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Uloga liderstva u menadZmentu

SAZETAK

U ovom diplomskom radu je kroz 7 poglavlja obradena tema ,,Uloga liderstva u menadzmentu* u
okviru kojeg je provedeno znanstveno istraZivanje na reprezentativnom uzorku ispitanika. Citatelj
se upoznaje sa pojmovima menadzment i ljudski potencijali te se definira liderstvo i svi bitni
¢imbenici koji ¢ine neku osobu liderom. Prikazani su modeli vodenja ljudi koje koristi gotovo
svaki uspjesni lider kao i razine vodstva koje postoje u suvremenim poduzeéima. Citatelju su
prikazane osobine koje bi lideri trebali posjedovati kao 1 vaznost moc¢i utjecaja na druge.
Objasnjena je i vaznost donoSenja odluka i kako lideri mogu savladati otpor prema promjenama
od strane zaposlenika. Istrazivacki dio rada se odnosi na postavljanje pitanja ispitanicima koja se
oslanjaju na temu liderstva. Analizirani su rezultati istrazivanja koje je provedeno anketnim putem,

takoder su graficki prikazani postotci odgovora koji su ispitanici odgovarali.

Kljuéne rijeci: liderstvo, lider, menadzment, ljudski potencijali, vodenje



Role of leadership in managament

ABSTRACT

This paper consists of seven chapters and focuses on the role of leadership in management in the
context of which there was a survey conducted on a representative sample of respondents. The
reader will learn more about management and human resources within the framework of which
leadership is defined as well as all most relevant factors that make someone a leader. In addition
to that, the paper presents a number of leadership models used by almost any successful leader
together with different levels of management that exist in modern-day companies. The paper
discusses various characteristics that leaders should possess as well as significance of the power
to impact others. The paper explains the importance of decision-making and the way leaders can
overcome employees' resistance to change. The survey conducted comprises a set of questions
focusing on the topic of leadership. The results of the survey have been analysed and presented in

info-graphics according to percentages indicated in the answers provided by the respondents.

Key words: leadership, leader, management, human resources, managing



1.Uvod

Suvremene menadzerske teorije ne smatraju menadzment i menadzera samo kao osobu koja ¢ée
ispuniti zadane ciljeve nego i naglasavaju menadzerov utjecaj na zaposlenike. U uspjeSnim
poduzec¢ima uprava odabire za menadzersku poziciju osobu koja ima liderske sposobnosti utjecaja

na svoje zaposlenike s ciljem maksimalizacije potencijala zaposlenika.

U ovom radu je istrazen utjecaj i uloga liderstva u suvremenom menadzmentu koji ima cilj
iskoristiti puni potencijal svojih zaposlenika i ostvariti optimalne rezultate. Takoder ¢e u ovome
radu biti provedeno istrazivanje koliko ispitanici smatraju liderstvom bitnim za poduzece 1 kako
oni percipiraju osobu koja je za njih lider. Temeljna hipoteza rada koja se postavlja pred Citatelja

jest koliko je zaista liderstvo bitno za suvremeni menadzment. Cilj rada je:

e upoznati Citatelja sa svim karakteristikama liderstva

e definirati karakteristike lidera

e otkriti kakvu percepciju ispitanici imaju o liderima

e koliko ispitanici dozivljavaju liderstvo bitnim za menadZment i poslovne rezultate

poduzeca.

Predmet ovoga rada se ogleda u znacaju liderstva za suvremeni menadZzment i pravilnim
strategijama razvijanja liderskih sposobnosti svojih zaposlenika kako bi se ostvarili bolji poslovni

rezultati i dinami¢nija radna atmosfera.



2.Kompozicija diplomskog rada i metodologija izrade

Tema ovog rada obradena je u sedam poglavlja, uvodni dio rada prikazuje predmet rada i ciljeve
koje autor zeli posti¢i pisanjem diplomskog rada. Prikazana je kompozicija rada kao i metodologija
izrade, odnosno, navedene su metode koje se koriste prilikom pisanja i provodenja istrazivanja.
Objasnjen je pojam menadzmenta 1 navedene su funkcije menadzmenta, a takoder u okviru tog
poglavlja istaknuta je i cjelina upravljanja ljudskim potencijalima u okviru kojeg se analiziraju
karakteristike lidera. Zasebno poglavlje liderstvo sastoji se od nekoliko dijelova koji svaki za sebe
objasnjava kakav lider treba biti, koje su njegove karakteristike, kako se suociti sa promjenama u
organizaciji. Provedeno je istrazivanje koje je imalo za cilj ispitati miSljenje o liderima 1 utvrditi
koliko je okolina upoznata sa karakteristikama lidera. Navedeni podaci su analizirani u poglavlju
rasprava. Posljednje poglavlje predstavlja zakljucak kao sumu cijelog istrazivanja sa povezanim

teorijskim dijelom ovoga rada.

