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Upravljanje malim i srednjim IT poduzecem
SAZETAK

Mala i srednja poduzeé¢a (MSP) imaju klju¢nu ulogu u gospodarstvu, poti¢uéi inovacije, otvaranje
radnih mjesta i gospodarski rast. O njihovoj vaznosti svjedoci i Cinjenica da predstavljaju do 99%
svih poduzeca u Europi i osiguravaju dvije tre¢ine ukupnog broja zaposlenih u privatnom sektoru.
Rezultati brojnih istrazivanja naglasavaju vaznost ucinkovitih praksi upravljanja, strateSkog
planiranja, upravljanja ljudskim resursima, sustava poticaja, stilova vodstva i lean upravljanja u
upravljanju MSP-ima. Ova podruéja igraju klju¢nu ulogu u poboljsanju produktivnosti, u¢inka,
zadovoljstva zaposlenika i konkurentnosti u poduze¢ima. Usvajanjem i primjenom ovih praksi
MSP mogu poboljsati svoj cjelokupni pristup upravljanju i posti¢i odrzivi rast. Stoga se vaznost
strateSkog upravljanja, inovacija, stilova vodstva, upravljanja talentima i metrike ne smije
zanemariti ni u u¢inkovitom upravljanju IT tvrtkama. Ovaj rad istraZuje prakse upravljanja unutar
tvrtke Gauss koja posluje u IT industriji u Hrvatskoj. Analiziraju¢i podatke i intervjue, uocene su
kljucne upravljacke prakse Gaussa koje naglaSavaju stratesko planiranje, raspodjelu resursa
temeljenu na podacima i medufunkcionalnu suradnju. Poseban naglasak stavljen je na upravljanje
ljudskim resursima, promicanje kulture inovacija i optimizaciju procesa, prepoznajuci vaznost
privlacenja i razvoja talenta te promicanje produktivnosti i suradnje. Studija potvrduje da se

fokusiranje na ove prakse moze smatrati klju¢nim za uspjeh u brzo razvijajucoj IT industriji.

Kljuéne rije¢i: MSP, IT sektor, upravljanje MSP



Managing small and medium-sized business in IT industry

ABSTRACT

Small and medium-sized enterprises (SMES), play a key role in the economy, driving innovation,
job creation and economic growth. Their importance is evidenced by the fact that they represent
up to 99% of all companies in Europe and provide two thirds of the total number of employees in
the private sector. The findings of numerous researches emphasize the importance of effective
management practices, strategic planning, human resource management, incentive systems,
leadership styles and lean management in the management of SMEs. These areas play a key role
in improving productivity, performance, employee satisfaction and competitiveness in businesses.
By adopting and applying these practices, SMEs can improve their overall management approach
and achieve sustainable growth. Therefore, the importance of strategic management, innovation,
leadership styles, talent management and metrics should not be ignored in the effective
management of IT companies. This paper investigates management practices within Gauss, an IT
company in Croatia. By analyzing the data and interviews, key management practices of Gauss
that emphasize strategic planning, data-driven resource allocation, and cross-functional
collaboration were discovered. Special emphasis is placed on human resource management,
promoting a culture of innovation and optimizing processes, recognizing the importance of
attracting and developing talent and promoting productivity and collaboration. The study confirms
that focusing on these practices can be considered key to success in the rapidly evolving IT

industry.

Keywords: SME, IT sector, SME management
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1. Uvod

Mikro, mala i srednja poduze¢a (MSP) su druStveno i ekonomski vaZna jer predstavljaju 99% svih
poduzec¢a u Europskoj uniji (EU). Omoguéuju priblizno 100 milijuna radnih mjesta i doprinose
poduzetniStvu i inovacijama (Europski Parlament, 2023). Posljednjih godina potraznja za
uslugama IT tvrtki je znacajno porasla zbog ¢imbenika kao Sto su digitalna transformacija,

rac¢unalstvo u oblaku, analitika podataka, kiberneticka sigurnost, e-trgovina, 10T i rad na daljinu.

Organizacije u razliCitim granama industrije oslanjaju se na IT tvrtke u pruzanju tehnoloskih
rjeSenja, razvoju aplikacija, osiguravanju kiberneticke sigurnosti i omogucavanju ucinkovite
suradnje, poti¢uci kontinuirani rast IT industrije. Medutim, upravljanje malim i srednjim IT
tvrtkama dolazi s jedinstvenim izazovima i prilikama. Kako bi se osigurao uspjeh u ovoj
dinami¢noj industriji, klju¢no je usredotociti se na poboljSanje praksi upravljanja u raznim

podrucjima.

Gauss je IT tvrtka unutar MSP sektora specijalizirana za razvoj softvera sa sjediStem u Hrvatskoj.
Specijalizirani su za pruzanje prilagodenih softverskih rjeSenja, razvoj mobilnih aplikacija, web
razvoj i rjeSenja za e-trgovinu. Od svog osnutka 2009. godine do danas, pokazali su izdrZljivost,
inovativnost, prilagodbu i implementaciju iskustva i znanja o cemu svjedoc¢i njihov rast i brojne
nagrade za uspjeSnost. Stoga je korisno analizirati njihov sustav upravljanja kako bi se stekli uvidi

u primjere dobrih upravljackih praksi.

Cilj ovog rada je istraziti i sistematizirati struénu literaturu iz podruc¢ja malog i1 srednjeg
poduzetni$tva te upravljanja istim, posebice u kontekstu IT industrije. Nadalje, na temelju pregleda
literature 1 uvida steCenih iz intervjua s predstavnikom poduzeca Gauss, identificirati i dati
prijedloge za rjeSavanje specifi¢nih izazova upravljanja s kojima se suoCavaju mala i srednja IT

poduzeca kako bi se poboljsala njihova ukupna izvedba 1 osigurao njihov dugoroc¢ni uspjeh.



2. Metodologija rada

Ovaj rad koristi kombinaciju primarnih i sekundarnih podataka. Proveden je sveobuhvatan pregled
literature kako bi se istrazilo i analiziralo postoje¢e znanje i istrazivanja u vezi s praksama
upravljanja u malim i srednjim IT tvrtkama. To je ukljucivalo pretraZivanje akademskih casopisa,
knjiga 1 internetskih izvora. Pregled literature pruzio je temelje za razumijevanje kljucnih

koncepata, teorija i najboljih praksi u upravljanju IT tvrtkama.

Kako bi se dobio dublji uvid u sustave upravljanja tvrtkom Gauss, obavljen je intervju s ¢lanom
menadzment tima tvrtke. Intervju je obavljen putem 45-minutnog telefonskog razgovora sa
sudionikom koji se nalazi u gradu Osijeku. Sugovornik, koji posjeduje znanje i iskustvo iz prve
ruke o upravlja¢kim praksama tvrtke, pruzio je dragocjene uvide u njihove procese donoSenja
odluka, strategije raspodjele resursa, pristupe upravljanju ljudskim resursima, sustave poticaja,

stilove vodstva, napore za optimizaciju procesa i poticanje kulture inovacija .

Podaci dobiveni pregledom literature i intervjua pazljivo su analizirani kako bi se identificirale
zajednicke teme, obrasci 1 izazovi u upravljanju malim i srednjim IT tvrtkama, s posebnim
fokusom na tvrtku Gauss. Analiza je ukljucivala organiziranje i kategoriziranje podataka kako bi
se izvukli smisleni zakljucci 1 kljuéni nalazi koji se odnose na ucinkovite prakse upravljanja u IT
industriji.

