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1. UvOD

1.1. Problem istrazivanja

Premda je Hrvatska bogata nedirnutom i prelijepom prirodom, povijeséu i kulturnom
bastinom te mjestima koja se jos rijetko gdje u svijetu mogu naci, ipak sve to nije dovoljno.
Izuzev spomenutih prirodnih i kulturnih ljepota, moze se rec¢i da Hrvatsku jo$ uvijek posjecuje
najvec¢i broj turista samo zbog sunca i mora, $to jednostavno nije dovoljno kako bi bili
zadovoljeni apetiti svih uzrasta, grupa i subkultura. Stoga treba raditi na Sirokoj turistickoj
ponudi, §to podrazumijeva i podru¢je no¢nog zivota. U uvjetima kad destinacija nema ili pak
potrosi klasi¢ne oblike prirodnih i povijesnih atrakcija, $to je slucaj u brojnim destinacijama
masovnog turizma, javlja se potreba stvaranja umjetnih atrakcija koje mogu zaokupiti

pozornost posjetitelja, te osigurati relevantne turisticko-gospodarske ucinke (Gei¢,2011.).

Uzimajuéi u obzir navedeno, moze se zakljuciti da je no¢na zabava jedna od vaznih stavki
turisticke ponude cijele destinacije. Bilo da se promatra s aspekta izvansezonskog ili
sezonskog razdoblja, vazno je da postoji kvalitetna i raznolika ponuda. Spomenuto su
prepoznali mnogi poduzetnici, vlasnici ugostiteljskih i zabavnih objekata grada Splita, na ¢ije
¢e se podrucje usmjeriti ovaj rad. Dakako, da bi postojala i opstala kvaliteta ponuda no¢ne
zabave, potrebno je postaviti i kvalitetan kadar zaposlenika koji bi izvrSavali potrebne

menadzerske uloge 1 zadace.

Nema istrazivanja koje je provedeno kako bi se utvrdilo koje, konkretno, vjeStine upravljanja
moraju imati voditelji no¢nih klubova, odnosno kojim vjeStinama bi bilo potrebno
poboljsanje. Takoder nema istraZivanja na temu koje se od vjeStina mogu unaprijediti kroz

obuku te koji te¢ajevi bi mogli ispuniti menadzerska ocekivanja, za koliko novca i vremena.

Kako 1 na koji na¢in, menadZzeri rade svoj posao ovisi 0 mnogim ¢imbenicima, od kojih su

najvazniji kompetencije, odnosno vjestine menadZera.

U radu ¢e se prikazati rezultati teorijskih 1 empirijskih istrazivanja prema kojima su sami
voditelji identificirali one vjestine menadzera koje koriste, koje su im potrebne za obavljanje

menadzerskih uloga, a temelje se na znanju, iskustvu te osobnim karakteristikama.



Voditelj mora posjedovati prirodnu ili steCenu osobinu razumijevanja ljudi kojima upravlja, tj.
mora razumjeti ili otkrivati ljudske individualne sposobnosti, sklonosti i slabosti, $to je sustina
menadzmenta. Aktivnosti 1 uloge menadzera zahtijevaju odredene vjestine, podijeljene u Cetiri
kategorije: konceptualne vjestine, vjeStine rada s ljudima, tehniCke 1 vjeStine oblikovanja.

(Buble,2001).

Nakon identifikacije spomenutih vjestina, u radu ¢e biti prikazan i potencijalni model za
njihov razvoj. Model razvoja menadzerskih kompetencija predlaze donoSenje opceg,
posebnog 1 specificnog znanja kroz formalno obrazovanje, s jednog aspekta, dok u drugom
smjeru prikazuje razvoj menadzerskih kompetencija temeljenih na Cinjenici da menadZzeri
trebaju razviti elemente svoje osobnosti, poput kreativnosti, strasti, upornosti i hrabrosti, u

menadzerske vjestine kroz neformalno obrazovanje.

Svrha ovog istrazivanja je, dakle, utvrditi i izmjeriti vaznost potrebe unaprjedenja vjestina
voditelja no¢nih klubova/barova te njihove stavove o navedenom. Rezultati istrazivanja
prikazat ¢e trenutno stanje svijesti menadZera o kvaliteti vlastitih vjeStina, te o njihovim

stavovima prema dodatnom usavrSavanju i razvoju kompetencija.



1.2. Predmet istrazivanja

Istrazivanje je usmjereno prema odredivanju vjestina koje su potrebne menadzerima da bi

uspjesno vodili no¢ni klub.

Predmet istrazivanja je definiranje onih vjeStina kojima je potreban razvoj i unapredenje.
Istrazivanjem Ce se ispitati koje su to vjestine i kako ¢e pobolj$anje istih utjecati na aktivnost i

provodenje uloga menadzera.

Osim definiranja vjestina koje menadzerima nedostaju, dodatno ¢e se iznijeti moguce

varijante akcija kojima bi se razvoj tih vjestina mogao osigurati voditeljima noénih klubova.



1.3. Istrazivacke hipoteze

U radu ¢e se postaviti pet glavnih hipoteza. Temeljem provedenog istrazivanja i obrade
podataka, prihvatiti ¢e se ili odbaciti svaka od hipoteza. Postavljene su tri jednostavne
hipoteze (jedna varijabla) koje ¢e prihvatit ili odbaciti pretpostavke o stavovima voditelja.
Dodatne dvije hipoteze stavove voditelja stavljaju u odnos s demografskim obiljezjima i

radnim iskustvom (dvije varijable).

H1 Voditelji noénih klubova/barova smatraju da su im odabrane vjeStine potrebne za

obavljanje menadzerskih duznosti

H2 Voditelji no¢nih klubova/barova smatraju da bi odredeni tecaji poboljsali vjestine koje im

nedostaju

H3 Voditelji no¢nih klubova/barova su spremni sami financirati potrebne edukacije

H4 Demografske karakteristike utjecu na stavove o odabranim vjeStinama
H4.1. Dob utjece na stavove o odabranim vjestinama

H4.2. Razina obrazovanja utjeCe na stavove o odabranim vjeStinama

H5 Radno iskustvo utjece na stavove o odabranim vjestinama
H5.1. Radno iskustvo u turizmu utjece na stavove o odabranim vjestinama

H5.2. Radno iskustvo na voditeljskoj poziciji utjece na stavove o odabranim vjeStinama



1.4. Ciljevi istrazivanja

Istrazivanjem u radu nastojat ¢e se postic¢i sljedeci ciljevi:

o > w0 e

Teoretski objasniti pojmove vezane za menadzment, menadzera i tipove menadzmenta
Teoretski odrediti funkcije menadzera, njihov pojam, sadrzaj i ostvarivanje

Utvrditi aktivnosti i uloge menadzera

Utvrditi potrebne menadzerske vjestine te ispitati koje od njih bi trebalo unaprijediti
Procijeniti koliko unapredenje spomenutih vjeStina utjeCe na provodenje uloga
menadZera

Ponuditi moguce akcije koje bi unaprijedile razvoj onih menadzerskih vjestina kojima

je isti potreban



1.5. Metode istrazivanja

U teorijskom dijelu rada prikupljaju se i analiziraju relevantne stru¢ne i znanstvene literature
te na temelju tih podataka i empirijskih analiza dolazi se do novih spoznaja. Prilikom izrade

teorijskog dijela koriste se sljede¢e znanstveno-istrazivacke metode:

1) Metoda deskripcije - postupak opisivanja predmeta ili pojava, odnosno postupak opisivanja
izgleda i osobina predmeta ili tijeka razvoja pojava. Metoda deskripcije se primjenjuje u
pocetnoj fazi istraZivanja, a svrha metode je objasniti vazna obiljezja, zakonitosti 1 uzro¢no-
posljedi¢ne odnose medu predmetima odnosno pojavama koje se opisuju.

2) Metoda komparacije - postupak usporedivanja istih ili srodnih stvari, predmeta ili pojava,
odnosno postupak utvrdivanja slicnosti i razlika medu njima. Svrha ove metode je utvrdivanje
odnosa i veza, struktura, funkcija i svojstava barem dviju pojava ili predmeta.

3) Metoda analize - postupak znanstvenog istraZivanja i objasnjenja stvarnosti putem
ras¢lanjivanja slozenih misaonih tvorevina na njihove jednostavnije sastavne dijelove i
elemente te izucavanje svakog dijela i elementa za sebe i u odnosu na druge dijelove, odnosno
cjeline. Pri tome se zanemaruju one pojave, svojstva i odnosi koji na odredenom stupnju
istraZivanja otezavaju ispitivanje predmeta izuCavanja. Ova metoda omogucuje uocavanje,
otkrivanje i izu¢avanje znanstvene istine (Zelenika, 1998.).

4) Metoda sinteze - postupak znanstvenog istrazivanja i objaSnjavanja stvarnosti putem
spajanja, sastavljanja jednostavnih misaonih tvorevina u slozene i sloZenijih u jo§ sloZenije,
povezujuci izdvojene elemente, pojave, procese i odnose u jedinstvenu cjelinu u kojoj su njezini
dijelovi uzajamno povezani (Zelenika, 1998.).

5) Induktivna metoda — postupak koji podrazumijeva da se do zakljucka o opcem sudu dolazi
na temelju posebnih ili pojedinacnih cinjenica koje se obuhvacaju dosljednom i sistematskom
primjenom induktivnog nacina zakljucivanja. Polazi se od izucenog prema neizucenom,
odnosno od veceg broja pojedinacnih pojava rade se uopcavanja. Ukratko, induktivna metoda
se temelji na postupku zakljucivanja od pojedinacnog prema opcem.

6) Deduktivna metoda — postupak koji se temelji na dedukciji, odnosno na zakljucivanju od
opcih sudova ka pojedinacnim ili ka drugim opcim sudovima. Ona sluzi u znanosti posebice
za objasnjavanje Cinjenica i zakona, zatim predvidanja buducih dogadaja, otkrivanju novih

c¢injenica i zakona, provjeravanju hipoteza te za znanstveno izlaganje.



Induktivno-deduktivna metoda koristi se za objasnjavanje utvrdenih te otkrivanje novih
spoznaja i novih zakonitosti za dokazivanje postavljenih teza, za provjeravanje hipoteza i
znanstvenih istrazivanja.

7) Metoda studija slucaja - postupak kojim se istrazuje neki zaseban slucaj iz odredenog
znanstvenog podrucja (npr. ekonomije, prava, geografije, ...). Istrazuje se bilo koji ograniceni

problem odnosno neka karakteristi¢na osobina odredenog slucaja.

U empirijskom dijelu rada, s ciljem dokazivanja postavljenih hipoteza, provest ¢e se

istrazivanje anketnim upitnikom.

8) Metoda anketiranja - posebna metoda prikupljanja podataka pomoc¢u koje dolazimo do
podataka o stavovima i1 miSljenjima anketiranih osoba odnosno ispitanika. Znac¢aj anketiranja
nije u postavljanju pitanja i trazenju odgovora na njih, ve¢ je njegova bit postavljati tocno
odredena pitanja to¢no odredenoj grupi i broju ljudi na odredeni nacin. Anketiranje je, dakle,
samo jedna faza u istrazivaCkom procesu i zato se anketni upitnik moze oblikovati tek kada se

definiraju istrazivacki problem, cilj istrazivanja i hipoteze.

Postoji viSe metoda anketiranja (npr. individualno osobno anketiranje, grupno osobno
anketiranje, anketiranje putem telefona, anketiranje poste) od kojih je u ovom radu koristena
metoda individualnog osobnog anketiranja. Anketa ¢e se provoditi tijekom ljetnih mjeseci
2015. u gradu Splitu, u prostorima no¢nih klubova/ugostiteljskih objekata prilagodenih noénoj

zabavi, a anketirani ¢e biti voditelji istih objekata.

Metoda anketiranja posluzit ¢e prilikom empirijskog istraZzivanja, kao postupak kojim se
prikupljaju 1 istrazuju podaci, informacije 1 miSljenja ispitanika o predmetu istraZivanja.
Temelji se na anketnom upitniku. Anketni upitnik sadrzavat ¢e pitanja o demografskim
karakteristikama ispitanika, njihovim stavovima, vjestinama i sl. Dobiveni rezultati obradit ¢e
se pomocu statistickog programa za raCunala SPSS (eng. Statistical Package for the Social

Sciences) koji je prilagoden ekonomskim istrazivanjima.
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1.6. Znanstveni doprinos istrazivanja

Menadzer mora posjedovati prirodnu ili steCenu osobinu razumijevanja ljudi koje vodi, tj.
mora razumjeti ili otkrivati ljudske individualne sposobnosti, sklonosti ili slabosti, §to je
sustina menadZmenta, ali i vodstva. Vodstvo se stoga definira kao proces Kkoji Kkoristi
neprisiljene utjecaje na oblikovanje organizacijskih ciljeva s ciljem utjecaja na ponasanje ljudi

kako bi ostvarili zajednicke interese (Buble,2001).

Kako i na koji na¢in, menadzeri rade svoj posao ovisi 0 mnogim ¢imbenicima, od kojih su
najvazniji kompetencije odnosno vjeStine menadZera. U radu ¢e se prikazati rezultati
teorijskih 1 empirijskih istrazivanja koji su identificirali one vjeStine menadZera temeljene na

znanju i potrebama voditelja za obavljanje menadZzerskih uloga.

Nakon identifikacije spomenutih vjestina, u radu ¢e biti prikazan i model za njihov razvoj.
Model razvoja menadzerskih kompetencija predlaze donoSenje opéeg, posebnog i specifi¢nog
znanja kroz formalno obrazovanje. Drugi smjer razvoja menadZerskih kompetencija temelji se
na ¢injenici da menadZeri trebaju razviti elemente svoje osobnosti, poput kreativnosti, strasti,
upornosti i hrabrosti.

