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1. UVOD

Ljudska bi¢a su i drustvena bica a veze koje grade s drugima kljuéne su za drustveno,
emocionalno i fizicko zdravlje. Poznavanje kako odrzavati meduljudske odnose moze im

pomo¢i izgraditi sustav podrske koji im daje snagu dok se nose sa Zivotnim izazovima.

Interpersonalni odnos u poduzeéu medu zaposlenicima i menadZerima je druStvena veza
ili pripadnost izmedu dvoje ili vise ljudi. Meduljudski odnosi mogu ukljucivati odnos
partnera, voljene osobe, bliske prijatelje, poznanike, suradnike i mnoge druge koji Cine
drustvene veze u privatnom i poslovnom zivotu. Kako bi zaposlenici stvorili i odrzali
snazne veze s drugima, potrebno je uzajamno davanje i uzimanje kada je rije¢ o

medusobnom dijeljenju informacija.

Zaposlenici trebaju graditi i odrzavati dobre odnose kako bi ucinkovito radili u
timskom okruzenju kroz zajedni¢ku odgovornost, empatiju i postovanje. Sposobnost
upravljanja vlastitim emocijama i sukobom s drugima pridonosi zajedni¢kom cilju odnosno
¢ini timski rad produktivnim. Promicanje timskog rada i meduljudsih vjestina se ogleda u
suradnji s drugima na zajedni¢kim projektima gdje se odgovornost dijeli, vode kompleksni

razgovori 0sobno i s poStovanjem.

Zaposlenici se trebaju obostrano otvoriti, ali takoder moraju biti spremni pustiti druge
Lunutra© i podijeliti detalje o svojim iskustvima, emocijama i miSljenjima. Kroz to
zajedni¢ko dijeljenje oni se medusobno upoznaju. Taj proces je poznat kao
samootkrivanje. Njegova uloga je uspostavljanje veza i poticanje intimnosti. U
implementaciji interpersonalnih odnosa medu zaposlenicima potrebno je uzeti u obzir
emocije drugih kako ne bi doslo do podjela. Ponekad zaposlenici unutar poduzeéa mogu
gajiti osjecaj nepovjerenja prema svojim koegama Sto je klju¢ generiranja konflikta. Kako
bi izbjegli takve dogadaje te postavili idilu u poduzecu potrebno je upravljati

interpersonalnim odnosima.

Konflikt odnosi se na bilo koju vrstu sukoba u koji su ukljucene dvije ili viSe osoba.

Razlikuje se od intrapersonalnog konflikta, koji se odnosi na unutarnji sukob sa samim



sobom. Blagi ili tezi, meduljudski konflikt prirodan je ishod ljudske interakcije. Ljudi

imaju vrlo razli¢ite osobnosti, vrijednosti, ocekivanja i stavove prema rjeSavanju problema.

Kad zaposlenici rade ili komuniciraju s nekim tko ne dijeli njihovo misljenje ili ciljeve,
moze do¢i do sukoba. Medutim, sukob nije uvijek ozbiljan, niti je uvijek negativan.
Nauciti kako prepoznati meduljudske sukobe i rijesiti ih na produktivan, zdrav na¢in vazna
je vjestina koja zaposlenicima moze pomoc¢i da imaju bolje odnose u svakodnevnom

Zivotu.

Cilj je zavrsnog rada prikazati teorijske odrednice i poveznice interpersonalnih odnosa,
rada u grupama i potencijalnih nastanka konflikata te solucije njihova rjeSenja, kao i
aplikativno istraziti motivaciju zaposlenika u timskom radu. Svrha rada jest ukazati na
vaznost odrzavanja pozitivnih interpersonalnih odnosa prilikom rada u grupama, poticanje

motivacije te na izbjegavanje konflikata u timskim odnosima.

Struktura rada sainjena je od Sest poglavlja. U uvodu je data uvodna rije¢, cilj i svrha
rad, struktura rada te znanstvene metode. Drugo poglavlje opisuje odrednice, faze i vrste
interpersonalnih odnosa u poduzeéu te vaznost zaposlenika i komunikacije u kreiranju
interpersonalnih odnosa. Tre¢e poglavlje opisuje odrednice i ulogu timova u poslovnom
uspjehu poduzeéa te njihove prednosti i nedostatke. Cetvrto poglavlje prikazuje upravljanje
konfliktima u poduzec¢u u kontekstu njihovih odrednica, vrsta i solucija kako ih reducirati.
Peto, empirijsko poglavlje bavi se anketnim istrazivanjem o motivaciji zaposlenika u

timskom radu. U zaklju€ku su date zavrSne misli autora o istraZzenoj temi.

U radu ¢e se koristiti u razli¢itim kombinacijama sljede¢e znanstvene metode:
deskriptivna metoda, metoda generalizacije, metoda ukazivanja na prednosti i nedostatke,

induktivna i deduktivna metoda te metode analize i sinteze.



2. INTERPERSONALNI ODNOSI U PODUZECU

U svakom poduze¢u ljudi trebaju biti ispred uloga, jer su inteligencija, energija i
pozitivan stav jednako vazni elementi kao i sposobnost u¢enja i predispozicija za dijeljenje
informacija. Sve se vise tvrtki usredoto¢uje na meduljudske odnose kako bi humanizirale
organizaciju, Sto je kljucni cilj istrazivanja Dalea Carnegieja, autora bestselera“'Kako se
ponasati prema drugima i sprijateljiti se s njima*“ (Carnehie, 1998.). Davne 1936. godine
americki pisac i ucitelj posvetio je Siroko poglavlje sposobnosti povezivanja s drugima
kroz sljede¢u misao (Carnegie, 1998): “Uspjeh rijetko dolazi od pojedinca, a ¢ak i kad bi to

bio slucaj, uspjeh koji se ne moze podijeliti Cesto poprima aromu gorkog poraza.”

Vaznost timskog rada aspekt je koji se naglasava ve¢ godinama, ali nikada kao u
posljednjem desetljeu nije zauzeo odlucujuéu tezinu u interakciji izmedu pojedinog
zaposlenika i same tvrtke. Jednadzba je jednostavna (Dwayer, 2000.): dobrobit radnika
izravno je proporcionalna osjecaju pripadnosti tvrtki kojoj pripada. Kompanije su stoga
pocele koristiti nove organizacijske modele koji s jedne strane analiziraju vjestine i osobne
stavove pojedinca, as druge strane poti¢u empatiju medu zaposlenicima. Vecu pozornost
prema psiholoskim i motivacijskim aspektima potvrduje pojava novih podru¢ja studija, kao
Sto su psihologija rada i1 ergonomija, s ciljem identificiranja najprikladnijih rjeSenja za
psihofizi¢ke potrebe radnika.

U ovom poglavlju ¢e biti rije€i o vaznosti interpersonalnih odnosa u poduzecu,

fazama njihova razvoja, vrstama 1 ¢imbenciima te ulozi i1 vaZnosti komunikacije u

kreiranju interpersonalnih odnosa.



2.1. Vaznost inperpersonalnih odnosa u poduzeéu

Interpersonalni odnos na radnom mjestu je vrlo znac¢ajan i vazan. Organizacija koja
podjeduje kvalitetne interpersonalne odnose na svim razinama pocevsi od najvise pa sve do
najnize uspjeh je relativno zagarantiran. Neuspjesi i teSka vremena uvijek mogu biti dio
poslovnih odnosa, ali ako cijeli tim moze raditi za jedan cilj, uz to osiguravaju¢i dobar
meduljudski odnos i razumijevanje izmedu kljuénih dionika (Carnegie, 1998.), onda je to
sasvim druga pri¢a. Progresivne i moderne organizacije usmjerene su na radnu kulturu i

vrijednosti.

Veéina onoga S§to izgleda kao interpersonalni sukob zapravo je prekid
komunikacije. Komunikacija, ako joj se ne posveti paznja, jednako je vjerojatno da ce
propasti kao i uspjeti. A kad se dogodi, neto¢ni zakljucci slusatelja o namjeri govornika
Cesto stvaraju meduljudski sukob. Vazni parametri poput profesionalizma, izvrsnosti
performansi i operativne briljantnosti od velike su vaznosti u tim tvrtkama (Batson, 2011.).
Uprava pokazuje poStovanje, empatiju i podrSsku ljudima §to rezultira snaznom ustrajnoscu,
motivacijom 1 angazmanom ljudi. Samo stvara ekosustav visokog integriteta, poStenja 1

lojalnosti u svijesti svih internih dionika kao i vanjskih kupaca.

SnaZna veza izmedu dvoje ili viSe ljudi odnosi se na meduljudski odnos. Privla¢nost
izmedu pojedinaca ih pribliZava jedne drugima i na kraju rezultira snaZznim meduljudskim
odnosom. Meduljudski odnos moze se razviti izmedu bilo ¢ega od sljedeceg (Batson,

2011.):
e Pojedinci koji rade zajedno u istoj organizaciji.
e Ljudi koji rade u istom timu.
e (QOdnos izmedu muskarca i Zene (ljubav, brak).
e (QOdnos s ¢lanovima uZe obitelji 1 rodbinom.
e Odnos djeteta s roditeljima.

e (Odnos izmedu prijatelja.



e (dnos se takoder moze razviti u grupi (odnos ucenika sa svojim uciteljem, odnos

vjerskog gurua sa svojim ucenicima i tako dalje)

Zaposlenici koji rade zajedno trebali bi dijeliti posebnu vezu kako bi pruzili najbolju
najbolju izvedbu. Neophodno je da pojedinci budu iskreni jedni prema drugima za zdrav

meduljudski odnos i na kraju pozitivnu atmosferu na radnom mjestu.

