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UTICAJ OSOBINA LICNOSTI NA TIMSKI RAD
INFLUENCE OF PERSONALITY TRAITS ON TEAMWORK
Nevenka Zivkovié, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrZaj- Svaku organizaciju, osim infrastrukture
i materijalnih resursa, cine ljudi. Sari¢ istice da radna
organizacija ima tri elementa a to su: kolektiv ili ljudi
koji su angazovani na pojedinim zadacima, sredstva, kao
skup materijalnih resursa koji ucestvuju u materijalom
procesu i organizacija koja spaja prethodna dva ele-
menta. Znacaj ljudskih resursa za organizaciono postig-
nuce je ogroman. Danas postoji opsSta saglasnost o tome
da ljudski resursi mogu biti izvor kako komparativne tako
i kompetitivne prednosti organizacije; da delovanje ljud-
skih resursa najdirektnije odreduje kakvim ljudskim
kapitalom raspolaze jedna organizacija; da kompleksna
priroda sistema upravljanja ljudskim resursima, da, kao i
njihov nacin delovanja, moze da unapredi originalnost i
jedinstvenost neke kompanije. Sa stanovista ljudskih
resursa, uspeh organizacije prevashodno zavisi od znanja
i veStina zaposljenih, pracenih motivacijom za dalje usa-
vr§avanje. Bove sa saradnicima kaze: ,, Ukoliko zaposleni
imaju neophodne sposobnosti, wkoliko su podrzani od
strane organizacionog okruzenja i ukoliko su adekvatno
motivisani, onda postoje najbolje Sanse da postignu svoje
ciljeve. Ukoliko neki od ovih faktora nedostaje ili je slab,
onda Ce trpeti organizacione performanse”.

Kljuéne reéi: Licnost, osobine licnosti, tim i timski rad,
uloge u timu

Abstract — Every organization, except infrastructure and
material resources, make people. Sari¢ points out that the
working organization has three elements, that is:
collective or people who are engaged in specific tasks,
resources, as a set of material resources that participate
in the material process and an organization that joins the
previous two elements. The importance of human
resources for organizational achievement is enormous.
There is general agreement that human resources can be
the source of both comparative and competitive
advantages of the organization; that the operation of
human resources most directly determines what kind of
human capital is available to an organization; that the
complex nature of the human resource management
system, and, as well as their mode of operation, can
enhance the originality and uniqueness of a company.
From the point of view of human resources, the success of
the organization depends primarily on the knowledge and
skills of the employees, followed by the motivation for
further training. Bovee with associates says: “If
employees have the necessary skills, if they are supported
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by the organizational environment and if they are
adequately motivated, then there are best chances to
achieve their goals. If one of these factors is missing or
weak, then it will suffer organizational performance” [1].
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1. UvoD

U kontekstu savremenog poslovanja, razli¢ite teme mogu
biti razmatrane kao elementi od sustinskog znacaja za
efikasnost radnog procesa. Medu njima centralni znacaj
imaju menadzment i razli¢iti problemi koji su povezani sa
njim, koji se intenzivno razmatraju, kako teorijski tako i
prakti¢no.

Jedan uslov uspesnosti u modernom poslovanju je stalni
razvoj i usavr$avanje ljudskih potencijala. Dozivotno ili
permanentno obrazovanje jeste imperativ praenja stalno
nastupajuc¢ih tehni¢kih i tehnoloskih promena koje
ubrzano menjaju strukturu i dinamiku poslova. Zbog toga
je veoma vazno razvijati ljudske resurse.

Ucenje, pogotovo ono koje nije obavezno, a permanentno
je, jeste dobrovoljno.

Ne moze se odvijati bez motivacije. Poznavanje ljudskih
potreba, Zelja, ciljeva, ali i postignuca je relevantno za
,,znati kako” voditi tim.

