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SAZETAK

Poduzetnicke vjestine kljuéne su za razvoj osobne i organizacijske djelotvornosti. To su vjestine
koje pojedincima omogucavaju da budu proaktivni, inovativni i uspje$ni ne samo u vlastitom
poduzetni¢kom pothvatu nego i svim drugim podrucjima zivota. Vjestine poput samosvijesti,
upravljanje osobnim stresom, upravljanje vlastitim vremenom, kreativno i analiticko rjeSavanje
problema klju¢ne su za razvoj osobne karijere 1 postizanje osobnih ciljeva. S druge strane,
organizacijske poduzetnic¢ke vjestine poput vodenja i upravljanja koje u sebi sadrze upravljanje
timovima, motivacija zaposlenika, osnazivanje i delegiranje kao i mnoge druge vezane uz
upravljanje samom organizacijom i njenim procesima klju¢ni su za razvoj uspjesnog poduzeca.
Svrha rada je analizirati vjestine potrebne za osobni i organizacijski uspjeh. Dugo se smatralo
da je za uspjeSnog poduzetnika dovoljno posjedovanje konceptualnih znanja iz razlicitih
podru¢ja kao $to su financije, marketing, menadzment i ostalo. Medutim, za uspjeSnog
poduzetnika neophodno je znati kako se ponaSati u odredenim situacijama te kako dobiti
povratnu informaciju. Sve je to utjecalo na poveéanje znacenja poduzetnickih vjestina. Cilj
empirijskog istrazivanja je procijeniti koje su poduzetnicke vjeStine kljuéne za uspjeh
pojedinca, kako se razvijaju poduzetnic¢ke vjestine te na koji nacin poduzetnicke vjestine mogu
utjecati na njegovu osobnu, ali i organizacijsku uéinkovitost. Takoder, analiza rezultata
dobivena empirijskim istrazivanjem dat ¢e uvida u to razlikuju li se, i u kojoj mjeri, vjesStine
koje posjeduju poduzetnici kao vlasnici poduzeca 1 sve one osobe koje nisu vlasnici poduzeca,
ali sebe u znacajnoj mjeri smatraju poduzetnom osobom. U empirijskom dijelu rada istrazit ¢e
se percepcija pojedinaca (i poduzetnika i nepoduzetnika) o vaznosti poduzetnickih vjestina za
osobni razvoj (bez obzira na njihov Karijerni izbor), ali i za organizacijski razvoj (bez obzira o
kojoj organizaciji je rijec).

Kljucne rijeci: poduzetni¢ke vjestine, poduzetnik, poduzetna osoba



ABSTRACT

Entrepreneurial skills are critical to the development of personal and organizational
effectiveness and enable individuals to be proactive, innovative, and successful not only in their
own entrepreneurial endeavors, but also in all areas of life. Personal skills such as self-
awareness, personal stress management, personal time management, creative and analytical
problem solving are essential for personal career development and the achievement of personal
goals. On the other hand, organizational business skills such as leadership and management,
including team management, employee motivation, empowerment and delegation, and other
skills related to organizational processes, are essential for business success. This paper will
analyze the skills required for personal and organizational success. While conceptual
knowledge in areas such as finance, marketing, management, and others has traditionally been
considered sufficient for entrepreneurial success, it is now recognized that behavioral skills and
the ability to receive feedback are also required. The objective of empirical study is to determine
which entrepreneurial skills are critical to individual success, how these skills are developed,
and how they affect personal and organizational effectiveness. Furthermore, the analysis of the
results will shed light on whether and to what extent the skills of entrepreneurs who own a
business differ from those of individuals who consider themselves entrepreneurs but do not own
a business. The empirical part of the paper will examine the perceptions of individuals (both
entrepreneurs and non-entrepreneurs) regarding the importance of entrepreneurial skills for
personal development (regardless of their career choice) as well as for organizational

development (regardless of the specific organization).

Keywords: entrepreneurial skills, entrepreneur, entrepreneurial person
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1. UvOD

Pojam vjestine odnose se na brzo i to¢no obavljanje naucenih radnji, koje pojedincu omogucuju
uspjesnije izvodenje odredenih aktivnosti (Hrvatska enciklopedija, 2023.). Svaka osoba moze
razviti postojece vjestine ili ste¢i nove vjezbom i iskustvom. Kada zelimo razviti ili ste¢i bilo koju

sposobnost vazno je ne odustajati sve dok ne dodemo do zeljenog cilja.

Poduzetnik je nositelj poduzetnickog procesa. ,,To je osoba koja uocava priliku, koristi resurse
i stvara novu vrijednost (Deli¢, Peterka, Peri¢, 2014:6). Veéinu poduzetnika pokrece
odluc¢nost, snalazljivost, kreativnost, strast prema poslu i proizvodu. Preuzimanjem rizika i
kreiranjem inovativnih rjeSenja tijekom uocavanja prilika, svaki poduzetnik iskazuje odredene
vjesStine. lako se poduzetnici medusobno razlikuju, postoje vjeStine i1 ponaSanja koja su
specifi¢na i zajednicka svim uspjesnim poduzetnicima. Te vjestine nazivaju se poduzetnickim
vjeStinama. Pa iako su karakteristicne za poduzetnike sve se vise vodi rasprava o tome da i
nepoduzetnicit mogu posjedovati neke od poduzetni¢kih vjestina. No, kako se ljudi medusobno
ipak razlikuju istrazivanja su pokazala kako ne posjeduje ni svaki poduzetnik ba§ sve
poduzetnic¢ke vjestine i osobine (Deli¢, Peterka, Peri¢, 2014:10). Potrebno je istaknuti da
poduzetnici i nepoduzetnici trebaju stalno razvijati i usavrsavati znanja i vjestine koje posjeduju

kako bi se mogli suocavati s novim nepredvidenim situacijama.

1.1.Predmet i istraZivanje rada

Predmet i istraZivanje ovog rada su poduzetnic¢ke vjestine i njihova povezanost s osobnom i
organizacijskom ucinkovito§¢u. Svrha rada je identificirati 1 analizirati one poduzetnicke
vjestine Koje se smatraju neophodnim za osobni i organizacijski uspjeh. Poduzetnicke vjestine
nisu samo vjestine svakog poduzetnika, odnosno nisu nuzne samo za poduzetnike ve¢ 1 za sve
one koji Zele preuzeti odgovornost za upravljanje vlastitim Zivotom 1 karijerom. Prema tome,
bez obzira gdje osoba radi, poduzetnicke vjestine joj mogu pomoéi da u svom poslu bude
uspjesna pridonoseci pri tome ostvarivanju i vlastitih i organizacijskih ciljeva. U radu ¢e se
procijeniti koje su poduzetnicke vjestine klju¢ne za uspjeh, na koji je na¢in mogucée razvijati te

vjestine, te kako ih primjenjivati u privatnom 1 profesionalnom okruzenju.

1Za potrebe ovog diplomskog rada ispitanici koji nemaju vlastiti pothvat bit ée klasificirani pojmom ,;nepoduzetnici*



1.2.Metodologija rada

U izradi diplomskog rada koriStene su razliite znanstvene metode. Deskriptivha metoda
koriStena je za opisivanje 1 definiranje pojmova, a metodom kompilacije proucavali su se i
usporedivali stavovi razli¢itih autora na temu poduzetniStva i poduzetnickih vjestina. U radu su
se koristili primarni i sekundarni izvori podataka. U svrhu razumijevanja poduzetnistva i
poduzetnickih vjestina u teorijskom dijelu ovog rada prikupljeni su sekundarni podaci kroz
analizu znanstvene i stru¢ne literature i razlicitih internetskih izvora. Primarni podaci
prikupljeni su za potrebe empirijskog dijela rada — pomo¢u Google on-line alata za izradu
obrazaca kojim su ispitani poduzetnici i nepoduzetnici. Empirijskim dijelom rada Zeljela se
sagledati percepcija ispitanika o poduzetnickim vjeStinama te istraziti u kojoj se mjeri (ako
uopce) razlikuju vjestine koje posjeduju poduzetnici u odnosu na vjestine koje posjeduju oni

koji nemaju svoj vlastiti poduzetnicki pothvat.

1.3.Struktura rada

Diplomski rad je podijeljen na Sest poglavlja. Prvi dio poglavlja je uvodni dio. U uvodnom
dijelu navedeni su predmet i cilj istrazivanja, metode koje su koristene u svrhu istrazivanja rada

te struktura rada.

U drugom dijelu najprije se definira sam pojam poduzetniStva i poduzetniC¢kih vjeStina, a

naglasak u ovom poglavlju je stavljen i na kategorizaciju poduzetnickih vjestina.

U tre¢em poglavlju analizira se vaznost poduzetnickih vjeStina za razvoj osobne djelotvornosti.
Vjestine poput samosvijesti, upravljanje osobnim stresom, upravljanje vlastitim vremenom,
kreativno i analiticko rjeSavanje problema klju¢ne su za razvoj osobne Kkarijere i postizanje

osobnih ciljeva.

U cetvrtom poglavlju analizira se vaznost poduzetnickih vjeStina za razvoj organizacijske
djelotvornosti. Pa iako je i u ovom poglavlju u fokusu pojedinac, ovdje se analiziraju vjestine
koje pojedinac treba posjedovati kako bi izgradio dobre meduljudske odnose u organizaciji i

ucinkovito upravljao ljudima i samom organizacijom.



U petom poglavlju fokus se stavlja na rezultate empirijskog istrazivanja provedenog s ciljem
analize percepcije ispitanika o poznavanju poduzetnickih vjestina i njihovoj povezanosti s

osobnim i organizacijskim uspjehom.

Zadnje, zaklju¢no poglavlje sumira i povezuje teorijski i empirijski dio te navodi vlastita

promisljanja autora o samoj tematici.



2. PODUZETNICKE VJESTINE

Poduzetnicke vjestine povezane su s osobnim i meduljudskim kompetencijama ljudi koje se
izrazavaju u njihovom ponaSanju. One nisu jednostavno naslijedene i nepromjenjive kao Sto
nas to tradicionalna percepcija navodi na vjerovanje (Beer i sur., 2008:1). Ljudi mogu
promijeniti odredene karakteristike koje su ranije smatrane genetskim, npr. da imaju vise
slobode za djelovanje i pronalaZenje prilika u svojoj okolini. (Beer i sur., 2008:2). Prema
Barringer i Bruce (2010) bit poduzetni¢kog ponasanja podrazumijeva prepoznavanje prilika i
pretvaranje korisnih ideja u praksu koje moze izvrSavati pojedinac ili grupa i obi¢no

podrazumijevaju kreativnost, zelju i spremnost na preuzimanje rizika.

Poduzetnicke vjestine klju¢ne su za svaki posao, bez obzira na posao koji pojedinci obavljaju. lako
se mnoge osobine i ponasanja pripisuju poduzetnicima, poduzetnicke vjestine mogu imati i oni
koji nemaju vlastiti pothvat odnosno nepoduzetnici. Njih povezuje nekoliko zajednickih
osobina poput komunikacijskih vjestina, strasti prema poslu, empatije, strpljenja, rjesavanja

sukoba, kreativnosti i snalazljivosti. (Career Advice, 2023.).

2.1. Vazne vjeStine za osobni i organizacijski razvoj

Postoje razlicite definicije vjestina, a Buble (2010) izdvaja dvije definicije:
Prema prvoj, vjestina se shvaca:

e kao steCena sposobnost izvodenja svrhovitog slijeda od aktivnosti koje su medusobno
povezane 1 naucene
e kao sposobnost izvodenja konkretnih radnih i drugih aktivnosti koje se steCenom

znanju.
Prema drugoj, vjestina se shvaca:

e kao sposobnost pojedinca da iskoristi razli¢ita sredstva i metode za ostvarivanje
zacrtanih ciljeva

e Kkao radnja za postizanje odredenih ciljeva

e kao skup pravila za djelatnost koju ovjek obavlja, razvijenu radi ostvarivanja odredenih

ciljeva.