Svrha ovog istraZivanja je utvrditi 1 izmjeriti vaZnost potrebe unaprjedenja vjeStina
menadzera. Nastojat ¢e se ostvariti 3 cilja: utvrditi vjeStine koje je potrebno poboljsati;
procijeniti koje od tih vjeStina se mogu poboljSati kroz obuku; identificirati specifi¢ne

teCajeve koji su interesu menadZera te nacin provodenja istih.

Osim §to ¢e se predloziti koje edukacije i radionice mogu posluziti za razvoj identificiranih

vjestina, takoder ¢e se spomenuti organizacija i financiranje istih.
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1.7. Struktura diplomskog rada

Uvodni dio predstavit ¢e problem i1 predmet istrazivanja, te postaviti temeljne hipoteze.
Prikazat ¢e se ciljevi i metode istrazivanja te struktura rada.
Zatim ¢e se definirati doprinos istrazivanja. Rad ¢e se sastojati od sedam poglavlja s

dodatkom popisa literature i priloga (tablice, grafovi, slike).

Drugi dio pojmovno i sadrzajno definira menadzment i menadzera, te tipove menadzmenta.
Dotaknut ¢e se 1 definicije funkcija menadZmenta, njihov pojam, sadrzaj i ostvarenje. U ovom
dijelu bit ¢e govora, takoder, o aktivnostima i ulogama menadzera. Prikazat ¢e se ras¢lamba
vjestina koje su potrebne za provodenje spomenutih uloga u odnosu na razine organizacije.

MenadZment ¢e se razmatrati prema tri razli¢ita aspekta: kao vjeStina, znanost 1 kao profesija.

Trece poglavlje sadrzavat ¢e opis metodologije 1 instrumenata istrazivanja te definiranje

uzorka. Prikazat ¢e se nacin istrazivanja putem anketnog upitnika.

Cetvrti dio rada donosi rezultate te analizu rezultata empirijskog istraZivanja. Dodatno iznosi
finalna razmatranja, zbroj teorijskih osnova 1 empirijskih rezultata. Povezat ¢e se 1 analizirati
svi relevantni rezultati na temelju kojih ¢e se prihvatiti ili odbaciti postavljene hipoteze o
utjecaju unaprjedivanja vjestina na provodenje menadzerskih uloga, te ¢e se dati usmjerenja

za buduce akcije u razvoju istih.

U petom dijelu sazet ¢e se problematika rada 1 iznijeti zakljucak.
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2. PREGLED LITERATURE

2.1. Menadzment i menadzeri

2.1.1. MenadZzment

MenadZzment je pojam kojeg je tesko jednostavno definirati, zbog njegove kompleksnosti
mozemo ga promatrati s nekoliko razli¢itih aspekata. U stru¢noj literaturi moze se uociti kako
se pojmovi menadzment, organizacija i administracija veoma cesto poistovjecuju. Prije samog
definiranja pojma menadzment potrebno je razluditi razlike spomenutih pojmova. Stoga je
potrebno, na samom pocetku, naciniti razgrani¢enje izmedu tih pojmova (Buble, 2010.).

Kada se Zeli razgraniéiti pojam menadzment od pojma organizacija, treba imati na umu da ni
sam pojam organizacije nema samo jedno znacenje. Tako prema Hoffmannu (1980.)
razlikujemo Cetiri temeljne kategorije pojma organizacije: univerzalni, institucionalni,

strukturni i funkcijski.

Naime, klju¢na zada¢a menadZmenta je uspostavljanje adekvatne organizacije kako bi se
obavljale aktivnosti koje su preduvjet i nuZne za postizanje zadanih ciljeva.
Prema tome, kao jedna od funkcija menadZmenta pojavljuje se organizacija, odnosno

organiziranje.

Nadalje, funkcijski pojam organizacije ukazuje na to da je organizacija djelatnost koja

oblikuje, dizajnira ili projektira neki sustav.

Pojam organizacije moZe se promatrati kao sustav, jer sadrzi jedinstvo medusobno povezanih,
sredenih elemenata, a medu tim dijelovima nalazi se i menadzment kao dio organizacije.

Na taj nacin moze se definirati i institucionalni pojam organizacije gdje se organizacija
pojavljuje kao socijalni element, odnosno ciljano fokusiran socijalni sustav. Menadzment je, u

tom kontekstu, uzi pojam od organizacije, dakle njezin segment (podsustav).

13



Poduzece, kao 1 svaki drugi socijalni sustav, ima svoju organizaciju, a upravo to je bit i
definicija strukturnog pojma ogranizacije. Ovdje je menadzemnt autonoman element
poduzeéa koji osigurava funkcioniranje njegove organizacije i omogucava postojanje
strukture. Iz spomenutog, moze se re¢i da menadzemnt ima ulogu svojevrsnog “kostura

organizacije”, pa odatle proizlazi poistovjec¢ivanje organizacijske i stukture menadzmenta.

Da bi se olakSalo razumijevanje pojmova administracija i menadzment i razlu¢ivanju istih,
stuéna literatura predstavlja dva nacina koja se mogu upotrijebiti. Tako Fayol (1949.) u prvom
znacenju pojam administracija koristi kao istoznac¢nicu (sinonim) za pojam menadzment. U

praksi se, kao takav, koristi u neprofitnim organizacijama, drzavnim i javnim sluzbama.

U drugom znacenju istiCe se sadrzajna i funkcijska razlika izmedu pojma menadZment i
pojma administracija, na sljede¢i nacin:

1. pojam administracija je uzi od pojma menadzment, te je njegov dio

2. pojam menadzment odnosi se na rad s ljudima, dok pojam administracija oznacuje rad

sa stvarima, kao §to su organizacijska struktura, razli¢iti operativni sustavi i drugo

S obzirom na preciznost i znacenje definicije, od navedenih dvije, smatra se da je
prihvatljivija ona koja administraciju smatra dijelom menadzmenta (Fayol, 1949.; u: Buble,
2010.).

”Spomenutim izazovima, potrebno je pridodati i problem adekvatnog prevodenja izraza
menadzment na hrvatski jezik. Naime, u hrvatskom jeziku gotovo je nemoguce na¢i adekvatan
izraz kojim bi se prevela rije¢ management. Cesto se prevodi kao upravljanje, to nije
adekvatno buduci da rije¢ upravljanje ima Sire znacenje, no najbliza rije¢ bila bi rukovodenje

- korijen od glagola manage, od latinskog manus - ruka” (Buble, 2010).

NisSta manji izazov nije ni sa sadrzajnog aspekta. "Pojam menadzment odnosi se na proces,
nositelje odredenih funkcija, vjeStinu, znanstvenu disciplinu i profesiju, a ponekad i na
funkciju u poduzeéu. Definicije ¢e se razlikovati ovisno iz kojeg aspekta se promatra. Jedna
od njih menadzment definira kao proces oblikovanja okoline u kojoj pojedinci, rade¢i zajedno
u grupama, efikasno ostvaruju zadane ciljeve” (Koontz, Weihrich, 1988.; u: Buble, 2010.).
Nesto drugaciju definiciju daju Hellriegel i Slocum (1988.), prema kojima bi menadzment bio

vjestina ostvarivanja zadanog cilja pomocu drugih osoba.
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Kreitner (2005.) pruza sintezu ovih definicija, pa tako menadZzment definira kao proces rada s
ljudima i pomoc¢u ljudi na postizanju organizacijskih ciljeva, u promjenjivoj okolini, paze¢i na

efektivnu i efikasnu uporabu resursa, koji su ograniceni.

Iz navedenih definicija menadzmenta, a posebno iz posljednje, proizlaze neke vazne
karakteristike (Kreitner, 1989., u: Buble, 2010.):

1) rad s drugima i pomoc¢u drugih

2) ciljevi poduzeca

3) efikasnost nasuprot efektivnosti

4) ograni¢eni resursi

5) promjenjiva okolina

Medusobna povezanost spomenutih karakteristika prikazana je na slici 1.

Slika 1. Klju¢ni aspekti menadzerskog procesa
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Izvor: Kreitner, 1989.; u: Buble, 2010.
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Rad s drugima i pomocu drugih — postizanje ciljeva koji su zadani, ispunjavanjem odredenih
zadaca, trazi kolektivnu akciju koja se ne moze ostvariti bez menadzmenta. Uz to, operativne
zada¢e menadzment ne obavlja neposredno, ve¢ ih delegira na drugima i pomocu drugih, Koji
su nositelji pojedinaih zadataka., dolazi do ostvarenja. Kako je menadZment odgovoran za
postizanje ciljeva, on mora osigurati logisti¢ku podrsku obavljajuci svoje specifi¢ne funkcije,

a tek tada ljudi mogu na efektivan i efikasan nacin ishoditi rezultat.

Ostvarenje ciljeva poduzecéa — poduzece postoji kako bi se ostvarili zadani ciljevi, koji obi¢no
zahtijevaju zajednicki ili kolektivni angazman. Zadani ciljevi odreduju, daju svrhu i
usmjeravaju menadzment. Bez jasno postavljenih ciljeva menadzment bi bio neusmjeren,

besmislen proces. Ostvareni rezultati i jesu mjerilo uspjesnosti menadzmenta.

Ravnoteza efikasnosti i efektivnosti — definicija efikasnosti bila bi odnos outputa i inputa, dok
se efektivnost definira kao rezultat koji menadzment mora ostvariti, prikazan u veliini

outputa. Menadzment je, dakle, odgovoran i zasluzan za ravnotezu efikasnosti i efektivnosti.

Racionalno koristenje ogranicenih resursa — resursi koji se koriste kao inputi za ostarenje
rezultata, kako je poznato, nisu neogranieni, ve¢ je s njima potrebno vrlo racionalno
raspolagati. Prijeti nestaSica materijalnih resursa i energenata, stoga menadzemt mora s

paznjom pristupati ovim segmentima.

Promjenjiva okolina — u danasnje vrijeme okolina u kojoj poduzece egzistira puna je sve
brojnijih promjena, sve dinamiénija i raznovrsnija, a samim time postaje slozenija |
neizvjesna. Menadzment ovdje ima dva zadatka: biti spreman na nastupaju¢e promjene i
prilagoditi se novonastaloj situaciji. Oba spoemnuta zadatka traze operativnu, stratesku ili

strukturalnu adaptaciju.
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2.1.2. Menadzer

Primarne zada¢e menadzera proizlaze iz samog procesa menadzmenta — on je taj koji planira i
donosi odluke, osoba koja organizira rad i poslovanje, on angazira i vodi ljude te kontrolira
ljudske, financijske, fizicke i informacijske resurse (Buble, 2010.).

MenadZer je osoba koja postize svoje ciljeve radeéi s ljudima i pomoc¢u drugih ljudi, 1 to onih
nad kojima ima direktan utjecaj, njegovi podredeni, te onih kojima nisu direktno nadredeni,
kao $to su strucnjaci-specijalisti za neko odredeno podrucje. Dakle, menadzer delegira
zadatke i angazira druge osobe da obavljaju zadatke. Da bi postigao rezultat, mora na¢i nacin
kako motivirati sudionike u procesu ostvarivanja tih rezultata, a pri tom pazi na odrzavanje i
porast razine efikasnosti i efektivnosti. Uz sve spomenuto vazno je i da cijelo vrijeme vodi

racuna o svojoj drustvenoj odgovornosti.

Menadzer, kao termin, je dosta Sirok, obzirom da ukljuuje sve od menadzera malog
poduzeca do osobe koja je CEO multinacionalne kompanije, kao i menadzera postrojenja i
poslovodu na prvoj liniji proizvodnje, menadzere neprofitnih organizacija kao $to su vladine i

religijske agencije, pa sve do menadzera trgovackih, ugostiteljskih udruzenja.
Moze se reci da je uspjeSan menadzer aktivan voda koji kreira pozitivnu radnu atmosferu u

kojoj poduzece 1 zaposlenici imaju mogucnost, alate 1 poticaj za ostvarivanje visoko

postavljenih ciljeva (Bateman, Zeithalm, 1993.; u: Buble, 2010.).
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Kljuéne komponente pojma efektivnog menadzera prikazane su na slici 2.

Slika 2. Klju¢ne komponente efektivnhog menadzera

- | HH..,J
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Izvor: Bateman, Zeithalm, 1993.; u: Buble, 2010.

Kako pokazuje slika 2., da bi menadzer bio uspjesan i kvallitetno obavljao svoje duznosti,
mora uvijek imati u vidu kako kreirati pozitivnu okolinu, osigurati poticaj i alate za rad svojih

djelatnika, te mozda najvaznije biti njigov aktivni voda u svim procesima.

Nize su objaSnjenja komponenti, kako su ih protumacili Bateman i Zeithalm (1993.).

Menadzer kao aktivni voda — mozda najvaznija odlika aktivnog menadZera da se najvise svog
vremena tro$i na to da se rade prave stvari, a ne da tro$i vrijeme da se stvari rade na pravi
nacin. Veliki vode prenose svoju viziju na zaposlene te ih angazira za ostvarenje te vizije,
iniciraju novih ideja, poticu razvoj kreativnih rjeSenja za stare probleme, stvaraju takvu klimu
koja motivira zaposlene za dodatni angazman, traze dugoro¢na rjeSenja kako bi osigurali
uspjeh poduzecu, zaposlenima i sebi samima. Prema tome efektivan menadzer je aktivan
sudionik, proaktivan, a ne samo promatra¢ u procesima rada. Njegova osnovna zadaca je
definirati strategiju, pritom nije dovoljno da ima znanja, ve¢ i strast za posao koji obavlja,

takoder snalazljivost i prilagodljivost.
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Pozitiva radna okolina — jo$ jedna od vaznih karakteristika dobrog menadZera je da stvara
pozitivnu radnu okolinu. To je takva radna okolina u kojoj menadzeri stvaraju uvjete koji
poti¢u zaposlene na uspjeh, a istodobno uklanjaju uzroke prepreke, omogucava pristup
potrebnim alatima za rad, rijeSava konfliktne situacije (ako bi do njih doslo).

