ODGOVARA:

Tomislav Bekec,

izvrSni direktor i konzultant
u Argo Zagreb d.o.o.
Savjetovanje na podrucju
leadershipa, vodenja pro-
mjena i prodaje
t.bekec@argo.hr

Kako direktor moze
na sastanku motivirati
svoje suradnike

? U posljednje vrijeme primjecujem

® lako nam se odredene teme vrlo ce-
sto powavljaju na sastancima i imam do-
Jam kako je neke ljude i njihovo pona-
Sanje nemoguce promijeniti. Kao direk-
tor pokusavam ljude motivirati tako da
ih okupim i pokusam im objasniti zasto
bi trebali promijeniti neke stvari, ali ko-
liko god im to puta ponavljao na sastan-
cima nista se ne mijenja. Postoje li neke
tehnike koje bi mi olaksale da me ljudi
konacno poslusaju?

' Uvijek me iznova fascinira koliko

@ vremena i truda kao ljudi posve-
¢ujemo promjeni drugih kroz govor.
Ukoliko ste prosli bilo koji komuni-
kacijski trening, tada vam je poznato
kako je za uspjesnost svakodnevne ko-
munikacije sadrzaj onog $to govorimo
zasluzan samo sa 7%. Ostalih 93% u
svakodnevnoj komunikaciji ¢ine govor
tijela i ton glasa - sva istrazivanja poka-

zuju kako je puno vaznije kako kazemo
nego $to kazemo. Istu metaforu mozemo
upotrijebiti u organizaciji. Ono $to go-
vorite po sastancima je gotovo nebitno i
zanemarivo i utjece sa 7% na promjenu
koju zelite ostvariti. A onih 93% koje se
u svakodnevnoj komunikaciji odnosi na
neverbalni dio, na organizacijskoj razini
se odnose na postavljene sisteme.

Dobar sistem koji najefikasnije utjece
na promjenu ponasanja bazira se na prin-
cipima bihevioralne psihologije i trebao
bi sadrzavati sljedece elemente :

Pozitivnu reakciju na zeljeno ponasanje
i to Sto vremenski blize ponasanju koje
zelimo poticati;

Negativnu posljedicu na ponasanja koja
zelimo smanjiti;

»Pojacivace efekta“ kroz razlicite siste-
me npr. mjerenja, nagradivanja...;

Dosljednost same osobe (direktora) u
ponasanju koje zeli uvesti kao pozeljno.

Pogledajmo kako to funkcionira u prak-
si na jednostavnom primjeru kasnjenja.
Redovno gledam direktore koji se nervi-
raju jer pojedinci kasne na sastanke. Na-
kon toga ti pojedinci dobiju ‘bukvicu’ od
direktora... i iduéi puta ponovno kasne.
Sto bi mogli napraviti umjesto toga da
dobijemo kvalitetnu promjenu? Prvo nam
treba nagrada za pojedince koji ne kasne
npr. mozemo ih pustiti ranije sa sastan-
ka, javno pohvaliti kako su uvijek tocni,
dati im jedan slobodan dan godi$nje po
izboru... Zatim trebamo $to javnije kazni-

ti ponasanje koje vise ne Zelimo: osoba
koja kasni radi neki dodatni napor tipa
pisanje zapisnika, ne dobiva pice na sa-
stanku ili mora platiti 10 kuna za sva-
ku minutu kasnjenja. Bitno je da kazna
ne smije biti samo simboli¢na ve¢ stvar-
no mora toj osobi nesto znaciti. Tako-
der je bitno da i nagrada i kazna budu
dosljedna kako za sve prilike tako i za
sve osobe. Ne mozemo na jednom sa-
stanku za kasnjenje kaznjavati, a na dru-
gom za isto ponasanje ne reagirati. Na-
zalost, ve¢ina promjena pada upravo na
dosljednosti u provodenju. Zato nam
je jako bitan tre¢i element a to su siste-
mi. Oni nam pokazuju kako da pona-
$anje koje mijenjamo stavljamo dodat-
no u fokus. Primjerice, moZemo uvesti
rang listu osoba koje kasne ili redovito
na sastancima posvetiti prvih 5 minu-
ta dobrim i lo§im primjerima. Na taj
nacin ljudi pocinju uvidati kako je to
ponasanje stvarno vazno. Najvedi utje-
caj ipak imaju postupci osoba na vrhu
hijerarhije. Uvijek se sjetim karikatu-
re djecaka kojeg je njegov otac preba-
cio preko koljena i lupa ga po straznjici
uz rijeci: ,Ovo Ce te nauciti da ne tuces
druge ljude!. Ukoliko mi sami kao di-
rektori kasnimo, tada nista od navede-
nih dijelova sistema ne¢e funkcionira-
ti. Mi moramo biti promjena koju zeli-
mo postici. Jer nasi zaposlenici ne rade
oni $to im govorimo, ve¢ ono $to vide
da mi radimo!