2. COVEK U KONTEKSTU SAVREMENE
ORGANIZACIJE

2.1. Li¢nost

,,Li¢nost znaci ono $to ¢ovek naprosto jeste™

Sam pojam li¢nost je jedan od najsire koris¢enih pojmova
kako u psiholoskoj, tako i u svakodnevnoj komunikaciji.
Licnost, jedinstvena individua, je naprosto tacka
presecanja jednog broja kvantitativnih varijabli [1].
Verovatno da osim pojmova inteligencija ( pamet ) ni
jedan drugi pojam nije toliko eksploatisan. Tako se Cesto
moze Cuti da ,,manckenka mora da ima svoj personality
ako zeli da bude na vrhu®, da je ,, problem personalne
prirode” ili da je nepozeljna osoba ,, persona non grata“
itd. Persona ( ili maska, kako kaze Jung ) je u staroj
Grckoj oznacavala ulogu drami i podrazumevala je ne
samo fizicki lik, nego i karakterne osobine. Kako navodi
Krsti¢, neki smatraju da koreni re¢i persona potice iz
re¢nika Etrurarca i glasi Phersu, a njome su se oznacavala
bica koja zive izmedu spolja vidljivih i podzemnog sveta.

U srpskom jeziku, persona je osoba, licnost i kada je nesto
svojsvteno 1 samo za tu osobu, kaze se da je to njena
osobenost ili da je to njena liéna odluka ( osobina). Poput
termina persona, jo§ jednom se ukazuje da je pojam
licnost izveden od pojma lice koji podrazumena ne samo
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fizicki oblik ili ekspresiju tog lica, nego i karakterne
osobine koji mu pripisuje onaj koji to lice posmatra [2].

2.2. Osobine li¢nosti

Kada se govori o crtama li¢nosti, u stvari se postavlja
pitanje strukture li¢nosti, koju ¢ine neke osobine kao
trajne karakteristike ponaSanja. Crte ne predstavljaju
nezavisne kategorije, ve¢ su medusobno povezane i
organizovane u celine. Crte liCnosti predstavljaju
predispozicije da se ponasamo na odredeni, dosledan
nacin u razli¢itim situacijama. O njima se cesto govori
kao dimenzijama koje variragju u odnosu na stepen
ispoljenosti kod razli¢itih individua. Neke crte su kod
nekih ljudi manje ili vise, jaCe ili slabije ispoljene. Crte
licnosti mogu biti razliite, pa se tako govori o crtama
temperamenta, sposobnosti, vrednosti, crtama intereso-
vanja, interpersonalnim itd.

3. TIMSKI RAD

3.1. Stvaranje i razvoj tima

Razlozi zbog kojih se tim formira treba da budu jasni.
Zato treba definisati:

Cime se tim bavi

Da li ¢e tim biti stalne ili privremne prirode

Ko su klijneti

Na koji nacin ¢e se meriti uspeh tima

Kakvim ¢e pritiscima tim biti izlozen

Sta oni kojima je tim odgovoran o&ekuju od tima

AN N NANANAN

Da bi to zaista i bile potrebno je dobro dizajnirati radne
timove, a to podrazumeva sledece aktivnost:
o Definicija radnih uloga
o Izbor ¢lanova ¢ije osobine odgovaraju ulogama
(sastav tima )
o Trening i nagradivanje
o lzgradnja poverenja

Da bi jedan tim bio uspeSan njegov tim treba da poseduje
razlicite vestine. One ¢e zavisiti od vrste tima i utvrdenih
ciljeva.

Model tima sadrzi tri komponenete kao pretpostavke za
efikasno funkcionisanje tima ( uloge-angaZovanje,
vestine, odgovornost ), i tri ishoda ( rezultati, zajednicki
projekti, u¢enje, li¢ni razvoj i poverenje ), koji pokazuju
da li su timovi adekvatno dizajnirani u smislu da su
zastupljene sve potrebne vestine, da su izgradjeni odnosi
poverenja i da su clanovi angazovani, posveceni,
pouzdani i odgovorni.

