovitosti tima Cesto se promatra kroz razli¢ite dimenzije 1 razine. Obicno se
ucinkovitost ocjenjuje na temelju objektivnih rezultata rada, kao $to su pokazatelji uspjesnosti.
Medutim, takoder obuhvaca ¢imbenike koji pridonose odrzavanju ucinka grupe, kao Sto su
zadovoljstvo Clanova, Zelja ¢lanova tima da ostanu dio tog tima, odnosno kohezija tima i
inovativnost. Kako bi se identificirale sve varijable koje mogu utjecati na ishod u¢inkovitosti
tima, rezultate tima trebalo bi kategorizirati u tri razine: organizacijsku, timsku 1 ulogu, te tri
temeljne vrste ishoda: funkcioniranje (koje se odnosi na radnje potrebne za postizanje ishoda),

u¢inak (obuhvaca rezultate funkcioniranja) i stavove’®.

Na individualnoj razini, ishodi se mogu kategorizirati u dvije glavne skupine: oni koji se odnose
na ispunjavanje zahtjeva uloge ¢lanova tima i oni koji odraZzavaju njihove emocionalne reakcije.
Sto se tie ishoda ispunjavanja uloga, studije pokazuju njegovu uéinkovitost u mjerenju
individualnog ucinka i olakSavanju usporedbi izmedu razli¢itih timova’’. U meduvremenu, $to

se tice afektivnih reakcija ¢lanova tima, ¢imbenici kao $to su zadovoljstvo timom, poslom i

76 Salas, E., Reyes, D.L. 1 Woods, A.L. (2017). The Assessment of Team Performance: Observations and Needs,
Innovative Assessment of Collaboration, Methodology of Educational Measurement and Assessment.
https://doi.org/10.1007/978-3-319-33261-1 2

"7 Chen, G., Kirkman, B.L., Kanfer, R., Allen, D., i Rosen, B. (2007). A multilevel study of leadership,
empowerment, and performance in teams, Journal of Applied Psychology, 92, 331-346.
https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.2.331
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organizacijom, zajedno s organizacijskom predanosc¢u, bili su srediSnje tocke raznih opseznih

istrazivanja’®,

Na razini tima, ishodi obi¢no obuhvacaju ucinak i rezultate tima, kao i odrzivost tima. Ishodi
izvedbe Cesto se vrte oko poboljSanja procesa, uc¢enja i kognitivne izvedbe. To moze ukljucivati
aktivnosti kao $to su trazenje povratnih informacija, raspravljanje o pogreskama ili sudjelovanje
u eksperimentiranju za poboljsanje procesa’®. Ugenje, kvaliteta odluka i proaktivno ponasanje
takoder su klju¢na podru¢ja fokusa®®. Timski rezultati su razli¢iti i mogu ukljucivati eksterne
procjene kvalitete usluge od strane klijenata, ocjene nadredenih za ucinak i inovacije ili arhivske
pokazatelje povezane s inovacijama ili proizvodnjom®!. Odrzivost, definirana kao sposobnost
tima da izdrZi tijekom vremena, jo$ je jedan vazan rezultat na razini tima. Cesto se procjenjuje

zajedno s drugim afektivnim mjerama i mjerama stava®.

Na organizacijskoj razini, istrazivanja naglasavaju pozitivan ucinak razli¢itih timskih
medijatora, kao S§to su komunikacija, kohezija 1 postizanje ciljeva, na financijske pokazatelje

organizacije, ukupnu izvedbu i globalne koristi®.

4.2. Povezanost timskih procesa postavljanja ciljeva sa zadovoljstvom poslom

zaposlenika

Postavljanje ciljeva daje zaposlenicima jasan smjer i svrhu, povecavajuci njihovu produktivnost
1 uCinkovitost uz osiguravanje pravovremenog izvrsavanja zadataka. Poti¢e u¢inak i omogucuje

zaposlenicima da usklade svoje napore s vizijom tvrtke. Putem timskih ciljeva organizacije

78 Tesluk, P.E., i Mathieu, J.E. (1999). Overcoming roadblocks to effectiveness: Incorporating management of
performance barriers into models of work group effectiveness, Journal of Applied Psychology, 84, 200-217.

7 Salas, E., Reyes, D.L. 1 Woods, A.L. (2017). The Assessment of Team Performance: Observations and Needs.
Innovative Assessment of Collaboration, Methodology of Educational Measurement and Assessment,
https://doi.org/10.1007/978-3-319-33261-1 2

80 Kirkman, B. L., i Rosen, B. (1999). Beyond self- management: Antecedents and consequences of team
empowerment, Academy of Management Journal, 42, 58-74. https://doi.org/10.2307/256874

81 Perretti, F., i Negro, G. (2007). Mixing genres and matching people: A study of innovation and team
composition in Hollywood, Journal of Organizational Behavior, 28, 563-586. https://doi.org/ 10.1002/job.464
82 Balkundi, P., i Harrison, D.A. (2006). Ties, leaders, and time in teams: Strong inference about network
structure’s effects on team viability and performance, Academy of Management Journal, 49, 49-68.
https://doi.org/10.5465/AMJ.2006.20785500

83 Salas, E., Reyes, D.L. i Woods, A.L. (2017). The Assessment of Team Performance: Observations and Needs.
Innovative Assessment of Collaboration, Methodology of Educational Measurement and Assessment,
https://doi.org./10.1007/978-3-319-33261-1 2

36



mogu procijeniti u¢inak razlicitih timova i njihovih pojedina¢nih ¢lanova. Ovi ciljevi sluze kao

mjerila za procjenu ispunjavaju li timovi svoje ciljeve, premasuju ih ili zaostaju za njima.