Vazno je naznaciti neka ogranicenja ove studije. Prvo, intervju je obavljen sa samo jednim ¢lanom
menadzment tima Gauss, $to mozda nece pruziti sveobuhvatan pogled na sustave upravljanja
cijelom organizacijom. Drugo, podaci dobiveni intervjuom predstavljaju subjektivnu perspektivu
i mogu biti pod utjecajem osobnih misljenja i pristranosti. Unato¢ ovim ograni¢enjima, nalazi iz
ove studije nude vrijedan uvid u praksu upravljanja malim i srednjim IT tvrtkama, posebno u

kontekstu Gaussovog razvoja.



3. Teorijski okvir rada

Mala i srednja poduzeca uvelike doprinose gospodarskom rastu, inovacijama i otvaranju radnih
mjesta, dok IT tvrtke doprinose digitalnoj transformaciji mnogih organizacija. Ovo poglavlje daje
teorijski okvir rada prikazom literature 0 malim 1 srednjim poduzec¢ima, IT poduzeé¢ima i

dosadasnjim istrazivanjima o upravljanju istima.

3.1. Mala i srednja poduzeca

MSP je kratica za "mikro, mala i srednja poduzeca". To je izraz koji se obi¢no koristi za
kategorizaciju poduzeca na temelju njihove veli¢ine i opsega poslovanja. Specifi¢ni kriteriji za
klasificiranje poduzeca kao mikro, malog i srednjeg poduzeca mogu se razlikovati od zemlje do
zemlje, ali opcenito, ta poduzeca karakterizira relativno mali broj zaposlenika, manji prihod i

osnovna imovina u usporedbi s ve¢im korporacijama (Beck i sur., 2005).

U Hrvatskoj su klasifikacija MSP-a i kriteriji za odredivanje njihove veli¢ine uredeni Zakonom o
poticanju malog gospodarstva koji je donesen radi potpore i promicanja razvoja malog i srednjeg
poduzetniStva u zemlji. Zakon utvrduje kriterije za razvrstavanje poduzec¢a u mikro, mala ili
srednja poduzeca te ocrtava razli¢ite odredbe i mjere usmjerene na potporu malim i srednjim
poduze¢ima u podrucjima kao Sto su pristup financiranju, poslovni razvoj, inovacije i

medunarodna suradnja (NN 29/02, 63/07, 53/12, 56/13, 121/16, 2016).
Prema navedenom Zakonu (NN 29/02, 63/07, 53/12, 56/13, 121/16, 2016):

e Mikro poduzeca: zaposljavaju manje od 10 zaposlenika i ostvaruju godis$nji promet do 3
milijuna HRK (priblizno 400.000 €).

e Mala poduzeca: zaposljavaju izmedu 10 i 49 zaposlenika i ostvaruju godisnji promet do 20
milijuna kuna (priblizno 2,7 milijuna eura).

e Srednja poduzeca: zaposljavaju izmedu 50 i 249 zaposlenika i ostvaruju godis$nji promet

do 300 milijuna kuna (oko 40 milijuna eura).

MSP posjeduju nekoliko specifi¢nih karakteristika. Kao §to je ve¢ navedeno, imaju relativno manji
broj zaposlenih, manji godi$nji promet te manju imovinsku bazu. Ovaj manji opseg omogucuje
ovim poduzec¢ima da budu fleksibilna 1 agilna te da da se brzo prilagode promjenjivim trziSnim

uvjetima (Blackburn i sur., 2013).



Unato¢ svojoj vaznosti, MSP Cesto posluju s ograni¢enim financijskim sredstvima. Stoga pristup
kapitalu, tehnologiji 1 kvalificiranom osoblju moZe predstavljati izazov za ova poduzeca.
Posljedi¢no, upravljanje i optimizacija ogranicenih resursa postaje kljucni aspekt njihova
poslovanja. U usporedbi s vecim korporacijama, obicno imaju manje formalne organizacijske
strukture, a procesi donosenja odluka su Cesto fluidni, s naglaskom na osobne odnose i neformalne

komunikacijske kanale (Blackburn i sur., 2013).

3.2. Upravljanje malim i srednjim poduze¢ima

Mala i srednja poduzeca posjeduju karakteristike koje ih razlikuju od velikih organizacija. lako
ove karakteristike ponekad stavljaju mala i srednja poduzeéa u povoljan polozaj, postoje i brojni
¢imbenici koji ometaju njihov rast i ¢ine ih manje konkurentnima u usporedbi s ve¢im poduzeéima.
Jedna od najistaknutijih prednosti malih i srednjih poduzeca je njihova fleksibilnost. Manje tvrtke
mogu se brzo prilagoditi promjenjivim okolnostima i zahtjevima trzista, za razliku od vecih tvrtki

koje su rigidnije i sporije reagiraju (Lazarevié-Moravcevic i sur., 2017).

Mala i srednja poduzeéa mogu se neprimjetno promijeniti kako bi zadovoljila nove zahtjeve trzista
u podru¢jima kao S§to su kvaliteta, dizajn 1 usluge nakon prodaje. Osim toga, mala 1 srednja
poduzeca Cesto imaju prednosti u pogledu inovacija, jednostavnijih organizacijskih struktura, nizih
zahtjeva za pocetnim kapitalom 1 snaznih kapaciteta za stvaranje partnerstava i suradnje. Skloni su
prihvacanju poduzetnickih prilika i spremnijem prihvacanju novih tehnologija, osobito kada ta
rjeSenja ne zahtijevaju znatna ulaganja. Medutim, mala i srednja poduzeca takoder se suocavaju
sa znaCajnim izazovima koji prijete njthovom opstanku i rastu. Prepreke njihovom razvoju
proizlaze kako iz ¢imbenika vanjskog okruzenja tako i iz unutarnjih ogranicenja poslovanja, §to

zajedno stvara znacajne prepreke za ova poduzeca (Lazarevic-Moravéevié i sur., 2017).

Kako bi ostala konkurentna, mala i srednja poduzeca moraju stalno poboljSavati svoje procese
industrijskog upravljanja. Navedeno uklju¢uje klju¢na podrucja kao §to su stratesko planiranje,
ucinkovito koriStenje resursa, kontrola proizvodnje i stalna procjena operativnog ucinka
(Alexandre, 2018). Planiranje je temeljna faza upravljanja, u kojoj se donosi niz strateskih i

operativnih odluka za usmjeravanje i1 koordinaciju aktivnosti poduzeca (Todorovi¢, 2004).

Ova faza upravljanja klju¢na je jer ukljuCuje postavljanje organizacijskih ciljeva i ocrtavanje

metoda za njthovo postizanje. Potreba za planiranjem je univerzalna u svim poduzecima, bez
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obzira na veli¢inu ili industriju. Medutim, opseg ove potrebe moze varirati, pod utjecajem
¢imbenika kao §to su korporativna kultura, stil upravljanja, ambicija vlasnika ili menadzera,
veli¢ina i struktura poslovnog portfelja, medu ostalim (Todorovi¢, 2004). Dodatno, vanjski
¢imbenici, posebno uvjeti specifiéni za industriju, takoder igraju ulogu u oblikovanju potreba

planiranja poduzeca (Coulter, 2010).

