
TEMELJNA NAÈELA TIMSKOG RADA

MIJO NIKIÆ*
Filozofski fakultet UDK
159.923:262.2
Dru�be Isusove Struèni znanstveni
èlanak
Zagreb, Hrvatska Primljeno: listopad
2004.

U èlanku su – interdisciplinarnim pristupom – obraðena temeljna naèela
timskog rada. Analizirane su zapreke i koènice timskog rada,
kompetencije potrebne za uspješno djelovanje radnog tima, motiviranje

osoba u timskom radu te glavne oznake uspješnog voðe timskog rada. Doneseni su i
savjeti sv. Petra apostola voðama Crkve, koji se mogu primijeniti na voðe bilo kojeg
timskog rada. Ideje izlo�ene u ovom èlanku trebale bi pomoæi da više vrednujemo
timski rad i postanemo što svjesniji dinamike i psiholoških procesa koji pro�imaju
timski rad u ostvarenju jedne ideje ili cilja, u našem sluèaju - u naviještanju
Radosne vijesti, odnosno Kraljevstva Bo�jega.

Kljuène rijeèi: Timski rad, voða, donošenje odluke, motivacija, uspješno
djelovanje, komunikacija, voðe Crkve.

Uvod

«Nitko od nas nije tako pametan kao svi mi», ka�e jedna japanska poslovica.
Ova istina �eli naglasiti vrijednost i potrebu timskog rada kojim se mogu postiæi
bolji rezultati nego kad isti pojedinci rade bez dogovora i koordinacije.
«Današnji svijet obilat je tehnologijom, poduzetnicima, novcem i kapitalom. No
nedostaju mu dobri timovi», ka�e John Doerr,1 legendarni poduzetnik iz
Silicijske doline. Zar i mi ne bismo mogli reæi kako u našim �upama imamo

115

* Doc. dr. sc. Mijo Nikiæ, Filozofski fakultet Dru�be Isusove, Jordanovac 110, 10 001 Zagreb, Hrvatska.

Sa�etak

1 D. GOLEMAN, Emocionalna inteligencija u poslu, Mozaik knjiga, Zagreb, 2000, str. 190.



dosta pastoralnih radnika i ljudi koji su sposobni i �eljni ukljuèiti se u pastoral
�upe, ali nam nedostaje dobra timska organizacija posla i �elja da zajednièki
ostvarujemo velike ciljeve. Ovo bi nam predavanje trebalo pomoæi da više
vrednujemo timski rad i postanemo što svjesniji dinamike i psiholoških procesa
koji pro�imaju timski rad u ostvarenju jedne ideje ili cilja, u našem sluèaju u
naviještanju Radosne vijesti, odnosno kraljevstva Bo�jega.

1. Umijeæe suradnje

Iskustvo je pokazalo da se najbolji rezultati posti�u kad se ujedini kognitivna
sposobnost i bogatstvo koje posjeduju drugi, odnosno osobna i društvena
inteligencija. Pojedinac je nedorastao današnjem izazovu novih informacija
kojima on sam ne mo�e vladati. Ka�e se da je u 20. stoljeæu nastalo više
informacija nego u cijeloj povijesti prije njega i taj trend još više raste. Sasvim je
jasno da grupni um mo�e biti mnogo inteligentniji od pojedinaènog; znanstveni
su podaci o tome obilati.2 Izvrstan timski rad podi�e «grupni kvocijent
inteligencije», pri èemu najbolje sposobnosti jedne osobe kataliziraju ono
najbolje kod drugih te nastaju puno bolji rezultati od onih koji bi ostvarila samo
jedna osoba.

a. Zapreke i koènice timskog rada

Dobro obavljanje posla ovisi o radu mre�e drugih ljudi koji su ukljuèeni u
ostvarenje nekog projekta ili cilja. Tu mre�u uspješne suradnje koèe stidljivi
introvertirani i previše povuèeni ljudi koji se boje uæi u poslovne odnose
suradnje prijateljskog tipa. Takoðer i osobe koje previše štite vlastito radno
vrijeme i svoj radni raspored odbijajuæi poziv za suradnjom blokiraju timski rad.
Isto tako osobe koje nikome i nikada ne mogu reæi «ne» kad god netko zatra�i od
njih neku uslugu u opasnosti su da preuzmu toliko obveza da to šteti njihovu
poslu.