Dostignuéa i rezultati

VESTINE ODGOVORNOST

ciljevi, svrha, misija

Slika 1. Model tima;timski trougao

3.2. Uloge u timu

Mnogi stru¢njaci su posmatrali organizacije pokusavajuci
da odgovore na pitanje za$to jedni timovi uspeju, a drugi
ne uspeju. Studije u ovoj oblasti vas upucuju na to da
timovi rade mnogo efikasnije ako postoji pravilna
kombinacija timskih uloga. Poznato je da bi ¢lanovi tima
trebali imati adekvatne vestine i sposobnost za obavljanje
posla. Pored toga, Torrington naglasava da je on efikasan
funkcionisanje tima zahteva da tim bude orijentisan ka
zadacima kao i na socijalno emocionalno ponasanje.
Postoji potreba za svaki tim ima razli¢ite uloge u timu.
Timovi ljudi koji se medusobno razlikuju. Timu su
svakako potrebne uloge koje brinu za timski zadatak, ali i
uloge koji brinu o ljudima. Belbin razlikuje 8 timskih
uloga: kreator, istraziva¢, promoter, koordinator,
procenjivaé, prevodilac, graditelj i graditelj tima. Ubedljiv
zbir svih uloga u timu obezbeduje idealan tim, odnosno
timtada zaista imavelike izglede za uspeh. Svi skrivaju
viSe osobina i sklonosti, obi¢no dve ili tri preovladuju.
Zbog toga sastav od samo Cetiri ¢lana tada moZe biti
pokriveno osam uloga. Svaki ¢lan, u skladu sa svojim
osobinama i preferencama, u takvom slucaju ima nekoliko
uloga. Iako najpoznatiji, Belbinovo pitanje za odredenu
ulogu u timu nije zadovoljavajuéa psihometrijska
validnost. Takode, to nije potpuno usvojen model po
kojem efikasnost zavisi od pravovremenosti tih 8 timskih
uloga. Pored kombinacije razli¢itih uloga, Guzzo navodi
da na efikasnost timskog rada pozitivno utice i
heterogenost u odnosu na ¢lanstvo, rod, stavovi i
prethodno iskustvo. Medutim, takve razlike takode mogu
da stvaraju probleme. Ljudi su po svojoj prirodi blizi
onima koji su im sli¢ni, radije saraduju sa takvim ljudima.
U zavisnosti kako su sastavljeni timovi, kod veéih timova
pojavljuje se verovatnoca pojave podgrupa, nesporazuma
i konflikata [3]. Stoga je vazno zakljuciti da efikasni
timovi moraju imati ljude orijentisane na uspeh, kao i one
sa socijalno-emocionalnim ulogama. Sa pravilnim
balansom ovih vrsta uloga tim ¢ée biti uspesan, a ¢lanovi
tima zadovoljni.

3.3 Kohezivnost tima

Kohezivnost tima se definiSe kao solidarnost svake grupe
ona predstavlja “kompleksnu dimenziju grupe izrazenu
kao privlatnost grupe Cclanova i njihovu uzajamnu
privlaénost, grupnu povezanost i otpornost na odvajanje,
lojalnost i vezanost za grupu, ciljeve i ideale grupe* [3].
Oni naglasavaju da je kohezija rezultat mnogih faktora i
predstavlja osnovu za mnoge pojave vazne za
funkcionisanje grupe. lzdvajaju se 4 seta uslova koji su
opravdani da se smatraju izvorima kohezivnosti.To su (1)
motivi, tj. motivaciona osnova ¢lana grupe; (2)
karakteristike grupe kao $to su ciljevi grupe, akcija,ugled i
drugi; (3) ocekivanja Clanova i procenjuje da se ovo
ocekivanje ostvaruje; (4) poredenje zadovoljstva i
pogodnosti koje se dobijaju u grupi za procenu mogu
imati koristi od ¢lanova u drugima istim grupama.
Trenerski tim ¢e redovno biti u skladu sa na¢inom na koji
je dozivljavaju njegovi ¢lanovi. Ako ih privlaci timski rad
i ljudi u njemu da li se osecaju vezano za grupu i njene
ciljeve, i ako ih dozivljavaju grupa "sa svojom", stepen
kohezije ¢e biti visok. Ako postoji raspolozenje ljudi
nasuprot tome, mi kazemo da je kohezija niska i kao