U kontekstu malih i srednjih poduzeca, klju¢no pitanje oko planiranja je ima li menadzment u tim
manjim organizacijama dovoljno vremena da se uklju¢i u ucinkovito planiranje. To je Cesto
komplicirano mnostvom aktivnosti povezanih s izvrSenjem planiranih odluka. Op¢e je prihvaceno
da ucinkovito upravljanje vremenom za menadzere podrazumijeva troSenje 60% vremena na
planiranje i razvoj, 25% na tekuce zadatke, a 15% na rutinske poslove (Avlijas, 2008). Medutim,
U malim i srednjim poduze¢ima vlasnici poduzeca Cesto preuzimaju visestruke uloge, $to znaci da
nisu ukljuceni samo u planiranje, ve¢ i u izvrSenje i kontrolu tih planova. Kao rezultat toga,
planiranje u manjim poduzeé¢ima obi¢no je slozenije i rascjepkanije zbog ovih dodatnih

odgovornosti (Lazarevi¢c-Moravéevic i sur., 2017).

Mala 1 srednja poduzeca su sklona poslovati na reaktivan naCin, s ograni¢enim strateSkim
planiranjem 1 neformalnim procesima donoSenja odluka. Ovaj pristup otezan je nedostatkom
namjenskih resursa, ostavljaju¢i menadzere malih i srednjih poduze¢a da balansiraju izmedu
kratkoro¢nih 1 dugoro¢nih prioriteta. Unato¢ namjerama da se fokusiraju na dugoroc¢ne strateske
aktivnosti, hitni svakodnevni operativni zahtjevi i potrebe kupaca Cesto imaju prednost. Kao
rezultat toga, menadZeri malih i srednjih poduzeca prioritet daju rjeSavanju trenutnih problema,

zbog Cega se dugorocno stratesko planiranje stalno odgada (Hudson-Smith i Smith, 2007).

Menadzerske prakse u malim i srednjim poduze¢ima obi¢no se razvijaju kao reakcija na interne
operativne potrebe, posebno tijekom ranih faza poslovanja. Navedenaa pobolj$anja nisu unaprijed
planirana, ve¢ nastaju kao odgovor na trenutne i novonastale probleme, ¢esto pruzajuci samo
kratkoro¢na rjeSenja. Naglasak na tehnickim aspektima i operativnim pitanjima proizlazi iz
uvjerenja da je tehniCka izvrsnost u proizvodima i proizvodnim procesima primarni pokretac¢
konkurentskog uspjeha. Kao rezultat toga, menadZerski alati i tehnike Cesto se smatraju
ograni¢enom vrijedno$¢u. Stovise, planiranje u malim i srednjim poduze¢ima obiéno ili izostaje
ili je ograni¢eno na interne operativne aktivnosti u kojima se mjeri u¢inak (Cagliano i sur., 2001).

Uspjesna mala 1 srednja poduzeca viSe su usredotoCena na eksterno poslovanje, aktivno prate



ekonomske uvjete, tehnoloski razvoj i svoju konkurentsku poziciju na trzistu (Day i Schoemaker,
2005).

Podrudje upravljanja ljudskim resursima u malim 1 srednjim poduze¢ima cCesto se zanemaruje ili
tretira kao i upravljanje ljudskim resursima velikih tvrtki. Nyamubarwa i Chipunza (2019) tvrde
da velik dio literature o ljudskim resursima gleda na mala i srednja poduzeca samo kao na
"smanjene verzije velikih poduzeca". Ova percepcija umanjuje specificne izazove i nijanse
upravljanja ljudskim resursima u malim i srednjim poduze¢ima, posebno u odnosu na njihova

jedinstvena ogranicenja resursa, organizacijsku kulturu i operativno okruzenje.

Unato¢ tim ograni¢enjima, Harney 1 Alkhalaf (2020) naglasavaju da prakse ljudskih resursa u
malim i srednjim poduze¢ima, poput onih u velikim tvrtkama, igraju strateSku ulogu u
osiguravanju osnovne odrzivosti 1 konkurentske prednosti. Isticu da, iako se istrazivanje malih 1
srednjih poduzecéa ne bavi uvijek izravno strategijom, HRM strategije su ¢esto integrirane s drugim
podruc¢jima poslovanja, kao Sto su upravljanje kvalitetom, diferencijacija proizvoda i poduzetnicka
orijentacija. Na primjer, odluke o ljudskim resursima koje se ticu prikupljanja talenata, razvoja i
zadrzavanja zaposlenika presudne su za osiguravanje da mala i1 srednja poduzea mogu
isporucivati visokokvalitetne proizvode i usluge, uvesti inovacije i ostati konkurentna na

dinami¢nim trzistima.

Osim toga, buduc¢i da mala i srednja poduzec¢a obi¢no imaju neformalnije strukture u usporedbi s
velikim tvrtkama, strategije ljudskih resursa u tim poduze¢ima Cesto naglasavaju fleksibilnost 1
prilagodljivost. To je u skladu s poduzetnickom prirodom mnogih malih i srednjih poduzeca, gdje
su inovativnost i osjetljivost na trziSne promjene kljucni. Za razliku od velikih organizacija, gdje
su prakse ljudskih resursa mozda vise formalizirane i standardizirane, mala i srednja poduzeéa
cesto usvajaju fleksibilnije 1 kontekstualno specifi¢ne strategije ljudskih resursa koje su uskladene

s njihovim ukupnim poslovnim ciljevima (Harney i Alkhalaf, 2020).

Literatura o malim i srednjim poduzec¢ima dosljedno istice da, u usporedbi s ve¢im poduzeéima,
MSP imaju tendenciju usvajanja viSe neformalnih 1 ad hoc praksi upravljanja. Nedavna empirijska
istrazivanja podupiru ova zapaZanja, sugeriraju¢i da se mnoga mala i srednja poduzeca, osobito u
gospodarstvima u razvoju, i dalje bore s formalizacijom svojih praksi upravljanja ljudskim
resursima. Bilan 1 sur. (2020), na primjer, proucavao je mala i srednja poduzeca u Ukrajini 1

usredotocio se na izazov zadrzavanja kvalificiranih radnika usred pritisaka iseljavanja. Autori su
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zakljucili da je nemoguénost malih i srednjih poduzeéa da zadrze osoblje snazno povezana s
profitabilno$¢u; neprofitabilnim poduzeéima bilo je osobito teSko zadrzati kvalificirane radnike,

¢ime se nastavio ciklus niske profitabilnosti.

Zhao 1 Thompson (2019) su istaknuli niske razine obuke u malim i srednjim poduze¢ima u Velikoj
Britaniji, dok su sli¢ni nalazi zabiljezeni u Spanjolskoj (Castany, 2010) i Novom Zelandu
(Vaughan, 2002). Uobicajena tema u ovim studijama je da manje tvrtke imaju tendenciju premalo
ulagati u razvoj zaposlenika, §to moze imati dugorocne negativne ucinke na konkurentnost i
inovacije. Nadalje, pitanje prihvacanja inovacija u malim i srednjim poduzecima je kriti¢no,
budu¢i da ¢e poduzeéa koja sporo usvajaju nove tehnologije i prakse upravljanja vjerojatno
zaostajati u konkurentnosti. Zeinalnezhad i sur. (2014.), na primjer, ispitali su upotrebu tehnika
benchmarkinga u malezijskim malim i srednjim poduze¢ima i otkrili da je manja vjerojatnost da

¢e manje tvrtke usvojiti formalne metode benchmarkinga u usporedbi s ve¢im poduzecima.

