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SAZETAK

Tim i timski rad postali su neizostavni elementi poslovanja organizacija u
21.stolje¢u. Dinamika poslovanja proizaSla iz globalizacije i digitalizacije zahtjeva
timove viSestrukih znanja i vjesStina koji mogu odgovoriti na zahtjeve sloZenih projekata.
Tim je visokoproduktivna skupina osoba koja zajednicki radi na ostvarenju zajednickih
ciljeva ili jednostavno zajednica zadovoljnih ljudi. Timskim radom ista skupina ljudi
postize viSe od iste skupine koja timski ne radi te su stoga rezultati timskog rada
mogucnost svladavanja sloZzenih i opseznih problema, povecani uc€inak radne skupine,
smanjeni utroSak resursa te vecCe zadovoljstvo svih €lanova. Timski rad obiljezava
dinami¢na interakcija ¢lanova Cime se postiZze sinergijski efekt odnosno ¢lanovi tima
radeci zajedno postiZu viSe. Interakcija i zajednicko djelovanje unutar tima zahtjeva da
Clanovi tima imaju Siroki spektar znanja, vjestina i kompetencija te je sinergija izmedu
stru¢nih znanja i vjestina i emocionalne kompetencije neophodna za iznimnu timsku
izvedbu. Emocionalna kompetencija omogucuje ostvarivanje ucinkovite suradnje i
meduljudski sklad unutar tima Cime se smatra jednom od klju¢nih vjestina koje
pojedinac treba za ostvarivanje uspjeha u timu. Emocionalne kompetencije temelje se
na emocionalnoj inteligenciji te omogucuju ostvarivanje izvrsnih rezultata u timskom
radu. Emocionalna kompetencija pozitivho utje€e na komunikaciju, rieSavanje sukoba,
timsku dinamiku, inovativnost i kreativnost te sveobuhvatno pridonose skladnom,

produktivnom i visokouc€inkovitom timskom okruzZenju.

Klju€ne rijeci: tim, timski rad, emocionalna kompetencija



ABSTRACT

Team and teamwork have become indispensable elements of the business of
organizations in the 21st century. Business dynamics resulting from globalization and
digitization require teams with multiple knowledge and skills that can respond to the
demands of complex projects. A team is a highly productive group of people working
together to achieve common goals, or simply a community of satisfied people. With
teamwork, the same group of people achieves more than the same group that does
not work as a team, and therefore the results of teamwork are the ability to overcome
complex and extensive problems, increased performance of the work group, reduced
consumption of resources and greater satisfaction of all members. Teamwork is
characterized by the dynamic interaction of members, which achieves a synergistic
effect, that is, team members achieve more by working together. Interaction and joint
action within the team requires that team members have a wide range of knowledge,
skills and competences, and the synergy between professional knowledge and skills
and emotional competence is necessary for exceptional team performance. Emotional
competence enables effective cooperation and interpersonal harmony within a team,
which is considered one of the key skills an individual needs to achieve success in a
team. Emotional competences are based on emotional intelligence and enable the
achievement of excellent results in teamwork. Emotional competence positively affects
communication, conflict resolution, team dynamics, innovation and creativity and
comprehensively contributes to a harmonious, productive and highly effective team

environment.

Keywords: team, teamwork, emotional competence
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1. UvVOD

U okruzenju suvremenih organizacija koji se brzo razvija, timski rad postao je
neizostavan element uspjeha u poslovanju. Timski rad klju¢an je za postizanje
viSestrukih ciljeva, poticanje inovacija i poticanje prilagodljivosti kao odgovor na
dinamiCke izazove. Kako bi se zadovoljili zahtjevi sve sloZenijih projekata i zadataka
koji proizlaze iz globalizacije i digitalizacije, sve je vecCa potreba za timovima koji
posjeduju viSestruka znanja i vjestine. Uz visoki stupanj specifiCnih znanja koje
¢lanovima tima omogucuje rieSavanje zadataka i odgovornosti specificnih za posao,
izrazita vaznost pridodaje se ucinkovitom timskom radu i sposobnosti meduljudske
interakcije. Uspjeh danasnjeg timskog rada nadilazi podrucje tehnickih vjestina te veliki
broj istrazivanja istiCe emocionalnu kompetenciju kao najvazniji element timskog rada.
Emocionalna kompetencija, definirana kao sposobnost prepoznavanja, razumijevanja,
upravljanja i u€inkovitog koriStenja vlastitih emocija kao i emocija drugih, sve se viSe
prepoznaje kao temeljna komponenta meduljudskih interakcija unutar konteksta tima.

Cilj zavrSnog rada je istraZziti timski rad, njegov znacaj i utjecaj na uspjeh u
poslovanju organizacija te vaznost emocionalne kompetencije ¢lanova tima u timskom
radu i stvaranju meduljudske suradnje u radnom okruzenju.

Svrha rada je utvrdivanje vaznosti emocionalne kompetencije u timu i timskom
radu.

Znanstvene metode koriStene u zavrSnom radu su: induktivha metoda,
deduktivha metoda, metoda sinteze i analize te deskriptivha metoda.

Struktura rada koncipirana je u pet poglavlja. U uvodnom se poglavlju iznosi
problematika kojom se zavrdni rad bavi te su definirani cilj i svrha rada. Nadalje,
navedene su metode koriStene prilikom izrade rada te struktura rada. Drugo poglavlje
odnosi se na teoretsku analizu i obradu pojmova tim i timski rad gdje se nastoje
definirati navedeni pojmovi, opisati i objasniti razlike izmedu tima i radne skupine,
prikazati prednosti timskog rada te identificirati kompetencije ¢lanova tima. U treem
poglavlju definirana je i objaSnjena emocionalna kompetencija te je naglasen utjecaj
emocionalne kompetencije na timski rad i prikazane metode i tehnike za njen razvoj u
timu. Primjer vaznosti emocionalne kompetencije u timskom radu analiziran je u tocci

Cetiri. 1zneseni su primjeri dobre prakse kako emocionalna kompetencija utjeCe na



uspjeh tima na primjeru organizacije u sektoru turizma. Zaklju€ak je iznesen u petom

poglavlju, nakon €ega slijedi literatura te popis slika i tablica.



2. TIMSKI RAD

Organizacijski sustavi danasnjih suvremenih organizacija temelje se na
timovima i timskom radu te oni predstavljaju bazu ucinkovite suradnje i postignuca
cilieva u poslovanju. Tim je viSe od grupe pojedinaca, to je skladan spoj razliCitih
vjestina, perspektiva i talenata ujedinjenih zajednickim ciljem i svrhom. Za razliku od
rada grupe, koje mogu djelovati paralelno bez duboke meduovisnosti, timovi se
udruzuju oko zajednickih ciljeva, iskoriStavajuéi jedinstvene snage svakog Clana za
postizanje rezultata koji nadilaze individualne sposobnosti. Timski rad predstavlja
umijeCe iskoristavanja kolektivne inteligencije, poticanja otvorene komunikacije i
promicanja uzajamne podrSke. Sinergijskim efektom, timovi imaju moc¢ kreiranja
inovativnih ideja, rjeSavanja kompleksnih zadataka i problema te postizanja rezultata
koja su nedostizna za skupinu ljudi koja timski ne radi.

Timski rad obiljezava dinamicna interakcija u kojoj pojedinci nadopunjuju svoje
vjestine, ucinkovito stvarajuci cjelinu koja je veca od zbroja svojih dijelova. Dok Clanovi
tima sudjeluju u otvorenoj komunikaciji, ideje se dijele, procCiScavaju i proSiruju,
nadilaze¢i ograniCenja pojedinacnih perspektiva. Ova razmjena ne samo da rada
inovacije, ve¢ takoder poboljSava osobni rast jer ¢lanovi tima uCe iz medusobne
strunosti. StoviSe, timski rad poti¢e osjeéaj odgovornosti i pripadnosti jer svaki ¢lan
prepoznaje svoju ulogu u zajedni¢kom putu prema uspjehu.

Nadalje, suradni¢ka priroda timskog rada njeguje razvoj bitnih kompetencija
koje se protezu daleko izvan neposrednog projekta ili zadatka na kojem tim radi. Timski
rad utjelovljuje snagu jedinstva, gdje cjelina doista postaje veca od zbroja svojih
dijelova. Raditi u timu znatno je lakSe nego raditi sam. Timski naCin rada pruza veliku
prednost jer se zajedniCkim naporima postizu zajednicki rezultati koji, u pravilu,
nadmasuju zbroj pojedinacnih. Pritom svaki pojedinac postiZze vise nego u klasi¢nim
uvjetima izvan tima.

Timski rad omogucava €lanovima tima da medusobnim upotpunjavanjem svojih
vjestina, preuzimanjem posebnih uloga te visokom razinom komunikacije i interakcije
najbolje iskoriste svoje sposobnosti kako bi dostigli zajednicki postavljen cil].

Prema Peteru Druckeru: ,,Moderna se organizacija ne moZe sastojati od gazde

i pod¢injenih. Ona mora biti nacinjena od timova."

1 Citati.hr, Autor Peter Drucker, http://citati.hr/autori-citata/peter-drucker, (pristupljeno 21. srpnja 2023.)



2.1. Definiranje tima

Tim je specifiCna vrsta grupe, a €ini ga maniji broj ljudi komplementarnih vjestina
koji imaju zajedniCku svrhu i cilj te kolektivhu odgovornost za obavljanje odredene
zadace koja pridonosi postizanju organizacijskih ciljeva i uspjes$nosti.?

Tim je, dakle, specificna visokoproduktivha skupina ljudi koja radeci zajedno
ostvaruje zajednicki utvrden i usvojen cilj. Da bi tim funkcionirao ¢lanovi tima moraju
imati odredena stru¢na znanja, vjestine i kompetencije, medutim najvaznije je da su
skloni timskom radu i ostavljanju vlastitog interesa na stranu u korist zajednickih
interesa tima.

Konacni rezultat rada tima je mogucnost svladavanja sloZenih i opseznih
problema, povecani uCinak radne skupine, smanjeni utroSak novca, vremena i drugih
resursa te vecCe zadovoljstvo svih ¢lanova. Timski naCin rada primjenjuje se kada je
problem sloZen do te mjere kada ga pojedinac ili skupina ljudi nisu u stanju rijesiti i/ili
opsezan u mjeri da iziskuje angaZzman vise osoba, raspodjelu uloga te interaktivno
djelovanje razli€itih stru¢njaka. Osim toga, primjenu timskog nacina rada odreduje i
potreba za povecanim ucincima, potrebu za u€inkovitim uvodenjem promjena te kada
problem zadire u djelokrug viSe organizacijskih jedinica. Neovisno o tome $to odreduje
primjenu timskog rada, karakteristike uspjesnih timova, odnosno temeljni uvjeti timske

uspjesnosti su:3

e jasni ciljevi — tim koji ima jasno zacrtane ciljeve postize i visoke rezultate,

¢ relevantne vjestine — timovi se sastoje od kompetentnih ¢lanova sa stru¢nim
ali i interpersonalnim vjestinama,

¢ medusobno povjerenje — motivira ¢lanove i zblizava ih te rezultira uspjesSnosti
tima,

e osjeCaj grupnog identiteta — odanost, posvecenost i spremnost na
ostvarivanje ciljeva,

e dobra komunikacija — dvosmjerna komunikacija kao jedan od temelja
funkcioniranja tima, omogucuje kvalitetnu suradnju d¢lanova i efikasno

rjeSavanje zadataka tima,

2 F. Bahtijarevié-Siber., P. Sikavica i N. Pologki Voki¢, Suvremeni menadZment, Skolska knjiga,
Zagreb, 2008., str. 150
3 lbidem, str. 183



¢ kvalitetno vodstvo i djelotvorni vode — motiviraju ¢lanove tima generalno, ali i
u teSkim situacijama,

¢ osjecaj grupne djelotvornosti — ¢lanovi su djelotvorniji kada rade u timu nego
individualno, naj¢esce je prisutna konstantna ali nesvjesna motivacija,

e emocionalna inteligencija tima — u posljednje vrijeme sve se viSe istice kao
temeljni uvjet timske uspjesnosti,

e participacija i suradnja — motiviraju ¢lanove tima na suradnju, ali i osiguravaju
Zelju za ostvarenjem ciljeva,

e unutarnja i vanjska potpora — traze dobru infrastrukturu, trening, pracenje i

nagradivanje radne uspjeSnosti ¢lanova.

