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Sazetak i kljucne rijeci na hrvatskom jeziku

O vodama ovisi uspjeh cijele organizacije. Kako bi doslo do uspjesnog vodenja organizacije
potrebno je dobro poznavati i razumjeti ljude s kojima radimo. U razvoju ljudi 1 njihove dinamike
korisna je disciplina psihoanalize. U postojecoj literaturi psihoanaliza proucava Covjeka te
psiholoske silice u unutarnjem svijetu ¢ovjeka i njihov utjecaj na njegovo ponasanje. Naime,
covjek je moralno bice koje tezi sreci, identitetu kao temeljnoj ljudskoj znacajki, ali i mo¢i kao
opsesiji ljudskog roda. Biti voda nije nimalo lako. Na tom zadatku treba vrlo marljivo raditi, jer
su gotovo sva istrazivanja pokazala da se vode ne radaju, nego stvaraju. I menadzerstvo i
liderstvo se moze uciti, ali postoji jedna razlika, a to je da liderstvo sadrzi i duhovnu
komponentu. To je skup vrijednosti koje osoba nosi u sebi te su je drugi u stanju slijediti. Cilj
vode je motivirati 1 usmjeravati zaposlenike. U radu se istrazuje povezanost psihoanalize i
poslovnog svijeta. Razmatra se percepcija menadzera o primjenjivosti modela psihoanalize u
razvoju voda. Stoga voda ne bi smio biti narcist ve¢ lider koji ¢e voditi i upravljati uspjesno
svojim ljudima. Model psihodinamskog pristupa je izabran zbog svoje Siroke primjene u praksi,
koja dobiva 1 sve vecu popularnost u poslovnom svijetu. U poslovnom svijetu psihoanaliza se
moze primijeniti u pronalasku uzroka dobrih ili loSih poslovnih odluka. U radu ¢e se za izradu
teorijskog dijela koristiti literatura koja se odnosi na podrucje vodstva 1 psihologije. Cilj je
provesti istrazivanje i utvrditi medusobni odnos psihodinamskog pristupa i razvoja, odnosno
stvaranja voda. Istrazivanje ¢e se provesti uz pomo¢ anketnog upitnika. Anketirati ¢e se
menadzeri razli¢itih poslovnih organizacija o primjeni i korisnosti upotrebe psihodinamskog
pristupa, na koji nacin se provode na stalnim zaposlenicima, odnosno da li oni smatraju da
disciplina psihoanalize moZe pomo¢i u razumijevanju zaposlenika, odnosno pri otkrivanju
nedostataka te poboljSanju radne uspjeSnosti i stvaranju voda. Anketni upitnici i1 pitanja biti ¢e
izradeni na Sto jednostavniji i precizniji nacin kako bi se ispitanicima olakSalo ispunjavanje

ankete, a kako bismo opet dosli do nama bitnih i preciznih informacija.

Kljuéne rijeci: psihodinamika, vodenje, lider, psihoanaliza, narcizam.



Sazetak i kljucne rijeci na engleskom jeziku

The success of the entire organization depends on the leaders. In order to lead a successful
organization, it is necessary to know and understand our coworkers. The discipline of
psychoanalysis is useful in the development of people and their dynamics. In the existing
literature, psychoanalysis studies man and the psychological forces in the inner world of man and
their influence on his behavior. Namely, man is a moral being who strives for happiness, identity
as a fundamental human feature, but also power as an obsession of the human race. Being a
leader is not easy at all. This task should be done very diligently, because almost all every
research has shown that leaders are not born, but created. Both, management and leadership, can
be learned, but there is one difference, and that is that leadership also contains a spiritual
component. It is a set of values that a person carries within themselves and others are able to
follow. The goal of a leader is to motivate and guide employees. The research investigates the
connection between psychoanalysis and the business world. Managers' perception of the
applicability of the psychoanalysis model in leader development is considered. Therefore, a
leader should not be a narcissist, but a leader who will lead and manage his people successfully.
The model of psychodynamic approach was chosen because of its wide application in practice,
which is gaining increasing popularity in the business world. In the business world,
psychoanalysis can be applied in finding the causes of good or bad business decisions. In the
thesis will use the literature related to the field of leadership and psychology to create a
theoretical part. The goal is to conduct research and determine the relationship between the
psychodynamic approach and development, in the creation of leaders. The research will be
conducted with the help of a survey questionnaire. Managers of various business organizations
will be surveyed on the application and usefulness of the use of the psychodynamic approach,
how they are implemented on permanent employees, or whether they believe that psychoanalysis
can help in understanding employees, apropos, in discovering shortcomings and improving work
performance and creating leaders. Survey questionnaires and questions will be made in the
simplest and the most precise way possible in order to make it easier for the respondents to fill in

the survey, and in order for us, to get us again relevant and precise information.

Keywords: psychodynamics, leadership, leader, psychoanalysis, narcissism.



Sadrzaj

1. L0720 ) 1
1.1, Podru€jeiciljrada........c.oouiiiiiiiii i e e 1
1.2.  Izvori i metode prikupljanja podataka...............coooiiiiiiiii i, 2
1.3.  Sadrzaj i struktura rada............ccooiiiiiiii e 2

2. TEORIJSKA ANALIZA VODSTVA...ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietietnisssasessncnnne 4
2.1, Pojam 1 definicije VOAStVa. .......uiiitiiii i 4
2.2, Stilovi imodeli VOASIVA. ......uiuiieii i 5
2.3, Suvremeni modeli VOAStVa. ... ....oouiiiiii i 7
2.4. Pojam zadaci uloga lidera............oooiiiiiiiiiii 9
2.5, SpoSObNOSt VOAENJA. ... .uintiti ettt 12
2.6, VOdStVO 1IMOC. .. ...ttt e 13

2.7. Emocionalna inteligencija u vOdStVU. ........ooiiiiiiiiii i 14
3. TEORIJSKA POLAZISTA PSTHOANALIZE ........cuocvveveeresrssessessessessessessessessenes 17
3.1.  Psihoanaliticki pristup psthodinamici............c.ooiiiiiiiiiiiiii i, 19
3.2.  Psihoanaliticka teorija Sigmunda Freud.................cooiiiiiii i 20
3.3.  Psihoanaliza prema ostalim teoretiCarima. ............c.ovvrieiiieiieiiiieiiieeieeannnnn 26
3.4. Psihoanaliza liderstva. ....... ..o 29
3.5. Upravljanje psihodinamikom grupe............coeeviriiiiiiiiiiiiii e 30
3.6, Liderstvo 1 NArCIZAM. . ... .ueneit ettt et e 32

4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE MENADZERA O PRIMJENJIVOSTI MODELA

PSIHOANALIZE U RAZVOJU VODE ......iiricininininnenssissississisisssssssssssssssssssssssssons 35
4.1.  Metodologija iStraZiVanja. .. .....o.eieeeneitt ittt 35
4.2, Rezultatl 1StraZiVan]a. .......oouiiei ittt et et 36

4.3, DISKUST A ettt e 58



4.4, OgraniCenja 1StraZIVANJA. .. ..ouueuuenet et et et et et et ete et et enteeaeeeeaaeaeeneenes 59

5. ZAKLIUCAK uuiscrnscnnssssssesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssassssssssssssssssssssss 60
LITERATURA ...ccoiiiiintensttnneinninstecssessssecssessssesssesssssssssssssssssssssasssssssssssssassssssssssssasssesssae 62
POPIS IZVOTa...cuueiiinniicnniiiisnninssnnisssnnissssncssssncsssisssssssssssesssssesssssssssssssssssesssssesssssssssssessssssssssssses 65
POPIS SHIKA...eeiireriiiiiiiinniiiintinsnninssnncssnnesssncsssncsssisssssisssssessssssssssesssssssssssssssssesssssessssssssssssses 65
POPIS taADIICA .cciiiiireriiiiirnriiniisnnricssssnniicssssnsiesssssssessssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssse 65
POPIS Grafova ....uueeeiiciiinniiniisniicnsnnnniicssssnsiesssssssicsssssssessssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 66
PRILOZL .....auaiiiiiiniinniintisniisnisssnsssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 67
PRILOG 1 .iiiiiciiniiinneisnicsnissnecssnsssessssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssans 67
ANKETNI UPITNIK ......uucnuuenuennneninensransvnssnnsssesssssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 67

ZIVOTOPIS KANDIDATKINJE ......coeeuesrrsursressssessassssssessesssssssssessessasssssessesssssssssessassassass 73



UvOD

Stilovi vodstva predstavljaju specifi¢an na¢in ponaSanja menadZera u okviru radnog procesa koji
utjeCe na rezultate rada. Glavna podjela je na autokratske i demokratske stilove vodstva, a
transformacijski i transakcijski su dva najpoznatija suvremena stila vodstva. Disciplina koja
proucava covjeka i covjekovo ponasanje u organizaciji je psihoanaliza. Zacetnik psihoanalize je
Sigmund Freud koji je primarno razvio psihoanalizu kao metodu lijeCenja mentalnih poremecaja,
no koncepti psihoanalize se mogu primijeniti mnogo Sire, tako 1 u poslovnom svijetu. Uz njega
stoje 1 mnogi drugi teoreticari koji se bave ljudskim ponasanjem u organizaciji poput Manfred

Kets de Vries.

1.1. Podrucje i cilj rada

Podru¢je rada vezano je za menadzment vodstva, stilove i modele vodenja organizacije, ulogu
psihoanalize u poslovnom svijetu, kao i1 psihoanalize liderstva i upravljanje grupom kroz
psihodinamiku. Temeljni cilj ovog rada je utvrditi na koji nacin se primjenjuje psihoanaliza u
poslovnoj organizaciji, te o vaznosti nesvjesnih mehanizama pojedinaca koji su dio organizacije.
Kako bi se ovaj cilj mogao ostvariti potrebno je analizirati primjenu psihoanalize u organizaciji
kroz razne stilova vodstva na primjeru odredenog broja poduzeca u Republici Hrvatskoj. Od
lidera se ocekuje da veoma cesto donosi zrele odluke i da je jasno usmjeren ka njihovoj
realizaciji. Sto, medutim, podrazumijeva sposobnost uspjesnosti vodenja zaposlenika. Ono §to je
vazno je stvaranje povjerenja rukovoditelja 1 zaposlenika, jer bez povjerenja nema ni uspjesnog
ostvarenog zadataka. Svrha ovog rada je razjasniti sam pojam menadzmenta vodstva i
psihoanalize, te sve njihove pojavne oblike, posebno analizirati pristup psihoanalizi poslovanja u
organizaciji. Da bismo bolje razumjeli dinamiku i funkcioniranje u organizaciji, psihodinamika
nam daje znanstveno utemeljena objaSnjenja. Poslovnu organizaciju ¢ine ljudi, njome upravljaju
zaposlenici, sa svim svojim emocijama, slabostima i jakostima. Uspjeh koji se dogada u

organizaciji proizvode njegovi zaposlenici, a za bolje poslovanje oni trebaju biti nagradeni sa



svthom ugodnijeg okruzenja. Stoga, psihoanaliza se bavi ponaSanjima i odnosima menadZera

prema zaposlenicima u organizacijama.

1.2. Izvori i metode prikupljanja podataka

Da bi se ostvarili ciljevi istrazivanja ovog zavrSnog diplomskog rada, potrebno je prikupiti
adekvatne informacije 1 podatke, a za njihovo prikupljanje koriSteni su razli¢iti izvori 1 metode
prilikom njegovog pisanja. Budu¢i da se rad sastoji od empirijskog i teorijskog dijela, za
empirijski dio rada koriStena je metoda primarnog istraZivanja, za teorijski dio rada koriStena je
pak metoda sekundarnog istrazivanja, metoda istrazivanja za stolom.

Sekundarni podaci su koristeni iskljucivo kao temelj za izgradnju konceptualne teorijske podloge,
odnosno objaSnjavanje 1 priblizavanje pojmova vezanih za psihoanalizu i njenu ulogu u
poslovnom svijetu. U empirijskom dijelu koriSteni su primarni podaci dobiveni online anketnim
upitnikom. Anketirani su menadzeri razli¢itih poslovnih organizacija o primjeni i korisnosti
upotrebe psihodinamskog pristupa, na koji na¢in se provode na stalnim zaposlenicima, odnosno
da li oni smatraju da disciplina psihoanalize moZze pomo¢i u razumijevanju zaposlenika, odnosno
pri otkrivanju nedostataka te poboljSanju radne uspjesnosti i stvaranju voda. Anketni upitnici i
pitanja izradeni su na Sto jednostavniji 1 precizniji nacin kako bi se ispitanicima olakSalo

ispunjavanje ankete, a kako bismo opet dosli do nama bitnih i preciznih informacija.

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Ovaj diplomski rad sastoji se od ukupno pet poglavlja, od kojih se prva tri poglavlja nalaze
unutar teorijskog dijela rada, a Cetvrto poglavlje ¢ini empirijski dio rada, koji je sastavljen od
analize, tj. interpretacije rezultata anketnog upitnika. Peto poglavlje rada odnosi se na zakljucak
istrazivanja. Prvo poglavlje opisuje opcenite odrednice vezane uz naslov rada, podrucje i cilj rada
te sadrzaj i strukturu rada. Drugim poglavljem zapoc€inje razrada teme. Definira se analiza
vodstva, stilovi 1 modeli vodstva, vodstvo i mo¢ te emocionalna inteligencija u vodstvu. Trece

poglavlje orijentira se na teorijska polazi$ta psihoanalize. Cetvrto poglavlje predstavlja prakti¢ni



dio. Nakon teorijskog dijela provedeno je istraZzivanje pomocu anketnog upitnika. Na temelju
dobivenih rezultata dolazi do diskusije i interpretacije dobivenih rezultata. Peto, ujedno i
posljednje poglavlje rada je sazeto nakon napisanog rada te je donesen zaklju¢ak na temelju

teorijske 1 istrazivacke obrade teme.



2. TEORIJSKA ANALIZA VODSTVA

U posljednja dva desetljeca vodenje je postalo predmet intenzivnog zanimanja i proucavanja
znanstvenika 1 teoretiCara. Razvijaju se brojni modeli vodenja kojima se pokuSava omoguciti
postizanje odredene razine fleksibilnosti poslovanja, koja je od iznimne vaznosti za opstanak u
novome poslovnom okruzenju koje je okarakterizirano ucestalim promjenama na trziStu,
rastu¢om globalnom konkurencijom, ubrzanim razvitkom tehnologije te demografskim
promjenama zaposlenika. U ovome poglavlju rada biti ¢e objasnjena teorija pojma vodstva,
vodenja i lidera. Isto tako, i podjela na modele i stilove vodenja u organizaciji, kao 1 suvremeni

stilovi vodenja.

2.1. Pojam i definicije vodstva

Vodstvo (engl. leadership) jedan je od segmenata vodenja (engl. leading) za koje je jos bitna
motivacija, interpersonalni procesi i komuniciranje (Certo, S.T. 2008.;242). Moze se definirati na
razli¢ite naCine iz kojih se zakljucuje da je vodstvo proces utjecaja na aktivnosti pojedinca ili
grupe u njihovu nastojanju da postignu ciljeve u odredenoj situaciji (Buble, 2006.;309). Uloga
vodstva u poslovnom svijetu je prvenstveno voditi, usmjeravati, nadzirati i motivirati podredene.
Pri tom se od vode o¢ekuje da donosi odluke u najboljem interesu organizacije. Tek u 20. - om
stolje¢u dolazi do znacajnijeg znanstvenog izu¢avanja vodstva i njegovih obiljezja (Graeff, C. L.

1997.;).

