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1. UvVOD

1.1. Definicija problema

Stalne tehnoloske i trziSne promjene postavljaju sve vece zahtjeve pred menadzere. Konkurencija je
ogromna, a poslovanje se svodi na borbu za opstanak poduzeca, ali i poduzetnika. Poslovanje
poduzeca se ne moze zamisliti bez odgovaraju¢ih proizvodnih resursa, a ljudi, sa svim svojim
sposobnostima, predstavljaju jedan od tih resursa. Kako bi se svaki posao uspjeSno obavljao,
potrebno je imati odredena znanja i odredene vjestine. Sukob je dio zivota svakog Covjeka koji se
javlja te se od njega, osim njegovog znanja, traze i druge odredene stvari na koje on sam nije
spremna, ili mu ih je teSko obavljati. Tako se na odredenim poslovima zahtjeva odredena brzina 1
snalazljivost, kreativnost, prilagodba, rad u timu, komunikacijske vjeStine 1 druge vjeStine 1 znanja na

koja ¢ovjek nije uvijek spreman.

1.2. Cilj rada

Cilj rada se odnosi na utvrdivanje teorijskih spoznaja o menadzerskim vjeStinama te prikazu
temeljnih metoda pomocu kojih se provodi postupak uklanjanja problema unutar poduzeca. Cilj ovog
rada je utvrditi na koji na¢in poduzece AD Plastik d.d. Solin provodi planiranje rada, zasto dolazi do
odredenih sukoba unutar poduzeca, koje metode koristi pri rjeSavanju, koji elementi istoga utjecu
pozitivno ili negativno na poslovanje poduzeca, te na koji nac¢in poduzece pozitivne utjecaje koristi, a

negativne eliminira.

1.3. Metode rada

Pri izradi zavrSnog rada koristila sam se metodom analize poduzeca, proucavanjem postojece
literature, prikupljanjem podataka o poduzecu, usporedbom dvaju poduzeca, objasnjenjem osnovnih

pojmova te za kraj anketnim upitnikom.



Te metode su:

deskriptivna metoda— proces opisivanja ¢injenica, procesa i predmeta u prirodi te njihovo

empirijsko potvrdivanje

— metoda analize— postupak znanstvenog istrazivanja ras¢lanjivanjem slozenih pojmova i

zakljucaka na njihove jednostavnije dijelove i elemente
— metoda Klasifikacije— sistemska i potpuna podjela op¢ih pojmova na posebne
— induktivna metoda— na temelju pojedinih ¢injenica dolazi se do zakljuc¢ka o opéem sudu

— deduktivna metoda— sustavna primjena deduktivnog nacina zakljucivanja u kojem se iz op¢ih

sudova izvode posebni i1 pojedinacni zakljucci

— anketna metoda— pomocu anketnog upitnika dani su rezultati menadzerskih vjestina u

poduzecu AD Plastik

1.4. Struktura rada

U prvom dijelu zavr$nog rada definiran je opis problema koji se istrazuje, ciljevi rada, metode koje se

koriste pri izradi rada te struktura samog rada.

Drugi dio se odnosi na teoretsko upoznavanje sa osnovnim pojmovima kao $to je definiranje
menadzmenta, dobrog i efektivnog menadzera te tipove menadzmenta s razliCitih aspekata. Takoder
se objasnjavaju funkcije menadzmenta kako bi jo$ bolje definirali §to je menadZzment i zaSto je vazan
u poduzetu. Funkcije menadzmenta su- planiranje, organiziranje, kadroviranje, vodenje 1

kontroliranje. Svaka funkcija je definirana i ukazuje na osnovne zadatke.

MenadZerske vjesStine se nalaze u tre¢em dijelu koji opisuje kakve vjeStine menadZer mora imati 1

zaSto su vazne te da li ih je nuzno usavrSavati.

U cCetvrtom dijelu rada navedeni su osnovni podaci o poduzecu AD Plastik, vizija i misija,

organizacijska struktura te osnovni problemi i rizici koji su aktualni u poduzecu.

U petom dijelu rada je provedeno empirijsko istrazivanje gdje su izneseni statisticki podaci rezultata

provedenog upitnika.

Sesti i posljednji dio predstavlja zakljuéak samog rada.



2. MENADZMENT

Menadzment predstavlja veoma kompleksan pojam te se u njegovu definiranju javljaju problemi
semanticke i sadrzajne naravi. Kako bi se omoguéilo ispravno razumijevanje ovog pojma, potrebno je
izvrsiti razgranicenje izmedu pojmova koji se Cesto poistovjecuju u razli€itim stru¢nim literaturama.
Suvremeno poduzece tesko da bi moglo egzistirati bez menadzmenta jer je danas i suviSe puno

izazova kojima je izlozeno ¢ovjecanstvo, a koji upravo trebaju menadzment za njihovo savladavanje.

(Buble, 2006.)

2.1. Pojam menadZmenta

Kreitner definira menadZment kao proces rada s drugima i pomocu drugih na ostvarenju
organizacijskih ciljeva u promjenjivoj okolini uz efektivnu i efikasnu upotrebu ogranienih resursa.

[z navedene definicije menadZmenta, mozemo izdvojiti ove bitne karakteristike:

— Rad s drugima i pomocu drugih- operativne zadatke ne izvr§ava neposredno menadzment, vec¢
to on Cini s drugima i pomoc¢u drugih koji su nositelji pojedina¢nih zadataka. MenadZzment
osigurava "logisti¢ku potporu" obavljajuéi svoje specificne funkcije.

— Ciljevi poduzeca- poduzece egzistira da bi ostvarilo odredene ciljeve koji uvijek zahtijevaju
zajednicku ili kolektivnu akciju. Ciljevi determiniraju svrhu i1 smjer menadZzmenta te
predstavljaju mjerilo uspjesnosti menadzmenta.

— Efikasnost i efektivnost- menadzment je odgovoran za ravnotezu izmedu efikasnosti i
efektivnosti. Pri tom se efikasnost definira kao odnos outputa i inputa, a efektivnost kao
veli¢ina outputa koju menadzment mora ostvariti.

— Ograniceni resursi- racionalno koriStenje resursa je nuzno zbog toga Sto resursi koji se koriste
kao inputi u procesu proizvodnje nisu neograni¢eni, ve¢ im prijeti iscrpljenje.

— Promjenjiva okolina- okolina poduzeéa je puna promjena koje su sve brojnije, raznovrsnije i
dinamic¢nije. Stoga, poduzece se mora pripremiti za nastupajuc¢e promjene te adaptirati se na

nastale promjene.
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Slika 1. Klju¢ni elementi menadzment procesa (Kreitner, 1989.)

2.2. Definicija menadZera

Menadzer je osoba Ciji primarni zadaci proizlaze iz procesa menadZmenta, on planira 1 donosi
odluke, organizira rad i poslovanje, angazira i vodi ljude te kontrolira ljudske, financijske, fizicke i
informacijske resurse. Angaziranjem drugih da izvrSavaju svoje zadatke, menadzer ostvaruje svoje
ciljeve. Pritom, on mora nac¢i na¢in kako motivirati sudionike u procesu rada te istovremeno voditi

rac¢una o svojoj drustvenoj odgovornosti. (Buble, 2006.)

Smatra se da je efektivni menadzer aktivan voda koji kreira pozitivnu radnu okolinu u kojoj poduzece
1 njegovi zaposlenici imaju mogucnost i poticaj za ostvarenje visoke razine performansi. Prema tome,

kljuéne komponente su:

— menadzer kao aktivni voda
— pozitivna radna okolina
— mogucénost ostvarenja visokih performansi

— poticaj za ostvarivanje visokih performansi

Svaki menadZer mora biti 1 voda ukoliko Zeli uspjeh poduzeca. Velike vode prenose svoju viziju na
zaposlene te ih angaziraju u ostvarenju te vizije, a sami se posvecuju zadatku ne misle¢i na neuspjeh.
Njegov je glavni zadatak da definira strategiju i vodi zaposlene prema njenom ostvarenju; pritom nije
dovoljno da on ima znanja, ve¢ mora imati i strast za poslom kojeg obavlja. Prema tome, efektivan

menadZer je aktivni sudionik, a ne promatrac u procesu rada.

Druga bitna karakteristika efektivnog menadzera je da stvara pozitivnu radnu okolinu u kojoj se

poti¢e zaposlene na uspjeh, a istovremeno otklanjaju uzroke neuspjeha. Za menadzere je to veoma



krupan zahtjev koji pretpostavlja da se oni maksimalno angaziraju kao organizatori i na adekvatan

nacin oblikuju svoju organizacijsku jedinicu.

Da bi se stvorile mogucnosti ostvarenja visokih performansi nuzno je ispuniti dva osnovna
preduvjeta, a to su temeljito poznavanje poslova te opskrbljenost potrebnim resursima. Saznanje o
svom poslu omogucava zaposlenicima da dobro obavljaju posao na postojeci nacin te da poduzimaju
mjere da postojeci nacin rada unaprijede. Poznavanje poslova je pretpostavka za uspjesno obavljanje
poslova. Potrebno je imati i adekvatne resurse kako bi se poslovi uspjesno obavili. Raspolozivost

resursa moze biti kvantitativna, kvalitativna, vremenska i prostorna.

Za ostvarenje tih visokih performansi, potreban je 1 odreden poticaj. Treba aktivno identificirati
motivacijske faktore 1 oblikovati adekvatne naine stimulacije za visoke ucinke. Kao glavni faktori

isticu se zanimljivost posla, stil vodenja, odnosi sa suradnicima, politika poduzeca 1 sli¢no.

