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SAZETAK I KLJUCNE RIJECI NA HRVATSKOM JEZIKU

SAZETAK: Vodstvo je proces i odnos u kojemu sudjeluje dvije strane — voda s jedne strane i
sljedbenici s druge strane. Voda je osoba prihvacena od strane sljedbenika koji ga slijede jer su
ga oni odabrali slijediti 1 jer Zele biti uz vodu. Kroz rad su obradena dva najpopularnija stila
vodstva, te meke karakteristicne osobine vode kao i pojam organizacijskog vodenja.

Kako bi novi ¢lan organizacije postao novi voda, potrebna je uspjeSna socijalizacija, a za
uspjesnu socijalizaciju potrebne su odredene vjestine novog ¢lana, ali 1 odredene vjestine vode
kako bi se smanjile barijere pri socijalizaciji i kako bi ona bila Sto uspjesSnija. Kroz rad je
obuhvacéeno podrucje socijalizacije, njenih domena te barijera.

Osobnost ili licnost oznacava kompleksan splet reakcija na odredene dogadaje kreiran kroz
emocionalne obrasce, misaone procese te steCene navike. Osobnost igra veliku ulogu pri
socijalizaciji novih ¢lanova u organizaciji, a posljedicno tome ima i veliku ulogu pri razvoju
vjestine vodstva kod novih ¢lanova $to je obuhvaceno i teorijskim i empirijskim dijelom u
kojem su dani primjeri iz prakse o tome kako vode pristupaju pri socijalizaciji novih ¢lanova

organizacije koje nastoje razviti u nove vode s obzirom na njihovu osobnost.

KLJUCNE RIJECT: vodstvo, voda, socijalizacija, li¢nost, osobnost, novi ¢lanovi organizacije



SAZETAK I KLJUCNE RIJECI NA ENGLESKOM JEZIKU

SUMMARY: Leadership is a process and relationship involving two parties - a leader on the
one hand and followers on the other hand. A leader is a person accepted by the followers who
follow him because they have chosen to follow him and because they want to spend time with
him. Throughout the paper, two of the most popular leadership styles have been addressed, as
well as the soft characteristics of a leader as well as the notion of organizational leadership.
Successful socialization is required in order to become a new member of an organization, and
successful socialization requires certain skills of the new member, but also certain leadership
skills to reduce socialization barriers and to be as successful as possible. The paper covers the
field of socialization, its domains and barriers.

Personality means a complex combination of reactions to certain events created through
emotional patterns, thought processes and acquired habits. Personality plays a large role in the
socialization of new members in the organization, and consequently plays a large role in the
development of new member's leadership skills, which is included in a theoretical and empirical
part that gives examples of how leaders approach in the new member's socialization which they

seek to develop into new leaders considering their personality.

KEY WORDS: leadership, leader, socialization, personality, newcomers, new members



1. UVOD

1.1. Podrugje 1 cilj rada

Prema Northouseu, vodstvo je proces u kojem pojedinac utjeCe na grupu u svrhu postizanja
zajednickog cilja. Gotal pojasnjava ovu definiciju na nacin da je vodstvo transakcijski dogadaj
izmedu vode i sljedbenika, interakcijski odnos — voda utjece i pod utjecajem je sljedbenika.
Vodstvo se odvija u kontekstu skupina — ukljucuje utjecanje na skupinu pojedinaca koji imaju
zajednicki cilj. Dakle, vodstvo je proces i transakcijski dogadaj koji ukljucuje dvije strane —
vodu 1 sljedbenike. Vazno za razumjeti je da postoji interakcijski odnos — voda utjece na
sljedbenike 1 obrnuto. Medutim, da bi proces vodenja bio uspjeSan, vazno je razumjeti kako se
ti procesi odvijaju i kako voda postupa prema novopridoslicama,a tu treba razumjeti i pojedine
vrste osobnosti. Prema Funderu, osobnost je definirana kao karakteristi¢ni obrasci misljenja,
osjecaja i ponasanja pojedinca, zajedno sa psiholoskim mehanizmima koji pokrecu te obrasce.
Drugim rijecima, to je sve ono $to definira osobu i njeno ponasanje temeljeno na proslim
iskustvima 1 ponaSanjima. Osobnost igra veliku ulogu u socijalizaciji novopridoslice u
organizaciji.

Prema Aleksi¢ 1 Rudman, organizacijska socijalizacija predstavlja proces pristupanja
pojedinca organizaciji, gdje pojedinac prolazeci kroz proces organizacijske socijalizacije uci o
kulturi organizacije, odgovornostima 1 zahtjevima posla, ali 1 socijalnim vezama 1 odnosima
unutar postojece organizacije. Socijalizacija je zasigurno jedna od najvaznijih prepreka koju
novopridos§lica mora svladati da bi postao dio organizacije i da bi svi zajedno radili na
ostvarenju zajednickih ciljeva.

Cilj rada je utvrditi postoji li potreba za razli€itim pristupima socijalizacije pridoslica u
organizaciji s obzirom na njihove osobnosti. U svrhu dokazivanja povezanosti osobnosti,
vodstva i socijalizacije, u ovom radu je provedeno istrazivanje unutar organizacije koja posluje
u podru¢ju mreznog marketinga — Herbalife Nutrition. Ispitivanje je provedeno na temelju
upitnika 1 na temelju uzorka od 12 voda timova. Glavni cilj istrazivanja bio je uvid u to kako
voda radi s novom osobom na temelju crta osobnosti kako bi ju osposobio za to da uspjesno
doprinosi ostvarenju organizacijske svrhe.

Istrazivanje je provedeno putem anketnog upitnika na temelju prilagodenog obrasca
socijalizacije novih ¢lanova organizacije koji je razvila Georgia T. Chao (1997.), a koji predvida

Sest kljuénih dimenzija u procesu socijalizacije. S obzirom na navedene dimenzije ispitanici su



ispitivani postoji li razlika u njihovoj percepciji kvalitete socijalizacije novih c¢lanova

organizacije u odnosu na osnovne crte osobnosti (petofaktorski model crta li¢nosti).

1.2. Izvori i metode prikupljanja podataka

Prikupljanje podataka i samo istrazivanje izvrSeno je na temelju anketnog upitnika. Ispitivanje
je provedeno na uzorku od 12 voda timova. Za potrebu provodenja ispitivanja koristio se
prilagodeni upitnik koji je baziran na prvim koracima vode s novopridoslicom. Sami upitnik
kreiran je na temelju prilagodenog obrasca socijalizacije novih ¢lanova organizacije koji je

razvila Georgia T. Chao (1997).

1.3. Sadrzaj i struktura rada

Ovaj diplomski rad zapocinje sazetkom na hrvatskom i sazetkom za engleskom jeziku kroz koje
se moze dobiti kratak uvid u to $to je pokriveno ovim radom.

Rad se nastavlja uvodom u kojem su navedeni ciljevi rada, kratko obrazloZena podrucja koja
se obraduju, navedeni su takoder 1 izvori i metode prikupljanja podataka vezanih uz istraZivanje
te je obrazlozen sami sadrzaj i struktura rada.

Glavni dio rada krec¢e od drugog poglavlja koje se bavi podru¢jem vodstva. Cilj drugog
poglavlja je dati uvid u to $to oznac¢ava pojam vodstva i kako vodstvo utjece na organizaciju i
njene ¢lanove.

Tre¢e poglavlje posveceno je analizi karakteristika osobnosti kao temeljne dimenzije
pojedinaca u organizaciji. To poglavlje posveceno je osobnosti i njenim vrstama.