Postavljanje ciljeva moze koristiti 1 timu i1 organizaciji na nekoliko nacina: poboljSana timska
komunikacija i suradnja, pove¢ana motivacija i angazman, poboljSana radna ucinkovitost i

poboljsana odgovornost®*,

Timski ciljevi poti¢u suradnju izmedu ¢lanova tima koji zajedno rade na zajednickom cilju.
Dok su pojedina¢ni ciljevi bitni za procjenu ucinka, timski ciljevi ujedinjuju sve prema

zajednickom cilju, zahtijevajuéi suradnju na projektima.

Za poticanje angazmana i povecanje zadovoljstva zaposlenika unutar organizacije, postavljanje
ciljeva je klju¢no. Ciljevi sluze kao snazni motivatori dajuc¢i timovima jasan smjer i svrhu.
Definiranjem 1 komuniciranjem ciljeva, timovi razumiju kako njihov doprinos izravno
pridonosi rastu 1 uspjehu poslovanja. To potice osjecaj jedinstva i1 suradnje medu ¢lanovima
tima, pretvarajuci ih iz pojedinaénih zaposlenika u kohezivni tim koji radi prema zajednickom
cilju. Pove¢ana motivacija medu zaposlenicima dovodi do viSih razina angazmana i u konacnici

poboljsava zadovoljstvo poslom u cijeloj organizaciji.

Postavljanje jasnih ciljeva takoder moZze poboljsati izvedbu tima dajuéi im osjecaj smjera. Kada
se timovima zadaju SMART ciljevi, ¢lanovi tima imaju jasno razumijevanje svojih zadataka i
nacina na koji doprinose ukupnim poslovnim ciljevima. Imati dobro definirane ciljeve smanjuje
vrijeme koje zaposlenici troSe na trazenje zadataka 1 omogucuje im da usmjere svoje napore na
smislen rad uskladen s njihovim ciljevima. To osigurava da ostanu produktivni 1 ukljuceni u
svoje odgovornosti. Stovise, postavljanje timskih ciljeva i prekretnica pomaze u sprje¢avanju
kaSnjenja u izvrSavanju bitnih zadataka, potice odgovornost i osigurava da tim ostane na

pravom putu prema postizanju svojih ciljeva.

Kada se govori o empirijskim implikacijama dobrog postavljanja timova u organizaciji i ishoda
za zaposlenike, istrazivanje provedeno nad 640 ispitanika u 6 razli¢itih javnih poduzeca
povezanih s naftom i energentima, pokazuje da, izmedu ostalog, jasno i specifi¢no postavljanje
ciljeva sa sustavom prioritizacije te plasmana istih, ima jaku pozitivnu korelaciju na ishode

zaposlenika (pod ,,ishodima“ misli se na sveukupno zadovoljstvo i prednost poslu). To znaci da

84 Intuit Mailchimp (2021). Set Achievable Team Goals: Strategies for Business Owners.
https://mailchimp.com/resources/team-goal-setting/
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zaposlenici svakako osjete benefite u sustavu koji dobro definira ciljeve u radu timova i

individua.®

Jo§ jedno istrazivanje provedeno na uzorku od 60 subjekata poduze¢a Crown Paints Ltd.,
takoder pokazuje da procesi i okolina u kojoj se prioritiziraju i koriste principi dobrog
postavljanja ciljeva, imaju znacajno pozitivan efekt na zadovoljstvo zaposlenika. Ova referenca
odabrana je zato §to je istrazivanje provedeno nad jednim jedinstvenim poduzeéem pa se moze
primijetiti granulirani efekt na zadovoljstvo zaposlenika. Evidentno je da, kada postoji i
percipira se sustav adekvatnog postavljanja ciljeva, on zaposlenicima daje dodatnu motivaciju,
osjeéaj sigurnosti, te time i veéu razinu zadovoljstva na radu.’*Navedeno moZe se povezati i s
jednim starijim istrazivanjem Ivanevicha koje takoder istrazuje efekte koje asistirano 1
participativno postavljanje ciljeva imaju na zadovoljstvo radnika. Zakljucuje se isto tako da,
nakon 6, 9, i 12-mjesec¢ne obuke u postavljanju ciljeva, u kasnijoj praksi je zabiljezeno da se

radnicima barem kratkoroéno poveéalo zadovoljstvo na radu.’’

Timski ciljevi igraju kljuénu ulogu u drZanju zaposlenika odgovornima za njihove zadatke 1
odgovornosti. Razumijevanje nac¢ina na koji su ti ciljevi uskladeni sa Sirim ciljevima
organizacije daje jasnocu u pogledu uloge i doprinosa svakog ¢lana tima uspjehu organizacije.
Postavljanje ciljeva poti¢e odgovornost medu ¢lanovima tima jer njihovi pojedina¢ni zadaci
izravno utjecu na cjelokupnu izvedbu tima. Promicanjem odgovornosti timski ciljevi olakSavaju

suradnju 1 produktivnost, vodeci tim prema uspjesnim ishodima.

4.3. Povezanost timskih procesa izvrSavanja ciljeva sa zadovoljstvom poslom

zaposlenika

Timovi s visokim ucinkom sluze kao neprocjenjiva imovina svakoj organizaciji, nudeci
mnostvo prednosti koje izravno utjecu na njezin uspjeh. Jedna od primarnih prednosti lezi u

izvanrednom povecanju produktivnosti i u€inkovitosti postignutoj besprijekornom suradnjom i

8 Baruah, P.; Gogoi, K. (2021). Goal Setting: Its Impact on Employee Outcome, SCMS Journal of Indian
Management, 75-86.

8 Mwakidimi D. M. (2010). Human resource perspective of goal setting on employee performance and job
satisfaction (The case of Crown Paints (K) Limited), Human Resources Management of the University of
Nairobi, 1-49.