Veliku zapreku uspješnom timskom djelovanju èini negativna «projektivna
identifikacija» u kojoj projiciramo na drugoga svoje najgore strahove i sumnje.
Prema mehanizmu emocionalnog proroèanstva koje se samo od sebe ispunjava,
naši projicirani strahovi i sumnje se ostvaruju upravo onako kako smo se bojali
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da æe se ostvariti. «Ti nesvjesni sporazumi slu�e prilièno zlokobnoj psihološkoj
funkciji: spreèavaju ljude da se suoèe s problemima, lošim vijestima i sukobima,
pa èak i da ih priznaju. Ako šef mo�e za neki svoj nedostatak – i problem koji u
organizaciji nastaje zbog njega – okriviti nekog sebi podreðenog, onda se nikada
ne mora suoèiti s pravim uzrokom nevolja: samim sobom. Jedan simptom te
vrste projekcije – «problem je u njemu, a ne u meni» - je šef koji nikada ne mo�e
imenovati svog zamjenika, èak ni kada mu se bli�i mirovina. Nitko nije dovoljno
dobar; svi kandidati imaju kobne mane.»3

Drugi simptom projekcije koja blokira timski rad oèituje se u ulizivanju
podreðenih i aroganciji nadreðenih. Podreðeni su u opasnosti da vide šefa kao
osobu posebne moæi ili sposobnosti, a sâm šef prihvaæa te projekcije i njegovo se
samopoštovanje mo�e napuhati do te mjere da više ne poštuje èak ni osnovna
pravila pristojnosti. Kad se to dogodi, onda se poremete meðuljudski odnosi u
radnoj ekipi i bitno strada uèinkovitost timskog rada.

b. Kompetencije potrebne za uspješno djelovanje radnog tima:

- Empatija ili meðuljudsko razumijevanje

Empatheia znaèi «strast s osjeæajem ljubavi». Empatija je, dakle, «otvaranje
osjeæaja neke osobe kako bi mogla primiti emocionalno stanje druge osobe».4

Osobe koje posjeduju moæ empatije, tj. koje znaju i hoæe suosjeæati s drugima,
veoma su prikladne za timski rad. Uspostavljajuæi prijateljski odnos sa svojim
suradnicima, takve osobe uèvršæuju mre�u plodne suradnje koja donosi dobre
rezultate. Skupine koje se ugodno osjeæaju zajedno, koje u�ivaju u dru�enju i
zabavi, imaju emocionalni kapital koji im poma�e da postignu velike rezultate i
da prebrode teška vremena krize. Skupine bez takvih emocionalnih veza br�e æe
se paralizirati, pogrešno æe funkcionirati i vrlo lako raspasti pod pritiskom veæih
izazova i kriza. Takoðer je veoma va�no da voða timskog rada suosjeæa s
drugima, da je kreativan, ima istinsku ljubav prema suradnicima i strast koja
stvara kreativno ozraèje potrebno za ostvarenje velikih ideja. Takav voða
posjeduje spontanost, humor, inovativnost, radost i milosrðe.

- Suradnja i zajednièki trud
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Da jedan radni tim uspješno funkcionira, nu�no je potrebno da se u njemu stvori
ozraèje suradnje i spremnosti da se zajednièkim trudom ostvari ono što se ne
mo�e pojedinaèno postiæi. Rasprava koja prethodi donošenju odluke ili rješenju
nekog problema mora biti racionalna, objektivna i konstruktivna. Kad se zdrava
rasprava pretvori u otvoreni rat, onda se poremete meðuljudski odnosi u timu i
bitno se smanji njegova radna uèinkovitost. Do toga dolazi onda kad se
neslaganje s idejama drugoga izrazi ili do�ivi kao osobni napad. Ako rasprave
postanu prepune emocija, kvaliteta odluka se smanjuje. Sukobi i druga
nerazriješena emocionalna stanja ometaju sposobnost planiranja, odluèivanja i
zajednièkog uèenja. Da ne bi dolazilo do sukoba, potrebno je razviti i promicati
veæu povezanost skupine ljudi u jednom radnom timu. Što netko više sudjeluje u
radu skupine, više æe se u njoj osjeæati kao kod kuæe. Ta se povezanost promièe:
«podr�avajuæi visoki moral, istièuæi rezultate koji se posti�u raznim
djelatnostima, pridajuæi va�nost stvarima koje se rade; èineæi suodgovornima što
je moguæe veæi broj èlanova u raznim aktivnostima: što su više ukljuèeni, tim su
zadovoljniji; pronalazeæi u �ivotnom okru�ju odreðeni presti�…; i
organizirajuæi veèernje molitvene susrete te dane duhovne obnove».5

- Otvorena komunikacija

Komuniciranje je razmjena informacija, ideja i osjeæaja verbalnim i neverbalnim
sredstvima. U procesu tra�enja najboljeg rješenja potrebno je razviti otvorenu
komunikaciju u timu ili skupini. A to je veliki problem. Nismo ni svjesni kako
postoji više predrasuda o komuniciranju, koje ovdje navodimo:

1) Ljudi znaju komunicirati. To je zabluda. Vrlo malo ljudi zna što je
prava komunikacija, a još manje njih zna dobro komunicirati.

