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SAZETAK

Sukob 1 saradnja su sastavni dio organizacijskog zivota, koji se javlja unutar i izmedu
pojedinaca, timova, grupa i organizacija na razli¢itim nivoima. lako je sukob Cesto povezan
s negativnoSc¢u kao Sto su poremecaji i nasilje, on takoder moze imati konstruktivne ishode.
Saradnja, koja se Cesto dozivljava kao suprotnost sukobu, je poseban, ali povezan proces
koji se moze dogoditi unutar timova. Timovi mogu istovremeno pokazati i visok nivo sukoba
1 visok nivo saradnje. Saradnja ukljucuje zajednicki rad na postizanju zajednickih ciljeva ili
ukljucivanje u interaktivno i relacijsko ponasanje usmjereno ka grupnim ciljevima. Veoma
vazan koncept kada su u pitanju sukobi i saradnja u institucijama je timski rad. Timski rad u
razli¢itim oblastima ukljuCuje pojedince sa specificnim ulogama, koji obavljaju
meduzavisne zadatke prema zajednickom cilju. Efikasan timski rad zahtijeva specifi¢na
znanja, vjestine 1 stavove kao Sto je pracenje ucinka radnika i poznavanje odgovornosti za
zadatke. Timski rad poboljSava inovacije utjecuci na afektivno iskustvo, spoznaju i stavove
pojedinaca, Sto dovodi do povecane kreativnosti i sposobnosti rjeSavanja problema. Osim
toga, timski rad olakSava razmjenu znanja i ucenje, promovirajuéi stvaranje novih ideja i
povecavajucéi fleksibilnost organizacije. Svrha ovog istraZivanja je da se istraZi uticaj
timskog rada unutar organizacije na zadovoljstvo i rezultate zaposlenih. Konkretno, nastoji
da istrazi uticaj timskog rada na zadovoljstvo zaposlenih i rezultate rada, kao 1 da ispita
potencijalne razlike u nivoima timskog rada na osnovu iskustva i pola zaposlenih.

Klju¢ne rijeci: timski rad, sukob, saradnja, zadovoljstvo zaposlenih, rezultati zaposlenih.

ABSTRACT

Conflict and cooperation are an integral part of organizational life, occurring within and
between individuals, teams, groups and organizations at different levels. Although conflict
i1s often associated with negativity such as disruption and violence, it can also have
constructive outcomes. Collaboration, which is often seen as the opposite of conflict, is a
distinct but related process that can occur within teams. Teams can simultaneously exhibit
high levels of conflict and high levels of cooperation. Cooperation involves working together
to achieve common goals or engaging in interactive and relational behavior directed toward
group goals. A very important concept when it comes to conflicts and cooperation in
institutions is teamwork. Teamwork in different fields involves individuals with specific
roles, performing interdependent tasks towards a common goal. Effective teamwork requires
specific knowledge, skills, and attitudes such as monitoring worker performance and
understanding task responsibilities. Teamwork enhances innovation by influencing
individuals' affective experience, cognition, and attitudes, leading to increased creativity and
problem-solving abilities. In addition, teamwork facilitates knowledge sharing and learning,
promoting the generation of new ideas and increasing organizational flexibility. The purpose
of this research is to investigate the impact of teamwork within the organization on employee

satisfaction and results. Specifically, it seeks to investigate the impact of teamwork on
i
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employee satisfaction and work outcomes, as well as to examine potential differences in
teamwork levels based on experience and employee gender.

Keywords: teamwork, conflict, cooperation, employee satisfaction, employee results.
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1. UVOD

1.1. Predmet i obrazloZenje teme

Sukob ili konflikt je neizbjezan dio organizacijskog zivota, koji se javlja unutar 1 izmedu
pojedinaca, timova, grupa i organizacija na razli¢itim nivoima. lako je sukob Cesto povezan
s negativnoSc¢u kao Sto su poremecaji i nasilje, on takoder moze imati konstruktivne ishode.
Konstruktivni konflikt sprecava stagnaciju, podsti¢e radoznalost, omogucava rjeSavanje
problema 1 inovacije, te pokrece licne i drustvene promjene. Iako postoji ideja da sukob
unutar timova treba suzbiti zbog njegovog potencijala da ometa saradnju i produktivnost, on
zapravo moze ojacati odnose i poboljsati produktivnost (Deutsch, 2003).

Sukob se moze Siroko definisati kao napetost izmedu ¢lanova tima zbog stvarnih ili uo¢enih
razlika (De Dreu 1 Weingart, 2003). Razlikuju se sukob zadataka, koji proizlazi iz neslaganja
oko pitanja vezanih za zadatak, i emocionalni sukob, karakteriziran li¢nim ili meduljudskim
nesuglasicama. "Konstruktivni sukob" ukljucuje trazenje razlic¢itih misljenja, otvoreno
suoCavanje sa razlikama i kritikovanje alternativnih opcija, $to potencijalno dovodi do
efektivnog timskog ucinka kroz konstruktivnu divergenciju (Ilgen et al., 2005).

Sukobi na radnom mjestu nastaju zbog nemogucnosti upravljanja razli€itim interesima,
anksioznostima i strahovima. Dok li¢ne karakteristike mogu igrati ulogu, sukob prvenstveno
proizlazi iz razlika oko strukture zadataka i angazmana. Uobi¢ajeni su napori da se izbjegne
ili razrijesi sukob, jer se smatra da remeti Zivot organizacije (Long, 2001).

Saradnja ili kooperacija, koja se Cesto doZivljava kao suprotnost sukobu, je poseban, ali
povezan proces koji se moze dogoditi unutar timova. Timovi mogu istovremeno pokazati i
visok nivo sukoba i visok nivo saradnje. Saradnja ukljucuje zajednicki rad na postizanju
zajednickih ciljeva ili uklju¢ivanje u interaktivno 1 relacijsko ponasanje usmjereno ka
grupnim ciljevima. Ovo ukljucuje nudenje pomoci, interesovanje za ideje drugih i rad na
konsenzusu za dobrobit grupe. Kooperativne interakcije podsticu prilike za ucenje i
koordinaciju u komplementarnim zadacima, $to je neophodno za efikasno funkcionisanje
tima, posebno kada su zadaci medusobno zavisni (King, Hebl 1 Beal, 2009).

Kroz historiju, povjerenje, saradnja i koordinacija bili su neophodni za ljudski opstanak u
aktivnostima poput lova, trgovine i ratovanja. Danas, ova ponaSanja ostaju vitalna za
druStveno 1 organizacijsko funkcioniranje. Eksperimentalni dokazi sugeriraju da pojedinci
¢esto djeluju prosocijalno, ¢ak 1 bez direktne li¢ne koristi, a ova ponaSanja znacajno variraju
u razli¢itim zemljama 1 druStvima, u korelaciji s ekonomskim rastom 1 kvalitetom
demokratije. Razlike u povjerenju, saradnji i koordinaciji mogu se pripisati drustvenim
normama, koje se pojavljuju kao prilagodavanja lokalnim pritiscima. DruStvene norme
diktiraju ponasanje zasnovano na zajednickim uvjerenjima i provode se internim 1 vanjskim
sankcijama, $to dovodi do trajnih promjena u individualnim motivacijama. Obim grupnih
aktivnosti u organizacijama na radnom mjestu je kljucni faktor koji utie na nastanak normi
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saradnje. U okruZenjima u kojima pojedinci uglavnom rade u grupama, saradnja postaje
kljuéna za produktivnost, podsticuci razvoj kooperativnih normi (Gneezy, Leibbrandt i List,
2016).

Postoje razliciti oblici saradnje. Glavna podjela jeste na internu i eksternu saradnju. Saradnja
moze biti izmedu razli¢itih timova, izmedu razli¢itih odjela, izmedu kolega u istom timu,
kao 1 na relaciji zaposlenik-nadredeni. Osim toga, moze postojati i neformalna saradnja, a
ona je manje strukturirana i fleksibilnija, oslanjaju¢i se na neformalne mreze i bo¢nu
komunikaciju u razli¢itim dijelovima organizacije. Odlikuje se prilagodljivoséu i
sposobnos¢u da olakSa pravovremenu i efektivhu razmjenu znanja. Za razliku od nje,
formalna saradnja pruza stabilnost (Willem i Buelens, 2007).

Saradnja na radnom mjestu je klju¢ni aspekt okvira za uc¢esce zaposlenih, gdje se poslodavci
ukljuuju sa zaposlenima u informisanju, pregovaranju i zajednickom odlucivanju o
pitanjima firme. Ovo uceS¢e moze varirati od jednostavnog otkrivanja informacija
zaposlenima do njihovog ukljucivanja u procese donosenja odluka. UceS¢e zaposlenih ima
za cilj smanjenje sukoba na radnom mjestu, ja¢anje stavova radnika i na kraju poboljsati
ucinak firme. Medutim, teorije o saradnji na radnom mjestu sugeriraju potencijalne
mehanizme koji ¢e 1 koristiti 1 ometati firme. U¢eS¢e u donoSenju odluka moze umanjiti
autoritet poslodavca, potencijalno dovesti do neefikasnih poslovnih odluka. Suprotno tome,
sistemi kao §to su radnicka vije¢a mogu poboljsati komunikaciju, podstac¢i inovacije radnika
i povecati ucinak firme. Uprkos ovim potencijalnim koristima, dobici od saradnje ne
pretvaraju se uvijek u vecée profite za firme. Procedure saradnje mogu dovesti do veéih
troSkova kompenzacije, kako direktno kroz pregovore tako i indirektno potencijalnim
odlaganjem poslovnih prilika. Stavie, politike saradnje mogu smanjiti odliv radnika zbog
povecanih troskova otpustanja, ali takode mogu povecati indirektne troSkove zaposljavanja,
Sto dovodi do rigidnosti u protoku radnika (Keskinen, 2017).

Veoma vaZzan koncept kada su u pitanju sukobi i saradnja u institucijama je timski rad.
Timski rad u razli¢itim oblastima ukljucuje pojedince sa specifi¢nim ulogama, koji obavljaju
meduzavisne zadatke prema zajednickom cilju. Efikasan timski rad zahtijeva specificna
znanja, vjestine 1 stavove kao §to je pracenje uinka radnika i poznavanje odgovornosti za
zadatke (Baker, Day i Salas, 2006). Timovi se mogu definisati kao grupe pojedinaca koje
rade zajedno, medusobno zavisno, prema zajednickim ciljevima, odgovorni su za svoje
rezultate 1 posjeduju zajednicki druStveni identitet. Timski rad poboljSava inovacije uti¢uci
na afektivno iskustvo, spoznaju i stavove pojedinaca, Sto dovodi do povecane kreativnosti i
sposobnosti rjeSavanja problema. Osim toga, timski rad olakSava razmjenu znanja i ucenje,
promovirajuci stvaranje novih ideja i povecavajuci fleksibilnost organizacije (Fay et al.,
2015).

Timski rad na radnom mjestu utjelovljuje 1 konflikt i saradnju kao sastavne komponente
institucionalne dinamike. Iako saradnja podstice inovacije, efikasnost i osje¢aj zajedniStva,
ona takoder spaja razlicite perspektive koje mogu dovesti do sukoba. Sukob, iako se na njega

Cesto gleda negativno, moze biti konstruktivan, tjeraju¢i timove da se pozabave osnovnim
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problemima i razviju robusnija rjeSenja. Dualnost timskog rada kao zajednickog napora i
izvora institucionalnog sukoba naglaSava njegovu slozenost. UspjeSne organizacije se
snalaze u tome tako $to njeguju okruzenje u kojem se zdrava debata ohrabruje i efikasno
vodi, ¢ime se na kraju povecava kohezija i u¢inak tima.

Timski rad se moze manifestovati i kao sukob i saradnja, uticu¢i na ukupnu efikasnost i
harmoniju unutar tima. Ispitujué¢i kako varijacije u nivoima timskog rada uticu na
zadovoljstvo tima i rezultate, mozemo stec¢i uvid u dinamiku timskih interakcija. Visi nivoi
saradnje obi¢no koreliraju sa pove¢anim zadovoljstvom i boljim rezultatima, dok povecani
sukobi mogu umanjiti zadovoljstvo i ometati ucinak.

Dinamika koja se pripisuje timovima u smislu vece produktivnosti i boljeg blagostanja
zaposlenih nedvosmisleno zavisi ne samo od uces¢a u timu, ve¢ i od toga da tim ima nivo
mo¢i donosenja odluka koji omogucava koriStenje inicijative 1 inicijative zaposlenih. pruza
osjecaj osnazenosti. U principu, moze se razlikovati spektar tipova timskog rada u rasponu
od radne grupe koja ima malu mo¢ aktivnog odlu¢ivanja do one koja je relativno autonomna
u donosenju odluka u pogledu radnih procesa i interne organizacije (Gallie ef al., 2012).

Timski rad moze se definisati kao zajednicki napor ka postizanju zajedni¢kog cilja. Njegov
znacaj je naglasen uklju¢ivanjem procjene timskog rada u procese zaposljavanja,
naglasavajuéi njegovu sustinsku prirodu za prihvatanje posla. Mnoge kompanije usvojile su
strategiju zasnovanu na timu za povecéanje produktivnosti i naglasavanje kolektivnih napora
potrebnih za efikasno postizanje ciljeva organizacije. U savremenom organizacionom
okruZenju, timovi su istisnuli pojedince kao osnovne jedinice organizacije. Prepoznajuci
njegovu vaznost, vjestine timskog rada se sada dijele kao osnovni obrazovni koncepti u
Skolama, osiguravajuc¢i da ucenici budu opremljeni potrebnim vjeStinama za profesionalni
razvoj. Poslodavci 1 menadzeri daju prioritet kandidatima koji pokazuju vjeStine
kolaborativnog timskog rada, prepoznaju¢i njihovu kriticnost u njegovanju pozitivnog
radnog okruZenja i unapredenju kreativnosti, produktivnosti i opSteg uspjeha organizacije.
Kao takve, vjestine rjeSavanja konflikata, komunikacije, saradnje 1 pozitivne interakcije se
sve viSe definiraju kao vitalni zahtjevi na savremenom radnom mjestu, Sto pokrece stalnu
potragu za pojedincima koji su vjesti u timskom radu (Sanyal 1 Hisam, 2018).

Timski rad je klju¢an za uspjeh organizacije, omogucavajuci saradnju, unapredenje vjesStina
1 konstruktivne povratne informacije. Organizacije koje naglasavaju iskustvo timskog rada
povecale su ucinak zaposlenika, produktivnost i sposobnost rjeSavanja problema. Efikasan
timski rad podrazumijeva samokontrolu i izraZene ljudske vjestine medu ¢lanovima tima.
MenadZeri igraju vitalnu ulogu u dodjeli odgovornosti timovima, maksimizirajuci uc¢inak.
Implementacija strategija timskog rada zahtijeva dugoro¢no njegovanje 1 posvecenost
najviSeg menadzmenta. Timovi nude vece ucesce, izazove i osjecaj postignuca, Sto dovodi
do privlacenja i zadrzavanja vrhunskih talenata, u konacnici podsti¢u¢i profitabilnost 1
konkurentnost u globalnom poslovnom okruzenju (Manzoor ef al., 2011).
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Timski rad je neophodan za postizanje ciljeva organizacije, a stvaranje prostora za
prenosenje ideja i misli jaca osjecaj pripadnosti ljudi, Sto dovodi do zakljucka da je srz svake
organizacije zasnovana na kolektivhom ponasanju njenih ¢lanova, organizacijskoj kulturi, u
kojoj su povezane vrijednosti, vizija i misija i u kojoj elementi drustvene odrzivosti, kao $to
su ciljevi i1 orijentacija na timski rad i poStovanje i briga o zajednici, mogu biti evaluirani od
strane donosioca odluka kako bi se utvrdio uticaj kroz njihove meduzavisnosti (Morales-
Huaman et al., 2023).

Nivo timskog rada u organizacijama moze da ima pozitivan uticaj na zadovoljstvo
zaposlenih. Timski rad obi¢no ukljucuje grupe meduzavisnih zaposlenika koji rade zajedno
kako bi postigli grupne rezultate. Efikasan timski rad moZe poboljsati motivaciona svojstva
rada i povecati zadovoljstvo poslom. Medutim, zadovoljstvo ¢lanova tima je odredeno vise
faktora kao $to su sastav tima, grupni procesi unutar tima i priroda samog posla. Buduéi da
ovi faktori djeluju u kombinaciji, ne postoji jednostavan proces kroz koji timski rad utice na
zadovoljstvo poslom (Griffin, Patterson i West, 2001).

Timska efektivnost obuhvata u¢inak, ponasanje i stav. Produktivno rjeSavanje sukoba odnosi
se na procedure i radnje koje se poduzimaju kada konflikt nastane, a koje mogu dovesti do
ishoda kao $to su konstruktivno rjesavanje sukoba, poveaénje kohezije izmedu ¢lanova tima
1 podsticanje procesa rjeSavanja problema. Zrela komunikacija podrazumijeva jasnu
artikulaciju, aktivno slusanje i1 konstruktivnhu razmjenu povratnih informacija medu
¢lanovima tima. Odgovorna meduzavisnost naglasava uzajamno oslanjanje na kvalitet i
kvantitet rada svakog ¢lana unutar tima. Zajednicka svrha naglasava razumijevanje tima za
njegov glavni cilj 1 zadatak. Jasnoc¢a uloga ukljucuje razumijevanje 1 poStovanje medusobnih
zadataka 1 autoriteta od strane ¢lanova, omogucavajuci efektivno nadopunjavanje vjestina i
napora (Ruiz Ulloa 1 Adams, 2004).

Odnos izmedu timskog rada i rezultata zaposlenih privukao je znacajnu paznju mnogih
istrazivaCa. Ovaj fokus proizlazi iz shvatanja da timski rad duboko uti¢e na performanse
organizacije 1 pojedince u njoj. Timski rad se moZe definisati kao kljuna profesionalna
vjestina koja je neophodna za realizaciju organizacionih vizija, ciljeva 1 zadataka, uz
istovremeno poboljSanje performansi zaposlenih. Postoji veza izmedu timskog rada 1
kvaliteta rada na radnom mjestu, pri ¢emu se naglaSava uloga timskog rada kao klju¢nog
pokretaca za poboljSanje ucinka firme. Kroz timski rad, ¢lanovi tima razvijaju i unapreduju
svoje vjestine, znanja i sposobnosti, doprinose¢i ukupnoj produktivnosti i poboljSanju
performansi. Timski rad je klju¢ni faktor u poveaénju nivoa ucinka i produktivnosti
zaposlenih, istovremeno poboljSavajuci vjestine rjeSavanja sukoba i sposobnost snalazenja
u neocekivanim izazovima na poslu (Jones et al., 2007).

Zajednicki rad u timovima omogucava pojedincima da unapijrede svoje vjestine, znanja i
sposobnosti, ¢cime se poboljSavaju performanse i efikasnost organizacije. Zaposlenici koji
rade u timu imaju tendenciju da budu produktivniji u odnosu na svoje kolege. Vaznost
timskog rada proteze se dalje od individualne produktivnosti, sluze¢i kao temeljni element

za uspjesno upravljanje i organizacijsku produktivnost. Timski rad povecava produktivnost
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zaposlenih 1 podsti€e vecu organizacionu posvecenost. Kroz saradnju, zaposleni mogu
podijeliti svoju stru¢nost, uciti jedni od drugih i kolektivno poboljsati produktivnost i rad
tima. Pored toga, timski rad pozitivno uti¢e na zadovoljstvo poslom i organizacionu
posvecenost, osnazujuc¢i zaposlene, podsticué¢i autonomiju i smanjujuéi nivoe stresa
(Hanaysha i Tahir, 2016).

Sposobnosti ¢lanova tima znacajno uti¢u na performanse, pri ¢emu su tehnicka strucnost,
vjeStine rjeSavanja problema i meduljudske kompetencije identifikovane kao kljucne
komponente. Vazno je balansirati ove vjestine unutar timova kako bi se optimizirao ucinak.
Timski rad igra kljuénu ulogu u organizacionom uspjehu podsti¢u¢i osjeéaj jedinstva i
zajednicke svrhe medu ¢lanovima tima. Osim toga, povjerenje medu ¢lanovima tima i
vodama je fundamentalno za efikasan timski rad i u¢inak. Meduljudsko povjerenje olaksava
saradnju 1 sinergiju unutar timova, §to dovodi do poboljSanja organizacijskih performansi.
Timovi visokih performansi napreduju u saradnji i jedinstvu, njeguju¢i kulturu u kojoj
¢lanovi mogu otvoreno razgovarati o greSkama, prihvatiti kritike i slobodno izraziti svoje
misljenje, Sto u konacnici dovodi do povecane produktivnosti, kvaliteta rezultata i
zadovoljstva kupaca (Phina ef al., 2018).

Postoji vaznost sastava tima, meduzavisnosti zadataka i uloge povjerenja u podsticanju
efikasnog timskog rada i u¢inka. Povjerenje unutar grupe razvija se na osnovu volje ¢lanova
da budu pouzdani i pozitivnih interakcija medu ¢lanovima tima. Efikasna komunikacija je
kljuéna za razmjenu jedinstvenih ideja i promoviranje konstruktivne kritike, posebno medu
prijatnim ¢lanovima tima koji stvaraju sigurno okruZenje za razmjenu informacija.
Zadovoljstvo timskim radom usko je povezano s povjerenjem, izvodenjem zadataka 1
posvecenoscu (Shujaat, Manzoor 1 Syed, 2014).