Pojedinci u meduljudskim odnosima moraju dijeliti zajednicke ciljeve. Trebali bi imati
viSe-manje sli¢ne interese i razmiSljati na istim linijjama. Uvijek je bolje ako pojedinci
dolaze iz sli¢nih sredina.

Partneri u meduljudskom odnosu moraju uvazavati medusobne stavove i misljenja.
Osjecaj povjerenja je vazan te stoga bi trebali biti privrzeni jedni drugima za zdrav
meduljudski odnos.

Transparentnost igra kljuénu ulogu u meduljudskim odnosima. S toga se trazi od

svakog pojedinca da bude poSten i transparentan odnosno o€it, jasan i nedvosmislen.



Interpersonalni odnos se odnosi na snaznu povezanost medu pojedincima koji rade
zajedno u istoj organizaciji (Dwayer, 2000.). Zaposlenici koji rade zajedno trebali bi dijeliti
posebnu vezu kako bi bili na najvi$oj razini. Bitno je da pojedinci budu iskreni jedni prema
drugima za zdravu meduljudsku dinamiku i kona¢no pozitivnu atmosferu na radnom mjestu.
U organizaciji — s jedne strane, postoje negativni ucinci nepostojeéeg profesionalnog
prijateljstva jer bi to stvorilo situaciju donosenja odluka jednog mozga, izazvalo monotoniju,

a takoder bi nedostatak suradnje smanjio u¢inak.

Slika 1. Struktura interpersonalnih odnosa

Izvor: izrada autora prema Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Pologki Voki¢, N. (2008): Suvremeni

menadzment, Zagreb, Str 52.

Pojedinac provede oko osam do devet sati u svojoj organizaciji i prakticki nije moguce da
radi sam. Pojedinac koji radi u izolaciji skloniji je stresu i tjeskobi. Nadalje tesko je uzivati u
poslu i dolaziti u ured samo zobg ureda.. Pojedinci koji rade sami smatraju da im je posao
monoton. Zato je neophodno imati pouzdane kolege u blizini s kojima se mogu podijeliti sve
tajne bez straha da ¢e se odati. Vaznost prijatelja na radnom mjestu je velika jer su oni ti koji

¢esto daju iskrene i mudre savjete.

Samo jedan mozak ne mozZe sam donositi sve odluke. Potrebni su ljudi koji ¢e raspravljati
0 raznim temama, procijeniti prednosti i nedostatke i do¢i do rjeSenja od kojih ¢e imati koristi
ne samo zaposlenici nego i organizacija u cjelini. Zaposlenici mogu zajedno razmisljati i doci

do boljih ideja i strategija.



O strategijama se mora raspravljati na otvorenoj platformi gdje svaki pojedinac ima
slobodu izraziti svoj stav. Zaposlenici moraju biti pozvani na sastanke barem jednom tjedno

kako bi se promovirala otvorena komunikacija. Redovita interakcija vazna je za zdrav odnos.

Meduljudski odnos ima izravan u¢inak na organizacijsku kulturu. Nesporazumi i zabune
dovode do negativnosti na radnom mjestu. Konflikti ih ne vode nikamo i zauzvrat ,,kvare*
radno okruzenje. Zaposlenici trebaju biti okruzeni ljudima koji ¢e cijeniti njihov trud i

motivirati ih s vremena na vrijeme.

Neophodno je imati pouzdane suradnike na radnom mjestu koji ne samo da ih cijene kada
dobro obave posao, ve¢ im govore i o njithovim pogreskama (Batson, 2011.). TapSanje po
ramenu uvelike pomaze u izvla¢enju najboljeg iz pojedinaca. Na radnom myjestu treba imati

ljude koji su vise mentori nego puke kolege.

Isplati se imati suradnike kojima je doista stalo do ostalih jer oni takoder trebaju kolege
na koje ¢e se osloniti u kriznim vremenima. Dobrom komunikacijom na radnom mjestu
nagradeni su svi. Ako netko uistinu treba pomo¢ dobra komunikacija ¢e je zasigurno

osigurati.

Pojedinac se treba slagati s kolegama kako bi dovrsio zadatke u predvidenom roku. Onaj
koji radi sam je preopterecen i teSko zavrSava zadatke u roku. Podrska kolega na poslu je
vazna. Ekipa je uvijek jaca od pojedinca. Uloge i odgovornosti moraju se delegirati prema

specijalizaciji, obrazovnoj kvalifikaciji i interesima zaposlenika.

2.2. Faze, vrste i ¢imbenici interpersonalnih odnosa

Osjecaj povjerenja, odanosti i predanosti bitan je u poslovnim odnosima. Pojedinci
trebaju vjerovati svojim poslovnm partnerima i postivati ih kako bi izbjegli nesporazume i
sukobe u poslovanju. Potrebno je vrijeme kako bi veza ojacala. Prema psihologu Georgeu

Levingeru, svaka veza prolazi kroz pet faza (Cloke, 2011.)

e Prva faza — Upoznavanje - poznanstvo se odnosi na medusobno poznavanje. Da bi
zapoceli vezu, pojedinci se moraju dobro poznavati. Dvije osobe se mogu sresti na
nekom mjestu i odmah se pomiriti. Ljudi osjecaju privla¢nost jedni prema drugima i

odlucuju u¢i u vezu. Zajednicki prijatelji, druStvena okupljanja, iste organizacije

7



takoder pomazu ljudima da se upoznaju, probiju led, upoznaju jedni druge i zapo¢nu
vezu.

Druga faza — faza izgradnje - ovo je faza u kojoj odnos zapravo raste. Pojedinci vise
nisu stranci i po€inju vjerovati jedni drugima. Pojedinci moraju biti kompatibilni jedni
s drugima kako bi veza trajala duze vrijeme. Pojedinci sa slicnim interesima i
pozadinama skloniji su medusobnom povezivanju viSe u usporedbi s pojedincima iz
razli¢itih pozadina i razli¢itih ciljeva. Fazu izgradnje veze cCesto karakterizira
priblizavanje dvije osobe, strastvenost i osje¢aj prema drugoj.

Treca faza — faza nastavka - ovo je faza u kojoj veza procvjeta u trajne obveze. To je
kada ljudi nakon S§to su se dobro poznavali odluce biti u drustvu jedno drugoga i
vjencati se. Povjerenje i transparentnost neophodni su da Sarm ostane u vezi zauvijek.
Cetvrta faza — pogorSanje - ne prolaze svi odnosi kroz ovu fazu. Nedostatak
kompatibilnosti, povjerenja, ljubavi i brige Cesto dovodi do nesporazuma i ozbiljnih
problema u vezi. Pojedinci se ponekad jako teSko medusobno prilagodavaju i na kraju
odluce svoju vezu privesti kraju. Kompromis je sastavni dio svake veze. Pojedinci koji
ne uspiju posti¢i kompromis jedni s drugima tesko ¢e podi¢i vezu na visu razinu.

Peta faza — faza zavrSetka je kraj veze. Veza se prekida zbog bilo kojeg od sljedecih
razloga: smrt bilo kojeg partnera, razvod, razdvajanje. Idealna veza rezultira trajnim
obvezama 1 brakovima, dok postoje neke veze koje zapo¢nu pozitivno, ali zavrSe

naglo.

Bliska veza izmedu pojedinaca koji dijele zajednicke interese 1 ciljeve naziva se

interpersonalnim odnosom u koji stupaju pojedinci koji su medusobno kompatibilni Vrste

interpersonalnih odnosa su sljede¢e (Dwayer, 2000.)

Prijateljstvo je bezuvjetni meduljudski odnos u koji pojedinci stupaju svojom slatkom
voljom i izborom. U njemu nema formalnosti i pojedinci uzivaju u medusobnoj
prisutnosti.

Ljubav - meduljudski odnos karakteriziran straséu, intimnos$¢u, povjerenjem i
poStovanjem naziva se ljubav. Osobe u romanti¢noj vezi duboko su privrzene jedna
drugoj i dijele posebnu vezu.

Platonski odnos - veza izmedu dvije osobe bez ikakvih osjecaja ili seksualne zelje
jedna prema drugoj naziva se platonskom vezom. U takvoj vezi musSkarac i Zena su

samo prijatelji 1 ne mijeSaju ljubav s prijateljstvom. Platonske veze mogu zavrsiti

8



romantiénom vezom u kojoj oba partnera razvijaju uzajamnu ljubav i zaljubljuju se
jedno u drugo.

e Obiteljski odnos - osobe koje su u krvnom ili bra¢nom srodstvu tvore obitel;.

e Profesionalni odnos (radni odnos) - pojedinci koji rade zajedno za istu organizaciju
dijele profesionalni odnos. Pojedinci koji dijele profesionalni odnos nazivaju se

kolegama. Kolege se mogu ili ne moraju voljeti.

Osobe u interperosnalnim odnosima moraju biti kompatibilne jedna s drugom. U vezi ne
bi trebalo biti sukoba i nesporazuma. Pojedinci iz sli¢nog podrijetla i slicnih zivotnih ciljeva
iznimno se dobro snalaze u vezama. Ljudi s razli¢itim ciljevima, stavovima, misaonim

procesima teSko se prilagodavaju i stoga ne uspijevaju dovesti vezu na visu razinu.

Komunikacija igra klju¢nu ulogu u svim vrstama odnosa, bilo osobnih ili profesionalnih.
U odnosima se osjec¢aji moraju izrazavati i uzvraéati. Pojedinci moraju medusobno uc¢inkovito
komunicirati radi boljeg razumijevanja. Nebi trebalo Sutjeti jer to dovodi do problema i
nesporazuma. Dvoje zaljubljenih ljudi moraju redovito komunicirati jedno s drugim razli¢itim
na¢inima komunikacije kao $to su telefon, e-mailovi, pisma (iako se razmjena pisama danas
smatra zastarjelim oblikom komunikacije). Odrzavanje kontakta klju¢no je za rast ljubavi,
posebno u vezama na daljinu gdje se pojedinci ne mogu Cesto sresti. 1 u profesionalnim
odnosima kolege moraju dobro komunicirati radi bolje povezanosti. Potrebno je sjesti sa
svojim suradnicima i razgovarati o problemima licem u lice kako bi dosli do obostrano

prihvatljivog rjeSenja.

