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opis

Liderstvo ili vodstvo predstavija proces kojim se nastoji utjecati na ljude na taj nadin da oni sami
poZele ostvarivati zadane ciljeve. Liderstvo prvenstveno zahtjeva definiranje jasne vizije i dobre
strategije. Stovise, liderstvo podrazumijeva usmjeravanje na osiguranje prostora za rad | njegovanje
dobrih meduljudskih odnosa u organizaciji. U danasnjom dinamiénom poslovnom okruZenju je
liderstvo jedna od kljuénih vjestina menadZera ljudskih potencijala. DISC je model koji sve osobine
fjudi dijeli u Zetiri skupine, a to su dominantni, utjecajni, postojani i savjesni, pojadnjava razioge
odredenog ponasanja.

Zadatak zavr§nog rada je slijedeéi:
- obraditi  objasniti pojam lidera i liderstva u kontekstu menadimenta ljudskih potencijala,

- prezentirati vaZznost liderskih vjestina te njihov utjecaj na uspjeSnost organizacije,
- prezentirati | definirati vje$tine koje uspjedni lideri trebaju posjedovati kako bi osigurali zadovoljstvo
zaposienika i odrZivi razvoj organizacije, ; \

- predstavijanje DISC modela, njegova definicija, primjena te pé ‘ijeﬁ!,stuﬁ .::\\3.
- donjeti zakljuke na temelju provedenog istraZivanja te pregloZiti smjernice 25
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SAZETAK

Novi nacin rada 1 upravljanja doveo je do Cinjenice da su zaposlenici najvrjedniji resurs
organizacije. Nekad, davno proizvodnja je bila usmjerena na proizvodnju $to viSe uz $to manje
troskova, ljudski potencijali su potpuno zanemarivani. Shodno promjenama vremena, dolazi se
do spoznaje kako su osobine klju¢ne za razvoj organizacije i njezinu uspjesnosti. Kako bi se
razvijali ljudski potencijali i njihove vjeStine u organizaciji za organizaciju je bitno da
posjeduje dobre lidere. Liderstvo predstavlja oblik djelovanja ¢iji je zadatak upravljanje
ljudima, odnosno utjecati na ljude tako da oni Zele ostvarili zacrtane ciljeve organizacije.
Shodno tome, za lidera je bitno da zna prepoznati odredene osobine kod svojih zaposlenika 1
djelovati u skladu sa njima. Sve sto se dogada, bilo dobro ili lose moZe nam sluziti kao iskustvo
iz kojeg ¢emo nesto nauciti. Pa tako ni vodstvo nije uvijek bajno i sjajno ve¢ i ono nekada moze
biti lose i pogresno. lako je lo$ primjer moze posluziti kao dobar nacin za u¢enje kako ne treba

raditi.

Kljucne rijeci: lider, liderstvo, vjestine, osobnosti, zaposlenici



ABSTRACT

The new way of working and managing led to the fact that employees are the organizations
most valuable resource. Once upone a time, production was focused on producing as much as
possible with as few costs as possible, human potential was completely neglected. In
accordance with the changes of time, it is realized that the characteristics are key to
organization development and its success. In order to develop human potential and their skills
in the organization, it is important for the organization to have good leaders. Leadership
represents a form of action whose task is to manage people, that is, to influence people so that
they want to achieve the set goals of the organization. Accordingly, it is important for a leader
to be able to recognize certain traits in his employees and act in accordance with them.
Everything that happens, whether good or bad, can serve us as an experience from which we
can learn something. So even leadership is not always fabulosu and great, but sometimes it can
also be bad and wrong. Although it is a bad example, it can serve as a good way to learn how

not to do things.

Keywords: leader, leadership, skills, personalities, employees
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1. Uvod

Cilj rada prikazati je kako su promjene vremena dovele do promjena nacina na koji ¢e se
organizacije razvijati. Kao glavna razlika dana$njeg i nekadasnjeg poslovanja i razvoja navode
se lideri na kojima je najveéi naglasak. Na samom pocetku rada definiran je pojam lidera i
liderstva. Nakon definiranja pojma lidera i liderstva, tema rada usmjerena je na definiranje
¢injenice kako liderske vjesStine utjeCu na uspje$nost odredene organizacije. Rad se temelji na
definiranju vjeStina koje uspjeSni lideri trebaju posjedovati kako bi osigurali zadovoljstvo
zaposlenika i razvoj organizacije. Buduci da i danas nakon provedenih brojnih istrazivanja nisu

tocno definirane sve vjestine 1 osobine lidera, rad prikazuje one najpoznatije i najrazvijenije.

Dobri primjeri su uvijek super kada se u¢i o neCemu, no i oni lo§i mogu biti od velike koristi.
Shodno tome, losi primjeri pomazu lakSem shvacanju odredenih stvari i razumijevanju kako

ne treba nesto raditi te su u radu navedeni primjeri loSeg nacina liderstva.

Nadalje, za potrebe rada provedeno je istrazivanje o osobnostima lidera koje su klju¢ne za
uspjesni razvoj organizacije. Cjelokupno istrazivanje bazirano je na DISC modelu koji sve
osobine ljudi dijeli u cetiri skupine, a to su dominantni, utjecajni, postojani i savjesni.
Temeljem te podjele razlikuju se razli¢ita ponasSanja i reagiranje te shodno tome na ispitanicima
je bilo da svrstaju svoje nadredene, odnosno lidere uz neku od osobina te da navedu koje su

osobine za njih kljucne.

Na samom kraju rada prikazani su rezultati provedenog istrazivanja te pobliZze objasnjeni. Isto

tako detaljnije je objasnjen DISC model, $to je, cemu sluzi te kako je nastao.



2. Definiranje pojma: liderstvo

Liderstvo predstavlja proces kojim se utjeCe na pojedince kako bi oni ostvarivali zacrtane
ciljeve. Za poduzeéa je vazno da ima pojedinca koji ¢e uspjesno voditi poduzece i ljude u
njemu, upravo zbog toga od menadzera se o¢ekuje da bude i lider kako bi bio uspje$an u svom
poslu. U danasnje vrijeme, dinami¢nih promjena i kada je vrlo bitno da pojedinac i cjelokupna
organizacija budu u korak sa tehnologijom kako bi opstali na trzistu, neophodno je da
organizacije imaju menadzere koji imaju razvijene vjeStine lidera. Kao jedno od temeljnih
pitanja koje se postavlja vezano je uz ¢injenicu $to se od menadZera o¢ekuje, koje vjestine
trebaju posjedovati kako bi bili uspjesni u svom poslu. Odgovor lezi u svakoj organizaciji
zasebno, no iako svatko ima svoje nac¢ine na koje ¢e poslovati, ¢injenica je da svaki menadzer
treba biti i lider. Prouc¢avanjem literature moze se navesti kako se liderstvo ili vodstvo
definiraju kao proces kojim se nastoji utjecati na ljude na taj nacin da oni sami pozele
ostvarivati zadane ciljeve. U teoriji postoje Cetiri znacenja koja se vezuju uz vodstvo. Prvo od
njih je da liderstvo podrazumijeva druge ljude, zatim shodno tome definira se status lidera $to
znaci raspodjelu moc¢i, iako ¢lanovi grupe, odnosno sljedbenici nisu bez mo¢i ipak su lideri ti
koji imaju ve¢u mo¢. Treée znacenje liderstva je da podrazumijeva upotrebu moci kako bi se
potaknulo odredeno ponasanje zaposlenih. I Cetvrto znacenje podrazumijeva kombinaciju
prethodna tri. Time se dolazi do zakljucka da je liderstvo pitanje vrijednosti odnosno da
moralno liderstvo podrazumijeva vrijednosti i zahtjeve koje omogucavaju zaposlenicima da
budu upoznati sa alternativama pri donosenju odluka od strane lidera. Prema nekima, liderstvo
podrazumijeva i proces naredivanja i utjecanja na aktivnosti ¢lanova organizacije. U literaturi
se Cesto susre¢u mnoge definicije, a kao temelj svake od njih je ¢injenica da vodstvo predstavlja
dinamican i fleksibilan proces kojim se odredeno ponaSanje usmjerava. Liderstvo kao osnova
zahtjeva postojanje dvije grupe, od kojih je jedna grupa koja vodi i druga je grupa koja je
vodena. Nadalje, liderstvo kreira nejednaku raspodjelu moc¢i, ¢ime se javlja da lideri imaju vecu
mo¢ od sljedbenika. Liderstvo treba pocivati na etici, odnosno podrazumijeva postojanje
odredenih vrijednosti i normi. Liderstvo ima tri bitna aspekta, a to su: ljudi, utjecaj i ciljevi.
Desava se izmedu ljudi, te podrazumijeva uporabu razli¢itih utjecaja za ostvarivanje ciljeva.
lako liderstvo predstavlja jednu od funkcija menadzmenta smatra se vrlo sloZenom upravo
zbog toga $to se odnosi na domenu menadzmenta koja je okrenuta ljudskih potencijalima, a
svima je jako dobro poznato da je upravo sa ljudima najteze raditi. Kako bi menadzer mogao
sa pocetne pozicije prije¢i na poziciju uspjesnog lidera od njega se ocekuje da bude odli¢an u