Zadovoljstvo zaposlenih je veoma vaZan faktor za organizacije. ZadrZavanje vaznih
zaposlenika kljucno je za organizacioni uspjeh jer zadovoljni 1 posveceni zaposleni
doprinose efektivnosti 1 profitabilnosti. Na zadovoljstvo poslom uti¢u faktori kao Sto su
prilike, nivoi stresa, liderstvo, standardi rada, poStene nagrade i adekvatan autoritet.
Zaposleni koji imaju osjecaj da se organizacija brine o njima, vjerovatnije ¢e uzvratiti trudom
1 posvecenoScu. Posvecenost zaposlenika karakteriziraju osobine kao §to su timski rad,
spremnost na Zrtvu za kompaniju, vjera u proizvode ili usluge kompanije 1 spremnost da
ostane u kompaniji uprkos eksternim ponudama. Ulaganje u zadovoljstvo i posvecenost
poslom ne samo da podstice druStvene i moralne vrijednosti, ve¢ je i finansijski korisno §to
je naro€ito vazno za kompanije s obzirom na to da odlazak zaposlenika moze da ima
negativan finansijski uticaj na firme (Tarara, 2005).

Kako bi sprijeile fluktuaciju zaposlenih, organizacije bi se trebale fokusirati na
identifikaciju 1 rjeSavanje faktora koji doprinose zadovoljstvu i posvecenosti. Ovo ukljucuje
njegovanje kulture iskrenosti, povratnih informacija i poStovanja razliCitosti. IstraZivanja
pokazuju da zaposleni Zele ukljuc¢enost u donosenje odluka i timski rad, §to pozitivno utice
na zadovoljstvo i1 posvecenost. Moguénosti za uceS¢e u izazovnim projektima, ponos na

standarde rada i autonomija u donoSenju odluka kljuéni su faktori za poveéanje zadovoljstva
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u vezi sa participativnim donoSenjem odluka i timskim radom. Podsticanje komunikacije,
razvijanje mjera kvaliteta i davanje ovlasti zaposlenima za donoSenje odluka doprinose
zadovoljstvu i posvecenosti poslom (Tarara, 2005).

1.2. Svrha istraZivanja

Svrha istrazivanja je da se istrazi uticaj timskog rada unutar organizacije na zadovoljstvo i
rezultate zaposlenih. Konkretno, nastoji da istrazi uticaj timskog rada na zadovoljstvo
zaposlenih i rezultate rada, kao i da ispita potencijalne razlike u nivoima timskog rada na
osnovu iskustva i pola zaposlenih. Pretpostavlja se da timski rad unutar organizacije
pozitivno uti¢e na zadovoljstvo i uéinak zaposlenih. Svrha je da se stekne uvid u ulogu
timskog rada u povecanju zadovoljstva i uc¢inka zaposlenih, pruzajuc¢i na taj na¢in vrijedne
implikacije na organizacioni menadzment i prakse ljudskih resursa.

1.3. Istraziva¢ka pitanja

Formirana su sljedeca istrazivacka pitanja:

e Koji uticaj timski rad u organizaciji ima na zadovoljstvo zaposlenih?
e Koji uticaj timski rad u organizaciji ima na rezultate zaposlenih?

e Da li postoje razlike u nivou timskog rada u odnosu na iskustvo i pol zaposlenih?

1.4. Ciljevi istraZivanja

Postavljeno je nekoliko ciljeva istraZivanja:

e Utvrditi da li postoji pozitivan uticaj timskog rada za zadovoljstvo zaposlenih.

e Utvrditi da li postoji pozitivan uticaj timskog rada za rezultate zaposlenih

e Utvrditi da li postoje razlike u nivou timskog rada kod zaposlenih sa veéim
iskustvom.

e Utvrditi da li postoje razlike u nivou timskog rada izmedu razli¢itih polova.

1.5. Istrazivacke hipoteze

Formirane su sljedece istrazivacke hipoteze:

H1. Timski rad u organizaciji ima pozitivan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih
H2. Timski rad u organizaciji ima pozitivan uticaj na rezultate zaposlenih.
H3. Postoji veci nivo timskog rada kod zaposlenika sa ve¢im iskustvom.

H4. Postoji razlika u nivou timskog rada u odnosu na pol zaposlenih.
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1.6. Metodologija istraZivanja

U ovom radu je procijenjeno na koji nacin timski rad kao oblik sukoba i saradnje u oblasti
rada utice na zaposlene u organizacijama. Vrsta sukoba koja je razmotrena u istrazivanju je
emocionalni sukob koji je karakteriziran liénim i meduljudskim nesuglasicama, kao i oblik
formalne saradnje na relaciji zaposlenik-nadredeni. Timski rad, kao nezavisna varijabla, je
mjeren kroz razliCita pitanja po uzoru na istrazivanje koje su proveli Mughal i Iraqi (2020).
Prva zavisna varijabla, zadovoljstvo zaposlenih, je mjerena koriste¢i Likertovu skalu po
uzoru na istrazivanje koje su proveli Hanaysha i Tahir (2016), dok je druga zavisna varijabla,
rezultati zaposlenih, mjerena istom skalom po uzoru na istrazivanje koje su proveli Mughal
i Iraqi (2020).

Kreiran je upitnik koji je popunjen od strane vise od 100 ispitanika iz razli¢itih kompanija u
BiH. Nakon prikupljanja odgovora, rezultati su predstavljeni graficki, kao i putem
deskriptivne statistike. Nakon toga je provedena regresiona analiza da se utvrdi koji to
konkretno timski rad ima uticaj na zadovoljstvo i rezultate zaposlenih. Predmet empirijskog
istrazivanja su tri razli¢ite vrste timskog rada u zavisnosti od stepena autonomije u
odluc¢ivanju u timovima koji moze biti nizak, srednji i visok. Osim toga, koriSten je t-test da
bi se utvrdilo da li postoje razlike u nivou timskog rada kod zaposlenih sa ve¢im iskustvom,
kao 1 da li postoje razlike u nivou timskog rada izmedu zaposlenika razlicitih polova.

2. OBLICI SUKOBA

2.1. Definicija sukoba

U svakoj organizaciji koja zaposljava radne timove, sukob je neizbjezan jer je sastavni dio
timske dinamike. Sukob proizlazi iz ponasanja i prirodni je aspekt ljudskih interakcija,
manifestiraju¢i se kao neprijateljstvo, negativni stavovi, antagonizam, agresija, rivalstvo 1
nerazumijevanje. Cesto se deSava kada postoje suprotstavljeni interesi izmedu grupa,
definisani kao neslaganja u kojima svaka strana nastoji da njihova perspektiva bude
prihvacena u odnosu na druge (Thakore, 2013).

Dakle, biti dio organizacije inherentno ukljucuje suocavanje sa konfliktom, a upravljanje
ovim konfliktom je kljuéno za efikasan timski rad. Postoje i pozitivni efekti sukoba. Na
primjer, konflikt moze sprijeciti grupe da donesu preuranjene zakljucke ili ignoriSu vazne
informacije 1 alternative. Inovacije kao Sto su vitko upravljanje, upravljanje totalnim
kvalitetom i poluautonomni timovi transformisali su na¢in na koji zaposlenici komuniciraju
1 istakli konstruktivne aspekte sukoba (Lehmann-Willenbrock, Grohmann i Kauffeld, 2011).

Na sukobe se moze gledati kao na mac sa dvije ostrice. lako sukobi mogu biti razorni i Stetni,

Sto moZe dovesti do skretanja energije sa zadataka, smanjenog morala, povecane polarizacije

1 smanjene produktivnosti, takoder imaju potencijalne prednosti. Sukob moze potaknuti

kreativnost 1 konstruktivnu akciju. Negativni aspekti sukoba uklju¢uju narusavanje morala,
7

Internal



produbljivanje podjela, ometanje saradnje i podsticanje nepovjerenja. S druge strane, sukob
moze olaksSati razjasnjenje problema, povecati ukljucenost, poboljsati rjeSavanje problema,
podstaci spontanu komunikaciju, pa ¢ak i doprinijeti rastu. Kada se rijesi kreativno, moze na
kraju ojacati odnose (Lindelow i Scott, 1989).

Sukob je u sustini oblik suprotstavljanja i neslaganja izmedu pojedinaca ili grupa i sastavni
je dio svih ljudskih odnosa. U pitanju je fundamentalni aspekt takmicenja neophodan za
opstanak 1 adaptaciju, naglaSavaju¢i da sukob postoji izmedu pojedinaca, grupa i
organizacija u razli¢itim kontekstima. Organizacioni konflikt se definiSe kao ponasanje koje
ima za cilj opstruiranje ciljeva druge osobe, koje proizilazi iz nekompatibilnosti ciljeva i
suprotstavljenih ponaSanja. Sukob unutar organizacija je neizbjezan zbog stvaranja
odvojenih grupa koje se takmice za ogranicene resurse (Thakore, 2013).

2.2. Tipovi sukoba u oblasti rada

Kako timovi dobijaju ve¢u autonomiju, mogu se pojaviti kreativne nesuglasice oko zadataka,
iako to takoder povecava vjerovatnocu sukoba interesa medu ¢lanovima. Ovi sukobi su u
skladu s razlikom izmedu sukoba zadataka i sukoba odnosa. Konflikt zadataka ukljucuje
neslaganja oko sadrzaja i pristupa zadacima, kao $to su razli¢ita misljenja i ideje. Nasuprot
tome, sukobi u vezi odnose se na licne nekompatibilnosti i emocionalne probleme poput
nepovjerenja i frustracije, koji nisu povezani s radnim zadacima (Lehmann-Willenbrock,
Grohmann i Kaufteld, 2011).

Konflikt unutar organizacija moZe se podijeliti prema rezli¢itim aspektima 1 razinama na
kojima konflikti mogu nastati. Na osnovu toga, konflikt unutar organizacija moze se
manifestovati u nekoliko oblika: interpersonalni, intrapersonalni, medugrupni, unutargrupni
1 meduorganizacijski. Navedeni tipovi konflikta objaSnjeni su u nastavku (Thakore, 2013):

e Interpersonalni sukob: Ovaj tip sukoba se javlja izmedu pojedinaca i na njega uti¢u
licne razlike kao Sto su linosti, stavovi, vrijednosti 1 percepcije. MoZe biti sustinska,
poput neslaganja oko kvalifikacija kandidata za posao, ili emocionalna, kao §to su
sporovi oko li¢nih preferencija.

e Intrapersonalni sukob: Ovo ukljucuje unutras$nje borbe unutar pojedinca, koje Cesto
proizilaze iz suprotstavljenih Zelja ili ciljeva. Takvi sukobi mogu dovesti do
frustracije 1 raznih problema u ponasanju, ukljucujuci apatiju, izostanak sa posla ili
destruktivne radnje. Intrapersonalni sukobi ukljuc¢uju sukobe pristupa (izbor izmedu
dvije pozitivne opcije), sukobe izbjegavanja (izbor izmedu dvije negativne opcije) i
sukobe pristupa-izbjegavanja (bavljenje 1 pozitivnim 1 negativnim aspektima jedne
opcije).

e Medugrupni sukob: Javlja se izmedu razliCitih timova ili grupa unutar organizacije.
Moze ukljucivati suStinska ili emocionalna pitanja i Cesto otezava koordinaciju
zadataka. UobicCajeni primjeri ukljucuju sukobe izmedu odjela poput marketinga i
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proizvodnje. Medufunkcionalni timovi su jedan od pristupa smanjenju takvih sukoba
1 poboljSanju efikasnosti.

e Unutargrupni sukob: Dogada se unutar jedne grupe ili tima i moZze se kategorizirati
u sukob zadataka (neslaganja oko sadrzaja zadatka, procedura ili ¢injenica) i sukob
u odnosima (meduljudske nekompatibilnosti i neprijateljstvo).

e Meduorganizacijski sukob: se deSava izmedu odvojenih organizacija i moze se
pogorsati konkurencijom, spajanjem ili akvizicijom.

Dodatno, sukob moze biti vertikalni (izmedu razli¢itih hijerarhijskih nivoa, kao $to su
nadredeni i podredeni) ili horizontalni (izmedu pojedinaca na istom nivou). Vertikalni sukobi
¢esto nastaju zbog razlika u statusu, mo¢i, vrijednostima ili raspodjeli resursa. Istrazivanja
pokazuju da su sukobi na vi§im organizacijskim nivoima ¢esto slozeniji i tezi za rjesavanje
zbog nerutinskih aktivnosti i manje fleksibilnosti medu pojedincima na viSem nivou.
Pravednost u rjeSavanju ovih sukoba je kljucna, jer percipirana pravicnost moze ojacati veze,
povecati zadovoljstvo poslom i poboljsati organizacionu posvecenost.

2.3. Upravljanje sukobima u oblasti rada

Dugo se vjerovalo da je bilo koji oblik sukoba unutar organizacije kontraproduktivan, bilo
da je funkcionalan, nefunkcionalan, otvoren ili prikriven. Ova perspektiva je takoder
implicirala da prisustvo sukoba ukazuje na problem sa menadzmentom organizacije.
Medutim, ovaj pogled se promijenio kako su bihejvioralna nauka i istrazivanje menadzmenta
otkrili da sukob moze nastati iz faktora koji nisu povezani sa loSim upravljanjem. Ispostavilo
se da sukob ne mora nuzZno biti nefunkcionalan; umjesto toga, moze posluziti kao vrijedan
alat za upravljanje, podsticuci kreativnost 1 podsti¢u¢i neophodne promjene. Sukob moze
biti koristan u postizanju organizacionih ciljeva naglaSavanjem problema koji bi inace mogli
ostati neprimije¢eni. Upravljanje sukobom moze biti izazovno, posebno kada dovodi do
poremecaja 1 neizvjesnosti (Kiitam, McLay 1 Pilli, 2016).

Upravljanje sukobima se postize kada neslaganje ne remeti znacajno tekuce funkcionalne
odnose izmedu ukljuc¢enih strana. Na primjer, dva rukovodioca mogu imati razlicita
miSljenja o razliitim pitanjima, ali 1 dalje efikasno rade zajedno na dogovorenom toku
akcije. lako neka dugotrajna negativna osje¢anja mogu opstati, ako su ta osje¢anja manja i
ne utjecu znacajno na njihove profesionalne interakcije, sukob se moze smatrati dobro
vodenim. Sukob nije objektivan, opipljiv entitet, ve¢ postoji u percepciji onih koji su
ukljuceni. Vidljivi znaci sukoba, kao $to su razmisljanje, svada ili svada, su ono §to se moze
uociti. Ucinkovito upravljanje konfliktima zahtijeva empatiju, Sto zna¢i razumijevanje
situacije iz ugla onih koji su direktno uklju¢eni. Klju¢ni aspekt upravljanja konfliktom je
uvjeravanje, koje moze ukljucivati ohrabrivanje ucesnika da preispitaju svoja gledista na
nacin koji promovira pomirenje umjesto daljnje podjele (Greenhalgh, 1986).
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Strategije upravljanja sukobima mogu se umnogome razlikovati, ali istrazivanja Cesto isticu
Cetiri glavna pristupa zasnovana na Blake i Moutonovoj mreZzi upravljanja konfliktima i
teoriji dvostruke zabrinutosti. Ovi pristupi su (De Dreu i Beersma, 2005):

e Treniranje (ili prisiljavanje): Nametanje vlastite volje kroz prijetnje, argumente i jake
pozicije.

e Prepustanje (ili popuStanje): Prihvatanje volje drugog kroz jednostrane ustupke,
obecanja i podrsku.

e Izbjegavanje: Umanjivanje ili povlacenje iz sukoba, s ciljem da se njihov znacaj
umanji.

e Saradnja (ili rjeSavanje problema): Rad na pronalaZenju obostrano zadovoljavajuceg
sporazuma putem razmjene informacija i kompromisa.

Izbor strategije zavisi od brige pojedinca za sebe i druge. Velika briga i za sebe i za druge
dovodi do saradnje, dok mala briga za oboje rezultira izbjegavanjem. Velika briga za sebe,
ali niska briga za druge vodi do prepirke, a velika briga za druge, ali niska briga za sebe vodi
do popustanja.

Sukobi se mogu podijeliti na one koje je jednostavno rijesiti i na one koje je teze rijesiti. U
tabeli 1. nalazi se prikaz razli¢itih dimenzija sukoba i faktore koji otezavaju ili olakSavaju
rjeSavanje sukoba.

Tabela 1. Faktori koji otezavaju ili olaksavaju rjesavanje sukoba

Dimenzija Otezavajucdi faktor Olaksavajudi faktor

Stvar sukoba Stvar principa Djeljivo pitanje

Veli¢ina uloga Visoka Niska

Medusobna zavisnost Ne postoji Postoji

strana

Nastavak interakcije Jedna transakcija Dugorocna veza

Struktura stranaka Podijeljena, sa  slabim Kohezivna, sa  jakim
vodstvom vodstvom
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Ukljucenost tre¢ih strana  Ne postoji Postoji ukljucenost
povjerljivih, prestiznih 1
neutralnih tre¢ih strana

Percipirani napredak Neizbalansiran: jedna strana Obje strane su nacinile
konflikta se osjeca vise ostecenom jedna drugoj sli¢nu Stetu

Izvor: Greenhalgh, 1986.

Tabela opisuje kako razli¢iti aspekti sukoba mogu ili zakomplicirati ili olaksati rjeSavanje.
Faktori koji otezavaju rjeSavanje sukoba ukljucuju pitanja principa naspram djeljivih pitanja,
velika naspram niske veli¢ine uloga, odsustvo nasuprot prisutnosti meduzavisnosti,
jednokratne transakcije nasuprot teku¢im vezama, podijeljene naspram kohezivnih strana sa
slabim naspram jakog vodstva i nedostatak naspram prisutnosti neutralne trece strane.
Suprotno tome, sukobima je lakse upravljati kada ukljucuju djeljiva pitanja, malu veli¢inu
uloge, postoje¢u meduzavisnost, dugoro¢ne interakcije, kohezivne strane sa jakim vodstvom
i ukljucivanje pouzdanih, prestiznih i neutralnih tre¢ih strana. Osim toga, percipirani
napredak je uravnotezeniji kada su obje strane jedna drugoj nanijele sli¢nu Stetu.

2.4. Timski rad kao oblik sukoba

Konflikt je sastavni dio timskog rada, koji Cesto proizlazi iz stresa 1 nelagode povezane s
donosenjem brojnih odluka. Konflikt se obi¢no shvata kao verbalni ili fizicki sukob izmedu
pojedinaca koji imaju za cilj postizanje sopstvenih ciljeva. Ova definicija naglasava tri
kljucna elementa sukoba: interakciju, meduzavisnost i percepciju suprotstavljenih ciljeva
(Correia, 2005).

Timski rad moZe postati izvor sukoba kada se ¢lanovi tima ne slaZzu oko ciljeva, metoda ili
raspodjele odgovornosti. Razli¢ite li¢ne perspektive, stilovi komunikacije i1 profesionalne
strategije mogu dovesti do tenzija i neslaganja, §to oteZava postizanje zajednickih ciljeva.
Sukobi Cesto nastaju zbog nejasnih uloga, razli¢itih ocekivanja ili meduljudskih sporova, $to
moze smanjiti produktivnost 1 kvalitet rada. U¢inkovito upravljanje konfliktima zahtijeva
otvorenu komunikaciju, aktivno sluSanje i vjeStine rjeSavanja sukoba kako bi se odrzala
kohezija tima i osigurala uspjeSna saradnja.

U multikulturalnom organizacijskom okruZenju, upravljanje timskim radom moze
predstavljati jedinstvene izazove koji dovode do medukulturalnih sukoba koji zahtijevaju
paznju. lako se timski rad Cesto promovira kako bi se postigli bolji rezultati kroz saradnju,
nerijeSeni sukobi unutar timova mogu potkopati namjeravane sinergijske efekte 1 stvoriti
poteSko¢e u medukulturalnom upravljanju. Timovi koji konstruktivno rjeSavaju sukobe
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mogu poboljsati organizacionu efikasnost i djelotvornost, dok timovi koji sukob vide kao
prijetnju mogu ostetiti odnose na radnom mjestu i ometati u¢inak (Plessis, 2012).

Izvori sukoba ¢esto nastaju iz sukoba izmedu razliCitih ideja, interesa, motivacija, stilova
rada, potreba i Zelja. Literatura kategorizira sukobe u dva glavna nivoa: vezane za zadatak i
vezane za odnos. Sukob u vezi sa zadatkom nastaje kada se clanovi tima ne slazu oko samih
zadataka, naCina na koji bi ih trebali obavljati ili standarda za izvodenje. Ova vrsta sukoba
ukljucuje neslaganja oko posla, a ne li¢ne interakcije, i moze proizadi iz razli€itih misljenja
o zadacima, vrijednostima, perspektivama i o¢ekivanjima o uticaju odluka. Iako sukob vezan
za zadatak moze biti koristan ako se njime dobro upravlja, pretjerani sukobi mogu dovesti
do gubitka vremena i povecanog stresa. S druge strane, sukobi vezani za odnose fokusiraju
se na meduljudska pitanja 1 drustvenu dinamiku, koji ¢esto proizlaze iz osjecaja
nekompatibilnosti medu ¢lanovima tima. Ovu vrstu sukoba je teze identificirati i rijesiti jer
Cesto ostaje implicitan, isplivavajuc¢i na povrs$inu tokom izvodenja zadatka. Faktori koji
doprinose sukobima vezanim za odnose ukljuCuju nadmetanje za resurse, nejasne
odgovornosti, neravnotezu moci, neadekvatne norme tima, probleme u komunikaciji,
netoleranciju na kritiku i razlicite stavove. I sukobi vezani za zadatke i odnose mogu imati
pozitivne ili negativne utjecaje na timove. Cesto se javljaju zajedno, pri éemu prvobitno
neslaganje orijentisano na zadatak moze prerasti u relacioni problem. Zdravi sukobi
ukljucuju razlike u misljenjima, vrijednostima i ocekivanjima zadatka, dok nezdravi sukobi
uklju¢uju nadmetanje za moc¢ i resurse, neuskladenost izmedu individualnih i grupnih
ciljeva, probleme u komunikaciji i nekompatibilne li¢nosti (Correia, 2005).