Katz (2005) navodi kako lideri (poduzetnici, menadzeri, voditelji) u svakoj organizaciji i na

svim organizacijskim razinama moraju posjedovati tri temeljna seta vjestina:

1) tehnicke vjestine
2) humane vjestine

3) konceptualne vjestine

Naravno, stupanj razvijenosti tih vjeStina 1 fokus na pojedini set vjeStina ipak ovisi o

organizacijskoj razini na kojem se lideri nalaze.
1) Tehnicke vjestine

Tehnicke vjestine su najvise potrebne na nizim razinama menadzmenta. Ova razina menadzera
usmjerava zaposlenika prema njihovim karakteristikama definirajuci pravila, strukturu i sustav
upravljanja. Katz (2005) tehnicke vjestine definira kao ,,razumijevanje ili poznavanje odredenih
aktivnosti koje zahtijevaju koristenje specijaliziranih metoda, postupaka, procesa, alata, tehnike
ili znanja“. Tehnicke vjestine podrazumijevaju znanje o opremi, metodama upravljanja
procesima kao i 0 samim procesima. Ovo znanje je neophodno za planiranje i organiziranje
aktivnosti. Prema autoru, menadZeri na niZzim razinama moraju razumjeti tehnic¢ke specifikacije
proizvoda kako bi operativni poslovi bili izvrSeni bez problema. Tehnicka znanja se mogu

dobiti obrazovanjem, iskustvom i te¢ajevima.
2) Humane vjestine

Humane vjestine podrazumijevaju sposobnost komunikacije 1 suradivanja s drugim ljudima.
Ovaj set vjestina potreban je podjednako svim razinama menadzmenta. Prema Katz (2005)
humane vjestine se jo$ nazivaju i interpersonalne ili socijalne vjestine, a odnose se na
sposobnost interakcije i rada s ljudima. Ovaj set vjestina vazan je i vodama jer omogucuje
poticanje ¢lanova grupe na ostvarenje zajednickih ciljeva i1 zaposlenicima, 0dnosno
nepoduzetnicima jer bez otvorene i jasne komunikacije organizacije ne mogu biti dugoro¢no

ucinkovite.
3) Konceptualne vjestine

Prema Katz (2005) konceptualne vjestine su najpotrebnije viSim razinama menadzmenta,
odnosno razini vrhovnog menadzmenta. One zahtijevaju dobru procjenu, predvidanje i
kreativnost stoga su konceptualne vjestine sposobnost vode da radi s idejama i konceptima, da

analiziraju situacije i razlikuju uzroke od posljedica.



Prema navedenim vjeStinama, moze se zakljuciti kako se tehniCke vjeStine bave stvarima,
humane vjestinama ljudima, a konceptualne vjestine idejama. Vazno je napomenuti kako su
samo humane vjestine vazne na svim razinama menadzmenta, dok su tehnic¢ke najvaznije za
nizu razinu menadZmenta, a konceptualna znanja i vjeStine su najvaznija za viSu razinu
menadzmenta. Humane vjesStine su podjednako vazne i za poduzetnike i za nepoduzetnike.
Nepoduzetnici s razvijenim humanim vjestinama lakse suraduju sa drugima i ne odbijaju timski
rad, dok poduzetnici sa razvijenim humanim vjes$tinama imaju ve¢u mogucnost ostvarivanja

svojih i organizacijskih ciljeva.

Uz vjestine koje napominje Katz (2005) Weihrich i Koontz (1998) dodaju jo$ jednu vjestinu, a
to je vjeStina oblikovanja. VjeStina oblikovanja predstavlja sposobnost osobe da oblikuje
rjeSenja svih poslovnih problema tako da poduzece ima najvise i najbolje koristi. Osobe koje
posjeduju vjestine oblikovanja moraju znati rijesiti problem, ali vodec¢i ra¢una o primjenjivom
rjesenju. Upravo to se trazi od svih poduzetnih osoba (od poduzetnika, lidera, menadzera,
zaposlenika). Nije vazno samo uociti problem, vazno je razviti sposobnost generiranja
artikuliranja tog problema jer samo na taj nacin se moze do¢i do adekvatnog rjesenja koje ¢e

dovesti do ostvarenja organizacijskih ciljeva.

2.2. Sto se podrazumijeva pod pojmom “poduzetnitke vjestine*?

Odredena znanja i vjeStine vazan su preduvjet bez kojeg nije moguce biti uspjesan poduzetnik.
No nije dovoljno te vjeStine samo jednom steci, nuzno ih je stalno usavrSavati i razvijati.
Vjestine koje poduzetnik ima razvijene zasigurno utjecu na organizaciju koju vodi, a posjedi¢no
tome i na njegovu osobnu uspjesnost. Rije¢ poduzetnik dolazi od francuske rijeci entre, Sto
znaci ,,izmedu* 1 od rijeci prendre, Sto znaci ,,uzeti*. Takve rije¢i su oznacavale osobe koje su
preuzimale rizik izmedu prodavaca i kupaca, kao 1 one osobe koje su poduzimale radnje pri
pokretanju poslovnog pothvata (Deli¢, Peterka, Peri¢, 2014:6). Da bi poduzetnici sve te
aktivnosti mogli obavljati, Buble (2010) tvrdi kako nije dovoljno imati samo odredenu

osobnost, vec je vazno imati 1 odredena znanja 1 vjestine.

Biti poduzetnik podrazumijeva pokretanje i izgradnju vlastitog posla, ali ljudi koji nisu
poduzetnici, a posjeduju poduzetni¢ke vjeStine mogu napredovati u svojim organizacijama.
Kompetencije su kljucne vjestine koje su potrebne zaposlenicima za dobro obavljanje posla.
Kompetentan zaposlenik je produktivniji 1 dodaje bolju vrijednost radnom mjestu. Kao §to su
poduzetnicima odredena znanja i vjestine glavni uvjet bez kojeg je nemoguée biti dobar

poduzetnik, tako su i nepoduzetnicima odredena znanja i vjestine glavni uvjet bez kojeg je
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nemoguce biti uspjeSan u svemu §to rade. Stoga, i za nepoduzetnike nije dovoljno da vjestine
jednom samo steknu, ve¢ ih moraju konstantno usavrSavati i razvijati. Danas se sve viSe
raspravlja o cjelozivotnom obrazovanju kojemu je cilj unaprjedivanje znanja, vjeStina i
sposobnosti za osobni, organizacijski, ali i druStveni razvoj. Europska unija definirala je
poduzetnicku kompetenciju kao jednu od osam temeljnih zivotnih kompetencija, koje
pojedincima osiguravaju zaposljivanje i konkurentnost. Prema tome, Tafra (2011) navodi kako
poduzetnistvo predstavlja sposobnost pojedinca da pretvara ideje u djela, Sto podrazumijeva
kreativnost i inovativnost, sposobnost planiranja, sposobnost preuzimanja rizika, kao i

sposobnost organiziranja.

Osam klju¢nih kompetencija koje su usmjerene prema cjelozivotnom ucenju i koje ¢e svim

gradanima Europske unije omoguciti jednake Sanse za uspjesSan radni Zivot su:

1) Komunikacija na materinjem jeziku

2) Komunikacija na stranom jeziku

3) Tehnoloska, matematicka i znanstvena kompetencija
4) Digitalna kompetencija

5) Uciti kako uciti

6) Gradanske i socijalne kompetencije

7) Inicijativnost i poduzetnistvo

8) Sposobnosti izrazavanja i kulturna svijest. (Europska komisija, 2006.).



3. VAZNOST PODUZETNICKIH VJESTINA ZA RAZVOJ OSOBNE
DJELOTVORNOSTI

Osobni razvoj je cjelozivotni proces. To je nacin na koji ljudi procjenjuju svoje vjestine i
kvalitete, razmatraju svoje ciljeve u Zivotu 1 postavljaju ciljeve kako bi ostvarili 1 maksimizirali
svoj potencijal. Osobni razvoj pomaze identificirati vjestine potrebne za postavljanje zivotnih
ciljeva koji mogu poboljsati izglede za zaposljavanje, podi¢i samopouzdanje i dovesti do
ispunjenog i kvalitetnog zivota. Svaka osoba je jedinstvena pa tako i osobni razvoj izgleda
drugacije za svakoga. Zajednic¢ka podru¢ja samopoboljsanja i 0sobnog razvoja svakog
poduzetnika i nepoduzetnika u koja treba ulagati su komunikacijske i meduljudske vjestine,
rjeSavanje problema, prilagodljivost, suosje¢anje sa sobom, briga o0 sebi i rjesavanje sukoba.

(Personal Development, 2022.).

Poduzetnik je najistaknutiji i najutjecajniji ¢lan tima. Stoga, ostali ¢lanovi tima u njemu gledaju
uzor ponasanja zbog ¢ega je potrebno da poduzetnici budu uspjesni u upravljanju samim sobom,
rabe¢i vjestine koje zeli da razviju i ostali ¢lanovi tima. Poduzetnicke vjeStine poput
samosvijesti, rjeSavanje problema, upravljanje stresom i vriemenom neophodne su za postizanje

poduzetni¢kog uspjeha te za razvoj osobne djelotvornosti. (Beer i sur., 2008:11).

3.1. Razvoj samosvijesti

Samosvijest je, prema Whetten i Cameron (2016), preduvjet za uspjeSno upravljanje
komunikacijom, nesporazumima te naruSenim meduljudskim povjerenjima, dok West (2005)
samosvijest definira kao sposobnost koja nam omogucuje da pratimo svoje misli, osjecaje i
djelovanje iz trenutka u trenutak. ,,Tijekom duljeg vremena samosvijest izaziva snaZnije
osjecanje samoga sebe, to€nije razumijevanje ne samo naSih jacih strana 1 slabosti ve¢ i
prioritetnih vrijednosti, neopipljivih stvari koje su nam vazne.” (West, 2005:38-39).

Prema Whetten i Cameron (2016) pojedinac moze poboljsati svoju samosvijest promatranjem
sebe (introspekcija) te promatranjem ostalih pojedinaca u svom okruzenju. Ukoliko osoba nije
samosvjesna, ona neée razumjeti ni vlastite snage ni svoje slabosti, $to dovodi do toga da u
interakciji s drugim ljudima nece prepoznati njihove snage i slabosti. Whetten i Cameron (2016)
isti¢u kako je znanje o drugim ljudima korisno za svakog pojedinca jer pomaze ucinkovitijim

interakcijama s drugim ljudima.


https://www.betterup.com/blog/ways-to-start-working-on-self-improvement
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West (2005) tvrdi da je prvi vazan korak razvijanja samosvijesti kod poduzetnika, menadzera
ili lidera, svakog dana odvojiti 15 do 20 minuta za razmisljanje u samoci. Potrebno je iskoristiti
to vrijeme samo za sebe kako bi prepoznali trenutno stanje svoga duha i razmislili o svojim
osje¢ajima, mislima i ponasanju. Kako bi proveli §to bolju procjenu samog sebe, oni trebaju
biljeziti raspoloZenja u pravilnim razmacima tijekom dana. BiljeSske mogu biti jednostavne
zasebne rijeci koje ¢e naznaciti odredeno ponasanje ili osjecaje poput primjerice: “Deset sati -
frustriran nakon sastanka s glavnim direktorom®. Ako na kraju svakog tjedna procitaju svoje
biljeske, moci ¢e prepoznati uzorke u nizu svojih odgovora i tako ¢e postati svjesniji onoga $to
pokrec¢e njihove emocije. Zabiljezeni podatci se mogu iskoristiti kako bi se otklonile sli¢ne
situacije u buduénosti. Na taj nacin ¢e otkriti da polako razvijaju stalnu svjesnost o svemu. Kako
postaju svjesniji svojih nedostatka i ograni¢enja, nuzno je usvojiti stav suosjecanja prema sebi.
,»Kada jednom razviju takav stav, razvit ¢e vece suosjecanje i prema drugima, §to ¢e im pomoci

da stvaraju ¢vrsée odnose sa svojim timom.“ (West, 2005:39-40).
PremaWhetten i Cameron (2016) postoji pet podrucja samosvijesti (Tablica 1).