Ovaj sporiji odgovor na inovacije, posebno u praksama upravljanja, ogranicava sposobnost malih
1 srednjih poduzecéa da poboljSaju svoju operativnu u€inkovitost i ukupnu poslovnu izvedbu. Sli¢no
tome, istrazivanje koje su proveli Forth 1 Bryson (2019), koriste¢i opsezni skup podataka iz
Ujedinjenog Kraljevstva, otkrilo je da dok je manja vjerojatnost da ¢e mala i srednja poduzeca
koristiti formalne prakse upravljanja od vecih tvrtki, ona mala i srednja poduzeéa koja su usvojila
takve prakse imala su bolje stope prezivljavanja, rasta i produktivnost. Ovo otkri¢e naglasava
vrijednost formalnih praksi upravljanja za mala i srednja poduzeca, ¢ak i ako su manje uobicajene

u tim tvrtkama.

U malim 1 srednjim poduzeéima znanje se uglavnom stjeCe kroz iskustvo, a Cesto se apsorbira
putem preSutnog ucenja (Ward, 2004). Unato¢ tome $to mnogi istrazivaci istrazuju poteskoce u
prijelazu s preSutnog na eksplicitno znanje (Darby i Zucker, 2003), a Wong i Radcliffe tvrde da je
potrebno usvojiti procese za minimiziranje preSutnog znanja poticanjem dijeljenja znanja izmedu

upravljackih funkcija kako bi se postigla konkurentnost i troskovna ucinkovitost.

3.3. Specifi¢nosti SME organizacija unutar IT sektora

Rade¢i u industriji koja se brzo razvija, IT tvrtke moraju biti inovativne i prilagodljive. Stoga
odrzavanje pozicije koja je ispred konkurencije zahtijeva kontinuirano ucenje, istrazivanje i razvoj.

Nastoje i¢i ukorak s najnovijim tehnoloskim dostignu¢ima i trziSnim trendovima kako bi svojim



klijentima pruzili vrhunska rjesenja. Uspjeh IT tvrtki uvelike ovisi o njihovom talentu. Potrebna
im je kvalificirana radna snaga sa stru¢nim znanjem u podru¢jima kao §to su programiranje,
softversko inZenjerstvo, znanost o podacima, kiberneticka sigurnost, upravljanje projektima i
dizajn korisnickog iskustva. Zaposljavanje i zadrzavanje vrhunskih talenata klju¢no je za
osiguravanje pruzanja usluga visoke kvalitete i za ostanak konkurentan u industriji (Westerman 1

sur., 2014).

Posljednjih godina rast malih i srednjih poduzeca u IT sektoru potaknut je sa nekoliko klju¢nih
¢imbenika. Jedan od primarnih pokretaca su Siroko rasprostranjene inicijative za digitalnu
transformaciju koje poduzimaju poduzeca u razli¢itim industrijama. Kako organizacije nastoje
postati uc¢inkovitije, konkurentnije i okrenute klijentima, raste potreba za IT rjeSenjima i uslugama
koje mogu podrzati i omoguciti ovu transformaciju (Bughin i Van Zeebroeck, 2017). Mala i
srednja IT poduzeca dobro su pozicionirana da zadovolje potraznju za tehnoloskim rjeSenjima,
budué¢i da mogu pruziti fleksibilne i troSkovno ucinkovite usluge prilagodene specifinim

potrebama poduzec¢a (Mithas i sur., 2012).

Nadalje, porast startupa odigrao je znac¢ajnu ulogu u rastu MSP-a u IT sektoru. Mnogi inovativni
startupi koriste tehnologiju kako bi poremetili tradicionalne industrije ili stvorili potpuno nove
poslovne modele. Ti se startupi ¢esto oslanjaju na mala i srednja IT poduzeéa za razvoj njihovih
softverskih proizvoda, pruZanje tehnicke podrske i upravljanje njihovom IT infrastrukturom
(Bughin i Van Zeebroeck, 2017). Osim toga, sve veca uloga tehnologije u svim industrijama
potaknula je rast malih i srednjih IT poduzeca. Gotovo svaki sektor, od zdravstva i financija do
proizvodnje i maloprodaje, prihva¢a tehnologiju za povecanje ucinkovitosti, poboljSanje
korisni¢kog iskustva i stjecanje konkurentske prednosti. IT MSP dobro nude IT rjeSenja i usluge
specifi¢ne za industriju koje zadovoljavaju jedinstvene potrebe i izazove svakog sektora (Mithas i
sur., 2012).

3.4. Upravljanje IT poduzeem

Upravljanje IT tvrtkom zahtijeva jedinstven skup strategija i pristupa koji se znacajno razlikuju od
drugih industrija zbog brzih tehnoloSkih promjena, zahtjeva za inovacijama 1 specijalizirane
prirode radne snage. Buduci da IT tvrtke igraju klju¢nu ulogu u pokretanju inovacija i digitalne

transformacije u razli¢itim sektorima, u¢inkovito upravljanje postaje presudna odrednica njihovog



uspjeha. Jedan od najkriti¢nijih elemenata u upravljanju IT tvrtkom je strateski menadzment. Za
razliku od tradicionalnih tvrtki, IT tvrtke djeluju u vrlo dinami¢nim okruZenjima gdje su brzi

tehnoloski napredak i trzi$ni poremecaji norma.

U takvom kontekstu, Schilling (2020) naglaSava vaznost razvoja dinami¢kih sposobnosti koje IT
tvrtkama omogucuju prilagodbu, integraciju i rekonfiguraciju unutarnjih i vanjskih kompetencija
kako bi brzo odgovorile na promjenjive uvjete. Navedene dinamicke sposobnosti su klju¢ne za
tvrtke kako bi odrzale konkurentsku prednost u industriji koja se brzo razvija. IT tvrtke ne moraju
se usredotociti samo na trenutne zahtjeve trzista, ve¢ 1 predvidjeti buduée promjene u tehnologiji 1
preferencijama potrosaca, proces koji zahtijeva kontinuirano stratesko planiranje i ulaganje u

istrazivanje 1 razvoj.

IT tvrtke, posebno one koje se bave razvojem softvera, Cesto rade koriste¢i okvire temeljene na
projektima. SloZenost i neizvjesnost svojstvena IT projektima ¢ine metodologije upravljanja
projektima kljuénom komponentom upravljanja IT tvrtkom. Highsmith (2013) naglaSavaja
usvajanje takozvane agilnog upravljanja kao standardnog pristupa u IT tvrtkama. Agilne metode
daju prednost fleksibilnosti, iterativnom razvoju i suradnji izmedu viSefunkcionalnih timova. Ovaj
pristup IT tvrtkama omogucuje brz odgovor na promjene u projektnim zahtjevima, $to je osobito
vazno u tehnoloskom krajoliku koji se brzo razvija.

