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UspjeSan menadzer nije nuzno i dobar voda

Mnogi ekonomisti kako teoreticari, tako i prakti¢ari postavljaju si pitanja: sto
€ini izvrsnog menadzera?, sto €ini uspjesnog vodu?, postoji li razlika izmedu
vode i menadzera? zasto treba analizirati vodenje? Vecina autora slaze se da
dobar menadzer ne mora nuzno znaditi i dobrog vodu. U suvremenom
poslovanju uocava se povecanje svijesti o vaznosti i potrebi ucinkovitoga

vodenja. Drugim rije€ima, menadzer viSe nije dovoljan. Treba nam i voda.

Vode se Cesto definiraju kao osobe koje imaju jasnu viziju i ideje, dok se
menadzZerima smatraju osobe koje te ideje provode u djelo. Svojom vizijom voda
odreduje pravac djelovanja i okuplja ljude radi implementacije ideja i cilieva. Vodenje
je dakle umijeCe utjecaja na druge da oni spremno i s entuzijazmom teze
ostvarivanju grupnih cilieva. Voda se stavlja na Celo grupe, djeluje inspirativno i
pomaze Clanovima grupe u ostvarenju ciljeva potiCu¢i njihove aktivnosti i
maksimizirajuci njihov ucinak. Menadzer, s druge strane, na osnovi vizije postavlja
plan, organizira ljudske resurse, prati rad, utvrduje odstupanja, odnosno pazi da

sustav besprijekorno funkcionira. Dok je menadZer orijentiran prema proSlosti i

sadas$njosti, temeljna preokupacija vode je buduénost.
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Razlog povecanom interesu za profil vode proizlazi iz sve vece potrebe
prilagodavanja poduzeca trenutnim i anticipiranim promjenama u okruzju. Buduci da
su tehnologija i potencijali za komuniciranjem iz temelja promijenili nacin poslovanja
u uvjetima globalizacije, provodenje stalnih promjena je neizbjeZzno. MenadZeri ne
reagiraju uvijek dobro na promjene: oni prvenstveno teZe redu i stabilnosti, a njihov
primarni zadatak da nadziru i kontroliraju ne korespondira s potrebom za
kontinuiranim promjenama. Stoga se javlja potreba za vodama u poduzecima.
Mnogim poduzecCima se upravlja na osnovi uspjeha ostvarenog u proslosti $sto
onemogucuje njihovo prilagodavanje novim uvjetima. NajCeS¢e se javlja sljededi
scenarij: poduzetnik zapocinje novi posao, uz kombinaciju svoje vizije i nesto srece
implementira uspjeSnu strategiju. Posao se 8iri, profit raste, a s tim i potreba
zapoS$ljavanja profesionalnih «upravljaa», menadzera. Menadzeri se regrutiraju
kako bi upravljali imovinom i ljudima, odrzali birokraciju i brinuli o odrzanju reda.
Poslovanje jaCa, a jaa i menadzerska percepcija o vlastitoj vaznosti i
nezamjenjivosti. S njihovom arogancijom, raste i arogancija organizacijske kulture,
poslovni duh i entuzijazam pocinju stagnirati i pretvaraju se u samodopadnost.
Organizacija postaje centralizirana, usmjerena samu na sebe, proces odlucivanja se
usporava, a individualizam gusi. Dugorocno, organizacija vodena na ovakav nacin
doZivjet ¢e neuspjeh. Potrebna je kako kulturalna tako i strukturalna transformacija.
Uz promjenu kulture u smislu vecCe otvorenosti, opunomocéenja zaposlenih,
adaptabilnosti i fleksibilnosti potrebne su i vjeStine vode, koje menadzeri Cesto ne
posjeduju. John Kotler je identificirao osam koraka koji su potrebni za transformaciju
organizacije. To su:
¢ stvoriti osje¢aj urgentnosti
% stvoriti viziju

¢ komunicirati viziju



< opunomocditi druge da djeluju na osnovi vizije
¢ planirati kratkoro€ne korake za ostvarivanje rezultata
+» konsolidirati u€injena unaprjedenja i stalno poticati promjene