3. OBLICI SARADNJE

3.1. Definicija saradnje

Ljudi su drustvena bica, a timski rad je osnovni aspekt nase prirode. Uspostavljanje odnosa
je osnovna ljudska potreba. Potreba za pripadanjem temeljni motiv, ali puka pripadnost nije
dovoljna. Sposobnost saradnje u rjeSavanju problema je definiraju¢a osobina Homo
sapiensa. Dakle, potreba za odnosima ukljucuje i licne veze 1 veze saradnje koje imaju za
cilj postizanje zajednickih ciljeva. [zazovi preZivljavanja naveli su pojedince da formiraju
meduzavisne, kooperativne grupe. Ova tendencija nije isklju¢iva samo za ljude; mnoge
zivotinje takoder pokazuju grupno ponaSanje. Neki naucnici sugeriSu da je ljudska saradnja
vjerovatno zapocela u malim, srodnim grupama, pruzajuci jasne prednosti prezivljavanja.
Clanovi grupe mogli bi dijeliti rad, efikasnije loviti i §tititi se od neprijatelja. Osim
neposrednih koristi, saradnja je podstakla reciprocitet 1 razvoj druStvenih normi, gdje
pomaganje drugima ¢esto dovodi do dobijanja pomoci zauzvrat. Iako ljudi nisu jedina vrsta
koja saraduje, mi jedinstveno razvijamo sloZena pravila za upravljanje saradnjom (Driskell,
Salas i Driskell, 2018).
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Saradnja nastaje kada dva ili viSe pojedinaca rade zajedno na dugoro¢nim projektima kako
bi postigli sloZene ciljeve. Ovi pojedinci dijele odgovornosti, rade na zajednickom cilju i
daju trajne rezultate (Kinsella-Meier i Gala, 2016).

Saradnja je slozen koncept s razli¢itim atributima i moze se definirati na brojne nacine, ¢esto
s fokusom na interdisciplinarne napore. Klju¢ni elementi ukljucuju zajednicko planiranje,
donosenje odluka, rjeSavanje problema, postavljanje ciljeva, zajednicku odgovornost,
kooperativni rad, otvorenu komunikaciju i koordinaciju. Saradnja je i proces i rezultat gdje
se klju¢ni stakeholderi bave zajedniCkim interesima ili sukobima koje pojedinac ne moze
rijesiti sam. Ovi akteri su svi subjekti na koje direktno uti¢u napori drugih da rijese slozeno
pitanje. Proces saradnje zahtijeva kombinovanje razlicitih perspektiva kako bi se steklo
dublje razumijevanje problema. Ishod ove saradnje je stvaranje integrativnih rjeSenja koja
prevazilaze individualne perspektive, $to dovodi do efikasnih rezolucija koje nijedna osoba
ili organizacija ne bi mogla sama da postigne (Gardner, 2005).

3.2. Vaznost saradnje, modeli i tipovi

Prema Weiss i Hughes (2005), postizanje efikasne saradnje moze ponuditi znacajne
prednosti, kao §to je predstavljanje jedinstvenog imidza kupcima, ubrzavanje internog
donosenja odluka, smanjenje troskova kroz zajednicke resurse i podsticanje inovacija u
razvoju proizvoda. Uprkos znacajnim ulaganjima u napore da se unaprijedi saradnja, mnoge
kompanije su nezadovoljne rezultatima. Menadzment timovi ¢esto koriste pregrst strategija
za poboljSanje interne saradnje, ukljuCujuéi organizaciono restrukturiranje, reinzenjering
poslovnih procesa, implementaciju podsticaja za viSe jedinica 1 pruzanje obuke za timski
rad. lako ovi pristupi povremeno dovode do uspjesnih prica, cesto imaju ogranicen uspjeh u
razbijanju organizacijskih silosa 1 promoviranju saradnje, pri ¢emu mnoge inicijative u
potpunosti propadaju.

Saradnja je sve viSe prepoznata kao neophodna za uspjeh organizacije u razli¢itim oblastima,
ukljucujuéi sektore usluga 1 kreiranja politika, kao 1 naucno istraZivanje 1 razvoj. Kao
odgovor na sve ve¢i naglasak na saradnji, profesionalci u dizajnu, konsultanti 1 industrija
namjeStaja uveli su nove koncepte, prostore, alate i namjeStaj s ciljem poboljSanja
zajednickih napora. Efikasna saradnja ukljucuje 1 individualne zadatke 1 interaktivni grupni
rad, zahtijevajuci radno okruzenje koje prihvata i fokusirane individualne aktivnosti i grupne
interakcije. Ova okruZenja treba da podrZavaju prelaze izmedu solo i timskih zadataka.
Postizanje prave ravnoteze i pruzanje odgovarajuée podrske za oba tipa rada zahtijeva
razumijevanje drustvenih i kognitivnih procesa. Nazalost, sve §ire istraZivanje o saradnji
Cesto je previSe specijalizovano i nedostupno onima koji su uklju€eni u projektovanje 1
opremanje radnih prostora. Shodno tome, savremeni dizajn ureda Cesto se oslanja na
intuiciju i pojednostavljena tumacenja akademskih istraZivanja, koja mozda nec¢e precizno
povezati fizicki dizajn sa dinamikom rada. To moZe rezultirati pogreSnom primjenom nalaza
istrazivanja u razli¢itim kontekstima (Heerwagen ef al., 2004).
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Saradnja poboljSava ukupni ucinak i pomaze u rjeSavanju slozenih drustvenih pitanja. Ona
njeguje dugorocne odnose omogucéavajuéi dublji angazman medu ucesnicima. Saradnja
moze dovesti do povecanja inovacija i efikasnijeg koriStenja resursa za postizanje
bilo koje pojedinac¢no ili manje sloZeno partnerstvo moglo posti¢i sam. Oni su zasnovani na
zajednickom razumijevanju ciljeva 1 ukljucuju zajedniCke procese i resurse, nudeci
moguénosti za profesionalni razvoj (Kinsella-Meier i Gala, 2016).

Postoje razliciti tipovi kolaboracije, a mogu se istaknuti sljedeci:

e Timska saradnja: Ovo je najtradicionalniji oblik saradnje, ukljucuje ¢lanove unutar
tima koji su medusobno upoznati s vjestinama i doprinosima. Voda tima obi¢no vodi
tim da odrzi ravnotezu i osigura efikasnu saradnju. Alati kao Sto su kontrolne ploce
za analizu nakon saradnje mogu pomo¢i u pojednostavljivanju ovog procesa,
postavljanju rokova i prepoznavanju postignuca.

e Medufunkcionalna saradnja: Medufunkcionalna saradnja ukljucuje timove iz
razli¢itih odjela koji rade zajedno na zajednickom organizacijskom cilju. Ova vrsta
saradnje Cesto dovodi do veée inovativnosti i uspjesnog izvodenja transformativnih
ideja. Digitalno radno mjesto moze to olaksati nude¢i neophodne alate i puteve za
podrsku efikasnim medufunkcionalnim naporima.

e Saradnja u zajednici: Saradnja u zajednici fokusira se na njegovanje osjecaja
zajednicke svrhe 1 znanja unutar timova, a ne samo na dovrSavanje zadataka. Cilj joj
je da razbije silose 1 hijerarhiju, ohrabruju¢i otvorenu razmjenu znanja i stvarajuci
intuitivni sistem toka posla. Ovaj pristup pretvara timove u ¢voriSta znanja, gdje
iskusni ¢lanovi mogu lako podijeliti svoje uvide i uciniti informacije lako dostupnim.

e Virtuelna saradnja: Sa usponom digitalne tehnologije, virtuelna saradnja je postala
uobicajena. Virtuelni sastanci viSe nisu samo za distribuirane timove, ve¢ su sada
standardna praksa. Uspjeh u ovoj oblasti zavisi od ulaganja u digitalnu platformu
koja podrzava virtuelne sastanke i omogucava pristup radnim resursima. Odabir
pravih alata na osnovu organizacijskih potreba klju¢an je za maksimiziranje
prednosti virtualne saradnje.

3.3. Timski rad kao oblik saradnje

Timski rad se odnosi na ¢lanove grupe koji zajedno rade na zajedni¢kom cilju. Kljuéni
element efikasnog timskog rada je da ¢lanovi imaju medusobno razumijevanje, ukljucujuci
zajednicke poglede na komunikaciju, sigurnosnu kulturu, radnu klimu 1 radni pritisak. Ova
svijest im omogucava da efikasno komuniciraju, predvidaju jedni akcije 1 potrebe 1
koordiniraju svoje napore. U posljednje vrijeme, organizacijska saradnja je postala istaknuta
tema u nauc¢nim 1 empirijskim istraZivanjima. Saradnja se definiSe kao zajednicki rad sa
drugima, posebno u intelektualnim aktivnostima. Meduorganizacijska saradnja ukljucuje
interakciju organizacija kako bi formirale nove strukture 1 drustvene okvire, Saradnja medu
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zaposlenima unutar organizacije moze biti vaznija od meduorganizacijske saradnje (Chien,
Wan i Chen, 2012).

Dok se timski rad i saradnja ¢esto koriste naizmjenicno, saradnja je, iako klju¢na za brigu o
timu, samo jedan njegov aspekt. Saradnja se moze opisati kao dinamiCan proces koji se
razvija kroz razvojne faze unutar grupa i timova i ukljucuje sintezu razli¢itih perspektiva.
Ova perspektiva naglasava da je saradnja i proces i rezultat i da je inherentno povezana sa
razvojnom prirodom timskog rada (Gardner, 2005).

Kako isticu Chawla i Jain (2021), ¢lanovi tima rade zajedno na zajednickom cilju, pri cemu
su njihovi pojedinac¢ni napori uskladeni da postignu ovaj zajednicki cilj. Nasuprot tome,
saradnja ukljucuje clanove koji rade meduzavisno, dijeleci svoje potrebe i resurse. Liderstvo
igra klju¢nu ulogu u timskom radu rjeSavanjem sukoba i vodenjem clanova kroz izazove.
Medutim, u saradnji, sukobi se moraju rjeSavati kroz medusobno partnerstvo bez
centraliziranog vodenja. Timski rad je obi¢no efikasniji u kratkorocnim situacijama i manjim
grupama, dok je saradnja dugoro¢no korisnija. Mnoge organizacije sve viSe usvajaju
kolaborativne pristupe jer doprinose ve¢em zadovoljstvu zaposlenih, vecoj ispunjenosti
posla i poboljsanoj produktivnosti. Efikasnost timskog rada u odnosu na saradnju Cesto
zavisi od prirode organizacije i veli¢ine tima.

4. TIMSKI RAD U ORGANIZACIJAMA

4.1. Definisanje timskog rada

Jedan od novih organizacionih dizajna 21. vijeka je organizacija zasnovana na timu. U srcu
ove moderne organizacione strukture su timovi. Organizacija zasnovana na timu sustinski se
razlikuje od drugih tradicionalnih organizacionih struktura. Na njega se gleda kao na
dinamican 1 potpuno novi pristup organizacijskom dizajnu. Ovaj model se moZe ili uvesti u
postoje¢i organizacijski okvir ili integrirati u ve¢ uspostavljenu strukturu (npr. timski
bazirana organizacija moze se uspostaviti unutar umreZene organizacije) (Turkalj, Fosi¢ 1
Marinkovi¢, 2012).

Tim je sastavljen od dva ili viSe pojedinaca koji imaju razliCite uloge, izvrSavaju
meduzavisne zadatke, prilagodljivi su i dijele zajednicki cilj. Da bi efikasno funkcionisali,
¢lanovima tima su potrebna specificna znanja, vjestine i stavovi, kao $to su sposobnost da
medusobno prate u¢inak, razumijevanje sopstvenih i medusobnih odgovornosti i pozitivan
stav prema timskom radu. Ova specifi¢na znanja 1 vjeStine su fundamentalni za efikasan
timski rad. Timovi su generalno precizniji od pojedinaca, posebno kada ¢lanovi razumiju
svoje 1 tude odgovornosti. Medutim, samo formiranje tima ne garantuje njegovu efikasnost.
UspjesSan timski rad ovisi o spremnosti ¢lanova da saraduju na ostvarivanju zajednickog cilja
1 odrzava se posvecenoscu zajedni¢kim specificnim znanjima, vjeStinama 1 stavovima, a ne
stalnim ulogama (Baker, Day 1 Salas, 2006).
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Tim je posebna vrsta grupe. Iako je svaki tim grupa, svaka grupa se ne kvalifikuje kao tim.
Da bi grupa postala tim, ona mora razviti odredene osobine, kao $to su snazan osjecaj
identiteta, koherentnosti, harmonije i saradnje medu svojim ¢lanovima. Timovi su definisani
jasnim ciljevima, posvecenoséu specificnim zadacima i dobro definisanim zajednickim
ciljevima. Koncept koriStenja timova postao je popularan u Sjedinjenim Drzavama tokom
1980-ih, posebno u industrijama poput automobilske industrije i ¢elika, koje su se suocavale
sa sve vecom konkurencijom iz Japana. Ove industrije su pocele formirati krugove kvaliteta,
gdje bi se radnici sastajali sedmi¢no ili mjese¢no kako bi razgovarali o nacinima pobolj$anja
kvaliteta (Jovanovi¢, Bojovi¢ 1 Dasi¢, 2021).

Dakle, tim se odnosi na malu grupu pojedinaca sa zajednickim ciljevima koji zajedno rade
na ostvarenju ovih ciljeva. Broj ¢lanova u timu je presudan za njegovu efikasnost.
Najefikasniji timovi obi¢no imaju najmanje Cetiri ¢lana, ali ne vise od dvanaest. Manje od
Cetiri ¢lana moze ograniciti korisnost tima, dok vise od dvanaest moze dovesti do smanjenja
kreativnosti i povecanog sukoba, kao i formiranja podgrupa. Svi ¢lanovi tima dijele
zajednicke ciljeve 1 komplementarne vjestine, koje djeluju u sinergiji. Ova sinergija
omogucava individualnim snagama da zablistaju, a minimiziraju slabosti. Klju¢ uspjeha tima
je medusobna podrska i olakSavanje izvrSenja zadatka. Pojedinac u grupi vise nije sam; oni
uti¢u na grupu, a grupa utice na njih. Ponasanje drugih ¢esto svjesno ili nesvjesno izaziva
naSe reakcije. Osim interakcije, Clanovi tima obavljaju razliCite zadatke i saraduju,
neprestano traze¢i licno usavrSavanje i ucenje. Razvijaju odnose i posjeduju snazne
komunikacijske vjestine kao $to su aktivno slusanje, asertivnost, rjeSavanje sukoba, dijalog
1 diskusija. Dobro razumijevanje i medusobna podrska su klju¢ni za uspjeh svakog tima.
Osim toga, timovi moraju kontinuirano uciti kroz dijalog 1 diskusiju. Kroz dijalog, ¢lanovi
tima uce sluSati druge 1 ostaviti po strani vlastite perspektive, dok diskusije ukljucuju
1znoSenje 1 odbranu razli¢itih prijedloga kako bi se donijele odluke koje najbolje podrzavaju
zeljeno rjeSenje. Danas se preduzeca, organizacije 1 druge strukture oslanjaju na timove 1
njihove operativne sposobnosti. Odluke unutar organizacija donose se kolektivno jer je
dobar tim neophodan za efikasno funkcionisanje organizacije (Pletenac, 2013).

Trend timskog rada prisutan je viSe od Cetrdeset godina, s obnovljenim interesovanjem 1980-
ih koje traje do danas. Ovaj popularni organizacioni dizajn ukljucuje visok nivo kohezije,
pri cemu rezultat nije samo zbir pojedinacnih napora ve¢ i visok nivo sloZenosti u donoSenju
odluka koje podstice saradnju i komunikaciju. Klju¢ni faktor u transformaciji tradicionalne
organizacijske strukture u novi timski model je njena dinamika. Timske organizacije
razbijaju radne granice, ¢ine¢i organizaciju ravnijom i mnogo fleksibilnijom. Ovom tipu
organizacije nedostaju hijerarhijske karakteristike, bez obzira na c¢lanove tima koji su
ukljuceni. Organizacija zasnovana na timu predstavlja jedinstvenu vrstu organske strukture
koja se moze primijeniti u razli€itim organizacijama. Drugi organizacioni oblici imaju svoje
specificne karakteristike, koje moZzda nisu primjenjive na sve organizacije. Stoga je vazno
prepoznati da timski model ima znatno viSe karakteristika koje se odnose na menadzment i
liderstvo unutar organizacije. Organizacije se mogu podijeliti na interfunkcionalne 1
intrafunkcionalne timske strukture. Interfunkcionalni timovi se uspostavljaju na istom
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hijerarhijskom nivou u razli¢itim funkcionalnim jedinicama, dok se intrafunkcionalne
timske strukture formiraju unutar iste vertikalne organizacione jedinice (Turkalj, Fosi¢ i
Marinkovi¢, 2012).

Osim toga, timovi mogu biti stalni ili privremeni (poznati kao "ad hoc" timovi), ovisno o
njihovom trajanju ili Zivotnom vijeku. Privremeni timovi se formiraju za specificne zadatke,
kao $to je razvoj novog proizvoda, a karakteriSe ih jasno definisana misija i raspustanje
nakon zavrSetka zadatka. Projektni timovi su primjer privremenih timova. Nasuprot tome,
stalni timovi se uspostavljaju za dugorocne aktivnosti i Cesto su prikazani unutar
organizacijske hijerarhije. Podsticu takticke promjene i kontinuirane operacije.

Postoje razli¢ite vrste organizacionih timova, ukljucuju¢i radne timove, timove za
integraciju, projektne timove, timove za unapredenje, timove za rjeSavanje problema,
medufunkcionalne timove, intrafunkcionalne timove, timove koji sami upravljaju i virtuelne
timove. Medu njima, timovi za rjeSavanje problema, timovi kojima se upravlja samostalno i
medufunkcionalni timovi se najces¢e susreCu u organizacijama. Timovi za rjeSavanje
problema, koji se obi¢no sastoje od 5 do 12 ¢lanova, formiraju se za rjeSavanje specificnih
problema, kao $to je nezadovoljstvo kupaca kvalitetom, i raspustaju se nakon $to se problem
rijesi. Timovi koji sami upravljaju samostalno rjeSavaju zadatke i koordiniraju svoj rad uz
minimalan doprinos menadzmenta, upravljanje rasporedima i odmorima zaposlenika, na
primjer. Medufunkcionalni timovi ukljucuju ¢lanove iz razli¢itih funkcionalnih jedinica
unutar organizacije i bave se zadacima poput poboljSanja marketinske efikasnosti ili kontrole
troskova proizvoda. Sve vrste timova imaju za cilj stvaranje i isporuku kvalitetnijih
proizvoda 1 usluga 1 postizanje organizacijskih ciljeva u novom, inovativhom okruZenju uz
smanjenje trosSkova (Turkalj, Fosi¢ 1 Marinkovi¢, 2012).

Robbins 1 Judge (2010) razlikuju sljedece vrste timova:

e Timovi za rjeSavanje problema: Ovi timovi se sastoje od 5-12 ¢lanova iz istog odjela
koji koriste svoje vjeStine 1 znanje za rjeSavanje specifi¢nih problema. Sastaju se
nekoliko puta sedmicno kako bi razgovarali o metodama rada, potencijalnim
poboljSanjima i1 razmjeni ideja. Jednom sedmicno, fokusiraju se na unapredenje
dijela organizacije, poboljSanje ili razvoj metoda rada 1 predlaganje rjeSenja, iako ovi
prijedlozi ne moraju uvijek biti prihvaceni.

e Samoupravljani radni timovi: Ovi timovi se sastoje od 10-15 ¢lanova koji se bave
usko povezanim 1 medusobno zavisnim zadacima. Oni preuzimaju znacajne
odgovornosti koje su prethodno imali supervizori, ukljuCuju¢i planiranje,
rasporedivanje zadataka, delegiranje 1 nadzor nad radom. Oni samostalno upravljaju
svojim zadacima, biraju svoje ¢lanove 1 ocjenjuju jedni druge.

e Unakrsni-funkcionalni timovi: Ovi timovi se sastoje od c¢lanova iz razlicitih
funkcionalnih podrucja na istom hijerarhijskom nivou koji saraduju na zajednickim
zadacima. Stvaranjem ovih timova generiSu se nove ideje, a problemi se efikasnije
rjeSavaju. Oni omogucavaju bolji protok informacija unutar i izvan organizacije.
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Medutim, formiranje takvih timova moze biti slozeno i izazovno zbog potrebe
povezivanja vise nivoa i osiguranja kredibiliteta ¢lanova tima.

e Virtualni timovi: Kao §to sugeriSe termin "virtuelni", ovi timovi komuniciraju preko
raCunara, interneta ili drugih medija, a ne licem u lice. Glavni cilj je povezati
geografski udaljene pojedince za ostvarivanje zajedniCkih zadataka. Ovi ¢lanovi tima
se ne sastaju li¢no, ve¢ komuniciraju kroz virtuelni svijet i mogu biti udaljeni
stotinama kilometara.