2.1. Metode rada

Izrada diplomskog rada zahtijevala je koriStenje opéih metoda rada kao i koriStenje sekundarnih
izvora podataka poput struénih 1 znanstvenih radova, udZbenika, knjiga 1 ¢asopisa. KoriStene su
metode analize i sinteze, indukcije i1 dedukcije koje pripadaju opéim metodama (Zelenika, 2000).
U istrazivaCkom dijelu diplomskog rada koriStena je metoda anketiranja i metoda uzoraka. U

nastavku Zelenika daje definicije koriStenih metoda:

e Metoda analize je postupak znanstvenog istrazivanja i objaSnjenja stvarnosti putem
raS¢lanjivanja sloZenih misaonih tvorevina (pojmova, sudova i zaklju¢aka) na njihove
jednostavnije sastavne dijelove i elemente i izu¢avanje svakog dijela (i elementa) za sebe 1
u odnosu na druge dijelove, odnosno cjeline.

e Metoda sinteze je postupak znanstvenog istraZivanja i objaSnjavanja stvarnosti putem
spajanja, sastavljanja jednostavnih misaonih tvorevina u slozene i sloZenijih u jos sloZenije,
povezujuci izdvojene elemente, pojave, procese 1 odnose u jedinstvenu cjelinu u kojoj su
njezini dijelovi uzajamno povezani.

¢ Induktivna metoda je sistematska i dosljedna primjena induktivnog nacina zaklju¢ivanja u

kojem se na temelju pojedinacnih ili posebnih ¢injenica dolazi do zaklju€ka o opéem sudu,
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od zapazanja konkretnih pojedinacnih slucajeva i1 fakata dolazi se do op¢ih zakljucaka, od
poznatih pojedinacnih slucajeva polazi se nepoznatom opcem, od izu¢enog neizucenom,
od veceg broja pojedinacnih pojava vrsi se uopéavanje.

Deduktivna metoda je sustavna i dosljedna primjena deduktivnog nacina zakljucivanja, iz
op¢ih postavki se dolazi do konkretnih pojedinacnih zakljuc¢aka iz jedne ili viSe tvrdnji

izvodi se neka nova koja proizlazi iz prethodnih tvrdnji.



3. MenadzZzment

U hrvatskome jeziku rije¢ menadzment se Cesto provodi kao rukovodenje Sto pokazuje samo
djelomi¢nu to¢nost u prijevodu pojma menadzment. To je pojam koji je preuzet iz engleskog jezika
managament 1 predstavlja puno Siru sliku od samog rukovodenja zaposlenicima. Prema (Sikavica
& Bahtijarevi¢ - Siber, 2004) menadZment je aktivnost usmjerena na postizanje odredenih,
unaprijed zacrtanih ciljeva, ali i aktivnostima drugih ljudi. Takoder, menadzment sadrzi pet

osnovnih funkcija:

¢ Planiranje

e Organiziranje

e Upravljanje ljudskim potencijalima
e Vodenje

e Kontrola

MenadZeri su osobe koje na efikasan i efektivan nacin upravljaju svim resursima poduzecéa. Njihov
zadatak jest ostvarenje ciljeva koje je poduzece definiralo. U ostvarenju ciljeva nastoji se na

racionalan nacin koristiti svim resursima poduzeca.

Meduljudski odnosi su nezaobilazna sastavnica aktivnosti menadzera, te oni uz ostalo, odreduju

forme procedure ponaSanja i komunikacije unutar organizacije (Horvat & et.al, 2007).

Nadalje, uloga menadZzmenta danas je od izrazitog znacaja za poslovanje poduzeca jer danas
poduzeca posluju u uvjetima brzih promjena 1 prisiljena su promijeniti svoje ustaljene nacine
poslovanja na nov, inovativan i kreativan nac¢in. Razlog za to je Zelja za postizanjem ciljeva koji
su u vecini poslovnih planova vise nego ambiciozni (Nedovi¢, Sudari¢, & Ivankovi¢, 2013), stoga
uloga menadZera i menadzmenta ima izrazito veliko znacenje za postizanje uspjeha u poslovanju

u bilo kojem podrucju rada.

U daljnjem nastavku ¢e se obraditi funkcija menadZmenta upravljanje ljudskim potencijalima koja

je jedna od strateskih menadzerskih funkcija i u okviru koje ¢e se pojasniti i pojam liderstva.
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3.1. Upravljanje ljudskim potencijalima

Upravljanje ljudskim resursima je najnovija i tek nedavno implementirana funkcija menadzmenta.
U suvremenom poslovnom svijetu daje se sve veca vaznost zaposlenicima i razvitku njihovih
vjestina od samih rezultata. Sva novija istrazivanja su pokazala da poduzeca koja ulazu u
zaposlenike 1 njihov razvitak dugoro¢no ostvaruju bolje rezultate na trziStu i konkurentsku

prednost u zaposlenicima.

Prema (Bahtijarevi¢-Siber, 2014) ljudski potencijali su ukupna znanja, vjeStine, sposobnosti,
talenti, kreativnost, motivacija i odanost kojom raspolaze neka organizacija ili drustvo. To je
ukupna intelektualna i psihi¢ka energija koju organizacija moze angazirati u ostvarivanju svojih

ciljeva i razvoja poslovanja.