Tablica 1. Pet podruc¢ja samosvijesti

TEMELJNO SAMOOCJENJIVANJE — identificira temeljni doprinos vlastite osobnosti

STIL UCENIJA — identificira na¢in usvajanja i procjenjivanja informacija
VRIJEDNOSTI — identificira osobne standarde i moralne odluke

STAV PREMA PROMJENAMA — identificira prilagodljivost i odgovornost
EMOCIONALNA INTELIGENCIJA - identificira svijest o emocijama i kontrolu

emocija

Izvor: Izrada autora prema Westu (2005:38-39)

Navedenih pet podru¢ja samosvijesti utjeCu na ostvarivanje uspjeha, uspjesno djelovanje u
timovima, kompetentno donoSenje odluka, kreativnost, cjelozivotno obrazovanje, sposobnost
komuniciranja i vlastitog osnazivanja. Temeljno samoocjenjivanje identificira temeljni
doprinos vlastite osobnosti. Sastoji se od ¢etiri komponente, a to su Samopostovanje, osjecaj
sposobnosti za uspjeS$nost u razli¢itim okolnostima, tendencija negativnhog pogleda i
pesimistickog pristupa zivotu i lokus kontrole. Lokus kontrole se odnosi na percepciju
pojedinca o tome $to uzrokuje glavne dogadaje u njegovom zivotu, odnosno je li ono §to mu se
dogada rezultata vlastitih odluka ili se radi o dogadajima izvan osobne kontrole (Cherry, 2022).
Stil uéenja, prema autorima identificira nacin usvajanja i procjenjivanja informacija. Svaka

osoba ima poseban nacin uo€avanja i tumacenja informacija iz okoline i to uvelike upravo ovisi



o njegovom stilu ucenja. Vrijednosti su najstabilnije karakteristike pojedinca, a odnose se na
osobne standarde i moralne odluke te predstavljaju temelj na kojima se stavovi i osobne
sklonosti oblikuju. Zbog njihove stabilnosti i trajnosti vrijednosti su osnova za klju¢ne odluke
i Zivotni smjer. Stav prema promjenama identificira prilagodljivost i kontrolu i smatra se
osobinom li¢nosti koja ukazuje na sklonost pojedinca da uoci i rijesi dvosmislene situacije.
Emocionalna inteligencija predstavlja svijest o emocijama i razinu kontrole vlastitih emocija.
Osoba koja je svjesna svojih emocija i koja ih zna prepoznati u odredenom trenutku ima vecu

sposobnost prac¢enja i tudih emocija i osjecaja, a prema tome i vecu razinu empatije.

3.2. Analiti¢ko i kreativno rjeSavanje problema

Pri razmatranju rjeSenja organizacijskih problema, vode trebaju usmjeriti pozornost na
vremenski okvir za smisljanje i primjenu rjeSenja, kratkorocne i dugoroc¢ne ciljeve, radne i

organizacijske ciljeve te vanjska pitanja koja mogu utjecati na rjeSenje. (Northouse, 2010:45).

......

Analiti¢ke vjestine se koriste za donoSenje odluka i pronalazenje rjeSenja problema. Analiticki
ljudi traze sve Cinjenice 1 informacije prije nego Sto dodu do zakljucka. Na radnom mjestu
poduzetnici i nepoduzetnici mogu primijeniti analiticke vjestine kako bi otkrili ¢injenice o
povijesti tvrtke, poput prikazivanja napretka tvrtke u posljednjih pet godina. Takoder mogu
napraviti kvalitetnija istrazivanja i razgovarati s kolegama u drugim odjelima kako bi razumjeli

kako problem utjece na njihov tim. (Analytical skills, 2022).

Tablica 2. Model analitickog rjeSavanja problema

Model analitickog rjeSavanja | Barijere analitickog nacina

problema

razmisljanja

1. Identifikacija problema

-razlikovati Cinjenice od utisaka
-identificirati uzroke
-eksplicitno definiranje problema

-odrediti ¢iji je problem

-nedostatak slaganja oko definicije
problema

-problem se definira u okviru
postoje¢ih nacina rjesavanja

-zbunjujuée informacije

2. Generiranje alternativnih rjesenja

-odgoditi ocjenjivanje alternativa
-motivirati sve za doprinos u
generiranju alternativa

-dogradivati tude ideje

-poznato nekoliko alternativa
-prvo predlozeno rjeSenje je i

usvojeno
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-alternative se vrednuju ovisno o

proslom uspjehu

3. Vrednovanje i izbor rjeSenja -vrednovanje prema optimalnom | -informacije o moguéim rjeSenjima
standardu sistemati¢nost su ogranicene
-orijentaciju na ciljeve -potraga za informacijama ne seze

-jasno razumljivo prezentiranje | daleko
rjeSenja. -prikupljanje informacija je skupo
-kriteriji najbolje alternative nisu

uvijek poznati

4. Primjena i kontrola -odabrati pravo vrijeme i redoslijed | -otpor promjenama

aktivnosti -politi¢ki 1 organizacijski procesi
-osigurati potrebne informacije - | potrebni za primjenu rjeSenja
postaviti sustav kontrole —dugotrajnost u primjeni rjeSenja

-ocijeniti kvalitetu rjeSenja

Izvor: Izrada autora prema Westu (2005:102)

Tablica 2. prikazuje model analitickog rjeSavanja problema. Sposobnost efikasnog rjesavanja
problema je medu najvaznijim ljudskim vjestinama koja podrazumijeva analiti¢ko i Kreativno
razmis$ljanje, upornost, timski rad te kvalitetnu komunikaciju. Analiticke vjestine se koriste
kada Zelimo biti bolji u rjeSavanju problema, raditi neovisnije i donositi informirane odluke.
Kod modela analitickog rjeSavanja problema potrebno je prvo identificirati problem, razlikovati
¢injenice od utiska, identificirati uzorke i odrediti ¢iji je problem. Barijere kod identifikacije
problema su nedostatak slaganja oko definicije problema i zbunjujué¢e informacije. Nakon
identifikacije problema slijedi generiranje alternativnih rjeSenja kao §to su dogradivanje tudih
ideja i odgoda ocjenjivanja alternativa. Barijere kod generiranja alternativnih rjeSenja su
usvojeno prvo predlozeno rjesenje, poznato samo nekoliko alternativa i vrednovanje alternativa
ovisno o proSlom uspjehu. Nakon generiranja alternativnih rjeSenja slijedi vrednovanje 1 izbor
rjeSenja, a to su vrednovanje prema optimalnom standardu sistemati¢nosti, orijentacija na
ciljeve i jasno razumljivo prezentiranje rjeSenja. Prepreke generiranju alternativnih rjeSenja
predstavljaju nedovoljno informacija o moguc¢im rjeSenjima, skup proces prikupljanja
informacija i nepoznati Kriteriji za evaluaciju alternativa. Posljednja metoda analitickog
rjeSavanja problema je primjena i kontrola. Primjena i kontrola se odnose na odabiranje pravog
vremena i redoslijeda aktivnosti, osiguranje potrebnih informacija i ocjenjivanje kvalitete
rjesenja. Barijere koje se pojavljuju kod primjene i kontrole su otpor promjenama,

organizacijski procesi potrebni za primjenu rjeSenja te dugotrajnost u primjeni rjesenja.

11



Da bi poduzetnici poboljsali svoje proizvode, usluge, komunikacije i meduljudske vjestine,
moraju poticati kreativno razmisljanje. Poduzetnici najceS¢e kombiniraju kreativno
razmis$ljanje s inovativnim djelovanjem i svojim poslovnim znanjem i vjestinama upravljanja.
Takva kombinacija osigurava uspjeh poduzeca (Beer i sur., 2008:9). Sri¢a (2003) tvrdi da je

kreativnost danas glavni pokreta¢ napretka te da bez kreativnosti nema ni uspjeha.

Najvazniji postupak u procesu proucavanja problema je identificiranje presudnih ¢injenica i
njihovo naglasavanje cijelom timu. Osim proucavanja ¢injenica, korisno je razmotriti problem
s razli¢itih gledista. To dovodi do jasnijeg razumijevanja problema i ¢esto upucuje na kreativne
korake koje treba poduzeti. Jedan od vrijednih pristupa poticanja tima je da jo§ jednom izraze
problem u obliku niza pitanja koja pocinju s Kako? Na primjer: Kako smanjiti troskove
proizvodnje? Kako povecati ucinak oglasavanja? Prema West (2005) menadZeri trebaju
pogledati popis svih pitanja zajedno sa ¢lanovima tima te istaknuti ona pitanja koja bi mogla
dovesti do najboljeg rjeSenja. Kako bi dobro proveli taj postupak potrebna je tehnika korak po
korak, volja tima da istrazuje da te u timu tijekom rasprava nema predrasuda. ,,Menadzer
svakom clanu tima mora omoguciti da jednako razmotri loSe i dobre strane svakog njihovog
prijedloga. Takav pristup jam¢i da ¢e ¢lanovi tima pazljivo i s poStovanjem saslusati jedni druge

te bodriti one koji su suzdrzani da se slobodno izraze.“ (West, 2005:102).

Prema Srici (2017) proces kreativnog rjeSavanja problema Se sastoji od pet koraka: i) otkrivanje

problema; ii) inkubacija, iii) otkrivanje najboljeg rjeSenja, iv) verifikacija i v) implementacija.
1) Otkrivanje problema

Svaki problem se pojavljuje zajedno sa svojim rjeSenjem. Ako se jasno definira problem, lakse
se 1 dolazi do njegovog rjeSenja. Otkrivanje problema je jako vazno kao i rjeSavanje tog
problema. Ako se problem ne definira jasno, nece se znati §to je zapravo problem. Tijekom
identifikacije problema, autor smatra da je vazno znati koji se ciljevi Zele posti¢i njegovim
rjeSavanjem. Nakon identifikacije problema, lako se dolazi do rjeSenja. Jako je vazno i
prepoznati ¢cimbenike koji ¢e pomoc¢i u rjeSavanju problema, ali 1 one koji otezavaju rjeSavanje

problema.
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2) Inkubacija

Inkubacija je drugi korak kreativnog rjeSavanja problema. Sri¢a (2017) smatra da bez obzira
Sto je problem jasno definiran, ponekad nije lako do¢i do dobrog rjesenja. U takvim situacijama
autor predlaze da po¢ne s drugim aktivnostima kako bi se odmaknulo od problema i aktivnog i
svjesnog razmisljanja o rjeSavanju problema. Na taj nac¢in problemi se rjeSavaju podsvjesno, a
autor smatra da ¢e u neocCekivanom trenutku doci rjeSenje koje ¢e biti najbolje rjeSenje

definiranog problema.
3) Otkrivanje najboljeg rjesenja

Prema autoru otkrivanje najboljeg rjeSenja naziva se ,heureka® ili ,,aha-efekt”. Trenutak u
kojem se otkriva i dolazi do rjeSenja definiranog problema je iluminacija, inspiracija ili
prosvijetljenje. Vecina ljudi kada iznenada otkrije nesto o ¢emu je dugo razmisljala uzvikne rijec

»Ahal*“ pa se zbog toga dolazak do najboljeg rjeSenja naziva ,,Aha — efekt™.
4) Verifikacija

Verifikacija se provodi nakon faze otkivanja rjeSenja. Prema autoru verifikacija sluti da bi se
dobiveno rjeSenje treba testirati i da bi se pocelo koristiti kako bi se utvrdilo je li dobiveno

rjeSenje najbolje mogucée rjesenje. Dobra rjeSenja najbolje se verificiraju kroz primjenu.
5) Implementacija

Nakon verifikacije i odobravanja rjeSenja potrebno je definirati plan za primjenu rjeSenja nakon

cega se krece s njegovom primjenom.