2.2. Razlika izmedu tima i radne skupine

Radne skupine i timovi mogu biti iste veliCine i sa istim zadatkom, ali njihov nacin
rada i funkcioniranja nije isti. Osnovna razlika je u nacinu funkcioniranja. Timovi imaju
visok stupanj samostalnosti, dok je u radnoj grupi menadzer odgovorna osoba
zaduzena za funkcioniranje grupe. Odgovornost u timovima je kolektivna dok ¢lanovi
radne grupe imaju individualnu odgovornost.

Nije svaka radna skupina tim. Tim je izgraden na prijateljstvu, entuzijazmu,
zajednickom identitetu, fleksibilan je, ¢lanovi se uzajamno poStuju i imaju jasne i
zajednicke cilieve. Clanovi tima ovise jedan o drugome i podrzavaju uspjeh svakog
Clana ponaosob. Uspjeh tima je ispred pojedinaCnog uspjeha, a uspjeh svakog
pojedinca, uspjeh je tima kao cjeline.

Temeljne razlike izmedu grupa i timova prikazane su u sljedecoj tablici:

Tablica 1. Temeljne razlike izmedu grupa i timova

GRUPA TIM
identi€na svrha grupe i organizacije ¢ specifiCna vizija i misija
rad na zajedni¢kom cilju ¢ potpuna odanost zajedniCkom cilju i misiji
imenovan menadZer - autokratsko | e unutarnje, distributivno vodstvo i rotiranje
vodstvo voda
individualna odgovornost menadzera e medusobna i kolektivha odgovornost
individualni rezultat rada e kolektivni rezultat rada
indirektno mjerenje radne uspjesnosti ¢ direktno mjerenje radne uspjesnosti




e postize svoje ciljeve e postiZe sinergiju: 2+2 =5

Izvor: F. Bahtijarevié-Siber., P. Sikavica i N. Poloski Vokié, Suvremeni menadZzment, Skolska knjiga,
Zagreb, 2008., str. 151

Grupe i timovi mogu se razlikovati prema veliini, no mogu biti iste veli€ine i sa
istim zadatkom, ali njihov nacin rada i funkcioniranja nije isti. Timovi imaju visok stupanj
samostalnosti, dok je u grupi menadzer odgovorna osoba zaduzena za funkcioniranje
grupe. Odgovornost u timovima je kolektivna dok c¢&lanovi radne grupe imaju
individualnu odgovornost.

Clanovi pravih timova medusobno se nadopunjuju te su skloni konsenzusu i
fleksibilnosti misljenja. Sposobni su zajednicki uciti i na taj nacin izbje¢i moguce
konflikte. Ponosni su na svoj tim, §to su dio njega, znaju i svjesni su svoje uloge u timu,
ne rade stvari na svoju ruku te si medusobno pomazu i podrzavaju jedni druge.
Definiranje ciljeva i prioriteta te pobjedni¢ki mentalitet samo su neke od karakteristika
pravih timova.*

Individualni ciljevi i odgovornost u srediStu su paznje radne grupe. lako Clanovi
radne grupe medusobno suraduju i uzajamno si pomazu te naizgled liCe na pravi tim,
radna grupa postoji dok za to traje potreba. Za razliku od tima gdje ljudi teze
zajedniCkoj svrsi i ciljevima, Clanovi radne grupe medusobno suraduju, ali nemaju
zajedniCku svrhu ni ciljeve vec¢ se sve svodi na individualnost.

Karakteristike koje razlikuju tim od grupe ljudi koja radi zajedno: °

e jasno Clanstvo — potpuno je jasno tko pripada timu, a tko ne,

e zajednicki cilj — svatko zna $to treba uraditi te je sudjelovao u odlucivanju o

tome,

e grupni ponos — ljudi su ponosni $to pripadaju timu,

e jasno vidljiva meduovisnost — clanovi tima dobrovoljno pomazu jedan

drugome i smatra se da svaki ¢lan mora uspjeti da bi tim dozivio uspjeh,

e mnogo interakcije medu Clanovima — nema pojedinaca koji rade stvari na

Svoju ruku,

¢ Clanovi zele uspjeh tima — uspjeh tima je iznad pojedinacnih ambicija.

4V. Sri¢a, Inventivni menedzer, Zagreb, CROMAN MEP Consult, 1995., str. 50.
5 M. Rijavec, Uspje$san menedzer - Svakodnevne metode upravljanja, MEP Consult, Zagreb, 1995.,
str. 107-108.




Clan tima i &lan radne skupine bitno se razlikuju, $to je vidljivo u sliedeéoj tablici:

Tablica 2. Usporedba ¢lana tima i ¢lana radne skupine

CLAN TIMA

CLAN RADNE SKUPINE

razumije zajednicke ciljeve i vjeruje im

nije posebno uvjeren u ciljeve skupine (ne
poznaje ih, ne razumije ih, ne smatra ih
izazovnim ni svojim)

pridonosi timu nesebiCnim izvrSenjem
uloge koja mu je povjerena, sudjeluje u
timskom planiranju, odlucivanju,
uskladivanju

rad planira sam i to tek nakon Sto je dobije
zadacu

radi samostalno, ali suraduje s ostalima

radi samostalno, a s ostalima se povezuje
samo koliko mu je propisano

predlaze zamisli,
inicijative

iznosi sugestije i

ne pokazuje inicijativu ako se to od njega
posebno ne trazi

komunicira aktivno,
konstruktivno i posteno

otvoreno,

komunicira uljudno, suzdrzano, onoliko
koliko treba

stalno uci, primjenjuje nova znanja,
usavrsava se

ne osjeca potrebu za usavrSavanjem, jer to
,Nikoga ne zanima*“

motiviran je  radom, rezultatima,

druZenjem, statusom

motivaciju nalazi ponajprije u dobroj pladi i
statusnim simbolima (ured, namjesta;,
oslovljavanje...)

koristi sva svoja znanja, sposobnosti,
talent

svoje sposobnosti rabi ograniCeno, jer za
viSe nema priliku

voditelja doZivljava kao suradnika i
trenera

u voditelju vidi samo Sefa koji ,mora
postojati®

aktivan je u ocjenjivanju uspjeSnosti i
rjeSavanju problema tima

ne zanima ga skupna ocjena napretka
posla i zajednicki problemi, jer smatra da
ima onih koji su placeni da bi ih rjeSavali

lzvor: G. Tudor i V. Sriéa, MenadzZer i pobjednicki tim: Carolija timskog rada, 3. izdanje, Zagreb, MEP

Consult, 2006., str. 25-26.

U osnovi svaki tim je radna grupa, a radna grupa cCe postati tim kada se

organizira tako da uspjesSno ispunjava svrhu postojanja. Dakle, tim je bolje izdanje

radne grupe. Kad grupa svojim radom poprimi potrebna obiljezja - poistovjeéivanje

Clanova s ciliem, ugodno radno ozracje, motiviranost, kreativnost, ravnopravnost

¢lanova i medusobno nadopunjavanje svojim znanjem i vjestinama, postaje tim.




2.3. Prednosti i nedostaci timskog rada

Kao i svaka druga organizacijska struktura, timska organizacija ima svoje
prednosti i nedostatke, ali njezine prednosti svakako nadmasuju nedostatke.

Prednosti timskog rada izraZenije su od nedostataka. Upravljanje organizacijom
je mnogo lak8e, povecava se efikasnost i isporuka proizvoda i usluga je mnogo
ekonomicnija. Kada govorimo o timskom radu, on Stedi vrijeme pojedinaca a samim
time i poduzeca, Clanovi su zadovoljni, kreativni, ispunjeni i motivirani te osjecaju
sigurnost. Prednosti timskog rada mogu biti subjektivne i objektivne. Sa subjektivhog
pogleda, pojedinci Cesto dozZivljavaju pojacan osjecaj ispunjenosti i zadovoljstva kada
rade unutar dobro koordiniranog i uspjesSnog tima. Sa objektivnog stanovista, prednosti
se oCituju kroz opipljive rezultate koje postizu ¢lanovi tima, sto se ocituje Cimbenicima
kao Sto su profitabilnost, operativna u€inkovitost i brzina kojom se izvrSavaju zadaci.

Prednosti i koristi timskog nacina rada: ©

e povecanje radne uspjeSnosti — timovi potiCu kreativnost i uspjeSnost
pojedinaca, Sto pozitivho utjeCe na konkurentnost poduzeca i uspjesSno
izvrSavanje zadanih ciljeva,

e proSirenje znanja i vjeStina - ¢lanovi tima medusobno se nadopunjuju i
stvaraju se nova skupna znanja,

e postizanje sinergije - jednak broj ljudi, radeci timski, proizvodi znatno
viSe,

e povecanje organizacijske fleksibilnosti i brzine - radom u timu dobiva se
na vremenu te se poveCava motivacija za trajno unapredivanje
organizacije,

e poboljSanje procesa odluCivanja i rjeSavanja problema — zajednicko
odlucivanje donosi viSe koristi od individualnog jer sadrzi viSe izvora
informacija i znanja koje se uzimaju u obzir kod odlu€ivanja i
pronalazenja rieSenja,

e vecCa motivacija i zadovoljstvo Clanova - ¢lanovi ostvaruju osobne i
zajednicCke potrebe,

e smanjenje operativnih troSkova — jedna od vaznih prednosti tima.

6 F. Bahtijarevié-Siber., P. Sikavica i N. Polo$ki Voki¢, Suvremeni menadZment, Skolska knjiga,
Zagreb, 2008., str. 153-154



Najveca prednost timova Cesto lezi u sinergiji suradnickog napora i zajednicke
odgovornosti. Medutim, posvecenost zajedni¢kom utvrdenom cilju jednako je vazna.
Za razliku od grupa koje jednostavno izvrSavaju zadatke, uspjesni timovi pokazuju
prilagodljivost i autonomiju, vodeci ih prema postizanju jasno definiranim ciljevima i
misiji zbog koje su i osnovani.