Timski rad ukljuéuje koordinaciju pojedinaénih napora ka zajedni¢kom cilju. Cesto se shvata
kroz model ulaz-proces-izlaz (IPO), koji ispituje kako karakteristike ¢lanova tima, faktori na
nivou tima i organizacioni kontekst uticu na efikasnost tima kroz procese interakcije.
Osnovna ideja modela je da ulazna stanja utiCu na ishode grupe kroz interakciju koja se
odvija medu ¢lanovima. Stoga su timski procesi klju¢ni za transformaciju timskih resursa u
zeljene rezultate, kao Sto su kvalitet u¢inka, zadovoljstvo 1 posvecenost (Driskell, Salas i
Driskell, 2018).

Timski rad je strategija koju prihvataju mnoge organizacije kako bi ostvarile svoju
sveobuhvatnu misiju i viziju. U ovom pristupu, timovi, ¢esto strukturirani kao posebna
odjeljenja ili jedinice, saraduju na razli¢itim zadacima uskladenim s ciljevima organizacije.
Svaki odjel obi¢no ima svoju vlastitu strukturu rukovodenja i djeluje sa odredenim
mandatom. Zbog ogranienja resursa, odjeli ¢esto moraju dijeliti raspolozive resurse, a
ponekad osoblje moze sluZiti u viSe odjela. Organizacija timova, ukljucujuéi njihove
aktivnosti 1 dogadaje, znacajno uti¢e na odnose zaposlenih sa njihovim odjeljenjima
(Wanyeki et al., 2019).

Kao takav, timski rad je visoko cijenjen u modernim organizacijama, jer podsti¢e saradnju 1
jedinstvo. Timski rad nije samo rad u velikim grupama, ve¢ stvaranje kohezivnog okruZenja
u kojem svi doprinose kolektivnom naporu. Timski rad ukljucuje i supervizore 1 lidere, koji
su kljuéni za poboljSanje organizacionog ucinka, pri ¢emu postoji vaznost integracije
zaposlenih sa njihovim supervizorima. Osim toga, kompanije kao §to su McDonald's 1
Toyota su pokazale da je nagradivanje zaposlenih za njihovu orijentaciju na timski rad
doprinijelo njithovom statusu lidera u industriji. Ove organizacije godinama su koristile
timski rad kao osnovnu kompetenciju, pruzaju¢i im odrZivu konkurentsku prednost (Khan i
Mashikhi, 2017).

Tim je u sustini radna grupa koja ispunjava sve kriterijume pravog tima, u kojoj su ¢lanovi
u potpunosti posveéeni medusobnom napretku i uspjehu. Ova posvecenost ¢esto potice rast
tima. Timovi sa jakim izvrSnim sposobnostima obavljaju zadatke efikasnije od drugih i
ispunjavaju logi¢na ocekivanja ¢lanova. Timski rad ukljucuje i mentalni i emocionalni
angazman, motivirajuci pojedince da podrZavaju jedni druge u postizanju kolektivnih ciljeva
1 dijele radne odgovornosti. Sluzi kao sredstvo za povecanje kreativnosti i, implicitno,
zadovoljstva poslom. Efikasan timski rad zahtijeva snazan timski duh, osiguravaju¢i da
¢lanovi tima mogu saradivati i ukljuciti se u timske aktivnosti. Priroda interakcije ¢lanova je
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kljuéna za uspjeh ili neuspjeh tima, zbog ¢ega je vazno uspostaviti kulturu timskog rada
unutar organizacije prije formiranja timova. Stru¢njaci za menadZment smatraju da je ¢vrsta
kultura timskog rada neophodna za razvoj klju¢nih konkurentskih sposobnosti u danasnjem
okruzenju. Institucionalizacija timskog rada ukljucuje promovisanje kulture saradnje kroz
obuku i jacanje principa timskog rada. Usadivanjem ovih principa i kriterija u svijest
zaposlenih, radnika i rukovodilaca, organizacije mogu posti¢i efikasnije i djelotvornije
timove. Kada organizacije njeguju uslove koji pogoduju timskom radu, zaposleni pokazuju
vecu posvecenost svojim organizacijama. Pored toga, postoji pozitivna korelacija izmedu
timskog rada i organizacione posvecenosti zaposlenih (Ghorbanhosseini, 2013).

4.2. Determinante timskog rada

Determinante efikasnog timskog rada obuhvataju i individualne i kolektivne faktore koji
doprinose uspjehu grupe. Kljucne determinante ukljucuju jasnu komunikaciju, gdje clanovi
tima otvoreno dijele ideje i povratne informacije; povjerenje, koje podstice osjecaj sigurnosti
i pouzdanosti medu ¢lanovima; i definirane uloge, osiguravajuéi da svi razumiju svoje
odgovornosti i kako doprinose ciljevima tima. Liderstvo takoder igra klju¢nu ulogu u
vodenju tima, odrzavanju fokusa i rjeSavanju sukoba. Osim toga, uskladivanje individualnih
snaga sa timskim zadacima, zajedno sa zajednickom vizijom, osigurava da svi rade na istim
ciljevima, poveéavajuéi ukupnu koheziju i produktivnost.

Efikasan i efikasan tim moze povecati motivaciju i povecati zadovoljstvo poslom. Da bi se
to postiglo, ¢lanovi tima moraju saradivati. Efikasan tim obi¢no ispoljava sljedece osobine:
aktivno ucesc¢e svih ¢lanova, pazljivo slusanje jedni drugih, konstruktivan sukob, zajednicka
posvecenost ciljevima, visoka tolerancija, autonomija, odgovornost i efikasno donoSenje
odluka. Krajnji cilj saradnje nije samo rjeSavanje problema ili zadatka, ve¢ i stvaranje 1
otkrivanje neceg potpuno novog. Stoga je trazenje timova visokih performansi veoma vazno.
Medutim, sloZenost globalnog trziSta zahtijeva od organizacija da prepoznaju da njihov
poslovni uspjeh zavisi od konkurentske prednosti stvorene sinergijom tima (Turkalj, Fosi¢ 1
Marinkovi¢, 2012).

4.3. Prednosti timskog rada

Savremeni stilovi Zivota 1 brzi napredak nauke 1 tehnologije zahtijevaju formiranje timova
unutar organizacija za optimalnu efikasnost. Tim je izgraden na disciplini razvoja zajednicke
vizije 1 licnog osnazivanja, posto se talentovani timovi sastoje od talentovanih pojedinaca.
Ovo ukazuje da su prednosti timskog rada uglavnom vece od njegovih nedostataka (Pletenac,
2013).

Timski rad se pojavio kao klju¢ni faktor za uspjeh u mnogim modernim organizacijama,
nude¢i brojne prednosti koje doprinose efikasnosti i inovativnosti. S obzirom na sve vecu
sloZenost zadataka i izazova sa kojima se preduzeca suocavaju, od susStinskog je znacaja
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sposobnost ¢lanova tima da saraduju, kombinuju svoje vjestine i znanja i rade zajedno na
postizanju zajednickih ciljeva.

Ljudi, kao pojedinci, opcenito nisu sposobni sami se nositi sa slozenim zadacima ili postic¢i
velike ciljeve. U razli¢itim organizacijskim kontekstima postoje situacije u kojima osoba
jednostavno ne moze samostalno upravljati svime. Dakle, postizanje organizacijskih ciljeva
je izazov 1 za pojedince. Timski rad pruza nacin da se ljudi integriSu u inovativno i
produktivno okruzenje. Neophodan je za sektore kao S§to su avijacija, vojska, zdravstvo,
finansije 1 mnoge druge. Timski rad poboljSava upotrebljivost, produktivnost i kreativnost
daleko iznad onoga $to svaka pojedina¢na osoba moze ponuditi. Transformisanje rutinskog
organizacionog okruzenja u okruzenje koje karakteriSe razumijevanje, podrska i povjerenje
poboljsava radni u€inak. Timski rad dovodi do veée kreativnosti i produktivnosti, spre¢ava
dominaciju individualnih ciljeva i smanjuje znacajnu statusnu diferencijaciju, pri ¢emu
timska kultura igra kljuénu ulogu u fokusu zadatka ili projekta. Efikasna komunikacija medu
¢lanovima tima ¢ini organizaciju efikasnijom i uspjeSnijom (Turkalj, Fosi¢ i Marinkovi¢,
2012).

Prednosti rada u timu su brojne. Upravljanje postaje lakSe, efikasnost se poveéava, a
isporuka proizvoda i usluga isplativija. Timski rad Stedi vrijeme, podize motivaciju i
povecava zadovoljstvo poslom, a pojedinci se osje¢aju sigurnije i kreativnije. Saradnja i
odnosi unutar tima stvaraju sinergiju koja nadmasuje druge oblike poslovanja (Pletenac,
2013).

Timovi nude brojne pogodnosti. Osim §to povecavaju produktivnost, kada se njima dobro
upravlja, oni mogu poboljSati moral, potaknuti inovacije, povecati zadovoljstvo kupaca 1
podi¢i kvalitet proizvoda 1 usluga. Timovi takoder mogu povecati zadovoljstvo poslom 1
kvalitetu donoSenja odluka. Na primjer, tim obucen za rjeSavanje specifi¢nih potreba kupaca
moze povecati zadovoljstvo kupaca. Sli¢no tome, kada je bonus tima vezan za kvalitet
njihovog rezultata, to stvara poticaj za bolji u€inak. Osim toga, timski rad pomaze
zaposlenima da razviju svoje vjeStine 1 liderske sposobnosti, doprinose¢i vecem
zadovoljstvu poslom. Takoder poboljSava kvalitet donoSenja odluka koriste¢i prednosti
grupnog unosa. Uz to, kada su timovi efikasni, mogu znacajno povecati produktivnost. Na
primjer, neke americke usluzne kompanije, poput Federal Expressa 1 IDS-a, doZivjele su
povecanje produktivnosti do 40% implementacijom samoupravljaju¢ih radnih timova.
Boeing je takoder koristio timove kako bi smanjio broj inZenjerskih suspenzija na svom
novom putnickom avionu za vise od polovine (Jovanovi¢, Bojovi¢ i Dasi¢, 2021).

Prema Padhi (2019) timski rad je od suStinske vaznosti za rjeSavanje problema jer
omogucava pojedincima da kombinuju svoju raznoliku stru€nost i perspektive kako bi se
efikasnije bavili problemima. Dok se pojedinac moZze osloniti samo na vlastite vjeStine 1
znanje, tim udruzuje ideje za generiranje inovativnih rjeSenja. Izazovi, poput onih koji
proizlaze iz proizvoda dizajniranog da zadovolji nezadovoljene potrebe, postaju prilike za
kolektivno razmisljanje i usavrsavanje. Efikasna komunikacija je jos jedna klju¢na prednost

timskog rada. Rad u izolaciji moZe ometati razmjenu vrijednih informacija i usporiti
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zavrSetak projekta. Timski rad podstice otvoren dijalog medu c¢lanovima, smanjujuci
nesporazume i povecavajuci efikasnost rjeSavanja problema. Na primjer, ako jedan ¢lan tima
ne uspije re¢i da je odredeni pristup neproduktivan, to bi moglo dovesti do uzaludnih napora.
Saradnja podsti¢e kohezivniji protok informacija i potice trazenje savjeta od drugih.

Timski rad takoder poboljSava brzinu toka posla promovirajuéi koheziju i povjerenje medu
¢lanovima tima. Kada zaposleni efikasno saraduju, veca je vjerovatnoc¢a da ¢e podrzavati
jedni druge u odlukama i raditi skladno, §to ubrzava zavrSetak projekta i ukupnu efikasnost.
Uz to, rad u timu pruza moguénost zaposlenima da uce jedni od drugih. Ova razmjena znanja
proteze se dalje od individualnih iskustava do razumijevanja snaga i slabosti razli¢itih odjela.
Na primjer, marketinski tim bi mogao prepoznati i odgovoriti na nerealne zahtjeve koji se
postavljaju drugim odjelima kroz bolju koordinaciju. Snazan osjecaj pripadnosti potic¢e se
kada ¢lanovi tima zajedno rade na ostvarivanju zajednickih ciljeva. Biti dio uspjeSnog tima
moze biti motivirajuce, a zajednicka iskustva, ukljucujuéi neuspjehe, podnosljivija su kada
se s njima suoc¢e kolektivno. Ovo jedinstvo jaa odnose i doprinosi pozitivnom radnom
okruzenju. Timski rad moze znacajno povecati produktivnost raspodjelom opterecenja i
koristenjem individualnih vjestina i stru¢nosti. Ova distribucija pomaze da se poslovi
obavljaju efikasno i efektivno, Gesto u kratkim rokovima. Clanovi tima mogu doprinijeti
svojim specijaliziranim vjeStinama za postizanje boljih rezultata, od koristi za organizaciju
u cjelini. Zajednicka radna okruZenja poboljSavaju odnose zaposlenih stvarajuéi atmosferu
medusobne podrske i zajedni¢kog uspjeha. Zaposleni koji blisko saraduju u otvorenom i
komunikativnom okruZenju Cesto razvijaju jace meduljudske veze, Sto povecava njihovo
ukupno iskustvo 1 zadovoljstvo. Konacno, podijeljena odgovornost je kljucni aspekt timskog
rada. Za razliku od solo rada, gdje se pojedinac moZe osjecati izolirano pod pritiskom, timski
napori raspodjeljuju odgovornost na sve ¢lanove. Kada se pojavi problem, cijeli tim saraduje
kako bi ga rijeSio, a svaki ¢lan doprinosi pronalazenju rjeSenja. Ovaj kolektivni pristup
osigurava da se problemi rjeSavaju efikasnije 1 jaca snaznu posvecenost timskim ciljevima
(Padhi, 2019).

5. ZADOVOLJSTVO I REZULTATI ZAPOSLENIH

5.1. Determinante zadovoljstva zaposlenih

Zadovoljstvo poslom je klju¢ni faktor za radno iskustvo zaposlenog, ali 1 za efektivno
koriStenje ljudi unutar organizacije. Razumijevanje onoga Sto uzrokuje zadovoljstvo ili
nezadovoljstvo poslom ostaje klju¢ni interes menadZera i drustvenih nau¢nika. Vjerovatnije
je da ¢e zadovoljni zaposleni duZe ostati u organizaciji, ¢ime se povecava njihova
produktivnost 1 efikasnost. Nasuprot tome, nezadovoljni zaposleni mogu postati frustrirani 1
vjerojatnije je da ¢e oti¢i, Sto rezultira nizom produktivno$¢u. Zbog toga se potrebe
zaposlenih mogu klasificirati u dvije kategorije: faktori higijene 1 faktori motivacije.
Higijenski faktori, kao §to su meduljudski odnosi, uslovi rada, nadzor, plata 1 beneficije, ne
stvaraju zadovoljstvo, ali mogu sprijeciti nezadovoljstvo ili pruziti privremenu motivaciju.
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Faktori motivacije, s druge strane, imaju trajne efekte tako $to podsticu pozitivan stav prema
poslu i transformi$u neutralno stanje u zadovoljstvo. Medutim, sami higijenski faktori mozda
nece u potpunosti zadovoljiti zaposlene (Ali et al., 2017).

Zadovoljstvo poslom odrazava koliko se zaposlenici pozitivno ili negativno osjeéaju u vezi
sa svojim poslom. Ocjenjuje se na osnovu percepcije zaposlenog o svom poslu, uzimajuéi u
obzir faktore kao $to su plate, radni u¢inak i radno okruzenje. Zadovoljstvo poslom moze se
definisati kao emocionalna reakcija zaposlenika na svoj posao, §to ukljucuje poredenje
njihovih stvarnih rezultata posla sa njihovim Zeljenim ocekivanjima. Zadovoljstvo poslom
je kljuéni aspekt radnog iskustva zaposlenog i na njega uticu razlic¢iti faktori, ukljucujuci
prirodu posla, platu, nivo stresa, radno okruzenje, odnose sa ¢lanovima tima i supervizorima
1 optereCenje. Njegov znacaj je naglaSen njegovim uticajem na nekoliko kljucnih
organizacionih ishoda. Na primjer, ve¢e zadovoljstvo poslom je povezano s boljim u¢inkom
na poslu i poveéanom organizacijskom posvecenoscéu. Vjeruje se da je od sustinskog znacaja
za povecanje produktivnosti, podsticanje kreativnosti i osiguravanje snazne organizacijske
predanosti (Hanaysha i Tahir, 2016).

Dakle, zadovoljstvo zaposlenih se odnosi na psiholosko stanje koje odrazava kako se
pojedinci osjecaju u vezi sa svojim poslom. Zadovoljstvo poslom je povezano s tim koliko
su necije li¢ne potrebe zadovoljene u radnom okruzenju. Obuhvata njihove stavove i osjecaje
prema razlicitim intrinzi¢nim i ekstrinzi¢nim aspektima njihovih poslova i organizacija u
kojima rade. Mogu se razlikovati intrinzi¢ne nagrade, koje su licno zadovoljstvo od dobrog
obavljanja posla, i ekstrinzi¢ne nagrade, koje ukljucuju vanjska priznanja poput poveéanja
plac¢a, pohvala i1 unapredenja. Medutim, plata nije jedini faktor koji uti¢e na zadovoljstvo
poslom. Zadovoljstvo poslom se takoder povecava kada je rad ugodan i kada zaposleni imaju
slobodu da se izraze bez straha, a da pritom ozbiljno shvataju svoje obaveze. Pravedne
naknade, beneficije 1 prilike za napredovanje kljucni su faktori koji pomazu zadrzati
zaposlenike. Zaposleni su najzadovoljniji 1 najproduktivniji kada im posao pruza ekonomsku
sigurnost, priznanje, prilike za doprinos, uklju¢enost u donoSenje odluka, jasne uloge,
izglede za napredovanje, beneficije, dobru strukturu placa, poticaje i siguran, uvazavajuci
radni ambijent (Sikowo et al., 2016).

Osiguranje zadovoljstva zaposlenih klju¢no je za njihovo psihi¢ko blagostanje, Sto zauzvrat
poboljsava individualni uc¢inak. Timski rad je fundamentalan u postizanju organizacionih
ciljeva, ¢ine¢i zadovoljstvo zaposlenih vitalnim za koheziju tima i postizanje ciljeva. Timski
rad pozitivno uti¢e 1 na zadovoljstvo zaposlenih i na produktivnost. PoboljSana timska
komunikacija moZe poboljsati cjelokupno zadovoljstvo Zivotom izvan radnog mjesta. Uz to,
faktori vezani za timski rad mogu uticati na sveukupno zadovoljstvo zaposlenih na posluiu
organizaciji. Medutim, dok timovi zahtijevaju odredeni nivo zadovoljstva poslom da bi
djelovali efikasno, prevelik radni pritisak moze ometati kreativnost i uc¢inak (Shujaat,
Manzoor i Syed, 2014).

Zadovoljstvo poslom je klju¢no za svakog zaposlenog, ali se razlikuje od osobe do osobe. U

pitanju je duboko licno osje¢anje na koje mogu uticati i promijeniti unutraSnji i vanjski
22

Internal



faktori u radnom okruzenju. Visoko zadovoljstvo poslom moze pomoc¢i u ublazavanju
dosade na radnom mjestu, ¢ineci da se zaposleni osje¢aju ugodnije i angaziranije u svojim
ulogama, Sto im omogucava da efikasnije obavljaju svoje duznosti. Uz to, zadovoljni
zaposleni ¢e vjerovatno biti produktivniji, dok oni koji su nezadovoljni mogu dozivjeti
frustraciju, nedostatak energije i smanjen entuzijazam, Sto dovodi do losijih rezultata na
poslu (Irfana et al., 2023).

Zadovoljstvo zaposlenih odrazava koliko su zaposleni zadovoljni svojim poslom i da li
svojim radom mogu zadovoljiti svoje li¢ne Zelje 1 potrebe. Visok nivo zadovoljstva vodi
povecanju motivacije 1 morala, poboljsavaju¢i njihov ucinak i1 doprinos ciljevima
organizacije. Kada su organizacioni ciljevi uskladeni sa li¢nim ciljevima zaposlenih,
zaposleni imaju tendenciju da budu zadovoljniji i posveceniji. Stoga, organizacije treba da
usklade svoje ciljeve sa licnim ciljevima zaposlenih kako bi povecale zadovoljstvo i
poboljsale ukupni doprinos organizacionom uspjehu. Zadovoljstvo zaposlenih moze se
dodatno postici iskazivanjem posStovanja, pruzanjem priznanja, nudenjem beneficija izvan
industrijskih standarda i1 osnazivanjem zaposlenih. Ovi faktori pomazu u povecanju
angazovanja zaposlenih i poboljSanju njihovog doprinosa postizanju organizacionih ciljeva
(Dakhoul, 2018).

Dakle, moral zaposlenih, visok ili nizak, oblikuju razli¢iti faktori, ukljucujuéi svijest o
organizacijskim ciljevima, meduljudskim odnosima, kvalitetu rukovodenja, organizacionu
strukturu, pla¢e, moguénosti napredovanja, podjelu zadataka, odgovornosti, individualne
vjestine, prihvaéanje unutar timova, uslove okoline i osobine li¢nosti. Medu njima, liderstvo
je kljucni faktor koji utie na radni moral. Efikasni lideri imaju sposobnost da motivisu 1
inspiriSu svoje zaposlene, podizu¢i im na taj nacin moral i vode¢i ith ka postizanju
organizacionih ciljeva. Stil vodenja ima pozitivan i zna¢ajan uticaj na zadovoljstvo poslom,
Sto zauzvrat poboljSava rezultate zaposlenih (Veri, Elfiswandi 1 Ridwan, 2018).