pogledu odnosa sa ljudima. Pojam menadzera i lidera ¢esto se koriste kao sinonimi, no razlika



je velika i znacajna. MenadZer je osoba koja u poslovnom sustavu upravlja stanjem onako kako
ono je, usredotocen je na kratkoro¢ne ciljeve, upravlja i kontrolira. Karakterizira ga djelovanje
u skladu sa planovima ali i prihvacanje ciljeva organizacije. Smatra se osobom koja ¢e postaviti
pitanje kako i kada nesto napraviti, a velika vaznost posvecuje se krajnjem rezultatu. S druge
strane, za lidera je karakteristicno da mijenja postojeCe stanje te je okrenut dugoro¢nim
ciljevima organizacije. Lider sam postavlja ciljeve i slijedi svoju viziju. Lider kao osoba mora
biti usmjeren na ljude, te shodno tome kao glavni zadatak ima na umu motiviranje i
ohrabrivanje ljudi oko sebe. Op¢e je poznato kako izmedu menadzera i lidera postoje odredene
razlike, no za menadzera Koji posjeduje razli¢ita znanja i vjestine, vazno je i da ima razvijene
liderske vjestine kako bi bio u moguénosti utjecati na svoje zaposlenike i voditi ih prema
uspjehu. Moze se zakljuéiti kako su sposobnosti vodenja ljudi daleko ispred ostalih sposobnosti

koje posjeduje menadzer.

Kao $to je ve¢ spomenuto, menadzment i liderstvo nisu sinonimi te je vrlo bitno razumijevanje
razlike i slicnosti koje ¢e povezati i jedne i druge, jer u danasnjem svijetu iznimno je vazno da
menadzeri posjeduju liderske sposobnosti i obrnuto. Svaki lider je menadzer, no svaki
menadzer nije uspjeSan lider, time se dokazuje koliko je liderstvo zapravo znacajno i tesko za
usvojiti. Liderstvo prvenstveno zahtjeva definiranje jasne vizije i dobre strategije. Isto tako
liderstvo podrazumijeva usmjeravanje na osiguranje prostora za rad i njegovanje dobrih
meduljudskih odnosa u organizaciji. Da bi osoba mogla biti lider mora posjedovati nekoliko
karakteristika, a to su da lider ima sljedbenike, da lidera ¢ine rezultati, a ne popularnost, lideri
moraju biti primjer drugima, liderstvo je prije svega odgovornost, a tek poslije titula, polozaj,
mo¢ i novac. Bitno pitanje koje se postavlja je kako prepoznati lidera? Lideri se mogu
prepoznati po tome $to motiviraju, poticu, djeluju primjerom, ostvaruju postavljenje zadatke i

ciljeve.

Jedan dio populacije zudi za osobom koja ¢e biti vodi¢ i koja ¢e pomoci ostalima da nadu
smisao i svrhu zivota ili posla. Temeljem toga javlja se istina o vodenju, a to je da se zeli razviti
vode koji otkrivaju ili stvaraju svrhu u vlastitim zivotima te koju onda mogu izraziti na takav
nacin da motiviraju druge ljude kako bi ih slijedili 1 pronasSli svrhu sami za sebe. Bitna
karakteristika vodenja nije samo da se ne$to ¢ini ve¢ da i nesto bude. Kod vodenja bitno je da
osoba bude svjesna moc¢i koju ima u sebi, ali 1 mo¢i koju omoguc¢ava njezin poloZaj. U osnovi
vodenje podrazumijeva spajanje osobne moc¢i i moc¢i polozaja. To ne znaci da vode nakon
rodenja ne moraju uéiti nikakve vjestine, bas suprotno voda se ne rada i postoje mnoge vjestine

vodenja koje je potrebno svakodnevno usavrsavati. Kyle (2001) navodi kako se voda ne javlja
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kao osoba koja je programirana za vodenje te da vodenje nije skup vjestina koje se nauce u
poslovnoj Skoli ili seminarima za vodenje, no 1 jedno 1 drugo moze biti od pomo¢i. Vodenje je
nesto Sto se razvija i raste. Ne postoji neka posebna crta osobnosti koja bi nekoga ¢inila vodom.
Pa ¢ak ni visok koeficijent inteligencije ili sposobnost intuicije ne odreduju moze li netko ili
ne moze postati vodom. Mnoge studije jasno su pokazale da osobe koje dobro upravljaju
ljudima ili stvarima ne postaju nuzno i dobri vode. Kyle (2001) u svom radu navodi da neki
ljudi mogu iskazati svoje vodenje izuzetnim Sarmom 1 karizmom, drugi svojom uvjerljivosti i
nadahnutosti, a neki oStrim intelektom. Pojedine sposobnosti kao $to su li¢nost, talenti i
prirodna nadarenost pojedinca mogu dovesti samo do odredene razine sposobnosti vodenja. Na
kraju dijela o definiranju pojma liderstva dolazi se do zakljucka kako je liderstvo vrlo bitna
karakteristika koja preko uspjeSnog vodenja pojedinca vodi organizaciju prema uspjeSnim

rezultatima.

Slika 1. Graficki prikaz pojma “liderstvo”

3. Liderske vjeStine menadZera

Zavrsni rad bazira se na pristupu vodstvu koje se temelji na osobinama. Pristup koji se temelji
na osobinama usmjeren je na istrazivanju osobina vode, s ciljem razumijevanja sposobnosti
vodenja i utjecanja na druge. Proucavanjem literature i rada brojnih autora, poneki od njih
navode da ova teorija polazi od ¢injenice da postoje odredene osobine koje pojedince ¢ine
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prirodnim vodama, dok su ostali rodeni da budu sljedbenici. Brojnim istrazivanjima kao
klju¢ne osobine pokazale su se inteligencija, odlucnost, samopouzdanje, poStenje i druStvenost.
lako su provedena brojna istrazivanja o tome koje su to osobine vode i dalje je jako tesko
sastaviti popis svih osobina. U teoriji ovaj pristup ne uzima u obzir ¢injenicu da se osobine
vode razlikuju ovisno o situaciji. Razlog tomu lezi i u ¢injenici da su svi ljudi razli€iti, ali u

ponekim situacijama mogu reagirati isto.

Drugi pristup koji je povezan sa liderstvom je pristup koji se temelji na vjestinama. Pristup
stavlja naglasak na razvoj vjestina vode koje ga definiraju kako bi mogao uspjesno voditi svoje
zaposlenike. Shodno tome kao klju¢ne i najvaznije vjeStine smatraju se komunikacijske
vjestine. Razlog tomu je ¢injenica da nije bitno koliko dobru ideju netko ima ako ju ne zna
pravilno komunicirati drugima. Autori smatraju kako efikasna komunikacija pomaze u
izgradnji povjerenja i suradnje medu zaposlenicima. Bitna vjestina je i upravljanje konfliktima.
Vrlo je vazno da voda zna rijesiti konflikte prije nego oni eskaliraju. Pri tome je vazno da ne

stane ni na Ciju stranu, ve¢ da pronade rjeSenje koje ¢e zadovoljiti obje strane.