2) Poruka koju je netko poslao primljena je i shvaæena onako kako je to
�elio onaj koji ju je poslao. To nije toèno. U primljenoj poruci mi
uglavnom vidimo i èitamo ono što �elimo vidjeti i èuti. «Sve ono što se
prima, prima se na naèin onoga koji prima», a ne onako kako je to
mislio onaj koji je poslao poruku. Biblija ka�e: «Bog rekao jedno, a ja
dvoje èuo.»

3) Komunikacija je svemoæna. Ni to nije toèno. Neki èuju i po sto puta
nešto što bi trebali uèiniti, pa to ipak ne uèine.
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4) Šutnja je odsutnost komuniciranja. Ona je èesto puta i više od govora.
Èesto puta je šutnja izra�aj pasivne agresivnosti.

5) Nenamjeravane poruke nisu tako va�ne kao namjeravane. Istina je,
meðutim, da su nenamjeravane poruke jednako èeste i jednako va�ne
kao i namjeravane, pa ih zato moramo shvaæati vrlo ozbiljno.

6) Komunicira se iskljuèivo rijeèima. To nije istina. Poruke se šalju
pokretima, mimikom, elementima vremena i prostora, odjeæom,
stvarima, pa èak i mirisima i okusima.

7) Sadr�aj komuniciranja je jedini èimbenik dobre komunikacije. Vrlo
veliku ulogu igra i odnos meðu komunikatorima.

8) Dobro je proširivati opseg komunikacije. Nije uvijek dobro previše
proširivati opseg komunikacije.

9) Ljudi su uvjereni da gospodare svojim komuniciranjem. Treba,
meðutim, priznati da najveæi dio komunikacijskih aktivnosti nije pod
svjesnom kontrolom.6

Razlikujemo èetiri tipa komunikatora:

1) Defenzivni – osoba koja se teško upušta u komunikaciju, uglavnom je
izbjegava.

2) Neutralni – nedovoljno motivirana osoba i zato ju treba poticati na
razgovor.

3) Optimalni – osoba istanèanog osjeæaja za komunikaciju, s dosta šarma,
taktièna, strpljiva, zna slušati druge i ostavlja pozitivan dojam.

4) Ofenzivni – osoba velike energije, nasrtljiva, uporna, djeluje prija-
teljski, �eli biti zapa�ena, o sebi rado govori, a nerado sluša druge.

«Da bi naša komunikacija bila uspješna, moramo, dakle, znati u kakav osnovni
tip komunikatora naš sugovornik pripada, a i kakav smo mi tip. Idealno je kad su
oba sugovornika tip optimalnog komunikatora, ali, kako se to èešæe ne dogaða,
treba se nauèiti usklaðivati da bi se moglo komunicirati. Treba poæi od sebe:
prije svega biti uljudan, razumljiv, jednostavan u izlaganju, sustavan, kratak i
zanimljiv. Sugovornike treba tretirati kao ravnopravne, a ne u podreðenoj ulozi.
Treba poštovati razlièitost i uva�avati argumente sugovornika, nastojati da
ozraèje bude ugodno – neiritirajuæe, te da sugovornici slobodno iznose svoja
mišljenja i stavove.»7
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Slušanje kao komunikacijski problem:

20% Studenata sluša predavaèa (12% aktivno),

20% se bavi erotskim mislima,

20% se prepušta svojim osjeæajima.
Ostali se bave svojim brigama, sanjarenjem, misle na ruèak ili veèeru ili se bave
religioznim mislima. Zašto je slušanje komunikacijski problem? Zato što osoba
govori tempom od 100-140 rijeèi u minuti, dok je tempo slušanja oko 600 rijeèi u
minuti. Tako slušatelju ostaje mnogo vremena za vlastite misli.

Vrste (ne)slušanja:

1) Pseudoslušanje – osoba se usredotoèuje na govor, ali ne sluša.

2) Jednoslojno slušanje – primanje samo jednog dijela poruke, a drugi se
zanemari.

3) Selektivno slušanje – slušanje samo onoga što osobu zanima.

4) Otimanje rijeèi – slušaè nastoji što više govoriti.

5) Slušanje u zasjedi – slušanje radi napada na sugovornika.

6) Pravo slušanje – nastoji obuhvatiti sve što govornik �eli reæi,
dobronamjerno je i nije obrambeno, nego tra�i istinu koja oslobaða.

- Postavljanje jasnih normi i oèekivanja te suoèavanje s èlanovima
tima koji loše rade

Da bi jedan tim uspješno djelovao i postigao predviðene rezultate, potrebno je na
poèetku rada postaviti jasne ciljeve i odrediti norme ponašanja i djelovanja.
Pritom je va�no da ciljevi ne budu preveliki i neobjektivni da ne doðe do
ne�eljenog razoèarenja, ali takoðer treba paziti da ciljevi ne budu preniski, jer u
tom sluèaju neæe biti ni radost velika kad se postignu tako mali ciljevi. Kad se u
timu identificiraju osobe koje loše rade ili koèe djelovanje tima, tada treba
suoèiti osobe s njihovim neradom i ako to bude potrebno, mo�e se, a ponekad i
treba, iskljuèiti ljenèine i profitere.