takva remeti rad tima i moze dovesti do njegovog kolapsa.
Rezultat timske kohezije mozemo gledati kroz moral i
efikasnost tima.Poznato je da je moralnost ve¢ unutra
visoko kohezivni timovi zbog povecane komunikacije
medu c¢lanovima, prijateljska klima utimu, lojalnost u
timu i uceS¢e ¢lanova u odludivanju i aktivnostima.
Dakle, visoka kohezivnost pozitivno uti¢e na zadovoljstvo
i moralnost je ¢lan tima. Sto se ti¢e efikasnosti, rezultati
istrazivanja pokazuju da kohezivan tim ima potencijal da
budu produktivniji, ali stepen efikasnosti zavisi od vise
faktor. U Seashore istrazivanju ustanovljeno da je
efikasnost nekih kohezivnih grupa znacajno manja od
efikasnosti nekohezivnih. Objasnjenje nalazi da je u
kohezivnim grupama efikasnost zavisi od standarda na
koji su se ¢lanovi grupe slozili. Oni takode mogu usvojiti
standarde visoke ili niske efikasnosti i zavisi od visoke ili
niske efikasnosti. Najnoviji nalazi Mullen-a i Copper-a
ukazuju na to oni znaju vezu izmedu efikasnosti tima i
kohezije i da je smer uticaja kada i kada zakljucujemo o
rezultatima kohezije, a ne kada je u pitanju kohezija
zakljuCujemo efikasnost. Stoga kohezija ne mora nuzno
dovesti do efikasnosti tima potrebno je da tim sam sebe
nadgleda i radi na svom odgovaraju¢em uspehu [3].

3.4. Konflikt

Sukob je antagonistiCka interakcija u kojoj stranac
pokusava da blokira namere ili ciljeve drugog.
Takmiéenje za Clanove tima, prema nekim autorima,
moze imati zdravi efekat jer daje energiju ¢lanovima za
postizanje boljih rezultata. Konflikti unutar tima mogu
poboljsati donosenje odluka jer dovodi do visestrukih
misljenja. Istrazivanja pokazuju da je na niskom nivou
konflikt sa top menadzment timovima koji su povezani sa
losim odlukama. Isto tako konflikt je destruktivan,
uni$tava odnose i ometa razmenu informacija i ideja.
Postoji nekoliko faktora koji dovode do sukoba:
ograni¢avanje radnih materijala, nedefinisana uloga tima i
radni zadaci, buka u komunikacija, medusobna
neslaganja, razlike u mo¢i i status ¢lanova i postavljeni
drugi ciljevi. Gledamo sukobe sa stanovista glediSta
njihov uticaj na timski uspeh, delimo ih sa konstruktivnim
i destruktivnim, oni koji pomazu i oni koji se udaljavaju
rada i zivota tima. Sukob pomazu da vidite probleme sa
svih strana, da istrazite sve mogucnosti reSenja i na kraju
bolje primenite neke stvari u timu. Nakon pozitivnog
reSenja, ponekad se oseca povecanje medusobnog
razumijevanja i otvorenosti medu ¢lanovima. Popravljena
odnose u timu, raste poverenje i timska kohezija.Krajnji
pozitivan ishod reSenje konflikta je povecanje kreativnosti
tima, jaéanje organizacione stabilnosti, brze popravljanje i
reSavanje problema, podsticanje promena umesto
stagnacije i profilisanje identiteta grupe i pojedinca.
Negativni uticaji konflikta ¢e i dalje biti ocigledniji.
Pojava negativnih emocija - bes, agresija, ne-operacija,
apsurdnost, nezadovoljstvo - i njihovo prevazilazenje u
timskoj atmosferi blokira svaku uspeSnu akciju.
Karakteristicno je brzo opadanje grupne i individualne
motivacije, slabljenje unutrasnje veze, onemogucavanje
efikasne komunikacije,

nedostatak spremnosti za saradnju, rast animoziteta,
nezadovoljstvo. Buduéi da svaki sukob nastaje pod
posebnim okolnostima i naredovnoj osnovi odrazava
neobicnu situaciju u kojoj je tim u odredenom trenutku

