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SAZETAK

Rad govori o vaznosti poduzetnickih vjestina za razvoj osobne i organizacijske djelotvornosti.
Na samom pocetku definiran je pojam vjestine kao naucen ili steCen dio ponaSanja. Dakle, kako
bi se usavrsila odredena vjestina vazno je redovito vjezbanje i1 usavrSavanje tih vjestina. Sve
poduzetnic¢ke vjeStine su znacajne, preklapaju se i medusobno su povezane, stoga je tesko

prikazati jednu vjestinu izoliranu od druge.

Neke od najbitnijih vjestina koje pridonose osobnom razvoju svakog poduzetnika su: razvoj
samosvijesti, analiticko i kreativno rjeSavanje problema, upravljanje osobnim stresom,
upravljanje vlastitim vremenom 1 slicno. Nadalje, istice se vaznost i znacaj organizacijskih
vjestina koji pridonose poduzetniku, a samim time i poduzecu, a neke od njih su: vjestina
razvijanja dobrih odnosa i suradnje, vjestina utjecaja na druge, motivacija, vjestina savjetovanja
i obuCavanja, upravljanje timovima i timski rad te osnazivanje i delegiranje. Navedene vjestine
nisu vazne samo poduzetnicima, one se mogu primijeniti i u svakidaSnjem Zivotu. Sve su

detaljno opisane u teorijskom dijelu rada.

U posljednjem dijelu rada provedeno je istrazivanje putem anketnog upitnika u kojem su
ispitanici bili poduzetnici. Cilj rada jest da se pokaze da li ispitani poduzetnici imaju razvijene
osobne 1 organizacijske vjeStine. U skladu s tim, definirane su tri hipoteze kako bi dosli do

odredenih rezultata.

Kljuéne rijec¢i: poduzetnik, osobne vjestine, organizacijske vjeStine, razvoj poduzetnickih

vjestina



SUMMARY

The paper discusses the importance of entrepreneurial skills for the development of personal
and organizational effectiveness. At the very beginning, the concept of skill is defined as a
learned or acquired part of behavior. Therefore, in order to improve a particular skill, it is
important to practice regularly and improve these skills. All entrepreneurial skills are
significant, overlapping and interconnected, so it is difficult to show one skill isolated from

another.

Some of the most important skills that contribute to the personal development of each
entrepreneur are: development of self-management, analytical and creative problem solving,
personal stress management, time management, etc. Furthermore, the importance of
organizational skills that contribute to the entrepreneur and thus the company is emphasized,
and some of them are: the ability to develop good relationships and cooperation, the skills of
influencing others, motivation, counseling and training skills, team management and teamwork,
empowerment and delegation. These skills are not only important for entrepreneurs, they can
be applied in everyday life. Everything is described in detail in the theoretical part of the paper.

In the last part of the paper, a survey was conducted through the questionnaire in which the
respondents were entrepreneurs. The aim of this paper is to show whether the investigated
entrepreneurs have developed personal and organisational skills. Accordingly, three hypotheses

have been defined to obtain certain results.

Key words: entrepreneur, personal skills, organizational skills, development of entrepreneurial
skills



1. UvOD

Vjestinu se moze definirati kao naucen ili steCen dio ponasanja, a stjece se redovitom vjezbom
1 iskustvom. Kako bi poduzetnici bili uspjesni u svom poslovanju te kreirali ugodnu atmosferu
na poslu, trebaju biti spremni razvijati i usavrSavati svoja znanja i vjestine kako bi se suocili s

raznim izazovima.

Kako u privatnom, pa tako i u poslovnom zivotu, klju¢ za poboljsanje zivota lezi u osobnom
razvoju. Samorazvoj je temelj na kojem stoje meke i tvrde vjestine te u modernom svijetu to
viSe nije opcija nego potreba. Poduzetnik treba biti spreman promijeniti nacin razmisljanja i
djelovanja te svoj sustav vjerovanja ako je to potrebno. Kada to postigne povecava se $ansa za
postizanje zadanih ciljeva i ostvarenje snova. Osim osobnog razvoja, poduzetnik bi trebao raditi
i na odrzavanju organizacije. Vjezbanje organizacijskih vjeStina vazno je za profesionalni

razvoj poduzetnika jer je neucinkovitost i neorganiziranost propast za svaku organizaciju.

Za uspjesno poslovanje nuzno je uenje tijekom cijelog zivota. Sve poduzetnicke vjestine su
povezane 1 medusobno se preklapaju, a poduzetnici bi trebali raditi na tome da kombiniraju

vjestine kako bi postigli Zeljene rezultate.

1.1 Predmet istraZivanja

Predmet istrazivanja ovog rada su poduzetni¢ke vjestine te njihova vaznost za osobni razvoj i
razvoj u organizaciji. Premda se nazivaju poduzetnickim vjeStinama one nisu nuzne samo
poduzetnicima, ve¢ i ostalim ljudima koji se na bilo kakav nacin Zele izgraditi. Svaki poduzetnik
upravlja ljudima i gradi svoje poduzeée pomocu njih. Uspjeh poduzetnika i njegovih
zaposlenika u konacnici rezultira uspjehom cijele organizacije. Kako bi zaposlenici imali
motivaciju raditi svoj posao, vazno je da poduzetnik posjeduje vjestine koje su spomenute u
radu. Nitko se nije rodio kao uspjesan poduzetnik, stoga je vrlo vazno uciti, vjezbati i razvijati

te vjestine.

1.2. Svrhai ciljevi istraZivanja

Svrha ovog rada je prikazati vaznost poduzetnickih vjestina za razvoj osobne i organizacijske

djelotvornosti. Cilj rada je na odredenom uzorku ispitanika prikupiti i obraditi podatke o



primjeni razliCitih osobnih 1 organizacijskih vjestina koje poduzetnici koriste u svrhu boljeg

poslovanja u poduzedu, te utvrditi koliko zapravo imaju razvijene navedene vjestine.

Krajnji cilj ovog rada je da se na temelju prikupljenih podataka iz anketnog upitnika pokusaju

potvrditi ili opovrgnuti sljedece hipoteze:

H1 Znacajnu ulogu u razvoju poduzetnickog nacina razmiSljanja ima edukacija o

poduzetniStvu.
H2 Poduzetnici su svjesni vaznosti osobnog razvoja u poslovanju.

H3 Interpersonalne vjestine kod poduzetnika su na visokom stupnju razvijenosti.

1.3. Metodologija istraZivanja

Ovaj diplomski rad napisan je na temelju prikupljenih i analiziranih sekundarnih izvora
podataka koji su dostupni u znanstvenoj i stru¢noj literaturi, no neka literatura pronadrna je i
na internetskim izvorima. Kako bi se dokazale postavljene hipoteze rada koriStene su odredene

znanstvene metode, a one su: !

e Metoda analize — postupak kojim ras¢lanjujemo slozene pojmove i zakljucke na njihove
jednostavnije ¢imbenike i dijelove

e Metoda sinteze — postupak znanstvenog istrazivanja kojim spajamo, odnosno
sastavljamo jednostavne misaone tvorevine u sloZene

e Metoda indukcije — postupak kojim se na temelju analize pojedinacnih ¢injenica dolazi
do opceg zakljucka

e Metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih rezultata znanstveno-istrazivackog
rada

e Metoda dedukacije — postupak kojim se iz op¢ih sudova izvode posebni, pojedina¢ni

zakljucci

Uz prethodno navedene metode, koristit ¢e se i anketni upitnik. Uupitnik se sastoji od 14 pitanja,

te su iza svakog pitanja ponudeni odgovori. Ispitanici su poduzetnici koji ¢e odgovarati na

! Zelenika, R., Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog i stru¢nog djela, Ekonomski fakultet Rijeka,
Rijeka 2000.,str. 323.



pitanja o tome koliko imaju razvijene osobne i organizacijske vjestine. anketni upitnik se nalazi

u prilogu ovog rada.

1.4. Struktura rada

Tema diplomskog rada je ,,Vaznost poduzetni¢kih vjestina za razvoj osobne i organizacijske

djelotvornosti.*“ Rad je podijeljen na Sest poglavlja, koja se dijele na potpoglavlja.

Prvo poglavlje je uvodno i najavljeno je $to tema obuhvaca. Osim toga, navedena je svrha i

ciljevi rada, znanstvene metode koje su koristene tijekom pisanja rada te struktura rada.

Drugo poglavlje detaljno opisuje pojam poduzetnickih vjestina i znanja te navodi i objasnjava
njihovu podjelu po vrstama (osnovne i posebne). Napisana su teorijska polazi$ta za istraZivanje
poduzetnickih vjestina uz citiranje teorija iz drugih podru¢ja vaznih za videnje 1 shvacanje
poduzetnic¢kih vjeStina. Takoder je detaljno analiziran nacin mjerenja i izrada mjernih

instrumenata za utvrdivanje vjestina i znanja poduzetnika.

Trece poglavlje detaljno obraduje osobne vjestine koje bi poduzetnik trebao razvijati kako bi
poboljsao kvalitetu svog Zivota, a samim time i kvalitetu poslovanja, a to su: samosvijest,
analiticko 1 kreativno rjeSavanje problema, upravljanje vlastitim vremenom te upravljanje

osobnim stresom.

Cetvrto poglavlje bazira se na interpersonalnim vjestinama te govori o njihovoj vaznosti unutar
organizacije. Detaljno se objaSnjava vjeStina razvijanja dobrih odnosa i suradnje izmedu
poduzetnika i podredenih, vjestina savjetovanja i obucavanja te vjeStina utjecaja na druge i
strategije motivacije. U ovom poglavlju takoder se istie vaznost grupnih vjestina poduzetnika

koje se odnose na timski rad te na osnazivanje i delegiranje zadataka u poduzecu.

U petom poglavlju prikazan je empirijski dio istrazivanja u kojem su anketnim upitnikom
ispitani razni poduzetnici. Rezultati svakog pitanja su pojedinacno interpretirani ali su i

objasnjeni skupno.

U Sestom poglavlju nalazi se zakljucak rada koji se temelji na istrazivanju te razmisljanja i

stavovi o temi rada.



2. PODUZETNICKA ZNANJA I VJESTINE PODUZETNIKA

Poduzetnis$tvo je zahtjevan posao za one koji ga obavljaju. Kako bi poduzetnici obavljali posao
na najbolji moguci nacin, potrebna su im odredena znanja i vjeStine. Ukoliko posjeduju
odgovarajuca znanja i vjestine, oni mogu postati stru¢njaci za uspjesno upravljanje poslovanja.

Istrazivanja pokazuju da je glavni krivac poslovnog neuspjeha upravo lose upravljanje.

Poduzetnici posjeduju razliite osobnosti, dolaze iz razliCitih sredina i imaju razli¢ito
obrazovanje, te je ¢injenica da njihov uspjeh ovisi od znanja i vjestine upravljanja. Potrebno je
istaknuti da znanja i vjeStine koje poduzetnici posjeduju treba stalno razvijati i usavr$avati kako

bi se suocili s novim nepredvidenim situacijama.

Uspjesan razvoj poduzetni¢kih znanja i vjeStina nisu samo lista uputa koje treba slijediti.
Krucijalna stvar u razvoju vjestina upravljanja je medusobna povezanost konceptualnih znanja
i vjezbe. Mnogi ljudi se protive promjeni pa onda izbjegavaju poduzimati rizik, no vazno je biti

svjestan trenutnog stanja sposobnosti i biti motiviran za razvoj tih vjestina.

2.1. Definiranje pojma poduzetnicke vjeStine

Vjestina opéenito oznacava naucen ili stecen dio ponaSanja. Pojam vjeStine se time razlikuje od
pojma sposobnosti, koja se smatra preduvjetom za ostvarivanje vjestina. 2 Vjestine se stjecu
kroz vjezbu i iskustvo, odnosno redovitim obavljanjem neke aktivnosti. Mnogi ljudi posjeduju
dar za nesto, no sami dar nije dovoljan za uspjeh ve¢ odredene vjestine koje proizlaze iz znanja,
informacija i prakse.
Treba naglasiti da ima razliCitih definicija vjestina od kojih se izdvajaju dvije.
Prema prvoj, vjestina se shvaca kao: 3
e steCena sposobnost izvodenja svrhovitog slijeda medusobno povezanih naucenih
aktivnosti
e specificna sposobnost pretvaranja znanja u akciju, odnosno izvodenja konkretnih radnih
i drugih aktivnosti

Prema drugoj, vjestina se shvaéa kao: *

2 https://hr.wikipedia.org/wiki/Vjestina, preuzeto, 5.3.2021.
3 Buble, M., MenadZerske vjestine, Sinergija, Zagreb 2010. str.2.
4 Ibidem.



https://hr.wikipedia.org/wiki/Vještina

e talent, dar ili sposobnost ¢ovjeka da odabere i upotrebljava sredstva i metode za
ostvarivanje odredenih ciljeva
¢ radnja za postizanje odredenih ciljeva

e skup pravila za covjekovu djelatnost, razvijenu radi ostvarivanja odredenih ciljeva

U danasnje vrijeme se sve visSe raspravlja o cjelozivotnom obrazovanju, odnosno o aktivnosti
ucenja tijekom zivota, s ciljem unaprjedivanja znanja, vjestina i sposobnosti unutar osobne,
drustvene i narocito poslovne perspektive.

Poduzetnicke vjeStine se mogu razvijati za razliku od inteligencije ili nekih osobnih
karakteristika koje su relativno trajne. Pojedinci mogu poboljsati svoju kompetentnost u
izvedivosti odredene vjestine uz pomo¢ prakse i povratne informacije. Tesko je prikazati jednu
vjestinu izoliranu od ostalih jer su sve poduzetnicke vjestine medusobno povezane i preklapaju
se. Uspjesni poduzetnici se moraju oslanjati na kombinaciju vjeStina kako bi postigli Zeljene

rezultate.®

Mnoga poduzeéa godiSnje izdvajaju milijunske iznose za razvoj programa kojima bi mogli
poboljsati poduzetnicke vjestine kao Sto su npr. komunikacijske i1 digitalne vjestine, vjestine
kritickog promisljanja, kreativnosti, mogucnosti brzog donoSenja odluka i rjeSavanja problema.

Svi ti programi pridonose ostvarivanju boljih rezultata i povecanju efikasnosti kod pojedinaca.

2.2. Teorijska polaziSta za istrazivanje poduzetnickih vjeStina

Vjestine suvremenog poduzetnika znacajno su se promijenile u odnosu na sami pocetak
poduzetniStva. Za suvremeno poduzetnis§tvo moze se re¢i da je orijentirano ka pronalazenju
najboljih na¢ina vodenja poduzeca Sto je vrlo slozen zadatak, a prije svega se odnosi na
motiviranje 1 inspiriranje zaposlenika. Poduzetnik ¢e uspjeti posti¢i svoju poduzetnicku viziju
i izraziti svoju produktivnost jedino ako zaposlenici budu doprinosili radu, te ako budu radili
na zadovoljavajuéi nacin. Suvremenom poduzetniku nije samo cilj ostvariti zaradu 1 biti na ¢elu
poduzeca, ve¢ mu je cilj da doprinese ideje, kreativnost, inovacije te da tako utjeCe na

prosperitet sveukupne drustvene zajednice u kojoj posluje.

5 https://www.scribd.com/doc/250154475/Menadzerska-Znanja-Vjestine-i-Stilovi-Vodenja-2-Verzija , preuzeto
5.3.2021.
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Postoji

niz razlicitih vrsta suvremenih poduzetnika, neki od njih su previse uplaSeni, dok su

drugi mirni i opusteni. Unato¢ tome Sto su svi poduzetnici u suvremenom svijetu razliciti,

zajednicko im je to da su ipak uspjeli ostvariti cilj te postati uspjesni poduzetnici.

Moze se re¢i da su klju¢ne vjestine poduzetnika: samouvjerenost, odgovornost, inovativnost,

razumno preuzimanje rizika te uporan rad.