2.3. Funkcije menadZmenta

Iz procesnog definiranja menadZmenta proizlazi da je menadzment slozeni sustav medusobno
kontinuiranih i1 povezanih aktivnosti. Te aktivnosti mozemo definirati kao temeljne funkcije
menadZzmenta. Menadzeri se medusobno ne razlikuju po tome trebaju li obavljati neke poslovne,
odnosno funkcije, ve¢ po tome u kojoj ¢e se mijeri posvetiti pojedinim poslovima. Dakle, svi
menadZeri, bez obzira na kojoj organizacijskoj razini se nalaze, obavljaju sve menadzerske funkcije,

a razlikuju se po tome, koliko vremena posvecuju pojedinoj od funkcija menadzmenta.

Kod odredivanja osnovnih funkcija menadZzmenta dolazi do odredenih problema zbog razliitih
stajaliSta autora. Osnovni razlozi su nepotpuna odredenost, nastojanje pojedinih autora da naglase

samo najvaznije funkcije te nejasnoce u semantickom poimanju odredenih menadzerskih funkcija.



Neke od razlika mozemo vidjeti u sljedecoj tablici:

Henry Fayol
(1920. godine)

Peter Drucker
(1961. godine)

Kreitner Robert
(1989. godine)

G. A. Cole
(1990. godine)

Weihrich i
Koontz
(1994. godine)

funkcionalni ili pristup temeljen na | pristup osam POMC pristup

administrativni ciljevima funkcija POSLC pristup
pristup poslovanja

1. planiranje 1. postavljanje 1. planiranje 1. planiranje 1. planiranje

2. organiziranje
3. naredivanje
4. koordiniranje

ciljeva
2. organiziranje
3. motiviranje i

2. organiziranje
3. odlu¢ivanje
4. kadroviranje

2. organiziranje
3. motiviranje
4. kontroliranje

2. organiziranje
3. kadrovsko
popunjavanje

5. kontroliranje organiziranje
4. mjerenje i
ocjenjivanje 7. vodenje

5. razvoj kadrova | 8. kontroliranje

5. komuniciranje
6.motiviranje

4. vodenje
5. kontroliranje

Tablica 1. Funkcije menadZzmenta po razli¢itim autorima

Rezimiraju¢i sve navedene i nenavedene klasifikacije menadzmenta, moglo bi se re¢i da danas
dominira sljedeca klasifikacija menadzerskih funkcija: -planiranje

-organiziranje

-upravljanje ljudskim resursima
-vodenje

-kontrola

Planiranje je najosnovnija od svih menadZerskih funkcija. Ona ukljucuje izbor misije i ciljeva te
akcija za njihovo ostvarivanje. U osnovi sadrzi dijagnozu poslovnog polozaja poduzeca, odredivanja
pravca djelovanja, ciljeve koje na tom putu treba ostvariti, strategiju koju treba izabrati za ostvarenje
tih ciljeva te menadzersko odlu¢ivanje u svim ovim fazama. Planiranjem se premoscuje jaz izmedu
onoga Sto je kompanija sada i onoga Sto ona Zeli biti u buduénosti. Pod planiranjem se ne misli na
precizne 1 formalne kratkoro¢ne i dugoro¢ne planove, ve¢ na dugorocnu strategijsku orijentaciju
poduzeca 1 njegovog poslovanja. S obzirom da se sve ostale funkcije menadZmenta uskladuju s, u
procesu planiranja, odabranim ciljevima i zadacima poslovanja lako je shvatiti odgovornost

menadZera koji izvrSavaju ovu funkciju.

Organiziranje je druga znacajna funkcija menadzmenta, koja slijedi nakon planiranja. Da bi se
planirani ciljevi ostvarili , potrebno je odrediti uloge koje ¢e pojedini ¢lanovi organizacije obavljati, a
to je zadatak funkcije organiziranja. Funkcija organiziranja ima zadatak uspostaviti i klasificirati sve

potrebne aktivnosti u poduzeéu, grupirati aktivnosti na jednom od principa izgradnje organizacijske




strukture, dodjeljivati aktivnosti pojedinim organizacijskim jedinicama te odrediti uloge ljudima koji
rade zajedno. Jednom izabrana organizacija poduzecéa nije zavrSen organizatorski posao- organizaciju

poduzeca treba stalno unapredivati.

\\ arerss » - Y
& najvise razine
X P
s . - .

srednji
menadzment

PLANIRANJE
49,.“(’
%,
I
Vobg
DE Nag
RONTROLIANJE
KADROVSKO POPUNJAVANIE
1

Slika 2. Menadzerske razine i funkcije menadZzmenta

Kadroviranje je jedna od najvaznijih funkcija menadZzmenta, kojoj se u posljednje vrijeme pridaje
izuzetna paznja. To je 1 razumljivo jer je jedino Covjek Zivi element organizacije, svaki za sebe
jedinstven, unikatan i neponovljiv. Zadaci kadroviranja su identifikacija raspolozivih kadrova,
regrutiranje novih kadrova, selekcija i profesionalna orijentacija, promocija, planiranje Kkarijere,
kompenzacijama te osposobljavanje i usavrSavanje. Za uspjesno upravljanje ljudskim potencijalima
jednako je vazno ostvarivanje svih zadataka u okviru funkcija HRM. I najbolja selekcija 1 odabir
kadrova nece biti od velike koristi za poduzece, ako ne postoji briga za zadrzavanje ljudi, posebno

kvalitetnih ljudi, u organizaciji i ako ne radi na stalnom usavrSavanju i izobrazbi zaposlenih.

Vodenje je jedina prava funkcija menadzmenta. Sve ostale funkcije menadzmenta, pored toga Sto su
sastavni dio menadzerskog posla, u zavisnosti od veliine organizacije, obavljaju se i profesionalno u
okviru odgovarajuéih organizacijskih jedinica. Upravo zbog toga je vodenje, kako navode H. Koontz
1 H. Weihrich, najvazniji aspekt menadzmenta. Problemi koji nastaju su najsloZenijeg karaktera te
ljude treba uvijeriti i inspirirati da krenu i izvrSe Zeljene akcije,a to od menadzera zahtijeva da stvara

vode.

Kontroliranje predstavlja postupak mjerenja ostvarenja izabranih ciljeva i poduzimanje korektivnih
akcija da se ti ciljevi ostvare. Mjerenje ostvarenja ciljeva provodi se na osnovi pra¢enja odstupanja
od planova. Iako je kontrola posljednja, nije i manje vazna od ostalih funkcija. Bez funkcije kontrole
posao menadzmenta ne bi bilo ucinkovit. Da bi kontrola bila ucinkovita ona mora biti i

pravovremena.
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Vrijeme koje menadzeri troSe na pojedine
funkcije

16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

planiranje organiziranje kadroviranje vodenje kontroliranje

Graf 1. Postotak ukupnog vremena koje menadzeri troSe po pojedinim funkcijama

2.4. Uloga menadZera

IzvrSavajuci svoje aktivnosti menadzeri igraju razliCite uloge u poduzecu. Proucavajuci te aktivnosti
Mintzberg je utvrdio da one mogu biti organizirane u deset uloga. Uloga predstavlja specifican na¢in

ponasanja. Sve uloge menadzera, mozemo podijeliti u tri grupe:

e informacijska uloga
e interpersonalna uloga

¢ uloga odluc¢ivanja

Sljedeca nam tablica jasno ukazuje na tijesnu vezu izmedu uloga i funkcija menadZzmenta. 1z funkcija

proizlaze uloge koje menadzeri trebaju obavljati.

11



KATEGORIJE

ULOGA

AKTIVNOSTI

Informacijska uloga

- 0soba za nadzor

- prenositelj informacija

- glasnogovornik

- trazi i prima informacije,
skanira periodi¢no i izvjeStava,
odrzava personalne kontakte

- predaje informacije drugim
¢lanovima organizacije; Salje
biljeske i izvjestaje, obavlja
telefonske pozive

- prenosi informacije ne
¢lanovima putem govora,
izvjestaja, biljeski

Interpersonalna uloga

- reprezentant

- voda

- 0soba za veze

- izvrSava ceremonijalne 1
simboli¢ne duznosti kao $to su
pozdravljanje posjetitelja,
potpisivanje legalnih
dokumenata

- usmjerava i motivira
podredene; obucava, savjetuje i
komunicira sa podredenima

- odrZava informacijske veze
unutar i izvan organizacije;
koristi postu, telefonske pozive,
sastanke

Uloga odlucivanja

- poduzetnik

- korektor

- alokator resursa

- pregovarac

- inicira projekte unapredenja;
identificira nove ideje, delegira
odgovornost za ideja na druge

- poduzima korektivne akcije za
vrijeme razilazenja ili kriza;
rjesava konflikte izmedu
podredenih; adaptira se na
krizne okoline

- obucuje tko ¢e dobiti resurse;
izraduje raspored, budzet, set
prioriteta

- predstavlja odjel za vrijeme
pregovaranja 0 ugovoru sa
sindikatima, prodajama,
nabavama, budzetima;
predstavlja interese odjela

Tablica 2. Uloge i funkcije menadzmenta koje menadzeri trebaju obavljati
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3. MENADZERSKE VJESTINE

Menadzment se obi¢no definira kao proces rada s drugima i pomoc¢u drugih na ostvarenju
organizacijskih ciljeva u promjenjivoj okolini uz efektivnu i efikasnu uporabu ogranicenih resursa. 1z
takve definicije menadzmenta proizlaze brojni zadaci koje menadzeri moraju zajedno sa
zaposlenicima zadovoljiti. Da bi menadzeri sve to mogli uspje$no obaviti, nije dovoljno da imaju
odredenu osobnost, ve¢ je jo§ vaznije da imaju odredena znanja i vjestine. StoviSe, za uspjesne
menadzere nije dovoljno da to znanje i vjestine samo imaju, ve¢ je nuzno da ih stalno usavrSavaju i

razvijaju. (Buble, 2010.)