ODGOVARA:
dr.sc. Natasa Rupci¢

Nadzor i nagradivanje
managera

Na koji nacin je najbolje nadzi-

® ati rad managera u tvrtki te ko-

Jjim metodama ih nagradivati i motivi-
rati na bolji rad?

' Zadatak je uprave nadzirati rad

® managera i adekvatno ih nagraditi
za njihov rad. No, aktivnosti managera
nemoguce je u potpunosti nadzirati ili
to zahtjeva previsoke troskove. Najra-
Sirenija metoda kojom se manageri sti-
muliraju za svoj rad su ,stock opcije® i
bonusi koji su u izravnoj svezi s profi-
tom, a §to se sve Ces¢e primjenjuje u hr-
vatskim poduzecima. Stock opcije pred-
stavljaju prava koja se managerima daju
da kupe dionice po cijeni nizoj od trzis-

ne, u odredenom buduéem roku ako za-
dovolje odredene uvjete, obi¢no odrede-
no vrijeme rada ili razinu performan-
sa. Zarade managera koje su vezane na
performanse pogoduju ne samo njima,
vel i vlasnicima poduzeéa, odnosno di-
onicarima.

No, ako poduze¢u ovakva metoda nije
na raspolaganju, postoje i neke vanjske
silnice utjetu na rad managera, kao sto
je reputacija o njihovoj stru¢nosti i spo-
sobnosti. Na osnovi reputacije poveca-
va se potencijal njihove radne mobilno-
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ODGOVARA:

Mr. sc. Dragan Zlatovi¢, mag.
iur., visi predavac VeleudiliSta
u Sibeniku

Koje je evidencije
o radnicima duzan
voditi poslodavac?

? Zanima me koje sve podatke o zapo-
® slenicima kao poslodavac moram evi-
dentirati i na koji nacin.

' Prema ¢l. 4. Zakona o radu (,Na-

® rodne novine“, broj 149/2009 i
61/2011; dalje: ZR), poslodavac je duzan
voditi evidenciju o radnicima koji su kod
njega zaposleni. Duzan je inspektoru rada
na njegov zahtjev dostaviti podatke o rad-
nicima i o radnom vremenu iz evidencija
o radnicima zaposlenim kod poslodavca.
Prema ¢l. 131. st. 4. ZR-a u slucaju spo-
ra u svezi s radnim vremenom, ako poslo-
davac ne vodi evidenciju na propisani na-
¢in, teret dokazivanja radnog vremena lezi
na poslodavcu. Slijedom toga, donesen je
Pravilnik o sadrzaju i nac¢inu vodenja evi-
dencija o radnicima (,Narodne novine,
broj 37/2011; dalje: Pravilnik). Radnik
ima pravo uvida u ovu evidenciju.

Evidencija o radnicima sadrzi sljedece
podatke: ime i prezime, osobni identi-
fikacijski broj (OIB), spol, dan, mjesec
i godinu rodenja, drzavljanstvo, o rad-
noj dozvoli (posjedovanje i trajanje), ako

