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Sazetak

Menadzer podrazumijeva osobu koja upravlja poduzecem i usmjerava zaposlenike kako bi
lakSe provodio procese u menadzmentu te, u konacnici, i ostvario ciljeve poduzeca. Iako se
cesto pojmovi menadzera i1 vode smatraju istima, to nije tako. Naime, nije svaki voda
menadzer niti svaki menadzer mora biti dobar voda. Voda je osoba koje ima precizno
definiranu viziju te ideje poduzeéa, a menadzer te ideje provodi u djelo. Svaki menadzer
posjeduje odredene osobine, sposobnosti, znanja i1 vjestine, a sve to ima veliki utjecaj na
njegovo vodenje poduze¢em. MenadZer bi trebao upravljati poduze¢em na nacin da ostvari
potrebnu razinu produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika te da ih usmjerava i motivira u
njihovim radnim zadacima. Zbog svoje uloge, menadZer ulaZze sve svoje napore kako bi
postigao zajednicki cilj poduzeca. Za uspjeh poduzeca jako je vazan menadzer kao 1 osobnost
menadzera koja ukljucuje upornost, ¢vrsto¢u, naporan rad, inteligenciju, toleranciju, empatiju
1 jo§ mnostvo toga. Upravo su sve to karakteristike koje utjecu na poslovni (ne)uspjeh

poduzeca.
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Abstract

A manager means a person who manages a company and directs employees in order to more
easily implement processes in management and, ultimately, to achieve the goals of the
company. Although the terms manager and leader are often considered the same, this is not
the case. Namely, not every leader is a manager nor does every manager have to be a good
leader. A leader is a person who has a precisely defined vision and ideas of the company, and
the manager puts those ideas into action. Every manager possesses certain qualities, abilities,
knowledge and skills, and all this has a great impact on his running the company. The
manager should manage the company in such a way as to achieve the required level of
productivity and employee satisfaction and to guide and motivate them in their work tasks.
Because of his role, the manager invests all his efforts to achieve the common goal of the
company. The manager is very important for the success of the company, as well as his
personality, which includes his perseverance, strength, hard work, intelligence, tolerance,
empathy and much more. These are all characteristics that affect the business (failure) of a
company.
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1. UVOD

Menadzment predstavlja procese kojima se formira okruzenje u kojemu je moguée postizanje
ciljeva. Cilj je svakog menadzera postizanje povoljnog odnosa uloZenoga i ostvarenoga u
nekom vremenskom periodu. MenadZer je osoba koja upravlja poduzeéem, usmjerava
zaposlenike tog poduzeca te ih poti¢e kako bi djelovali kao tim, suradivali te zajedno
ostvarivali vlastite, ali i ciljeve poduzeca. Svaki menadzer treba posjedovati sposobnosti
komuniciranja sa zaposlenicima oko predvidanja promjena te donoSenja ispravnih odluka. U
praksi se menadzer Cesto izjednaCava s vodom te, iako menadzer treba biti i voda, ta dva
pojma nisu jednozna¢na. Naime, voda ima precizno postavljene ideje o poduzeéu, a menadzer
te ideje provodi u djelo. Svojom vizijom voda odreduje pravac svog djelovanja i okuplja ljude
radi implementacije ideja i ciljeva. Vodenjem je moguce utjecati na zaposlenike, ali i ostale
sudionike poduzeca, kako bi spremno isli k ostvarivanju njegovih ciljeva. Svaki menadzer
posjeduje odredene osobine, sposobnosti, znanja i vjeStine, a sve to ima veliki utjecaj na
njegovo vodenje poduze¢em. MenadZer bi trebao upravljati poduze¢em na nacin da ostvari
potrebnu razinu produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika te da ih usmjerava i motivira u
njihovim radnim zadacima. Zbog svoje uloge, menadZer ulaze sve svoje napore kako bi
postigao zajednicki cilj poduzeca. Za uspjeh poduzeca jako je vazan menadzer kao i osobnost
koja ukljuCuje upornost, ¢vrstocu, naporan rad, inteligenciju, toleranciju, empatiju i jo$
mnostvo toga. Nisu svi ljudi, pa tako ni menadZeri isti te ima mnogo uspjeSnih menadZera koji
posjeduju skroz razli¢ite osobine. Naime, najvaznije je da menadZer ima jasnu viziju i ciljeve
poduzeca te da, uz pomoc¢ zaposlenika, djeluje 1 ostvaruje ciljeve poduzeca.

Svrha i cilj ovoga zavr$noga rada je opisivanje pojma menadzmenta i menadzera te utjecaj
osobnosti menadzera na procese u menadzmentu i, u konacnici, uspjeh poduzeca. Prvi dio
rada definira menadZment i njegove procese te menadzera kao glavnu osobu u poduzecu. U
drugom dijelu se opisuje se pojam i vrste osobnosti te se prikazuje kako osobnost utje¢e na
uspjeSnost menadzZera u obavljanju posla. U tre¢em dijelu se navode primjeri menadZera ¢ija

osobnost pozitivno i negativno utjece na procese u menadZmentu.



2. MENADZMENT | PROCESI U MENADZMENTU

Menadzment predstavlja formiranje poduzeca i njegova okruzenja kako bi se odabrani ciljevi
mogli efikasno ostvariti. Cilj je svakog menadzera da uspije ostvariti $to vise, a uloziti §to
manje. To¢nije, svaki menadzer zeli uz pomo¢ upravljackih aktivnosti ostvariti zajednicke

ciljeve poduzeca uz §to racionalniju upotrebu resursa.

2.1. MenadZment

Menadzment potjece od engleske rije¢i management koja oznacava sve aktivnosti menadzera
u poduzeéu kako bi se ostvarili svi postavljeni ciljevi poduze¢a. MenadZzment obuhvaca
mnogobrojne medusobno povezane funkcije i zadatke kako bi poduzece, u konacnici, postiglo
zacrtane rezultate i ostvarilo postavljene ciljeve. Menadzment jest klju¢na djelatnost za
postizanje poslovne uspjeSnosti 1 prisutna je na svim drustvenim razinama, svim poduze¢ima
te svim dijelovima poduze¢a. Osnovna je svrha menadzmenta ostvarivanje djelotvornosti
koristenja resursa poduzeca, odnosno postizanje ciljeva poduzeca. Menadzment predstavlja
vjestinu $to, kako i kada nesto uciniti te se pobrinuti kako bi se to ucinilo na najbolji moguci
nacin. Za ostvarenje postavljenih ciljeva poduzecu su neophodne aktivnosti, ali i osobe koje
¢e obavljati te aktivnosti. Menadzer je osoba koja je iznimno vazna za svako poduzece i koja
usmjerava aktivnosti te zaposlenike ka tim aktivnostima. MenadZment nije trenutan proces
koji krene pa zavr$i ve¢ je to dugotrajan proces u kojemu se neke aktivnosti odvijaju
paralelno, a neke uzastopno, jedna za drugom.

Dujani¢ (2007) navodi kako menadzment ne ¢ini samo jedna aktivnost ve¢ kombinacija vise
njih, a menadzer mora znati svima njima upravljati, Sto onima koje obavljaju drugi, tako 1
onima koje obavlja on sam. Sve te aktivnosti moraju uvijek biti uskladene zbog ¢ega su vazne
dobra komunikacija i prilagodba. Upravo zbog dinami¢ne okoline, poduzeée mora konstantno

vr$iti promjene i prilagodbe. Menadzment je snaga poduzeca koja ga pokrece, a koja je



neopipljiva i nevidljiva. Takva je snaga jednostavno nuzna kako bi poduze¢e moglo opstati i

uspjeti i ostvariti zacrtane ciljeve.

Radsi
pomocu

drugih

Izvucéi

Ostvarivanje

ili Promjenjiva najvise iz
clljeva okolina dostupnih
poduzeca resursa

Ravnoteza
efektivnosti i
efikasnosti

Slika 1. Karakteristike menadZmenta

Izvor: autor

Iz Slike 1. uocava se da su najznacajnije karakteristike menadzmenta rad s drugima i pomocu
drugih, ostvarivanje ciljeva poduzeca, izvla¢enje maksimuma iz ogranic¢enih resursa poduzeca
te postizanje ravnoteze efikasnosti i efektivnosti. Rad s drugima i pomoc¢u drugih spada u
interpersonalne vjestine odnosno vjestine rada s ljudima. Menadzer bi trebao biti dio tima, a
ne djelovati kao samostalni pojedinac. Treba imati sposobnost motivacije, komunikacije i
vodenja tima ljudi. Menadzer treba biti voda koji bodri i podupire svoj tim i olaksava rad.
Interpersonalna vjestina menadzera je kljucna iz razloga $to njome poti¢e zaposlenike, a

samim time uspijeva razvijati poduzece.



Ostvarivanje ciljeva poduze¢a uz ponudene resurse osnovna je zada¢a menadzera. Cilj je
moguce posti¢i uz pravilno i pravovremeno planiranje. Planiranje je proces koji ukljucuje
izbor zadataka i ciljeva te djelovanja za njihovo ostvarivanje. Menadzer bi prije svakog
djelovanja trebao imati razraden plan i poznavati prilike, ali i potencijalne prijetnje iz
promjenjive okoline. Uz jasno definiran plan lakSe je posti¢i ravnotezu efektivnosti i

efikasnosti. Time ¢e ¢lanovi tima obaviti zadatke na najbolji moguci nacin.

2.2. Menadzer

Prema Rupcicu (2006) menadzer je osoba koja upravlja poduzeéem, usmjerava zaposlenike te
je koordinator koji razvija timski rad, suradnju i partnerstvo sa zaposlenicima radi ostvarenja
cilja na odredenom zadatku. Svaki bi menadzer trebao biti sposoban komunicirati s ljudima,
predvidati promjene i donositi racionalne odluke.

Menadzer je osoba odgovorna za izvrSavanje svih funkcija menadZzmenta i odgovorna za
rezultate preko granice vlastitog ulozenog rada. Menadzer takoder odgovara za realizaciju
ciljeva tijekom kojih mora angazirati resurse preko granica vlastitih resursa. Osoba je ¢ije
primarne zadacée proizlaze iz procesa menadZzmenta, planira i donosi odluke, organizira rad i
poslovanje, zapos$ljava i vodi ljude te kontrolira resurse. Takoder je osoba koja ostvaruje
ciljeve angaziranjem drugih da izvrSavaju zadace.