Menadzeri se zato maksimalno angaziraju kao organizatori te rade na tome da na na $to bolji i
adekvatniji nacin oblikuju svoju organizacijsku jedinicu. To oblikovanje moralo bi imati dva
usmjerenja: prvi je oblikovanje mogucénosti zaposlenima da ostvaruju visoke ucinke, a drugi
je oblikovanje stimulansa koji ¢e poticati za ostvarenje tih u¢inaka, uz to i briga o pravednom

1 transparentnom nagradivanju.

Mogucnost ostvarenja visokih performansi — da bi se postojale mogucnosti ostvarenja visokih
performansi, nuzno je ispuniti dva osnovna preduvjeta, a to su: 1) temeljito poznavanje
poslova; 2) opskrbljenost potrebnim resursima. Da bi se moglo ostvariti visoke performanse,
neophodno je da svi zaposleni imaju potrebna znanja i kompetencije. Medutim, poznavanje
poslova tek je preduvjet za uspjesno obavljanje zadaca. Uz znanje, nuzno je da zaposleni
imaju na raspolaganju adekvatne resurse i alate potrebne za rad. Ta raspoloZzivost mora biti
kvantitativna, kvalitativna, vremenska i prostorna, $to bi znacilo da zaposleni imaju resurse u
odgovaraju¢im koli¢inama, odgovarajuée kvalitete, i to u onom vremenu i onim radnim
mjestima gdje i kada su im potrebni. Sve to zahtjeva dobru organizaciju pripreme rada, stoga
je na menadzeru vazan zadatak otklanjanja zapreka koje bi se mogle pojaviti u postizanju

rezultata.

Poticaj za ostvarivanje visokih performansi — za postizanje visokih performansi nije dovoljno
da za to postoje samo uvjeti, ve¢ su nuzni i odgovarajuéi poticaji (motivacija) koji ¢e
zaposlene navesti da radom ostvare visoke rezultate. Menadzeri, u tom kontekstu, moraju biti
aktivni u prepoznavanju motivacijskih faktora i oblikovanja prikladnih nacina stimulacije za
visoke ucinke. Obi¢no su faktori motivacije zanimljivost posla, stil vodenja, odnosi sa

suradnicima, politika poduzeca, placa, bonusi na placu, promaknuce i sl.
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Buduc¢i da menadzeri djeluju u razli¢itim sredinama, koje se brzo mijenjaju, uz sve ostriju
konkurenciju na trzistu, prijeko je potrebno da se neprestano obrazuju za nove situacije. Ba§

iz takvih razloga je visoko razvijeni zapadni svijet ve¢ odavno spoznao vaznost neprestanog
obrazovanja menadzera. Vodece kompanije u svijetu godi$nje troSe stotine tisuca, pa i
milijune dolara za obrazovanje ne samo menadzera nego i svih svojih zaposlenika. Postoji
mnogo modaliteta i izvodenja obrazovanja, medu kojima prednost ima tzv. kuéni trening, tj.
Obrazovanje unutar organizacije u grupama za trening i u radionicama (work-shops). Osim
toga, prisutni su i ovi nacini obrazovanja: konferencijski programi, sveuciliSni seminari,
teCajevi odnosno programi za menadzere (Cije trajanje ovisi o zahtjevima narucitelja programa
edukacije), samostalno proucavanje relevantne literature, programi poslovne simulacije,

posebni programi treninga (Certo, Certo, 2008.).

2.1.3. Tipovi menadzmenta

Kako je ve¢ spomenuto, da bi ostvarili svoje temeljne funkcije menadzeri se sluze razli¢itim
vjeStinama. To se moZe ra¢i za sve menadzere uopce i to kod svih poduzece, bez razlike
(velikim — malim, proizvodnim — usluznim, profitnim - neprofitnim). Medutim, iako svi
menadzeri ostvaruju iste funkcije, opseg svake od tih funkcija razli¢ito se manifestira na
razli¢itim razinama 1 funkcijskim podru¢jima menadZmenta te se ostvaruje na razlicite nacine.
U tom smislu razlikujemo tipove menadzment s aspekta razina i tipove menadzmenta s

aspekta djelokruga odgovornosti (Buble, 2010).

Tipovi menadzmenta s aspekta hijerarhijskih razina

Vazna odrednica menadZerskog posla je hijerarhijska razina, gdje moZemo govoriti o tzv.
vertikalnoj diferencijaciji menadzera.
Buble (2010.) kaze da se obi¢no razlikuju tri hijerarhijske razine menadZmenta, a to su:

1) Top management (najvisa razina)

2) Middle management (srednja razina)

3) Lower ili First-line management (prva, najniza razina)
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Top management ili vrhovni menadzment; ¢ine ga menadzeri na najvis$oj hijerarhijskoj razini i
odgovorni su za poduzece kao cjelinu. Pozicije koje susre¢emo na ovoj hijerarhiskoj razini
nazivaju se predsjednik, predsjedavajuci, izvr$ni direktor, CEO (chief executive officer) i
izvrSni potpredsjednik. Temeljne se odgovornosti ovih menadZera sazimaju u sljede¢em:

- postavljanje ciljeva

- definiranje strategije za postizanje zadanih ciljeva

- monitoring i interpretacija eksterne okoline

- donoSenje odluka koje utjecu na poduzece kao cjelinu
Vrhovni se menadzment brine o buduénosti poduzeéa. Komuniciranje zajednicke vizije spada
medu njegove najvaznije aktivnosti, a takoder i oblikovanje korporacijske kulture i

njegovanje poduzetni¢kog duha, angaZziranje znanje, vjestine i sposobnosti zaposlenih.

Middle management ili srednji menadzment; ¢ine menadzeri na srednjoj razini organizacijske
hijerarhije. Odgovorni su za poslovne jedinice i glavne odjele poduzeca. To bi bili
rukovoditelji odjela za razvoj, rukovoditelj odjela za financije, odjela prodaje, odjela za
marketing, itd. Vrhovni menadzment uspostavlja i definira cjelokupnu strategiju i politike
poslovanja, a na srednjem menadzmentu je odgovornost da iste uspje$no implementira. Od
njega se o¢ekuje da uspostavi dobre odnose s relevantnom okolinom poduzeca, ohrabruje
timski rad i rjeSava konflikte, a orijentiran je na blizu buducnost.

Na ovoj razini zgodno je spomenuti i Projektni menadzment koji je odgovoran za privremeni
rad na projektu koji ukljucuje sudjelovanje drugih osoba na slicnoj razini poduzeca. Ta mu

odgovornost prestaje nakon zavrSetka projekta.

Lower ili First-line management; ¢ine menadzeri koji su direktno odgovorni za proizvodnju
dobara i usluga. Oni su prva ili druga razina menadzmenta te imaju pozicije koje se nazivaju
supervisor, line manager, section chief, team leader ili office manager. Njihova je glavna
zadac¢a primjena pravila i procedura za efikasno obavljanje zadataka te ostavrenje ciljeva
jedinice koju vode, osiguravanje alata i resursa te motiviranje podredenih. Orijentirani su na

kratki rok ili ostvarivanje dnevnih zadataka.
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Tipovi menadzmenta s aspekta djelokruga odgovornosti

Druga glavna razlika u poslovima menadzera, tzv. horizontalno diferenciranje menadzera,
manifestira se u njihovu djelokrugu odgovornosti. Cetiri su razine odgovornosti (Buble,
2010.).

Funkcijski menadzeri — postavljaju pojedine funkcijske zadatke i odgovorni su za odjele koje
te zadatke odraduju. Ti odjeli su oblikovani tako da se u njima obavljaju isti ili sli¢ni poslovi,
a zaposleni u tim odjelima imaju iste ili sli¢ne kompetencije, odnosno profesije. Odjeli koji bi
se nalazili pod vodstvom funkcijskog menadzera su odjeli prodaje, nabave, proizvodnje,

financija, racunovodstva, ljudskih resursa i sl.

Linijski menadzeri — oni koji su odgovorni su za niz odjela koji neposredno provode temeljne
zadatke poduzeca, a iza njih su tzv.Stabni menadzeri odgovorni za odjele koji podupiru

linijske odjele, odnostno pruzaju podrsku priklikom odrade zadataka.

Generalni menadzeri — odgovaraju za vise odjela, grupu ili sektor odjela, koji obavljanju

razli¢ite funkcije u svrhu povezivanja i komunikacije medu odjelima.

Projektni menadzeri — imaju odgovornosti kao i generalni menadZer, obzirom da koordiniraju

rad viSe osoba iz viSe odjela ukljucenih u projekt.

2.1.4. Pojam i sadrzaj funkcija menadzmenta

Uloga menadZmenta

Svaka organizacija ima svoju svrhu i ciljeve, a glavna uloga menadzmenta je voditi
organizaciju prema definiranim ciljevima. MenadZeri koriste 1 kombiniraju organizacijske
resurse da bi osigurali ostvarenje rezultata. Uprava je ta koja odreduje i osmisljava odredene
aktivnosti, dok menadzment nastoji pojedinog radnika usmjeriti i potaknuti prema efikasnoj

odradi tih aktivnosti i dostizanju zeljenih ciljeva (Certo,Certo, 2008., 9.-11.str).
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Definicija menadzmenta

U suvremenoj literaturi nalazimo brojne, razlicite definicije menadzmenta. U ovom radu biti
¢e spomenute neke od njih, one koje se najprikladnije mogu povezati s temom istrazivanja.
Dakle, izraz menadZzment mozZe se koristiti na razli¢ite naCine. Pojednostavljeno, izraz se
koristi kao skup procesa i aktivnosti koji bi koristio menadzer u obavljanju svojih duznosti,
odnosno postizanju ciljeva.Takoder, moZze se odnositi i na znanja koje menadzer posjeduje, a
nerijetko se koristi i kao izraz koji objedinjuje pojedince koji vode i upravljaju organizacijom

ili organizacijskim jedinicama.

Certo i Certo u svom udzbeniku izraz menadzment definirali su kao izraz koji oznacava
proces postizanja organizacijskih ciljeva, radeci s ljudima i pomocu ljudi, uz koristenje ostalih

resursa s kojima raspolaZze.

Imajuéi na umu spomenutu definiciju i stavljajuci je u odnos s drugim definicijama
suvremenih teoreti¢ara, mogu se izdvojiti tri glavna obiljeZja koja ih povezuju:

1) proces kontinuiranih aktivnosti

2) usmjeravanje 1 teznja ostvarenju ciljeva

3) postizanje rezultata radom s ljudima 1 pomocu ljudi

Cetiri funkcije upravljanja

Neke od funkcija koje se mogu naci u literaturi mnogih autora, razlikuju se prema ukupnom
broju stavki te odredenim znacenjima. Osim ve¢ navedene, prikazat ¢e se podjelu funkcija na
sljedece cetiri (Certo, Certo, 2008, 8.str):

- planiranje: odabir ciljeva i zadataka koji vode ostvarenju ciljeva

- organizacija: zadavanje odabranih zadataka pojedincima ili grupama unutar organizacije

- utjecaj: usmjeravanje, motiviranje, poticaj zaposlenika da efikasno obavljaju zadatke te
donose rezultate

- kontroliranje: skupljanje informacija, promatranje i analiza rezultata, donosenje odluka o

promjeni ili uspostavljanju novih aktivnosti
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Odlike kvalitetnog menadzera, njegove vjestine i1 znanja izravno utjecu na njegovu efikasnost

i uéinkovitost.
Menadzerska efikasnost odnosila bi se na koristenje organizacijskih resursa pri ostvarenju
ciljeva, dok menadzerska u¢inkovitost promatra udio resursa koji pridonosi proizvodniji.

Detaljnije se ova konstatacija moze objasniti kako je to prikazano na slici x.

Slika 3. Kombinacije efikasnosti 1 u¢inkovitosti menadzera

’ Ne iostiie ‘
’ Ne iostiie ‘

S

Postizanje ciljeva

Postize ciljeve,

Postize ciljeve,

Koristenje resursa

Izvor: prema Certo, Certo, 2008.

Dakle, moZemo vidjeti da uc¢inkovitost znaci da vecina resursa pridonosi proizvodnji, a
suprotno tome kad malo resursa pridonosi proizvodnji imamo neucinkovitost menadzmenta,
tj. menadzera. Isto tako neefikasan menadzer ili menadzment donosi mali napredak prema

ostvarenju ciljeva, dok efikasan pokazuje znatan napredak prema ostvarenju visokih rezultata.
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Menadzment se moze smatrati procesom, pa se i menadzerske aktivnosti mogu nazivati
funkcijama menadzmenta.

Polovinom 20.stoljeca P. Drucker iznosi svoju koncepciju menadzmenta koju oblikuju
uglavnom dva aspekta (Jaeger, 1961., u: Buble, 2010.):

1) drugaciji stav i drugaciji odnos prema ljudima: mnogo vise inzistira na formiranju
osoblja, na boljoj komunikaciju, pronalazenja motivacije zaposlenima, umjesto na
naredivanje 1 kontrolu. Fokus je prebacen na unutarnje odnose u poduzecu.

2) naglasak kvantitativnim aspektom menadZmenta, odnosno postavljanje ciljeva u
brojkama ili opcenito mjerljivim veli¢inama, stvaranje instrumenata za mjerenje tih
kvantificiranih postignutih rezultata, te da rezultate mjere i ocjenjuju zajedno s

izvrsiteljima.