Upravljanje ljudskim potencijalima je funkcija koja promatra liderstvo kao osobinu i njezine
karakteristike. Vazno je razumjeti znaCaj upravljanja ljudskim potencijalima kako bi se
menadzment fokusirao na odabir zaposlenika sa liderskim sposobnostima. Covjek odnosno
zaposlenik je nepredvidljiv svojim ponaSanjem i ujedno predstavlja najnesigurniji ulog poduzeca

zbog svog ponasanja na koje uvelike utjece eksterna okolina zaposlenika.

Takoder, kako upravljanje ljudskim resursima svoje alate oslanja na psihologiji ¢ovjeka, vazno je
znati kako tehnike djeluju na veéinu zaposlenika ali ne i1 na svakoga isto jer je svaki zaposlenik
drugaciji. Pred suvremeni menadzment se postavlja imperativ upravljanja zaposlenicima i ulaganja
u njihova znanja i vjeStine. Struktura i osobenost zaposlenih rezultat su op¢ih ekonomskih 1

drustvenih procesa, ali i konkretnih strategija poslovnih organizacija (Horvat & et.al, 2007).
Prema (Bahtijarevi¢-Siber, 2014) kljuéni ciljevi upravljanja ljudskim potencijalima jesu:

e Postizanje poslovnih i strateskih ciljeva organizacije
e Povecanje ukupne organizacijske uspjesnosti

e Osiguranje konkurentske prednosti MLJP 1 LJP

e Povecanje produktivnosti i kvalitete rada

e Osiguravanje individualnog rasta i razvoja

e Udovoljavanje zakonskim i drustvenim zahtjevima

11



Slika 1. Ciljevi menadZmenta ljudskih potencijala (MLJP)

Udovoljavanje
zakonskim i
drustvenim
zahtjevima

Osiguravanje
individualnog
rasta i razvoja

Izvor: Bahtijerevi¢-Siber (2014), Strateski menadzment ljudskih potencijala, prilagodeno

Postizanje
poslovnih i
strateskih
ciljeva
organizacije

Ciljevi

MLJP

Povecanje
produktivnosti
i kvalitete
rada

Povecanje
ukupne
organizacijske
uspjesnosti

Osiguranje
konkurentske
prednosti
MUP i LUP

Slika 1. Pokazuje ciljeve upravljanja ljudskim potencijalima, koji su nuzni za razumijevanje i

pravilno upravljanje unutar poduzeca. Pravilnim i odgovornim upravljanjem dugorocno se postizu

maksimalni rezultati. Razvijanjem zaposlenika i omogucavanje postizanje njihovih vlastitih

ciljeva utjecat ¢e u velikoj mjeri, dugorocno, i na ostvarenje ciljeva poduzeéa.
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4. Liderstvo

Koncept liderstva ima dugu povijest. lako ga je u danasnjem obliku predstavio Robert Greenleaf
1970. godine, sama koncepcija liderstva sluzenjem pojavila se prije vise tisu¢a godina. Negdje 600
godina p.n.e kineski mudrac Lao Tzu u svojoj knjizi ,,Tao Te Ching* predstavio je strateSku
raspravu o liderstvu sluzenjem. On naglaSava: “Najveci lideri zaboravljaju na sebe i posvecuju se
razvoju drugih. Dobri lideri podrzavaju izvrsne zaposlenike. Veliki lideri podrzavaju najgorih
deset posto. Veliki lideri znaju da se “nebruseni dijamanti uvijek pronalaze u neugladenom stanju

(Katavi¢, Tomisa, & Mrvac, 2010).

Liderstvo kao pojam ljudi najées¢e vezu uz vodstvo odnosno politiku ili rukovodstvo, odnosno
svog nadredenog povezuju kao lidera. Liderstvo nije samo osobina nadredenog ve¢ socijalno-
psiholoska vjestina koju moZe posjedovati bilo koji pojedinac u organizaciji. Prema Pozegi (2012)
vodstvo je ujedno i povezano sa liderstvom i1 oznaCava sposobnost utjecaja na druge osobe.
Takoder, sposobnost utjecaja na druge ljude moze se koristiti u pozitivnom kontekstu isto kao i u
negativnom kontekstu manipulacije zaposlenicima. Liderstvo i vodstvo se susrece sa vje¢nom
dilemom koja postavlja pitanje je li se uspjeSan voda rada ili postaje tijekom zivota? Istrazivanja
su pokazala kako ne postoji isklju¢iv odgovor na postavljeno pitanje ve¢ liderstvo predstavlja

sinergiju izmedu oba procesa.

Lider kao osoba mora imati odredene karakteristike koje su pretpostavka uspjeSnog vodstva ljudi,
neke od karakteristika su visok stupanj samopouzdanja, brzina promis$ljanja i donoSenja odluka,
izrazite komunikacijske vjestine, karizmu, emocionalnu stabilnost 1 sli¢ne osobine. Ne postoji
idealna kombinacija karakteristika koju bi lider trebao posjedovati ali je vazno da mu je vecina od

navedenih osobina visoko izrazena.