Visoki -7;
menadZment A W %
- —_0
1. 15 df-.. JL'T' ¥
Srednji @ B v-—%ﬂ Q. w%ﬁ%
menadZment e O e =
=7 5 55
Nisi ® o © o =
I..I @
menadzment

Potrebne vjestine

Slika 3. MenadZerske vjestine po razinama menadzmenta

Poslovni uspjeh menadzera viSe ovisi 0 njegovim znanjima i vjeStinama nego o obiljeZjima njegovoj
osobnosti istiCe Sikavica (2008.) i naglasava da su ,,odredena znanja i vjeStine koje menadzer mora
posjedovati uvjet bez kojeg je nemoguce biti dobar menadzer”. MenadZer mora znati i razumjeti §to
od njega zahtijevaju poslovni ciljevi u pogledu ucinka, a njegovi pretpostavljeni moraju znati kakav
se doprinos moze zahtijevati i o¢ekivati od njega i u skladu s time ga procjenjivati. Na svim razinama
menadZmenta od menadzZera se ocekuje posjedovanje odredenih znanja i vjeStina, skup specifi¢nih
sposobnosti potrebnih za uspjeSno obavljanje odredenog posla. Vazan ¢imbenik menadZerske
uspjesSnosti, uz intelektualne sposobnosti i1 odredene vjeStine i znanja, su specifiéne osobine
menadzera. Samopouzdanje, sposobnost rada s radnim skupinama, potreba za postizanjem rezultata i
uspjeha, velika usmjerenost na moguénost napredovanja te jaka identifikacija s organizacijom samo
su dio pozeljnih radnih vrijednosti i preferencija. Identifikacija menadzerskog potencijala i
utvrdivanje individualnih osobina koje upucuju na taj potencijal organizacije kroz razne programe

testiranja zaposlenika neophodna je i dobra investicija za svaku organizaciju.
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3.1. Kategorije menadZerskih vjeStina

Menadzerski posao je kompleksan i multi-dimenzijski jer su brojne aktivnosti sadrzane u funkcijama
koje obavlja menadzment. Stoga su mu za uspjesno obavljanje tog posla potrebne odredene vjestine
pod kojima se podrazumijeva skup specifi¢nih sposobnosti koje rezultiraju iz znanja, informacija,

prakse i dara.

Iako neki teoreti¢ari menadzmenta predlazu Siroke liste tih vjestina, sve se one ipak mogu sazeti U

dvije osnovne skupine (Buble, 2010.)

1. OSNOVNE 2. POSEBNE
MENADZERSKE VJESTINE MENADZERSKE VJESTINE
-konceptualne vjestine -vjestine planiranja
-vjestine rada s ljudima -vjeStine organiziranja
-tehnicke vjestine -vjestine upravljanja ljudskim potencijalima
-vjestine oblikovanja -vjestine vodenja
-vjestine kontroliranja

Tablica 3. Podjela menadzerskih vjestina

3.1.1. Konceptualne vjestine

Konceptualna vjestina je sposobnost spoznaje poduzeca kao cjeline, prepoznavanje vaznih elemenata
u situaciji 1 razumijevanje povezanosti i utjecaja medu tim elementima. Ta vjesStina ukljucuje
menadzerovu sposobnost razmisljanja, predvidanja, procesiranja informacija i planiranje. Drugacije
reCeno, od menadZera se trazi sposobnost misliti strateski, odnosno mora imati Sirok prostorni i
vremenski horizont (Buble, 2010.). Konceptualne vjeStine su prisutne kod menadzera na svim
razinama, a posebno na razini vrhovnog menadzmenta koja mora definirati klju¢ne elemente okoline
te razvijati globalne koncepte djelovanja. Menadzeri kojima je ambicija promaknuée s nize na visu
razinu moraju razvijati konceptualne vjesStine, u protivnom ¢e im to biti ograni¢eno. Konceptualna
znanja 1 vjesStine — znanja oblikovanja najpotrebnija su na najviS§im razinama menadZmenta, tj. na
razini vrhovnog menadzmenta. Pod konceptualna znanja podrazumijeva se sposobnost shvacanja
apstraktnih 1 op¢ih ideja 1 njithovu primjenu u nekoj specifi¢noj situaciji. Rije¢ je o znanjima koja
omogucavaju da se sagleda velika (Sira slika), tj holisticki pristup organizaciji, koji organizaciju
promatra kao cjelinu, pod utjecajem brojnih unutarnjih i1 vanjskih ¢imbenika. MenadZeri koji
posjeduju ta znanja sposobni su prepoznati problem, predvidjeti dogadaje 1 pripremiti se za odredene
scenarije. Konceptualna znanja i1 vjeStine pomazu im razrijesiti sloZene situacije u kojima se zateknu,

takoder lakse ¢e razumjeti svu zamrsenost i slozenost organizacije (Bahrijevi¢, Sikavica, 2008.)
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3.1.2. Vjestine rada s ljudima

Sposobnost menadzera da radi s ljudima i pomocu drugih ljudi, vazna je vjeStina, kao i da radi
ucinkovito kao dio tima. Ta vjestina iskazuje se putem odnosa menadzera prema drugim ljudima, a
ukljucuje njegovu sposobnost da motivira, pomaze, koordinira, vodi, komunicira i rjeSava konflikte.
MenadZer s tom vjeStinom dopusta podredenima da se izraze i ohrabruje njihovo sudjelovanje.
Ucinkoviti menadzeri su vode koji bodre, olakSavaju rad, treneri i odgajatelji. Oni rade i grade
pomoc¢u ljudi, a efektivna vjestina rada s ljudima omogucéuje menadzerima pokrenuti energiju
podredenih 1 pomo¢i u njihovoj promociji i razvoju karijere. Pod znanja i vjestine u ophodenju s
ljudima razumijevaju se razliite tehnike organizacijskog ponaSanjem kao S§to su uspjeSna
komunikacija, vodenje 1 motiviranje suradnika, sposobnost timskog rada i stvaranja pozitivnog i
ugodnog radnog okruzenja. Te su vjestine izrazito vazne i imaju odlucujuc¢u ulogu na svakoj razini
menadzmenta. Naime ni najuspje$niji menadzer s izrazito naprednim tehni¢kim i konceptualnim
vjeStinama nece daleko dogurati ako ne znaju ,raditi s ljudima®. Delikatnost ovih znanja 1 vjestina
ogleda se 1 u tome $to se ve¢inom ne mogu nauciti, ve¢ ve¢inom ovise o osobnosti pojedinca koje je
teSko izmijeniti. Zato ¢e menadzeri dobro razvijenih socijalnih vjeStina biti najbolji za svoje
suradnike, koji ¢e im biti 1 odani. Takvi menadZeri znaju kako treba komunicirati s ljudima kako ih
treba nagradivati kako bi bili entuzijasti, a kao takvi zadovoljni na poslu i poslom koji obavljaju

(Bahrijevi¢, Sikavica, 2008.).

3.1.3. Tehnicke vjestine

Tehnicka vjestina se ocCituje u upoznavanju i vladanju znanjima koja se odnose na odradu specifi¢nih
zadataka u poduzecu, odnosno u obavljanju menadzerske funkcije (npr. zadaca prodaje, proizvodnje i
sl.). Ukljuuje znanje metoda, tehnika i alata karakteristicnih za te specificne zadatke. Tehnicka
vjestina takoder ukljucuje specijalizirana znanja, analiticku sposobnost i kompetentnu uporabu alata i
tehnika za rjeSavanje problema. Tehnicke vjestine od velike su vaznosti na najnizim razinama
menadZmenta. Prvo promaknuce zaposlenika na prvu menadzersku funkciju ostvaruje se upravo
zahvaljujuéi razini 1 izvrsnosti njihovih tehnickih vjestina. Medutim, u daljnjoj promociji prema vrhu
hijerarhije ove vjestine gube na vaznosti. Pod tehni¢ka znanja podrazumijeva se sposobnost primjene
potrebnih znanja, tj. Znanja struke, specijalistickih i analitickih znanja, odnosno metoda i tehnika u
obavljanju poslova. Ta vrsta znanja omogucava dobro obavljanje poslova. Pritom se misli na
tehnicka, ekonomska, pravna, socioloska, medicinska ili neka druga vrsta znanja i vjeStine koja se

stjecu odredenom vrstom obrazovanja.
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3.1.4. Vjestine oblikovanja

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

na razini registratora problema, sigurno je da ne bi ostvarili ciljeve koje su zadali (Buble, 2010.).

Menadzerske vjestine

0%

B Socijalna znanja
B Konceptualna znanja

Tehnicka znanja

Graf 2. Ukupna struktura vaznosti i potreba menadZera za odredenim znanjima (u%)

Planiranje sadrzava dijagnozu poslovnog polozaja poduzeca, odredivanje pravca djelovanja, ciljeve
koje na tom putu treba ostvariti , strategiju koju treba izabrati za ostvarenje tih ciljeva te menadzersko
odluc¢ivanje u svim tim fazama. Organiziranje je produzetak planiranja. Kad su odredeni ciljevi koje
treba dosti¢i 1 strategije za njihovo ostvarenje, te resursi kojima ¢e se to posti€i, tada se namece
potreba oblikovanja adekvatne organizacije poduzeca kao instrumenta za ostvarenja tih ciljeva.

