VJESTINE ZAPOSLENIKA U PODUZECU , HEP“ D.D.,
ZAGREB

Matic, Marija

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2017

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Split, Faculty of economics Split / Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://Jum.nsk.hr/urn:nbn:hr:124:591145

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-05-07

Repository / Repozitorij:

REFST - Repository of Economics faculty in Split

AN

zir.nsk.hr

é UNIVERSITY OF SPLIT i i O i ;O r

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORILII



https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:124:591145
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.efst.unist.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efst:1179
https://repozitorij.svkst.unist.hr/islandora/object/efst:1179
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efst:1179

SVEUCILISTE U SPLITU
EKONOMSKI FAKULTET

ZAVRSNI RAD

VJESTINE ZAPOSLENIKA U PODUZECU

»HEP* D.D., ZAGREB

Mentor: Studentica:

Doc. dr. sc. lvana Bulog Marija Matié¢

Split, rujan, 2017.



SADRZAJ

1. UvOD

1.1. Problem i predmet istraZivanja
1.2. Ciljevi istrazivanja
1.3. Metoda istraZivanja

1.4. Struktura rada
2. VIESTINE ZAPOSLENIKA

2.1. Pojmovno objasnjenje vjeStina
2.2. Vjestine komuniciranja
2.2.1. Oblici komuniciranja
2.3. VjeStine rada u timu
2.3.1. Vrste timova
2.3.2. Uloge timova
2.3.3. Prednosti i nedostaci timskog rada
2.4. Vjestine upravljanja sukobima
2.4.1. Uzroci sukoba
2.4.2. Stilovi upravljanja sukobima
2.4.3. Faze razvoja sukoba
2.5. VjeStine donosenja odluka
2.5.1. Pristupi odlucivanja

3. VJESTINE ZAPOSLENIKA NA PRIMJERU PODUZECA HEP

3.1. Osnovne informacije o poduzecu

3.2. Vlasnicka struktura poduzeéa

3.3. Organizacijska struktura poduzeéa

3.4. Kadrovska struktura

3.5. Empirijsko istrazivanje vjeStine zaposlenika
3.5.1. Metodologija istrazivanja

3.5.2. Rezultati istrazivanja

4. ZAKLJUCAK
SAZETAK
LITERATURA
POPIS SLIKA , GRAFIKONA | TABLICA



1. UvOD

1.1. Problem i predmet istrazivanja

Za uspjesno obavljanje posla potrebno je imati dobre zaposlenike koji ¢e posjedovati razne
vjestine 1 organizacijske sposobnosti. Na taj nacin zaposlenici povecavaju svoju
konkurentnost na trziStu rada. Uspjesno komuniciranje se smatra jednom od najvaznijih
vjestina menadzera i zaposlenika na Cijem se usavr$avanju mora stalno raditi kako bi se
izbjegle prepreke za uspjesno obavljanje aktivnosti u poduzeéu. U poduzeéu moze doc¢i do
sukoba izmedu zaposlenika zbog razlike u stavovima, misljenjima i Zeljama. Zbog toga je
potrebno nauditi i primijeniti vjeStinu upravljanja sukobima kako bi se izbjeglo
nezadovoljstvo na radnom mjestu. Zaposlenici trebaju imati sposobnost donosenja odluke u
nepredvidivim ili stresnim situacijama. Rad u timu je popularan medu ljudima zato S$to
pojedinci ne trebaju sami odlucivati o zadatku. Timskim radom se povecava brzina i

uspjesnost obavljanja zadatka.

1.2. Ciljevi istraZivanja

Cilj istrazivanja ovog rada je definiranje razine znanja i uspjesnosti zaposlenika u poduzecu.
Rad je vezan uz dokazivanje hipoteze znanstvenim metodama u kojem c¢e ispitanici
istrazivanjem utvrditi u kojim su podru¢jima dobri, odnosno 1osi te na koji nacin bi trebali

poboljsati svoje nedostatke.

1.3. Metode istrazivanja

U izradi zavr$nog rada primijenjene su razli¢ite metode znanstvenog istraZivanja. Upitnik je
organiziran na radnom mjestu, a koriSten je za procjenu vjeStine zaposlenika u poduzecu.
Metodom analize rasclanjuju se slozeni pojmovi u jednostavnije dijelove. Metodom
deskripcije i sinteze donijet ¢e se zakljucci o obradenoj temi. Metodom apstrakcije odvojeni

su bitni elementi od nebitnih.



1.4. Struktura rada

Rad je podijeljen na cetiri poglavlja. U uvodu se opisuju problemi i ciljevi istrazivanja te
koriStene metode istrazivanja i struktura rada. U drugom poglavlju se pojmovno definiraju
vjestine zaposlenika. Obradivat ¢e se vjeStine komuniciranja, upravljanje sukobima, rad u
timu te donoSenje odluka u stresnim situacijama. U empirijskom poglavlju opisat ¢e se
osnovne informacije, analiza stanja i vjestine zaposlenika poduzeca ¢iji su rezultati definirani
na temelju procjene upitnika koji smo koristili u ovom istrazivanju. Posljednje poglavlje

donosi zakljucak u kojem se sazima cijeli rad.



2. VIESTINE ZAPOSLENIKA

U ovom poglavlju ¢e se opisati vjestine zaposlenika koje su potrebne za rad u svakoj
organizaciji. Jedna od najbitnijih vjestina koje trebaju posjedovati zaposlenici je vjeStina
komuniciranja. U¢inkovita komunikacija smatra se klju¢nom vjestinom za bilo koji posao.
Upravo zbog takve vaznosti ¢emo u sljede¢em dijelu opisati osnovne karakteristike i oblike
komuniciranja koje imaju presudnu vaznost za uspjeh svakog menadzmenta. Uz pojam
komunikacije, usko je vezan i rad u timu. Ovo poglavlje donosi opis glavnih karakteristika
timskog rada te njegove najvaznije prednosti i nedostatke. Takoder, u nastavku ¢emo opisati
koje vrste timova postoje te kakva je njihova uloga u poduzec¢u. U timu cesto moze doci i do
konflikta zbog razlike u vrijednostima i ciljevima izmedu zaposlenika u poduzecu. Da bi
zaposlenici uspjesno obavljali svoj posao potrebno je otkriti uzroke sukoba te poznavati
stilove upravljanjima sukobima kako bi se konflikti uspjesno rijesili u organizaciji. U zadnjem
dijelu ovog poglavlja opisat ¢e se koji su najbolji na¢ini donosenja odluka zaposlenika u

nepredvidivim situacijama.