2.3. Uloga zaposlenika u kreiranju interperosnalnih odnosa

Pojedinci se moraju dobro slagati sa svojim kolegama radi pozitivnog ambijenta na
radnom mjestu i zdravih meduljudskih odnosa. Bitno je da pojedinci vjeruju jedni drugima na
radnom mjestu radi boljih odnosa. Gotovo je nemoguce da zaposlenici rade sami. Svatko

treba ljude oko sebe kako bi raspravljali o stvarima i dosli do boljih rjeSenja (Modri¢, 2016.).

Vazno je da zaposlenici ostanu pozitivni na radnom mjestu. Ne smiju pronalaziti

uvijek mane u svojim kolegama jer nitko nije savrsen. Bez obzira koliko je drugi pojedinac



lo§, potrebno je odrzavati pristojnost radnog mjesta. Najbolje je ignorirati onoga koji vam se

ne svida, nego se upustati u sukobe i kvariti vezu. Sukobi pretvaraju prijatelje u neprijatelje.

Zaposlenici se trebaju u potpunosti jedni drugima prilagoditi. Situacije ne mogu uvijek
biti onakve kakve Zele pa je porebno sluSati druge i razumjeti 1 njihovo glediste, a ne samo
uvijek gledati svoje osobne interese (Sprecher et. al.,, 2013.). Kolege se ne smiju
podcjenjivati. Nikad se ne zna kad nekome padne na pamet briljantna ideja pa se treba
odnositi prema svima s postovanjem. Ignoriranje ljudi dovodi do frustracija i na kraju kvari
odnose na radnom mjestu. Pridavanje vaznosti nekolicini i stavljanje na stranu drugih stvara
probleme medu zaposlenicima. Takve stvari demotiviraju zaposlenike da daju sve od sebe.

Ured i posao pocinju tretirati kao teret.

Zaposlenici ne trebaju nikada biti pristrani ni prema kome. Zaposlenike koji rade
dobro treba cijeniti pred drugima. Oni koji ne ispunjavaju o¢ekivanja moraju biti zamoljeni da
iduéi put podignu Carape, bez obzira na odnos koji dijele s vama ili s vi§im menadzmentom.
Jedan od ¢lanova tima moze biti najbolji prijatelj, ali kada su u pitanju rezultati i ciljevi, ni
njega ne treba Stedjeti. Posao se nikada ne smije mijesati s osobnim odnosima (Modri¢,

2016.).

Neeti¢no je Siriti glasine na radnom mjestu. Ogovaranje, povlacenje za noge, kritika
najveci su razlozi negodovanja zaposlenika. Zaposlenici trebaju biti iskreni i1 ako osjecaju da
kolega radi neSto pogresno, trebaju mu re¢i mu to u lice umjesto da raspravljaju s drugima.
Rugati se drugima je neprofesionalno. Pojedinac treba biti pouzdan. Ako je netko od kolega

nesto povjerio, potrebno je tajnu oCuvati a ne svima otkrivati sve njegove tajne.

Potrebno je u interpersonalnim odnosima izbjegavati aroganciju u kontekstu
izbjegavanja pokazivanja nepotrebnih stavova prema ljudima oko sebe (Sprecher et. al.,
2013.). Ako je menadzZer na ¢elu odredenog odjela, to ne znaci da ima ovlasti biti nepristojni
prema ljudima oko sebe. Placen je za svoje usluge i nitko nece tolerirati njegovudominantnu i

gospodarsku prirodu. Navedene karateristike dovode do pozitivnih interpersonalnih odnosa.
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2.4. Vaznost komunkacija u interpersonalnim odnosima

Za komunikaciju se kaze da je osnova svakog meduljudskog odnosa. Zapravo je
ucinkovita komunikacija klju¢ zdrave i dugotrajne veze. Ako pojedinci medusobno ne
komuniciraju ucinkovito, problemi ¢e sigurno doéi. Komunikacija igra klju¢nu ulogu u

smanjenju nesporazuma i na kraju ja¢a vezu medu pojedincima (West, 2005.).

Poslovna zeza gubi na znaCaju ako pojedinci ne izrazavaju i ne uzvracaju svoje
osjecaje kroz razlicite nacine komunikacije. Zdrava interakcija klju¢na je za zdrav odnos. Ne
mora uvijek pojedinac razgovarati kako bi izrazio svoje osjecaje. Osjecaji se mogu izraziti i
neverbalnim nacinima komunikacije. Pokreti tijela, geste, izrazi lica, pokreti ruku govore
nesto, gdje bi zaposlenici trebali izgledati sretno i zadovoljno kako bi druga osoba uzivala u
njihovoj prisutnosti (West, 2005.). Pokreti o¢iju takoder imaju vaznu ulogu u odnosima. Samo

kroz necijeoCi moze se razaznati je li netko ljut, nesretan ili frustriran.

U komunikaciji je potrebno paziti na intonaciju glasa, odnosno da zaposlenici ne
budupreglasni ili pretihi. Visok ton glasa moze se privo percipirati pa je potrebno govoriti tiho
na uvjerljiv na¢in. Druga osoba mora biti u stanju razumjeti $to netko namjerava priopciti.
Izbor rije¢i vazan je u odnosima jer jedna pogresna rije¢ moze promijeniti znacenje cijelog
razgovora. Druga bi osoba mogla pogresno protumaciti i pokvariti odnos. Potrebno je jasno
izraziti svoje osjecaje i ne pokuSavati zbuniti drugu osobu. Iskrenost pomaze u komunikaciji

(Cloke, 2011.)

Pojedinac mora redovito komunicirati s drugom osobom kako bi odnos rastao i
dosegao sljedecu razinu. Razgovarajuéi preko telefona. SMS-ovi su na¢ini komuniciranja i

odrZavanja kontakta, posebno u vezama na daljinu gdje se pojedinci rijetko susrecu.

U poslovnoj komunikaciji potrebno je biti pristojan, odnosno nikada ne vikati na
suradnika, cak i ako je ucinio nesto lose (Cloke, 2011.). Potrebno je razgovarati o problemima
1 pokusati prijateljski rijesiti nesuglasice. Zlostavljanje, svada, kritiziranje kvare vezu, a u

nepovoljnim slucajevima mogu je i prekinuti.

U poslovnoj komunikaciji je vazno razumjeti i glediste druge osobe. Potrebno je biti
strpljivi sluSatelj jer ako se zaposlenici pazljivo ne sluSaju, nikada ne¢e moci ucinkovito

komunicirati.
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3. ULOGA GRUPE U POSLOVNOM USPJEHU PODUZECA

Timski rad je vaZzan za organizacije, posebno u danas$njem visoko digitaliziranom svijetu.
Organizacije koje isti¢u timski rad brze inoviraju, brze uo€avaju pogreske, pronalaze bolja
rjeSenja za probleme i postizu veéu produktivnost. Poboljsanje timskog rada ima za cilj
povecati produktivnost i uc¢inak za dobrobit organizacije. Na primjer, prodavaci napreduju u
zdravoj konkurenciji, ali sklapaju viSe poslova, a organizacija ima koristi kada rade kao tim.
U tom kontekstu je vaznost grupa i njihove suradnje vrlo znacajna za uspjeh 1 produktivnost

poduzeca.

U ovom poglavlju ¢e biti rije¢i o odrednicama timova u psolovnom uspjehu poduzeca,

njihovim ulogama te prednostima i ogranicenjima u radu.

3.1. Odrednice timova u produktivnosti poduzeca

Timski rad ukljucuje razlicite ljude i razli¢ite grupe u cijeloj tvrtki koji rade zajedno kako bi
povecali svoju ucinkovitost i postigli zajednicki cilj. Postoji mnogo nacina organiziranja
timova — neki su timovi organizirani oko odredenog proizvoda koji se razvija, dok su drugi
organizirani oko procesa, poput proizvodnje ili istraZivanja. Osim §to ¢lanovima tima daje
iskustvo, prednosti timskog rada uklju¢uju povecanu ucinkovitost, financijske uStede,

inovativnost 1 moral (Boskovi¢, 2017.)

Timski rad potice kreativnost i inovativnost, spaja komplementarne snage, poboljSava
moral i pruza vecu fleksibilnost na radnom mjestu. PoboljSava moral promicanjem osjecaja
vlasnistva. Timski rad omogucuje zaposlenicima da preuzmu vec¢u odgovornost za donosenje
odluka i takoder omoguéuje ¢lanovima tima da kontroliraju veéi dio radnog procesa (Tudor,
2006.).

To moze dovesti do poboljSanog morala jer zaposlenici stjecu viSe ovlasti i vlasni§tva nad
projektima na kojima rade. Dodatna odgovornost moze dovesti do boljeg radnog okruzenja i
manje fluktuacije. Rad u timu takoder daje zaposlenicima veci osjecaj pripadnosti i priznanja,
Sto im pomaze da budu ponosniji na svoj doprinos u poslu pa i na rezultate samog poduzeca

znajuci da su dio njega.
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Timski rad gradi povjerenje i unapreduje odnose. Na radnim mjestima gdje timski rad nije
zastupljen, organiziranje grupnog rada ¢e pomo¢i u izgradnji jacih odnosa izmedu
zaposlenika. Takav na¢in rada omogucuje pojedincima da nauce raditi kroz neslaganje.