Budu¢i da su organizacijom odredene uloge, zadatak je upravljanja ljudskim potencijalima da se te
uloge dodijele konkretnim ljudima koji ¢e ih najbolje obavljati. To se ostvaruje identifikacijom
raspolozivih kadrova, regrutiranjem novih kadrova, kompenzacijama, promocijom, usavr§avanjem i
slicno. Vodenje je faza u kojoj je potrebno sve aktere procesa rada usmjeriti prema Zeljenom cilju.
Ljude treba uvjeriti i inspirirati da krenu i obave Zeljene akcije, a to od menadzmenta zahtjeva da
stvara vode. Kontroliranje je postupak mjerenja ostvarenja odabranih ciljeva i poduzimanje
korektivnih akcija da se oni ostvare. Kako bi se osiguralo da se stvari dogadaju onako kako je

predvideno, menadZeri trebaju provoditi stalno pracenje izvrSavanja zadataka i rezultata.
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Domagoj Hruska je naveo sedam razli¢itih menadzerskih vjestina:

e vjestine upravljanja vremenom

e vjestine delegiranja

e vjestine rjesavanja problema

e interpersonalne vjestine

¢ komunikacijske vjestine

e vjesStine umrezavanja (networking)

e vjeStine pregovaranja

3.2. Interpersonalne vjestine

Interpersonalne ili socijalne vjestine, koje se ponekad nazivaju i vjeStinama upravljanja odnosima
ukljucuje sposobnosti menadzera u intervencijama, razvijanju dobrih odnosa sa zaposlenicima i
razvijanju empatic¢nosti. Zanimljivo je napomenuti kako se 90% menadzerskih pogresaka pripisuje
upravo interpersonalnim vjeStinama, a da je za uspjeSno vodstvo empati¢nost dva puta vaznija od
strucnosti. Iz navedenog mozemo zakljuciti da su interpersonalne sposobnosti i vjestine klju¢ne u
razvijanju dobrih odnosa i mogucnosti suradnje sa zaposlenicima, stoga ith mozemo promatrati kroz
Cetiri kategorije: razvijanje dobrih odnosa, utjecanje na druge, savjetovanje i obucavanje te

umrezavanje.

Prema Svjetskoj zdravstvenoj organizaciji socijalne vjestine su sposobnost prilagodivanja i
pozitivnog ponasanja koje omogucuju menadzerima da se uspjesSno nose sa zahtjevima i izazovima.
Bahtijarevi¢-Siber i sur. (2001.) socijalne vjeitine definiraju kao ,steGenu sposobnost izvodenja
svrhovitog slijeda medusobno povezanih naucenih aktivnosti te kao specifiénu sposobnost
pretvaranja znanja u akciju, odnosno izvodenja konkretnih radnih i1 drugih aktivnosti“. Rije¢ je o
naucenim oblicima ponaSanja iz samog promatranja i interakcijom s drugima iz neposredne blizine.
Pravilnim usvajanjem socijalnih vjeStina stvara se temelj za uspjeSnu interakciju s okolinom i
uspostavlja se sigurno okruZenje $to u poslovnom svijetu stvara priliku za uspjeSnost. UspjeSna

komunikacija s okolinom i lakSe snalaZenje u odredenim situacijama zahtijevaju i odredene vjeStine.
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Vrste/ elementi interpersonalnih vjestina:
1. Razvijanje i odrzavanje razgovora i interakcije
* Oznacava otvorenost na ideje drugih i

stvaranje ugodne i otvorene atmosfere

koja potiCe na iznosSenje misljenja

2. Slusanje drugih

» Intelektualni i emocionalni proces u
kojem osoba upotrebljava sve resurse
kako bi razumjela poruku drugih

(eksplicitnu i implicitnu)

3. Senzibilitet za tude potrebe i osjecaje

Stvarati otvorenost i poStenje u
odnosima

Pokazivati interes za osobe s
kojima komunicirate time $to
odvajate vrijeme kako bi saznali
bitno o njima

Pokazati zanimanje i
razumijevanje za interese, potrebe
I probleme drugih

Poticati iznoSenje razli¢itih
pogleda i stajaliSta za vrijeme
razgovora i/ili rasprave

PruZati podrSku i1 ohrabrivati

Biti objektivan i shvatiti stajaliSte
onoga koji mu Salje poruku

Ne smije dozvoliti da njegovo
osobno misljenje 1 emocije utjeCu
na sadrzaj poruke koju prima
SluSati ono $to je receno, a ne
interpretirati

Znati da ljutnja i negativni stavovi
iskrivljuju poruku 1 prijece da je
cujemo

Gledati u o¢i sugovornika
Pozorno i koncentrirano pratiti Sto
mu sugovornik govori

Rezimirati ono §to je re¢eno
Nastojati otkriti koja je stvarna
poruka onoga §to je receno
Promatrati govor tijela

sugovornika

Znati pokazati da ste svjesni
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Sposobnost da se suosjeéa s drugima i

prihvaéaju individualne

problema drugih

Shvacanje da ljudi zele privatnost
u osobnim stvarima

Spremnost na pomo¢ drugima da
rijeSe konflikte izmedu osobnih
potreba i zahtjeva posla
Uvazavanje i omogucéavanje
drugima da zadovolje svoje
potrebe za samopostovanjem i
statusom

Sposobnost uvjeravanja drugih u
nasu podrsku i pomo¢ pri
postizanju ciljeva i rjeSavanju

problema
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5. Prezentiranje feedbacka Povratna informacija mora biti:

— Ucestala
« Svrha povratne informacije je da — Vremenski neposredna
poboljsa, korigira, inspirira druge na bolja — Objektivna
postignuca — Tocna
— Iskrena
— Konkretna

Povratna informacija moze biti:
— Pozitivna = pohvala, priznanje,
nagrada
— Negativna = negativna kritika,
pokuda, kazna

Tablica 4. Elementi interpersonalnih vjestina

Sposobnost menadzera da radi s ljudima 1 pomocu drugih ljudi, vazna je vjestina, kao i1 da radi
ucinkovito kao dio tima. Ta vjestina iskazuje se putem odnosa menadzera prema drugim ljudima, a
ukljucuje njegovu sposobnost da motivira, pomaze, koordinira, vodi, komunicira i rjeSava konflikte.
Menadzer s tom vjeStinom dopusta podredenima da se izraze i ohrabruje njihovo sudjelovanje.
Ucinkoviti menadZzeri su vode koji bodre, olakSavaju rad, treneri i odgajatelji. Oni rade i1 grade
pomocu ljudi, a efektivna vjeStina rada s ljudima omogucuje menadzZerima pokrenuti energiju

podredenih i pomo¢i u njihovoj promociji i razvoju karijere.

Pod znanja i vjeStine u ophodenju s ljudima razumijevaju se razliite tehnike organizacijskog
ponaSanjem kao §to su uspjeSna komunikacija, vodenje i motiviranje suradnika, sposobnost timskog
rada i1 stvaranja pozitivhog i ugodnog radnog okruZzenja. Te su vjeStine izrazito vazne i imaju
odlu¢uju¢u ulogu na svakoj razini menadzmenta. Naime ni najuspjesniji menadzer s izrazito
naprednim tehnickim i konceptualnim vjeStinama nece daleko dogurati ako ne znaju ,raditi s
ljudima®. Delikatnost ovih znanja 1 vjeStina ogleda se i u tome §to se ve¢inom ne mogu nauciti, vec¢
ve¢inom ovise o osobnosti pojedinca koje je tesko izmijeniti. Zato ¢e menadzeri dobro razvijenih
socijalnih vjestina biti najbolji za svoje suradnike, koji ¢e im biti i odani. Takvi menadZeri znaju kako
treba komunicirati s ljudima kako ih treba nagradivati kako bi bili entuzijasti, a kao takvi zadovoljni

na poslu i poslom koji obavljaju (Bahrijevi¢, Sikavica, Poloski, 2008.).
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QAD Plastik

4. AD PLASTIK

4.1. Osnovne informacije o poduzecu

Dioni¢ko drustvo AD Plastik jedna je od vode¢ih kompanija za razvoj 1 proizvodnju komponenti za
automobile u Isto¢noj Europi. Drustvo je nastalo 1992. godine izdvajanjem iz bivSe Jugoplastike, da
bi se 1996. godine oblikovalo kao dionicko drustvo, pod danas$njim imenom. Privatizirano je 2001.
godine, na bazi tzv. programa radni¢kog dioniCarstva, koji je uspjeSno realiziran, stoga su djelatnici

AD Plastik-a danas vlasnici skoro jedne petine dionica svoje kompanije.

AD Plastik Grupa vodeca je kompanija za razvoj i proizvodnju komponenti za interijere 1 eksterijere
automobila u Hrvatskoj i jedna od vodecih u Isto¢noj Europi. Multinacionalna je kompanija s vise od
trideset godina iskustva u svijetu auto industrije sa sedam proizvodnih lokacija u Cetiri zemlje. AD
Plastik Grupa ima tri tvornice u Hrvatskoj, jednu u Solinu i dvije u Zagrebu gdje ukupno zaposljava
1200 zaposlenika. Oko 200 osoba zaposleno je u tvornici u Srbiji, a preko 700 u dvjema tvornicama u
Rusiji. U suradnji s Faurecijom AD Plastik ima i joint venture kompaniju Euro APS u Rumunjskoj.
Iz Hrvatske izvozi sto posto svojih proizvoda, a trziSta EU i Srbije ¢ine 75 posto prihoda Grupe, dok

se u tvornicama u Rusiji uglavnom proizvodi za rusko trziste.

TridesetogodiSnja proslost daje iskustvo 1 odgovarajucu zrelost koji danas krase AD Plastik Grupu.
Kontinuirano poslovanje kompanije zasniva se na tradiciji, znanju, iznimnoj struc¢nosti i predanom
radu svakog zaposlenika. Suradnja s kupcima temelji se na povjerenju, pouzdanosti i kvaliteti. AD
Plastik Grupa suraduje s kupcima od rane faze razvoja do finalnog proizvoda, koriste¢i pritom
suvremene alate i tehnike te primjenjujuci specifiéna stru¢na znanja, vjestine i iskustvo. Usmjerenost
na potrebe kupca, uz odrzavanje visoke kvalitete 1 konkurentnosti proizvoda i usluga, preduvjet su
opstanka 1 razvoja kompanije. Dugogodis$nji opstanak u zahtjevnom automobilskom drustvu potvrda
su kvalitete poslovanja, ponajprije zahvaljuju¢i kvalitetnom kadru te konstantnom ulaganju u razvoj i

unaprjedenje tehnologija. (www.adplastik.hr, 24.08.2017.)
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DRUSTVA KCERI

Euro Auto Plastic Systems s.R.L. Faurecia ADP Holding s.as. 000 Faurecia ADP
Mioveni, Rumunjska Manterre, Francuska Luga, 5t. Petersburg, Rusija

WasniZki udjel: ‘Wasnitki wdjel: Wasni€ki udjel:
50% AD Plastik d.d. 40% AD Plastik d.d. 100% Faurecia ADP Holding SAS.
50% Faurecia autarnative Holding 545 60% Faurecia automative Holding 5.8.5.