2.1. Pojmovno objasnjenje vjeStina

Svaki uspjeSan menadZer treba imati 1 usavrSavati odredena znanja i vjestine kako bi uspjesno
obavljao svoje zadatke u poduzecu. Sikavica (2008) Zeli istaknuti da su odredena znanja i
vjestine koje menadzer mora posjedovati uvjet bez kojega je nemoguce biti dobar menadzer.
Vjestina je vjezbom stecena sposobnost koju karakterizira naucen niz sustavnih organiziranih
operacija ili sklopova operacija koje pojedinac moze dovoljno dobro i brzo izvesti s ciljem da
ostvari neki zadatak (,,Vjestina“, n.d.). Vjestina je, dakle, brzo i precizno izvodenje nekog
slozenog slijeda radnji (Petz, 1992). R. L. Katz smatra da svi menadzeri moraju posjedovati
tri temeljne vrste znanja 1 vjestina: tehni¢ka znanja 1 vjestine, znanja 1 vjesStine u ophodenju s
ljudima te konceptualna znanja i vjeStine (Sikavica, 2008). Tehnicke vjestine odnose se na
odredena znanja i analitiCke sposobnosti koje su potrebne u ostvarenju poslovnih metoda i

postupaka, a podrazumijevaju dobro poznavanje posla i problema koji su obuhvaceni
djelokrugom rada menadzera. Socijalne vjestine opisuju uspjesno komuniciranje, motiviranje

i vodenje pojedinaca i grupa, izgradnju odnosa suradnje i timskog rada, stvaranje atmosfere

suradnje 1 sigurnosti, slobode razmisljanja. Konceptualne vjestine podrazumijevaju poduzeca



kao cjeline visoke meduzavisnosti razli¢itih funkcija i aktivnosti unutar njega te utjecaj

promjena nastalih u jednoj na ostale organizacijske jedinice (Ci¢in-Sain, 2007).

Prema Beli¢u (2011) menadZzerske vjestine mogu se podijeliti na osnovne i posebne. Osnovne

menadZzerske vjestine su:

» Konceptualne vjestine
» Vjestine rada s ljudima
» Tehnicke vjestine

» Vjestine oblikovanja
Posebne menadzerske vjestine mogu se podijeliti na:

Vjestine planiranja
Vjestine organiziranja
Vjestine upravljanja ljudskim potencijalima

Vjestine vodenja

YV V. V VYV V

Vjestine kontroliranja

Prema Sikavici (2008) vjestine se dijele na konceptualne, tehnicke i socijalne vjestine.
MenadZeri moraju imati umne sposobnosti za analiziranje 1 rjeSavanje sloZzenih poslovnih
situacija. Kada odlucuju o nekim vaznim stvarima, menadzeri svojim sposobnostima
pokuSavaju razviti alternativna rjeSenja kako bi uspjeSno rijesili problem. Konceptualna
znanja su najpotrebnija na razini vrhovnog menadZmenta. S druge strane, tehni¢ka znanja i
vjeStine su vazne na nizim razinama menadzmenta te se odnose na metodu tehnika u
obavljanju posla primjenom specijalistickih znanja. VjeStine ophodenja s Iljudima
razumijevaju razliCite vjeStine menadZera koje ukljucuju komuniciranje, delegiranje,
motiviranje zaposlenika, sposobnost timskog rada i stvaranje pozitivnoga i ugodnoga radnog
ozracja. Socijalne vjeStine najvise koristi srednja razina menadZmenta. Ove vjestine su jako
vazne zato $to ¢e menadZeri dobro razvijenih socijalnih vjestina, kako istice R. L. Katz, biti

najbolji za svoje suradnike, koji ¢e im zbog toga biti odani (Sikavica, 2008).



2.2. Vjestine komuniciranja

Rije¢ komunikacija dolazi od latinske rije¢i communicatio $to znaci priopéavanje, razgovor.
Komunikacija se smatra jednom od najvaznijih vjeStina pri odabiru kandidata za posao.
Postoji vise razli¢itih definicija komunikacije. Komunikacija se smatra procesom prenosenja
informacija 1 znaCenja izmedu posiljatelja 1 primatelja, koriStenjem jednog ili viSe pisanih,
usmenih, vizualnih ili elektronickih kanala (Vidak, 2014). Sikavica (2008) definira
komuniciranje kao proces prenosenja informacija. Komunikacijske vjeStine odnose se na
sposobnost slanja i primanja informacija, misli, osjecaja i stavova. On smatra da ljudi ,,trose*
na komuniciranje oko 75% radnih sati. Fox (2006) kako je navedeno u radu Garate &
Kadleca (2011) smatra da je komunikacija proces dijeljenja informacija izmedu dvije ili vise
osoba, preko izabranog kanala prijenosa i mora biti shvaéena od strane primatelja.

Komunikacija je posebno potrebna za:

e Uspostavljanje i provodenje ciljeva tvrtke

e Razvoj planova za njihovo ostvarenje

e Organiziranje ljudskih i drugih resursa na najuspjesniji 1 najdjelotvorniji nacin

e lzbor, razvitak i ocjenjivanje ¢lanova organizacije

e Vodenje, usmjeravanje, motiviranje i kreiranje klime u kojoj ljudi Zele doprinositi

e Kontrolu ostvarenja (Weihrich, Koontz, 1994 navedeno u Garaca, Kadlec, 2011).

2.2.1. Oblici komuniciranja

Interpersonalna komunikacija se dijeli na dvije vrste: verbalnu i neverbalnu. Ljudi najc¢esce
koriste verbalnu komunikaciju. Verbalno komuniciranje moze biti izrazeno u govoru ili
pismu te stoga razlikujemo usmeno i pismeno komuniciranje. Usmenim komuniciranjem se
izgovorene rije¢i koriste za izraZzavanje namjere. Smatra se da ¢ak 50 % svog radnog
vremena menadzeri potroSe koriste¢i usmeno komuniciranje. Menadzer mora usavrSavati
komunikaciju brojnim sastancima, prezentacijama, raspravama licem u lice, telefonskim
razgovorima, itd. Nasuprot usmenom obliku komuniciranja, razlikuje se pismeno
komuniciranje. Pismeno komuniciranje odvija se posredstvom medija od kojih su naj¢es¢i
tekst, tablica, grafikon te slika, a javljaju se u obliku poslovnih pisama, brzojava, izvjestaja,
uputa, plakata itd. (Buble, 2011).



S druge strane razlikujemo neverbalnu komunikaciju. Neverbalna komunikacija je
komunikacija bez rije¢i. Ovim oblikom komuniciranja poruka se prenosi brojnim izrazima
lica i pokretima tijela, fizickim kontaktom i gestama. Smatra se da ¢ak vise od 50 %
informacija u interpersonalnoj komunikaciji se prenosi neverbalno. Ovaj oblik komuniciranja
ukljucuje 1 nacin govora i1 oblacenja ljudi, prostorno uredenje ureda te brojne gestikulacije
koje Salju odredene poruke drugim ljudima. Kada se verbalne i neverbalne poruke razlikuju,

govor tijela ima vece znacenje od izgovorenih rijec¢i (Buble, 2011).