Samouvjerenost — znanstvena istrazivanja govore o tome da poduzetnici vjeruju u sebe.
Rijetko ¢e prihvatiti trenutno stanje, vjeruju¢i umjesto toga da stvari mogu promijeniti
na bolje, da mogu stvoriti nove prilike, nova trzista, nove potrosace , ¢esto vjeruju da su
im izgledi 1 bolji nego Sto Cinjenice to pokazuju. Zastupljena su i miSljenja da je
potrebno imati visoke ambicije za poslovni uspjeh.

Inovativnost — obuhvaca kreiranje i uvodenje promjena, razvoj i primjenu novih
proizvoda, usluga, procesa, postupaka i rjeSenja. Inovacija je bitna odrednica u strategiji
poslovanja i nikad ne zavrSava jer nema takve moguénosti kao §to je neogranicena,
odrziva konkurentska prednost.’

Razumno preuzimanje rizika — pogresna odluka zbog nepredvidivog dogadaja ili
zakazivanja ljudskog ¢imbenika u organizacijskom sustavu — neizvjesnost u buduénosti.
Povezuje se s oportunitetnim troSkom. Zbog smanjenja nesigurnosti i rizika, u
tehnologiji je odabire fleksibilnije rjeSenje koje omogucava alternativnu proizvodnju,
prilagodavanje razliitim vrstama energije 1 koje dopusta veca odstupanja u kakvoci te
znatnije poveéanje ulaganja ili troskova rada — metoda sadasnje vrijednosti.®
Postizanje ciljeva — cilj uspjes$nih poduzetnika jest kako dosti¢i kreativne ideje kojima
¢e konkurenti biti nadmaseni, a ne kako ih oponasati. Osobni i poslovni cilj usko su
povezani, iako se predmet poslovanja odabire prema trZiSnim moguénostima, a ne
prema osobnom afinitetu. Mnogi krecu u poduzetnicke pothvate da bi stekli nezavisnost
i ostvarili kontrolu nad vlastitom sudbinom, ili da bi dokazali vlastitu poduzetni¢ku
sposobnost, ili da ostvare visoku zaradu, ili zato $to su ostali bez posla i nemaju drugih
moguénosti zaposljavanja, °

Odgovornost — poduzetnici su pojedinci odgovorni sami za sebe, oni Zele puno priznanje

za vlastiti uspjeh, ali isto tako i preuzimaju svu krivnju. Odgovornost prema pothvatu —

6 Skrti¢, M., Miki¢, M. (2011). ,,Poduzetnistvo®, Sinergija, Zagreb, str. 101.

7 Ibidem
8 Ibidem
9 Ibidem

str.102.



nastojanje da se stalno poboljSavaju poslovni ucinci. Odgovornost prema drustvenoj
zajednici i prirodnom okruZenju — eliminacija $tetnih u¢inaka poslovnog pothvata.°

e Uporan rad — malo ljudi u naSem drustvu radi upornije od poduzetnika. Mnogi
upravitelji velikih poduzeca takoder rade do kasnih sati, no ¢ini se da poduzetnici rade

jo§ vise, vodeni zudnjom da nadmase druge.™*

Osim navedenih poduzetnic¢kih vjestina poduzetnici bi jo§ trebali posjedovati niz razli¢itih
vjestina, a neke od njih su: motivacija, samokontrola, spremnost na preuzimanje rizika,
optimizam, brzo i promisljeno donosenje odluka, fleksibilnost, efikasno upravljanje vremenom
te Zelja za uspjehom. Vrlo je vazno da se poduzetnik zna ponasati u nepredvidenim situacijama
te je bitno da ostane smiren i da ne panicari. U takvim okolnostima poduzetnik bi trebao dati
sve od sebe da rijesi problem te da upregne sve resurse koje moze (intelektualne i financijske).
Najbolji nacin da to napravi jest da veliku paznju obrati na planiranje mjera do najsitnijih

detalja, te da bude siguran, odluc¢an, i agresivan s entuzijazmom.

2.3. Mjerenje poduzetnickih vjestina i znanja

Poduzetnicke vjeStine i znanja razvijali su se paralelno s promatranjem poduzetnika kao
pojedinca. Najbitnije teorije za razvoj mjernih ljestvica poduzetnickih osobina i ponaSanja su
teorija osobnosti, teorija licnosti te teorija ljudskog kapitala, a psihologija je temeljno izvoriste
gdje su se i poceli stvarati mjerni instrumenti, to jest testovi za mjerenje poduzetnickih osobina,
vjestina 1 znanja.

Allport je zacetnik koji je postavio teoriju osobnosti i li¢nosti. Zasluzan je za buduci razvoj
psihologije li¢nosti 1 mjernih ljestvica tako $to je pretpostavio normalnu distribuciju crta licnosti
u populaciji. Nije toliko veliki izazov razviti mjerni instrument, bitnije je razviti kvalitetan
mjerni instrument Koji je zasnovan na snaznim teorijskim i konceptualnim temeljima koji
pruzaju zadovoljavajuce rezultate. Puno je autora koji su se 1980-ih viSe koncentrirali na
poduzetnicko ponaSanje, dok su se manje koncentrirali na poduzetnicke vjestine te crte licnosti.
U danasnje vrijeme veci naglasak se stavlja na kognitivni pristup, to jest na poduzetnikovu
percepciju svijeta oko sebe, te se u skladu s tim donose odluke i prosudba. U prijaSnje vrijeme

veéi naglasak je bio na interakciji poduzetnika i okoline odnosno na bihevioralnoj psihologiji.'?

10 McClelland, D.C., 1996. Does the field of personality have a future? J. Res. Pers. str. 429.
" Siropolis, N, C: (1995) Menadzment malog poduzeca, MATE, Zagreb. str.81.
12 Skrti¢, M., Miki¢, M. (2011). ,,Poduzetnistvo*, Sinergija, Zagreb.



Uporabom faktorske analize radili su se prvi testovi licnosti te statisticka obrada rezultata
istrazivanja, dok su upitnici za procjenu osobnosti bili mjerni instrumenti. U danasnje vrijeme
postoje razne tehnike odnosno upitnici za mjerenje osobnosti koji se sastoje od ljestvica koje
mjere vise vrsta li¢nosti i osobnosti. Kada se podaci prikupe analiziraju se faktorskom analizom
te se osmisli mjera za odredenu populaciju, a faktorska analiza osigurava specifikaciju odredene
li¢nosti ili osobine. 13

Postoji mnostvo mjernih instrumenata, to jest mjernih ljestvica poduzetnickih osobina, vjestina,
i vrijednosti kojima se koriste mnogi autori, a neki su navedeni se u sljedecoj tablici. (Tablica
1)

Tablica 1: Nacini mjerenja poduzetnic¢kih vjestina i znanja

Poduzetni¢ka osobina,

Autor Godina  Vrstainstrumenta  vjestina, orijentacija, stavovi,
vrijednosti
Rotter 1966  Ljestvice internalnosti
— eksternalnosti Lokus kontrole
(odgovori a/b)
Miller i Friesen 1982. Upitnik, Likertove Medu prvima postavili mjerne
1983. ljestvice instrumente — sklonost riziku,

inovativnost, proaktivnost

Covin i Slevin 1989. Upitnik, Likertove Sklonost riziku, inovativnost,
1990. ljestvice proaktivnost, konkurentska
1994. agresivnost
Koh 1996. Upitnik Potreba za postignu¢em, lokus

kontrole, sklonost riziku,

Kreativnost, samopouzdanje,

tolerancija na neizvjesnost

Richter 1999. Upitnik, Likertove Autonomija, konkurentska
ljestvice agresivnost, inovativnost,

postignuce, sklonost riziku

Lumpkin i Dess 2001. Upitnik, Likertove Proaktivnost, konkurentska

ljestvice agresivnost

13 Rendié, M. (2019). Poduzetnicka znanja i vjestine poduzetnika u turizmu. Preuzeto s
https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:110:699312
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Zahra
Wiklund i
Shepherd

Monsen
Rauch i Frese,

Koening i Wang
Fisher i Koch

Miljkovi¢, Krecar

Wagner i ostali

Zellweger i Sieger

Bezzina

Stenholm i ostali

Hatak i ostali

2005.

2005.

2005.

2006.

2008,

2008.

2010.

2010.

2010.

2016.

2016.

Upitnik, Likertove
ljestvice
Upitnik, Likertove
ljestvice
Upitnik, Likertove
ljestvice
Upitnik, Likertove
ljestvice
Upitnik, Likertove

ljestvice, unos

primarnih podataka

Upitnik, Likertove

ljestvice

Upitnik, Likertove

ljestvice

Intervju

Upitnik, Likertove

ljestvice

Upitnik, Likertove
ljestvice
Upitnik

Sklonost riziku u obiteljskim
poduzeéima
Sklonost riziku, inovativnost,
proaktivnost
Sklonost riziku, inovativnost,
proaktivnost, autonomija
Sklonost riziku, inovativnost,
proaktivnost
Poduzetnicke vrijednosti,

stavovi, sklonost riziku

Prihvacanje rizika i
nekonvencionalnost,
usmjerenost na postignuce,
povjerenje u svoje mogucnosti
Nezavisnost, sklonost riziku,
tolerancija na neizvjesnost,
samoucinkovitost, inovativnost i
kreativnost, trziSna orijentacija,
vodstvo
Autonomija, inovativnost, rizik
vlasniStva, proaktivnost,
konkurentska agresivnost
Potreba za postignu¢em,
otpornost na stres, sloboda,
samopouzdanje,
entuzijazam, inovativnost, lokus
kontrole, sklonost riziku
Inovativnost, sklonost riziku —
obiteljska poduzeca

Inovativnost

Izvor: 1. Bujan, 1. (2018). Utjecaj poduzetnickih osobina i znanja vlasnika na uspjesnost

poslovanja malih obiteljskih poduzeca u turizmu, preuzeto s

https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:192:467783
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Za izradu mjernih instrumenata prilikom testiranja poduzetnickih osobina 1 li¢nosti potrebno je
biti precizan prilikom izrade te odabrati odgovaraju¢u skupinu zato $to ¢e o tome uvelike ovisiti
rezultati istrazivanja. Vazno je odrediti odgovarajuce ispitanike jer je to primarni problem
mnogih istrazivanja poduzetnickih osobina i licnosti. U velikoj vec€ini istrazivanja neophodno
je poduzetnicke vjestine izucavati skupa s okolinom, socioloskim i trziSnim ucincima zbog

uzajamnih veza i utjecaja. 14

2.4. Vrste poduzetnic¢kih vjestina

Poduzetnicki posao je kompleksan i multidimenzijski — brojne su aktivnosti sadrzane u
funkcijama koje obavlja poduzetnik. Stoga su mu za uspjeSno obavljanje tog posla potrebna
razliCita znanja i vjestine. lako neki teoreticari poduzetnistva predlazu Siroke liste tih vjestina,

one se ipak mogu podijeliti na dvije vrste: osnovne i posebne poduzetnicke vjestine.™

Weihrich i Koontz 1® smatraju da poduzetnik mora imati Getiri osnovne vjestine:

e Konceptualne vjestine odnose se na sposobnost shvacanja ideja i njihovu primjenu, te
sposobnost stvaranja vizije buduénosti. Poduzetnik bi trebao biti sposoban sagledati
organizaciju kao cjelinu, ali 1 poloZaj organizacije u odnosu na pripadajuc¢u granu i
grupaciju. Te vjeStine se odnose na sposobnost analiziranja, planiranja i
dijagnosticiranja kompleksnih situacija.

e Vjestine rada s ljudima odnose se na sposobnost poduzetnika da radi s drugima i uz
pomo¢ drugih, te da radi kao ¢lan tima. Sposobnost rada s ljudima podrazumijeva
uspjesno komuniciranje, motiviranje, vodenje pojedinaca 1 grupa, stvaranje atmosfere
suradnje 1 sigurnosti, rjeSavanje konflikata 1 koordiniranje.

e Tehnicke vjestine ogledaju se u poznavanju i vladanju znanjima koja se odnose na
performanse specifi¢nih zadataka u organizaciji kao $to stu npr. zadatci prodaje, zadatci
proizvodnje i drugi. Rije¢ je o vjeStinama koje poduzetnicima omogucéuju primjenu
specijaliziranih znanja i iskustava te uporabu tehnika za rjeSavanje problema. Te

vjestine ukljuéuju znanje metoda, tehnika i alata karakteristiénih za te specifi¢ne alate.!’

14 Bujan, I. (2018). Utjecaj poduzetnickih osobina i znanja vlasnika na uspjesnost poslovanja malih obiteljskih
poduzeca u turizmu (Disertacija). Preuzeto s https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:192:467783

15 Buble, M. (2010). Menadzerske vjestine, Sinergija, Zagreb, str.3

16 H. Weihrich, H. Koontz: Menadzment, MATE, Zagreb, 1994. str.6

17 Buble, M. (2010). op.cit. 2010. str.4
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Vjestine oblikovanja se odnose na sposobnost poduzetnika da oblikuje rjeSenja
poslovnih problema koja ¢e sluziti organizaciji. Poduzetnici moraju znati generirati i

artikulirati rjeSenje problema s tim da vode racuna da to rjeSenje bude primamljivo.

Posebnih poduzetni¢kih vjeStina ima mnogo te je razumljivo da ima i viSe njihovih

sistematizacija. Najces¢e se spominje podjela na pet posebnih poduzetnickih vjestina, a one su:

vjestine planiranja, organiziranja, upravljanja ljudskim potencijalima, vodenja i kontroliranja.'®

Cilj vjestine planiranja je posti¢i dogovorene poslovne ciljeve kroz proces analize,
procjene i odabira medu predvidenim moguénostima. Planiranje je klju¢na
poduzetnicka aktivnost bez obzira koje vrste je organizacija kojom se upravlja.t®
Pomocu planiranja polazi se od onoga gdje se organizacija sada nalazi i onoga gdje se
u buduénosti Zeli naéi. Zato se planovi javljaju kao putokaz za poduzetnike i
zaposlenike. Pomoc¢u planova se odreduje $to organizacija mora napraviti i na koji nacin
da to najbolje napravi.?

Organiziranje je produzetak planiranja. Nakon $to se odrede ciljevi koje treba postici i
kada se izabere strategija za njihovo ostvarenje, poduzece postavlja zadatak izbora
adekvatne organizacijske strukture, sustava upravljanja i ekonomskih odnosa u
poduzecu. Kako bi sve te zadatke poduzetnici ucinkovito obavljali, moraju imati
odredeni skup vjestina od kojih su Cetiri temeljne: dijagnosticiranje organizacije,
redizajniranje posla, oblikovanje organizacije te dijagnosticiranje i modificiranje
organizacijske kulture. 2*

Vjestina upravljanja ljudskim potencijalima odnosi se na podjelu uloga i zadataka
konkretnim ljudima koji ¢e ih najbolje obavljati. To je uskladen i dosljedan pristup
upravljanju najvrjednijim dijelom neke organizacije — ljudima. Ovaj proces usmjeren je
na privlacenje, odabir i razvoj efektivnih ljudskih potencijala. Potrebno je pronaci one
zaposlenike koji ¢e biti motivirani 1 uspjesni jer je svako poduzece uspjeSno koliko 1
njegovi zaposlenici. Da bi poduzetnici uspjesno obavili ove zadatke potrebne su im
sljedece vjeStine: regrutiranje, selekcija, poducavanje, procjena individualnih

performansi i oblikovanje stimulativnih sustava pla¢anja.??