Agilno upravljanje projektima u suprotnosti je s tradicionalnim pristupima upravljanju projektima,
sposobnost brzog preokreta i prilagodbe novim informacijama klju¢na je za uspjeh. Nadalje, agilne
metodologije njeguju kulturu kontinuiranog poboljsanja, Sto je kljuéno za odrzavanje

konkurentnosti u industriji koja se razvija vrtoglavom brzinom (Sutherland, 2014).

Vodenje IT tvrtke ukljucuje jedinstvene izazove povezane s upravljanjem visoko specijaliziranom
1 Cesto tehniCkom radnom snagom. Bass (2008) naglaSava vaznost transformacijskog vodstva u
organizacijama vodenim tehnologijom, gdje lideri moraju potaknuti inovacije i stvoriti okruzenje
koje potiCe kreativnost 1 rjeSavanje problema. IT tvrtke posebno imaju koristi od voda koji mogu
motivirati zaposlenike da razmisljaju izvan neposrednih zadataka i razmotre Sire implikacije svog
rada. Transformacijski lideri u IT tvrtkama obi¢no su oni koji poti¢u eksperimentiranje, toleriraju

neuspjeh kao dio procesa inovacije i ulazu u profesionalni razvoj svojih zaposlenika.



Stovise, Kavanagh i Thite (2009) raspravljaju o praksi upravljanja ljudskim resursima prilagodenoj
IT tvrtkama. U takvim tvrtkama upravljanje radnicima predstavlja jedinstven izazov, jer su
zaposlenici Cesto visokokvalificirani, trazeni i mozda visSe vole raditi u okruzenjima koja nude
prilike za u€enje i rast. Zadrzavanje vrhunskih talenata glavna je briga za IT tvrtke, jer je industrija
vrlo konkurentna. Praksa upravljanja ljudskim resursima se stoga mora usredotociti na stvaranje
potporne organizacijske kulture koja potice inovacije, nudi fleksibilne radne uvjete i pruza stalne

prilike za profesionalni razvoj.

3.5. Upravljanje SME IT poduzeé¢ima u Hrvatskoj

Hrvatska IT industrija kontinuirano raste na trzistu, a karakteriziraju je visoka produktivnost, niski
troSkovi poslovanja, visoko obrazovana, kvalificirana, produktivna i motivirana radna snaga
(Hrvatska gospodarska komora, 2023). Rast u IT sektoru prvenstveno je potaknut snaznom
lokalnom, a osobito stranom potraznjom za softverskim proizvodima. Uzlet je dodatno potaknut
brzo rastu¢im poduzefima usmjerenim na izvoz i mnoStvom mikropoduzeca temeljenih na
softveru, od kojih su mnoga u medunarodnom vlasnistvu. Mnogi od tih subjekata prijavljuju

godisnji promet i rast izvoza koji Cesto prelazi 50% (Hrvatska gospodarska komora, 2020).

Kao §to je ve¢ navedeno, MSP zaposljavanju manji broj zaposlenika pa nerijetko vlasnik poduzeca
¢esto 1 upravlja poduzecem i podruc¢jima za koja je u vec¢im poduze¢ima zaduzen visi, srednji i nizi
menadZment. Mutabzija (2018) u svom istraZivanju isti¢e da IT poduze¢a u Hrvatskoj kojima
upravlja vlasnik svakako imaju vecu Sansu opstati na trziStu. Medutim, takoder istice da se ¢ini da
u Hrvatskoj to nije dovoljno da se premosti nedostatak financijskih izvora za rast i nedostatak
profesionalnog menadzmenta. Naime, usporedba takvih poduzeéa s poduzecima koja su u
vlasniStvu domacih ili stranih tvrtki i za koja postoji veca vjerojatnost da ¢e imati profesionalni
menadzment 1 pristup potrebnom kapitalu, pokazuje da su potonja poduzeca u prosjeku gotovo
Cetiri puta uspjesnija po prihodima od onih koji su vlasnicki upravljani. To takoder moze biti
posljedica Cinjenice da su manja poduzeca sklonija nestrukturiranom upravljanju bez planiranja ili
strategije u bilo kojem poslovnom podrucju. Jedno od takvih podrucja koje je posebno vazno za

IT poduzeca je zastita intelektualnog vlasnisStva (Mutabzija, 2018).

Lukac¢ (2002) je proveo istrazivanje o upravljanju softverskim tvrtkama unutar IT sektora te otkriva

da su organizacijske strukture tih poduzeca plitke s malim brojem razina upravljanja 1 Sirokim
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rasponom kontrole. Kod viSe od 70% svih projekata unutar poduzeca obiljezava standardni proces
razvoja softvera koji je definiran unutar organizacije. Stoga predstavlja dobru pretpostavku za brzu
i uéinkovitu reakciju menadzmenta. Medutim, c¢ak 74% menadzera i voditelja projekata nije
upoznato sa standardima, a 77% nije prije sudjelovalo u procjeni procesa softvera. To ukazuje na

njihovu nedovoljnu edukaciju.

4. Analiza upravljackog sustava tvrtke Gauss
4.1. Opis tvrtke Gauss

Gauss je tvrtka za razvoj softvera sa sjediStem u Hrvatskoj. Specijalizirani su za pruZanje
prilagodenih softverskih rjeSenja, razvoj mobilnih aplikacija, web razvoj i rjeSenja za e-trgovinu.
Tvrtka je osnovana 2012. godine i od tada je izrasla u uglednog igraca u industriji razvoja softvera.
Gauss fokusiran je na isporuku visokokvalitetnih softverskih proizvoda koji zadovoljavaju
specificne potrebe svojih klijenata. Rade sa Sirokim rasponom klijenata, ukljucujucéi startupe, mala
i srednja poduzeca i vece korporacije. Njihove usluge pokrivaju razli¢ite industrije, ukljucujuci

financije, zdravstvo, e-trgovinu, turizam itd (Gauss, 2023).

Sto se tie struénosti, Gauss ima vjest tim programera softvera, dizajnera, voditelja projekata i
stru¢njaka za osiguranje kvalitete. Koriste moderne tehnologije i slijede najbolju praksu u industriji
kako bi osigurali isporuku ucinkovitih 1 pouzdanih softverskih rjeSenja. Gauss stavlja snazan
naglasak na zadovoljstvo klijenata i ima za cilj izgraditi dugorocna partnerstva sa svojim
klijentima. Prioritet im je otvorena komunikacija, suradnja i razumijevanje zahtjeva klijenata za
isporuku prilagodenih softverskih rjesenja. Poduzece zaposljava 60-ak zaposlenika te je u 2022.
ostvarilo 5,5 mil. Eura $to ga prema Zakonu o poticanju razvoja malog gospodarstva svrstava u

srednja poduzeca.

4.2. Intervju

Intervju je odrzan sa tehnoloskim direktorom tvrtke koji je u Gaussu ve¢ 8 godina. Prije nego Sto
se pridruzio Gaussu, radio je kao vi$i informaticki konzultant za razli¢ita mala i srednja poduzeca

diljem isto¢ne Europe, pomazuci im da pojednostave svoje poslovanje i usvoje nove tehnologije.
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Duznosti i odgovornosti tehnoloSkog direktora ukljucuju nadgledanje tehnoloskog smjera tvrtke,
osiguravanje uskladenosti trenutnih sustava, aplikacija 1 praksi s poslovnim ciljevima tvrtke,
vodenje IT tima, osiguravanje resursa i obuke potrebne za uspjesno izvrSenje projekata, suradnju
s drugim voditeljima odjela na definiranju i provedbi IT politika i najboljih praksi, identificiranje
mogucénosti za nove tehnoloske strategije i rjeSenja za poticanje rasta poslovanja te upravljanje
proracunom kao i osiguravanje da se resursi koriste ucinkovito i djelotvorno. U nastavku slijedi

transkript razgovora u formi pitanja i odgovora.