Slika 1: Neverbalna komunikacija

NEVERBALNA (GOVOR TIJELA) KOMUNIKACIJA

Profesionalna Meprofesionalna

Govor tijela: drZanje, pokreti, sjedenje, stajanje, hodanje

Opusteno, mirno, otvoreno,... Ukocen, hladan, nepristupacan, napet

Mimika: celo, odi, usta, ohrve,...

Otvorene, vedre, obrve mirne, usta s Mamrsteno éelo, namrgodeno lice,
laganim osmjehom... stisnute obrve, tvrda" usta...

Kontakt ofima: gledanje u oéi sugovornika

Gleda sugovornika dok s njim Me gleda sugovornika u ofi, izhjegava
razgovara, prati pogledom njegove pogled, lista svoje papire | ne podiZe
pokrete, ne Zmirka, ne trepce,... glavu,...

Govorno ponasanje: brzina, ritam, dubina, boja glasa, melodija, smijanje,...

Govori polako i razgovjetno, pravi Govaori hladno i brzo, nema pauze, ne
pauze, neopterecuje dodatnim potkrepljuje razgovor smjeskom,...
stvarima i digresijama

Gestikulacija: govor ruku (tapSanje, blago dodirivanje ramena i dr.) i nogu

Ruke lagano spustene, mirme. Kod Mase rukama ili ih drZi prekriZene na
razgovora se pazi da sugovornik bude prsima. Sjedi prekriZenih nogu
U ravnopravnoj ravnini, (skakutanje, tapkanje,..)

Izvor: http://www.neverbalna komunikacija. hr/



2.3. Vjestine rada u timu

,»11im je mala skupina ljudi u kojih zajednicki ciljevi imaju prednost i koji uskladeno djeluju
kako bi ih ostvarili. (Tudor i Sri¢a, 2006., 22 navedeno u Pletenac, 2013) Najucinkovitiji je
tim koji ima najmanje Cetiri Clana, ali nije pozeljno da ima viSe od dvanaest Clanova.
Korisnost tima se smanjuje kada se u njemu nalazi manje od Cetiri osobe. Nasuprot tome, u
timu koji ima vise od dvanaest ¢lanova moze doc¢i do konflikta i stvaranja podgrupa te zbog
toga Clanovi tima moraju imati medusobno povjerenje i otvorenu komunikaciju za efikasno
obavljanje posla (Pletenac, 2013). Senge (2003., 229) kako je navedeno u radu Pletenac
(2013) smatra da su timovi“ljudi koji trebaju jedan drugoga da bi djelovali“. | nadalje, smatra

kako timovi trebaju kontinuirano uciti, i to kroz dijalog i diskusiju.
2.3.1. Vrste timova

Robins i Judge (2009) smatraju kako postoje Cetiri vrste timova unutar poduzeca: problemski,

samovodeni radni, medufunkcijski i virtualni timovi.

,Problemski timovi - ¢lanovi tima svojim vjeStinama i znanjem pokusavaju rijesiti odredeni
problem. Tipi¢na skupina problemskih timova sastoji se od 5-12 ¢lanova istog odjela koji se
sastaju nekoliko puta tjedno kako bi raspravili o nacinu rada te njegovom poboljsanju.
Zajednicki jedanput tjedno raspravljaju kako poboljsati dio unutar organizacije, koje metode
rada unaprijediti ili razviti, razmjenjuju vlastite ideje i sugestije i na temelju toga nude

rjeSenja, koja moZzda nece biti prihva¢ena

Samovodeni radni timovi - sastoje se od 10-15 ¢lanova koji obavljaju blisko povezane i
medusobno ovisne poslove. Preuzimaju veliku odgovornost koju su prije njih imali njihovi
rukovoditelji. Glavni posao ovoga tima jest planiranje, raspored poslova, dodjeljivanje
zadataka ¢lanovima, nadzor nad radom. Samostalno vode svoj rad i biraju svoje ¢lanove te se

medusobno ocjenjuju.

Medufunkcijski timovi - ovu vrstu timova ¢ine ¢lanovi koji rade na istoj hijerarhijskoj razini,
ali u razli¢itim podruc¢jima rada uz zajednicko rjeSavanje nekih zadataka. Formiranjem takvih
timova razvijaju se nove ideje te se brze i lakSe rjeSavaju problemi. Oni omogucéavaju laksi
protok informacija unutar i van poduzeca. Osnivanje takvih timova kompleksan je i zahtjevan
posao 1 to zato Sto se radi o povezivanju viSe razina, a samim time dolazi do upita o

vjerodostojnosti drugih ¢lanova tima.



Virtualni timovi - S obzirom na samu rije¢ virtualni, o¢ito je kako se asocira na nepostojanje
komunikacije ,licem u lice”, ve¢ na komunikaciju putem racunala, interneta ili pak nekih
drugih medija. Glavni cilj jest povezivanje udaljenih fizickih osoba sa svrhom obavljanja
zajednic¢kih zadataka. Pod pojmom ,,udaljene osobe* podrazumijeva se da se one ne vide
uzivo nego putem virtualnog svijeta, a mogu biti udaljene i do nekoliko stotina kilometara.*

(Pletenac, 2013)

2.3.2. Uloge timova
Sikavica (2008) smatra da su za uspjeSnost timova vazne sljedeée uloge:
1. Vizionar i kreator - ¢lan tima iznosi nove ideje i nacine rjeSavanja problema, ¢lanove
priprema za buduca kretanja
2. Koordinator i voda - koordinira rad ¢lanova grupe i osigurava da tim bude usmjeren
cilju, osigurava potrebne resurse
3. Organizator - ¢lan tima se usredotoCuje na organiziranje rada te provodenja ideja i
odluka, pozornost se daje detaljima, ¢injenicama, vremenu i rokovima
4. Evalvator i kontrolor - osoba analiticki prati i evalvira rad grupe, prikuplja podatke i
gleda sve opcije, tocno procjenjuje efekte, ¢lanove upozorava na nedostatke
5. Savjetnik i poticatelj - ¢lan tima je drustven te sposoban graditi dobre odnose, slusa
misljenje svakog ¢lana. Posreduje u sukobima, smanjuje tenzije, ohrabruje i potice

¢lanove tima. Odrzava grupnu koheziju i odanost.

2.3.3. Prednosti i nedostaci timskog rada

Prednosti timskog rada su visestruke; vise osoba moze doprinijeti boljem razvoju novih
proizvoda i inovacija od samo jedne osobe te s time i povecavati efikasnost upravljanja
organizacijom i konkurentne sposobnosti na trzistu. Veca efikasnost i fleksibilnost rada moze
se posti¢i Sirenjem vjeStina, brzinom preusmjeravanja na nove ciljeve te smanjenjem
operativnih troskova. Clanovi tima povec¢avaju razinu znanja u organizaciji ué¢enjem mnogih
vjestina te na taj nacin im se pruza prilika za razvojem o0sobnih sposobnosti i znanja i
sudjelovanjem u rjeSavanju problema u organizaciji Sto ih ¢ini puno zadovoljnijim i

motiviranijim za bolje obavljanje posla (Sikavica 2008., 153, 154).