"

Rije¢ima Aristotela "...istinsko liderstvo odnosi se na unutarnje 1 izvanjsko prihvacanje
sljedbenika, ali 1 njihovo dobrovoljno prihvacanje 1 lidera i1 svoje uloge sljedbenika" (Bebek &

Gaspar, 2013).
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4.1. Strategijski model vodenja ljudi

Pema Pozegi (2012) osnovne ¢imbenike koje svaki lider ima navest ¢e se u tablici br.1., te ¢e se

naglasiti kako svaki lider ima za cilj maksimalizaciju svaku od navedenih ¢imbenika.

Tablica 1. Strategijski model vodenja ljudi

Vizionarska misija
Odluc¢no donosenje odluka

Vizija = Teorija uzajamnog nagradivanja * Pozitivna sila
Efikasna komunikacija

Mo¢ utjecaja na druge

Izvor: Pozega, Z. (2012), Menadzment ljudskih resursa, prilagodeno

U tablici br. 1. vizionarska misija kao ¢imbenik objasnjava kako lider mora biti voden vizijom
kojom nadahnjuje i prenosi istu na zaposlenike. Lider mora imati i ¢cimbenik odlu¢nog donosenja

odluka kako bi pravovremeno i primjereno reagirao na postavljane izazove u poduzecu.

Takoder je vrlo vazno da lider predstavi zaposlenicima modele nagradivanja za one koje sudjeluju
u poslu. Efikasna komunikacija lideru predstavlja imperativ jer uz pomo¢ kvalitetne komunikacije
1zraZava svoje misljenje koje prenosi verbalno 1 neverbalno na zaposlenike. PoZzega (2012) nadalje
navodi da lider uz pomo¢ moc¢i utjecaja na druge, vodi zaposlenike prema Zeljenim akcijama. Svi
navedeni ¢imbenici su vodeni pozitivnom silom koja nadahnjuje i motivira zaposlenike na efikasan

1 kvalitetan rad u poduzecu.

Lideri se okruzuju ljudima suprotnog misljenja koji ne slijede slijepo naredbe nadredene osobe, i

takvim ¢inom lider opravdava svoje samopouzdanje.

Preporuka liderima je da imaju osobu unutar skupine tima koja pravovremeno, pouzdano i na
diskretan nacin lidera izvjeStava o informacijama i odnosima unutar tima. Vazno je za naglasiti

kako ostali sudionici tima ne bi trebali imati saznanja o kojoj osobi se radi.
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4.2. Razine vodstva

Svaki zaposlenik koji predstavlja menadzera ima svoju odgovarajuéu razinu vodstva dok pravi
lider posjeduje sve razine vodstva i istaknuta mu je najjaca razina koja ima utjecaj na zaposlenike.
Do svake od razina se dolazi odredenim redom i nemoguce je jednu preskociti kako bi dosli do
zadnje koja ujedno predstavlja razinu koja ostavlja najveci utisak na zaposlenike. U nastavku ¢e

se objasniti svaka od razina.

e Polozaj— Maxwell (2003), definira prvu razinu vodstva kao polozaj koji smo dobili titulom
u poduzecu. Vodstvo polozajem nuzno ne zahtjeva tehnicke vjeStine menadzera kao ni
nuznu prisutnost autoriteta na toj razini. Vazno je naglasiti kako je razina polozaja (uloge)
najslabija razina vodstva i kako ostavlja najmanji utjecaj na zaposlenike.

¢ Dopustenje - Druga razina naglasava vaznost razvijanja medusobnih ljudskih kontakata
izmedu lidera i zaposlenika, kao i pokazivanje empatije lidera prema zaposlenicima i
njihovim potrebama. Najcesce je druga razina dopustenja ona koju menadzeri preskacu 1
prelaze na slijedecu razinu

e Proizvodnja - Na razini proizvodnje naglasak se stavlja na rezultate koje je lider ostvario
sa svojim zaposlenicima. Takoder su na ovoj razini lider i zaposlenici zajednicki okupljeni
oko jednog cilja koji je pozitivan rezultat. Razina proizvodnje bi se mogla definirati kao
razina znanja lidera koja ujedno predstavlja jednu od najcvrs¢ih razina vodstva.

e Razvoj ljudi - Zadnja razina razvoj ljudi karakteristicna je da lider odnosno voda
maksimalizira u€inak svojih zaposlenika unato¢ njithovim moguc¢nostima. Na ovoj razini
lider potice zaposlenike u njihov osobni razvitak kako bi oni mogli ostvariti svoj moguci

potencijal buduceg lidera.
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4.3. Stilovi vodenja zaposlenika

U pravilu svaki lider koristi svoj specifi¢an stil vodenja zaposlenika kojim nadahnjuje zaposlenike

1 omogucava maksimalizaciju radne uspjesnosti. Pozega (2012) navodi temeljne tri podjele

vodstva prema kojoj postoji mogucnost utjecaja na zaposlenike:

Direktivni - Najzastupljeniji je u tradicionalno menadZzmentu koji zasniva menadZera
vodom isklju¢ivo zbog pozicije na hijerarhijskoj ljestvici. ,,Kod direktivnog stila voda
dodjeljuje zadatke, nema pregovaranja izmedu djelatnika i menadzera ljudskih resursa,
ciljevi su postavljeni jasno te su zadani rokovi izvrSenja. Voda obi¢no komunicira samo u

jednom smjeru govoreci zaposlenicima $to da rade 1 kako da ucine* (Pozega, 2012: 203).