je radnik stranac i ako je posjedovanje
iste obvezno, prebivaliste ili uobicaje-
no boraviste, o zavrsenom
obrazovanju i drugim obli-
cima stru¢nog osposobljava-
nja i usavr$avanja za rad (ste-
¢ena skolska ili stru¢na sprema
te odredena razina visokog obra-
zovanja sukladno propisima o vi-
sokom obrazovanju), dan sklapa-
nja ugovora o radu, odnosno dan
izdavanja pisane potvrde o skloplje-
nom ugovoru o radu, dan pocet-
a rada, naziv posla, odnosno narav
i vrsta rada koje radnik obavlja, na-
znaku je li ugovor o radu sklopljen na
odredeno ili neodredeno vrijeme te oceki-
vano trajanje ugovora o radu na odrede-
no vrijeme, vrijeme trajanja probnog rada
ako je ugovoreno, trajanje pripravnickog
staza ako je ugovoreno te vrijeme i rezul-
tat polaganja stru¢nog ispita ako je isti
predviden i obavljen, trajanje rada u ino-
zemstvu, drzava i mjesto rada, u slucaju
upudivanja radnika u inozemstvo, nazna-
ku radi li se o poslovima na kojima se staz
osiguranja racuna s poveanim trajanjem
i kako se to povecanje racuna, naznaku
radi li se o poslovima na kojima radnik
moze raditi samo nakon prethodnog i re-
dovitog utvrdivanja radne sposobnosti za
njihovo obavljanje, mjesto rada, a ako ne
postoji stalno ili glavno mjesto rada, na-
pomenu da se rad obavlja na razli¢itim
mjestima, tjedno radno vrijeme (puno
ili nepuno), odnosno propisano skrace-
no radno vrijeme u satima, ukupni miro-

sti. Druga poduzeéa mogu se natjecati
za pravo angaziranja dobroga managera.
Tako u slu¢aju da manager nema ugo-
vor kojim se njegove kompenzacije ve-
zuju za ostvarene performanse, a u bu-
ducnosti zeli raditi za drugo poduzece,
moze odluciti nastojati dobro obavljati
svoj posao kako bi ojacao svoju reputa-
ciju i ostvario taj cilj.

Druga vanjska silnica je moguéa pri-
jetnja o preuzimanju. Ako manager ne
vodi poslovanje po nacelima maksimi-
zacije profita, investitori mogu pokusa-

ti kupiti poduzece i zamijeniti mana-
gementt. Kako bi izbjegao ovu prijet-
nju manager moze odluditi uloZiti naj-
viSe napore, ¢ak i u slucaju da je plaéen
u fiksnom iznosu.

Treba spomenuti da je profitabilnost u
ducanima koji posluju na osnovi fransize
povijesno uvijek bila veca od profitabil-
nosti podruznica. Fransizing stoga ukla-
nja problem , principal-agent na nacin
da managerske kompenzacije ¢ini ovisni-
ma o ostvarenoj profitabilnosti. Na taj je
nacin suma ostvarenih profita veca.

staz do pocet-
ka rada kod poslodavca,
vrijeme mirovanja radnog odnosa te
vrijeme rodiljnog, odnosno roditeljskog
dopusta ili koristenja drugih prava su-
kladno posebnom propisu, dan prestan-
ka radnog odnosa, razlog prestanka rad-
nog odnosa te vrijeme za koje ¢e poslo-
davac upladivati doprinos za produzeno
mirovinsko osiguranje za radnike koji su
sklopili ugovor o radu na odredeno vri-
jeme za stalne sezonske poslove.
Poslodavac je duzan voditi i druge od
radnika ili od nadleznog tijela prijavlje-
ne podatke od kojih ovisi ostvarenje po-
jedinih prava iz radnog odnosa ili u svezi
s radnim odnosom (koristenje prava po
osnovi trudnode, statusa roditelja, statusa
posvojitelja, profesionalne bolesti, ozlje-
de na radu, profesionalne nesposobnosti
za rad, neposredne opasnosti od nastan-
ka invalidnosti, invalidnosti, za radnike
koji rade u nepunom radnom vremenu
podatak o drugom poslodavcu ili poslo-
davcima kod kojih radnik radi u nepu-
nom radnom vremenu i sli¢no), a isto
vrijedi za osobe koje se kod poslodavca
nalaze na stru¢nom osposobljavanju za
rad (redoviti studenti, uéenici...).
Evidenciju poslodavac pocinje voditi
danom pocetka rada radnika i azurno je
vodi do dana prestanka radnog odnosa te
istu ¢uva kao dokumentaciju trajne vri-
jednosti, dok evidenciju o drugim osoba-
ma, poslodavac pocinje voditi danom po-
Cetka njihovoga rada i azurno je vodi do
prestanka rada tih osoba te istu ¢uva naj-
manje tri godine od dana prestanka nji-
hovog rada, s time da se ove evidencije
vode se pisano na papiru ili u elektroni¢-

kom obliku.

prosinac 2011.
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ODGOVARA:
mr. sc. Ratka Jurkovi¢