U praksi se menadzer Cesto ujednacava s vodom, a iako menadzer treba biti 1 voda, ta dva
pojma nisu jednoznacna. Svojom vizijom voda odreduje pravac svog djelovanja 1 okuplja
ljude radi implementacije ideja i ciljeva. Vodenje je umijece utjecaja na druge ljude kako bi

oni spremno tezili ostvarivanju ciljeva poduzeca.



Tablica 1. prikazuje karakteristike menadzera usporedno s karakteristikama vode.

Tablica 1. Karakteristike menadzera i vode poduzeca

MenadZer
Planira te postavlja budzet
Odreduju termini u kojima se moraju ostvariti
ciljevi
Vodi racuna o ljudskim potencijalima u
poduzecu i njihovim zadacama
Motivira zaposlenike u poduzecu
Kontrolira kvalitetu rada zaposlenika i poduzima
razne potrebne akcije u slucaju odstupanja
Brine o urednosti posla

Izvor: autor

Voda

Odreduje smjer poduzeca

Razvija viziju, strategiju i ciljeve

Uspostavlja timski rad
Komunicira i motivira
Otkriva probleme i njihova rjeSenja

Nastoji uvoditi promjene

Menadzment se fokusira na uspostavljanje detaljnih planova i rasporeda za postizanje

odredenih rezultata te nakon toga rasporedivanje resursa za postizanje plana. S druge strane,

vodstvo poziva na stvaranje uvjerljive vizije za buducénost, postavljanje konteksta u kojem se

mogu vidjeti prilike i izazovi te razvijanje dugoro¢ne strategije i stvaranje promjena potrebnih

za postizanje vizije.

Prema Rup¢icu (2006) svaki menadzZer nastoji postati i dobar voda iz razloga Sto se javlja sve

veCa potreba prilagodbe poduzeca promjenama u okruZzenju. S obzirom da suvremena

poduzeca karakteriziraju tehnoloSki razvoj 1 sve viSe komunikacijskih oblika, neizbjezne su



konstantne promjene poduzeca. MenadzZer treba reagirati na promjene, iako to nije uvijek
slu¢aj. Naime, ne reagiraju uvijek ba$ svi menadzeri dobro na promjene jer su njihovi
primarni ciljevi red i stabilnost, a kada treba nesto promijeniti oni se narusavaju.

Tocnije, zadatak kontroliranja nije sukladan s potrebama za promjenama u poduzeéu zbog
¢ega je nuzan dobar voda. Svaki menadZer obavlja jednake poslove, ali je opseg tih poslova
razli¢it s obzirom na razine menadZzmenta. Stoga nisu jednaki menadzeri s obzirom na aspekte
hijerarhijskih razina i djelokruga odgovornosti.

Prema Rupcicu (2006, str. 39) ,,s obzirom na hijerarhijsku razinu razlikuju se:

- vrhovni menadzment (engl. top management)

- menadzment srednje razine (engl. middle management) i

- menadzment najnize razine (engl. lower management)®.

Prema Dujani¢u (2007) vrhovni se menadzZer nalazi na vrhu poduzeéa i odgovara potpuno za
poduzece. Odgovornost menadzera ocituje se u postavljanju ciljeva, brizi o buduc¢em stanju
poduzec¢a, donosenju glavnih odluka, odabiru strategije za ostvarivanje glavnih ciljeva
poduzeca te formiranju organizacijske kulture. Djelokrug menadzera na srednjoj razini jesu
odjeli u poduzecu i komuniciranje a zaposlenicima, fokusiranje na timski rad te rjeSavanje
eventualnih sukoba u poduzetu. Menadzer na prvoj razini orijentiran je na svakodnevne
zadatke u poduzecéu. S obzirom na djelokrug odgovornosti, menadzeri mogu biti: funkeijski,
linijski, Stabni, generalni i projektni.

MenadZment se kao proces odvija ve¢ dugi niz godina, a s vremenom su nastupile promjene 1
u poslovima menadZmenta. U mnogim je poduze¢ima slucaj upravljanja na temelju uspjeha
koji je ostvaren u proSlosti ¢ime je onemoguceno prilagodavanje poduze¢a novim
promjenama. Nerijetko se odvija sljedeci scenarij: poduzetnik pokrece novi posao te odredi
viziju 1 strategiju poduzeca koje, ako mu se posre¢i i ako posjeduje potrebne znanja i
kompetencije, uspjesSno implementira. Nakon nekog vremena posao se pocne $iriti s ¢ime
raste 1 profit, ali 1 potreba za zapoSljavanjem stru¢nih 1 profesionalnih menadZera. Poduzece
postaje centralizirano, odnosno usmjereno na sebe ¢ime se usporava proces odlu¢ivanja $to
ostavlja dugoro¢ne posljedice ne neuspjeh poduzeca. Navedeno zahtijeva transformaciju

poduzeca, mogucnosti prilagodbe 1 fleksibilnosti poduzeca.



Prema Rupci¢u (2006) poduzece se moze transformirati na sljedece nacine:

- stvaranjem osjecaja zurnosti

- stvaranjem vizije

- komuniciranjem vizije

- opunomocenjem drugih ljudi da rade prema postavljenoj viziji

- planiranjem kratkoro¢nih koraka za postizanje rezultata ili

- konstantnim poticanjem promjena.

Nakon $to se poduzece prosiri, Cesto je sluc¢aj da nacin poslovanja i vizija sa pocetka vise nisu
dovoljni za daljnje poslovanje, odnosno ne odgovaraju trenutnom stanju poduzeca. Potrebno
je stvoriti ili prosiriti postojecu Viziju, prilagoditi je na na¢in da u korijenu ostaje sto je i bila,
ali sa novim i prosirenim ciljevima. Za viziju mozemo reé¢i da odgovara na pitanje gdje zelimo
sti¢i i gdje se vidimo u razdoblju od nekoliko sljede¢ih godina.

Vizija je na§ dugorocni cilj poslovanja i predstavlja smjer kojem poduzece tezi. Vizija takoder
definira Zelje potrosaca koje ¢e zadovoljavati u buducnosti. Treba biti centar poslovanja
poduzeca i polazna toc¢ka svih odluka koje se donose u poduzecu. Zbog vaznosti vizije,
potrebno ju je komunicirati unutar poduzeca. Svaki zaposlenik treba znati cemu poduzece
tezi zbog ulaganja truda u ispravnom smjeru i tako doprinijeti daljnjem razvoju poduzeca.
Poduzecée bez definirane vizije tesko posluje jer u tom slucaju zaposlenici ne znaju u kojem
smjeru njihovo poduzeée ide i u kojem smjeru trebaju usmijeriti svoje poslove i zadatke.
Ukoliko su zaposlenici upoznati sa vizijom, lakse ¢e obavljati svoje zadatke. Time su radnici
opunomoceni U ispunjavanju vizije.

Nadalje, menadzer treba konstantno pratiti poduzece na putu u ispunjavanju vizije i biti u
stanju prepoznati koje korake poduzece treba poduzeti kako bi se postigli rezultati. Menadzer
treba u svakom trenutku biti upoznat sa stanjem poduzeca i prepoznati gdje i kako treba
reagirati kako bi se stanje popravilo. Ukoliko primjeti da su poduzecu potrebne promjene,
treba ih poticati i motivirati radnike na prihva¢anje promjena. Promjene trebaju biti jasno

definirane i precizne.



Menadzeri moraju imati razvijenu vjestinu ucenja zaposlenika da prihvate potrebne promjene
i da brze i jednostavnije savladaju prelazak iz starog u novo stanje poduzeéa. Cesto je slucaj
da zaposlenici nerado pristaju na promjene, sumnji¢avi su prema njima i opiru im se. U tom
sluéaju potrebno je pronaci nacine kako smanijiti taj otpor.

Neki od nacina su da menadzeri tijekom procesa promjene, konstantno komuniciraju sa
zaposlenicima, uvazavaju njihove kritike 1 prijedloge. Ukoliko zaposlenici osjete kako
menadzer to¢no zna S$to radi, da su njihova misljenja takoder uvazena i ideje dobro dosle,

otpor ¢e biti manji ili ga uopce nece biti.

Nije svaki menadzer uspjesan, a razlike uspjesnog i sposobnog menadzera prikazuje Tablica
2.

Tablica 2. Razlike izmedu uspjesnog i sposobnog menadzera

UspjeSan menadZer Sposoban menadZer
Inteligentan Takri¢an
Prilagodljiv situaciji Kreativan
Oprezan Dobar govornik
Orijentiran ciljevima poduzeca Upoznat sa zadatkom poduzeca
Samouvjeren Organiziran
Kooperativan Uvjerljiv
Samopuzdan

lzvor: autor



Prema Cengi¢u (2000) uspje$an menadZer ostvaruje pozitivne rezultate neovisno o tome §to
koristi 1 na koji nacin. Za razliku od uspjeSnog, sposoban menadzer takoder ostvaruje
pozitivne rezultate, ali rjeSenjem problema u ispravno vrijeme. Kod sposobnog menadzera
zaposlenici izvrSavaju njegove odluke dragovoljno ili iz neke vlastite koristi. Menadzment je
nuzan i poduze¢u kao cjelini i njegovim dijelovima te se, kako se razvija poduzece, i sam
razvija paralelno s promjenama, potrebama i moguénostima. Postignué¢e poduzeca glavno je
mjerilo koje pokazuje uspjesnost i potpunost menadzera.

Za razliku od svih pozitivnih karakteristika menadZera navedenih u Tablici 2., postoje i
slabosti menadzera, odnosno karakteristike koje ga ¢ine loSim 1 nekvalitetnim menadzerom.
Zakljucujemo kako menadzer upravlja poduzeéem, i to svojom inovativnoséu te idejama, a za
uspjeSnog menadzera najvaznije su efikasnost, pravovremeno odlucivanje, briga o

zaposlenicima te dobra suradnja s ljudima.

2.3. Procesi u menadzmentu

Prema Sikavici (2008, str.88) ,,menadzment se sastoji od osnovnih procesa: planiranje,
organiziranje, kadroviranje, vodenje i kontrola®. Procesi u menadzmentu kljuéne su aktivnosti
koje pomazu poduzeéu ostvariti ciljeve te definiraju uloge i djelovanje menadzera u

poslovnom procesu i okolini poduzeéa.