Popustljivi stil vodstva - Popustljivi stil vodstva za razliku od direktivnog stila omogucuje
dvosmjernu komunikaciju menadzera i zaposlenika, problem se javlja u tome S$to je
karakteristiéno za ovaj stil vodstva da menadzer popusta pred svojim zaposlenicima.
Takoder, ovaj stil vodstva dovodi do slabijih poslovnih rezultata kao i gubitka motivacije

zaposlenika.

Podrzavaju¢i stil - Pravom lideru karakteristiCan je i jedini ispravan podrzavajuci stil
vodstva koji omogucuje dvosmjernu komunikaciju izmedu zaposlenika i lidera. Razlikuje
se od popustljivog stila Sto lider djeluje na zaposlenika kao trener i dopusta zaposleniku
participaciju u odlukama kao S$to i razmatra njegovo misljenje. Vazno je za naglasiti kako
se lider u ovom stilu ipak postavlja kao glavna osoba ¢ija Ce rije€ na kraju odluciti o bilo

kojoj poslovnoj odluci.
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4.4. Vrste voda

Svaki lider koji ujedno predstavlja i vodu razlikuje se po svojim psiholoskim i upravljackim
karakteristikama. Prema Sri¢i (2004) razlikujemo nekoliko opisnih primjera kao vrsta voda. Sri¢a
vrlo slikovito prezentira svaku vrstu vode koju opisuje uz pomoc¢ odredene Zivotinje (delfin,
morski pas, som i svinja-lisica). Pravi lider posjeduje osobine navedene u prethodnom poglavlju,
a opisno nalikuje stilu vode delfina. U nastavku ¢e se nabrojati i pojasniti nekoliko vrsti voda koje

susre¢emo u poduzecu.

Prvi primjer je voda Morski pas kojeg se opisuje karakteristikama pojedinca koji na agresivan

nacin ne bira sredstva kako bi ostvario cilj.

Som predstavlja osobu koja je pasivnog karaktera koja ¢eka da promjene i povremeno se odazove

nekoj akciji za koju pretpostavlja da ¢e uspjesno savladati.

Voda svinja-lisica simbolizira osobu koja je perfidna i proracunata istovremeno, upravo takav voda
ostvaruje iznadprosjecne rezultate koriStenjem neeti¢nih radnji i upravljanjem koje je upitnog

zakonskog okvira.

Voda delfin predstavlja tip vode koji je uistinu predstavlja lidera. Delfin je timski igra¢ koji
ukljucuje svoje zaposlenike u vodenje poduzeca, spreman je svakom zaposleniku pruziti pomoc i
podrsku. Takoder, delfin ne prisvaja rezultate svojim zaslugama nego ih gleda kao ostvarenje

zajednickog cilja uz pomo¢ tima kojim upravlja.

Pristup temeljen na stilu usmjeren je na to Sto vode rade 1 kako se ponasaju. Kod ovog pristupa
smatra se da se vodstvo sastoji od dviju op¢ih vrsta ponaSanja: ponasanja usmjerenih na zadatak
(olakSavaju ostvarenje cilja — pomazZu ¢lanovima skupine da ostvare svoje ciljeve) i ponaSanja
usmjerenih na odnose odnosno, pomazu podredenima da prihvate sebe, druge ljude i stanje u

kojem se nalaze (Northouse, 2010).
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4.5. Mo¢ utjecaja na druge

Mo¢ utjecaja na druge Cesto se veze uz autoritet koji je usko vezan uz mo¢ lidera. Vaznost moci

lidera u organizaciji pronalazimo kod raznih autora.

»Autoritet, struktura i disciplina pridonose okviru svake uspjesne grupe ili organizacije. Oni su
sredstva kontrole. Spre¢avaju neorganiziranost i kaos. Bez takvog okvira doslo bi do prepirki,

nesuglasica 1 zbunjenosti® (Chapman & Lund o Neil, 2003).

Lider treba odrediti strukturu vodstva svojim zaposlenicima koja ne mora nuzno odmah pokazivati
uspjesne rezultate. Ukoliko se struktura vodstva s odredenim vremenom ne pokaze primjerena i
uspjesna lider bi trebao istu mijenjati. Zaposlenicima treba vremena da prihvate odredena pravila

1 hijerarhiju na koju mozda nisu bili navikli.

Lider ne bi trebao ogranicavati slobodu svojih zaposlenika, duzan im je omoguciti dovoljno
slobode do odredene granice kada se ipak treba istaknuti da lider u konacnici donosi odluke.
,Zelim im pruziti §to viSe slobode, ali moram i odrzavati kontrolu. Ja sam voda i moram voditi.
Ako netko prijede granice, poduzet ¢u odredene mjere. Voljan sam davati primjerene nagrade, ali

zauzvrat o¢ekujem odredene standarde u ponasanju‘ (Chapman, 2000:76).
U tablici br.2. prikazani su elementi izvora mo¢i 1 njihove karakteristike.