Prema Tudor i Srica (2006.); preuzeto iz Pletenac (2013) visestruke koristi timskog rada su:

1. Motivacija - ¢lanovi ostvaruju osobne i zajednic¢ke potrebe

10



Skupna kohezija - medusobno su povezani i teSko se mogu raspasti
Sinergija - povezani su i djeluju u suradnji

Poboljsana organizacija - trajno unapreduju organizaciju

o > N

Skupna Kkreativnost - stvaraju nova znanja

Nedostatak rada u timu moze biti lo$a koordinacija te prenosenje moci na nize razine ¢ime se
smanjuje potreba za menadzerima. Glavni problem tima je i socijalno zabusavanje, a nastaje
kada neki ¢lanovi tima ulaZzu manje napora u grupi nego kada djeluju samostalno. Zbog toga
moze doc¢i do efekta sisaljke, pojave da se drugi ¢lanovi tima osjecaju iskoriStenim i naivnim
te da smanjuju vlastito zalaganje i doprinos radu. Ljudi u grupi su skloniji u donosenju
riskantnih odluka nego kad djeluju samostalno zato Sto se osjecaju sigurnije, te zbog
kolektivne odgovornosti imaju osje¢aj manje osobne odgovornosti. Smatra se da bih zbog
toga bilo dobro razviti novi sustav pracenja i ocjenjivanja radne uspjesnosti i nagradivanja te
sustav koji podrzava suradnju i razmjenu informacija kako bi se poboljsala uspjesnost tima
(Sikavica, 2008). No, sve te nedostatke tima moguce je rijesiti pravodobnim reakcijama vode
tima. ,,JJedan od nacina da timovi budu uspjesni ,jest postojanje vode tima koji upravlja
procesima i prilagodava omjer o&ekivanja i realizacije.“ (Corkalo-Biruski, 2009., 311 ;

preuzeto iz Pletenac, 2013)
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2.4. Vjestine upravljanja sukobima

Sukobi su svakodnevna pojava na poslu, u obitelji te medu prijateljima. Ljudi Cesto svoje
nezadovoljstvo iskazuju agresivnim ponaSanjem 1 nepovjerenjem prema drugima. U
konfliktnim situacijama osoba se suocava s pojacanim stresom koji moze dovesti do smanjene

produktivnosti rada.

Konflikt mozemo definirati kao situaciju u kojoj postoje suprotni motivi, dogadaji 1 svrhe.

(Cujzek-Semov & Kos, 2008)

Za B. J. Hodgea i W. P. Anthonya, sukob je sukob dva i vise pojedinaca ili skupina, koji
imaju razliCite ciljeve, ideje, filozofiju i poslovnu orijentaciju, a koje se medusobno
suprostavljaju (Sikavica & Novak, 1999). Prema Sikavici (2008) sukobi su situacije u kojima
su razmiSljanja, htijenja ili postupci pojedinaca ili grupa nekompatibilni, a nastaju onda kada

pojedinci ili grupe smatraju da ih drugi nastoje onemoguciti u ostvarivanju njihovih ciljeva.
Kroz povijest mozemo razlikovati tri pristupa sukobima u organizaciji:

e Tradicionalni pristup - ovaj pristup prevladava 30- ih i 40- ih godina. Karakterizira ih
stav da se sukob treba eliminirati zato $to djeluje Stetno za poduzece.

e Bihevioristicki pristup - ovaj pristup prevladava 50-ih do 70-ih godina. Na sukob se
gledalo kao na prirodnu situaciju u meduljudskim odnosima kojom treba upravljati.

e Interaktivni pristup - ovaj pristup prevladava 80-ih godina 20.stoljeca. Ovaj pristup
ponekad izaziva odredenu razinu konflikta kako bi povecala efektivnost pojedinaca i

grupa u poduzecu. (Buble, 2011)
2.4.1. Uzroci sukoba

Brojni su uzroci sukoba koji se mogu podijeliti na Sest grupa:

1) Podjela sredstava

2) Meduovisnost zadataka

3) Razlicitost ciljeva

4) Percepcije i vrijednosti

5) Individualni stil i obrazovanje

6) Slaba komunikacija
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Nedostatak sredstava, konkurencija na ograni¢ena sredstava ili podjela sredstava nastaje kada
su mogucénosti manji od potreba i zelja za sredstvima Sto dovodi do nezadovoljstva jedne
strane. Suprotno tome, meduovisnost, 0dnosno povezanost zadataka nastaje zbog
neuskladenosti pojedinaca te kada posao jednog ¢ovjeka ovisi 0 drugom, dok razli¢itost
ciljeva nastaje zbog suprotnih interesa i ciljeva razli¢itih organizacijskih jedinica. S druge
strane razlike u percepcijama i vrijednosti mogu uzrokovati sukobe ako su te razlike
nepremostive. Prepreka u komuniciranju moze biti i razlicitost osobnih stilova, obrazovanja i
statusa ljudi u poduzecu. ,,Slaba i nedovoljna komunikacija izmedu pojedinaca i skupina u

poduzecu je posljedica nerazvijenog sustava informiranja.” (Sikavica, 1999)
2.4.2. Stilovi upravljanja sukobima

Stil upravljanja sukobima se moze podijeliti na dvije dimenzije: briga za sebe i briga za druge.
Razlikujemo pet stilova upravljanja sukobima: suradnja, kompromis, dominacija,

izbjegavanje i prilagodavanje.

Stil izbjegavanja je karakteristiCan za osobe s malom brigom za sebe i niskom razinom
kooperativnosti. U stilu izbjegavanja osoba ne izrazava zadovoljstvo, izbjegava sukobe,
odgada probleme za buducnost te se povlaci iz neugodnih situacija. Zbog toga moze doci do

.....

ostaje nerijesen.

Stil dominacije odrazava visoku brigu za sebe 1 malu brigu za druge. Osoba s ovim stilom
koristi razna sredstva kao §to su agresivnost, upornost, isticanje vlastitih moc¢i i prisila kako bi

dosla do ostvarenja vlastitih interesa i Zelja bez obzira na druge osobe.

Stil prilagodavanja odrazava malu brigu za sebe i veliku brigu za druge. Osoba je spremna
zrtvovati vlastite interese za zadovoljenje tudih interesa i potreba. Ovaj stil primjenjuju osobe

koje Zele biti prihvacene te ih karakterizira velikodusnost, pokornost i slusanje drugih osoba.