S vremenom su razvijene mnoge definicije vodstva. Mnogi autori su dali razliite definicije

vodstva. Neke od tih definicija su:

Autor (Gotal, M. 2013.;405) navodi da je ,,Vodstvo je umijece ili proces utjecaja na ljude, tako da

oni spremno 1 s entuzijazmom teze ostvarenju grupnih ciljeva.*

Autor (Certo, S.T. 2008.;253) objasnjava da je ,,Vodstvo je proces usmjeravanja ponasanja
drugih prema ostvarenju nekog cilja, gdje usmjeravanje zna¢i navodenje ljudi da se ponaSaju na

odredeni nacin i slijede odredeni put.*



Prema (Buble, M. 2009.;20) kaze da je ,,Vodstvo je dinamicni proces u grupi pomocu kojega

jedna osoba utjece na drugu da dobrovoljno sudjeluje u provedbi grupnog zadatka u danoj

situaciji.*

Prema (Hersey, P., Blanchard, K. 1969.;26) kazu da je ,,Vodstvo je sposobnost utjecanja,

inspiriranja i usmjeravanja pojedinaca ili grupa prema postizanju zeljenih ciljeva.*

2.2. Stilovi i modeli vodstva

Modeli vodstva nastali su i nastaju kao pokusaj teorijskog objasnjenja trenutnih uvjeta u

poslovanju i izazova s kojima se voda susrece. S obzirom da su se poslovanje i uvjeti koji utjeCu

na njega znatno promijenili u proteklih nekoliko desetljeca, tako su razvijeni i brojni modeli

vodstva, medu kojima postoje znatne razlike (Karli¢, T., Hadelan, L. 2011.;67). Tako se s

vremenom razvilo mnostvo modela, koji se svrstavaju u Cetiri osnovne grupe prema (Buble, M.

2011.;63):

a)

b)

Bihevioralni modeli - polaze od pretpostavke da vode imaju specificna ponasanja po
kojima se razlikuju od onih koji nisu vode. Ova teorija smatra da se liderske karakteristike
mogu nauciti. Sve bihevioralne teorije naglasavaju utjecaj primitka nagrade ili
izbjegavanja kazne na ponasanje podredenih. Razvijeni su mnogi bihevioralni modeli, ali
najpoznatiji su model autokratsko-demokratskog vodstva, likertovi sustavi vodstva,
menadZzerska mreza, teorija 3-D.

Kontingencijski modeli - polazi od pretpostavke da efektivna grupa ovisi o pravilnom
odnosu izmedu liderskog stila interakcije sa podredenima 1 stupnja kontrole i utjecaja
vode u trenutnoj situaciji. To znaci da se ne moze unaprijed rec¢i koji ¢e stil vodstva biti
uspjesan, ve¢ da to ovisi o konkretnoj situaciji. Uspjesnost vodstva rezultira iz specificne
interakcije vode, njegovih sljedbenika i situacije u kojoj vodstvo djeluje. Najpoznatije tri
kontingencijske teorije vodstva su Fiedlerov model, Herseyev i Blanchardov model
situacijske teorije vodstva, Model put-cilj.

Modeli osobina - postoji sedam karakteristika koje razlikuju vode od onih koji to nisu.

Tih sedam karakteristika su Zelja za vodstvom, poStenje, samopouzdanje, inteligencija,



znanje koje je relevantno za posao koji obavlja, otvorenost i trud. Modeli osobina su
najstariji model vodstva. Njihov razvoj prosao je tri faze teorija velikih ljudi, rani profil

osobina, suvremeni profil osobina.

d) Suvremeni modeli.

Postoje razli€iti pristupi klasifikaciji stilova koje vode prakticiraju. (Hersey, P., Blanchard, K.

1969.;34) navodi Sest stilova vodenja koji imaju razli¢ite efekte na emocije ciljanih sljedbenika.

Svaki voda moze koristiti neki stil 1 njthovu mjeSavinu koja je primjerena situaciji. Ti stilovi su

sljedeci:

o Afilijativan voda kreira veze medu ljudima. Na taj nacin stvara harmoniju unutar

organizacije. Emocionalne potrebe su iznad potreba rada.

Demokratski voda djeluje na vrijednost inputa i predanost preko participacije, sluSanjem
loSih 1 dobrih vijesti.

Instruktivan voda povezuje htijenja s organizacijskim ciljevima. Drzi dugu konverzaciju
da dokuci radna mjesta te pomaze ljudima da pronadu snage i slabosti.

Vizionarski voda pokre¢e ljude prema ostvarenju vizije. Ukazuje im put, ali ne i nacin
kako tamo i¢i, motivira ih da se bore za napredak, otvoreno im dijeli informacije, a potom
im daje mo¢ znanja.

Voda koji uspostavlja ton odnosno predvodnik gradi izazov i uzbudljive ciljeve za ljude.
Ocekuje izvrsnost ¢esto primjerenu sebi. Ako je potrebno, sam ¢e zasukati rukave kako bi
rijesio nastalu situaciju.

Voda koji zapovijeda tj. dominantan voda olakSava strah i daje jasne direktive, zapovijeda

i oekuje punu suglasnost. Moze izgledati hladno 1 distancirano.

Uz navedeno postoje i modeli vodenja prema (Srica, V. 2004.;44):

Metoda paternalizma odgovara liberalnom menadzeru. U ovoj metodi menadZer brine za

potrebe podredenih, ali zauzvrat trazi njihovu posluSnost i odanost. On se smatra ,,ocem*
organizacije 1 nastoji vezati za sebe sve svoje podredene kojima odreduje materijalne i
moralne beneficije odnosno povlastice.

Metoda prinude odgovara autokratskom menadzeru. Autokratski stil vodenja je nacin

vodenja organizacije kod kojeg je vlast u rukama jedne osobe i ona ima neograni¢enu



mo¢ u odluc¢ivanju. Ova metoda se zasniva na razli¢itim prinudnim sredstvima i mjerama
koje menadzer koristi da bi ostvario ciljeve organizacije. Postoje razliciti oblici prinude,
kao Sto su: prigovor, kritika, disciplinska ili krivicna odgovornost, otkaz. Podredenima se
prijeti sankcijama pa su vise okrenuti strahu nego radnim zadacima.

e Metoda uvjeravanja odgovara demokratskom menadzeru. Ovdje menadzer nastoji svojim

razli¢itim postupcima uvjeriti podredene da je neophodno i korisno izvrSavati postavljene

zadatke.

2.3. Suvremeni modeli vodstva

U organizacijskoj strukturi poduzeca protekom vremena doslo je do velikih promjena. Kraj 20.-
og stoljeca 1 poCetak 21.-og stoljeca obiljezile su krupne promjene u poslovanju, organizacijskoj
strukturi 1 podrucjima poslovanja (Douglas, L. 2011.;1). Danas cesto poduze¢a kako bi se
uspjesno prilagodila tim promjenama u fokusu svog poslovanja stavljaju funkciju vodstva. Neke
od promjena koje su rezultirale navedenim su ¢esto mijenjanje radnih mjesta menadzera zbog sve
brzih promaknuca i degradiranja i poseban naglasak na daljnje obrazovanje menadzera kako bi

steCenim znanjem odgovorili na nove poslovne zahtjeve.

Suvremeno poslovanje karakterizira sve vece ukljucivanje zaposlenih u odlucivanje, funkcionalni
timovi, primjena koncepta ucece organizacije 1 potreba brzog donosenja odluka. Sve to rezultira
stvaranjem novih modela vodstva. Stoga su razvijeni i suvremeni pristupi vodstvu medu kojima

se isti¢u prema (Certo, S.T. 2008.;221):

a) Atributivna teorija vodstva - smatra da je vodstvo samo jedan od atributa koji ljudi daju

drugim individualcima. Atributi koji karakteriziraju vodu su inteligencija, snazna
osobnost, verbalne sposobnosti, razumijevanje, marljivost, agresivnost.

b) Autenti¢no vodstvo - definira se kao proces koji proizlazi iz pozitivnih psiholoskih

kapaciteta 1 visoko razvijenog organizacijskog sadrzaja, ¢ija upotreba dovodi do
povecanja samosvjesnosti i samoregulacije te pove¢ava moguénost osobnog razvoja. Ovaj
stil vodstva se sastoji od Cetiri klju¢na faktora, a to su uravnoteZena obrada, unutarnja

moralna perspektiva, transparentnost odnosa, samosvjesnost.



c)

d)

g)

h)

E — vodstvo - voda u ovome stilu nema direktnu komunikaciju licem u lice sa svojim
podredenima, ve¢ se komunikacija odvija pomocu tehnologije. Efektivne vode u
virtualnim timovima bi trebale ispuniti Sest glavnih zadataka. To su uspostaviti 1 odrzati
povjerenje preko upotrebe komunikacijskih tehnologija, omoguciti da se razliCitosti
prihvacaju i razumiju, efektivno upravljati virtualnim zivotnim ciklusima, omogucditi
¢lanovima tima da imaju koristi od sudjelovanja u timu, povecati vidljivost virtualnih
¢lanova unutar tima (Gotal, M. 2013.;413).

Interaktivni voda - voda sklon konsenzusu i participaciji. Smatra da zaposleni ostvarujuci

ciljeve poduzeéa ujedno ostvaruju i vlastite ciljeve.

Interaktivno vodstvo - je suvremeni stil vodstva koji pomaze zaposlenima razumjeti

zadatke 1 ciljeve, na nacin da oni mogu efektivno sudjelovati u postizanju istih. Ovaj stil
vodstva se ¢esto naziva i zenskim stilom vodstva. Prilikom donoSenja odluka interaktivni
voda aktivno slusa prijedloge, zelje i percepcije podredenih, §to dovodi do razvoja
medusobnog povjerenja. Uz to ovaj voda je uvijek na raspolaganju podredenima i
posebno vrednuje individualni doprinos svakog ¢lana tima.

Karizmatski voda - svojim stilom i vizijom stvara atmosferu promjene te stimulira

zaposlene na ostvarenje boljih performansi. Njega karakteriziraju sljede¢e osobine:
samopouzdanje, vizionarstvo, nekonvencionalno ponasanje i kreiranje promjena.

Kompleksno vodstvo - model vodstva koji predstavlja interaktivni sistem, u kojem

dinami¢ni 1 nepredvidljivi agenti medusobno komuniciraju u kompleksnoj povratnoj
mrezi, koja rezultira s uenjem, inovacijama i povecanom prilagodljivosti promjenama.
Ova teorija vodstva sadrzi tri glavne funkcije vodstva, a to su administrativno vodstvo,
adaptivno vodstvo, omogucéavanje vodstva (Buble, M. 2011.;112).

Transakcijski voda - u¢inkovito organizira rad svojih podredenih, postavlja ciljeve, koristi

svoju mo¢ 1 sustav nagrada kako bi osigurao visoke performanse svojih podredenih.
Podredene ¢ini zadovoljnima te na taj nacin povecava njihovu produktivnost. Ovaj tip
vode je tolerantan i pravedan te Cesto naglaSava impersonalne aspekte performanse:
planove, programe 1 budzete (Douglas, L. 2011.;7).

Transformacijski voda - je u stanju izmijeniti osnovne stavove podredenih kako bi

povecao njihovu predanost organizaciji. Ovakvi vode posjeduju karizmu, viziju,

razumijevanje i suosjeanje s radnicima i njihovim potrebama te imaju sposobnost



ostvariti bitne promjene u misiji poduzeca, strukturi poduzeéa i upravljanju ljudskim
resursima.

j) Usluzni voda - polazi od potreba zaposlenih. Polazi od pretpostavke da posao postoji radi
razvoja zaposlenika isto toliko koliko i zaposlenik radi posla. Usluzni voda djeluje na
dvije razine i to na razini ostvarenja ciljeva i potreba svojih podredenih i na razini
ostvarenja svrhe ili misije poduzeca. Cilj ovog stila vodenja je povecanje motivacije i
priblizavanje ciljeva pojedinaca ciljevima poduzeca.

k) XML teorija vodstva - ova teorija podrazumijeva postojanje dviju temeljnih kategorija:

sljedbenika unutar grupe i sljedbenika izvan grupe. Sljedbenike unutar grupe karakterizira
visoko povjerenje, interakcija, potpora i formalne i neformalne nagrade. S druge strane se
nalaze oni sljedbenici koji su van grupe. Njihov odnos s vodom karakterizira nisko

povjerenje, slaba potpora i male ili nikakve nagrade (Vrdoljak-Raguz, 1. 2010.;455).

Ono §to je zajednicko gotovo svim suvremenim teorijama vodstva je aktivnije ukljucivanje
zaposlenih u procese odlucivanja. Suvremeno poslovanje stavlja brojne izazove pred vodu.
Proces globalizacije je rezultirao s time da vode vode organizacije u razli¢itim zemljama,
kulturama i radnike s razli¢itim radnim navikama. Stoga suvremene vode ne mogu koristiti samo
jedan stil vodstva, nego kombinirati nekoliko njih. Ipak najvazniji izazovi koje suvremeno
poslovanje stavlja pred vodu su razvijanje povjerenja, prenosenje ovlasti na podredene, vodstvo

medu razli¢itim kulturama.

2.4. Pojam zadaci uloga lidera

Pojam vodstva neodvojiv je od pojma vode. Voda ili lider se u literaturi najc¢es¢e definira kao
osoba koja utjeCe na ostale ¢lanove grupe, odnosno kao osoba koja pokre¢e u socijalnim
situacijama, planira i organizira akciju i tako postupajuci izaziva suradnju ostalih (Zvonarevié,
2010.;459). Svojstvo vode je da utjece na ponasanje ¢lanova grupe da ucine ono $to inace ne bi
ucinili. Stoga oni razlikuju nekoliko tipova mo¢i: legitimna, nagradna, prisilna, stru¢na i

referentna mo¢ (Bien, M., Marion, R., McKelvey, B. 2007.;2). Svaki dobar voda ima Cetiri vrste



zadataka (funkcije) koje mora obavljati sa svojim timom, a navedene funkcije su: voda

prosvjetitelj, voda vizionar, voda usmjeritelj i voda poticatelj.

Tablica 1. Cetiri stila vode

VobA VODA VIZIONAR VobA VobA
PROSVJETITELJ USMJERITELJ POTICATELJ
Voda koji mora biti u | Voda je u stanju svojim | Voda ima | Voda ima za zadatak

stanju uvjerljivo opisati
situaciju u kojoj se nalazi
poduzece uz povjerenje
podredenih. Glavni
zadatak ovog vode je

prosvijetliti podredene i

objasniti im gdje se
nalaze te osigurati
njihovo povjerenje.

podredenima prikazati
oc¢ekivanu 1 mogucu
sliku buduénosti te im
objasniti  kako  ¢e
rijeSiti probleme koji
im se nadu na putu. U
ulozi

ovoj vodi je

glavni zadatak
odgovoriti na pitanje

kamo idemo.

sposobnost da sve
¢lanove skupine
pokrene u zeljenom
smjeru. Glavni
zadatak mu je da
odgovori na pitanje
zaSto idemo

zajedno.

inspirirati podredene
da daju viSe nego §to
misle da mogu dati,
motivirati ih da

izdrze duze te im pri
tom odgovoriti na
pitanje Sto ¢e time

dobiti.

Izvor: Sri¢a, V. (2004.) Biblija modernog vode: harmony-basedleadership, Zagreb: Znanje, 2004. str. 21.

Elementi procesa vodstva su sljedbenici, ciljevi i okolina. Dobar voda ¢e povecati sposobnosti i

znanja svojih sljedbenika motiviraju¢i ih. Jedino ¢e na ovaj nacin voda zajedno sa svojim

sljedbenicima mo¢i ostvariti svoje ciljeve. Postoji pet kljucnih osobina lidera navodi (Carneiro,

A.2008.;176):

Drustvenost.

Inteligencija.

Odluénost.

Postenje.

Samopouzdanje.
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Voda mora raditi na tome da ciljevi grupe kojoj on upravlja ne budu suprotni ciljevima poduzeca.
Ono $to je zajednic¢ko svim vodama je oni utjecu na ostale ¢lanove grupe, odnosno osoba koja
pokrece u socijalnim situacijama, planira i organizira akciju i tako postupajuci izaziva suradnju
ostalih. Uz to stavlja se na celo grupe, djeluje inspirirajue 1 pomaze Clanovima grupe u
ostvarenju ciljeva, aktiviraju¢i maksimalno njihove sposobnosti. Bitno je naglasiti da voda ima
brojne funkcije, ali se one mogu grupirati u nekoliko osnovnih skupina. To su (Deschamps, J., P.

2005.;31):

¢ Funkcije vezane za meduljudske odnose: trener, arbitar, ucitel;.

e Funkcije vezane za zadatke: strateg, izvrSitelj, koordinator, nadzornik, ekspert.

e Kulturne funkcije: misionar, model ponaSanja za druge, obrazuje, jasno definira
ocekivanu izvedbu, poti¢e ucenje i atmosferu ucenja u organizaciji.

e Politicke funkcije: reprezentant savjetuje, prati rad zaposlenih te im daje jasnu povratnu
informaciju.

e Simboli¢ne funkcije: vizionar, interpretator, moralni autoritet. Sponzorira, razvija
prijateljske odnose, daje zadatke zaposlenima 1 distribuira informacije. Suceljava,
raspravlja sa zaposlenima o osjetljivim pitanjima na prihvatljiv na¢in, bez ukljucivanja

previse emocija.