JOINT VENTURES

Slika 4. Organizacijska struktura ADP Grupe

4.2. Misija i vizija poduzeca

Misija poduzec¢a AD Plastik je razvijati i proizvoditi proizvode iz plasticnih materijala za
autoindustriju te inovativnim i kreativnim dostignu¢ima doprinijeti uspjehu mnogih kupaca. U
ispunjavanju ciljeva poslovanja, prvenstveno primjenjuju nacela drustveno-odgovornog i etickog

poslovanja na dobrobit Sire drustvene zajednice i ostalih dionika.

Vizija je biti trzi$ni lider u razvoju i proizvodnji plastiénih proizvoda u isto¢noj Europi, pri tome
ostvarujuéi prepoznatljivu ulogu u globalnoj industriji razvoja i proizvodnje plastiénih komponenti za
automobile. Kontinuiranim unapredenjem u podruéju istrazivanja i razvoja proizvodnih procesa, uz
inovativna idejna rjeSenja, zele kupcu osigurati uslugu kojom ¢ée doprinijeti kvaliteti njihovog
kompletnog proizvoda. Viziju zele ostvariti uvazavajuéi nacela drustveno-odgovornog poslovanja s
naglaskom na kvalitetu proizvoda, a na zadovoljstvo kupaca, zaposlenika, poslovnih partnera i

dionicara.

4.3. Organizacijska struktura i ljudski resursi

Struktura korporativnog upravljanja AD Plastika temelji se na dualistickom sustavu koji se sastoji od
Uprave Drustva i Nadzornog odbora. Uprava i Nadzorni odbor zajedno s Glavnom skupstinom ¢ine

tri temeljna organa Drustva, u skladu sa Statutom i Zakonom o trgovac¢kim drustvima.

22



Uprava AD Plastik Grupe sastoji se od cetiri ¢lana:

Marinko Dosen Predsjednik Uprave

Katija Klepo Clan Uprave- prodaja i strateska nabava
Sanja Bioc¢i¢ Clan Uprave- financije i raGunovodstvo
Mladen Peros Clan uprave- razvoj i istraZivanje

Nadzorni odbor AD Plastik Grupe sastoji se od sedam ¢lanova:

Dmitrij Leonidovi¢ Drandin Predsjednik

Ivica Toli¢ Zamjenik predsjednika
Hrvoje Jurisi¢ Clan

Marijo Grgurinovié Clan

Igor Antoljevi¢ Solomatin Clan

Nadezhda Anatolyevna Nikitina | Clan

Dolores Cerina Clan

AD Plastik Grupa svoje poslovne aktivnosti temelji na dobroj praksi korporativnhog upravljanja te
svakodnevnom poslovnom praksom, strategijom, politikom kompanije i internim aktima nastoji
doprinijeti transparentom i uc¢inkovitom poslovanju i kvalitetnijim odnosima sa sredinom u kojoj
posluje. S obzirom da su dionice AD Plastika uvrStene na sluzbeno trziSte Zagrebacke burze, AD
Plastik d.d. primjenjuje Kodeks korporativnog upravljanja Zagrebacke burze. Redovitim
ispunjavanjem godiSnjeg upitnika koji objavljuje na sluzbenim stranicama Zagrebacke burze i na
internet stranici druStva, AD Plastik detaljno se ocituje o posvecenosti principima korporativhog

upravljanja 1 drustvene odgovornosti.

Kodeksom poslovnog ponasanja AD Plastik Grupe i politikama definirana su pravila poslovnog
ponasanja kojima se osigurava izbjegavanje sukoba interesa i bilo kakvog oblika korupcije te
postivanje ljudskih prava prema medunarodnim zakonima. Unutarnji nadzor u AD Plastiku provode
sluzbe kontrolinga i interne revizije. O provedenom nadzoru kontroling informira Upravu, a interna

revizija Upravu i Revizorski odbor. Informiranje se provodi kroz izvjestaje o provedenom nadzoru.

Tijekom 2013. godine najviSe zaposlenih je bilo u Rusiji, dok je u 2014. godini najveci udio bio u
Hrvatskoj. Osim ve¢ poznatog projekta EDISON koji je rezultirao pove¢anim zapoSljavanjem u
Hrvatskoj, ova promjena je i odraz stanja trziSta u Rusiji. U 2016. godini AD Plastik Grupa
zapoSljava sveukupno 2.121 osobu, od ¢ega 1.193 u Hrvatskoj, 172 u Srbiji te 750 u Rusiji. Najveci

je udio zaposlenih u Hrvatskoj, a najviSe zaposlenika je u dobi izmedu 30 i 35 godina.
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Slika 5. Udio zaposlenih prema drzavama poslovanja u 2016. godini

Zaposlenici ADP Grupe prema tipu rada koji izvrSavaju mogu se klasificirati u tri osnovne grupe: -
Management- uprava i top menadzment (izvr$ni direktori i direktori) - Indirektni radnici - rezijski
radnici i proizvodna rezija - Direktni radnici - radnici u proizvodnji . Iz prikazanih podataka moze se
uociti porast direktnih radnika koji na posljednji dan 2014. godine imaju najve¢i udio u ukupnom
broju radnika. Takoder, poc¢etkom 2015. godine je doslo do promjene u definiranju tipa rada stoga se
u idu¢em izvjeStajnom razdoblju ocekuju potpuno drugaciji udjeli. No, ta tipologija nece biti

usporediva s prijaSnjim podacima

&6, T62% 3I7,752% 55.621%

2013. 2014.

. Direktni radnici . Indirektni radnici '. Management

Slika 6. Udio zaposlenika prema tipu rada

ADP Grupa u 2013. i 2014. godini nije zaposljavala osobe mlade od 18 godina. Trend broja
zaposlenih pokazatelj je zadrzavanja stabilnog broja zaposlenih zadnje dvije godine.

S obzirom na cinjenicu kako je AD Plastik proizvoda¢ auto-dijelova, najve¢i udio zaposlenika
direktni su radnici, $to utjee i na obrazovnu strukturu zaposlenika. Direktni radnici izravno sudjeluju
u proizvodnom procesu dok su indirektni radnici oni koji izravno sudjeluju u podrsci proizvodnom

procesu te je njihov broj proporcionalan volumenu proizvodnje i organizaciji proizvodnje, kao i
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radnici korporativnih funkcija, uklju¢ujuéi primjerice istrazivanje i razvoj, prodaju te ostale odjele

koji sudjeluju u procesima podrske (logistika, informatika, organizacija i slicno).

Zaposlenici AD Plastik Grupe prema stupnju obrazovanja
2016. godine 3

Slika 7. Udio zaposlenika prema stupnju obrazovanja 2016. godine

4.4. Rizici u poduzeéu AD Plastik

Poslovni rizici:

Rizik poslovnog okruzenja- rizik poslovnog okruzenja ukljucuje politicke, makroekonomske i
socijalne rizike na trziStima na kojima drustvo posluje. Na navedene rizike pojedino drustvo u pravilu
ne moze utjecati, no moze ih diversificirati poslovanjem u viSe razli¢itih drzava. Stupanj
diversifikacije ponajvise ¢e ovisiti o rizicima drzava u kojima se posluje. Poslovanje AD Plastik
Grupe temelji se na proizvodnji u Hrvatskoj, Srbiji, Ruskoj Federaciji i Rumunjskoj te izvozu
proizvoda stranim kupcima na globalnoj razini. PodloZzno je makroekonomskom okruzenju,
ekonomskim prilikama te kretanju gospodarske aktivnosti. Stoga je politicka stabilnost na globalnoj i
regionalnoj razini, kao 1 stabilnost poslovanja drzava u kojima radi vazan ¢imbenik stabilnosti

poslovanja i ima direktne posljedice na rezultate kompanije.

Rizik neispunjenja ugovornih obveza- autoindustrija zahtjeva strogo pridrzavanje definiranih rokova
isporuke proizvoda uz pruzanje zadane visoke razine kvalitete narucenih proizvoda. Drustvo je
izlozeno riziku neispunjavanja obveza na vrijeme pojedinih dobavljaca te posljedicno druStvo ne
moze ispuniti na vrijeme svoje obveze prema kupcu. Neispunjenje ugovornih obveza moze dovesti
do gubitka kupaca te negativno utjecati na rezultate poslovanja. Stoga se izuzetna poslovna paznja i

odgovornost posvecuje tocnosti ispunjenja ugovornih obveza prema kupcima.

.....

industrija nezaobilazno usmjerena na ulaganje u razvoj novih proizvoda i novih tehnologija kako bi

se saCuvala 1 unaprijedila konkurentnost proizvoda. Tehnologija ima veliku ulogu u dodanoj
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vrijednosti, cijeni i kvaliteti proizvoda. Zaostajanje u tehnoloskom razvoju moze smanjiti
konkurentnost i oslabiti steCene pozicije na trziStu, kao 1 smanjiti izglede za dobivanje buducih
poslova te posljedi¢no negativno utjecati na poslovne rezultate drustva. Na trziStu se vodi oStra
konkurentska utakmica izmedu proizvodaca automobila te stoga AD Plastik Grupa kontinuirano prati
tehnoloske promjene i ulaze u nove tehnologije kako za odrzavanje postoje¢e konkurentnosti tako i
za povecanje iste.