Stil suradnje odrazava veliku asertivnost i kooperativnost. Karakteristike ovog stila su
otvorenost, promisljanje o razlikama, razmjena informacija te pronalazak povoljnog rjeSenja

za zadovoljenje obiju strana s ciljem dugoro¢nog poslovanja.

Kompromisni stil karakterizira umjerenu brigu za sebe i za druge. Svaka strana treba nesto

zrtvovati kako bi se postiglo obostrano prihvatljivo rjesenje (Sikavica, 2008).
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2.4.3. Faze razvoja sukoba

Bozac & Angeleski (2008, prema Louis R. Pondy) je identificirao pet faza kroz koje prolazi

konfliktna epizoda:

1. Faza latentnog konflikta - sukob je prikriven iako postoje uvjeti koji ga mogu
prouzrociti. Uzroci sukoba mogu nastati zbog ograni¢enosti resursa, razlicitih ciljeva i
teznje za autonomijom.

2. Faza percepcije konflikta - U ovoj fazi osobe postaju svjesni potencijalnog sukoba
zbog razlike ciljeva i misljenja.

3. Faza u kojoj se konflikt osjeca - radi se o ,,personalizaciji konflikta®. Ljudi pocinju
osjecati tenzije 1 anksioznost §to je rezultat nerazumijevanja i nepodudaranja misljenja
iz prethodne faze procesa.

4. Faza manifestiranog konflikta - Utvrdeno je neprijateljsko ponasanje izmedu
sudionika konflikta. U ovoj fazi ponaSanje se moze odraziti na razne nacine, 0d
potpune potistenosti i ravnodusnosti do otvorene agresivnosti. PonaSanje se smatra
konfliktnim ukoliko ga svi ili poneki sudionici takvim dozivljavaju.

5. Posljedi¢na faza - vide se rezultati konflikta. U ovoj je fazi konflikt rijesen ili nije
otkriveno zadovoljavajuce rjeSenje pa se on ponovno vraca u fazu latentnog konflikta

te zapocinje nova konfliktna epizoda.

2.5. Vjestine donoSenja odluka

Odluéivanje je dio svakodnevnog ljudskog Zivota, a moze se odvijati u obitelji, razli¢itim
organizacijama i ustanovama, drzavi i institucijama. Svaki ¢ovjek lagano donosi odluke u
svakodnevnim zivotnim situacijama, medutim, teze odlucuje o tome gdje ¢e zivjeti i raditi.
Odlucdivanje je usko povezano s upravljanjem. D. Gospi¢ smatra da upravljati poduzec¢em
znali odlucivati. Odlucivanje se dogada na svim radnim mjestima. Vrhovni menadZment
odlucuje o strateskim pitanjima dok najniza razina menadzmenta donosi operativne odluke.
Postoje razne definicije odlu¢ivanja. B. M. Bass i H. A. Simon smatraju da je to proces
identifikacije skupine mogucih inacica i izbor najpovoljnije medu njima. Koontz i Weihrich
misle da bi se odlu¢ivanje moglo definirati kao izabiranje smjera, odnosno nacina djelovanja,
izmedu viSe inacica. Svako radno mjesto trazi donoSenje odluka koje utjecu na poslovanje u

poduzecu. Poslovno odlucivanje se definira kao izbor izmedu dva ili viSe alternativa za
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rjeSavanje problema, a dogada se u raznim poduzec¢ima, bankama, institucijama (Sikavica &
Novak, 1999).

2.5.1. Pristupi odlucivanja

Mozemo razlikovati tri pristupa odlucivanja: intuitivno, racionalno i odluc¢ivanje na temelju

prosudivanja.

Intuitivno odlucivanje je sposobnost donosSenja odluka na temelju osje¢anja signala
donositelja odluke. Ovaj pristup moze biti uspjeSan kod odabira manjeg broja inaica za
rjeSavanje problema dok kod velikog broja alternativnih rjeSenja pruza moguénost odabira
krivih odluka. Intuitivno odlucivanje se provodi u uvjetima nestabilne, turbulentne okoline ¢iji
rezultati mogu dovesti do dobrih ili loSih posljedica za poduzece. Ovaj nacin odlucivanja je
karakteristi¢an za donoSenje operativnih odluka koje su programirane i sluze za rjeSavanje

rutinskih problema.

Odludivanje na temelju prosudivanja koristi se u programiranom odluc¢ivanju, a temelji se na
prethodnim iskustvima i znanjima menadzera. Ovo odlucivanje je jeftino, brzo i ograni¢eno
jer se odnosi na poznate i rutinske situacije. U poslovnom odlucivanju se temeljom

prosudivanja donose takti¢ke odluke koje se odnose na poznate situacije.

Racionalno odlucivanje je spor i skup nacin odlucivanja kojim se donose strateSke odluke, a
donositelj odluke se koristi analitickom metodom koja se sastoji od nekoliko faza te se koristi

u situacijama koje se ne ponavljaju (Sikavica, 1999).

3. VJESTINE ZAPOSLENIKA NA PRIMJERU PODUZECA HEP

3.1. Osnovne informacije o poduzeéu

Hrvatska elektroprivreda (HEP) je nacionalna energetska tvrtka koja se bavi proizvodnjom,
distribucijom 1 opskrbom elektricne energije, a U posljednjih nekoliko desetlje¢a 1 opskrbom

kupaca toplinom i distribucijom plina (,,HEP grupa®, n.d.).
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Osnovni podaci:

Naziv: Hrvatska elektroprivreda d.d.

Sjediste: Ulica grada Vukovara 37, Zagreb

Osoba ovlastena za zastupanje: mr. sc. lvan Mravak, dipl. ing., Predsjednik Uprave
Datum osnivanja: 19.07.1997.

Pravni oblik: dionic¢ko drustvo

Mati¢ni broj: 3557049

Misija tvrtke HEP je opskrba kupaca sigurnom i kvalitetnom energijom uz visoki stupanj

drustvene odgovornosti.

Vizija HEP grupe je ostati vazna regionalna, moderna i druStveno odgovorna korporacija,

prepoznata kao primjer ucinkovite proizvodnje i isporuke energije kupcima.