18 Buble, M. (2010). op.cit., str. 6

19S.C. Certo, S.T. Certo : Moderni menadzment, MATE, Zagreb, 2010, str.6

2 Sikavica, P., Bahtijarevié-Siber, F., Menadzment, Teorija menadZmenta i Veliko empirijsko istraZivanje u
Hrvatskoj, Masimedia, str. 74

21 Buble, M. (2010). op.cit., str.7

22 Nazor, B. (2019). Menadzerske vjestine, str. 14., https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:124:935036 , preuzeto 7.3.2021.
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e Adekvatno vodenje ujedinjuje i motivira grupu da sa zadovoljstvom i entuzijazmom
ostvare zadane ciljeve organizacije. Voda je taj koji nudi sredstva zadovoljavanja
potreba i zelja sljedbenika, a to podrazumijeva da vodenje ukljucuje motivaciju, stilove
vodenja i komuniciranje s ljudima.

e Kontroliranje je postupak mjerenja ostvarenja odabranih ciljeva i poduzimanje
korektivnih akcija da se oni ostvare. Da bi se osiguralo da se stvari dogadaju onako kako
je predvideno poduzetnici trebaju stalno pratiti izvrSenje zadataka, te rezultate koji se
postizu. Mjerenje ostvarivanja zadataka provodi se tako da se prati odstupanje

ostvarenih zadataka i rezultata koji se postizu.?

23 Buble, M.(2010). op.cit., str. 8
12



3. VAZNOST PODUZETNICKIH VJESTINA ZA OSOBNI RAZVOJ
PODUZETNIKA

Osobni razvoj je cjelozivotni proces tijekom kojeg svatko moze poboljsati kvalitetu svog zivota
otkrivanjem sebe te razvojem vlastitih talenata i potencijala. Kada se to postigne povecava se
Sansa za postizanje vaznih ciljeva i snova. UsredotoCenost prema vlastitom osobnom razvoju i
postavljanje specifi¢nih ciljeva u tom smjeru, pridonosi poboljSanju Zivota, §to je vrlo vazno u

svijetu poduzetnistva.

Osobni razvoj je do sada najmanje iskoristeno podrucje edukacije, a s druge strane, upravo je
on najvazniji aspekt ¢ovjekove edukacije. Podru¢ja poput svjesnosti, energije, entuzijazma,
fokusa, temeljnih uvjerenja ili samomotivacije su ona bez kojih je nemogucée zamisliti
postojanje ili funkcioniranje na odredeni nacin. Njime Se razvija Citav niz razli¢itih kvaliteta
osobnosti  poput  dosljednosti, motivacije, emocionalne inteligencije, odlu¢nosti,
samopouzdanja ili prilagodljivosti. Osobni razvoj predstavlja temelj na kojem stoje nase meke

vjestine i nasa tehni¢ka znanja. 24

U danasnjem svijetu rada koji se vrlo brzo mijenja, samorazvoj vise nije opcija ve¢ potreba.
Glavni cilj poduzetnika je da budu uspjesni u svom poslu, no kako bi to ostvarili trebaju unijeti
neke promjene u svoj sustav vjerovanja, kao i nacin na koji razmisljaju i djeluju. Poduzetnici
moraju biti spremni u¢iti nove stvari, ¢itati i nadogradivati se kako bi bili u korak s tehnologijom
i trendovima. Posao poduzetnika zahtjeva mnoge korporativne vjestine i vazno je proucavati
nesto novo kako bi prosiri svoje znanje, horizont i pojacali kreativnost 1 inovativno razmisljanje.
Kao i kod svakog cilja, od pocetka je vazno zapoceti malim koracima, izgraditi samopouzdanje

te mjeriti svoj uspjeh tijekom razvijanja talenata.

3.1. Razvoj samosvijesti kod poduzetnika

Prvi korak u procesu osobnog rasta i razvoja je samosvijest. Biti samosvjestan znaci biti
svjestan sebe, poznavati i priznavati svoju osobnost te biti spreman na promjenu. Samosvijest

oznacava sposobnost da ¢vrsto razumijemo tko smo 1 kako se odnosimo prema svijetu. To znaci

24 https://www.scribd.com/doc/94002982/Seminar-Osobni-Razvoj, preuzeto 9.3.2021,
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biti mentalno i emocionalno prisutan u situacijama i razumjeti kako odredeni postupci utjecu

na druge ljude.

Razvijen osjecaj samosvijesti prepoznaje se po zadovoljstvu samim sobom, dok nizak stupanj
samosvijesti obiljezava stalan osjecaj nesigurnosti, pretjerane samokriti¢nosti i osjecaja
krivnje.?> Ono §to samosvjestan pojedinac prepoznaje i primjeéuje vlastita su ponasanja,,
emocije, osobine, resursi, misli 1 rije¢i 1 ne mijeSa th s ponaSanjima, mislima, rije¢ima,
emocijama, osobinama i resursima drugih. On poznaje sebe, vidi sebe, prepoznaje svoja

ograni¢enja, zna $to Zeli, kamo Zeli i¢i i koje su mu vrijednosti.?®

Samosvijest je klju¢ razvoja jer omogucuje poboljsanje bas onih vjestine koje pojedinac Zeli
razviti. Osim toga, kada pojedinac spozna vise o sebi, onda ¢e znati vise i o drugima. To je prvi
korak u procesu osobnog rasta i razvoja i upravo taj element ¢ini uspjesne lidere i poduzetnike

koji znaju upravljati sobom, pa tek onda i drugim ljudima.

Slika 1: Pet podrucja samosvijesti

Izvor: Whetten, D. A., Cameron, K. S., Developing Managment Skills, 8th ed., Prentice Hall,
New Jersey, 2011.

25 Samopouzdanje i samosvijest, vazni pojmovi, koji se &esto brkaju : Cjelovitost, preuzeto
9.3.2021.

26 https://lider. media/znanja/samosvijescu-poboljsavamo-vjestine-i-stvaramo-resurse-koje-
zelimo-57156, preuzeto 9.3.2021.
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e Temeljno samoocjenjivanje nesvjesno utjeCe na procjenu vlastite osobnosti, svijeta i
drugih ljudi. Osobne karakteristike koje pojedinca Cine jedinstvenim su njegovo
ponasanje, razmisljanje i osjecaj koji su konstantni kroz razli¢ite situacije i kroz vrijeme.
Neke vlastite osobnosti su odredene bioloski i genetikom, a na neke osobnosti utjece
okolina. Ipak, ljudi svojom uporno$éu mogu promijeniti svoju osobnost. 2/

e Zavrijednosti mozemo rec¢i da su temelj ljudske motivacije i svakodnevno usmjeravaju
nase ponaSanje, ¢ak i ako ih nismo svjesni. To su standardi na osnovu kojih vrednujemo
sebe i svoju okolinu. Cine nesvjesni dio nage li¢nosti, a imaju iznimno velik utjecaj na
nase ponasanje. Vrijednosti su temelj za vazne zivotne odluke te stavove i osobne
preference.

e Stav prema promjenama obuhvaca toleranciju prema neizvjesnosti (dvosmislenosti) i
teziSte kontrole. Tolerancija govori o razini na kojoj pojedinci imaju problema boriti se
s dvosmislenim situacijama, kada se promjene dogadaju brzo ili nepredvidivo i kada su
informacije neadekvatne ili nejasne. Pojedinci koji imaju visoku toleranciju prema
neizvjesnosti bolji su prenositelji informacija, bolje se snalaze u konfliktnim i stresnim
situacijama te su prilagodljiviji i fleksibilniji  kada se dogode promjene u
organizacijama. Teziste kontrole se odnosi na stavove koje ljudi razviju ovisno o razini
kontrole vlastite sudbine. Razlikujemo interno 1 eksterno teziste kontrole. Kod internog
teziSta kontrole pojedinac smatra da je on razlog uspjeha odnosno neuspjeha uvodenja
promjena. S druge strane, kod eksternog tezista kontrole pojedinac smatra da je ,,neSto
drugo* izazvalo uspjeh odnosno neuspjeh.

e Stil ucenja se odnosi na sklonost ka prihvacanju, interpretiranju, i reagiranju na
informaciju na neki odredeni nacin. Postoji veliki broj instrumenata za mjerenje
razlicitih stilova ucenja. Stilovi ucenja se mogu mijenjati kroz praksu i svjestan razvoj.
Nitko nije predodreden za razmiS$ljanje na odredeni nacin

e Prema Goleman?® emocionalna inteligencija je sposobnost prepoznavanja vlastitih
osjecaja 1 osjecaja drugih ljudi, motiviranja sebe 1 dobrog upravljanja emocija u sebi i
svojim odnosima. Emocionalna inteligencija uvelike utjee na uspjeh u svakom
segmentu zivota, kako u privatnom, tako i u poslovnom. Temelj je za razvoj mnogih

vjestina kao npr. vjeStine empatije, suosjecanja, samosvijesti 1 razumijevanja. Mnogi

27 http://www.efos.unios.hr/upravljanje-osobnim-razvojem/wp-
content/uploads/sites/437/2020/01/UOR_02_samosvijest handouti.pdf , preuzeto 9.3.2021.
28 Goleman, D., Emocionalna inteligencija u poslu, Mozaik knjiga, Zagreb 2000., str. 300

15


http://www.efos.unios.hr/upravljanje-osobnim-razvojem/wp-content/uploads/sites/437/2020/01/UOR_02_samosvijest_handouti.pdf
http://www.efos.unios.hr/upravljanje-osobnim-razvojem/wp-content/uploads/sites/437/2020/01/UOR_02_samosvijest_handouti.pdf

uspjesni lideri posjeduju visoku razinu emocionalne inteligencije koja je jedna od
glavnih vjeStina potrebnih za uspjesno vodenje poduzeca. Za o0sobe s visokim
kvocijentom emocionalne inteligencije karakteristicno je da uspjeSno prepoznaju
vlastite i tude emocije, potrebe i zelje, te da imaju razvijene vjestine samokontrole 1 rada
s drugim ljudima. Takvi pojedinci imaju gotovo uvijek vrlo uspjesne prijateljske
odnose, a na poslu su uvijek prepoznati kao samouvjerene i ¢vrste, ali i fleksibilne osobe
s kojima je vrlo jednostavno raditi. Osvijestenost o emocijama osnova je emocionalne
inteligencije, a upravljanje emocijama je njezina uporabna vrijednost. Vrlo je vazno
imati sposobnost kontroliranja vlastitin emocija. Emocionalna inteligencija je umijece
koje se moze i mora nauciti kako bi poveéali svoje kompetencije, a time i svoju
konkurentnost. Premda je jedna od komponenata koje pojedinca ili organizaciju moze
uciniti uspje$nim, ipak nije garancija za profitabilnije poslovanje pojedinca ili

organizacije u cjelini.

3.2. Analiticko i kreativno rjeSenje problema

Svaki pojedinac nailazi na razli¢ite vrste problema u svakodnevnom zivotu, a s problemima se
susrecemo najcesce: u obitelji, na poslu te u interakciji s drugim ljudima. Veéina ljudi,
ukljucujuéi poduzetnike, ne voli probleme zato Sto zahtijevaju vrijeme i stvaraju stres. Stoga,
da bi bili sposobni efikasno rjesavati probleme potrebno je razvijati analiticko i kreativno
razmis$ljanje. Mnogi problemi odgovaraju na kombinaciju oba. Analiticko razmisljanje naziva
se 1 logickim razmis$ljanjem, dok se kreativno razmisljanje moZe nazivati i lateralnim. Ponekad
se razlika opisuje u terminima razmisljanja lijevog mozga ili analitickog te desnog mozga ili

kreativnog.

Analiti¢ko razmisljanje korisno je u rjeSavanju konvergentnih problema na koje postoji samo
jedan to¢an odgovor. Presudno je u rjeSavanju logisti¢kih problema, stoga je potrebno znanje o
¢injenicama 1 sposobnost da ih se poveZe na pravi nacin te logi¢no razmisljanje o vjerojatnim
ishodima razli¢itih opcija. Osim toga, vazno je biti sposoban razabrati vazne podatke od
nevaznih 1 ukloniti neizvedive izbore. Analiticko rjeSavanje problema takoder zahtijeva
sposobnost promatranja trendova i tendencija, te koriStenje dogadaja iz proslosti za predvidanje
vjerojatnih buducih ishoda. Problemi s kojima se suo¢avamo ¢esto su slozeni 1 dvosmisleni i u

takvim sluCajevima zahtijevaju ucinkovite tehnike rjeSavanja problema, a oslanjaju se na
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sustavan 1 logiCan pristup. Model analitickog rjeSavanja problema i barijere analiticCkog nacina

razmiSljanja ukljucuju Cetiri koraka, a oni se nalaze u sljedecoj tablici. (Tablica 2)

Tablica 2: Koraci modela analiti¢kog rjeSavanja problema i barijere analitickog nacina

razmisljanja
Model analiti¢kog rjeSavanja Barijere analitickog nacina
problema razmisljanja
> razlikovati ¢injenice od » nedostatak slaganja oko
utisaka definicije problema
> identificirati uzroke » problem se Cesto definira u
> locirati e izvore informacija okviru postoje¢ih nacina
1. Identifikacija > eksplicitno definiranje rjeéav_anjg problema _
problema » brkanje simptoma sa stvarnim
problema > identificirati standard koji je problemom
narusen » zbunjujuce informacije
» odrediti ¢iji je problem
> izbjegavati predstavljanje
problema kao preruseno
rjesenje
» odgoditi ocjenjivanje » poznato je tek nekoliko
alternativa alternativa
» motivirati sve za doprinosu | » prvo predloZeno rjesenje je
2. Generiranje generiranju alternativa obi¢no i usvojeno
- > izdvojiti alternative koje su | » alternative se vrednuju ovisno
alternativnih e 5 X
suglasne ciljevima o proslom uspjehu
rjeSenja » identificirati dugorocne i
kratkoro¢ne alternative
» dogradivati tude ideje i
odrediti alternative kao
moguca rjeSenja problema.
» vrednovanje prema » informacije o moguc¢im
optimalnom standardu rjesenjima su ogranicene
> sistemati¢nost » potraga za informacijama ne
3. Vrednovanjei | » orijentaciju na ciljeve seze daleko
Ve S > identifik_aciju glavnih i » vrste informacija je
sporednih efekata ogranic¢ena drugim faktorima
» jasno razumljivo » prikupljanje informacija je
prezentiranje rjeSenja. skupo
» kriteriji najbolje alternative

nisu uvijek poznati
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» odabrati pravo vrijeme i
redoslijed aktivnosti

» osigurati potrebne
informacije

» osigurati atmosferu

prihvacanje ne prethodi
primjeni

otpor promjenama

nejasnoca koje dijelove
rjeSenja treba pratiti ili mjeriti

YV VV VY

4. Primjenai S L
prihvacanja rjeSenja politicki 1 organizacijski
kontrola » postaviti sustav kontrole procesi potrebni za primjenu
» ocijeniti kvalitetu rjeSenja rjeSenja
na osnovi postignutih » dugotrajnost u primjeni
efekata. rjesenja
Izvor:
http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/P3_kreativnost_biljeske 2010 _2011.pdf,
preuzeto 30.3.2021

Kreativno razmisljanje bolje djeluje u rjeSavanju razli¢itih problema, gdje rjeSenja moze biti
mnogo ili ¢ak beskonacno. Ono je klju¢no u pronalazenju rjeSenja za probleme sa slozenim ili
apstraktnim elementima, poput ,,Koji je najbolji na¢in upravljanja organizacijom?* ili ,,Zasto
se kolege ne slazu bolje?*. Takve vrste problema nemaju to¢an odgovor koji se odnosi na svaku
situaciju, pa je kreativno razmisljanje nuzno. Vecina ozbiljnijih pitanja u Zivotu zahtijeva barem
malo kreativnog razmisljanja. Takvo razmisljanje ukljucuje sposobnost da se vidi ne samo ono
§to je ocito, ve¢ i ono §to moze nedostajati u dijelovima rjeSenja. Ponekad je korisno ostaviti
problem po strani, dopustajuci da se njegovi elementi proZzmu u podsvijest 1 vratiti mu se kasnije

da bi vidjeli koji se novi kutovi ili rjeSenja mogu pojaviti.