Cetvrto poglavlje je predvideno za empirijsko istraZivanje u kojem ée biti razraden pristup
vodstvu pri socijalizaciji novih ¢lanova organizacije s obzirom na njihovu osobnost. To
poglavlje bit ¢e zaokruzeno istrazivanjem kroz intervjue uspjeSnih voda na primjeru kompanije
koja posluje u podruc¢ju mreznog marketinga — Herbalife Nutrition.

Cijeli rad je zaokruzena cjelina zadnjim poglavljem, a to je zakljucak rada gdje su ukrako
iznesena glavna ZariSta drugog i treceg poglavlja, a najve¢i naglasak je na rezultatima

istrazivanja i1 izvodenjem zakljucaka na temelju tog istraZivanja.



2. ZNACENJE POJMA ORGANIZACIJSKOG VOPENJA I SOCIJALIZACIJE

2.1. Vjestina vodstva

Vodstvo je koncept koji se ve¢ od prvih civilizacija promatra kao kljucan ¢imbenik uspjeha
kako manjih organizacijskih cjelina, tako ¢ak i cijelih drzava (Pomper i Malbasi¢, 2016.).
Vodstvo je, sposobnost da se utjece na druge, da ih se potakne da posegnu za izazovnim

ciljevima (Chapman i Lund O'Neil, 2003.).

Vodstvo je, dakle, koncept i vjestina vrlo bitna za uspjeh Covjeka i organizacije kroz koju voda
utjece na druge ljude kako bi ga oni pratili te kako bi zajedno ostvarili vlastite ciljeve te ciljeve
organizacije. Maxwell takoder navodi kako je vodenje dinamic¢an proces i da pravo na njega
osoba mora steci sa svakim pojedincem, odnosno, da se sa svakom osobom pocinje s iste razine

(Maxwell, 2008.).

Kako bi bilo jasno §to je uopée vodstvo, vazno je naglasiti i od ¢ega se ono sastoji, odnosno
koja je njegova domena. Domena vodstva sastavljena je od tri elementa: vode, sljedbenika i
situacije (slika 1).

Dakle, domena definira uvjete koji su nuzni kako bi se proces vodenja uopce izvrsio.

Uz li¢nost, poziciju i iskustvo vode domena vodstva obuhvaca i osobnosti sljedbenika (zajedno
s njihovim stavovima, vrijednostima i vjerovanjima, te snagom povezanosti unutar grupe) u
kombinaciji sa situacijom (priroda zadatka, tip organizacije, korporativna kultura, faktori
djelatnosti 1 socioekonomska/politicka situacija). U literaturi se za spomenuto moze pronaci i

naziv ,,jednadzba vodstva* (prema Gotal, Kets de Vries, 2009.).



Slika 1 Domena vodstva
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Izvor: Gotal, 2013.(str. 406.) (prema Kets de Vries, 2009.)

Medutim, vodstvo kao pojam, kao vjestina te kao funkcija se moze promatrati s vise aspekata,
odnosno, s vise stajaliSta. Tako imamo puno stajalista i puno aspekata, ali u ovom radu ¢e biti
analizirana dva ,,najpopularnija“ stila, a to su transakcijski 1 transformacijski stil vodenja.

Transakcijski stil vodstva se bazira prvenstveno na legitimnoj mo¢i te mo¢i kaZznjavanja i

nagradivanja (prema Pomper 1 Malbasi¢, Howell 1 Avolio, 1993.).

Kroz transformacijski stil vodstva naglasava se intrinzicna motivacija sljedbenika i njihov
osobni razvoj te teznja uskladivanju potreba 1 Zelja zaposlenika s poZeljnim organizacijskim
ishodima. Na taj nacin transformacijski rukovoditelji poticu odanost zaposlenika i inspiriraju ith

u nadilazenju vlastitih ocekivanja (Jakopec, SuSanj 1 Stamenkovi¢, 2013.).

Budu¢i da je vodstvo kao vjestina prisutno u svakom polju i svakom trenutku Zivota ¢ovjeka,
Jean Dufourcq je dao vrlo sazetu definiciju vode na primjeru politike i1 vojske, odnosno vojnog
generala. Naveo je kako je u srediStu svakoga strateSkog djelovanja uvijek voda, lider — politicki

ili vojni. Tu se, dakle, susre¢cemo s covjekom pojedincem, njegovom voljom, pronicljivoscu i



Sansom za uspjeh, ¢ovjekom koji je tu zato $to je to Zelio ili prihvatio te se za to 1 pripremio

(Dufourcq, 2017.).

Voda je, prema Clemmeru, osoba koja pokazuje put iduc¢i naprijed, osoba koja upravlja ili
usmjerava slijed dogadaja, osoba koja utjece na ponasSanje ili misljenje drugih. Takoder navodi

kako je postajanje vodom jednako osobnom razvoju (Clemmer, 2008.).

2.1.1. Transakcijsko vodstvo

Zarazliku od transformacijskih, transakcijski rukovoditelji nastoje ostvariti legitimitet koristeci
nagrade, pohvale 1 obecanja u svrhu zadovoljavanja trenutnih potreba zaposlenika (Northouse,

2010).

Srz transakcijskog vodstva je razmjena izmedu vode i sljedbenika. S jedne strane, voda
sljedbenicima osigurava resurse i nagrade, a u zamjenu od njih ocekuje da budu motivirani na
poslu, da su produktivni i da efektivno obavljaju zadatke (Sehi¢ i Penava, 2007.).

Oni navode i kako se transakcijsko vodstvo moze prepoznati u dva karakteristi¢na oblika, a to
su uvjetovano nagradivanje i upravljanje po potrebi. Uvjetovano nagradivanje podrazumijeva
postizanje zeljenog ponasanja putem uvjetovanog nagradivanja ili nagradivanja po zasluzi dok
upravljanje po potrebi podrazumijeva interveniranje vode samo onda kada stvari izmaknu

kontroli, to jest, kada se stvari odigravaju na pogreSan nacin.

2.1.2. Transformacijsko vodstvo

Prema Bassovoj interpretaciji tranformacijskog vodstva, lider transformira i motivira sljdbenike
na nacin da ih ¢ini svjesnijim vaznosti rezultata zadatka koji obavljaju, potic¢e da nadjacaju svoje
vlatite interese za dobro tima ili organizacije, te da aktivira njithove motive i potrebe viseg reda

(prema Sehi¢ i Penava, Bass, 1985.).

Transformacijski rukovoditelji naglasavaju intrinziénu motivaciju sljedbenika i njihov osobni
razvoj te teze uskladivanju potreba i Zelja zaposlenika s poZeljnim organizacijskim ishodima.
Na taj nacin transformacijski rukovoditelji poticu odanost zaposlenika 1 inspiriraju ih u

nadilaZenju vlastitih o¢ekivanja (Jakopec, Susanj i Stamenkovi¢, 2013.).



Slika 2 Transformacijsko vodstvo
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Transformacijsko vodstvo

Izvor: Sehié¢ i Penava, 2003. (str. 190.)

Neki autori poput Nahavandija u transformacijsko vodstvo ubrajaju i obuhvacaju vise stvari $to
je 1 prikazano slikom 2. Navodi kako se transformacijsko vodstvo sastoji od intelektualne
stimulacije koje vode ka novim idejama i opunomocenosti, karizme 1 inspiracije Sto vodi ka

svladavanju otpora promjeni te individualizirane paznje Sto vodi motiviranju i ohrabrivanju.