1. MozZete li opisati specificne prakse upravljanja i metode strateSkog planiranja koje Gauss
primjenjuje kako bi osigurao ucinkovito donoSenje odluka, raspodjelu resursa i

uskladivanje ciljeva unutar organizacije?

U Gaussu prioritet dajemo u¢inkovitim praksama upravljanja i strateSkom planiranju. Da bismo to
postigli, koristimo suradnicki pristup u kojem nas upravljacki tim redovito sudjeluje u sastancima
strateSkog planiranja kako bismo definirali nasu dugoro¢nu viziju i ciljeve. Implementirali smo
robustan okvir za donoSenje odluka koji poti¢e unos razli€itih dionika, ukljucujuéi zaposlenike,
klijente 1 strucnjake 1z industrije. To osigurava da su odluke utemeljene na dobrim informacijama
i da uzimaju u obzir razli¢ite perspektive. Nasi procesi donoSenja odluka takoder ukljucuju analizu

podataka i istrazivanje trziSta kako bismo procijenili potencijalne rizike i prilike.

Sto se tice raspodjele resursa, Gauss slijedi pristup koji se temelji na podacima. Analiziramo
zahtjeve projekta, potrebe klijenata i zahtjeve trziSta kako bismo ucinkovito rasporedili resurse.
To ukljucuje proracun za tehnolosku infrastrukturu, stjecanje talenata, obuku i razvojne programe.
Takoder dajemo prioritet medufunkcionalnoj suradnji, osiguravaju¢i da se resursi ucinkovito
rasporeduju medu razli¢itim projektima i timovima kako bi se povecala produktivnost i postigli

visokokvalitetni rezultati.

2. Kako Gauss pristupa upravljanju ljudskim resursima, uklju¢ujuéi zaposljavanje, obuku
i razvoj? Koje inicijative ili programi postoje za privlacenje i zadrzavanje vrhunskih

talenata i poticanje zadovoljstva i rasta zaposlenika?

Gauss prepoznaje da su zaposlenici nasa najvrjednija imovina i implementirali smo sveobuhvatne
strategije upravljanja ljudskim resursima kako bismo privukli, razvili i zadrzali vrhunske talente.

Sto se ti¢e zapo$ljavanja, imamo rigorozan proces selekcije koji ukljuuje procjenu tehnickih
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vjestina, iskustva i kulturne pripadnosti kandidata. Koristimo tradicionalne i inovativne metode
zaposljavanja, kao Sto su oglasi za posao, preporuke zaposlenika i partnerstva s obrazovnim
institucijama 1 industrijskim mreZzama. Sirom mreZe osiguravamo privlacenje razli¢itih i

talentiranih pojedinaca koji mogu pridonijeti uspjehu nase organizacije.

Nakon §to se zaposlenici pridruze Gauss, pruzamo im poticajno okruzenje usmjereno na rast.
Nudimo sveobuhvatne programe obuke za poboljSanje njihovih tehnickih vjestina i znanja, kao 1
moguénosti za profesionalni razvoj. To ukljucuje pristup online platformama za udcenje,
sudjelovanje u radionicama i konferencijama te programe mentorstva u kojima iskusni stru¢njaci
vode i njeguju njihov razvoj u karijeri. Kako bismo potaknuli zadovoljstvo i rast zaposlenika,
prioritet nam je pozitivna radna kultura koja cijeni suradnju, inovaciju i ravnotezu izmedu

poslovnog i privatnog zivota.

Promic¢emo otvorenu komunikaciju i poti¢emo zaposlenike da daju svoje ideje 1 miSljenja. Nas
sustav upravljanja u¢inkom ukljucuje redovite povratne informacije i postavljanje ciljeva, Sto
zaposlenicima omogucuje pracenje njihovog napretka i primanje konstruktivnih smjernica. Osim
toga, nudimo konkurentne pakete naknada, poticaje temeljene na ucinku i pogodnosti za
prepoznavanje 1 nagradivanje doprinosa naSih zaposlenika. Kako bismo zadrzali vrhunske talente,

razumijemo vaznost pruzanja prilika za rast.

Imamo uspostavljen okvir za napredovanje u karijeri koji zaposlenicima omogucuje napredovanje
unutar organizacije na temelju njihove izvedbe, vjestina 1 teznji. Takoder potiCemo poticajno i
inkluzivno radno okruZenje u kojem se zaposlenici osjecaju cijenjenima i imaju priliku raditi na
izazovnim 1 znacajnim projektima. Opcenito, na$ pristup upravljanju ljudskim resursima je
usmjeren na privlacenje vrhunskih talenata, pruzanje kontinuiranih prilika za ucenje i razvoj,

poticanje zadovoljstva zaposlenika i nudenje jasnog puta u karijeri.

3. Sto se ti¢e sustava poticaja, moZete li navesti primjere kako Gauss motivira i nagraduje

svoje zaposlenike za iznimne rezultate i inovativnost?

Vjerujemo u prepoznavanje i nagradivanje iznimnih rezultata i njegovanje inovativnosti medu
nasim zaposlenicima. Jedan od sustava poticaja koji imamo je bonus program temeljen na ucinku.
Zaposlenici koji dosljedno postizu ili premasuju svoje ciljeve kvalificirani su za nov¢ane nagrade

koje sluze kao priznanje za njihov izniman uc¢inak. Ovi bonusi daju opipljiv poticaj zaposlenicima
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da teze izvrsnosti i doprinose ukupnom uspjehu nasih projekata i organizacije. Osim financijskih
nagrada, nudimo i nenovc€ane poticaje. Na primjer, imamo interni program priznanja u kojem
zaposlenici mogu nominirati svoje kolege za demonstriranje iznimnih vjeStina rjeSavanja
problema, uvodenje inovativnih ideja ili prevazilazenje svojih redovnih odgovornosti. Priznati
zaposlenici dobivaju javna priznanja, kao $to su certifikati, personalizirane biljeSke ili mali znaci

zahvalnosti.

4. Sto se ti¢e stilova vodstva, kako biste opisali prevladavaju¢i pristup vodstvu unutar Gauss?
(ispitaniku je dan opis karakteristika stilova vodstva: transformativni, transakcijski,

karizmatski)

Rekao bih da se na$ prevladavajuéi pristup vodstvu moZe opisati kao transformativno vodstvo.
Vjerujemo u mo¢ motiviranja naSih timova za postizanje izvanrednih rezultata i poticanje
inovacija. U praksi, nasi menadZzeri aktivno suraduju sa zaposlenicima, slusajuci njihove ideje,
brige i prijedloge. Takoder poti¢u otvorenu i transparentnu komunikaciju. Nadalje, nasi menadzeri
daju smjernice i podrsku zaposlenicima, pomazu¢i im da se nose s izazovima i razviju svoje

talente. Promicu suradnju i timski rad 1 prepoznaju da zajednicki napori vode do najboljih rezultata.