Tablica 2. Pet Izvora moci

Zasniva se na tome gdje se sljedbenici poistovjecuju s vodom i Sto im se

MOC UZORA on svida. Skolski ugitelj kojega udenici oboZavaju ima moé uzora

MOC Zasniva se na predodzbi o sposobnosti vode. Vodi¢ koji je znalac o
STRUCNOSTI stranoj zemlji ima mo¢ strucnosti.

Povezana je s polozajem ili formalnim poslovnim autoritetom. Sudac koji

MOC ZAKONA izrice kazne u sudnici iskazuje mo¢ zakona.

5 Proizlazi iz mogucénosti nagradivanja drugih. Nadzornik koji nagraduje
MOC NAGRADE
vrijedne zaposlenike koristi mo¢ nagrade

, Proizlazi iz moguénosti kaznjavanja drugih. Trener koji igraca drzi na
MOC PRISILE ) o . o o
klupi zbog kaSnjenja na trening koristi mo¢ prisile.

Izvor: Gotal M, (Gotal, 2013), Tehnicki glasnik 7, prilagodeno
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»Svaka ljudska komunikacija i svaki drustveni odnos, unutar i izvan tvrtke, ukljucuju i iskazivanje
moci pojedinca, a onda 1 moci grupe nad pojedincima i/ili drugim grupama. Mo¢ mozemo opisati
kao sposobnost da sugovornika navedete da uc¢ini nesto onda kad vi to zelite. Ona utjece na odnos
izmedu dvoje ili vise ljudi tako §to osoba A ima mo¢ nad osobom B do toc¢ke na kojoj moze
natjerati (navesti, potaknuti) osobu B da napravi neSto Sto ona, bez tog poticaja, inace ne bi

napravila. Isto vrijedi i za mo¢ grupe nad pojedincima ili nad drugim grupama“ (Petar, 2010).

4.6. Donosenje odluka

Jedan od najzahtjevnijih zadataka svakog lidera i vode je donoSenje odluka koji ujedno predstavlja
1 najkompleksniji dio menadzerskog posla. Gotovo da 1 ne postoji lider koji nekada nije izabrao
krivu odluku koja je vodila u ne Zeljenom smjeru rezultat. Vazno je za napomenuti da pravi lideri
ukoliko su donijeli krivu odluku se na nju ne osvréu i nisu optereceni svojim propustom. Najgora
karakteristika koju osoba moze posjedovat a koja Zeli biti lider je neodluc¢nost. ,,Vecina sljedbenika
zeli vodu koji je spreman na akciju, 1 ako ucini 1 nekoliko greSaka. Dobri vode ne izbjegavaju
odgovornost donosenja odluka. Neaktivnost i zanemarivanje problema nisu odlike vodstva. Dobre

ili lose, odluke moraju biti donesene (Chapman & Lund o Neil, 2003).

4.7. Provodenje promjena

Svaki lider mora svojim zaposlenicima napraviti pozitivnu atmosferu koja nije otporna na
promjene. Pravi lider omogucava zaposlenicima §to lakSe prihvacanje 1 provedbu promjena u
poduzecu. Lideri su naj¢eS¢e osobe koje su inicijatori promjena ili osobe koje su posrednik

promjena nametnutim od uprave.

Voda promjena bi prvi trebao se promijeniti 1 prihvatiti promjene kako bi ostali zaposlenici lakse
prihvatili promjene. ,, Kada se voda jednom promijeni i raspozna razliku izmedu inovativnih
promjena i potrebnih promjena, onda taj voda mora postati posrednikom promjena* (Maxwell,

2003).
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Zaposlenici Cesto pokazuju otpor prema promjenama jer ih promjene prisiljavaju na veci
angazman 1 nepoznati pravac djelovanja. Lider je duzan zaposlenike upoznati sa budué¢im

promjenama i prije nego se one dogode.
Otpor prema promjenama se najcesS¢e dogada iz sljedecih razloga:

e Razbija se rutina zaposlenika

e Strah od nepoznatog

e Nejasno postavljeni ciljevi koji se zele ostvariti promjenom
e Strah od neuspjeha (nesnalazenja u promjenama)

e Zaposlenici ne vide korist od promjena

e Negativna percepcija o promjeni

e Nepostovanje prema vodi

Uspjesan lider pronalazi primjerene rjeSenja za svaki od navedenih problema s kojim se susrecu
zaposlenici i1 koji u konacnici ne provode promjenu. Zaposlenike bi trebalo ukljuéiti u promjenu i

stvoriti od njih pokretace promjene.
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5. Rezultati istrazivanja

U ovom radu provedeno je istrazivanje uz reprezentativni uzorak od 52 ispitanika razli¢itih dobnih

skupina i razli¢itog stupnja obrazovanja. Istrazivanjem se zeli istraziti misljenje o slijede¢im

pitanjima:
1. Percepcija ispitanika o liderima
2. Osobine koje ispitanici smatraju da lider posjeduje
3. Odgovornost lidera za rezultate
4. Stvaranje lidera
5. Moguénost timskog rada lidera

U daljnjem radu biti ¢e grafic¢ki prikazani rezultati istrazivanja sa brojem odredenih odgovora.

Grafikon 1. Spol ispitanika

Spol?

52 odgovora

@ Wusko
@ Zensko

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

21



Grafikon 2. Dob ispitanika

Kojoj dobnoj skupini pripadate?