Vecina ljudi ima poteSkoce u kreativnom rjeSavanju problema zbog prisutnosti konceptualnih
blokada. Konceptualne blokade su mentalne prepreke koje ogranicavaju nacin definiranja
problema i ogranicavaju broj alternativnih rjeSenja o kojima ljudi razmisljaju. Svaki pojedinac
ima takve prepreke , no neki pojedinci imaju mnogobrojnije i intenzivnije od drugih. Takve
blokade su uglavnom neprepoznatljive 1 nesvjesne te sprjeCavaju registriranje nekih
informacija. Proizlaze iz misaonih procesa koje se koriste prilikom suocavanja s problemima,
no neke od tih blokada su nam potrebne kako bi se nosili sa svakodnevnim Zivotom zato $to ne

mozemo apsorbirati previse informacija koje nas preplavljuju. 2°

Sljedede etiri vrste konceptualnih prepreka utjeéu na kreativno rjesavanje problema:

29 https://fliphtml5.com/ihvg/ekbk/basic str.187, preuzeto 30.3.2021.1
30 http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/P3 kreativnost biljeske 2010 2011.pdf
preuzeto 30.3.2021.

18


http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/P3_kreativnost_biljeske_2010_2011.pdf
https://fliphtml5.com/ihvg/ekbk/basic%20str.187
http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/P3_kreativnost_biljeske_2010_2011.pdf

e Nepromjenjivost (konzistentnost) — se odnosi na vertikalno razmi$ljanje odnosno
definiranje problema na jedan nacin bez razmatranja alternativnih pogleda, te na
koristenje jednoli¢nih definicija prilikom definiranja i procjene problema.

e Zacahurenost (ekstrapolacija) - znaci da se sadasnji problemi vide kao varijacije
proslih problema , te se ignoriranju sli¢nosti izmedu razli¢itih elemenata problema.

e Sazimanje (redukcija) — predstavlja preusko definiranje problema i ne filtriranje
informacija.

e Defanzivno razmisljanje — se odnosi na nesklonost postavljanju pitanja, nesklonost

razmiSljanju.

Definiranje problema vjerojatno je najkriticniji korak u kreativnom rjeSavanju problema. Kada
se problem definira, njegovo rjeSavanje je relativno jednostavno. Postoji moguénost da se
pojedinac suoci s novim ili sloZzenim problemom i da nema lako prepoznatljivo rjeSenje, pa
problem ostane nedefiniran. Nazalost, novi problemi nisu isto $to i stari, pa oslanjanje na prosla
iskustva moze ometati postupak rjeSavanja trenutnog problema te dovesti do rjeSavanja
pogresnog problema. Primjene tehnika za kreativno definiranje problema moze pomoci
pojedincima da probleme vide na alternativne nac¢ine. Neke od takvih tehnika opisane su u

nastavku:3!

e Oluja mozgova ili ,,Brainstorm* — je sustav ideja, razli¢itih misli i asocijacija koje
omogucuju pronalazak rjeSenja nekog problema. Tijekom prve faze brainstorming-a
nema kritiziranja ni presuda, vazna je koli¢ina ideja, a ne kvaliteta. Dobrodosle su ¢ak i
otkacene ideje koje se mogu namjerno mijenjati i kombinirati.

e Obrnuti ,,brainstorming® — je tehnika u kojoj se problem gleda iz potpuno drugog kuta.

e Igranje uloga — je tehnika preuzimanja tudeg identiteta neke izmisljene ili poznate
osobe. Ako postoji odredeni problem koji pokusavamo rijesiti, mozemo odigrati ulogu
onoga koji je u situaciji koju pokuSavamo rijesiti.

e Superheroj ili Napoleon tehnika — je tehnika u kojoj se sudionici prave da su izmisljeni
superheroji na §to su npr. James Bond ili Superman. Tom tehnikom koriste njihove
karakteristike za pokretanje ideja. Ta metoda pomaze misliti izvan norme i omogucuje

izraZavanje ideja koje se ne bi inace normalno izrazili.

31 file:///C:/Users/mniko/Downloads/kreativne-tehnike-predavanja%?20(6).pdf , preuzeto
30.3.2021.
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3.3. Nacin upravljanja poduzetnika osobnim stresom

Stres je uobicajena ljudska pojava i dio je svakodnevnog zivota. Blagi oblici stresa mogu
djelovati kao motivacija ili pokretanje pojedinca, no ako je razina stresa previsoka, moze
rezultirati medicinskim i socijalnim problemom. Mnogi zaposlenici na svojim radnim mjestima
imaju rokove koje moraju ispostovati, ciljeve koje moraju ispuniti i svakodnevne probleme koje
moraju rijesiti. Cesto se dogodi da se ti rokovi pomiéu, da ciljevi postaju sve izazovniji i unato¢
obecanjima koje organizacija nudi, mnogi pojedinci osje¢aju gubitak kontrole nad svojim
svakodnevnim Zzivotom. PreviSe pritiska tijekom duljeg razdoblja moze rezultirati stresom.
Stres je nevidljiva bolest i moZe utjecati na bilo koga, stoga je vazno razumjeti §to je to i kako
se moZe upravljati vlastitim Zivotom kako bi minimalizirali njegovu pojavu. Svaki ¢ovjek u
sebi ima obrambeni mehanizam koji ga S§titi od negativnih vanjskih podrazaja. Vecina
obrambenih mehanizama je relativno nesvjesna $to znaci da vec¢ina ljudi ne shvaca da ih koristi.

Neke vjezbe mogu pomoci osobama da postanu svjesnije mehanizama koje koristi.
Neki od mehanizama obrane od stresa su:

e Agresija — najtipi¢nija i najéeS¢a reakcija na frustraciju i predstavlja direktno
suprotstavljanje sa stresom.

e Regresija— povratak u ranija stanja koja su pomogla u prijasnjim stresnim situacijama

e Represija — ukljucivanje ravnodusnosti

e Odustajanje — moze biti fizicko i psihicko, to je odbijanje priznavanja postojanja stresne
situacije

e Fiksacija— upornost u nekom ponasanju unato¢ visestrukom neuspjehu.

Mihanovié¢  tvrdi da stres moZzemo podijeliti na tri faze, a to su: alarm, otpor i iscrpljenost.

Alarmna reakcija je pocetna faza koja ne traje dugo u kojoj se organizam priprema za
suoCavanje sa stresom. Prilikom te reakcije povecava se anksioznost, strah, tuga ili gubitak.
Nakon alarme faze slijedi faza otpora. U fazi otpora ¢ovjekov organizam stupa u borbu sa
stresom te ga pokuSava kontrolirati koriStenjem obrambenog mehanizma. Ako se pritisak
smanji to ¢e znaditi da je osobnost nadvladava stresnu situaciju. Ako se organizam ne uspije

obraniti od stresa onda nastupa posljednja faza iscrpljenja, §to najces¢e dovodi do fizickih,

32 Mihailovi¢, D.,Stres u organizaciji, Tourisam and hospitality management, Vol. 9,
No.1,2003., str. 114.
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psihi¢kih i interpersonalnih posljedica. Zbog stresa na poslu se mogu javiti razni problemi kao
npr: nezadovoljstvo zaposlenika na radnom mjestu, nezgode, fluktuacija zaposlenika,
odsustvovanje i lose fizicko stanje. Prilikom stresa nije samo pojedinac ugrozen, ve¢ i poduzece

u kojem je zaposlen.

Slika 2: Op¢i model stresa

Opc¢i model stresa
[ Dozivljavanje stresa
Stresori:
e Anticipatorni Reakcije:
e Stresori sukoba eFizioloske
e Vremenski *Psiholoske
e« Situacijski
Upravijanje stresom ]
Enaktivne strategije Proaktivne strategije Reaktivne strategije
Naudéiti strategije za
Svrha Eliminirati stresore privremeno
otpornosti stresu
Efekt Trajan Dugorocan Kratkorocan
& P Kreiranje nove okoline Proaktivan Reaktivan
t
Srirjeeme Dugoroéno Umjereno Neodgodivo

Izvor: http://www.efos.unios.hr/poduzetnicke-vjestine/wp-
content/uploads/sites/139/2014/01/PV1 04 stres biljeske 2013 2014.pdf

Ovaj model na slici prikazuje glavne kategorije stresora koji se mogu iskusiti, a to su:
anticipatorni (strah od mogucih dogadaja u buduénosti), stresori sukoba (konfliktne situacije
medu aktivnostima i ljudima), vremenski stresovi (preopterec¢enost poslom i nedostatkom
kontrole) i situacijski stresori (posljedice se o€ituju u brzim promjenama i nepovoljnim radnim
uvjetima). Isto tako prikazuje i glavne atribute otpornosti strategije koji onemogucéavaju
negativne ucinke stresa, a oni Se dijele na: fizioloSke, psiholoske i drustvene. Poduzetnici se
koriste ovim atributima obrane kako ne bi pali po utjecaj stresa.®® Strategije koje se

upotrebljavaju za uspje$no suprotstavljanje stresu su: neaktivne strategije (eliminiranje stresa),

33 http://www.efos.unios.hr/poduzetnicke-vjestine/wp-
content/uploads/sites/139/2014/01/PV1_04 stres_biljeske 2013 2014.pdf , preuzeto
31.3.2021.
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proaktivne strategije (razvijanje strategije fleksibilnosti) i reaktivne strategije (strategija za

privremeno suprotstavljanje stresu). 34

Gotovo je nemoguce eliminirati stres iz zivota, zato je vazno osvijestiti ga i nauciti upravljati
njime. Stres moze biti motivator, no moze biti i presudan za prezivljavanje. Potrebno je shvatiti
koje situacije izazivaju stresne reakcije, odnosno otkriti uzrok stresa i pokusati na njega
djelovati. Ako je situacija takva da je stres previSe negativno utjecao na zivot pojedinca,
potrebno je potraziti pomo¢. Od velikog znacaja je promjena nacina zivota koja ukljucuje
fiziCku aktivnost kao npr. tréanje, Setnja, pilates ili ples. Osim toga, opcenito je vazno imati
zdrave navike, i biti dovoljno odmoran jer je to gorivo za ljudski um i tijelo. Jo$ jedna vrlo
vazna stvar koja moze uvelike utjecati na reguliranje stresa je pozitivho razmisljanje. Ono
pomaze da se osjecamo bolje u vezi sa sobom i poboljSava sveukupni pogled na Zivot i samim

time uklanja stres.

3.4. Upravljanje poduzetnika vlastitim vremenom

Jedna od najvaznijih osobnih vjeStina koju trebaju posjedovati menadzeri, jest upravljanje
svojim vremenom. Vodenje poduzeca moze biti veliki teret za poduzetnike zbog njihovog
ograni¢enog vremena. Bilo da se radi o sastanku s klijentom radi nekog poslovnog dogovora ili
o rjeSavanju tehnickih problema, vrijeme je kljucni faktor u odluci hoce li poslovanje uspjeti ili
ne. Ovladavanje vjeStinama upravljanja vremenom neophodno je za uspjeh poslovanja.

Realnost je takva da nitko ne moZe dodati viSe sati svome danu.

Vrijeme je jedini resurs koji se ne moZe obnavljati ali upravljanje viemenom pomaze da ga se

$to bolje iskoristi. Neke od prednosti upravljanja vremenom su: ®

e izvrSavanje zadataka s manje napora
e Dbolja organizacija vlastitog rada
® manja napetost i niZa razina stresa

e manje greSaka tijekom rjeSavanja zadataka

3 http://www.efos.unios.hr/poduzetnicke-vjestine/wp-
content/uploads/sites/139/2015/11/PV1 05 upravljanje-stresom_140116.pdf , preuzeto
31.3.2021.

http://www.efos.unios.hr/upravljanje-marketingom/wp-
content/uploads/sites/216/2013/04/P1S_Predavanje 6 Time-management web.pdf , preuzeto
1.4.2021.
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e brze i optimalnije postizanje ciljeva

e Dbolji radni rezultati

Prema Gorupié¢ i Boskovi¢ % upravljanje vremenom je dosljedna primjena orijentirana prema
cilju, pouzdanih radnih tehnika i dnevne prakse koja sluzi kako bi vodili i organizirali sebe 1
vlastita zivotna podrucja te kako bi pametno iskoristili vrijeme koje imamo na raspolaganju.
Osim toga tvrde da je upravljanje vremenom i proces, $to znaci da ima svoje trajanje te faze ili

funkcije (prikazane na slici br.3.).

Slika 3: Faze upravljanja vremenom

5. 1.
KONTROLA POSTAVUANJE
CILJEVA

6.
INFORMACUE |
KOMUNIKACUA

Izvor: Gorupié, D., BoSkovi¢, M.: Management ciljeva i vremena, Horizont Internacional,

Zagreb, 2006.
Prethodna slika prikazuje faze upravljanja vremenom, a to su:
e Postavljanje ciljeva — je temelj, jer pokazuje smjer kojim se treba i¢i, a istovremeno
ciljevi su i mjerilo ucinka.
¢ Planiranje — misli se na planiranje vremena, a smatra se jednom od najbitnijih stavki

upravljanja vremenom.

3 Gorupi¢, D., Boskovi¢, M. (2006). Management ciljeva i vremena, Horizont Internacional,
Zagreb, 16, 54 str
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e Odluka—vazno je znati postaviti prioritete, to jest, znati prepoznati vazne i manje vazne
zadatke i obaveze.

e Realizacija — ponekad se znaju dogoditi neocekivane smetnje, stoga je vazno i njih
uracunati kod planiranja kako bi se na vrijeme uklonile

e Kontrola — u¢injeno se usporeduje s onim $to je planirano, uvidaju se problemi te se
pronalaze nacini za rjeSavanje istih

e Informacija i komunikacija — potrebno je odrzavati stalnu razmjenu informacija i

komunikacija izmedu svih funkcija u poduzeéu. 3

Mnogo je ljudi, stvari i dogadaja zbog kojih gubimo svoje dragocjeno vrijeme. Vrijeme bismo
trebali vrednovati pravilno jer neuspjesno upravljanje vremenom odreduje neuspjes$nog

poduzetnika, $to izravno utjece i na poduzece.

Neki od najéesé¢ih kradljivaca vremena su:

Slabo planiranje — kako bi znali koje akcije trebamo poduzeti planiranje je klju¢na stavka.
Potrebno je raditi dnevne ili tjedne planove kako bi izbjegli gubitke vremena. Odgadanje —
pojedinci Cesto odgadaju obveze zbog manjka motivacije ili razumijevanja. Vazno je vise se
informirati o zadatku i natjerati se na zadane zadatke. Stalna prekidanja — ucestali e-mailovi i
pozivi jedan su od glavnih uzroka gubljenja vremena. Najbolje je odrediti neko razdoblje u
danu za bavljenje tim stvarima. Izostanak delegiranja — kada dio zadataka prenesemo na nekog
drugog, ostaje nam viSe vremena za vaznije zadatke. Neucinkoviti sastanci — da se vrijeme ne
bi nepotrebno gubilo , vazno je prije sastanka definirati temu 1 odrediti trajanje sastanka, te

unaprijed e-mailom isplanirati tijek, svrhu i cilj sastanka.

Usvajanje tehnika i metoda upravljanja vremenom pojednostavljuju na¢in rada, pomaze brzem

obavljanju stvari i boljem obavljanju poslova.

87 http://www.efos.unios.hr/upravljanje-marketingom/wp-
content/uploads/sites/216/2013/04/P1S_Predavanje 6 _Time-management web.pdf , preuzeto
1.4.2021.