Osim spomenute podjele na Cetiri funkcije, Siroko je uvazena i ova starija podjela, pa tako
prema Koontzu i Weihrichu imamo pet funkcija menadzmenta:

1) planiranje

2) organiziranje

3) kadroviranje

4) vodenje

5) kontroliranje

Planiranje — je jedna od funkcija manifestacija koja ima $8irok koncept. Sadrzi projekciju
poslovnog polozaja poduzecéa, odreduje pravac djelovanja, ciljeve koje na tom putu treba
ostvariti, strategiju koju treba izabrati za postizanje ciljeva te menadzersko odluc¢ivanje u svim
tim fazama. Dakle, planiranje se pojavljuje kao metoda priblizavanja ideja gdje se poduzece

sada nalazi i onoga gdje Zeli biti u buduénosti.

Organiziranje — funkcija kao svojevrstan produzetak planiranja; nakon $to su odredeni ciljevi
koje treba dosti¢i i strategije kojima ¢e se to ostvariti, tada je potrebno oblikovanje adekvatne
organizacije poduzeca kao glavnog alata za ostvarenje zadanih ciljeva. MenadZzment ima
zadatak izabrati organizacijsku strukturu, sustave upravljanje i ekonomske odnose. Takoder,
vazno je spomenuti da organizaciju poduzeca treba stalno unapredivati, dakle jednom

izabrana organizacijska struktura nije zavrSen posao.
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Kadroviranje — zadac¢a kadroviranja je dodijeliti uloge, odredene organizacijom, ljudima koji
¢e te konkretne uloge najbolje obavljati. To se ostvaruje identifikacijom raspolozivih kadrova,
regrutiranjem novih, selekcijom 1 profesionalnom orijentacijom, kompetencijama te

osposobljavanjem i usavrSavanjem.

Vodenje — usmjeravanje zaposlenih prema ostvarenju zeljenih ciljeva. Obzirom da se radi o
ljudima koji nose razlic¢ite zadane uloge, vodenje se pojavljuje kao interpersonalni aspekt
menadzmenta. Izazovi kojima se bavi najslozenijeg su karaktera jer ljude treba uvjeriti i
inspirirati da krenu i provedu Zeljene akcije, a to od menadzemnta zahtjeva da stvara vode.

Vodenje ukljucuje motivaciju, stilove vodenja i komunikaciju s ljudima.

Kontroliranje — postupak mjerenja ostvarenja rezultata i zadanih ciljeva te poduzimanje
korektivnih akcija da se ti ciljevi ostvare. Mjerenje ostvarenja provodi se ha osnovi prac¢enja
odstupanja od planova, utvrdivanja razlike u dostignitom rezultatila i onih predvidenih, tako
planiranje iako prethodi kontroli ¢ini njezinu bazu, jer bez planova ne bi bilo moguce

utvrdivati odstupanja ostvarenja od onoga §to je zadano na pocetku.
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2.1.5. Ostvarivanje funkcija menadzmenta

Funkcije menadzmenta koje su navedene prethodno ostvaruju svi menadzeri u poduzecu,
stupanj njihova vremenskog angazmana prilikom rada nije isti, $to se moze najbolje vidjeti na

slici 3. (Buble, 2010.)

Slika 4. Udio vremena u ostavrenju pojedinih funkcija menadzmenta
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Izvor: Buble, 2010.

Iz slike 3. moze se vidjeti da top menadzment najviSe vremena utroSi na planiranje i
organiziranje poslova poduzecéa, menadZzmentu prve razine najviS§e vremena oduzima
neposredno vodenje zaposlenih u ostvarivanju njihovih rezultata, dok je menadzment srednje
razine fokusiran na organizaciju i vodenje. Karakteristicna je pojava da sve tri razine
menadzmenta podjednako vode brigu o kadroviranju, $to jo§ jednom istice vaznost te

menadzerske funkcije.
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2.2. Aktivnosti i uloge menadzmenta

2.2.1. Aktivnosti menadZera

Funkcije menadzmenta ostvaruju se izvrSavanjem niza aktivnosti koje se mogu promatrati s
razli¢itih aspekata. Prvi aspekt promatra aktivnosti menadzera na razini njegova dnevnog
rada, a drugi te iste aktivnosti promatra s aspekta uloga koje menadzer ima obavljajuci svoj
posao.

Kad se promatra dnevni rad menadzera, mogu se uociti brojne i raznovrsne aktivnosti koje

obavlja, ali i groznic¢avost te dramatika njegova rada (Buble, 2010.)

Menadzerski posao je toliko raznolik da su bile potrebne brojne studije kako bi se utvrdilo §to
menadzeri to¢no rade. Neke od glavnih aktivnosti menadzera lower i middle managementa
popisali su Hellriegel i Slocum te su pokusali odrediti koliko vremena menadZeri potroSe za
svaku od njih, medutim u konceptu ovo rada vaznije je spomenuti zakljucke do kojih su dosli
u vidu promjena koje bi se mogle dogoditi u buduénosti.

Ocekuje se da ¢e nastati velike promjene u menadzerskim aktivnostima prve razine, utoliko
da ¢e menadzeri preuzeti ve¢u odgovornost za rad svojih odjela, da ¢e im poslovi biti
preciznije definirani nego prije, radnici kojima upravljaju ocekivat ¢e veéu satisfakciju posla i
zeljeti participirati u odlukama koje utjecu na njihov rad.

Promjene ¢e se dogadati i na razini srednjeg menadZzmenta, u obliku veceg pomaka prema
tehnickim aspektima rada, radit ¢e se na razvoju vjestina i znanja menadZera da bi se mogli
ostvariti ciljevi, porasti ¢e sposobnosti pregovaranja i komunikacije s nizom razinom

menadzmenta 1 zaposlenika.
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2.2.2. Uloge menadzera

MenadZeri imaju razli¢ite uloge u poduzecu, dok ispunjavaju svoje aktivnosti. Proucavajuci te

aktivnosti Mintzberg (1973.) ih je prikazao u deset uloga, gdje uloga oznacava Specifi¢an

nacin ponasanja. Tablica 1. prikazuje upravo tih deset uloga.

Tablica 1. Uloge menadzera i njihove aktivnosti

Kategorija

Uloga

Aktivnost

Informacijska

uloga

e Osoba za nadzor

e Prenositelj

informacija

e Glasnogovornik

1) Trazi i prima informacije, izvjeStava, odrzava
kontakte

2) Predaje informacije drugim ¢lanovima organizacije,
Salje biljeske, izvjestaje

3) Prenosi informacije neclanovima usmeno i pismeno

Interpersonalna

e Reprezentant

4) Izvrsava ceremonijalne i simbolicke duznosti, kao
$to su pozdravljanje posjetitelja, potpisivanje legalnih
dokumenata

5) Usmjerava i motivira podredene, obucava, savjetuje

e Voda i komunicira s podredenima
uloga
6) odrzava informacijske veze unutar i izvan
e (Osoba za veze organizacije
7) Inicira projekte unapredenja, identificira nove ideje,
e Poduzetnik delegira odgovornost na druge
8)Poduzima korektivne akcije za vrijeme neslaganja
e Korektor ili kriza, rjeSava konflikte medu podredenima, adaptira
Uloga se na krize iz okoline
odludivanja e Alokator resursa 9) Odlucuje tko ¢e dobiti resurse, izraduje raspored,

e Pregovarac

budzet, set prioriteta

10) Predstavlja odjel za vrijeme pregovora sa
sindikatima, prodajama, nabavama, budzetima,
predstavlja interese odjela

Izvor: Prilagodeno prema Minthberg, 1973., u: Buble, 2010.
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Iz tablice 1. Moze se vidjeti da se uloge menadzera dijele u tri glavne kategorije:
1) informacijska uloga (upravljanje pomocu informacija)
2) interpersonalna uloga (upravljanje pomocu ljudi)

3) uloga odluc¢ivanja (upravljanje akcijom)

Sve uloge ovjde navedene oznacavaju aktivnosti koje menadzeri rade, takoder sve su
medusobno povezane i u stalnoj interakciji u praksi, tako da iako se mogu odvojeno

promatrati, ne znaci da se mogu odvojeno i ostvarivati.

Informacijske uloge — sve aktivnosti koje se primjenjuju za odrzavanje i razvoj informacijske
mreze. Razlikujemo tri informacijske uloge: uloga osobe za nadzor, uloga prenositelja
informacija i glasnogovornika. Uloga nadzora bila bi da trazi i prikuplja tekuce informacije iz
razli¢itih izvora, a uloga prenositelja i glasnogovornika upravo je suprotna, ukljucuje

prenosenje tekuée informacije na koristenje drugima, bilo u poduzecu ili izvan njega.

Interpersonalne uloge — obuhvacaju one aktivnosti menadzera koje su usmjerene na rad s
ljudima, zahtijevaju dobro poznavanje vjestina rada s drugima. Mogu se razlikovati tri
interpersonalne uloge menadzera: uloga reprezentanta, vode 1 osobe za vezu. Uloga
reprezentanta je vodenje ceremonijalanih i simboli¢nih aktivnosti, recimo primanje gostiju,
otvaranje svecanosti, potpisivanje dokumenata i sl. Uloga vode pak obuhvacéa odnose s
podredenima, motivaciju zaposlenika, komunikaciju i sl., dok se uloga za vezu odnosi se na

odrzavanje informacijskih veza unutar i izvan poduzeca.

Uloge odlucivanja — aktivnosti koje se odnose na donosenje odluka i poduzimanje akcija.
Postoje cCetiri uloge odluc¢ivanja: uloga poduzetnika, korektora, uloga alokatora resursa i uloga
pregovaraca. Uloga poduzetnika ukljucuje iniciranje promjena, poticanje novih ideja i
delegiranje zadataka za ostvarenje inovativnih projekata. Uloga korektora podrazumijeva
poduzimanje korektivnih akcija u slu¢ajevima odstupanja od zadanih ciljeva, te rjeSavanje
konfliktnih situacija medu pojedincima ili organizacijskim jedinicama. Uloga alokatora
resursa je da odlucuje kako raspodijeliti ljude, vrijeme, opremu, budzet i druge resursa da bi
se ostvario zeljeni rezultat. Uloga pregovaraca menadzeru donosi zadatak pregovaranja i

pogadanja da bi se ostvarili ciljevi organizacijske jedinice za koju je odgovoran.
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2.3. Aspekti menadzmenta

2.3.1. Menadzment kao vjestina

U praksi, u kojoj se svakog dana ostvaruju menadzerske funkcije, moze se govoriti o
menadzmentu kao vjestini. U tom smislu vjeStinu se moze shvatiti kao (Han, 1961., u: Buble,
2010.):

- talent, dar ili sposobnost ovjeka da odabere i upotrebljava sredstva i metode za

ostvarivanje odredenih ciljeva

- radnja za postizanje odredenih ciljeva

- skup pravila za ¢ovjekovu djelatnost, razvijenu radi ostvarivanja zadanih ciljeva
Obzirom na svoju kompleksnost, menadzment se moze tretirati sa svakog od tri navedena
aspekta shvacéanja vjestine, ali i integralno. Medutim, neosporno je da menadzment moze biti
djelotvorniji unaprjedivanjem znanja.
Dakle, prema Koontzu i Weihrichu, menadZment kao praksa je vjeStina; organizirano znanje
utemeljeno na praksi tretiramo kao znanost. U tom smislu znanost i vjestina se ispreplecu i

nadopunjuju.

2.3.2. Menadzment kao znanost

Znanost se obi¢no definira kao organizirano znanje, odnosno racionalno utemeljeno znanje o
necemu koje se koristi definiranim pojmovnim okvirima i metodama istrazivanja
(Enciklopedija Leksikografskog zavoda, 1979.). Cilj skupljenog znanja o nekom predmetu
moze imati dvojaku narav: 1) saznavanje stvari kakve jesu, 2) saznavanje sredstava i
postupaka radi oblikovanja i mijenjanja predmeta.
Kada se govori o0 menadzmentu kao o znanosti, trebalo bi razlikovati tri pojma koja se mogu
koristiti u tom kontekstu:

1) znanstveni menadzment

2) znanost menadZzmenta

3) znanost o menadzmentu

Obzirom na tematiku ovog rada, dovoljno je spomenuti ne i objasnjavati navedene pojmove.
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2.4. Menadzerske vjestine

Prema do sad spomenutom, moze se vidjeti je menadzerski posao kompleksan i
multidimenzionalan, dakle, brojne su aktivnosti sadrzane u funkcijama koje obavlja
menadzment. Za uspjesno obavljanje tog posla potrebne su odredene vjestine pod kojima se
podrazumijeva skup specifiénih sposobnosti koje proizlaze iz skupa znanja, informacija,
prakse, iskustva i talenta. lako su brojne, sve bi se one ipak mogle sazeti u etiri kategorije
(Koontz, Weihrich, 1994., u: Buble, 2010.):

1) konceptualne vjestine
2) vjestine rada s ljudima
3) tehnicke vjestine

4) vjestine oblikovanja

Zastupljenost ovih vjestina po razinama menadZmenta je razliCita, ali svi moraju imati svaku
od njih u nekoj mjeri, kako bi uspjesno obavljali svoje funkcije.

Na pojedinim razinama menadzmenta te vjestine su razli¢ito zastupljene i manje ili vise
relevantne. Tako su konceptualne vjestine i vjestine oblikovanja od najvece vaznosti za
vrhovni menadZment. Tehnicke vjeStine najvaznije su za izvrSitelje, nemenadzere, te za
Menadzere prve razine. VjeStine rada s ljudima su od velike vaznosti za sve razine
menadzmenta, a nisu zanemarive niti za nemenadZere obzirom da i oni rade s ljudima —

svojim nadredenima, suradnicima, klijentima.

