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SAZETAK

U radu se govori o pojmu i definicijama vodenja kao jedne od funkcija
menadzmenta, podrucjima vodstva koja se sastoje od tri elementa - vode,
sljedbenika i situacije. Takoder je dana usporedba izmedu menadzmenta i
vodenja, te pregled nekoliko odabranih pristupa vodstvu i stilova. U radu se
iznose primjeri suvremenog pristupa vodstvu i izlaZu razmisljanja utjecCe li spol
na uspjesnost vodenja.

U sklopu rada Ce se provesti istrazivanje o stavovima online anketom kojom
se zeli doznati miSljenje ispitanika o vaznosti vodenja kao jedne od funkcija
menadzmenta, stavovima o osobinama voda, radaju li se vode ili postaju, jesu
li bolji vode i menadzeri Zene ili muSkarci. Prikupljeni podaci ¢e se obraditi
statisticki, a rezultati ¢e se prikazati u obliku grafova.

U zakljuCku rada se iznose najvaznije spoznaje i zakljucci, te jesu li potvrdene

ili odbacene postavljene hipoteze.

KLJUCNE RIJECI: vodenje, liderstvo, menadzment, funkcije menadZmenta,

stilovi vodstva



ABSTRACT

This paper presents the concept and definitions of leading as one of the
functions of management, leadership consisting of three elements - leaders,
followers and situations. There is also a comparison between management
and leadership, as well as a review of selected approaches to leadership and
styles. The paper presents examples of the modern approach to leadership
and reflects on whether gender influences the performance of leadership.

As part of this thesis, a survey will be conducted online to identify the
respondents’ views on the importance of leadership as a management
function, attitudes of leader, are leaders born or become leaders, and are
better leaders and managers women or men. Collected data will be processed
statistically, and the results will be displayed graphically.

The conclusion of the paper outlines the most important findings and
conclusions, and whether or not hypotheses have been confirmed or rejected.

KEY WORDS: leading, leadership, management, management functions,
leadership styles
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1 UVOD

Cesto pojmove vodenja i liderstva povezujemo s osobama koje su
predsjednici, politiCari, direktori i sl., te nam sam pojam Cesto djeluje misticno
i podrazumijeva da su vode karizmaticne osobe. Kada ¢ujemo pojam ,voda“
padaju nam na pamet poznate osobe poput Napoleona, Churchilla, Angele
Merkel, Nelsona Mandele, Martina Luthera Kinga ili Katarine Velike. Medutim,
ljudi se bave vodenjem u razli€itim svakodnevnim podrucjima poput obitelji,
udrugama, radnom timu, politickim strankama ili sindikatima. Svakako jedan
od mitova je da se voda rada, a ne postaje. | dugo vremena se smatralo da se
vodenjem moze baviti samo netko tko je s tim talentom roden. Moderan pristup
se temelji na pretpostavci da je vodenje mnogo slozenije, te da uspjesno
vodenje u sebi sadrzi kombinaciju osobina samih voda, njihovih sljedbenika i
specifiCnih situacija vezanih za vodenje, odnosno da i obrazovanje igra vrlo

vaznu ulogu u unapredenju sposobnosti vodenja (Skrtié, 2005)’

Prema Maliku (2009)? u rubriku ,menadzment‘ autori svrstavaju sve §to
smatraju loSim i odbojnim, dakle sve birokratsko, neinventivno, sporo,
usmjereno proSlosti, a u rubriku ,vodstvo® sve Sto je pozeljno i dobro.
Usporeduju lo§ menadzment s dobrim vodstvom. Usporedivati se moze samo
dobar menadzment s dobrim vodstvom i Io§ menadZment s loSim vodstvom.
Mnoga poduzeca vodenje smatraju izvorom konkurentske prednosti i prema

tome ulazu u njegov razvo;.

»,Prvorazredni menadzer bira prvorazredne suradnike,

drugorazredni bira trecerazredne®. P. Drucker

1 Skrti¢, M., Osnove poduzetni$tva i menadzmenta, Veleugiliste u Karlovcu, Karlovac, 2005.
2 Malik, F., Upravljati, stvoriti, Zivjeti, Mozaik knjiga, Zagreb, 2009.



,Vodstvo je kretanje od neuspjeha do neuspjeha
bez gubljenja poleta.“\W. Churchill

1.1 Cilj rada

Cilj rada je upoznati se s vaznosti vodenja kao jedne od funkcija
menadzmenta. Vodenje je uz planiranje, organiziranje i kontrolu jedna od
najizvornijih menadzerskih funkcija. Vodenje je najzahtjevnija menadzerska
funkcija Ciji je cilj usmjeravanje i motiviranje radi obavljanja odredenog
zadatka. MenadZment i vodenje su dva razliCita pojma koja su medusobno
povezana, ali da bi se postigao uspjeh potrebni su i menadzment i kvalitetno

vodenje, jer se medusobno nadopunjuju.
Svrha i ciljevi istraZivanja u ovom radu u neposrednoj su vezi s problemom i
predmetom istrazivanja, a to je ispitivanje stavova o vaznosti vodenja kao

funkcije menadzmenta.

U skladu s prethodno navedenim, svrhom i ciljevima istrazivanja postavljene

su hipoteze koje glase:

HIPOTEZA 1: Vodenje je najvaznija funkcija menadzmenta.

HIPOTEZA 2: MenadZzment i vodenje su dva razliCita pojma koja su

medusobno povezana.

HIPOTEZA 3: Spol ne utjeCe na uspjesnost vodenja.



1.2 Struktura rada

Rad je podijeljen na Sest logickih cjelina. U prvoj cjelini se obraduje pojam i
definicija vodenja. U drugoj cjelini se iznose teorije o vodenju i vodama, a u
treCoj se obraduju suvremeni pristupi vodstvu. U Cetvrtoj cjelini se iznose
razlike izmedu menadzmenta i vodenja, a u petoj stilovi vodstva. U posljednjoj
Sestoj cjelini se analiziraju rezultati provedenog istrazivanja stavova. Nakon
Seste cjeline naveden je popis koriStene literature i izvora, popis tablica, slika
i grafova te dodaci.
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2 VODPENJE KAO FUNKCIJA MENADZMENTA

Vodenje (engl. leading) je jedna od najzahtjevnijih menadzerskih funkcija te je
vrlo Cesto obradena tema struCne i znanstvene javnosti, te broj dostupnih i
novih publikacija neprestano raste, posebice zadnjih godina. Povecan interes
o menadZzmentu, vodenju i vodstvu dovodi do velikog broja autora Kkoji
obraduju navedene teme kako bi zadovoljili interes Siroke publike. Posljedi¢no
tome, poduzeca su zainteresirana i u potrazi za kvalitetnim pojedincima s
razvijenim karakteristikama vode jer smatraju da takvi zaposlenici pridonose

boljem i uspjesSnijem poslovanju.

2.1 Pojam i definicija

Pojam vodenja vrlo je slojevit, te postoje njegove brojne definicije. Vodenje
predstavlja onu funkciju menadZzmenta u kojoj je potrebno da se svi sudionici
procesa rada usmjere prema Zeljenom cilju. Ljude treba uvijeriti i inspirirati da
krenu i izvrSe zeljene akcije, a to od menadzmenta zahtijeva da stvara vode.

Srica (2004)% vodenje smatra sposobno$éu da se utjeCe na ponasanje
suradnika i njihov sustav vrijednosti, tako da s entuzijazmom ostvaruju ciljeve
organizacije, a Bahtijarevi¢ — Siber (2004)* definiraju vodenje kao umjetnost
utjecanja na ljude tako da oni spremno i poletno teze ostvarivanju ciljeva
organizacije. Spoznaje nas upucuju da je rije€ o vrlo dinamicnom procesu
kojim se uskladuju tekuce poslovne aktivnosti, te istodobno pokretaju nove uz

puno kreativnosti i organiziranosti.

Za uspjesno vodenje je najvaznije imati vodu. On treba usmjeravati i motivirati
zaposlenike na izvrSenje zadataka, davati im osjecaj sigurnosti, ali i slobode

kako bi oni svojim razmisljanjima i djelovanjem mogli pridonijeti ostvarenju

® Sri¢a, V., Biblija modernog vode, Znanje, Zagreb, 2004.
4 Bahtijarevi¢-Siber , F ., Sikavica, P., Teorija menadZmenta i veliko empirijsko istrazivanje u
Hrvatskoj, Masmedia, Zagreb, 2004.
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cilieva poduzeca. Vaznost funkcije vodenja se odrazava u tome Sto ona
pokrece ljude, a time praktiCki pokrece sve raspolozive resurse poduzeca na
efektivnom i efikasnom ostvarivanju njegovih ciljeva. Energija se usmjerava na
pojedince koji zajedniCki nesto Zele postiCi. Pokrenuti ljude je najtezi i
najsloZeniji zadatak menadzmenta s obzirom da najvazniji problemi
menadzmenta dolaze od ljudi — njihovih Zelja i stavova, njihovih ponasanja kao
pojedinaca i u grupama — pa stoga ucinkoviti menadzeri trebaju takoder biti i
ucinkoviti vode.® Vodstvo je proces, to je dogadaj koji se javlja izmedu vode i
sljedbenika. Vodstvo nije linearan, jednosmjerni odnos, nego je interakcijski
odnos.® Stoga mozemo zakljuciti da su vode osobe koje imaju mo¢ utjecaja na
druge, a imaju i formalnu menadzersku moc¢ pozicijom u hijerarhiji.