- Samosvijest i samokritiènost u obliku procjene svojih sposobnosti
i slabosti u timu

Svi èlanovi radne ekipe trebali bi biti svjesni uzvišenog cilja i odgovorni u
ispunjavanju svoga zadatka. Va�no je da motivacija za njihovo djelovanje ne
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bude izvana nametnuta, nego iznutra osobno prihvaæena. Kad osoba nešto svim
srcem �eli, i to èini iz vlastitog uvjerenja, onda æe ona svoj cilj najvjerojatnije i
ostvariti. U timskom djelovanju va�no je da svi èlanovi budu kritièni prema sebi,
tj. da objektivno procijene svoje sposobnosti i svoje slabosti te da imaju
hrabrosti prihvatiti i priznati svoj dio odgovornosti za neuspjeh.

- Inicijativa i zauzimanje proaktivnog stajališta prema rješavanju
problema

Inicijativu za djelovanje jednog tima obièno daje voða ili lider radne ekipe,
odnosno tima. U rješavanju problema koji nastanu u procesu ostvarenja nekog
cilja ili zadatka, va�no je da svi èlanovi tima budu proaktivno orijentirani, tj. da
pojaèaju napor u tra�enju pravog rješenja, a ne da se povuku pred prvom veæom
poteškoæom.

- Samopouzdanje i motivacija cjelokupnog tima

Samopouzdanje, ili vjera u vlastitu vrijednost i sposobnost, silna je snaga u
ostvarenju bilo kojeg cilja koji se �eli postiæi. «Animus hominis quidquid sibi
imperat, obtinet» (Publije Ovidije). «Što ljudski duh sebi zapovjedi, to i
posti�e.» Naglasak je ovdje na rijeèi sebi. Što sebi zapovjedimo, to mo�emo i
ostvariti. Ljudi koji dobro motiviraju druge i suraðuju s njima, koji imaju dar za
pokretanje i odr�avanje projekta, od velike su va�nosti za rad i dobar uspjeh
timskog rada. Va�no je da cjelokupni tim, dakle sve osobe jedne radne ekipe,
ima èvrsto pouzdanje u sebe. Kad se osoba uvjeri da nešto mo�e postiæi, onda se
neæe lako predavati kad naiðu poteškoæe bilo koje vrste, èak štoviše, tko je
uvjeren da mo�e, taj æe u�ivati i onda kad bude trebao pojaèati svoje aktivnosti
da se riješi neki problem, kako bi mogao imati još veæe zadovoljstvo kad se teško
ostvarivi cilj postigne.

Kako motivirati osobe u timskom radu?

1) Te�ak izazov ili plemenita misija: Da se skupina zalo�i svim silama u
ostvarenju nekog cilja, on mora biti velik i plemenit. Takav rad ima
uvjerljiv smisao i daje dobru motivaciju. Kad je u pitanju nešto
monumentalno, onda se svi èlanovi zalo�e kako najbolje mogu.
Iskustvo je pokazalo da osobe rade deset puta br�e i uspješnije kad su
razumjeli cilj i osobno ga prihvatili kao svoj, a ne kao nametnut.

2) Jaka privr�enost i lojalnost skupini: Èlanovi timova koji dobro
funkcioniraju brinu se jedni za druge i stvaraju emocionalne veze koje
omoguæuju otvorenost i empatiju.
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3) Raznolike nadarenosti: Radni tim koji je sastavljen od više nadarenih
osoba djeluje uspješnije i posti�e bolje rezultate od skupina gdje ima
manje nadarenih osoba. Zato u stvaranju radnog tima treba imati na
pameti da se ukljuèe razlièiti profili osoba i razlièita zanimanja.

4) Povjerenje i nesebièna suradnja: Ljudi koji mogu raèunati jedni na
druge i koji su spremni na suradnju, poma�uæi drugima u njihovu poslu,
pridonose boljem funkcioniranju èitavog tima.

5) Usredotoèenost i strast: Ukoliko osobe radnog tima usmjere sve svoje
sile na ostvarenje cilja i strastveno se zalo�e u ostvarenju zajednièkog
cilja, onda je uspjeh tima osiguran.

6) Rad koji je sam po sebi zabavan i koji ispunjava osobe radnog tima:
Intenzivna usredotoèenost na zajednièki cilj djeluje kao neka vrsta
droge. Va�no je tako motivirati èlanove radne ekipe da oni manje rade
zbog izvanjskih poticaja kao što su novac i društveni ugled, a više zbog
unutarnjeg u�itka u samom radu i svijesti da su ostvarili nešto veliko.