Postoji jo$ jedan pogled na razlicite vjestine potrebne kvalitetnim menadzerima, nize je vrlo
suzeno, prilagodeno potrebama ovog rada, prikazan poredak vjestina kako su ih slozili

Baldwin, Bommer i Rubin u svom udzeniku (2008.)
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1) Osobne vjestine

Osobnost

Kod svakog efektivnog menadZera snazno se ocituje njegova osobnost. Kvalitetni menadzeri
imaju sposobnost brzog ucenja, visoku razinu samosvijesti, samopouzdanja, te dobro

kontroliraju stres i upravljaju svojim vremenom.

Komunikacija

lako ne moraju biti izrazito nadareni i karizmati¢ni govornici, ipak moraju na utjecajan nacin
prenijeti informacije, kako u pisanom tako i usmenom obliku. Takoder moraju dobro Cuti,
razumijeti i preoblikovati informaciju kako bi se razumjeli kolege kojima je prenosi.
Rjesavanje problema i donosenje odluka

Jedna od primarnih vjestina menadzera je kriti¢no, odnosno analiticko razmisljanje. Te
vjestine olakSavanju donoSenje odluka, ali da bi one bile ispravne ne smije se zanemariti ni

eticka te moralna potkovanost menadZera.

2) Interpersonalne vjestine

Motivacija

Motivacija je vrlo vazna, ako ne 1 klju¢na u dostizanju ciljeva radom pomocu ljudi. Dobar
menadzer mora biti sposoban prepoznati §to potice 1 gura naprijed svakog pojedinca, time

mora upravljati 1 nagradivati.

Upravljanje uc¢inkom

Uspjeh menadZzera uvijek je usko vezan za upravljanje u¢inkom i sposobnosc¢u njegovih
podredenih. Pri upravljanju u¢inkom veliku vaznost imaju selekcija, procjena i edukacija
kadrova s kojima ¢e menadZer upravljati. Dobri menadZeri pomno biraju 1 prepoznaju
potencijale, ulazu u znanje i razvoj kompetencija svojih radnika, te osiguravaju kontinuiranu

komunikaciju i povratnu informaciju o ostvarenjima i napretku.
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Moc¢ i utjecaj

Svoju moc¢ i utjecaj, kvalitetan menadzer moze kontrolirati i koristiti kako bi uvjerio svoje

nadredene o potrebnim koracima koji bi rijesili izazov ili doprinosili poslovanju (managing

up).

Leadership (Vodstvo)

Vodenje, usmjeravanje i utjecaj na podredene, izrazena stranom rijecju leadership, oznacava
zapravo karakteristiku menadzera da usmjerava zaposlene prema ispunjavanju ciljeva, ali u
smjeru u kojem oni sami nuzno ne bi krenuli. MenadZeri pokusavaju pomoc¢i ljudima uvidjeti

S$to sve mogu postiéi, predstavljajuéi im nadahnuée i motivaciju.

3) Grupne vjestine

Upravljanje timom

Upravljanje raznolikostima u timu, kao i postizanje te odrzavanje uc¢inkovitosti tima i visokih

rezultata, iznimno je vazno i zahtjeva puno energije i predanosti od strane menadZera.
Konflikti i pregovori

Menadzeri se na svakodnevnoj razini susrecu s konfliktnim situacijama, te je jako vazno
prepoznati i snaci se u tim uvjetima, 1 to tako bitna je 1 sposobnost pregovaranja kako bi se

osigurali Zeljeni uvjeti.

Proaktivnost i promjene
Menadzeri se, prilikom obavljanja svojih duznosti, susre¢u s brojnim promjenama s obzirom
na dinamic¢nost okoline u kojoj djeluju. Vrlo vazno je za njih, da uspijevaju prepoznati da je

potrebna promjena procesa, te kada i na koji nacin je provesti kako bi se unaprijedilo

cjelokupno poslovanje organizacije.
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2.4.1. Konceptualne vjestine

Konceptualna vjestina je sposobnost spoznaje poduzeca kao cjeline, prepoznavanje vaznih
elemenata u situaciji i razumijevanje povezanosti i utjecaja medu tim elementima. Ta vjeStina
ukljuCuje menadZerovu sposobnost razmisljanja, predvidanja, procesiranja informacija i
planiranje. Drugacije re¢eno, od menadzera se trazi sposobnost misliti strateSki, odnosno

mora imati Sirok prostorni i vremenski horizont (Buble, 2010).

Konceptualne vjestine su prisutne kod menadzera na svim razinama, a posebno na razini
vrhovnog menadzmenta koja mora definirati klju¢ne elemente okoline te razvijati globalne
koncepte djelovanja. Menadzeri kojima je ambicija promaknucée s nize na viSu razinu moraju

razvijati konceptualne vjestine, u protivnom ¢e im to biti ograniceno.

Konceptualna znanja i vjestine — znanja oblikovanja najpotrebnija su na najvisim razinama
menadzmenta, tj. na razini vrthovnog menadzmenta.

Pod konceptualna znanja podrazumijeva se sposobnost shvacanja apstraktnih i op¢ih ideja i
njihovu primjenu u nekoj specifi¢noj situaciji. Rije¢ je o znanjima koja omogucavaju da se
sagleda velika (Sira slika), tj holistiCki pristup organizaciji, koji organizaciju promatra kao
cjelinu, pod utjecajem brojnih unutarnjih i1 vanjskih ¢imbenika. Menadzeri koji posjeduju ta
znanja sposobni su prepoznati problem, predvidjeti dogadaje i pripremiti se za odredene
scenarije. Konceptualna znanja i vjeStine pomaZzu im razrijesiti sloZene situacije u kojima se
zateknu, takoder lakSe ¢e razumjeti svu zamrSenost 1 sloZenost organizacije (Bahrijevic,

Sikavica, Poloski, 2008.)
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2.4.2. Vjestine rada s ljudima

Sposobnost menadzera da radi s ljudima i pomo¢u drugih ljudi, vazna je vjestina, kao i da radi
ucinkovito kao dio tima. Ta vjeStina iskazuje se putem odnosa menadzera prema drugim
ljudima, a ukljucuje njegovu sposobnost da motivira, pomaze, koordinira, vodi, komunicira i
rjeSava konflikte. MenadZer s tom vjeStinom dopusta podredenima da se izraze i ohrabruje
njihovo sudjelovanje. Ucinkoviti menadzeri su vode koji bodre, olakSavaju rad, treneri I
odgajatelji. Oni rade i grade pomocu ljudi, a efektivna vjestina rada s ljudima omogucuje

menadzZerima pokrenuti energiju podredenih i pomoci u njihovoj promociji i razvoju karijere.

Pod znanja i vjestine u ophodenju s ljudima razumijevaju se razli¢ite tehnike organizacijskog
ponasanjem kao §to su uspjeSna komunikacija, vodenje i motiviranje suradnika, sposobnost
timskog rada 1 stvaranja pozitivnog i ugodnog radnog okruzenja. Te su vjestine izrazito vazne
1 imaju odluc¢ujucu ulogu na svakoj razini menadZzmenta. Naime ni najuspjesniji menadzer s
izrazito naprednim tehni¢kim i konceptualnim vjestinama neée daleko dogurati ako ne znaju
,raditi s l[judima®. Delikatnost ovih znanja i vjestina ogleda se i u tome §to se ve¢inom ne
mogu nauciti, ve¢ ve¢inom ovise o osobnosti pojedinca koje je teSko izmijeniti. Zato ¢e
menadzeri dobro razvijenih socijalnih vjestina biti najbolji za svoje suradnike, koji ¢e im biti 1
odani. Takvi menadzeri znaju kako treba komunicirati s ljudima kako ih treba nagradivati
kako bi bili entuzijasti, a kao takvi zadovoljni na poslu i poslom koji obavljaju (Bahrijevic,
Sikavica, Poloski, 2008.).

2.4.3. Tehnicke vjestine

Tehnicka vjeStina se o€ituje U upoznavanju i vladanju znanjima koja se odnose na odradu
specifi¢nih zadataka u poduzecu, odnosno u obavljanju menadzerske funkcije (npr. zadaca
prodaje, proizvodnje i sl.). UkljuCuje znanje metoda, tehnika i alata karakteristicnih za te
specificne zadatke. TehniCka vjestina takoder ukljucuje specijalizirana znanja, analitiCku

sposobnost i kompetentnu uporabu alata i tehnika za rjeSavanje problema.
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Tehnicke vjestine od velike su vaznosti na najnizim razinama menadzmenta. Prvo
promaknuce zaposlenika na prvu menadzersku funkciju ostvaruje se upravo zahvaljujuci
razini i izvrsnosti njihovih tehnic¢kih vjestina. Medutim, u daljnjoj promociji prema vrhu

hijerarhije ove vjestine gube na vaznosti.

Pod tehnic¢ka znanja podrazumijeva se sposobnost primjene potrebnih znanja, tj. Znanja
struke, specijalistickih i analiti¢kih znanja, odnosno metoda i tehnika u obavljanju poslova. Ta
vrsta znanja omogucava dobro obavljanje poslova. Pritom se misli na tehnicka, ekonomska,
pravna, socioloska, medicinska ili neka druga vrsta znanja 1 vjestine koja se stjecu odredenom

vrstom obrazovanja (Bahrijevi¢, Sikavica, Poloski, 2008.).

2.4.4. Vjestine oblikovanja

Vjestina oblikovanja oznacavala bi sposobnost menadzera da pronalazi i oblikuje rjesenja
poslovnih problema, i to na nacin koji ¢e biti najkorisniji za poduzece. Dakle, od menadzera, a
pogotovo onih na vi§im razinama, ne o¢ekuje se samo uocavanje problema u radu, ve¢
adekvatna i brza reakcija. Moraju znati generirati i artikulirati rjeSenje problema, vodeéi pri
tom brigu o tome da je rjeSenje primjenjivo i razumljivo onima kojima ¢e biti zadatak provesti
akciju. Ako bi menadzeri ostali samo na razini registratora problema, sigurno je da ne bi

ostvarili ciljeve koje su zadali (Buble, 2010.).
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2.5. Upravljanje (menadzment) u ugostiteljstvu

U prethodnim poglavljima prikazan je teorijski aspekt menadzmenta na opc¢oj razini, §to je
svakako vrijedno te se moze primjeniti na bilo koju djelatnost pa i ugostiteljstvo, ali potrebno

je dati jos blizi pogled u podrucje upravljanja u ugostiteljstvo, na sto se ovaj rad i fokusira.

Posebnosti menadzera u ugostiteljstvu

U danasnje vrijeme brzi razvoj znanosti i tehnologije te sloZeni uvjeti rokovodenja i
upravljanja od suvremenog menadzera traze poznavanje djelatnosti u kojoj djeluje, stru¢na

znanja, a i prirodnu nadarenost za vodenje, osjecaj profesionalnosti i cijeli niz osobina.

Zbog slozenosti i specifi¢nosti ugostiteljske usluge i rada s grupom ljudi u kontekstu te
slozene 1 specificne usluge, posebnosti koje menadZer mora imati u ugostiteljstvu, drugacije
su od osobina koje menadzer mora imati u drugim gospodarskim granama. Osim opc¢ih
principa, rukovodenje u ugostiteljstvu trazi dodatne posebnosti, na koje utjecu sljedeci

¢imbenici (Prani¢, 2011):

— Pravne, ekonomske i drustveno-politicke norme

— Strukture kapitala, vlasniStva i rada

— Posebnosti potreba 1 motiva turisticke potraznje

— Posebnosti utjecaja turisticke ponude

— Razlicitosti turisti¢kih resursa

— Struktura, veli¢ina i kvaliteta objekta i1 ugostiteljske ponude

— Struktura opce kulture, znanje i op¢a naobrazba djelatnika u turizmu

— Struktura turisticke, komunalne 1 prometne infrastrukture

Kako bi menadZer bio uspjeSan, morao bi paziti na potroSeno vrijeme, ukloniti nepotrebne
radnje koje gutaju vrijeme, voditi racuna o vlastitom doprinosu, uociti jaku stranu osoblja,
znati odabrati prave ljude, odrediti prioritete prilikom obavljanja zadataka, donositi
djelotvorne odluke, teziSte staviti na bitne zadatke, dati prednost strateSskim stvarima i

odlukama opcéeg znacaja.
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Razine upravljanja u ugostiteljstvu, prema Prani¢u, mogle bi se sazeti na ovaj nacin:

1) Strategijski podsustav
— Poveznica s okolinom (osigurava podrsku ali je izlozen najvecoj neizvjesnosti,
pritiscima, prijetnjama i utjecajima iz okoline)
— Naziva se 'vrhovni menadzment' jer formulira strategiju, dugoro¢ne planove i
ciljeve poslovanja
2) Koordinacijski podsustav
— Poveznica strategijskog i operacijskog podsustava koja koordinira razliite
organizacijske jedinice
— Naziva se 'srednji menadzment' jer (1) osigurava ulaz roba i materijala te znanja i
informacija na operativnu razinu, i (2) utvrduje probleme te inicira i predlaze
rjeSenja
3) Operacijski podsustav
— U stalnom odnosu sa gostima te usmjeren na izvrSenje neposrednih zadataka i
ciljeva
— Naziva se 'nizi menadzment' jer ga obiljezava mali utjecaj vanjske okoline, veca
zatvorenost, kratkoro¢na perspektiva te usmjerenost na optimiziranje proizvodno-

usluznog procesa

Osnovni elementi upravljanja su vizija, misija, zadani ciljevi, stuktura i organizacija,
planiranje i poslovna okolina. Sto se ti¢e vizije u ugostiteljskom poduzeéu osnovna ideologija
bila bi definirati prirodu 1 identitet poduzeca u okruzenju, a sastoji se od utvrdivanja osnovne
vrijednosti (nacela po kojima se jedno poduzeée razlikuje od drugih) i osnovne svrhe
(najvazniji razlog postojanja poduzeca). Misija u ugostiteljskom poduzecu je osnovna
funkcija postojanja poduzeca, treba biti uzi pojam od vizije, a ¢ine je svrha tj. razlog
postojanja, strategija (utvrduju se izvori konkurentskih prednosti, trziSna pozicija), standardi
ponasanja 1 sl. Nuznost i vaznost stalne korekcije misije se ocituje kroz odgovore na slijedeca

pitanja (Prani¢, 2011.):

— Kaoje je turisticko trziste i koji su segmenti potraznje?
—  Sto gost zeli (potrebe i Zelje gostiju)?
— Koje su realne moguénosti poduzeca?