¢ primijeniti novi pristup institualizaciji kulture

Iz navedenog je ocito da ovi zadaci odgovaraju «opisu posla» vode. Pa ipak, to
nikako ne znaci da za menadzere u poduzecu vise nema mjesta, ve¢ naprotiv da je
potrebno kombinirati vjeStine voda i menadzera. Dobar voda ¢e stvoriti tim sastavljen
od ljudi razli€itih znanja i vjeStina koji ¢e sinergijom jacati individualne snage i

prevladavati slabosti.
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Najvaznija pitanja vezana za vode su: kako ih identificirati, kako ih stvoriti i kako
utvrditi njihove najznacajnije karakteristike? Nema jedinstvenoga pristupa vodenju pa
je stoga tesko utvrditi Sto €ini dobrog vodu. To je svakako osoba koja se dobro nosi s
promjenama, koja je adaptivna i fleksibilna, koja posjeduje karizmu da inspirira i vodi
druge. MozZe se zakljuciti da je vodom tesSko postati formalnim obrazovanjem jer se
voda rada, a ne stvara. Medutim, treninzima, obukom i razvojem moguce ih je
poticati da prepoznaju svoj talent, u€e o svojim vjeStinama i razvijaju ih. Na
djelotvornost vode djeluju brojni Cimbenici: sposobnost percepcije situacije,
obrazovanje, iskustvo, osobnost, razumijevanje zadataka, oCekivanja suradnika, kao

i njihovo obrazovanje, zrelost i osobnost. U€inkovitost vode, tvrdi Dave Urlich sa



SveuciliSta Michigan ne treba mjeriti samo njihovom osobnos¢u kao Sto je karakter,
stil i vrijednosti. Takoder je pogreSno sagledavati samo njihove atribute kao Sto su
sposobnost analititkoga misljenja, rad u nedefiniranim uvjetima i osobni integritet.
Prema Urlichu voda je osoba koja atribute vodenja povezuje s rezultatima. U svojoj
knjizi « Vodenje temeljeno na rezultatima» pozornost skreCe s inputa vodenja prema
rezultatima vodenja. Formula ucinkovitoga vodenja stoga predstavlja umnozak

atributa i rezultata:

UCINKOVITOVODPENJE=ATRIBUTI*REZULTATI

Ulrich navodi Cetiri kriterija za procjenjivanje rezultata:

1. uravnotezZenost: rezultati trebaju uravnoteziti interese svih zainteresiranih
strana (zaposlenika, kupaca, investitora itd.);

2. strate$ki aspekt: rezultati su snazno povezani sa strategijom ja¢anja
konkurentskog polozaja poduzeca;

3. vremenska dimenzija: rezultati su korespondentni kako s kratkoro¢nim tako i s
dugoroc¢nim ciljevima;

4. nesebicnost: rezultati podrzavaju poziciju poduzeca, a ne sluze osobnoj

promociji vode.

Uravnotezenost ciljeva je posebno vazan aspekt pri procjenjivanju rada vode i
menadZera. Kako bi se ostvarili principi eti¢nosti i druStvene odgovornosti potrebno je
na odgovarajuci na€in zadovoljiti interese svih zainteresiranih strana. S obzirom na
navedeno moguce je razlikovati uspjeSnog od sposobnoga menadzmenta. Uspjesni
menadzment je onaj koji ostvaruje pozitivne rezultate bez obzira na nacin i sredstva s
kojima ih postize. MenadZzment je uspjeSan i onda kada podredeni reagiraju na
odluke menadZmenta samo zato jer u rukama ima mo¢ da nagraduje odnosno
kaznjava. Za razliku od toga, sposoban menadzment je onaj koji pozitivhe rezultate
ostvaruje pravovaljanim i pravovremenim rjeSavanjem problema. O sposobnom
menadzmentu govorimo kada podredeni odluke izvrSavaju dragovoljno jer to sami

Zele ili smatraju da ¢e time ostvariti vece vlastite koristi.



OSOBINE USPJESNOG VOPE | SPOSOBNOSTI USPJESNOG
VODE
o inteligentan kreativan
o prilagodljiv situaciji taktiCan
o oprezan dobar govornik
a ciljno orijentiran poznaje zadatak
O samouvjeren organiziran
o kooperativan uvjerljiv
o odlu¢an drustveno istaknut
o pouzdan
o energiCan
o dominantan
O pun samopouzdanja
o emocionalno stabilan
o prihva¢a odgovornost

Moze se postaviti pitanje koje su to slabosti, odnosno osobine koje Cine loSeg vodu.