- Fleksibilnost u naèinu obavljanja zajednièkih zadaæa

Tim treba imati jasan cilj i odluènost u svom djelovanju, odnosno na putu
ostvarenja cilja treba biti fleksibilan. Tvrdoglavost je znak nesigurnosti i
labilnosti, a èesto je i simptom potisnute agresivnosti. Kad ulo�ene sile ne
odgovaraju postignutom rezultatu, onda je pametno i nu�no potrebno mijenjati
naèin rada. Zato je zadu�en i odgovoran prije svega voða radnog tima, ali
prijedlog mo�e dati bilo koji èlan tima kad se uvjeri da to treba uèiniti.8

- Organizacijska svijest stvara dobru organizaciju posla

Iskustvo je pokazalo da odliène rezultate posti�u oni koji se znaju dobro
organizirati. Voða timskog rada treba dobro poznavati osobe koje èine njegovu
radnu ekipu, njihove dobre i loše kvalitete kako bi svakome mogao povjeriti onaj
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koji ima najveæu te�inu i uvjerljivost. Do jasnoæe i zauzimanja stavova dolazi se raznim dogovorima i
diskusijama svih sudionika.



dio posla koji æe dotièni najbolje uèiniti. Iskustvo je pokazalo da su skupine koje
su radile bez voðe, pri èemu su svi komunicirali sa svima, bile manje
djelotvorne. Pa ipak, treba reæi da voða nije mozak skupine, niti autonomni
donositelj odluka. Najidealnije je da on bude tvorac konsenzusa, tj. da uvjeri sve
èlanove radnog tima da je postavljeni cilj njihova zajednièka odluka, jer æe samo
tako osobe ulo�iti maksimalni trud da se postavljeni cilj i postigne. Dobro je da u
raspravi voða bude suzdr�an i svoje mišljenje iznese pred kraj rasprave, kako ne
bi svojim idejama utjecao na labilnije èlanove grupe. Voða tima treba imati
sposobnost da navede èlanove tima da vole ono što zajedno rade. Osim toga,
voða mora stvarati atmosferu zajedništva, prijateljstva i spremnosti na pomoæ.
Voða treba znati motivirati èlanove tima da svoje osobne interese podvrgnu
zajednièkim ciljevima i sve svoje sile usmjere na ostvarenje zajednièkog
projekta. Voða treba stvoriti uvjerljivu viziju uspjeha, predstaviti svoj program
na zanimljiv i privlaèan naèin te nadahnjivati druge svojim entuzijazmom.

- Donijeti pravu odluku

Vrlo va�an èimbenik uspješnog timskog rada je donošenje prave odluke i zrelo
prihvaæanje odgovornosti da se ona što prije ostvari. U donošenju jedne odluke
ukljuèeni su mnogi elementi kojih nismo ni svjesni, a va�no je da ih poznajemo
kako bi naša odluka bila zrela i korisna.

U procesu donošenja odluke prisutni su sljedeæi elementi:

1) Percepcija – vanjski podra�aj ili osobna misao.

2) Afektivna memorija – slonova memorija: sve što smo bilo kada
do�ivjeli, sadr�aj podsvijesti (strahovi, konflikti, psihotraume, ugodne
emocije, radosni susreti…)

3) Afektivna procjena – temelji se na kriteriju: “što se meni sviða, ovdje i
sada”, sebièna je i subjektivna; ne gleda istinu nego je prilagoðuje sebi,
tj. iskrivljuje.

4) Emocije - unutarnji pokret, te�nja prema djelovanju ili prema bijegu od
neke opasnosti. Primarne emocije: strah, srd�ba, radost i �alost.
Javljaju se odmah nakon intuitivne, afektivne procjene.

5) Odluka - djelovanje – vlastito djeci i nezrelim osobama. Djelovanje
koje se kod odraslih osoba dogaða na ovoj razini spreèava razvoj osobe
i koèi djelovanje milosti Bo�je u duši takve osobe.
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6) Racionalna procjena – ravna se prema kriteriju: “što je va�no u sebi,
svugdje i svagda”. Poštuje istinu i objektivnu stvarnost. Otvorena je
prema vrednotama.

7) Emocije – proèišæene. Nakon racionalne procjene aktiviraju se emocije
koje su u skladu s vrednotama osobe. Emocije su potrebne da bi osoba
mogla djelovati.

8) Djelovanje – u skladu s dostojanstvom ljudske naravi. Vlastito zreloj i
odrasloj osobi. Poštuje istinu.