Uspostavljanje timova, ¢ak i kada nisu potrebni, stvara okruzenje u kojem se radnici i dalje
ponose neovisnim postignu¢ima, a istovremeno slave doprinose svojih suradnika.timski rad je
osjecaj jedinstva (Boskovi¢, 2017.). To je entuzijazam koji grupa ljudi dijeli za svoje

zajednicke interese i odgovornosti.

Tablica 1. Razlike timova i obi¢ne radne snage

(™ OBICNA RADNA SKUPINA ]
Clanowi: Clanowi:
¢ prihvataju meduovisnost ¢ skupinu doZivijavaju kao formainost
* su svjesni da mogu uspjeti jedino uz|® rade neovisno od drugih ¢lanova pa su
medusobnu podriku usredotoleni na sebe
¢ mogu odgoditi osobnu korist * Svoj posao doZivijavaju kao zadani zadatak
* sy obvezani dogovorenim cillevima |® manje iskazuju svoje midljenje
¢ pridonose zajednitkom cilju * nemaju povjerenja u motive drugih
* stvaraju ozralje povjerenja ¢lanova jer presiabo poznaju njihove
® izraZavaju svoje misli, osjeaje,| zadatke
stajalidta, neslaganja ® su oprezni, stupanj povjerenja u skupini
¢ nastojerazumjet gledidtadrugindanova| je malen
* daju i primaju podriku * smatraju da je neslaganje 5tetno
¢ sukobe vide kao sastavni dio odnosa i|® ne rjedavaju sukobe
kao mogucnost razvoja novih ideja |® izbjegavaju medusobno suolavanje
¢ sudjeluju u odlucivanju e smatraju da je konformnost vaznija od
( Zauzimaju se za dogovorene diljeve. rezuitata. =

(Izvor: Kobolt, A., Zizak, A. (2007): Timski rad i supervizija
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Vaznost timskog rada ocituje se u sljede¢im elementima (West, 2005.):

1) Nove ideje - timski rad medu raznolikom grupom ljudi ¢e gotovo uvijek otkriti nove,
svjeze ideje. A te nove ideje su neprocjenjive u danasnjem konkurentnom poslovnom
okruzenju. Razli¢ite dobi, pozadina, skupovi vjestina i razine iskustva tima znace da postoji
jedinstvena perspektiva koja samo ¢eka da se cuje. Kada zaposlenici stvore siguran prostor u
kojem pojedinci mogu raditi zajedno kao tim bez straha od kritike, nove ideje i perspektive ¢e

nailaziti.

2) Poboljsana ucinkovitost - ako menadzeri zele poboljSati ucinkovitost u svom
poslovanju, trebaju okupiti svoje zaposlenike da rade zajedno. To ¢e im omoguditi da teske
zadatke podijele u manje upravljive dijelove i brze ih dovrSe. To je sjajan nadin da osiguraju

da osoba s najvise vjestina radi na dijelu koji njemu ili njoj najvise odgovara.

3) Bolja kvaliteta - kvaliteta koju menadzeri o¢ekuju od svog projekta ili samo svog
poslovanja opcéenito, moze biti prevelika za jednu osobu. Ali timskim radom dobivaju
najbolje Sto svatko ima za ponuditi. Kao rezultat toga, to je jednako viSoj kvaliteti na
dosljednijoj osnovi jer se ne oslanjaju samo na jednu osobu. Kada dode do spora, tim mora
rijesiti problem 1 razrijeSiti proturjeCne ideje umjesto da menadZer posreduje. Ova vrsta

davanja i primanja Cesto se prelijeva u svakodnevne operacije i komunikacije.

4) Veca fleksibilnost za organizaciju - timski rad moze pomo¢i tvrtkama da budu fleksibilnije.
Okupljanjem zaposlenika iz razli¢itih dijelova projekta u jedan tim, ponekad se problemi ili
uska grla mogu lakSe rijesiti. Na primjer, proizvodaci automobila ponekad mogu koristiti ovu
metodu pri projektiranju automobila. Umjesto da svaki novi dizajn automobila prolazi kroz
zasebna podrucja, kao §to su dizajn, inZenjering 1 opskrba dijelovima, proizvoda¢ automobila
¢e organizirati jedan tim koji ukljuCuje zaposlenike iz svih tih podrucja za dizajn svakog
automobila. Kako problemi nastanu na jednom podrucju, cijeli tim se moZe nositi s njima i

rad se odvija znatno brze.

5) Potic¢e kreativnost i inovativnost - neke tvrtke koriste timove i timski rad za stvaranje
radnog okruzenja koje se isti¢e kreativnos¢u. Te tvrtke ponekad temelje svoju korporativnu
strukturu gotovo u potpunosti na timskom radu, gdje se osoblje zapoSljava u opéim radnim
podruc¢jima, a zatim bira da radi na projektima koji najbolje odgovaraju njihovim vjeStinama i

interesima. Vode se imenuju i ne postoji lanac zapovijedanja niti hijerarhija vodstva.
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Timski rad je i sredstvo za spajanje i svojevrsno podmazivanje. Timski rad spaja ljude
(sredstvo povezivanja) i motivira ih da se oslanjaju jedni na druge kako bi obavili stvari. On
takoder olakSava napredovanje i omogucuje grupi da prevlada prepreke koje bi pojedinca

zaustavile. Bez timskog rada pojedinac je ogranicen.

Kori$tenje timova s punim ué¢inkom znac¢i da zaposlenici mogu slobodno pokretati nove
timove kako im dolaze nove ideje. To se zove korporativna struktura temeljena na ravnom

reSetkastom timskom radu, a koriste je tvrtke koje zele biti lideri u inovacijama.

3.2. Uloge uc¢inkovitih timova

Izgradnja ucinkovitog tima je vazna za doseg visoke poslovne uéinkovitosti i radne
produktivnosti. lako je kljucno zapoceti s pravim ljudima, takoder je obavezno sastaviti ih na
ispravan nacin. Cinjenica je da tim ne mozZe napredovati bez svih njegovih ¢lanova koji imaju

uloge i odgovornosti koje im najbolje odgovaraju.

U timu razli¢iti pojedinci imaju razli¢ite uloge. Pet uloga ucinkovitog tima o€ituju se
kao sljede¢e (West, 2005.): voditelji, kreativni direktor, moderator, trener i ¢lan. Sve su to
bitne komponente tima, ali ne moraju biti isklju¢ive. Voda moze djelovati i kao kreativni
direktor i trener u razli¢ito vrijeme. Nije obvezno da ¢e svaki tim imati jednog pojedinca kao
voditelja, jednog pojedinca kao kreativnog direktora, jednog pojedinca kao trenera, voditelja i
¢lana. Voditelj moze djelovati kao direktor, trener, moderator ili ¢lan u skladu sa situacijom

(Boskovi¢, 2017.).

Uloga vode da pruzi smjernice timu, viziju timu, motivira tim, vjestine izgradnje tima i
stvori temeljna pravila za medusobni rad. Voditelji uzimaju u obzir sve, od vrste
komunikacije koja ¢e se dogoditi do toga kako ¢e se o stvarima izvjeStavati (Tudor, 2006.).
Krajnja svrha vode je uspjeSan zavrSetak zajedno s ulogama 1 odgovornostima tima. Prije
svega, vode trebaju odrediti cilj, razjasniti cilj i dati smjer. Osim toga, ako se odrzavaju
redoviti sastanci, voditelj je odgovoran za vodenje i pripremu tih sastanaka. Voda tima
takoder je odgovoran za dodjeljivanje pojedinac¢nih uloga i1 uloga ¢lanova grupe ¢lanovima

tima.
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Uloga kreativnog direktora ima znacaj u izvoru kreativne energije koji je kljuCan za
uspjeh svakog tima. Kad ljudi rade kao tim, treba im netko tko moze razmisljati izvan okvira i
predstaviti nove, jedinstvene koncepte. SprjeCava zaostajanje u razvoju 1 tjera tim da
neprestano radi na poboljSanju. Kreativni direktor podrzava tim kako bi zadrzao progresivnu
energiju za sve ukljucene, $to je klju¢no za postignuca timskog rada (West, 2005.). U slucaju

da timu nesto ne uspije, kreativni direktor prebacuje fokus na drugi pristup.

U mnogim organizacijama voditelj] nema formalne ovlasti; voditelj pomaze timu da
donese odluku. Cak i ako voda djeluje kao pomagaé¢ timu, tada voda traZi od tima ili ga
podrzava da poduzme te korake. Kada timovi zajedno razmisljaju i raspravljaju o planovima,
idejama, moderator mora biti pri ruci kako bi jasno i precizno sve zabiljezio. Kao voditelj,
osoba je odgovorna pomoc¢i timu da razumije ciljeve 1 podrzava tim u tome kako postici cilj.
Tako voditelj vodi tim prema cilju te u¢i kako ucinkovito delegirati. On bi trebao motivirati
ljude, razvijati ¢lanove tima, komunicirati s ljudima i ucinkovito upravljati disciplinom
(Boskovi¢, 2017.).

Trener u timu pruza podrsku jedan na jedan nakon treninga. Pretpostavimo da je ¢lan
tima trenirao neSto, trener podrzava tog €lana nakon treninga. U okviru treninga jedan na
jedan, ako postoje problemi s kojima se ekipa suocava, ovdje je trener prva osoba kojoj treba
pristupiti (West, 2005.). Ta se pravila ponekad preklapaju. Trener moze biti ista osoba kao i
vode tima. Stru¢ni i1 dobro obuceni stru¢njaci temelj su u€inkovitog funkcioniranja tima, a tu

dolazi do izraZaja uloga i odgovornost trenera.