Lideri u organizacijama su osobe koje utjecu na ponaSanje drugih. Osobine lidera su da on mora
biti vizionar, strastven, kreativan, fleksibilan, poticajan, inovativan, hrabar, mastovit, rado
eksperimentira, inicira promjene, ima osobnu mo¢, objasnjava (Carneiro, A. 2008.;184). Lideri u
organizaciji obavljaju dvije grupe zadataka isti¢e (Bien, M., Marion, R., McKelvey, B. 2007.;9).
Isti autori kazu da ,,Jednu grupu Cine ,,makro* (stratesko liderstvo), a drugu ,,mikro‘““(operativno
liderstvo)“. Stratesko liderstvo ima dva klju¢na zadatka. Prvi se odnosi na definiranje vizije, a

drugi na razvoj organizacije (Deschamps, J., P. 2005.;38).
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2.5. Sposobnost vodenja

Da bi uspjesno ostvario svoje uloge, voda pored ostalog mora imati odredene sposobnosti od

kojih je pet karakteristicnih, a to su:

e Intuicija u pokretanju akcija da se promjene preduhitre 1 eksploatiraju u korist poduzeca
uz sve rizike koje iz toga proizlaze.

e Opunomocenje da svoju mo¢ podijeli s podredenima tako da ih uklju¢i u postavljanje
ciljeva i planiranje aktivnosti.

e Podudaranje vrijednosti koje ukljucuje sposobnost vode da identificira vrijednost
poduzeéa i vrijednost pojedinca te izvrsi njihovo uskladivanje.

e Samorazumijevanje koje omogucuje vodi da sagleda svoje prednosti kako bi se rijesio
svojih slabosti.

e Vizija koja ukljucuje sposobnost vode da percipira bolju radnu okolinu i nac¢in kako da se

ta okolina osigura.

Slika 1. Sposobnosti vodenja

Izvor: Buble M: Poslovno vodenje, Zagreb, 2011., str. 29.
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2.6. Vodstvo i mo¢

Vodstvo 1 mo¢ povezani su pojmovi zbog toga $to je mo¢ dio procesa utjecaja. Mo¢ je zapravo
sposobnost utjecaja na druge ljude. Pojedinci imaju mo¢ kada mogu djelovati na stavove,
vjerovanja 1 postupke drugih. Prema (Galovi¢ M. 2016.;87) postoji mo¢ polozaja i mo¢ osobe.

Isti autor kaze da postoji pet uobicajenih izvora mo¢i: nagrada, prisila, zakon, uzor i stru¢nost.

Moc¢ nije nesto Sto voda posjeduje. (Buble, M. 2011.;174) kaZze da mo¢ unutar grupe ima tri

karakteristike:

e moc je centrirana u grupi
e mo¢ nije koncept

e mo¢ se dijeli izmedu Clanova grupe.

Ukoliko voda dode u sukob s ¢lanovima grupe i izgubi njihovo povjerenje, njegova mo¢ unutar te
grupe prestaje. Stoga je vrlo bitno da voda njeguje kulturu medusobnog povjerenja sa svojim
podredenima, kao i da moguce konflikte rjeSava u zacetku. Druga karakteristika moc¢i unutar
grupe je povezana s prvom karakteristikom, a govori da mo¢ rijetko pripada samo jednoj osobi.
Izuzetak je slucaj kad je voda ujedno i vlasnik organizacije ili sluzbeno postavljeni voda, tada
njegova mo¢ proizlazi iz njegovog autoriteta. Posljednja karakteristika mo¢i unutar grupe govori

da mo¢ nije koncept. (Graeft, C. L. 1997.;170) spominje pet izvora moci:

e Moc¢ polozaja stjeCe se napredovanjem u karijeri te pripadaju¢om titulom koja ide uz taj
polozaj.

e Mo¢ stvaranja odnosa je mo¢ gradenja odnosa s drugima. Predstavlja njegovanje
partnerskih odnosa s kolegama i mo¢ izgradnje prijatelja.

e Mo¢ zadatka vezan je uz posao. To je spremnost ili nespremnost da se pomogne drugome
u izvrSavanju njegovih radnih zadataka.

e Mo¢ znanja predstavlja mo¢ posjedovanja strucnih znanja i vjestina.

e osobna mo¢ je moc¢ koja proizlazi iz osobina vode i njegove strasti za ostvarenjem cilja.
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Voda posjeduje niz sposobnosti koje mu omogucuju mo¢ prema (Galovi¢ M. 2016.;135):ERW

a)

b)

d)

Prva je ovlast da svoju mo¢ podijeli s podredenima. Na taj nacin voda ukljucuje
podredene zaposlenike u procese odlucivanja, postavljanja ciljeva i planiranja aktivnosti.
Kao rezultat toga povecava se povjerenje zaposlenih u vodu te se povecava njihova
motivacija za rad, Sto rezultira boljim poslovnim performansama.

Druga vazna sposobnost vode je intuicija u anticipiranju promjena. Ova sposobnost
omogucava vodi da realno sagleda okruzenje u kojem organizacija posluje, potencijalne
prilike 1 prijetnje, te da na temelju svoje intuicije pokrene akcije koje ¢e preduhitriti
potencijalne prijetnje ili donijeti korist poduzecu na nacin da spremno prihvati prilike koje
se nude. Svaki uspjesni voda ima sposobnost da realno sagleda svoje prednosti i
nedostatke. Stoga on nastoji svoje prednosti Sto viSe naglasiti te pomocu njih
kompenzirati odredene nedostatke.

Trec¢a sposobnost uspjesnog vode je mogucnost kreiranja vizije organizacije, koja e
omoguciti kreiranje bolje 1 ugodnije radne okoline i njenog osiguranja. Uz to iznimno je
bitno da voda uspjesno objasni viziju svojim podredenima te stekne njihovu naklonost.
Na taj nacin se ubrzava proces implementacije same vizije.

Cetvrta sposobnost uspjesnog vode vezana je uz uskladivanje interesa organizacije i
pojedinca. Ukoliko se zaposlenima namecu interesi organizacije, a pritom se zanemaruju
njihovi osobni interesi, to moze rezultirati smanjenom motivacijom i loSijim radnim

ucinkom. Stoga jako bitno da voda uspije uskladiti ova dva interesa.

2.7. Emocionalna inteligencija u vodstvu

Prva pojava emocionalne inteligencije javlja se u devedesetim godinama 20. stoljeca, te je

izazvala priliCan broj kontroverzi u znanstvenoj javnosti, a razlog tome je bio spajanje dva naoko

iskljucivih psihologijskih pojmova inteligencije i emocija, jer se na emocije gledalo kao na nesto

Sto onemogucuje racionalno razmisljanje i otezava kvalitetan rad istice (Kets de Vries, M.

2009.;242). No brojna su istrazivanja dokazala da ako se emocijama pravilno upravlja, ona moze

pospjesiti racionalno razmisljanje, omoguciti ispravno donoSenje odluka i usmjeriti pojedinca na

odgovarajuce ponaSanje.
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Menadzment kao grana najviSe spominje pojam emocionalne inteligencije gdje su u posljednjih
nekoliko desetljeca, zbog sve intenzivnijih promjena u poslovnom okruzenju uocene potrebe za
vodama s vizijom koji ¢e znati uspostaviti emocionalnu vezu sa sljedbenicima i motivirati ih na

stalno dostizanje visih ciljeva, $to su osobine zasnovane na emocionalnoj inteligenciji.

Dobre vode su oni koji nikada ne gube kontrolu, koji ¢e se suociti sa svojim izazovima
ostavljajuci svoje osobne probleme po strani i potpuno povjerenje u sebe. Oni pokazuju svoju
emocionalnu inteligenciju u vodstvu. Stoga, emocionalna inteligencija ima temeljnu ulogu u
rukovodstvu. Emocije i upravljanje emocionalnom inteligencijom su istinski i potvrdeni put koji
omogucuje menadZerima usmjeravanje zaposlenika prema oslobodenju njihove kreativne
energije. Upravo to oslobadanje predstavlja srz suvremenog upravljanja ljudskim resursima i
ljudskim kapitalom, kao primarnim kapitalom svih uspje$nih organizacija (Karli¢, T., Hadelan, L.

2011.;72).

Upravljanje emocionalnom inteligencijom je, u biti, nova uloga menadzera i ne svodi se samo na
upravljanje zaposlenicima, ve¢ 1 svim ostalim sudionicima u organizacijama: menadzerima,
vlasnicima, kupcima, dobavlja¢ima i svim drugim zainteresiranim za poslovne aktivnosti
organizacije u njenom okruzenju. Emocionalna inteligencija (dalje u radu EI) je sposobnost
razumijevanja i upravljanja vlastitim emocijama i osobama koje vas okruzuju. Ljudi s visokim
stupnjem emocionalne inteligencije znaju Sto osjecaju, i kako te emocije mogu prenijeti na druge

ljude.

Moze se definirati kao sposobnost izrazavanja i kontrole vlastitih emocija, ali i sposobnost
zamjec¢ivanja, razumijevanja, kao i tumacenja emocija drugih ljudi te naSa sposobnost prikladnog
odgovora na tude emocije (Northouse, P. G. 2010.;80). Izraz (EI) su definirali Salovey i Mayer

1990. Oni su predlozili model s ¢etiri ¢cimbenika EI:

e Dozivljavanje tj. zamjeCivanje emocije Sto ukljucuje ispravno tumacenje neverbalnih

signala kao Sto su izrazaj lica ili govor tijela.

e Rasudivanje u skladu s emocijama koje vodi k razmisljanju 1 intelektualnim procesima pri
kojima nam emocije pomazu da slazemo prioritete u onome na $to obracamo paznju i na

Sto reagiramo. Budi se na$ emocionalni odgovor na stvari koje su nam privukle paznju.
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e Razumijevanje emocija znai pravilno protumaciti uzrok 1 znacenje emocije koju
primjecujemo kod drugog. Npr. Sef je ljut jer mozda nismo dobro obavili posao, ali ljut je

mozda i zato $to je ujutro dobio kaznu zbog prebrze voznje.

e Upravljanje emocijama podrazumijeva kontrolu nad emocijama kao 1 prikladan odgovor 1

reakciju na emocije drugih.

Postoji pet glavnih elemenata emocionalne inteligencije u vodenju:

e Drustvene vjestine.

e Empatija.

e Motivacija.

e Samoregulacija je sposobnost kontrole i preusmjeravanja negativnih i uznemiravajucih
impulsa 1 raspolozenja te sklonost odgadanju donoSenja preuranjenih zakljucaka
(razmisliti prije djelovanja). Podrazumijeva dobro slaganje s drugima 1 efikasno
upravljanje konfliktima, jasnofu u izrazavanju ideja i prenoSenju informacija. Za
kvalitetan 1 konstruktivni odnos s drugima potrebna je empatija kao sposobnost
prepoznavanja tudih osjecaja.

e Samosvijest je sposobnost da se prepoznaju i razumiju vlastita raspoloZenja, emocije,
motivi, te njihov utjecaj na druge. Ukljucuje sposobnost prepoznavanja vlastitih emocija,
ispravne procjene vlastitih sposobnosti i samopouzdanje. Za samopouzdanje je vazna i
unutarnja motiviranost kao strast za poslom koja nije potaknuta novcem ili statusom. To
je volja, sklonost, spremnost za ulaganje energije, upornosti u postizanju cilja. Sto je ve¢a
sposobnost vode da upravlja svakim od tih podrucja, veca je njithova emocionalna

inteligencija.

Da bi bili u€inkoviti, lideri moraju imati ¢vrsto razumijevanje kako njihove emocije 1 kako

njihova djela utjecu na ljude u njihovom okruzenju. Najbolji voda se odnosi 1 radi s drugima.
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3. TEORIJSKA POLAZISTA PSIHOANALIZE

Za uspjesno vodenje potrebno je dobro poznavati i razumjeti ljude s kojima radimo. Jedna od
disciplina koja proucava Covjeka i Covjekovo ponaSanje je psihoanaliza. Psihoanaliza sa svojim
psihodinamskim pogledom na svijet i covjeka proucava psiholoske sile u unutarnjem svijetu
covjeka i njihov utjecaj na njegovo ponasanje (Fulgosi, A. 1997.). Freud je primarno razvio
psihoanalizu kao metodu lijeCenja mentalnih poremecaja, no koncepti psihoanalize se mogu
primijeniti mnogo Sire. Tako se psihoanaliza primjenjuje na proucavanje umjetnosti, politike,

organizacija, drustva itd.

Manfred Kets de Vries je psihoanaliti¢ar koji je puno doprinio razumijevanju ljudskog ponasanja
unutar organizacije, te ¢e se u radu najvise bazirati analiza na njegovoj literaturi. Oslanjajuci se
na radove Kets de Vriesa ovaj rad istrazuje kako unutarnji svijet covjeka, njegove emocije,
fantazije, Zzelje, utjeCu na njegov Zivot unutar organizacije. UspjeSni, neuspjesni lideri i
poduzetnici su predmet fascinacije velikog broja ljudi, pa i psihoanaliti¢ara. Psihoanaliza je

kombinacija teorije 1 prakse u ¢ijem srediStu je proucavanje nesvjesnog, istice isti autor.

Otac i utemeljitelj psihoanalize je austrijski psihijatar Sigmund Freud o kojem ¢e biti viSe rijeci u
radu. Neke od osnovnih pretpostavki psihoanalize ljudsko ponaSanje i razmisljanje su u velikoj
mjeri odredeni nagonima koji su ukorijenjeni u nesvjesnom. Sukobi izmedu svjesnog i
nesvjesnog materijala mogu rezultirati mentalnim poremecajima kao $to su neuroza, anksioznost
1 depresija. Psihoanaliza je, kao teorija, dubinsko-psiholoska i dinamska (Larsen, R.J., Buss,
D.M. 2008.; 215). To znaci da se osniva na nesvjesnim mehanizmima i da opservira licnost u

njezinoj dinamskoj interakciji sa samom sobom 1 sredinom koja ju okruzuje.

Transfer je proces prenoSenja osjecaja, misli, impulsa, fantazija i slicno na analitiara, koje je
bolesnik dozivljavao u djetinjstvu u odnosu na majku, oca, sestru, brata, baku, odgojiteljicu, tj.
znadajne likove svoga Zivota (Matijasevi¢, Z. 2007.;405). Analiticar je Govjek koji, osim svoje
profesije, nosi u sebi i1 individualnu povijest, svoje svjesno i nesvjesno. On je imao svoje
djetinjstvo, frustracije i reakcije na njih. Oslobadanje od djelovanja nesvjesnog postize se

dovodenjem ovog materijala u svjesni um putem terapijske intervencije (Fromm, 1992.;155).
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Neke od terapijskih intervencija su tumacenje snova, slobodne asocijacije i analiza transfera.
Transfer je neprikladna repeticija vaznih odnosa iz djetinjstva u sadaSnjosti (McLeod, S.
2017.;183). Transfer nastaje od samog pocetka u pacijentu i1 predstavlja jedno vrijeme najjacu
polugu u terapijskom radu (Freud, 1917.;80). Psihoanaliza se bavi prakticno svakom ljudskom
aktivnoScu, dakle naravno i liderstvom. Od samog pocetka psihoanalize, psihoanaliticari su osim
proucavanja psihologije pojedinca, proucavali i psihologiju grupe, te njihov medusobni utjecaj. U
grupi se odvijaju mnoge emocionalne interakcije medu ¢lanovima. Psihoanaliza moze rasvijetliti
dinamiku tih interakcija. Kada govorimo o psihodinamskom aspektu liderstva mislimo

prvenstveno na nesvjesnu dimenziju socijalnog i individualnog Zivota.