Vodstvo je moc¢ utjecanja na druge da obave odabrane zadace. Vodstvo je ono
§to rade vode.”

Voda mora definirati poslovnu viziju poduzecCa i osigurati da je ostali
zaposlenici prihvate i slijede. lako je mnostvo karakteristika i osobina vode oko
koje se autori slaZzu, do sada nije pronaden pravi ,recept kako biti ili postati
uspjeSan voda. Takoder je konstantno pitanje i predmet interesa radaju li se
vode ili stvaraju? Od vode se oCekuje posjedovanje vizije, spremnost na brzo
reagiranje i snalaZzenje u nepoznatim situacijama, dobre komunikacijske i
motivacijske vjesStine, samouvjerenost, te mozda i jedno od najvaznijih —
poznavanje vlastitih mogucénosti. Ono Sto nije poZeljno jest samodopadnost,
egoisticnost. Dobar, suvremeni voda sa zaposlenicima ima dvosmjeran odnos,
on usmjerava i vodi, ali istovremeno slusa i uci. Kao i svaki drugi Covjek, i voda
je odreden svojim karakternim osobinama, koje uvelike utjeCu i na odabir stila
vodenja. Prema nekima se proces vodenja naziva usmjeravanjem (direction)

ili utjecanjem (influencing).®

5 Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011, str. 10.

6 Hunjet, A., Kozina G., Osnove poduzetnistva, Sveuciliste Sjever, Varazdin, 2014., str. 78.-
79.

" Ibid., str. 78.-79.

8 Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011, str. 11.
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Za vodenje nije vazan polozaj u hijerarhiji poduze¢a, makar je pozeljno da
menadZzeri budu i vode. Medutim, netko tko je postao menadzer ne postaje

automatski i voda.

2.2 Procesi i aktivhosti

U definiranju funkcije vodenja neophodno je poci od onog dijela definicije
menadzmenta u kojoj se govori o tome da je posao menadzera rad s drugima
i pomocu drugih. Upravo taj rad s drugima i pomocu drugih predstavlja funkciju
vodenja. Kada menadzZeri motiviraju podredene, pomazu u rjeSavanju
konflikata radnih grupa, utjeCu na pojedince ili timove u pogledu njihova rada,
selektiraju najefektivnije kanale komuniciranja ili pak djeluju na bilo koji nacin

na ponasanje zaposlenih, oni obavljaju vodenje.®

Vodenje je kompleksna funkcija koja se sastoji od niza procesa i aktivnosti koje

je moguce grupirati u sljedece skupine:

a) Vodstvo Hellriegel-Slocum (1989) definiraju, navodi Buble, kao
umijeCe ili proces utjecaja na ljude, tako da oni spremno i s
entuzijazmom teze ostvarenju grupnih ciljeva. lako je puno definicija
vodstva, sve one sadrze nekoliko bitnih komponenti: vodstvo je proces,
ukljuCuje utjecaj, dogada se u kontekstu grupe i ukljuCuje postizanje
cilieva.’® Odnos vode i sljedbenika je posebno vazan. Kako bi
pojedincima i grupama omogucio da u odredenom trenutku zadovolje
svoje potrebe, a time i organizacijske ciljeve, voda obavlja razliCite
uloge — obrazuje, sponzorira, trenira, savjetuje i suceljava. UCinkoviti
lideri ne odreduju ciljeve svojim ljudima uz instrukcije kako da ih oni
ostvare. Oni rade sa svojim ljudima kako bi ih ohrabrili da sami zacrtaju

svoje ciljeve te im pruZzili potrebne alate za ostvarivanje tih ciljeva.

9 |bid, str. 11.
10 |bid, str. 18.
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b) Motivaciju zaposlenika mogucée je unaprijediti ¢imbenicima poput
priznanja, zahvalnosti, izazova i, naravno, pravednog tretmana - u
nacelu se slazu znanstvenici koji prou€avaju ljudsko ponasanje. No,
najucinkovitiji je motivator sam rad. Rad zna postati ponavljajuci,
dosadan i bez izazova. Neki od nacina prevladavanja tog stanja su
modificiranje posla s cillem omogucavanja raznolikosti, izazova i
predanosti. Nuzno je ukljuciti suradnike u razliCite etape planiranja
posla. Konzultirati ih vezano uz proizvodne ili prodajne kvote, metode i
standard izvodenja posla. Kad ljudi osje¢aju da su “vlasnici” posla,

izglednije je da ¢e dati sve od sebe kako bi ostvarili cilj."

c) Medusobni odnosi su sastavni dio poduzeca i vitalni su dio aktivnosti
vodstva. Zadatak je voda, pored ostalog, da odrZava interakcije izmedu
drugih ljudi unutar i izvan poduzeca. Interakcije se mogu odvijati izmedu
pojedinaca, izmedu grupa te izmedu pojedinaca i grupa. Poduzece
moze biti mjesto gdje pojedinac moze iskazati svoje stvaralacke,
menadZzerske, poduzetniCke i druge sposobnosti. Takvi odnosi mogu
rezultirati velikim sinergiCkim efektima, ali rezultati tih odnosa mogu biti
kako pozitivni tako i negativni. Sve su to znacajni rezultati
interpersonalnih odnosa u poduzecu koje voda treba poznavati kako bi
poduzimao akcije kojima Ce osigurati ona ponasSanja koja doprinose

ostvarenju ciljeva poduzeca.'?

d) Komunikacija se smatra jednom od najvaznijih funkcija vodenja iz
jednostavnog razloga Sto se nijedna aktivnost vodstva ne moZze ostvariti
bez nekog oblika komuniciranja. Bez komuniciranja nije moguce
ostvariti nikakvu socijalnu interakciju. Istrazivanja su pokazala da

vodstvo troSi oko 80% svog vremena na komuniciranje putem razliCitih

" Carnegie, D., Kako postati uspjesan lider, Zagreb: V.B.Z., 2013., str. 45.-70.
2 Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., str. 167.-168.
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oblika kao Sto su direktni s drugima, telefonski razgovori, sastanci i
drugo. Ostalih 20% vremena ono troSi radeci za stolom Citajuéi i piSudi,
a Sto takoder predstavlja komuniciranje.'* Komuniciranje je vrlo vazna
kompetencija vode jer voda koji ne zna svoje znanje artikulirati i prenijeti
drugima unato€ $to dobro obavlja ostale zadatke, nije efektivan voda.
Slu€ajevi nesporazuma mogu dovesti do kobnih posljedica, a
svakodnevni problemi u komunikaciji mogu dovesti do nezadovoljstva,

konflikata, slabe produktivnosti i kvalitete.

DOSTUPNOST
Omogucavanje
ucinkovite razmjene
informacija unutar
organizacije.

VODENJE
Jasno postavljanje
vizije/strategije,
definiranje kulture i
predanost rezultatima
koje organizacije
treba ostvariti.

Slika 1: Organizacijska ucinkovitost

Izvor: rad autora, preuzeto s: https://leadershipcircle.com/en/the-six-systems-of-
organizational-effectiveness/6systems-2/ (15.02.2019.); prijevod autora

'3 Ibid, str. 202.
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Oblikovanje strukture organizacije bitno je radi provodenja zadataka, kao i radi
jasnog odredivanja odgovornosti za rezultate gospodarskih subjekata. Ono,
kad dobro funkcionira, podrazumijeva odluCivanje, koordinaciju na svim
razinama, te apsolutnu uspostavu mreza komunikacije, koje odrzavaju i
podrzavaju ostvarenje planiranih ciljeva. Struktura organizacije slijedi ciljeve
gospodarskih subjekata, a oni proizlaze iz strategije. Organiziranje je
djelatnost kojom se na najucinkovitiji naCin strukturiraju elementi organizacije
radi Sto djelotvornijeg ostvarivanja ciljeva. Rezultat toga procesa je struktura
organizacije. Struktura organizacije treba biti tako oblikovana da razjasnjava
tko Ce obavljati koje zadatke i tko je odgovoran za koje rezultate, da ukloni
prepreke, te da dovede do odluCivanja i mreza komunikacije, koje odrzavaju i
podrzavaju ciljeve gospodarskog subjekta.*

4 Horvat, D., Temeljne funkcije upravljanja, Effectus, Zagreb, 2015, str. 147.-148.
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3 STILOVI VODENJA

Stil vodenja ocituje se u tome na koji nacin voda stimulira zaposlenike na
izvrSenje zadataka. Treba naglasiti da stil vodenja nije odreden samo
osobinama i karakteristikama vode, ve¢ i osobinama podredenih i konkretnom
situacijom u kojoj treba djelovati.

U teoriji i praksi postoji viSe stilova vodenja, od autokratskog stila s izrazitom
dominacijom vode, demokratskog u kojem je dominacija slabija, do laissez —
fair stila kao stila bez dominacije bilo kojeg sudionika odluCivanja. |z
perspektive podredenih, demokratski i laissez - fair stil Cesto se istiCu kao
najbolji. Takoder, postavlja se pitanje jesu li, unato€ pozitivnom prizvuku svog

naziva, demokratski stilovi optimalno rjeSenje.