51 odgovor

@ Manje od 12
@ 13-24

® 2435

@ 3550

@ 50+

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

Grafikon 3. Stru¢na sprema ispitanika

Zavrsena strucna sprema?

52 odgovora

@ sS55
@ V3s
o Vss
@ Nagisterij/doktorat

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika
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Grafikon 4. Zanimanje ispitanika

Koje je vase zanimanje?

52 odgovora

& Student

@ Zaposlena osoba
O Mezaposlen

@ Poduzetnik

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

Grafikon 5. Odgovornost lidera za rezultate poduzeéa

Koliko smatrate lidera u poduzecu odgovornim za rezultate poduzeca?

52 odgovora

@ |zrazito odgovoran
@ Umijereno odgovoran
@ MNema odgovornosti

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika
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Grafikon 6. MenadZer predstavlja lidera

Mislite li da menadzer predstavlja lidera?

52 odgovora

[ JE]
@ Ne
@ Me nuZno
@ Fonekad

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

Grafikon 7. Osobine lidera

Koje osobine za Vas posjeduje lider?

Orijentacija na rezultate 35 (67.3 %)
Emotivan 4(7.7T %)
lskren 23 (44,2 %)

Brzoplet
Empatija
Memilosrdan
Samopouzdan
Komunikativan
Medostupan
Individualac
Timski igraé
Deosljedan
Strahopostovanje
Autoritet

0 (0 %)
13 (25 %)
2(3.8%)

0 (0 %)
7(135 %)

8(15.4%)

48 (923 %)
43 (82,7 %)

33 (63.5 %)

36 (69.2 %)

46 (88,5 %)

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika
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Grafikon 8. Lideri kao negativci

Smatra te li da su lideri opcenito "negativci” ?

52 odgovora

® 0z
P Ne
& Cwisi o lideru

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

Grafikon 9. Dominantnost lidera

Jesu li za vas lideri dominantne osobe u drustvu?

52 odgovora

@ D=z
P Ne

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

25



Grafikon 10. Timski rad lidera

Smatrate |i da osobe sa liderskim osobinama ne mogu raditi u timu?

52 odgovora

[ JE]
® N

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika

Grafikon 11. Stvaranje/radanje lidera

Uspjesni lideri se stvaraju ili radaju?

52 odgovora

@ Uspjesni lideri se stvaraju
@ Uspjesni lideri se radaju

Izvor: Izrada autora prema odgovorima ispitanika
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6. Analiza rezultata

U ovom poglavlju se analiziraju rezultati istrazivanja koje je provedeno u svrhu diplomskog rada.

Istrazivanje je provedeno na reprezentativnom uzorku od 52 ispitanika gdje je omjer ispitanih
osoba prema spolovima gotovo identi¢an 1 iznosi oko 50%. Gotovo tre¢ina ispitanika pripada
dobnoj skupini od 18 do 24 godine (76,5%), dok su ostale dobne skupine u slijede¢im postotcima:
od 24 do 35 godina 21,6 % ispitanika i neznatan broj ispitanih dobne skupine od 35 do 50 godina

1znosi 1,9%.

Od 52 ispitanika najveé¢i postotak od 42,3% ima VSS, ostali ispitanici imaju slijede¢im
redoslijedom zavrSenu stru¢nu spremu: 28,8% ispitanih ima VSS, dok njih 21,2% ima SSS i
neznatno mal postotak od 7,7% ispitanika ima magisterij ili doktorat. Takoder vec€ina ispitanih su
studenti (78,8%) 1 zaposlene osobe 19,2%. dok je ostatak od 2% se deklarirao kao nezaposlene

osobe.

Na pitanje koliko ispitanici smatraju odgovornim lidera za rezultate u poduzecu, vecéina ispitanih
od 86,5% smatra lidera izuzetno odgovornim za rezultate. Ostatak od 13,5% ispitanika lidera
smatra umjereno odgovornim. Na pitanje je li menadzer predstavlja ujedno i lidera ispitanici su
ve¢inom odgovorili da predstavlja u postotku od 78,8%. Ostali ispitanici su odgovorili da ne
predstavlja 17,3%. Jedan ispitanik je odgovorio da menadZer nije nuzno lider i jedan odgovor koji

smatra da je ponekad lider (1,9%)

Na pitanje koje je zahtijevalo navesti osobine lidera odnosno koje osobine ispitanici povezuju sa
liderom, ispitanici su ponudili slijede¢e odgovore izrazene u postotcima. Navedeni rezultati su

poredani prema ucestalosti odgovora.

e Samopouzdan u postotku od: 92,3%

e Autoritet u postotku od: 88,5%

e Komunikativan u postotku od: 82,7%

¢ Dosljedan u postotku od: 69,2%

¢ Orijentacija na rezultate u postotku od: 67,3%
e Timski igrac u postotku od: 63,5%

e [skren u postotku od: 44,2%
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e Empatija u postotku od: 25%

e Strahopostovanje u postotku od: 15,4%
¢ Individualac u postotku od: 13,5%

¢ Emotivan u postotku od: 7,7%

e Nemilosrdan u postotku od: 3,8%

Prikazani rezultati su rezultat odgovora ispitanika od ukupnog broja ispitanika koji su sudjelovali
u anketnom istrazivanju. Moze se zakljuciti kako su ispitanici donekle bili upoznati sa liderskim
osobinama, jer su osobine poput samopouzdanja, autoriteta i komunikacije izraZzene u vrlo

visokom postotku.