Nedostaci rada u timu nisu toliko izraZzeni. Glavni nedostaci u osnivanju i radu
tima mogu biti loSa koordinacija, sukob interesa i ciljevi pojedinih ¢lanova tima, kao i
niska razina kvalitete komunikacije.

Jedan znacajan nedostatak timskog rada lezi u potencijalu za pojavu sukoba
medu cClanovima tima. Kada je konsenzus nedostizan zbog ograniCenja ovlasti
voditelja tima, izgledi tima za uspjeh postaju ugrozeni. Nedovoljna kontrola moze
potaknuti potrebu za dominacijom unutar tima $to posljedi€éno povecava sukob i
podjelu unutar tima. Zbog toga je dobra komunikacija i podjela vrlo bitna za uspjesnost
tima.’

Sklonost rizi€nim odlukama je takoder nedostatak rada u timu, ljudi u timu skloni
su donoS$enju rizi¢nijih odluka nego kada rade sami jer se u timu nitko ne osjeca
odgovornim zbog prisutnosti kolektivhe odgovornosti.

Protivnici timskog nacina rada mogu biti osobe koje odluCuju o uvodenju
timskog nacina rada, odnosno menadzeri i rukovoditelji. Razlozi takve njihove odluke
mogu biti ukoliko su neobrazovani i ne vide koristi od timskog rada. Smatraju da
osnivanje tima iziskuje ulaganje energije i znatne financijske troSkove radi potrebe za
dodatnim usavrSavanjem i obrazovanjem. Drugu skupinu protivnika timskog rada Cine
ljudi koji bi trebali postati ¢lanovima tima. Oni smatraju da njihovo znanje, sposobnosti
i odnos prema poslu nisu dostojni za timski rad.

Timski rad nije univerzalno prikladan za sve. Pojedini zaposlenici preferiraju
samostalan rad koji Cesto daje vrhunske rezultate. Nametanje timskog rada takvim
pojedincima moglo bi potencijalno poremetiti njihovu koncentraciju, obradu informacija,

pa ¢ak i njihov misaoni proces.®

7 D. Skupnjak, Timski rad i supervizija $kolskih timova. Varazdinski u¢itelj- digitalni stru¢ni ¢asopis za
odgoj i obrazovanje, Vol. 1 No. 1, 2018, https://hrcak.srce.hr/file/30214, (pristuplieno 05. listopada
2023.)

8 P, Tarricone i J. Luca, Successful teamwork. A case study. Edith Cowan University. Perth, Australia.,
2002. str. 644-645



2.4. Visestruke raznolikosti ¢lanova tima

Timski rad se definira kao sposobnost harmoni¢nog rada s drugima prema
zajednickom cilju. Uklju€uje grupu ljudi koji rade zajedno kako bi postigli zajedniCke
ciljeve. Za tim su izuzetno vazne razliCitosti i one daju timu vecu kvalitetu i rezultatima
timskog rada veci znaCaj te se uvida se potreba za raznolikoSCu unutar tima.
Raznolikosti tima u konacnici ostvaruju bolji timski rezultat a odnose se na: razliCita
stru¢na znanja, razliCita motrista s kojih se gleda na isti problem, razli€itost misljenja,
razliCitost osobina li€nosti, razliCita osobna iskustva te pripadnost razliitim sluzbama.
RazliCita struCna znanja i razliCite osobine li€nosti odreduju raznolikost timskog
sastava.

Svaki problem mogucée je gledati s raznih motriSta. Isto pravilo vrijedi u
situacijama kad problem obuhvac¢a samo jedno struéno podrucje. Vazno je podupirati
miSljenja koja se znatno razlikuju od ostalih jer upravo ona mogu donijeti veliku korist
za tim i zna&ajno mijenjati ishod timskog rada. Cak i konstruktivni sukob u timu treba
nadzirati sve dok on donosi korist. Koristi za tim donose i razliCite osobnosti. Otvorena
osoba moze donijeti korist timu kao i zatvorena, osoba usmjerena na segment (detal;j)
mozZe donijeti korist kao i ona usmjerena na cjelinu, mlada osoba u timu vazna je za
tim isto kao i starija odnosno iskusna osoba itd.

No viSestruke koristi povecCavaju vjerojatnost pojave problema u timu. Ljudi su
skloniji druziti se s onima koji su im sli¢ni i imaju iste interese, a klone se onih koji im
nisu sliéni ili bliski po interesima. ViSestruke raznolikosti donose i viSestruke slabosti
kao Sto je sporije savladavanje problema, otezano komuniciranje, pojava vise stru¢nih
nesporazuma, sporija izgradnja timske kohezije, povecanje napetosti i frustracija, sto
dovodi do konflikata. Upravo iz tih razloga su vazne viSestruka znanja i kompetencije
¢lanova tima.

Produktivnost i uspjeSnost svakog tima ovisi o kompetencijama pojedinih
Clanova. Timski rad zahtijeva mjeSavinu meduljudskih i tehnickih vjestina, ukljuCujuci
komunikaciju, vodstvo, rjeSavanje problema, upravljanje vremenom i rjeSavanje
sukoba. Temeljna znanja i vjestine svakog c¢lana tima mogu se podijeliti na

profesionalna znanja i vjestine (profesionalna inteligencija ili kognitivna znanja) te
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vjestine emocionalne inteligencije. Cesto se u literaturi iz vjestina emocionalne

kompetencije izdvaja socijalna inteligencija kao zasebna grupa vjestina.®

Slika 1 Odnos profesionalne inteligencije (P1Q) i emocionalne inteligencije (PEQ)

PIQ

PEQ

Izvor: Autorica prema M.A.S Castillo, The importance of professional competenciesin the development

of emotional intelligence, Universitat Rovira i Virgili, vol 10, Tarragona, 2013

Kvocijent profesionalne inteligencije (Professional Intelligence Quotient) PIQ,
predstavlja kognitivnhe sposobnosti pojedinca i vjestine rjeSavanja problema unutar
profesionalnog podrucja. Kognitivha znanja ukljucuju kriticko razmisljanje, analitiCku
sposobnost, kvantitativnu stru¢nost, tehni¢ku stru¢nost i znanje specifi¢no za podrucje.
Visoki stupanj PIQ pokazatelj je sposobnosti osobe da razumije slozene koncepte,
prilagodi se okruzenjima koja se brzo mijenjaju i ucinkovito izradi strategiju za
prevladavanje izazova. Medutim, vazno je napomenuti da PIQ nije jedina determinanta
adekvatnog €¢lana tima vec su potrebne i vjeStine emocionalne inteligencije.

Vjestine emocionalne inteligencije (Personal Emotional Quotient) PEQ, odnosi
se na sposobnost pojedinca da razumije, upravlja i izrazi vlastite emocije dok
ucinkovito upravlja emocijama drugih. Za razliku od tehnickih i kognitivnih aspekata
PEQ prvenstveno obuhvaca skup vjestina koje su temeljne za izgradnju zdravih
odnosa, poticanje ucinkovite komunikacije i uspjeh u razliCitim meduljudskim
kontekstima. Emocionalna inteligencija ukljuCuje samosvijest, samoregulaciju,
empatiju, socijalne vjestine i meduljudsku osjetljivost. Pojedinac s visokim PEQ-om

vjest je u prepoznavaniju vlastitih emocija i njihovog utjecaja na svoje ponasanje, kao i

9 M.A.S Castillo, The importance of professional competenciesin the development of emotional
intelligence, Universitat Rovira i Virgili, vol 10, Tarragona, 2013.
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u suosjecanju s drugima i obzirnom reagiranju na njihove emocije. Ovaj skup vjestina
neprocjenjiv je u timskom radu, gdje je sposobnost inspiriranja, motiviranja i suradnje
s razliCitim rasponom pojedinaca kljucna. Emocionalna inteligencija pomaze
pojedincima u rjeSavanju sukoba, izgradnji odnosa i stvaranju pozitivnog radnog
okruzenja.

U danasnjim medusobno povezanim i suradni¢kim radnim mjestima,
emocionalna kompetencija jednako je vazna kao i profesionalna inteligencija, bududi
da pridonosi ucinkovitom timskom radu i cjelokupnom organizacijskom uspjehu.
Suvremeni Clan tima mora raspolagati sa Sto viSe znanja i informacija da bi razumio
zbivanja u svojoj okolini, mogao o njima ispravno prosudivati te znao artikulirano i

argumentirano iznijeti svoje stajaliste.
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3. EMOCIONALNE KOMPETENCIJE U TIMU

Emocionalna kompetencija je sposobnost osvjeStavanja i upravljanja vlastitim
emocijama, kao i emocijama drugih. To je vitalna Zivotna vjeStina koja omogucuje
uCinkovito prakticiranje upravljanja odnosima i postizanje cilieva. Emocionalna
kompetencija je sposobnost iznoSenja vlastitih emocija te omogucuje pojedincu da
upravlja i uskladi svoje emocije s krajnjim ciljevima. Takoder daje kontrolu nad
ponasanjem pojedinca i potice ga na samopoboljSanje. Upravljanje emocijama nije
potiskivanje ve¢ njihovo primjereno izrazavanije.

lako se uglavnom smatra kako su profesionalna znanja i kognitivhe vjestine
vaznija od emocionalnih kompetencija, istrazivanja dokazuju kako su oni jednako vazni
za pojedinca da bude uspjeSan u timskom radu. Visoka emocionalna inteligencija
moZe pomoci pojedincu da znacajno utjeCe na svijet i ucini svoj rad u timu smislenim.
Emocionalne kompetencije pomazu pojedincu da razvije prave intrapersonalne i

interpersonalne (socijalne) vjestine kako bi bio uc€inkovit u svemu ¢emu tezi.

3.1. Emocionalne kompetencije

Prema definiciji kompetencija predstavlja osobitu i odredenu kvalitetu odnosno
skup navika koji doprinosi efikasnijem ili nadmoc¢nom izvodenju posla. Drugim rije€ima,
kompetencija je sposobnost koja daje jasnu ekonomsku vrijednost naporima Covjeka
na poslu.

Emocionalne kompetencije ili meke vjestine su osnovne vjestine koje pojedinac
treba za ostvarivanje uspjeha. Takve vjestine nisu mjerljive, nisu tehniCke naravi te u
mnogocemu odreduju sposobnost pojedinca i njegovu umijece rieSavanja zahtjevnih
problema i zadataka.

Emocionalne kompetencije temelje se na emocionalnoj inteligenciji te
omogucuju ostvarivanje izvrsnih rezultata u timskom radu. Emocionalna inteligencija
predstavlja kontrolu emocija na nacin da se o €ituju prikladno i ucinkovito omoguce

pojedincima da zajedno radeci napreduju ka dostizanju zajednickog cilja.*°

10 D. Goleman, Emocionalna inteligencija u poslu, Zagreb, Mozaik knjiga, 2000., str. 20-21.
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Emocionalne kompetencije proizlaze iz emocionalne inteligencije te se kao

takve mogu podijeliti na osobne i druStvene kompetencije.

3.1.1. Osobne emocionalne kompetencije

Osobne emocionalne kompetencije odnose se na sposobnost pojedinca da
razumije, upravlja i ucinkovito koristi vlastite emocije. Navedene kompetencije
obuhvacaju temeljne vjeStine samosvijest, samoregulaciju (samovladanje) i
motiviranost, omogucujuci pojedincima da upravljaju svojim emocijama, donose

ispravne odluke i konstruktivho usmjeravaju svoje osjecaje.