U dana$njim suvremenim uvjetima poslovanja Cesto je potrebno brzo
donoSenje odluka, ali i preuzimanje odgovornosti za ishode istih Sto je
primjenom demokratskih stilova otezano, a u nekim situacijama i
onemoguceno. Istovremeno, autokratski stil Cesto je stigmatiziran zbog svog
naziva, pa se zanemaruju njegove dobre strane i mogucnosti koje nudi. To su
mogucnost brzog donosSenja odluka, preuzimanje odgovornosti, ali i brzo
sankcioniranje. lzmedu navedena dva stila Sirok je spektar mogucnosti i
modifikacija koje dobrom vodi ostavljaju prostora za odabir i primjenu najbolje
poslovne odluke ovisno o situaciji i problemu. Zadaca dobrog vode je za svaku
situaciju naci stil vodenja koji Ce biti najucinkovitiji. Isti stil vodenja nece biti
jednako djelotvoran u razli€itim gospodarskim granama ili razli€itim sektorima

poduzeca.

3.1 Definicije stilova

Voda prakticira odredeni stil, odnosno nacin ponasanja i utjecanja u vodenju
Clanova grupe. Njegov stil je kombinacija njegovih vjerovanja, vrijednosti i

17



preferencija kao i organizacijske kulture i normi. Svaki voda moze prakticirati

jedan stil ili neku mjesavinu primjerenu situaciji. Ti stilovi su sljedeéi's:

a)

b)

d)

f)

Vizionarski voda: pokrece ljude prema ostvarenju vizije, ukazuje im
put, ali ne i nacin kako tamo i¢i — motivira ih da se bore za napredak.

On otvoreno dijeli informacije, potom daje moc¢ znanja drugima.

Instruktivan voda: povezuje htijenja s organizacijskim ciljevima, drzeci
dugu konverzaciju da doku€i radna mjesta, pomazuéi ljudima da
pronadu snage i slabosti te da ih povezu s aspiracijama karijere i

akcijama.

Afilijativan voda: kreira veze medu ljudima i na taj nacin stvara
harmoniju unutar organizacije. To je veoma kolaborativan stil koji je

fokusiran na emocionalne potrebe iznad potreba rada.

Demokratski voda: djeluje na vrijednost inputa i predanost preko
participacije, sluSanjem loSih i dobrih vijesti.

Voda koji uspostavlja ton (predvodnik): gradi izazov i uzbudljive
cileve za ljude, ocCekujuéi izvrsnost Cesto primjerenu sebi. On
identificira oskudne izvedbe i trazi viSe od njih. Ako je potrebno, sam ce

zasukati rukave kako bi rijesSio nastalu situaciju.

Voda koji zapovijeda (dominantan voda): olakSava strah i daje jasne
direktive, zapovijeda i oCekuje punu suglasnost (sporazum nije
potreban). On treba emocionalnu samokontrolu za uspjeh i moze

izgledati hladno i distancirano.

'S Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., 29.-30. str.
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afilijativan
predvodnik instruktivan

Stilovi
vodenja

vizionarski
dominantni

demokratski

Slika 2: Stilovi vode

Izvor: Rad autora prema: Buble, M. (2011) Poslovno vodenje. Zagreb: M.E.P., 29.str.

3.2 Spolivode

Prije stotinjak godina jedna od aktualnijih i svakako vaznijih tema jest broj Zzena
na liderskim pozicijama. GledajucCi povijesno, muskarci i Zene su imali
drugacije uloge i pozicije u drustvu. Muskarci su imali prilike stjecati iskustvo u
pregovaranju i vodenju kroz ratne sukobe, bavljenja trgovinom i sl., a Zene su

tradicionalno bile viSe vezane za obitelj i ku¢anstvo, te nisu dolazile u doticaj
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sa Sirom zajednicom ili ve¢im grupama. Ako su i bile uklju¢ene u rad izvan
doma, vrlo rijetko se radilo o viSim pozicijama u organizacijama. Od malena
nas uce rodnim ulogama, te se ve¢ u najranijoj dobi Cesto Zenama uskracuje
sloboda izbora ili prilike. Svako drustvo ima set uloga unaprijed odredenih za
odredeni spol. U naSem drusStvu, od musSkaraca i Zzena se oCekuju razliita
ponasanja i razliCite osobine. MuSkarci se shvacaju kao agresivni, logicni,
neovisni, dominantni, kompetitivni dok su Zene pasivne, emocionalne, ovisne

i sl

Kultura i socijalno okruzenje kod Covjeka ima znac€ajnu ulogu pri oblikovanju
ljudskog spolnog ili rodnog identiteta. lako je u medijima zadnjih godinama vrlo
aktualna tema borba za jednakost i ravnopravnost spolova, smatram da smo
jo$ uvijek daleko od ravnopravnosti i da ¢e zenama trebati joS mnogo godina
da budu ravnopravne, ako uopce u tome ikada i uspiju. U mnogim zapadnim
drzavama se postiglo mnogo na postizanju ravnopravnosti, medutim u mnogim

dijelovima svijeta smo jos svjetlosnim godinama daleko od cilja.

Posljedi¢no tome, vrlo Cesto se postavlja pitanje “tko su bolje vode: muskarci
ili Zene”. Zapravo, muski i zenski vode viSe su sli¢ni nego razliciti. Istrazivanja
su pokazala da zene vode vise demokraticno, a muskarci viSe autoritarno.
Neka istrazivanja idu toliko daleko da emocionalnu inteligenciju nazivaju
glavnim diskriminatorom dobrog vode. lako se ovakvi zakljuCci nedovoljno
empirijski dokazani, Cinjenica je da je emotivna inteligencija vjesStina koja je
danas iznimno cijenjena i potrebna u uspjeSnim meduljudskim odnosima i to
je ono sto razlikuje dobre od manje dobrih voda.

Zene, u skladu sa svojom rodno-kulturnom ulogom, opéenito postizu vedi
rezultat na osobini emocionalne inteligencije. Uvijek treba imati na umu da su
mnoge Zene sposobne usvojiti “muski stil” vodenja kao i to da postoje muski
vode s dobrim meduljudskim emotivno-inteligentnim osobinama. Problem
moze nastati kada se muske osobine kod Zena procjenjuju negativnima kao i

obratno. Muskarci i zene su jednako skloni npr. asertivhost (zauzimanje za
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sebe bez povrede druge strane) i dominaciju procjenjivati nepozeljnim kod
Zenskih voda, a pozeljnima kod muskih. Isto tako, Cini se da velik broj
muskaraca se ne osjeCa ugodno kraj zene vode koja pokazuje “muske”
osobine. Navedeni stavovi su diskriminativni pri ¢emu i Zene su same sebi
ponekad vukovi. Isti uspjeh zena i muskaraca pripisuje se razli€itim razlozima.
Zene i muskarci, uspjeh Zene pripisuju sre¢i i sretnim okolnostima dok isti
uspjeh muskarca, procjenjuju rezultatom njegove sposobnosti. Ovakvi razlozi
mogu biti destruktivni po pitanju Zenskog samoposStovanja jer u slu€aju
vanjskih razloga uspjeha, osoba ne jaCa vlastito pouzdanje u sebe. lako je
danas izrazavanje predrasuda suptilno, rekli bismo “moderno”, Zene su sve
viSe prisutne u korporativnom svijetu i sve je viSe pozitivnih primjera koje

pomazu razbiti okorjele predrasude.

Musura (2009) u svom online ¢lanku navodi da jedna moderna teorija vodstva,
bazirana na vodstvu koje je uskladeno sa rodnom ulogom, predlaze androgino
(eng. androgynous) vodstvo kao kombinaciju maskulinosti i femininosti. Teorija
predlaze napustanje rodno uskladene uloge vode i u fokus stavlja vodu koji je
sposoban pokazati najbolje od muskih osobina vode kao i najbolje od zenskih
osobina vode. Prototip dobrog vode koji sadrzava muskarca orijentiranoga na
zadatak treba zamijeniti androgini prototip kojega Ce krasiti Sirok raspon
reakcija i odgovora, fleksibilnost kao odgovor na situacijske zahtjeve i op¢enito
ucCinkovitost. Drugim rije€ima, androgino vodstvo ukljuCuje reagiranje sukladno
osjecCajima i prikladnosti osjecCaja, sposobnost uvida u situaciju i prikladnog
odgovora na tu situaciju te uspjesSnost u susretima sa “svijetom”. Androgine

vode Ce biti vode usmjerene na zadatak i odnose.