Posljednja uloga ucinkovitog ¢lana tima je sudjelovati na sastancima tima 1 raditi sve
§to im je dodijeljeno. Clanovi sudjeluju na sastancima ili putem platforme ,,webinar za
razmisljanje, stvaranje ideja ili bilo koju drugu podrsku koju trebaju pruziti (Tudor, 2006.).
Clanovi trebaju redovito komunicirati s voditeljem tima; razumijeti §to voda Zeli od vas. Oni
se ne smiju bojati zamoliti svog vodu da ih poducava ili mentorira, §to ¢e im omoguciti da
nauce puno od njih. Kada nastave razgovarati s drugim ¢lanovima mogu saznati $to Zele od
njih i §to mogu uciniti da im pomognu. Za osobni rast moraju razviti nove vjestine i Koristiti

se novim alatima i tehnikama.

Ucinkovit tim znac¢i grupu pojedinaca u kojoj je svaka osoba predana radu prema
zajednic¢kom cilju. Pravi tim maksimizira individualne snage ¢lanova tima kako bi dali sve od
sebe. Dok su vode odgovorne za olakSavanje 1 izgradnju vjestina timskog rada svojih ljudi,
¢lanovi bi trebali slijediti njihove upute i raditi za zajednicki cilj.
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3.3. Prednosti timskog rada u kreiranju interpersonalnih odnosa

Timski rad je bitan jer odrzava ugodno radno okruzenje. Timski rad gradi snazne
odnose medu zaposlenicima jer Sto viSe zaposlenika radi blizu jedni drugih, to se vise
upoznaju i razvijaju simpatiju jedni prema drugima. Sto vise rade zajedno, to vise ude i uce
zivjeti s medusobnim sklonostima, nesklonostima, snagama i slabostima. Kada rade zajedno
duze vrijeme, tim prirodno postaje spremniji na suradnju, a to dovodi do ugodnijeg radnog
okruzenja za sve (Stone, 1999.). Ugodno radno okruzenje vodi do veée produktivnosti, a to

pomaze organizacijama da brzo ostvare svoje ciljeve.

Jo§ jedna vaznost zajednickog rada kao tima je da povecava radnu ucinkovitost.
Statistike pokazuju da zaposlenici koji rade timski brze 1 puno ucinkovitije izvrSavaju zadatke
od onih koji rade pojedina¢no. Timski rad na razli¢itim zadacima smanjuje radna opterec¢enja
za sve zaposlenike dijeljenjem ideja i odgovornosti (Cloke, 2011.). Zaposlenici, posebno
prodavaci, pod velikim su pritiskom da postignu prodajne ciljeve u kra¢em vremenskom roku.
Timski rad je vaZan jer omogucuje vasem timu dijeljenje ideja i odgovornosti, Sto pomaze u
smanjenju stresa kod svih, omogucuju¢i im da budu pedantni i temeljiti pri dovrSavanju

zadataka. To ¢e im omoguditi brzo postizanje prodajnih ciljeva.

Timski rad povecava moguénosti ucenja. Zaposlenici u organizaciji razlikuju se po
razini radnog iskustva, strucnosti i vjeStina koje posjeduju (Tudor, 2006.). Suradnja
omogucuje ovim zaposlenicima medusobnu interakciju u projektu. Ova interakcija odli¢na je
prilika za ucenje za nove zaposlenike jer mogu steci vjesStine koje nisu imali od iskusnijih
zaposlenika. Takoder, iskusniji zaposlenici mogu dobiti svjeze i inovativne ideje od novih
zaposlenika. Vaznost timskog rada u poslovanju je u tome §to omogucuje novim i iskusnijim
zaposlenicima da izazovu jedni druge ideje 1 nacine obavljanja stvari kako bi dosli do

prihvatljivog, u¢inkovitog rjeSenja koje pomaze zaposlenicima da izvrSe postavljene zadatke.

Timski rad vodi do povecane odgovornosti. Zaposlenici koji rade individualno
vjerojatno ¢e iskusiti nizak moral 1 biti manje odgovorni. Timskim radom niti jedan ¢lan ne
zeli iznevjeriti druge i1 stoga se odrzava povjerenje (West, 2005.). Takoder, rad u timu c¢ini
svakog zaposlenika odgovornim, posebno ako rade s iskusnim, cijenjenim zaposlenicima koji
imaju reputaciju marljivog rada i odgovornosti. Organizacije mogu imati znacajne Koristi od
timskog rada jer ¢e zaposlenici zavrsiti projekte prije roka zbog povecane produktivnosti i

ucinkovitosti.
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Eliminira toksi¢nu radnu kulturu. Jedna od prednosti timskog rada u organizacijama je
ta $to uklanja toksi¢nu radnu kulturu (Stone, 1999.). Toksi¢nu radnu kulturu karakteriziraju
drama, svada, nizak moral na poslu, nedostatak komunikacije i strah od Sefa. Osim toga,
organizacija se fokusira na politiku umjesto na ljude. Toksi¢na radna kultura utjece na
produktivnost i dobrobit zaposlenika. To onemoguéuje organizaciju da postigne svoje

strateSke ciljeve.

Smanjuje fluktuaciju zaposlenika. Organizacije kojima nedostaje timski rad u svim
odjelima Cesto imaju nizu razinu produktivnosti i rasta. Kao rezultat toga, postaje im teze
djelovati u¢inkovito, zbog ¢ega ne uspijevaju ostvariti svoje dugoro¢ne ciljeve (West, 2005.).
Kad zaposlenici shvate da ne mogu izvrSavati svoje odgovornosti, postaju frustrirani i daju
otkaz. Fokus na vaznost timskog rada vodi do prijateljskog okruZenja u kojem zaposlenici

mogu lako izvrSavati svoje odgovornosti, §to pomaze u smanjenju fluktuacije zaposlenika.

Pomaze =zaposlenicima da ostanu usredotoeni na cilj organizacije. Nijedna
organizacija nije savrSena. To znaci da se svaka organizacija suocava s teSkim i izazovnim
vremenima. Na primjer, trenutacni Covid-19 utjecao je na tvrtke, pojedince i obitelji. Tijekom
izazovnih vremena kao S$to je ovo, ¢lanovi tima mogu se osloniti jedni na druge za vodstvo i
podrsku. To im omogucuje da se usredotoce na ciljeve organizacije i u¢inkovito izvrSavaju

svoje duznosti 1 odgovornosti.
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4. UPRAVLJANJE KONFLIKTIMA U PODUZECU

Konflikt na poslu je neizbjezan, ali iako ga zaposlenici ne mogu u potpunosti izbjeéi,
mogu postati bolji u rjeSavanju svojih nesuglasica. Koliko dobro menadzer i njegov tim
rjeSavaju sukobe, to moze znacajno promijeniti njihovu organizaciju, ¢ak i kada postoje

kompleksne situacije koje treba rijesiti.

Do konflikta na radnom mjestu dolazi kada postoji neslaganje medu zaposlenicima zbog
suprotnih interesa, osobnosti, uvjerenja ili ideja. Konflikt na radnom mjestu je prirodan i
neizbjezan je da ¢e se dogoditi kada ljudi razli¢itog porijekla i perspektiva rade rame uz rame.
Konflikt se moze izraziti na razli¢ite nacine, ukljucujuéi nedostatak suradnje, verbalne uvrede,

maltretiranje, ljutnju, nekvalitetan ili odgoden rad, neuspjeh projekta i drugo.

U ovom poglavlju ¢e biti rije¢i o odrednicama konflikata u interpersonalnim odnosima,

vrstama interpersonalnih konflikata te o primjerima i solucijama interpersonalnih konflikata.

4.1. Odrednice konflikata u interpersonalnim odnosima

Konflikt je dio gotovo svakog meduljudskog odnosa. Upravljanje sukobom, dakle,
vazno je ako odnos treba biti dugotrajan i isplativ. Meduljudski konflikt je neslaganje izmedu
povezanih pojedinaca koji svaki zeli neSto §to je nespojivo s onim §to drugi Zele (Cloke,
2011.). On nije ni dobar ni lo§, ali ovisno o tome kako se nesuglasice rijese, sukob moze

ojacati ili oslabiti odnos.

Prepoznavanje i identificiranje ranih znakova sukoba na poslu najbolji je nacin da
menadzeri preduhitre napetosti i nesuglasice prije nego Sto postanu Stetni za njihovu
organizaciju. Dobra vijest je da postoje znakovi upozorenja na koje moraju pripaziti kako bi
bili proaktivniji s tehnikama rjesavanja sukoba. Nekoliko je nacina na koje mogu uociti

pojavu sukoba u njihovoj poslovnoj organizaciji (Mitschell, 2015.):

e Obratiti pozornost na smanjenu produktivnost. Kada dode do sukoba, produktivnost na
radnom mjestu dozivljava udarac. Ako se zaposlenici bore da se slazu i uspjesno rade

zajedno, ne bi trebalo biti iznenadenje da produktivnost opada. Ako su zaposlenici
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nezadovoljni u svom okruzenju, mogu se osjecati manje motivirani i usredotoceni na
sVoj posao, §to moze usporiti isporuku i rokove zavrsetka projekta.

e Imati na umu stopu fluktuacije i izostanaka s posla. Ako iznenada menadzeri dozive
visoku fluktuaciju osoblja ili po¢nu primjecivati zaposlenike koji se javljaju bolesni ili
se ne pojavljuju na poslu, trebali bie malo istraziti. Izbjegavanje radnog okruzenja
moze biti nacin na koji se zaposlenici nose sa sukobom, osobito ako ne primaju
dodatnu pomo¢ u njegovom rjeSavanju. Tada oni trebaju razgovarati sa svojim
zaposlenicima koji odlaze kako bi razumjeli njihovo razmisljanje. Trebaju obavezno
provjeriti ¢esto odsutne zaposlenike kako bis razumjeli imaju li sukoba koji ih
sprjeavaju da se pojave na poslu.

e SluSati izravne prituzbe svog osoblja. Menadzeri trebaju obratiti pozornost na ono §to
im zaposlenici izravno govore. Neki nezadovoljni zaposlenici mozda se ne boje
izraziti svoje osjecaje. Trebaju ih saslusati i pokusati ne otpisivati prituzbe kao sitne
prituzbe ve¢ ih saslusati da procijene mogu li odabrati znac¢ajnije sukobe koje mogu
rijesiti.

e Identificirati promjene u interakcijama medu zaposlenicima. Nadin na koji se
zaposlenici izrazavaju, prvenstveno ako se dogodi dramati¢na promjena u ponasanju,
moze ukazati na to postoji li sukob ili se dogada. Menadzeri trebaju obratiti pozornost
ako zaposlenik odbije razgovarati s drugim iznenada ili opetovano govori o istoj osobi
u negativnom svjetlu. Trebaju takoder biti posebno oprezni s nepristojnim ili

neprikladnim ponasanjem jer to moze znaciti da je sukob ozbiljan.