3.3. Upravljanje osobnim stresom

Prema Whetten i Cameron (2016) stres ¢ini sastavni dio nase svakodnevice, kako u privatnom
tako 1 u poslovnom Zivotu. LoSa i nedovoljna komunikacija sa kolegama, velika koli¢ina posla
ili prekovremeni rad, sukobi podredenih i nadredenih, diskriminacije, uznemiravanje,
nezadovoljstvo, nemoguénost napredovanja i rokovi samo su neki od izvora stresa na radnom
mjestu. Zbog sve izazovnijih ciljeva, ¢esto se rokovi pomicu §to dovodi do gubitka kontrole
nad svakodnevnim zivotom zaposlenika Sto najéesce rezultira stresom. Stres moze utjecati na
bilo koga, ona je nevidljiva bolest te je vazno razumjeti kako upravljati osobnim stresom

tijekom Zivota.
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Upravljanje stresom je bitna poduzetni¢ka vjestina. Whetten i Cameron (2016) smatraju da ako
ljudi znaju upravljati stresnim situacijama vrlo vjerojatno ¢e biti uspjesni i u onom §to rade. S
druge strane, stres je jedna od najzanemarenijih poduzetnickih vjestina. Ukoliko se stres
zanemari moze doc¢i do veliki zdravstvenih i socijalnih problema. Upravljati stresom znaci i
uspjeSno upravljati promjenama pa osobe koje imaju ovu vjeStinu dobro razvijenu u
promjenama vide prilike za rast i napredovanje, a ne prijetnju i strah. Stres je dio zivota pa tako
poznata izreka ,,otkloniti stres iz zivota“ nije moguca. Ona nije ni preporucljiva zbog toga $to

stresne situacije poticu i motiviraju ljude na napor i uspjeh. (Mihailovi¢, 2003:129).
West (2005) napominje kako je vazno isprobati nekoliko tehnika upravljanja osobnim stresom:

1) ,,RazmiSljati pozitivno - rijeSiti se negativnih misli 1 govoriti ,,Ja to mogu* umjesto "Ne
mogu to uciniti." ili: "Miran/mirna sam i kontroliram".

2) Redovito vjezbanje- vjezbati najmanje 20 minuta tri puta tjedno, jer kondicija i zdravlje
mogu povecati toleranciju na stres.

3) Vjezbati dobro upravljanje vremenom - postaviti ciljeve, prioritete i planirati stvari koje
treba uciniti (npr. napisati popis obveza), delegirati zadatke drugima kako bi smanjili
stres.

4) Odvojiti vrijeme za opuStanje - nauciti tehnike disanja i/ili opuStanja, kao §to su
meditacija, joga, tai chi i pilates, jer su sve to dobre metode koje mogu pomoc¢i opustiti

tijelo i um.*

Slika 1. Mehanizmi obrane od stresa

POVLACENIJE FIKSACIJA
AGRESIJA (REGRESIJA) REPRESIJA ODUSTAJANJE -

« direktno * ponavljanje starih * ravnodusnost * fizi¢ki i psihicki e upornost u
suprostavljanje obrazaca ponasanju
ponasanja

Izvor: : 1zrada autora prema Whetten i Cameron (2016)

Slika 1. prikazuje Mehanizme obrane od stresa. Svaki ¢ovjek ima obrambeni mehanizam i on
ga §titi od negativnih vanjskih podrazaja. Whetten i Cameron (2016) navode agresiju kao prvu
fazu obrane od stresa. Agresija predstavlja direktno suprotstavljanje sa stresom, tocnije
napadom na sebe ili na druge ljude npr., razbijanje kompjutera. Druga faza obrane je regresija.
Regresija oznaCava povlacenje — prihvacanje oblika ponaSanja koji nam je u prijasnjim
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situacijama pomogao. Treca faza obrane je represija ili odbijanje prihvacanja stresora,
zaboravljanje ili redefiniranje stresora. Odustajanje je Cetvrta faza obrane. Odustajanje se
pojavljuje u fizickom i psihi¢kom obliku. Pojedinci stresnu situaciju mogu namjerno zaboraviti
ili mogu negdje pobjeéi, odseliti se u drugo mjesto i sl. Odustajanje bi zapravo bilo odbijanje
priznavanja postojanja stresne situacije. Peti element mehanizma obrane od stresa je fiksacija.
Fikcija oznacava upornost u ponasanju bez obzira na rezultat situacije npr., konstantno biranje

telefonskog broja bez obzira $to je zauzeto.

3.4. Upravljanje vlastitim vremenom

Upravljanje vremenom je sposobnost kontroliranja vremena utroSenog na razlicite aktivnosti
§to rezultira veéom produktivnosti i u¢inkovitosti (Crnjar, Cikes, Feren¢ak, 2019:83). Prema
Skreblin (2010) upravljanje vlastitim vremenom je jedna od najvaznijih vjestina koju pojedinci
(poduzetnici, menadzeri, zaposlenici) moraju posjedovati ukoliko Zele biti uspje$ni, dok West
(2005) isti¢e da je upravljanje vlastitim vremenom opéenito vazno kako za poduzetnike tako i
za nepoduzetnike. Beer i dr. (2008) smatraju da se upravljanje vremenom zapravo odnosi na
samoupravljanje, jer vjestine koje su poduzetnicima i menadzerima potrebne za upravljanje
drugima iste su one vjeStine koje su im potrebne za upravljanje sobom. Kod upravljanja
vlastitim vremenom oni moraju sami odluciti §to ¢e sa svojim vremenom. Vrijeme utjece na
cijeli tijek Zivota. Beer 1 dr. (2008) tvrde da je strah od neuspjeha jedan od najvaznijih razloga
zasto veéina ljudi ne zna upravljati vlastitim vremenom. Skreblin (2010) je upravljanje

vremenom za menadzera podijelio na dva glavna cilja:

1) Preklapanje radnog vremena s radnim vremenom ostalih zaposlenika

2) Odvajanje privatnog od poslovnog zivota

| poduzetnici i nepoduzetnici se ¢esto suoCavaju s gomilom zahtjeva od ¢lanova tima i drugih
ljudi u organizaciji. Budu¢i da je vrijeme ograni¢eno, potrebno je dobro umijece upravljanja
vremenom kako bi se iSlo u korak sa svim zahtjevima posla. ,,To je vazno 1 za njih same 1 za
njihov tim. Ukoliko imaju koli¢inu posla pod kontrolom, osjec¢at ¢e se manje stresno na poslu,
imat ¢e viSe vremena i samopouzdanja te veci osjecaj vrijednosti. Kada se ¢lanovi tima uvjere
kako njihove vode uspjesno upravljaju vremenom, viSe ¢e ih postovati i ucit ¢e na njihovom
primjeru. Tim ¢e kao cjelina lakSe obavljati posao, smanjujuci tako razinu stresa.” (West,
2005:34). Skreblin (2010) navodi nekoliko savjeta za upravljanje vremenom. Kako bi dobro

upravljali vremenom treba shvatiti vaznost svojeg vremena, treba se dobro organizirati, pronaci
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»skriveno mjesto®, vladati sobom, izbjegavati odgadanje, izbjegavati aktivnosti koje uzalud

trose vrijeme, nauciti druge da Stede vrijeme, planirati unaprijed i koristiti tehnologiju.

Upravljanje vremenom i odgovornost jednako su vazni za poslovnu i privatnu karijeru. Na
primjer, voditelji projekta moraju imati snazne organizacijske vjeStine kako bi postavili
ostvarive ciljeve za svoj tim i odrzali druge na putu da ispune svoje rokove. Medicinske sestre
takoder moraju pokazati snazne vjeStine upravljanja vremenom, dajuci prioritet i delegirajuci
zadatke kako bi mogle provesti viSe vremena na pacijentima kojima je potrebna dodatna njega.
(Teamwork Skills, 2023.).

Slika 2. Faze upravljanja vremenom

1.
Postavljanje
ciljeva

6.
Informacije i 2. Planiranje
komunikacija

4. Realizacija

Izvor: Izrada autora prema Gorupié, i Boskovi¢, (2006:54)

Slika 2. prikazuje Sest faza upravljanja vremenom. Prvi korak kod upravljanja vlastitim
vremenom je postavljanje ciljeva. Svaka aktivnost zapocinje postavljanjem ciljeva. Ciljevi
predstavljaju Zeljenu destinaciju i jako su vazni jer predstavljaju ono ¢emu teZimo u buduénosti.
Nakon postavljanja ciljeva slijedi planiranje. Pod pojmom planiranje se prije svega misli na
planiranje vremenom. Vazno je da poduzetnici i nepoduzetnici znaju postaviti prioritete,
odnosno da znaju prepoznati vazne i manje vazne zadatke i obaveze. Kada se isplaniraju i
donesu odluke §to se treba raditi, uvijek se pojavljuju smetnje poput telefonskih poziva, poste i
sli¢no. To ih sve ometa u izvrSavanju planova i ciljeva. U realizaciji takvih situacija pomazu

predvidanje i planiranje odredenih smetnji. Nakon realizacije uvijek slijedi kontrola. To moze
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biti analiziranje povratnih informacija korisnika, skiciranje izlaganja ili osmisljavanje dnevnog
reda sljedeceg sastanka. Posebni prioriteti trebaju biti upravljanje ljudima u timu — razgovor s
njima, prac¢enje njihova rada, pokazivanje razumijevanja, ohrabrivanje te pruzanje podrske.
Faze upravljanja vremenom se nadovezuju jedna na drugu. Skreblin (2010) napominje da se
niti jedna faza upravljanja vremenom ne smije preskakati ukoliko se Zeli postici §to kvalitetniji

rezultat u podrucju upravljanja vremenom, bilo to zbog poslovnih ili privatnih razloga.
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4. VAZNOST PODUZETNICKIH VJESTINA ZA RAZVOJ
ORGANIZACIJSKE DJELOTVORNOSTI

McDermott i Jago (2007) smatraju da je odrzavanje organizacije najvazniji nain koji ¢e
poduzetniku pomoci da ostane na dobrom putu. Stoga su razvijanje dobrih odnosa i suradnje,
motiviranje sebe i drugih, upravljanje timovima, osnaZivanje i delegiranje bitni za stvaranje
uspjesne organizacije unutar poduzec¢a. Prema McDermottu i Jagi (2007) svaki poduzetnik i
nepoduzetnik u svojoj radnoj okolini Zeli imati motivirani tim, tim koji ¢e pridonositi
produktivnijem i profitabilnijem poslu. Beer i dr. (2008) tvrde da je u dana$nje vrijeme stvaranje
timova postao glavni element izgradnje dobrih odnosa i suradnje na radnome mjestu te da je
timski rad u potpunosti vazan za organizacijski uspjeh. Organiziranost zna¢i dobro upravljati
vremenom, energijom i radnim prostorom. Ako menadZzeri nisu organizirani na svom radnom
mjestu, velika je vjerojatnost da nece biti ni zaposlenici kojima oni upravljaju. (Career
Development, 2022.). Organiziranje unutar poduzeca se zasniva na podjeli rada. Svaki
poduzetnik ¢e delegiranjem dodijeliti odredene uloge zaposlenicima kako bi znali za koje

poslove su odgovorni i §to trebaju raditi te ¢e na taj nacin do¢i do uspjesnijeg poslovanja.