2. Glavne oznake uspješnog voðe timskog rada

Zdrav razum i svakodnevno iskustvo potvrðuju nam da ljudska zajednica, ako
�eli dobro i uspješno funkcionirati, mora imati svoga voðu ili lidera. Ovo pravilo
vrijedi za bilo koju društvenu zajednicu, pa tako i za zajednicu vjernika. Èesto
puta uspjeh zajednice ovisi o uspješnosti i zrelosti njezinog voðe.

a. Savjeti sv. Petra apostolima, voðama Crkve

Apostol Petar, koga je sam Isus postavio za pastira svoje Crkve, u svojoj prvoj
poslanici daje izvrsne upute starješinama Crkve kako trebaju voditi svoje
stado. On ka�e: “Pasite stado Bo�je koje je meðu vama i nadzirite ga, ne na
silu, nego dragovoljno, prema Bo�joj volji; ne iz te�nje za prljavim dobitkom,
nego iz oduševljenja! Ne vladajte okrutno nad dodijeljenim dijelovima Crkve,
nego uvijek nastojte biti uzorom stadu!” (1 Pt 5, 2-4). Ove rijeèi, koje je sv.
Petar uputio starješinama Crkve, odnose se takoðer i na sve animatore raznih
skupina vjernika. Prvo što im apostol Petar poruèuje jest da svoju slu�bu ne
vrše na silu, nego dragovoljno. Svaki puta kad silom �elimo provesti svoje ili
tuðe planove, rezultat æe biti slab, a ulo�eni trud kontraproduktivan. Ljudi æe,
doduše, iz straha pred silom, usvojiti naredbe ili sugestije voditelja, ali to neæe
prihvatiti srcem. A sve ono što nije prihvaæeno iznutra, iz osobnog uvjerenja,
ne traje dugo.

Drugo što treba imati na pameti iz poruke sv. Petra jest da voditelj vjerske
skupine, odnosno animator nekog tima, ne postavlja pred druge svoje �elje i
ciljeve, nego da se u svemu ravna “prema volji Bo�joj”. To znaèi da se prije
odreðivanja ciljeva treba u molitvi i razmišljanju pred Bogom pitati što Bog
doista �eli i koji su njegovi ciljevi i planovi. Bog daje svoj blagoslov za one
planove koje on sam ima s nama, a neke naše planove ne podr�ava i ne prati
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svojim blagoslovom, jer su protivni našem stvarnom dobru. Eto zašto je va�no
da voditelj zajednice, kroz zajednièku molitvu s èlanovima grupe, najprije
otkrije što je volja Bo�ja i koji su njegovi ciljevi i planovi.

Nadalje, treba imati na pameti pravu motivaciju za sve što èinimo u �ivotu.
Voditelj vjerske zajednice treba uvijek proèišæavati svoju motivaciju, kako ne bi
svoj posao èinio “iz te�nje za prljavim dobitkom, nego iz oduševljenja”. Ovo je
vrlo va�no upozorenje apostola Petra. Mo�e jedan animator postizati izvanredne
rezultate u voðenju svoje skupine, ali ako to èini iz �elje za vlastitom slavom ili
nošen pohlepom za velikim materijalnim bogatstvom, ili nekim drugim prljavim
dobitkom, onda tu neæe biti Bo�jeg blagoslova.

Konaèno, sv. Petar opominje starješine da ne vladaju okrutno, nego da uvijek
nastoje biti uzorom svome stadu. Osobe s puno potisnute agresivnosti, ukoliko
postanu lideri ili voðe neke zajednice, mogu se vrlo lako ponašati okrutno prema
onima koje vode, a da toga nisu uvijek ni svjesni. Da bi se to izbjeglo, potrebno
je da voða obavlja iskreni ispit savjesti, da reflektira o svom naèinu voðenja
zajednice i da obzirno sluša što drugi misle o njemu kao voði. Apostol Petar
završava svoje upute starješinama govoreæi o onome što je najva�nije, a i
najte�e, a to je poziv da uvijek budu “uzorom stadu”. Dobar pastir èini i �ivi ono
što propovijeda i druge uèi. Istinski i kršæanski voða treba se tako ponašati da
drugi po�ele �ivjeti i ponašati se kao on.

b. Èetiri stvari koje se tra�e od jednog voðe

Uz spomenute biblijske kriterije, donosimo i ove psihološke naravi:

1) Nazoènost: Voða mora biti prisutan u timu koji ostvaruje zadani cilj.
Njegova nazoènost je zapravo energièna, sna�na sila pomoæu koje
voða stvara odnos s onima koje vodi. On svome timu daje smisao i
strukturu. Snaga karaktera voðe, odnosno njegova karizma, djeluje
poticajno na èlanove tima i oduševljava ih za još veæe zalaganje.