2.3.1. Planiranje

Planiranje je temelj poslovanja poduzeca i prvi menadzerski proces na koji se nadograduju svi
ostali (kasniji). Naime, vodenje je kompleksan proces kojim se postavljaju smjer i ciljevi
poslovanja poduzeca te strategije kako ostvariti postavljene ciljeve. Planiranjem u poduzecu
bi se trebalo odgovoriti na pitanja o tome gdje se trenutno nalazi poduzece, gdje se Zeli

nalaziti u budu¢nosti te na koje ¢e nacine poduzece do tamo stici.



Planiranje poduzeéa moze se provoditi na tri razine planiranja: strategijskoj, taktickoj i

operativnoj.

Strategijska
razina

Takti¢ka razina

Operativna razina

Slika 2. Razine planiranja u poduzecu

Izvor: autor

Strategijska razina planiranja fokusirana je na opstanak poduzeca, takticka se razina
planiranja odnosi na ciljeve odredenih dijelova poduzeéa. Na operativnoj razini planiranja
se, pak, provode razni svakodnevni postupci i metode.

Prema Galeticu (2016) planiranje moze biti dugorocno, srednjoro¢no ili kratkoro¢no.
Dugoroc¢no se planiranje odnosi na period od pet do deset godina i u najveéem broju
slu¢ajeva podrazumijeva plan razvijanja tehnologije. Srednjoro¢no se planiranje odnosi na
period od godine dana do pet godina te najcesce detaljnije obraduje sredstva koriStenja.
Kratkoro¢no se planiranje odnosi na period do godine dana te koristi osnovne ili temeljne
planove. Osnovni obuhvacaju cjelokupno razdoblje (do jedne godine), a operativni

obuhvacaju razdoblje koje traje manje od godinu dana.
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Planiranjem se nastoje definirati smjer poslovanja i ciljevi poduzeca, te nacini ostvarivanja tih
ciljeva. Nakon odredivanja polozaja poduzeca sada, odreduje se Zeljeni polozaj tog poduzeca
u buducénosti te se odreduju nacini kako sti¢i do tog Zeljenog polozaja. Planiranje predstavlja
razmiSljanje unaprijed. Cilj planiranja je kako se koristiti resursima prema uputama koje daje

menadzment. Planiranje predstavlja izazov za oblikovanje boljeg svijeta.

2.3.2. Organiziranje

Sljede¢i menadzerski proces je organiziranje kojim se definira nadin ostvarivanja ciljeva i
planova poduzeca. Prema Sikavici (2011, str.3) ,,organiziranje podrazumijeva proces kojim
poduzece organizira i koristi resurse za ostvarivanje svojih ciljeva. Takoder, u ovome se
procesu oblikuje organizacijska struktura poduzeca i odreduju poslovi svakome zaposleniku.
Pri tome svaki zaposlenik dobiva odredeni stupanj odgovornosti, ali i slobode*.

Organiziranje se najéeS¢ée veze uz projektiranje organizacije i odnosi se na koordiniranje
aktivnosti pojedinaca u poduzecu radi realizacije ciljeva i planova.

Vrhovni je menadZment odgovoran za provodenje organiziranja u poduzecu jer odreduje
ciljeve i planove poduzeca te kreira organizacijsku strukturu uz pomo¢ koje bi se trebali
ostvariti planirani ciljevi. Poduzece predstavljaju grupe zaposlenika koji imaju zajednicki cilj,
a za poduzece je to najvaznija stavka.

Prema Sikavici (2011) svaka organizacijska struktura prikazuje jedinice poduzeca i njihove
veze, razine menadzmenta i odgovornosti, podjelu rada odnosno radna mjesta te veze izmedu
radnih mjesta. Organizacijska struktura slijedi ciljeve organizacije, a oni proizlaze iz strategije
njezina razvoja. Utjecaj ¢cimbenika organizacije, 1 unutarnjih 1 vanjskih, neobi¢no je vaZan za
oblikovanje organizacijske strukture jer ako organizacija djeluje u nemirnoj, nestabilnoj
odnosno turbulentnoj okolini, mnogo ¢e ¢eSc¢e biti prisiljena mijenjati svoju organizacijsku
strukturu, nego kada je okolina stabilna odnosno mirna. Svaka je organizacijska struktura

dinamicna jer se mozZe mijenjati ovisno o raznim faktorima unutar, ali 1 izvan poduzeca.
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Oblikovanje organizacijske strukture naziva se dizajniranje, a moze rezultirati:

- funkcijskom

- divizijskom

- matricnom

- procesnom te

- mreznom organizacijskom strukturom.

Funkcijsku organizacijsku strukturu karakterizira formiranje grupa istih poslova. Formiranje
se obavlja na naCin da se svi poslovi date funkcije medusobno povezu i svrstaju u
odgovarajucu organizacijsku jedinicu odnosno sektor. Formiranje se provodi tako da se prvo
formiraju uze organizacijske jedinice, zatim Sire, ali uvijek na funkcijskoj osnovi kako bi se
na kraju fomirala §ira organizacijska jedinica.

Za divizijsku organizacijsku strukturu su karakteristicne jedinice poduzeéa s podruéja
objekta. Pri tom objekt moze biti proizvod, grupa proizvoda, prodajna linija, projekt ili
program. Matri¢na organizacijska struktura podrazumijeva kombinaciju prethodnih dviju jer
se oblikuju razni timovi koji rade na projektima. Krizanje funkcijske i divizijske
organizacijske strukture u namjeri da se eliminiraju slabosti, a afirmiraju prednosti jedne i
druge strukture. Na taj nacin nastaje dualni oblik strukture, a specifi¢na je karakteristika
matri¢ne strukture.

Procesnu organizacijsku strukturu predstavlja grupiranje poslova oko osnovnih proces
poduzeca.  Elektronskim  putem povezuju sSe grupe mrezne oOrganizacijske
strukture.Autonomne grupe povezuju se elektronicki pomocu sredisnjeg brokera s kojim

ugovaraju usluge radi ostvarenja profita.

2.3.3. Kadroviranje

Kadroviranje obuhvaca sve postupke i poslove u poduzecu koji se odnose na ljude od pocetka
njihovog radnog odnosa, motivacije, edukacije, napredovanja do svih ostalih aktivnosti.

Neizbjezan je i integriran proces svakog menadzmenta usmjeren prema ostvarivanju ciljeva.
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Galeti¢ (2006) navodi kako je kadroviranje proces menadzmenta koji obuhvaca sve aktivnosti
i zadatke menadzera vezane za kadrove poduzeca.

Naime, ovaj proces se odvija u menadzmentu s ciljem osiguravanja kvalitetnih zaposlenika,
njihova motiviranja, obrazovanja i usavrSavanja kako bi, u konacnici, bili zadovoljni i
ostvarivali uspjeSne poslovne rezultate. Bez kadrova ne moze funkcionirati niti jedno
poduzece i upravo su zbog toga oni neophodni.

Prema Bahtijarevi¢-Siberu (1999, str.3) ,,pojam kadroviranja ima Getiri znadenja: prvo, kao
znanstvena disciplina; drugo, kao menadzerska funkcija; tre¢e, kao posebna poslovna funkcija
u organizaciji 1 ¢etvrto, kao specifi¢na filozofija menadzmenta (upravljanja)®.

Prema Przulju (2002) kadroviranje je iznimno zahtjevan menadzerski proces jer treba posti¢i
da zaposlenici budu zadovoljni §to nije lako jer nemaju svi iste interese, potrebe i zelje. Za
poslovni uspjeh poduzeca nuzno je zadovoljstvo zaposlenika koje je moguée ostvariti
kvalitetnim timskim radom, dobrim odnosima medu zaposlenima, vodenjem brige o zdravlju,
zastiti 1 sigurnosti zaposlenika i sli¢no.

Kadroviranje treba posti¢i maksimalan razvoj i koriStenje ljudskih sposobnosti s ciljem
poslovne uspjesnosti poduzeca. Najvazniji segment u poduzecu je ljudski kapital jer o njemu
ovisi realizacija svih aktivnosti u poslovanju pa se ne moze promatrati odvojeno, ve¢ kao njen
integralni dio. Za uspjesan rad i funkcioniranje poduzeca vazno je zadovoljstvo zaposlenika, a
postize se timskim radom, dobrim meduljudskim odnosima, brigom o zdravlju zaposlenih,
decentralizacijom odlu¢ivanja, razmjenom znanja, uvodenjem suvremenih tehnoloskih
procesa zbog olakSavanja prijenosa podataka. Bez zaposlenika, poduzece ne bi moglo
funkcionirati, a zaposlenici kao temeljni resurs poduzeca znatno su sloZeniji za proucavanje
od svih drugih resursa. Poduzece ima potrebu za zaposlenicima i zaposlenici imaju potrebu za

poduzecem i tek zajednickim djelovanjem ostvaruju ciljeve.
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Najznacajnije aktivnosti unutar procesa kadroviranja su analiziranje radnih mjesta, planiranje
ljudskih potencijala, pridobivanje i selekcija zaposlenika, razvijanje Karijere, edukacija,

motivacija, ocjena uspjesnosti i prekidanje radnog odnosa.

PRIVLACENIJE
- planiranje
- regrutiranje
- selekcija

RAZVIJANJE
- razvoj i obuka

ODRZAVANIJE
- kompenzacije
- radni odnosi

Slika 3. Ciljevi procesa kadroviranja

Izvor: autor

Iz Slike 3. uocavamo privlacenje koje se odnosi na planiranje, regrutiranje i selekciju,
razvijanje na razvoj i obuku, a odrZavanje na kompenzacije i radne odnose.

Ljudski kapital je najvazniji segment svakog poduzeca jer o njemu ovisi realizacija poslovnih
aktivnosti. Stoga menadZeri posvecuju veliku paznju resursu ljudskih potencijala. Od samog
privlacenja u poduzece, odabira zaposlenika te njihove motivacije, edukacije i razvijanja pa
sve do odrZavanja odnosa izmedu zaposlenika, menadzeri poduzeéa nemaju niti malo

jednostavan posao.
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2.3.4. Vodenje

Vodenje je jedini menadzerski proces koji se prema Hunjetu i Kozini (2004) ne moze
prenositi na druge poput ostalih procesa. Dok se za svaki od ostalih procesa formiraju posebne
organizacijske jedinice, za vodenje to nije moguce.

Vodenje predstavlja jedan od najzahtijevnijih procesa menadzmenta jer menadzer mora
postic¢i da svi zaposlenici rade kako bi ostvarili isti cilj. Za uspjesno vodenje menadzer mora
biti dobar voda, odnosno imati sposobnost koja podrazumijeva motiviranje i usmjeravanje
zaposlenika da izvrSavaju svoje zadatke i pri tome budu zadovoljni.