Zaposleni se mogu posmatrati kao vrijedna nematerijalna imovina koja je klju¢na za
vrijednost organizacije. Zadovoljstvo zaposlenih je neophodno jer pokrece produktivnost.
Zadovoljni zaposleni ¢e vjerovatno visokokvalitetno obavljati posao, biti kreativniji 1
inovativniji te doprinijeti rastu kompanije 1 prilagodavanju promjenama na trZiStu.
Zadovoljstvo zaposlenih odnosi se na pozitivna ili negativna osje¢anja koja zaposleni imaju
prema svom poslu ili specificnim aspektima posla. OdraZava da 1i se zaposleni osjecaju
zadovoljni 1 da 1i su njihove potrebe zadovoljene na poslu. Dok zadovoljstvo zaposlenih
opCenito poti¢e motivaciju, postizanje ciljeva i moral, ponekad moze dovesti do
samozadovoljstva ako su zaposleni samo zadovoljni svojim radnim okruzenjem. Sve u
svemu, zadovoljstvo poslom znacajno uti¢e na li¢no i1 drustveno prilagodavanje zaposlenika
(Sikowo et al., 2016).
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5.2. Determinante rezultata zaposlenih

Rezultati zaposlenih odnose se na rezultate koji proizlaze iz radnji zaposlenih, odrazavajuéi
njihovu struc¢nost i vjestine. U organizacijskom kontekstu, rezultati su kumulativni zbir
vjestina, napora i sposobnosti svih zaposlenih, koji doprinosi poboljSanju produktivnosti i
postizanju ciljeva organizacije. PoboljSani organizacioni rezultati ukazuju na napredak ka
ciljevima, §to zahtijeva povecane napore i poboljSane performanse zaposlenih (Dakhoul,
2018).

Rezultati se odnose na rezultat radnji ili zadataka pojedinca koji se obavljaju u svom poslu.
Osim toga mogu se opisati i kao radnje koje zaposleni ili zavrSe ili ne zavrSe u svojim
ulogama. U pitanju je komponenta rada koja ukljucuje i kvalitet i efektivnost u izvrSavanju
zadatka. Radi se o rezultatima koji su postignuti ispunjavanjem radnih duznosti i
odgovornosti koje je dodijelila organizacija. Klju¢ni indikatori rezultata zaposlenih
ukljuuju kvantitet i kvalitet rada, efikasnost zadataka, radnu disciplinu, inicijativu,
temeljitost, liderstvo, posStenje i kreativnost (Karyatun et al., 2023).

Prema Indrasari et al. (2019), rezultati zaposlenih podrazumijevaju rezultate koje pojedinac
ili grupa unutar organizacije postigne da bi ispunili organizacione ciljeve u zadatom
vremenskom okviru. U pitanju je rezultat brojnih pojedina¢nih odluka koje donosi
menadzment. Opcenito, rezultati se odnose na to koliko dobro osoba obavlja zadatke koji su
im dodijeljeni. Rezultati sluze kao povratna informacija o razli¢itim faktorima kao $to su
umor, nedostaci i potencijal, Sto je korisno za postavljanje ciljeva, pracenje napretka i razvoj
planova za karijeru, posebno unutar organizacije. Rezultati se takoder opisuju kao nivo na
kojem se izvrSavaju zadaci od strane osobe, jedinice ili odjeljenja, s obzirom na njihove
sposobnosti 1 ogranic¢enja za postizanje ciljeva.

Rezultati zaposlenih se ¢esto mjere proizvedenim fizickim dobrima ili koli¢inom rezultata
zaposlenih. Proizvodnja se obi¢no ocjenjuje u smislu proizvedenih jedinica ili kupaca
usluznih u odredenom vremenskom okviru, dok se rezultati opcenito odnose na postizanje
ciljeva ili zadataka na najefikasniji nacin (Khan 1 Mashikhi, 2017).

Kompanije bi trebale da daju prioritet poboljSanju rezultata zaposlenih tako $to ¢e svoje
osoblje opremati neophodnim alatima i vjeStinama za suo€avanje sa novim izazovima i
realnostima. Globalizacija, rastu¢i zahtjevi trziSta, inovacije i pametna ekonomija
predstavljaju izazove i sluze kao motivatori za kompanije da unaprijede 1 odrze rezultate
zaposlenih. Prilagodavanje brzim tehnoloskim promjenama, ocekivanjima stakeholdera i
zahtjevima trzista oslanja se na rjeSavanje praznina u stavovima zaposlenih, koji su klju¢ni
za postizanje strateSkih ciljeva organizacije (Tuffaha, 2020).

Rezultati zaposlenih su kljucni faktor za uspjeh organizacije. Organizacije igraju znacajnu

ulogu u jacanju rezultata zaposlenih pruzanjem moguénosti za obuku i razvoj. Pored toga,

standardi menadZmenta za ocjenjivanje rezultata su od vitalnog znacaja jer nude uvid u

stvarne rezultata i njihovo uskladivanje sa mjerilima. Kada se identifikuju odstupanja, ovi
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standardi pomazu u ispravljanju nivoa performansi kako bi se ispunili potrebni standard. Na
rezultate zaposlenih utice i zadovoljstvo poslom; zadovoljni zaposleni su vise motivisani da
efikasno doprinose ciljevima organizacije (Dakhoul, 2018).

Postoji mnogo razli¢itih faktora koji utiCu na ucinak zaposlenih. Na individualne i
organizacione performanse znacajno utiCu organizacione aktivnosti, politike, prakse,
upravljanje znanjem i angazman zaposlenih. Upravljanje rezultatima kao strukturirani
proces koji ukljucuje dogovor, mjerenje, podrsku, povratne informacije i pozitivno pojacanje
oblikuje rezultate zaposlenih. Koristenje interneta poboljSava procese zadataka, obrazovanje
1 kvalitet komunikacije, ¢ime se poboljSavaju i individualni i organizacijski rezultati. Radno
okruzenje koje podrazumijeva fizicke i1 nefizicke faktore takoder ima pozitivan uticaj na
poboljsanje rezultata zaposlenih. Osim toga, postoji vaznost poboljSanja sistema mjerenja
rezultata 1 praksi upravljanja kako bi se povecala angazman zaposlenih. Upravljanje
talentima se postavlja kao kljuc¢ni faktor uspjeha u danasnjem dinami¢nom i neizvjesnom
trziSnom okruzenju (Tuffaha, 2020).

Prethodna istrazivanja su identifikovala nekoliko faktora koji uti¢u na rezultate zaposlenih.
Prvi faktor je stres na poslu. Stres je kroz vrijeme definiran na razli¢ite nacine. U pitanju je
dinamic¢no stanje u kojem se pojedinac suocava sa prilikama, preprekama ili zahtjevima u
vezi s njihovim ciljevima, s ishodima koji su neizvjesni i znacajni. lako stres moze biti
koristan i pozitivno uticati na ucinak, on takoder moze biti Stetan i negativno uticati na
organizaciju, ovisno o nivou stresa koji zaposlenik dozivljava. Drugi faktor je fizicko radno
okruzenje. Elementi kao $to su unutrasnja rasvjeta, boje zidova, namjestaj, nivoi privatnosti,
mogucnosti vanjskih pogleda 1 prisustvo biljaka uticu na fizicko radno okruZenje.
Istrazivanja pokazuju da dobro osmisljena okruZzenja mogu povecati nivo srece 1 energije,
dok loSe dizajnirana mogu imati suprotan efekat. Razumijevanje nacina na koji dizajn
okolisa utjeCe na ponasanje 1 ishode moze pomoci dizajnerima 1 arhitektama da poboljSaju
unutrasnje prostore za bolje performanse u razli¢itim okruZenjima, kao $to su uredi, skole 1
univerziteti, te naglasiti vaznost ovih detalja za menadZzere (Santoso, 2019).

Osim toga, klju¢ni faktori koji uti€u na rezultate zaposlenika uklju¢uju radno okruzenje,
timski rad 1 ukljuc¢enost zaposlenika. Efikasno uklju¢ivanje radnika je klju¢no za poboljSanje
rezultata, jer ¢ini da se zaposleni osjecaju cijenjenim i odgovornim, ¢ime se poboljSavaju
njihovi rezultati. Performanse obuhvataju 1 performanse zadataka, koje ukljucuju
izvrSavanje osnovnih radnih funkcija, i kontekstualne performanse, koje podrzavaju Sire
organizaciono okruzenje (Mendonca et al., 2021).

Jedan od faktora koji takoder utiCu na rezultate zaposlenih je i ugodno radno okruzenje.
Stvaranje ugodnog radnog okruZenja ukljucuje upravljanje faktorima kao Sto su buka,
zagadenje, temperatura, osvjetljenje i objekti kako bi se smanjili fizi¢ki rizici. Prikladno
radno okruZenje je kljucno za poboljSanje rezultata zaposlenih. Pretjerana buka, zagadenje,
vrudina i loSa ventilacija mogu negativno uticati na rezultate zaposlenika. Uslovi rada mogu
biti povoljni ili nepovoljni za zaposlene. U povoljnim uslovima, zaposleni ¢e ¢esce dijeliti
pozitivna iskustva i pokazati odgovornost. Nasuprot tome, u nepovoljnim uslovima
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zaposleni mogu podijeliti negativna iskustva, a oni koji su nekada bili odgovorni mogu
postati neangazovani i iracionalni. Preovladujuca teorija je da povoljno radno okruzenje
dovodi do boljih rezultata koje zaposleni postizu. Kada su zaposleni u okruzenju podrske,
njihova produktivnost i ukupni ucinak imaju tendenciju da se poboljsaju (Khan i Jabbar,
2013).

Osim toga, kompenzacija je jos jedan kljucni faktor koji uti¢e na rezultate zaposlenih. Kada
zaposleni shvate da primaju postenu naknadu, njihova motivacija se povecava, Sto zauzvrat
poboljsava njihov radni ucinak. Zaposleni koji su zadovoljni svojom naknadom imaju
tendenciju da budu motivisaniji, §to dovodi do poboljsanja performansi kompanije. Mnoge
organizacije koriste platu, unapredenja i beneficije kako bi podstakle bolje rezultate
zaposlenih. Organizacioni menadzment ¢esto prilagodava ove podsticaje na osnovu snaga i
odgovornosti zaposlenih, a o¢ekivanja variraju izmedu organizacija. Sve u svemu, postoji
znacajna veza izmedu rezultata zaposlenih i njihovih primanja (Khan i Jabbar, 2013).

5.3. Uticaj timskog rada na zadovoljstvo zaposlenih

Zadovoljstvo poslom moze se definisati kao pozitivno ili ugodno emocionalno stanje koje
proizilazi iz procjene necijeg rada ili radnog iskustva. Za razliku od humanitarne
perspektive, koja sugerira da zadovoljstvo poslom odrazava nacin na koji se radnici tretiraju,
utilitaristicka perspektiva gleda na zadovoljstvo poslom kao prethodnicu pozitivnih
organizacijskih ishoda. Prema ovom stavu, veée zadovoljstvo poslom je usko povezano sa
poboljSanim organizacionim performansama. Manje je vjerovatno da ¢e zadovoljni
zaposlenici napustiti posao, ¢ime se smanjuje fluktuacija. lako je Siroko prihvaceno da
zadovoljni zaposleni Cesto rade bolje, jo§ uvijek ne postoji konsenzus o tome da li
zadovoljstvo poslom dovodi do boljeg ucinka ili ako ve¢i u¢inak dovodi do povecanog
zadovoljstva poslom (Ali et al., 2017).

U grupnom okruzenju, zaposleni moraju imati jasne korporativne uloge kako bi efektivno
mjerili kolektivni ucinak. I radnici 1 lideri vide timski rad kao klju¢ni zadatak. Efikasan
timski rad moze poboljSati uloge zaposlenih u organizaciji kada rade u dosljednom
okruZenju. Faktori kao $to su izvrSenje, autonomija, ukljucenost, povezanost sa ¢lanovima
tima i zadovoljstvo poslom doprinose ja¢anju motivacije i angazmana zaposlenih kroz timski
rad. Pozitivni odnosi medu zaposlenima se njeguju kroz zajednicki rad. U mnogim sektorima
oc¢ekivan je slican pozitivan odnos izmedu efikasnog timskog rada i zadovoljstva zaposlenih.
Uspjesni biznisi se oslanjaju na efikasan timski rad jer dobar timski rad moZe znacajno
koristiti organizaciji, dok lo§ timski rad moze ometati njen napredak. Privlacenje i
zadrZzavanje pravih ljudi klju¢no je za formiranje efikasnog tima. Bez obzira na izazove, bez
pravih ¢lanova tima u pravim ulogama, timski rad nec¢e uspjeti (Rizwan et al., 2012).

Timski rad je zna€ajno pozitivno povezan sa zadovoljstvom poslom. Visi nivo timskog rada
povezan je sa povecanim zadovoljstvom zaposlenih, Sto zauzvrat tjera zaposlene da ulazu
viSe napora na poslu. Stoga je podsticanje timskog rada medu clanovima organizacije
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klju¢no za povecanje zadovoljstva poslom zaposlenih, Sto moze direktno uticati na
performanse organizacije. StaviSe, efikasan timski rad moZe povecati motivaciju i
samoefikasnost zaposlenih, $to dovodi do veceg zadovoljstva poslom (Hanaysha i Tahir,
2016).

Timski rad pozitivno utice na zadovoljstvo poslom. Neke studije su pokazale da visi nivoi
timskog rada koreliraju sa poboljSanim zadovoljstvom zaposlenih, §to zauzvrat podstice veci
napor. Efikasan timski rad poveéava zadovoljstvo poslom. Stoga je timski rad kljucan za
podsticanje zadovoljstva poslom medu zaposlenima, Sto direktno uti¢e na performanse
organizacije. Osim toga, efikasan timski rad moze motivisati zaposlene da poboljSaju svoj
ucinak i samoefikasnost (Ali et al., 2017).

5.4. Uticaj timskog rada na rezultate zaposlenih

Mnoge organizacije implementiraju sisteme koji promovisu zajednic¢ke napore za povecanje
produktivnosti i efikasnosti. Historijski gledano, okupljanje ljudi se pokazalo kao uspjesna
strategija za postizanje organizacijskih ciljeva i uskladivanje individualnih interesa za
kolektivnu korist. Danas su mnogi visi zaposlenici, ukljucujuéi i menadzere, prihvatili
praksu formiranja timova medu svojim podredenima. Ova strategija pomaze zaposlenima da
prepoznaju svoje talente i profesionalne vjestine za dobrobit organizacije. Clanovi tima &esto
rade efikasnije i produktivnije od onih koji rade sami. Timovi se obi¢no sastoje od pojedinaca
koji posjeduju osnovna znanja i vjestine potrebne za postizanje organizacijskih ciljeva. Na
kraju, timski duh omogucava ¢lanovima da dijele kriti¢ne vjeStine potrebne za izvrSavanje
zadataka (Ali et al., 2017).

Timski rad je kljuéna komponenta organizacionog Zivota 1 klju¢na karakteristika
savremenog poslovanja. Definiraju¢a karakteristika efektivnih timova je da njihovi ¢lanovi
rade medusobno zavisno 1 da su zajedni¢ki odgovorni za postizanje ciljeva ucinka. U
poslovnim organizacijama, timska saradnja moze dovesti do znacajnih poboljSanja, kao Sto
su smanjenje troskova proizvodnje, ubrzavanje inovacija, poboljSanje kvaliteta usluga 1
sticanje konkurentske prednosti. S durge strane, rezultati zaposlenih odrazavaju radno
ponaSanje uskladeno s osnovnim ciljevima 1 vrijednostima organizacije. To postaje
evidentno kada zaposleni doprinose postizanju organizacionih ciljeva. U sustini, izvodenje
zadataka pokazuje sposobnost i motivaciju radnika da efikasno ispuni organizacione ciljeve.
Kvalitet timskog rada je sveobuhvatan okvir za procjenu koliko dobro ¢lanovi tima saraduju.
U organizacionom okruZenju, timski rad ukljucuje ne samo saradnju ve¢ i potencijal za
nesuglasice medu ¢lanovima. PoboljSanje kvaliteta timskog rada predstavlja znacajan izazov
1 pritisak kako za ¢lanove tima tako i za upravne odbore projekta. Medutim, klju¢no je da
¢lanovi tima prepoznaju vrijednost razmjene znanja kako bi se postigao visokokvalitetan rad
u okviru vremenskih i resursnih ogranienja. Klju¢na karakteristika efektivnih timova
ukljucuje potrebu da ¢lanovi koordiniraju svoje individualne aktivnosti sa kolegama kako bi
poboljsali efikasnost i efektivnost, 1 kako bi se osiguralo da svaki ¢lan doprinosi najvise $to
moze. Timovi rade bolje kada ne samo da vjeruju, ve¢ i aktivno uzvracaju napore i
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podrzavaju jedni druge u rjeSavanju problema. Ovaj pristup poboljSava performanse
zadataka i njeguje pozitivhu radnu etiku, Sto dovodi do kohezivnijeg timskog okruzenja u
kojem ¢lanovi rade na odrzavanju visokog morala. Timski rad je posebno vazan za
podsticanje kreativnosti u inovativnim projektima, kao $to je dizajn proizvoda, a pokazalo
se da podize moral i produktivnost zaposlenih (Adil i Ab Hamid, 2020).

Timski rad je klju¢an za oblikovanje razli€itih organizacijskih praksi, ukljucujuci rjesavanje
devijantnih ponasanja i sukoba uloga. Timski rad je od vitalnog znacaja za poboljSanje
performansi organizacije, posebno imaju¢i u vidu slozenost koju donosi tehnoloski
napredak. Razvijanje snaznog timskog duha medu zaposlenima je klju¢no. Dok literatura
pokazuje mjeSoviti odnos izmedu timskog rada i u¢inka, mnoge studije povezuju timski rad
s pozitivnim rezultatima i poboljSanim ucinkom zaposlenika. Ovo se Cesto pripisuje nacinu
na koji se mo¢ i odgovornosti rasporeduju unutar tima, $to moze poboljsati i individualne i
organizacione performanse. Kolektivizam naspram individualizma je kulturna dimenzija
koja utice na to da li ¢e timski rad poboljsati performanse, pri ¢emu su individualisticke
grupe potencijalno odli¢ne u timskom radu, 1 obrnuto za timski orijentisane pojedince (Khan
i Mashikhi, 2017).

Timovi olakSavaju saradnju, poboljSavaju individualne vjeStine i nude konstruktivne
povratne informacije bez podsticanja sukoba. Timski rad je klju¢an za efikasno
funkcionisanje organizacija, posebno posto tehnoloski napredak komplikuje mnoge
organizacione zadatke. Stoga se mnoge organizacije u velikoj mjeri fokusiraju na timski rad.
Timski rad je neophodan u svim vrstama organizacija, ukljucuju¢i neprofitne. Rad u timu
pomaze ¢lanovima da razviju svoje vjeStine, znanja i sposobnosti. Organizacije koje daju
prioritet timskom radu ¢esto dozivljavaju povecan ucinak zaposlenih, ve¢u produktivnost 1
poboljSane sposobnosti rjeSavanja problema. Timski rad moZe znacajno poboljsati
individualne 1 organizacijske performanse, ali zahtijeva stalnu podrsku. Kako se
konkurencija intenzivira, organizacije treba da usvoje strategije za poboljSanje ucinka,
ukljucujuéi implementaciju 1 njegovanje timskog rada. Timovi nude povecano uceSce,
1zazove 1 osjecaj postignuca, Sto pomaze privlacenju 1 zadrZavanju vrhunskih talenata. Ovo,
zauzvrat, vodi do organizacije visokih performansi koja je fleksibilna, efikasna 1 profitabilna,
Sto joj omogucava da ostane konkurentna u izazovnom poslovnom okruzenju (Manzoor et
al.,2011).