McCall

Lombardo su na osnovi

karakteristike loSeg vode:

provedenog

istrazivanja naveli

% bezosjecajnost prema drugima, tiranski stil,

% arogancija, hladnoca,
¢ izdaja povjerenja,

sljedece

* prekomjerna ambicija koja dovodi do nekorektnih poteza i koraka,

% specificno rjieSavanje poslovnih problema,

“* nesposobnost izgradnje timskog rada,

“* nesposobnost strategijskog razmisljanja,

% nesposobnost vodenja ucinkovite kadrovske politike,

¢+ nesposobnost prilagodbe drugim nacinima rada,

++ ovisnost o konzultantima ili mentorima.



DESET UPUTA BILLA GATESA

. lzaberite samo jedno podrucje rada koje vam €ini zadovoljstvo. Bez
entuzijazma ne mozete biti produktivni.

. Posebnu pozornost posvetite izboru suradnika. Bez oklijevanja dajte
otkaz suradniku koji ne zadovoljava. Prosje€¢an tim ne moze postici
natprosjec€ne rezultate.

3. Potrebno je stvoriti produktivnu klimu. Za to ne postoje gotovi recepti.

4. Definirajte uspjeh. Objasnite svojim suradnicima kako postic¢i uspjeh i
na koji ¢e nacin njihovi uéinci biti ocjenjeni.

5. Dobar menadzer mora voljeti ljude i znati komunicirati s njima.

6. Poticite svoje suradnike kako bi svoj posao obavljali bolje od vas.
Dobri menadzeri cijene kad im suradnici preuzmu dio odgovornosti.

To im oslobada prostor za nerijeSene odnosno nove zadatke.

. lzgradujte moral svojih suradnika. Proslave ostvarenja dobrih

rezultata u poduzecu ne treba ograni€¢i samo na top menadzment.

. Prionite i sami na posao. Suradnici ne cijene osobito Sefa koji samo
prica.

. Ne zurite s donoSenjem odluka, ali kada se odluka donese, tada je
treba dosljedno provoditi.

10.Obavijestite svoje suradnike tko ¢e ocjenjivati njihove ucinke.

Voda ima razliite funkcije. On djeluje kao vizionar, strateg, koordinator, ekspert,
rjeSavatelj problema, misionar, model ponaSanja za druge, interpretator, moralni
autoritet, reprezentant, trener, ucitelj, sluga viziji poduzecéa, arbitar. Jedan od
suvremenih pristupa vodenju je koncept tzv. usluznoga vodstva. Usluzni voda djeluje
na dvije razine: razini ostvarenja ciljeva i potreba zaposlenika i razini ostvarenja
svrhe ili misije organizacije. Koncept usluznoga vodstva posebno se primjenjuje u
okviru filozofije uCece organizacije jer se podudara s njenim temeljnim zasadama:
povecanje performansa na osnovi kreativnosti i rezultata u€enja u okviru kulture koja
njeguje vrijednosti povjerenja, otvorenosti, suradnje i tolerancije na greSke. U takvim
organizacijama voda se posvecuje drugima i organizacijskoj viziji; on zaposlenima
daje ideje, informacije, priznanja, ali i mo¢ da samostalno rade i odlucuju na temelju

znanja. Voda sluga potiCe participaciju, stvaranje zajedniCke, odnosno podijeljene



moc¢, povecanje vrijednosti pojedinaca i cijeloga poduzeca, suradnju pri definiranju
vizije, strategije i ciljeva. ViSoj razini menadzmenta vode sluge na niZoj razini

pristupaju kao izaslanici koji zastupaju stavove i potrebe svojih radnih grupa.

ZADATAK

POJEDINAC J

Duh vodenja lakSe je uvesti i odrzati u malim poduzeCima s jednostavnijom
organizacijskom strukturom. Medutim, vodenje i poduzetniCki duh treba uvoditi i
odrzavati kako u malim tako i u velikim poduze¢ima. Bez obzira na veli€inu, sustavi
kontrole i procedure, iako vazni, ne smiju dominirati, vec ih treba prozimati adaptivna
kultura. Ovaj cilj je mozda najlakSe i najucinkovitije ostvariti izgradnjom jakoga tima s
kombinacijom voda i menadzera u kojem svi razumiju svoju ulogu u timu i
koncentriraju se na vlastite snage kako bi prevladali vanjske prijetnje. Tim treba
razvijati kulturu adaptivnost i fleksibilnosti, vanjsku orijentaciju, opunomocenje na
svim razinama, protok informacija u svim smjerovima, a time i pozitivan stav prema
promjenama. Na taj naCin moze se ostvariti najveci sinergijski u€inak jedne i druge

vazne uloge u poduzecu: menadzera i vode.
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