Proces vodenja iznimno je znacajan jer pokreCe zaposlenike, a time i samo poduzece.
Zahtijevan je proces jer nije lako voditi ljude, razlicitih karaktera, stavova te ideja i usmjeriti
ih k istome cilju. Zbog svih aktivnosti u procesu vodenja te vaznosti ljudskih resursa u
poduzecu, moze se re¢i da je vodenje najvazniji menadzerski proces jer upravo 0 njemu ovisi

uspjeh cjelokupnog procesa upravljanja poduzeéem.

2.3.5. Kontroliranje

Dujani¢ (2007) kaze kako je posljednji, ali ne manje vazan, menadZerski proces kontroliranje.
Kontroliranje je potrebno provoditi kada se utvrde odredena odstupanja poslovanja od onoga
Sto je planirano. Proces kontroliranja odvija se kroz sljedece korake: definiranje standarda,
mjerenje efikasnosti te otklon odstupanja od definiranih standarda.Potreba za kontrolom ne bi
postojala kada bi menadZer mogao predvidati buduc¢nost i u skladu s tim postavljati planove
koji u stvarnosti ne¢e imati odstupanja.
Medutim, takvo planiranje nije moguce i zbog toga najprije treba odrediti standarde po kojima
ée se provoditi kontrola. Cinjenica je da su uvjeti poslovanja poduzeéa jako slozeni,
neizvjesni i skloni svakodnevnim promjenama. Preciznim definiranjem standarda menadzer
¢e dobiti kvalitetne i potrebne informacije s kojima ¢e moci pravovremeno prepoznati
odstupanja. Tim informacijama ujedno moze mijeriti efikasnost poslovanja i otkloniti
eventualna odstupanja.
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Prema Dujanic¢u (2007) sustavi kontrole u poduze¢u provode se na razli¢itim razinama unutar
poduzeca:

- individualnoj

- funkcijskoj

- divizijskoj te

- korporacijskoj razini.

Pod kontrolom na individualnoj razini podrazumijeva se kontrola rezultata koje ostvaruje
zaposlenik na svome radnome mjestu obavljaju¢i zadatke koji su mu dodijeljeni od
sveukupnih zadataka poduzeca, a kontrola na funkcijskoj razini obuhvaca kontrolu na razini
poduzeca gdje se obavljaju isti poslovi. Kontrola na divizijskoj razini naziva se i poslovna
razina s obzirom da se na njoj formiraju strategijske poslovne jedinice i centri odgovornosti.
Integriraju se funkcijske aktivnosti radi ostvarenja strategijskih ciljeva. Koji ¢e se tip kontrole
primijeniti ovisi o tipu izabrane strategije.

Kontrola na divizijskoj razini podrazumijeva kontrolu u istim divizijama ili poslovnim
jedinicama, a kontrolu na korporacijskoj razini ¢ini kontrola cijelog poduzeca. Na
korporacijskoj razini poduzee mora izabrati strukturu koja mu omogucuje da operira
efikasno na brojim razli¢itim poslovima

Svaki je menadzerski proces specifican i kompleksan na svoj nacin, ali za menadzere je
najvaznije da sve njih obavlja najbolje Sto zna i moze. Takoder, nije ni svaka razina
menadZzmenta jednaka pa, ovisno o tome, menadzer vise paznje posvecuje pojedinom procesu

menadzmenta.
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3. OSOBNOST MENADZERA | UTJECAJ OSOBNOSTI USPJESNOST

Osobnost menadzera i menadZzerov nacin zivota te ponaSanja uvelike utjeCe na uspjesnost

menadzera, a, u konacnici, i na uspjesnost poslovanja poduzeca.

3.1. Pojam i vrste osobnosti

Prema Begicu (2014, str.129) ,,osobnost ¢ine odredene osobne znacajke pojedinca po kojima
se on razlikuje od drugih ljudi.“ Kesi¢ (2003) navodi kako osobnost predstavlja stabilnu i
trajnu organizaciju karaktera, temperamenta te intelekta neke osobe. Njome se opisuje
unikatan nacin prilagodbe osobe okolini. Osobnost se iskazuje stilom Zzivota ili na¢inom kako
se osoba ponasa, osjeca i razmislja. Svaka je osoba jedinstvena i razliita i upravo ju njena
osobnost €ini razli¢itom od drugih. Osobnost se moze objasniti kao trajna kombinacija
osobina zahvaljuju¢i kojima su pojedinac i njegovo ponasanje jedinstveni. Nerijetko se pojam
licnosti zamjenjuje pojmom osobnosti, ali to nisu sinonimi.

Naime, li¢nost je dio Zivota i prirode osobe i1 predstavlja Siri pojam od osobnosti.

Svaka je osobnost jedinstvena te se moze ocitavati u razli¢itim aspektima i upravo zbog toga
ne postoje dvije identi¢ne osobnosti (jer je svaka osoba razli¢ita od one druge).

Prema modelu Big Five! razlikuju se sljedeée vrste osobnosti:

- ekstraverzija

- ugodnost

- savjesnost

- emocionalna stabilnost i

- razum.

! Prema misljenjima Johna i Srivastava (1999) postoji pet osnovnih dimenzija osobnosti, takozvanih Pet velikih

(engl. Big Five) osobina li¢nosti.
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Cimbenici osobnosti
|\ J
4 N\ )\
Ekstraverzija Ugodnost
|\ J J
4 N\ )\
. Emocionalna
Savjesnost stabilnost Razum
|\ J J

Slika 4. Cimbenici osobnosti

lzvor: autor

Prema Kesi¢u (2003) ekstraverzija oznacava otvorenost, odnosno. moguénost brzog
prilagodavanja novoj sredini i novim uvjetima. Ekstrovertirani ljudi imaju sklonosti za
isprobavanje ne¢ega novoga, znatizeljni su, cijene umjetnost, kreativnost i sve novo. Takoder,
vole 1 teze raznolikosti te istrazivanju novih stvari.

Ugodnost posjeduje osoba koja je ljubazna i druStvena i ima povjerenja u druge te drugi
imaju povjerenja i u nju. Ugodna osoba suosjeca s drugim ljudima i uvijek je spremna pomo¢i
zbog Cega uspostavlja s drugima odnose vrlo jednostavno.

Prema Begicu (2014) savjesni ljudi imaju snazan osje¢aj odgovornosti te su organizirani i
pouzdani, vole voditi brigu o svemu kako ne bi nista bilo prepusteno slucaju. Savjesnost je
iznimno korisna jer se povezuje s uspjesima u obrazovanju i poslu. Savjesnost (pouzdanost)
predstavlja karakteristiku osobe koja zna Sto Zeli 1 kako ¢e do¢i do tog cilja, a da pri tome
uvazava zakone, rokove i pravila.

Emocionalna stabilnost je vrsta osobnosti koja pokazuje kako se pojedinac nosi s odredenim
poteskocama i stresom. Svaka osoba koja potiskuje emocije emocionalno je nestabilna Sto

moze biti na svjesnoj ili, pak, nesvjesnoj razini. Emocionalna stabilnost joS se naziva i
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neuroticizam, a oznacava i 0sobu koja je emocionalno stabilna karakteriziraju smirenost,
opustenost i stalozenost.

Razum ili ljudski um predstavlja osobinu koja obuhvaca vise osobnosti: uéenje iz iskustva,
razumijevanje i prihvacanje nekih novih okolnosti i situacija te upotreba steCenog znanja u
odnosu s okolinom.

Svaka vrsta osobnosti ¢ini osobu upravo jedinstvenom i specificnom onakvom kakva je. Vrste
osobnosti iznimno su vazne, prvenstveno, svakome pojedincu kako bi mogao predvidjeti
svoje ponasanje u nekim situacijama te izbje¢i neke neugodne situacije.

Takoder, poznavanjem vrsti osobnosti svatko ¢e mo¢i lakSe razumjeti i ostale ljude. Osobnost
je iznimno stabilna karakteristika svake osobe i zbog toga ju je iznimno teSko mijenjati.
Osobnost je iznimno znacajan element na temelju kojega se kod menadzera razvijaju njegove

emocije, stavovi i na¢in ponasanja, motivacija, vjestine i sposobnosti te stil vodstva.

3.2. Utjecaj emocija na osobnost menadzZera

Emocije su kljuéni i nezaobilazni dio svakog covjeka, kako privatno, tako i poslovno.
Emocije menadzera imaju snazan utjecaj na njegovo ponasanje, ali i ponasanje zaposlenika u
poduzecéu, odnosa medu njima te, u konacnici, i poslovnog uspjeha poduzeéa. Emocije su
individualne, odnosno njima se izrazavaju razlike izmedu ljudi. Svaki bi menadZer trebao
imati visoku emocionalnu inteligenciju jer, u suprotnom, i poduze¢e moze biti manje
uspjesno.

Bahtijarevié-Siber (2008) navodi kako menadzer, osim svojih znanja, kompetencija i vjestina,
treba raspolagati i sa sposobnosti kontrole vlastitih emocija i nacina kako savladava teSkoce.
Razvijenom svijesti o emocijama menadZer utjeCe na svoje ponasanje, ali i ponaSanje
zaposlenika jer tako usmjerava njihovo ponasanje ka ciljevima poduzeca.

Zastitom 1 poStivanjem zaposlenika, vjerom u njih te podrSskom, menadZeri postizu
emocionalnu stabilnost svojih zaposlenika te pozitivne odnose medu njima.

Ukoliko menadzer nepravilno upravlja emocijama, i zaposlenici ¢e se poceti ponasati

asocijalno §to Ce se odraziti na uspjeh poduzeca.
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3.3. Utjecaj stavova i na¢ina ponasanja na osobnost menadzera

Menadzer poduzeéa svojim primjerom ponasanja i stavovima prema zaposlenicima utjece na
njih, njihovu motivaciju te, u konacnici, na poslovni uspjeh poduzeca.

Prema Sikavici i Bahtijarevié-Siberu (2001) kvalitetan bi menadzer trebao imati:

- razvijenu dobru komunikaciju sa svojim zaposlenicima

- razvijene dobre odnose medu zaposlenicima

- vjeru u svoje njih, ali i u sebe

- inicijativu za daljnji rad te

- ustrajnost i upornost.