Radni tim se definiSe kao grupa u kojoj kolektivni u¢inak premaSuje zbir individualnih
doprinosa. Timski rad se moZe posmatrati kao kolektivni napor u kojem grupa zaposlenih
radi na zadacima koje im je zadao voda, njegujuci jedinstvo, medusobno povjerenje i
podrsku. Efikasan timski rad poboljSava ukupni u¢inak i pruza zadovoljstvo nadredenima.
Timski rad rezultira boljim rezultatima nego zbir pojedina¢nih napora. Ovo sugerira da
timski rad opcenito proizvodi superiorne rezultate u odnosu na individualni u¢inak unutar
organizacije. Timski rad ukljuCuje zaposlene koji rade na zadacima koje im je dodijelio
njihov voda, §to promovira saradnju, povjerenje i podrsku, Sto u konacnici dovodi do
poboljsanja grupnog ucinka i zadovoljstva nadredenih (Widayati et al., 2021).
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Ucinkovit timski rad pozitivno doprinosi samopouzdanju zaposlenika i1 posvecenosti
ciljevima organizacije, dok loSa organizacija i vodstvo tima mogu dovesti do niskog morala
1 smanjene motivacije. Kada se timskim radom loSe upravlja, zaposleni mogu sporo obavljati
svoje duznosti, $to dovodi do minimalnog napretka. Timski rad ima za cilj podsticanje
saradnje ka zajedni¢kom cilju, ja¢anje sinergije i osnazivanje pojedinaca da kontinuirano
poboljsavaju performanse i napreduju u karijeri. Efikasan timski rad je kljucan za postizanje
visokokvalitetnih i1 efikasnih rezultata, koji pokreéu ekonomski rast. Da bi postigli ciljeve
odjela koji podrzavaju ukupne organizacijske ciljeve, odjeli moraju uspostaviti jake odnose
timskog rada, Sto stvara kulturu koja poboljsava standarde u¢inka. Dobro razvijen timski rad
poboljsava individualne vjestine, promovise kreativno rjeSavanje problema i olak$ava ucenje
novih koncepata. Efikasan timski rad olakSava ucenje i1 poboljSava individualne
performanse. Takoder sluzi kao efikasan nacin za ukljuc¢ivanje novih zaposlenih. Uz to,
timski rad podsti¢e lojalnost i posvecenost zaposlenih pruzajuci osjecaj identiteta i
specijalizacije. Zaposleni postaju posveéeniji svojim ulogama i nastoje ste¢i vise stru¢nosti,
vodeni zeljom za timskom efikasnos$¢u. Organizacije takoder mogu koristiti timske nagrade
da motivisu uc¢inak. Kada ¢lanovi tima rade zajedno na postizanju zajednickog cilja, oni su
viSe motivisani da budu napredni, znaju¢i da ¢e njihovi zajednicki napori rezultirati
nagradama. Finansijski podsticaji, kao §to su nov¢ani bonusi, mogu inspirisati zaposlene da
rade bolje i odrzavaju odgovornost, jer nastoje da ispune ciljeve za grupne nagrade (Wanyeki
etal., 2019).

6. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

6.1. Rezultati istraZivanja

U ovom dijelu ¢e biti predstavljeni rezultati istraZivanja na osnovu prikupljenih odgovora.
Rezultati ¢e prije svega biti predstavljeni graficki i deskriptivno, a nakon toga bit ¢e
provedeni odgovarajuci statisticki testovi kako bi se testirale prethodno postavljene
istrazivacke hipoteze.

Prvo pitanje u upitniku glasilo je "Da li u VaSoj organizaciji na VaSoj poziciji u
svakodnevnom poslovanju postoji timski rad?". Ovo pitanje bilo je eliminatorno pitanje, te
ukoliko su ispitanici na prvo pitanje odgovorili sa "Ne", nisu uc¢estvovali u ostalim pitanjima
upitnika. To je zbog toga Sto za upitnik treba da se prikupe odgovori onih zaposlenih kod
kojih u organizaciji u svakodnevnom poslovanju postoji timski rad.

Distribucija odgovora ispitanika prikazana je na grafikonu 1.

29

Internal



Grafik 1. Da li u Vasoj organizaciji na Vasoj poziciji u svakodnevnom poslovanju postoji
timski rad?

Da li u Vasoj organizaciji na Vasoj
poziciji u svakodnevnom poslovanju
postoji timski rad?

H Ne

M Da

Izvor: kreacija autora

Na osnovu rezultata vidimo da je 90% ispitanika odgovorilo da u njihovoj organizaciji na
njihovoj poziciji u svakodnevnom poslovanju postoji timski rad, $to je ukupno 138
ispitanika, dok je preostalih 10% ispitanika, odnosno 16 njih, da u njihovoj organizaciji ne
postoji timski rad. Ovih 138 ispitanika su ucestvovali u ostatku ankete.

Nakon toga uslijedio je set pitanja koji je mjerio demografske karakteristike ispitanika. Prvo
od tih pitanja ticalo se pola ispitanika, a distribucija odgovora prikazana je na grafikonu 2.

Grafik 2. Koji je Vas pol?

Koji je Vas pol?

m Zenski

B Muski

Izvor: kreacija autora
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Na osnovu rezultata vidimo da je u upitniku ucestvovalo vise osoba Zenskog pola, ukupno
62% ili 85 osoba. Muskaraca je bilo 38% odnosno 53 osobe.

Sljedece pitanje odnosilo se na nivo obrazovanja ispitanika, a distribucija odgovora
prikazana je na grafikonu 3.

Grafik 3. Koji je Vas nivo obrazovanja?

Koji je Vas nivo obrazovanja?

2%

M Zavrsen tredi ciklus
studija

M Zavrsen drugi ciklus
studija

W Zavrsen prvi ciklus
studija

Srednja skola ili nize

Izvor: kreacija autora

Na osnovu odgovora vidimo da je najveéi broj ispitanika imao zavrSen prvi ciklus studija,
konkretno 51% ispitanika, ili njih 70. Nakon toga, bilo je 42 ispitanika (ili 30%) sa zavrSenim
drugim ciklusom studija. 23 ispitanika (ili 17%) imali su zavrSenu srednju Skolu, dok je 2%
(3 ispitanika) imalo zavrSen tre¢i ciklus studija.

Sljedece pitanje odnosilo se na godine starosti ispitanika, a distribucija odgovora prikazana
je na grafikonu 4.

Grafik 4. Koliko imate godina starosti?

Koliko imate godina starosti?

B Preko 50 godina
B 0d 40 do 49 godina
B 0d 30 do 39 godina
10d 20 do 29 godina
M Ispod 20 godina

Izvor: kreacija autora
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Na osnovu rezultata vidimo da je bilo ispitanika iz razli¢itih dobnih skupina. Najvise je bilo
onih izmedu 20 i 29 godina, konkretno 58 ispitanika (ili 42%). Nakon toga, bilo je 36 (26%)
ispitanika koji su imali izmedu 30 i 39 godina, 25 (18%) ispitanika koji su imali izmedu 40
149 godina, 12 (9%) ispitanika koji su bili stariji od 50 godina. Najmanje je bilo ispitanika
mladih od 20 godina, ukupno 7 (5%).

Sljedece pitanje odnosilo se na godine radnog iskustva ispitanika, a distribucija odgovora
prikazana je na grafikonu 5.

Grafik 5. Koliko imate godina radnog iskustva?

Koliko imate godina radnog iskustva?

B Preko 20 godina
B 0d 15 do 19 godina

m 0d 10 do 14 godina
0Od 5 do 9 godina

M Ispod 5 godina
28%

Izvor: kreacija autora

Na osnovu rezultata vidimo da je bilo najvise ispitanika koji su imali od 5 do 9 godina radnog
iskustva, ukupno 38 ispitanika (28%). Nakon toga, bilo je 35 (25%) ispitanika koji su imali
manje od 5 godina radnog iskustva, 29 (21%) ispitanika koji su imali izmedu 10 i1 14 godina
radnog iskustva, 23 (17%) ispitanika koji su imali izmedu 15 i 19 godina radnog iskustva.
Najmanje je bilo ispitanika koji su imali preko 20 godina radnog iskustva, konkretno njih 13
(9%).

Sljedece pitanje odnosilo se na godine rada ispitanika u trenutnoj organizaciji, a distribucija
odgovora prikazana je na grafikonu 6.
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Grafik 6. Koliko dugo radite u trenutnoj organizaciji?

Koliko dugo radite u trenutnoj
organizaciji?

2%

B Preko 20 godina

B O0d 15 do 19 godina

m0d 10 do 14 godina
0Od 5 do 9 godina

H Ispod 5 godina

Izvor: kreacija autora

Na osnovu rezultata vidimo da je najviSe ispitanika u trenutnoj organizaciji radilo manje od
5 godina, konkretno 57 ispitanika (41%). Nakon toga, bila su 42 ispitanika (31%) koji su
radili u organizaciji od 5 do 9 godina, 23 ispitanika (17%) koji u trenutnoj organizaciji rade
izmedu 10 1 14 godina, 13 ispitanika (9%) koji u trenutnoj organizaciji rade izmedu 151 19
godina. Najmanje je bilo onih ispitanika koji su u trenutnoj organizaciji duZe od 20 godina,
konkretno 3 ispitanika (2%).

Sljedece pitanje odnosilo se na veli¢inu organizacije u kojoj ispitanici rade, a distribucija
odgovora prikazana je na grafikonu 7.

Grafik 7. Koja je velicina organizacije u kojoj ste zaposleni?

Koja je veliCina organizacije u kojoj ste
zaposleni?

H Velika (preko 250 ljudi)

B Srednja (50 do 250 ljudi)

B Mala (10 do 50 ljudi)
Mikro (do 10 ljudi)

Izvor: kreacija autora
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Na osnovu rezultata, mozemo vidjeti da najveci broj ispitanika radi u kompanijama srednje
veli¢ine, ukupno 52 osobe (38%). Nakon toga, bilo je 39 ispitanika (28%) koji rade u velikim
kompanijama, 26 ispitanika (19%) koji rade u malim kompanijama i 21 (15%) ispitanika
koji rade u mikro kompanijama.

Sljedece pitanje odnosilo se na sektor u kojem ispitanici rade, a distribucija odgovora
prikazana je na grafikonu 8.

Grafik 8. Kojem sektoru pripada Vasa organizacija?

Kojem sektoru pripada Vasa organizacija?

Zdravstvo . 3
Prodaja _ 14
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o
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Izvor: kreacija autora

Na osnovu rezultata vidimo da je najveci broj ispitanika zaposlen u sektoru finansija, ukupno
41 (30%). Nakon toga, bilo je 27 ispitanika (20%) koji su zaposleni u drugim vrstama
usluznih djelatnosti, 25 ispitanika (18%) u sektoru informacionih tehnologija, 19 ispitanika
(14%) u drugim sektorima, 14 ispitanika (10%) u sektoru prodaje, 9 ispitanika (7%) u
sektoru edukacije i 3 ispitanika (2%) u sektoru zdravstva.

Nakon toga, ispitanicima su date tvrdnje vezane za varijable na koje su oni moraju odgovoriti
koriste¢i Likertovu skalu od pet modaliteta, odnosno sljede¢e odgovore: 1=uopste se
neslazem, 2=ne slaZzem se, 3=niti se slazem niti se ne slazem, 4=slazem se, 5=u potpunosti
se slazem. Prvi set pitanja odnosio se na stepen autonomije u timovima, a sadrzavao je
sljedece tri tvrdnje:

e Imam znacajnu autonomiju u odredivanju na¢ina na koji radim svoj posao u timu.

e Mogu sam odluciti kako ¢u raditi svoj posao u timu.

e Imam znacajnu priliku za samostalnost i slobodu u nac¢inu na koji radim svoj posao
u timu.
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U tabeli 2. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa varijablom

stepen autonomije u timovima.

Tabela 2. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom stepen autonomije u

Uopste se

Tvrdnja .
ne slazem

timovima

Ne
slazem se

Niti se
slazem
niti se ne

SlaZzem se

U
potpunosti

. se slazem
slazem

Imam znacajnu
autonomiju u
odredivanju nacina na 14 26 51 32 15

koji radim svoj posao u
timu.

Mogu sam odluditi kako
¢u raditi svoj posao u 16 25 57 30 10
timu.

Imam znacajnu priliku za
talnost i slobod

sarvn'osanosnlso‘oul? 10 55 50 35 13

nacinu na koji radim svoj

posao u timu.

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom umjereno slagali sa tvrdnjama
koje se ti¢u stepena autonomije u timovima. Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Imam
znacajnu autonomiju u odredivanju nacina na koji radim svoj posao u timu." najveci broj
ispitanika bio je neutralan, konkretno 51 ispitanik. Osim toga, 32 ispitanika su se slagala, a
15 ih se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno tome, 26 ispitanika nije se slagalo sa
tvrdnjom uz 14 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju druga

tvrdnja koja glasi: "Mogu sam odluciti kako ¢u raditi svoj posao u timu." najveéi broj
ispitanika takoder je bio neutralan, konkretno 57 ispitanika. Osim toga, 30 ispitanika se
slagalo, a 10 ih se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno tome, 25 ispitanika nije se
slagalo sa tvrdnjom uz 16 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju
treca tvrdnja koja glasi: "Imam znac¢ajnu priliku za samostalnost i slobodu u nacinu na koji
radim svoj posao u timu." najveci broj ispitanika ponovo je bio neutralan, konkretno 50

ispitanika. Osim toga, 35 ispitanika se slagalo, a 18 ih se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom.
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Suprotno tome, 25 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 10 ispitanika koji se uopste nisu
slagali sa tvrdnjom.

Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja se ticu stepena autonomije u
timovima koja je prikazana u tabeli 3.

Tabela 3. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom stepen autonomije u
timovima

Prosjena  Standardna

Tvrdnja X e Min
ocjena devijacija

Imam znacajnu
autonomiju u
odredivanju nacina na 138 3,06 1,12 1 5

koji radim svoj posao u
timu.

Mogu sam odluciti
kako ¢u raditi svoj 138 2,95 1,07 1 5
posao u timu.

Imam znacajnu priliku

za  samostalnost i

slobodu u nacinu na 138 3,19 1,10 1 5
koji radim svoj posao u

timu.

UKUPAN PROSJEK 3,07 1,10 1 5

Izvor: kreacija autora

Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Imam znacajnu priliku za samostalnost i slobodu u
nacinu na koji radim svoj posao u timu." imala najvec¢u prosje¢nu ocjenu, konkretno 3,19 uz
standardnu devijaciju 1,10. Ukupni prosjek za sve tri tvrdnje bio je 3,07, dok je standardna
devijacija iznosila 1,10. Na osnovu toga mozemo zakljuciti da su se ispitanici sa ovim
tvrdnjama uglavnom umjereno slagali.

Drugi set pitanja odnosio se na ukljucenost u timski rad, a sadrzavao je sljedece tri tvrdnje:

e Veoma sam ukljucen/a u aktivnosti tima
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e Cesto aktivno ucestvujem na sastancima i diskusijama

e Cesto doprinosim idejama ¢lanova tima

U tabeli 4. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa varijablom
uklju¢enost u timski rad.

Tabela 4. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom ukljucenost u timski

rad

Niti se U
UopSte se Ne slazem . .
. . . SlaZzem se potpunosti
ne slazem slazem se niti se ne .
v se slazem
slazem
Vi kljucen/
S e B 4 10 30 67 27
aktivnosti tima.
Cesto aktivno
ucestvujem na 14 23 33 51 17
sastancima i diskusijama.
Cest doprinosi
oo CODTINON 3 15 28 66 26
idejama clanova tima.

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom slagali sa tvrdnjama koje se ticu
uklju¢enosti u timski rad. Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Veoma sam ukljucen/a
u aktivnosti tima." najveéi broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom, konkretno 67 njih. Osim
toga, 27 ispitanika se u potpunosti slagalo, a 30 ih je bilo neutralno. Suprotno tome, 10
ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 4 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
Kada je u pitanju druga tvrdnja koja glasi: "Cesto aktivno uéestvujem na sastancima i
diskusijama." najveci broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom, konkretno 51 ispitanik. Osim
toga, 17 ispitanika se u potpunosti slagalo, a 33 ih je bilo neutralno. Suprotno tome, 23
ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 14 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
Kada je u pitanju tre¢a tvrdnja koja glasi: "Cesto doprinosim idejama ¢lanova tima." najveéi
broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom, konkretno 66 ispitanika. Osim toga, 26 ispitanika se u
potpunosti slagalo, a 28 ih je bilo neutralno. Suprotno tome, 15 ispitanika nije se slagalo sa
tvrdnjom uz 3 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
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Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja se ti¢u ukljucenosti u timski rad u
timovima koja je prikazana u tabeli 5.

Tabela 5. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom ukljucenost u timski rad

Prosjena  Standardna

Tvrdnja X e
ocjena devijacija

kljud
Veorr.la sarr.l u jucen/a 138 3.75 0.95 ) 5
u aktivnosti tima.
Cesto aktivno
ucestvujem na 138 3,25 1,17 1 5
sastancima 1
diskusijama.
Cest doprinosi
westo - doprinosim 138 3,70 0.97 1 5
idejama ¢lanova tima.

UKUPAN PROSJEK 3,56 1,03 1 5

Izvor: kreacija autora

Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Veoma sam ukljuc¢en/a u aktivnosti tima." imala
najvecu prosjecnu ocjenu, konkretno 3,75 uz standardnu devijaciju 0,95. Ukupni prosjek za
sve tri tvrdnje bio je 3,56, dok je standardna devijacija iznosila 1,03. Na osnovu toga
mozemo zakljuciti da su se ispitanici sa ovim tvrdnjama uglavnom slagali u umjerenoj do
visokoj mjeri.

Tre¢i set pitanja odnosio se na percepciju timskog rada, a sadrzavao je sljedecih pet tvrdnji:

e Sveukupno sam zadovoljan timskim radom u svojoj organizaciji.
e Tim ima uticaj na kvalitet rada.

e Zadovoljan sam evaluacijom kolega.

e Timski rad doprinosi mom licnom razvoju.

e Timski rad doprinosi boljem donosSenju odluka.

U tabeli 6. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa percepcijom
timskog rada.
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Tabela 6. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom percepcija timskog

rada

Niti se U
. Uopste se Ne slazem . .
Tvrdnja . . . Slazem se potpunosti
ne slazem slazem se niti se ne .
. se slazem
slazem
Sveukupno sam
dovolj timski
zadovoljan ims 1m g 15 49 47 24
radom u S$V0joj
organizaciji.
Tim i cai na kvali
1m 1ma uticaj na kvalitet 13 15 36 45 29
rada.
Zadovolj
a ovo'J'an sam g )1 55 37 17
evaluacijom kolega.
TlmSklw rad doprmom 6 17 44 56 14
mom li¢nom razvoju.
Timski rad doprinosi
boljem donosenju 7 16 42 48 25
odluka.

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom slagali sa tvrdnjama koje se ticu
percepcije timskog rada. Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Sveukupno sam
zadovoljan timskim radom u svojoj organizaciji." najveci broj ispitanika je bio neutralan,
konkretno njih 49. Osim toga, 49 ispitanika se slagalo, a 24 se u potpunosti slagalo. Suprotno
tome, 15 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 8 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom. Kada je u pitanju druga tvrdnja koja glasi: "Tim ima uticaj na kvalitet rada."
najveci broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom, konkretno njih 45. Osim toga, 29 ispitanika se
u potpunosti slagalo, a 36 je bilo neutralno. Suprotno tome, 15 ispitanika nije se slagalo sa
tvrdnjom uz 13 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju treca
tvrdnja koja glasi: "Zadovoljan sam evaluacijom kolega." najve¢i broj ispitanika je bio
neutralan, konkretno njih 55. Osim toga, 37 ispitanika se slagalo, a 17 se u potpunosti
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slagalo. Suprotno tome, 21 ispitanik nije se slagao sa tvrdnjom uz 8 ispitanika koji se uopste
nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju Cetvrta tvrdnja koja glasi: "Timski rad doprinosi
mom li¢nom razvoju." najveci broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom, konkretno njih 56. Osim
toga, 15 ispitanika se u potpunosti slagalo, a 44 je bilo neutralno. Suprotno tome, 17
ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 6 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
Kada je u pitanju peta tvrdnja koja glasi: "Timski rad doprinosi boljem donoSenju odluka."
najveci broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom, konkretno njih 48. Osim toga, 25 ispitanika se
u potpunosti slagalo, a 42 su bila neutralna. Suprotno tome, 16 ispitanika nije se slagalo sa
tvrdnjom uz 7 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.

Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja ti¢u se percepcije timskog rada
koja je prikazana u tabeli 7.

Tabela 7. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom ukljucenost u timski rad

Prosjecna  Standardna

Tvrdnja X e Min
ocjena devijacija

Sveukupno sam
zadovoljan tlmsk%n? 138 3.43 1,08 1 5
radom u SV0joj
organizaciji.
Ti . .

1m' ima uticaj na 138 3.45 120 1 5
kvalitet rada.
Z 1j

adovoljan sam 138 3.25 1,04 1 5
evaluacijom kolega.
Timski o

ims 1w rad doprl'nom 138 341 0.98 1 5
mom li¢nom razvoju.
Timski rad doprinosi
boljem donosenju 138 3,49 1,07 1 5
odluka.

UKUPAN PROSJEK 3,41 1,08 1 5

Izvor: kreacija autora
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Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Timski rad doprinosi boljem donosenju odluka."
imala najvecu prosje¢nu ocjenu, konkretno 3,49 uz standardnu devijaciju 1,07. Ukupni
prosjek za sve tri tvrdnje bio je 3,41, dok je standardna devijacija iznosila 1,08. Na osnovu
toga mozemo zakljuciti da su se ispitanici sa ovim tvrdnjama uglavnom slagali u umjerenoj
do visokoj mjeri.

Cetvrti set pitanja odnosio se na timski rad i motivaciju, a sadrzavao je sljedeée tri tvrdnje:

e Rad u timu povecava moju motivaciju za obavljanje radnih zadataka.
e ViSe sam motivisan/a za ostvarivanje ciljeva kada radim u timu.

e Uspjeh tima ima pozitivan uticaj na moj nivo motivacije.

U tabeli 8. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa varijablom
timski rad 1 motivacija.

Tabela 8. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom timski rad i motivacija

Niti se
Uopste se Ne slazem

U
SlaZem se potpunosti

ne slazem slazem se niti se ne .
v se slazem
slazem

Rad u timu povecava
) fivacii

mOJu. .mo ivaciju ?a 10 14 3 51 30

obavljanje radnih

zadataka.

ViSe sam motivisan/a za
ostvarivanje ciljeva kada 9 12 44 47 26
radim u timu.

Uspjeh tima ima
pozitivan uticaj na moj 7 13 32 53 33
nivo motivacije.