5. Na koji nadin Gauss primjenjuje upravljacke prakse kako bi pojednostavio procese,

eliminirao tra¢enje vremena i poveéao produktivnost u svojim projektima i operacijama?

Jedan od ciljeva nam je identificirati i eliminirati sve aktivnosti ili procese bez dodane vrijednosti
koji ne doprinose cjelokupnom projektu ili operativnim ciljevima. Kroz inicijative za kontinuirano
poboljsanje, nastojimo stvoriti kulturu u¢inkovitosti, gdje se svaki ¢lan tima potic¢e da identificira
i rijesi podruc¢ja rasipanja ili neucinkovitosti. Kako bismo pojednostavili procese, koristimo
tehniku mapiranja procesa nam omogucuje prepoznavanje uskih grla, nepotrebnih primopredaja 1

drugih neucinkovitosti u radnim procesima.

Mapiranjem procesa od pocetka do kraja i ukljuc¢ivanjem viSefunkcionalnih timova, mozemo
zajednicki identificirati podrucja za poboljSanje i implementirati pojednostavljene procese koji
eliminiraju gubitak vremena. Nadalje, koristimo se digitalnim alatima za automatizaciju rutinskih
zadataka i povecanje operativne ucinkovitosti. KoriStenjem softvera za upravljanje projektima,
platformi za suradnju i alata za analizu podataka smo pojednostavili komunikaciju, prac¢enje

napretka projekata i dobivanje uvida u metriku ucinka.
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6. Kako Gauss potiCe kulturu inovacija unutar organizacije? MoZete li navesti primjere
inicijativa ili procesa koji poti¢u kreativno razmisljanje, eksperimentiranje i razvoj novih

ideja?

U Gauss, njegovanje kulture inovacija glavni je prioritet s obzirom da su inovacije klju¢ne za
opstanak IT industriji. Jedan od nacina na koji potiCemo inovacije je poticanje otvorenog i
suradni¢kog radnog okruzenja. Cvrsto vierujemo da sjajne ideje mogu doéi od bilo koga unutar
organizacije, bez obzira na njihov polozaj ili ulogu stoga aktivno poti¢emo sve ¢lanove tima da
daju doprinos svojim idejama i uvidima. Osim toga, organiziramo izazove inovacija i hackathone
koji zaposlenicima pruzaju platformu za suradnju medu timovima i istrazivanje novih tehnologija.
Ovi dogadaji omogucuju nasim zaposlenicima da zajedno rade na problemima iz stvarnog svijeta,

razmiS$ljaju izvan okvira i smisljaju inovativna rjesenja.

Takoder poticemo medufunkcionalnu suradnju, prepoznajuéi da razlicite perspektive i stru¢nost
mogu potaknuti inovacije. Poticanjem okruZenja suradnje stvaramo prilike za zaposlenike da uce
jedni od drugih, razmjenjuju ideje 1 zajednicki razvijaju inovativna rjeSenja. Kao Sto sam ve¢ i
naveo 1 nagradivanje inovativnih doprinosa sastavni je dio naSe kulture. Slavimo i odajemo
priznanje pojedincima i timovima Kkoji pokazuju iznimnu Kreativnost i doprinose razvoju
inovativnih rjeSenja. Ta priznanja mogu biti u obliku poticaja, nagrada ili javnih priznanja,

stvarajuci pozitivno i poticajno okruZenje koje motivira daljnje inovacije.

7. Mozete li navesti i ukratko opisati specificne metrike ili klju¢ne pokazatelje uspjeSnosti

koje Gauss koristi za mjerenje cjelokupnog organizacijskog uspjeha?

U Gauss koristimo razli¢ite metrike i kljucne pokazatelje uspjeSnosti za mjerenje cjelokupnog
organizacijskog uspjeha. Jedna vazna metrika koju pratimo je vrijeme isporuke projekta. To nam
omogucuje procjenu nase ucinkovitosti u ispunjavanju projektnih rokova i identificiranje podrucja
za optimizaciju procesa i raspodjelu resursa. Osim toga, mjerimo zadovoljstvo korisnika putem
anketa s povratnim informacijama, ocjenama i recenzijama. Mjerni podaci o financijskim
rezultatima, ukljucujuci rast prihoda, profitne marze i povrat ulaganja takoder pruzaju uvid u nase

cjelokupno financijsko stanje i u¢inkovitost nasih financijskih strategija.

8. Mozete li navesti neke izazove u upravljanju?
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Kao i svaka tvrtka, Gauss se suoCava s nekim izazovima. Glavni izazov je privlacenje i zadrzavanje
vrhunskih talenata. Potraznja za kvalificiranim stru¢njacima u IT industriji je velika, $to ¢ini
izazovom zaposliti i zadrzati najbolje talente posebice jer u Hrvatskoj postoji manjak kvalificiranih
IT struénjaka. Visokokvalificirani struénjaci, naZalost napuStaju zemlju u potrazi za boljim
prilikama u inozemstvu. Upravljanje IT tvrtkom zahtijeva prac¢enje najnovijih tehnologija, okvira

i metodologija.

Osiguravanje da nasi zaposlenici posjeduju potrebne vjestine i znanja kako bi i8li ukorak s ovim
napretkom je ponekad zaista pravi izazov. Zahtijeva stalne inicijative za ucenje i razvoj kako bi se
zaposlenici unaprijedili i osigurali da ostanu konkurentni na trzistu. Nadalje, istodobno upravljanje
viSestrukim projektima moze biti sloZeno jer zahtijeva u€inkovitu raspodjelu resursa, u¢inkovitu
komunikaciju i pridrZzavanje rokova i proracuna. Opseg projekta, neadekvatno upravljanje rizikom

1 losa koordinacija medu ¢lanovima tima mogu predstavljati izazove za uspjeh projekta.

4.3. Analiza problema s kojima se tvrtka susrece

Opisane prakse upravljanja u Gauss Cine se sveobuhvatnima i ucinkovitima. Medutim, postoji
nekoliko podrucja koja bi se mogla poboljsati. ZadrZzavanje zaposlenika i prikupljanje talenata:
sugovornik prepoznaje izazov privlacenja i zadrZavanja vrhunskih talenata u IT industriji, posebice
zbog nedostatka kvalificiranih IT stru¢njaka na lokalnom trziStu. Iako spominje sveobuhvatne
strategije upravljanja ljudskim resursima, bez ciljanih mjera za privlacenje i zadrzavanje talenata,

tvrtka bi mogla imati problema s odrzavanjem kvalificirane radne snage.

Kontinuirano u¢enje i razvoj: Vlasnik spominje potrebu da zaposlenici budu u korak s najnovijim
tehnologijama, ali postoje ograni¢ene informacije o specificnim inicijativama ili programima za
kontinuirano ucenje i razvoj. Bez jasnog plana za poboljSanje vjestina i znanja zaposlenika, postoji

rizik od zaostajanja za napretkom industrije i gubitka konkurentnosti.