8 Ivanevich, J. M. (1976). Effects of goal setting on performance and job satisfaction, Journal of Applied
Psychology, 61(5), 605-612.
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pojednostavljenim procesima®®. Iskoristavanjem prednosti svakog ¢lana i ublaZavanjem

slabosti, ovi timovi optimiziraju rezultate dok minimaliziraju gubitak.

Stovise, timovi s visokim u¢inkom istiéu se u donoSenju odluka i rjeSavanju problema
zahvaljujuéi svojim razli¢itim perspektivama i skupovima vjestina. Ova raznolikost potice
okruzenje pogodno za inovacije, gdje se nova rjeSenja za izazove pojavljuju lakse nego u
homogenim grupama. Posljedi¢no, ovi timovi postaju srediSta kreativnosti 1 domisljatosti,

vodeni kulturom otvorenosti, eksperimentiranja i stalnog poboljSanja.

PoboljSani angazman 1 zadrzavanje zaposlenika takoder su karakteristi¢ni za timove s visokim
uc¢inkom. Kada se pojedinci osjecaju cijenjenima i potporom unutar svog tima, skloniji su ostati
posveceni svojoj organizaciji, $to rezultira smanjenim troskovima fluktuacije 1 snaznijom

organizacijskom kulturom.

U istrazivanju toga kako timski procesi, odnosno sustav razvoja timskog rada, utjecu na
zadovoljstvo poslom u slucaju vijetnamske radne snage, zakljuceno je da postoji ne samo
statisticki signifikantan odnos izmedu doticne dvije varijable, ve¢ i da pokazuju snaznu
pozitivnu korelaciju. Time se moze takoder izjaviti da su dobro definirani radni procesi kriti¢ni
za cjelokupni uspjeh poduzeca kao i radna okolina koja vrednuje timski rad 1 kontinuirano radi

na tome da se on poboljsa te da se odrzava harmonija na radnom mjestu.*’

Takoder, istrazivanje provedeno u Srbiji, o odnosu razine definiranja organizacijskih i timskih
procesa 1 zadovoljstva poslom, pokazalo je na uzorku od 738 radnika u 283 razlicite
organizacije, da dobro definirani procesi i procesualni faktori u firmi mogu znacajno poboljsati
zadovoljstvo zaposlenika zbog povecane transparentnosti, informiranosti, i1 efikasnosti

odradivanja samog posla.”

Na kraju, timovi s visokim u¢inkom igraju klju¢nu ulogu u podizanju zadovoljstva i lojalnosti
kupaca. Njihova nepokolebljiva usredotoCenost na razumijevanje i nadmasivanje potreba
kupaca pretvara se u isporuku vrhunskih proizvoda 1 usluga. To zauzvrat potice jaku lojalnost

kupaca, osiguravajuc¢i odrzivi uspjeh i rast organizacije.

8 Team Development. (2023). The Benefits of High Performing Teams: Why Investing in Your Team Yields
Success, Thomas. https://www.thomas.co/resources/type/hr-blog/benefits-high-performing-teams-why-investing-
your-team-yields-success

8 Cuong, T. T., Linh, B. P., Linh, N. K., Hue, T. H. i Phuong H. T. M. (2024). The Impact of Teamwork on Job
Satisfaction in Vietnam, International journal of innovative research in multidisciplinary education, 03, 47-53.
% Dosenovié, D. (2021). The influence of the organizational processes on job satisfaction, Casopis za ekonomiju
— APEIRON, 21 (1).
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Sudjelovanje u timovima s visokim u¢inkom ne samo da sluzi interesima organizacija, ve¢
takoder donosi znacajne koristi za uklju¢ene pojedince, obogacuju¢i njihove profesionalne
putanje i osobno ispunjenje. Ove prednosti Cine timove s visokim ucéinkom zeljenom

komponentom svakog radnog okruzenja.

Najvaznija medu pogodnostima koje se pruzaju zaposlenicima u timovima s visokim u¢inkom
je neusporediva prilika za rast i razvoj. Izlaganjem razliCitim perspektivama i izazovnim
zadacima, ¢lanovi tima mogu prosiriti svoje vjestine, produbiti svoju stru¢nost i napredovati u
svojoj karijeri. Ova kultura kontinuiranog ucenja njeguje osjecaj individualnog napretka i

postignuca.

Posljedi¢no, pojedinci unutar timova s visokim u¢inkom dozivljavaju povecano zadovoljstvo
poslom i1 motivaciju. Kada zaposlenici iz svog rada izvuku osjecaj svrhe 1 ispunjenja, njihov se
angazman prirodno pojacava. Timovi s visokim u¢inkom, karakterizirani zajedni¢kim ciljevima
1 zajednickim uspjehom, njeguju okruzenje u kojem se pojedinci mogu ponositi svojim

doprinosima i izvu¢i ispunjenje iz svojih postignuca.

Stovise, sudjelovanje u timovima s visokim udinkom potiée jace meduljudske odnose medu
¢lanovima tima. Zajednicki napori i uzajamna podrSka postavljaju temelje za poboljSanu
komunikaciju, povjerenje i prijateljstvo. Ove veze povezanosti ne samo da olakSavaju laksi tijek

rada, ve¢ 1 pridonose ukupnom zadovoljstvu poslom poticanjem osjecaja pripadnosti.

Vazno je da timovi s visokim u¢inkom takoder mogu pridonijeti pobolj$anoj ravnotezi izmedu
poslovnog i privatnog Zivota i opéem blagostanju. Podrzavajuce timsko okruzenje i u¢inkovite
strategije za upravljanje stresom omogucuju zaposlenicima da se ucinkovitije nose sa svojim
radnim optere¢enjem, poticu¢i zdraviju ravnotezu izmedu profesionalnih odgovornosti i
osobnih nastojanja. Posljedi¢no, pojedinci unutar timova s visokim ucinkom bolje su
pozicionirani da uzivaju u pojacanom osjecaju sveukupnog blagostanja i radnom iskustvu koje

viSe zadovoljava.