2.2. Pojam organizacijskog vodenja

Pojam vodenja, to jest, organizacijskog vodenja moze se definirati na puno nacina jer ljudi na
razli¢ite naine shvacaju pojam vodenja. Neki podrazumijevaju jedne stvari, drugi
podrazumijevaju druge stvari pod tim pojmom, ali poanta je vodenja je da se utjeCe na ljude

kako bi djelovali u smjeru ostvarenja ciljeva — organizacijskih i vlastitih.

Vodenje je glagol, a ne imenica. Vodenje je akcija, a ne polozaj. Vodenje je definirano onime
Sto ¢inimo, a ne ulogom koju imamo. U danasnjem svijetu koji se tako brzo mijenja, svi trebamo

biti vode (Clemmer, 2008.).



Cisto ekonomska definicija vodenja prema Bubleu kazuje kako vodenje predstavlja onu
funkciju menadzmenta u kojoj je potrebno da se svi akteri procesa rada usmjere prema Zeljenom

cilju te da se vodenje javlja kao interpersonalni aspekt menadzmenta (Buble, 2011.).

Slika 3 Uspje$ni menadzment

> PLANIRANJE

KONTROLIRANJE
AINVHIZINVOHO

USPIESNI MENADZMENT

VODENIJE KADROVIRANIE

Izvor: Buble, 2011. (str.8.)

Na slici 3 prikazan je odnos menadzmenta i vodstva. Na slici se vidi kako je vodstvo u

ekonomskom smislu sastavni dio funkcije menadZmenta.

Buble takoder navodi kako ljude treba uvjeriti 1 inspirirati da krenu 1 izvrSe Zeljene akcije te da
to od menadzmenta zahtijeva da stvara vode te da vodenje, pored vodstva, uklju¢uje motivaciju,

interpersonalne odnose i komuniciranje s ljudima.

Kotter daje usporedbu i razlike izmedu menadzmenta i1 vodstva, a to se moze vidjeti u tablici 1

ispod.



Tablica 1 Razlike menadZzmenta i vodstva

MENADZMENT VODSTVO
Proizvodi red i konzistentnost Poizvodi promjene i pokret
Planiranje/BudZetiranje Postavljanje usmjeravanja

- Uspostavljanje agende - Kireiranje vizije

- Postavljanje vremenskog rasporeda - Objasnjenje cjeline

- Alociranje resursa - Postavljanje strategije
Organiziranje/Kadroviranje Ukljucivanje ljudi

- Osiguranje strukture - Komuniciranje ciljeva

- Postavljanje radnih mjesta - Trazenje predanosti

- Uspostavljanje pravila i procedura - Gradnja timova i koalicija
Kontroliranje/RjeSavanje problema Motiviranje i inspiriranje

- Razvoj stimulacije - Inspiriranje i energiziranje

- Generiranje kreativnih solucija - Opunomocenje podredenih

- Poduzimanje korektivnih akcija - Zadovoljavanje neispunjenih potreba

Izvor: Buble, 2011. (str. 32.) (prema Kotter, 1990.)

U tablici 1 jasno su prikazane razlike izmedu menadzmenta i vodstva. Slika prikazuje kako
menadzment proizvodi red i konzistentnost, dok vodstvo proizvodi promjene i pokret. To
kazuje kako se kroz menadZment prate tocne smjernice i to¢ni zadaci te kako sve krece od
najviSeg menadZmenta, a svi ostali u hijerarhiji samo prate upute. S druge strane, kod vodstva
se sve to komunicira s ostatkom organizacije, dogovaraju se najbolje opcije i uvazava se ,,glas

naroda‘“.

2.3. Osnove vodstva 1 karakteristike voda unutar organizacija

2.3.1. Osnove vodstva

Prema Bubleu, vodstvo, to jest, vodenje je moguce rasc¢laniti na 4 komponente i to su vodstvo,
motiviranje, interpersonalni procesi 1 komuniciranje dok za dimenzije vodstva navodi kako

mogu biti intelektualna ili kognitivna, emocionalna, spiritualna i bihevioralna (Buble, 2011.).

U svom sveobuhvatnom pregledu literature vodstva Bass i Stogdill su identificirali dvanaest
razli¢itih nacina na koje vodstvo moze biti koncipirano i to kao: srediSte grupnih procesa,
osobnost 1 u¢inci osobnosti, umijece stvaranja sukladnosti, utjecanje, postupak ili ponasanje,
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oblik uvjeravanja, odnos mo¢i, instrument ostvarenja ciljeva, rezultat interakcije, diferencirana
uloga, inicijacija strukture i brojne kombinacije svih prethodno navedenih elemenata (Bass i

Stogdill, 1990.).

Buble je takoder naveo i Cetiri komponente vodstva koje se provlace kroz sve definicije vodstva,
a to su da je vodstvo proces, vodstvo ukljucuje utjecaj, vodstvo se dogada u kontekstu grupe i

vodstvo ukljucuje postizanje ciljeva.

Ve¢ prilikom definiranja vodstva kao pojma moze se vidjeti kako vodstvo nije samo delegiranje
zadataka, nije samo upravljanje ljudima, nije samo interakcija izmedu vode i sljedbenika ve¢

da je taj pojam i znacenje tog pojma puno kompleksnije.

2.3.2. Vodai njegove karakteristike

Ako kompanija teZi uspjehu, ona mora imati dobrog vodu. Sri¢a navodi kako ¢emo na celu
svakog uspjesnog sustava na¢i dobrog vodu — pobjednika. Isto vrijedi i obrnuto. Manje
uspjeSnim sustavima upravljaju manje dobri vode, to jest, njih vode uglavnom losi vode —

gubitnici (Sric¢a, 2004.).

Griffin navodi kako je voda osoba koja mozZe utjecati na ponaSanje drugih bez oslanjanja na
silu te da je voda takva osoba koja je prihvacena od drugih kao voda (prema Bubleu, Griftin,

2002.).

Zvonarevi¢ navodi i definiciju kako je voda osoba koja utjece na ostale clanove grupe, odnosno
kao osoba koja pokrece u socijalnim situacijama, planira i organizira akciju i tako postupajuci
izaziva suradnju ostalih. On se stavlja na ¢elo grupe i time postaje individualni centar socijalne
moc¢i, ali njegov je utjecaj dvosmjeran, odnosno, on utjece na sljedbenike i sljedbenici utjecu

na njega. To znaci da je on dobrovoljno odabran 1 da nikako nije nametnut (Zvonarevi¢, 1989.).

Gornji navodi vrlo su i logi¢ni jer, kako bi netko tko ne zna put prema ne€emu dobrom vodio
nekoga prema tome? Da zna, ve¢ bi on sam bio tamo. Voda zna put ka uspjehu, pokazuje taj

put 1 ide tim putem.



Iz svega navedenog proizlaze sljedeca pitanja: Sto to karakterizira vodu? Sto karakterizira

uspjesnog vodu/uspjesnu osobu? Koje su navike uspjesnog vode? Stvara li se voda ili rada?

2.3.2.1.  Vjestine i navike uspjesnih voda te njegove uloge

Sehié i Penava navode kako danas uopée vise nije sporno rada li se voda ili stvara. Postoje ljudi
koji su jednostavno po prirodi vode, ali isto tako se sve vjeStine vodstva mogu nauciti i
uvjezbati. Tako kao glavne osobine potencijala vodstva navode: vjestine verbalnog i
neverbalnog komuniciranja, kognitivne vjestine, osobine li¢nosti te vrijednosti i interese (Sehié

i Penava, 2007.).