Skupina norveskih istrazivaCa je uspjela povezati androgino vodstvo s boljom
klimom za inovativnost. S obzirom da je ovakva vrsta vodstva jednako prisutna
kako kod musSkaraca tako i kod Zena, mozda je androgino vodstvo prilika za
oba spola da krenu o osvajanje trzisSta i zaposlenika. Razlike u upravljanju

kompanijama manje su nego $to se zbog predrasuda misli. lako je inteligencija
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vazna, emocionalnu inteligenciju mnogi stru¢njaci danas smatraju najvaznijom
osobinom dobrog vode. Ako imate kompaniju u kojoj radnici znaju svoj posao,
onda vam ostaje rijeSiti samo jedan, ali najkompleksniji problem: odnose medu
ljudima. Zene opéenito postizu bolje rezultate na razini emocionalne
inteligencije, Sto je bitno za vodenje ljudi, a kad usvoje ‘muski stil’ vodenja,

rezultat je izvrstan menadzer. Na taj nacin dobivamo androginog vodu.'®

16 Musura, A. (2009) Nije bitan spol nego sposobnost vodenja tvrtke. Poslovni.hr. Dostupno
na: http://www.poslovni.hr/after5/nije-bitan-spol-nego-sposobnost-voenja-tvrtke-110580
[1.3.2019]]
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4 TEORIJE O VODSTVU | VODAMA

Razvijeno je nekoliko pristupa vodstvu, a neki od njih su pristup osobinama,
vjeStinama, stilu (bihevioralni), kontingencijski pristup (situacijski) i
transformacijski pristup.

4.1 Pristupi vodstvu

Teorija osobina je bila dominantna sve do kasnih 1940-tih kada se u fokus
stavljaju ponaSanje vode i situacije, te podredeni. Sredinom 20. stoljeCa se
zakljuCuje da je situacija vrlo vazan faktor koji utjeCe na ucinkovitost vodstva,
Sto zapravo znaci da ne postoji jedinstveni set osobina koji jam¢i uspjeh u
svakoj situaciji. Sedamdesetih godina proslog stoljeca ponovo se naglasava
vaznost osobina u uCinkovitom vodstvu. Namjera je bila istraziti na koji nacin
osobine utjeCu na vodstvo, te se time ne uzimaju u obzir sljedbenici i situacije.
Uz mnostvo osobina najvaznije su inteligencija, odlu¢nost, samopouzdanje,
integritet i druStvenost. Medutim, teorija je naiSla i na mnoge kritike. lako je
provedeno mnogo istrazivanja, nikada nije utvrdena definitivna lista osobina
vodstva, te nisu uzete u obzir situacije kao vazan Cimbenik koji utjeCe na
vodstvo i rezultati voda. TeoretiCari i dalje nisu slozni treba li vjeStinu vodenja
vjezbati i viezbati, je li je vazna karizma i samopouzdanije ili je pak najvaznija
socijalna pozadina. lako je teSko utvrditi formulu za uspjeSnog vodu, pomocu
teorije osobina se svakako moze dobiti predodzba o tome koje su osobine
pozeljne ako netko Zeli postati vodom.

Pristup vjestinama je teorija u Cijem je fokusu i dalje voda, ali njegove
sposobnosti i znanje. RijeC je o vjeStinama koje omogucuju primjenu znanja i
iskustva, te tehnika u rjeSavanju problema. Katz (1955) smatra da efektivno
vodstvo ovisi o trima temeljnim vjeStinama, a to su tehnicke, humane i

konceptualne vjestine.
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Pristup stilu takoder prou€ava vodu u fokusu, ali ne i osobine i vjestine koje
posjeduje. Pristup stilu prou€ava njegovo ponasanje, te je ta teorija posebno
bila raSirena 50-tih godina proslog stoljeca. Dugo se smatralo da je
demokratski stil vodenja najbolji, ali istrazivanja su pokazala da to ipak mozda
nije posve tako jednostavno. Neki od zaposlenika viSe vole jasne upute nego
sudjelovanje u odlucivanju o tome Sto i kako trebaju raditi.

Tri klasi¢na stila vodstva'” su:

a) Autoritaran

Autoritaran stil je takav stil vodenja gdje je sva vlast koncentrirana u rukama
jedne osobe koja ima neogranicenu mo¢ u odlu€ivanju. Autokratski stil
rukovodenja karakterizira rukovoditelja koji sve aktivnosti planira sam i donosi
sve poslovne odluke. U svom radu autokratski rukovoditelj odreduje zadatke
za sve zaposlene i kontrolira njihovo izvrSenje. Voda-autokrat zapovijeda
primjenjuju¢i kazne i nagrade. Za ovaj su stil karakteristicne jednosmjerne
veze. Zadaci, odnosno nalozi, idu od managera prema podredenima. Oni koji
zagovaraju ovakav stil vodenja drze da je njegova dobra strana Sto rukovoditelj
ima nadmocan polozaj, Sto mu povecava mo¢, a time i u ve¢oj mjeri moze
utjecati na izvrSavanje zadataka pa i na proizvodnost i profitabilnost. Prednost
ovog stila je obiCno stalna komunikacija sa zaposlenima i brzo izvrSavanje

radnih zadataka.
b) Demokratski
Demokratski stil je nasuprot autokratskom stilu vodenja. Kod demokratskog je

stila karakteristicno da se suradnici ukljuCuju u proces dono$enja odluka.

Zaposlenici zapravo nisu podredeni, jer njih rukovodilac konzultira, oni

7 Autor nepoznat. (2013, 7. listopada). Poslovni dnevnik. Rukovoditelji mogu biti ili autokrati
ili  demokrati. Preuzeto s: http://www.poslovni.hr/poduzetnik/rukovoditelji-mogu-biti-ili-
autokrati-ili-demokrati-253925 (2019, 18. veljace)
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sudjeluju, odnosno participiraju u donoSenju odluka. Demokratski stil
rukovodenja karakterizira rukovoditelja koji vecinu aktivnosti planira sa
rukovodecCim timom i zajedno donose poslovne odluke. U svom radu
demokratski rukovoditelj potiCe kreativnost i inovativnost podredenih radnika i
rukovoditelja.

c) Laissez-faire

Laissez-faire stil vodenja je zapravo vodenje s minimalnim uplitanjem
menadzera u rad zaposlenika, koji u ovom sluCaju imaju odrijeSene ruke i
visoki stupanj slobode odlucivati o vlastitom ponaSanju u radu. Menadzer
"odrijeSenih ruku" koristi svoju mo¢, ako je uopce koristi, u vrlo maloj mjeri
dajuci podredenima visok stupanj neovisnosti u njihovim postupcima. Ovakvi
vode dopustaju podredenima da postave svoje viastite ciljeve i odrede
sredstva za njihovo ostvarenje. Zaposlenima je prepusteno samostalno
odredivanje ciljeva i odredivanje sredstva za njihovo postizavanje, a uloga se
menadzZera svodi na pomaganje. Laissez-faire stil vodenja zapravo ne
predstavlja vodenje u pravome smislu rijeCi. Taj stil vodenja podrazumijeva da
vode ne Cine nista, pa €ak ni kada se od njih zahtjeva akcija, da ne prihvacaju
odgovornost i ne mogu pruziti podrSku i pomo¢ podredenima kada je to
potrebno (Bass, 1997.). Smatra se da taj stil ima osobito negativan utjecaj na
organizacijsku klimu i za njegovu primjenu nisu potrebne emocionalne

kompetencije.'®

'8 1li¢, E. (2008) Emocionalna inteligencija i uspje$no vodenje. Ekonomski pregled, 59 (9-10)
576-592. str.
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Tablica 1: Tri klasi¢na stila vodstva

AUTORITARAN DEMOKRATSKI LAISSEZ - FAIRE
MODEL MODEL MODEL
Voda delegira velik dio

ovlasti dok zadrzava
konaénu odgovornost.

Voda drZi svoje ovlasti i
odgovornosti.

Voda uskracuje odgovornost
i odri¢e se ovlasti.

Rad je podijeljen te se

Voda rasporeduje ljude na  |rasporeduje na temelju Clahoviigipalee IpHCUICH

sami biraju zadatke i rade

jasno definirane zadatke. participacije u donosenju ol

Saie ono $to najbolje mogu.
Tijek komunikacije je Tijek komunikacije je Tﬁaﬁ?ﬂrﬁ?gggfzn
prvenstveno odozgo prema |dvosmijeran - odozgo prema igme du ravnobravnih
dolje. dolje i odozdo prema gore. P

Clanova grupe.

Primarna prednost

Dozvoljava samopokretanje
prema vlastitom videnju
nezavisno o utjecaju vode.

Pritisci su brzi, uredni i daju |Podizanje osobnih obaveza
ocCekivane rezultate. participacijom.

Primarni nedostatci

Pristup tendira guenju Demokratski proces je Grupa moZze biti noSena
individualne inicijative. tro8enje vremena. besciljno u odsustvu vode.

Izvor: Rad autora prema Buble, M. Poslovno vodenje. Zagreb, 2011.

Kontingencijski pristup se odnosi na teoriju kontingencije prema kojoj se
uspjeSnost vodenja dovodi u vezu Sire radne situacije, odnosno ne moze se
reci koji bi stil vodstva bio uspjeSan ve¢ se on odreduje ovisno o situaciji.

Razvijeni su brojni pristupi, ali najpoznatija su tri:

a) Fiedlerov model - Fiedeler razlikuje tri glavna situacijska faktora koji
utjeCu na efikasnost vodstva, a to su odnos vode i ¢lanova grupe,
struktura zadatka i pozicija moci. Prema Fiedlerovoj teoriji (Fiedler,
1963) ljudi postaju vode, ne samo zbog karakteristika svoje osobnosti,
vec zbog razliCitih situacijskih Cimbenika, te povezanosti izmedu vode i
tima. Njegova glavna postavka je da se stil rukovodenja mora dovesti u
vezu sa zadatkom i situacijom u kojoj se odredeni zadatak realizira.