4.1. Razvijanje dobrih odnosa i suradnje

,,Odnosi imaju ogroman utjecaj na osjecaje koje imamo prema sebi i svom zivotu.”
(McDermott, Jago, 2007:213). Razvijanje dobrih odnosa i suradnje nastaje kad drugim ljudima
svojim ponasanjem 1 rije¢ima pokazujemo da prihva¢amo vrijednost njihova iskustva za njih
same. Cine¢i to, stvaramo temelje suradni¢ke komunikacije. Carbonara (2018) isti¢e u¢inkovitu
komunikaciju klju¢nom za stvaranje dobrih odnosa. Prema McDermottu 1 Jago (2007) dobar
odnos stvara temelje djelotvorne komunikacije. Carbonara (2018) smatra da uspjeh poduzetnika
ovisi 0 njihovoj sposobnosti razvoja i odrzavanja medusobnog povjerenja, inspiriranja
suradnika, poticanja suradnika na iznoSenje ideja, misljenja i videnja, sposobnost izrazavanja
empatije te davanja povratnih informacija. Prema McDermott i Jago (2007) osnaZivanje
suradnika da iznose svoja misljenja doprinosi stvaranju okoline koja potice slobodnu
komunikaciju i rezultira informacijama koje su od velike vrijednosti za poduzece. Sto se tice
vjestine davanja povratnih informacije, pojedinci tako uce iz svojih greSaka te poboljSavaju svoj

rad. Poduzetnik moze izravno ili neizravno zaposleniku dati pozitivne (pohvalu, nagradu ili
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priznanje) ili negativne (upozorenje, kaznu ili kritiku) informacije o njegovoj radnoj

performansi.

Modeliranje osoba ¢iji su odnosi kod kuce ili na poslu uspjesni, kao i onih koji u tome imaju
poteskoca, pokazuje nam §to se zapravo dogada. Ako poduzetnici slijede djelotvorne modele,
moc¢i ¢e napraviti revoluciju u nacinima na koje se odnose prema drugim ljudima. Na taj nacin
¢e moci izgraditi bolji tim, imati bolje miSljenje o sebi, izgraditi osobni odnos s vise
ravnopravnosti i zadovoljstva, te se bolje slagati sa zaposlenicima. No, ukoliko modeliraju ono
Sto za njih nije u¢inkovito, moci ¢e otkriti gdje stvari idu krivo i tako spoznati kako odredene
prilagodbe mogu izazvati veliku razliku, ¢ak i onda kada su prilagodbe iznenadujuée male.

(McDermott, Jago, 2007:213).
McDermott i Jago (2007) naglasavaju dvije vazne stvari za razvijanje dobrih odnosa i suradnje:

1) Identitet je kljuc¢an u odnosima

2) Stvaranje dobrih odnosa ovisi o iskrenosti prema samome sebi

Odnosi koji dobro funkcioniraju temelje se na ¢vrstoj svijesti o vlastitom identitetu. Ako
poduzetnik viSe osnazuje svoju svijest o sebi, to ¢e temelj odnosa prema drugima biti bolji.
Vazno je naglasiti ako poduzetnik jasno iskazuje ono §to Zeli, misli 1 osjeca, te izbjegava Citati

necije misli, omogucit ¢e nesmetanije i skladnije razvijanje odnosa.

4.2. Motiviranje sebe i drugih

Motiviranje sebe i drugih kljuéne su poduzetnicke vjestine. Ako zaposlenici nisu motivirani,
poduzece vjerojatno nece biti dugorocno uspjesno. Stoga je vazno da vlasnik poduzeca
usmjerava posebnu pozornost na zaposlenike u smislu njihova pokretanja k ostvarivanju
organizacijskih ciljeva. ,,Naime, poznato je da postoji razlika izmedu onoga $to zaposlenici
moraju Ciniti — tada je to duZnost ili obveza — i onoga Sto Cine zato $to to zele, dakle, kad su

motivirani na rad s voljom®. (Buble, 2010:141-142).

Prema Buble (2010) motivacija se moze definirati na razli¢ite nafine. Definicija motivacije

upucuje na tri kljucna elementa, a to su:

1) Odredena potreba, motiv ili cilj koji zahtjeva akciju
2) Proces odabira, koji usmjerava izbor djelovanja
3) Intenzitet napora, koji odreduje izabrano djelovanje
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Poduzetnici 1 ne poduzetnici moraju spoznati Sto utjece na njih da ostanu na poslu i §to ih potice
da dobro obave svoj posao. Ako poduzetnik svojim zaposlenicima ne omoguéuje nagrade koje
se prizeljkuju u poduzecu, oni ¢e otici raditi u neko drugo poduzeée. Carbonara (2019) smatra
kako su motivirani zaposlenici produktivniji, nude vecu razinu inovativnosti, povecavaju

profitabilnost poduzeca, rjede odlaze na bolovanja i imaju manji broj odsutnosti.

Prema Carbonara (2019) menadZeri mogu utjecati na motiviranost zaposlenika pomocu
smijeska, lijepe rije¢i, ohrabrenja, klimanja glavom, pohvale, palca gore i prilika poput ,,Zelite

li podijeliti Sto ste naucili s ostatkom tima?*‘.

Buble (2010) izdvaja da je medu vaznim zadatama menadzera Kreiranje, oblikovanje i
implementacija odgovaraju¢eg motivacijskog sustava. Takav motivacijski sustav mora

osigurati Cetiri vrste ponasanja:

1) Mora privudi i zadrzati najkvalitetnije ljude u organizaciji

2) Mora osigurati da zaposleni kvalitetno izvrSavaju preuzete zadatke
3) Mora poticati kreativnost

4) Mora osigurati identifikaciju zaposlenih s organizacijom

Kako bi se realizirao motivacijski sustav, neophodno je da menadzment razvije dvije strategije

motiviranja, strategiju materijalne (financijske) motivacije te strategiju nematerijalne

(nefinancijske) motivacije.

Tablica 3. Strategije materijalne motivacije

IZRAVNE NEIZRAVNE

Pojedinac Osnovna placa Stipendije i $kolovanje
Stimulativni dio place Studijska putovanja
Dodaci na placu Specijalizacija
Naknade place Pla¢ena odsutnost i slobodni
Beneficije dani
Ostali poticaji (bonusi) Automobil poduzeca

MenadZerske beneficije
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Poduzece Udio u dobiti i profitu Mirovinsko osiguranje
Udio u vlasni$tvu Zivotno i drugo osiguranje
Zdravstveno osiguranje i
zdravstvena zaStita
Naknada za nezaposlenost
Naknada za godis$nji odmor
Prigodne isplate (Bozi¢,
Uskrs)

Skrb o djeci, starima ...

Izvor: Izrada autora prema Buble, (2010:152)

Tablica 3. prikazuje strategije materijalne motivacije (kompenzacije i zadovoljavanje
materijalnih potreba zaposlenika). Kompenzacija se odreduje prema stupnju izravnosti —
nagrada se dodjeljuje izravno (financijski resursi ,,u ruke*) ili neizravno (benefiti) i prema razini
organiziranja i distribuiranja materijalne motivacije — nagrada zbog ucinkovitog rada i u¢inka

pojedinca i nagrada zbog postignutih organizacijskih rezultata.

Slika 3. Strategije nematerijalne motivacije

Usavrsavanje, razvoj Organizacijska
i karijere i sl. kultura

!

Fleksibilno radno Upravljanje pomocu
vrijeme i programi ciljeva

! !

Dizajniranje MenadZeri i stil
poslova

PEIRGE Priznanje i feedback R amd

Participacija

menadzmenta

Izvor: Izrada autora prema Buble, (2010:154)

Slika 3. prikazuje strategije razli¢itih nematerijalnih poticaja. Koji ¢e nematerijalni poticaj

osoba dobiti ovisi 0 njegovim preferencijama.
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4.3. Upravljanje timovima

Velika ucinkovitost timskog rada, poveana motiviranost, poboljsana komunikacija i
meduljudski odnosi, racionalna uporaba ljudskih potencijala u organizaciji i smanjenje trosSkova
proizvodnje u znacajnoj mjeri su rezultat timskog rada u organizaciji. Timski rad
podrazumijeva specifican oblik organizacije zajednickog rada veceg ili manjeg broja
kompetentnih osoba sa komplementarnim sposobnostima i vjeStinama, razli¢itim zadacima, ali

istim zadanim zajedni¢kim ciljem (Carapina i Grabovac, 2019:68).

Upravljanje podrazumijeva rad s ljudima, usmjereno je na uspjesno ostvarenje cilja te je nuzno
kako bi organizacija napredovala. (Northouse, 2010:9). Upravljanje timovima promice visok
stupanj sudjelovanja i timskog rada u organizaciji i zadovoljava temeljne potrebe zaposlenika
da budu ukljuceni i predani svome poslu. Antolovi¢ i Boskovi¢ (2007) timski rad ili suradnju
smatraju klju¢nom vjestinom ljudi. Suradnja ¢esto znaci rad na zajedni¢kom cilju, koji zahtijeva
nekoliko sposobnosti, ukljucuju¢i komunikaciju, utvrdivanje odgovornosti i stratesko upravljanje

vremenom. (Northouse, 2010:75).

,»Kako bi menadzer tima bio u¢inkovit, mora razumjeti sposobnosti kojima raspolazu uspjesni
timovi 1 svoju ulogu u njihovu njegovanju unutar tima. MenadZeri moraju neprestano
procjenjivati snagu svog tima i traziti rjeSenja za svaki nedostatak koji otkrije tijekom procjene.
Za ucinkovitost tima presudna je komunikacija izmedu njegovih cClanova. Oni trebaju
komunicirati otvoreno, uvijek izraZavajuci podrsku, aktivno sluSati i govoriti neposredno 1
uljudno.“ (West, 2005:20-21). Antolovi¢ i Boskovi¢ (2007) smatraju da se uéinkovitost tima
moze poboljsati prilagodbom stila vodenja odredenim osobinama tima, davanjem ¢lanovima
tima zadatke i odgovornosti koje odgovaraju njihovoj najsnaznijoj ulozi u timu, poucavanje

iz suradnika izvuku sve prednosti njihove uloge.
Prema Westu (2005) postoje dva osnovna stila upravljanja timom:

1) Transakcijski pristup se odnosi na usmjeravanje napora na pronalaZenje prakti¢nih
nacina poboljsanja timskog rada. Klju¢ uspjes$ne primjene transakcijskog pristupa je u
otvorenom nagradivanju i kaznjavanju, pravednoj raspodjeli poslova i kontrola napora
koje skupina neprekidno ulaze.