Vjestine komuniciranja odnosi se na verbalnu i neverbalnu interakciju s drugim ljudima.
Kognitivne vjestine odnose se na op¢e znanje i informiranost. Osobine li¢nosti odnose se na
karakteristike li€nosti, odnosno na savjesnost, ekstrovertiranost, otvorenost za nova iskustva,
emocionalnu stabilnost te druStvenost. Vrijednosti i interesi odnose se na motivaciju,
posvecenost, nadgledanje vlastitog ponaSanja, regiranje na konflikt, samouvjerenost, nacin

koriStenja moc¢i i drugo.

Covey navodi kako svaka uspjeSna osoba i svaki uspjeSni voda ima temeljnih sedam navika,

odnosno osobina. Te osobine mozemo vidjeti na slici 4.
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Slika 4 Sedam navika uspjesnih ljudi
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Izvor: Covey, 1998. (str. 47.)

Prva od njih je da su uspjesni ljudi proaktivni. Druga je da imaju jasne ciljeve i znaju kuda idu.
Treéa je da imaju jasne prioritete. Cetvrta je da kreira situaciju dobru za sve, odnosno pristupa
ka zajedniCkoj koristi. Peta je da nastoji razumjeti svakoga s kime komunicira, a zatim
objasnjava i nastoji biti shvacen. Sesta je da uvijek trazi tim, zajednicu s kojom ¢e raditi kako
bi kreirali sinergiju i imali ve¢i uspjeh. Sedma navika odnosi se na sve navike zajedno i govori

kako je uspjesni voda spreman uciti i konstantno poboljSavati svoje vjestine.

Turner navodi kako postoje stvarna nacela poduzetnickog vodenja te da postoje ispravni
postupci poduzetnickog vodenja. Stvarna nacela ukljucuju svrsishodnost, odgovornost,
postenje, nekonformizam, odvaznost, intuitivnost, strpljivost, slusanje, gorljivost te sluzenje.
Pod ispravne potpuke poduzetnickod vodenja navodi ispravne ljude, ispravnu ulogu, ispravan
stav, ispravnu komunikaciju, ispravan timski rad, ispravnu inovativnost, ispravnu musteriju,

ispravnu energiju te ispravnu potporu (Turner, 2003.).
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DeHeaven navodi kako je pored intelektualne inteligencije(IQ) za uspjeh svake osobe
najvaznija velika trojka inteligencija, a to su: emocionalna inteligencija(EQ), financijska
inteligencija(FQ) te inteligencija u odnosima(OQ). Isto tako navodi kako se te sposobnosti ne
uce u Skoli, ve¢ da ih se mora steci na ulici, u stvarnim situacijama, uc¢ec¢i usput zivotne mudrosti
starijih ljudi (DeHeaven, 2007.).

On takoder kazuje kako nijednog covjeka nikada nece niti jedna teorija uciniti bogatim i
uspjesnim covjekom, vec iskljucivo Covjekove vjestine. A odli¢na vijest je da se sve te vjestine,

osim intelektualne inteligencije, mogu nauciti od bilo koga.

Hellriegel i Slocum navode i kako voda mora imati odredene sposobnosti kako bi bio uspjesan
u tome Sto radi, a to su: opunomocenje, intuicija, samorazumijevanje, vizija i podudaranje

(Hellriegel 1 Slocum, 1989.).

Buckingham i Coffman navode popis sposobnosti menadzera koje su vrlo bitne velikom broju
poduzeéa i to su: upravljanje promjenama, poznavanje samoga sebe, postavljanje planova,
zapanjuju¢a vizija, inspiracija, strateSka agilnost, preuzimanje rizika, preuzimanje
odgovornosti, orijentacija prema rezultatima, Siroka perspektiva, smirenost pod pritiskom,

meduljudska osjetljivost... (Buckingham i Coffman, 2004.).

Bahtijarevi¢-Siber i Sikavica (prema Buble, 2011.) navode kako svaki voda mora obnasati pet
uloga, 1 to: obrazovati(jasno definirati Sto ocekuje te poti¢e ucenje), sponzorirati(razvijati
prijateljske odnose, distribuirati informacije i delegirati zadatke 1 odgovornost), trenirati(uciti
ljude da doprinose 1 aktivno sudjeluju u radu), savjetovati(pratiti rad i davati povratnu

informaciju) te su€eljavati(raspravljati o osjetljivim pitanjima).

Blanchard 1 Muchnick navode kako uspjes$ni voda mora imati 3 stvari da bi stvarno bio uspjesan
u onome §to radi 1 to su: vrlina poStenja(temelj za povjerenje i poStovanje), mora suradivati(da
bi uvecao moguénosti svog tima) i mora pruzati podrsku(dati ljudima do znanja kako je ono §to

rade bitno) (Blanchard i Muchnick, 2007.).

Buble je prilikom navodenja dimenzija vodstva (intelektualna ili kognitivna, emocionalna,
spiritualna 1 bihevioralna) dao jasnu sliku o tome na ¢emu se sve moze temeljiti vodenje. Time
je dao vrlo Siroku sliku koja integrira razna polja vodstva, ali i spomenuo jednu bitnu stvar za

uspjeh 1 vodstvo, a to je emocionalna inteligencija.
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2.3.2.2. Emocionalna inteligencija

Ljudi su vodeni emocijama, a Goleman navodi kako su sve emocije zapravo impulsi koji nas
navode na djelovanje, trenutacni planovi za suocavanje sa zivotnim izazovima koje je u nas
usadila evolucija (Goleman, 2017.).

Goleman navodi kako postoje osnovne skupine i vrste emocija i to su: srdzba, tuga, strah,
radost, ljubav, zacudenost, gadenje i stid. Takoder navodi i kako postoje i ,,podvrste*, odnosno
razne kombinacije emocija koje objedinjuju vise ovih navedenih poput l[jubomore, nade, vjere,

sumnje, lijenosti...

Buble navodi kako je danas emocionalna dimenzija vodstva vrlo bitna za uspjeh. Navodi kako
iskazivanje pozitivnih emocija moze imati vrlo pozitivne ucinke na poslovanje, a njihovo

zanemarivanje moze dovesti i do tragi¢nih rezultata (Buble, 2011.).

Bradberry i Greaves navode kako se neki ljudi mogu roditi s razvijenom emocionalnom
inteligencijom, ali i ne moraju. Naveli su kako se emocionalna inteligencija moZze razviti ¢ak i
iz potpune nule i da ju svaka osoba moze razviti, a naveli su i kako je emocionalna inteligencija,
kad je prvi puta definirana, sluzila kao detalj koji objasnjava zaSto su generalno uspjesniji ljudi
sa srednjom razinom intelektualne inteligencije za razliku od onih s jako visokom razinom

intelektualne inteligencije (Bradberry 1 Greaves, 2012.).

Goleman pod emocionalnom inteligencijom smatra sposobnost prepoznavanja vlastitih osjecaja
1 osje¢aja drugih ljudi, motiviranje sebe 1 dobrog upravljanja emocijama u sebi 1 svojim
odnosima (Goleman, 2014.). Takoder, on emocionalnu inteligenciju dijeli na osobnu 1
drustvenu. Pritom osobna emocionalna inteligencija ozna¢ava samosvijest, samoregulaciju 1
motivaciju, dok druStvena emocionalna inteligencija oznacava socijalna znanja 1 socijalne

vjestine.