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom slagali sa tvrdnjama koje se ticu
timskog rada 1 motivacije. Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Rad u timu povecava
moju motivaciju za obavljanje radnih zadataka.", najveéi broj ispitanika slagao se sa
tvrdnjom, konkretno 51 ispitanik. Osim toga, 30 ispitanika se u potpunosti slagalo sa
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tvrdnjom, a 33 je bilo neutralno. Suprotno tome, 14 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz
10 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju druga tvrdnja koja
glasi: "Vise sam motivisan/a za ostvarivanje ciljeva kada radim u timu.", najveci broj
ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 47 ispitanika. Osim toga, 26 ispitanika se u
potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 32 je bilo neutralno. Suprotno tome, 13 ispitanika nije se
slagalo sa tvrdnjom uz 9 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju
tre¢a tvrdnja koja glasi: "Uspjeh tima ima pozitivan uticaj na moj nivo motivacije.", najveci
broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 53 ispitanika. Osim toga, 33 ispitanika se u
potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 32 je bilo neutralno. Suprotno tome, 13 ispitanika nije se
slagalo sa tvrdnjom uz 7 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.

Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja se ticu timskog rada i motivacije
koja je prikazana u tabeli 9.

Tabela 9. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom timski rad i motivacija

Prosjecna  Standardna

Tvrdnja Min

ocjena devijacija

Rad u timu poveéava
moju motivaciju za

138 3,56 1,15 1 5

obavljanje radnih ’ ’
zadataka.
Vise sam motivisan/a
za ostvarivanje ciljeva 138 3,50 1,09 1 5
kada radim u timu.
Uspjeh  tima  ima
pozitivan uticaj na moj 138 3,67 1,09 1 5
nivo motivacije.

UKUPAN PROSJEK 3,57 1,11 1 5

Izvor: kreacija autora

Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Uspjeh tima ima pozitivan uticaj na moj nivo
motivacije." imala najvecu prosje¢nu ocjenu, konkretno 3,67 uz standardnu devijaciju 1,09.
Ukupni prosjek za sve tri tvrdnje bio je 3,57, dok je standardna devijacija iznosila 1,11. Na
osnovu toga mozemo zakljuciti da su se ispitanici sa ovim tvrdnjama uglavnom slagali.
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Peti set pitanja odnosio se na timski rad i rezultate, a sadrzavao je sljedece tri tvrdnje:

e Timski rad pozitivno utic¢e na kvalitet mojih radnih rezultata.

e Saradnja sa ¢lanovima tima poboljSava moju sposobnost da zadatke zavrSavam na

vrijeme i da ispunjavam zacrtane ciljeve.

e Timska kohezija (povjerenje, postovanje i saradnja) ima pozitivan uticaj na moj

ukupni uc¢inak na poslu.

U tabeli 10. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa varijablom

timski rad i rezultati.

Tabela 10. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom timski rad i rezultati

UopsSte se
Tvrdnja P .
ne slazem

Timski

utice na kvalitet mojih 13

rad pozitivno

radnih rezultata.

Ne
slazem se

16

Niti se
slazem
niti se ne
slazem

40

Slazem se

45

U

potpunosti

se slazem

24

Saradnja sa c¢lanovima
tima poboljSava moju
sposobnost da zadatke 15
zavrSavam na vrijeme i
da ispunjavam zacrtane

ciljeve.

17

42

42

22

Timska kohezija
(povjerenje, poStovanje i
saradnja) ima pozitivan 15
uticaj na moj ukupni

ucinak na poslu.

14

40

46

23

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom slagali sa tvrdnjama koje se ticu

timskog rada 1 rezultata. Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Timski rad pozitivnho

uti¢e na kvalitet mojih radnih rezultata.", najveci broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom,

konkretno 45 ispitanika. Osim toga, 24 ispitanika se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 40
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je bilo neutralno. Suprotno tome, 16 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 13 ispitanika
koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom. Kada je u pitanju druga tvrdnja koja glasi: "Saradnja
sa Clanovima tima poboljSava moju sposobnost da zadatke zavrSavam na vrijeme i da
ispunjavam zacrtane ciljeve.", podjednak broj ispitanika se slagao sa tvrdnjom i bio
neutralan, konkretno 42 ispitanika. Osim toga, 22 ispitanika se u potpunosti slagalo sa
tvrdnjom, 17 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 15 ispitanika koji se uopste nisu slagali
sa tvrdnjom. Kada je u pitanju tre¢a tvrdnja koja glasi: "Timska kohezija (povjerenje,
postovanje i saradnja) ima pozitivan uticaj na moj ukupni u¢inak na poslu.", najveéi broj
ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 46 ispitanika. Osim toga, 23 ispitanika se u
potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 40 je bilo neutralno. Suprotno tome, 14 ispitanika nije se
slagalo sa tvrdnjom uz 15 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.

Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja se ticu timskog rada i rezultata
koja je prikazana u tabeli 11.

Tabela 11. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom timski rad i rezultati

Prosjecna  Standardna

Tvrdnja Min

ocjena devijacija

Timski rad pozitivno
uti¢e na kvalitet mojih 138 3,37 1,17 1 5
radnih rezultata.

Saradnja sa ¢lanovima

tima poboljsava moju
bnost da zadatk

SPOSODROSE G4 zadatke 138 3,8 1,19 1 5

zavr§avam na vrijeme i

da ispunjavam zacrtane

ciljeve.

Timska kohezija
(povjerenje, postovanje
) dn .
{ camdns) ima 138 3,48 1,19 1 5
pozitivan uticaj na moj

ukupni  ucinak na

poslu.

UKUPAN PROSJEK 3,33 1,19 1 5

Izvor: kreacija autora
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Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Timska kohezija (povjerenje, poStovanje i saradnja)

ima pozitivan uticaj na moj ukupni u¢inak na poslu." imala najvecu prosjeénu ocjenu,

konkretno 3,48 uz standardnu devijaciju 1,19. Ukupni prosjek za sve tri tvrdnje bio je 3,33,

dok je standardna devijacija iznosila 1,19. Na osnovu toga mozemo zakljuciti da su se

ispitanici sa ovim tvrdnjama uglavnom slagali umjereno do visoko.

Sesti set pitanja odnosio se na zadovoljstvo zaposlenih, a sadrzavao je sljedeéih est tvrdnji:

¢ Volim raditi u timu u svojoj organizaciji

e Zadovoljan/a sam platom koju primam

e Veoma mi je drago S$to sam za rad odabrao/la ovu instituciju a ne neku drugu

e Osjecam se motivirano da doprinesem timskom uspjehu

e Dobro se slazem sa ¢lanovima mog tima

e Sveukupno sam zadovoljan/a svojim poslom

U tabeli 12. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa varijablom

zadovoljstvo zaposlenih.

Tabela 12. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom zadovoljstvo

Tvrdnja

Volim raditi u timu u

Uopste se

ne slazem

zaposlenih

Ne
slazem se

Niti se
slazem
niti se ne
slaZzem

Slazem se

U
potpunosti
se slaZzem

.. . 14 16 31 48 29
SV0joj organizaciji
Zadovoljan/ lat
a‘ ovqjan a sam platom 28 16 37 )8 9
koju primam
Veoma mi je drago $to
sam za rad odabrao/la 16 37 49 24 12

ovu instituciju a ne neku
drugu
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Osje¢am se motivirano
da doprinesem timskom 9 34 42 34 19
uspjehu

Dobro se slazem sa

y . . 8 20 33 50 27
¢lanovima mog tima

Sveukupno sam

zadovoljan/a svojim 22 40 41 25 10
poslom

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom umjereno slagali sa tvrdnjama
koje se ti¢u zadovoljstva. Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Volim raditi u timu u
svojoj organizaciji.", najveci broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 48 ispitanika.
Osim toga, 29 ispitanika se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 31 je bilo neutralno. Suprotno
tome, 16 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 14 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom. Kada je u pitanju druga tvrdnja koja glasi: "Zadovoljan/a sam platom koju
primam.", najveéi broj ispitanika bio je neutralan, konkretno 37 ispitanika. Osim toga, 36
ispitanika se slagalo sa tvrdnjom, a 9 njih se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno
tome, 36 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 28 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom. Kada je u pitanju treca tvrdnja koja glasi: "Veoma mi je drago $to sam za rad
odabrao/la ovu instituciju a ne neku drugu.", najveéi broj ispitanika bio je neutralan,
konkretno 49 ispitanika. Osim toga, 24 ispitanika se slagalo sa tvrdnjom, a 12 njih se u
potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno tome, 37 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz
16 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.

Kada je u pitanju Cetvrta tvrdnja koja glasi: "Osje¢am se motivirano da doprinesem timskom
uspjehu.", najveci broj ispitanika bio je neutralan, konkretno 42 ispitanika. Osim toga, 34
ispitanika se slagalo sa tvrdnjom, a 19 njih se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno
tome, 34 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 9 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom. Kada je u pitanju peta tvrdnja koja glasi: "Dobro se slazem sa ¢lanovima mog
tima.", najveci broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 50 ispitanika. Osim toga, 27
ispitanika se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 33 je bilo neutralno. Suprotno tome, 20
ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 8 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
Kada je u pitanju Sesta tvrdnja koja glasi: "Sveukupno sam zadovoljan/a svojim poslom ",
najveci broj ispitanika bio je neutralan, konkretno 41 ispitanik. Osim toga, 25 ispitanika se
slagalo sa tvrdnjom, a 10 njih se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno tome, 40
ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 22 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
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Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja se ti¢u zadovoljstva zaposlenih
koja je prikazana u tabeli 13.

Tabela 13. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom zadovoljstvo zaposlenih

Prosjena  Standardna

Tvrdnja . o
ocjena devijacija

Volim raditi u timu u

.. D 138 3,45 1,23 1 5
$V0joj organizaciji
Zadovoljan/a sam
. 138 2,67 1,19 1 5
platom koju primam
Veoma mi je drago Sto
sam za rad odabrao/la
138 2,85 1,11 1 5

ovu instituciju a ne
neku drugu

Osje¢am se motivirano
da doprinesem 138 3,14 1,13 1 5
timskom uspjehu

Dobro se slazem sa

y : ) 138 3,49 1,13 1 5
¢lanovima mog tima
Sveukupno sam
zadovoljan/a  svojim 138 2,72 1,15 1 5
poslom

UKUPAN PROSJEK 3,05 1,16 1 5

Izvor: kreacija autora

Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Dobro se slazem sa ¢lanovima mog tima." imala
najvecu prosjec¢nu ocjenu, konkretno 3,49 uz standardnu devijaciju 1,13. Najmanju ocjenu
imala je tvrdnja "Zadovoljan/a sam platom koju primam", konkretno 2,67 uz standardnu
devijaciju 1,19. Ukupni prosjek za sve tri tvrdnje bio je 3,05, dok je standardna devijacija
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iznosila 1,16. Na osnovu toga mozemo zakljuciti da su se ispitanici uglavnom umjereno
slagali sa ovim tvrdnjama.

Sedmi set pitanja odnosio se na rezultate zaposlenih, a sadrzavao je sljedecih Sest tvrdnji:

e Adekvatno zavrSavam zadatke koji su mi dodijeljeni

e Uvijek obavim aktivnosti koje su u opisu mog posla

e Nikad se ne desi da ne uradim zadatak koji mi je dodijeljen
e Dajem sve od sebe da ispunim oc¢ekivanja svojih nadredenih

e Nikada ne propusStam zadatke koji su mi dodijeljeni

U tabeli 14. prikazana je distribucija odgovora ispitanika na tvrdnje povezane sa varijablom
rezultati zaposlenih.

Tabela 14. Distribucija odgovora na tvrdnje povezane sa varijablom rezultati zaposlenih

Niti se
UopSte se Ne slazem

U
Tvrdnja . . . SlaZzem se potpunosti
ne slazem slazem se niti se ne .
. se slazem
slazem

Adekvatno  zavrSavam
zadatke koji su mi 5 14 31 49 39
dodijeljeni

Uvijek obavim aktivnosti
koje su u opisu mog 5 17 26 56 34
posla

Nikad se ne desi da ne
uradim zadatak koji mi je 13 23 38 35 29
dodijeljen

Dajem sve od sebe da
ispunim oc¢ekivanja 16 30 38 35 19
svojih nadredenih
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Nikada ne propustam
zadatke koji su mi 4 14 32 54 34
dodijeljeni

Izvor: kreacija autora

Na osnovu ove tabele vidimo da su se ispitanici uglavnom umjereno slagali sa tvrdnjama
koje se ticu rezultata zaposlenih.

Kada je u pitanju prva tvrdnja koja glasi: "Adekvatno zavrSavam zadatke koji su mi
dodijeljeni.", najveci broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 49 ispitanika. Osim
toga, 39 ispitanika se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 31 je bilo neutralno. Suprotno tome,
14 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 5 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom.

Kada je u pitanju druga tvrdnja koja glasi: "Uvijek obavim aktivnosti koje su u opisu mog
posla.", najveci broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 56 ispitanika. Osim toga,
34 ispitanika se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 26 je bilo neutralno. Suprotno tome, 17
ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 5 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa tvrdnjom.
Kada je u pitanju treca tvrdnja koja glasi: "Nikad se ne desi da ne uradim zadatak koji mi je
dodijeljen.", najveci broj ispitanika bio je neutralan, konkretno 38 ispitanika. Osim toga, 35
ispitanika se slagalo sa tvrdnjom, dok se 29 njih u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno
tome, 23 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 13 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom.

Kada je u pitanju ¢etvrta tvrdnja koja glasi: "Dajem sve od sebe da ispunim oc¢ekivanja svojih
nadredenih.", najveci broj ispitanika bio je neutralan, konkretno 38 ispitanika. Osim toga, 35
ispitanika se slagalo sa tvrdnjom, dok se 19 njih u potpunosti slagalo sa tvrdnjom. Suprotno
tome, 30 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 16 ispitanika koji se uopste nisu slagali sa
tvrdnjom.

Kada je u pitanju peta tvrdnja koja glasi: "Nikada ne propustam zadatke koji su mi
dodijeljeni", najveci broj ispitanika slagao se sa tvrdnjom, konkretno 54 ispitanika. Osim
toga, 34 ispitanika se u potpunosti slagalo sa tvrdnjom, a 32 je bilo neutralno. Suprotno tome,
14 ispitanika nije se slagalo sa tvrdnjom uz 4 ispitanika koji se uopSte nisu slagali sa
tvrdnjom.

Nakon toga slijedi deskriptivna statistika seta pitanja koja se ti¢u rezultata zaposlenih koja
je prikazana u tabeli 15.
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Tabela 15. Deskriptivna statistika tvrdnji povezanih sa varijablom rezultati zaposlenih

Prosjeéna  Standardna

Tvrdnja . e
ocjena devijacija

Adekvatno zavrSavam

zadatke koji su mi 138 3,75 1,08 1 5
dodijeljeni

Uvijek obavim

aktivnosti koje su u 138 3,70 1,08 1 5

opisu mog posla

Nikad se ne desi da ne
uradim zadatak koji mi 138 3,32 1,24 1 5
je dodijeljen

Dajem sve od sebe da
ispunim ocekivanja 138 3,08 1,22 1 5
svojih nadredenih

Nikada ne propuStam
zadatke koji su mi 138 3,73 1,03 1 5
dodijeljeni

UKUPAN PROSJEK 3,51 1,13 1 5

Izvor: kreacija autora

Na osnovu tabele vidimo da je tvrdnja "Adekvatno zavrSavam zadatke koji su mi dodijeljeni”
imala najveéu prosje¢nu ocjenu, konkretno 3,75 uz standardnu devijaciju 1,08. Ukupni
prosjek za sve tri tvrdnje bio je 3,51, dok je standardna devijacija iznosila 1,13. Na osnovu
toga mozemo zakljuciti da su je nivo slaganja ispitanika sa ovim tvrdnjama bio umjeren do
visok.

Nakon toga potrebno je testirati hipoteze. Prva hipoteza glasila je:

HI. Timski rad u organizaciji ima pozitivan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih.
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Da bi se testirala ova hipoteza, potrebno je provesti regresionu analizu. U ovom slucaju,
dimenzije timskog rada: stepen autonomije u timovima, ukljuc¢enost u timski rad i percepcija
timskog rada ¢e biti nezavisne varijable regresionog modela, dok ¢e zavisna varijabla biti
zadovoljstvo zaposlenih. Rezultati regresione analize predstavljeni su na slici 1.

Slika 1. Regresiona analiza za prvu hipotezu

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Stal. Error Eeta t Sig.

1 (Constant) 714 352 2.041 043
Stepen_autonomije 200 064 246 3135 0oz
Ulkdjucenost 201 069 2249 2914 .004
Percepcija 285 083 271 3573 .0oo

a. Dependent Variahle: Zadovoljstvo

Izvor: kreacija autora

Na osnovu regresionog modela, vidimo da prva nezavisna varijabla, stepen autonomije u
timu, ima pozitivan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih. Ako se stepen autonomije poveca za
jednu jedinicu, zadovoljstvo zaposlenih ¢e se povecati za 0,200 jedinica u prosjeku uz ostale
uslove nepromijenjene. Ovaj efekat je statisticki znacajan na nivou znacajnosti od 5% s
obzirom na to da p-vrijednost iznosi 0,002. Kada je u pitanju druga nezavisna varijabla,
ukljucenost u timski rad, ona takoder ima pozitivan uticaj na zavisnu varijablu. Ukoliko se
ukljucenost u timski rad poveca za jednu jedinicu, zadovoljstvo zaposlenih ¢e se povecati za
0,201 jedinica u prosjeku uz ostale uslove nepromijenjene. Ovaj efekat je statisticki znacajan
na nivou znacajnosti od 5% s obzirom na to da p-vrijednost iznosi 0,004. Kada je u pitanju
treCa nezavisna varijabla, percepcija timskog rada, ona takoder ima pozitivan uticaj na
zavisnu varijablu. Ukoliko se percepcija timskog rada poveca za jednu jedinicu, zadovoljstvo
zaposlenih ¢e se povecati za 0,295 jedinica u prosjeku uz ostale uslove nepromijenjene. Ovaj
efekat je statistiCki znacajan na nivou znacajnosti od 5% s obzirom na to da p-vrijednost
iznosi 0,000.

Na osnovu ovih saznanja mozemo prihvatiti prvu hipotezu 1 zakljuciti da timski rad, kroz
sve tri dimenzije: stepen autonomije u timovima, ukljuenost u timski rad i percepcija
timskog rada, pozitivno utice na zadovoljstvo zaposlenih.

Druga hipoteza glasila je:
H2. Timski rad u organizaciji ima pozitivan uticaj na rezultate zaposlenih.

U ovom slucaju, dimenzije timskog rada: stepen autonomije u timovima, uklju¢enost u
timski rad 1 percepcija timskog rada ¢e biti nezavisne varijable regresionog modela, dok ¢e
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zavisna varijabla biti rezultati zaposlenih. Rezultati regresione analize predstavljeni su na

slici 2.
Slika 2. Regresiona analiza za drugu hipotezu
Coefficients®
Standardized
nstandardized Coefficients Coeflicients
Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2108 339 6.212 .oon
Stepen_autonomije 126 062 ATT 2.085 042
Ukljucenost .0as 066 A27 1.476 142
Percepcija A74 0749 a2 2191 .030

a. Dependent¥ariable: Rezultati

Izvor: kreacija autora

Na osnovu regresionog modela, vidimo prva nezavisna varijabla, stepen autonomije u timu,
ima pozitivan uticaj na rezultate zaposlenih. Ako se stepen autonomije poveéa za jednu
jedinicu, rezultati zaposlenih ¢e se povecati za 0,126 jedinica u prosjeku uz ostale uslove
nepromijenjene. Ovaj efekat je statisticki znacajan na nivou znacajnosti od 5% s obzirom na
to da p-vrijednost iznosi 0,042. Kada je u pitanju druga nezavisna varijabla, uklju¢enost u
timski rad, ona takoder ima pozitivan uticaj na zavisnu varijablu. Ukoliko se uklju¢enost u
timski rad poveca za jednu jedinicu, rezultati zaposlenih ¢e se povecati za 0,098 jedinica u
prosjeku uz ostale uslove nepromijenjene. Medutim, ovaj efekat nije statisticki zna€ajan na
nivou znacajnosti od 5% s obzirom na to da p-vrijednost iznosi 0,142. Kada je u pitanju tre¢a
nezavisna varijabla, percepcija timskog rada, ona takoder ima pozitivan uticaj na zavisnu
varijablu. Ukoliko se percepcija timskog rada poveca za jednu jedinicu, rezultati zaposlenih
¢e se povecati za 0,174 jedinica u prosjeku uz ostale uslove nepromijenjene. Ovaj efekat je
statisti¢ki znacajan na nivou znacajnosti od 5% s obzirom na to da p-vrijednost iznosi 0,030.

Na osnovu rezultata, mozemo zakljuciti da timski rad kroz dvije svoje dimenzije: stepen
autonomije 1 percepciju timskog rada uti¢e pozitivno na rezultate zaposlenih. Ipak, nije
pronaden pozitivan statisticki znacajan uticaj ukljucenosti u timski rad na rezultate
zaposlenih.

Treca hipoteza glasila je:
H3. Postoji veéi nivo timskog rada kod zaposlenika sa ve¢im iskustvom.