2) Namjera: Voða mora dobro znati što �eli i taj cilj treba èesto
predoèavati timu kojemu je na èelu. Da to postigne, voða mora biti
spreman na �rtvovanje osobnih interesa kako bi se postigao univerzalni
cilj. Voðu mora resiti odanost ljudima i naèelima.

3) Mudrost: Ona je spoj vještine i znanja kojim se, uz mnogo iskustva,
prelazi od prakse do umjetnosti. Tako se posti�e skoro èarobna
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vještina. Mudri voða razmišlja racionalno, dobro kontrolira svoje
emocije tako da i u kriznim trenucima donosi pametne odluke.

4) Suosjeæanje: Pravi voða mora znati i htjeti suosjeæati s onima s kojima
ostvaruje neki cilj.

Pravi i uspješni voða naroda, ili neke manje zajednice, trebao bi biti zrela,
kompletna i integrirana liènost. Trebao bi, nadalje, imati veliku zrelost na
podruèju racionalne i emocionalne inteligencije. Pravi voða mora imati takoðer i
specifiènu snagu liènosti kojom uspijeva nametnuti drugima svoj pozitivni
utjecaj i oduševiti ih za ispravne i uzvišene ciljeve. Ta specifièna snaga naziva se
karizma.

c. Èetiri naèina kako se mo�e biti voða:

a) Kompletni voða je onaj koji ima idejni i organizacijski talent, sna�nu
ideju, znanje, karizmu i kompletnu racionalnu i emocionalnu zrelost.

b) Idejni voða je osoba koja je sna�na i originalna po svojim idejama, ali
nema organizacijskog talenta potrebnog da svoje ideje ostvari.

c) Organizacijski voða je onaj lider koji nema vlastitih sna�nih i izuzetnih
ideja, ali zato zna izvanredno dobro mobilizirati i organizirati ljude u
provoðenju odreðenih ideja i zadataka.

d) Sluèajni voða je èovjek koji je sluèajno došao na mjesto voðe, a da za to
nema nikakvih sposobnosti.

d. Uloga i zadaci voðe

Voðe timskog rada moraju biti sigurni da svi smatraju njihove postupke
pravednima. Voða brani svoje èlanove kad netko ugrozi njihov ugled, osigurava
im podršku u nevoljama i hrabri u poteškoæama. Najbolji voðe tima sposobni su
navesti svakoga da prihvati zajednièki osjeæaj poslanja, ciljeve i zadaæu tima kao
svoje osobno poslanje. «Sposobnost artikulacije uvjerljive vizije koja slu�i kao
pokretaèka snaga skupine mo�da je upravo najva�niji doprinos dobroga voðe
tima. Karizmatièni voða mo�e odr�avati tim kada sve ostalo propadne.»9

Voða treba dati grupi psihološki oslonac. To znaèi da on predstavlja oèinsku
figuru, koja svojom snagom i pouzdanjem daje snagu onima koje vodi. Voða
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treba djelovati svojim primjerom i tako postati simbol èitave grupe. Za uspješno
ostvarenje postavljenih ciljeva va�no je da se postigne manji ili veæi stupanj
identifikacije pripadnika grupe s njihovim voðom.

Voða je, nadalje, nositelj odgovornosti. Ljudi inaèe nerado preuzimaju
odgovornost, ravnajuæi se prema onoj “Brigo moja, prijeði na drugoga”, zato je
va�no da voða grupe javno preuzme na sebe odgovornost za èitavu grupu. U
sluèaju neuspjeha voða vrlo lako postaje “�rtveni jarac”.

Socijalni zahtjevi koji se postavljaju pred voðu tra�e od njega da bude dobar
organizator, sudac (arbitar) i informator. Voða mora biti dobar organizator. To
znaèi da treba znati razdijeliti posao meðu èlanove zajednice, tako da svatko radi
po moguænosti ono što mu najbolje odgovara, odnosno za što ima najviše smisla
i volje. Voða koordinira rad svakog pojedinca s drugim èlanovima, kao i rad
grupe s drugim grupama.

U sluèaju sukoba voða mora biti sudac ili arbitar. On mora imati dovoljno
autoriteta da se pojavi kao sudac u raznim sukobima i da rješava na najbezbolniji
naèin za grupu i pojedinca. Konaèno, voða treba biti informator, odnosno,
glavni primatelj i glavni izvor informacija o svemu što se dogaða u zajednici.

Struèni zahtjevi, koji se tra�e od voðe, sastoje se u tome da on zna i mo�e riješiti
struène probleme koji se pojave u grupi. On mora znati naæi put i naèin kako da
se riješe novonastali problemi. Ako sam ne zna riješiti problem, mora biti
spreman naæi odgovarajuæe suradnike u grupi ili izvan nje, koji bi dali potrebne
informacije i doveli do rješenja.