Osnovni ciljevi grupe HEP su optimizacija poslovanja kao cjeline, poveéanje efikasnosti
poslovnih procesa, uvodenje novih elemenata kontrole i novih metoda rada te prilagodba EU

regulativi (,, Misija, vizija i temeljne vrijednosti“, n.d.).
3.2. Vlasnicka struktura poduzeca

HEP grupa je u 100% vlasniStvu hrvatske drzave Sto znaci da ima stalnu podrSku drzave u
svojim aktivnostima. Temeljni zadatak tvrtke HEP je osigurati pouzdanu isporuku elektri¢ne
energije po povoljnim cijenama te postati samo-odrziva, privredna i neovisna tvrtka. Do 1995.
godine drzava daje HEP grupi razne zajmove i garancije u ostvarenju svojih ciljeva. Nakon
odredbe ratinga (BBB-) od agencije Standard & Poor, HEP je samo trebao dozvolu drzavnih
struktura kako bi prikupio sredstva. Océekuje se da ¢e drzava nastaviti podupirati HEP grupu u
isporuci elektri¢ne energije s ciljem ostvarenja dugoro¢nih uspjes$nih rezultata poslovanja (,,

Vlasnicka struktura®, n.d.).
3.3. Organizacijska struktura poduzeca

Poduze¢e HEP d.d.sastoji se od tri glavna organa DrusStva:

1. Glavna skupstina

2. Nadzorni odbor
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3. Uprava drustva

Glavnu skupstinu ¢ine dionicari koji postavljaju ¢lanove Nadzornog odbora. Nadzorni odbor
se sastoji od sedam clanova, a njihov zadatak je nadzor nad vodenjem poslova Drustva.
Glavna skupstina bira Sest ¢lanova druStva dok jednog ¢lana imenuje i opoziva radnicko
vijeCe temeljem odredaba Zakonom o radu. Nadzorni odbor drustva postavlja Upravu
dioni¢kog drustva. Uprava Hrvatske elektroprivrede d.d. se sastoji od Sest ¢lanova, od kojih se
jedan imenuje predsjednikom Uprave. Uprava vodi cjelokupno poslovanje drustva na vlastitu

odgovornost (,, Upravljacka struktura®, n.d.).

Hrvatska elektroprivreda je grupacija koja se sastoji od krovnog drustva (matica-HEP d.d).i
povezanih drustva temeljnih, sporednih i ostalih djelatnosti. Glavne djelatnosti se sastoje od
sljede¢ih drustva: : HEP Proizvodnja d.o.o0., HEP Operator prijenosnog sustava d.o.o., HEP
Operator distribucijskog sustava d.0.0. i HEP Opskrba d.o.0.; dok se sporedne djelatnosti
obavljaju u drustvima HEP Trgovina d.o.0., HEP Toplinarstvo d.o.o., HEP Plin d.o.0., HEP
ESCO d.o.0., HEP Obnovljivi izvori energije d.o.0., te Agencija za posebni otpad (APO)
d.0.0. Neka drustva se nalaze u zajedni¢kom vlasnistvu: TE Plomin d.0.0. s RWE Power iz
Njemacke i NE Krsko d.0.0. s GEN energijom d.o.0. iz Slovenije. Obavljanje poslova u
krovnom drustvu grupe HEP d.d. odvija se u Direkciji za ekonomske poslove, Direkciji za
upravljanje ljudskim potencijalima, pravne i opée poslove, Direkciji za korporativni razvoj 1
strategiju, Sektoru za informatiku i telekomunikacije i Sektoru interne revizije

(,,Organizacijska struktura®, n.d.).
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Slika 2: Organizacijska struktura poduzeca ,,HEP*

HEP d.d.

Izvor: http://www.hrvatska elektroprivreda.hr/



http://www.hrvatska/

3.4. Kadrovska struktura

Hrvatska elektroprivreda kontinuirano ulaze u stjecanje novih znanja i vjestina svojih radnika
kojima se pruza razvoj karijere te na taj nacin stvaraju konkurentnu prednost na otvorenom
trziStu. Ve¢ dugi niz godina HEP svoj uspjeh temelji na suradnji uspjesnih stru¢njaka koji
svojim dugogodisnjim iskustvom pridonose odrzivosti elektroenergetskog sustava Republike
Hrvatske. Razvoj ljudskih resursa osigurava se kroz regrutiranje, selekciju, izbor te
zapoS§ljavanje radnika koji ¢e svojim znanjem i vjeStinama unaprijediti poslovanje poduzeca.
Uz to, poduze¢e HEP kontinuirano ulaze u edukaciju zaposlenika koja obuhvaca pracenje
rada pripravnika, organizaciju te€aja stranih jezika, upucivanje radnika na poslijediplomski
studij te polaganje stru¢nih ispita, vodenje evidencije o dodjeljivanju kadrovskih stipendija i

organizaciju stru¢ne prakse za ucenike i studente (,, Ljudski resursi®, n.d.).

Grupa HEP provodi i poticajne mjere za radnike Kkoji ispunjavaju uvjete na starosnu ili
prijevremenu mirovinu. U poduzeéu HEP zaposlenik §titi svoja prava putem Hrvatskog
elektrogospodarskog sindikata (HES), Nezavisnog sindikata radnika Hrvatske elektroprivrede
(NSRH), Nezavisnog strukovnog sindikata operativninh radnika HEP-a (TEHNOS) i
Samostalnog sindikata radnika u djelatnosti energetike, kemije i nemetala Hrvatske (EKN) te

putem Podruznice Toplinske mreze (,, Ljudski resursi®, n.d.).

3.5. Empirijsko istraZivanje vjestine zaposlenika
3.5.1. Metodologija istrazivanja

Za potrebe ovog rada medu zaposlenicima je provedeno anketno istrazivanje za procjenu
vjestina. Istrazivanje je provedeno izmedu 15 zaposlenika u razdoblju od 27. travnja do 5.
svibnja. Upitnik, koji je izraden online u alatu Google Docs, posluzio je za jednostavno
prikupljanje i analizu podataka u tvrtki HEP. Upitnik se sastoji od dva dijela u kojem se prvi
dio odnosi na socio-demografske karakteristike zaposlenika dok se u drugom dijelu upitnika
nalazi 20 tvrdnji koje su ispitanici ocjenom od 1 do 5 trebali izraziti stupanj slaganja s
navedenim tvrdnjama. Ovaj kviz pomaze ljudima da otkriju svoje snage i slabosti te da
pokusaju iskoristiti svoje prednosti za uspjesno poslovanje u buduénosti. Kviz se temelji na

osam osnovnih vjesStina prema kojima menadzeri trebaju usmjeriti svoje napore:
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razumijevanje dinamike tima i poticanje dobrih odnosa (pitanja 5,151 17),
selekcija ,,pravih* ljudi (pitanja 111 17),

ucinkovito delegiranje (pitanja 2 i 18),

motivacija ljudi (pitanja 3, 19),

upravljanje disciplinom i suocavanje s konfliktima (pitanja 3, 6 i 12),
komunikacija (pitanja 8, 9, 6, 20),

planiranje, odlucivanje i rjeSavanje problema (pitanja4, 10)

AN NN Y N N N N

izbjegavanje ucestalih pogresaka (pitanja 1, 7, 14).

3.5.2. Rezultati istraZivanja

IstraZivanje je povedeno na uzorku od 15 zaposlenika od kojih su 40 % Zenskog, a 60 %
muskog spola. Rezultati nam pokazuju da je u ispitanom odjelu zaposleno vise muskaraca

nego Zena.