Pocetak 20. stoljeca obiljezen je istrazivanjem koje su to osobine koje odredenog pojedinca
¢ine vodom. Razvijene su teorije koje su nazvane teorijama “velikog ¢ovjeka” zbog toga $to
su se bazirale na prepoznavanju karakteristika koje su imali veliki politicki, drustveni i vojni
vode, kao na primjer Abraham Lincoln, Napoleon Bonaparte. Prema autoru Bass B. M.(1990)
vjerovalo se da se ljudi radaju s osobinama vode te da ih posjeduju samo odredeni pojedinci.
Nesto kasnije, dovedene su u pitanje pretpostavke o urodenim liderskim osobinama te se
univerzalnost osobina lidera pocela ispitivati. Brojni autori i istrazivaci liderstva smatrali su da
ni jedan skup osobina ne razlikuje lidera od nekoga tko nije lider u odredenim situacijama.
Takoder smatrali su da pojedinac s odredenim osobinama s kojima je bio lider u jednoj situaciji
mozda nece biti lider sa istim tim osobinama u drugoj situaciji. Buduci da su provodili brojna
istrazivanja, rezultatima je utvrdeno da su osobine snazno povezane sa percepcijom pojedinaca
o liderstvu. Odredeni autori utvrdili su da u¢inkoviti lideri predstavljaju razli¢ite vrste ljudi u
nekoliko zajednickih klju¢nih aspekata. S obzirom na velike promjene u gospodarskom i
drustvenom okruzenju, razvoj lidera temeljno je pitanje danasnjice. Burns J.M. (2012) u svom
radu navodi cinjenicu da se liderstvo o€ituje U povezivanju institucionalnih, politickih,
psiholoskih i drugih resursa kako bi probudili, angazirali i zadovoljili motive zaposlenika. U
teoriji postoji nekoliko klju¢nih karakteristika koje definiraju lidera, a kao S§to je ve¢ i
spomenuto to su: inteligencija, predanost, pobjednicki duh, samopouzdanje, odgovornost,

emocionalna stabilnost, preuzimanje rizika i optimizam. Medutim, liderom se ne postaje zbog
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odredenih osobina, umjesto toga osobine koje lider ima moraju biti prilagodene situaciji u kojoj
djeluje i funkcionira. Tijekom povijesti provedena se razliCita istrazivanje o osobinama
vodstva, a kao temeljna pretpostavka postavljena je Cinjenica da se osobine mogu koristiti kako
bi se razlikovalo tko ima predispoziciju za vodu, a tko za sljedbenika. Rezultati raznih
istrazivanja doveli su do spoznaje da pojedinac mora biti inteligentan, dominantan, prilagodljiv
kako bi mogao rasti u lidera. Nakon toga odredeni autori su istrazivali kako su osobine
povezane sa emocionalnom inteligencijom, a rezultati dobiveni istraZivanjem ponovno su
pokazali kako su inteligencija, odlu¢nost i prilagodljivost temeljne osobine lidera kako bi

mogao dalje napredovati.

Moc¢ni i uspjesni vode koji zadrzavaju svoj polozaj duze vrijeme prolaze kroz proces razvoja,
ucenja 1 sazrijevanja, a SVOju izvornu osobinu, znanje, nose sa sobom i razvijaju ga. Pri tome
uce kako se manje koncentrirati na sebe, a viSe na ljude sa kojima radi. Kyle (2001) u knjizi
Cetiri moéi vodenja navodi kako postoje mo¢i koje predstavljaju temeljne arhetipove koji
postaju izvorom razvoja vode. Shodno tome Cetiri moci vodenja su namjera, mudrost,
Suosjecanje, nazocnost. Namjera je moc¢ arhetipa ratnika te ve¢ina voda svoju karijeru gradi
upravo na tom arhetipu. Ratnika karakteriziraju samodisciplina, usredotoCenost na zadatke,
predanost vremenu, te energija koja je potrebna da se ispuni ono §to se od njega trazi. Osoba
koja ima namjeru spremna je Zrtvovati se za neku vecu svrhu te takva osoba pokazuje odanost
ljudima i principima, te je nepokolebljiva u ispunjavanju onoga $to se od nje trazi. Kako osoba
napreduje na vode¢im pozicijama tako se namjera ratnika sve viSe stapa sa svojom suprotnoscu,
odnosno suosjeanjem umjetnika ¢ime ¢vrstoca ratnika postaje fleksibilnija. Kako arhetip
ratnika sazrijeva, tako mo¢ nazo¢nosti postaje ¢vrstom, a Carobne osobne mudrosti snaznije.
Nadalje mudrost predstavlja arhetip ¢arobnjaka, njih karakterizira mudrost u akciji. Mudrost
izgleda kao cCarolija zbog toga $to je kombinacija vjeStine i znanja o neCemu §to je uz veliko
iskustvo, od prakse preSlo u umjetnost. Veéina voda usmjerava se na mudrost kako bi
napredovali u organizaciji. U situacijama kada je ambicioznost put do uspjeha, vodenje se ¢esto
povezuje sa duljim ostankom na poslu te stjecanjem iskustvene Sirine i dubine potrebne za
rjeSavanje problema. Naporni rad i ovladavanje znanjima i vjestinama kod vecine voda zona je
ugode, no kada nastanu poteSkoce vode se koriste svojom moci namjere i mudrosti. Sljedeca
mo¢ je suosjecanje. Ona predstavlja mo¢ arhetipa umjetnika. Ono $to ovu mo¢ podrazumijeva
je razumijevanje rijeci suosjec¢anje. U doslovnom znacenju suosjecanje znaci patiti sa drugima.
Empatija i kreativnost sredstva su pomoc¢u kojih se umjetnik suocava sa teskim i izazovnim

situacijama. SuosjeCanje umjetnika grije vodu. lako namjera ratnika vodu moze ostaviti
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hladnim i proracunatim, kada suosjecanje preraste u plamen, kod vode se bude osobine poput
humora, kreativnosti, iskrene i radosne aktivnosti te spontanosti. Suosje¢anje usmjerava i ostale
mo¢i, a umjetnost koji pali ratnika pomoc¢u odanosti stvara privrzenost u odnosu vladara s
njegovim sljedbenicima i omogucuje ¢arobnjaku da jasnije razumije 1 shvaca u cilju ispunjenja
potreba organizacije. I posljednja mo¢ je nazoc¢nost koja je arhetip vladara ili osobina kralja,
odnosno kraljice u vodi. Mo¢ nazocnosti vodi daje kontekst u smislu energi¢ne, snazne sile iz
koje ¢ovjek moze stvoriti emocionalnu vezu ili osobni odnos s nekim projektom, tvrtkom ili
drzavom. Mo¢ nazo¢nosti u vodi utjelovljuje kvalitetne ambicije, bilo osobne ili vezane za
organizaciju te omogucuje viziju koja aktivnosti daje odredeno znacenje. Nazoc¢nost hrani
druge putem mentorstva te kod drugih potice raznolikost, riskiranje i ranjivost. Nazo¢nost
osigurava red u organizaciji, izrazava upravljanje poduzeéem te priznavanje ljudi. Najvise od
svega, nazoc¢nost predstavlja nedodirljiva osobina koju ljudi imaju prema vodi i koja ih

motivira i nadahnjuje.

Kao $to je ve¢ spomenuto, liderstvo predstavlja vjestinu koja se mora razvijati i usavrsavati.
Lider koji zna iskoristiti svoje potencijale u odredenim situacijama smatra se sposobnim za
vodstvo. Buble (2010) navodi kako uspjesan lider treba posjedovati osobine kao $to su
motiviranje drugih, delegiranje, komuniciranje, vjeStine razvoja podredenih i1 vjeStine
upravljanja drugima. Prva osobina je motivacija, ona predstavlja svaki utjecaj koji izaziva,
usmjerava ili odrZzava Zeljeno ponaSanje ljudi. Lider svojim djelovanjem utjece na ljude kako
bi oni ostvarili zacrtane zadatke. Medutim, lider mozZe pozitivno ili negativno utjecati na svoje
zaposlenike. Negativan primjer je kada lider kroz strah i prijetnje tjera zaposlenike da
izvrSavaju odredene zadatke. Dok pozitivan primjer oznacava ponaSanje lidera kojim on nastoji
kroz lijepu rije¢, objasnjavanje i podrSku potaknuti zaposlenika da svoje zadatke obavi §to
bolje. Belak (2014) smatra kako bi svaki lider trebao imati viziju kojoj tezi i koju Zeli ostvariti
te da lider koji ima viziju moze se smatrati liderom koji uistinu Zeli napredovati na svojoj
poziciji i koji joj je predan. Na lideru je bitno da je motiviran, jer ¢e tada biti sposoban
motivirati i druge ¢ime ¢e se radati uspjeSnost u poslovanju. Postoji nekoliko ¢imbenika
motivacije kojima se moze utjecati na ljude, a medu najvaznije ulazi postovanje. Bitno je
osigurati medusobno uvazavanje jer time se stvara ugodna radna atmosfera i zadovoljni
zaposlenici. Takoder vrlo bitnim se smatra 1 pokazivanje priznanja za neciji doprinos te se na
temelju toga potic¢e na daljnje djelovanje. Dodjela odgovornosti predstavlja malo drugadiji
naéin motiviranja kojim se zaposleniku pokazuje da nadredeni vjeruje u njega i njegove

sposobnosti. Nadalje, komunikacijske vjestine izrazito su bitne jer lider treba znati i moci
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prenijeti svojim zaposlenicima viziju, misiju, ciljeve ali i o¢ekivanja. U danasnje vrijeme kada

se komunikacija odvija elektronski, komunikacijske vjestine sve vise dobivaju na znacenju.