Nesvjesno se sastoji od tisuca 1 milijuna ideja, fantazija, zelja, emocija. Te ideje s jedne strane
predstavljaju smrtonosnu prijetnju funkcioniranju osobe, ali s druge strane predstavljaju 1 stalni
nepresusni izvor energije. Psihoanaliza u poslovnom svijetu bi mogla biti pravi alat ispitivanja
uzroka uspjeSnosti ili propasti neke organizacije jer se zasniva na uoCavanju nesvjesnih
mehanizama 1 opservira licnost u njezinoj dinamskoj interakciji sa samom sobom 1 sredinom koja
ju okruzuje. Psihoanaliza, kao vrlo zahtjevna, dugotrajna i slozena psihoterapijska metoda, ima

vrlo visoke zahtjeve. Najvisi joj je rekonstrukcija li¢nosti, $to je vrlo slozena zadaca.

U slucaju mnogih zapetljanih organizacijskih situacija, psihoanaliza moze pojasniti 1 pruziti
rjeSenja. Nijedna disciplina nije napravila bolji 1 uspjesniji pokuSaj bavljenja smislom ljudskih
zbivanja od psihoanalize. Pronalaze¢i smisao rukovoditeljevih najdubljih Zelja i fantazija, i
pokazuju¢i kako to utjece na njegovo ponasanje u poslovnom svijetu, psihoanaliza otkriva na

praktican nacin kako organizacije stvarno funkcioniraju (Kets de Vries 2006.).

Organizacije kao sustavi imaju vlastiti zivot, zivot koji nije samo svjestan, nego i nesvjestan, nije
samo racionalan nego i iracionalan. Primjena klinicke paradigme je korisna u pruzanju uvida u taj
zivot, u temeljne razloge ponasanja i djelovanja rukovoditelja i zaposlenika. Da bismo razumjeli
cijelu sliku, moramo obratiti pozornost na predstavljaju¢u unutarnju i drustvenu dinamiku, na
zapetljanu igru izmedu rukovoditelja i1 sljedbenika 1 na razne nesvjesne 1 nevidljive
psihodinamske procese i strukture koji utjeCu na ponaSanje pojedinaca, parova i skupina u

organizacijama (Kets de Vries 2004.;63).
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3.1. Psihoanaliti¢ki pristup psihodinamici

Psihodinamicka teorija zapravo je skup psiholoskih teorija koje naglaSavaju vaznost nagona i
drugih sila u ljudskom funkcioniranju, posebno nesvjesnih pokreta. Ovaj pristup smatra da je
iskustvo djetinjstva osnova za osobnost i odnose odraslih. Psihodinamicka teorija nastala je iz
Freudovih psihoanalitickih teorija 1 ukljuCuje sve teorije temeljene na njegovim idejama,
ukljucujuéi one koje su napisali Anna Freud, Erik Erikson i Carl Jung. Psihodinamicka teorija
sastoji se od skupa psiholoskih teorija koje proizlaze iz ideja da su ljudi cesto vodeni nesvjesnim
motivacijama i da su osobnost i odnosi odraslih Cesto rezultat djecjih iskustava (Lawrence A.

Pervin, Daniel Cervone, Oliver P. John 2008.;316).

Psihodinamicka teorija potjece iz psihoanaliti¢kih teorija Sigmunda Freuda i ukljucuje bilo koju
teoriju koja se temelji na njegovim idejama, ukljucujuéi rad Carla Junga, Alfreda Adlera i1 Erika
Eriksona. Ukljucuje i novije teorije poput odnosa s objektima. Freud je prvi uveo pojam
psihodinamika. Primijetio je da njegovi pacijenti pokazuju psiholoske simptome bez bioloske
osnove. Unato¢ tome, ovi pacijenti nisu uspjeli zaustaviti svoje simptome usprkos svjesnim
naporima. Freud je zakljucio da ako se simptomi ne mogu sprijeciti svjesnom voljom, oni moraju

nastati iz nesvjesnog.

Stoga su simptomi bili posljedica nesvjesnog suprotstavljanja svjesnoj volji, medusobnoj igri
koju je nazvao psihodinamikom (Ward, 1. 2002.;251). Psihodinamicka teorija formirana da
obuhvati svaku teoriju koja proizlazi iz Freudovih osnovnih nacela. Kao rezultat, izrazi
psihoanaliticki i psihodinamicki ¢esto se upotrebljavaju naizmjeni¢no. Medutim, postoji vazno
razlikovanje: pojam psihoanaliticki odnosi se samo na teorije koje je razvio Freud, dok se termin
psihodinamika odnosi i na Freudove teorije 1 na one koje se temelje na njegovim idejama,
ukljucujuéi Eriks Erikson-ovu psihosocijalnu teoriju ljudskog razvoja i Jungov koncept arhetipa.
U stvari, toliko je teorija obuhvaceno psihodinami¢kom teorijom da se ¢esto naziva pristupom ili

perspektivom umjesto teorijom. O psihoanalitickoj teoriji biti ¢e viSe u nastavku rada.

19



3.2. Psihoanaliti¢ka teorija Sigmunda Freud

Glavni predstavnik psihoanalize je Sigmund Freud. Sigmund Freud uveo je novi koncept o
samom c¢ovjeku kao nesvjesnom bicu koje ne moze donositi svjesne 1 racionalne odluke, a isto
tako ne moze ni vladati sa samim sobom (Appignanesi, R., Zarate, O. 2001.;5). Ovaj koncept
kaze da je Covjek dio realnosti te ga treba proucavati znanstvenim metodama jer se ¢ovjek samo
tako moze shvatiti. Za Freuda je covjek determinirani sustav $to bi znacilo da njegovo djelovanje
ovisi o izvanjskom i stvara koncepciju zivog bi¢a u realnom svijetu koji je ispunjen unutarnjom

dinamikom'.
Freudov psihoanaliti¢ki pristup je vrlo sveobuhvatan:

e Identificirao je dinamicke faktore koji motiviraju ponasanje
e Metoda psihoterapije

e Model razvoja li¢nosti

e NaglaSavao ulogu nesvjesnog

e Razvio prvu psihoterapijsku metodu

e Teorija o ljudskoj prirodi.

Dinamicka koncepcija smatra kako tradicionalna treba biti zamijenjena motivima, nagonima,
porivima, instinktima, emocijama i konfliktima. Isto tako smatra kako istrazivanje ljudske prirode
ne moze biti povjereno samom pojedincu ve¢ 1 drugome Sto dovodi do analize, a istrazivanje je
orijentirano na pojedinca, objasnjava (Weston, D. 1998.;333). Svaki covjek je individua koju
pokre¢u iste univerzalne i1 zajednicke snage, ali na drugaciji nacin. Tako je nastala
psihodinamicka teorija li¢nosti, odnosno idiograficka teorija orijentirana na individualne razlike.
Sigmund Freud svoju teoriju smatra znanstvenom te smatra kako jedino znanost treba utvrdivati

istinu o ¢ovjeku, objasnjava (Lawrence A. Pervin, Daniel Cervone, Oliver P. John 2008.;61).

Ovakvo shvacanje koncepta je u potpunosti odudaralo od dotadasnjeg tradicionalnog shvacanja i
tumacenja Covjeka. S obzirom da je Covjek nesvjesno bice koje ne poznaje sebe i ne moze se

upoznati bez pomo¢i drugih za Freuda je najvazniji zadatak spoznavanje samog sebe uz pomo¢

'Freudova teorija li¢nosti. Casopis Psyche , dostupno na; http:/journalpsyche.org/the-freudian-theory-of-
personality/#more-191, pristupljeno:17.10.2019.
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drugoga. Smatra kako je nemogucnost spoznavanja sebe posljedica toga §to je podrucje
nesvjesnog veée od podrucja svjesnog u licnosti. Freud je licnost usporedio sa santom leda koja
pluta na vodi. Svjesni dio li¢nosti odgovara vrhu sante, a sve ono ispod povrSine je nesvjesni dio
ljudske li¢nosti. Freud dijeli licnost, odnosno ljudski um na tri razine: nesvjesno, predsvjesno i

svjesno.

Slika 2. Santa leda licnosti prema Freudu

Izvor: http://gyrus.hiim.hr/images/gyrus6/Gyrus6_Part8.pdf, pristupljeno:17.10.2019.

Nesvjesno je za njega najvaznije. Prema Freudu upoznavanje nesvjesnog dijela li¢nosti moze
ugroziti li¢nost pojedinca i zbog toga je on temelj psihoanalize. Podrucje nesvjesnog je najvece i
do njega mozemo do¢i samo uz pomo¢ drugih. To je mnostvo sadrzaja koji nas mogu jako
uznemiravati. Ono sadrZi sve ono negativno u zivotu 1 predstavlja opasnost, jer ne miruje nego se
zeli probiti u svjesno i1 tako u nama stvara napetost. Te misli, sje¢anja ili porivi toliko su
uznemiravajuéi (pod neke od uznemirujuéih nesvjesnih tema spadaju incest, mrznja prema braci i
sestrama, roditeljima, supruznicima ili sje¢anja na traume iz djetinjstva) da bi svijest o njima

dovela do osjec¢aja anksioznosti, navodi (Ward, 1. 2002.;38).
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. 2
U nesvjesnom se nalaze”:

e iskustva koja imamo, ali ih ne mozemo verbalizirati,
e nesvjesno znanje i informacije koje imamo, ali nikad nisu presle kroz nasu svijest i nisu
naucene,

e sadrzaji koji su represijom potisnuti mehanizmom potiskivanja i ima ih najvise.

Zadatak psihoanalize je u¢i u nesvjesno, vidjeti Sto se dogada, izbaciti to u svjesno 1 rijesiti.
Freud iznosi osam situacija koje su pogodne za analizu nesvjesnog (Appignanesi, R., Zarate, O.

2001.;49):

e Hipnoza - opusteno stanje u kojem osoba ne pruza nikakav otpor ve¢ govori sve §to je
psihijatar pita.

e Otpor nekim temama u razgovoru.

e Podaci o tome S§to pojedinac kod drugih ljudi ne voli jer pojedinac prigovara drugome za
osobine koje 1 on sam ima.

e Podaci o zivotu. Ljudi se zbog neuspjeha Cesto odaju nekim pretjeranim konzumacijama
npr. alkohola, a to je zapravo nesvjestan nac¢in samokaznjavanja za neuspjeh.

e Slobodna asocijacija - klasi¢na psihoanaliticka tehnika u kojoj osoba svjesno govori §to
joj prvo padne na pamet.

e Snovi - kraljevski put u nesvjesno. Prelazak iz nesvjesnog u svjesno je jako tezak i to nam
ne dopusta nasa svijest, cenzura. Tada bi nas JA bio ugrozen. Kad mi spavamo, spava i
nasa cenzura i tada dolazi do prelaska. Medutim, snovi izlaze u simbolima zbog tzv.
straha da se cenzura ne probudi. Tako Freud razlikuje dva sadrzaja sna: latentni (onaj koji
sadrzi simbole koje onda treba protumaciti) i manifestni (onaj koji daje pravo znacenje)

e Sale, pogreske i propusti

e Umjetnicka stvaralastva predstavljaju neurotni¢ke simptome koji su sami po sebi izraz

nesvjesnog.

“Freudova teorija liénosti. Casopis Psyche , dostupno na; http:/journalpsyche.org/the-freudian-theory-of-
personality/#more-191, pristupljeno:17.10.2019.
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U li¢nosti, osim nesvjesnog postoje i1 druge razine svijesti. To su (Weston, D. 1998.;350):

Podsvjesno su svi sadrzaji koje koncentracijom i voljom mogu preéi u svjesno.
Podsvjesno ili dostupno pamcenje pojedinca oznacava dio licnosti koji u odredenom
trenutku nije dostupan, ali to moze postati u bilo kojem trenutku. Pojavljivanje tih
podataka moze biti spontano ili ostvareno minimalnim naporom.

Svjesno je sve ono Cega smo sad svjesni. Svijest predstavlja najviSu razinu li¢nosti 1
ukljucuje ono ¢ega smo svjesni u odredenom trenutku. Freud svjesno naziva iskrivljenom
slikom, to jest smatra kako svjesno predstavlja proces koji ubrzo nestaje u podsvjesnom i

nesvjesnom.

Vecina simbola u Freudovim zapisima ima seksualne konotacije. Pretpostavka za takve

interpretacije pociva na tome $to je Freud pod utjecajem viktorijanske ere, kada je vec¢ina ljudi

.....

snove u simbolickom obliku. Nakon 1920. Freud mijenja svoju koncepciju li¢nosti novim

modelom u kojem postoje tri strukture li¢nosti koje skupa ¢ine licnost svakog covjeka. Id, ego i

superego su oznake za odredene procese unutar li¢nosti.

Id (TO) je zahtjevno dijete. To je urodena komponenta li¢nosti, nalazi se u nesvjesnom.
Ona kontrolira oko 2/3 psihic¢kih procesa, stanja i ponasSanja (Weston, D. 1998.;371). On
sadrzi sve ono psiholosko kod pojedinca, sve ono naslijedeno, a to su kao prvo instinkti ili
nagoni, automatske reakcije. Sva psihicka energija dolazi iz ida. Ego i superego ne bi
mogli funkcionirati bez ida. Id je srediSte svega animalnog, neograni¢enog, zivotinjskog.
On ne priznaje nikakve zakone, ogranicenja, pravila, ne zeli biti sputan, ne poznaje
nikakve zabrane. Id radi i1 djeluje po principu ugode kako bi smanjio psihi¢ku napetost.
On je iracionalan, narcisti¢an i impulzivan®. U njemu je najprisutniji libido (nagon). Cesto
moze biti opasan za pojedinca jer nastoji posti¢i svoj cilj, a ne poznaje strah i tjeskobu.

Ego (JA) prometni policajac. Prisutan je kod odraslog covjeka. Ego je struktura koja
funkcionira po principu realnosti. Takoder, ego je sklon promjenama, a one nastaju novim
iskustvima. Ego je odgovoran za kognitivne sposobnosti 1 vjeStine te je angaZiran u

testiranju realnosti pri ¢emu mu pomazu mentalni procesi (Appignanesi, R., Zarate, O.

*Freudova teorija li¢nosti. Casopis Psyche , dostupno na; http:/journalpsyche.org/the-freudian-theory-of-
personality/#more-191, pristupljeno: 17.10.2019.
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2001.;63). On odlucuje na Sto ¢e i kako ¢e reagirati. On je onaj koji usmjerava licnost
prema napretku, razlikuje realnost i fikciju. Ima sposobnost trpljenja: trpi napetost,
odgada je. On zna planirati da bi doSao do zadovoljenja na realan nac¢in. Sposoban je na
promjenu, ne funkcionira bez ida. Ego odgada zadovoljstvo, odabire prihvatljive situacije
1 instinkte prilagodava stvarnom okruzenju.

e Superego (MORAL, SAVJEST) sudac. To je dio li¢nosti koji se najkasnije razvija. Nije
uroden, nego se razvija socijalizacijom. On je moralni ¢uvar li¢nosti. Na temelju usadenih
normi on sudi §to je dobro, a $to loSe u postupanju licnosti, je li to u skladu s normama ili
ne. Funkcionira po principu idealnosti i straha. Ego pomaze da superego ne ode previse u
idealnost. Freud u superegu razlikuje 2 strukture. Egoideal razvija se pod utjecajem
nagrada i pohvala. Egoideal u pojedincu izaziva osje¢aj ponosa i vlastite vrijednosti.
Savjest se razvija pod utjecajem kazni, zabrana ili iz straha. Savjest izaziva osjecaj krivnje

1 grijeha (Ward, 1. 2002.;44 ).

Od tri strukture koje ¢ine licnost za Freuda je najslabiji ego. Id se uglavnom nalazi u nesvjesnoj
razini licnosti. Ego je rasporeden u sve tri, ali ga najvise ima u podsvjesnoj, dok superega najvise

ima u svjesnoj. Elementi psihoanalitickog pristupa;

e Nesvjesna motivacija je ranije objaSnjena u radu svjesno, predsvjesno i nesvjesno.

e Osnovni instinkti (libido i thanatos) su glavni izvor psihi¢ke energije, oni pokrecu
psihicki sistem. Freudova teorija instinkata pod utjecajem Darwinove evolucijske teorije.
Libido (eros) seksualna energija, instinkt Zivota. Osigurava prezivljavanje pojedinca i
ljudske rase. Orijentiran prema rastu, razvoju i kreativnosti. Funkcionira na temelju
principa zadovoljstva cilj je osigurati ugodu i izbje¢i neugodu. Thanatos je instinkt smrti
odgovoran za agresivne porive prema sebi 1 drugima poriv prema smrti, povredivanju
sebe i drugih, razaranju®.

e Psihicki determinizam. Freud postoji razlog za svaki na$ postupak, misao i osjecaj. Sve
$to ¢inimo, kazemo, mislimo izraz je naseg uma svjesnog, predsvjesnog ili nesvjesnog.
Razlozi za nase ponaSanje mogu se otkriti otkrijemo li sadrzaj nesvjesnog. Vecina
simptoma dusSevnih bolesti uzrokovana nesvjesnom motivacijom. Da bi se izlijecili

simptomi, treba otkriti njihov uzrok u nesvjesnom.