pronasao, ¢ak ni dva najjednostavnija sukoba nesmemo
reSavati istim obrascem i jednakim sredstvima. Postoji
nekoliko tehnika za re$avanje sukoba u timovima. Prvi je
postavljanje superiornog cilja. Da bi se postigao
superiorniji cilj, neophodna je saradnja sukobljenih strana.
Zbog pritiska stvorenog da se postigne ovaj cilj, nivo
sukoba se smanjuje zato §to Clanovi razumeju da moraju
zajedno raditi na tome. Druga tehnika bi bila dogovor i
saradnja. To znaci da u sukobu stranke Zele da zadovolje
interese obe strane i pronadu reSenje koje ¢e biti od
obostrane koristi. Clanovi razmatraju celi spektar
alternativa; sli¢nosti i razlike u stavovima oni postaju
osvesceni, a uzroci ili razlike postaju izuzetno ocigledni.
Takva stvar je efikasna ako ¢lanovi tima mogu ignorisati
svoje line neprijateljstvo 1 profesionalno resavanje
problema, a ne privatno. Ukljuéivanje posrednika je treca
tehnika za reSavanje sukoba. Posrednik bi bio ili
supervizor ili menadzer sa viSeg nivoa ili neko iz licne
sluzbe. Zadatak te osobe bi bio slusati sukobljene strane i
ponuditi reSenje. Ako reSenje ne zadovoljava
suprotstavljene strane, ovaj pristup otvara nove
mogucénosti za reSenje. Poslednja, Cetvrta tehnika je
poboljsanje komunikacije. Najraniji izvor odnosa konflikt
jeste losa komunikacija. Posto se 70% radnih sati trosi na
komunikaciju, moze se zakljuditi da je jedan od razloga za
uspe$nu radnu karijeru timska komunikacija [3]. Neki
autori, koji su bili neo¢ekivani, utvrdili da je ucestalost
komunikacije u grupi negativno povezana sa efikasnoscu.
Pretpostavka je da su konflikti i nesporazumi doveli do
porasta komunikacije kako bi se pronaslo resenje sukoba
pre izvrSenja zadatka. Kako je konflikt u timovima
neizbezan i ponekad koristan potrebno je ohrabriti
iznoSenje misljenja u timu, ali i poduditi ljude da to rade
bez ljutnje i “povisenih tonova".

4. KOMUNICIRANJE UNUTAR TIMA

Uspesno komuniciranje je osnova za dobar i kvalitetan
rad tima.Da bi ¢lanovi tima mogli uspesno komunicirati
potrebno je da ovladaju osnovnim vestinama iz oblasti
komuniciranja. U interesu je svake organizacije da u
pocetku, ali i u toku rada tima, organizuje posebne
kurseve za ¢lanove svojih timova, kako bi se nivo i nacin
komuniciranja poboljsao i unapredio. Ovo je bitno iz dva
razloga: 1) da clanovi tima ovladaju neophodnim
veStinama kako bi Zeljenu informaciju preneli drugom
¢lanu ili ostalim ¢lanovima tima, i 2) kako bi se unapredili
meduljudski odnosi unutar tima.

Potreba je svakog Coveka da svakodnevno komunicira,
kako na radnom mestu, tako i u $koli, kuéi, na ulici, u
drustvu, itd.

Komunikacija je uspe$na ukoliko je poruka stigla do
primaoca, tj. ukoliko primalac prenesenu poruku u
potpunosti razmije. Ukoliko primalac ne razumije prenetu
poruku ili je zbog neadekvatnog nacina prenoSenja
pogresno protumaci, komunikacija nije adekvatno
uspostavljena.

Tim ne moZe nastati bez komunikacije, a timski rad bez
nje ne moze funkcionisati. Drugim recima, to znaci da
bez komunikacije nema ni timskog rada. Komunikcija se
moze definisati kao sredstvo pomocu kojeg pojedinci
prvo dizajniraju tim, a zatim medusobnim prenosenjem
informacija ostvaruju postavljene ciljeve.



5.ULOGA LIDERA U TIMU

Liderstvo se moze definisati kao sposobnost jedne osobe
da utice na druge ljude tako da oni saraduju i doprinose
naporima usmerenim ka ostvarivanju ciljeva organizacije.
Liderstvo se posmatra kao naéin ili oblik upravljanja
ponasanjem ljudi u organizaciji, sa ciljem da se postigne
konkurentska prednost pomocu ljudi, kao najznacajnijeg
resursa u savremenoj privredi. To zna¢i da u procesu
liderstva ucestvuju dve strane — lider i sledbenici. Lider
usmerava aktivnosti  podredenih  (sledbenika) ka
ostvarivanju ciljeva organizacije.Osnovni zadatak lidera
ne sastoji se samo u oblikovanju ponasanja ljudi u
organizaciji, nego i u okupljanju, pri
dobijanju,motivisanju i uveravanju ljudi da poveruju u
odredenu viziju i da je slede.Lider nije osoba koja tera
ljude pred sobom, nego autoritet koji ih je ubedio da idu
za njim. Pojedinci, zahvaljuju¢i svojim licnim,
profesionalnim i drugim sposobnostima i kvalitetama,
dominiraju nad ostalim ¢lanovima i bivaju prihvaceni za
neformalnog lidera[2].