Sukob se moze usredotociti na stvari koje su izvan veze i na pitanja u vezi kao §to je i
tko je glavni voditelj posla. Sukob i strategije koje se koriste za njegovo rjeSavanje pod
velikim su utjecajem kulture (Sehi — Reli¢, 2006.). Prije sukoba zaposlenici bi se trebali
pokusati svadati nasamo, boriti se kada budu spremni, znati oko ¢ega se svadaju i svadati se

oko problema koji se mogu rijesiti.
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4.2. Vrste interpersonalnih konflikata

Konflikti se mogu klasificirati u razli¢ite vrste ovisno o razlogu, vremenu te osobnosti njihova

nastanka. Cloke (2011) klasificira sukobe u sljedecée vrste

e Pseudokonflikt je sukob zbog perceptivne razlike medu partnerima i lako se rjeSava, a
primjer za to je vrijedanje, lagano zadirkivanje, ruganje i ismijavanje.

e Sukob cinjenica je sukob zbog spora oko istinitosti ili to¢nosti neke informacije.

e Sukob vrijednosti je sukob zbog neslaganja oko duboko ukorijenjenih moralnih
uvjerenja.

e Sukob politike je sukob koji nastaje zbog spora oko plana ili postupka.

e Sukob ega je sukob koji nastaje zbog toga $to obje strane u neslaganju inzistiraju na
tome da budu ,,pobjednici u svadi.

e Meta sukob je sukob koji nastaje zbog neslaganja oko samog procesa komunikacije

tijekom svade.

Medutim, osim ove podjele, Mitschell (2015) determinira vrste sukoba prema konceptu

interpersonalnih odnosa u poduzecu. Tako on prikazuje sljedece vrste sukoba:
1. Sukobi osobnosti

Sukobi zbog razlicitih tipova osobnosti neke su od naj¢esc¢ih vrsta sukoba na radnom
mjestu. Te je sukobe nemoguce izbjeci jer svi imamo svoje osobnosti i ne¢emo se slagati sa
svakom osobom koju sretnemo. Sukobi temeljeni na osobnosti mogu biti izazovni i
frustrirajuci, ali korisno je nauciti kako raditi s pojedincima ¢iji se pristupi 1 perspektive

razlikuju od tudih.
2. Meduovisni sukobi temeljeni na zadacima

Menadzeri trebaju razmisliti o procesima koji njihovoj organizaciji pomazu da ostane
na povrdini. Cesto postoji mnogo medufunkcionalnih procesa koji se odvijaju unutar
medusobno ovisnih tokova rada. Na primjer, njihov IT odjel mozZe biti odgovoran za
postavljanje racuna i tehnologije za nove zaposlenike nakon §to ih HR obavijesti o datumu

pocetka novog zaposljavanja. Ali S§to ako HR zaboravi obavijestiti IT o novom zaposljavanju,

21



a novi zaposlenik stigne prvog dana i nije spreman za rad? Ove vrste meduovisnosti mogu biti

frustrirajuce i uzrokovati sukobe, osobito medu odjelima.
3. Sukobi temeljeni na stilu

Ponekad dolazi do sukoba jer ljudi imaju razliCite stilove obavljanja posla. Mozda se
jedan od zaposlenika krece brzim tempom, ali drugi je metodicniji i treba mu vremena da
dobro razmisli o zadacima prije nego $to ih izvr$i. Za ova dva zaposlenika s vrlo razli¢itim
stilovima rada moze biti izazov raditi zajedno. Bitno je prepoznati da su svaciji stilovi rada

razliciti 1 da ¢e se mozda trebati koristiti razlicite strategije za uspjesnu timsku suradnju.
4. Sukobi stilova vodenja

Sli¢no stilskim sukobima, razlike u stilovima vodstva mogu dovesti do sukoba. Neki
su vode izravni i kratki, dok se drugi mogu €initi otvorenijima i spremnijima na suradnju. Bez
obzira na pristup vodstvu, bitno je razumjeti stil kako bi menadzeri mogli komunicirati sa

svojim timom kako najbolje raditi s njima

Navedene vrste sukoba potrebno je poimati od strane menadzera ucinkovito da bi ih se

moglo kvalitetno rijesiti.

4.3. Primjeri i solucije interpersonalnih konflikata

Meduljudski sukob moze ukljucivati bilo koju vrstu fizi¢kog, emocionalnog,
profesionalnog ili osobnog sukoba izmedu pojedinaca. Ovdje je potrebno istaknuti neke
primjere sukoba koje se mogu vidjeti na svom radnom mjestu kako bi i poslodavci i vode
znali na koje znakove treba obratiti pozornost (Cloke, 2011.). Od klju¢ne je vaznosti da se
voditelji osjec¢aju samopouzdano u priznavanju i rjeSavanju sukoba kako bi poboljsali ukupnu
kulturu na radnom mjestu, pomogli u odrzavanju visoke razine angazmana i zadrzavanja

zaposlenika, a time i na visokoj razini produktivnosti.

Jedan primjer meduljudskog sukoba bio bi nadredeni/menadZer protiv zaposlenika u
smislu place. Zaposlenik vjeruje da zasluzuje povisicu, dok se nadredeni (i ostali suradnici) ne
slazu da njihova razina produktivnosti opravdava povecanje place (Stone, 1999.). To bi

izazvalo sukob koji se ¢esto moze vidjeti na radnom mjestu.
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Grupa zaposlenika od kojih je zatraZzeno da zajedno rade na projektu ne moze se sloziti
oko najboljeg nadina za upravljanje projektom. To dovodi do svade izmedu nekolicine

suradnika, pri cemu nitko od njih nije voljan popustiti ili se predomisliti (Modri¢, 2016.).

Zaposlenik se unaprjeduje na temelju svog ucinka i1 trendova prodaje tijekom
posljednjih mjeseci. Drugi zaposlenik smatra da umjesto toga zasluzuje unapredenje.
Voditeljski tim ne vjeruje da oba zaposlenika zasluzuju i da o tome moraju razgovarati s

glasnim zaposlenikom.

Grupa suradnika, ukljucuju¢i nekoliko muskaraca i nekolicinu Zena, zajedno rade na
projektu. Muskarci su odludili tjeSnje suradivati jedni s drugima, a Zene smatraju da se njihovi
glasovi ne ¢uju, unato¢ nekoliko pokusaja da razgovaraju s grupom kao cjelinom. Jedan od
muskaraca kaze drugom suradniku u grupi da smatraju da su njihove ideje bolje jer Zene

jednostavno "nisu toliko pametne™ kada je u pitanju ovaj posao (Cloke, 2011.).

Ovo je samo nekoliko, ali ne i iscrpan popis, mnogih razli¢itih primjera meduljudskih
sukoba koje mozete vidjeti na razliitim radnim mjestima. Naravno, nije tajna da bi manje
sukoba na radnom mjestu bilo idealno - medutim, to nije uvijek nesto $to mozete kontrolirati.
Svaki od ¢lanova tima jedinstvena je osoba s razli¢itim uvjerenjima i osje¢ajima, a to znaci da

se osobnosti ne¢e uvijek savrSeno poklopiti.

Menadzeri mogu rijesiti primjere predmetnih sukoba na sljedec¢e nacine (Mitschell,
2015.)

e Definirati sukob: definirati probleme sadrzaja i odnosa u odredenim terminima,
izbjegavajuci Citanje misli 1 pokuSajte suosjecati s drugom osobom.

e [spitati moguca rjeSenja: pokusati identificirati Sto je moguce vise rjeSenja, potraziti
rjeSenja koja su u dobitku i1 pazljivo odvagnuti troskove 1 koristi svakog rjeSenja.

e Testirati rjeSenje mentalno 1 u praksi da vide djeluje 1.

e Ocijeniti testirano rjeSenje iz razli€itih perspektiva.

e Prihvatiti rjeSenje i integrirati ga u svoje ponaSanje. Ili odbaciti rjeSenje i poceti
ponovno, na primjer, drugacije definiraju¢i problem ili traZe¢i moguca rjeSenja u

drugim smjerovima.
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Strategije upravljanja sukobima koje menadzeri koriste, a koje mogu pomo¢i ili

sprijeciti rjeSavanje sukoba su sljedece (Cloke, 2011.):

e Postati aktivni sudionik sukoba; ne izbjegavati probleme ili argumente druge osobe.

e Koristiti razgovor za raspravu o problemima umjesto da se pokusava prisiliti drugu
osobu da prihvati tudi stav.

e Pokusati poboljsati samopostovanje, lice osobe s kojom se svada; izbjegavati strategije
koje mogu dovesti do toga da druga osoba izgubi obraz.

e Argumentirati pitanja, fokusirajuéi se sto je moguce objektivnije na tocke neslaganja;

izbjegavati biti verbalno agresivan ili napadati drugu osobu.