Problem - sSef koji
ne slusa

? Clan sam wprave podruznice mul-

® tinacionalne kompanije na cije Celo
je nedavno zasjeo predsjednik-stranac,
koji ne poznaje dovoljno poslovne prili-
ke u Hrvatskoj, niti ih se trudi upozna-
ti. Njegovim dolaskom smanjena mi je
mogucnost donosenja odluka, predsjed-
nik gleda iskljucivo financijsku stranu,
otpusta i reze troskove neselektivno, a ja
se svim naporima trudim uz priv[tzéeﬂje
novog posla, zadrzati kakvu takvu mo-
tivaciju svojih ljudi i radni elan, sto je
poprilicno tesko kad se ne zna tho e biti
sljedeci na listi za odstrel. Posto mi je sta-
lo do buducnosti twrtke i mojih zaposle-
nika, u vise navrata sam pokusao razgo-
varati s predsjednikom, no on se okruzio
ljudima istovjetnima sebi i ne Zeli raz-
motriti kantm—argummte. Sto mi Je Ci-
niti?

' Ovo je kompleksna situacija, prisut-

@ na obi¢no u podruznicama multina-
cionalnih kompanija, ne samo u Hrvat-
skoj nego i Sirom svijeta. Novi predsjed-
nik je ocito poslan da bi restrukturirao
kompaniju, $to naj¢es¢e podrazumijeva
otpustanje ljudi i rezanje troskova kako
bi se u $to kradem vremenu iskazali bo-
lji rezultati. Shodno tome, motivacija za
posao pada, osobito ako procesi nisu do-
bro isplanirani i iskomunicirani sa svim
dijelovima kompanije, pa se ¢ini kako se
oni odvijaju stihijski i nesvrhovito. Cini
mi se da se va$ predsjednik htio upoznati
sa poslovnim prilikama jer se okruzio lju-
dima iz tvrtke Cije savjete slusa. No, ono
$to me zabrinjava je moguca pojava gro-
upthinka ili grupnog misljenja, koje isci-
tavam iz vasih rije¢i da se okruzio sli¢ni-
ma sebi. Parafrazirat ¢u teoriju ekonomi-
sta Alberta Hirschmana zvanu ,,Voice,
Exit & Loyalty“ (Misljenje, Izlaz i Lo-
jalnost). Postoje dva odgovora na neza-
dovoljstvo organizacijom — izlaz bez po-
kusaja da se promijene stvari ili izrazava-
nje miljenja u nadi promjene situacije.
Lojalnost organizaciji obi¢no dovodi do
toga da se stvari pokusavaju rijesiti mislje-
njem prije nego izlazom. Vi ste ve¢ iska-
zali misljenje kroz razgovore s predsjed-
nikom, i ocito ste jo$ uvijek odani svo-

joj tvrtki te je za vas prihod (materijal-
ni i nematerijalni) koji dobivate ostaja-
njem vedi nego trosak. No, vjerujem da
ste razmiSljali i o opciji izlaza, tj. napu-
stanja tvrtke. Kada se odlucite na izlaz,
dobro promotrite vasu troskovnu i pri-
hodnu stranu, $to dobivate i gubite te
bez obzira $to éete mozda dobiti izlazni
,zlatni padobran®, pazite da ne sletite u
prazno. Ako troskovi postanu ve¢i nego
prihodi, a pogotovo ako ovakva situaci-
ja po¢ne utjecati na vase zdravlje, vrije-
me ,misljenja“ treba zamijeniti akcijom
Hizlaza® (bez previse price). Na taj nadin
iskazite lojalnost onome $to je najvazni-
je — samome sebi. )

ODGOVARA:
Elena Cvjetkovic¢,

Business Coach

U potrazi za poslovnim
coachem

? Na sto sve treba obratiti paznju pri-
® likom odabira poslovnog coacha?

' Coach je osoba od povjerenja, koja
@ slusa, ne donosi sudove i kojoj se
mozete povjeriti, ¢ak i u onim stvarima
koje se ne usudite reci kolegama na po-
slu. Pomaze vam otkriti ,slijepe tocke*

— ona podrudja kojih nismo svjesni sve
dok nam netko ne ukaze na njih. Po-
maze i poput ,bunara® ili poligona za
isprobavanje novih ideja ili novih od-
luka: pruza sigurno okruzenje u kojem
mozete izgovoriti najnevjerojatnije ideje
bez posljedica, ali moze pruziti i sasvim
drugaciji pogled. Poziva vas na odgovor-
nost, prati i pomaze na putu prema ci-
lievima koje ste sami postavili.