Slika 2. Podjela osobnih emocionalnih kompetencija

OS0OBNE
KOMPETENCIJE
|
I 1 |
SAMOSVIJEST SAMOSVLADVANIE MOTIVIRANOST

poznavanje unutarnjih - . .

osobnih stanja, nadzor osobnih stavova, eltm_::cn?na_hla sl.lflonc_:rst
. : A S oja vodi postizanju
sklonosti, nadarenosti 1 potencijala 1 nagona

| pronicljivosti cilja 1 olaksava ga

Izvor: D. Goleman, Emocionalna Inteligencija, Zagreb, Mozaik knjiga, 2000., str. 30

Samosvijest ukljuCuje sposobnost prepoznavanja i razumijevanja vlastitih
osjeCaja, snaga, slabosti i okidaCa. Razvijanje samosvijesti predstavlja temelj za
emocionalni rast, dopustajuc¢i pojedincima da donose informirane odluke i bolje
upravljaju svojim reakcijama. Samosvijest je bitna vjeStina za tri emocionalne
kompetencije koje ukljuCuju emocionalnu savjesnost (shvacanje vlastitih emocija i
kako one utjeCu na rad u timu), samopouzdanje (svjesnost jakog osjecaja i sigurnosti

U svoje sposobnosti, vrijednosti, vrline, i ciljeve), i preciznu samoprocjenu (analiza
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svojih sposobnosti gdje je fokus na podrucja koja treba jaCati i u kojem smjeru ih treba
razvijati).

Samoregulacija je sposobnost kontroliranja i usmjeravanja vlastitih
emocionalnin odgovora na konstruktivan nacdin odnosno nadzor nad vlastitim
stavovima, nagonima i potencijalima. To ukljuCuje upravljanje impulsima, odrzavanje
emocionalne ravnoteze i prilagodbu promjenjivim okolnostima. Kroz elemente
samoregulacija kao $to su samokontrola, vjerodostojnost, savjesnost, prilagodljivost i
inovativnost, pojedinci mogu nauciti u€inkovito regulirati svoje emocije te u konacnici
bolje donositi odluke u timskom radu.

Motivacija, jo$ jedna kljuéna komponenta osobne emocionalne kompetencije,
odnosi se na unutarnji nagon koji poti¢e pojedince prema postizanju svojih ciljeva.
Motivacija podrazumijeva strast za postignu¢éem, predanost osobnom rastu i
sposobnost da se ustraje unato€ neuspjesima. Elementi motivacije ukljuCuju teznju za
postignu¢em (sposobnost Covjeka da se fokusira prema rezultatima, da se bazira na
trudu i ustrajnosti i zadovoljenju mjerila), predanost (radu s emocijama i vjerovanjem u
uspjeh ideje ili projekta tima, s osje¢ajem vlastitog pridonoSenja i vlastitog rada),
inicijativu (ne bojati se neuspjeha, imati snage i Zelje za promjenama, poticati i druge
na promjene i kreirati pozitivne promjene u timu) i optimizam (neiscrpan izvor
pozitivnog razmisljanja i nade u uspjeh). Pojedinci s visokom motivacijom bolje su
opremljeni da iskoriste svoje emocije kako bi potaknuli svoje teznje, potiCuéi osjecaj

svrhe koji vodi njihova djela u timskom radu.!

3.1.2. DruStvene emocionalne kompetencije

Nadovezuju¢i se na osobne emocionalne kompetencije, emocionalna
inteligencija proSiruje se na drustvene interakcije, istiCuéi vaznost razumijevanja i
povezivanja s drugima. Razvoj drustvenih kompetencija odreduje kako ¢e se pojedinac
ponasati u odnosima s drugima i kako ¢e se socijalizirati $to je vrlo vazno timskom
okruzenju i radu. Koncept drustvenih emocionalnih kompetencija naglasava klju¢nu
ulogu koju emocije igraju u meduljudskoj dinamici. Empatija, srediSnja komponenta

drustvenih kompetencija, ukljuCuje vjestinu uo€avanja i razumijevanja emocija drugih,

11 |bidem, str. 30-33
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stvarajuci temelje za istinske veze i ucinkovitu komunikaciju. Potrebno je naglasiti
vaznost empatije u njegovanju znacajnih odnosa, jer omogucuje pojedincima da
rezoniraju s osjecajima onih oko njih.

Nadopuna empatiji su socijalne vjeStine — umijeée vjeStog upravljanja
drustvenim interakcijama. Socijalne vjeStine obuhvacaju Siroki spektar, od aktivhog
sluSanja i jasne komunikacije do rjeSavanja sukoba i timskog rada. Kultiviranjem
drustvenih emocionalnih kompetencija, pojedinci su bolje opremljeni za njegovanje
pozitivnih odnosa, skladnu suradnju i pozitivan doprinos svojim zajednicama i radu u

timu.

3.2. Razvoj emocionalnih kompetencija u timskom radu

U podru€ju timskog rada, sinergija izmedu struénih znanja i vjeStina i
emocionalne kompetencije neophodna je za iznimnu timsku izvedbu. Stru¢na znanja i
vjestine omogucuju ¢lanu tima odgovor na izazove, osmi$ljavanje inovativnih rijeSenja
i doprinos stru€¢nim uvidima u radu tima. S druge strane, emocionalna kompetencija
pruza klju€ne vjestine potrebne za ucinkovitu suradnju i meduljudski sklad unutar tima.
Pojedinci s izraZzenim emocionalnim kompetencijama posjeduju sposobnost empatije,
vjestine komunikacije i snalaZzenja u drustvenoj dinamici, ¢ime potiCu okruzenje
povjerenja, postovanja i suradnje.

Emocionalna kompetencija igra kljuénu ulogu u timskoj dinamici i izvedbi.
UCinkovit timski rad ne oslanja se iskljuCivo na tehniCke vjestine i znanje, vec je
emocionalna kompetencija, odnosno sposobnost prepoznavanja, razumijevanja i
upravljanja emocijama, jednako bitna.

Razvoj emocionalne kompetencije u kontekstu timskog rada kljuéni je aspekt
uspjeha suradnje. Timovi se sastoje od razliCitih pojedinaca, od kojih svaki posjeduje
jedinstvene emaocije, perspektive i stilove komunikacije. Savladavanje ove sloZenosti
zahtijeva povecéanu svijest o emocijama, kako unutar sebe tako i medu ¢lanovima tima,
kao i sposobnost ucinkovitog upravljanja tim emocijama.

U nastavku rada objasnjene su Cetiri emocionalne kompetencije od Cega se
samosvijest | samoregulacija odnose na pojedinca, tiCu se njega, njegovih osobina,
osobnog rasta i razvoja. Dok se druge dvije kompetencije, odnosno empatija i timska
komunikacija odnose na pojedinca, ali na njegov pristup, razumijevanje i ponasanje

prema drugim ¢lanovima tima.
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3.2.1. Samosvijest

Samosvijest je temeljna kompetencija kada se govori 0 emocionalnoj
kompetenciji. Samosvijest oznacuje introspekciju vlastitih osjecaja kakvi oni jesu, i to
u trenutku kada se pojavljuju, temelji se na intuiciji i instinktima. > Samosvijest nam
zapravo govori koliko poznajemo sami sebe. Pojedinci prepoznaju vlastite
emocionalne okidace, moci, snage i ogranic¢enja. Oni razumiju i sposobni su upravljati
svojim osjecajima, svjesni su svoje vrijednosti, ali i svojih slabosti Sto im omogucava
lakSu komunikaciju u meduljudskim odnosima Cime imaju i velik utjecaj kako na
privatni, tako i na poslovni Zivot. Za €ovjeka je u Zivotu vrlo vazno da poznaje sebe jer
jedino tako moze funkcionirati i pripadati drustvu. Kada Covjek zaista poznaje sebe,
moze raditi na sebi, poboljSati neke aspekte za koje zna da postoji mjesta za rast i viSe
cijeniti sebe i svoje vrline Sto ga Cini sretnijom osobom. Niska samosvijest ¢esto znadi
i nesigurnost u sebe Sto otezava funkcioniranje pojedinaca, dok su osobe sa viSom
razinom samosvijesti sigurniji u sebe Sto se pozitivno odrazava na svaki aspekt
njihovog zivota. Samosvijest poti¢e dublje razumijevanje kako necije emocije mogu
utjecati na dinamiku tima i dono$enje odluka. Priznavanjem i reguliranjem svojih
emocija pojedinci mogu sprijeCiti sukobe i pridonijeti skladnom timskom okruZenju.
Stovise, samosvijest omoguéuje &lanovima tima da transparentno komuniciraju svoje
emocionalne potrebe i brige, promicuéi otvoreni dijalog i medusobnu podrsku.

Na temelju istrazivanja provedenog u Splitu, na temu ,Znacenje samosvijesti
kao temeljnog segmenta emocionalne inteligencije“ u kojemu je sudjelovalo 110
ispitanika razli€ite Zivotne dobi, struéne spreme, godina radnog staza, mjesta odnosno
sektora rada i spola, moguce je zakljuciti da je kod tih osoba razvijena samosvijest, no
tu Cinjenicu ne mozemo poopciti na Republiku Hrvatsku. Razlike u odgovorima
muskaraca i Zzena nema, osim Sto Zene viSe povezuju osjeéaje sa dogadajima. Nema
znacajne razlike kod viSe i ne obrazovanih ispitanika u odgovorima, isto kao i onih
zaposlenih u privatnom ili drzavnom sektoru. Mali, ali statistiCki zna¢ajan koeficijent

korelacije istiCe da stariji nesto viSe povezuju osjeCaje sa dogadajima, Sto ima smisla

12 | Bagi¢, Znadenje samosvijesti kao temeljnog segmenta emocionalne inteligencije, Skolski viesnik :
Casopis za pedagogijsku teoriju i praksu, Vol. 60 No. 1., 2011., https://hrcak.srce.hr/file/121576 ,
(pristupljeno 01. listopada 2023.)
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obzirom na to da su proZivjeli viSe od ostalih i uZivaju u uspomenama dok ih mladi

grade. 13

3.2.2. Samoregulacija

Samoregulacija je sposobnost pracenja i kontroliranja vlastitog ponasanja, a
igra kljunu ulogu u odrzavanju uravnotezene i produktivne timske atmosfere. Kroz
samoregulaciju, pojedinci u€e upravljati svojim emocionalnim reakcijama u stresnim
situacijama, €ime izbjegavaju impulzivne reakcije koje bi mogle narusavati timski rad.
Umjesto toga, Clanovi tima sa snaznom emocionalnom kompetentnoS¢u mogu
konstruktivno  kanalizirati svoje emocije, fokusiraju¢i se na rjeSenja i ucinkovito
rieSavanje problema, umjesto da budu preplavljeni negativnim emocijama.** Nakon
svijesti i uspjeSnog prepoznavanja i otkrivanja vlastitih emocija, potrebno je
usredotoCiti se na nacine na koje se te emocije izrazavaju. SuoCavanje sa nheugodnim
emocijama, onima koje ne usrecuju ve¢ koCe i zabrinjavaju, nije nimalo lako, a te
emocije Covjek treba nauditi regulirati. Upravo takve emocije mogu biti ko¢nica u
pravilnoj atmosferi i odnosima izmedu ¢lanova tima te ih je stoga potrebno nauciti
regulirati. Osobe koje ne znaju upravljati sobom to i ne Zele, boje se, nemaju
samopouzdanja i vjeru u sebe, no rad na sebi ukljuCuje i one manje ugodne situacije

gdje se pojedinci u€e nositi sa njima kako u odredenim trenutcima, tako i u buducnosti.