Financijski rizici:

Poslovne aktivnosti koje AD Plastik Grupa obavlja izlazu je raznim financijskim rizicima Koji
ukljucuju (trzisni rizik, kreditni rizik i rizik likvidnosti). Grupa nema formalni program upravljanja
rizicima, medutim cjelokupno upravljanje rizicima obavlja sluzba financija. Ona pruZa usluge
djelatnostima Grupe, koordinira pristup domac¢em i medunarodnom financijskom trzistu, pazljivo
prati financijske rizike koji se odnose na poslovanje i upravlja njima putem internih izvjestaja o
rizicima u kojima su izloZenosti analizirane po stupnju i veli¢ini rizika te poduzima aktivnosti s

ciljem ucinkovitog upravljanja rizicima 1 svodenja istih na najmanju mogucu razinu.

4.5. Problemi u poduzeéu AD Plastik

Svako poduzece ima odredene probleme na koje moze ili ne moze u potpunosti utjecati. Na
poslovanje automobilske industrije najviSe utjeCe ekonomsko i financijsko stanje drzave te kao
posljedica ekonomske i financijske krize slijedi pad potraznje. Zbog gubitka povjerenja potroSaca i
povecanje nesigurnosti u buduce novcane priljeve, potrosaci se za vrijeme gospodarskih kriza ne
odluc¢uju na kupnju velikih i skupih dobara poput automobila te tako se gubi i koli¢ina proizvodnje.
Kako se razvija industrijska struktura autoindustrije povecao se broj dijelova koji se ugraduju u
automobil, te se sve viSe mijenja tehnicki 1 geografski polozaj dobavljaca, pa transport dijelova moze
biti jedna od prepreka daljnjoj proizvodnji. Promjenjivi geografski obrazac potraznje te Cesto
mijenjanje planova kupca zahtijeva veliku troskovnu fleksibilnost. AD Plastik trenutno je i ukljucen
u nekoliko razvojnih projekata koji jo§ uvijek ne ostvaruju puni kapacitet pa fiksni troSkovi utjecu na

samu profitabilnost poslovanja.

Vazan ¢imbenik su i brze tehnoloske promjene koje zahtijevaju pracenje i investiranje u ovladavanju
novih tehnologija kako bi se sacuvala 1 unaprijedila konkurentnost proizvoda. Zaostajanje u

tehnoloSkom razvoju moZe smanjiti konkurentnost i oslabiti poziciju Drustva na trzistu.

Neispunjenje ugovornih obveza nekog od dobavljaca moze uzrokovati probleme i to s posljedicom
gubitka kupca jer proizvodnja dijelova za autoindustriju zahtijeva visoku kvalitetu proizvoda i
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tocnost u odrzavanju rokova isporuke i naru¢enih koli¢ina. Takoder, poduzece je prisiljeno i platiti

odredene penale.

Jedan od velikih problema je napustanje mladih i perspektivnih kadrova u poduzecu. Glavni razlog
napustanja je prevelika odgovornost te nastale Stete koje zaposlenici moraju nadoknaditi. U slucaju
reklamacije, zaposlenicima se oduzima stimulativni dio od ukupne plaée te im prijeti u slucaju

ponavljanja i otkaz.

4.6. Sukobi unutar poduzec¢a AD Plastik

Kao i u svim organizacijama i drustvima, sukobi u poduzeéu AD Plastik d.d. su svakodnevna pojava,
te kao takvi postaju neizbjezni u svakom poslovanju druStva. Najc¢e$¢i uzroci sukoba u poduzecu se
javljaju izmedu pojedinaca, a manji broj sukoba se dogada izmedu skupina u drustvu, odnosno grupa
u poduzecu. Poduzet¢e AD Plastik d.d. sukobe smatra negativnom pojavom koja narusava
meduljudske odnose u poduzecu, §to utjeCe 1 na obavljanje poslova svih zaposlenih. Osim toga,

sukobi negativno utjecu i na lo$ ugled samog poduzeca.
Najcesc¢i sukobi su:

1. Nekompatibilni ciljevi — ostvarivanje ciljeva jedne organizacijske jedinice otezava/onemogucava

ostvarivanje ciljeva druge jedinice (marketing i proizvodnja, igraci i uprava kluba)

2. Diferencijacija — funkcijska specijalizacija podrazumijeva pojedince specificnih znanja,

vrijednosti, oCekivanja, vjerovanja i sl. (npr. timski sportovi- igraci s razlic¢itim ulogama)

3. Meduovisnost zadataka — ovisnost organizacijskih jedinica u pogledu resursa, informacija (npr.

vremenski pritisci, poremecaji u komunikaciji)

4. OgraniCena sredstva — organizacijske jedinice se natjeCu za ograni¢ena sredstva (financijska,

resurse, zaposlenike)
Ostali sukobi su:

Pogresan sustav nagradivanja — rije¢ je 0 sukobima koji se javljaju u situacijama kada nositelji radova
nagraduju pojedinog radnika prilikom izvodenja radova. Svaki zaposlenik ,,posjeduje odredeni broj
zaposlenika koji izvrSavaju njegove naredbe, te na taj nac¢in dobivaju odredeni dodatak na pla¢u. U
tim situacijama nastaje veliki broj sukoba gdje svaki pojedinac smatra da je zasluzio bonus na plac¢u

vise od drugog pojedinca.
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Slaba i nedovoljna komunikacija — razlog ovog uzroka pojave sukoba u drustvu je slabo razvijen
sustav informiranja. Ovaj problem se najce$¢e javlja u situacijama kada direktor nije prisutan u
zgradi poduzeca, a prenosi voditeljima da odlucuju umjesto njega, Sto ponekad stvara odredene

probleme u poduzecu.

Meduovisnost — rije¢ je o sukobu koji se javlja kada su poslovi u drustvu povezani sa vise
pojedinaca. Sukob nastaje kada odnosi medu njima nisu dovoljno uskladeni, a zadaci se ne mogu
obaviti bez suradnje dvaju ili viSe pojedinaca. Sukobi ove vrste najcesée se javljaju u pogonu .

Poslovi na ovom radnom mjestu zahtijevaju suradnju, koja se narusava krivicom pojedinca.

Poduzece AD Plastik je upoznat sa sukobima. Ukoliko se odnose na svakodnevne manje verbalne
konflikte izmedu radnika, rjeSavaju se razgovorom sa nadredenim. Razgovorom i medusobnom
suradnjom se dolazi do rjeSenja. Najces¢i razlog ulaska radnika u konflikt sa ustanovom je zbog
trazenja odredenih materijalnih prava, a poslodavca zbog povrede radnog odnosa. Odabir strategije
ovisi 0 situaciji, interesima, resursima, sudionicima konflikta i njihovom ponaSanju. Prilikom
rjeSavanja konflikta bitno je da se sukobljene strane oslobode kompleksa pobjednika i gubitnika. U
takvoj situaciji treba pobijediti istina, odnosno da sukobljene strane shvate tko je i zasto je U pravu jer
to ima psiholoski znac¢aj za rjeSavanje ve¢ stvorenih konflikata i za nastanak 1 rjeSavanje konflikata u

buduénosti.
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE MENADZERSKIH VJESTINA

5.1. Definiranje uzroka

Empirijsko istraZivanje 0 utjecaju vjestina menadzera u poslovanju poduze¢a AD Plastik u Splitsko-
dalmatinskoj zupaniji je provedeno putem anketnog upitnika koji se sastoji od 4 tipa pitanja. Prvi dio
pitanja se odnosi na samo poduzeée, drugi dio pitanja na opée karakteristike ispitanika, dok treéi i
Cetvrti dio na njegove osobine, znanja i vjestine kao menadzera gdje je trebalo zaokruziti brojeve od

1 do 5 kao stupanj slaganja za navedenu tvrdnju. Anketa je poslana putem e-mail adrese menadzera.

Istrazivanje se provodilo tijekom svibnja 2017. godine kada su menadZzeri imali slobodnog vremena

da odvoje vrijeme za odgovaranje na anketu.

5.2. Analiza i interpretacija dobivenih rezultata

Nakon provedenog anketiranja i prikupljanja podataka dolazimo do rezultata koji su posluzili u
daljnjoj analizi i testiranju zadanih hipoteza. Istrazivanje se provodi na petero ispitanika- menadzera.

Na pitanja vezana za dob i obrazovanje rezultati su prikazani sljede¢im grafovima.

Spol ispitanika

B Musko

m Zensko

Graf 3. Spol ispitanih menadzera
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Prilikom ispitivanja menadzera poduze¢a AD Plastik utvrdeno je da se medu ukupnih 5

menadzera/ispitanika nalazi jedna osoba zenskog spola te Cetiri muske osobe. Gledajuéi u postotcima

imamo odnos od 20% Zenskih ispitanika te 80% muskih ispitanika.

Dobna granica ispitanika

® do 29 godina
® od 30 do 39 godina
® od 40 do 49 godina

Graf 4. Dobna granica ispitanika

Daljnjim istrazivanjem dolazimo do podataka o dobi ispitanika u kojima vidimo da u poduzecu AD

Plastik na poziciji menadzera radi jedna (20%) osoba mlada od 30 godina, tri (60%) osobe u rasponu

od 30 do 39 godina te jedna (20%) osoba u rasponu od 40 do 49 godina. Na temelju prikazanog grafa

vidimo kako se poduzec¢e AD Plastik oslanja na mladu radnu snagu s obzirom da je 80% zaposlenih,

na funkciji menadzera, mlade od 40 godina.