Drugo je pitanje da li je upravo coac-
hing metoda koja ¢e vam pomodi. Po-
slovni coaching je proces koji ne pru-
za gotova rjeéenja, niti ona trenutnog
efekta. Coach preispituje, stavlja izazov
i pred vas i pred vas nacin poslovanja s
ciljem postizanja izvrsnosti, iskoraka iz
ustaljenih okvira i prihvacanja izazova,

ali i odgovornosti koja ga prati. Dakle,
ako niste spremni za istinsko preispitiva-
nje onog Sto i kako radite, odbacivanje
starih navika i usvajanje novih, mozda
niste spremni za poslovni coaching.
Preporuke su vazne. Raspitajte se, za-
dovoljni klijenti uvijek su najbolji izvor
informacija. Vjerujte svojoj intuiciji.
Promislite o tome $to Zelite dobiti od
coaching procesa. Koji su vasi ciljevi i
ocekivanja? Koje su najveée promje-
ne koje su vam bitne? Pripremite pi-
tanja za prvi sastanak s coachem. Uvi-
jek je dobro pitati potencijalnog coac-
ha koja iskustva ima iz osobne radne
prakse, coaching prakse i koju razinu
edukacije. Obratite paznju: dobar co-
ach nije nuzno onaj koji prilaze broj-
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ODGOVARA:
mr. sc. Andreja Marceti¢

Osnove ponasanja
na poslovnom rucku

? Nedavno sam pokrenula viastiti bi-

® znis i sada mi se radni dani uveli-
ke sastoje od poslovnih sastanaka i ruc-
kova. Zanima me na sto sve trebam pri-
paziti kada je rije¢ o bontonu.

' Organizacija poslovnog rucka za-

® htijeva odredeno razmisljanje i
planiranje - u pogledu izbora lokaci-
je, hrane i ugodaja. Izaberite restoran
koji je prikladan u pogledu atmosfe-
re, klijentele i usluge. Svoje goste po-
zovite najmanje tjedan dana unaprijed
(ako je moguée i dva tjedna) kako bi
mogli isplanirati i rezervirati svoje vri-
jeme. Zelite li razgovarati o odredenoj
temi, dobro je da to svom gostu najavi-
te, kako bi se mogao pripremiti ili po-
nijeti odgovaraju¢e materijale. Sa po-
slovnim temama pocnite tek kada se
jelo narudi, a s jelom tek kada su svi

ne certifikate, potvrde ili diplome, niti
su oni bez inozemnih certifikata manje
vrijedni coachevi. Coach pruza podrs-
ku u skladu sa svojim znanjem, isku-
stvima i na¢inom rada — vazno je zna-
ti moze li uskociti u ,vase cipele®. Za-
trazite detaljnije informacije o nadinu
rada, metodama kojima se sluZi u prak-
si i podru¢jima rada. Promislite da li
coachevo iskustvo, znanje i stru¢nost
odgovaraju vasim potrebama te razja-
snite ve¢ na prvom sastanku sva pitanja
u vezi cijene usluge i ostalih elemenata
ugovaranja coaching odnosa. Ako ste
ve¢ na prvom coaching sastanku osje-
tili da bi Vam coach mogao odgovara-
ti, slobodno zatrazite jedan besplatan

coaching termin. )

posluzeni, osim ako gost ne inzistira da
zapocnete prije da vam se hrana ne ohla-
di. Ne stavljajte svoju poslovnu torbu na
stol, ve¢ je drzite pored svojih nogu, a
kada iz nje nesto vadite, stavite je u kri-
lo. Laktovi se drze uz tijelo, a ne razma-
knuti, i ne smiju se naslanjati na stol (nad
stolom su samo ruke do ¢lanaka).

Pri kori$tenju pribora za jelo, pravilo
je da se uvijek zapocinje onim priborom
koji je najdalje od ruba tanjura (i desno
i lijevo), a kako se odnose pojedina jela,
uzima se onaj pribor koji je sve blize ta-
njuru. Prilikom jela salveta se ne stavlja
na ovratnik, veé se rastvori i stavi u krilo

ukoliko ustajete od stola, salveta se stav-
lja na sjediste stolice ili njen naslon, a
kada zavrsite sa jelom, salveta se stavlja
sa desne strane tanjura, nakon $to to uci-
ni domadin.