3.2.3. Empatija

Empatija je jo$ jedan vazZan faktor emocionalne kompetencije unutar timova.
Mozemo ju definirati kao kognitivno razumijevanje osjecaja i polozaja druge osobe koji
nam omogucava perspektivu, a time i usmjeravanje vlastitih postupaka prema tudim
osjecajima, dok nam emocionalno uzivljavanje u osjecaje druge osobe omogucava i
afektivan vid, tj. gledanje svijeta oima druge osobe i postizanje razumijevanja njezinih

osjecaja. °

13 |bidem

14 D. Goleman, Emocionalna inteligencija u poslu, Zagreb, Mozaik knjiga, 2000., str. 30-33

15 A.M. Tomuli¢ i T. Grmus$a, Empatija u radnom okruzenju, Mediji, kultura i odnosi s javnostima, Vol. 8
No. 2, 2017., https://hrcak.srce.hr/file/294007, (pristupljeno 05. listopada 2023.)
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Konkretno, u timu, ukljuCuje razumijevanje osjeaja i perspektiva kolega
Clanova tima. Razvijanje empatije omogucuje Clanovima tima da se povezu na dubljoj
razini, potiCuéi osjecaj prijateljstva i povjerenja. Cijeneci emocije drugih, pojedinci
mogu prilagoditi svoju komunikaciju tako da bude osjetljivija i obzirnija, €ime se
sprjeCavaju nesporazumi i sukobi. Empatija je vazan faktor kod ¢lanova tima jer se
odnosi na razumijevanje koje je pojedincima bitno osjetiti kod drugih ¢lanova radi
uspjesnije i ugodnije suradnje. Osobe bez empatije teSko mogu uspjesno funkcionirati
u timu jer je osjetno nerazumijevanje, neprinvacanje i nepostivanje kod takvih osoba.
Samim time ostali ¢lanovi tima nemaju izraZzenu Zelju i potrebu za suradnjom i viSe ne
funkcioniraju kao tim. Empatija je nekim ljudima ve¢ urodena, dolazi od djetinjstva i
prati nas kroz Zivot, no sve viSe struc¢njaka tvrdi i kroz praksu dokazuje da se moze u
odredenoj mjeri razvijati i vjezbati, a isto tako i stjecati iskustvom Sto dovodi do

promjene u privatnim i poslovnim odnosima. 16

3.2.4. Timska komunikacija

Komuniciranje je razmjena informacija, ideja i osjecaja verbalnim i neverbalnim
sredstvima. 17 Cini temelj ljudskih odnosa pa je tako i u sredi$tu funkcioniranja tima.
Clanovi tima suraduju na naéin da medusobno razmjenjuju informacije i slusaju jedni
druge. Uz aktivno sluSanje i govorenje, kao neposredni oblik komunikacije unutar tima
moze se spomenuti i neverbalna komunikacija. Osim govora, vrlo je bitno i aktivho
sluSanje, gdje druga strana osjecCa razumijevanje te samim time stjeCe i povjerenje u
osobu Cime raste i njihov odnos. Pod neverbalnom se komunikacijom misli na govor
tijela, izraze lica te cjelokupan dojam koji dobivamo o drugoj osobi.

Ucinkovita komunikacija i druStvene vjeStine dodatno jaCaju emocionalnu
kompetenciju u timskom radu. Sposobnost jasnog prenosSenja ideja, aktivhog slusanja
drugih i pruzanja konstruktivne povratne informacije klju¢ne su vjestine koje doprinose

pozitivnom timskom okruZenju. Ove vjestine olakSavaju ucinkovitu suradnju, poti¢u

16 |, Jurkovi¢, Elementi emocionalne inteligencije kao sastavnica nastave engleskoga jezika na
struénim tehni¢kim studijima, Tehnicki glasnik, Vol. 5 No. 2, 2011., https://hrcak.srce.hr/file/124731,
(pristuplieno 01.10.2023.)

17 M. Niki¢, Temeljna nacela timskog rada, Diacovensia : teoloski prilozi, Vol. 12 No. 1, 2004.,
https://www.academia.edu/81495420/Temeljna_na%C4%8Dela_timskog_rada?f ri=859, (pristupljeno
29.09.2023.)
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razmjenu razliCitih glediSta i osiguravaju da se Clanovi tima osjecaju cijenjenima i
shvaéenima.'®

U kontekstu timskog rada, razvoj emocionalne kompetencije je ciklicki proces.
Dok pojedinci njeguju samosvijest, samoregulaciju, empatiju i drustvene vjestine, oni
doprinose emocionalno inteligentnom timskom okruzenju. S druge strane, ovo
okruzenje njeguje rast emocionalne kompetencije medu c¢lanovima tima dok uce na

medusobnim primjerima i iskustvima.

3.3.  Prednosti i utjecaj emocionalne kompetencije na timsku izvedbu

Timski rad pruza plodno tlo za razvoj emocionalne kompetencije. Primjer
navedenog moze biti scenarij u kojem c¢lan tima dosljedno pokazuje otpornost i
pozitivhost, ¢ak i u situacijama visokog pritiska. Promatranje takvog ponasanja moze
potaknuti druge Clanove tima da usvoje slicne strategije za upravljanje stresom.
Nadalje, dok cClanovi tima komuniciraju, oni dijele svoje jedinstvene emocionalne
reakcije, dopustajuci drugima da uce iz razli€itih perspektiva. Ovo suradni¢ko ucenje
potiCe razmjenu emocionalnih strategija i potiCe kulturu emocionalne kompetencije
unutar tima.

Emocionalna kompetencija ima dubok utjecaj na komunikaciju unutar timova.
Clanovi tima koji posjeduju jaku emocionalnu kompetenciju vjesti su u aktivnom
sluSanju i empatijskom razumijevanju. To im omogucuje da to¢no protumace emocije
iza verbalnih i neverbalnih znakova, $to dovodi do jasnije komunikacije. Kada se
pojedinci osjecCaju shvacenima i cijenjenima, vjerojatnije je da ¢e otvoreno pridonositi,
dijeliti ideje i u€inkovito suradivati. Konflikti su neizbjezni u timskim okruzenjima zbog
razliCitih perspektiva, stavova i ciljeva. Obzirom da tim krasi razlika u kompetencijama
¢lanova, upravo zbog tih razlika postoji mogucénost konflikta, koji su ocekivani i
prihvatljivi ukoliko se ne dogadaju precesto. Vazno je bilo kakvu vrstu sukoba unutar
tima pokus$ati rijesiti, kako ne bi doslo do naruSavanja odnosa izmedu ¢lanova, $to
moZe za posljedicu imati i utjecaj na samu organizaciju.

Emocionalna kompetencija oprema c¢lanove tima alatima za konstruktivno
upravljanje sukobima. Kada ¢lanovi tima mogu regulirati svoje emocije, sukobima

pristupaju s mirnijim drZzanjem, Sto dovodi do racionalnijih rasprava. Osim toga,

18 M. West, Tajne uspje$nog upravljanja timom, Zagreb, Skolska knjiga, 2005., str.52
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empatija omogucuje Clanovima tima da razumiju medusobna glediSta, olakSavajuci

kompromis i zajednicko rjeSavanje problema.

Timska okruzenja Cesto uklju€uju kratke rokove i situacije visokog pritiska.

Emocionalna kompetencija pridonosi upravljanju stresom omogucujuci pojedincima da

reguliraju svoje emocionalne reakcije na stresore. Na primjer, ¢lanovi tima koji mogu

zadrzati pribranost tijekom stresnih razdoblja pozitivno utjeCu na cjelokupnu atmosferu

u timu. Ova kolektivha emocionalna otpornost podupire timsku koheziju i dobrobit.19

Emocionalna kompetencija ima dubok utjecaj na izvedbu tima, nudeci niz

prednosti koje pridonose skladnom, produktivhom i visokoucinkovitom timskom

okruzenju. Neke od klju¢nih prednosti i utjecaja emocionalne kompetencije na izvedbu

tima jesu:

PoboljSana komunikacija: Emocionalna kompetencija potiCe ucinkovitu
komunikaciju medu €lanovima tima. Pojedinci koji su emocionalno svjesni i
vjesti u upravljanju svojim emocijama sposobniji su jasnije izraziti svoje misli i
brige. Ova jasno¢a smanjuje nesporazume, poboljSava razmjenu informacija i
potiCe otvoreni dijalog unutar tima.

RjeSavanje sukoba: timovi nisu imuni na sukobe, ali emocionalno kompetentni
Clanovi tima posjeduju alate za konstruktivho rjeSavanje nesuglasica. Mogu
regulirati svoje emocije, suosjecajno saslusati razliita stajaliSta i suradivati na
pronalazenju rieSenja.

Pozitivna timska dinamika: emocionalno kompetentni pojedinci pridonose
pozitivnoj timskoj atmosferi. Njihova samosvijest i empatija omogucéavaju im
stvaranje okruzenja koje podrzava i postuje u kojem se €lanovi tima osjecaju
cijenjenima i shvaéenima. Ovaj osjeéaj psiholoSke sigurnosti potiCe suradnju i
inovaciju.

Prilagodljivost i otpornost: timovi se Cesto suo€avaju s izazovima i promjenama,
a emocionalna kompetencija osposobljava ¢lanove tima da se prilagode
izazovima. Emocionalno inteligentni pojedinci mogu ucinkovitije upravljati
stresom, neuspjesima i neizvjesnoscu, osiguravajuci da tim ostane usredotocen

i motiviran ¢ak i u teSkim vremenima.

19 M. Rijavec, UspjeSan menedzer-Svakodnevne metode upravljanja, Zagreb, MEP Consult, 1995., str.
107-108.
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¢ Ucinkovito vodenje: emocionalna kompetencija posebno je kljuCna za voditelje
timova. Vode koji su emocionalno inteligentni mogu inspirirati i motivirati
Clanove svog tima, poticati povjerenje i lojalnost te donositi odluke koje uzimaju
u obzir emocionalni u€inak na tim. Ovaj stil vodstva promice osjecéa;j jedinstva i
zajednicki osjecaj svrhe.

e Inovativnost i kreativnost: emocionalna kompetencija potiCe razliCite
perspektive i kreativno razmisljanje. Clanovi tima koji se osje¢aju ugodno
izrazavajucCi svoje ideje i emocije vjerojatnije ¢e doprinijeti inovativnim
rieSenjima. Emocionalno inteligentni timovi iskoriStavaju ovu raznolikost kako bi
razvili jedinstvene pristupe problemima.

e Povecana produktivnost: timovi koji daju prednost emocionalnoj kompetenciji
imaju tendenciju doZivjeti povecanu produktivnost. Emocionalno svjesni
pojedinci mogu ucinkovito upravljati svojim vremenom i resursima, ostati
usredoto&eni na zadatke i uginkovito suradivati. Stovie, smanjeni sukobi i bolja
komunikacija pridonose pojednostavljenim tijekovima rada.

e Dobrobit zaposlenika: emocionalna kompetencija podupire dobrobit ¢lanova
tima. Timsko okruzenje koje cijeni emocije i naglaSava podrsku promice
zadovoljstvo poslom, smanjuje izgaranje i poboljSava cjelokupno mentalno i
emocionalno zdravlje.

e UCcinkovito donoSenje odluka: emocionalna kompetencija pomaze u donosenju
informiranih i uravnoteZenih odluka. Clanovi tima koji mogu regulirati svoje
emocije manje ¢e donositi impulzivne odluke, a oni koji uzimaju u obzir emocije
drugih mogu osigurati da odluke budu dobro prihvaéene i uskladene s ciljevima
tima.