— Koji je buduéi posao poduzeca, koji ¢e davati efekte?
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Glavni cilj upravljanja u ugostiteljstvu je stvoriti planirani profit (u odredenom vremenskom

razdoblju) na nacin da 1 gosti i djelatnici osjecaju da su njihove potrebe i motivi zadovoljeni.

Planiranje u ugostiteljstvu, prema Pranic¢u, formalan je postupak koji ukljucuje utvrdivanje i
odabir ciljeva tj. donoSenje odluka pri izboru izmedu alternativnih buduc¢ih smjerova
djelovanja, odabir odgovarajuce strategije za ostvarivanje planiranih ciljeva, a mora dati

odgovor na tri kljucna pitanja:

— Gdje se nalazmo sada?
— Gdje se zelimo nac¢i u buduénosti?

— Kako sti¢i u Zeljeno stanje?

Planiranje je vazan proces, jer su svi resursi ograniceni, a pripadaju¢e okruzenje uvijek je

neizvjesno.

Organizacija u ugostiteljstvu, kao i drugim djelatnostima, svjesna je Covjekova aktivnost
usmjerena ka ostvarivanju zadanih ciljeva uz racionalnu uporabu resursa. Organizacijska
struktura je dinamican oblik organizacije poduzeca s ciljem optimalne uporabe svih postoje¢ih
resursa u svim dijelovima poduzeca. Na oblikovanje organizacijske strukture poduzeca utjecu
vanjski ¢imbenici - poduzece (ne) moze na njih utjecati ve¢ mu se (ne) mora prilagodavati,
takoder 1 unutarnji ¢imbenici- poduze¢e moze na njih utjecati te im se ne prilagodava ili

djelomicno prilagodava (Prani¢, 2011.).
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3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

3.1. Metodologija istrazivanja

3.1.1. Pristup istrazivanju

U empirijskom dijelu rada, s ciljem dokazivanja postavljenih hipoteza, provest ¢e se

istrazivanje anketnim upitnikom.

Metoda anketiranja - posebna metoda prikupljanja podataka pomocéu koje dolazimo do
podataka o stavovima i miSljenjima anketiranih osoba odnosno ispitanika. Znac¢aj anketiranja
nije u postavljanju pitanja i trazenju odgovora na njih, ve¢ je njegova bit postavljati tocno
odredena pitanja to¢no odredenoj grupi i broju ljudi na odredeni nacin. Anketiranje je, dakle,
samo jedna faza u istrazivaCkom procesu i zato se anketni upitnik moze oblikovati tek kada se

definiraju istrazivacki problem, cilj istrazivanja i hipoteze.

3.1.2. Dimenzije i sadrzaj istrazivanja

Postoji viSe metoda anketiranja (npr. individualno osobno anketiranje, grupno osobno
anketiranje, anketiranje putem telefona, anketiranje poste) od kojih je u ovom radu koriStena
metoda individualnog osobnog anketiranja. Istrazivanje je usmjereno prema odredivanju
vjestina koje su potrebne menadzerima da bi uspjesno vodili noéni klub. Predmet istrazivanja
je definiranje onih vjeStina kojima je potreban razvoj i unapredenje. IstraZzivanjem ¢e se
ispitati koje su to vjestine i kako ¢e poboljSanje istih utjecati na aktivnost i provodenje uloga
menadzera. Osim definiranja vjestina koje menadzerima nedostaju, dodatno ¢e se iznijeti
moguce varijante akcija kojima bi se razvoj tih vjeStina mogao osigurati voditeljima no¢nih

klubova.
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3.1.3. Uzorak i instrumenti istrazivanja

Metoda anketiranja posluzila je prilikom empirijskog istrazivanja, kao postupak kojim se
prikupljaju i istrazuju podaci, informacije i misljenja ispitanika o predmetu istrazivanja.
Temelji se na anketnom upitniku, a sadrzava pitanja o demografskim karakteristikama
ispitanika, njihovim sklonostima, stavovima i interesima vezanim za temu istrazivanja. Sam
anketni upitnik izraden je prema formi ankete koja se provodila u sli¢noj studiji istrazivanja
stavova o percepciji menadzerske izobrazbe u pomorskom turizmu RH (Pranié, Seri¢, 2010.)
te, naravno, prilagoden svrsi i uzorku ovog istrazivanja od strane autora. Primjer ankete nalazi

se medu Prilozima ovog rada.

Anketa se provodila tijekom Ijetnih mjeseci 2015. u gradu Splitu, u prostorima nocnih
klubova/ugostiteljskih objekata prilagodenih noénoj zabavi, a anketirani su bili voditelji istih
objekata. U slucajevima odsutnosti voditelja ili nemoguénosti ispunjavanja ankete, ispitanici
su zamoljeni za kontakt podatke i sudjelovanje putem ispunjavanja web ankete. Na taj nacin
prikupljeni su primarni podaci, a u ispunjavanju anketnog upitnika pristupio je 21 ispitanik.

Pri ispitivanju je koriSten prigodni uzorak.

3.1.4. Obrada podataka

Dobiveni rezultati obradit ¢e se pomocu statistickog programa za raCunala SPSS (eng.
Statistical Package for the Social Sciences) koji je prilagoden ekonomskim istraZivanjima. Za

testiranje postavljenih hipoteza koristeno je nekoliko testova u ovisnosti o vrsti varijabli.

Tako su za testiranje utjecaja dobi, razine obrazovanja i radnog iskustva ispitanika na stavove
o odabranim vjeStinama ili o zainteresiranosti za pojedina podruc¢ja koja zahtijevaju dodatno
obrazovanje koristeni Mann Whitney U test i Kruskal-Wallis test, ovisno o broju utjecajnih

varijabli.
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4. REZULTATI ISTRAZIVANJA

4.1. Analiza podataka i interpretacija rezultata

Nakon provedenog anketiranja i prikupljanja podataka dolazimo do rezultata koji su posluzili
u daljnjoj analizi i testiranju zadanih hipoteza. Kako je spomenuto ranije, uzorak na kojem se

temelji istrazivanje usko je definiran i broji dvadeset i jednog (21) ispitanika.

Na pitanja vezana za dob i obrazovanje te funkciju ispitanika, rezultati su prikazani sljede¢im

grafovima.

Graf 1. Dob ispitanika

Dob ispitanika

0

Edo 29 god

B od 30 do 39 god
od A do 49 god

B od 50 god

Izvor: vlastito istrazivanje

Prema dobi ispitanika mozemo zakljuciti da se na funkciji voditelja no¢nih klubova/barova
nalaze mladi ljudi, te da zaposlenicima srednjih godina prestaje biti primamljivi, odnosno
zastupljenost starijih od 39 godina je 0%.
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Prema razini obrazovanja velika je zastupljenost voditelja s viSom 1 visokom stru¢énom
spremom. Najnizi stupanj obrazovanja je srednja stru¢na sprema, a udio zaposlenih na

funkciji voditelja je 33%.
Graf 2. Razina obrazovanja ispitanika

Razina obrazovanja:

i

Ll
m 555
LSS
Eyss

Izvor: vlastito istrazivanje

Ispitanici su dali odgovore i na pitanja o trajanju radnog iskustva u turizmu te isto tako o

trajanju radnog iskustva na poziciji voditelja no¢nog kluba/bara.

Graf 3. Radno iskustvo u turizmu

Radno iskustvo u turizmu:

O

5%

®do s god
® od & do 10 god
“ od 11 do 20 god
od 21 god

Izvor: vlastito istrazivanje
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Usporedbom dvaju grafova moze se primijetiti da je 67% ispitanika u turizmu zaposleno ne
duze od 5 godina, 28% do 10 godina i tek 5% preko 10 godina, a na poziciji voditelja 95%
ispitnika ne radi duze od 5 godina. Dakle, jedan dio ispitanika imao je radnog iskustva u

turizmu prije nego je ostvario promaknuce na poziciju voditelja.

Graf 4. Radno iskustvo na voditeljskoj poziciji

Radno iskustvo na voditeljskoj
poziciji:

= do s god

od 6 do 10 god
od 11 do 20 god

®od 21 god

Izvor: vlastito istrazivanje
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Osim demografskih obiljeZja i radnog iskustva, u rezultatima ankete nalazi se i podatak o

opsegu organizacijske jedinice koju vode ispitanici. Tako njih 42,9% vodi grupu manju od 10

zaposlenih, 38,1% do 15 zaposlenih, a tek 9,5% voditelja ima do 20 podredenih, jednako

toliko ima vise od 21.

50.00%
45.00%
A0.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Graf 5. Broj zaposlenika ugostiteljskog objekta

Koliko djelatnika ima ugostiteljski objekt koji vodite:

42 90%

= Kolike dielatnika Ima ugostiteljski
objekt kojl vodite:

d 10 od 11 do 15 od 16 do 20 od 21

Izvor: vlastito istrazivanje

Dakle, moze se zakljuciti da ugostiteljska grana, konkretno noéni klubovi/barovi, imaju manje

organizacijske jedinice i usko suraduju na internoj razini.
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4.1.1. Identificiranje osnovnih vjestina koje koriste voditelji no¢nih klubova

Prema znanstvenoj literaturi i praksi, odabrane su menadzerske vjestine koje bi voditel;

noc¢nog kluba/bara trebao posjedovati kako bi §to uspjesnije obavljao zadane funkcije.

Ispitanicima su prikazane u Likertovoj ljestvici kako bi mogli izraziti svoje stavove o

vaznostima svake od spomenutih vjestina.

Prema ocjenama ispitanika moze se re¢i da svaka od njih smatraju vaznom u odredenoj mjeri.

Tako su se organizacija poslovanja, upravljanje ljudima i marketing izdvojile kao najvaznije

vjeStine prema misljenjima ispitanika, dok su poznavanje informacijskih tehnologija i stranih

jezika nesto manje vazne ali ne i zanemarive. Detaljan prikaz je u tablici 2.

Tablica 2. Stavovi ispitanika o vaznosti odabranih vjestina

izborBeminara/radionica ocjenall ocjena® ocjena3 ocjena® ocjena®
marketing 9,50% 0,00% 9,50% 38% 42,90%
menadZment 9,50% 4,80% 14,30% 33,30% 38,10%
financijel 0% 14,30% 4,80% 38,10% 42,90%
upravljanjedjudima 9,50% 0% 9,50% 28,60% 52,40%
organizacijalposlovanja 0% 9,50% 4,80% 28,60% 57%
primjenafhovih@nformacijskih@ehnologija 0% 4,8% 42,90% 38,10% 14,30%
poznavanje@tranihGezika 0% 0,00% 23,80% 42,90% 33,3%

Izvor: vlastito istrazivanje
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Mozda je najpreglednije ove podatke promatrati u obliku grafa, kako je prikazano nize.

Graf 6. Stavovi ispitanika o vaznosti odabranih vjeStina

20.00%

®acjena 1
®ocjena 2
“ocena 3
E ocpena 4
# acjena 5

marketing menadiment  financlje upravljane  organizachia  primjena poznEvanje
[judima poslovan)a miowih stranih jezika

infarmacijskih

tehnologja

Izvor: vlastito istrazivanje
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4.1.2. Definiranje pojedinih vjestina koje traze unaprjedenje

Kao i za identifikaciju potrebnih vjestina, tako i za odabir odgovarajucih tema koje bi voditelji

odabrali ukoliko bi imali priliku pohadanja seminara ili radionica, koriStena je znanstvena

literatura i dosadasSnja praksa, te su ispitanicima takoder prikazane u Likertovoj ljestvici kako

bi mogli izraziti svoje stavove o vaznostima i zainteresiranosti za svake od spomenutih tema,

odnosno podrugja.

Prema ocjenama ispitanika moze se re¢i da svako od podrucja smatraju vaznim u odredenoj

mjeri. Tako su se teme Liderstvo i motivacija, kao i Predvidanje potraznje i ponasanja

posjetitelja, izdvojile kao najvaznije teme prema misljenjima ispitanika, dok su najmanje

interesa pokazali prema dodatnom obrazovanju na temu Racunovodstva i financija, te

Unutarnje kontrole i planiranje. Detaljan prikaz, niZe je, u tablici 3.

Tablica 3. Zainteresiranost ispitanika za pojedine teme radionica

Trhor semina rafradinnica nejeny 1 nejena X nejena ¥ nejeny & nejeny 5
Rafimovocdsivo 1 Aimancijski menadf#meme 14, 3175 2380 28 .60% 1475 14, 3175
Lngtamja komirisla 7 Planiramje u poslovanju 14, 3% 1,805 28.600% 23,805 2R A0
Tidursivo 1 molivacija %% 9,5{0%% 9,507 2800 52400
LEimkiseilo komumivirange %% 14, 31%% 14, M1 42 W 2800
MlemanlFment informatiéhoh tehnologija (75 4 8017% 52407 23R 9%
Pommsdanje 1 seemonlaeija umstaposieiitelja %% 1475 23 8 H Al 9.50%
Procvidmge pehrdmje u ugosialeljsha %% 4, 8{1%% 23 8% a2 A1 1975
Lpravljanie ljmlskim poenejalinig 1% 4,317 28.00% 33,307 23,80%
Clojumgivane i upravljanje eaposloicima 175 175 EEA IR 14 2180
SLrudne viestine @ omennd#ern 7% 14, 3175 19%% 28007 EL AL e
Publigital 7% 4 80175 1975 32 1 R )

Izvor: vlastito istrazivanje
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Radi bolje preglednosti i lakSeg razumijevanja, zainteresiranost ispitanika za spomenute teme

edukacija (seminare) prikazana je i u grafu 7.