Jede se zatvorenih ustiju i ne¢ujno, ne
govori se punim ustima. Iz posude na sto-
lu hrana se nikada ne uzima koriStenim

) S

priborom za jelo, ve¢ isklju¢ivo onim
priborom koji se nalazi u posudi i koji
je predviden za vadenje hrane. Spageti
se jedu vilicom i zlicom, ali se pritom
samo vilica prinosi ustima. Salata, pri-
lozi i ve¢ izrezani kruh se ne rezu no-
zem, a posude ili tanjuri se ne prino-
se ustima da bi se jelo lakse ili do kra-
ja pojelo. Tanjuri se na kraju ne “Ciste”
komadi¢ima kruha od tragova jela.

Nakon zavr$etka jela upotrijebljeni
noz i vilica se stavljaju paralelno u ta-
njur, $to je ujedno znak konobaru da
ste zavrsili s jelom ili tim dijelom obro-
ka (ukoliko Zelite biti dodatno posluze-
ni, noz i vilicu prekrizite u tanjuru).

U restoranu je osoblje zaduzeno za
odnosenje posuda, tanjura i pribora i
vi u tome ne trebate pomagati. Kono-
baru se ostavlja napojnica 5 - 10% od
ukupnog iznosa. I jo$ jedna vazna na-
pomena - nemojte se zaliti na hranu ili
losu uslugu.

prosinac 2011.
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ODGOVARA:
Jasna Belamaric,
dipl. psiholog

Odabir kadrova

? Vodim poduzemicku tvrtku od 20-

® <k zaposlenika. Sirimo posao i tre-
bamo vise novih ljudi, a raspoloivih struc-
njaka je malo. Do sada sam uvijek sam bi-
rao i uglavnom dobro odabirao, iako sam
se nekoliko puta opekao. Sad trazim ljude
za vrlo vazan posao i ne bib Zelio pogrije-
$iti. Na $to da obratim paznju?

' Biraju¢i zaposlenike tvrtke uglav-

® nom zele dobiti gotovu osobu po
sistemu ,klju¢ u ruke®. Na prvo mje-
sto stavljaju stru¢nost, gdje stru¢nost
obi¢no predstavlja kombinaciju for-
malnog obrazovanja i radnog iskustva
u slicnom poslu. Ne znam kojeg pro-
fila trebaju biti stru¢njaci koje trazite,
no za neke stru¢ne poslove sim formal-
ni stupanj ili smjer izobrazbe nisu pre-

sudni (npr. IT, novinar-
stvo, prodaja), pa preporu-
¢ujem da za pocetak ne ro-
bujete prevelikoj formalno-
sti u tom smislu — $to vjeru-
jem da kao poduzetnik ni ne
¢inite. Ipak, sama strucnost
nije osobito pouzdan poka-
zatelj uspjeha — $to znaju svi
koji su ikada radili s izrazito
stru¢nom osobom s kojom
nitko nije htio popiti kavu.
lako je, naravno, za mnoge
poslove nuzna i uvijek do-
brodosla, stru¢nost sama po sebi ne garan-
tira uspjeh — znatno vaznije su neke dru-
ge karakeeristike. Pri odabiru novih zapo-
slenika i zaposlenica na prvo mjesto uvi-
jek stavljam motivaciju, jer je ona glavni
faktor radnog uspjeha. Naravno, ako je ra-
zina znanja ipak koliko-toliko zadovolja-
vajuca. Pored toga izrazito su vazne oso-
bine li¢nosti: je li osoba savjesna, suradlji-
va, ugodna u komunikaciji, inicijativna,
uporna...? Isto tako i sposobnosti — je li
osoba sposobna brzo usvajati i primjenji-
vati nova znanja? Ako Vam je to prihvat-
ljivo sa stanovista poslovanja, razmislite o

zapo$ljavanju osoba s manje znanja, ali
s prikladnim osobinama, sposobnosti-
ma ucenja i velikom motivacijom. Lak-
$e je razviti osobu dobrog potencijala
i dovesti je kroz godinu-dvije na viso-
ku razinu stru¢nosti, nego nemotivira-
nu i neugodnu osobu udiniti motivira-
nom i ugodnom (ovo zadnje je - nemo-
guce). Uza sve to — i za privatnika po-
sebno vazno - manje iskusne ljude mo-
zete i manje platiti. Ulozit éete u pocet-
ku viSe vremena i truda, ali dugoro¢no
¢ete dobiti puno vise. Dobiti bolji po-
tencijal za manje novca — to se zove mu-
dra investicija. )

ODGOVARA:
Olga Stajdohar-
-Paden

Treba li nasoj tvriki
»,ISO certifikat”?