Mayer i Cobb navode kako emocionalna inteligencija ukljucuje ¢ak Cetiri sposobnosti i to:
percepciju, integraciju, razumijevanje i upravljanje emocijama (Mayer i Cobb, 2000.). Oni
navode kako se percepcija odnosi na opazanje emocija S$to oznacava ukljucivanje,
prisustvovanje i prepoznavanje osjecaja. Integracija oznacava ukljuenje emocije u misao,

odnosno ukljuenje osobne emocije u mislima 1 komunikaciji. Razumijevanje
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emocija ukljucuje rasudivanje uz emocije. Upravljanje emocijama odnosi se na analiziranje

svojih emocija, emocija sugovornika te postupanje u skladu sa situacijom i emocijama.

Higgs i Dulewicz su emocionalnu inteligenciju 1 vodstvo sveli na vrlo jednostavnu formulu sa

slike 6.

Slika 5 U¢inkovito vodstvo

LQ=EQ+ 1Q+ MQ

Izvor: Buble, 2011. (str. 25.)

Slika 5 oznaCava vrlo jednostavnu jednadZbu ulinkovitog vodstva. Dakle, LQ oznacava
ucinkovito vodstvo koje je rezultat zbroja emocionalne inteligencije (EQ), intelektualne

inteligencije (IQ) i menadzerske kompetencije (MQ).

Iz svega navedenog, vidi se koliko je emocionalna inteligencija zapravo vazna za uspjesno i
ucinkovito vodstvo. A buduci da se vodstvo nadovezuje i1 na poslovne rezultate, vazno je
razumijeti 1 kakvu ulogu emocionalna inteligencija igra u suvremenom poslovanju i

suvremenim zadacima koji se stavljaju pred zaposlenike.

Koliko je zapravo bitna emocionalna inteligencija u svakodnevnim zadacima u poslovanju

poduzeca, moze se vidjeti na slici 7 koja slijedi.
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Slika 6 Segmenti implementacije emocionalne inteligencije u poduze¢ima
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Izvor: Guti¢ i Peterschik, 2012. (str. 12.)

Na slici 6 prikazani su segmenti implementacije emocionalne inteligencije u poduze¢ima. U
tim svim segmentima, emocionalna inteligencija igra odluc¢uju¢u ulogu, medutim, ona nije
ravnomjerno zastupljena ni po poduzec¢ima, a ni po strukturi njene primjene. Na slici se vidi
kako emocionalna inteligencija direktno utjece i igra veliku ulogu u transformacijskom vodenju
ljudstva, podrSci promjenama u poslovanju, intrinzi¢noj motivaciji zaposlenika, razvoju
karijere zaposlenih, u¢enju u organizaciji, prevenciji konflikata i stresa te dvije korporativnoj

odgovornosti te upravljanju kvalitetom.

Da se zakljuciti kako je emocionalna inteligencija sve vaznija i gaji sve vecu paznju, ne samo
kod menadzera i voda ve¢ i kod svakog pojedinog ¢lana organizacije. Emocionalna inteligencija
prisutna je u svakom odnosu i pri svakoj interakciji upravo iz razloga Sto se ona bazira na
emocijama koje vode i pokrecu ljude. Ona polazi iz poznavanja samoga sebe i stoga je vazna
za apsolutno svaku osobu na svijetu koja je u interakciji s bilo kim drugim, kako na privatnom

polju, tako i1 na poslovnom.
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2.4. Pojam socijalizacije i njegovo znacenje za nove ¢lanove

Organizacijska socijalizacija predstavlja proces pristupanja pojedinca organizaciji, gdje
pojedinac prolaze¢i kroz proces organizacijske socijalizacije uc¢i o kulturi organizacije,
odgovornostima 1 zahtjevima posla, ali i socijalnim vezama i odnosima unutar postojece
organizacije (Aleksi¢ i Rudman, 2010.).

Fisher, Van Maanen i Schein su organizacijsku socijalizaciju definirali kao proces kroz koji
novopridoslice stjeCu znanja, vjestine, ponasanja i stavove potrebne za ucinkovito obavljanje
posla i sudjelovanje u organizaciji (Allen, McManus i Russell, 1999.).

Chao daje istoznacnicu i organizacijsku socijalizaciju poistovjecuje s prilagodavanjem.
Organizacijsku socijalizaciju definira kao uklapanje u organizaciju ili kao postajanje
ucinkovitim ¢lanom organizacije (Chao, 1997.).

Organizacijska socijalizacija je proces kojim novopridoslice prelaze iz organizacijskih

autsajdera u insajdere (Choi, 2018.).

Organizacijska socijalizacija je, dakle, prihvacanje novih ¢lanova organizacije, upoznavanje
organizacijske klime, upoznavanje radne okoline, upoznavanje zadataka koje mora kvalitetno
obavljati, stjecanje znanja i vjeStina i prihvacanje novopridoSlice kao dijela postojece

organizacije.

Osim same definicije, Choi navodi jo§ neke prednosti organizacijske socijalizacije kao na
primjer odrZivost radnog mjesta, odrziva konkurentska prednost 1 preoblikovanje karaktera
organizacije (Choi, 2018.).

Ashfort 1 Saks naglaSavaju vaZznost emocija u cijelom procesu primanja novopridoslica jer je
iznimno vazno da se oni prilagode emocionalnoj kulturi organizacije te da mogu regulirati 1

razumjeti svoje iskustvo 1 emocije kao 1 emocije drugih (Ashfort i Saks, 2002.).

Ashford i Black navode kako uloga novopridoslice za biti poprili¢no neugodna i stresna jer se
tada ulazi u podruc¢je neodredenosti i nesigurnosti odnosno gubitka kontrole (Ashford i Black,

1995.).

2.4.1. Sest klju¢nih dimenzija ili domena organizacijske socijalizacije
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Kako bi istrazivanje na kraju ovog rada bilo razumljivo, vazno je razumjeti na cemu se temelji
cijelo istrazivanje.

Chao je u svom istrazivanju razradila Feldmanove hipoteze socijalizacije te navela kako postoji
pet kljucnih hipoteza. To je provodila na primjeru promjene posla medunarodnog karaktera
(osoba koja mijenja posao 1 seli se u drugu drzavu)(Chao, 1997.).

Chao navodi kako je prva hipoteza povezanost kulturalne sli¢nosti i prilagodavanja poslu. To
znaci da, $to su sli¢nije kulture naroda, to je jednostavnije prilagodavanje poslu. Ovaj primjer
moze se poistovjetiti 1 na primjeru organizacijske kulture i izvuéi zakljucak da Sto su sli¢nije
organizacijske kulture dvaju poduzeca, to je jednostavnija i bezbolnija socijalizacija novog
¢lana organizacije.

Druga hipoteza kazuje kako ¢e se novi ¢lanovi organizacije prilagoditi novoj organizaciji ovisi
o tome u kojoj su mjeri ispunjena njihova oc¢ekivanja. Louis navodi kako je to klju¢ uspjesne
socijalizacije novog ¢lana (Louis, 1980.).

Treca hipoteza kazuje kako se odnos izmedu novina u sadrzaju posla i socijalizacije, odnosno,
prilagodbe kompliciraju zbog individualnih razlika poput motivacije i potrebe za postignuc¢em.
Cetvrta hipoteza govori kako ¢e novi ¢lanovi organizacije vrlo vjerojatno pokazati veée
zanimanje 1 traziti puno viSe informacija negoli stariji ¢lanovi organizacije koji su dio
organizacije ve¢ neko duze vrijeme.