* Freudova teorija li¢nosti. Casopis Psyche , dostupno na; http:/journalpsyche.org/the-freudian-theory-of-
personality/#more-191, pristupljeno:17.10.2019.
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Razvoj li¢nosti prema Freudu;

e Analna faza je vezana uz kasniji problem osobne mo¢i, pretjeranu urednost, sitni¢avost.
e Falusna faza je povezana s kasnijim stavovima u podrucju seksualnosti.

e Faza latencije obuhvaca doba socijalizacije.

e (enitalna faza je seksualna energija investirana u svakodnevni zivot.

e Oralna faza vezana je uz kasnije nepovjerenje i strah od odbacivanja.
Obrambeni mehanizmi prema Freudu (Appignanesi, R., Zarate, O. 2001.;137);

e Tjeskoba signalizira da neSto nije u redu i da neSto treba uciniti. Signalizira da je ego
ugrozen dogadajima iz stvarnosti, impulsima iz ida, ili pretjeranom kontrolom superega.
Funkcija ega je da se nosi s prijetnjama 1 odupre opasnostima, ¢ime ¢e reducirati
anksioznost. Ego to postize koriStenjem obrambenih mehanizama.

e Ostale su potiskivanje, formirana reakcija, poricanje, projekcija, premjestanje,

sublimacija, regresija i racionalizacija.

Zakljucno se moze re¢i da je psihoanaliza prema Sigmundu Freudu vazna jer je prva teorija
licnosti, prva psihoterapija 1 danas utjecajan pravac psihoterapije. Mnoge ideje npr. pojam
nesvjesnog i pojam obrambenih mehanizama su i danas predmet interesa istrazivac¢a u podrucju
licnosti. Utjecaj na popularnu kulturu i danas su velika objaSnjenja ponasanja i pojmovi iz
Freudove teorije svakodnevno se koriste. Ona ima i negativne strane jer se temelji na malom
broju slucajeva, mnoge postavke su nedostupne znanstvenom provjeravanju jer nisu
operacionalizirane ve¢ su dane u obliku metafora. Ne pruza moguénost predvidanja ponasanja,
danas ima uglavnom povijesnu vrijednost i ne igra veliku ulogu u suvremenom proucavanju

liénosti.
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3.3. Psihoanaliza prema ostalim teoreti¢arima

Erik Erikson (1902. — 1994.)

Popularizirao pojam krize identiteta. Erikson sebe smatra Freudovim ucenikom iako radi veliki
zaokret u psihoanalitickom tumacenju licnosti i postaje predstavnik ego-psihologije koja je
proizasla iz klasi¢ne psihoanalize. Erik Erikson razvio je i opisao funkcije i ulogu ega u razvoju
li¢nosti. (Larsen, R.J., Buss, D.M. 2008.;238.) smatra da je Erikson napravio radikalan zaokret u
psihoanalitiCkom tumacenju li¢nosti. Erikson predstavlja prihvacanje ega kao glavnog u sustavu
licnosti 1 odbacuje id. Ego predstavlja potpunu samostalnu strukturu li¢nosti koja ima ulogu u

prilagodbi razvoja pojedinca.

Ta uloga ega vazna je u odnosu prema socijalnoj okolini pojedinca i za njegovu socijalnu
adaptaciju. Uloga nesvjesnog u klasi¢noj psihoanalizi prema Eriskonu previSe je naglasena.
Pojedinac u ego psihologiji viSe je racionalan i svjestan svojih odluka i postupaka. Erikson je
razvoj pojedinca 1 li¢nosti doveo u odnose s roditeljima i cjelokupnom socijalnom okolinom u
kojoj se pojedinac nalazi. Eriksonova psihologija li¢nosti obuhvaca cjelokupni zivotni raspon
covjeka, od rodenja do starosti, i u cjelokupnom razvoju pronalazi utjecaje koji odreduju

ponasanja i li¢nost, a ne samo u ranom djetinjstvu.

S Freudovom teorijom li¢nosti poklapa se samo u prvim fazama razvoja djeteta (Fulgosi,
1997.;111). Bitna razlika izmedu Eriksona i Freuda nacin je na koji oni podrazumijevaju
rjeSavanje psihoseksualnih konflikata u li€nosti. Freud u psihoseksualnom konfliktu vidi
djelovanje, utjecaj i postojanje nesvjesnog i nesvjesnih determinanti ponasanja. Za njega rani
psihoseksualni konflikti djeluju traumatsko na kasnije ponaSanje i razvoj pojedinca i Cine
osnovicu za razvoj patoloskih oblika ponaSanja, dok Erikson smatra da ego ima osobine i
mogucénosti da svaki konflikt koji se javlja u kontaktu s okolinom i drustvom rjeSava za dobrobit
same li¢nosti 1 njezin razvoj. Psihosocijalne krize kroz koje prolazi svaki pojedinac u svom
razvoju predstavljaju moguénost da se ostvari dalji razvoj pojedinca i joS bolja prilagodenost
okolini. Za razumijevanje li¢nosti pojedinca potrebno je znati na koje je nacine on savladao vazne
krize u razvoju, odnosno poznavanje li¢nosti predstavlja poznavanje nacina rjeSavanja

psihosocijalnih kriza u razvoju pojedinca.

26



Za Eriksona svaki je pojedinac po svojoj osnovnoj prirodi dobar i posjeduje stvaralacke i
adaptivne snage i osobine, a ne zao kao Sto je to slucaj kod Freuda (Fulgosi, 1997.;117). Erik
Erikson, osam stadija razvoja, a to su nepovjerenje nasuprot povjerenju (dojenastvo), sram i
sumnja nasuprot autonomiji (rano djetinjstvo), krivnja nasuprot inicijativi (djetinjstvo),
inferiornost nasuprot produktivnosti (osnovna S$kola), konfuzija uloga nasuprot identitetu
(adolescencija), izolacija nasuprot intimnosti (mlada odrasla dob), stagnacija nasuprot plodnosti
(odrasla dob), o¢aj nasuprot integritetu (starija dob) (Weston, D, Glenn O. Gabbard i Kile M. O.
2008.;310).

Manfred Kets De Vries

Bio je profesor ekonomije, menadzmenta i psihoanalitiCar, koji se specijalizirao za sucelje
izmedu medunarodnog menadzmenta, psihoanalize, psihoterapije i dinamicne psihijatrije.
Profesor je tijekom svog Zivota objavio preko dvadeset knjiga 1 preko 250 znanstvenih ¢lanaka u
popularnim ¢asopisima na podrucju ekonomije, menadzmenta i ljudskih izvora. Manfred Kets de
Vries posvetio je svoju karijeru pomaganju ljudima u stvaranju emocionalne inteligencije u
organizacijama. Kao profesor menadZzmenta, konzultant, poducavatelj voditeljstva, psihoterapeut
1 psihoanaliticar, mnoge je korporacijske vode doveo ,na kauc¢* navodi (Zvonarevi¢, M.

2010.;141) u svojoj knjizi Socijalna psihologija.

Mnoge intenzivne interakcije s ovim voditeljima su mu dale rijetki uvid u unutarnje kazaliSte
voda, otkrivaju¢i meduigru li¢nosti 1 okruzenja te razotkrivanje osobne i1 organizacijske promjene.
Tijekom svog rada bio je vrlo uspjesan u stvaranju visoko ucinkovitih timova i organizacija.
Otkrio je da su mnogi postupci voditelja ,,neprirodni®. lako se svi rukovoditelji jedne organizacije
sastaju da bi donosili vazne odluke o buduénosti organizacije i njezinih ljudi, oni se zapravo

ukljucuju u ritualne aktivnosti koje se temelje na snalazljivosti i stavu prije nego na konsenzusu.

Jer je vrlo uspjesan u onome S$to radi, Kets de Vries sanja o pomaganju ljudima u ukljucivanje u
transformacijske promjene. Njegovo razmisljanje je, da ako moze pomoci dvadesetorici ljudi
povecati njihovu emocionalnu inteligenciju, onda mozda moZze imati pozitivan ucinak na 100 000
ljudi ili vise koji stoje iza tih dvadeset. Ono $to on Zeli je pomoci svakoj organizaciji da postane
ucinkovitija i humanija, jer je previSe organizacija s ,,gulag® osobinama, a to sprjecava ljudski

duh od samoaktualizacije (Kets de Vries 2006.;164). Osim liderstva, njegovi radovi se bave
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proucavanjem poduzetnika, medunarodnim menadZzmentom i dinamikom organizacijskih

promjena.
W.R. Bion

Polazi od ¢injenice da se psihoanaliti¢ki pristup u izucavanju pojedinca i grupe bavi razli¢itim
stranama iste pojave. U svom djelu ,,Iskustvima u grupama“ psihoanaliticku teoriju primjenjuje
na drustvo. On kaZe da je efikasna grupa ona koja ostvaruje dodir sa stvarnos¢u i zna granice
izmedu onog §to je unutar i izvan grupe. Grupa postaje neucinkovita kada pomocu projekceijskih
mehanizama zamagljuje tu granicu i projicira vlastite unutrasnje poteSkoce na druge. Dok se to
dogada, rasipa se energija grupe 1 ona moze ponovno doc¢i do svoje u¢inkovitosti kada shvati da
je izvor njezine anksioznosti unutar, a ne izvan grupe (Klain 1 sur., 1996.;93). Prema Bionu

postoje dva aspekta grupnih procesa.

Jedan aspekt je kada grupa ima jasnu i specificnu zadacu za izvrsiti koja zahtijeva suradnju i trud
¢lanova te grupe, zadacu koja je utemeljena u stvarnosti. A uloga lidera je da pruzi ¢lanovima
grupe fokus i set vrijednostima po kojima ¢e raditi (Kets de Vries, 2009.;196). Kada je grupa
organizirana i vodena odredenom licno$¢u u svrhu dostizanja odredenog cilja to je po Bionu
radna razina (MarCinko 1 Rudan, 2013.;75). Drugi aspekt grupe jest postojanje regresivnih
fenomena koje je Bion nazvao osnovnim pretpostavkama. Postoje tri razine osnovnih

pretpostavki: ovisnost, stvaranje parova i borba ili bijeg.

One se javljaju kao obrambene reakcije na anksioznost koja se javlja unutar ¢lanova grupe
(Mar¢inko i Rudan, 2013.;78). Sto je grupa slabije organizirana, to su regresivni fenomeni
izrazeniji. Prva je pretpostavka ovisnosti koja podrazumijeva da se grupa sastala kako bi
pridobila podrsku nekog vode koji joj moze osigurati hranu (materijalnu i duhovnu) 1 zastitu. Na
takvoj razini funkcioniranja voditelj se dozivljava kao neka vrsta grupnog bozanstva 1 prijemnik
je masivnih projektivnih identifikacija (Klain i sur., 1996.;199). Aktivnost grupe u smislu druge

od osnovnih pretpostavki karakterizirana je stvaranjem parova u grupi.

Dvije osobe u grupi formiraju par i postanu centar paznje ostatka grupe. Osjecaji anksioznosti su
zamijenjeni osje¢ajima nadanja i iScekivanja. Ostatak grupe gaji nadu kako ¢e par koji je u
fokusu paznje podariti vodu koji ¢e grupu spasiti od osjecaja mrznje, destrukcije i oCaja. Za

razliku od voda u ovisnoj grupi ili u grupi borba ili bijeg gdje je voda stvaran. U grupi stvaranja
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parova da bi se ocuvala nada vazno je da voda bude nestvaran (Klain i sur., 1996.;207). Treca
osnovna pretpostavka je da se grupa okupila kako bi se borila ili bjezala od neceg §to prijeti.
,»Borbu 1ili bijeg* grupa koristi kada se osjea ugrozenost iznutra ili izvana (Klain i sur.,

1996.;211).

Reakcije borbe se o€ituje kroz agresiju, napad, rivalstvo, kompeticiju i fenomen ,,zZrtvenog jarca®.
Reakcija bijega ocituje se kroz izbjegavanje 1 bjezanje od =zadatka, racionalizacije,

intelektualizacije, bjeZzanje u proslost, buduc¢nost ili bolest (Marcinko, Rudan, 2013.;81).
Ostali teoreticCari su:

e Alfred Adler Socijalno-psihologijske psihoanaliticke teorije (Zelja za superiornosti,
kompleks manje vrijednosti, kompleks vece vrijednosti, stil zivota, redoslijed rodenja i
liénost),

e (arl Gustav Jung analiticka teorija: struktura li¢nosti - ego, osobno nesvjesno, kolektivno
nesvjesno, stavovi, interakcija sustava li€nosti, razvoj licnosti, Jungova tipologija,

e Erich Fromm (psihoanaliza i marksizam),

e Harry Stack Sullivan (interpersonalna teorija psihijatrije, tenzije, transformacija energije),

e Karen Horney (anksioznost, neurotske potrebe).

3.4. Psihoanaliza liderstva

Kada govorimo o psihodinamskom aspektu liderstva mislimo prvenstveno na nesvjesnu
dimenziju socijalnog i individualnog Zivota. Nesvjesno se sastoji od tisu¢a i milijuna ideja,
fantazija, Zelja, emocija. Te ideje s jedne strane predstavljaju smrtonosnu prijetnju funkcioniranju
osobe, ali s druge strane predstavljaju i1 stalni nepresusni izvor energije. Izmedu lidera i
sljedbenika razvijaju se snazne emocije. Obicno sljedbenici idealiziraju lidera i identificiraju se s

njim. Freud je od pocetka psihoanalize posvecivao veliku paznju liderstvu.

Tako u dijelu ,,Totem i tabu* koristi Darwinovu hipotezu da su rane ljudske grupe (primarne
horde) kao i horde svih drugih primata kao lidera imale jednog snaznog muzjaka (primarni otac)

koji je drzao sve zenke za sebe te je time generirao veliki strah, neprijateljstvo i zavist kod drugih
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muzjaka ukljucujudi i vlastite sinove (Freud, 1913.;217). Na odredenoj to¢ci braca bi se okrenula
protiv oca i ubila ga. Preplavljeni osjecajem krivnje 1 straha da bi ubojstvo oca moglo voditi do
neprekidnog ubijanja oni podizu totem, simbol oca i slazu se oko dvije zabrane ili tabua.
Zabranjeno je ubiti totem izvan ceremonijalnih prilika i zabranjeno je imati seksualne odnose s
¢lanovima istog klana. Freud sugerira da u komemoraciji svog nedjela skupina brace uspostavlja
godis$nji festival kada totem biva ritualno zaklan i pojeden. Vrlo slican ritual nalazi se i u
krS¢anskoj ceremoniji pricesti (tijelo Kristovo). Paradoksalno, niti velika saznanja o sebi nisu
sprijecila brojne sukobe i unutar psihoanalitickog kruga (Freudov sukob s Jungom, Adlerom,
Ferencijem itd.). Sukobi unutar psihoanalitickog kruga nam pokazuju da ni kod izvrsno

treniranih psihoanalitiara nije moguce izbjeci sukob na relaciji lider - sljedbenici.

Nije moguce izbje¢i pobune, rascjepe, prekide. Dakle neizbjezno je da unutar jedne skupine
sljedbenici u odnosu na lidera pokazuju snaznu ambivalenciju, Zudnju za protekcijom i suportom,

ali istovremeno i zamjeranje i zavist.