Radni staz ispitanika u
poduzecu

®m od 0 do 5 godina

® od 5 do 10 godina
® od 10 do 15 godina
= od 15 do 20 godina

Graf 5. Radni staz ispitanika u poduzecu
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Ispitivanjem godina radnog staza svakog ispitanika dolazimo do zakljucka kako ipak, bez obzira na
niske dobne granice menadzera, AD Plastik ima dovoljno iskusne i uhodane ljude na tim pozicijama
s obzirom da samo jedna osoba (20%) na funkciji menadzera ima manje od 5 godina radnog staza.
Od ostalih ispitanika, 40% njih ima izmedu 5 i 10 godina radnog staza unutar AD Plastika, dok
ostala 2 ispitanika (40%) imaju izmedu 10 i 20 godina radnog staza, od toga jedan 10-15 godina te
jedan 15-20 godina radnog staza u poduzecu AD Plastik.

Sto Vam olak3ava uocavanje problema kojeg | Odgovori ispitanika
rjeSavate u poduzecu?

A) Znanje, sposobnosti i vjestine 2/5

B) Obrazovanje 1/5

C) Odgovornost prema radu 0/5

D) Intuicija 0/5

E) Polozaj u organizaciji 0/5

F) Povezanost s ostalim suradnicima 2/5

Tablica 5. Odgovori ispitanika na temelju pitanja o nacinu uocavanja problema

2.5

1.5 ~

0.5 -

0 -
Vjestine Obrazovanje Povezanost sa
suradnicima

Graf 6. Najbolji odgovori ispitanika o na¢inu uoc¢avanja problema

Na pitanje vezano za tezinu uocavanja problema, 40% ispitanika ustvrdilo je da im pri tome najvise
koristi povezanost s ostalim suradnicima jer kroz njihove sugestije i kritike mogu uvidjeti moguce
greske i nedostatke te tako pravovremeno reagirati na iste. Takoder, 40% ih je potvrdilo da im pri
uocavanju problema najvise pomazu njihova osobna znanja, vjestine te njihova sposobnost te da se
uglavnom oslanjaju samo na sebe pri rjeSavanju problema. Samo 1 ispitanik (20%) smatra da mu pri

uocavanju problema pomaze njegovo dosadasnje obrazovanje.
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Kako se kao menadzZer ponasate u procesu Odgovori ispitanika
odludivanja?

A) Odluke donosite zajedno sa ostatkom tima 2/5

B) Sami donosite odluke 1/5

C) Odluke donosite pomocu odredenih 1/5

alternativa

D) Trazite najbolje rjeSenje 1/5

E) Trazite zadovoljavajuée rjesSenje 0/5

F) Suradnici donose odluke 0/5

Tablica 6. Odgovori ispitanika o procesu odlu¢ivanja

2.5

2 -
1.5 -

1 -

0 - T T T 1

Zajedno

Sami

Pomodu
alternativa

Najbolje
rjeSenje

Graf 7. Najbolji odgovori ispitanika o procesu odlu¢ivanja

Kod objasnjenja menadzera kako se ponaSaju u procesu odlucivanja nailazimo na dva ispitanika koji

tvrde da odluke donose zajedno sa svojim timom i suradnicima, dok jedan ispitanik tvrdi da odluke

donosi sam. Od ostalih dvoje ispitanika mozemo vidjeti da jedan ispitanik trazi rjeSenje pomocu

alternativa, dok preostali jedan ispitanik garantira da uvijek pronade najbolje rjeSenje. Nitko od

ispitanika nije odgovorio da trazi zadovoljavaju¢i odgovor $to zna¢i da menadZeri AD Plastika

uvijek, svojoj profesionalno$cu, teze najboljim rjeSenjima i solucijama te ne dopuStaju timu i

suradnicima da donose odluke bez njih.
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Rangirajte navedena MenadZer 1 | MenadZer 2 | MenadZer 3 | MenadZer 4 | MenadzZer 5
Znanja prema vaznosti

1) konceptualna znanja 11 5 7 6 7
2) tehni¢ka znanja 1 4 6 5 2
3) socioloska znanja 7 3 2 2 6
4) psiholoska znanja 12 6 10 4 12
5) komunikacija 10 1 3 3 5
6) vjestine oblikovanja 2 7 8 8 8
7) informaticka znanja 5 10 5 7 4
8) tehnoloska znanja 6 8 11 11 9
9) organizacijska znanja | 3 9 4 10 1
10) rad s ljudima 8 2 1 1 3
11) analiti¢ka znanja 4 11 12 12 11
12) poduzetnicke 9 12 9 9 10
aktivnosti

Tablica 7. Rangirana znanja prema vaznostima ispitanika

2.5

1.5

1 .
0 I T T T 1

Tennicka znanja Komunikacija

Rad s ljudima Organizacijska

znanja

Graf 8. Najbolji odgovori ispitanika o najvaznijim vjeStinama

Prvi ispitanik kod rangiranja menadzerskih znanja po vaznosti istaknuo je da su za njega najvaznija

tehnicka znanja jer smatra da radnici moraju biti upuceni u rad, alate i tehnologiju kako bi se

povecala brzina i1 to¢nost rada te samim tim povecala i produktivnost. Kod drugog ispitanika

nailazimo na odgovor kako je komunikacija najvaznije znanje jer se tako dopire do radnika, pojacava

se njihova zelja i volja za radom te se takvim nac¢inom dolazi do zadovoljnijih radnika, a samim tim 1

vece koliCine 1 kvalitete proizvoda. Tre¢i ispitanik smatra da je rad s ljudima najcjenjenije znanje jer

se provedenim vremenom i radom u pogonu daje pravi primjer radnicima koliko se treba zrtvovati za

bolju kvalitetu proizvoda i boljitak cijele tvrtke. Ispitanik broj Cetiri, isto kao i prvi ispitanik, navodi

tehnicka znanja kao primarno znanje po vaznosti. Kod petog ispitanika mozemo vidjeti kako

organizacijskim znanjima pridaje najvecu vaznost te smatra kako se s njima mogu posti¢i najbolji
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rezultati. Svih pet ispitanika slozili su se za svoje najlosije rangirane odgovore da su takoder vazni,

ali im oni pridaju najmanje vremena i jer ih osobno, od svih navedenih, smatraju najmanje vaznima.

Metoda pregovaranja

Visoko pozicionirane osobe

Nagrade

Pracenje podredenih

PruZanje podrske
Poslovni procesi

Rrezultati uspjesnosti

Slaganje

Pomaganje

Komunikacija

Konflikt

Potrebe zaposlenika

Motivacija

Tehnicke vjestine

Misljenje drugih

Samostalnost

Standardne metode

Vizija i buduénost '—'—'—'—'

0 0.5 1 1.5 2 2.5

O Uvijek
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Nakon provedenih istrazivanja mozemo zakljuciti da u poduzecu AD Plastik imamo tri visoko
kvalitetna, jednog kvalitetnog te jednog prosje¢nog menadzera. Na temelju dobivenih rezultata
vidimo da tri menadzera koja spadaju pod visoko kvalitetne imaju najrazvijenije vjestine i znanja
kako dobrom komunikacijom i timskim radom pridonijeti stabilnosti tvrtke kroz pravovremeno
rjeSavanje sukoba i nesuglasica. Svojim odgovorima kao i svojim svakodnevnim radom pokazali su
da mogu biti i primjer radnicima, ali i osobe koje ¢e svim upravljati te ¢vrsto i profesionalno voditi
tvrtku kroz brojne zadatke. Kvalitetan menadzer takoder ima skoro pa potpuno sve iste karakteristike
kao i troje ranije navedenih, ali zasada vjerojatno ima manjak iskustva te samim tim i manje prilika ta
dokazati se. Kod prosje¢nog menadzera mozemo zakljuciti da ima veéi nedostatak znanja i vjestina
za rjeSavanje sukoba unutar poduzeca od ostalih kolega te mu se uz ostale manje nedostatke ovaj

navodi kao glavni problem.
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6. ZAKLJUCAK

Svako poduzece, samim tim i AD Plastik, ima probleme i sukobe unutar tvrtke. Glavna zadaca
kvalitetnog menadzera je rjeSavanje istih. Kod nastalih problema kao S$to je kasnjenje isporuke
proizvoda, povecanje konkurencije u blizoj okolini, placanje penala i sl. bitna je odlika pravog i
profesionalnog menadzera kao §to su smirenost, ideje te pripremljen plan za rjesavanje istih tih
problema. Takoder, kod sukoba koji nastaju u tvrtki zbog brojnih stvari i u raznim okolnostima
menadzer mora biti pripremljen za reagirati na vrijeme, zaustaviti i ispraviti te sukobe te dovesti u red

radno okruZenje kako bi cjelokupno poduzeée funkcioniralo.

MenadZeri jesu 1 moraju biti svjesni da bez radnika poduzec¢e nema mogucénosti opstati na trzistu
stoga moraju pokazati poStovanje prema radnicima te cijeniti njihov rad. MenadZeri bi se trebali
potruditi da radnike drze zadovoljnim i da stalno unapreduju radno ozracje kao i odnose medu
ljudima te se koriste metodama kao S$to su povremeni odlasci na zajednic¢ke izlete gdje se stvara

opustajuca atmosfera te pove¢ava moral radnika 1 Zelja za radom.