Graf 7. Zainteresiranost ispitanika za pojedine teme radionica
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Izvor: vlastito istrazivanje
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4.1.3. Testiranje hipoteza

U radu je postavljeno pet glavnih hipoteza. Temeljem provedenog istrazivanja i obrade
podataka, prihvatiti ¢e se ili odbaciti svaka od hipoteza. Postavljene su tri jednostavne

hipoteze (jedna varijabla) koje ¢e prihvatit ili odbaciti pretpostavke o stavovima voditelja.

Dodatne dvije hipoteze stavove voditelja o vaznostima odabranih vjestina, takoder izrazen
interes za edukaciju na odredenim podrucjima, stavljaju u odnos s demografskim obiljezjima i

radnim iskustvom (dvije varijable).

Kako je ve¢ navedeno, za testiranje utjecaja dobi, razine obrazovanja i radnog iskustva
ispitanika na stavove o odabranim vjeStinama ili o zainteresiranosti za pojedina podrucja koja
zahtijevaju dodatno obrazovanje koristeni Mann Whitney U test i Kruskal-Wallis test, ovisno

0 broju utjecajnih varijabli.

51



H1 Voditelji no¢nih klubova/barova smatraju da su im odabrane vjeStine potrebne za

obavljanje menadzerskih duznosti

HO...voditelji ne smatraju odabrane vjestine vaznima

H1...voditelji smatraju odabrane vjestine vaznima

Tablica 4. Nuznost posjedovanja odabranih vjestina za obavljanje menadzerskih duznosti

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid

Da 15 71,4 71,4 71,4
Ne

5 23,8 23,8 95,2
Ne znam

1 4,8 4,8 100,0
Total 21 100,0 100,0

Izvor: vlastito istrazivanje

Od 21 ispitanih (100%) koji su odgovorili na pitanje o vaznosti posjedovanja odabranih

vjestina za uspje$no obavljanje zadaca, 15 ( 71,4%) ih smatra da su odabrane vjestine vazne, 5

ispitanika (23,8%) ne smatra da je vazno imati odabrane vjestine te jedan ispitanik (4,8%) ne

Zna.

Iz navedenih rezultata istrazivanja moze se zakljuciti da vec¢ina ispitanika smatra da je vazno

posjedovati odabrane vjestine kako bi mogli lakse 1 uspjesnije obavljati svoje duznosti. Prema

tome, prihvaca se hipoteza H1.
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H2 Voditelji no¢nih klubova/barova smatraju da bi odredeni tecaji poboljsali vjestine koje im

nedostaju

HO...voditelji ne smatraju da bi tecajevi unaprijedili njihove vjestine

H1...voditelji smatraju da bi teajevi unaprijedili njihove vjesStine

Tablica5. Korisnost dodatne izobrazbe za oplemenjivanje menadzerskih vjestina

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Da 19 90,5 90,5 90,5
Ne 1 4,8 4,8 95,2
Ne znam 1 4,8 4,8 100,0
Total 21 100,0 100,0

Izvor: vlastito istrazivanje

Na postavljeno pitanje mislite li da bi dodatna izobrazba bila korisna za oplemenjivanje Vasih
menadzerskih vjeStina odgovorio je 21 (100%) ispitanik. Od 100% ispitnika 19 ( 90,5%) ih
smatra da bi dodatna izobrazba bila korisna, jedan ispitanik (4,8%) smatra da dodatna
izobrazba ne bi bila korisna te jedan ispitanik (4,8%) ne zna bi li dodatna izobrazba bila

korisna za oplemenjivanje menadZerskih vjestina.

Iz prethodno navedenih rezultata istrazivanja moze se zakljuciti da vecina ispitanika smatra da
bi dodatna izobrazba bila korisna u oplemenjivanju menadzerskih vjestina te se stoga prihvaca

postavljena hipoteza H1.
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H3 Voditelji no¢nih klubova/barova su spremni sami financirati potrebne edukacije

HO...voditelji nisu spremni sami financirati edukacije

H1...voditelji su spremni sami financirati edukacije

Tablica6. Prihvatljiv na¢in financiranja obrazovanja

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
valig Financiranje vlastitim sredstvima

3 14,3 14,3 14,3
Financiranje od strane poslodavca —
djelomi¢no 4 19,0 19,0 33,3
Financiranje od strane poslodavca - u
cijelosti 14 66,7 66,7 100,0
Total 21 100,0 100,0

Izvor: vlastito istrazivanje

Vezano za pitanje financiranja odabranih seminara i radionica koje bi pohadali, ve¢ina

voditelja pristalo bi iskljucivo u slucaju da je ista u cijelosti na teret poslodavca (66,7%, 14

ispitanika), dok bi 4 ispitanika (19%) pristalo na podjelu troska s poslodavcem, a 3 ispitnika

(14,3%) spremno je pokriti troskove vlastitim sredstvima.

Iz prikazanih podataka istrazivanja moze se zakljuCiti da veéina ispitanika nije spremno

pokriti troSkove edukacija vlastitim sredstvima, stoga se prihvaca postavljena hipoteza HO.
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H4 Demografske karakteristike utjecu na stavove o odabranim vjeStinama

H4.1. Dob utjece na stavove o odabranim vjestinama

Razlikuju 1i se stavovi voditelja no¢nih klubova/barova u odnosu na njihovu dob istrazeno je
pomocu varijabli demografskog obiljezja dobi ispitanika u odnosu na odabranje vjestine
ocijenjene putem Likertove ljestvice. Test koji je koriSten za procjenu hipoteze je test analize
razlike u rangovima spomenutih redosljednih varijabli tj. Mann Whitney U test.

Rezultati utjecaja dobi na stavove i procjenu vaznosti vjestina prikazani su u nastavku.

HO...dob ispitanika ne utjece na stavove o vjestinama

H1...dob ispitanika utjeCe na stavove o vjeStinama

U tablici je prikaz rezultata iz kojih je moguce uociti da je empirijska signifikantnost za
gotovo sve izabrane varijable iznad 0,05 tj. iznad 5% uvjetne vrijednosti znacaja razlike u
rangovima. Hipoteza H1 prihvaca se samo u promatranju varijable marketing, gdje je
signifikantnost 0.3% , dakle dob ispitanika ima utjecaj na stav o vaznosti navedene
kompetencije. Za sve ostale varijable odbacuje se H1, prema tome se moze donijeti zaklju¢ak

da dob ne utje€e na razliku stavova ispitanika po pitanju vaznosti vjestina.
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Tablica 7. Mann-Whitney U test za testiranje utjecaja dobi na stavove o vaznosti vjestina

Asymp. Sig. (2-
Mann-Whitney U Wilcoxon W Z tailed)
Marketing
12,500 40,500 -2,926 ,003
MenadZment
33,000 61,000 -1,254 ,210
Fi -
nancte 27,000 55,000 1,765 078
Upravljanje
46,500 74,500 -,204 ,838
Organizacia 34,500 62,500 1,216 224
Informacijske
- 45,000 73,000 -,321 , 748
tehnologije
Poznavanje stranih
44,000 72,000 -,399 ,690
jezika

a. Grouping Variable: dob

Izvor: vlastito istrazivanje

Obzirom da dob nema utjecaja na Sest od sedam varijabli, zakljucak je da se cijela prva

pothipoteza H4 ovog rada odbacuje, tj. dob ispitanika nema znaCajan utjecaj na razlike u

stavovima ispitnika o vaznosti odabranih vjestina.
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H4.2. Razina obrazovanja utjece na stavove o odabranim vjeStinama

Kako bi se ispitao utjecaj razine obrazovanja na stavove o odabranim vjeStinama primijenjen
je Kruskal Wallis test. Postavljaju se dvije hipoteze testa, kako bismo utvrdili utemeljenost

glavne hipoteze.

HO...razina obrazovanja ne utjece na stavove o vjestinama

HI1...razina obrazovanja utjece na stavove o vjeStinama

Na temelju empirijske razine signifikantnosti testa moze se donijeti zaklju¢ak da razina
obrazovanja nema utjecaja na razliku u stavovima voditelja koje su iskazali vezano a vaznost
vjestina. Isto je evidentno iz tablice u nastavku, gdje su prikazani rezultati testa medu kojima
je razina signifikantnosti kod svih varijabli vec¢a od uvjetne veli¢ine 0,05. Dakle, prihvaca se

HO hipoteza, a H1 time se odbacuje.

Ovakvim rezultatom i druga se pothipoteza H4 ovog rada odbacuje, smatra se neutemeljenom.

Tablica 8. Kruskal Wallis test za testiranje utjecaja razine obrazovanja na stavove 0 vjestina

Chi-Square Df Asymp. Sig.
Marketing 2,222 2 ,329
MenadZzment 1,169 2 ,557
Financije 2,242 2 326
Upravljanje 3,932 2 ,140
Organizacija ,008 2 ,996
Informacijske tehnologije 1,049 2 ,592
Poznavanje stranih jezika ,638 2 127

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: obrazovanje
Izvor: vlastito istrazivanje
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H5 Radno iskustvo utjece na stavove o odabranim vjeStinama

H5.1. Radno iskustvo u turizmu utjece na stavove o odabranim vjestinama

Kako bi se ispitao utjecaj radnog iskustva u turizmu na stavove o odabranim vjeStinama
primijenjen je ponovno Kruskal Wallis test. | ovdje se postavljaju dvije hipoteze testa, s

ciljem utvrdivanja utemeljenosti hipoteze H5.1.

HO...steCeno radno iskustvo ne utjeCe na stavove o vjestinama

H1... ste¢eno radno iskustvo ne utjece na stavove o vjeStinama

Na temelju empirijske razine signifikantnosti testa moze se donijeti zakljucak da razina
obrazovanja nema znacajnog utjecaja na razliku u stavovima voditelja koje su iskazali vezano
za vaznost vjestina. Isto je evidentno iz tablice u nastavku, gdje su prikazani rezultati testa
medu kojima je razina signifikantnosti kod varijabli ve¢a od uvjetne veli¢ine 0,05. Dakle,

prihvaca se HO hipoteza, a H1 time se odbacuje.

Ova konstatacija vrijedi za sve varijable osim varijable menadZment, ¢ija razina
signifikantnosti iznosi 1,3%, §to oznacava prihvaéanje null-varijable, tj. moze se re¢i da radno

iskustvo u turizmu ima utjecaja na formiranje stava o vaznosti vjeStina menadzmenta.
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Tablica 9. Kruskal Wallis test za testiranje utjecaja radnog iskustva u turizmu na stavove o
vaznosti vjeStina

Chi-Square Df Asymp. Sig.
Marketing 2,446 2 294
MenadZment 8,729 2 013
Financije
,273 2 ,873

Upravljanje

2,379 2 ,304
Organizacija

1,706 2 426
Informacijske tehnologije 1.984 5 371
Poznavanije stranih jezika 1,557 5 459

a. Kruskal Walllis Test

b. Grouping Variable: radno iskustvo u turizmu

Izvor: vlastito istrazivanje

Obzirom da radno iskustvo u turizmu nema utjecaja na Sest od sedam varijabli, zakljucak je
da se cijela hipoteza H5.1. ovog rada odbacuje, tj. radno iskustvo ispitanika nema znacajan

utjecaj na razlike u stavovima ispitnika o vaznosti odabranih vjestina.
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H5.2. Radno iskustvo na voditeljskoj poziciji utjece na stavove o odabranim vjestinama

Razlikuju li se stavovi voditelja no¢nih klubova/barova o vaznostima vjestina koje su im
potrebne u odnosu na njihovo radno iskustvo na poziciji voditelja istrazeno je pomocu Mann
Whitney U testa, tj. testa analize razlike u rangovima spomenutih redosljednih varijabli.

Rezultati utjecaja radnog iskustva na voditeljskoj poziciji na stavove i procjenu vaznosti

vjestina prikazani su u nastavku.

HO...voditeljsko radno iskustvo ispitanika ne utjee na stavove o vjeStinama

H1... voditeljsko radno iskustvo ispitanika utjece na stavove o vjestinama

U tablici je prikaz rezultata iz kojih je moguée uociti da je empirijska signifikantnost za sve
izabrane varijable iznad 0,05 tj. iznad 5% uvjetne vrijednosti prihvac¢anja null-hipoteze,
odnosno uvjetne vrijednosti znacaja razlike u rangovima. Odbacujemo H1, prema tome se
moze donijeti zakljucak da radno iskustvo na voditeljskoj poziciji ne utjece na razliku stavova

ispitanika po pitanju vaznosti vjestina.

Prikazanim rezultatima odbacujemo, dakle, i hipotezu H5.2.

Tablica 10. Mann-Whitney U test za testiranje utjecaja radnog iskustva u vodenju na stavove o
vaznosti vjestina

Asymp. Sig. (2-
Mann-Whitney U Wilcoxon W Z tailed)
Marketing 7,500 8,500 -, 444 ,657
Menadzment 3,500 213,500 -1,128 1259
Financije 7,500 8,500 -, 444 ,657
Upravljanje 5,000 215,000 -,905 ,366
Organizacija 5,500 6,500 -,836 ,403
It 6,500 216,500 -,621 ,534
Stranijez 3,000 213,000 -1,237 216

a. Grouping Variable: radno iskustvo na poziciji voditelja

Izvor: vlastito istrazivanje
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4.2. Sto dalje?