4.4. Povezanost timskih procesa upravljanja sukobom sa zadovoljstvom poslom

zaposlenika

Rahim (2002.) predstavio je model stilova upravljanja sukobom koji se sastoji od dvije

dimenzije: brige za sebe i brige za druge, a svaka se krece od visoke do niske. Prva dimenzija
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odrazava teznju pojedinca za osobnim potrebama, dok druga dimenzija oznacava njihovu brigu
za potrebe drugih. Unutar Rahimovog modela identificirano je pet stilova upravljanja sukobom:
integracija, obvezujué¢i, kompromis, dominacija i izbjegavanje. Ova studija usvaja Rahimov

model za analizu strategija upravljanja sukobima.

Integrirajuci stil, koji se smatra ucinkovitim pristupom rjeSavanju problema, naglasava
otvorenost, razmjenu informacija i jasno izrazavanje problema medu sukobljenim stranama
(Rahim, 2010.). Suprotno tome, usluzni stil podrazumijeva da jedna strana priznaje svoje
preferencije kako bi se prilagodila zahtjevima druge, $to obi¢no koriste pojedinci koji traze

zajednicki jezik 1 umanjuju razlike (Rahim, 2010.).

Nasuprot tome, dominantni stil ukljuuje pojedince koji istiCu svoje interese dok potiskuju
interese drugih, Cesto pribjegavaju¢i snaznim odgovorima (Rahim, 2010.). Oni koji izbjegavaju
sukobe, s druge strane, odluCuju potpuno ignorirati sukobe, ne trudeci se da ih rijese ili rijese.
Naposljetku, kompromisni stil uklju¢uje podjelu resursa na poSten nacin bez trazenja

alternativnih rjeSenja koja se mogu €initi pristranima prema interesima bilo koje strane.

Kao $to su istaknuli Eslami 1 Gharakhani (2012.), medu pet stilova upravljanja sukobima,
integrirajuci stil igra klju¢nu ulogu u poticanju zadovoljstva poslom zaposlenika i jacanju
njihove predanosti organizaciji. Pojedinci koji koriste ovaj stil izravno rjeSavaju sukobe i
nastoje pronaci inovativna rjeSenja balansirajuci vlastite potrebe s potrebama drugih. Osim
toga, nadredeni mogu ucinkovito upravljati svojim odnosima s osobljem koriStenjem stila

integracije pri rjeSavanju sukoba.

U kontekstu obrazovnog sektora, Griffin i Steen (2011.) otkrili su da su kompromisni i
obavezuju¢i stilovi upravljanja sukobima, koje obi¢no prihvacaju ravnatelji, u pozitivnoj
korelaciji sa zadovoljstvom poslom medu profesorima na srednjoj razini u vis§im srednjim
Skolama. Ravnatelji i u€itelji Cesto su rjeSavali sukobe koriste¢i te stilove kako bi ojacali svoje

odnose, $to je u konacnici dovelo do veceg zadovoljstva poslom i predanosti.

Nasuprot tome, Dhanapal et al. (2013.) primijetili su da su dominirajuci i izbjegavajuci stilovi
upravljanja sukobima negativno povezani sa zadovoljstvom poslom. Dominantni stil daje
prioritet osobnim interesima bez obzira na druge, dok stil izbjegavanja u potpunosti zanemaruje
rjeSavanje sukoba. Ovakvi pristupi ometaju ukljucenost zaposlenika u donoSenje odluka i
ograniCavaju izrazavanje misljenja, posljedicno smanjujuéi zadovoljstvo poslom i

organizacijsku predanost.
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Sto se tie empirijskih dokaza od strane prakse i akademije, istraZivanje o tome kako
upravljanje sukoba i sustav motivacije utjecu na zadovoljstvo poslom, pokazalo je da postojanje
odgovarajuceg sustava rjeSavanja sukoba i upravljanja konfliktom, ima znacajni pozitivni efekt
na predanost i zadovoljstvom poslom. Posjedovanje dobrog sustava adresiranja konflikata u
organizaciji povecava motiviranost, predanost, i zadovoljstvo zaposlenika jer ih ¢ini
ohrabrenijima, sigurnijima, a timove koherentnijima i u stalnoj uzlaznoj putanji razvoja
komunikacije i rada.’'Jo$ jedno istraZivanje na temu utjecaja stilova upravljanja sukobima na
faktore poput zadovoljstva poslom, sklonosti davanju otkaza, i organizacijske predanosti
zakljuCuje, ovoga puta medu javnim edukacijskim institucijama u Nigeriji, da sustavi
dominiranja, izbjegavanja 1 stvaranja kompromisa u vezi sukoba, imaju znacajan pozitivan
efekt na viSe razine zadovoljstva radnim mjestom zaposlenika. Utvrdeno je da definiranje
stilova rjeSavanja sukoba ima jake utjecaje na organizacijsko povjerenje, identificiranje s

ciljevima tima/organizacije, te na stvaranje sveopée harmonije u radu, ¢ak i dugoro¢no.”?

Ocito je da je primjena ucinkovitih stilova upravljanja sukobima klju¢na za povecanje
zadovoljstva poslom medu nadredenima 1 zaposlenicima. Ovi stilovi ne samo da pokazuju
predanost nadredenih organizacijskim pitanjima, ve¢ 1 njeguju pozitivne odnose sa
zaposlenicima. U konac¢nici, usvajanje odgovarajucih stilova upravljanja sukobima potice
povoljnu atmosferu i pozitivne interakcije izmedu menadzera i osoblja, ¢ime se poboljSavaju

organizacijski rezultati (De Dreu, Van Dierendonck i1 Dijkstra, 2004.).