Struktura ispitanika prema spolu

m Muski mZenski = m

Grafikon 1. Struktura ispitanika prema spolu

Izvor: Izrada autora
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Iz slike 2. vidljivo je da se 32 % ispitanika nalazi u dobnoj skupini od 51-60 godina, zatim
slijedi njih 28 % od 60 godina i vise. Prema rezultatima ovog istrazivanja moze se zakljuciti

da je na odjelu prodaje zaposleno vise starije populacije.

Dobna struktura ispitanika

m 20-30
m 31-40
m41-50
m 51-60
M 60-

Grafikon 2. Ispitanici prema dobnoj strukturi
Izvor: Izrada autora

Rezultati analize pokazali su da 33 % ispitanika ima zavrSenu srednju stru¢nu spremu, dok
njih 26 % ima zavrSenu viSu Skolu. Najmanje ispitanika ima zavrSen magisterij. Zanimljivo je
re¢i da je istraZivanje pokazalo da upravo najviSe muskaraca ima zavrSen magisterij, dok su

zene u poduzecu ve¢inom zaposlene sa srednjom ili viSom Skolom.
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Struktura zaposlenika prema stupnju
obrazovanja

m SSS
m VSs
VSS

B Magisterij

Grafikon 3. Struktura zaposlenika prema stupnju obrazovanja
Izvor: lzrada autora

U nastavku ¢e se interpretirati rezultati istraZivanja koji su dobiveni anonimnim

odgovaranjem zaposlenika po pojedinim tvrdnjama.

Dva su ispitanika ostvarila 73 i 64 boda te spadaju u dobre zaposlenike. Njih karakterizira
uspjesan rad u poznatoj okolini, no ipak bi trebali poraditi te se usredotociti na podrucja u
kojima nisu dovoljno dobri kako bi u buduénosti poboljsali svoje vjestine za rad u poduzecu.
Zaposlenici sa 79 i 81 bodom svrstavaju se odliéne menadzZere. To su osobe koje su uspjesne
u svom poslu, no ipak moraju pokusati poboljsati one vjestine u kojima imaju nizi postotak

ucinkovitosti kako bi stvorili nove ideje i uspjehe te napredovanja u karijeri.

Zaposlenik koji ima 64 boda nalazi se u skupini dobrih zaposlenika. Konflikt smatra kao
neizbjezan proces izmedu ljudi koji mogu dovesti do njegova rjeSavanja te poboljSanja odnosa
izmedu ljudi. Kada sastavlja tim, trazi ljude koji su sli¢ni po osobnosti, godinama te koji se ne
oslanjaju samo na tehnicke vjestine. Voli traZiti pomo¢ i misljenje drugih ljudi, ne razmislja
previse o svojim greSkama te se previSe oslanja na Sefa. Dobar je u komunikaciji s drugima te
na taj na¢in motivira ostale zaposlenike da pokuSaju unaprijediti svoje performanse. Ne
odlucuje uvijek pazljivim analiziranjem te ponekad ne razumije kako se odvija poslovni

proces na odjelu.
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Tablica 1. Rezultati prvog ispitanika prema po osnovnim vjeStinama

Osnovne vjestine Bodovi

1. Razumijevanje dinamike tima i 9/15
poticanje dobrih odnosa

2. Selekcija ,,pravih* ljudi 6/10

3. Ucinkovito delegiranje 6/10

4. Motivacija 8/10

5. Upravljanje disciplinom i suo¢avanje 9/15
s konfliktima

6. Komuniciranje 16/20

7. Planiranje, odlu¢ivanje 1 rjeSavanje 6/10
problema

8. Izbjegavanje ucestalih  pogresaka 7/15
menadzera 64/100

Izvor: Izrada autora

Ispitanik koji je ostvario 73 boda nalazi se u skupini dobrih zaposlenika. Rijetko se u

njegovom timu nalaze ljudi sa sli¢nim karakteristikama. Jedna od bitnih prednosti zaposlenika

je ta $to mogu dodijeliti posao ,pravim ljudima®, a ne samo onima koji imaju najvise

vremena. Cesto motivira druge ljude tako da pojedina¢no razgovara s ostalim ¢lanovima tima

kako bi otkrio njihovu razinu zadovoljstva s poslom. Prednost je to Sto prati ¢lanove tima

kada uoci da ponasanje ima negativan utjecaj na usluge koje se nude potrosacima te im pruza

priliku za poboljsanje. Nedostatak ovog zaposlenika je taj §to Cesto izbjegava konflikt te na taj

nacin dozvoljava da problem raste i postaje sve teze rjesiv. UspjeSan je komunikator te mu je

jedna od najvaznijih stvari da tim zajedni¢kim snagama uspje$no obavlja svoj posao. Cesto se

vodi intuicijom, a ne pazljivim planiranjem te se previSe oslanja na Sefa misle¢i da ¢e on

rijesiti probleme.
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Tablica 2. Rezultati drugog ispitanika po osnovnim vjestinama

Osnovne vjestine Bodovi

1. Razumijevanje dinamike tima i 9/15
poticanje dobrih odnosa

2. Selekcija ,,pravih* ljudi 6/10

3. Ucinkovito delegiranje 10/10

4. Motivacija 6/10

5. Upravljanje disciplinom i suo¢avanje 12/15
s konfliktima

6. Komuniciranje 15/20

7. Planiranje, odlu¢ivanje 1 rjeSavanje 7/10
problema

8. Izbjegavanje ucestalih  pogresaka 11/15
menadzera 73/100

Izvor: Izrada autora

Zaposlenik koji je ostvario 79 bodova spada u odli¢ne zaposlenike. Ovo je osoba koja ima
najvise povjerenja u sebe i koja pokusava svoj posao obaviti na najbolji nac¢in. Voli suradivati
s ljudima razlic¢itih karaktera jer smatra da ih medusobne razlike mogu uéiniti jo§ kreativnijim
i inovativnijim u obavljanju posla. Cesto potie ostale zaposlenike prema ostvarenju ciljeva
poduzeca. Nastoji izbje¢i konflikte u timu te pokuSava izbje¢i pogreske koje bi dovele do
problema u tvrtki. Ako pak dode do pogreske, ljudima daje moguénost da ih isprave.
Ostvaruje najefektivniju komunikaciju s ostalim ¢lanovima tima te s njima paZzljivo planira,

analizira i odreduje ciljeve koje treba ostvariti za rad u poduzecu.
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Tablica 3. Rezultati tre¢eg ispitanika po osnovnim vjestinama