Vjestine upravljanja konfliktima izrazito su vazne za lidera, svaka organizacija posjeduje
razlicite osobnosti ljudi te ponekad dolazi do razli¢itih misljenja ¢ime se stvaraju konflikti. Na
lideru je da zna smiriti konflikte, ali na na¢in koji ¢e biti razumljiv za sve i koji niti jedna strana
nece shvatiti kao nepravdu. Nadalje je vjesStina upravljanja drugima koja se povezuje sa moci.
Poneki autori smatraju da je mo¢ orude koje pomaze liderima da vode. Vjestina upravljanja
zaposlenicima ponekad ovisi 0 sposobnosti vode da prepusti i vjeruje zaposleniku da je
sposoban odraditi odredeni zadatak te preuzeti odgovornost. Shodno tome, vazno je da voda
zna prepoznati sposobnosti zaposlenika te da poznaje njihove vrline i mane, voda kada
osnazuje svoje zaposlenike dobiva njihovo povjerenje te zaposlenici pronalaze nacine da
pokazu i iskoriste svoje znanje i vjeStine prilikom ostvarivanja ciljeva. Sljedec¢a osobina je
delegiranje. Osim prenosenja zadataka na podredene, delegiranje uz to jo§ podrazumijeva i
prenosenje ovlasti i odgovornosti na zaposlenike. Zadnja osobine je sposobnost upravljanja
se ljudi. Na lideru je da prati promjene te da zajedno sa zaposlenicima nastoji izbje¢i probleme

koje te iste promjene donose.

3.1. LoSe vodstvo - pogresni nacini vodenja

Dobri primjeri vodstva svima su primamljivi i zanimljivi, no bitno je spomenuti i loSe vodstvo

koje takoder moze ponekad biti od pomo¢i.
NESPOSOBNI VODE

Buduc¢i da nesposobni vode nisu rijetkost, Kellerman B. u svojoj knjizi Lose vodstvo navodi
kako vodi ili barem dijelu njegovih sljedbenika nedostaje volje koja bi bila nuzna za u¢inkovito
djelovanje. Kada bi se to prevelo tako da bude jasnije znacilo bi da vode nisu u stanju mijenjati
stvari na bolje. Ponekad se dogada nerazumijevanje u smislu kako je moguée da su tako
nesposobni ljudi na poziciji vode. Kao i za sve, tako i za nesposobnost vode postoje odredeni
razlozi. To mogu biti nedostatak iskustva, obrazovanja ili stru¢nosti. Isto tako razlozi mogu biti
i nedovoljno radne energije odnosno nisu u moguénosti usredotociti se na svoju svrhu i zadacu.
I jo$ neki od razloga su da jednostavno nisu dovoljno pametni, postojani ili emocionalno

inteligentni te im mozda nedostaje neSto sasvim deseto. Kellerman navodi kako se
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nesposobnost vode moze ocitovati u rasponu od pogresnih procjena pa do pogre$nih postupaka.
Isto tako taj raspon moze i¢i od lakomislenost do gluposti i od nemara do bezobzirnosti.
Nesposobno vode mogu biti nedorasli zadacama koje su klju¢ne za uspjeSan rad organizacije,
od upravljanja informacijama, dono$enja odluka o slozenim situacijama, rjeSavanja sukoba do
upravljanja samim sobom. Neki vode jednostavno ne Zele ili ne znaju primijeniti odredene
strategije vodenja koje su nuzne. U knjizi LoSe vodstvo navedeno je kako na pitanje na koji
na¢in vode mogu biti nesposobni postoji samo jedan odgovor a to je: “Pri¢ekajte da vam
nabrojim sve moguce nacine”. A na pitanje kako sljedbenici mogu biti nesposobni, odgovor bi
glasio: “ Njihova nesposobnost ocituje se u svjesnom ignoriranju ili omalovaZavanju znakova

upozorenja i u dopustanju da se loSe vodstvo odrzi i traje.”
KRUTO VODSTVO

Nakon nesposobnog vodstva, jedan od pogresnih nacina vodenja je kruto vodstvo. Kod krutog
vodstva navodi se kako su voda ili barem dio sljedbenika kruti i nepopustljivi. O¢ituju se u
¢injenici da se ne Zele prilagoditi novim idejama ili promjenama koje su klju¢ne za vrijeme
koje dolazi. Vodstvo dvadesetog i dvadeset prvog stolje¢a karakterizira ¢injenica da se voda
treba znati nositi sa promjenama, odnosno da im se zna prilagoditi. Zbog toga je vrlo vazno da

voda nije krut i tvrdoglav te da prihvati promjene.
NEUMJERENO VODSTVO

Nadalje dolazimo do neumjerenog vodstva. To znaci da vodi nedostaje osjecaj za
samokontrolu, a sljedbenici buduci da su nespremni podupiru takvo stanje. Autorica Kellerman
smatra kako se niti jedan tip loSeg vodstva ne ¢ini tako nepotrebnim, nepromisljenim ili uludo
potroSenim kao §to je to slucaj sa neumjerenim vodstvom. Za vode je vazno da budu svjesni
¢injenice da sa samo jednim pogre$nim korakom, odnosno izjavom mogu uvelike nastetiti sebi
i ljudima oko sebe, ali i ¢itavom poslovanju. U dana$nje vrijeme puno je vaznije nego prije da
vode budu suzdrzani. Glavni razlozi tome su ti §to se zivi U vremenima u kojima je razvijen
veliki interes za zivote slavnih te Cinjenica da je informacijska tehnologija omogudila da

javnost istog trena sazna sve §to ju zanima.
BEZOBZIRNO VODSTVO

Sljedeci primjer pogreSnog tipa vodenja je bezobzirno vodstvo. Ono se odrazava kroz €injenicu
da je voda ili dio sljedbenika neljubazni i ne mare za druge ljude. U literaturama koje

proucavaju i definiraju vodstvo, ono se javlja kao uzajamno utjecajan odnos izmedu vode i
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sljedbenika te se tezi ostvarivanju zajednickih interesa. Medutim u stvarnom svijetu, izvan
teorijskih osnova od vode se o¢ekuje da Zelje i potrebe svojih sljedbenika stavi na visoku listu
prioriteta. Tijekom proteklih nekoliko godina pocinje se pojavljivati ¢injenica da iako nitko ne
oc¢ekuje da poslodavci i zaposlenici imaju isti utjecaj, ipak se o¢ekuje da zaposlenici rade uz
svoje poslodavce, a ne za njih. U cijelom tom procesu bezobzirni vode koji se ne obaziru na

sljedbenike Cesto upadaju u nevolje. Medutim cesto se 1 dogada da vode zanemaruju one

......

KORUMPIRANO VODSTVO

Ovaj tip loSeg vodstva podrazumijeva Cinjenicu da voda ili barem jedan dio sljedbenika lazu,
varaju i kradu. Vremena su takva da prevladava korupcija te je svuda oko nas. Prevladavaju
velika iskuSenja, a kada je rije¢ o vodama lako je skrenuti putevima lazi, prijevara i krada.
Njihov rad ogleda se u davanju obecanja za koja su svjesni da ih nikada nec¢e ispuniti. Novac
je pojavljuje kao najcesc¢i motiv prijevara i1 krada. Primamljivost novca razlog je §to mnogi
vode skrecu sa pravog puta, a shodno tome cesto 1 sljedbenici postaju korumpirani. Iako smo

svi odgajani da ne laZemo, ne varamo 1 ne krademo, vode 1 njithovi sljedbenici vrlo Cesto rade

upravo to.