38 https://plaviured.hr/5-najvecih-kradljivaca-vremena-i-kako-ih-obuzdati/ , preuzeto
1.4.2021.
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Neke od tih tehnika nalaze se u nastavku: 3

Kairos system — vremenski je planer Kkoji je istodobno, kalendar, dnevnik, blok za
biljeske, sredstvo planiranja, podsjetnik, adresar, kartoteka ideja i sredstvo kontrole. To
nije obi¢ni rokovnik, ve¢ pruza ono najbitnije: postavljanje ciljeva, prioriteta i trajanje
vremenske aktivnosti.

Paretovo nacelo — nam govori da samo 20% vremena covjek iskoristi efikasno, a
preostalih 80% na neefikasne stvari. Stoga je bitno odrediti koje su najvaznije stvari
(20%) te na njih potrositi svoje vrijeme jer ¢e one donijeti 80% ucinka.

ABC analiza — sortira zadatke po njihovoj bitnosti, pa tako imamo: A zadatke na koje
se potrosi 15% vremena, a donose 65% ucinka, B zadatke na koje se potrosi 20%
vremena, a donose 20% ucinka i C zadatke na koje se potrosi 65% vremena, a donose
15% ucinaka.

Eisenhowerovo nacelo — nacelo je najbolje koristiti kada se mora brzo odluciti koji
zadaci imaju prioritet. Kriteriji prema kojem se odrede prioriteti su hitnost zadataka i
vaznost zadatka.

Delegiranje — zbog velikog obujma zadataka poduzetnik ne moze sve sam obaviti, stoga
je vazno delegirati zadatke onim osobama koje su sposobne obaviti ih kako bi
poduzetnik dobio vremena za vaznije zadatke.

Tehnike za povecanje efikasnosti vremenskih utroSaka — svaki radnik u organizaciji
upravlja svojim vremenom i to na na¢in da: segmentira poslove, povezuje sli¢ne poslove
1 prilagodava se vremenskim rokovima.

Tihi rad — postoji niz nadina za $to koristiti mirno vrijeme kao npr. priprema govora,
pisanje izvjesca, planiranje buduéih poslovnih aktivnosti, odredivanje kratkoro¢nih i

dugorocnih ciljeva, izrada strategije marketinga, priprema ili procjena ugovora i drugo.

39 http://www.efos.unios.hr/poslovni-informacijski-sustavi/wp-
content/uploads/sites/216/2013/04/7.-TIME-MANAGEMENT .pdf , preuzeto 1.4.2021.
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4, ZNACAJ PODUZETNICKIH VJESTINA ZA RAZVOJ
DJELOTVORNOSTI UNUTAR ORGANIZACIJE

Organizacijske vjestine su sposobnosti koje omogucavaju da ostanemo usredotoceni na razlicite
zadatke te da efikasno i efektivno koristimo svoje vrijeme, energiju, snagu, mentalni kapacitet
i fizicki prostor kako bismo postigli Zeljeni ishod. Dobro organizirana osoba bit ¢e dobro
organizirana bez obzira koji posao obavlja. To je jedna od mekih vjestina koja se donosi sa
sobom na bilo koji polozaj te se pojavljuje kao vazna vjeStina zaposljivosti za svakog

poslodavca.

Jedan od najvaznijih nacina koji pomaze poduzetniku da ostane na pravom putu je odrzavanje
organizacije. Neucinkovitost i neorganiziranost propast je za svaku organizaciju, stoga je vazno
da poduzetnik posjeduje vjestine organiziranja i da zaposljava ljude koji posjeduju iste vjeStine.
Ucinkovito vjezbanje organizacijskih vjestina vazno je za osobni i profesionalni razvoj, a dobro
organizirane sposobnosti odrazit ¢e se na izvrSavanje svakodnevnih obaveza. Jedna od glavnih
prednosti organizacije je osje¢aj kontrole koji omogucuje povecanu produktivnost.
Organizirani poduzetnik potroSit ¢e manje vremena na ispravljanje pogreSaka, trazenja
informacija i ,sredivanje“ nereda, Sto znaci da ¢e imati viSe vremena za obavljanje
produktivnijih stvari. Osim pozitivnog utjecaja na upravljanje vremenom, organizacijske
vjestine omogucuju medusobno razmjenjivanje bilo kakvih informacija, Sto rezultira boljim

timskim radom.

Organiziranje se zasniva na podjeli rada u organizaciji. Na taj nacin se dodjeljuju odredene
uloge zaposlenicima, Sto dovodi do uspjesnijeg poslovanja, jer ¢e zaposlenici znati za koje
poslove su odgovorni 1 Sto trebaju raditi. Nakon S$to se dodijele uloge radnicima, potrebno je
koordinirati njthove aktivnosti. Organizacije moraju imati funkciju organiziranja koja ¢e biti
zaduZena za idealnu kombinaciju ljudskih i materijalnih resursa, kako bi se prilagodile
promjenama u okruZenju. Proces organiziranja mora biti ureden na nacin da poveca efikasnost

i efektivnost organizacije. *°

40 https://www.scribd.com/doc/250154475/Menadzerska-Znanja-Viestine-i-Stilovi-Vodenja-
2-Verzija , preuzeto, 5.4.2021.
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4.1. Pojmovno odredenje interpersonalnih vjeStina

Interpersonalne vjestine podrazumijevaju skup vjestina i kompetencija koje svakom pojedincu
omogucavaju uspjesan i harmonic¢an rad s drugima, uspjesSno upravljanje sukobima, rad u
timovima, procjenu i prihvacanje odgovornosti, uspjesno medudjelovanje s drugima bez obzira
na razlike u misljenju. Interpersonalne vjestine koje nazivamo i socijalnim vjesStinama ili
meduljudskim vjestinama ukljucuju prijateljstvo radi pokretanja ljudi u Zeljenom smjeru. *
Iako se meduljudske vjestine mogu djelomic¢no temeljiti na osobnosti i instinktu, one se takoder
mogu razvijati i poboljsati kroz osvjeséivanje 1 vjezbanje interakcije s drugim ljudima, no ne
mogu se nauciti iz udzbenika. Nekim ljudima prirodno dolaze, dok drugi moraju raditi na

njihovom usavr$avanju.

Interpersonalne vjestine temelje se na emocionalnoj inteligenciji. Emocionalna inteligencija je
u zadnje vrijeme dobila veliku paznju te ¢e postati jo§ i vaznija. Ona je sinonim za
samosvjesnost, znanje o vlastitim snagama i slabostima te trazenje pomoci §to rezultira
prepoznavanjem podrucja za poboljSanje. Poduzetnici s visokom razinom emocionalne
inteligencije imaju vecu empatiju, dobivaju veéu perspektivu i moguénost procjene §to ne rade

dobro unutar svojih timova jer mogu vidjeti situaciju s vise razli¢itih gledista. 42

Ljudi koji rade na interpersonalnim vjeStinama opcenito su uspjesniji u privatnom, pa tako i u
profesionalnom zivotu. Osobe koje posjeduju te vjestine uglavnom su smirene, optimisticne,

samopouzdane i karizmati¢ne, a to su sve kvalitete koje esto privlace druge ljude. 3

U mnogim organizacijama zaposlenici s jakim interpersonalnim vjeStinama cijenjeni su zbog
njihovog ugodnog ponasanja i pozitivnog stava usmjerenog na rjeSenje problema i zadataka.
Na takve ljude se gleda kao na timske igrace koji dobro rade s drugima kako bi postigli zeljeni
cilj. Interpersonalne vjestine ¢vrsto su povezane s poznavanjem drustvenih o¢ekivanja i obicaja,
bilo naucenih ili steCenih. Ljudi koji posjeduju te vjestine prilagodavaju svoju komunikaciju 1

taktike u hodu, ovisno o reakcijama drugih ljudi.

1 Goleman, D., Boyatzis, R., McKee, A. (2002): Primar Leadership: Realizing the Power of
Emotional Intelligence, Boston, MA, Hardvard Business School Press, str.51

42 palmer, B., Walls, M., Burgess, Z., Stough, C. (2001): Emotional intelligence and effective
leadership, Leadership & Organization Development Journal, Vol. 22 Issue: 1, str. 5

43 https://samoobrazovanje.rs/sta-su-interpersonalne-vestine/, preuzeto 5.4.2021.
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Interpersonalne vjestine ukljuuju: verbalnu 1 neverbalnu komunikaciju, vjestine slusanja
drugih, emocionalnu inteligenciju, asertivnost, timski rad, vjestine pregovaranja, uvjeravanja i

utjecaja, rjesavanje sukoba, rjesavanje problema te donosenje odluka. 44

4.2. Vaznost interpersonalnih vjeStina unutar organizacije

Zivot zahtijeva svakodnevnu komunikaciju i interakciju s drugima. Kvalitetne meduljudske
vjestine pomazu u komunikaciji i interakciji ¢ine¢i ih ugodnijim za sve ukljuc¢ene. Omogucuju
izgradnju boljih i dugotrajnijih odnosa, kako kod kuce, tako i na poslu. Ljudi koji posjeduju
takve vjestine dobro razumiju obitelj ,prijatelje pa tako i suradnike i klijente na poslu. Ljudi
Cesto uzivaju u radu s kolegama koji imaju dobre meduljudske vjestine. Mnogi poslodavci
pokusavaju zaposliti osoblje s razvijenim interpersonalnim vjestinama jer ti pojedinci Cesto
dobro rade medu timovima i uc¢inkovito suraduju sa svojim kolegama. Osim toga zbog svoje

sposobnosti komunikacije i motiviranja drugih skloni su biti dobre vode.

Bez obzira na kojem polozaju na poslu se netko nalazi, vecina ljudi primijetiti ¢e nekoga tko
pazljivo i aktivno slusa, jer s tim pokazuju otvorenost i zanimanje za druge i za njihove ideje.
Postoji velika mogucnost da ¢e nakon nekog vremena zaposlenik ste¢i postovanje drugih kolega
zbog svoje pristupacnosti i postepeno ¢e postati poznat kao logi¢an, razborit i intelektualan
kolega. Prakticiranjem interpersonalnih vjestina pocet ¢e se primjeéivati vlastito ponasanje ili
ponasanja drugih koja negativno utjeCu na moral i uinkovitost na radnom mjestu. Kroz
poboljsanje vjestina poput suradnje, vodenja, prilagodljivosti i komunikacije dogadaju se
promjene koje utjeCu na poboljSanje radnog mjesta i radnih odnosa. Kada pojedinac postane
strucnjak za upravljanje odnosima to moze pomoc¢i u odnosima s klijentima, odnosima sa

zaposlenicima, timskim projektima 1 osobnom razvoju za upravljacke ili izvrSne uloge.

Mnogi ljudi se uspanice ili reagiraju emocionalno kada se dogodi neka teska situacija na poslu,
no ako ¢ovjek ima dovoljno povjerenja u svoje vjestine, odmah ¢e shvatiti da postoji nacin za
rjeSavanje te situacije koja nije samo negativan odgovor. Mo¢i ¢e razumjeti situaciju i znati $to
treba re¢i kako bi popravio raspolozenje i smirio situaciju medu ljudima. Ako dode do zastoja

nekog projekta ili do komplikacija na radnom mjestu moze se dogoditi da se osjeti frustriranim,

4 https://www.skillsyouneed.com/interpersonal-skills.html , preuzeto 5.4 2021.
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no interpersonalne vjestine pomoci ¢e mu da ucinkovitije radi na alternativnim rjeSenjima, te

¢e na poslu vjerojatno pronaci vise srece, ¢ak i kroz teska vremena.

4.2.1. Vjestina razvijanja dobrih odnosa i suradnje

Odnosi izmedu poduzetnika i zaposlenika mogu stvoriti uspjeSnu organizaciju ali isto tako
mogu je i unistiti, stoga je vazno razvijati dobre odnose i suradnju unutar poduzeca. Poduzetnici
bi se trebali usredotociti na poboljSanje odnosa medu svojim zaposlenicima jer ¢e na taj nacin
zauzvrat dobiti pozitivnije radno okruzenje, kvalitetniju i jasniju komunikaciju te povecanu
razinu produktivnosti. Osim toga, od velike vaznosti je da se poduzetnici priblize svojim
zaposlenicima i da razumiju njihove potrebe jer ¢e ih na taj nac¢in moci lakse motivirati i poticati

na rad.

Najuspjesnije organizacije Sirom svijeta su one koje obracaju paznju na upravljanje radom
stvarajuci okruzenje u kojem zaposlenici mogu u potpunosti koristiti svoje vjestine. Velika je
vjerojatnost da ¢e se najvise razocCarati oni zaposlenici koji za svoje napore i trud nisu dobili
nikakvo priznanje. Tek kada zaposlenici smatraju da se njithov doprinos cijeni 1 poStuje, stvara
se pozitivno okruzenje. Organizacije koje ulazu u dobre odnose sa zaposlenicima mogu

svjedociti brojnim prednostima.

Kako bi poduzetnici doprinijeli razvoju dobrih odnosa i suradnje sa zaposlenicima trebali bi

poduzeti sljede¢a ponasanja i aktivnosti: *°

e Razvijanje 1 odrZzavanje medusobnog povjerenja — je vjeStina koja predstavlja
sposobnost razvijanja medusobnog povjerenja, otvorenosti za misljenje 1 ideje drugih
te stvaranje ugodnog okruZenja koje potice na iznoSenje misljenja. Ova vjeStina
pridonosi pozitivnoj radnoj atmosferi koju karakterizira postenje i podrska. 6 Stephan
Covey istiCe vaznost razvijanja povjerenja u meduljudskim odnosima tako $to je uveo
metaforu ,,emocionalni bankovni raCun* na koji se stavljaju depoziti s kojima se grade

odnosi povjerenja s drugim ljudima, a njihovim izvla¢enjem se kvare. Na temelju

45 Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloki Voki¢, N. (2008). Suvremeni menadzment,
Zagreb, str. 53

46 Moye, M. J., Henkin, A.B. (2006): Exploring Associations between Employee,
Empowerment and Interpersonal Trust in Managers, Journal of Management Development,
23(2), str. 101.
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navedene metafore donosimo zakljuc¢ak da povjerenje u poduzetnike odnosno u druge
ljude predstavlja sigurnost, odanost, postenje, razumijevanje, ljubaznost, lojalnost i sl.
Poduzetnici trebaju raditi na tome da izgrade povjerenje sa svojim suradnicima i
zaposlenicima jer je to nuZzan preduvjet dobrih odnosa i suradnje. 4’

e Inspiriranje suradnika — ozna¢ava sposobnost poduzetnika da inspirira zaposlenike kako
bi uspjes$no ostvarili planirane ciljeve poduzec¢a. S obzirom na to da se inspiracija
prenosi osobnim kontaktima, vazno je da poduzetnik potpomaze razvoju talenata svojih
zaposlenika te da osposobljava druge da se osjecaju kao vode. Trebao bi poticati
suradnike na iznoSenje misljenja i stvarati entuzijasticno ozracje za nove zadatke i
projekte.

e Sposobnost izrazavanja empatije — predstavlja sposobnost razumijevanja tudih potreba
1 osjecaja, te svjesnost vlastitih osjecaja i misli. Razumijevanje tudih osjecaja klju¢na je
vjestina na radnom mjestu jer moze omoguditi rjeSavanje sukoba, izgradnju pozitivnijih
timova i poboljSanje odnosa sa suradnicima i klijentima. Sposobnost suosjecanja i
povezivanja s drugima presudna je za nas Zivot, kako osobno, tako i profesionalno.

e Poticanje na iznoSenje ideja, misljenja i videnja — doprinosi stvaranju sigurne okoline,
kulture dijaloga i slobodne komunikacije $to je iznimno vazno za poduzetnike jer
dobivaju informacije i resurse koji bi u protivnom bili izgubljeni za poduzeée. Potencijal
suradnika u organizaciji u potpunosti ¢e se iskoristiti ukoliko poduzetnik bude trazio
njihovo misljenje, ovlaséivanje, videnje, predlaganje ideja i sl. %8

e Davanje povratne informacije — vazno je sredstvo pomocu kojeg pojedinci uce iz svojih
pogresaka i poboljSavaju svoj daljnji rad. To je izravna i jasna informacija o nekom
pojedincu i o tome koliko je dobro ili loSe neSto obavio, odnosno o njegovoj radnoj
uspjesSnosti. Pozitivna povratna informacija moze biti: nagrada, pohvala i priznanje, dok
negativna povratna informacija moze biti: kazna, kritika upozorenje i dr. Poduzetnik bi
trebao primjereno upozoriti suradnika ukoliko je neSto pogreSno napravio tako da
pomocu kritike promijeni njegovo ponaSanje te da ga usmjeri da bolje radi.
Neprimjerena povratna informacija moze uciniti kontraefekt te dovesti do razlicitih

nepozeljnih oblika obrambenog ponasanja zaposlenika.