Rad u timu uvelike moze nauciti ¢lanove kako da budu bolji govornici, bolji
pregovaraci, kako da bolje sklapaju poslove, kako da prepoznaju neverbalne znakove,
ali i kako da budu bolji slusatelji, kako da aktivno slusaju. Aktivho sluSanje i dobre
komunikacijske vjeStine doprinose i boljim meduljudskim vjeStinama. Osim
komunikacije, meduljudskim vjeStinama doprinosi i sama Cinjenica da ¢lanovi moraju

medusobno suradivati, uvazavati tuda misljenja i biti motivacija drugima.?°

20 M. Niki¢, Temeljna nacela timskog rada, Diacovensia : teoloski prilozi, Vol. 12 No. 1, 2004.,
https://www.academia.edu/81495420/Temeljna_na%C4%8Dela_timskog_rada?f ri=859, (pristupljeno
29.09.2023
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3.4. Metode i tehnike za razvoj emocionalne kompetencije u timu

Organizacija koja zeli razviti produktivhe timove s visokim ucinkom mora
njegovati organizacijsku kulturu koja je pozitivna i otvorena. Pod otvorena misli se na
otvorenost prema promjenama, uvazavanju miSljenja, prema razliCitim oblicima
kreativnosti i prema izazovima. Ukoliko jedna organizacija svojim timovima odnosno
Clanovima tima omoguéi razvoj kompetencija uvazavajuéi njihove viSestruke
raznolikosti, njihove talente, prijedloge i njihovu potrebu za napretkom, tada priviaci
vrhunske talente i zadrzava ¢lanove time koji napreduju, a time napreduje i sam tim i
organizacija. Osim toga postoji konstantna potreba za poboljSanjem kompetencija
¢lanova tima, ukljuéujuci i emocionalne kompetencije.?!

Razvijanje emocionalne kompetencije u timu kljucno je za stvaranje pozitivhog
i produktivhog radnog okruzenja. Formalni programi obuke usmjereni na poboljSanje
emocionalne inteligencije pruzaju strukturirane pristupe razvoju emocionalne
kompetencije unutar timova. Ovi programi Cesto ukljuuju radionice, procjene i viezbe
za izgradnju vjestina prilagodene specifi€nim potrebama tima. Na primjer, radionica se
moZze usredotociti na poducavanje ¢lanova tima kako prepoznati i upravljati emocijama
tjekom scenarija visokog stresa. Aktivnosti koje zahtijevaju suradnju, izgradnju
povjerenja i u€inkovitu komunikaciju potic¢u ¢lanove tima da primjenjuju i usavrSavaju
svoje emocionalne vjestine. Primjeri takvih aktivnosti su:

e Radionice emocionalne inteligencije (EIl): odrzavanje radionica s cillem
edukacije ¢lanova tima o emocionalnoj inteligenciji i njezinoj vaznosti. Neke od
tema radionica mogu biti samosvijest, samoregulacija, empatija i u€inkovita
komunikacija.

e Evaluacije i povratne informacije: koriStenje procjene i anketa za procjenu
razine emocionalne inteligencije ¢lanova tima. Kod procjene vazno je pruzati
prilagodene povratne informacije kako bi pojedincima pomogli da razumiju svoje
snage i podrucja za poboljSanje.

¢ Modeliranje uloga: voditelji i menadzeri trebali bi biti primjer kada je rije€ o
emocionalnoj kompetenciji. Iskazivanje zdravog emocionalnog izrazavanja i

upravljanja potiCe ¢lanove tima da Cine isto.

21V, Vuji¢, Menadzment ljudskog kapitala, tre¢e izdanje, Opatija, Fakultet za turisticki i hotelski
menadzment, 2008., str. 127-132
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Otvorena komunikacija: poticanje na otvorenu i iskrenu komunikaciju unutar
tima. Kreiranje zdravog okruZenja u kojem se ¢lanovi tima osjecaju ugodno
dijeleCi svoje misli i emocije bez straha od osude.

Aktivno sluSanje: poducavanje €lanova tima vjeStinama aktivnog slusanja. To
ukljuCuje posvecivanje pune pozornosti govorniku, postavljanje razjasSnjavajucih
pitanja i pokazivanje empatije.

Obuka za rjeSavanje sukoba: osiguravanje obuke o ucinkovitim strategijama i
principima rjeSavanja sukoba. To pomaze clanovima tima da se nose s
nesuglasicama i izazovnim situacijama na konstruktivan nacin.

Pomnost i upravljanje stresom: prezentiranje primjera dobre prakse pomnosti i
tehnika upravljanja stresom kako bi pomogli ¢lanovima tima da bolje razumiju
svoje emaocije i upravljaju njima. Tehnike poput meditacije i dubokog disanja
mogu biti od pomoci.

Teambuilding aktivnosti: organizacija teambuilding aktivnosti koje promicu
emocionalnu povezanost i razumijevanje medu ¢lanovima tima. Ove aktivnosti
mogu poboljSati suradnju i meduljudske odnose.

Tehnike regulacije emocija: podu€avanje tehnika za upravljanje emocijama, kao
Sto je prepoznavanje okidaCa, vjezZbanje strategija regulacije emocija i
preoblikovanje negativnih misli.

Educiranje o kulturnoj osjetljivosti: poticanje inkluzivhog okruzenja osiguravajuci
obuku o kulturnoj osjetljivosti i emocionalnom izrazavanju u razli€itim
sredinama. To pomaze €lanovima tima da bolje razumiju i poStuju medusobne
emocije.

Kultura povratnih informacija: stvaranje kulture u kojoj se poti¢e davanje i
primanje povratnih informacija. Konstruktivne povratne informacije mogu
pomoci ¢lanovima tima da uce i emocionalno rastu.

Uvazavanje i priznanje: njegovanje zdravih odnosa kroz uvazavanje te akte
priznavanje truda i postignuéa ¢lanova tima. Osjecaj vrijednosti pozitivno utjece
na emocionalno blagostanje.

Postavljanje ciljeva: postavljanje ciljeva emocionalnog razvoja uz profesionalne

cilieve kod ¢lanova tima te redovito kontroliranje i evaluacija napretka.
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¢ Poucavanje i mentorstvo: poucavanije ili mentorstvo ¢lanovima tima koji rade na
odredenim podrucjima emocionalne kompetencije. Ovo osobno vodstvo moze
biti vrlo u€inkovito.

e Redovite provjere: menadzeri mogu provoditi redovite provjere s ¢lanovima tima
kako bi razgovarali o njihovom emocionalnom blagostanju, izazovima vezanim
uz posao i osobnom razvoju.

e OsnaZivanje: osnazivanje €lanova tima da preuzmu inicijativu i kontrolu nad
svojim emocionalnim rastom. Poticanje €lanova tima na samoinicijativu po

pitanju poboljSanja emocionalnih kompetencija.

Razvoj emocionalne kompetencije zahtijeva vrijeme i dosljedan trud. Vazno je
stvoriti sigurno i poticajno okruzenje u kojem se clanovi tima osjeCaju ugodno
istrazujuci i poboljSavajuci svoje emocionalne vjestine. Uzimajuci u obzir jedinstvenost
te viSestruke raznolikosti tima, potrebno je koristiti one metode i tehnike za poboljSanje
emocionalne kompetencije koje najbolje odgovaraju specificnim potrebama i dinamici

tima.
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4. STUDIJA SLUCAJA - VAZNOST TIMSKOG RADA |
EMOCIONALNIH KOMPETENCIJA CLANOVA TIMA NA
PRIMJERU ORGANIZACIJE MAISTRA

U svrhu empirijske obrade zavrSnog rada, provedeno je istrazivanje vaznosti
tima, timskog rada i emocionalnih kompetencija ¢lanova tima u poduzec¢u Maistra.
Istrazivanje je provedeno putem Internet izvora te intervjua sa stru¢nim suradnikom iz
odjela ljudskih potencijala poduzeéa Maistra. Cilj istrazivanja je upoznati se sa vaznosti
timskog rada u velikoj i uspjeSnoj organizaciji kao $to je Maistra te prouditi jesu li i
koliko su zapravo vazne emocionalne kompetencije i emocionalna inteligencija kod
zaposlenih. U svrhu produbljivanja i razumijevanja razradene teme odrzan je sastanak
sa stru¢nim suradnikom odjela te je na temelju postavljenih pitanja, rad poslan na uvid

u samu tvrtku. Istrazivacki je dio odobren od strane direktorice za suradniju.

4.1. O organizaciji Maistra

Maistra d.d. jedna je od vodecih turistiCkih poduze¢a u luksuznom turizmu
Hrvatskoj. Drustvo posluje u sastavu Adris grupe d.d. i upravlja turistickim dijelom
poslovanja Adrisa, tj. upravlja hotelima, turistiCkim naseljima i kampovima u
medunarodno prepoznatljivim odredistima - Rovinju, Vrsaru, Zagrebu i Dubrovniku.
Maistra d.d. predstavlja renomirano ugostiteljsko poduzece u Hrvatskoj, poznato po
svojim luksuznim hotelima i odmaraliStima smjeStenim duz jadranske obale.
Organizacija u 2023. godini broji 4500 zaposlenika.

Djelatnost organizacije obuhvaéa Sirok spektar objekata i usluga, ukljuujudi
hotele, apartmane, kampove, restorane i organizaciju dogadaja. Impresivan portfelj
nudi niz smjestajnih moguénosti koje zadovoljavaju Sirok raspon korisnika. To ukljucuje
niz luksuznih hotela i odmaraliSta koji nude prekrasan pogled na Jadransko more, kao
i udobne apartmane koji pruzaju domadi doZivljaj. Osim toga, Maistra upravlja
kampovima koji gostima omogucuju raznovrsniji i bogatiji oblik turizma popracenog

modernim sadrzajima i rekreacijskim aktivnostima.
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Slika 3. Logo Maistra d.d.

MAISTRA

HOSPITALITY
GROUP

Izvor: Amcham 25, https://www.amcham.hr/en/maistra-dd-m623, (pristupljeno 29.09.2023.)

U srediStu Maistrine ponude lezi posvecenost oCuvanju hrvatske kulturne
bastine i prirodnih ljepota. Objekti se Cesto stapaju s okolinom, osiguravajuéi da gosti
mogu uzivati u prirodnim bogatstvima, povijesnim mjestima i lokalnim tradicijama. S
jakim naglaskom na pruzanje besprijekornog iskustva gostima, Maistra pruza
personalizirane usluge koje odrazavaju vrijednosti regije, istodobno prihvacajuci
suvremene trendove ugostiteljstva.