[zazovi upravljanja projektima: Upravljanje viSestrukim projektima istovremeno moZe biti
slozeno. Bez uc¢inkovite prakse upravljanja projektima moZze do¢i do poteSkoca u ispunjavanju

projektnih rokova, proracuna i osiguravanju uspjeha projekta.
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4.3. Prijedlozi za poboljSanje upravljanja malim i srednjim IT poduzeéima

Za poboljSanje upravljanja malim 1 srednjim IT tvrtkama potrebno je fokusirati se na nekoliko
kljuénih podrucja. Prvo, bitno je poboljsati strateSko planiranje. To se moze posti¢i razvijanjem
strukturiranog pristupa koji definira jasne ciljeve, mjerljive ciljeve i vremenski okvir za provedbu.
Kljuéno je ukljuciti kljuéne dionike u proces planiranja te redovito pregledavati i azurirati strateski

plan kako bi se osigurala uskladenost s vizijom tvrtke i dinamikom trzista.

Raspodjela resursa jos je jedan vazan aspekt. Implementacija procesa za dodjelu resursa klju¢na
je za ucinkovito ispunjavanje zahtjeva projekta, potreba klijenata 1 zahtjeva trziSta. DonoSenje
odluka trebalo bi se temeljiti na podacima, uzimajuéi u obzir ¢imbenike kao $to su tehnoloska
infrastruktura, stjecanje talenata i programi obuke. Medufunkcionalna suradnja i komunikacija

trebaju biti prioriteti kako bi se optimiziralo koriStenje resursa i povecala produktivnost.

Stjecanje i zadrzavanje talenata znacajan su izazov za IT tvrtke. Kako bi se privukli i zadrzali
vrhunski talenti, vazno je razviti ciljane strategije zaposljavanja koriste¢i razli¢ite kanale kao Sto
su oglasi za posao, preporuke zaposlenika i partnerstva s obrazovnim institucijama i industrijskim
mrezama. Trebalo bi provesti sveobuhvatne programe obuke i razvoja kako bi se unaprijedile
tehnicke vjestine 1 znanje zaposlenika. Podrzavajuc¢a radna kultura, konkurentni paketi naknada,
poticaji temeljeni na ucinku 1 prilike za rast karijere kljuéni su za zadrZavanje vrijednih

zaposlenika.

Kontinuirano ucenje klju¢no je u IT industriji. Potrebno je implementirati stalne inicijative za
ucenje i razvoj kako bi se i$lo u korak s razvojem tehnologija, okvira i metodologija. Potrebno je
omoguciti zaposlenicima pristup online platformama za ucenje, potaknuti sudjelovanje na
radionicama i konferencijama te uspostaviti mentorske programe za poticanje profesionalnog
rasta. Takoder je potrebno redovito procjenjivati nedostatke u vjeStinama zaposlenika 1 pruzati

relevantne prilike za obuku.

JaCanje prakse upravljanja projektima klju¢no je za ucinkovito poslovanje. Stoga je korisno
implementirati u¢inkovite metodologije upravljanja projektima kako bi se pojednostavili procesi,

poboljsala komunikacija i1 osiguralo postivanje rokova i proracuna.

Njegovanje kulture inovacija klju¢no je za dugoroc¢ni uspjeh IT tvrtki. Potrebno je potaknuti

suradnic¢ko radno okruzenje u kojem su svi zaposlenici ovlasteni dati doprinos idejama i uvidima.
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Moguce je organizirati izazove inovacija, hackathone i inicijative medufunkcionalne suradnje za
poticanje kreativnog razmisljanja i eksperimentiranja. Medutim, ne smije se zaboraviti prepoznati

I nagraditi inovativne doprinose kako bi se motiviralo i potaknulo na daljnje inovacije.

Uspostavljanje specifi¢nih metrika u€inka i KPI-ja vaZzno je za mjerenje ukupnog organizacijskog
uspjeha. To moze ukljuivati vrijeme isporuke projekta, zadovoljstvo Kkupaca, financijske
pokazatelje uspjeSnosti (rast prihoda, profitne marze) i metriku angazmana zaposlenika. Redovito
praéenje 1 analiza te metrike omogucuje procijene napretka i identificiranje podrucja za

poboljsanje.

Primjenom ovih prijedloga male i srednje IT tvrtke mogu poboljSati svoje upravljacke prakse,
prevladati izazove vezane uz stjecanje i zadrZavanje talenata, upravljanje projektima i inovacije te

stvoriti u¢inkovitiju 1 uspjesSniju organizaciju.

5. Rasprava i zakljucak

Moze se zakljuciti da je ovaj rad pridonio razumijevanju sustava upravljanja u tvrtki Gauss, te Sirih
izazova i prilika s kojima se suocavaju male i srednje IT tvrtke. Kroz kombinaciju sekundarne
analize podataka i intervjua s ¢lanom menadZerskog tima, dobiveni su vrijedni uvidi u u€inkovite
upravljacke prakse koje koristi Gauss. Nalazi naglasavaju vaznost strateSkog planiranja,
zajednickog donosenja odluka i raspodjele resursa u osiguravanju u€inkovitog uskladivanja ciljeva
i optimalnog koristenja resursa unutar IT tvrtke. Gauss daje prioritet pristupima koji se temelje na
podacima u raspodjeli resursa, iskoriStavajuci zahtjeve trzista i zahtjeve projekta za uc¢inkovitu
alokaciju resursa i povecanje produktivnosti. Naglasak tvrtke na medufunkcionalnoj suradnji
dodatno doprinosi postizanju visokokvalitetnih rezultata. Upravljanje ljudskim resursima
pojavljuje se kao klju¢ni aspekt uspjeha u IT tvrtkama. Gauss prepoznaje vaznost privlacenja,
razvoja 1 zadrzavanja vrhunskih talenata. Tvrtka primjenjuje rigorozne procese zaposljavanja i
nudi sveobuhvatne programe obuke za poboljSanje tehnickih vjestina i poticanje profesionalnog
rasta. Promicanjem pozitivne radne kulture, otvorene komunikacije i sustava upravljanja u¢inkom,
Gauss osigurava zadovoljstvo zaposlenika i pruza mogucnosti za napredovanje. Kako bi motivirao
1nagradio iznimne rezultate i inovacije, Gauss implementirao je bonus program temeljen na ucinku

1 interni program priznanja. Transformacijskim vodstvom, potice motivaciju, suradnju i timski rad
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medu zaposlenicima. U¢inkovitost i produktivnost u projektima i poslovanju klju¢ni su za male 1
srednje IT tvrtke. Gauss koristi tehnike optimizacije procesa, kao §to je mapiranje procesa i
koriStenje digitalnih alata, kako bi pojednostavio operacije, eliminirao gubitak vremena i povecao
produktivnost. Poticanje kulture inovacija kljucni je prioritet za Gauss. Tvrtka poti¢e suradnicko
radno okruzenje koje cijeni ideje i uvide svih ¢lanova tima. Inovacijski izazovi, hackathoni 1
programi priznanja dodatno promicu kreativno razmisljanje, eksperimentiranje i razvoj novih
ideja. Opcenito, ovaj rad naglasava vaznost u¢inkovitih praksi upravljanja u malim i srednjim IT
tvrtkama. Uvidi dobiveni iz Gauss pruzaju vrijedne lekcije drugim organizacijama koje djeluju u
IT industriji. Usredotocujuci se na stratesko planiranje, raspodjelu resursa, upravljanje ljudskim
resursima, inovacije i optimizaciju procesa, mala i srednja IT poduzeca mogu se nositi s izazovima

i iskoristiti prilike prisutne u ovoj dinami¢noj industriji koja se brzo razvija.
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