Ovi primjeri konflikata dogadaju se u interpersonalnim odnosima tijekom poslovne

suradnje, gdje nadredeni trebaju pronaci najbolje nacine da ih u€inkovito rijese.
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE — MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA U
TIMSKOM RADU

Nakon razrade teorijske problematike interpersonalnih odnosa, rada timova i
potencijalnih nastanka konflikata medu njima u poslovnoj suradnji, u ovom poglavlju ¢e se
prikazati empirijsko istrazivanje — provedba anketnog istrazivanja o motivaciji zaposlenika na

sudjelovanje u timskom radu.

5.1. Uzorak istraZivanja

U provedbi anketnog istrazivanja tema se odnosi na snagu motivacije zaposlenika za
sudjelovanje u timskom radu. Anketni upitnik je potom distribuirao odabranom uzorku od 30
ispitanika. Njih ¢ine zaposlenici odredenih poduzeca. Odabrani uzorak je slu€ajan, uz uvjet da
su osobe zaposlene u bilo kojem poduzecu. Autor je potm osobnim kontaktom, telefonskom
konverzacijom ili putem elektronske poste dostavio ispitanicima anketni upitnik sa
konstruiranim jasnim i nedvosmislenim pitanjima. Uzorak od 30 ispitanika je prema procjeni
autora za ovu razinu istrazivanja dostatan. Kao glavno ograniCenje istrazivanja autor
naglaSava opcenito veli¢inu uzorka i upitnost mogu li se dobiveni rezultati istrazivanja

projicirati na populaciju.

5.2. Metodologija istrazivanja

Anketno istrazivanje provedeno je na uzorku od 30 odabranih ispitanika, gdje je uvjet bio da
isti budu zaposlenici nekog poduzeca. Anketni upitnik je izradio autor samostalno, a
strukturiran je od osam pitanja koja se ciljano odnose na motivaciju zaposlenika na
sudjelovanje u timskom radu. Upitnik je po izradi distribuiran osobnim i telefonskim
kontaktom ili elektronskom poStom. Anketno istrazivanje je provedeno u razdobolju od 25.

srpnja do 15. kolovoza 2022. godine. Svi anketni upitnici su vraceni te su pravilno ispunjeni.
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Potom je autor pristupio analizi rezultata istrazivanja u programskom softveru Excel,
gdje je grafickim i tablicnim prikazima dao rezultate provedenog istrazivanja, uz primjenu

metode deskriptivne statistike. Rezultati istrazivanja bit ¢e prikazani u nastavku.

5.3. Prikaz rezultata istrazivanja

Dobiveni rezultati istrazivanja prikazat ¢e se graficki i tabelarno, uz deskriptivna objaSnjenja.

Grafikon 1. Spol ispitanika

m Mugki = Zenski

Izvor: izrada autora

Iz grafikona 1. je vidljivo da je anketi pristupilo 30 ispitanika, od kojih je 70% muskog
te 30% Zenskog spola. Iz priloZzenog grafikona je vidljivo da u poduze¢ima dominira muski

spol.
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Grafikon 2. Dob zaposlenika

m 18-25godina ®26-35godina = 36-45godina = 46- 54 godine

Izvor: izrada autora

Iz grafikona 2. vidljivo je da veéina zaposlenika, odnosn njh 54% pripada dobnoj skupini od
36 — 45 godina te od 46 — 54 godine, $to ukupno ¢ini postotak od 755. Manjina zaposlenika
pripada dobnoj skupini ispod 36 godina, odnosno njh 25%. Moze se zakljuciti da ispitanici
spadaju u dobnu skupinu od 36 — 54 godine.

Grafikon 3. Obrazovanje ispitanika

—

= 555 = Preddiplomski studij = Diplomski studij = Doktorat

Izvor: izrada autora
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Iz grafikona 3. je vidljivo kao je vecina ispitanika, njih 48%, ima diplomski studij, dok njih
30% ima dodiplomski studij. 18% ispitanika ima SSS, dok samo 4% ispitanika ima doktorat.

U strukturi ispitanika dominira vise 1 visoko obrazovanje.

Grafikon 4. Stupanj motivacije ispitanika za rad u njihovu poduzecu

= Nizak = Osrednji = Visok

Izvor: izrada autora
Iz grafikona 4. je vidljivo je vecina ispitabika, njih 65%, visoko motivirano za rad u
svom poduzecu.Manji dio, odnosno njih 25% je osrednje motivirano, dok je samo 10% slabo
motivirano za rad u svome poduzecu. Iz ispitanog uzorka razvidna je visoka motivacija

ispitanika za rad njihovu poduzecu.
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Grafikon 5. Iskustva ispitanika u timskom radu

= Pozitivna = Negativha = Neutralna

Izvor: izrada autora

Iz grafikona 5. je razvidno kako je 58% ispitanika ocijenilo svoja iskustva u timskom
radu pozitivna, dok je njih 30% iste ocijenilo neutralnima. Samo 12% ispitanika naglasilo je
negativna iskustva u timskom radu.

Grafikon 6. Ucestalost rada ispitanika u timu

® Svakidan = Jednomtjedno = 1-2putatjedno = Jednom mjesecno

Izvor: izrada autora
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Iz grafikona 6. je razvidno kako je ucestalost rada u timu kod ispitanika 1 — 2 tjedno (42%),

odnosno jednom tjedno (32%). Ispitanici su procijenili u psototku od 14% kako rade svaki

dan u timu, odnosno u postotku do 12% da rade u timu jednom mjese¢no.

Tablica 2. Procjena motivacije ispitanika za rad u timu

sam ako znam da se mogu osloniti na kolege iz tima.

Tvrdnja 1 2 3 4 5

1. U samostalnom radu teSko pronalazim motivaciju da | 46% | 38% | 16%

samostalno odradim zadatak.

2. Motivirani kolege imaju pozitivan utjecaj na 2% | 12% | 42% | 44%
motivaciju drugih za rad u timu.

3. Osjecaj veée motivacije moze potaknuti kolege na 10% | 34% | 56%
timski rad.

4. Bolje je raditi u timu nego sam. 14% 22% | 44% | 20%
5. Ako nastane poslovni problem ili konflikt, sretniji 4% | 10% | 20% | 66%

lzvor: izrada autora

Iz tablice 2. razvidna su miSljenja ispitanika o procjeni njihove motivacije za timski

rad u poduzecu u kojem rade. Tako se 85% ispitanika ne slaze sa tvrdnjom da u samostalnom

radu teSko pronalaze motivaciju da samostalno odrade zadatak, dok se samo 16% slaze s tom

tvrdnjom. Ispitanici ve¢inom (86%) smatraju kako njihovi motivirani kolege mogu pozitivno

utjecati na rad u timu. Vecina ispitanika (90%) smatra kako osjecaj vece motivacije moze

potaknuti kolege na timski rad. Vecina ispitanika, njih 64%, smatra kako je bolje raditi u timu

nego sam, dok samo 14% smatra kako je bolje raditi sam. Vec€ina ispitanika, njih 86%, smatra

da u slu¢aju nastanku npsolovnog konflikta se oni mogu osjecati sretnijima ako se mogu

osloniti na kolege iz tima.
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5.4. Zakljucci istrazivanja

Iz provedenog istrazivanja mogu se izvesti sljedec¢i zakljucci:

e U uzorku je dominacija ispitanika muskog spola, dobne skupine od 36 — 54 godine, sa
vi$im 1 visokim obrazovanjem.

e Ispitanici imaju vrlo visok stupanj motivacije za rad u svom poduzecu.

e Ispitanici imaju pozitivna iskustva sa radom u timu.

e Ucestalost implementacije timskog rada ispitanika je 1 — 2 tjedno.

e Ispitanici pronalaze motivaciju za rad u timu, a njihovi motivirani kolege pozitivno
utjecu na njih da rade u timu.

e Ispitanici smatraju da pozitivna motivacija potice i njih i kolege na rad

e Ispitanici prefreiraju timski rad pred individualnim radom.

e U nastanku poslovnog konflikta ispitanici su sretni ako se mogu osloniti na ¢lana tima.

Dobivenim zakljuccima razvidno je kako postoji visok stupanj motivacije zaposlenika za
rad u timu te da meSusobni polovni poticaji klega i pozitivna timska suradnja moze dovesti do

vece radne produktivnosti, koja posljedi¢no pozitivno utje€e na poslovni uspjeh poduzeca.
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6. ZAKLJUCAK

Interpersonalni odnosi klju¢ni su za profesionalce kako bi dobro funkcionirali u svom
radnom okruzenju. Oni se uce radeéi i prakticiraju¢i ih svaki dan. Bez ovih vjestina,
zaposlenicima ¢e biti teSko komunicirati sa svojim radnim kolegama i ¢ak se mogu zbuniti
kako se nose sa situacijama na poslu. Saznanje kako poboljSanje meduljudskih vjestina
pridonosi timskom radu i uspjehu nedvojbeno ¢e im dati prednost u poboljsanju njihovih

radnih vrijednosti i u¢inka.

Tim se definira kao grupa pojedinaca koji posjeduju komplementarne vjestine potrebne za
obavljanje posla prema zajedni¢kom cilju i zajedni¢koj nagradi. Clanovi tima razmjenjuju
konstruktivne povratne informacije. Timski rad daje veci rezultat od zbroja u€inaka svakog

¢lana tima pojedinacno.