P Direktor sam tvrtke s dvadesetak

® zaposlenih koja veé duzi niz godi-
na vrlo uspjesno posluje na domacem tr-
Zistu. Prilagodavamo se zahtjevima ku-
paca i nikada nas nitko nije pitao za
SISO 90017 certifikat. Medutim, u za-
dnje vrijeme Cesto dobivam ponude ra-
znih certifikacijskih kuca, a obilaze me i
konzultanti koji takoder nude svoje uslu-

ge. Nisam siguran treba li nam taj ili
ikakav ,1SO certifikat’.

' Vasa promisljanja su sasvim oprav-

® dana. Certificiranje nosi odredene
troskove te je poslovna odluka kako i sva-
ka druga — treba dobro razmotriti odnos
ulozenog i dobivenog. Medunarodno pri-
znata norma /SO 9001 Quality mana-
gement systems — Requirements (Sustavi
upravljanja kvalitetom — Zahtjevi) sadrzi
sve zahtjeve koje vasa tvrtka mora ispuniti
da bi dokazala da ima uspostavljen sustav
upravljanja kvalitetom i na osnovi toga
dobila certifikat. U Hrvatskoj trenutno
ima gotovo 3.000 certificiranih organi-
zacija, u svijetu preko milijun, a ti broje-
vi svakodnevno rastu. Tvrtke se odlucuju
za certificiranje najce$¢e na zahtjev kupca.
Drugi najces¢i poticaj je konkurencija —
ako va$ glavni konkurent ,,ima ISO cer-
tifikat”, morat ¢éete uskoro i vi.

Postoje i drugi razlozi. Na primjer, vasa
tvrtka je prerasla obiteljski biznis i osje-
¢ate organizacijske teskoce. Broj zapo-
slenih raste, neki ljudi dolaze neki od-
laze, $irite asortiman proizvoda i uslu-
ga koje nudite, Zelite sacuvati znanja sta-
rih majstora, Zelite jasne zahtjeve prema
dobavljacima, Zelite znati troite li previ-
$e na ispitnu opremu, Zelite znati $to vasi
kupci misle o vama... Ukratko — Zelite
usustaviti svoje poslovanje, postaviti ja-
snu strukturu i omoguciti joj daljnji rast.
,ISO 9001 certifikat moze biti vanjska
potvrda uspjesnosti tih nastojanja.

Cijeli postupak pripreme i certificiranja,
a kasnije i odrzavanja sustava i certifikata
znadi odredene troskove. Tu je prije sve-
ga naknada certifikacijskoj ku¢i te even-
tualno konzultantu, ako ste koristili nje-
gove usluge. Pribrojite barem jos sljedece
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ODGOVARA:
Nadina Cvetko
Borota, dipl. oec.

Kako ublaziti unutarnja
previranja

? U vrijeme gospodarske krize ru-

@ kovoditelj se pojacano suocava sa
sumnjama u dobre namjere svojih dje-
latnika. Kako tome stati na kraj? Po-
stoji li metoda koja ¢e ublaziti unutar-
nja previranja?

»Ne moze$ iskopati rupu na dru-

® gome mjestu kopajuci dublje istu
rupu. Kad se nades pred problemom,
trazi$ rjeSenje. Ptica se razlikuje od zra-
koplova, iako oboje lete zrakom.“ Po-
znat kao ,,Six Thinking Hats® je prvi
novi nacin razmisljanja u 2.400 godi-
na, poslije Platona, Sokrata i Aristotela,
koji zahtijeva od rukovoditelja da stavi
crveni $edir kada predlaze projekt, zuti
kada navodi njegove prednosti, a crni
kada navodi njegove nedostatke itd.

SCES 047

— radno vrijeme utro$eno na sastanke,
dogovore i izradu priru¢nika i proce-
dura, interna obrazovanja i vanjske se-
minare koje ée vasi zaposleni pohadati,
provodenje internih audita, popravnih
i preventivnih radnja, mozda nabavku
novih uredaja i ra¢unalnih programa
koji su proizisli iz tog projekta.