Peta hipoteza govori kako ¢e se stranim novim ¢lanovima organizacije viSe pruziti mentoriranje
vezano zadatke na radnom mjestu, a manje mentoriranje vezano uz socijalne aktivnosti i samu

socijalizaciju dok je kod domacih novopridoslica obrnuto.

Medutim, Chao zatim izvodi ¢ak Sest klju¢nih dimenzija socijalizacije novog clana
organizacije. To su kljuéna podrucja, odnosno, domene organizacijske socijalizacije koja
obuhvacaju: uspjesno izvodenje posla (svladavanje radnih zadataka kao sastavnih dijelova svog
posla), ljude (izgradnja uspje$nih 1 zadovoljavaju¢ih radnih odnosa s ostalim ¢lanovima
organizacije), politiku (u€enje o odnosima moc¢i 1 politike unutar organizacije), jezik (ucenje
profesionalnih 1 tehnickih izraza 1 Zzargona karakteristicnih za neku organizaciju),
organizacijske ciljeve i vrijednosti (uenje o specifi¢nim ciljevima i vrijednostima organizacije)
te povijest (ucenje o organizacijskoj tradiciji, obicajima i mitovima kao i ritualima koji pomazu

razumijevanju koji su tipovi ponasanja prihvatljivi u pojedinim situacijama) (Chao, 1994.).
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2.4.2. Faktori i taktike koji utjeCu na socijalizaciju novih ¢lanova organizacije

Ashford i Black su podijelili faktore socijalizacije novih ¢lanova organizacije u 3 dijela i to:
individualni faktori, faktori vezani uz posao te organizacijski faktori (Ashford i Black, 1995.).
Navode kako svaki pojedini ¢lan ima vlastitu percepciju procesa prihvacanja u organizaciju i
kako je svacije iskustvo razli¢ito. Da se naslutiti kako na taj dio moze utjecati iskljucivo ta
osoba jer, kako bi poznati poslovni filozof Jim Rohn rekao — ,,Sto god se desava u tvom Zivotu,
deSava se svima i na to ne mozeS utjecati. Ali moze$ utjecati na to kako reagiraS na te

dogadaje.*.

Stoga su Ashford i Black naveli da u individualne faktore spadaju potreba za kontrolom i
potreba za povratnom informacijom.

Kod potrebe za kontrolom izveli su hipotezu kako je potreba za kontrolom u pozitivnoj
korelaciji s promjenom posla i u negativnoj korelaciji sa osobnom promjenom. Osobe s
izrazenom potrebom za kontrolom traze okruzenje u kojem se posljedice njihovih akcija mogu
tocno predvidjeti. Stoga, takve osobe ¢e radije pronaci drugi posao u skladu s njihovim
preferencijama i moguénostima nego prilagoditi svoje mogucnosti i vjestine postoje¢em poslu.
Kod potrebe za povratnom informacijom izveli su hipotezu kako je potreba za povratnom
informacijom upravo obrnuto od potrebe za kontrolom, odnosno, kako je potreba za povratnom
informacijom negativno povezana s promjenom posla, a pozitivno povezana sa osobnom

promjenom.

Ashford 1 Black su za faktore vezane uz posao naveli diskreciju 1 novosti vezane uz posao.

Za poslovnu diskreciju izveli su hipotezu kako je poslovna diskrecija pozitivho povezana s
promjenom posla i negativno povezana sa osobnom promjenom. Poslovna diskrecija pruza
osobi promjenu pogleda na sadasnji posao i tu se lako javlja potreba za promjenom posla, za
razliku od osobne promjene.

Za novosti vezane uz posao izveli su hipotezu kako su novosti u negativnoj korelaciji s
promjenom posla te pozitivnoj korelaciji sa osobnom promjenom. Novosti vezane uz posao
zahtjevaju osobnu promjenu osobe jer mora uciti nove stvari i usvojiti nove vjestine koje do

sada nije imao dok sprjecava potrebu za promjenom posla jer se sprjeCava monotonost posla.

Kod organizacijskih faktora naveli su Sest taktika organizacijske socijalizacije i to: kolektivne-

individualne, formalne-neformalne, sekvencijalne-nasumicne, fiksne-varijabilne, serijske-
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paralelne, naglaSene-nenaglasene. Iz toga su izveli hipotezu kako su individualne, neformalne,

nasumicne, varijabilne, paralelne i nenaglaSene taktike u pozitivnoj korelaciji s promjenom

posla. To znaci da ukoliko se primjenjuje jedna od tih taktika, postoji mogucnost da ¢e novi

¢lan organizacije nakon nekog vremena htjeti promjenu posla. Druga hipoteza koju su izveli je

kako kolektivne, formalne, sekvencijalne, fiksne, serijske i naglasene taktike imaju pozitivnu

korelaciju sa osobnom promjenom. To govori kako ¢e novi ¢lan organizacije radije poraditi na

sebi 1 svojim vjeStinama nego da promijeni posao.

2.4.3. Povezanost taktika i domena organizacijske socijalizacije

Domene i taktike organizacijske socijalizacije su usko povezani i utjecu jedan na drugoga.

Vec je u tekstu navedeno $to spada u domene, a $to u taktike organizacijske socijalizacije. To

se moze vidjeti i na slici 7 koja slijedi.

Slika 7 Povezanost taktika, faktora i domena organizacijske socijalizacije

Domene organizacijske socijalizacije
ito se udi

Izvor: Aleksi¢ i Rudman, 2010. (str. 244.)

Iaktike organizacijske socijalizacije
kako se uéi
I.  Skupne I. Individualne
2. Formalne 2. Neformalne
3. Sekvencijalne 3. Masumiéne
4.  Fiksne 4. Varijabilne
5. Serijske 5. Disjunkiivne
6. Maglafene 6. Nena gladene
F 3 F 3
-
k L
1. Ulene na radnom mjestu
2. Ugenje tevan radnog mjesta
3. Mentor
4. Suradnicikolege
5. Madredeni
6. Tamicapomocne asoblje
7. Rekmeacijske aktivniost
B. Poslovna putovanja

Individualne radne uloge
Organizscijski ciljevi 1 vijednost

et Pd

Ljudski potencijali
Jezik
Organieacijska politika

[ QN =8

Organizacijska povijest
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Slika 7 prikazuje taktike organizacijske socijalizacije, odnosno, kako se uci i domene
organizacijske socijalizacije, odnosno, $to se uci. Takoder, na slici je oznacena i njihova
medusobna povezanost i medusobni utjecaj kao i povezanost i utjecaj s ,,alatima* koji novim
¢lanocima pomazu pri socijalizaciji. Kao Sto je ve¢ navedeno, taktike organizacijske
socijalizacije su: skupne-individualne, formalne-neformalne, sekvencijalne-nasumicne, fiksne-
varijabilne, serijske-disjunktivne te naglaSene-nenaglaSene. Domene organizacijske
socijalizacije su: individualne radne uloge, organizacijski ciljevi i vrijednosti, ljudski
potencijali, jezik, organizacijska politika te organizacijska povijest. ,,Alati* koji se koriste pri
socijalizaciji novi Clanova organizacije su: uc¢enje na radnom mjestu, ucenje izvan radnog
mjesta, mentoriranje, suradnici/kolege, nadredeni, tajnica/pomoc¢no osoblje, rekreacijske

aktivnosti te poslovna putovanja.