Organizacija poslovanja unutar Adris Grupe i Maistre usmjerena je na
strukturiranje razli€itih funkcionalnih podru¢ja kako bi se postigla efikasnost i
ucinkovitost u svim aspektima poslovanja. To uklju€uje jasno definirane procese za
obavjeStavanje zaposlenika o vaznim promjenama, internu komunikaciju putem
razli¢itih kanala te redovite interne nadzore kako bi se osiguralo postivanje propisa i
internih pravila.

Osim toga, organizacija poslovanja u Maistri naglasava vaznost kontinuiranog
obrazovanja i razvoja zaposlenika kao preduvjeta za prilagodbu novim trendovima i
izazovima u poslovnom okruzenju. Stoga se provode razli€iti programi obrazovanja i
osposobljavanja na razli¢itim razinama, ukljuCujuéi osnovne programe
osposobljavanja, posebne programe za specifitcna radna mijesta te programe
unapredenja menadzerskih vjestina.

Maistra, kao dio Adris grupe, njeguje timski rad kao vazan element svoje
organizacijske kulture. To se manifestira kroz razliCite inicijative usmjerene na
zaposlenike, kao Sto su programi obrazovanja i osposobljavanja, angaZiranost
zaposlenika i briga za njihovo zdravlje i sigurnost na radnom mjestu.

Maistra aktivno radi na izgradnji pozitivne i poticajne radne okoline koja potiCe

suradnju i timski rad. Ova posvecéenost zaposlenicima uskladena je s vizijom Adris
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grupe koja tezi ostvariti odrziv rast i razvoj, uklju€ujuéi i brigu o zaposlenicima kao
kljuénom resursu organizacije. Posvecenost i briga o zaposlenicima potvrduju i
vrijednosti koje zagovara Adris grupa, a ukljuCuje kreativnost pojedinca kao osnova
unapredenja poslovanja te timski rad i stvaranje stimulativhe radne okoline.

Kroz provodenje anketa o angaZiranosti zaposlenika i uspostavljanje jasnih
cilieva usmjerenih na odrzivost, Maistra aktivno radi na izgradnji pozitivne i poticajne
radne okoline koja potice suradnju i timski rad.

Sve navedene inicijative i programi pokazuju predanost Maistre i Adris grupe
stvaranju radnog okruzenja koje potiCe timski rad, razvoj zaposlenika i postizanje
cilieva odrzivog razvoja. Ova posvecenost zaposlenicima kljuéna je za ostvarenje

dugoroc¢nog uspjeha organizacije.??

4.2. Organizacijska struktura poduzeca

Organizacija Maistra d.d. koristi funkcionalnu organizacijsku strukturu. Na vrhu
organizacijske strukture Maistre nalazi se Uprava, odgovorna za postavljanje
strateSkog usmijerenja tvrtke i cjelokupno upravljanje. Upravni odbor nadzire rad
razli¢itih klju€nih poslovnih funkcija organizacije. Poslovne funkcije organizacije su
financije, prodaja i marketing, razvoj, ljudski potencijali, pravna sluzba, operacije koje

su podijeljene na Cetiri divizije te podrsku operacijama.

22 ADRIS GRUPA d.d., Godi$nje izvjesée zajedno s dodatnim dokumentima, https://www.adris.hr/odnosi-s-
javnoscu/odnosi-s-investitorima/financijska-izvjesca/2022-2/ (pristupljeno 12.1.2024.)
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Slika 4. Organizacijska struktura organizacije Maistra d.d.
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Izvor: Autorica

Poslovna funkcija financije ukljuCuje kontroling koji ima kljuénu ulogu u
upravljanju financijskim resursima, analitiku, raunovodstvo, nabavu te informatiku.
Poslovna funkcija prodaja i marketing kao najvec¢a poslovna funkcija, fokusirana je na
generiranje prihoda i promociju usluga i proizvoda. Osim toga, funkcija prodaja i
marketing imaju puno manjih organizacijskih jedinica i odjela kao primjerice poslovna
prodaja pod koju spadaju kongresi.

Poslovna funkcija razvoj bavi se investicijama, kod renovacije postojecih ili
gradnje novih objekata te toj funkciji pripada i sluzba zastite na radu. Poslovna funkcija
ljudski potencijali osigurava razvoj i dobrobit ljudskog kapitala. Zatim je tu i poslovna
funkcija pravna sluzba koja je zaduzena za pravna pitanja, StiteCi interese organizacije.
Kao jedna od poslovnih funkcija obuhvacena je i poslovna funkcija operacije kao srce
Maistrinog pruzanja usluga koja je dalje podijeljena na specijalizirane divizije,
ukljuCujuéi diviziju Collection, diviziju Select, diviziju Camping, diviziju Zagreb i
Dubrovnik. Tu spada i odjel podrSka operacijama, od kojih je svaki posveéen pruzanju
jedinstvenih usluga i odrzavanju operativne izvrsnosti kroz razne poslovne jedinice.
Pod diviziju Collection spadaju luksuzni hoteli koji nude wellness i spa, ukusna i
autenti€¢na jela te lokalno iskustvo ¢ime garantiraju jedinstven i nezaboravan odmor.

Diviziju Select Cine objekti na atraktivnim lokacijama uz more, Sume, Setnice te



uredene i divlje plaze. Divizija Camping odnosi se na kampove sa raznim zanimljivim
aktivnostima te divizija Zagreb i Dubrovnik koja nudi smjestaj i u navedenim
gradovima.?® Naposljetku, osim navedenih divizija, pod poslovnu funkciju operacije,
spada odjel podrska operacijama, a odnosi se na rukovoditelje poslovnih funkcija u
kojima je svaki zaduzen za svoj sektor, no u svim postoje¢im objektima. Tako postoji
primjerice rukovoditelj hrane i pi¢a zaduzen za sve objekte, ne samo za odredeni,
rukovoditelj smjestaja i sl. Oni donose nove standarde, razvijaju nove programe, brinu
0 edukacijama za svoj odjel na razini svih objekta.

Organizacijska struktura unutar Adris Grupe i Maistre temelji se na funkcionalnoj
strukturi, gdje su razli€iti odjeli ili funkcionalna podrucja odgovorni za specifi¢ne
zadatke ili aktivnosti. Ova struktura omogucuje jasnu hijerarhiju i odgovornost unutar
organizacije, s ciljem postizanja efikasnosti i u€inkovitosti u poslovanju.

Primjerice, u Maistri se kontinuirano ulaze u osmisljavanje i provodenje vlastitog
sustava edukacije prilagodenog potrebama zaposlenika. Provode se edukacije za sve
zaposlenike, od menadzmenta do sezonaca, kako bi se potaknuo njihov stalni razvoj

u profesionalnim znanjima, komunikacijskim, prodajnim i upravljackim vjeStinama.

4.3. Timskirad u poslovanju organizacije

Upravljanje velikom organizacijom kao Sto je Maistra d.d. zahtijeva strateski
pristup koji stavlja snazan naglasak na ucinkovit timski rad i suradnju. Organizacija
sadrzi brojne odjele koji su zaduzeni za razliCite aspekte poslovanja koji moraju biti

uskladeni u radu kako bi cjelokupno poslovanje funkcioniralo besprijekorno.

23 Maistra d.d., Portfelj Maistra Hospitality Group, https://www.maistra.com/hr/brendovi/#/, (pristuplieno
10. listopada 2023.)
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Slika 5. Vaznost suradnje timova
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lzvor: Autorica

U organizaciji ove veli€ine timovi postaju bitne jedinice koje pokrecu operativnu
ucinkovitost i inovativnost $to naposljetku dovodi do zadovoljstva kupaca. Kroz dobro
strukturirane timove, komunikacija i suradnja mogu neprimjetno premostiti jaz izmedu
razliCitin sektora i odjela unutar organizacijske strukture. U€inkovita komunikacija i
suradnja ne samo da optimiziraju raspodjelu resursa, vec i njeguju osjecaj zajednicke
svrhe, stvarajuci okruzenje u kojem se doprinos svakog zaposlenika ¢ini znacajnim za
uspjeh tvrtke.

Tvrtka Maistra d.d. orijentirana je na timski i interdisciplinarni rad, cijeni
kooperativnost, spremnost na promjene i posvecenost kompaniji. Nacin poslovanja
pruza brojne mogucnosti svima onima koji su proaktivni, orijentirani na rezultat,
prihvacaju izazov i preuzimaju odgovornost.?*

Osim timskog rada unutar odjela, izuzetno je bitan i timski rad izmedu odjela.
Unutarnja povezanost izmedu odjela postaje osobito ocita na velikim dogadajima,
poput konferencija i manifestacija. Koordinacija konferencijskih soba, usluga recepcije,
hrane i pi¢a te odrzavanja zahtijeva besprijekornu komunikaciju i timsku suradnju.
Ucinkovit protok informacija klju¢an je u ovim dogadajima, naglaSavajuci potrebu za
brzim i to€nim prijenosom informacija.

Kao temeljne vrijednosti tvrtke, Maistra istiCe pripadnost, izvrsnost,
profesionalnost i osmijeh. Upravo pojam pripadnosti, kao jedne od temeljnih

vrijednosti, naglasava znacaj timskog rada i zajedniStva koje on donosi.

24 Maistra d.d., Od posla do karijere, https://posao.maistra.com/pogodnosti-za-zaposlenike/,
(pristupljeno 12. listopada 2023.)
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4.4. Vaznost emocionalne kompetencije organizacije Maistra

Maistra veliku vaznost pridaje empatiji i kvalitetnim komunikacijskim vjeStinama
na svim pozicijama i funkcijama. lako odredene uloge mogu zahtijevati dodatne
vjestine, kao 8to su samoregulacija, samosvijest, davanje povratnih informacija i
osjetljivost na potrebe ¢lanova tima, empatija i u€inkovita komunikacija i dalje spadaju
u najvaznije vjestine. Maistra formalno ne koristi znanstvene testove emocionalne
inteligencije u selekciji kandidata, vec se oslanja na samoprocjenu i sugestivna pitanja
tijekom intervjua. Dodatno, psiholoSki testovi, ukljuCujuéi procjene kognitivnih
sposobnosti i upitnike osobnosti, provode se za odredene pozicije, uglavhom u
poslovnim funkcijama i menadzerskim ulogama. Ovi standardizirani alati pruzaju
korisne uvide u emocionalne kompetencije, iako ne tako izravno kao testovi
emocionalne inteligencije.

Nadalje, Maistra visoko cijeni aktivno slu$anje i empatiju, ne samo u izravnoj
interakciji s gostima ve¢ i unutar tima te izmedu odjela. Ovi klju¢ni aspekti naglaseni
su u Maistrinim internim programima usavrSavanja, u kojima se kontinuirano
omogucuje zaposlenicima uvjezbavanje i unaprjedivanje komunikacijskih vjestina koje
svakodnevno koriste s gostima.