Za uspjesno komuniciranje sa zaposlenicima menadzer treba imati razvijene komunikacijske
vjeStine. Zaposlenicima treba prenijeti informaciju na jednostavan i jezgrovit nacin u §to
kratem vremenu. Menadzer ne smije biti agresivna osoba i u nekim situacijama treba
popustiti zaposlenicima kako bi im pokazao da vjeruje u njih i njihove prijeloge, postupke i
odluke. U dobrim i lo§im trenucima treba znati uspostaviti zdravu komunikaciju s radnicima
kako bi ih potakao na daljnji rad i trud. Menadzer treba biti uporan i ustrajan i konstantno
podrzavati i zalagati se za svoje zaposlenike.

Takoder, prema Sikavici i Bahtijarevié-Siberu (2001) menadZeri poduzeéa konstantno
pokazuju koliko su im vazni zaposlenici svojim ponasanjem, a ponaSanje svakog menadzera
trebalo bi biti:

- moralno

- tolerantno i

- empaticno.

Moralno ponaSanje podrazumijeva ponaSanje prema kojemu menadzer prihvaca mjerila
dobra i zla, primjenjuje ljudske principe na stavove i vrijednosti zaposlenika, iskazuje
empatiju prema njima te th uvaZava uz naglasak na svoju odgovornost.

Tolerantno ponasanje podrazumijeva sposobnost podnosenja stresa, pritiska i nelagode te

uvazavanje razlicitosti.
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Empati¢no ponasanje obuhvaca osjecaje za druge te sklonost prema drugima, a javlja se
spontano.

Rupci¢ (2006) navodi kako menadzerovo ponasanje utjece na uspjeh poduzeca i zadovoljstvo
te motivaciju zaposlenika. Nacini ponaSanja menadZera koji nisu poZeljni u poduzeéu su:
nekvalitetha komunikacija, nepouzdani radni uvjeti, otkaz zaposlenicima i sli¢no. Sve su to
uzroCnici stresa i manjeg zadovoljstva §to, u konacnici, rezultira manjim uspjehom poduzeca.
Menadzer poduzeca trebao bi biti objektivan, koristiti svoje znanje i iskustvo, komunicirati sa
svojim zaposlenicima, smirivati situaciju te uvazavati tuda misljenja i stavove. To je jedini

nacin da pronade moguca rjeSenja i da, na kraju, odluci ispravno.

3.4. Utjecaj motivacije na osobnost menadZera

Prema Sambolu (2014) menadzeri koji su jako motivirani temelj su uspjesnog poduzeca jer ga
oni pokre¢u. Naime, motivacija je osnovni glavni preduvjet za uspjeh menadZera te, u
konacnici, uspjeh poduzeca.

Neuspjeh poduzeéa menadzeri Cesto dozivljavaju kao vlastiti neuspjeh zbog ¢ega se odlucuju
na jednostavnije zadatke, odnosno zadatke s manjom razinom rizika. Kako bi poduzece
uspjesno poslovalo, trebale bi se uskladiti motivacija menadZera s njegovim sposobnostima,
znanjima i kompetencijama, ali i iskustvom.

Medutim, ukoliko je motivacija zaposlenika prevelika, to se moze loSe odraziti na zaposlenike
iz razloga $to nece prihvatiti njegova nastojanja ako nisu realna. Pojam poslovnog uspjeha
poduzeéa povezan je sa postignu¢em, provodenjem planiranog 1 ostvarivanjem ciljeva
poduzeca.

UspjeSan menadzer i zaposlenik konstantno se razvija i napreduje te usavrSava. Poslovni
uspjeh predstavlja motivaciju zaposlenicima, poticaj na rad te cilj koji Zele ostvariti. lako su
,»novac 1 slava® zna€ajni, vecéini ljudi su ipak vazniji smisao njihova posla te zadovoljstvo u

radu, a upravo se to ostvaruje motivacijom.
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3.5. Utjeca]j vjestina i sposobnosti na osobnost menadzera

Pod terminom vjesStine podrazumijeva se sposobnost izvodenja aktivnosti koje su naucene i
mogucénost pretvorbe znanja u aktivnosti koje su stecene.

Prema Kreitneru (2005) svaki uspjes$ni menadzer mora posjedovati neke vjestine menadzera
koje oznacavaju njegove sposobnosti da djeluje na zaposlenike poduzeéa i usmjerava ih ka
ostvarivanju ciljeva poduzeca. Vjestina je neSto §to je steCeno, a ne urodeno i ona ovisi 0
unutarnjim preduvjetima poput motivacije i volje.

Menadzer mora ispuniti menadzerske zadatke Sto moze samo ako posjeduje potrebne vjestine
jer bez njih nece biti uspjesan voda. Nije dovoljno samo steci vjestine ve¢ ih je potrebno
konstantno razvijati uc¢enjem i iskustvom.

Pod vjestinama menadzera podrazumijevaju se njegove sposobnosti da ostvaruje ciljeve
poduzeca.

U osnovne menadzerske vjestine ubrajaju se:

- konceptualne vjestine

- vjestine rada s ljudima

- tehnicke vjestine te

- vjestine oblikovanja.

Vaznost svih ovih vjestina razlikuje se ovisno o razini menadzmenta $to prikazuje Slika 5.
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* Tehnicke vjestine
Menadsment ¢ VjeStine rada s ljudima
najvisSe | * VjeStine shvacanja i oblikovanja

razine
» Tehnicke vjestine
Menadzment . yjestine rada s ljudima
srednje
razine
» Tehnicke vjestine
Nadglednici

Slika 5. MenadZerske vjestine s obzirom na razinu menadzmenta

lzvor: autor

Iz Slike 5. moze uociti kako su tehnicke vjeStine i vjeStine shvacanja i oblikovanja

najznacajnije za vrthovne menadZere, a vjestine rada s ljudima za sve razine menadZmenta.

Prema Beli¢u (2011) konceptualne vjestine obuhvacaju Sposobnost menadzera da promislja,
planira i procesira informacije. Svaki bi menadzer trebao promatrati polozaj poduzeéa u
okviru djelatnosti, ali i samostalno.

MenadZer mora razmiSljati strategijski, a $to je razina menadzmenta viSa, veci je stupanj
potrebnih konceptualnih vjeStina. VjeStine rada s ljudima (interpersonalne vjestine)
podrazumijevaju fokus na druge ljude i pomoc¢u drugih ljudi i za svakog je menadzera vazno
da ima razvijene takve vjestine. Interpersonalne vjestine ovise o 0sobnosti pojedinca zbog
¢ega menadzZera nije lako nauciti takve vjestine, ali ih uvijek moze poboljsati. Uspjesan je
menadzer sposoban motivirati Svoje zaposlenike, komunicirati s njima, rjeSavati konflikte
izmedu njih, bodriti ih te im olakSavati rad. Interpersonalne su vjestine iznimno vazne za

svakog menadZera jer njima potice svoje zaposlenike te razvija poduzece.
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Uz pomoc¢ tehnickih vjesStina, menadzer rjeSava probleme u poduzecu, i to koriStenjem metoda
koje su karakteristicne za specifi¢ne zadatke u poduzecu. Takoder, posjedovanjem tehnickih
vjestina, menadzer se konstantno razvija i napreduje.
Prema Beli¢u (2011) vjestine oblikovanja odnose se na sposobnost menadzera da pronade
problem u poduzecu i rjeSenje tog problema. Osim osnovnih, postoje i posebne menadzerske
vjestine koje se mogu podijeliti na:
- vjestine planiranja
- vjeStine organiziranja
- vjestine upravljanja ljudskim potencijalima
- vjestine vodenja i
- vjestine kontroliranja.
Vjestine planiranja vazne su za menadZera jer, ukoliko ih posjeduje, menadZer je sposoban
odrediti poslovni plan i smjer te svrhu poslovanja poduzeca. Planiranje je nuzno provoditi u
svakom poduzeéu, a pogotovo u danasnje vrijeme koje karakteriziraju neizvjesna okolina i
stalne promjene na trzistu.
Nakon planiranja, u poduzecu se odvija njegova organizacija kako bi se planirano i ostvarilo.
Vjestina upravljanja ljudskim potencijalima moZe utjecati direktno i indirektno na
uspjesnost organizacije. Direktno, tako Sto ¢e nalaziti bolje i efikasnije naCine za ostvarivanje
ciljeva 1 indirektno tako Sto ¢e utjecati na poboljSanje radnih uvjeta. Poduzece se mora
konstantno unaprjedivati 1 menadzer treba odrediti koje ¢e zadatke tko obaviti, kada 1 gdje
kako bi vodenje bilo uspjesno. Nakon vodenja podrazumijeva se kontrola rezultata koju
ostvaruju zaposlenici na radnom mjestu.
Kako bi mogao obavljati navedene zadatke efikasno, prema Beli¢u (2011) menadZer mora
posjedovati sljedece vjestine:
- dijagnosticiranje poduzeca
- redizajn rada
- formiranje poduzeca i
- dijagnozu organizacijske kulture.
Dijagnosticiranje poduzeéa obuhvaca analiziranje podataka te funkcioniranje poduzeéa. Pod
redizajnom rada smatra se proces kojim se ispituje postojeci sadrzaj poslova, njihovih
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funkcija te odnosa na poslu. Ovim procesom menadZer bi trebao motivirati svoje zaposlenike
i time povecati njihovu radnu ucinkovitost. Pod formiranjem poduzeéa misli se na
oblikovanje rada, radnoga tjedna te podjele rada u poduzecu.
Prema Beli¢u (2011) ljudski su potencijali oduvijek bili vazni, a u danaSnje su doba cak i
najvazniji resurs svakog poduzeca. Naime, bez njih poduzece ne postoji i ne moze ostvarivati
svoje planove. Menadzer je taj koji mora planirati, pribavljati, usmjeravati i nagradivati svoje
zaposlenike, a da bi to mogao, mora imati razvijene vjeStine upravljanja ljudskim
potencijalima. Proces upravljanja ljudskim potencijala usmjeren je na privlacenje, odabir i
razvoj uéinkovitih ljudskih potencijala.
Beli¢ (2011) navodi kako bi uspjesno upravljao ljudskim potencijalima, menadzer mora imati
sljedeCe vjestine: vjeStinu regrutiranja, vjestinu selekcija, vjeStinu poducavanja vjeStinu
procjene individualnih performansi te vjestinu oblikovanja stimulativnih sustava placanja.
Upravljanje ljudskim potencijalima najvise je zahtjevan zadatak svakog menadzera jer svaka
je osoba razliita. Zaposljavanjem neke osobe postoje odredeni rizici Sto zahtijeva
posjedovanje vjestine regrutiranja i selekcije. Svako bi poduzece trebalo imati razvijene
metode planiranja kako bi moglo biti prilagodljivo promjenama i povecati moguénost
zaposljavanja potrebnih zaposlenika na pravo radno mjesto.
Pod selekcijom se podrazumijeva odabir izmedu kandidata za odredeni posao.
Proces selekcije kandidata moze se obaviti na dva nacina:
- ispitivanjem znanja, vjeStina, kompetencija i osobnosti ljudi za utvrdivanje koji najvise
udovoljava traZenim uvjetima
- ispitivanjem svih tih njegovih vrijednosti radi provjere jesu li u skladu s tim poslom
Nakon selekcije kandidata izraduje se rang-lista kako bi se odabrali kandidati koji se nalaze
na vrhu te liste. O vodenju je bilo rije¢i na pocetku ovoga rada i vidljivo je kako bi menadzer
trebao biti i voda pri ¢emu mora znati kojem smjeru poduzec¢e mora ici.
Prema Beli¢u (2011) vjestine vodenja koje ima uspjeSan menadzer su sljedece:
- vjestine motiviranja drugih
- vjestine delegiranja
- vjestine komuniciranja
- vjestine razvoja podredenih i
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- vjestine upravljanja promjenama.