2.4.4. Barijere pri socijalizaciji novih ¢lanova organizacije

Kako su gore navedeni alati, taktike i domene socijalizacije, treba doznati i neSto o
uspjesnosti/neuspjesnosti  socijalizacije novih ¢lanova 1 njihovim razlozima. O
uspjesnosti/neuspjesnosti socijalizacije neée biti toliko rijeci koliko zapravo o njihovim
razlozima, odnosno, barijerama koje prijece uspjesnost socijalizacije svakog pojedinog novog

¢lana organizacije.

Balali 1 ostali proveli su istrazivanje na projektima otvorenog koda ispitivaju¢i 10 mentora
kombinacijom intervjua i otvorenih pitanja te dosli do 44 barijere koje prijee put uspjesnoj
socijalizaciji novog €lana organizacije (Balali et al., 2018.). Barijere su podijeljene u 3 skupine
1 to: socijalne barijere, procesne barijere 1 tehnicke barijere. Socijalne barijere odnose se na
barijere koje ukljucuju ili direktno utjecu na interakciju ljudi. One su podijeljene na osobne —
vezane uz osobne karakteristike pojedinog novog ¢lana 1 interpersonalne — vezane uz odnos sa
zajednicom, mentorima i ostalim novim ¢lanovima. Procesne barijere odnose se na barijere
uzrokovane od strane poduzeca i vezane su uz interne procedure i praksu. Tehnicke barijere

odnose se na tehnologiju koja se koristi unutar organizacije.

Od 44 identificirane barijere socijalizacije novih ¢lanova organizacije, cak 30 barijera su one
socijalnog tipa — osobne 1 interpersonalne. Njih 9 je bilo vezano uz procese poduzeca, a samo

njih 5 bilo je vezano uz tehnologiju.
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Buduc¢i da socijalne barijere sadrzavaju osobne 1 interpersonalne, tako ¢e biti 1 interpretirane.
Osobne barijere do kojih su dosli su strah od osude, niska samoucinkovitost, nervoza oko
izvedbe, poteskoée oko preuzimanja tudih zadataka, sram od postavljanja pitanja, konflikt
osobnosti novog ¢lana i njegovih zaduZenja, nemoguénost napretka prilikom kritiziranja,
poteskoce u organizaciji vremena, poteSko¢e u mentoriranju drugih Clanova, poteSkoce u
sagledavanje cjelokupnog konteksta, manjak interesa, manjak vlastitih ciljeva, nedostatak
proaktivnosti.

Interpersonalne barijere odnose se na kulturalne razlike, poteskoce u stvaranju zajednice,
razlike u iskustvu i godinama, poteSkoc¢e u komunikaciji zbog vremenskih zona i razlicitih
lokacija, neznanje engleskog jezika, nedostatak vjeStina mentoriranja, nedostatak
interpersonalnih vjestina novog ¢lana, losa radna atmosfera, spora komunikacija i odgovori,
poteskoce prilikom trazenja pomoci, poteskoce kod primjene stvari prilikom mentoriranja,
prilagodavanje razliCitim osobnostima c¢lanovima koji dobivaju mentoriranje, pruzanje
odgovarajuc¢e povratne informacije s obzirom na proslost osobe koja dobiva mentoriranje,
nagovaranje ¢lanova da krenu laganije nego da uzmu prevelik zalogaj, osiguravanje dovrsetka
posla ¢lanova, poteSkoce prilikom odrzavanja aktivnosti ¢lanova.

Procesne barijere odnose se na nedostatak formalne procedure za upoznavanje zajednice,
poteskoce prilikom pronalaska adekvatnog zadatka za novog ¢lana, poteskoce prilikom odabira
adekvatnog projekta za novog ¢lana, zelja novog Clana da krene s kompleksnim zadacima,
potesko¢e vezane uz mikro-klimu, predugi procesi pojedinog projekta, problemi prilikom
dokumentacije, nedostatak znanja te problemi u samom procesu izvrSenja zadatka.

TehniCke barijere odnose se na razliite uredaje koje koriste mentori 1 novi ¢lanovi, visoka
kompleksnost koda(radnji), poteskoce u postavljanju projekta na noge, prekomplicirani zadaci
za nove Clanove, nedostatak znanja novih ¢lanova, poteskoce prilikom ucenja suvremeniih

tehnologija i alata.

Od svih tih barijera, 10 njih odnosi se na mentore, samo 11 njih odnosi se na nove ¢lanove dok
je 8 njih posljedica interakcije medu njima. Ostali faktori odnose se na procese, tehnologiju te

opcenite barijere.

Da se izvesti zaklju¢ak kako socijalizacija novih ¢lanova moze biti poprilicno kompleksan
proces. Valja napomenuti kako su za uspjesnu socijalizaciju novog ¢lana podjednako odgovorni
i novi €lan 1 mentor, kao 1 okolina. Za uspjesnu socijalizaciju novog ¢lana, mentor mora biti

adekvatno educiran, mora znati brinuti o ljudima te znati raditi s ljudima, a isto tako, novi ¢lan
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ima ulogu da Sto brze nauci sve potrebno 1 socijalizira se i poveze s ostalim clanovima

organizacije.
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3. ANALIZA KARAKTERISTIKA OSOBNOSTI KAO TEMELJNA DIMENZIJA
POJEDINACA U ORGANIZACIJI

3.1. Definicija osobnosti (li¢nosti)

Osobnost ili licnost je najbolje definirati ako je razumljivo odakle dolazi ta rijec. Osobnost ima
prijevod na engleskom jeziku kao personality §to dolazi od latinske rije¢i persona koja
oznacava maske koje glumci nose u svojim ulogama (Schultz i Schultz, 2009.). Navode kako
je osobnost zapravo sve ono $to osoba pokazuje na van, sve ono §to osoba pokazuje prema
drugim osobama, odnosno, sve one vidljive crte karaktera i osobina koje utje¢u na druge ljude

koji okruzuju osobu.

Petz u rje¢niku definira li¢nost kao sveobuhvatnu cjelinu, integraciju osobina pojedinca u
relativno stabilnu i jedinstvenu organizaciju koja determinira njegovu aktivnost u promjenjivoj
okolini i oblikuje se i mijenja pod utjecajem te aktivnosti (Petz, 1992.).

Li¢nost je organizirana i dinami¢na cjelina medusobno povezanih emocionalnih, kognitivnih,
socijalnih i bihevioralnih obrazaca pojedinca koje zajedno i relativno konzistentno djeluju na
adaptaciju osobe na unutrasnje (intrapsihicke) i vanjske (interpersonalne i fizicke) uvjete, a ti
uvjeti mogu u odredenoj mjeri oblikovati te obrasce (osobine i reakcije) tijekom Zivota jedinke
(Repisti, 2015.).

Larsen i1 Buss navode kako osobine li¢nosti ¢ine ljude medusobno razli¢itima 1 te se osobine
obi¢no pojavljuju u formi pridjeva koje koristimo kada govorimo o nekoj osobi, primjerice o
Johnu kao lijenom 1 nepouzdanom, Mary kao optimisti¢noj, te Fredu kao anksioznom. Pridjevi
koji se mogu koristiti za opisivanje karakteristika ljudi nazivaju se pridjevima deskriptorima
crta licnosti. Navode 1 kako je li¢nost skup psihickih karakteristika i mehanizama unutar individue
koji su relativno trajni i organizirani, i koje utjeCu na interakcije i adaptaciju osobe na fizicku,
intrapsihicku i socijalnu okolinu (Larsen 1 Buss, 2008.).