1 Abuzaid, A. N., Al-Haraisa, Y. E. i Alateeq, M. M. (2022). Relationship between conflict management and
employees’ commitment: the mediating role of work motivations, Corporate Governance and Organizational
Behavior Review, 6 (3), 163-172.

92 Umar, T. R. i Umar, B. F. (2024). Modelling the link between conflict management styles, organisational trust
and employee job satisfaction, EPRA International Journal of Research and Development (IJRD), 9 (1), 148-
164.
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5. Empirijsko istrazivanje povezanosti dizajna timskih procesa 1

zadovoljstva poslom zaposlenika

U narednom poglavlju biti ¢e prikazani rezultati istrazivanja povezanosti dizajna timskih

procesa i zadovoljstva poslom zaposlenika na primjeru velike organizacije.

5.1. Metodologija istrazivanja

Za potrebe diplomskog rada provedeno je primarno istrazivanje, putem online ankete, unutar
jedne velike organizacije u Republici Hrvatskoj. Pripremljeni upitnik poslan je na e-mail adrese

sudionika te je u istrazivanju odlucilo sudjelovati 228 zaposlenika organizacije.

Pocevsi s demografijom ispitanika, na slici 5.1. vidljivo je kako je u istrazivanju sudjelovalo

93% zena, a samo 7% muskaraca.

Slika 5.1. Spol ispitanika

Spol

m Zensko = Musko

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja

Na slici 5.2. vidljivo je kako se najveci postotak (35%) ispitanika izjasnilo kako je starosti
izmedu 25 1 34 godine, zatim izmedu 35 1 44 godine 29% ispitanika, 20% ispitanika starosti je

izmedu 45 1 54 godine. 9% ispitanika ima viSe od 55 godina, a 7% njih manje od 24 godine.
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Slika 5.2 . Dob ispitanika

Dob

W

#<24 m2534 w3544 = 4554 m>55

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja
Za bolje razumijevanje daljnjeg upitnika, ispitanici su pitani koju stru¢nu spremu posjeduju. Na
slici 5.3. vidljiv je prikaz strucne spreme. Najveci postotak, 59% ispitanika, ima visoku stru¢nu

spremu, zatim 39% srednju stru¢nu spremu, dok samo 2% ispitanika ima visu stru¢nu spremu.

Slika 5.3 . Struc¢na sprema ispitanika

Strucna sprema

= SSS mVSS mVSS

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja

Nasslici 5.4. vidljivo je da 90% ispitanika radi u ljekarni, dok preostalih 10% radi u zajednickim

sluzbama.
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Slika 5.4. Mjesto rada ispitanika unutar organizacije

Mjesto rada

m Ljekarna = Zajednicke sluzbe

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja

Ispitanici su takoder odgovorili na pitanja vezana uz ukupan radni staz i godine radnog staza

unutar ustanove.

Na slici 5.5. prikazan je ukupan radni staz 1 vidljivo je da 45% ispitanika ima viSe od petnaest
godina radnog staza, 24% dvije do pet godina, 12% Sest do deset godina, 11% jedanaest do

petnaest godina, a 7% manje od godinu dana.

Slika 5.5. Godine ukupnog radnog staza ispitanika

Godine ukupnog radnog staza

a

11%

m<lgod. m25god. = 6-10 god. 11-15 god. = > 15 god.

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja
Slika 5.6. prilicno je ravnomjerno podijeljena izmedu godina unutar ustanove koje su
ispitanicima ponudene, s tim da je najve¢i postotak ispitanika (¢ak 33%) zaposleno izmedu
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dvije 1 pet godina u ustanovi, 18% Sest do deset godina, 16% viSe od petnaest godina, a 15%
jedanaest do petnaest godina. Najmanji postoci vidljivi su kod zaposlenja kra¢eg od godinu
dana, pri ¢emu 11% ispitanika radi u ustanovi prethodnih sedam mjeseci do godinu dana, a 7%

manje od Sest mjeseci.

Slika 5.6. Godine radnog staza ispitanika unutar ustanove

Godine radnog staza unutar ustanove

18%

E<6mj. =7 mj-1god. 2-5 god. 6-10god. m= 11-15god. = > 15 god.

Izvor 1. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja

Ispitanici su nakon socio-demografskih pitanja odgovarali na nekoliko kategorija pitanja, a to
su: motivacija i zadovoljstvo poslom, priznanja i pogodnosti, nagrade, timski rad i rjeSavanje
problema, komunikacija, razvoj zaposlenika, radni uvjet, vodstvo i prijedlozi za unaprjedenje
rada. Istrazivanje provedeno je, kao $to je prethodno spomenuto, koriste¢i online Google anketu
koja je strukturirana uzimajuci u obzir cilj rada te parametre koji se nastoje ispitati. Navedena
anketa sadrzavala je kombinaciju pitanja otvorenog i zatvorenog tipa kako bi ispitanici mogli
Sto podrobnije informacijski podrzati samo ispitivanje. Navedene ankete po prirodi su
namijenjene za veci broj ispitanika te nemaju individualan karakter, ve¢ nastoje uz §to manji

troSak poluciti $to znacajnijom koli¢inom podataka.

Zbog tajnosti podataka ime organizacije nece biti navodeno u nastavku istrazivanja, a dobiveni

rezultati obradivani su u Excelu putem Pivot tablica prema razli¢itim kategorijama.

Cilj ovog istraZivanja je utvrditi povezanost dizajniranja timskih procesa i zadovoljstva poslom
zaposlenika pa su tako pitanja podijeljena prema kategorijama: motivacija 1 zadovoljstvo
poslom, priznanja i pogodnosti, nagrade, timski rad i rjeSavanje problema, komunikacija, razvoj

zaposlenika, radni uvjeti i vodstvo.
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5.2. Rezultati istrazivanja

U ovom dijelu bit ¢e predstavljeni rezultati istrazivanja prema kategorijama zadovoljstva
poslom, motivacije, timskog rada, te rjeSavanja konflikata i problema. Navedeno jest takoder
povezano i sa radnim mjestima u kojima su ispitanici ispunjavali svoje obveze. U ispitivanju
se, stoga, prikazuju i bitne poveznice izmedu elemenata mjerenja zadovoljstva poslom i utjecaja

na retenciju zaposlenika, te samih radnih okolina iz kojih su zapazanja ekstrahirana.