Neformalno liderstvo nije karakteristicno samo za timove
koji bi u principu trebalo dafunkcioniSu bez lidera, ve¢ i
za timove koji imaju formalnog lidera. U teSkim
situacijama po tim, ¢lanovi tima se, po pravilu, radije
okre¢u prema neformalnom lideru nego prema formalnom
lideru tima.Takav tok stvari najce$ée proistie
izpovjerenja prema neformalnom lideru
injegovimsposobnostima i kvalitetima. Neformalni lider
se najcesce trudi da ostavi dobar utisak, da nadmasi i
nadvisi formalnog lidera, da ostvari dobre rezultate u
radu, da ima korektan i fer odnos prema ostalim
¢lanovima tima i sli¢no.lako neformalno liderstvo moze
doprineti ostvarivanju pozitivnih efekata u poslovanju
organizacije i procesu upravljanja njenim resursima,
¢injenica je da ono najceS¢e dovodi do konflikta usled
stvaranja interesnih i neformalnih grupa unutar tima.
Lider, ma kakav status imao, treba da doprinosi uspesnom
radu tima i dobrim meduljudskim odnosima u timu.

6. REZULTATI ISTRAZIVANJA

Na osnovu Analize | i Analize 11 koje su sprovedene sa
ucesnicima a koje je zasnovano na upitniku osobina
licnosti, ono §to mogu da zakljuim je da po misljenju
ispitanika  komunikativnost kao osobina li¢nosti
najpozeljnija u timskom radu, dok je strah kao osobina
li¢nosti najnepoZeljnija osobina li¢nosti u timskom radu.
Prose¢na ocena za kometitivnost se nalazi na grani¢noj
vrednosti 3,03 iz ¢ega zakljuéujem da je ona delimi¢no
prihvacena.

1z toga sledi da su sledece hipoteze :

HO: Postoji uticaj osobina li¢nosti na timski rad

Hipoteza je prihvaéena.

H1: Postoji uticaj osobine li¢nosti — otvorenosti na timaki
rad

Hipoteza je prihvadena.

H2: Postoji uticaj osobine li¢nosti — fleksibilnosti na
timski rad

Hipoteza je prihvacena.

H3: Postoji uticaj osobine li¢nosti — komunikativnosti na
timski rad

Hipoteza je prihvacena.

H4: Postoji uticaj osobine linosti — kompetitivnosti na
timski rad

Hipoteza je delimi¢no prihvacena.

H5: Postoji uticaj osobine li¢nosti — strah na timski rad
Hipoteza nije prihvacena.

H6: Postoji uticaj osobine li¢nosti — agresije na timski rad
Hipoteza nije prihvacena.

H7: Postoji uticaj osobine li¢nosti — mere timskog rada na
timski rad

Hipoteza je prihvaéena.

7. ZAKLJUCAK

Na kraju mozemo reé¢i da poslovanje nije nista bez ljudi
koji u njemu ucestvuju, koji rade kao jedna celina na
ostvarenju zajednickog cilja. Ako medju ljudima postoji
uzajamnopoStovanje i poverenje ovde treba istaci vaznost
timskog rada i nacina komunikacije kao najvaznijem
faktoru za donosenje zajednickih odluka, a sve sa ciljem
realizacije postavljenih zadataka.

Timski rad znaci shvatanje osobe sa kojom radis, uvidanje
njegovih pozitivnih i negativnih strana, dopunjavanje
jednih prema drugima, jer niko ne zna sve. Svaka osoba je
pristupacna, ne bojati se necije pameti i ne podcenjivati
svoje, uvaziti miSljenje okoline i Ziveti sa okolinom je
nesto za $ta se treba potruditi. Ako imamo tim koji je
svestan zajedni$tva stvari idu mnogo lakSe. Timski rad je
neizbeZan jer je nemoguce da stalno sami radimo. Rade¢i
u timu ili ako ga vodimo mnogo lakse stizemo do cilja.
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