Rukovoditelj je osoba, navodi Fiedler, koja usmjerava i koordinira



aktivnosti grupe u skladu s postavljenim zadatkom. Takoder istiCe da
se rukovoditelji medusobno razlikuju po vrsti motivacije za rukovodenje:
jedni su usmijereni na uspostavljanje dobrih odnosa s ljudima kao
osnove za izvrSenje zadataka, a drugi su prvenstveno orijentirani na
zadatak, a na drugom mjestu su im dobri meduljudski odnosi. Na
temelju razlika u motivacijskoj hijerarhiji rukovoditelja, Fiedler je utvrdio
dva osnovna stila rukovodenja: permisivni stil - (demokratski,
nedirektivni, sudjelujuci) nacin je rukovodenja usmjeren na ljude i dobre
meduljudske odnose, direktivni stil — autoritativan, autokratski ili stil
orijentiran na zadatak. Fiedlerova istrazivanja trebala su dati odgovor
na pitanja kada je dobro primijeniti direktivni, a kada permisivni stil
rukovodenja. Trazeci odgovor na to pitanje, Fiedler (1963) je stvorio

model za analizu uskladenosti stila i situacije rukovodenja.®

b) Pristup put-cilj - Osnovni zadatak lidera je da omoguci svojim
sljedbenicima, clanovima organizacije ostvarivati svoje zadatke i
ciljeve. Lideri mogu koristiti razliCite stilove ponasanja, ali ¢e oni biti
efikasni u razliitom stupnju. Efikasnost lidera zavisi od toga u kojoj je
mjeri njegov stil prilagoden situaciji koju determiniraju dva osnovna
faktora: okruzenje i sljedbenici. Stilovi liderstva prema ovoj teoriji su:
direktivni stil, stil podrske, participativni stil, stil postignuca.

c) Situacijski pristup - Situacijski pristup vodenju®° pretpostavlja da
razliCite situacije zahtijevaju razliCito vodenje. Voditelj treba u kratkom
roku utvrditi kakva je njegova intervencija i u kojoj situaciji je potrebna.
Za lakSu procjenu mora poznavati sposobnost i spremnost ¢lanova tima
u obavljanju odredenog zadatka. Ta karakteristika je vazna jer ih voditel;

treba usmjeravati ili davati podrSku. UspjeSan voditelj se stalno

9 Buha¢, Lj. (2017) Teorijsko odredenje pedago$skog menadzmenta. Acta ladertina,
14/1(2017), 61-80. str.

20 Pureta, |. (2019) Vodenje i situacijski pristup. Igor Pureta. Dostupno na:
https://www.igorpureta.com/vodenje-i-situacijski-pristup/ [1.3.2019.]
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prilagodava promjenjivim potrebama podredenih s obzirom na
kompleksnost i novost situacija kojima su izloZeni. Utjecaj situacije se
nametnuo kao dominantan u istrazivanjima koja su se provodila tijekom
Sezdesetih i sedamdesetih godina dvadesetog stolje¢a. Ta istrazivanja
su predvodili razni znanstvenici poput Fiedlera, Herseya, Blancharda,
House, Vrooma, Yettona te Kerra i Jermiera. | danas je situacijski
pristup je jedan od najkoristenijih, a temeljni model ovog pristupa razvili
su 1969. Blanchard i Hersey. Pristup su revidirali nekoliko puta od
stvaranja i on ima Siroku primjenu u organizacijama radi treninga i

razvoja kadrova.

Transformacijski pristup trazi da efektivni vode imaju sposobnost izvodenja
dubokih promjena u svojim organizacijama, uvodenja nove vizije i inspiriranja
ljudi da postanu dio svog procesa vodstva.?! Takav pristup viSe paznje pridaje
karizmati¢nim i afektivnim elementima vodenja. Kako je mnogo radova
objavljeno na tu temu, Cesto se u mnogima karizmatsko vodstvo opisuje kao
sinonim za transformacijsko vodstvo. Transformacijsko vodstvo donosi
mnogobrojne promjene i izniman je oblik utjecaja koji potiCe podredene na
visoka postignu¢éa. Medu teoretiCarima prevladava uvjerenje da ce
transformacijski stil vodenja, koji u biti predstavlja “emocionalno vodenje”,
dugoroCno posti¢i mnogo bolje rezultate za organizaciju u odnosu na
transakcijski — kognitivni stil vodenja. Ipak, ¢e vode, koji su emocionalno
kompetentni, moci procijeniti u kojoj Ce situaciji biti primjerenije primijeniti

transakcijski stil vodenja da bi se ciljevi organizacije i ostvarili.

U teorijskom smislu, kako je pokazano u ovome radu, moguce je pronaci dosta
poveznica medu emocionalnim kompetencijama i transformacijskim stilom
vodenja, ali empirijski dokazi koji bi potvrdili postojanje te veze u praksi i dalje
su ograni¢eni, bilo zbog malog broja obavljenih istraZivanja, bilo zbog

21 Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., 103. str.
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metodoloSke neadekvatnosti. Zato bi se u buduéim istrazivanjima morali

primijeniti instrumenti mjerenja posebno izradeni za poslovno okruzenje.??

22 |li¢, E. (2008) Emocionalna inteligencija i uspje$no vodenje. Ekonomski pregled, 59 (9-10)
576-592. str.
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5 RAZLIKA IZMEDU MENADZMENTA | VODSTVA

Menadzment i vodstvo Cesto se predstavljaju kao sinonimi iako medu njima
postoje znacajne razlike. S obzirom na Siroko poimanje i razliCito znaCenje tog
pojma, nije uvijek lako odgovoriti na pitanje Sto je menadzment. Pod rije¢ju
menadzment se misli na menadzment kao proces, vjesStinu, znanstvenu
disciplinu, profesiju ili funkciju u organizaciji, odnosno nositelje odredenih
funkcija. Medu mnogobrojnim definicijama menadzmenta zajednicko je to da
je menadzment proces u kojemu se koordiniraju aktivnosti drugih ljudi pomocu
kojih se ostvaruju ciljevi organizacije uz efikasnu i efektivhu upotrebu svih
raspolozivih resursa organizacije.??

Mozda najvaznija karakteristika voda je da su oni vizionari. Vizionarstvo im
omogucuje da rade prave stvari, dok menadzeri rade stvari na pravi nacin. Taj
drukdiji nacCin razmisSljanja vode imaju zato Sto su strastveni, kreativni,

inovativni, mastoviti za razliku od menadzera koji su racionalni i analiti¢ni.?*

5.1 Temeljne menadzerske funkcije

Pet je temeljnih menadzerskih funkcija?® ili aktivnosti u procesu koristenja
resursa organizacije. To su planiranje i odluCivanje, organiziranje, vodenje,

kontroliranje i upravljanje ljudskim potencijalima.

23 Sikavica, P., Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011.
24 Hunjet, A., Kozina G., Osnove poduzetnistva, Sveudiliste Sjever, Varazdin, 2014., str. 80.
25 Horvat, D., Temeljne funkcije upravljanja, Edukator, Zagreb, 2007.
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/— PLANIRANJE

KONTROLIRANJE ORGANIZIRANJE

USPJESNI
MENADZMENT

VODENJE —  KADROVIRANJE

Slika 3: Temeljne funkcije menadzmenta

Izvor: Rad autora prema: Weihrich, Koontz, 1994:15-17

Planiranjem se moraju odrediti ambiciozni, ali realni ciljevi, te se uobliCavaju
najucinkovitije metode za ostvarivanje ciljeva i mehanizmi za pracenje njihove
realizacije. StrateSkim planiranjem se odreduju razliCiti ciljevi organizacije, a
razlikujemo kratkoro¢no, srednjoro¢no i dugorocno planiranje. U planiranju se
treba pridrzavati pravila da svaki plan i svi njegovi prateéi planovi trebaju
pridonositi ostvarenju svrhe i ciljeva gospodarskog subjekta. Plan mora
pokazati Sto, zasto, €ime, kada i uz koje pretpostavke treba postici cilj. Vaznost
i osobitost planiranja se moze sagledati kroz Cetiri temeljna elementa: ciljeve,

akcije, resurse i primjenu.®

Pod organiziranjem se podrazumijeva strukturiranje, odnosno grupiranje
radnih zadaca po srodnosti, radi najucinkovitijeg iskoriStavanja resursa. To je
menadZzerski proces kojim se uspostavljaju razliCite strukture organizacije.
Njegova zadaca je predloziti organizaciju koja ¢e uspjeSno odgovoriti na sve
zadane ciljeve, s ciljem povecanja ucinkovitosti i djelotvornosti gospodarskog
subjekta. U dizajniranju organizacije vazno je Sto u€inkovitije uspostaviti vezu

medu timovima, jer se upravo pomocéu timova provodi obogadivanje posla.?’