U podruCju tako znacCajne tvrtke, emocionalna kompetencija jedna je od
najvaznijih komponenti u upravljanju timovima i pokretanju organizacijskog uspjeha.
Emocionalna kompetencija omogucéuje menadzerima da:

e razumiju,

e motiviraju,

¢ ucinkovito vode timove.
U nastavku je nekoliko primjera situacija unutar Maistre d.d. gdje je koriStenje
emocionalne kompetencije klju€no za ucinkovito rjeSavanje problema i timski rad:

* Suradnja razlicitih odjela: projekt zahtijeva suradnju izmedu odjela marketinga
i prodaje. UC€inkovita emocionalna kompetencija kljuéna je jer ¢lanovi tima iz razli€itih
odjela moraju razumjeti medusobne perspektive, jasno komunicirati i zajednicki raditi
jer u slu€aju nesporazuma, sukoba i prekida komunikacije moze doc¢i do neuspjeha
projekta.

* Rukovodenje situacijama visokog pritiska: tijekom vrhunca turistiCke sezone,

objekti se mogu suoCiti s velikom popunjenos$cu i zahtjevnim gostima. Emocionalna
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kompetencija kljuCna je kada se Clanovi tima susrecu sa stresnim situacijama. Bez
emocionalne kompetencije, ¢lanovi tima bi mogli biti preopterecéeni, sto bi dovelo do
smanjenog ucinka i mogucih sukoba.

» Timska dinamika i rjeS8avanje sukoba: unutar velike organizacije poput Maistre
d.d., svakodnevno suraduju razliiti timovi. U sluCaju sukoba misljenja unutar tima,
emocionalna kompetentnost je klju¢na za sporazumno rie$avanje nesuglasica. Clanovi
tima trebaju upravljati svojim emocijama, aktivno slusati razliCita stajaliSta i pronaci
najbolja rieSenja. Nedostatak emocionalne kompetencije mozZe eskalirati u sukobe i
sprijeCiti napredak.

U svakom od navedenih primjera, emocionalna kompetencija omogucuje
Clanovima tima da pronadu odgovore na izazove, izgrade pozitivhe odnose i ucinkovito

doprinose ciljevima.

4.5. Primjeri dobre prakse razvoja timskog rada i emocionalnih
kompetencija

Za razvoj timskog rada i emocionalne kompetencije unutar timova Maistra d.d.
organizira radionice i teambuilding-e usmjerene na poboljSanje medusobnih odnosa
¢lanova tima a samim time i vjeStina emocionalne kompetencije.

U tvrtci je naglasak stavljen na timski i interdisciplinarni rad, potiCe se
kooperativnost, spremnost na promjene te posvecenost brzorastuéoj kompaniji.
Poslovni model pruZza mnoge mogucnosti proaktivnim pojedincima orijentiranim na
postizanje rezultata, sposobnima prihvatiti izazove i preuzeti odgovornost. Sustavno
se teZi usavrSavanju zaposlenika na svim razinama Sto pozitivnho prihvaéaju,
prepoznajuci potrebu za stalnim unaprjedivanjem kvalitete usluge koja je klju¢na za
uspjeh.

Kako bi zaposlenicima usadili temeljne vrijednosti organizacije, Maistra koristi
nekoliko radionica. Jedna od njih je interna obuka koju prolaze svi novi zaposlenici,
poznata kao “MAIntro”. Tijekom ove edukacije potencijalni buduéi zaposlenici upoznaju
se s poslovanjem tvrtke, njezinom mati¢nom tvrtkom Adris grupom te s misijom,
vizijom, vrijednostima i aktivnostima. Obuka ukljuCuje vjezbe, teorijske aspekte vezane

uz timski rad, a razlikuje se od odjela do odjela. Neki su odjeli fokusirani na
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administrativne zadatke i podatke, dok drugi izravno suraduju s gostima u velikim
timovima, naglasavajuci vaznost suradnje, timskog rada i emocionalne kompetencije.

U nastojanju da potakne izvrsnu komunikaciju unutar svojih timova, Maistra u
sklopu programa ,Komunikacijske MAlstorije" provodi obuku komunikacijskih vjestina
namijenjenu svim zaposlenicima koji imaju izravan kontakt s gostima. Ovaj program
ne samo da poboljSava interakciju gostiju, vec i poboljSava internu komunikaciju, Sto u
konacnici omogucuje bolju suradnju. Predanost kontinuiranom ucéenju i rastu pokazuje
Maistrinu posvecéenost njegovanju kulture izvrsnosti, profesionalizma i pripadnosti kroz
uCinkovitu komunikaciju i timski rad. Emocionalne kompetencije koje poduzecée
vrednuje posebice su naglasene upravo u radionici "Komunikacijske MAlstorije". Uz
interaktivnu radionicu “Komunikacijske MAlstorije” gdje se vjezbaju i istrazuju razliciti
scenariji i perspektive, Maistra ima i edukaciju naziva “Kako motivirati tim”.

U cilju razvoja potencijala zaposlenika zainteresiranih za poducavanje strucnih
vjesStina, pokrenut je program Trening za trenere koji potiCe zaposlenike da postanu
odjelni treneri i ambasadori znanja. Za sezonske zaposlenike organiziraju se online
edukacije kroz program MAIlposada, istiCuci vaznost dobre posade i njezinu klju¢nu
ulogu u ispunjavanju o€ekivanja gostiju.

Za one Kkoji teze Kkarijeri u menadzmentu u hotelskim operacijama ili
korporativnim sluzbama, dostupan je program pripravnistva MAIStart koji omogucuje
dublje upoznavanje svih odjela u objektu i korporativnim sluzbama te razvoj
organizacijskih vjestina i znanja, poti¢uéi stvaranje odnosa s kolegama.

Za odredene visoke pozicije Maistra trazi kandidate s potencijalom za
menadzerske uloge te kao metodu koristi “centre za procjenu”, a menadzerski
pripravnici iz ovih programa €esto napreduju do uloga voditelja odjela, stjeCuci iskustvo
kroz dodatne programe i na kraju napredujuci do direktora. U tim se selekcijama
ispituje i procjenjuje kako profesionalna, tako i emocionalna inteligencija.

Takoder, Maistra potiCe interne talente provodeci razvojne centre iskljuCivo za
postojeCe zaposlenike kako bi im se omogucilo brze napredovanje u Kkarijeri,
usmjeravajuéi ih na jaCanje znanja i vjeStina. Nacela na kojima se temelje ovi razvojni
centri odnose se na one centre za procjenu koji se koriste u procesu odabira,
procjenjujuéi kompetencije relevantne za vodece uloge.

Program Poslovna akademija usmjeren je na upravljanje talentima, obogacujuci
zaposlenike i potiCuéi njihov daljnji struéni i hijerarhijski razvoj kroz razvoj

komunikacijskih, menadzerskih i liderskih vjeStina. MAI Leadership Journey
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programom razvijaju se i usavrSavaju menadzerske vjestine voditelja, rukovoditelja i
direktora u operacijama i korporativnim sluzbama.

Kroz organizaciju strucnih edukacija i angaziranje vrhunskih predavaca potice
se izvrsnost u kvaliteti usluge kroz razne programe poput sommelierskih teCajeva,
edukacija za barmene i bariste, Good Food Academy, F&B Bootcamp, F&B
Management, F&B Service monitoring and coaching te programi razvoja animatorskih
vjestina. Sve navedene inicijative i programi ilustriraju posveéenost kompanije Adris
grupa razvoju i usavrSavanju svojih zaposlenika te promicanju kvalitetnih poslovnih

praksi unutar organizacije.

Uz navedeno, organizacija ulaze maksimalne napore da preko rukovoditelja,
menadZera te voditelja timova i odjela poti€u pozitivho okruZenje, timski rad i otvorenu
komunikaciju. Tvrtka Maistra d.d. sluzi kao primjer uspjeSne organizacije koja
prepoznaje vaznost emocionalne kompetencije te koristi timski rad za postizanje

cilieva i organizacijske izvrsnosti.
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5. ZAKLJUCAK

Obradom teme zavrSnog rada utvrdeno je kako su timski rad i emocionalna
kompetencija neizostavni elementi u poslovanju suvremenih organizacija.

Analizom poglavlja timski rad definiran je pojam tim kao specifitna
visokoproduktivha skupina ljudi koja radeci zajedno ostvaruje zajednicki utvrden i
usvojen cilj. 1z definicije identificirana su kljucna obiljezja tima te viSestruke koristi
timskog rada kao Sto su savladavanje sloZenih i opseznih problema, povecani ucCinak
radne skupine te vece zadovoljstvo svih ¢lanova. Kao tip organizacijske strukture tim
ima viSestruke prednosti koje koriste organizacijama u poslovanju. Prednosti ukljuuju
izraZzenu motivaciju, skupnu koheziju i kreativnost, poboljSanu organizaciju te u
konacnici sinergijski efekt. Unato¢ brojnim prednostima identificirani su i nedostaci kao
Sto su potencijalno losa koordinacija, sukob interesa i ciljeva pojedinih ¢lanova tima,
kao i moguca niska razina kvalitete komunikacije te sklonost pojedinca samostalnom
radu. Analizom prednosti i nedostataka timskog rada utvrduje se da iako su
organizacije sklone implementiranju timske organizacijske strukture zbog svojih
prednosti, timski rad nije univerzalno prikladan za sve. Time se upucuje na potrebu za
viSestrukim znanjima, vjeStinama i kompetencijama ¢lanova tima pri ¢emu je uz
stru¢na znanja i vjeStine neophodna emocionalna kompetencija za rad u timu.

Emocionalna kompetencija je sposobnost osvjeStavanja i upravljanja vlastitim
emocijama, kao i emocijama drugih. Postavljajuci definiciju u kontekst timskog rada
moze se zakljuCiti kako emocionalna kompetencija igra kljuénu ulogu u timskoj
dinamici i izvedbi. Timski rad uvelike se oslanja na ¢lanove tima koje imaju sposobnost
prepoznavanja, razumijevanja i upravljanja emocijama odnosno posjeduju sposobnost
empatije, vjestine komunikacije i snalazenja u drustvenoj dinamici. Nadalje, razvoj
emocionalne kompetencije u kontekstu timskog rada doprinosi vecoj produktivnosti
tima te predstavlja cikliCki proces u kojem razvoj osobnih emocionalnih kompetencija
doprinosi emocionalno inteligentnom timskom okruZenju dok s druge strane timsko
okruzenje njeguje rast emocionalne kompetencije medu ¢lanovima tima. Zbog vaznosti
emocionalne kompetencije u timskom radu, organizacije implementiraju razne metode
i tehnike za njeno poboljSanje i razvoj. Neke od metoda ukljuc€uju radionice, evaluacije,

otvorene komunikacije, obuka, teambuildinga i sl. Na primjeru tvrtke Maistra d.d.
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potvrduje se vaznost emocionalne kompetencije u timskom radu te koristenje neke od
navedenih metoda za poboljSanje uCinkovitosti i produktivnosti tima.

Timski rad neizostavan je element rada suvremenih organizacija. ViSestruki
ciljevi kao i sloZzenost projekata stvaraju potrebu za uvodenjem timova i timskog rada
koji imaju viSestruka znanja i vjesStine. Za uspjeSnost tima kljucna je emocionalna
kompetencija Clanova tima koja omogucuje povezivanje razliCitih stru€nih znanja i

osobine licnosti te stvaranje meduljudske suradnje u radnom okruzenju.
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