3.5. Upravljanje psihodinamikom grupe

Psihoanaliza danas se smatra uglavnom individualnom stvari. Ipak, covjek se rada u grupi, zivi u
grupi, voli u grupi, umire u grupi. Komunikacija u grupi sasvim je razlicita od komunikacije u
dijadnom odnosu. Tako je u grupi od znacaja odnos cClanova prema lideru, neverbalna
komunikacija, Sutnja i sli¢no. Vrlo vazna je i kohezija grupe. Prema (Klain, E. i sur. 1996.;252)
kohezija je nevidljiva sila koja drzi ¢lanove na okupu. Clanovi se medusobno prihvacaju, te se

kohezivnost moze definirati kao rezultanta svih sila koje dolaze od svih ¢lanova u grupi.

Da bi uspjesno funkcionirali u grupi, te da bi vodili grupe lideri moraju dobro poznavati grupne
fenomene. Zrtveni jarac je vazan grupni fenomen. Prema (Klain, E. i sur. 1996.;288) taj fenomen
se javlja redovito u razli¢itim socijalnim grupama i to u prvom redu zbog projekcije nakupljenih
osjecaja krivnje. Izbor zrtvenog jarca ovisit ¢e 1 o stanovitim grupnim faktorima i o faktorima
odabranog pojedinca. Grupa napada tako oznacenu osobu jer se boji napasti onu prema kojoj su
osjecaji zaista usmjereni. Tada nastaju projekcije vlastitih osjecaja prema osobi koja podsjeca

nekom sli¢nos¢u ili prihvaca projekcije zbog svojih vlastitih potreba.
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Dakle, oni ¢lanovi grupe koji pokazuju jake otpore iskazivanju svoje agresije i osjecaja krivnje na
otvoreni nac¢in, odnosno nemogucénost da se povjere drugima, skloni su projiciranju svojih
dubokih osjecaja na nekog primaoca, tj. ¢lana koji se podvrgava toj projekciji 1 prihvaca je zbog
svojih nesvjesnih potreba. Voditeljev je zadatak da prepozna tu vrstu projekcije u grupi i da
pomogne grupi da prepozna svoje vlastite nesvjesne namjere. Na taj nalin zaustavlja se
isklju¢ivanje jednog c¢lana grupe putem tog emocionalno vrlo intenzivnoga ,,projektilnog
mehanizma.” Drugi vazni fenomeni grupe su monopolist u grupi, paralelni voditelj,

glasnogovornik grupe itd.

Psihijatar Wilfred Bion je identificirao tri temeljne pretpostavke koje se trebaju proucavati u
situacijama grupe. Te tri pretpostavke su postale temeljac u proucavanju organizacijske
psihodinamike (Bion 1959.;267). Ove temeljne pretpostavke, koje su na podsvjesnoj razini,
stvaraju grupnu dinamiku koja uvelike otezava ucinkovitost rada ljudi koji rade zajedno. One
odvrac¢aju ljude od osnovnih zadataka organizacije, jer rezultiraju patoloskim regresivnim
procesom koji vodi u primitivne obrasce ponasanja. Te pretpostavke su (Kets de Vries

2004.;214).:

e Borba-bijeg: Druga zajednicka nesvjesna pretpostavka je da je organizacija opasno mjesto
1 sudionici organizacije moraju koristiti borbu ili bijeg kao mehanizam obrane. U grupe
koje se podvrgavaju toj pretpostavci dominira ili dojam izbjegavanja ili napada. Kad je
borba-bijeg obrambeni mehanizam na prevlasti, postoji tendencija razdvojiti organizaciju
u skupine prijatelja i neprijatelja. Podvrgavanjem ovako tvrdome, bipolarnom pogledu na
svijet, ove grupe posjeduju jaku Zelju za zasStitom od ,,neprijatelja“ i njihovim osvajanjem.
Vode koji ohrabruju ovaj obrambeni mehanizam zraCenjem sigurnosti i osude, daju
smisao sljedbenicima koji se osjecaju izgubljeno. Rezultirajuci osjecaj zajednistva je vrlo
uvjeravajuc¢i. Kako sljedbenici izbacuju one koji su sumnjicavi i aplaudiraju
preobrac¢enima, posljedi¢no postaju vrlo ovisni o svojim vodama (Kets de Vries 2004.).

e Uparivanje: Treca podsvjesna pretpostavka pretpostavlja da uparivanje s osobom ili
grupom percipiranom kao moénom, moze pomoci osobi suoCiti se s anksioznoscu,
otudenjem 1 usamljenoscu. Zbog zelja za sigurnoscu i kreativnoscu, osobe koje su iskusile
pretpostavku uparivanja fantaziraju da ¢e najveca kreativnost biti postignuta u parovima.

Nazalost, uparivanje takoder znaci i razdvajanje. Neizbjezna raznolikost u grupama moze
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rezultirati intra i intergrupnim konfliktom, koji pak moze potaknuti pojedince ili grupe da
podijele grupu i stvore manji sustav, sustav u kojem osoba moze pripadati i osjecati se
sigurno. U uparivanju, koje se ¢esto vida u kompanijama visoke tehnologije, grandiozne,
nerealne ideje o inovacijama mogu postati vaznije nego prakticnost i profit (Kets de Vries
2004.).

e Zavisnost: Sljedbenici ¢esto podsvjesno misle da bi voditelj organizacije trebao nuditi
zastitu i vodenje slicno onima ponudenima u najranijoj dobi od roditelja. Grupe koje se
podcinjavaju zavisnosti traZze snaznog, karizmati¢nog vodu koji vodi cijelim putem.
Clanovi takve grupe su ujedinjeni zajedni¢kim osje¢ajem bespomoc¢nosti, neadekvatnosti,
potrebe i strahom od vanjskog svijeta. Dok neupitna vjera u vodu doprinosi usmjerenju
prema cilju i kohezivnosti, isto tako ostecuje sljedbenikovu kriti¢ku prosudbu i ostavlja ga
bezvoljnim za preuzimanje inicijative. lako su sljedbenici spremni izvrsiti sve naredbe
voditelja, oni od njega traze da preuzme svu inicijativu 1 kreativnost te bude glavni

katalizator (Kets de Vries 2004.).

3.6. Liderstvo i narcizam

U psihoanalizi nije jedinstven stav oko toga $to znaci pojam narcizam. Zbog razli€ite povijesne
uporabe i zbog drugacijih znacenja proizaslih iz razli€itih teorijskih okvira (libidno ekonomskog,
razvojnog, genskog, strukturnog) naziv narcizam i dalje ima mnogostruko znacenje (Marcinko,
Rudan, 2013.;142). Kets de Vries (1993.;288) dijeli narcizam na dvije vrste reaktivni i

konstruktivni.

a) Konstruktivni narcisi su one osobe kojima su skrbnici pruzili frustraciju odgovarajucu za
dob (dovoljno snazna frustracija koja ¢e se shvatiti kao izazov, ali ne toliko jaka da
preplavi osobu). Skrbnici su uspjeli stvoriti suportivno okruzje koje je omogucéavalo
stvaranje osjeCaja bazi¢nog povjerenja 1 osjecaja kontrole nad vlastitim odlukama.
Individue izloZene takvom odgoju, imaju pozitivni osje¢aj samopouzdanja, kapacitet za
introspekciju i sposobnost za empati¢ki pogled na svijet (Kets de Vries, 2003.;152).
Konstruktivnim narcisima niSta nije strano u potrazi za uspjehom, ali zato $to ne traze

samo svoju osobnu nadmo¢, njihovi uspjesi su pravi. Oni imaju viziju koja se proteze
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iznad njih i rade s velikom revnos$¢u da bi je ispunili. Primaju savjete i konzultiraju se s
drugima prije nego poduzimaju korake, cijeneci suradnju vise nego samostalan angazman,
iako na kraju uvijek preuzimaju odgovornost i nikada ne krive druge kad stvari krenu
krivo. Konstruktivni narcisi imaju sposobnost postati epske osobe, u najboljem smislu tog
pojma, sluze¢i kao transformiraju¢i voditelji 1 nadahnjujuéi osobe koje se u njih mogu
ugledati drugi (Kets de Vries 2006.;167).

b) Reaktivni narcisi nisu primili za dob adekvatnu frustraciju. Stimulacija kojoj su bili
izlozeni je bila neadekvatna u smislu da je bilo previse ili premalo, te je ona Cesto bila
kaoticna 1 inkonzistentna. Kao posljedica kod takvih osoba se razvijaju osjecaji
nedostatnosti 1 deprivacije. Da bi se obranile od osje¢aja nedostatnosti, cesto takve osobe
razvijaju osjecaj grandioznosti i potrebu za divljenjem, a da bi se nosile s osjecajem
deprivacije, po¢inju misliti da su povlasteni, te da se pravila i norme odnose samo na
druge. Nadalje, ovakvim osobama nedostaje empatije i uobicajeno su fiksirani na stvari
poput moci, statusa, prestiza i superiornosti, objasnjava (Kets de Vries, 2003.;152).
Reaktivni narcisi su posebno osjetljivi na ovaj tip divljenja i Cesto ih zavede 1 pocnu
vjerovati kako su oni stvarno iluzorna bic¢a koji su njihovi podanici stvorili od njih. Lider
reaktivni narcis uziva u okruzenju u kojem mu se dive, a ako se sljedbenik suprotstavi
liderovom iskrivljen pogledu na svijet, lider to neslaganje percipira kao osobni napad i
reagira izljevom bijesa. Takvi izljevi bijesa uzrokuju strah i anksioznost kod sljedbenika.
Da bi umanjili strah 1 anksioznost sljedbenici koriste obrambeni mehanizam poznat kao

»identifikacija s agresorom* (Kets de Vries, 2003.;161).

Osobe koje pate od ovog poremecaja u poziciji voditeljstva postanu fiksirane na mo¢, status,
prestiz 1 superiornost. One precjenjuju svoju osobnu vrijednost, i s obzirom na to, oni misle da
zasluzuju posebne privilegije 1 povlastice. PonaSaju se grandiozno i oholo, oc¢ekuju posebne
usluge, rugaju se konvencionalnim pravilima i smatraju se pravi¢nima, nemaju empatije te su
prema drugima nepromisljeni i iskoristavaju ih, slobodni su od objektivne stvarnosti. Cim su
izazvani, pokazuju razdrazljivost 1 smetnju drugih, osjecaje utucenosti te izljeve bijesa. Kad su
suoceni sa smetnjom neuspjeha, majstori su samozavaravanja, izmisljajuci vjerodostojne razloge

njihove (privremene) nesrece.
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Ova fantazijska racionalizacija im pomaze iza¢i na kraj sa situacijama. Ako njihove
racionalizacije nisu prihvaéene kod drugih, pronalaze nekog drugog kojeg ¢e okriviti za svoju
nesrecu (Kets de Vries 2006.;52). Zdravi narcizam se bazira na relativno sigurnom osjecaju
samopostovanja koji moze izdrzati dnevne frustracije i stres. Neuspjeh u postizanju Zeljenih
ciljeva i kritika mogu izazvati razocaranje, ali u zdravih osoba to razocaranje ne prijeti razbijanju
slike o sebi kao vrijednoj i vaznoj osobi. Visoko samopostovanje koje nalazimo kod zdravih
narcisa, pruza osobi samopouzdanje i omogucava joj da podnese frustracije, zalaze se za vlastite
ideje, odrzava posvecenost vlastitim vrijednostima, ima stabilne i zdrave odnose s drugim

ljudima 1 inspirira samopouzdanje u drugima (Mar¢inko D, Rudan V. 2013.;153).
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE MENADZERA O PRIMJENJIVOSTI
MODELA PSIHOANALIZE U RAZVOJU VODE

U empirijskom dijelu rada pomoc¢u formuliranog anketnog upitnika provedenog na uzorku od 120
nasumicno odabranih poduzeca istrazivala se postojanost veze izmedu rezultata psihologijskog

testiranja 1 individualnih performansi u razvoju vode.

4.1. Metodologija istrazivanja

Anketa istrazivanja provedena je anonimno pomocu google obrasca od 25.01.2020. do
25.02.2020. godine u Republici Hrvatskoj na uzorku od 120 poduze¢a. Ukupno je prikupljeno
100 ispunjenih anketa. Pretraga je sumirana na poduzeca, slucajnim izborom sam uzimala mail
adrese sa stranica poduzeca koja pripadaju razli¢itim sektorima poslovanja. Tijekom istrazivanja
podijeljeno je i poslano 120 upitnika, od kojih su 5 bili neispravno popunjeni ili nepotpuni, a od
15 poduzeca nisam dobila odgovor. Anketni upitnik sastojao se od 20 pitanja zatvorenog tipa te
je obuhvacao pitanja i o nekim osnovnim karakteristikama ispitanika.

Anketu su ispunjavali menadzeri odnosno voditelji poduzeca ili odjela. Konacan broj sudionika u
istrazivanju je 100 poduzeca. Prije provedbe upitnika poduzeca su upoznata s ciljem istrazivanja i
nacinom rjeSavanja upitnika. Metoda prikupljanja podataka je pomocu prigodnog upitnika na
hrvatskom jeziku. Za odgovore upitnika potrebno je izdvojiti izmedu 10 i 15 minuta. Prikupljanje
podataka, istrazivanje je provedeno ispunjavanjem anketnog upitnika u elektronskom obliku
putem e-maila.

Za prikazivanje rezultata upitnika koristili smo opisnu statistiku radenu u racunalnom programu

Microsoft excel i SPSS.
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4.2. Rezultati istrazivanja

Osnovna obiljeZja uzorka
e Prvi dio upitnika sastoji se od 3 pitanja iz kojih saznajemo osnovne informacije o

ispitanicima. Ispitanici su razvrstani po djelatnosti poduzeca, veli¢ini poduzeca, spolu.

U grafu 1. prikazana je struktura ispitanika s obzirom na spol.

Graf 1. Analiza ispitanika spola

Spol ispitanika

B Musko

m Zensko

Izvor: izrada autora

U 100 poduzeca najvise prevladava muSko voditeljstvo, odnosno 79 menadZera (79%) su

muskoga spola, od cega je 21% ili 21 ispitanik Zenskoga spola. Odgovor na ovo pitanje je
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ocekivan, jer u Republici Hrvatskoj jos uvijek su menadzeri muSkoga spola posebno u velikim

poduzeéima.

U grafu 2. prikazana je struktura ispitanika s obzirom na veli¢inu poduzeca.

Graf 2. Analiza ispitanika o veli¢ini poduzeca

Velic¢ina poduzeéa

H manje od 50
H viSe od 150

50 do 100

Izvor: izrada autora

Iz grafa 2. vidljivo je da je u istrazivackom skupu najviSe zastupljenih ispitanika u malim
poduze¢ima do 50 zaposlenih sa 61 poduzecem, nakon njih slijede velika poduzeca sa 20

poduzeca i srednja poduzeca kojih je 19.
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U grafu 3. prikazana je struktura ispitanika o djelatnosti poduzeca.

Graf 1. Analiza ispitanika o djelatnosti poduzeca

Djelatnost poduzeca

B Ugostiteljstvo i turizam

3% 2% 19

M Trgovina

H Proizvodnja

M Gradevina

W Transport

B Marketing i istraZivanja
M Informacije i tehnologija
[ Zdravstvo

InZenjering

Cestovni promet

Poljoprivreda

Izvor: izrada autora

Iz grafa 3. ispitanici su mogli odgovoriti sa kojom se djelatnosti poduzeée bavi. Najveci broj
poduzeca bavi se ugostiteljstvom i turizmom (19%) te trgovinom (18%), zatim ih slijede
proizvodnja (14%) 1 gradevina (12%), nakon njih ide transport (10%), marketing i istraZivanja
(9%), (7%) informacije i tehnologija, zdravstvo (5%), na posljednjem mjestu su inzenjering (3%),

cestovni promet (2%) i poljoprivreda (1%).
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e Drugi dio upitnika sastoji se od 16 pitanja konkretnih pitanja o tvrdnjama saznanjima i
misljenjima utjecu li psihologijski testovi na poboljSanje i uspjeSnost provodenja istih u

organizaciji na bolje poslovanje.
1. Poznajete li znacenje i svrhu psihologijskih testiranja u poduzecu?

Tablica 1. Analiza ispitanika o poznavanju i znacenju psihologijskih testiranja u poduzeéu

Izvor: izrada autora

Prema provedenom istrazivanju 26 ispitanika poprilino poznaje svrhu i znacenje psihologijskih
testiranja. 1 ispitanik uopce nije upoznat sa svrhom i zna¢enjem psihologijskih testiranja dok 48
ispitanika u potpunosti poznaje znacenje i svrhu psihologijskih testiranja. 7 ispitanika poznaje

vrlo malo ili 18 malo poznaje znacenje i svrhu psihologijskih testiranja.
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2. Poznajete 1i znacenje i svrhu psihologijskih testova kao jednog od instrumenata procesa

uspjesnosti na radnome mjestu?