Rezultati istraZivanja prema kategoriji motivacija i zadovoljstvo poslom

Motivacija i zadovoljstvo poslom procjenjivani su pomocu sljede¢ih mjera: aritmeticka sredina,
medijan, mod, standardna devijacija, koeficijent varijacije, minimum i1 maksimum, te su

rezultati vidljivi na slici 5.7.

Slika 5.7. Rezultati istrazivanja motivacije i zadovoljstva poslom

Artimeticka Standardna | Koeficijent

: Medijan Mod . .. Minimum | Maksimum
sredina devijacija | varijacije

Motivacija i
zadovoljstvo 4,61 4,67 4,67 0,70 0,49 2,80 5,80
poslom

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja
Ukupna razina motivacije 1 zadovoljstva poslom medu ispitanicima prilicno je visoka, s
prosje¢nom ocjenom 4,61. Medijan rezultata je 4,67, $to znaci da je polovica ispitanika postigla
rezultat ispod 4,67, a druga polovica rezultat iznad njega. Zanimljivo je da je 4,67 i rezultat koji
se najcesce javlja, Sto ukazuje da je to najcesca razina zadovoljstva. Standardna devijacija od
0,70 sugerira da rezultati umjereno variraju oko prosjeka, dok koeficijent varijacije, od 0,49,
pokazuje da je ova varijabilnost 49% od prosjeka, Sto oznacava umjerenu relativnu disperziju.
Ocjene se krecu od najmanje 2,80 do najviSe 5,80, pokazuju¢i odredenu raznolikost u
odgovorima, ali opéenito odrazavajuci pozitivan osjecaj prema motivaciji i zadovoljstvu
poslom. Sve u svemu, podaci sugeriraju da ispitanici imaju povoljno misljenje o svojoj
motivaciji i razinama zadovoljstva na poslu, pri ¢emu se veéina rezultata grupira oko viseg kraja

Jjestvice.
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Rezultati istraZivanja prema kategorijama timskih procesa

Timski procesi grupirani u jednu posebnu tablicu te je za svaki izraCunato sljedece: aritmeticka
sredina, medijan, mod, standardna devijacija, koeficijent varijacije, minimum i maksimum.

Rezultati su prikazani na slici 5.8..

Slika 5.8. Rezultati istrazivanja prema kategorijama timskih procesa

Artlme.tlcka Medijan Mod Stan ('l'ar(.l.na Koetjcu ﬁnt Minimum | Maksimum
sredina devijacija | varijacije
Vodstvo 5,00 5,22 6,00 0,91 0,83 2,22 6,00
Priznanja i 4,62 4,77 5,14 1,02 1,03 1,85 6,00
pogodnosti
Nagrade 4,56 4,67 4,89 0,78 0,61 1,89 6,00
Timski rad i
rjeSavanje 4,96 5,18 5,64 0,85 0,73 2,00 6,00
problema
Komunikacija 4,77 5,00 5,50 0,94 0,88 1,70 6,00
Razvoj
. 4,85 5,00 5,18 0,80 0,64 2,55 6,00
zaposlenika
Radni uvjeti 4,96 5,17 5,50 0,88 0,77 1,17 6,00

zvor. Izrada autora prema rezultatima istrazivanja
Podaci pokazuju opéenito visoke razine zadovoljstva u razli¢itim aspektima radnog okruzenja,
pri Cemu sve kategorije imaju srednje vrijednosti blizu ili iznad 4,5 na ljestvici gdje je 6 najvisa
ocjena. Vodstvo 1 timski rad/rjeSavanje problema imaju posebno visoke prosjecne ocjene, $to
odrazava veliko zadovoljstvo u tim podruc¢jima. Iako priznanja/beneficije i nagrade imaju nesto
nize prosjecne ocjene, oni i dalje pokazuju pozitivho raspolozenje medu ispitanicima.
Varijabilnost u odgovorima je umjerena u svim kategorijama, s najveom relativnom

disperzijom uo¢enom u priznanjima/koristima, a najnizom u nagradama.

Prema rezultatima se ¢ini da ispitanici imaju povoljno misljenje o vecini aspekata svog radnog
okruzenja, $to ukazuje na opéenito pozitivan osjec¢aj prema vodstvu, komunikaciji, razvoju

zaposlenika i radnim uvjetima.

Povezanost dizajna timskih procesa i zadovoljstva poslom zaposlenika

Slika ispod (slika 5.9.) prikazuje korelacijsku matricu koja rasprostire i sagledava povezanost
izmedu varijable motivacije i zadovoljstva s poslom te faktora dizajna posla koji utjeu na nju,

a to su redom: priznanja i pogodnosti, nagrade, timski rad i sistem rjeSavanja problema,
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komunikacija, razvoj zaposlenika, radni uvjeti, te dizajn vodstva. Matrica sluzi da bi u

jedinstvenom obliku prikazala cjelokupnu korelacijsku vezu izmedu svih bitnih ¢imbenika

dizajna posla i zadovoljstva poslom kojeg su ispitanici pokazali odgovorima na ankete.