47 Covey, S.R., Thev 7 Habits of Highly Effective People, London, Simon&Schuster i Covey,
S.R. (2006.), str. 166.

8 https://ef.sum.ba/sites/default/files/nastavni-materijali/interpersonalne%20vjestine%20-
%20razvijanje%20dobrih%20odnosa.pdf, preuzeto 1.5.2021.
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Pomocu nekih strategija poduzetnici mogu razviti dobre odnose i suradnju na poslu, a to su:
podrzavati ¢lanove tima, cijeniti ulogu svakog zaposlenika, rasporediti vrijeme za izgradnju
odnosa, postavljati pitanja i aktivno slusati, biti pozitivni u interakcijama, shvatiti svoje snage

i slabosti, te razvijati vlastitu emocionalnu inteligenciju.

4.2.2. Vjestina utjecaja na druge i strategije motivacije

Vjestina utjecaja na druge predstavlja sposobnost poduzetnika da usmjerava ponasanje i
aktivnosti svojih zaposlenika kako bi doprinijeli ciljevima grupe i organizacije. Mnogi autori
knjiga utjecanje smatraju najvaznijom odrednicom vodenja. Efektivnim vodom bi se trebao
smatrati onaj poduzetnik koji ima karizmu i koji moze inspirirati i motivirati druge da ga

slijede.*
Kako bi imali mo¢ uspjes$nog uvjeravanja, poduzetnici bi trebali pratiti etiri bitna koraka: >°

e stvaranje i ucvrS¢ivanje vjerodostojnosti

uspostavljanje ciljeva

potkrepljivanje ideja

emocionalno povezivanje sa suradnicima

Utjecaj je neposredno povezan s moci, a mo¢ je osnova utjecaja. Dok moc¢ predstavlja
potencijalnu sposobnost utjecanja na ponasanje drugih, dotle je utjecaj realizirana mo¢. To
znali da se utjecaj javlja kao ucinak koji nastaje kao rezultat akcije jedne osobe na stavove,

vrijednosti i ponasanje drugih. !

49 Buble, M. (2000.) Managment, Sveugiliste u Splitu, Ekonomski fakultet, Split, str. 479

50 Conger, J.A. (1988): The Necessary Art of Persuasion, Hardvard Business Review, 76(3),
str.87.-88.

°1 Daft, R. L., The Leadership Experience, Mason, OH, South-Western, 2002., str, 679

31



Prema French i Raven®? razlikujemo nekoliko temeljnih tipova mo¢i, a to su: legitimna, prisilna,

nagradna, referentna i stru¢na moc¢.

Pozicijska mo¢ predstavlja mo¢ kojom pojedinac raspolaze na temelju svog polozaja i

hijerarhiji u poduzec¢u. Takva mo¢ se odnosi na upotrebu autoriteta za usmjeravanje nekog

zadatka 1 njegovo izvrSavanje.

Tablica 3: Vrste pozicijske moci

Legitimna mo¢

Nagradna mo¢

Prisilna mo¢

Informacijska

moc¢

Proizlazi iz formalne pozicije, autoriteta ili ovlasti poduzetnika.
Upravitelj organizacije ima pravo na postavljanje zahtjeva, na
odluc¢ivanje u nekom odredenom podrucju te ima ovlast usmjeravati
radnje svojih djelatnika.

Upravitelj moze nagradivati podredene za njihove postupke kada
njihova ponaSanja ispunjavaju ili premasuju ocekivanja o nekom
ucinku. Moze ih nagraditi pove¢anjem place, unaprjedenjem i sl.
Koristi se kada se zeli kazniti zaposlenika zbog neispunjavanja
o¢ekivanja i kada upravitelj smatra da ta odluka moze negativno
utjecati na organizaciju.

Upravitelj koji posjeduje potrebne informacije te ima vecu kontrolu
nad informacijama, ima veéu moé. Cesto se dogada da nesposobni
upravitelji prikrivaju 1 uskracuju informacije kako bi odrzali ili
povecali svoju mo¢ nad suradnicima. To je kratkoro¢na mo¢ koja ne

mora nuzno utjecati ili izgraditi vjerodostojnost.

Izvor: Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Pologki Voki¢, N., Suvremeni menadZment,

Zagreb, 2008.

%2 French, J. P., Raven, B. H., Te basisi o[ social power, u: Cartwright, D., Zander, A. F.
(ed.), Group Dinamics: Research and Teory , 3rd Edition, Harper and Row, New York, 1986.
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Osobna mo¢ je vlastita vjestina pojedinca te sposobnost utjecaja na ljude i dogadaje bez obzira
ima li taj isti pojedinac formalni autoritet ili ne. Takva osoba prima ovu mo¢ zbog svoje

kompetencije ili stru¢nosti.

Tablica 4: Vrste osobne mo¢i

Ekspertna ili stru¢na mo¢  Odnosi se na kompetencije, vjeStine, znanja i talente
pojedinca.
Referentna ili poZeljna moé¢ Stjece se kada voda posjeduje osobne karakteristike zbog
kojih dobiva postovanje i divljenje suradnika.
Karizmatska mo¢ Zasniva se na odanosti podanika vodi za kojeg se vjeruje da

ima iznimne sposobnosti. Ova mo¢ je najjaca vrsta moci.

Izvor: Bahtijarevi¢ — Siber, F., Sikavica, P., Poloski Voki¢, N., Suvremeni menadZment,

Zagreb, 2008.
Prema Cialdini >3 razlikuje se $est na¢ela uvjeravanja:

e nacelo reciprociteta — ljudi ¢e uzvratiti s ljubazno$¢u prema onima koji su ljubazni
prema njima

e nacelo ekskluzivnosti — ljudi Zele viSe onog za S$to misle da ¢e nestati ili ga nema
dovoljno

e nacelo autoriteta — ljudi slusaju 1 postuju lidere koji posjeduju znanje 1 autoritet

e nacelo dosljednosti — ljudi vole biti dosljedni stvarima koje su rekli ili uradili

e nacelo socijalnog odobravanja — kada nesigurni ljudi traze misljenje od drugih ljudi za
koje smatraju da rade neSto u skladu s drustveno prihvacenim pravilima

e nacelo sklonosti — ljudi vole slusati ljude koji im se svidaju

Svaki voda na svom radnom mjestu Zeli imati tim motiviranih 1 angaZiranih ljudi jer ¢e posao
biti produktivniji 1 profitabilniji. Ljudi su razli€iti i ono §to jednu osobu inspirira mozda nece
drugu motivirati. Za neke to moze biti novac, dok drugi Zele nagradu ili priznanje. Ne postoji
jedinstvena metoda za motiviranje zaposlenika te stvaranje sretnog i naprednog radnog

okruZenja. Voda mora koristiti razli¢ite motivacijske strategije kako bi pomogao zaposlenicima

%3 Robert B. Cialdini (2006): Influence: The Psychology of Persuasion
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da budu sretni i usredotoceni na to da daju sve od sebe. Stoga, na raspolaganju su razli¢ite

materijalne i nematerijalne strategije motivacije.

Materijalne kompenzacije bi trebale ukljucivati razli¢ite vrste materijalnih nagrada.
Raznovrstan sustav nagradivanja Salje poruku zaposlenicima da je njihov rad i doprinos vazan
za uspjeh poduzeéa te da ih se postuje i cijeni. >* Dijele se na izravne materijalne kompenzacije
koje se sastoje od place i ostalih financijskih primitaka i neizravne materijalne kompenzacije

koje nisu u obliku novca, ve¢ u obliku nekih beneficija. One mogu biti posljedica uspjeha jedne

osobe ili cjelokupne organizacije.

Tablica 5: Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenih

Izravne materijalne Neizravne materijalne
kompenzacije kompenzacije
plac¢a stipendije i $kolarine
o bonus poticaji studijska putovanja
s naknade za inovacije i poboljsanja | specijalizacije
.’§ naknade za Sirenje znanjai plaéene odsutnosti i slobodni dani
. fleksibilnost automobil kompanije
Qc_‘ ostali poticaji menadzZerske pogodnosti
<
&
N bonusi vezani uz rezultate i mirovinsko osiguranje
Zé dobitak organizacijske jedinice ili | zdravstvena zastita
S poduzeca Zivotno i druga osiguranja
- udio u profitu naknade za nezaposlenost
= udio u vlasnistvu obrazovanje
S godisnji odmori
- boziénica®
skrb o djeci i starijima

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F. (1999): Management ljudskih potencijala

Dok su strategije materijalne motivacije usmjerene prvenstveno na zadovoljavanje temeljnih
ljudskih potreba, dotle su strategije nematerijalne motivacije usmjerene na zadovoljavanje
potreba viseg reda kao to su potrebe za postovanjem, statusom i sl.. °> Mnogi misle da samo
novac moze motivirati zaposlenike no to je posve pogreSno razmisljanje. Medutim,

nematerijalne kompenzacije ipak ne mogu nadoknaditi izostanak materijalnih kompenzacija.

5 Tudor G. I ostali, ,,Vodenje i motiviranje ljudi* Zagreb, 2010., str.20.
%5 Buble M. (2011). Poslovno vodenje, Zagreb, str.132.
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Tablica 6: Sustav motivacijskih strategija u funkciji podizanja radne uspjesnosti

MOTIVACIJA ZA RAD | USPJESNOST

STRATEGIJE NEMATERIJALNOG MOTIVIRANJA

UsavrSavanje, R Organizacijska
razvoj karijere i sl. kultura
Fleksibilno radno | _ Priznanje i I Upravljanje
vrijeme i programi i feedback pomocu ciljeva

1 P !

3 —_— Menadzeri i stil - ;
Dizajniranje posla [« . -« Participacija
menadzmenta

| T T

| STRATEGIJE MATERIJALNOG STIMULIRAMNJA |

Izvor: Bahtijarvié¢-Siber, F., Management ljudskih potencijala, Zagreb 1999.

U proslim vremenima povecéavanje motivacije svodilo se isklju¢ivo na novac, no danas se
koristi mnostvo razli¢itih vrsta nagradivanja. Novac je bitan kod nagradivanja. A kada se rijese
egzistencijalni problemi kod ljudi se javljaju kvalitativno druk¢ije potrebe kao $to su:
postovanje, samopotvrdivanje i sl. Motivacija je kljucan ¢imbenik za poticanje kreativnosti,
stvaralaStva 1 inovativnosti. Isto tako je vazna za profesionalni razvoj zaposlenika 1 njihovo

zadrzavanje u organizaciji. °°

4.2.3. VjeStina savjetovanja i obucavanja djelatnika

Kada se govori o vjestini savjetovanja i obucavanja djelatnika, moze Se re¢i da se ta vjestina
usredotoCuje na akcije koje vrse Sefovi na svoje zaposlenike kako bi ih osposobili da daju
potpunije i mnogo vece radne doprinose. Ono §to je karakteristicno kod ove vjestine je prijelaz
s tradicionalnog menadZmenta na suvremeni menadzment. U danaSnjem modernom svijetu
poduzetnici se sve viSe ponasaju kao treneri, a ne kao Sefovi. Takav pristup moZe utjecati na

vecu motiviranost zaposlenika poduzeca i na ve¢u produktivnost na poslu.

% Buntak K., Drozdek I., Kovacié R., Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima,
str.2.
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Poduzetnici i vode trebali bi imati raznovrsna znanja i vjestine koje izmedu ostalih ukljucuju i
visoku emocionalnu inteligenciju, te psiholoske kompetencije i vjesStine. Emocionalna
samosvijest daje sposobne i vjerodostojne poduzetnike koji mogu davati iskrene savjete u
najboljem interesu zaposlenika. Empatija je podjednako vaZzna jer omogucuje razumijevanje

tudih emocija i potreba, §to je temelj dobrih odnosa. °’

Posljednjih godina vjeStine savjetovanja 1 obucavanja ujedinile su se u zajednicki pojam
coaching, sto znaci da te vjeStine predstavljaju put do nove perspektive ucenja na radnom
mjestu, odnosno takav nacin ucenja je najjeftiniji. Coaching se moze svrstati u dvije skupine
gdje se prvoj skupini stavlja naglasak na ucenje i razvoj usmjeren na poboljSanje radne

uspjesnosti, dok se drugoj skupini stavlja naglasak na osobni razvoj i promjene.>®

Model savjetovanja i obucavanja (coaching) sastoji se od: savjetovanja, obucavanja, mentorstva

i konzultiranja (Slika 4)

Slika 4: Model savjetovanja i obucavanja (coaching)

Izvor: https://repozitorij.efst.unist.hr/islandora/object/efst%3A1979/datastream/PDF/view

5" Bugeli¢, Vjeran (2012): MenadZerske ,,soft skills* vjestine, Tehnitko veleu&iliste u Zagrebu, Zagreb, str.42.
%8 The rise and rise of coaching (2002), Human Resource Management International Digest, 10(4), str.28.-30.
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Prednosti i koristi coachinga (savjetovanja i obu¢avanja) su: °°

e pomaze razvoju samosvijesti 1 podize samopouzdanje

e potice povecanje otvorenosti za osobno ucenje i razvoj

e povecava autonomiju djelovanja suradnika

e pomaze u postizanju vece razine uspjesnosti

e poboljSava razvoj specifi¢nih vjeStina i ponasanja te pomaze pri ispravljanju poteskoca
u ponasanju

e povecava sposobnost pronalaZzenja rjeSenja za specifi¢na pitanja vezana uz posao

e omogucuje jasnije odredivanje ciljeva

e pojacava ulaganje u izgradnju dobrih odnosa i1 uspjeha drugih

4.3. Utjecaj grupnih vjestina poduzetnika na razvoj organizacijske djelotvornosti

Za pokretanje 1 vodenje posla nije dovoljno imati samo ideju. Bez obzira kakva ideja ili kakav
pothvat bio treba pronaci kvalitetne ljude koji ¢e obavljati taj posao. Premda nije lako pridobiti
prave ljude za rad, timski rad je presudan u danas$njem svijetu. Slika 5 prikazuje doprinos grupa

i timova u uspje$nosti organizacije.

Slika 5: Doprinos grupa i timova uspjeSnosti organizacije

Povetati 2adovoljavanje potrebe patroSaa

Povecati inovacije
Osigurati konkurentsku

Grupe i timovi mogu:
prednost

Povecati motivaciju i zadovoljstvo
2aposienika

Povedati radnu uspjesnost

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber et al. (2008), ,,Suvremeni menadzment*

% https://www.mrtgroup.co.uk/pages/coaching/coaching-benefits , preuzeto 5.5.2021.
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Grupne vjestine su neSto Sto bi svaki poduzetnik trebao imati i §to bi trebao neprestano
usavrsavati. Ljudi u grupama dijele svoja znanja, talente i umijeca kako bi postigli zajednicke
ciljeve. Timski rad pomaze da se zajedni¢kim trudom postignu bolji rezultati u poduzecu.
Vjestina delegiranja i opunomocivanja pomaze boljoj organizaciji posla, boljem upravljanju
vlastitim vremenom te pomaze motiviranju svog tima tako $to mu se dodjeljuju zadatci, ovlasti
I odgovornosti. Takve vjestine poduzetniku mogu osigurati i pruziti potrebne alate za uspjesno

vodenje.