Za uspjesno vodenje, menadzer mora posjedovati vjeStine motivacije koja je neophodna za
uspjeh menadzera i, u konacnici, i poduzeca. Na motivaciju zaposlenika utjecaj imaju
obiljezja posla i svaki menadzer mora biti svjestan toga.

Vjestine delegiranja podrazumijevaju sposobnosti menadzera da zaposlenicima dodjeljuju
zadatke 1 poslove te odgovornosti i ovlasti za njihovo obavljanje. Delegiranjem u poduzecu
utjece se i na menadzere i ostale zaposlenike u poduzeéu, i to na nacin da se menadzer
rastereCuje, drugi se zaposlenici osposobljavaju za samostalno djelovanje te se stvara
kolektivni duh i timski rad. Vjestina upravljanja promjenama se¢ u poduzeéu mora
provoditi kako bi se ustanovilo ide li ono u pravome smjeru. Ukoliko se utvrde odstupanja od
planiranog, potrebno lje poduzeti odredene korektivne akcije, za §to menadzer mora
posjedovati odredene vjestine kontroliranja.

Prema Dujani¢u (2007) vjeStine menadzera koji uspjesno kontrolira su vjestine financijske
kontrole, vjestine kontrole marketinga, vjestine kontrole operacija te vjestine kontrole ljudskih
potencijala. Prema Certu i Certu (2008) komuniciranje je jako vazno u svim podrucjima
ljudskog zivota, kako privatnim, tako i onim poslovnim. Za menadzera je definitivno
najvaznija vjeStina jer bez komunikacije nije mogucée provesti ni jednu menadZersku
aktivnost. Menadzer bi trebao teziti ostvarenju najucinkovitije komunikacije kojom ¢e dobiti
povratnu informaciju od svojih zaposlenika.

Uspjesno komuniciranje menadZera dio je strategije vodenja, a vjeStine komuniciranja koje su
najvaznije za svakog menadZera su:

- vjestina interpersonalne komunikacije

- vjestina prezentacije te

- vjeStina pregovaranja.

MenadZeri se konstantno nalaze u procesu komunikacije 1 upravo je zbog toga vrlo vazno da
menadzeri imaju razvijenu upravo tu vjestinu. Sve prethodno navedene vjeStine menadzera
rezultat su obrazovanja i treninga, a veliki se dio njih temelji i na menadZzerovim
sposobnostima i karakteristikama osobnosti.

Prema Koontzu (1988) Kkljucne sposobnosti menadzera su inteligencija, imaginacija,

intelektualna fleksibilnost, logicko razmisljanje, kreativnost, socijalna inteligencija, analiticke
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sposobnosti, te verbalno razumijevanje te perceptivne i specificne intelektualne sposobnosti.
Nakon procjene menadZera koji su zaista uspjes$ni u svome poslu da su njihove najznacajnije
karakteristike sposobnost funkcioniranja s puno ljudi razli¢itog karaktera, zelja za uspjehom,
visoka razina odgovornosti, mnogo iskustva, visoko socijalno vodstvo i socijalna aktivnost,

visoko samopouzdanje, pravednost, tolerantnost te usmjerenost ka ciljevima poduzeca.

3.6. Utjeca] stila vodstva na osobnost menadzera

Menadzer poduzeca posjeduje odredene temeljne i specifine vjeStine vodstva koje su
prethodno veé¢ navedene i objasnjene. Sposobnost vodenja spada u specificne menadzerske
vjestine iz razloga Sto obuhvaca vise aktivnosti od vodenja i koordinacije zadataka poduzeca.
Vodstvo je proces u kojem menadZer poduzeéa utjeCe na zaposlenike u svrhu postizanja
zajednickog cilja. MenadZer koji vodi, osim ukazivanja na pravac djelovanja i sustavno
pomazudi da se ostvari trazeno, treba znati razviti oduSevljenje zaposlenika i motivirati ih.
Navedeno predstavlja jedan od glavnih ¢imbenika koji razlikuje uspjeSna poduzeca od
uspjesnijih. Vodstvo nekoga ili necega fokus stavlja na ostvarivanje cilja poduzeca i drugih
poslovnih aktivnosti koje trba poduzeti kako bi se buduc¢i ciljevi ostvarili, dok menadzment, s
druge strane, mora uzimati u obzir i proslost i sadasnjost podlovanja kako bi se postavljeni
ciljevi u buduénosti mogli uspjesno ostvariti.

Vodstvo obuhvaca, prije svega, vodenje svojim zaposlenicima i od vode se ocekuje da
zadovolji zaposlenike §to moze posti¢i motivacijom, vodenjem i komunikacijom. Kao $to je
ve¢ reCeno, menadzer i voda nisu sinonimi. Naime, voda moze biti izniman menadzer, a
menadzer ne mora istovremeno biti 1 voda iako bi to bilo poZeljno. MenadZeri koji su
istovremeno i vode dosta su uspjesniji i vode poduzeéa koja su uspjeSnija. Bez obzira koje
razine, svaki menadzer ima odgovornosti za osiguranje kvalitetnog i ispravnog izvrSavanja
svih svojih funkcija. Na svakoj razini menadZer mora dobro razumjeti svoj posao te poznavati
I razumjeti svoje zaposlenike i suradnike.

Tablica 3. prikazuje ulogu menadzZera u ovisnosti o podrucju u poduzecu.
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Tablica 3. Uloga menadzera u ovisnosti o podrucju u poduzecéu

Podrucje u poduzeéu Uloga mendZera
Figura
Porucje odnosa medu ljudima Voda
Veza
Informator

Podrudje upravljanja informacijama ]
Glasnogovornik

. .. Poduzetnik
Podrucje odlucivanja
Pregovarac

lzvor: autor

Iz Tablice 3. se moZe uociti kako menadzer, ovisno o podru¢ju u poduzeéu, ima razliéite
uloge zbog Cega je jako vazna menadzerova svestranost te mogucnost prilagodbe ovisno o
zadanim zadacima. Podru¢je odnosa medu ljudima predstavlja najrasirenije podrucje
poduzeca u kojemu se nalazi menadzer svake razine.

Prema Rupcicu (2018) menadzer u ovom podrucju ima sljedece zadatke:

- sastanaka

- rjeSavanja potencijalnih problema i poteskoca

- potpisivanje potrebnih dokumenata

- komuniciranje s zaposlenicima i

- oblikovanje informacija.

U podrucju upravljanja informacijama menadZer mora konstantno vrsiti kontrolu i nadzor te
pratiti okolinu poduzeca s ciljem kasnijeg prenoSenja informacija (uloga informatora). Osim
toga, menadzer ima i ulogu glasnogovornika koja obuhvaca javne nastupe, sastavljanje
poslovnih izvjestaja 0 poslovanju poduzeca te dobri odnosi u poslovanju.

Podrugje odlucivanja zahtijeva od menadzera da svojim iskustvom i znanjem djeluje na nacin
da stvori neke nove moguénosti za poduzece (uloga poduzetnika). Kao pregovarac, menadzer

mora imati izrazenu vjestinu pregovaranja s ljudima i ,,izboriti se* za vlastito poduzece.
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Vodstvo i menadZment sluZze kao nadopuna jedan drugome $to prikazuje slika 6.

Menadzment

Vodenje

Slika 6. Odnos menadzmenta i vodstva

lzvor: autor

Sustav menadzmenta i sustav vodstva podjednako su znacajna za uspjeh poduzeca. Ta dva
sustava se medusobno ne iskljucuju, a svojom suradnjom mogu posti¢i vrhunske rezultate.
Vodenje je najzahtjevniji menadZzerski proces jer ima cilj usmjeriti i motivirati zaposlenike
poduzeca na obavljanje njihovih zadataka.

Prema Sikavici i Bahtijarevi¢-Siberu (2008) razlikuje se nekoliko stilova vodenja kod
menadzera, i to:

- autokratski (nema zajednic¢kog odlucivanja)

- demokratski (svi zajedno sudjeluju u odlucivanju).

Za autokratski stil vodenja karakterizira mogucnost brzog donosenja odluke, preuzimanje
odgovornosti, ali i brzo sankcioniranje. Mnoge njegov naziv asocira na strogost i postivanje
autoriteta bez previse pogovora. Karakteristican je za manje organizacije gdje je menadzer
ujedno i vlasnik i ima neograni¢enu moc.

S druge strane, demokratski stil vodenja je uvelike pristupacniji i fleksibilniji. Ovaj stil

karakterizira dvosmjerna komunikacija izmedu menadzera i zaposlenika koji se ne smatraju
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podredenima. Demokratski stil je karakteristian za srednja i velika poduzeca. MenedZeri se
odlucuju za ovaj stil radi zajednicknog planiranja, razumijevanja i medusobne podrske.

Stilovi vodenja poduzeéa povezani su sa uspjesnost menadzera i, kasnije, i poduzeéa, ali nije
tocno definirano koji je stil vodenja uspjesniji od onog drugog. Medutim, stil vodstva moze se
definirati kao stil koji menadzer koristi kojim utjeCe na ponaSanje ljudi u svom poduzecu.
Sukladno tome, moze se zakljuciti kako nacin ponaSanja menadzera utje¢e na odnose medu
ljudima u poduzecu i uspjesnost tog poduzeca.