Slika 5.9. Korelacijska analiza povezanosti timskih procesa i zadovoljstva poslom zaposlenika

) .. TimsKi rad i . )
Priznanja i oy . |Komunikacij Razvoj L.
. Nagrade rjeSavanje . Radni uvjeti| Vodstvo
pogodnosti a zaposlenika
problema
Motivacija i
zadovoljstvo 0,621 0,624 0,539 0,441 0,596 0,486 0,602
poslom

Izvor. Izrada autora prema rezultatima istraZivanja
Vidljivo je da su koeficijenti korelacije u matrici u vrijednosnom rasponu od oko 0,44 do 0,62,
Sto ukazuje na snaZniju pozitivnu korelaciju izmedu varijabli. Buduéi da su sve korelacije
jednakog smjera 1 podjednake jacine, moze se reci da, u dizajnu rada i1 timova, sustav odnosno
struktura koja njeguje davanje zaposlenicima priznanja i posebnih pogodnosti/benefita,
nagradivanje uspjeha 1 postignuca, mentalitet baziran na timskom radu 1 sinergiji te zdravoj
komunikaciji, osobni razvitak zaposlenika, dobre radne uvjete i vodstvo, rezultirat ce
zadovoljnijim 1 motiviranijim zaposlenicima/Clanovima tima. Kada se poboljSava (ili se
investira u nju) bilo koja od navedenih varijabli dizajna posla, zasigurno ¢e se poboljSavati i
motivacija 1 zadovoljstvo poslom zaposlenika, a time i njihovo zadrzavanje, u konacnici ¢e se
navedeno kroz vrijeme odraziti na bolji poslovni rezultat baziran na zdravoj, inkluzivnoj

poslovnoj klimi.

5.3.  Ogranienja istrazivanja
S obzirom na podatke prikupljene istrazivanjem, uocene su varijacije u razli¢itim kategorijama.
Medutim, glavni nedostatak ovog istrazivanja proizlazi iz nedostatka povijesnih podataka, $to

onemogucuje analizu organizacijskih promjena tijekom vremena.

Osim toga, istrazivanje ne uspijeva uhvatiti konkretno razumijevanje dinamike timskog rada
zbog nejasne definicije specificnih procesa koji zahtijevaju timski rad, no generalna slika

zaposlenika o timskom radu je jasna i pozitivna.

Kako bi se istraZivanje moglo dodatno pojasnjavati bilo bi potrebno provesti jednako

istrazivanje nakon nekoliko godina, a takoder bi bilo dobro imati podatke o broju zaposlenika
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koji je napustio organizaciju u meduvremenu i razloge zbog kojih su ju napustili. Ovime bi se
istrazivanje zaokruzilo i dobila bi se jasna slika vezana uz samo poslovanje i sam dizajn posla

s kojim se zaposlenici suocavaju.

Osim ograni¢enja vezanih uz materiju i razumijevanje iste, postoje i logi¢na financijsko-
organizacijska ograni¢enja. Naime, istrazivanje provedeno u formatu online ankete ne moze
pruziti dubinu obradivanja teme kakvu mogu pruziti instrumenti poput dubinskog
individualnog intervjua. Prema tome, jedno od ograni¢enja jest i sam format ispitivanja koji
nije dovoljno ekstenzivan niti podroban da bi prikupio znacajnije podatke o tome na koje nacine
zaposlenici vide svoje zadovoljstvo, motivaciju, te kako percipiraju timski rad 1 interakcije na
zaposlenju. ProSirivanjem nacina ispitivanja time da se izvede dubinski intervju sa

zaposlenicima razli¢itih funkcija pruzio bi znatno detaljnije uvide u problematiku.

Analogno s prethodnim paragrafom, takoder se moZe spomenuti i €injenica da uzorak nije
detaljnije definiran. Naime, da bi se stvorio sveobuhvatan prikaz sastavnica ispitanih
parametara u organizaciji, potrebno je ispitati Siri raspon uloga u organizaciji kako bi se uvazile

razli¢ite perspektive s obzirom na mo¢ donosenja odluka, broj ljudi kojima se upravlja itd.

Povrh prethodnog, financijsko ograni¢enje dublji je razlog zasto istrazivanje nije ekstenzivnije,
detaljnije, 1/ili definiranije. Opsezna istrazivanja skupa su i potrebno ih je potanje organizirati i
znacCajnije financijski podrzati. Budu¢i da je ovo, na kraju krajeva, studentski rad, navedeno
ogranicenje neizbjezno je. Uz financijski aspekt dolazi 1 onaj vremenski (koji je spomenut
prethodno), odnosno nemogucnost ponavljanja istrazivanja ili provodenja istog kroz dulji
vremenski period pa ¢ak i kroz nekoliko generacija zaposlenika i rukovoditelja za svrhe

usporedbe.

Naposljetku, valja spomenuti 1 sam set pitanja na kojemu se svakako moze jos dodatno raditi i
obogatiti ga dodatnim pojedinostima koja bi polu¢ila znacajnijim podacima poput
razdjeljivanja ankete u dio sa viSestrukim izborom i1 dio sa pitanjima otvorenog tipa,
redefiniranje samih pitanja s dodatnim stru¢njacima (¢ak 1 multidisciplinarnim, poput
psihologa, sociologa i dr.), te dodavanje nekog broja ve¢ spomenutih dubinskih individualnih

intervjua znacajnijih rola u organizaciji.