2) Transformacijski pristup vise pozornosti usmjerava prema ¢lanovima tima nego prema

postupcima: Ovim pristupom menadzeri pronalaze nacine kako da promjene sliku koju
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¢lanovi imaju o sebi glede posla i tima kao cjeline. Transformacijski menadZeri su Cesto
karizmati¢ni. Primjeri su optimizma, pozitivnog pristupa i timskog duha, te tako poti¢u
¢lanove tima da prihvate sli¢an pristup i nadahnjuju ih za rad primamljivom vizijom
njihove buduénosti. Jednako tako pruzaju podrsku i vodstvo pojedincima u timu,
pomazu¢i im da savladaju poteskoce i razviju svoja znanja, vjeStine, sposobnost i

karijere.
Northouse (2010) izdvaja nekoliko tipova upravljanja timovima:
1) Usmjeravajuce upravljanje se odnosi

Voda koji se vodi ovim nac¢inom upravljanja svojim podredenima daje upute o njihovom
zadatku, o¢ekivanjima, nacinu rjeSavanja zadatka i vremenskom roku te im postavlja jasne

norme izvedbe kao i jasna pravila i propise.
2) Podrzavajuce upravljanje

Podrzavajuce upravljanje se odnosi na vodu koji gradi prijateljski i pristupacan odnos sa svojim
podredenima vode¢i brigu za njihovu dobrobit i potrebe. Podrzavaju¢i voda se trudi
zaposlenicima uciniti posao boljim i ugodnijim. Takav voda se prema podredenima ponasa kao

prema sebi jednakima i postuje njihov polozaj.
3) Suradujuce upravljanje

Fokus suradujuceg upravljanja lezi na pozivanju podredenih na sudjelovanju u odlucivanju.
Suradujuéi voda se savjetuje s podredenima, prikuplja njihova misljenja i ideje te uvazava

njihove prijedloge i odluke o tome kako ¢e skupina ili poduzece djelovati.
4) Upravljanje usmjereno na postignuce

Kod upravljanja koje je usmjereno na postignuc¢e voda poti¢e svoje podredene na najvecu
mogucu razinu obavljanja posla. Voda svojim podredenima postavlja visoke standarde
izvrsnosti, trazi od njih stalna poboljsanja, te vjeruje da su sposobni postaviti i ostvariti izazovne

ciljeve.

Prema Northouse (2010) osoba koja upravlja timom poti¢e sudjelovanje svih ¢lanova tima,
otvoren je za suradnju i davanje povratnih informacija, uziva u radu, odlu¢no djeluje, ustrajan

je, postavlja pitanja i jasno definira prioritete.
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4.4. Osnazivanje i delegiranje

Prema Buble (2010) delegiranje i osnazivanje vrlo su korisni alati i tehnike upravljanja.
Osnazivanje zaposlenika odnosi se na motivaciju, povjerenje, donosenja odluka te rusenje
unutarnjih granica izmedu zaposlenika i menadzera (Meyerson i Dewettinck, 2012:40).
Whetten i Cameron (2016) smatraju da je osnazivanje povezano sa odgovorno$éu i povjerenjem
zbog toga Sto se zaposlenicima daje autonomnost i odredeni stupanj odgovornosti u vezi
donosenja odluka na radnom mjestu. Na taj se nacin, prema Buble (2010) zaposlenicima daje
puno vise slobode da rade ono §to su naumili. Kada zaposlenici imaju osjecaj osnazenosti na
radnom mjestu, to im osigurava i vecu ucinkovitost i zadovoljstvo te predanost organizaciji.
Osnazivanje zaposlenika bitan je doprinos organizacijskom uspjehu te je klju¢no za
organizacijsku inovativnost i ucinkovitost. (Meyerson i Dewettinck, 2012:40). Whetten i
Cameron (2016) osnazene zaposlenike smatraju lojalnim, predanim i produktivnijim te isti¢u

kako bez njih poduzece ne moze dugoro¢no napredovati.

Whetten i Cameron (2016) navode nekoliko savjeta za vode pomoc¢u kojih mogu razviti vjestinu

osnazivanja zaposlenika, a to su:

1) jasno izraziti ideju i ciljeve

2) razviti samopouzdanje

3) razviti osobnost

4) razviti pozitivne emocije

5) pruziti podrsku

6) osigurati sredstva

7) pruziti informacije

8) postaviti model uspjesnog ponasanja

9) povezati se s ishodima

Buble (2010) delegiranje definira kao proces kojim se prenose odgovornosti na zaposlenike
kako bi se menadZer rasteretio i smatra da je iznimno vazno da zaposlenici obavljaju zadatke
koje im je menadZer dodijelio jer se samo na taj nacin mogu ostvariti zacrtani organizacijski
ciljevi. Prema autoru ,,onaj kome se poslovi delegiraju mora imati odgovarajuce ovlasti za te
poslove ali takoder mora snositi i odgovornost za provedbu istih. Svaka zaposlena osoba u
organizaciji mora znati svoje granice odgovornosti te u svakom trenutku mora znati za $to je

odgovorna.*
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Buble (2010) tvrdi kako postoje dvije grupe poslova koje treba delegirati, a to su:

1) Poslovi koji pojednostavljuju posao menadzera

2) Poslovi koji omoguc¢uju napredovanje zaposlenika i ja¢anje organizacije

Buble (2010) istice kako delegirati treba uvijek, a ne samo povremeno, to¢nije onda kada se
posao nagomila. MenadZer se stalnim delegiranjem uci delegiranju, ona mu postaje navika i

tako razvija vjestinu delegiranja. Autor navodi nekoliko osnovnih pravila za delegiranje:

1) Delegirati kad su menadzeri i podredeni spremni

2) Delegirati kad novi suradnik ude u radnu grupu

3) Delegirati kad netko od podredenih napusta posao

4) Delegirati prilikom osnivanja poduzeca ili novog odjela
5) Delegirati kad se preuzimaju nova zaduzenja

6) Delegirati u posebnim prilikama

7) Delegirati prilikom unaprjedenja

8) Delegirati prije umirovljenja

Whetten i Cameron (2016) navode kako je delegiranje puno opsirniji proces od osnazivanja jer
se zaposlenicima, odnosno podredenima daje ovlast te su tako u potpunosti odgovorni za svoje
rezultate delegiranih poslova. No, upravo ta ovlast i odgovornost stvaraju osjecaj osnazenosti
kod zaposlenika S§to pozitivno utjeCe na njegovu ucinkovitost i motivaciju da opravda

povjerenje koje mu je dodijeljeno putem delegiranog zadatka.
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5. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE

Empirijskim istrazivanjem nastojala se istraziti percepcija ispitanika 0 poznavanju
poduzetnickih vjestina 1 njihovoj povezanosti s osobnim i organizacijskim uspjehom.
Istrazivanje je provedeno anketno putem Google obrasca, a u istrazivanju je sudjelovalo 100

ispitanika.

Od ukupnog broja ispitanika 61% su zene, a 39% muskarci. Najvise ispitanika (43%) je u dobi
izmedu 26 i 40 godina te ih prati 40% ispitanika u dobi izmedu 19 i 25 godina §to nije
iznenadujuce buduci da je istrazivanje provedeno online, a mlada dobna skupina se puno vise
sluzi drustvenim mreZama nego starija dobna skupina. Nakon njih slijedi 9% ispitanika izmedu
41 i 55 godina dok je samo 8% ispitanika u dobi izmedu 55 i 62 godine. Najvise ispitanika
(43%) je sa srednjom stru¢nom spremom (SSS). 28% ispitanika je sa visokom stru¢nom
spremom (VSS). Slijedi ih 16% ispitanika sa visom struénom spremom (VSS) dok najmanji
broj ispitanika, njih 13% ima zavrSen poslijediplomski studij (magisterij/doktorat). Od
ukupnog broja ispitanika 45% je u radnom odnosu kao zaposlenik, 26% su studenti u radnom
odnosu, dok je 29% samozaposlenih osoba odnosno poduzetnika. Broj samozaposlenih osoba
odnosno poduzetnika, iako manji u odnosu na one koji su u radnom odnosu u nekom poduzeéu,
dovoljan je da se analizira njihova procjena vaznosti poduzetni¢kih vjestina i usporedi s

procjenom vaznosti poduzetnickih vjestina nepoduzetnika.

Pojam poduzetnicke vjestine nije toliko uvrijezen kao pojmovi menadzZerske vjestine ili liderske
vjestine. Zbog toga je prvo pitanje vezano uz temu diplomskog rada bilo: “Sto podrazumijevate

pod poduzetnickim vjestinama? * (Grafikon 1)
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Grafikon 1: Sto podrazumijevate pod poduzetni¢kim vjestinama?

B Komunikacijske vjestine
M Kreativnost
W Upornost i hrabrost
Snalazljivost i odgovornost
M Prepoznavanje trendova, inovativnost, upravljanje timom, sposobnost vodenja, sposobnost upravljanja novcem,

neprekidno stjecanje novih znanja i ucenje, uspjesno rjesavanje konflikta u poduzecu

B Marketinske vjestine, samopouzdanje, preuzimanje rizika, optimisti¢nost, razmisljanje izvan okvira zadanog,
stratesko razmipljanje, sposobnost delegiranja, sposobnost motiviranja zaposlenika

lzvor: lzrada autora

Promatraju¢i navedene odgovore ispitanika, najvise ispitanika (28%) smatra da su
poduzetnicke vjestine zapravo komunikacijske vjestine jer su one kljuc¢ne za stvaranje dobrih
odnosa. Na drugom mjestu je kreativnost, te se moze zakljuciti da 16% ispitanika smatra da je
kreativnost potrebna kada ve¢ postojeca rjeSenja zakazu, a i danas je sve viSe poduzeca koja
traze Kreativne suradnike. 13% ispitanika smatra upornost i hrabrost poduzetni¢kom
vjestinom, dok njih 12% smatra snalazljivost i odgovornost. 11% ispitanika pod poduzetnickim
vjeStinama smatraju prepoznavanje poslovne prilike, pracenje trendova, inovativnost,
upravljanje timom, sposobnost vodenja, sposobnost upravljanja novcem, neprekidno stjecanje
novih znanja i ucenje te uspjesSno rjesavanje konflikata u poduzecéu. 3% do 5% ispitanika
poduzetnickim vjeStinama smatraju marketinske vjeStine, samopouzdanje, preuzimanje
rizika, optimisti¢nost, razmisljanje izvan okvira zadanog, strateSko razmisljanje, sposobnost
delegiranja te sposobnost motiviranja zaposlenika. Ostale vjestine koje ispitanici smatraju
poduzetni¢kim vjeStinama su otvorenost prema novoj tehnologiji i napretku, timski rad,
stvaranje pozitivnog radnog okruzenja, sposobnost djelovanja pod stresom i kriznim
situacijama, strast za poslom, pravovremenost, predanost, ustrajnost, fleksibilnost,

znatiZelja, sSposobnost da se razumije potreba potrosaca.
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Cilj empirijskog rada je analizirati stav ispitanika o tome posjeduju li poduzetnici kao vlasnici
poduzeca 1 nepoduzetnici isti set vjeStina. 72% ispitanika smatra da poduzetnici kao vlasnici
poduzeca i osobe koje su zaposlene nemaju isti set vjestina, dok 28% ispitanika smatra da
poduzetnici kao vlasnici poduzeéa i osobe koje su zaposlene imaju isti set vjestina. Grafikon 2
prikazuje koje su to vjeStine, prema navedenim 28% ispitanika zajednicke 1 poduzetnicima 1
nepoduzetnicima. smatraju istim koji smatraju da poduzetnici i nepoduzetnici imaju isti set
vjestina.

Grafikon 2: Ako je prethodno Vas odgovor bio da, navedite koje zajedni¢ke osobine imaju
poduzetnici kao vlasnici i osobe koje su zaposlene.

W Timski rad
M Kreativnost, upornost, snalazljivost, sposobnost komunikacije

B Ambicija, motivacija, proaktivnost, empatija, Zelja za napredovanjem, odlu¢nost, odgovornost prema
poslu, strast prema poslu

lzvor: Izrada autora

Promatraju¢i navedene odgovore ispitanika, najvise ispitanika, ¢ak njih 10% smatra da je
timski rad najvaznija osobina radnika i vlasnika poduzeca da bi se ostvario nekakav cilj, te
ukoliko nema timskog rada nema ni napretka i dobrog poslovanja. 7% ispitanika je navelo
kreativnost, upornost, snalazljivost i sposobnost komunikacije kao zajedni¢ku osobinu, iz
¢ega se moze zakljuditi da svaka osoba moze biti kreativna, uporna i snalazljiva bez obzira
koji posao obavlja. 3% ispitanika je navelo ambiciju, motivaciju, proaktivnost, empatiju,
zelju za napredovanjem, odlu¢nost, odgovornost prema poslu te strast prema poslu kao

zajednicke osobine poduzetnika kao vlasnika poduzeca i osoba koje su zaposlene.
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Grafikon 3: Ako je prethodno Vas odgovor bio ne, navedite vjeStine poduzetnika koje nema
nitko tko nije poduzetnik.