U tom smislu, sjetimo se — ,,Nema
velikog i malog troska, postoji samo
potreban ili nepotreban®. )

Ali, kao i za $esire u boji tim sustavom
se primjenjuju aforizmi najve¢ih misli-
laca. Neovisan, pazljiv, skeptican i kri-
ticki nastrojen pojedinac, svjestan neze-
ljenih osobnih i skupnih sklonosti moze
im se oduprijeti i uvjeriti sebe i druge da
ucine isto. Mozemo odluciti da ne¢emo
biti determinirani i uzdiéi se iznad pri-
rode razvojem principa srodnosti po ko-
jem funkcionira svaka ljudska zajednica.
Tu se naravno, namece zanimljivo pita-
nje o mentalnom procesu prilagodbe —
kako ljudi uvjeravaju sebe da prihvate
stvari koje bi inace odbacili kao pogres-
ne? Sto se ti¢e pojedinca koji svjesno do-
nosi prosudbe suprotne onima skupine,
na snimkama njihovih mozgova primi-

jecena je aktivnost u podrucju poveza-
nom s emocijama, iz ¢ega proizlazi da
suprotstavljanje uzrokuje stres. Kombi-
nacijom odvajanja skepti¢nosti i kriti¢-
kog razmisljanja, spremnosti da prizna-
mo osobna ogranicenja i pogreske, ob-
zirnosti s pretvaranjem uobic¢ajene ne-
paznje u uobicajenu svjesnost i, povrh
svega odgovornosti: ,,Postajemo otpor-
niji na nezeljene drustvene utjecaje ako
uvijek odrzavamo osjecaj osobne od-
govornosti i ako smo spremni preuzeti
odgovornost za vlastite postupke.*
Kako je preporucio Flaubert, mozda
bas u sli¢noj prilici: ,Bududi da su sve
mogu¢nosti apsurdne, odaberimo naj-
plemenitiju medu njima“.

ODGOVARA:
dr.sc. Jasminka
Samardzija

Okanite se
»osrednjosti“

? Kolega mi je sugerirao da se oslo-
® bodim manje profitabilnih poslo-
va. Zasto je potrebno osloboditi se tr-
zista koje mi nosi relativno malo, ali

stalnih prihoda?

' Postoje trzista, asortimani, proi-

@ zvodi, klijenti pomo¢u kojih samo
prezivljavate. To su poslovi koji vam is-
punjavaju proizvodne kapacitete odu-
zimaju dane, tjedne, ali i godine. Velik
je to oportunitetni trosak jer vas osred-
njost onemogucava da radite ono $to
vam nosi vece prihode. Sto napravi-
ti? Zapitajte se $to biste radili kada tog
kupca ne bi bilo, da se to trziste zatvo-
ri? Udinite sebi uslugu jer osrednjost je
ne$to najgore ¢ime se mozete zadovo-
ljiti. Pomislili ste - sve je to lijepo... ali
kad bi barem - ili - mozda da sam ba-
rem - ili - kakva korist kad...- i najlosija
varijanta - da budem potpuno iskren...
Da, budite na trenutak potpuno iskre-

ni sami sa sobom jer vam u sjajan ce-
lofan zapakirani izgovori, omoguca-
vaju rad iskljucivo ispod granice vasih
mogucnosti. Izgovori su uljepsane lazi,
mentalna ogranicenja koje nas tjeraju
da racionaliziramo potencijalni neu-
spjeh, zavaravamo sami sebe stvaraju-
¢i okruzenje koje nam ne daje prostor
za preuzimanje odgovornosti i prihva-
¢anje izazova. Nazvat ¢emo to ,iluzi-
ja umjetno postavljenih granica nasega
uma“. Zamislite da nismo nikad culi
za Ukrajinu, tada tamo ne bismo nista
mogli prodati, ali mi znamo da Ukra-
jina postoji i zato treba odluiti i infor-
mirano i odlu¢no krenuti prema ispla-
tivim trziStima.

Definirajte koja trzita vam nose naj-
manje dobiti.

Definirajte koja se vasa ogranicavaju-
¢a uvjerenja kriju iza gubitka ili povla-
enja s tih trzista.

Ne zaboravite da plac¢ate visoku ci-
jenu ako radite ono $to vam ne nosi
maksimalnu korist.

Pogledajte prema budu¢nosti, prema
naprijed koje pozitivne rezultate ete
modi iskusiti kao rezultat oslobadanja
od postojecih losih plasmana

Definirajte nove modele ponasanja koji
¢e vas motivirati i tjerati da ustrajete.

I da ne zaboravim, krenite ve¢ danas
jer sve su ostalo izgovori. Y,

prosinac 2011.
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