Svako od ogranicenja premostivo je uz dostatne financijske, organizacijske, vremenske, i
strune kapacitete te svakako postoji prostora za proSirivanje i obogacivanje ovog rada u
buduénosti, ne samo novim pojedinostima u empirijskom dijelu, ve¢ 1 nekim teorijskim

novitetima.
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6. Zakljucak

Timski procesi ukratko su radnje koje ¢lanovi tima poduzimaju kako bi spojili svoja znanja i
vjestine s ciljem ispunjavanja zajednickih ciljeva, odnosno zahtjeva zadataka. Oni ukljucuju
aktivno sudjelovanje u kolektivnim razmis$ljanjima 1 za njihovo dizajniranje potrebno je
promisljeno strukturiranje. Strukturiranje ukljucuje jasne ciljeve, odabir kvalificiranih ¢lanova
tima, definiranje uloga i slicno. Timski rad je koncept koji utjelovljuje zajednicku predanost
zajednickoj svrsi 1 pomaze organizacijama do¢i do veceg uspjeha. Postoje mnoge vaznosti 1
prednosti timskog rada za organizaciju kao $to su zabava, smanjenje stresa, bolja komunikacija,
jasnoc¢a, smanjenje straha 1 slicno, a sve karakteristike navedene u ovom radu pomazu u
povecanju zadovoljstva poslom pojedinca. Postoje razne vrste timova kao $to su timovi
predvodeni menadzerima u ¢emu menadzer ima ulogu vode tima, samoreguliraju¢i timovi gdje
¢lanovi tima imaju svoju neovisnost 1 kontrolu nad specifiénim aktivnostima potrebnim za
postizanje cilja, medufunkcijski timovi koji ukljucuju clanove iz razli¢itih podrucja
organizacije 1 virtualni timovi koji suraduju virtualnim putem uz pomoc¢ tehnologije, ova vrsta

timova povecala se tijekom pandemije COVID-19 i zadrzala se unutar organizacija.

Zadovoljstvo poslom kljucan je element za zadrzavanje zaposlenika u organizaciji, a Cesto je
subjektivan tako da varira medu zaposlenicima, ¢ak i onima koji rade unutar jednakih odjela u
organizaciji. Postoje razne dimenzije zadovoljstva poslom koje variraju od zaposlenika do
zaposlenika i njihov utjecaj nije jednak kod svakoga, a one mogu biti: placa i benefiti, sigurnost
posla, prepoznavanje i priznanje, razvoj karijere i slicno. Kako bi se S§to bolje ispitalo
zadovoljstvo poslom, razvijene su razne metode mjerenja zadovoljstva, pri ¢emu je vazno da
organizacije 1 menadZeri unutar nje razumiju da negativne povratne informacije zapravo
ukazuju na zdravo radno mjesto jer se zaposlenici osjecaju sigurno kada izraze svoje stavove i
miSljenja. Neke od metoda su ankete o zadovoljstvu zaposlenika, razgovori jedan na jedan
izmedu menadZera i1 zaposlenika, Employee Net Promoter Score (eNPS) koji mjeri osjecaje
zaposlenika prema njihovoj organizaciji i dijeli zaposlenike u tri kategorije: klevetnike, pasive
1 promotore, isto tako koristi se i stopa izostanaka s posla, indeks zadovoljstva zaposlenika i
stopa fluktuacije zaposlenika. Ove metode varirati ¢e od organizacije do organizacije, a ¢ak 1
do njezinih podrucja djelovanja. Postavljanje timskih ciljeva pomazZe povecanju zadovoljstva
poslom zaposlenika unutar odredene organizacije jer ciljevi sluZze kao motivatori i daju

timovima jasan smjer i svrhu, a samim time imaju utjecaj i na ¢lanove tima. Vazno je da ciljevi
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budu postavljeni jasno i da svaki ¢lan tima razumije svoje zadatke i nacin na koji doprinosi

organizaciji putem ostvarivanja istih.

Za potrebe istrazivanja u ovom radu uzeta je velika organizacija u Republici Hrvatskoj te je
proveden anketni upitnik, a u istrazivanju je sudjelovalo 228 zaposlenika organizacije.
Istrazivanje motivacije 1 zadovoljstva poslom pokazuje da ispitanici imaju priliéno visoku
razinu zadovoljstva. Vecina rezultata ukazuje na konzistentno visoku razinu zadovoljstva, uz
umjerenu varijabilnost medu ocjenama. Opéenito, ispitanici imaju povoljno misljenje o svojoj
motivaciji 1 zadovoljstvu poslom. Podaci takoder pokazuju visoke razine zadovoljstva u
razliitim aspektima radnog okruZenja. Vodstvo 1 timski rad/rjeSavanje problema dobili su
posebno visoke ocjene, dok su priznanja/beneficije i nagrade takoder pozitivno ocijenjene, ali
neSto nize. Varijabilnost odgovora je umjerena, s najvecom relativnom disperzijom u
priznanjima/beneficijama. Sve u svemu, ispitanici imaju povoljno misljenje o vecini aspekata
svog radnog okruzenja. Korelacijska matrica pokazala je da postoji snazna pozitivna korelacija
izmedu motivacije 1 zadovoljstva s poslom te faktora dizajna posla kao Sto su priznanja i
pogodnosti, nagrade, timski rad, rjeSavanje problema, komunikacija, razvoj zaposlenika, radni
uvjeti 1 vodstvo. Sve navedene varijable pokazuju jednaku smjer i jaCinu povezanosti. To
ukazuje da organizacijska struktura koja podrzava ove faktore rezultira viSim nivoima
motivacije 1 zadovoljstva medu zaposlenicima. Nadalje, istrazivanje sugerira da unaprjedenje
bilo kojeg od navedenih aspekata moze pozitivno utjecati na motivaciju i zadovoljstvo, $to
dugoro¢no doprinosi poboljSanju poslovnih rezultata kroz stvaranje zdrave i inkluzivne
poslovne klime. Glavno ograni¢enje je nedostatak povijesnih podataka zbog Cega je teze otkriti

kako podaci variraju kroz vrijeme.

Na samome kraju moze se zakljuciti da su timski rad 1 zadovoljstvo poslom dvije veoma vazne
karakteristike za organizacije i mogu donijeti ve¢i uspjeh. Takoder, imaju svoje poveznice zbog
nacina na koji zaposlenici percipiraju organizaciju unutar koje rade te ih je potrebno kvalitetno

dizajnirati i mjeriti.
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