Djelotvornost organizacije ovisit ¢e o djelotvornosti vode. Voda mora imati razumijevanja za
svoje zaposlenike i shvacati da svatko od njih ima svoje ciljeve, potrebe, vrijednosti i principe.
Vjerodostojnost je kljuc¢ djelotvornosti, stoga voda mora biti stalno spreman truditi se i razvijati
upravo tu vjerodostojnost. Poduzetnik bi trebao biti timski igra¢ kako bi njegovo poduzece bilo
uspjesno, a uspjesan tim ¢e biti samo onaj koji bude promovirao suradnju i u kojem bude vladalo

povjerenje izmedu suradnika.

4.3.1. Upravljanje timovima i timski rad u organizaciji

U danaSnje vrijeme timovi su postali glavni element izgradnje organizacijske strukture
poduzeca tako da je jako malo suvremenih poduzeca koja nisu utemeljena na timovima. Postoje

mnogi razlozi tome, a isti¢e se njih nekoliko i to:

. stvaranje duha zajedniStva

J porast fleksibilnosti

. omogucavanje vodama da se viSe bave strateSkim menadzmentom
o koriStenje prednosti koju pruza razli¢itost radne snage

. porast performansi

Svi timovi su grupe, no sve grupe nisu niti mogu biti timovi. Grupa ljudi moze, a ne mora biti
tim, ali tim mora biti grupa ljudi. Za razliku od grupe, ¢lanovi grupe tima posjeduju odredena
znanja i vjestine koje koriste za postizanje zajednickog cilja. ®! Neke od bitnih razlika izmedu

grupe i tima se nalaze u sljedecoj tablici. (Tablica 4)

80 Daft, I., R., op. cit., str. 574.
61 Vasi¢ Mile (2004.), ,,Timovi i timski rad*, str. 14.
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Tablica 7: Razlike izmedu timova i grupe

GRUPA TIM
Odgovornost individualna individualna i grupna
Motiviranost mala velika
Komunikacija slaba ohrabrena
Ciljevi individualni zajednicki
Donosenje odluka glasanje sporazumno
Sinergija nema i do 30%
Ego individualni kolektivni
Hijerarhija postoji minimalna
Vjestine nekomplementarne komplementarne
Organizacijske promjene neotporne otporne
Samostalnost mala ili nikakva visoka

Izvor: Vasi¢ Mile (2004.), ,,Timovi i timski rad*

Da bi se tim u potpunosti iskoristio, prvo je vazno razumjeti gdje svaka vrsta tima najbolje radi.

Karakteristi¢na su Cetiri tipa timova, a to su:

62

Problemski timovi — su timovi u kojima ¢lanovi iznose ideje ili daju prijedloge o tome
kako poboljsati radne procese i metode rada

Samoupravni radni timovi — odgovorni su za cjelokupan radni proces ili neki njegov
sektor. Clanovi ovog tima preuzimaju duznosti menadzera, §to ukljucuje slobodu
planiranja, rasporedivanje rada, rad s klijentima 1 sl.

Interfunkcijski timovi — ¢ine pojedinci iz razli¢itih odjela. Oni se bave specificnim
zadacima Kkoji zahtjievaju stru¢nost. To se moze dogoditi kada timovi trebaju zajedno
raditi na nekom projektu kako bi postigli najbolji rezultat. Klju¢no je da se prihvate
razli¢ite osobnosti 1 perspektive i da svi u timu rade na svojoj snazi

Virtualni timovi — sastavljeni su od pojedinaca koji rade na razliCitim fizickim
lokacijama koji koriste tehnologiju za suradnju kako bi postigli zajednicki cilj. Ovakvi
timovi mogu obavljati sve poslove kao §to obavljaju i ostali timovi, samo §to ne mogu

obavljati razgovore licem u lice.

%2 Robbins., Bergam, R., Stage, I., Coulter, M., op. cit., str. 575.
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Prema Tuckman % tim u svom razvoju prolazi kroz odredene faze u svom razvoju a one su:

formiranje, stormiranje, normiranje, realiziranje te rasformiranje.

e Faza formiranja — ukljucuje razdoblje orijentacije i upoznavanja. Tijekom ove faze
neizvjesnost je velika, a ljudi traze vodstvo i autoritet. U ovoj fazi cilj vode je da
preuzme autoritet i da se svi ¢lanovi osjecaju korisno i ugodno.veéina interakcija je
drustvena jer se ¢lanovi medusobno upoznavaju.

e Faza stormiranja — je razdoblje obiljezeno sukobom i nadmetanjem kako se pojavljuju
pojedine li¢nosti. U ovoj se fazi ucinak tima moze smanjiti jer se energija ulaze u
neproduktivne aktivnosti.da bi prosli ovu fazu, ¢lanovi moraju raditi na prevladavanju
prepreka, prihvacanju individualnih razlika i rjeSavanju konfliktnih situacija o timskim
zadacima 1 ciljevima. Ako se sukob ne rijesi na vrijeme, moZze rezultirati dugoro¢nim
problemima.

e Faza normiranja — je faza u kojoj se razvija konsenzus oko toga tko je voda i tko ima
kakvu ulogu u timu. Meduljudske razlike se poc¢inju rjesavati i javlja se osjecaj kohezije
i jedinstva. Uc¢inak tima se povecéava tijekom ove faze jer ¢lanovi nauce suradivati i
usredotoceniji na ciljeve tima.

e Faza realiziranja — konsenzus i suradnja su dobro uspostavljeni, a tim je zreo,
organiziran i funkcionalan. Problemi i sukobi i dalje se pojavljuju, ali ih se rjeSava
konstruktivno. Tim je usredotoCen na rjeSavanje problema i ispunjavanje timskih
ciljeva.

e Faza rasformiranja — oznacava raspadanje tima. U ovoj fazi je vecina ciljeva tima
postignuta. Radno opterecenje se smanjuje, a pojedini ¢lanovi se mogu raspodijeliti u

druge timove.

Bas kao i predsjednici i premijeri koji vode drzave, tako je 1 voda presudan za uspjeh tima. Bez
jasno definiranog vode cijeli se timski temelj moze raspasti. Ako u timu nema vode previse je
lako izbjegavati odgovornost u timskom okruzenju. Pravi voda tima preuzima punu
odgovornost za konacne rezultate tima, te je izuzetno motiviran da ¢lanove tima drzi
odgovornima za svoj posao. Lideri bi trebali vjerovati vjestinama i stru¢nosti zaposlenih u timu
te ih kroz povjerenje osnazivati 1 motivirati da izvrSavaju dodijeljene zadatke na nacin koji oni

smatraju prikladnim.

8 Bruce Tuckman je 1965. objavio model razvoja tim koji se sastojao od &etiri faze (formiranje, stormiranje,
normiranje i realiziranje) da bi 70-ih tom modelu pridodoao rasformiranje, kao petu fazu.
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U timovima bez lidera ¢lanovi se zapravo natjeCu da bi stekli autoritet 1 potvrdili dominaciju.
Budu¢i da imaju posljednju rije¢, lideri ¢ine proces donosenja odluka puno jednostavnijim.
Moze se dogoditi da timovi bez vode naidu na neku prepreku i da medusobno ne dijele isto
misljenje vezano za rjeSenje problema, te da se nemaju kome obratiti. U tom slucaju cijeli
projekt pa ¢ak 1 timski rad na radnom mjestu staje. Zato je vazno imati bistrog vodu koji ¢e
gurati tim naprijed. TeSko je odrzati grupu ljudi usredoto¢enom, no pravi voda ¢e pokusati
rijesiti nesuglasice zapo€injanjem razgovora o potencijalnim problemima i usmjeravanjem tima

natrag na pravi put.
Kako bi voda uspio izvrsiti svoj projekt s timom potrebno je:

e osigurati da svi ¢lanovi tima razumiju cilj projekta
e utvrditi jasne rokove

e jasno definirati uloge u timu

e opisati kako svaka uloga doprinosi cilju projekta

e podsjetiti tim na zajednicki cilj kako bi projekt zadrzao na zadatku

Kada ¢lanovi tima shvate da je uloga koju igraju u timu presudna za postizanje cilja, motiviraniji
su 1 angaziraniji. Zbog toga je vazno posjedovati vjestine vode, jer bez kvalitetnog vode nema

ni kvalitetnog tima.

4.3.2. Osnazivanje i delegiranje zadataka u organizaciji

Kako bi organizacija ostvarila svoje ciljeve od velike je vaznosti da zaposlenici obavljaju
zadatke koje im je menadzer dodijelio. Dodjeljivanje zadataka moze se definirati kao proces
kojim se neki zadatak prenosi s jedne osobe na drugu. U naj¢e$¢im sluCajevima se dogada da
se poslovi prenose s menadzera na njegove podredene kako bi se sam menadzer rasteretio.
Postoji razlika izmedu dodjeljivanja i delegiranja stoga se moze reci da je delegiranje poslova
postupak raspodjele i povjeravanja posla drugoj osobi. Osim toga, delegiranje je puno opSirnije
nego dodjeljivanje jer se podredenima daje ovlast te moraju biti potpuno odgovorni za rezultate

delegiranih poslova. %

54 Buble, M. (2010). op.cit., str.159.
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Cetiri su kljuéne determinante delegiranja, a to su: poslovi (zadatci), ovlasti, odgovornosti te
neposredno podredeni. Podrazumijeva se da menadzment obavlja odredene poslove, te da ako
nesto delegira, tada to ne moze biti nis$ta drugo osim tih poslova, odnosno zadataka. Onaj kome
se poslovi delegiraju mora imati odgovarajuce ovlasti za te poslove ali takoder mora snositi 1
odgovornost za provedbu istih. Pojedinac koji ima ovlasti ima pravo da po vlastitom nahodenju
donosi odluke koje imaju odraz na druge. Takve odluke nemaju samo karakter zapovijedanja
drugima nego i angaziranje odredenih resursa (materijalnih, financijskih i dr.) kako bi se
ostvarili ciljevi poduzeca. Koliku ¢e netko ovlast imati ovisi o slozenosti samog posla kojeg je
potrebno obaviti. Slozeniji poslovi zahtijevaju viSe ovlasti, dok jednostavniji manje. S druge
strane, odgovornost mozemo definirati kao obvezu izvrSenja poslova. Svaka zaposlena osoba u
organizaciji mora znati svoje granice odgovornosti te u svakom trenutku mora znati za $to je
odgovorna. Ukoliko to ne ispoStuje moZe do¢i do velikih problema u poduzecu. Posredno
podredenima se ne moze delegirati jer bi tada nastala zbrka u ovlastima i odgovornostima, stoga
se delegiranje uvijek odnosi na neposredno podredene. Delegiranjem se osposobljava druge da
samostalno obavljaju zadatke u slucaju potrebe za tim, organizira se zamjena u slucaju potrebe
za tim, poboljSava se kvaliteta proizvoda, stvara se kolektivni duh te se ostvaruje rastereéenje

osobe koja delegira. %

Najbolje je stalno delegirati jer se time navikava zaposlene na samostalnost, no unato¢ tome

ima nekih ograni¢enja koja to sprje¢avaju stoga se vazno drzati se odredenih pravila: %

e delegirati kad su menadzeri 1 podredeni spremni

e delegirati kad novi suradnik ude u radnu grupu

e delegirati kad netko od podredenih napusta posao

e delegirati prilikom osnivanja poduzeca ili novog odjela
e delegirati kad se preuzimaju nova zaduZenja

e delegirati u posebnim prilikama

e delegirati prilikom unaprjedenja

e delegirati prilikom umirovljenja

Osnazivanje se odnosi na odgovornost i povjerenje. Osnazivanjem se zaposlenicima daje

odredeni stupanj autonomije i odgovornosti za donosenje odluka u svakodnevnom radu. Na taj

% Buble, M. (2010). op.cit., str. 160
% Ibidem, str. 163.
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se nacin daje sloboda zaposlenicima kako bi uspjesno radili ono $to su naumili, N0 0sim toga je
i davanje mo¢i, §to zapravo moze koristiti 1 ljudima i poslu. Kada se zaposlenici osjecaju
osnazenima na poslu, to osigurava vece zadovoljstvo i ucinkovitost na poslu te predanost
organizaciji. Osnazeni zaposlenici su lojalni, predani te produktivni. Bez osnaZzenih zaposlenika
poduzece ne moze napredovati na dugoro¢ne staze. Pravi voda bi trebao znati na koji nacin

osnaziti svoje zaposlenike.

Postoji devet savjeta za vode koji im mogu pomo¢i da razviju vjesStinu osnazivanja zaposlenika

atosu: &
e jasno izraziti ideju i ciljeve
e razviti osobnost
e postaviti model uspjesnog ponasanja
e pruziti podrsku
e razviti pozitivne emocije
e pruziti informacije
e osigurati sredstva
e povezati se s ishodima

e razviti samopouzdanje

Gotovo je nemoguce da voda napravi sve poslove koji su potrebni da se odredeni zadatak izvrsi,
stoga je neophodno da se odgovornosti delegiraju drugima. Bez delegiranja i osnaZivanja, ni

poduzece niti voda ne mogu postic¢i uspjeh na duZze staze.

57 Whetten, D. A., Cameron, K. S., Developing Management Skills, 8th ed., Prentice Hall, New Jersey, 2011.,
str. 452
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE PODUZETNICKIH VJESTINA |
NJIHOV UTJECAJ NA OSOBNI RAZVOJ PODUZETNIKA |
ORGANIZACIJSKU DJELOTVORNOST

5.1 Metodologija istraZivanja

Na samom pocetku istrazivanja vjestina koje su bitne u poslovanju, postavljen je cilj koji se
odnosi na vaznost i1 razvijenost osobnih i1 organizacijskih vjestina kod poduzetnika. Sukladno

tom cilju postavljene su sljedece hipoteze koje ¢e se nastojati potvrditi ili opovrgnuti, a one su:

H1 Znacajnu ulogu u razvoju poduzetnickog nacdina razmisljanja ima edukacija o

poduzetniStvu.
H2 Poduzetnici su svjesni vaznosti osobnog razvoja u poslovanju.
H3 Interpersonalne vjestine kod poduzetnika su na visokom stupnju razvijenosti.

Primjenjivat ¢e se odgovarajuce znanstvene metode koje su spomenute na samom pocetku rada,

kako bi se hipoteze potvdile ili opovrgnule.

U istrazivanju je sudjelovalo 20 ispitanika, od toga 9 muskih i 11 zenskih osoba. Istrazivanje je
provedeno u razdoblju od 18. lipnja do 10. srpnja 2021. godine na izabranim poduzetnicima
putem anketnog upitnika. Anketni upitnici su dostavljeni ispitanicima putem e-maila $to je
omogucilo lakSe anketiranje, a anketa je u potpunosti anonimna. Za popunjavanje upitnika

poduzetnicima je bilo potrebno oko 5 minuta.

Anketni upitnik se sastoji od 14 pitanja. Prva 4 pitanja odnose se na spol, dob, stupanj
obrazovanja te veli¢inu poslovanja. Na ostalih 10 pitanja ponudeno je nekoliko mogucih
rjesenja, a odnose se na vjestine koje su vazne za razvoj osobne 1 organizacijske djelotvornosti
kod poduzetnika. Svaki poduzetnik trebao je oznaciti ono rjeSenje koje najvise opisuje njega
samog. Na temelju tih odgovora bit ¢e jasno rezultati istrazivanja, odnosno koliko su razvijene

vjestine kod ispitanih poduzetnika.