Budu¢i da je uspjeSnost poduzeca glavni cilj njegova postojanja, odabir ispravnog stila
vodstva kljucan je za uspjeh svakog poduzeca.

Prema Northousu (2010) ,, Temeljni su pristupi vodstvu:

- modeli osobina

- bihevioristicki modeli

- kontingencijski modeli

Modeli osobina su se razvijali u tri faze:

- teorija velikih ljudi

- rani profil osobina te

- suvremeni profil osobina.

Prva faza Teorije velikih ljudi podrazumijeva fazu u kojoj se smatralo da je sposobnost
uspjeSnog vodenja genetski urodena te da se ne moZe nauciti. Upravo su se zbog toga pocele
istraZivati 1 otkrivati urodene osobine nekih popularnih voda. Prema teoriji se vode ne stvaraju
veé se radaju. Medutim, kasnijim istrazivanjima otkrili su se nedostaci teorije. Naime, voda je
svaka nadarena osoba koja ima urodene osobine, poput inteligencije, sposobnosti upravljanja i
socijalnih osobina, ali ne vrijede za svaku osobu i za svaku situaciju jednako.

U sljedecoj fazi Ranog profila osobina otkriveno je kako postoje osobine koje bi menadzer

trebao imati da bude dobar voda.
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Osobine klju¢ne za njegovo uspjesno vodenje prikazane su u Tablici 4

Tablica 4. Osobine uspjesnog vode

Osobine vode

Fizicke osobine

Socijalna pozadina

Osobne karakteristike

Socijalne karakteristike

Karakteristike u odnosu na zadatak

Izvor: autor

Iz Tablice 4. se moze uoditi

Karakteristike
Mladost
Energicnost
Prikladno obrazovanje
Istaknut u drustvu
Prilagodljivost
Dominantnost
Samouvjerenost
Takticnost
Popularnost
Sklonost isticanju
Odgovoran
Inicijativan

Usmijerenost na zadatak

menadzer trebao imati raznovrsne osobine

karakteristike. Uz svu svoju korist, takav model u konacnici nije adekvatan iz razloga §to je

jako tesko, ako ne i nemoguce, imati osobu svih prethodno navedenih osoba i karakteristika.

U sljedecoj fazi Suvremenog profila osobina istrazivale su se potrebne osobine menadzera i

uspjesnog vode.

Odredene su cetiri grupe kompetencija koje bi trebao posjedovati svaki menadzer, a prikazane

su na slici 7.
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* Vizija
/. + Osobna obveza
Upravljanje
paznjom

* Sposobnost komuniciranja

Upravljanje
znacenjem

* Usredotocenost na srediSnje ciljeve
Upravljanje

povijerenjem
+ Njegovanje vlastitih prednosti
/.  Ucenje iz svojih nedostataka
Upravljanje
sobom

Slika 7. Kompetencije menadzera i vode

lzvor: autor

Uocavamo da bi svaki menadZer koji Zeli biti 1 uspjeSan voda mora biti u moguénosti
upravljati paznjom svojih zaposlenika i njihovim zna¢enjem kako bi ih mogao ukljuditi u rad.
Takoder, menadZer bi trebao znati upravljati povjerenjem koje dobiva od svojih zaposlenika
jer samo tako moze dobiti njihovu punu fokusiranost i usredoto¢enost na posao.

l, $to je najvaznije, menadZer mora znati upravljati samim sobom, tek tada ¢e mo¢i upravljati 1
drugima. Bihevioristi¢cki modeli vodstva utemeljeni su na c¢injenici da ponaSanje vode
odreduje stil vodenja.

Razlikuju se tri modela koja su prikazana u Tablici 5.
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Tablica 5. Bihevioristi¢ki modeli vodstva

Autoritaran model

Voda je jedini odgovoran.

Voda vrsi raspored ljudi na

njihove zadatke i poslove

Komunikacija se odvija

,,0dozgo prema dolje*.

Brzi i uredni pritisci koji daju

oc¢ekivanje performanse.

Pristup zeli suzbiti inicijativu

pojedinca.

Demokratski model
Priroda
Odgovorost imaju i zaposlenici
i voda, ali ,,zadnja je njegova‘“.
Voda dijeli i rasporeduje rad na
temelju participacije u
odlucivanju.
Komunikacija je dvosmjerna:
,,0dozgo prema dolje* i
,,0d0zgo prema gore*.
Primarna prednost
Povecanje obveza pojedinca
participacijom.
Primarni nedostatci
Proces demokracije je gubitak

vremena.

Laissez-Faire model

Voda se odri¢e odgovornosti i
vladanja.
Zaposlenici sami odabiru svoje

zadatke i posvecuju im se.

Komunikacija je primarno
horizontalna izmedu

ravnopravnih ¢lanova.

Zaposlenici se mogu sami

pokretati.

Poduzece Cesto djeluje bez cilja

(voda je odsutan).

lzvor: autor

Pod autoritarnim modelom vodstva podrazumijeva se potpuni izostanak ili ograniCenje
slobode zaposlenika. Voda donosi odluke samostalno te ih prosljeduje svojim zaposlenicima.
Medutim, prednost ovog modela o€ituje se u tome §to je prisutan pritisak koji od zaposlenika
zahtijeva uredno 1 brzo obavljanje poslova (budu¢i da nema drugih moguénosti). S druge, pak,
strane, ovaj model ima mnos$tvo slabosti, a isticu se nemoguénost poduzimanja inicijative
zaposlenika te nemogucnost iskazivanja potencijala zaposlenika.

Svaki bi zaposlenik mogao pomo¢i poduzefu svojim odlukama ili savjetima te time
unaprijediti poslovanje poduzeéa. Suprotan od autoritarnog, postoji demokratski model
vodstva prema kojemu zaposlenici imaju slobodu sudjelovanja prilikom odlué¢ivanja, slobodu

komuniciranja sa svojim nadredenima te slobodu iznoSenja vlastitih ideja. Upravo je ta
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sloboda prednost ovog modela vodstva jer se time postizu visoka angaziranost i koncentracija
zaposlenika u obavljanja njihovih poslova. Medutim, ovaj model ima i nedostatak, a to je
previse vremena koje se utro$i na provodenje demokracije.

Prema Levickiju (1998) osnovna ideja ovog modela nije loSa, ali nije jednostavno (ni
preporucljivo) poslovati bez vode. Naime, voda je osoba koja odreduje smjer i ciljeve
poduzeca te ljude koji ¢e ih ostvariti, a ukoliko vode nema, rezultati mogu doslovno dovesti
do propasti.

Sva tri bihevioristicka modela imaju nesto zajednicko - definiranje najboljeg stila vodstva u
svakoj mogucoj situaciji. Temeljna postavka kontingencijskih modela vodstva jest da nije
moguce definirati stil vodenja koji je prikladan u svim okolnostima. Naime, u ovom se
modelu velika paznja pridaje faktorima situacije. Tocnije, nije svaki menadzer jednako
uspjeSan u svakoj situaciji jer uspjeSno vodstvo predstavlja vezu izmedu odnosa vode,
zaposlenika te situacije u kojoj se poduzece i oni nalaze. Situacijski model vodenja obiljezava
vaznost osobina zaposlenika jer one odreduju stil vodstva menadzera. Naime, svaki je
zaposlenik razli¢it od onog drugog, i t0 po svojim sposobnostima te spremnosti za rad. Pod
sposobnosti zaposlenika podrazumijevaju se znanja, kompetencije i vjeStine, a spremnost za

rad javlja se uslijed utjecaja motivacije, predanosti i samopouzdanja.

Slika 8. prikazuje stilove vodstva koji odgovaraju razli¢itim zaposlenicima.

Nedostaje Sposobnosti, Postoii Sposobnost Postoji i
sposobnosti i nedostaje r{edgstaj PO sposobnost i
spremnosti za spremnosti za spremnosti za rad spremnost za

rad rad rad

Slika 8. Situacijski model vodenja

lzvor: autor
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Prema Rupci¢u (2018) prvi je stil vodenja instruktivni i Koristi se kada zaposlenici nemaju
dovoljno sposobnosti ni spremnosti za rad. Poticajni stil vodenja koristi se u poduzeéima u
kojima zaposlenici nisu sposobni, ali su spremni za rad. Participativni stil vodenja ukljucuje
zaposlenike koji su sposobni, ali nisu spremni za rad te, stil delegiranja obiljezava sposobne
zaposlenike koji su spremni za rad.

Kontingencijski model vodenja vrsi podjelu stilova vodenja na one koji su usmjereni na
razvijanje odnosa sa zaposlenicima te na one koji su usmjereni na zadatak. Za odredivanje
stila vodstva vazni su sljede¢i faktori: odnosi vode i zaposlenika, struktura zadataka te
pozicija moci.

Prema Crnkovi¢u i Udovi¢i¢u (2012) ovisno o tome kolika je razina kontrole u poduzecu,
takav ée se stil vodstva i odabrati kako bi bio najuspjesniji. Houseov model? vodstva tvrdi
kako uspjes$ni voda definira i razumljivo pojasnjava put kojim zaposlenici postizu visoku
razinu zadovoljstva svojim poslom. Prema ovom bi se modelu zaposlenici trebali motivirati
upoznavanjem njihovih osobina i tako odrediti njihove radne zadatke.

Tocnije, svaki voda treba motivirati i pomagati svojim zaposlenicima, a to moze postié¢i tako
da ih upozna s ciljevima poduzeca te nagradivanjem za uspjeSno ostvarivanje tih ciljeva.
Osim svih prethodno navedenih stilova vodstva, u suvremeno se doba razvijaju i oni
suvremeni stilovi vodstva.

Naime, izazova za poduzece je sve viSe, konkurencija je sve veca i ostrija, promjene sve brze i
zbog toga je neophodno prilagoditi se takvim uvjetima. Upravo se zbog toga u suvremenim
poduzec¢ima koristi kombinacija viSe stilova vodstva kako bi se postigla odredena razina

fleksibilnosti poslovanja poduzeca, a sve s ciljem njegova opstanka.