Ishod timskog rada oblikovan je skupom vjestina i stru¢nosti svih ¢lanova. Zajednicki
napor grupe povecava produktivnost i osigurava isporuku kvalitetnijeg rada. Nadalje,
raznolikost u pozadinama, miSljenjima i stavovima dodaje razlicite perspektive, originalnost i
sveukupno bogatstvo projektu koji je pri ruci. Zapravo, povecana kreativnost u rjeSavanju
problema 1 donoSenju odluka primijeena je u timovima s razli¢itim miSljenjima ili

intelektualnim sukobima.

Iako nekima to moZe biti prirodno, drugi moraju uloZiti dodatne napore u izgradnju
meduljudskih odnosa, ukljucujuéi suradnju jedan na jedan ili grupnu suradnju. Manje stresan i
zabavniji kontekst omogucuje zaposlenicima da iskuse dinamiku timskog rada dok
istovremeno izoStravaju svoje meduljudske vjeStine, ublaZavaju svoje brige 1 grade

samopouzdanje kao timski igrac.

U razvoju interpersonalnih odnosa zaposlenici mogu biti sposobni prepoznati i upravljati
vlastitim emocijama i emocijama drugih. U tom slucaju oni posjeduju emocionalnu
inteligenciju koja je sposobnost pracenja i reguliranja osje¢aja te njihovo koriStenje za
usmjeravanje  postupaka drugih. Tek tada se moze razumijeti vaznost samosvijesti,
samoregulacije, empatije, motivacije i druStvenih vjeStina — Sposobnosti utemeljenih na
emocionalnoj inteligenciji — kada rade s drugima. Zapravo, sve veci broj istrazivanja podupire
snaznu vezu izmedu uspjeSnog timskog rada i emocionalne inteligencije. Kako bi razvili

interpersonalne vjestine i odnose, zaposlenici se trebaju usredotoc€iti se na pet komponenti

32



emocionalne inteligencije: samosvijest, samoregulacija, motivacija, empatija i socijalne
vjestine.

Konflikti u poslovanju se javljaju u interakcijama u kojima postoje stvarni ili percipirani
nekompatibilni ciljevi, oskudni resursi ili suprotstavljena gledista. Interpersonalni sukob moze
se izraziti verbalno ili neverbalno duz kontinuuma koji se kre¢e od gotovo neprimjetnog
hladnog ramena do vrlo ocitog ispadanja. Medutim, meduljudski sukob razlikuje se od

meduljudskog nasilja, koje nadilazi komunikaciju i ukljucuje zlostavljanje.

Sukob je neizbjezan dio bliskih odnosa i moze uzeti negativan emocionalni danak.
Potreban je trud da nekoga ignoriramo ili budemo pasivno agresivni, a ljutnja ili krivnja koju
mozemo osjecati nakon Sto se nekome napuhamo valjani su negativni osjecaji. Medutim,
sukob nije uvijek negativan ili neproduktivan. Zapravo, brojne istrazivacke studije pokazale
su da koli¢ina sukoba u vezi nije toliko vazna koliko nacin na koji se sukob rjeSava. Osim
toga, kada se sukobom dobro upravlja, on ima potencijal dovesti do isplativijih i

zadovoljavajué¢ih odnosa

Poboljsanje kompetencije u rjeSavanju sukoba moze poluciti pozitivne ucinke U stvarnom
svijetu. Budu¢i da je sukob prisutan u nasim osobnim i profesionalnim Zivotima, sposobnost
upravljanja sukobom i pregovaranja o pozeljnim ishodima moze zaposlenicima pomo¢i da
budu uspjesniji u oba slucaja. U profesionalnim okruzenjima, sposobnost uklju¢ivanja u
rjeSavanje sukoba, koja se ponekad naziva i rjeSavanje sukoba, neophodna je i cijenjena
vjestina. Medutim, mnogi struénjaci ne prolaze obuku o upravljanju sukobima iako se od njih

ocekuje da to rade kao dio svog posla.

Provedeno istrazivanje ukazalo je na visok stupanj motivacije zaposlenika za rad u timu,
kao 1 potencijalnu redukciju konflikata te vjeru u kolege, ¢ija pozitivna motivacija utjece na
druge zaposlenike na timski rad. Zaposlenici su skloni oslanjanju na podrSku kolega iz tima

prilikom nastanka konfikta u cilju zajednic¢kog rjeSavanja.

Interspersonalni odnosi u poduzefu su stoga bitna odrednica kreiranja dobre timske
suradnje. Visokom motivacijom za rad u timu odrZavaju se pozitivni 1 kontinuirani

interpersonalni odnosi koji onemoguéuju pojavu konflikata ili njihovo brzo rjesavanje.
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PRILOG — ANKETNI UPITNIK

MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA U TIMSKOM RADU

1. Vas spol

a) Musko b) Zensko

2. Vasa dob

a) 15 - 25 god b) 26 — 36 god c) 37 - 47 god

d) 48 — 58 god ¢) 59 god i vise

3. Vase obrazovanje

1. SSS 2. Preddiplomski studij 3. Diplomski studij 4. Doktorat
4. Ocijenite stupanj motivacije za rad u Vasem poduzecu:

[EEN

. Nizak 2. Osrednji 3. Visok

(S}

. U suradnji sa kolegama preferiram:

[EN

. Individualni rad 2. Timski rad

(2]

. Moja iskustva u timskom radu su:

[EEN

. Pozitivna 2. Negativna 3. Neutralna
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7. Koliko se ¢esto radi u timu u Vasem poduzecu:

1. Svaki dan 2. Jednom tjedno 3. Jednom u 2 tjedna 4. Jednom mjesecno

8. Molim Vas da sljedece tvrdnje oznacite ocjenom od 1 — u potpunosti se ne slazem, do

5 — u potpunosti se slazem.

Tvrdnja 1 2 3 4 5

1. U samostalnom radu teSko pronalazim motivaciju da samostalno | 46% | 38% | 16%

odradim zadatak.

2. Motivirani kolege imaju pozitivan utjecaj na motivaciju drugih 2% | 12% | 42% | 44%
zarad u timu.

3. Osjecaj vece motivacije moze potaknuti kolege na timski rad. 10% | 34% | 56%
4. Bolje je raditi u timu nego sam. 14% 22% | 44% | 20%
5. Ako nastane poslovni problem ili konflikt, sretniji sam ako znam da 4% | 10% | 20% | 66%

se mogu osloniti na kolege iz tima.
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SAZETAK

Zaposlenici se trebaju obostrano otvoriti, ali takoder moraju biti spremni pustiti druge
,Lunutra® i podijeliti detalje o svojim iskustvima, emocijama i misljenjima. Kroz zajedni¢ko
dijeljenje se oni medusobno upoznaju, gdje ovaj proces, poznat kao samootkrivanje, kuje veze
1 produbljuje intimnost medu zaposlenicima. U implementaciji interpersonalnih odnosa medu
zaposlenicima potrebno je uzeti u obzir emocije drugih ako ne bi doslo do podjele vazne
informacije o stvarima koje mu se dogadaju u Zivotu. Mogu imati osjecaj da im ne vjeruju ili
da ih ne smatraju bliskim prijateljem. U takvim situacijama mogu se generirati konflikti medu

zaposlenicima.

Poboljsanje kompetencije u rjeSavanju sukoba moze poluciti pozitivne ucinke u
stvarnom svijetu. Budu¢i da je sukob prisutan u nasim osobnim i profesionalnim Zivotima,
sposobnost upravljanja sukobom i pregovaranja o pozeljnim ishodima moze zaposlenicima
pomoc¢i da budu uspjesniji u oba sluc¢aja. U profesionalnim okruzenjima, sposobnost
ukljucivanja u rjeSavanje sukoba, koja se ponekad naziva i rjeSavanje sukoba, neophodna je i
cijenjena vjestina. Medutim, mnogi stru¢njaci ne prolaze obuku o upravljanju sukobima iako

se od njih o¢ekuje da to rade kao dio svog posla.

Provedeno istrazivanje ukazalo je na visok stupanj motivacije zaposlenika za rad u
timu, kao i potencijalnu redukciju konflikata te vjeru u kolege, ¢ija pozitivha motivacija
utjece na druge zaposlenike na timski rad. Zaposlenici su skloni oslanjanju na podrSku kolega

1z tima prilikom nastanka konfikta u cilju zajednickog rjeSavanja.

Kljuéne rije¢i: interpersonalni odnosi, konflikt, timski rad, zaposlenici, menadzeri
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SUMMARY

Employees need to open up to each other, but they also need to be willing to let others
in and share details about their experiences, emotions, and opinions. Through this shared
sharing, they get to know each other, where this process, known as self-discovery, forges
bonds and deepens intimacy among employees. In the implementation of interpersonal
relations among employees, it is necessary to take into account the emotions of others,
otherwise important information about things that are happening in his life would not be
shared. They may feel that they are not trusted or considered a close friend. In such situations,

conflicts between employees can be generated.

Improving conflict resolution competence can have positive effects in the real world.
Because conflict is present in our personal and professional lives, the ability to manage
conflict and negotiate desirable outcomes can help employees be more successful in both. In
professional settings, the ability to engage in conflict resolution, sometimes called conflict
resolution, is a necessary and valued skill. However, many professionals do not receive

training in conflict management even though they are expected to do so as part of their job.

The conducted research indicated a high level of employee motivation for working in
a team, as well as a potential reduction of conflicts and faith in colleagues, whose positive
motivation influences other employees to work as a team. Employees are inclined to rely on

the support of their colleagues in the event of a conflict in order to resolve it together.

Keywords: interpersonal relations, conflict, teamwork, employees, managers
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