Osnovne vjestine Bodovi

1. Razumijevanje dinamike tima i 8/15
poticanje dobrih odnosa

2. Selekcija ,,pravih* ljudi 7/10

3. Ucinkovito delegiranje 10/10

4. Motivacija 9/10

5. Upravljanje disciplinom i suo¢avanje 13/15
s konfliktima

6. Komuniciranje 16/20

7. Planiranje, odlu¢ivanje i rjeSavanje 7/10
problema

8. Izbjegavanje ucestalih  pogresaka 12/15
menadzera 79/100

Izvor: Izrada autora

Ispitanik koji ima 81 bod spada u odli¢ne zaposlenike. Smatra da je za efikasno obavljanje
poslova poduzeca potrebno izabrati ,,prave” ljude sa kvalitetnim vjestinama koji ¢e doprinijeti
razvoju poduzeca. Misli da se posao moze najkvalitetnije obaviti sam te da bi ljudima s
najviSe vremena trebalo dodijeliti zadatke s kojima bi rasteretili menadZere i ostale
zaposlenike. Svakog zaposlenika nastoji motivirati na nacin koji mu odgovara i koji ga
animira da djeluje na najbolji nacin. Prati ¢lanove tima kada uoc¢i njihovo negativno ponasanje
te im pruza priliku za popravak. Prednost ovog zaposlenika je to $to prepoznaje svoje greske,
kao S§to je povremeno oslanjanje na Sefa. Takoder, nastoji identificirati problem te ga
pokusava rijesiti s ciljem izbjegavanja veceg konflikta i razdora izmedu zaposlenika. Dobrom
komunikacijom s kolegama nastoji utvrditi ciljeve organizacije te pokusava ukazati na dobre i
loSe strane koje treba popraviti u timu. Prilikom procesa donoSenja odluka pazljivo analizira

situaciju te se rijetko oslanja na vlastitu intuiciju.
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Tablica 4. Rezultati Cetvrtog ispitanika po osnovnim vjeStinama

Osnovne vjestine Bodovi

1. Razumijevanje dinamike tima i 9/15
poticanje dobrih odnosa

2. Selekcija ,,pravih* ljudi 8/10

3. Ucinkovito delegiranje 9/10

4. Motivacija 9/10

5. Upravljanje disciplinom i suo¢avanje 13/15
s konfliktima

6. Komuniciranje 16/20

7. Planiranje, odlu¢ivanje i rjeSavanje 8/10
problema

8. Izbjegavanje ucestalih  pogresaka 12/15
menadzera 81/100

Izvor: Izrada autora

Rezultati istrazivanja pokazali su da zaposlenici jako dobro obavljaju svoj posao. Analizom
smo dosli do zakljuc¢ka da je dobro komuniciranje najbolji na¢in medusobnog priblizavanja
medu ljudima u timu. Cesto zaposlenici razgovaraju jedni s drugima o stvarima koje treba
popraviti te o pojedina¢nim ciljevima organizacije. Upravo se dobrom komunikacijom o
dobrim i loSim stvarima te o pojedina¢nim ciljevima zaposlenika mogu sprijeciti potencijalni
konflikti medu ljudima. No, osim komunikacije, uspjeSna motivacija ljudi koja se moze
postic¢i pojedinacnim razgovorom s ¢lanovima tima, bitan je temelj da ljudi sa zadovoljstvom
obavljaju svoj posao. Jedna od bitnih stvari u timu je i poticanje dobrih odnosa izmedu
¢lanova organizacije. Ali, ponekad moze do¢i i do konflikta zbog razlike u ciljevima i
percepcijama. Zbog toga je potrebno suociti se s konfliktima, a ne izbjegavati ih. Prvo se treba
identificirati problem, a onda ga pokusati rijesiti na najbolji moguci na¢in. Prema rezultatima
analize moze se re¢i da zaposlenici imaju visoke rezultate u vjeStinama planiranja i
odlucivanja. Te se iz toga moze zakljuciti da zaposlenici velikim dijelom razumiju kako se
odvija poslovni proces u njihovom odjelu. Ali, s druge strane nedostaci ljudi su te Sto se
previse oslanjaju na Sefa te ih ponekad ne informiraju o svim stvarima koje se dogadaju na

radnom mjestu.
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4. Zakljucak

Svaki dobar zaposlenik, uz radno iskustvo, treba posjedovati brojne karakterne vrline te
vjestine za ostvarenje ciljeva poduzeca. Pod pojmom vjestina podrazumijevamo sposobnost
pretvaranja znanja u akciju, odnosno izvodenja konkretnih radnih i drugih aktivnosti. TimskKi
rad, razvijene komunikacijske vjeStine i sposobnost brzog ucenja te donoSenja odluka
neophodne su vjeStine zaposlenika u svakom sektoru. Jedna od najvaznijih vjeStina
zaposlenika je efikasno donoSenje odluka. Jasan proces donoSenja odluka vodi prema
vrijednim rezultatima koji mogu poboljsati kvalitetu posla kojim se bavimo. No, 0sim
donoSenja odluka, bitnu ulogu medu zaposlenicima ima i vjeStina komuniciranja. Dobra
komunikacija pridonosi pozitivnom ozra¢ju medu kolegama te pruza moguénost poboljSanja
meduljudskih odnosa. Za takvo ozracje medu ljudima najvise pridonosi timski rad koji
zblizava zaposlenike, stvara pozitivhu atmosferu i ohrabruje radnike da se odluce na
ambiciozne projekte. S druge strane, losa komunikacija stvara napetost koje moze dovesti i do
sukoba u organizaciji. Sukobi u organizaciji se javljaju u situacijama u kojima postoji
neuskladenost misljenja, ciljeva i zbivanja izmedu pojedinaca ili grupa. 1z tog razloga,
potrebno je sprijeciti konflikte u organizaciji jer one mogu dovesti do smanjene radne
uspjesnosti 1 nezadovoljstva medu zaposlenicima. |1z svega ovoga moze se zakljuciti da su

vjestine nuzan faktor za meduljudsko funkcioniranje i uspjesno poslovanja u buduénosti.
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Sazetak

Ovim radom zeli se ukazati na vaznost znanja i vjestina koje zaposlenici trebaju posjedovati u
organizacijama. Vjestine komuniciranja, donosenje odluka, upravljanje sukobima te timski
rad su kljune osobine koje bi svaki zaposlenik trebao posjedovati u organizaciji. U ovom
radu posebni naglasak je stavljen i na opis zaposlenika po razli¢itim vjeStinama na primjeru
poduzeca HEP. Rezultati analize pokazali su da su zaposlenici kompetentni za izvrSavanje i

zahtjevnih zadataka u poduzecu.

Summary

With this finally work, what is wanted to be shown, is the importance of the knowledge and
the skills that employees have to own in the organizations. Communication skills, decision-
making, conflict management and teamwork are key features each employee should have in
the organization. In this paper a special emphasis has been placed on the description of
employees by different skills on the example of HEP. The results of analysis showed that

employees are competent for performing and demanding tasks in the enterprise.
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