Slika 2. Graficki prikaz korumpiranog vodstva
IZOLACIONISTICKO VODSTVO
Izolacionisticko vodstvo podrazumijeva ¢injenicu da voda ili dio sljedbenika omalovazava ili

zanemaruje zdravlje drugih osoba. Drugi naziv koji se moze rabiti je i uskogrudni vode, oni su

14



usmjereni stvaranju izolacijskih granica izmedu sebe i sljedbenika te svih drugih ljudi s druge
strane. Kellerman navodi kako su za takve vode ljudska prava manje vazna od onih prava i
potreba koje ¢ine njihovo biracko tijelo. Na vodama je da promicu odnose izmedu skupina tako
da se temelje na suradnji, a ne na suparnisStvu. U danaSnjem svijetu ideja o opéem dobru
razlikuje se od nacina kako se taj pojam nekada podrazumijevao. Danas je taj pojam
sveobuhvatan i teSko je razaznati interes pojedinca od interesa zajednice. Razvoj tehnologije

onemogucio je vodama da se pravdaju neznanjem.
ZLOCINACKO VODSTVO

Posljednji tip loSeg vodstva je zloCinacko vodstvo. Njega definira Cinjenica da voda ili
sljedbenici ¢ine odredena zvjerstva. Jasno je kako je nanosenje zla politicka snaga s kojom

valja racunati. Cesto su oni zli ljudi medu najmoc¢nijima, §to je zastraSujuce.

4., Istrazivanje: liderske vjesStine menadZera klju¢ne za uspjesnost

4.1. Hipoteza
Za potrebe ovog rada i istraZivanja postavljene su dvije hipoteze koje ¢e istrazivanjem biti
opravdane ili opovrgnute.

Hipoteza broj 1: Uspje$ni menadZeri imaju autoritarni stil vodenja

Hipoteza broj 2: Uspjesni menadzeri imaju visok stupanj emocionalne inteligencije koju

koriste u upravljanju ljudskim potencijalima.

4.2. Rezultati istraZivanja

Za potrebe rada provedeno je istraZivanje o vjeStinama 1 osobnostima menadzera koje utjeCu
na zaposlenike 1 njihovo obavljanje radnih zadataka. Istrazivanje je bazirano na DISC modelu
koji je detaljnije objaSnjen u nastavku rada. Istrazivanje je provedeno na uzorku od 100

ispitanika od kojih je 56% zene i 44% muskarci.
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100 odgovora

| i
oM

U istrazivanje su bili ukljuceni ispitanici od 16 do 55+ (plus) godina. Razlog te podjele lezi u
Cinjenici da osobe koje napune 16 godina ostvaruju pravo rada putem uceni¢kog ugovora, a
osobe od 55 godina pa na dalje su osobe koje su i dalje radno sposobne te imaju drugacije
glediste na radnu okolinu. Raspon godina podijeljen je kako slijedi te su navedeni i prikazani

postotci ispitanika:

- 16 — 25: 29%

- 26 — 36: 35%

-37—-47:24%

- 48 —55: 12%

- 55+ 0%
Dob

100 odgovaora

@ 16-25
® 26-36

© 3747
® 4855
® 55+

Osim po dobi i spolu, ispitanici su podijeljeni i prema zanimanjima, pa je tako zaposlenih
ucenika/studenata: 18%, administrativnih radnika: 11%, vozaca: 8%, medicinskih djelatnika:
6%, poljoprivrednika: 2%, radnika u skladistu: 16%, radnika u sustavu obrazovanja: 10%,

usluznih djelatnosti: 15%, zanatskih poslova: 5% te ostalo: 9%.
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Zanimanje
100 odgovora

@ Zaposleni ucenik/student

@ Administrativni radnik

® Vozag

@ Medicinski djelatnik

@ Poljoprivrednik

@ Radnik u skladistu/proizvodnji
@ Radnik u sustavu obrazovanja
@ Usluzna djelatnost

172V

Na postavljeno pitanje “Imate li nadredenu osobu, odnosno menadzera na Vasem radnom

mjestu?” 93% ispitanika odgovorilo je sa “Da”, a 7 sa “Ne”’.
Imate li nadredenu osobu,odnosno menadzera na Vasem radnom mjestu?
100 odgovora

®Da
® Ne

)

Sljedece pitanje bilo je vezano uz osobine nadredene osobe, ispitanici su se morali odluciti za
jedan odgovor koji najbolje opisuje njihovog nadredenog. U grafickom prikazu mogu se vidjeti

navedene osobine te odgovori ispitanika.

Odaberite osobinu koja najbolje opisuje Vaseg nadredenog
100 odgovora

@ Brzo reagiranje i motiviranost
@ Izravno djelovanje i nestrpljivost
@ Pruzanje podrske i strpljivost
@ Sklonost odbijanju sudjelovanja
w @ Drustven i uvjerljiv

@ Distanciran i perfekcionista
@ Brizan i ljubazan
@ Suosjecajan i kreativan
@ Nestrpljiv i nametljiv

Sljedece pitanje koje je bilo postavljeno, odnosilo se na to da ispitanici sami navedu osobine

koje smatraju da uspjeSan menadzer treba posjedovati. Odgovori su raznoliki, no najvise
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ispitanika navelo je da je razumijevanje i ljubaznost klju¢no za menadzera, nakon toga slijede

odgovori poput komunikacije, podrske, strpljenje, pouzdanost, susretljivost, motiviranost.

U sljedecem pitanju ispitanicima je detaljnije opisano kako pojedina osobnost djeluje te je na

njima bilo da odaberu koji od tih opisanih situacija najbolje opisuje njihovu nadredenu osobu.

Oznacite tvrdnju koja se najbolje odnosi na Vaseg nadredenog
100 odgovora

@ Nadredeni/a je brz/a,ako je potrebno
vrlo rado ¢e uzeti uzde u svoje ruke.
Takoder ¢e se pobrinuti da se stvari o...

@ Nadredeni/a zna biti zabavan/
na,opusten/a i popraviti atmosferu u
svakom drustvu u kojem god se pojavi...
Nadredeni/a je ljubazan/na,u njegovom/
njezinom drustvu je ugodno jer je opu...

@ Nadredeni/a je smiren/a,staloZen/a i
uvijek dobro promislja prije nego $to p...

Nakon toga postavljeno je pitanje “Smatrate li da se svatko moze okusati u ulozi menadzera?”,
tu je 83% ispitanika odgovorilo sa “Ne”, a 17 da “Da”. Nadalje postavljeno pitanje glasilo je
“Smatrate li da za svaki vrstu djelatnosti moraju biti razli¢ite osobine menadzera?”, 93%
ispitanika odgovorilo je kako smatra da su osobine kljuéne, a 7% kako smatra da osobine nisu

kljuéne.

Jedno od postavljenih pitanja odnosilo se na percepciju ispitanika, odnosno §to oni smatraju
vaznim. Pitanja je glasilo “Oznacite tvrdnju koja se odnosi na Vas”, u nastavku su prikazani

odgovori:

0Oznacite tvrdnju koja se odnosi sa Vas
100 odgovora

@ Smatram da samo strog i autoritativan
menadZment donosi najbolje rezultate
neovisno o kojoj djelatnosti je rijec (isti
stav prema istim osobinama)

@ Smatram da menadzeri trebaju znati da
postoje razli¢ite osobnosti ljudi te da
trebaju postupati na temelju njih ( prema
svakoj osobnosti drugadij)
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Sljede¢im pitanjem koje je bilo postavljeno nastojalo se saznati kakva je situacija na radnom
mjestu ispitanika, odnosno da li je zadovoljan ili ne te na temelju prijasnjih odgovora uociti
moguéi razlog nezadovoljstva. Pitanje je glasilo “Kakva je situacija na Vasem radnom
mjestu?”, ispitanici su mogli odgovoriti “nadredeni dobro obavlja svoj posao, vodi brigu o
zaposlenicima te imam osjecaj da nas razumije”, “nadredeni jako loSe obavlja svoj posao, ne

brine o zaposlenicima”, “uredu je, ali svakako moze bolje”. Postotak odgovora prikazan je u

grafikonu:

Kakva je situacija na Vasem radnom mjestu?
100 odgovora

@ Nadredeni dobro obavlja svoj
posao,vodi brigu o zaposlenicima te
imam osjecaj da nas razumije

@ Nadredeni jako loZe obavlja svoj
posao,ne brine o zaposlenicima

@ Uredu je,ali svakako moZe bolje

Zadnje pitanje na koje su ispitanici morali odgovoriti odnosilo se na ¢injenicu koliko su
upoznati sa DISC modelom, pa je tako na pitanje “Jeste li upoznati sa DISC modelom?”, 10%
ispitanika odgovorilo kako je upoznato, 30% zna nesto malo o tome i1 60% nikada nije ¢ulo za

taj model.