Tablica 3. Analiza ispitanika o znacenju i svrsi psihologijskih testova kao jednog od

instrumenata procesa uspjeSnosti na radnome mjestu

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne 1
Vrlo malo 15
Malo 19
Poprili¢no 28
U potpunosti 37
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

Kako je vidljivo iz tablice 3. u istrazivackom skupu malo poznaju znacenje i svrhu psihologijskih
testova, 19 ispitanika. Slijede ispitanici koji su popriliéno 28 i vrlo malo 15 upoznati sa
psihologijskim testovima, 1 ispitanik uopée ne poznaje znacenje i svrhu psihologijskih testova, a

37 ispitanika je upoznato u potpunosti sa zna¢enjem i svrhom psihologijskih testova.

40



3. Jeste li ikada pristupili psihologijskom testiranju u poduzec¢u?

Graf 4. Analiza ispitanika da li su ikada pristupili psihologijskom testiranju u poduzecu

Pristup psihologijskom testu u poduzeéu

H Jednom
m Vise o jednom

Nikada

Izvor: izrada autora

Kako je vidljivo iz grafa 4. skoro pola ispitanika njih 47 bilo je jednom pristupilo psihologijskom

testiranju, vise od jednom njih 36 ispitanika, a nikada njih 17.
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4. Provodi li VaSa organizacija psihologijska testiranja za stalne zaposlenike?

Graf 5. Analiza ispitanika da li organizacija provodi psihologijska testiranja nad stalnim

zaposlenicima

Da li organizacija provodi psihologijska testiranja stalnih
zaposlenika

M Provodi

= Ne provodi

Izvor: izrada autora

U danasnje vrijeme vec¢ina poslodavaca kao preduvjet za zapoSljavanje navodi pristupanje
psihologijskom testiranju, tako isto i provodi nad stalnim zaposlenicima svakih dvije do tri
godine. Kako je vidljivo iz grafa 5. od svih ispitanika iz ovog istrazivackog uzorka velik dio njih,

tj. viSe od pola ne provodi psihologijska testiranja, dok njih 44 provodi.
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5. Ukoliko DA, da li Vam psihologijska testiranja pomazu pri otkrivanju nedostataka te

poboljsanju radne uspjesnosti?

Graf 6. Analiza ispitanika ako poduzeée provodi psihologijsko testiranje, da li im pomaze u

otkrivanju nedostataka poslovanja

Da li psihologijsko testiranje pomaze u otkrivanju nedostataka
poslovanja i pobolj$anja radne uspjeSnosti

H Ne
mDa

Izvor: izrada autora
Iz grafa 6. su analizirani samo oni koji su potvrdno rekli da koriste psihologijska testiranja, njih

48. Od obradenog broja njih 33 je reklo da im psihologijska testiranja pomazu u otkrivanju

nedostataka poslovanja, a njih 15 je reklo negativno.
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6. Slazete li se da rezultati psihologijskog testiranja pruzaju stvarnu sliku o performansama
zaposlenika, odnosno da su mjerodavan pokazatelj zaposlenikovih znanja, vjeStina i

sposobnosti?

Tablica 4. Analiza ispitanika da rezultati psihologijskih testiranja pruzaju stvarnu sliku o

performansama zaposlenika, odnosno da su mjerodavan pokazatelj

zaposlenikovih znanja, vjestina i sposobnosti

Uglavnom se slazem 11

Slazem se 40

Izvor: izrada autora

Kako je vidljivo iz tablice 4., 37 ispitanika u potpunosti se slaze da rezultati psihologijskih
testova prezentiraju zaposlenika onakvim kakav on uistinu jest dok se 2 njih ne slaze s tim.
Uglavnom se slazu njih 11, dok se slazu njih 40. Cak 10 ispitanika, niti se slaZe niti ne slaze sa

postavljenom tezom.



7. Slazete li se da organizacija koja provodi psihologijsko testiranje za zaposlenike ostvaruje

bolje poslovne rezultate?

Tablica 5. Analiza ispitanika o slaganju ako organizacija provodi psihologijsko testiranje za

zaposlenike da ostvaruje bolje poslovne rezultate

Uglavnom se slazem 8

Slazem se 18

Izvor: izrada autora

Da organizacija koja provodi psihologijsko testiranje ostvaruje bolje poslovne rezultate ne slaze
se 17 ispitanika, a veliki broj ¢ak 22 ispitanika se s tim slaze u potpunosti. Uglavnom se slazu
njih 8, dok se slazu njih 18. veliki broj ispitanika njih 35 niti se slaze niti ne slaze da bolje

poslovne rezultate ostvaruje organizacija koja provodi psihologijsko testiranje.



8. Smatram da su psihologijska testiranja za stalne zaposlenike korisna.

Tablica 6. Analiza ispitanika da li su psihologijska testiranja za stalne zaposlenike korisna

U potpunosti se ne slazem

Izvor: izrada autora

Iz tablice 6. sa ovom tvrdnjom veliki broj ispitanika njih 41 se slaze, dok njih 14 se ne slaze. U
potpunosti se ne slazu njih 20, dok njih 9 nije sigurno u ovu tvrdnju. Njih 16 u potpunosti se

slaze.
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9. Psihologijska testiranja ne mogu prikazati realnu sliku covjeka kao uspjesnog ili

neuspjesnog radnika.

Tablica 7. Analiza ispitanika da li testiranja ne mogu prikazati realnu sliku ¢ovjeka kao

uspjesnog ili neuspjeSnog radnika

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne slazem se 2
U potpunosti se ne slazem 29
Nisam siguran 27
Slazem se 24
U potpunosti se slazem 18
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

Iako su se u prethodnom pitanju izjasnili kako smatraju da su psihologijska testiranja korisna, u
ovom pitanju 2 ispitanika reklo kako se slazu s izjavom da ona ipak ne mogu prikazati realnu
sliku ¢ovjeka kao sposobnog radnika. Njih 27 poslodavaca izjasnilo je nesigurnim ovu izjavu, a
njih ukupno 18 ispitanika misli kako psihologijska testiranja mogu prikazati realnu sliku osobe

kao radnika.
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10. Provodenje psihologijskih testiranja je gubitak vremena i novca.

Tablica 8. Analiza ispitanika da li je provodenje psihologijskih testiranja gubitak vremena i

novca
RELEVANTNOST ODGOVOR

Ne slazem se 12

U potpunosti se ne slazem 29

Nisam siguran 23

Slazem se 7

U potpunosti se slazem 29
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

Samo je 7 od ukupno 100 ispitanika reklo kako se slaze s izjavom da je provodenje psihologijskih
testiranja gubitak vremena i novca i to su u velikom postotku vlasnici tvrtki s manje od pedeset
zaposlenih, dok su se u ostalim odgovorima ravnomjerno rasporedili sa vlasnicima velikih i
srednjih tvrtki, s time da je 29 vlasnika tvrtki s vise od 150 zaposlenih koji se u potpunosti ne

slazu s izjavom.
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11. Psihologijska testiranja zaposlenicima stvaraju stres.

Tablica 9. Analiza ispitanika da li psihologijska testiranja zaposlenicima stvaraju stres

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne slazem se 21
U potpunosti se ne slazem 27
Nisam siguran 30
Slazem se 15
U potpunosti se slazem 7
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

Iz tablice 9. je vidljivo da veliki broj ispitanika onih koji nisu sigurni 30% jesu li ili nisu njihova
psihologijska testiranja reprezentativna, $to znaci da samo 30 od 100 ispitanih ne smatra da su
njihovi zaposlenici koji su podvrgnuti psihologijskom testiranju bili pod stresom. Moze se
pretpostaviti kako je ovo iskljucivo iskustveno pitanje, jer ukupno 21 osoba koje se ne slazu s

ovom izjavom, nisu bila podvrgnuta psihologijskom testiranju.
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12. Smatram da odgovore na pitanja zaposlenici mogu nauciti, stoga rezultati ne mogu biti

reprezentativni.

Tablica 10. Analiza ispitanika da li odgovore na pitanja zaposlenici mogu nauciti, stoga

rezultati ne mogu biti reprezentativni

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne slazem se 18
U potpunosti se ne slazem 25
Nisam siguran 28
Slazem se 19
U potpunosti se slazem 10
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

S izjavom da se odgovori na pitanja mogu nauciti u potpunosti se slaze 10 ispitanih, a u
potpunosti se ne slaze njih 25 od ukupno 100 ispitanika. Najveci broj poslodavaca, njih 18 ne
slaze se s ovom izjavom 1 vjeruje kako potencijalni zaposlenici nikad ne znaju Sto ih ¢eka. 19

osoba se slaze s ovom izjavom, a njih 28 nije sigurno ili se nisu jo$ susreli sa ,,Streberima®.
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13. Pomoc¢u psihologijskih testova mogu otkriti mane radnika vise no §to mogu personalnom

komunikacijom.

Tablica 2. Analiza ispitanika da li se pomoc¢u psihologijskih testova mogu otkriti mane

radnika viSe no $§to mogu personalnom komunikacijom

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne slazem se 19
U potpunosti se ne slazem 9
Nisam siguran 29
Slazem se 11
U potpunosti se slazem 32
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

U tablici 11. vidljivo je da 32 ispitanika se u potpunosti slaze da se pomocu psihologijskih
testiranja mogu otkriti mane radnika viSe no §to mogu personalnom komunikacijom, dok njih 29
nije sigurno u tu tvrdnju. Mali broj njih, 9, u potpunosti se ne slaze, dok 11 se slaze ovom

tvrdnjom.
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14. Rezultati psihologijskih testiranja dobar su pokazatelj za to koju razinu odgovornosti i

ovlasti mogu povjeriti radniku.

Tablica 12. Analiza ispitanika da li je psihologijsko testiranje dobar pokazatelj za to koju

razinu odgovornosti i ovlasti mogu povjeriti radniku

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne slazem se 4
U potpunosti se ne slazem 7
Nisam siguran 31
Slazem se 14
U potpunosti se slazem 25
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

Tablica 12. jasno pokazuje da 31 ispitanik nije sigurno da je psihologijsko testiranje dobar
pokazatelj za to koju razinu odgovornosti i ovlasti mogu povjeriti radniku, dok njih 25 se u
potpunosti slaze sa ovom tvrdnjom. Njih, manji broj, 4 se ne slaze sa ovom tvrdnjom, a u

potpunosti se ne slaze njih 7.
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15. Psihologijsko testiranje moze najvise pomoc¢i pri tome da vidim kako ¢e radnik reagirati u

stresnim i nepredvidivim situacijama.

Tablica 13. Analiza ispitanika moZe li psihologijsko testiranje pomo¢i pri tome da vidim

kako ¢e radnik reagirati u stresnim i nepredvidivim situacijama

RELEVANTNOST ODGOVOR
Ne slazem se 27
U potpunosti se ne slazem 4
Nisam siguran 33
Slazem se 21
U potpunosti se slazem 15
UKUPNO 100

Izvor: izrada autora

Tablica 13. prikazuje povezanost stresnih situacija i trik pitanja koja Cesto poslodavci postavljaju
na svojim testiranjima od ¢ega njih 33 ispitanika nije sigurno da psihologijsko testiranje moze
najviSe pomoc¢i pri tome da vidim kako ¢e radnik reagirati u stresnim i nepredvidivim
situacijama, a njih 4 u potpunosti se ne slaze sa ovom tvrdnjom. Njih 21 slaZze se sa ovom

tvrdnjom, a 15 ih se u potpunosti slaze.
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16. Ocijenite skalom od 1-5 u kojoj mjeri su znacajne navedene individualne karakteristike
vazne za uspjesnost na psihologijskom testiranju. (1 — nimalo, 2 — malo, 3 — srednje, 4 —

vrlo, 5 — izrazito)

Tablica 14. Analiza ispitanika u kojoj mjeri su individualne karakteristike vazne za

uspjeSnost na psihologijskom testiranju

SnalaZljivost ,454,000 ,425,000 ,405,000 ,357,000
107 107 107 107

Kreativnost ,304,000 ,405,000 ,461,000 1000 ,526,000
107 107 107 107 107

Izvor: izrada autora
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U zadnjem pitanju istrazujemo u kojoj mjeri su znacajne navedene individualne karakteristike
vazne za uspjeSnost na psihologijskom testiranju te ¢e iste utvrditi korelacije izmedu zavisnih i
nezavisnih varijabli. Za svakog ispitanika varijable mogu imati razliite vrijednosti.
Korelacijskim istrazivanjem utvrdujemo povezanost izmedu varijabli znacajnih za problem

istrazivanja, koje mogu biti pozitivne i negativne.

Tablica 14. prikazuje korelacije izmedu pojedinih individualnih karakteristika. Statisticki

gledano:

e koeficijent korelacije izmedu pokazatelja samopouzdanja i pokazatelja snalazljivosti
iznosi "= 0,454 Sto znaCi umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja samopouzdanja i pokazatelja komunikativnosti
iznosi r'= 0,385 §to znaci umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja samopouzdanja i pokazatelja kreativnosti iznosi
r"=0,304 sto znaci umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja samopouzdanja i pokazatelja ambicioznosti

iznosi "= 0,257 §to znaci neznatnu, ali pozitivau vezu izmedu dvaju pokazatelja.

Mozemo zakljuciti da varijabla samopouzdanja sa ostalim pokazateljima ima pozitivnu, ali
umjerenu vezu, najsnaznija veza je sa pokazateljem snalazljivosti, a najslabija sa pokazateljem
ambicioznosti. Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja samopouzdanja i snalazljivosti iznosi
0,454 §to odrazava umjerenu i pozitivnu vezu pokazatelja, $to bi znacilo da je samopouzdanje
znacajno korelirano s drugom varijablom, snalazljivosti za uspjeSnost na testiranju kao

individualna karakteristika za zaposlenika.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja snalaZljivosti i pokazatelja samopouzdanja
iznosi"= 0,454 §to ukazuje na umjerenu, ali pozitivnu vezu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja snalazljivosti i pokazatelja komunikativnosti
iznosi "= 0,425 Sto odrazava umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja snalaZljivosti i pokazatelja kreativnosti iznosi

1'=0,405 Sto odrazava umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.
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e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja snalazljivosti 1 pokazatelja ambicioznosti iznosi

1"=0,357 Sto znaci da je veza izmedu dvaju pokazatelja umjerena, ali pozitivna.

Pokazatelj snalazljivosti ima najsnazniju vezu sa pokazateljem samopouzdanja, a najslabiju sa
pokazateljem ambicioznosti. Sve veze su pozitivne, ali umjerene. Ostale dvije korelacije sa
komunikativnosti i kreativnosti su podjednake, slabe, ali pozitivnhe. Mozemo zakljuciti da je
snalazljivost vazna za uspjeh na psihologijskom testiranju. Veza snalazljivosti i samopouzdanja
prema podacima analize kao individualne karakteristike iznosi 0,454 te je najsnaznija od ostalih

korelacija i1 najznacajnija kao odnos individualnih karakteristika na psihologijskom testiranju.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja komunikativnosti i pokazatelja samopouzdanja

e iznosir"= 0,385 Sto odrazava umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja komunikativnosti i pokazatelja snalazljivosti
iznosi r'= 0,425 sto ukazuje na umjerenu, ali pozitivau vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja komunikativnosti i pokazatelja kreativnosti
iznosi r'= 0,461 S§to odrazava umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja komunikativnosti i pokazatelja ambicioznosti

iznosi r'= 0,657 §to odrazava srednje jaku i pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

Kod pokazatelja zavisne varijable komunikativnosti statisti¢ki najsnazniju vezu, koja odskace od
ostalih, to¢nije snaznu i pozitivnu vezu imamo sa pokazateljem ambicioznosti, koja iznosi 0,657
Sto bi znacilo da je komunikativnost znacajno, srednje jaka i1 pozitivno korelirana sa
ambicioznosti za uspjeSnost na psihologijskom testiranju. Najslabija veza je sa pokazateljem

samopouzdanja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja kreativnosti i pokazatelja samopouzdanja iznosi
r"=0,304 sto znaci umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja kreativnosti 1 pokazatelja snalazljivosti iznosi
1’=0,405 Sto odrazava umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja kreativnosti i pokazatelja komunikativnosti

iznosi "= 0,461 Sto odrazava umjerenu, ali pozitivhu vezu izmedu dvaju pokazatelja.
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e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja kreativnosti i pokazatelja ambicioznosti iznosi

1'=0,526 Sto odrazava srednje jaku, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

Kod pokazatelja kreativnosti statisticki najsnazniju vezu imamo sa pokazateljem ambicioznosti
koja je za razliku od ostalih korelacija snazna i pozitivna $to oznacava srednje jaku 1 pozitivnu
vezu sa koreliranom varijablom ambicioznosti za uspjeSnost na psihologijskom testiranju.