M Vedi stupanj odgovornosti
M Svjesnost moguceg rizika
M Inovativnost, posjedovanje vizije, samopouzdanje, hrabrost, sposobnost prepoznavanja prilike,

sposobnost organizacije poslova

Samostalnost, brzo snalazenje, upravljacka vjestina, pracenje trendova, vise poduceniji i ustrajniji

lzvor: lzrada autora

Promatraju¢i navedene odgovore onih ispitanika (72%) koji smatraju da poduzetnici kao
vlasnici poduzecéa i nepoduzetnici nemaju isti set vjeStina najvise ispitanika, ¢ak njih 25%
smatra da poduzetnici imaju veci stupanj odgovornosti, 17% ispitanika smatra kako poduzetnici
moraju biti svjesni moguceg rizika, dok 10% ispitanika smatra da su poduzetnici inovativni, da
imaju ponajprije viziju, samopouzdanje i hrabrost za pokretanje vlastitog pothvata, sposobnost
prepoznavanja prilike za ulazak u posao te sposobnost organizacije poslova. Moze se zakljuciti
kako su navedene vjestine najcesée vjestine poduzetnika koje nema nitko tko nije poduzetnik,
jer oni imaju sposobnost prepoznavanja prilike i hrabrost za pokretanje vlastitog pothvata dok
ostali imaju strah od neuspjeha, te je jasno da pokretanje vlastitog poslovnog pothvata sa sobom
nosi veliku odgovornost. 3% ispitanika je navelo da su poduzetnici samostalni, brzo se snalaze
u rjeSavanju problema i u stresnim situacijama, posjeduju upravljacku vjestinu, prate trendove
te smatraju da su poduzetnici viSe poduceni i ustrajniji od osoba koje nisu poduzetnici. Ostale
vjestine poduzetnika koje nema nitko tko nije poduzetnik ispitanici su naveli sposobnost
osnazivanja 1 delegiranja, sposobnost upravljanja novcem i ljudskim resursima, sposobnost

komunikacije i nepokolebljivost u ostvarenju ciljeva.
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Od ukupnog broja ispitanika 82% smatra da su poduzetni¢ke vjestine kljucne za svaki posao,
bez obzira na posao koji obavljaju, dok ih samo 18% smatra da poduzetnicke vjeStine nisu
kljucne za svaki posao, bez obzira na posao koji obavljaju. Promatrajuéi prikazani omjer, moze
se zakljuciti kako ispitanici smatraju da svaka osoba bez obzira koji posao obavlja posjeduje
poduzetni¢ke vjesStine poput kreativnosti, odredenog stupanja odgovornosti, sposobnost
komunikacije, neprekidno ulaze u svoja znanja, ulaze trud i rad kako bi ostvarila postavljene

ciljeve, sudjeluje u timskom radu i sl.

Poduzetnici su poznati po svom poduzetnickom nacinu razmisljanja koji pretpostavlja
proaktivno pronalazenje prilika, inovativno rjeSavanje problema i stvaranje vrijednosti ne samo
za sebe nego i za zajednicu u kojoj poduzetnik djeluje. Grafikon 4 prikazuje $to tocno ispitanici

smatraju pod poduzetni¢kim nacinom razmisljanja.
Grafikon 4: Sto za vas predstavlja poduzetni¢ki na¢in razmisljanja?

B Zelja za uspjehom, stalnim rastom i napredovanjem, optimisti¢no, kreativno i inovativno razmisljanje,
razmsljanje izvan zadanih okvira

M Posjedovanje vizije, razmisljanje kako zadovoljiti korisnike usluga, kako konkurirati na tezistu,
kvalitetno shvacanje ozbiljnosti poduzeca, videnje neke vrste zarade, razmisljati ambiciozno i bez
straha od neuspjeha

lzvor: lzrada autora

Promatraju¢i navedene odgovore ispitanika, 65% ispitanika smatra da je za njih poduzetnicki
nacin razmi$ljanja Zelja za uspjehom, stalnim rastom i napredovanjem, optimisti¢no,
kreativno 1 inovativno razmisljanje, razmisljanje izvan zadanih okvira jer pravi poduzetnik
vidi Siru sliku cijele situacije u kojoj se nalazi, razmisljanje unaprijed te razmisljanje kako
na najbolji 1 kvalitetniji nacin rijesiti problem. Iz navedenih odgovora se moze zakljuciti

kako vecina ispitanika smatra da je poduzetnicki nacin razmisljanja Zelja za uspjehom,
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stalnim rastom i napredovanjem, no pored toga treba misliti i na svoje zaposlenike, stvarati
pozitivno radno okruzenje, osnazivati ih i motivirati kako bi se osjecali ugodno i zadovoljno
na poslu jer su oni kljuni za uspjeh poduzeca. Ostali ispitanici su naveli razliCite
poduzetnicke nacine razmiSljanja poput posjedovanja vizije i cilja poduzeca, razmi$ljanje
kako zadovoljiti korisnike usluga, razmisljati kako konkurirati na trzi$tu, imati otvoren um
za svaki napredak koristan poduzecu, kvalitetno shvacanje ozbiljnosti posla za koji se
poduzetnik odlucio, videnje neke vrste zarade gdje drugi ljudi to ne bi ocekivali, razmisljati
o idejama za stjecanje dobiti uz §to manje gubitke, ali ne razmisljati samo o novcima veé
onom §to ih ¢ini sretnim kako bi bili bolji u onome $to rade, razmisljati ambiciozno i bez

straha od neuspjeha.

Grafikon 5: Do koje razine sljedeée vjestine smatrate vaznim za osobni uspjeh?

80
I U potpunosti nevazno [ Nevazno Niti vazno niti nevazno [l Vazno [l U potpunosti vazno
60
40
20
0 —
Posjedovati viziju Imati strasti prema Zivotu i Biti optimisti€an Imati sposobnost
onome 5to radim prepoznati priliku

1 .

Biti uporan i imati interni Timski rad Biti sposoban razmisljati
lokus kontrole izvan okvira zadanog
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Prihwvatiti promjene i Imati dobro razvijene Biti sposoban dobro
neizvjesne situacije komunikacijske vjestine definirati problem

Izvor: Izrada autora
Promatrajuéi grafikon 5, moze se zakljuciti da najvise ispitanika u potpunosti vaznima za osobni
uspjeh smatraju vjestinu poput strasti prema zivotu i onome §to radi. 1z toga je vidljivo da vise
od pola ispitanika, ¢ak njih 72 % tezi poboljSanju, motivirani su samim radom, a ne ishodom,
imaju snazan osjecaj ponosa za ono $to rade i nemaju strah na pomisao da nauce nesto novo
ve¢ uzbudenje te tako lakSe dolaze do osobnog uspjeha. VjesStine koje ispitanici smatraju
vaznima za osobni uspjeh su biti uporan i imati interni lokus kontrole, na temelju ¢ega se moze
zakljuciti da neSto manje od pola ispitanika, to¢nije 42%, unato¢ teSkoama i1 obeshrabrenjima
od strane okoline nikad ne odustaje od onoga §to si zacrtaju. 12% ispitanika timski rad ne smatra
vaznima niti nevaznima za osobni uspjeh, 18% ispitanika timski rad smatra nevaznim za osobni
uspjeh dok 5% ispitanika timski rad smatra u potpunosti nevaznima za osobni uspjeh. Prema
navedenim podatcima iz ovog, ali i iz grafikona 6 ispitanici timski rad smatraju vise vaznim za

organizacijski uspjeh nego za osobni uspjeh.

Grafikon 6: Do koje razine sljedece vjestine smatrate vaznim za organizacijski uspjeh?

80 [ U potpunosti nevazno [l Nevazno Niti vazno niti nevazno [l Vazno [l U potpunosti vazno
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40
0 —
Posjedovati viziju Imati strasti prema poslu Biti optimistian Imati sposobnost

prepoznati priliku
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Biti uporan | imati interni Timski rad Biti sposoban razmisljati
lokus kontrole izvan okvira zadanog

Prihvatiti promjene i Imati dobro razvijene Biti sposoban dobro

neizvjesne situacije komunikacijske vjestine definirati problem

Izvor: Izrada autora
Promatraju¢i grafikon 6, 78% ispitanika smatra da je timski rad u potpunosti vazan za
organizacijski uspjeh. Iz toga se moze zakljuciti da vise od pola ispitanika smatra da timski rad
pruza sigurnost i ravnotezu cijelom timu, te su svjesni da, obzirom da se tim sastoji od vise
Clanova s razli¢itim vjeStinama, znanjima i iskustvima, timski rad daje bolju moguénost
rjeSavanja slozenih problema i pruzanja razli¢itih perspektiva. 53% ispitanika smatra da je
vazno biti optimisti¢an za organizacijski uspjeh, jer vjeruju da ¢e tako ishodi dogadaja i iskustva
biti uglavnom pozitivni, Sto je rezultat njihove percepcije da su neuspjesi samo trenutne
situacije iz kojih se puno toga moze nauciti. 12% ispitanika ne smatra vaznima niti nevaznima
imati strast prema zivotu i onome S$to rade. Na temelju toga se moze zakljuciti kako oni svoj
posao odraduju odgovorno, ali ne daju previSe emocija u njega, te ga smatraju samo izvorom
prihoda i financijske sigurnosti. Od ukupno 100 ispitanika samo mali broj ispitanika smatra da
je upornost nevazna vjestina za organizacijski uspjeh, a optimisti¢nost, prihva¢anje promjena i
neizvjesnih situacija, sposobnost prepoznavanja prilike te sposobnost razmisljanja izvan okvira

zadanog u potpunosti nevaznim za organizacijski uspjeh.
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Grafikon 7: Do koje razine se slazete sa sljede¢im tvrdnjama?

Imam povjerenja u svoje zaposlenike da ¢e dobro odraditi
delegirani posao/imam povjerenja u svog nadredenog da ¢e
pri delegiranju voditi racuna o mojim vjestinama

Sposoban sam upravljati timom

Vise volim biti ¢lan tima nego upravljati timom

2l

Timski rad je jako vazan i pronalazim inspiraciju u timskom
radu

Uvijek se trudim dati najbolje od sebe u svemu $to radim

o

Imam Siroku mreZu prijatelja, poznajem veliki broj stru¢njaka i
poslovnih partnera s kojima dobro suradujem

|

Dobar sam organizator i dobro upravljam svojim vremenom

|

Mogu funkcionirati u stresnim situacijama

Kada rjeSavam probleme najcesée eksperimentiram i trazim
nekonvencionalna rjesenja

I'Fl"

Kada rjeSavam probleme donosim odluke isklju¢ivo na
temelju informacija i Cinjenica

Prepoznajem i razumijem sve svoje snage i slabosti

’\"

o
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W U potpunosti se slazem = Slazem se M Niti se slazem niti se ne slazem M Ne slazem se B U potpunosti se ne slazem

lzvor: lzrada autora

Promatrajuci grafikon 7, 62% ispitanika se u potpunosti slaze s tvrdnjom da se uvijek trude dati
najbolje od sebe u svemu §to rade. 1z toga se moZe zakljuciti da se najviSe ispitanika trudi
obavljati posao na pravi i efikasan nacin, imaju dobro razvijenu radnu etiku te se Zele dodatno
usavrSavati. Takvi ljudi su dobar primjer osoba koji sa svojim radom 1 trudom dolaze do
odli¢nih rezultata te su uzor drugima u organizaciji. 49% ispitanika se slaze s tvrdnjom da imaju
povjerenja u svoje zaposlenike da ¢e dobro odraditi delegirani posao odnosno da imaju

povjerenja u svog nadredenog da ¢e pri delegiranju voditi raCuna o njihovim vjestinama. Prema
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tome, ispitanici smatraju da takvo povjerenje doprinosi dobrim odnosima u organizaciji i vodi
ka vecoj produktivnosti. 32% ispitanika pri rjeSavanju problema niti donose niti ne donose
odluke isklju¢ivo na temelju informacija i ¢injenica, a 34% ispitanika ne eksperimentiraju i ne
traze nekonvencionalna rjeSenja pri rjeSavanju problema. Moze se zakljuciti kako ispitanici
rjeSavaju probleme na drukciji nacin, Cinjenice i informacije im mogu pomoc¢i u odluci no nisu
od presudne vaznosti te kona¢ne odluke donose prema vlastitoj intuiciji i tako preuzimaju
dodatan rizik na sebe. Iz toga se moze zakljuciti kako ispitanici smatraju da se zatrpavaju
beskorisnim informacijama te da sva subjektivha misljenja uzimaju puno vremena. U
konac¢nici, pri donosenju odluke vode se ¢injenicama 1 donose odluke s minimalnim rizikom.
Od ukupnog broja ispitanika samo 7% ispitanika u potpunosti u potpunosti ne vole biti ¢lanovi

tima nego vise vole upravljati njime.