Jeste li upoznati sa DISC modelom?
100 odgovora

@ Da,upoznat/upoznata sam
@ Nikad nisam ¢uo/¢ula
@ Znam nesto malo o tome

60% M
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5.3. Analiza rezultata

Cilj ankete bio je prikazati kako se na¢in vodenja u danasnje vrijeme razlikuje od nekadasnjeg
naéina. Anketa je temeljena na dokazivanju ¢injenice kako postoje razliciti tipovi osobnosti te
kako je na menadZeru da zna prepoznati ponasanja odredenih osobnosti i djelovati shodno
tome. Mnogo godina prije, menadzeri su smatrani autoritarnim vodama koji moraju biti grubi,
dominantni i strogi. U danasnje vrijeme to se promijenilo te se od menadzera ocekuje da budu
vode, motivatori, ljubazni i strpljivi sa svojim zaposlenicima. Cilj ankete bio je prikazati Sto
ispitanici smatraju bitnim za menadzera, odnosno kakav bi on po njthovom misljenju trebao
biti. Rezultati ankete pokazali su upravo ono $to se i ocekivalo. Zaposlenicima je bitno da su
njihovi nadredeni osobe od razumijevanja i strpljive. Isto tako zaposlenici smatraju da

menadzer treba bit upoznat sa razli¢itim tipovima osobnosti i da su osobine vrlo bitne.

Temeljem provedene ankete moze se zakljuciti kako je zaposlenicima bitno da njihovi
nadredeni budu osobe koje ¢e ih razumjeti i cijeniti. U anketi je vidljivo kako se kod menadzera
njeguju odredene osobine te da ith menadZer mora posjedovati kako bi bio uspjeSan u svom
poslu i cijenjen od strane zaposlenika. Rezultati provedene ankete opovrgnuli su hipotezi 1,
koja kaze da su uspje$ni menadZeri osobe autoritarnog stila vodenja. Anketa je prikazala da
zaposlenici smatraju da su osobine klju¢ne te da temeljem njih treba djelovati. Budu¢i da je
hipoteza 1 opovrgnuta, hipoteza 2 pokazala se ispravnom i to¢nom. Naime hipoteza 2 kaze da
uspje$ni menadzeri imaju visok stupanj emocionalne inteligencije koju koriste u upravljanju
ljudskim potencijalima. Rezultate ankete povezujemo sa DISC modelom zbog toga $to DISC
model definira Cetiri vrste osobnosti koje se razlikuju po na¢inu izrazavanja, radu te pojavom
u drustvu. U nastavku rada detaljnije je objaSnjen DISC model, no za ovaj dio upotrijebit ¢e se
¢injenica da su za razliCite vrste djelatnosti potrebne razlicite osobnosti. Na menadZeru je da
prepozna gdje ¢e kojeg zaposlenika staviti te sa kojim radnim zadacama ¢e ga zaposliti.
Ukoliko je neka osoba vesela, kreativna ili mastovita na menadzeru je da to prepozna te takvu
0sobu zaposli sa zadacima koji ¢e zahtijevati odredenu razinu kreativnosti i gdje ¢e biti
potrebno da izrazajnost dode na vidjelo. Takvi zaposlenici koji se nalaze na pravom mjestu u

organizaciji, zadovoljni su te doprinose njezinoj uspjesnosti.

Na postavljeno pitanje u anketi koje se odnosilo na to da ispitanici odaberu osobinu koja
najbolje opisuje njihovog nadredenog vidljivo je da su odgovori raznoliki te da niti jedna
osobina ne odskace drasticno od drugih. Najvise ispitanika odgovorilo je da su strpljenje i

pruzanje podrske osobine koje najbolje opisuju nadredenu osobu na njihovom radnom mjestu.
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Nesto manje ispitanika odgovorilo je da je njihov nadredeni drustven i uvjerljiv te isti postotak
ima i osobine brzo reagiranje i motiviranost. Sljede¢e osobine po postotku odgovorenih su
distanciran i perfekcionista te nestrpljiv i nametljiv. Najmanje ispitanika za svoje nadredene
smatra da su brizni i ljubazni te suosjecajni i kreativni. Isto tako vidljivo je koje osobine
zaposlenici smatraju bitnima, a njihovi nadredeni ih ne posjeduju. Zaposlenici smatraju kako
bi nadredeni trebao posjedovati 0sobine dobre komunikacije, strpljenje, smirenost,
razumijevanje. Time se moze povuéi poveznica sa prethodnim dijelom rada gdje su navedene
osobine uspje$nih lidera, te uvidjeti kako se poklapaju. DISC model definira Cetiri vrste
osobnosti, od kojih se svaka razlikuje po odredenim osobinama, reagiranju i nainu rada.
Budu¢i da su djelatnosti razlicite, lider takoder mora posjedovati razlite osobnosti kako bi
mogao biti u korak s tim poslom. Na primjer, ukoliko je posao administrativne prirode, rad sa
brojkama Sto zahtijeva veliku pozornost, te su zaposlenici na tim pozicijama u skladu sa
poslom, koncentrirani i lider mora biti sliénih osobina. Ukoliko na poziciju lidera dode osoba
koja je vesela, puna energije i kojoj je ucestala usredoto¢enost na brojke dosadna jako je mala
vjerojatnost za uspjeh. Upravo zbog toga je vrlo bitno da lider prije svega upozna sebe i da se
zna prilagoditi odredenim poslovima i situacijama, a nakon toga i da upozna svoje zaposlenike
i njihove osobnosti. Kao zaklju¢ak ovog dijela koji se odnosi na rezultate ankete jasno je kako

su osobnosti izrazito vazne 1 znacajne Sto i dokazuju rezultati ankete.

4.4, DISC model

U ovom dijelu rada naglasak je na definiranju $to je zapravo DISC model. Erikson (2018) u
svom radu OkruZeni idiotima navodi nekoliko vaznih ¢injenica o DISC jeziku (modelu). Kao
prvu i vrlo znacajnu ¢injenicu navodi da se DISC jezikom ne moze objasniti bas sve u
ponasanjima ljudi te da je jedan od jezika koji je pedagoski lako razumljiv zbog Cega ga i
upotrebljava u svom radu. Ista tako navodi da “boje” koje se koriste za opisivanje ponasanja
nisu jedine te da ih ima jo$. Sljedeca bitna ¢injenica je da oko 80% ljudi su kombinacija dvije
boja koje dominiraju njihovim ponaSanjem. Tek oko 5% ima samo jednu boju koja dominira
njihovim ponasanjem, a ostatak ima tri boje koje dominiraju. Zanimljiva ¢injenica koju Erikson
(2018) navodi u svom radu je da zeleno ponasanje prevladava ili zeleno u kombinaciji sa nekom
drugom bojom. Kao najrjede ponaSanje navodi crveno ili crveno u kombinaciji sa nekom

drugom bojom. Isto tako napominje kako DISC model nije primjenjiv na analiziranju osoba s
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ADHD — om (poremecaj pozornosti s hiperaktivnos$¢u), Aspergerovim sindromom, grani¢nim
poremecajem li¢nosti i drugim duSevnim poremecajima. Prije samog prelaska na boje o kojima
je rije¢, bitno pitanje je kako se razvio DISC jezik? Sve pocinje 1928. godine kada je William
Moulton Marston osmislio pretragu sistolickoga krvnog tlaka koja se primjenjivala kako bi se
otkrila prevara, no uz to pisao je i eseje o psihologiji. Tako je ve¢ spomenute 1928. godine
objavio knjigu “Emocije normalnih ljudi”. Knjiga je bila o obrascima ponaSanja normalnih
ljudi. Marston je postavio temelje za ono $to je kasnije postalo DISC jezik. Marston je naveo
da na Covjekovo emocionalno ponaSanje utjeCu dva faktora, a to su: da li osoba dozivljava
okoli§ kao povoljno ili nepovoljno i misli li osoba da ima kontrolu nad okolinom. lako je
Marston postavio temelje, Walter Clark je nekoliko godina kasnije predstavio DISC koncept.
Za mnoge je istrazivanje Clarka dovelo do vrijednih spoznaja koje se ti¢u sposobnosti
razumijevanja vlastitih misli i osjecaja. Marston je pak svojim istrazivanja otkrio neke
zanimljive razlike na kojima je izgraden model DISC. Temeljem njegovih saznanja danas se

upotrebljavaju sljedeci izrazi:

- “dominantnost rada djelovanje u neprijateljskoj okolini”
- “poticanje rada djelovanje u povoljnoj okolini”

-” pod¢injenost rada pasivnost u povoljnoj okolini”

- “popustljivost rada pasivnost u neprijateljskoj okolini”

Jedna zanimljivost vezana za definiranje osobnosti datira jo§ iz doba Hipokrata. Njega se
smatra ocem medicine te je vjerovao kako bolesti potjecu iz prirode i da ne dolaze od bogova.
Primjer toga da nije bio praznovjeran je ta da je smatrao kako epilepsiju uzrokuje zacepljenje
u mozgu, $to je danas opéepoznato. Hipokrat je vjerovao da je temperament nas temeljni nacin
reagiranja te da kontrolira ljudsko ponasanje. Te je tako temperament povezao sa Cetiri tjelesne
teku¢ine. Kada povrac¢amo, kasSljemo ili se znojimo tijelo ispusta jednu ili vise tekucina, a
zdravlje nam je dobro kada su cetiri tekuéine, odnosno krv, zuta zué, crna zué i flegma u
ravnotezi. Chole, dolazi iz grckog i1 znaci zuta zu¢. Erikson (2018) u svom radu Okruzeni
idiotima navodi kako koleri¢nu osobu kontrolira upravo zuta zué¢, odnosno jetra. Vatreni i
temperamentni ljudi, kolerici, svojim mo¢nim nastupom katkad plase druge oko sebe te ih se
moze prevesti kao “Covjek vruée krvi”. Nadalje imamo rije¢ sanguis koja dolazi iz latinskog
jezika i znac¢i krv. Takve osobe nadzire krv, odnosno srce. Takvi ljudi su kreativni i bezbrizni
te oko sebe Sire pozitivnu energiju. Buduéi da su puni krvi, optimisti¢ni su i radosni te zivahna

ponasanja. Flegmati¢ne osobe su pod utjecajem mozga. Flegma znaci sluz. Sluz je viskozna, a
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to simbolira temperament flegmati¢ne osobe, one su krute i usporenih pokreta. I za kraj je
melankoli¢na osoba s viskom crne Zu¢i. Melaina chloe dolazi iz grékog jezika i znaci crna zué,

a nalazi se u slezeni. Uobicajeno se za melankoli¢nu osobu kaze da je jednostavno pesimist.

No, zasto bas DISC naziv? Engleska izvedenica DISC oznacava Cetiri stila li¢nosti, odnosno
Dominaciju (eng. Dominance), Utjecaj (eng. Influence), Postojanost (eng. Steadiness) i
Savjesnost (eng. Conscientiousness). U teoriji postoji nekoliko razli€itih izvedenica, medutim
osobine su jednake. U nastavku je poblize objasnjena svaka osobnost, §to ju karakterizira te
kako postupa u odredenim situacijama. Prije samog definiranja osobnosti potrebno ih je
rasporediti na one koje su orijentirane na zadatke i one koje su orijentirane na ljude. Pa su tako
osobnosti Dominacije (crvena boja) i Savjesnosti (plava boja) usmjereni na zadatke i probleme,
dok su pripadnici Utjecaja (zuta boja) i Postojanosti (zelena boja) orijentirani na odnose. Isto
tako postoji jo$ jedna podjela, a to je da su Dominacija i Utjecaj ekstrovertirani, aktivni i

izvrsitelji dok Savjesnost i Postojanost karakterizira introvertiranost, pasivnost i rezerviranost.

Orijentiran na zadatke i probleme

A
Introvertiran Ekstrovertiran
Pasivan < » Aktivan
Rezerviran lzvrsitelj

Y

Orijentiran na odnose

Slika 3. Prikaz osobnosti kroz boje

IzraZzena Dominacija proizvodi odlu¢ne, izravne pojedince koji su skloni riziku. Erikson
(2018) ovaj tip osobnosti povezuje sa crvenom bojom radi lakSeg razumijevanja te navodi kako

su najznacajnije osobine nagao, zestok, eksplozivan, vatren i razdrazljiv. Njih karakterizira
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funkcionalnost pod pritiskom, brzo donosenje odluka, te iznimna kompetencija za rjeSavanje
problema. Isto tako vrlo su dinami¢ne i motivirane osobe koje imaju jasno definirane ciljeve
koje ostali tesko mogu shvatiti. Cesto se javljaju kao prirodni vode koji svojevoljno preuzimaju
komandu, stavljaju sebe u glavnu ulogu, orijentirani su na zadatke te uzivaju u izazovima.
Uvijek govore $to misle, iskreno i bez ustruavanja te bez razmisljanja u kratkom roku mogu
promijeniti misljenje. S jedne strane, kao inovatori i osobe koje poticu promjene fokusirani su
na velika postignuca te se smatraju znacajnima za doprinos poduzecu kako bi se kreirale nove
vrijednosti. Medutim, buduci da su okrenuti prema samome sebi dolazi do nerazumijevanja od

strane drugih te ¢esto prekidaju komunikaciju i prihvacéaju iskljucivo vlastite ideje i odabire.

Kategorija osobnost Utjecaja ili prema Erikson (2018) Zuti tip osobnosti podrazumijeva osobe
koje imaju izrazene komunikacijske sposobnosti, karakterizira ih optimizam i entuzijazam.
Takoder ih karakterizira maksimalan trud za sudjelovanje ili minimalno zanimanje za rutinu.
Buduc¢i da su druzeljubive i uvjerljive osobe koje se lako oduseve, stvaraju osjecaj povjerenja
u okolini, rodeni su motivatori te posjeduju jaku mo¢ utjecaja i inspiracije. Budu¢i da su skloni
otvorenoj komunikaciji, ¢esto govore otvoreno o sebi pred drugim ljudima. Najlakse ih je
prepoznati upravo po tome $to sve vrijeme govore ¢ak i kada to nitko od njih ne trazi. lako su
otvoreni za razgovor o razli¢itim tipovima tema, oprezni su prilikom iznosenja stavova te nisu
skloni stvaranju konflikata, nego bas$ naprotiv teze njihovom rjeSavanju. Imaju razvijenu
visoku emocionalnu inteligenciju, a kako bi bili produktivni vazno je da se nalaze u mirnom i
prijateljskom okruzenju, a pohvale i priznanja za dobro odraden posao dodatni su im motivatori

za dalje.

Nadalje su pripadnici skupine Postojanosti ili zeleni tip osobnosti koje karakterizira predanost
kolektivu, pouzdanost, odanost i prijateljski nastup. Cesto se opisuje kao prosjek svih ostalih
boja. Dominacija oznaCava tragaCe za rezultatima, Utjecaj definira kreativne pripadnike,
Savjesnost perfekcioniste, a Postojanost je najuravnotezeniji od svih te se smatra
utjelovljenjem ljubaznosti. Pripadnici ove skupine vrlo su predvidivi, sa izrazenom empatijom
te razumljivo i nedvosmisleno komuniciraju sa okolinom, usmjereni su na odnose i veze sa
drugim ljudima. Zadovoljstvo im daje osje¢aj vrijednosti o vlastitim radnim i osobnim
kvalitetama kao i sposobnost predanog izvrsavanja zadataka. Opusteni Su, aktivni slusatelji te
se angaziraju u svakoj komunikaciji, formiraju ¢vrste i jasne stavove koje ukoliko ne moraju
ne dijele sa okolinom. Karakterizira ih slaganje sa sugovornikom, $to u praksi ¢esto i nije
sludaj. Isto tako su smireni, izrazavaju pouzdanost, strpljivost i promisljenost. Cesto uzimaju

za sebe odredeno vrijeme kako bi razmislili o svim opcijama te nakon toga donesli odluku.
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Posljednji tip osobnosti su Savjesnost ili plati tip osobnosti, oni su samostalne osobe koji se
Cesto nazivaju i analitickim tipom. Njima odgovaraju zadatci koji su slozeniji i ¢ijem ce
rjeSavanju mo¢i postupiti odgovorno. Karakterizira ih realno sagledavanje ¢injenica, koje zatim
precizno obraduju.. Ne dizu veliku prasinu oko sebe, ali pozorno prate i slusaju $to se oko njih
dogada. Savjesni tipovi osobnosti obi¢no nastupaju rezervirano i smireno, posvecéeni su
¢injenicama, detaljima i donoSenju ispravne odluke, te time odaju dojam hladnih osoba. Buduci
da nisu posebice komunikativne osobe, prakticiraju prvenstveno pisani stil komunikacije,
medutim iako su povuceni vrlo rado postavljaju brojna pitanja i kriticki promisljaju o
prikupljenim informacijama. Najbolje ih opisuju osobine: logi¢ni, oprezni, precizni,

promisljeni, temeljiti, to¢ni, uredni, usmjereni na detalje.