26 Horvat, D., Temeljne funkcije upravljanja, Effectus, Zagreb, 2015., str. 5.-6.
27 |bid, str. 145.
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Upravljanje ljudskim resursima je treCi element menadzerskog procesa.
Glavna njegova zadada sastoji se u povezivanju uposlenika, potroSaca,
strateSkih partnera, dioni€ara/vlasnika i drustvenih institucija radi postizanja
Sto vecCe koristi za sve. Stvarno upravljanje ljudskim resursima zahtijeva
struéno znanje. Upravljanje ljudskim resursima podrazumijeva stalne
promjene usmjerene na poboljSanje organizacijskin odnosa. Osobitu
pozornost treba posvetiti istan€anim metodama motivacije, kao i mjerenju
radnog ucinka. Upravljanje ljudskim resursima pretpostavlja nekoliko bitnih

procesa. Nuzno je stalno pracenje trziSta rada i opcCenito, okruzja organizacije.

Vodenje je Cetvrti element menadzerskog procesa i mnogi ga smatraju
centralnom sastavnicom. U suvremeno vodenje ukljuCuje se i sposobnost
stvaranja vizija, Sto se smatra bithom odlikom suvremenog poslovnog vode.
Najvazniji Cimbenik vodenja je sam voda. On se postavlja na ¢elo organizacije,

grupe ili tima, da bi potaknuo zaposlenike na ostvarenje ciljeva.

Kontroliranje je peti element menadzerskog procesa i njime se prate i
uspostavljaju procesi kojim se ostvaruju ciljevi organizacije. U danasnjim
tvrtkama kontrolnu funkciju sve ¢eS¢e preuzimaju operativci, a vanjski nadzor
nestaje. Kontroliranje je funkcija unutar sustava menadzmenta kojom se
povecavaju efikasnost i efektivnost menadzmenta pracenjem, provjeravanjem
i prosudivanjem odluka, postupaka, mjera i rezultata koji se postizu u odnosu
na planirane ciljieve. Time se povecava i sposobnost prilagodavanja
promjenama unutar i izvan gospodarskog subjekta. Kontroliranje je nadzor nad
djelovanjem gospodarskog subjekta, ali samo ako ono ostane na pravom

putu.?®

28 |bid, str. 303.
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5.2 Menadzment vs vodstvo

MenadZzer je osoba odgovorna za ostvarivanje ciljeva organizacije na efektivan
i efikasan nacin. Danas je biti menadzerom vrlo popularno i poZeljno, s obzirom
da su menadzeri uvazeni Clanovi drustva, te se posljedi¢no time ve¢ mnoga
zanimanja preimenuju na nacin da u nazivu sadrZze pojam ,menadzer".
Zanimanju menadzera bliska su sva rukovodeca zanimanja. Kako je godinama
postajalo vrlo pozeljno biti menadzer, Cesto je predmet rasprava i kako se

postaje menadzerom — obrazovanjem ili rodenjem.

lako se zasigurno odredene menadzerske vjestine genetski nasljeduju, ne
treba zaboraviti niti umanjiti vaznost obrazovanja kojim se stjeCu kompetencije,
usavrSava se menadZerska praksa, odnosno produktivnost. Tome svjedoCe
mnogobrojna Skole, programi i treninzi koji su u ponudi diljem svijeta. Uspjeh
poduzeca i kompanija danas ovisi 0 u€inkovitom menadzmentu, a istrazivanja
pokazuju da ¢ak 50% novih poduzeca u prvoj godini propadne, a postotak se
u prvih pet godina snazno dize na 70%. NajCesc¢i razlog, u njih ¢ak 90%, je

nedjelotvorni menadzment.

U suvremenoj svjetskoj privredi liderstvo je vrijednost koja se jako cijeni zato
Sto se vjeruje da su lideri aktiv poduzeca. Njihova sposobnost kreiranja drustva
koja Ce stvoriti intelektualni kapital bit ¢e glavna konkurentska prednost
poduzeca.?® Uvidom u raznu literaturu koja se bavi ovom problematikom,
mogu se sumirati razliCita videnja Sto se tiCe karakteristika koje lideri moraju
imati da bi uspjeli u svojim namjerama koje onda prenose na suradnike:
vizionarstvo, posvecenost i pregalastvo (unutrasnja motivacija), predanost

ostvarenju izvanrednosti i karizma.3°

29 Bobera, D., Hunjet, A., Kozina G., Poduzetnistvo, Sveuciliste Sjever, Varazdin, 2015., str.
160.
30 |bid., str. 160.
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MENADZMENT

Proizvodi red i konzistentnost

Tablica 2: Funkcije menadZzmenta vs. funkcije vodstva

VODSTVO
Proizvodi promjene i pokret

Planiranje / Budzetiranje

- Uspostavljanje agende

- Postavljanje vremenskog rasporeda
- Alociranje resursa

Postavljanje usmjerenja

- Kreiranje vizije
- Objasnjenje cjeline
- Postavljanje strategija

Organiziranje / Kadroviranje

- Osiguranje strukture

- Postavljanje radnih mjesta

- Uspostavljanje pravila i procedura

Ukljucivanje ljudi

- Komuniciranje ciljeva
- Trazenje predanosti
- Gradnja timova i koalicija

Kontroliranje / RjeSavanje problema
- Razvoj stimulacije

- Generiranje kreativnih solucija

- Poduzimanje korektivnih akcija

Motiviranje i inspiriranje
Inspiriranje i energiziranje

- Opunomocenje podredenih
- Zadovoljavanje neispunjenih potreba

Izvor: Rad autora prema Buble, M. Poslovno vodenje. Zagreb, 2011.

Cinjenica je da su uspje$ni menadzeri najéesée i dobri vode, no ta &injenica
ne poistovjeCuje ta dva pojma. Dok su menadzeri nominirani, a njihova mo¢
legitimna, sposobnost menadzera da utjeCe na zaposlenike temelji se na
formalnom autoritetu. Suprotno tome, vode ne moraju, ali i mogu, biti
imenovani i Cesto niCu iz grupe, a njihova sposobnost da utjeCu na zaposlenike

ne temelji se na formalnom autoritetu.

Funkcija vodenja nije samo rezervirana za ljude u poduzecima, ona je i izazov
ljudima u drugim aktivnostima koje rade i privatno i u svakodnevnom zivotu.
Mnoge karakteristike se mogu usvoijiti, ne moraju biti urodene. Mozemo
proucavati druge ili u€iti od njih. PruZaju nam se mnogobrojne prilike na kojima
mozemo brusiti svoju vlastitu vjestinu vodenja. Vodenje se ne moze dogoditi
samo po sebi, ono mora biti u interakciji s drugima. Upravo rad s drugima
predstavlja funkciju vodenja. Sastavnice vodenja su vodstvo, motiviranje
drugih, procesi meduodnosa i komunikacija. Vodenje naglasava sposobnost
utjecaja na druge zbog Cega se smatra da je bit vodenja u slijedenju.
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6 SUVREMENI PRISTUPI VODSTVU

U danasnje vrijeme okolina u kojoj funkcioniraju poduzeca je vrlo kompleksna,
neizvjesna i dinami¢na. Raditi u takvim vremenima i uvjetima je nadasve
izazovno, te se od voda trazi da nadu pristup kojim je moguce izgraditi
povjerenje izmedu sebe i sljedbenika. Svijet se ubrzano mijenja te od svih
zahtjeva i neprestanu prilagodbu, onih u menadZzmentu i na vodecim
polozZajima, a sve to kako bismo bili i ostali konkurentni.

Vrlo je vazno da se zaposSljavaju i educiraju ljudi koji su sposobni pomoc¢i u
podizanju organizacija na viSu razinu. Svakako je usmjerenje uspjesSnih
organizacija da se pozornost poklanja sljedbenicima, jednakosti svih ¢lanova i
ljudskim vrijednostima. Uzimajuci u obzir navedeno, ¢esto se spominje vazan
izostanak elementa koji bi se Cesto povezivao s vodama, a to je izostanak ega.
Vaznija je predana odlu¢nost da se za poduzece napravi ono $to je najbolje.
Ponizni vode nisu u centru paznje, oni potiho rade na izgradnji snaznog

poduzeca uz razvoj i potporu drugih.

6.1 Pristupi vodstvu u digitalnom dobu

S obzirom da se nalazimo u digitalnom dobu, vodstvo ima i odredene posebne
vjestine medu kojima se istiCu slijedece: upravljanje samim sobom, upravljanje
kognitivnom slozenoSc¢u, kulturoloSka relevantnost, usmjerenost na akciju,
generativnost, vjestine izgradnje tima, slikoviti menadzment i menadzment

povjerenja.®!

Kako je tema vodenja vazna, tako su provedena i mnogobrojna istrazivanja.
Provodila su se istraZivanja kojim su se traZzili odgovori na pitanja koje su
osobine vazne da bi se bilo ili postalo vodom. Vjerovalo se da se ljudi radaju
kao vode i da posjeduju karakteristike koje ih Cine ,velikima“. Neke od osobina

31 Buble, M., Poslovno vodenje, M.E.P., Zagreb, 2011., str. 38.
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koje su identificirane su svakako opca inteligencija, verbalno izrazavanje,

kreativhost, samopouzdanje, energi¢nost, dominacija, pa €ak fizicke osobine

kao npr. tjelesna visina ili izgled.