Grafikon 8: Ocijenite razinu razvijenosti pojedinih vjestina.

I Nije razviiena [l Slabo razvijena Dielomiéno razvijena M Dobro razviena [l Potpuno razviiena
40
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0
Samosvijest AnalitiCko i kreativno Upravljanje osobnim Upravljanje vlastitim Razv
rjefavanje problema stresom vremenom
wvijena
Razvijanje dobrih odnosa i Motiviranje sebe i drugih Upravljanje timovima OsnaZivanje | delegiranje
suradnje

Izvor: Izrada autora
Promatraju¢i grafikon 8, ispitanici su ocijenili razinu razvijenosti pojedinih vjestina. 53%
ispitanika je samosvijest oznacilo kao dobro razvijenu vjestinu, dok ih 34% smatra da ima u
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potpunosti razvijenu samosvijest. Imati razvijenu samosvijest zna¢i da ispitanici imaju
sposobnost vidjeti sebe kakvi uistinu jesu, Sto je vazno kako u privatnom tako i u poslovhom
zivotu. Najvise ispitanika, ¢ak njih 43% smatra da ima u potpunosti razvijenu vjestinu
razvijanja dobrih odnosa i suradnje iz ¢ega se moze zakljuciti da su skloni izgradnji i razvoju
odnosa na radnom mjestu, pruzanju podrske poput ohrabrujuéih rijeéi ili korisne radnje. 36%
ispitanika smatra da djelomi¢no ima razvijenu vjestinu upravljanja osobnim stresom, dok 9%
ispitanika smatra upravljanje osobnim stresom slabo razvijenom vjestinom. Zanimljivo je da
samo mali postotak ispitanika smatra da se ne zna nositi sa stresom i ne zna upravljati vlastitim
vremenom, da nema razvijenu vjeStinu analitickog 1 kreativnog rjeSavanja problema, nema

razvijene dobre meduljudske odnose i ne upravlja dobro timovima.

Grafikon 9: Do koje razine se slazete sa sljede¢im tvrdnjama?

Za unaprijedenje poduzetnickih vjestina koje mi nedostaju
potrebno mi je informalno obrazovanje (ucenje koje
rezultira iz dnevnih aktivnosti vezanih uz posao, obitelj ili
slobodno vrijeme)

Za unaprijedenje poduzetnickih vjestina koje mi nedostaju

potrebno mi je neformalno (organizirane edukativne
aktivnosti izvan formalnih obrazovnih institucija)

Za unaprijedenje poduzetnickih vjestina koje mi nedostaju
potrebno mi je dodatno formalno obrazovanje (obrazovanje
u formalnih obrazovanim institucijama)

Edukacija je neophodna za uspjesno pokretanje i vodenje

poduzetnickog pothvata

Pojedinac se rada sa poduzetnickim nac¢inom razmisljanja
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lzvor: lzrada autora

Promatraju¢i grafikon 9 vidljivo je kako 87% ispitanika se izrazito slazu i slazu sa tvrdnjom da

se poduzetnicki nacin razmisljanja moZze razviti, dok se 43% ispitanika u potpunosti slaze i slaze
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s tvrdnjom da se pojedinci radaju s poduzetni¢kim vjeStinama, dok se 31% ispitanika izrazito
ne slaze i ne slaze s tom tvrdnjom. Iz ¢ega se moze zakljuciti kako mali broj ispitanika smatra
da se pojedinci radaju s poduzetni¢kim vjestinama. Vecina ispitanika (57%) se slaze da im je
za unaprjedenje poduzetnickih vjesStina koje im nedostaju potrebno informalno obrazovanje
odnosno ucenje koje rezultira iz dnevnih aktivnosti vezanih uz posao, obitelj ili slobodno
vrijeme, dok se nesto manje ispitanika (53%) slaze da im je za unaprjedenje poduzetnic¢kih
vjestina koje im nedostaju potrebno neformalno obrazovanje, odnosno organizirane edukativne
aktivnosti izvan formalnih obrazovnih institucija. Ovo je zanimljiv podatak jer prema
misljenjima ispitanika formalno obrazovanje ne moze u istoj mjeri razviti i unaprijediti
poduzetni¢ke vjeStine kao neformalno i informalno obrazovanje. Ovaj podatak moze biti

.....

poduzetnistva kao kompetencije i unaprjedenje poduzetnickih vjestina.
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6. ZAKLJUCAK

U novije vrijeme poduzetniStvo se promatra kao nacin razmisljanja i ponasanja koji je
relevantan za sve dijelove drustva i gospodarstva. 1z ovog rada, jasno je vidljivo da
poduzetnis$tvo osim pokretanja poslovanja ukljucuje i razvoj poduzetnickih vjestina za osobni i
organizacijski uspjeh. U radu je definiran sam pojam poduzetniStva i poduzetnickih vjestina,
analizirana je kategorizacija poduzetnickih vjestina i vaznost poduzetnickih vjestina za razvoj
osobne i organizacijske djelotvornosti. Svrha rada je bila identificirati i analizirati one

poduzetnicke vjestine koje se smatraju neophodnim za osobni 1 organizacijski uspjeh.

Prema istrazivanju, pod poduzetni¢kim vjeStinama najvise se smatraju komunikacijske vjestine
i kreativnost. Cinjenica je da su komunikacijske vjestine mozda i najvaznije od svih vjestina,
one su klju¢ne za stvaranje dobrih odnosa, te nam mogu poboljsati nacin na koji djelujemo kroz
zivot. Kreativnost je vrijedna vjestina na radnom mjestu jer moze biti koristan alat za razvoj
novih ideja, povecanje u¢inkovitosti i osmisljavanje rjeSenja slozenih problema. Iz istrazivanja
je vidljivo kako je duboka strast prema onome s§to pojedinci rade u potpunosti vazna za osobni
uspjeh. Oni su prisiljeni slijediti svoje ciljeve i snove i spremni su neumorno raditi na osobnom
postizanju. Za poduzetnika se obi¢no smatra da on pokrece i izgraduje vlastiti posao, ali osobe
koje nisu poduzetnici, a posjeduju poduzetnicke vjestine mogu napredovati unutar napredovati
unutar bilo koje organizacije. Cinjenica je da sve §to poduzeée planira i Zeli ostvariti moraju
napraviti ljudi, a iz analize je vidljivo da su poduzetnicke vjestine kljucne za svaki posao, bez
obzira na posao koji obavljaju pojedinci. Upravo o kvaliteti ljudi ovisi i ostvarivanje ciljeva
poduzeca, pa i1 ukupna efikasnost poduze¢a. Medutim, prema istrazivanju najveci postotak
ispitanika smatra da poduzetnici kao vlasnici poduzecéa i osobe koje su zaposlene nemaju isti
set vjestina. Stoga je prema analizi jasno da pokretanje vlastitog poslovnog pothvata sa sobom
nosi veliku odgovornost, te da poduzetnici moraju biti svjesni moguceg rizika, imaju ponajprije
viziju, samopouzdanje i hrabrost za pokretanje vlastitog pothvata te sposobnost prepoznavanja
prilike za ulazak u posao. Danas je potreba za poduc¢avanjem poduzetnickih vjesStina postala
jako vazna. Iz analize rada joS$ uvijek postoje dvoumice radaju li se poduzetnici ili postaju. lako
je opée poznato da postoje ,,rodeni* poduzetnici, na temelju istrazivanja pojedinac moze razviti
poduzetnic¢ki na¢in razmisljanja. U analizi ovog rada mogu se izvuci brojni zakljuéci. Osim
toga, jasno je da postoji potreba za unaprjedenje poduzetnickih vjestina najvise kroz informalno
obrazovanje odnosno ucenje koje rezultira iz dnevnih aktivnosti vezanih uz posao, obitelj ili

slobodno vrijeme te kroz neformalno obrazovanje, odnosno organizirane edukativne aktivnosti
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izvan formalnih obrazovnih institucija. Sada je dobro poznato da prilike za obrazovanje i
osposobljavanje igraju klju¢nu ulogu u razvoju poduzetnickih vjestina nepoduzetnika, buducih

poduzetnika ili postojecih poduzetnika da razviju svoje poslovanje do visih razina uspjeha.

Poduzetnicke vjeStine se obicno povezuju s poduzetnikom, iako ih svatko moze razviti.
Istrazivanje je pokazalo da su se pojedinci ocjenjivali visokom ocijenim. Stoga, prema
razvijenosti poduzetnickih vjestina, vjeStina razvijanja dobrih odnosa i suradnje je u potpunosti
razvijena, iz ¢ega se moze zakljuciti da su poduzetnici i nepoduzetnici skloni izgradnji i razvoju
odnosa na radnom mjestu, pruzanju podrske poput ohrabrujucih rijeci ili korisne radnje, dok je
samosvijest dobro razvijena vjestina, dobro percipiraju i razumiju stvari koje ih ¢ini onim §to
jesu kao pojedinci, ukljucujuéi osobnost, postupke, vrijednosti, uvjerenja, emocije i misli.
Istrazivanja su pokazala i da se najveci broj ispitanika slaze s tvrdnjom da se uvijek trude dati
najbolje od sebe u svemu §to rade. Trude se obavljati posao na pravi i efikasan nac¢in, imaju
dobro razvijenu radnu etiku te se Zele dodatno usavrsavati. Takvi ljudi su dobar primjer osobe
koja sa svojim radom i trudom dolazi do odli¢nih rezultata te su uzor drugima u organizaciji.
Takoder se jako velik broj ispitanika slaze s tvrdnjom da imaju povjerenja u svoje zaposlenike
da ¢e dobro odraditi delegirani posao odnosno da imaju povjerenja u svog nadredenog da ¢e pri
delegiranju voditi ratuna o njihovim vje$tinama. Prema tome, takvo povjerenje doprinosi
dobrim odnosima u organizaciji i vodi ka vecoj produktivnosti. Unato¢ jako malom postotku
ispitanika koji nema razvijene vjestine ili su slabo razvijene, poput analitickog i kreativnog
rjeSavanja problema, upravljanje osobnim stresom, upravljanje vlastitim vremenom, razvijanje
dobrih odnosa i suradnje, upravljanje timovima te osnaZivanja i delegiranja istrazivanje je
dokazalo da velika vecina ljudi posjeduje poduzetnicke vjeStine bez obzira na posao koji

obavljaju.
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