CRVENI ZELENI PLAVI
DOMINANTAN STABILAN ANALITICAN
Motiviran Drustven Strpljiv IstraZivac
Ambiciozan Uvjerljiv Pouzdan Oprezan

Uporan Verbalan Brizan Sistematican
Odlucan Otvoren Discipliniran Precizan
RjeSava probleme Pozitivan Ljubazan Tocan
Energican Suosjecajan Ustrajan Logican
Kompetitivan Optimisti¢an Dobro slusa Konvencionalan
Temperamentan Kreativan Srdacan Distanciran
Znatizeljan Spontan Oprezan Objektivan
lzravan/otvoren Osjetljiv Nudi podrsku Perfekcionist
Pokretac Inspirativan Pokretac Metodican
Nepokolebljiv Treba pozornost Rado pomaze Slijedi pravila
~ Nestrpljiv Senzibilan | Stniktudran

Slika 4. Najizrazenije 0sobine pojedinih boja

No koja je povezanost DISC modela i teme zavrSnog rada, liderstva. U radu su obradeni
dijelovi koji se odnose na vjestine lidera. U dana$njem svijetu kada je sve veci naglasak na
prepoznavanju talenata vrlo je vazno da osoba koja je na vodec¢oj poziciji bude upoznata barem
sa ponekim metodama procjene osobnosti. Rad se temeljio na definiranju osobina koje su

klju¢ne za lidera, a buduci da je liderstvo povezano sa pojmom menadZzmenta, samim time i na
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definiranju osobina menadZera. Nakon provedene ankete tesko je sa sigurnosc¢u reci koji tip
osobnosti je najbolji. Svaka djelatnost je razliCita i za svaki djelatnost je potreban razliciti tip
osobnosti vode. Za djelatnosti koje zahtijevaju veliku kreativnost, razvijene kanale
komunikacije, dobro razumijevanje tudih Zelja i osjecaja najprikladniji tip osobnosti je Zuti. No
ukoliko se radi o djelatnosti koja zahtjeva potpunu predanost brojkama kao prikladan tip
osobnosti javlja se plavi. Najbitnija ¢injenica, bez obzira koje osobnosti je menadzer je ta da je
upoznat sa razli¢itim osobinama svojih zaposlenika te da na temelju toga postupa sa njima. Ne
zivimo viSe u vremenima u kojima je samo strogoc¢a dovodila do rezultat ve¢ naprotiv U
razdoblju velikih promjena i ¢injenici da je svaki pojedinac znacajan i talentiran. DISC kao alat
moze pomo¢i u izgradnji snaznog vode, §to vodi izgradnji dobrih timova koji ¢e povecati
produktivnost organizacije. Menadzeri koji su upoznati sa ovih modelom mogu U Sv0joj
organizaciji upravljati tako da svakoj pojedinoj osobnosti prilagode radne zadatke. Kada su
radni zadaci prilagodeni zaposleniku na temelju njegovih sposobnosti i interesa njegov radni

ucinak se povecava §to ide u prilog samoj organizaciji.

5. Zakljucak

Shodno ¢injenici da najuspjesnije organizacije veliki naglasak stavljaju na zadovoljstvo svojih
zaposlenika bitno je posjedovati osobu koja ¢e znati kako upravljati zaposlenicima na taj na¢in
koji ¢e cjelokupnu organizaciju dovesti do uspjeha. Zbog tog je vazno imati lidere, odnosno
vode. Lideri su ti ¢iji se rad temelji na upravljanju ljudima kako bi se ostvarili zacrtani ciljevi.
Budu¢i da je tema rada vezana uz lidere i liderstvo, u radu su poblize definirani ti pojmovi te
shodno tome slijedi zaklju¢ak kako su lideri vrlo bitne osobe za uspjeh organizacije. Tijekom
pisanja rada takoder su navedene osobnosti koje lider treba posjedovati. Budu¢i da je tesko u
potpunosti definirati sve osobine jer ih je jako puno i ovise o situaciji, kao najbitnije navedene
su inteligencija, samopouzdanje, odlu¢nost i posStenost. Isto tako postoje i vjestine koje lider
treba posjedovati, nakon pisanja rada i proucavanja razne literature kao najvaznije vjestine
smatraju se komunikacijske i vjestine upravljanja konfliktima. Provedena anketa dovela je do
rezultata kako su osobine vode vrlo bitne te da zaposlenici smatraju kako vode trebaju znati da
postoje razli¢ite osobine 1 da moraju djelovati u skladu s njima. U doba digitalizacije i brzih
promjena naglasak je na omogucavanje Sto vece fleksibilnosti zaposleniku. Upravo te razlicite

beneficije kao $to su fleksibilnost i ostalo moraju biti povezani sa osobinama jer ne motiviraju

svakog zaposlenika iste ponude. Na samom kraju rada objasnjen je DISC model koji

26



predstavlja podlogu za cijeli rad te se moze zakljuciti kako model dobro i vjesto prikazuje

osobnosti i kako djelovati u skladu s njima.
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IZJAVA O AUTORSTVU

Zavrini/diplomski/specijalisti¢ki rad iskljufivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio
te student odgovara za istinitost, izvornost i ispravnost teksta rada. U radu se ne smiju
koristiti dijelovi tudih radova (knjiga, élanaka, doktorskih disertacija, magistarskih radova,
izvora s interneta, i drugih izvora) bez navodenja izvora i antora navedenih radova. Svi
dijelovi udih radova meoraju biti pravilne navedeni i eitirani, Dijelovi tudih radova koji nisu
pravilne citirani, smatraju se plagijatom, odnosno nezakonitim prisvajanjem tudeg
znanstvenog il struénoga rada. Sukladno navedenom studenti su duZni potpisati izjavu o
autorstvu rada,

Ia, RERV\SL\ MA DU {ime I prezime) pod punom moralnom,
materijalnom i kaznenom odgovornoséu, izjavljujem da sam iskljuéivi autor/ica
og) d1gﬁom5kog/spe ijalistikog (obrisati nepotye o raxct%gjj Iovom NEC e E&m

U\Lé{?(ﬁ,x (G LS s CANO JWEMMJF ¥ T (upisati nasle
navedeno radu nisu na nedozvoljeni nadin (bez pravilnog citiranja) korlstem
dijelovi tudih radova.

Student/ica:
{upisati ime i prezime)

N \Siubnf‘ ’QIKJ n

(vlastoruéni potpis)

Sukladno &lanku 58. 59. i 61. Zakona o visokom cbrazovanju i znanstvenoj djelatnosti
zavrine/diplomske/specijalisticke radove sveutilidta su duZna objaviti u roku od 30 dana od
dana cbrane ha nacionalnom repozitortju odnosno repozitoriju visokog uéilista.

Sukladno €lankn 111. Zakona o autorskom pravu i srodnim pravima student se ne mode
protiviti da se njegov zavréni rad stvoren na bilo kejem studiju na visokom néiliftu usini
dostupnim javnosti na odgovarajuéoj javnoj mreinoj bazi sveuéiliSne knjiZnice, knjiZnice
sastavnice sveu€iliSta, knjiZnice veleudilidta ili visoke Skole i/ili na javnoj mrenoj bazi
zavrinih radova Nacionalne i sveulilifne knjiZnice, sukladno zakenu kojim se ureduje
umjetnicka djelatnost i visoko obrazovanje.