Prema Bahtijarevié-Siber (1994) moderno vodenije karakteriziraju tri temeljne

orijentacije: a) orijentacija na potroSace, b) orijentacija na zaposlene i c) stalne

inovacije i promjene i svaka od njih zahtijeva i promjene u vodenju. Sve je viSe

novih

organizacijskih oblika poput mreznih i virtualnih organizacija koje

mijenjaju strukturu menadzmenta i vodenja.

6.2 Novi pristupi vodstvu

U Osnovama menadzmenta Buble (2006) navodi pet novih pristupa vodstvu:

a)

b)

Transakcijski — voda koji organizira rad podredenih na ucinkovit nacin,
zadaje razumne ciljeve, uvijek spreman pruziti pomo¢ i savjete, te
omoguciti potrebne resurse za ostvarivanje postavljenih ciljeva. To je

tip vode koji je pravedan i tolerantan.

Karizmatski — voda ima sposobnost motivirati podredene na ostvarenje
performansi viSse od normalnih oc€ekivanja. Karizmatski voda je
samopouzdan, vizionar, nekonvencionalnog ponaSanja, kreira
promjene. Karizmatski voda je viSe orijentiran na vodenje socijalnog

pokreta nego poduzeca.

Transformacijski - voda koji je sposoban izmijeniti osnovne stavove
podredenih da bi povecao njihovu predanost organizaciji. Fokusira se
na viziju buducnosti, razvijanje zajednickih normi i vrijednosti. Stil

pogodan kada poduzece ulazi u fazu opadanja i povlacenja.
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d) Interaktivni — voda sklon konsenzusu i participaciji. Smatra se da zene
koriste drugaciji stil vodenja od muSkaraca i da su sklonije interaktivnom

ponasanju, iako to nije karakteristika samo Zena.

e) Usluzni — stil vodenja je povecanje motivacije i priblizavanje ciljeva
pojedinca ciljevima poduzeca. Usluzni voda djeluje na razini ostvarenja
cilieva i potreba svojih podredenih i na razini ostvarenja svrhe ili misije

organizacije.

Prema Bubleu (2011) vodstvo u digitalno doba treba imati odredene specificne
vjestine medu kojima istiCe sljedece:
1. upravljanje samim sobom,
upravljanje kognitivnom slozenoscu,
kulturoloska relevantnost,
usmjerenost na akciju,
generativnost,
vjesStine izgradnje tima,

slikoviti menadzment,

® N o g bk 0D

menadzZment povjerenja.

A da bi efektivno mogao ostvariti svoje uloge, voda pored ovih ovladavanja
navedenih vjeStina mora imati i odredene osobine licnosti kao Sto su:
savjesnost, entuzijazam, energija, ugodnost, inteligencija, otvorenost,
drustvenost. Takoder mora biti emocionalno stabilan, te poznavatelj

relevantnog znanja o poslu kojeg obavljaju njegovi podredeni.
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7 ISTRAZIVANJE STAVOVA | REZULTATI

7.1 Uvod

Za potrebe izrade diplomskog rada provedeno je istrazivanje stavova o pojmu
vodstva i vodenju kao funkcije menadZzmenta, a s cillem boljeg uvida u

preferencije i stavove osoba o vaznosti voda i funkcije vodenja.

7.2 Predmet, svrhai ciljevi istrazivanja

Predmet ovog istrazivanja je trenutni stav ispitanika o pojmu vodenja i vaznosti

vodenja kao funkcije menadzmenta s ciljem prikupljanja stavova i misljenja.

7.3 Vrsta istrazivanja, uzorak i metode

KoriSteno je eksplorativno istrazivanje, metodom online ispitivanja, a kao
formular za prikupljanje podataka koriSten je anketni upitnik koji je sadrzavao
ukupno 15 pitanja. Anketni upitnik se sastojao od uvodnog teksta, pitanja o
socio-demografskim podacima s jednim otvorenim pitanjem, pitanja s
viSestrukim izborom i Likerthovu ljestvicu. Ciljani uzorak je bilo najmanje 100
ispitanika izabranih slu¢ajnim odabirom. Konacni broj ispitanika je 103
ispitanika. Anketa je provedena putem Interneta. Primjerak anketnog upitnika

priloZen je u dodacima na kraju rada.
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7.4 Rezultati istrazivanja

1. Spol:

103 odgovora

Graf 1: Raspodjela ispitanika prema spolu

Izvor: Vlastiti rad autora

@ Zensko
@ Musko

Na uzorku od 103 ispitanika, provedeno istrazivanje pokazuje da je 58,3%

odgovora dala Zenska populacija, a 41,7% muskaraca uklju€ilo se u

ispunjavanje anketnog upitnika.

’V

2. Dob:

103 odgovora

<

Graf 2: Raspodjela ispitanika prema dobi

Izvor: Vlastiti rad autora

®<18

® 18-25
® 26-33
@ 34-40
® 41-50
® 51-64
®>65
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Istrazivanju se najviSe odazvala populacija izmedu 34 i 40 godina, njih 35%.
Sa 26,2% slijedi ih populacija izmedu 26 i 33 godine, zatim populacija izmedu
18 i 25 godina s 15,5%, odnosno populacija izmedu 41 i 50 godina u postotku
14,6%. Najmanje ispitanika bilo je izmedu mladih od 18 godina njih 2,9%,
izmedu 51 i 64 godine njih 4,9%, odnosno iznad 65 godina njih 1%.

3. Najvisi stupanj obrazovanja:
103 odgovora

® NKV
® sss
Prvostupnik
@ Masters
@ Magistar znanosti
@ Doktor znanosti

Graf 3: Raspodjela ispitanika prema stupnju obrazovanja

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanih su osobe koje imaju zavrSen stupanj prvostupnika,
njih 35,9%, dok je s druge strane najmaniji postotak ispitanika koji imaju najvisi
ili najnizi stupanj obrazovanja, doktori znanosti i NKV s po 2,9%. 31,1% Cine
sa zavrSenim materom, odnosno 19,4% cCine sa SSS, te 7,8% Cine magistri

znanosti.
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4. Raspodjela ispitanika prema mjestu

Ostalo
Split
Samobor
Sesvete
Cakovec
Varazdin
zagreb

o
(€]

10 15 20 25 30 35 40 45 50

Graf 4: Raspodjela ispitanika prema mjestu boravka

Izvor: Vlastiti rad autora

Medu ispitanicima najviSe je onih iz Zagreba 44 ispitanika (42,7%), zatim iz
Varazdina 16 (15,5%), Cakovca 15 ispitanika (14,5%), Sesveta 7 (6,8%),
Samobora 3 (2,9%), te Splita 2 ispitanika (1,9%). Po 1 ispitanik (0,9%) su iz
Siska, lvanovca, Merhatovca, Virovitice, Koprivnice, Vukovara, Ludbrega,
Dubrovnika, Karlovca, Krapinskih Toplica, Bedexa (napomena autora;
pretpostavlja se da se radi o krivom unosu), Ljubljane, Osijeka, Velike Gorice
i Zadra.
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5. Mjesecna primanja:

103 odgovora

@ < 3.000 HRK

@ 3.001-6.000 HRK
@ 6.001-9.000 HRK
@ 9.001-12.000 HRK
® > 12.001 HRK

o
Y

Graf 5: MjeseCna primanja ispitanika

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanih su osobe koje imaju primanja izmedu 6.001-9.000
HRK njih 35,9%, zatim od 3.001-6.000 HRK njih 22,3%, te od 9.001-12.000
HRK njih 20,4%. Ispod 3.000 HRK ima 13,6% ispitanika, a 7,8% ispitanika

imaju primanja visa od 12.001 HRK.

6. Trenutni status:
103 odgovora

@ Ucenik

@ Student

@ Zaposlen
@ Nezaposlen
@ U mirovini

Graf 6: Raspodjela ispitanika prema radnom statusu

Izvor: Vlastiti rad autora
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Najveci postotak ispitanih su zaposleni, njih 80,6%, dok je s druge strane
najmanji broj ispitanika u mirovini (1%). 10,7% CcCine studenti, a postotak

ispitanika koji su nezaposleni 5,8%, a u€enika iznosi 1,9%.

7. Godine radnog staza:

103 odgovora

@ < bez radnog staza

®i5

6-10
10,6% ® 11-20
E—— @ 21-30
7 >

Graf 7: Raspodjela ispitanika prema radnom stazu

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanih ima radnog staza izmedu 11-20 godina, njih 36,5%.
Zatim slijede ispitanici s radnim stazem 6-10 njih 26%, od 1-5 godina 18,3%,
od 21-30 godina radnog staza njih 10,6%, te bez radnog staza njih 7,7%.

Najmaniji broj ispitanika ima viSe od 30 godina njih 1%.
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8. UkljuCuje li vasa pozicija nadzor i vodenje drugih zaposlenika?
102 odgovora

® Da
® Ne

Graf 8: Nadzor i vodenje drugih zaposlenika

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanih je na poziciji koja ne ukljuCuje nadzor i vodenje
drugih zaposlenika, njih 66,7%, a 33,3% ispitanih je na pozicijama koje

uklju€uju nadzor i vodenje drugih zaposlenika.