Na pitanje o percepciji lidera kao negativne osobe od 52 ispitanika njih 90,4% je odgovorilo kako
ne smatra lidera negativnom osobo. Gotovo 8% smatra lidere negativnima, dok ostatak ispitanika
smatra kako pozitivna odnosno negativna uloga ovisi isklju¢ivo o lideru. Vazno je za naglasiti
kako su navedeni rezultati u suprotno$c¢u sa uvrijezenim misljenjem medu ljudima kako su lideri

negativne osobe.

O drustvenoj dominaciji lidera dani su slijede¢i podaci: 96,2% ispitanika misli kako su lideri
dominantni u drustvu dok ostatak od 3,8% ispitanika ih ne dozivljava kao dominantne osobe u

drustvu.

Na pitanje o misljenju ispitanika koliko smatraju da osobe sa liderskim osobinama ne mogu raditi
u timu dolazimo do slijedec¢ih rezultata. Preko 80% ispitanika smatra da lideri mogu raditi u timu
(82,7%) dok ostatak od 17,3% ispitanika smatra kako osobe sa liderskim osobinama ne mogu raditi

u timu.

Prema teoriji o liderstvu, uspjeSan lider se rada 1 postaje tijekom vremena, odnosno, kod odredenih
osoba mogu se razviti liderske osobine neovisno o tome je li ih osoba dobila rodenjem. U anketi
je postavljeno pitanje ispitanicima $to misle je li se uspjesni lideri stvaraju ili radaju. Ispitanici su
ve¢inom odgovorili da se uspjesni lideri stvaraju (71,2%), dok 28,8% ispitanika smatra kako se
uspjesni lideri radaju. Ispitanicima je bilo ponudeno da sami kreiraju svoj odgovor, medutim, svi

ispitanici su se odlucili izmedu dvije ponudene varijante odgovora.
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7. Zakljuéak

U radu su obradena poglavlja menadzment, liderstvo, ljudski resursi kao i neke osobine i
karakteristike vodstva. U radu se susrece se sa razinama vodstva, tehnikama opiranja promjenama
koji bi svaki uspjesni voda trebao poznavati. Nije neuobicajeno da se ljudi opiru promjenama iako
im one zapravo olakSavaju poslovanje, pa je potrebno ukloniti tu psiholosku prepreku kako bi se
postigla veca efikasnost poslovanja. Definiraju se osobine lidera kao i1 neke pretpostavke koje bi
lider trebao zadovoljiti da bi uopce to i postao. Liderstvo kao pojam se ne koristi samo u
menadzmentu i visoko pozicioniranim ljudima u poduzecu ve¢ se koristi u svakodnevnom zivotu.
Odredeni ljudi su lideri po svojim karakteristikama, ponaSanju i djelovanju ali Cesto je slucaj da
toga nisu ni svjesni. Oni mozda ne odlucuju o strateskim odlukama nekog poduzeca ali zato donose
niz malih odluka svakodnevno i okupljaju oko sebe svoje sljedbenike koje svojim radom i

djelovanjem nadahnjuju.

U radu je provedena anketa sa nizom pitanja koja se kre¢u od op¢ih informacija ispitanika do
pitanja koja su usko vezano uz pojam liderstvo i1 lidera. Analizirajué¢i odgovore ispitanika,
reprezentativni uzorak koji je odgovarao na pitanje bio je donekle upoznat sa teorijom liderstva.
Dobiveni odgovori su iznenadujuce ve¢inom u skladu sa teorijom liderstva unato¢ pesimisti¢nim

pretpostavkama okoline o liderima opcenito.

Ovaj diplomski rad ispunjava svoj glavni cilj, a to je upoznavanje Citatelja sa osnovama liderstva
1 njegovog znacaja u suvremenom menadzmentu. Kroz obrazovanje zaposlenika moze se postici
da gotovo svaki odijeli ili radna skupina u poduzecu ima lidera koji svojim radom moze puno vise
doprinijeti nego osoba koja je samo rukovoditelj. Poduzeca koja rade na dugoro¢noj odrzivosti 1
profitabilnom razvoju ulaZzu u svoje zaposlenike 1 postavljaju lidere za nadredene svojim
zaposlenicima kako bi lider vode¢i zaposlenike stvorio sinergiju izmedu njih i time ostvario veci

radni ucinak.

U suvremenom poslovnom okruzZenju postavlja se imperativ pred poduzeca kao njihovu duznost
prepoznati liderske osobine svojih zaposlenika i razvijat iste u najboljem smjeru. Poduzeca koja
svojim zaposlenicima pruzaju odredenu edukaciju 1 priliku za razvijanje vjesStina ne postaju samo

atraktivan poslodavac ve¢ ostvaruju i konkurentsku prednost upravo u vlastitim zaposlenicima.
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