Najslabija veza je sa pokazateljem samopouzdanja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja ambicioznosti i pokazatelja samopouzdanja
iznosi "= 0,257 Sto znaci da je veza izmedu dvaju pokazatelja neznatna, ali pozitivna.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja ambicioznosti 1 pokazatelja snalazljivosti iznosi
"= 0,357 §to znaci odrazava umjerenu, ali pozitivnu vezu izmedu dvaju pokazatelja.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja ambicioznosti 1 pokazatelja komunikativnosti
iznosi r'= 0,657 §to znaci da je veza izmedu dvaju pokazatelja srednje jaka i pozitivna.

e Koeficijent korelacije izmedu pokazatelja ambicioznosti i pokazatelja 1 pokazatelja
kreativnosti iznosi r"= 0,526 Sto odrazava srednje jaku i pozitivnu vezu izmedu dvaju

pokazatelja.

Kod pokazatelja ambicioznosti najslabija veza je sa pokazateljem samopouzdanja, a najsnaznija
je sa pokazateljem komunikativnosti, dok je druga najsnaznija veza sa pokazateljem kreativnosti.
Odnos korelacije izmedu pokazatelja ambicioznosti 1 pokazatelja komunikativnosti iznosi 0,657
Sto oznacava jaku 1 pozitivhu vezu u koreliranom odnosu te su varijable vazne za uspjesnost na

psihologijskom testiranju.

Analizirajué¢i prethodno dobivene koeficijente korelacije, moze se zakljuciti da su najbrojnije
umjerene povezanosti medu varijablama. Najsnaznija je povezanost izmedu kreativnosti i

ambicioznosti, a najslabija izmedu ambicioznosti i samopouzdanja.
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4.3. Diskusija

Menadzeri su odgovarali na pitanja vezana uz poznavanje svrhe i znaCenja procesa primjene
psihologijskog testiranja. Provedeno istrazivanje dovodi do zakljucka da sudionici ispitivanja
dobro poznaju proces selekcije i psihologijskog testiranja. Koliko su mjerodavni rezultati
psihologijskog testiranja i koliko utjeCu na poslovne rezultate organizacije tesko je odrediti u
cjelini, ali provedenom empirijom moze se donijeti zakljucak da postoji veza izmedu tih dviju

varijabli, slaba, ali pozitivna.

Empirijski dio ukazuje i na to da izmedu individualnih karakteristika pojedinca: samopouzdanja,
snalazljivosti, komunikativnosti, kreativnosti 1 ambicioznosti postoji slaba do srednje jaka
pozitivna veza. S obzirom na to da su nasumicno odabrani ispitanici zaposlenici ne moze se to¢no
precizirati veza izmedu rezultata psihologijskih testiranja i individualnih performansi, ali moze se
predvidjeti njihov utjecaj i postojanost veze izmedu rezultata psihologijskih testova i

individualnih performansi koja je pozitivna i srednje jaka.

Sto se ti¢e povezanosti, to¢nije utjecaja psihoanalize na poslovanje, mozemo zakljuiti da
menadzerima pomaze puno u tome da bi saznali prednosti 1 nedostatke njihovih zaposlenika, te
na koji nacin poboljsati kvalitetu posla, samog nacina i pristupa rada te naposljetku poboljsati i
razvijati znanja, vjestine 1 sposobnosti radnika. Na pitanje da 1i se slazu da organizacija koja
provodi psihologijsko testiranje za zaposlenike ostvaruje bolje poslovne rezultate, ve¢ina njih je

odgovorila potvrdno.

Medutim, i sami menadzeri su bili pomalo nesigurni na pitanja koja bi im direktno otkrila nesto o
zaposleniku, kao npr. ,,Pomocu psihologijskih testova mogu otkriti mane radnika viSe no S$to
mogu personalnom komunikacijom.*, ili su se slozili ili bili nesigurni. Misljenja sam da je razlog
tome Sto psihologijska testiranja nad stalnim zaposlenicima nisu jo§ usla u rutinu, to ¢e tek
zazivjeti. Svakako smatram da je za stvaranje voda bitna personalna komunikacija, ali kako se mi
svi opustimo s vremenom, ovakva testiranja su potrebna, usudila bih se re¢i svim organizacijama

kako bi uvijek uocila probleme i poboljsala kvalitetu svojih radnika.
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4.4. Ogranicenja istraZivanja

Kao najvece ogranicenje istrazivanja smatram broj ispitanika. Odnosno relativno malen uzorak
ispitanika ¢ini znacajno ogranicenje. U buducem istrazivanju vecu paznju bi trebalo posvetiti na
to da broj ispitanika bude veci, te da budu iz cijele Hrvatske kako bi se dobili rezultati o
primjenjivosti modela psihoanalize u razvoju voda. Drugo ogranic¢enje je da je anketni upitnik
izraden putem google obrasca i proslijeden putem linka ograniavaju¢i njegovo ispunjavanje
samo jednom od strane jednog ispitanika. Anketa je bila u opticaju mjesec dana, a nakon toga
ugasena te je slijedio unos i obrada prikupljenih podataka. Ogranicenja istrazivanju predstavljaju
rezultate stavova i znanja i temelje se na subjektivnoj procjeni ispitanika. Iako su u istrazivanjima
ucestala ovakva ispitivanja, a Likertova ljestvica sa pet stupnjeva jedna od najkoriStenijih,
postavlja se pitanje objektivnosti pokazatelja. Stoga se utjecaj drustvene poZeljnosti odgovora i

pristranost ispitanika u davanju odgovora ne smije zanemarivati.
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5. ZAKLJUCAK

Suvremene organizacije posluju u turbulentnoj, dinamicnoj i konkurentnoj okolini, Sto pridodaje
vaznost 1 ulogu menadzmenta, pri uvodenju inovacija kako bi poduzece opstalo i raslo na trzistu.
Stilovi vodstva menadzmenta su razli€iti te predstavljaju specifi¢an nacin ponasanja menadzera u
okviru radnog procesa koji utjece na rezultate rada. Postoje tri pristupa vodstvu, a to su: pristup
osobina, bihevioralni pristup 1 situacijski pristup. Najpoznatija je Likertova klasifikacija stilova
vodstva. Glavna podjela je na autokratski, demokratski 1 Laissez-faire stil vodstva. Voda kao
generalni direktor ili predsjednik uprave stvara povjerenje kod drugih ljudi i oni slijede njega i

njegove ideje 1 zapovijedi.

On sa svojim Clanovima izgraduje izvr$ni tim, odnosno upravu koja vodi cijelu organizaciju ka
uspjesnosti. U radu je reCeno da za uspjesno poslovanje, vode moraju posjedovati pet kljuénih
osobina inteligenciju, samopouzdanje, odluc¢nost, posStenje i druStvenost te ostale potrebne
vjestine. Dobar voda nije dovoljan za uspjeh poslovanja, ve¢ su potrebni sljedbenici koji ¢e
uspjesno obavljati svoje zadatke. Vodstvo 1 mo¢ su povezani pojmovi zbog toga $to je mo¢ dio
procesa utjecaja. Moc¢ je zapravo sposobnost utjecanja na druge ljude. Vodenje je povezano sa
pojmom liderstva koje oznacava sposobnost pojedinca ili organizacije da vodi i usmjerava druge

pojedince, organizacije i mase.

Liderstvo je proucavano mnogim razli¢itim podrucjima. Jedna od disciplina je i psihoanaliza.
Lider, uz osobine kao §to su upornost, stabilnost, predanost radu, ambicioznost i sli¢no, mora
posjedovati 1 visok stupanj emocionalne inteligencije. Psihoanaliza objasnjava fenomene, njihov
utjecaj na organizaciju, te nudi rjeSenja tih problema. Poznavanje psihodinamskih aspekata grupe
omogucava lideru da lakSe prepozna regresivne fenomene koji opstruiraju rad grupe.
Funkcioniranje grupe ili organizacije je ¢esto ugrozeno zbog psihopatologije (npr. hipomanija ili

aleksitimija) lidera ili ¢lanova organizacije.

Uska povezanost narcizma i liderstva nije rijetkost. Zdravi nacizam je neSto pozitivno §to se
moze organizaciji dogoditi, jer pojedincu omogucava povecati njegovu emocionalnu
inteligenciju, $to ¢e mu omoguciti da efikasnije iskoriStava svoje emocije kao pogonsko gorivo za

ostvarivanje vlastitih ciljeva. Problem se javlja kod nezrelog narcizma koji je uveliko visoko
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prisutan u mnogim organizacijama, naroc¢ito u korporativnom svijetu, i nosi visoki destruktivni
potencijal. Kroz ulaganje i testiranje radne snage, zaposlenik dobiva motivaciju koja mu daje
odgovornost prema poslu i volju za osobnim razvojem te razvojem tima u kojem radi. Covjeka
odlikuju karakteristike po kojima se on razlikuje od ostalih, kako na fizickoj tako i1 na psiholoskoj
razini. Te razlike vidljive su u okviru osobina li¢nosti, individualnih performansi i sposobnosti i
drugih psiholoskih varijabli (potreba, motivacije, interesa, percepcije itd.). Zbog velikog utjecaja

psiholoskih varijabli na individualne performanse pojedinca vazan je angazman psihologa.

Danas je sve ucestalija primjena psihologijskih testiranja $to je posljedica sve veceg utjecaja
psihologije na razli¢ite aspekte Zivota, a glavni razlog njihove Siroke primjene jest taj Sto ih
mnogi smatraju korisnima za pojedinca 1 poduzece. Stoga, menadzment organizacije mora se
konstantno obrazovati, mijenjati ako nije zadovoljavajuce, prilagodavati suvremenim stilovima
vodenja, koji na najkvalitetniji nacin strukturiraju odnos izmedu vode i podredenog, stvarajuci
podredene vodama svojih timova, ¢ime olakSavaju i pospjesuju svoje poslovanje. Bit vodenja je u
slijedenju, tj. volji ljudi da slijede i pridrZzavaju se onoga $to je voda naredio dok je vodstvo mo¢

utjecanja na druge da obave odabrane zadace.

Prema tome vodenje kao funkcija menadzmenta spada u najnizu razinu, dok vodstvo spada u top
razinu menadzmenta. Kada zaposlenici osjete smisao pripadanja na radnom mjestu, povjerenje i
medusobno postivanje cvjetaju, ljudi su spremni pomagati jedni drugima, a ostvarivanje ciljeva je

ucinkovitije.
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svog vremena 1 pomognete ispunjavanjem ankete. Cilj ovog istraZzivanja je provesti i utvrditi
medusobni odnos psihodinamskog pristupa i razvoja, odnosno stvaranja voda, te ste zato pozvani
da dobrovoljno iznesete svoje misljenje i odgovorite na sljedeca pitanja. Anketa je u potpunosti

anonimna te ¢e se rezultati obradivati skupno.

Unaprijed zahvaljujem na odgovorima i vremenu koje ste izdvojili.

Silvana Ravli¢

Ispred odgovora stavite oznaku X

1. Spol OM Oz

2. Menadzer sam u poduzecu koje broji:
Manje od 50 zaposlenih [] 50 — 100 zaposlenih [] Vise od 150
zaposlenih []

3. Djelatnost poduzeca

Trgovina [ Proizvodnja [ Ugostiteljstvo i turizam [1  Marketing i
istrazivanje [

Igre na srecu [] Poduzeca cestovnog prometa [ Inzenjering []

poduzeca transporta i logistike L] ~ Gradevina [ Informacije i tehnologija [
Poljoprivreda [ Zdravstvo [ Ostalo [

4. Poznajete li znacenje i svrhu psihologijskih testiranja u poduzecu?
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Ne [l Vrlo malo [ Malo [] Poprili¢no L] U potpunosti []

5. Poznajete li znacenje i svrhu psihologijskih testova kao jednog od instrumenata procesa

uspjesnosti na radnome mjestu?

Ne [l Vrlo malo [ Malo [] Poprili¢no L] U potpunosti []

6. Jeste li ikada pristupili psihologijskom testiranju u poduzecu?

Nikadall Jednom [J  ViSe od jednom []

7. Provodi li Vasa organizacija psihologijska testiranja za stalne zaposlenike?

Da ] Ne U

8. Ukoliko DA, da 1i Vam psihologijska testiranja pomazu pri otkrivanju nedostataka te

poboljsanju radne uspjesnosti?

Da ] Ne U

9.  Slazete li se da rezultati psihologijskih testiranja pruzaju stvarnu sliku o performansama
zaposlenika, odnosno da su mjerodavan pokazatelj zaposlenikovih znanja, vjeStina i

sposobnosti?
Ne slazem se [] Uglavnom se slazem [] Niti se slazem, niti se ne slazem []
Slazem se L1 U potpunosti se slazem []

10. Slazete li se da organizacija koja provodi psihologijsko testiranje za zaposlenike

ostvaruje
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bolje poslovne rezultate?

Ne slazem se [ Uglavnom se slazem [] Niti se slazem, niti se ne slazem []

Slazem se L1 U potpunosti se slazem []

11.  Molim Vas da u sljede¢im tvrdnjama oznacite ocjenu koja najbolje odgovara Vasem

stavu ili iskustvu pri ¢emu je
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se
3 —nisam siguran
4 —ne slazem se

5 —u potpunosti se ne slazem

12. Smatram da su psihologijska testiranja za stalne zaposlenike korisna.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se
3 — nisam siguran
4 —ne slazem se

5 —u potpunosti se ne slazem

13. Psihologijska testiranja ne mogu prikazati realnu sliku cCovjeka kao uspjeSnog ili

neuspjesnog radnika.
1 — u potpunosti se slazem

2 —slazem se
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3 —nisam siguran
4 —ne slazem se

5 — u potpunosti se ne slazem

14. Provodenje psihologijskih testiranja je gubitak vremena i novca.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slaZzem se
3 —nisam siguran
4 —ne slazem se

5 —u potpunosti se ne slazem

15. Psihologijska testiranja zaposlenicima stvaraju stres.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se
3 —nisam siguran
4 —ne slazem se

5 — u potpunosti se ne slazem

16. Smatram da odgovore na pitanja zaposlenici mogu nauciti, stoga rezultati ne mogu biti

reprezentativni.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se

3 — nisam siguran
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4 —ne slazem se

5 —u potpunosti se ne slazem

17. Pomoc¢u psihologijskih testova mogu otkriti mane radnika viSe no $to mogu personalnom

komunikacijom.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se
3 — nisam siguran
4 —ne slazem se

5 — u potpunosti se ne slazem

18. Rezultati psihologijskih testiranja dobar su pokazatelj za to koju razinu odgovornosti i

ovlasti mogu povjeriti radniku.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se
3 —nisam siguran
4 —ne slazem se

5 — u potpunosti se ne slazem

19. Psihologijsko testiranje moze najvise pomoci pri tome da vidim kako ¢e radnik reagirati

u stresnim 1 nepredvidivim situacijama.
1 — u potpunosti se slazem
2 —slazem se

3 —nisam siguran
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4 —ne slazem se

5 —u potpunosti se ne slazem

20. Ocijenite skalom od 1-5 u kojoj mjeri su znacajne navedene individualne karakteristike
vazne za uspjesnost na psihologijskom testiranju. (1 — nimalo, 2 — malo, 3 — srednje, 4 —

vrlo, 5 — izrazito)

Samopouzdanje | 1 2 3 4 5
SnalaZljivost 1 2 3 4 5
Komunikativnost | 1 2 3 4 5
Kreativnost 1 2 3 4 5
Ambicioznost 1 2 3 4 5
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