4.2.1. Edukacije i radionice

Rezultati ankete su utvrdili da su prethodno odabrane vjestine vazne za obavljanje
menadzerskih funkcije na poziciji voditelja no¢nih klubova/barova, te da ispitanici smatraju
da ih je moguce i vazno unaprijediti kako bi lakSe i uspjeSnije obavljali svoje duznosti.
Obzirom na spomenute stavove anketiranih, ideja o potrebi dodatnih edukacija za voditeljske

sposobnosti je neosporiva.

Osim stavova o vaznosti vjestina koje im trebaju, istraZivanje je provedeno i 0
zainteresiranosti voditelja za odredene teme i1 podrucja koje bi htjeli pohadati u obliku

seminara i radionica.

Prijedlog ovog rada je da bi voditeljima noénih klubova/barova trebalo omoguciti dodatnu
edukaciju i moguénost usavrSsavanja kompetencija ukoliko to zele, kada govorimo o malim
obiteljskim ugostiteljskim objektima, ili ako to od njih trazi poslodavac kao uvjet za daljnje
obavljanje funkcije ili preduvjet da daljnji razvoj 1 promaknuce, ako promatramo vece 1

’jace” ugostitelje koji djeluju kao poduzece.
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4.2.2. Organizacija i financiranje

Izvedba i organizacija edukacija mogu imati razlicite oblike. Bilo da se radi o internoj
organizaciji grupe ili angazmanu osobe unutar poduzecéa koja posjeduje i voljna je podijeliti
znanje s ostalima, do angaziranja vanjskog suradnika struénjaka pojedinca ili suradnje sa

specijaliziranim poduzecima koja se bave 1 usko su fokusirana upravo na sli¢ne projekte.

Anketom su prikupljeni i podaci o stavovima ispitanika o preferiranom trajanju takvih
edukacija, takoder o njihovim preferencama glede perioda godine u kojem bi se edukacija

odvijala.

Graf 8. Stavovi o trajanju edukacija

Koliko dugo bi, po vasem misljenju,
pojedini seminar trebao trajati?

i

E1 mjesec
B od 2 do 3 mjeseca
& mjesec

S due od & mjesec|

Izvor: vlastito istrazivanje



Grafovi 8. 1 9. slikovito prikazuju da se veéina ispitanika opredijelilo za trajanje edukacije od

2 do 3 mjeseca (52%), a ostatak za trajanje do mjesec dana (sve duze od spomenuta 3mj. nosi

0%), te da bi bilo najprihvatljivije da se edukacije odrZavaju u zimskom periodu, konkretno u

prvom kvartalu kalendarske godine (47,6%) i u posljednjem (33,4%).
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Graf 9. Stavovi o periodu odrzavanja edukacija
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Izvor: vlastito istrazivanje

Vezano za pitanje financiranja odabranih seminara i radionica koje bi pohadali, ve¢ina

voditelja pristalo bi iskljuc¢ivo u slu¢aju da je ista u cijelosti na teret poslodavca (72%), dok bi

14% ispitanika pristalo sami pokriti troSkove, a isti toliko udio ispitanika prihvatilo bi 1

podjelu troska s poslodavcem.
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Hipoteza je ve¢ testirana na ovu temu, a nize je 1 graficki prikaz podataka.

Graf 10. Preferirani nacin financiranja

Na koji od naéina financiranja
obrazovanja biste pristali:

B vlastita sredstva

B financira posledavac -
djelomiéno

T financira posledavac —
u cljakost

Izvor: vlastito istrazivanje
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5. ZAKLJUCAK

Istrazivanje koje je provedeno usmjereno je prema odredivanju vjeStina koje su potrebne
menadzerima da bi uspje$no vodili no¢ni klub. Predmet istrazivanja bio je definiranje onih
vjestina kojima je potreban razvoj i unapredenje. Ispitalo se koje su to vjestine i kako ¢e
poboljsanje istih utjecati na aktivnost i provodenje uloga menadzera. Osim definiranja
vjestina koje menadZerima nedostaju, dodatno su predlozene moguce varijante akcija kojima

bi se razvoj tih vjestina mogao osigurati voditeljima no¢nih klubova.

IMenadzer mora posjedovati prirodnu ili ste¢enu osobinu razumijevanja ljudi koje vodi, tj.
mora razumjeti ili otkrivati ljudske individualne sposobnosti, sklonosti ili slabosti, §to je
sustina menadzmenta, ali i vodstva. A Kako i na koji nacin, menadzeri rade svoj posao ovisi o
mnogim ¢imbenicima, od kojih su najvazniji kompetencije odnosno vjestine menadzera. U
radu su prikazani rezultati teorijskih i empirijskih istrazivanja koji su identificirali one
vjestine menadZera temeljene na znanju i potrebama voditelja za obavljanje menadzerskih

uloga.

U radu je postavljeno pet glavnih hipoteza. Temeljem provedenog istraZivanja i obrade
podataka, prihvatiti ¢e se ili odbaciti svaka od hipoteza. Postavljene su tri jednostavne
hipoteze (jedna varijabla) i dvoje slozene, a za testiranje su koristeni Z-tesr, Mann Whitney U

test i Kruskal-Wallis test, ovisno o broju utjecajnih varijabli.

Nakon identifikacije spomenutih vjestina, predlozen je i model za njihov razvoj. Model
razvoja menadZerskih kompetencija predlaze donoSenje opceg, posebnog i specifi¢nog znanja
kroz formalno obrazovanje. Drugi smjer razvoja menadzerskih kompetencija temelji se na
¢injenici da menadZeri trebaju razviti elemente svoje 0sobnosti, poput Kreativnosti, strasti,

upornosti i hrabrosti.

Svrha ovog istrazivanja bila je utvrditi i izmjeriti vaznost potrebe unaprjedenja vjestina
menadzera. Nastojala su se ostvariti 3 cilja: utvrditi vjeStine koje je potrebno poboljsati;
procijeniti koje od tih vjestina se mogu poboljsati kroz obuku; identificirati specifi¢ne
tecajeve koji su interesu menadZera te nacin provodenja istih.

Na temelju rezultata predloZzene su edukacije i radionice mogu posluziti za razvoj

identificiranih vjestina, takoder je spomenuta organizacija i financiranje istih.
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Prema znanstvenoj literaturi i praksi, odabrane su menadzerske vjestine koje bi voditelj
no¢nog kluba/bara trebao posjedovati kako bi Sto uspjeSnije obavljao zadane
funkcije. Ispitanicima su prikazane u Likertovoj ljestvici kako bi mogli izraziti svoje stavove
o vaznostima svake od spomenutih vjesStina. PO ocjenama ispitanika moze se rec¢i da svaka od
njih smatraju vaznom u odredenoj mjeri. Tako su se organizacija poslovanja, upravljanje
ljudima i marketing izdvojile kao najvaznije vjeStine prema misljenjima ispitanika, dok su

poznavanje informacijskih tehnologija i stranih jezika ne$to manje vazne ali ne i zanemarive.

Kao za identifikaciju potrebnih vjestina, tako i za odabir odgovarajuéih tema koje bi voditelji
odabrali ukoliko bi imali priliku pohadanja seminara ili radionica, koriStena je znanstvena
literatura 1 dosadasnja praksa, te su ispitanicima takoder prikazane u Likertovoj ljestvici kako
bi mogli izraziti svoje stavove o vaznostima i zainteresiranosti za svake od spomenutih tema,
odnosno podrucja. Prema rezultatima mozZe se ustanoviti da svako od podrucja smatraju
vaznim u odredenoj mjeri. Tako su se teme Liderstvo i motivacija, kao i Predvidanje
potraznje i ponasanja posjetitelja, izdvojile kao najvaznije teme prema misljenjima ispitanika,
dok su najmanje interesa pokazali prema dodatnom obrazovanju na temu Racunovodstva i

financija, te Unutarnje kontrole i planiranje.

Rezultati ankete su utvrdili da su prethodno odabrane vjeStine vazne za obavljanje
menadzerskih funkcije na poziciji voditelja noénih klubova/barova, te da ispitanici smatraju
da ih je moguce i vazno unaprijediti kako bi lakSe 1 uspjeSnije obavljali svoje duZnosti.
Obzirom na spomenute stavove anketiranih, ideja o potrebi dodatnih edukacija za voditeljske
sposobnosti je neosporiva. Osim stavova o vaznosti vjestina koje im trebaju, istrazivanje je
provedeno 1 o zainteresiranosti voditelja za odredene teme i podrucja koje bi htjeli pohadati u

obliku seminara i radionica.

Prijedlog ovog rada je da bi voditeljima noénih klubova/barova trebalo omoguciti dodatnu
edukaciju 1 moguénost usavrSavanja kompetencija ukoliko to Zele, ili ako to od njih trazi
poslodavac. lzvedba i organizacija edukacija mogu imati razlicite oblike., bilo da se radi o

internoj organizaciji ili angaziranja vanjskog suradnika .
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Sazetak

Noc¢na zabava jedna od vaznih stavki turisticke ponude cijele destinacije. Bilo da se promatra
s aspekta izvansezonskog ili sezonskog razdoblja, vazno je da postoji kvalitetna i raznolika
ponuda, a da bi takva postojala i opstala potrebno je postaviti i kvalitetan kadar zaposlenika
koji bi izvrsavali potrebne menadzerske uloge i zadace.

Do sada nije bilo istrazivanja koje je provedeno kako bi se utvrdilo koje, konkretno, vjestine
upravljanja moraju imati voditelji no¢nih klubova, odnosno kojim vjestinama bi bilo potrebno
poboljsanje. Takoder nije bilo istrazivanja na temu koje se od vjestina mogu unaprijediti kroz
obuku te koji tecajevi bi mogli ispuniti menadzerska ocekivanja, za koliko novca i vremena.
U ovom radu identificirane su spomenute vjeStine ito prema stavovima voditelja, takoder
prepoznati su njihovi interesi za dodatan razvoj i usavrSavanje kompetencija kako bi §to lakse

1 uspjesnije nastavili obavljati svoje zadace.

Klju¢ne rijeci: vjestina, razvoj, edukacija

Summary

Night entertainment is one of the most important items of tourist offer in a destination. Viewed
from the aspect of off-season or the seasonal period, it is important that there is good quality
and varied, and if it's to exist and survive it is necessary to set up a quality staff and
employees who would perform the necessary roles and tasks.

There have been no studies conducted to determine which, in particular, management skills
nightclub supervisors must have to perform well, or which of those skills would be needing
improvement. There was also no research on which of the skills can be improved through
training and courses, for how much money and how much time. In this paper we have
identified such skills clearly, we have considered supervisors preferences and thoughts, also
recognize their interests in additional development and improvement in order to continue to

perform their tasks more easily and more successfully.

Keywords: skills, development, education
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PRILOZI

Prilog 1. Anketni upitnik

ANKETA O STAVOVIMA VODITELJA O POTREBAMA RAZVOJA STRUKE
UPRAVLJANJA UGOSTITELJSKIM OBJEKTIMA

Anketa o stavovima voditelja o potrebama razvoja struke upravljanja ugostiteljskim objektima
S ciljem definiranja onih vjeStina koje utjecu na aktivnost i provodenje uloge voditelja, a
kojima je potreban razvoj i unapredenje, ljubazno Vas molimo da ispunite ovu kratku anketu.

Anketa je anonimna. Zahvaljujemo na Vasem trudu i suradnji u ovom istrazivanju.

1. Dob:
do 29 god
od 30 do 39 god
od 40 do 49 god
od 50 god

2. Razina obrazovanja:
NSS
SSS
VSS
VSS

3. Vasa funkcija:
(oznacite jednu od ponudenih kategorija)
voditelj
voditelj smjene
Ostalo
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4. Radno iskustvo u turizmu:
do 5 god
od 6 do 10 god
od 11 do 20 god
od 21 god

5. Radno iskustvo na voditeljskoj poziciji:
do 5 god
od 6 do 10 god
od 11 do 20 god
od 21 god

6. Koliko djelatnika ima ugostiteljski objekt koji vodite:
do 10
od 11 do 15
od 16 do 20
od 21

7. Koji su najvazniji menadzerski aspekti/vjestine voditelja ugostiteljkog objekta koje bi

trebalo unaprijediti? ocijenite prema vaznosti od 1 (zanemarivo) do 5 (izrazito vazno)

marketing

menadzment

financije

upravljanje ljudima

organizacija poslovanja

primjena novih informatickih tehnologija

poznavanje stranih jezika
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8. Smatrate li da su odabrane vjestine potrebne za obavljanje menadzerskih duznosti?

da
ne
ne znam

9. Mislite li da bi dodatna izobrazba bila korisna za oplemenjivanje Vasih menadzerskih

vjestina?
da
ne
ne znam

10. Ocijenite Vasu zainteresiranost za sljedece seminare: ocijenite u rasponu od 1 (nisam nimalo

zainteresiran) do 5 (vrlo sam zainteresiran)

Racunovodstvo i financijski menadzment
Unutarnja kontrola / Planiranje u poslovanju
Liderstvo i motivacija

Ucinkovito komuniciranje

MenadZment informatickih tehnologija
PonaSanje 1 segmentacija turista/posjetitelja
Predvidanje potraznje u ugostiteljstvu
Upravljanje ljudskim potencijalima
Ocjenjivanje i upravljanje zaposlenicima
Strucne vjestine za menadzera

Publicitet
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11. Koliko dugo bi, po vasem misljenju, pojedini seminar trebao trajati?

1 mjesec od 2 do 3 mjeseca 6 mjeseci duze od 6 mjeseci

12. Koje doba godine Vam je najpogodnije za pohadanje seminara:

od 1. do 3. mj. od 4. do 6. mj. od 7.do 9. mj. od 10. do 12. mj.

13. Na koji od nacina financiranja obrazovanja biste pristali:

vlastita sredstva
financira poslodavac — djelomié¢no

financira poslodavac — u cijelosti
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