5.2. Rezultati istraZivanja

U ovom dijelu rada ¢e se prikazati rezultati provedenog istraZivanja putem anketnog upitnika o

razvijenosti vjestina kod ispitanika.
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Grafikon 1: Spolna struktura ispitanika

@ Muskarac
® Zena

Izvor: autorova obrada

Grafikon 1 prikazuje spolnu strukturu ispitanika. Od ukupnog broja, 11 ispitanika (55%) je
zenskog, a 9 ispitanika (45%) muskog je spola.

Grafikon 2: Dob ispitanika

@ 20-30
@ 31-40
® 41-50
@ 51-60
@ 60+

Af

Izvor: autorova obrada

Grafikon 2 prikazuje dobnu strukturu ispitanika. Najvise ispitanika, njih 9 (45%) je u dobi
izmedu 31 i 40 godina. Nakon njih slijede ispitanici izmedu 20 i 30 godina, a njih je 4 (20%).
Takoder, ispitanika u dobi izmedu 41 i 50 godina ima 4 (20%). Najmanje zastupljenih ispitanika
su u dobi izmedu 51 1 60 godina, a njih je 3 (15%).
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Grafikon 3: Stupanj obrazovanja

@ Osnovna i srednja 3kola
@ Prvostupnik ili visa Skola
@ Diplomski studij

@ Poslijediplomski studij

Izvor: autorova obrada

Grafikon 3 prikazuje stupanj obrazovanja ispitanih poduzetnika. Iz njega se moze vidjeti da
vec¢ina ima zavrSen diplomski studij, a njih je 8 (40%). 7 ispitanika (35%) ima zavrSenu osnovnu
ili srednju $kolu, a 4 (20%) ispitanika ima zavrSen preddiplomski studij ili viSu $kolu. Najmanje

je onih sa zavrSenim poslijediplomskim studijem; 1 (5%).

Grafikon 4: Veli¢ina poduzeca po broju zaposlenika

@ Malo poduzece (do 10 zaposlenih)
@ Srednje poduzece (do 50 zaposlenih)
@ Veliko poduzeée (do 250 zaposlenih)

Izvor: autorova obrada

Grafikon 4 prikazuje veli¢inu poduzeca ispitanih poduzetnika. Njih 16 (20%) ima malo
poduzece do 10 zaposlenih. Srednje poduzeée do 50 zaposlenih imaju 3 (15%) ispitanika, dok

samo 1 (5%) ispitanik ima veliko poduzeée do 250 zaposlenih.
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Grafikon 5: Smatrate li da veliku ulogu u razvoju poduzetni¢kog na¢ina razmisljanja ima

edukacija o poduzetnistvu?

® Da
® Ne

@ Ne znam

Izvor: autorova obrada

Iz grafikona 5 moze se vidjeti da najviSe ispitanika smatra da veliku ulogu u razvoju
poduzetni¢kog nacina razmi$ljanja ima edukacija o poduzetniStvu. Takvih je 16 (80%). Tri
ispitanika (15%) smatraju da edukacija nema veliku ulogu, a jedan ispitanik (5%) tvrdi da ne

zna odgovor na to pitanje.

Grafikon 6: Smatrate li za sebe da ste samosvjesni, odnosno da ste mentalno i emocionalno

prisutni u situacijama i da razumijete kako odredeni postupci utjecu na druge ljude?

@® Da
@ Djelomicno
® Ne

Izvor: autorova obrada
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Iz grafikona 6 vidljivo je da 18 ispitanika (90%) smatra da su samosvijesni, odnosno da su
mentalno i emocionalno prisutni u situacijama te da razumiju kako odredeni postupci utjecu na

druge ljude. Ostala 2 (10%) ispitanika smatraju za sebe da nisu u potpunosti samosvijesni.

Grafikon 7: Na koji nacin najéesce rjeSavate probleme?

@ Analitickim (logickim) razmisljanjem
@ Kreativnim razmisljanjem
® Oboje

Izvor: autorova obrada

Grafikon 7 prikazuje nacin na koji ispitani poduzetnici najceSce rjeSavaju probleme.
Analitickim (logickim) razmisljanjem sluzi se 6 (30%) ispitanika. Samo 1 (5%) ispitanik koristi
kreativno razmisljanje kako bi rijeSio neki problem. NajviSe ispitanika, odnosno njih 13 (65%)

najcesce koriste oba nacina razmisljanja kako bi rijesili probleme.

Grafikon 8: Utjece li stres na Vasu produktivnost u poslovanju?

@® Nikada
@ Povremeno

= @ Uvijek

Izvor: autorova obrada
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Grafikon 8 prikazuje koliko Cesto utjeCe stres na produktivnost u poslovanju ispitanih
poduzetnika. Cetrnaest (70%) ispitanika tvrdi da stres povremeno utje¢e na njihovu
produktivnost u poslovanju. Cetiri ispitanika negiraju da stres utje¢e na njihovu produktivnost

u poslovanju, dok dva ispitanika (10%) tvrde suprotno, odnosno da stres utjece na njih.

Grafikon 9: Smatrate li da znate upravljati vlastitim vremenom u poslovanju?

@® Da
@ Djelomicno
© Ne

Izvor: autorova obrada

Iz grafikona 9 moze se vidjeti smatraju li ispitanici da znaju upravljati vlastitim vremenom u
poslovanju. Njih 16 (80%) se izjasnilo da znaju upravljati vremenom u poslu. Preostalih

cetvero, odnosno (20%) smatra da djelomi¢no znaju upravljati viemenom u poslovanju.

Grafikon 10: Trudite li se imati dobar odnos i suradnju sa svojim zaposlenicima?

@® Da
@ Djelomicno

@ Ne
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Izvor: autorova obrada

U grafikonu 10 vidi se da svi ispitani poduzetnici imaju sloZzan odgovor na ovo pitanje, $to znaci

da se 20 (100%) ispitanika trudi imati dobar odnos i suradnju sa svojim zaposlenicima.

Grafikon 11: Mislite li za sebe da znate motivirati zaposlenike te da imate utjecaj na njih?

@® Da
@ Djelomicno
@ Ne

Izvor: autorova obrada

Iz grafikona 11 vidi se je li ispitanici misle da znaju motivirati svoje zaposlenike te da imaju
utjecaj na njih. Cak njih 17 (85%) daje potvrdan odgovor, §to znadi da znaju. Preostalih 3,

odnosno (15%) misle da imaju djelomican utjecaj na zaposlenike.
Grafikon 12: Trudite li se rjeSavati nesuglasice u svom timu usmjeravajuéi ih na pravi put?
® Da

@ Djelomi¢no
© Ne

Izvor: autorova obrada
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Grafikon 12 prikazuje trude li se ispitanici rjeSavati nesuglasice u svom timu. 19 (95%)
ispitanika tvrdi da se trudi rje$avati nesuglasice te usmjeravati svoj tim na pravi put. Samo jedan

(5%) ispitanik tvrdi da se trudi djelomicno.

Grafikon 13: Smatrate li se uspjeSnim poduzetnikom?

@ Da
@ Djelomicno

@ Ne

Izvor: autorova obrada

Grafikon 13 pokazuje da li se ispitanici smatraju uspje$nim poduzetnicima. Sesnaest (80%)
ispitanika tvrdi da se smatraju uspje$nim poduzetnicima. Tri ispitanika odnosno (15%) misle

da su djelomi¢no uspjesni poduzetnici. Jedan ispitanik (5%) smatra da nije uspjeSan poduzetnik.

Grafikon 14: Smatrate li da su vasa poduzetni¢ka znanja i vjeStine utjecale na uspjesnost

poslovanja poduzeca?

@® Da
@ Djelomicno
® Ne
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Izvor: autorova obrada

Grafikon 14 prikazuje da li ispitanici smatraju da su njihova poduzetnicka znanja i vjestine
utjecale na uspjeSnost poslovanja poduzeca. Njih 16 (80%) dali su potvrdan odgovor. Preostala
4 ispitanika (20%) misle da su znanja i vjestine djelomic¢no utjecale na uspjesnost poslovanja

poduzeca.

Nakon obrade ispunjenih anketnih upitnika dobiveni rezultati potvrduju prethodno postavljene
hipoteze. Rezultati istrazivanja jasno su pokazali da poduzetnici smatraju da edukacija o
poduzetnistvu ima znatnu ulogu u razvoju poduzetni¢kog nacina razmisljanja te da je vrlo vazna
jer utjee na uspjesno poslovanje organizacije. Ovim se potvrduje prva postavljena hipoteza
(H1). Razmatraju¢i vaznost osobnog razvoja u poslovanju moze se zakljuciti da su ispitani
poduzetnici samosvjesni, da se trude rjeSavati probleme na $to bolji moguci nacin te da
upravljaju stresom i vlastitim vremenom, stoga se i druga hipoteza (H2) moze potvrditi. 1z
dobivenih rezultata moze se zakljuciti da ispitani poduzetnici rade na interpersonalnim
vjestinama tako Sto se trude imati dobar odnos sa svojim zaposlenicima, pokusSavaju pozitivno
utjecati na njih te ith motivirati na razne nacine, a takoder se 1 trude drzati tim na okupu kako ne

bi skrenuli s pravog puta. Prethodnim anketiranjem potvrdena je i treca hipoteza (H3).
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6. ZAKLJUCAK

U danasnje vrijeme mnogo je onih koji se odlucuju na ,,poduzetnicki pothvat®“. Biti poduzetnik
znaCi pokrenuti i graditi vlastiti uspjeSan posao. Poduzetnici su opéenito kreativne i inovativne
osobe koje znaju preuzimati rizike koje bi drugi izbjegli. Uspje$no poduzetnistvo zahtijeva
naporan rad, predanost i §irok raspon vjestina. Neke vjestine ¢ovjeku su prirodno urodene pa to
nazivamo talentom, dok je na nekim vjesStinama potreban mukotrpan rad kako bi se razvile i
poboljsale. Moze se reci da je vjestina radnja koja je poduzetniku potrebna kako bi dosao do

odredenog cilja.

Jedna vrlo vazna kvaliteta uspjeSnog poduzetnika je otvorenost za usvajanje promjena.
Promjena je jedina stvar koja je konstantna, kako u privatnom pa tako i u poslovnom zivotu.
Za poduzetnika je vazno da je otvorenog uma te da je zeljan uciti nove stvari. Dakle, sve pocinje
sa zeljom jer kada je Zelja dovoljno jaka onda se nade i put do ostvarenja snova. Ponekad je put
do uspjeha vrlo trnovit, no vrline poput strasti, snalazljivosti, spremnosti na improviziranje i
odlucnosti izdvajaju uspjeSne poduzetnike od neuspjesnih. Nazalost, ne uspiju svi prevladati
prepreke koje im se dogode na putu do uspjeha. Tesko je reci koja je to formula za uspjeh, no

mozemo re¢i da postoje odredene vjestine koje su zajednicke uspjeSnim poduzetnicima.

Svaki poduzetnik zna da je ulaganje u sebe nuzno kada je rije¢ o uspjehu. Postoje mnogi izazovi
koji se pojavljuju tijekom poduzetni¢kog putovanja, stoga je vazno biti dobro pripremljen. Rad
na osobnom razvoju moze mnogo doprinijeti svakom poduzetniku, posebice kada je suocen s
izazovima koji ¢e se dogoditi u poslovanju. Sjajna je ideja investirati u svoj posao, ali najvaznije
je prvo investirati u sebe kako bi se postigao zeljeni cilj i uspjeh. Kada poduzetnik stekne osobne
vjestine poput samosvijesti, upravljanja vremenom i stresom te kada bude sposoban rjeSavati
svakodnevne probleme, tek tada ¢e mo¢i ovladati i ljudima u timu. Uz pomo¢ osobnog razvoja
poduzetnik ¢e postati bolji lider koji ¢e razviti sposobnost da usadi povjerenje u svoje ¢lanove

tima, $to je od velike vaznosti za organizaciju.

Interpersonalne vjestine su klju¢ne za razvoj organizacije, a one ukljucuju: vjestinu razvijanja
dobrih odnosa i1 suradnje, vjeStinu utjecaja na druge, strategije motivacije te vjeStinu
savjetovanja i obucavanja. Bez dobrih i razvijenih interpersonalnih odnosa unutar organizacije
nema moguénosti za neki veci napredak, jer neucinkovitost i neorganiziranost propast je za

svaku organizaciju.
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Trebali bi biti stalno spremni uciti 1 razvijati ove vjestine u vecoj ili manjoj mjeri. Upravo iz
tog razloga, glavni cilj rada bio je utvrditi da li ispitani poduzetnici imaju razvijene osobne i
interpersonalne vjestine te da li ispitanici smatraju da edukacija o poduzetniStvu ima znacajnu
ulogu u razvoju poduzetnickog nac¢ina razmisljanja. U tu svrhu provedeno je istraZzivanje putem

anketnog upitnika te su potvrdene postavljene hipoteze.
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PRILOG

Anketni upitnik
Postovani/a!

Zamolila bih Vas da odvojite par minuta da ispunite ovaj anketni upitnik na temu "Vaznost
poduzetnickih vjestina za razvoj osobne i1 organizacijske djelotvornosti". Ovaj anketni upitnik
namijenjen je svim poduzetnicima za potrebe pisanja diplomskog rada.Istrazivanje provodi

Monika Nikolac, studentica 2. godine diplomskog stru¢nog studija "Financijski menadzment".

Unaprijed Vam se zahvaljujem na ulozenom trudu i vremenu.

1. Spol:
a) Muskarac
b) Zena
2. Koliko imate godina?
a) 20-30
b) 31-40
c) 41-50
d) 51-60
e) 60+

3. Stupanj obrazovanja:
a) Osnovna i srednja Skola
b) Prvostupnik ili visa §kola
c) Diplomski studij
d) Poslijediplomski studij
4. Koja je veli¢ina VaSeg poduzeca po broju zaposlenika?
a) Malo poduzece (do 10 zaposlenih)
b) Srednje poduzecée (do 50 zaposlenih)
c) Veliko poduzece (do 250 zaposlenih)
5. Smatrate li da veliku ulogu u razvoju poduzetnickog nacdina razmisljanja ima
edukacija o poduzetniStvu?
a) Da
b) Ne

c) Neznam
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10.

11.

12.

13.

Smatrate li za sebe da ste samosvjesni, odnosno da ste mentalno i emocionalno
prisutni u situacijama i da razumijete kako odredeni postupci utje¢u na druge
ljude?

a) Da

b) Djelomicno

c) Ne

Na koji nacin najceSce rjeSavate probleme?

a) Analitickim (logickim) razmisljanjem

b) Kreativnim razmi$ljanjem

c) Oboje

Utjece li stres na Vasu produktivnost u poslovanju?

a) Nikada

b) Povremeno

c) Uvijek

Smatrate li da znate upravljati vlastitim vremenom u poslovanju?

a) Da

b) Djelomi¢no

c) Ne

Trudite li se imati dobar odnos i suradnju sa svojim zaposlenicima?

a) Da

b) Djelomi¢no

c) Ne

Mislite li za sebe da znate motivirati zaposlenike te da imate utjecaj na njih?
a) Da

b) Djelomi¢no

c) Ne

Trudite li se rjeSavati nesuglasice u svom timu usmjeravajuci ih na pravi put?
a) Da

b) Djelomi¢no

c) Ne

Smatrate li se uspjeSnim poduzetnikom?

a) Da

b) Djelomi¢no

c) Ne
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14. Smatrate li da su vasa poduzetnicka znanja i vjeStine utjecale na uspjeSnost

poslovanja poduzeéa?
a) Da
b) Djelomicno

c) Ne
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IZJAVA

Izjavljujem pod punom moralnom odgovornoS¢u da sam diplomski rad izradila samostalno,
isklju¢ivo znanjem stecenim na specijalistickom diplomskom stru¢nom studiju Financijski
menadzment, sluzeéi se navedenim izvorima podataka i uz stru¢no vodstvo mentorice doc.dr.sc.

Zorice Krzelj-Colovi¢, kojoj se jo§ jednom srda¢no zahvaljujem.

Monika Nikolac
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