Poslovni uspjeh menadzera takoder ovisi i 0 njegovim znanjima i vje$tinama koje mora primjenjivati
u svakodnevnom radu te mora raditi na stalnom usavrSavanju, odnosno prisustvovati na brojnim
seminarima i edukacijama. Uc¢inkoviti menadZeri su vode koji bodre, olakSavaju rad, treneri i
odgajatelji. Oni rade i grade pomocu ljudi, a efektivna vjestina rada s ljudima omogucuje
menadzerima pokrenuti energiju podredenih i pomo¢i u njihovoj promociji 1 razvoju karijere. Pod
znanja i vjestine u ophodenju s ljudima razumijevaju se razli¢ite tehnike organizacijskog ponasanjem
kao S§to su uspjeSna komunikacija, vodenje i motiviranje suradnika, sposobnost timskog rada i

stvaranja pozitivnog i ugodnog radnog okruzenja.
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SAZETAK

Menadzment je proces rada s drugima i pomoc¢u drugih na ostvarenju organizacijskih ciljeva u
promjenjivoj okolini uz efektivnu i efikasnu upotrebu ogranicenih resursa. Poduzeée se mora
pripremiti za nastupajuce promjene te adaptirati se na nastale zbog toga $to je okolina poduzeca puna
promjena koje mogu negativno utjecati na rad tvrtke. MenadZer mora imati dobre vjeStine kako bi
rijeSio odredene sukobe u poduzecu. Poduzeée AD Plastik je upoznat sa sukobima. Ukoliko se
odnose na svakodnevne manje verbalne konflikte izmedu radnika, rjeSavaju se razgovorom sa
nadredenim. Razgovorom i medusobnom suradnjom te profesionalno$¢u menadzera dolazi se do

rjeSenja.
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SUMMARY

Management is the process of working with other people and using team to achieve organizational
goals in a changing environment with the efficient use of limited resources. The company has to
prepare for the upcoming changes and adapt to the existing condition because the business
environment is full of changes that can adversely affect the work of the company. The manager must
have good skills to solve certain conflicts in the company. Company AD Plastik is familiar with the
conflicts. If they relate to everydays small verbal conflicts between workers, they are solved by
talking to their superiors. Talking and collaborating with each other and with the professionalism of a

manager - problems always are solved.
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Prilog 1. Upitnik za procjenu menadZerskih vjeStina

Postovani,

U suradnji sa Ekonomskim fakultetom u Splitu provodimo istrazivanje o procjeni menadzerskih
vjestina u poduzecu AD Plastik. Bili bi Vam jako zahvalni ukoliko biste odvojili trenutak Vaseg
dragocjenog vremena, te ispunili anketni upitnik. Cjelokupno istrazivanje velikim dijelom je
zasnovano na anketi koja se provodi medu menadzerima poduzeca. Rezultati rada biti ¢e iskoriSteni

samo u svrhu zavr$nog rada.

Anketni upitnik je oblikovan tako da Vam neée oduzeti vise od 20 minuta vremena. U potpunosti
Vam garantiramo tajnost prikupljenih podataka koji ¢e se iskljucivo koristiti za potrebe navedenog

istrazivanja.

Unaprijed zahvaljujemo.

1. OSNOVNI PODACI O PODUZECU:

1. Naziv poduzeca:

2. Sjediste 1 adresa:

3. Godina osnivanja:

4. Koja je osnovna djelatnost Vaseg poduzeca?(zaokruzite odgovarajuci broj)

1.) Poljoprivreda,Sumarstvo i Ribolov 9.) Financijske djelatnosti

2.) Vadenje ruda i kamena 10.) Djelatnosti osiguranja

3.) Preradivacka industrija 11.) Poslovanje nekretninama

4.) Gradevinarstvo 12.) Stru¢ne, nau¢ne i tehnicke djelatnosti

5.) Trgovina na veliko i na malo 13.) Obrazovanje

6.) Prijevoz i skladiStenje 14.) Javna uprava, obrana, socijalno osiguranje
7.) Hotelijerstvo i ugostiteljstvo 15.) Djelatnosti zdravstvene i socijalne zastite
8.) Informacije i komunikacije 16.) Ostale djelatnosti

5. Pravni oblik VaSeg poduzeca: (zaokruZite odgovarajuci broj)

1.) Dioni¢ko drustvo

2.) Drustvo s ograni¢enom odgovornoséu
3.) Komanditno drustvo

4.) Javno trgovacko drustvo

5.) Ostalo

39



6. Broj zaposlenih u Vasem poduzec¢u: (ako ne znate tocan broj zaposlenih, navedite priblizan broj)

1) 1-50

2.) 50- 249
3.) 250- 499
4.) 500- 999
5.) 1000 i vise

2. OSNOVNI PODACI O MENADZERU:

1.Vas spol:

2. Dobna skupina kojoj pripadate:

1.) do 30 godina

2.) od 31 do 40 godina
3.) 0d 41 do 50 godina
4.) od 51 do 60 godina
5.) od 61 i vise godina

3. Skolska sprema koju posjedujete:

1.) doktorat znanosti 4.) visa stru¢na sprema
2.) magistar znanosti 5.) srednja stru¢na sprema
3.) visoka stru¢na sprema 6.) niza sprema od SSS

4. Na kojoj razini menadzmenta se nalazi VaSe radno mjesto:

1.) na najviSoj razini

2.) na srednjoj razini, blize vrhu

3.) na srednjoj razini

4.) na srednjoj razini, blize nizim razinama menadZzmenta
5.) na najnizoj razini menadZzmenta

5. Koliko imate godina radnog staza u poduzecu?

1.) do 2 godine 4.) od 10 do 15 godina
2.) od 2 do 5 godina 5.) od 15 do 20 godina
3.) od 5 do 10 godina 6.) vise od 20 godina

3. OSOBINE MENADZERA

1. Zaokruzite koje Vas osobine karakteriziraju:

1.) preuzimanje odgovornosti 7.) razumijevanje suradnika

2.) hrabrost 8.) davanje slobode suradnicima
3.) sposobnost odlu¢ivanja u razli¢itim situacijama  9.) fokusiranost samo na ciljeve
4.) razumijevanje 10.) samouvjerenost

5.) prilagodljivost okolini 11.) brzopletost

6.) snalazljivost 12.) potpuna predanost poslu
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2. Sto Vam olaksava brzinu uo¢avanja problema kojeg rjesavate u poduzeéu?

1.) znanja, sposobnosti i vjestine koje posjedujete 4.) intuicija
2.) obrazovanje koje ste stekli 5.) polozaj u organizaciji
3.) odgovornost 6.) povezanost s ostalim suradnicima

3. Koje su Vam karakteristike vode blize? (u svakom redu zaokruzite samo jedan odgovor)

1.a) usmjerenost na efikasnost 1.b) usmjerenost na efektivnost

2.a) autoritet 2.b) zajednistvo bez autoriteta

3.a) suradnja 3.b) individualni rad

4.a) preuzimanje rizika 4.b) prenosenje rizika

5.a) odluc¢ivanje na temelju velike koli¢ine informacija 5.b) odlucivanje bez svih dostupnih
informacija

4. Kako se kao menadzer ponaSate u procesu odluc¢ivanja?

1.) odluke donosite zajedno sa ostatkom tima
2.) sami donosite odluke

3.) donosite odluke pomocu alternativa

4.) trazite najbolje rjeSenje

5.) trazite zadovoljavajuce rjeSenje

6.) suradnici donose odluke

5. Rangirajte navedena znanja prema vaznosti! (brojevima od 1 do 10)

1.) konceptualna znanja___~ 7.) informati¢ka znanja

2.) tehni¢ka znanja 8.) tehnoloska znanja

3.) socioloSka znanja 9.) organizacija

4.) psiholoska znanja 10.) rad s ljudima

5.) komuniciranje 11.) analiti¢ka znanja

6.) vjeStine oblikovanja 12.) poduzetnicke aktivnosti

4. ZNANJA I VIESTINE MENADZERA

Uz svaku pojedinu tvrdnju zaokruzite onu ocjenu koja najbolje opisuje vase znanje, stanje i vjestine u
poduzecu.
Skala ocjena se krece od 1 do 5 $to znaci: 1- nikada

2- rijetko

3- ponekad

4- esto

5- uvijek
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Br. PITANJA OCJENE

1. | Koliko ¢esto razmisljate o viziji i buduénosti poduzecéa? 1 2 3 4 5

2. | Kada se sluzite sa standardnim metodama pri rjeSavanju problema | 1 2 3 4 5
u poduzecu?

3. | Rjesavate li samostalno nastale probleme? 1 2 3 4 5

4. | Uvazavate li misljenja drugih osoba u poduzecu? 1 2 3 4 5

5. | Jesu li Vam potrebne isklju¢ivo tehnicke vjestine kako bi bili 1 2 3 4 5
dobar menadzer?

6. | Motivirate li zaposlenike na inovativnost, kvalitetan rad i visoku 1 2 3 4 5
produktivnost?

7. | Koliko cesto smatrate da su potrebe vaSih zaposlenika vrlo vazne 1 2 3 4 5
te da li znanje o zaposlenicima pomaZe pri rjeSavanju odredenih
sukoba izmedu Uprave/vlasnika i zaposlenika u poduzecu?

8. | Radite li sve potrebno da bi se rijesio konflikt? 1 2 3 4 5

9. | Imate li dobru komunikaciju sa zaposlenicima? Dajete li redovito | 1 2 3 4 5
povratne informacije zaposlenicima?

10. | Koliko ¢esto pomazete zaposlenicima? 1 2 3 4 5

11. | Slazete li se sa kolegama? 1 2 3 4 5

12. | Izvjestavate li redovito suradnike o rezultatima uspjesnosti? 1 2 3 4 5

13. | Je li uvijek razumijete kako se poslovni procesi provode? 1 2 3 4 5

14. | Pruzate li podrsku prilikom uvodenja novih programskih rjesenja? | 1 2 3 4 5

15. | Koliko cesto pratite podredene? 1 2 3 4 5

16. | Podrzavate li smisao da bi bolje nagrade smanjile sukobe unutar 1 2 3 4 5
poduzeca?

17. | Smatrate li da utjecaj visoko pozicioniranih osoba moze 1 2 3 4 5
pridonijeti rjeSavanju sukoba?

18. | Je li koristite metodu pregovaranja prilikom rjeSavanja problema? |1 2 3 4 5
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