Kako bi se ova hipoteza testirala, potrebno je provesti analizu varijanse. Varijabla godine
radnog iskustva podijeljena je u pet razlicitih kategorija: do 5 godina radnog iskustva, od 5
do 9 godina, od 10 do 14 godina, od 15 do 19 godina i preko 20 godina. Na slici 3. nalaze se
rezultati ANOVA testa.
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Slika 3. ANOVA test za trecu hipotezu

Descriptives
Timski_rad
95% Confidence Interval for
Mean
] Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound Minimum Maximum
i 35 3213333333 T261922058 12274B88BA5 2963877583 3462789084 1.533333333 4.400000000
1 38 3294736842 GB139259596 1105364759 3070768668 3518705016 1.822222322 4 5232322232
2 29 3206130268 415341113 1191288937 2.962103743 3.450156793 1.622222322 4.444444444
3 23 3523671498 5128447166 0BB5RE3ETO 3301857568 3.745485427 2.400000000 4.200000000
4 13 3844444444 5034040503 1396181627 3540240421 4148648467 3.000000000 4 BEEREERET
Total 138 3345410628 BESE3IS2167 0566629730 32333634497 3457457759 1.533333333 4 BEEGEEEET
ANOVA
Timski_rad
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 52348 4 1.310 KRN 017
Within Groups 55462 133 417
Total 60.701 137

Izvor: kreacija autora

Varijabla timski rad je kreirana koriste¢i prosjecne vrijednosti sve tri dimenzije timskog rada.
Na osnovu rezultata mozemo vidjeti da se timski rad generalno povecavao sa godinama
radnog iskustva. Primjerice, za one zaposlene koji su imali ispod 5 godina radnog iskustva,
nivo timskog rada bio je 3,213, dok je za one koji su imali preko 20 godina radnog iskustva,
timski rad iznosio 3,844. P-vrijednost ANOVA testa iznosi 0,017. To je manje od 5%, $to
znaci da ovu hipotezu moZemo potvrditi 1 zakljuciti da zaista postoji statistiCki znacajna
razlika u nivou timskog rada u odnosu na godine radnog iskustva.

Cetvrta hipoteza glasila je:
H4. Postoji razlika u nivou timskog rada u odnosu na pol zaposlenih.

Kako bi se testirala ova hipoteza, potrebno je provesti t-test. Na osnovu rezultata t-testa bit
¢e zakljuceno da li postoji statisticki znacajna razlika u nivou timskog rada u odnosu na pol
zaposlenih. Rezultati t-testa prikazani su na slici 4.

Slika 4. T-test za Cetvrtu hipotezu

Group Statistics

Std. Errar
Pol N Mean Std. Deviation Mean
Timski_rad .0 53 3.215094340 6675460523 0816945022
1.0 85 3426666667 6552712145 0710741423
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Independent Samples Test

Levene's Testfor Equality of
Variances t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference

F Sig t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Timski_rad  Equalvariances

assumed 024 are -1.832 136 069 | -2115723270 1155128988 | -.4400061049 0168614508

Equalvariances not

e -1.824 | 108.916 071 | -2116723270 | 1160147208 | -.4415117132 | 0183670561

Izvor: kreacija autora

Na osnovu rezultata, vidimo da za muskarce, prosjecna ocjena timskog rada iznosi 3,215,
dok za osobe zenskog pola prosjec¢na ocjena iznosi 3,427. Medutim, s obzirom na to da p-
vrijednost iznosi 0,878, mozemo odbaciti hipotezu i zakljuciti da ipak ne postoji znacajna
razlika u nivou timskog rada u odnosu na pol zaposlenih.

6.2. Diskusija rezultata

Na osnovu istrazivanja, potvrdena je prva hipoteza. Zakljucak je da timski rad: kroz sve tri
mjerene dimenzije: stepen autonomije u timovima, ukljucenost u timski rad i percepcija
timskog rada, ima statisticki znacajan pozitivan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih. Ovi
rezultati naglaSavaju vaznost promovisanja timskog rada unutar organizacija, jer pozitivho
utice na motivaciju i zadovoljstvo zaposlenih, $to moze dovesti do vece produktivnosti i
bolje radne atmosfere. Organizacije koje Zele poboljSati zadovoljstvo svojih zaposlenih
trebale bi se usredotoCiti na razvoj i jacanje timskih struktura, poticanje saradnje i
omogucavanje autonomije u timovima, jer su se ove strategije pokazale efikasnim prema
rezultatima istraZivanja.

Dodatno, ovi rezultati sugeriraju da bi menadZeri trebali prepoznati i podrzati vaznost
timskog rada kao klju¢nog elementa organizacione kulture. Promoviranje timskog rada ne
samo da povecava zadovoljstvo zaposlenih, ve¢ takoder moze dovesti do dugoro¢nih koristi
za organizaciju u smislu niZe stope fluktuacije zaposlenih, vece lojalnosti 1 boljih poslovnih
rezultata.

Kada je u pitanju druga hipoteza, istrazivanje ju je djelimi¢no potvrdilo. U ovom slucaju
timski rad je imao statisit¢ki znacajan pozitivan uticaj na rezultate zaposlenih u dvije od tri
dimenzije: stepen autonomije i percepciju timskog rada. S druge strane, ukljucenost u timski
rad nije imala statisti¢ki znaCajan uticaj na rezultate zaposlenih.

Ovi rezultati sugeriraju da kada zaposleni imaju vecu autonomiju i kada pozitivno
percipiraju rad u timu, to se direktno odrazava na njihove radne performanse. Medutim,
zanimljivo je primijetiti da ukljucenost u timski rad nije imala statisti¢ki znacajan uticaj na
rezultate zaposlenih. Ovo moze ukazivati na to da samo ucestvovanje u timskom radu, bez
obzira na nivo angazmana, mozda nije dovoljno da bi se postigli bolji rezultati. Mogucée je
da drugi faktori, poput kvaliteta interakcije u timu ili efikasnosti komunikacije, imaju veci
uticaj na ishode rada nego sama ucestalost ili intenzitet uklju¢enosti u tim. Ovi nalazi pruzaju
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uvid u to da nije svaki aspekt timskog rada jednako vazan za postizanje boljih rezultata.
Organizacije bi mogle usmjeriti svoje napore na jacanje autonomije u timovima i na
stvaranje pozitivne percepcije timskog rada medu zaposlenima, dok bi trebale dodatno
istraziti Sta tatno doprinosi efektivnoj ukljucenosti u timski rad kako bi se maksimizirao
uticaj na radne rezultate.

Kada je u pitanju treca hipoteza, potvrdeno je da postoji statisticki znacajna razlika u
timskom radu u odnosu na godine iskustva. Na temelju ovih rezultata, ¢ini se da radno
iskustvo ima pozitivan uticaj na nivo timskog rada medu zaposlenima. Ova povezanost moze
se objasniti time da zaposleni s viSe radnog iskustva Cesto razvijaju dublje razumijevanje
dinamike radnog okruzenja, bolje komunikacijske vjeStine i sposobnost ucinkovitije
saradnje sa kolegama. Iskustvo im pomaze u izgradnji povjerenja u timske procese i
razumijevanju vaznosti saradnje za postizanje zajednickih ciljeva, Sto rezultira visSim nivoom
timskog rada. Povecanje timskog rada s godinama iskustva moze takoder ukazivati na to da
stariji radnici preuzimaju vodeée uloge u timovima, §to im daje priliku da koriste svoje
vjestine u koordinaciji i mentorstvu.

Pored toga, statisticki znacajna razlika u nivou timskog rada u odnosu na godine iskustva,
dodatno naglasava vaznost iskustva u razvoju timskih vjeStina. Ovaj nalaz moze imati
prakticne implikacije za menadzere i lidere u organizacijama. Na primjer, kompanije bi
mogle razmotriti razvoj programa mentorstva u kojima bi iskusniji radnici mogli prenijeti
svoje znanje i vjestine na mlade zaposlenike, $to bi moglo poboljsati nivo timskog rada u
cijeloj organizaciji. Takoder, ovo otvara mogucnost da se kod mladih zaposlenika ciljano
rade na razvijanju timskih vjestina kako bi se smanjio jaz u timskom radu izmedu razli¢itih
nivoa iskustva.

Kada je u pitanju Cetvrta hipoteza, zakljucak je da ne postoji znacajna razlika u timskom
radu u odnosu na pol. Na osnovu ovih rezultata, ¢ini se da, iako postoji mala razlika u
prosjecnoj ocjeni timskog rada izmedu muskaraca 1 Zena, ta razlika nije statisticki znac¢ajna.
Prosjecna ocjena timskog rada za Zene je neSto viSa nego za muSkarce, §to bi moglo sugerirati
da zene mozda imaju nesto vecu sklonost ili pristup timskom radu. Medutim, p-vrijednost
od 0,878 jasno pokazuje da ova razlika nije dovoljno znacajna da bi se mogla smatrati
relevantnom u Sirem kontekstu.

Ovi rezultati sugeriraju da pol zaposlenih nema presudan uticaj na nivo timskog rada. To je
vazan uvid jer pokazuje da su faktori poput pola manje bitni u odredivanju sposobnosti za
rad u timu, $to je pozitivno za organizacije koje teZe inkluzivnosti i jednakoj prilici za sve
zaposlene. Umjesto da se fokusiraju na polne razlike, ovi nalazi ukazuju na to da bi
organizacije trebale viSe paznje posvetiti drugim faktorima koji mogu uticati na timski rad,
kao Sto su iskustvo, radno okruZenje, obuka i razvoj timskih vjestina.
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7. ZAKLJUCAK

U svakoj organizaciji sa radnim timovima sukob je neizbjezan jer je temeljni dio timske
dinamike. Konflikt proizlazi iz ponaSanja i prirodni je aspekt ljudskih interakcija, koji se
Cesto manifestira kao neprijateljstvo, negativni stavovi, antagonizam, agresija, rivalstvo i
nesporazumi. Obi¢no se deSava kada postoje suprotstavljeni interesi izmedu grupa, pri cemu
svaka strana nastoji da njihova perspektiva bude prihva¢ena u odnosu na druge. Stoga, biti
dio organizacije inherentno ukljucuje suocavanje sa konfliktom, a upravljanje njime je
kljucno za efikasan timski rad. Konflikt takoder moze imati pozitivne efekte, kao Sto je
sprjeCavanje grupa da donose ishitrene odluke ili previde vazne informacije i alternative.

S druge strane, saradnja nastaje kada dvije ili viSe pojedinaca rade zajedno na dugorocnim
projektima kako bi postigli sloZene ciljeve. Ovi pojedinci dijele odgovornosti, rade na
zajedniC¢kom cilju 1 daju trajne rezultate. Saradnja je viSestruki koncept koji ukljucuje
zajednicko planiranje, donoSenje odluka, rjeSavanje problema, postavljanje ciljeva,
zajednic¢ku odgovornost, kooperativni rad, otvorenu komunikaciju i koordinaciju. To je i
proces i rezultat gdje se kljucni dionici bave zajednickim interesima ili sukobima koji se ne
mogu rijesiti pojedinacno. Proces ukljucuje kombinovanje razliCitih perspektiva kako bi se
steklo dublje razumijevanje problema, Sto dovodi do integrativnih rjeSenja koja nadmaSuju
pojedinacna glediSta, Sto rezultira ucinkovitim rezolucijama koje nijedna osoba ili
organizacija ne bi mogla posti¢i sama.

Jedan od modernih organizacionih dizajna 21. vijeka je organizacija zasnovana na timu, koja
se usredsreduje na timove kao jezgru svoje strukture. Ovaj pristup se sustinski razlikuje od
tradicionalnih organizacionih struktura, predstavljajuci dinami¢an i inovativan model koji se
moze ili uvesti unutar postojeceg okvira ili integrisati u uspostavljenu strukturu. Timovi se
sastoje od dvoje ili viSe pojedinaca s razli¢itim ulogama koji obavljaju medusobno zavisne
zadatke, prilagodavaju se promjenjivim okolnostima i dijele zajednicki cilj. Efikasan timski
rad zahtijeva specifi¢ne vjestine, znanje i stavove, kao §to je pracenje ucinka jedni drugih 1
razumijevanje odgovornosti. Medutim, jednostavno formiranje tima ne garantuje uspjeh;
efikasna saradnja i posvecenost zajednickom znanju i vjeStinama su od klju¢ne vaznosti. Tim
mora razviti odredene karakteristike poput snaznog osjecaja identiteta, koherentnosti, sklada
1 saradnje da bi zaista funkcionirao kao tim. Koncept koristenja timova postao je popularan
u SAD-u tokom 1980-ih, posebno u industrijama koje se suoCavaju sa povecanom
konkurencijom, gdje su radnici poceli formirati krugove kvaliteta kako bi razgovarali o
nacinima poboljSanja kvaliteta.

Timski rad je strategija koju organizacije Siroko usvajaju kako bi ostvarile svoju
sveobuhvatnu misiju i viziju. U ovom pristupu, timovi su ¢esto strukturirani kao posebna
odjeljenja ili jedinice koje saraduju na zadacima uskladenim s organizacijskim ciljevima.
Svaki odjel obi¢no ima svoju vlastitu strukturu rukovodenja i djeluje pod odredenim
mandatom, ¢esto dijeleci resurse zbog ogranicenja. Timski rad podstice saradnju i jedinstvo,
stvarajuc¢i kohezivno okruzenje u kojem svi doprinose zajedni¢kim naporima. Supervizori 1
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lideri igraju klju¢nu ulogu u poboljSanju organizacionog ucinka integracijom zaposlenih sa
njihovim supervizorima. Kompanije poput McDonald'sa i Toyote pokazale su da je timski
rad doprinio njihovom vodstvu u industriji, koriste¢i ga kao osnovnu kompetenciju za
odrzivu konkurentsku prednost.

Ucinkovit timski rad povec¢ava povjerenje zaposlenika i posveéenost ciljevima organizacije,
dok losa organizacija i vodstvo tima mogu dovesti do niskog morala i smanjene motivacije.
LoSe upravljanje timskim radom moze usporiti zavrSetak zadatka i ometati napredak. Cilj
timskog rada je podsticanje saradnje ka zajedniCkim ciljevima, jacanje sinergije i
osnazivanje pojedinaca da poboljSaju performanse i napreduju u karijeri. Snazni timski
odnosi unutar odjeljenja doprinose kulturi koja podize standarde ucinka, podstice kreativno
rjeSavanje problema i olakSava ucenje. Pored toga, efikasan timski rad podsti¢e lojalnost,
posvecenost 1 osjecaj identiteta zaposlenih, motivisuéi ih da steknu struc¢nost i doprinesu
efikasnosti tima. Organizacije mogu dodatno motivirati zaposlenike kroz timske nagrade,
kao sto su financijski poticaji, koji podsti¢u bolji u¢inak i odgovornost dok ¢lanovi tima teze
ostvarivanju zajednickih ciljeva.

U ovom radu provedeno je istrazivanje o uticaju timskog rada na zadovoljstvo zaposlenih i
na rezultate zaposlenih. Istrazivanje je koristilo nekoliko razli¢itih setova pitanja koja su
sadrzavala razliCite tvrdnje na koje su ispitanici odgovarali koriste¢i Likertovu skalu. Prvi
set pitanja odnosio se na stepen autonomije koju ispitanici imaju u timu, a odgovori koje su
ispitanici dali su uglavnom bili neutralni. Drugi set pitanja odnosio se na ukljucenost u timski
rad, pri ¢emu su se ispitanici uglavnom slagali sa postavljenim tvrdnjama. Treci set pitanja
odnosio se na percepciju timskog rada, a ispitanici su se uglavnom blago slagali sa
tvrdnjama.

Cetvrti set pitanja odnosio se na timski rad i motivaciju, pri ¢emu su se ispitanici uglavnom
slagali sa tvrdnjama. To je slu€aj 1 kod petog seta pitanja koji se odnosio na timski rad 1
rezultati zaposlenih pri ¢emu su se ispitanici takoder uglavnom slagali sa tvrdnjama.

Nakon toga je ispitivano zadovoljstvo zaposlenih pri ¢emu su ispitanici uglavnom imali
neutralan stav, odnosno bilo je 1 onih koji nisu zadovoljni poslom, ali 1 onih koji jesu.
Posljednji, sedmi, set odnosio se na rezultate zaposlenih, a ispitanici su se uglavnom slagali
sa postavljenim tvrdnjama.

Istrazivanje je potvrdilo prvu hipotezu, zakljucivsi da timski rad — u sve tri mjerene
dimenzije: stepen autonomije u timovima, ukljucenost u timski rad i percepcija timskog rada
— ima statisti¢ki zna¢ajan pozitivan uticaj na zadovoljstvo zaposlenih. Sto se ti¢e druge
hipoteze, istrazivanje ju je djelimi¢no potvrdilo. Timski rad je u ovom sluc¢aju imao statisticki
znacajan pozitivan uticaj na performanse zaposlenih u dvije od tri dimenzije: stepen
autonomije i percepcija timskog rada. Medutim, ukljuenost u timski rad nije imala
statistiCki znaCajan uticaj na ucinak zaposlenih.
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Osim toga, istrazivanje je potvrdilo tre¢u hipotezu i zakljucilo je da postoji statisticki
znacajna razlika u nivou timskog rada u odnosu na godine radnog iskustva. Kada je u pitanju
Cetvrta hipoteza, zakljucak je da ne postoji statisti¢ki znacajna razlika u nivou timskog rada
u odnosu na pol, zbog ¢ega je ova hipoteza odbacena.

Rezultati istrazivanja naglasavaju vaznost njegovanja efikasnog timskog rada kako bi se
poboljsalo zadovoljstvo i performanse zaposlenih unutar organizacija. Time se tice uvid u
ulogu timskog rada u povecanju zadovoljstva i u¢inka zaposlenih, pruzajuci na taj nacin
vrijedne implikacije na organizacioni menadzment i prakse ljudskih resursa.
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Prilog 1. Anketni upitnik

1. Daliu Vasoj organizaciji na Vasoj poziciji u svakodnevnom poslovanju postoji timski
rad?

e Da
e Ne
2. Koji je Vas pol?
e Muski
e Zenski

3. Koji je Vas nivo obrazovanja?
e Srednja Skola ili nize
e ZavrSen prvi ciklus studija
e Zavrsen drugi ciklus studija
e ZavrSen treci ciklus studija
4. Koliko imate godina starosti?
e Unesite odgovor:
5. Koliko imate godina radnog iskustva?
e Unesite odgovor:
6. Koliko dugo radite u trenutnoj organizaciji?
e Unesite odgovor:
7. Koja je veli¢ina organizacije u kojoj ste zaposleni?
e Mikro (do 10 ljudi)
e Mala (10 do 50 ljudi)
e Srednja (50 do 250 ljudi)
e Velika (preko 250 ljudi)
8. Kojem sektoru pripada Vasa organizacija?
e Finansije
e Zdravstvo
e Prodaja
e Edukacija
¢ Informacione tehnologije
e Druge vrste usluznih djelatnosti
e Drugo

Ocijenite sljedece tvrdnje na sljedecoj skali:

e 1 -uopste se ne slazem

e 2 -neslazem se

e 3 - niti se slaZzem niti se ne slazem
e 4 -slazem se

e 5 -upotpunosti se slazem
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Stepen autonomije u timovima

9. Imam znacajnu autonomiju u odredivanju na¢ina na koji radim svoj posao u timu.

10. Mogu sam odluciti kako ¢u raditi svoj posao u timu.

11. Imam znac¢ajnu priliku za samostalnost i slobodu u na¢inu na koji radim svoj posao u
timu.

Ukljucenost u timski rad

12. Veoma sam ukljuc¢en/a u aktivnosti tima
13. Cesto aktivno udestvujem na sastancima i diskusijama
14. Cesto doprinosim idejama ¢lanova tima

Percepcija timskog rada

15. Sveukupno sam zadovoljan timskim radom u svojoj organizaciji.
16. Tim ima uticaj na kvalitet rada.

17. Zadovoljan sam evaluacijom kolega.

18. Timski rad doprinosi mom li¢énom razvoju.

19. Timski rad doprinosi boljem donosenju odluka.

Timski rad i motivacija

20. Rad u timu poveéava moju motivaciju za obavljanje radnih zadataka.
21. Vise sam motivisan/a za ostvarivanje ciljeva kada radim u timu.
22. Uspjeh tima ima pozitivan uticaj na moj nivo motivacije.

Timski rad 1 rezultati

23. Timski rad pozitivno utice na kvalitet mojih radnih rezultata.

24. Saradnja sa ¢lanovima tima poboljSava moju sposobnost da zadatke zavr§avam na
vrijeme 1 da ispunjavam zacrtane ciljeve.

25. Timska kohezija (povjerenje, postovanje 1 saradnja) ima pozitivan uticaj na moj ukupni
ucinak na poslu.

Zadovoljstvo zaposlenih

26. Volim raditi u timu u svojoj organizaciji

27. Zadovoljan/a sam platom koju primam

28. Veoma mi je drago $to sam za rad odabrao/la ovu instituciju a ne neku drugu
29. Osjec¢am se motivirano da doprinesem timskom uspjehu

30. Dobro se slazem sa ¢lanovima mog tima

31. Sveukupno sam zadovoljan/a svojim poslom

Rezultati zaposlenih
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32. Adekvatno zavrSavam zadatke koji su mi dodijeljeni

33. Uvijek obavim aktivnosti koje su u opisu mog posla

34. Nikad se ne desi da ne uradim zadatak koji mi je dodijeljen
35. Dajem sve od sebe da ispunim oc¢ekivanja svojih nadredenih
36. Nikada ne propusStam zadatke koji su mi dodijeljeni
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