2 House (2008) je razvio drugi znacajan kontingencijski model vodstva nazvan model put-cilj. Houseov model
pokazuje kako uspjesni voda definira i razjasnjava putove kojima podredeni mogu postiéi visoku satisfakciju
poslom i visoke performanse.
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4. PRIMJER POZITIVNOG | NEGATIVNOG UTJECAJA OSOBNOSTI
MENADZERA NA PROCESE U MENADZMENTU

Prethodno u radu navedeno je koje procese u menadzmentu poznajemo, te kako utjecu i
djeluju u poslovnoj okolini. Osobnost menadzera, koja moze biti pozitivna ili negativna,
dovodi do skroz razli€itih ishoda procesa. Moze utjecati na zaposlenike na nacin da ih

motivira, ali s druge strane moze utjecati negativno na cjeloukupno poslovanje. U ovom
poglavlju prikazuje se na primjeru menadzera kako osobnost moze utjecati na procese u

menadzmentu

4.1. Pozitivan utjecaj osobnosti menadZera na procese u menadZmentu

U svakom je poduzeéu menadzer kljuan za na poslovanje poduzeca. Kao primjer
prikazujemo poduzece iz podruéja tekstilne industrije koje je uspje$no ve¢ dugi niz godina. Za
uspjeh je svakako zasluzan menadzer koji, zbog svojih osobnosti i na¢ina ponasanja, utjeCe
pozitivno na zaposlenike te time poduzeée posluje bolje. Naime, menadzer poduzeéa iznimno
je fleksibilan, uporan i ustrajan u vlastitim ciljevima te ciljevima poduze¢a. Uz to
karakteriziraju ga pravednost i dobra komunikacija sa zaposlenicima. MenadZer uvijek stoji
na raspolaganju svojim zaposlenicima kako bi im pomogao i bio im potpora u svakoj situaciji.
Ima puno znanja, vjesStina i kompetencija i jo§ se konstantno i1 usavrSava. Najvecu paznju
pridaje upravo zaposlenicima te ih stalno motivira, poti¢e te nagraduje. Osim odnosa prema
zaposlenicima, vrlo je uspjesan i u podru¢ju planiranja jer je jasno postavio viziju poduzeca i
prezentirao je svojim zaposlenicima. U svom vodenju koristi demokratski stil vodenja za koji
su karakteristi¢ni uklju¢ivanje 1 savjetovanje sa zaposlenicima u donosenju odluka. MenadZer,
koriste¢i demokratski stil vodenja, postize kvalitetnu dvosmjernu komunikaciju sa

zaposlenicima ¢ime se ostvaruje vece zadovoljstvo, ali se povecava i uspjeh samog poduzeca.
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Ponekad ovaj menadzer koristi i autokratski naéin vodenja jer se konstantno savjetuje i
komunicira sa zaposlenicima, ali opet na kraju samostalno odlu¢uje i donosi odluke. Nastoji
posao uciniti §to jednostavnijim i ugodnijim $to postize i dobrom komunikacijom.

Menadzer poduzeca tekstilne industrije uvijek je spreman slusati i komunicirati sa
zaposlenicima te im pruziti potrebnu pomo¢. Buduéi da se svako poduzece u svom poslovanju
suoCava s raznim poteSkotama i problemima, najvaznije ih je u konacnici rijesiti.
Komunikacija je rjesenje za vecinu problema, ali ponekad se mora Koristiti kazna kako bi se
rijesili odredeni problemi. Kada zaposlenici ué¢ine neku pogresku u svom poslu, prvo se obrate
voditelju odjela na kojemu rade. Voditelj odjela nastoji ispraviti tu pogresku i ukazati na
potencijalne posljedice. Ukoliko se pogreska ne uspije ispraviti na taj nacin, voditelj odjela
zaposlenika Salje menadZeru koji dalje postupa po svom nahodenju. Prvo se problem nastoji
rijesiti razgovorom, a ukoliko to nije djelotvorno, slijede odredene kazne i sankcije za tog
zaposlenika.

U situaciji kada je nastao konflikt izmedu dva zaposlenika, menadzer ispravnim postupkom
dokazuje stru¢nost u svome poslu. Naime, jedan zaposlenik odlucio je raditi na odredenom
stroju, a drugi je doSao i odlucio raditi na istome stroju (iz razloga $to mu drugi ne odgovara
po visini) te je uslijed toga nastupila svada (niti jedan od zaposlenika nije htio odstupiti).
Menadzer, kada je to vidio, odmah je dotréao i pokuSao rijesiti problem na nacin da je sa
svakim od zaposlenika popri¢ao nasamo kako bi saznao $to zaposlenik zeli. Nakon $to je
saslusao jednog pa drugog zaposlenika, doveo ih je zajedno te iznio svoju odluku, bez ikakvih
kazni za zaposlenike (osim usmenog upozorenja).

Dakle, menadzer je naSao rjeSenje,kojim su zaposlenici zadovoljni, a bez da ih je kaznio (Sto
bi vjerojatno mnogi menadZeri i ucinili). Medutim, upozorio ih je da se takve situacije ne
smiju ponoviti te da, ukoliko imaju problem, dodu do njega i porazgovaraju.

Menadzer poduzeca nagraduje zaposlenike u materijalnom, ali i nematerijalnom obliku. Osim,
materijalnith (nov€anih) nagrada, zaposlenici mogu biti nagradeni u smislu edukacija,

putovanja te napredovanja.
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4.2. Negativan utjecaj osobnosti menadZera na procese u menadZmentu

Sljedece je poduzele obrazovna ustanova Ciji menadzer i 0sobnost menadZera negativno
utjeCu na poduzete i procese u menadzmentu. Naime, menadzer Cesto ne zna postupiti
ispravno u odredenim situacijama, ali nikada nece priznati i zatraziti pomo¢. Upravo suprotno,
uvijek pronade rjeSenje koje nije potpuno ispravno. Bez obzira na rjeSenje smatra da je glavni,
te da mu svi moraju biti podredeni i slusati njegove naredbe. Svaki put kada mu se zaposlenik
suprostavi i objasni kako poslovanje ne funkcionira, menadZer se razljuti, a ukoliko
zaposlenik nastavi sa suprotstavljanjem, dobije otkaz.

Iako ima mnogo pogresaka, menadzer nikada nece priznati greske niti se potruditi da ih
ispravi nego krivnju prenese na zaposlenike. Za razliku od menadZera poduzeca tekstilne
industrije, menadzer obrazovne ustanove za svaki prijedlog ili ¢in zaposlenika, koji je dobar,
preuzima odgovornost i zaslugu. Umjesto nagrade za zaposlenika, menadzer preuzima
vaznost prijedloga. Situacija u kojoj je zaposlenik zakasnio Cetiri minute na posao (zbog
guzve u prometu), a dan prije je ostao raditi duze ¢ak dva sata. Naime, menadzer se izvikao na
doti¢nog ispred ostalih zaposlenika i zaprijetio mu da, ako se to kasnjenje ponovi jo§ jednom,
slijedi otkaz. Dakle, iako je zaposlenik iznimno predan i dugogodisnji zaposlenik koji uvijek
ostaje duze raditi i trpi Uvrede i ponizenja, jednom zakasni na posao, menadzer nema osjecaja
za to. Takoder, menadZer Cesto pogrijesi, Sto rijeCima, Sto dijelima, ali nikada se nece
zaposleniku ispricati. Upravo zbog svoje osobnosti menadzer negativno utjeée na procese u
poduzecu i svoje zaposlenike koji su najvise zasluzni za uspjeh samog poduzeca.

MenadZer ima zadatak upravljati poduze¢em na nacin da ostvari potrebnu razinu
produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika te ih usmjeravati i motivirati u radnim zadacima.
Zbog svoje uloge, menadzer ulaze velike napore kako bi postigao zajednicki cilj poduzeéa. Za
uspjeh poduzeca jako je vazan menadzer kao i osobnost menadzera koja ukljucuje upornost,
¢vrstocu, naporan rad, inteligenciju, toleranciju, empatiju 1 jo§ mnostvo toga.

Nisu svi ljudi, pa tako ni menadZeri isti te ima mnogo uspjeSnih menadZera koji posjeduju

razli¢ite osobine.
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Naime, najvaznije je da menadzer ima jasnu viziju i ciljeve poduzeca te da, uz pomoc
zaposlenika, djeluje i ostvaruje ciljeve poduzeca. Ukoliko menadzer ne posjeduje navedeno to

¢e se lose odraziti na samo poduzece i zaposlenike koji su zaposleni u poduzecu.
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5. ZAKLJUCAK

Menadzment predstavlja proces oblikovanja i odrzavanja okruzenja kako bi se odabrani
ciljevi mogli efikasno ostvariti. Cilj svakog menadzera je postizanje povoljnog odnosa izmedu
onoga Sto je ulozeno i onoga Sto je ostvareno u odredenom vremenskom razdoblju.
Menadzment je kao praksa umijece, a kao znanost organizirano znanje.

Za uspjesno provodenje ovih funkcija u poduzecu potrebna je osoba koja se zove menadzer.
Menadzer je osoba koja upravlja poduzecem, usmjerava zaposlenike te je koordinator koji
razvija timski rad, suradnju i partnerstvo sa zaposlenicima radi ostvarenja cilja na odredenom
zadatku. Svaki bi menadzer trebao biti sposoban komunicirati s ljudima, predvidati promjene i
donositi racionalne odluke. MenadZzment je nuzan i poduzeéu kao cjelini i njegovim
dijelovima te se, kako se razvija poduzece, 1 sam razvija paralelno s promjenama, potrebama i
moguénostima. Postignu¢e poduzeéa glavno je mjerilo koje pokazuje uspjesnost i potpunost
menadzera. Menadzer, 0sobnost menadzera te nacin vodenja poduzeéem kljucni su za
menadzerovu (ne)uspjeSnost. Osim stilova vodstva, vaznu ulogu imaju i motivacija, emocije,
motivi, namjere te stavovi 1 na¢ini ponasanja samog menadzera.

Na uspjeh poduzeéa utjecu, izmedu ostalog, osobnost, motivacija, emocije te nacin ponasanja
menadzera tog poduzeéa. Naime, motivacija je osnovni glavni preduvjet za uspjeh menadzera
te, u konacnici, uspjeh poduzeca. Emocije su klju¢ni i nezaobilazni dio svakog menadZera 1
one imaju snazan utjecaj na ponasanje menadzera, ali i ponaSanje zaposlenika u poduzecu,
odnosa medu njima te, u konacnici, i poslovnog uspjeha poduzeca.

Svaki menadZer posjeduje svoj, specifican, profil osobina po kojemu je jedinstven i manje ili
viSe uspjeSan. Bez obzira kakav taj profil osobina bio, svakom bi menadZeru trebalo biti
najvaznije zadovoljstvo zaposlenika, ali i samoga sebe jer samo je to nacin za ostvarivanje

uspjesnog poslovanja poduzeca.
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