9. Motiviran sam obavljati posao na kojem sam trenutno zaposlen/a:
103 odgovora

@ U potpunosti se ne slazem
® Ne slazem se

@ Niti se ne slaZzem niti se slazem
@ Slazem se
@ U potpunosti se slazem

Graf 9: Motiviranost obavljanja trenutnog posla

Izvor: Vlastiti rad autora
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Postotak ispitanika koji se slazu s poslom na kojem su trenutno zaposleni je
42,7%, a ispitanika koji se ne slazu niti se slazu je 27,2,%. Postotak ispitanika
koji se u potpunosti slazu jest 10,7%, a onih koji se u potpunosti ne slazu je
8,7%, dok se ne slaze njih 10,7%.

10. Sto vam od navedenog daje najveéu motivaciju dok radite?

102 odgovora

Plac¢a 85 (83,3 %)
Suradnja s nadredenim 17 (16,7 %)
Dobri meduljudski cdnosi 39 (38,2 %)
Doprinos tvrtki 16 (15,7 %)
Moguénost napredovanjg i 25 (24,5 %)

usavrSavanja
Fleksibilno radno vrijeme 25 (24,5 %)

Rad od kuce 4 (3,9 %)

0 20 40 60 80 100

Graf 10: Razlog motiviranosti obavljanja posla

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanika je motiviran placom dok rade njih ¢ak 83,3%, dok
po 38,2% ispitanika je motivirano i dobrim meduljudskim odnosima.
Fleksibilnim radnim vremenom i mogu¢noS$c¢u napredovanja i usavrSavanja je
motivirano po 24,5% ispitanika, dok je 16,7% ispitanika je odgovorilo da im
motivaciju daje i suradnja s nadredenim, odnosno u nesto manjem postotku
doprinos tvrtki 15,7%. Najmanji postotak ispitanika je motiviran radom od kuce,

njih samo 3,9%.
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11. Sto smatrate da je najvaznija osobina uspjesnog vode:

102 odgovora

Inspiracija 11 (10,8 %)

Samopouzdanje 15 (14,7 %)
Dosljednost 11 (10,8 %)
Preuzimanije rizika 31 (30,4 %)
Odluénost 39 (38,2 %)
Prilagodijivost 7 (6,9 %)
Sve navedeno 46 (45,1 %)

0 10 20 30 40 50

Graf 11: NajvaZznija osobina uspje$nog vode

Izvor: Vlastiti rad autora

NajviSe ispitanika smatra da je sve navedeno najvaznije kao osobine, njih ¢ak
45,1%. Ispitanici koji smatraju da je odluénost najvaznija je njih 38,2%, a
preuzimanije rizika njih 30,4%. Ispitanici su se odlucili za samopouzdanje kao
najvazniju osobinu njih 14,7%, a za inspiraciju i dosljednost njih po 10,8%, a

najmanje za prilagodljivost 6,9%.

12. Voda se:

102 odgovora

® Rada
@ Postaje
@ Oboje

Graf 12: Vodom se postaje ili rada

Izvor: Vlastiti rad autora
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Postotak ispitanika koji smatraju da se voda rada je 53,9%, a oni koji smatraju
da se postaje iznosi 31,4%. Oni koji smatraju da je oboje vazno je njih 14,7%.

13. Smatrate li vaznim da menadzeri budu i vode?

102 odgovora
@® Da
10,8% ® Ne
@ Ne znam

Graf 13: Stavovi trebaju li menadzZeri biti i vode

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanika smatra da je vazno da menadzeri budu i vode, njih
65,7%, a ne znaju njih 23,5%. Najmanji postotak ispitanika smatra da nije

vazno da menadzeri budu vode njih 10,8%.

14. Smatrate li da posjedujete karakteristike vode?
102 odgovora

® Da
@ Ne

@ Ne znam

Graf 14: Stavovi o osobnom posjedovanju karakteristika vode

Izvor: Vlastiti rad autora
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NajvecCi postotak ispitanika ne zna da li posjeduju karakteristike vode, njih
42,2%, dok 38,2% ispitanika smatra da posjeduje. Najmanji postotak ispitanika

ne zna posjeduje li karakteristike vode njih 19,6%.

15. Tko su bolji vode i menadzeri?
102 odgovora

® Zene
@ Muskarci
Spol nije vazan

. @ Ne znam

Y

Graf 15: Koji je spol bolji voda i menadzer

Izvor: Vlastiti rad autora

Najveci postotak ispitanika njih 61,8% smatra da spol nije vazan kada se
razmatra tko su bolji vode i menadzeri, dok 17,6% ispitanika smatra da su
muskarci bolji vode i menadzeri. 13,7% ispitanika smatra da su Zene bolji vode

i menadzeri, dok odgovora ne znam 6,9%.

Provedenim istrazivanjem Cak dvije tre€ine ispitanika nije na pozicijama koje
ukljuCuju nadzor i vodenje drugih zaposlenika, medutim smatraju da vode
trebaju imati osobine koje povezuju s osobinama uspjesSnih voda kao Sto su
odlu¢nost, preuzimanje rizika i samopouzdanje. ViSe od polovice ispitanika
smatra da se vodom rada, a gotovo dvije treCine smatra da spol ne utjeCe na

uspjesnost vode.
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8 ZAKLJUCAK

Organizacija bez kvalitetnih ljudi ne moze biti uspjeSna na trzistu, jer su oni
temelj svake tvrtke. Zaposlenici su klju€na karika jer provode sustav i djeluju u
njemu uz dostupnu tehnologiju, sustav organizacije i menadzmenta. Situacije
unutar organizacije je nuzno svakodnevno pazljivo analizirati i razmisljati o
poboljSanjima, te u danim okvirima prepoznati dobre strane zaposlenika i
postaviti ih na pozicije gdje Ce biti najefikasniji. Neprestana gradnja tima uz
otkrivanje neprepoznatih potencijala djelatnika, vertikalno napredovanje,
usavrSavanje i educiranje ljudstva unutar organizacije najprakticniji je, najkradi,

najefikasniji i najjeftiniji nacin.

Sezdesetih godina pro$log stoljeéa teoreti¢ari su shvatili da pojedinac nije vise
bio dovoljan za tumacenje vodstva, trebalo je uzeti u obzir i situacije u kojima
se nalazio. Tri su vazna elementa, a prvi je da se danas vodom smatra onaj
tko ima sposobnost pomoc¢i drugima da ostvare svoj puni potencijal uzimajuci
u obzir odlike pojedinca, te situacije u kojima se nalazi. Drugi element je
organizacija koja zaposlenike vodi ostvarenju viSih ciljeva. A treci element je
kultura i kulturno okruZenje koje stvara uvjete za organizaciju da za prave

situacije pronalazi prave lidere i to neovisno o spolu.
U uvodnom dijelu rada postavljene su tri hipoteze.

Potvrdena je hipoteza da je vodenje najvaznija funkcija menadZmenta obzirom
da ni od jedne druge funkcije menadzmenta toliko ne ovisi uspjesSnost
poduzeca kao od funkcije menadzmenta.

Takoder je potvrdena i druga hipoteza u kojoj se navodi da su menadzment i
vodenje dva razliCita pojma koja su medusobno povezana, ali i oba su vazna
jer takoder pridonose uspjeSnom poslovanju organizacije.

Potvrdena je i hipoteza da spol ne utjeCe na uspjeSnost vodenja, odnosno da
je voda uspjesSan ako posjeduje kombinaciju najboljih karakteristika oba spola
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koje takoder doprinose uspjesnosti poduzec¢a, odnosno u fokus se stavlja voda
koji je sposoban pokazati najbolje od muskih osobina vode kao i najbolje od

zenskih osobina vode.
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6. Trenutni status: *
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(O Zaposlen
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7. Godine radnog staza: *
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8. Ukljucuje li vasa pozicija nadzor i vodenje drugih zaposlenika?

(O Da
() Ne

9. Motiviran sam obavljati posao na kojem sam trenutno
zaposlen/a:

(O U potpunosti se ne slazem
(O Neslazem se
(O Niti se ne slazem niti se slazem

(O Slazemse

O

U potpunosti se slazem

-
o

. Sto vam od navedenog daje najveéu motivaciju dok radite?

Pla¢a

Suradnja s nadredenim

Dobri meduljudski odnosi

Doprinos tvriki

Moguénost napredovanja i usavr§avanja
Fleksibilno radno vrijeme

Rad od kuce

O 000000
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11. Sto smatrate da je najvaZnija osobina uspjesnog vode:

Inspiracija
Samopouzdanje
Dosljednost
Preuzimanije rizika
Odluénost

Prilagodljivost

O 000000

Sve navedeno

Y
N

. Voda se:

O

Rada

O

Postaje

(O Oboje

13. Smatrate li vaznim da menadzeri budu i vode?

O

Da

O

Ne

(O Neznam
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14. Smatrate li da posjedujete karakteristike vode?

(O Da
O Ne

(O Neznam

15. Tko su bolji vode i menadzeri?
(O Zene

(O Muskarci

(O Spol nije vazan

(O Neznam

PODNESI
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