Voða mora biti uèitelj. To znaèi da on mora znati pouèiti i nauèiti svoje
podreðene kako riješiti probleme i postiæi zacrtane ciljeve. Ako sam voða ne zna
ili ne mo�e druge nauèiti, mora za to potra�iti struènu pomoæ. Voða treba biti
glavni pomagaè kad nešto zapne u radu grupe. On mora takoðer biti i uèenik koji
je spreman uvijek još nešto nauèiti, pa i od svojih podreðenih.

3. Joharijev prozor

U psihologiji ljudskog ponašanja i njegove percepcije poznat je termin Joharijev
prozor, kroz koji gledamo ovaj svijet i sve što nam se dogaða. Taj prozor ima
èetiri dijela ili okna. Kroz prvo okno gledam i vidim ono što je poznato meni, ali i
drugima, ono što ne mogu nikako sakriti od drugih. To je naš javni ja. Kroz
drugo okno vidim samo ja, a drugi ne vide ništa, to su moje tajne, moj privatni
svijet u koji mo�e imati uvid samo onaj kome se povjerim. To je moj tajni ja.
Kroz treæe okno ili prozor ja ne vidim ništa, ali drugi vide puno toga. To je moj
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slijepi ja. On je skriven meni, ali poznat drugima. To je ono što ne mogu sakriti
od drugih, što otkrivam o sebi svojim govorom, ponašanjem, mimikom,
naèinom odijevanja i slièno. Konaèno, postoji i èetvrti prozor, kroz koji ne vidim
ni ja ni drugi, to je moj nepoznati, nesvjesni ja. On zauzima veliki dio moje
osobnosti i utjeèe na sve što èinim. Nešto od njegove naravi mo�emo otkriti
savjesnim ispitom savjesti, zatim pravilnim tumaèenjem svojih snova te uz
pomoæ psihoterapije, odnosno uz profesionalnu pomoæ preko raznih
projektivnih psiholoških testova.

Nas ovdje sada napose zanima onaj naš slijepi ili skriveni ja. Njega �elimo
staviti u kontekst Isusove opomene: “Što gledaš trun u oku brata svojega, a sam u
svom oku brvna ne vidiš?” Naime, to nije samo lijepi pjesnièki i simbolièki
govor. To je �iva istina koja se u svakodnevnom �ivotu potvrðuje. Postoji u
nama onaj naš skriveni ja, koji mnoge stvari koje nam se ne sviðaju, jednostavno
ne �eli vidjeti. To su najèešæe oni negativni i nama neprihvatljivi elementi,
odnosno negativne karakteristike naše naravi i našeg karaktera. Kao što naše oko
vidi sve, a sebe ne vidi, tako i mi èesto ne vidimo na sebi ono što ne �elimo ili što
nam je teško promijeniti. Meðutim, nema nam druge, nego priznati istinu o sebi,
priznati kako moramo najprije vaditi trnje iz svojih oèiju, priznati kako moramo
najprije mijenjati sebe, pa tek onda druge.

Zakljuèak

Pet jednostavnih tajni uspjeha timskog rada:

1.) Otvoreni odnosi: nauèiti kako uspostaviti dobar odnos s osobom koju
ne poznajemo, koju prvi puta susreæemo.

2.) Empatija: sposobnost u�ivljavanja u tuðe emocionalno stanje;
empatija se oèituje onda kad poka�eš da ti je stalo do nekoga.

3.) Uvjeravanje: uspjeh timskog rada ovisi o sposobnosti svakog èlana da
bude uvjerljiv i oduševi druge za ideju koja njega nosi i inspirira.

4.) Suradnja: da suradnja bude uspješna i konstruktivna, potrebno je biti
spreman odreæi se osobnih i za timski rad neva�nih interesa kako bi u
prvi plan došlo opæe dobro zajednice.

5.) Stvaranje konsenzusa: kad se svi èlanovi radnog tima slo�e u bitnom,
onda æe zadani cilj ostvarivati iz vlastitog uvjerenja i to æe èiniti s puno
više entuzijazma nego da je zadatak nametnut odlukom voðe.
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BASIC PRINCIPLES OF TEAM-WORK
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Summary

The basic principles of team work are elaborated in this article according to
interdisciplinary approach. The obstacles and impediments team work is faced with
are analysed in the article, together with the skills required for successful work of a
team, motivation of its members, and the main characteristics of a successful team
leader. The article also mentions the recommendations made by St. Peter the
Apostle to the Church leaders, which can be applied to any leader of any team. The
ideas exposed in this article should help us appreciate team work much more, and
make us more aware of the dynamics and psychological processes present in every
team work, all with the purpose of the realisation of one and only idea or goal – in
this case preaching the Good News, or the Kingdom of God.

Key words: team work; leader; decision making; motivation; successful work;
communication; the Church leadership

129

M. Nikiæ, Temeljna naèela timskog rada, str. 115-130