Littauer navodi metaforu kako smo u zivot krenuli s kombinacijom sastojaka koja nas je ucinila
razli¢itom od naSe brace i sestara, da smo svi rodeni s vlastitim karakternim crtama, svojom
sirovinom, vlastitom vrstom kamena. Navodi i da se vrsta naseg kamena temeljca ne mijenja,
ali se nasi oblici mogu promijeniti, a isto se dogada i s osobnostima. Kazuje kako je na$

temperament istinsko ja, a osobnost halja koju oblac¢imo na se (Littauer, 2003.).
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Cloninger kazuje kako li¢nost u pocetku obuhvaca bioloski determinirane, odnosno naslijedene
komponente, koje su po svojoj prirodi slicne onima kod drugih osoba, ali su i u odredenoj mjeri
razlicite. Te urodene tendencije, tijekom zivota individue, moderirane su i usmjeravane iskustvima
u obitelji i kulturi kojoj osoba pripada, a posljedicno razvijene navike, misaoni procesi i

emocionalni obrasci takoder odreduju nasu licnost (Cloninger, 2009.).

1z svega navedenog da se izvesti zakljuCak da se svaka osoba rada sa svojom osobnosti i crtama
liénosti koje ju karakteriziraju 1 to nijedna osoba ne moze ju promijeniti. Medutim, svaku osobu
oblikuje okolina pa ta osobnost moze biti zamaskirana. Osoba moze imati osobnost sli¢nu osobama

vlastite obitelji, ali uvijek je svaka osoba jedinstvena na svoj nacin.

3.1.1. Pojmovi usko vezani uz licnost

Li¢nost se usko veze uz crte li€nosti koje oznacavaju relativno nezavisne, opcée 1 razmjerno
trajne karakteristike koje nalazimo u cjelovitoj strukturi li¢nosti. Velikim dijelom se crte
li¢nosti odnose na emocionalne i motivativne karakteristike, a obuhvacene su izrazima kao npr.
plasljiv, nemaran, brizljiv, miroljubiv, pouzdan, Zivahan, bezbrizan, agresivan, impulzivan,
razdrazljiv, uravnotezen nedrustven... (Petz, 2003.).

Schultz i Schultz navode kako su crte osobnosti odlike osobina ili kvaliteta. U svakodnevnom
zivotu, ljudi Cesto koriste pridjeve kako bi opisali svoju osobnost i osobnosti ljudi koje poznaju.
Ljudi su skloni odabiru izvanrednih karakteristika ili znacajki kako bi sazeli kakav je netko
(Schultz i Schultz, 2009.)

Petz navodi i pojam temperament te ga definira kao tipi¢an nacin na koji neka osoba doZivljava
1 ispoljava svoja raspoloZenja i promjene tih raspoloZenja. Drugim rijecima, to je energija
kojom ta osoba opcenito reagira. Pridjevi koji opisuju temperament su: koleri¢an, flegmatican,

optimisti¢an, pesimisti¢an, introvertiran, melankoli¢an... .

Prema Petzu, cijela psihologija se moze podijeliti na spoznajne(kognitivne),
cuvstvene(emotivne) 1 motivacijske dozivljaje. Time se karakterizira i sama li¢nost osobe i1z
razloga §to osoba prvo spoznaje svijet oko sebe kroz osjet, percepciju, asocijaciju 1 misljenje,
zatim reagira na to prema emocijama te na kraju djeluje na okolni svijet §to €ini svojevoljno iz

vlastite motivacije.
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3.1.2. Glavne karakteristike licnosti prema Petzu

Petz je glavne karakteristike li¢nosti podijelio na: osjet, percepciju, misljenje, emocije i motive.
To navodi kao osnovu za definiranje pojedine li¢nosti i crta li¢nosti.

Petz za osjet navodi kako je to dozivljaj koji se stvara na temelju podrazaja koji se pomocu
nasih osjetnih organa pretvaraju u zivéano uzbudenje koje putuje do mozga te se tamo pretvara
u dozivljaj koji se zove osjet (Petz, 2003.).

Percepciju definira kao aktivan proces organiziranja, integriranja i1 interpretiranja osjetnih
informacija koji nam omogucuje upoznavanje i prepoznavanje znacenja predmeta, pojava i
dogadanja u nasoj okolini.

Misljenje definira kao nenamjerno ili namjerno rukovanje, to jest, manipulacija razlicitim
kognitivnim dozivljajima — osjetima, percepcijama, pamcenjima, rijeCima, pojmovima,
sudovima, slikama fantazije... . Navodi i kako svaka osoba stalno misli, a da toga nije ni svjesna
jer nesto konstatirati, vjerovati ili zamisljati zapravo znaci misliti.

Weiss i Cropanzano su definirali emocije kao reakcije osobe na neki dogadaj (prema Ashforth
1 Saks, 2002.).

Reisenzein 1 Weber navode kako su emocije percepija ili imaginacija dogadaja koja ima
subjektivnu 1 objektivnu manifestaciju (Reisenzein i Weber, 2009.). Navode kako se
subjektivna manifestacija emocija dogada kroz ugodne ili neugodne osjecaje povezane s
odredenim dogadajem dok je objektivna manifestacija emocija dogada kroz odgovarajuce
akcije, ekspresivne reakcije te fizioloSke promjene u trenutku nekog dogadaja, npr.
odgovarajuce akcije - izbjegavanje leta avionom u slucaju straha od letenja, ekspresivne
reakcije — smijanje na Sale, fizioloSke promjene — dizanje tlaka u slucaju ljutnje.

Petz u svom rjecniku navodi kako su Cuvstva ili emocije doZivljaji izazvani nekom vanjskom
ili unutarnjom situacijom, karakteristicni po tome $to su ve¢inom ugodni ili neugodni. (Petz,
1992.). Navodi kako su to primarni dozivljaji koji se javljaju prije svih drugih u razvoju Zivog
bica.

Petz se u rjecniku uz Cuvstva ili emocije nadovezuje i na motive te kazuje kako nije potpuno
jasno gdje je i kolika je razlika izmedu cCuvstava i motiva. I Cuvstva 1 motivi aktiviraju
organizam, a osim toga, ¢uvstva gotovo redovno prate ponasanja potaknuta motivima.
Medutim, navodi i razlike izmedu njih. Navodi kako mnogi motivi ovise o fizioloSkom stanju
organizma, dok su Cuvstva viSe situaciono uvjetovana, to jest, znaCenjem neke situacije za

covjeka.
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Petz takoder 1 u svojoj knjizi navodi kako su emocije i motivacija ve¢ po samom nazivu sli¢ni,
odnosno, i jedan i drugi naziv sadrzi latinsku rije¢ moveo $to znaci kretati. To bi znacilo da i
cuvstva 1 motivacija pokreéu nase ponasanje.

Motivacija je, dakle, sve ono S§to nas iznutra poti¢e na neku aktivnost, to jest, na postizanje
nekog cilja i Sto odrzava tu aktivnost.

Petz motive dijeli na prirodne(nasljedene, primarne) i steCene(naucene, sekundarne). Prirodni
motivi su naslijedeni dok su ste¢eni motivi ili potrebe nauceni i kod svakog covjeka ih moze

biti na stotine.

3.1.3. Glavne karakteristike li¢nosti prema Allportu

Allport za osobine li¢nosti navodi 5 glavnih karakteristika (prema Schultz 1 Schultz, Allport,
1937.).

Prva od njih govori kako su osobine li¢nosti stvarne i1 postoje u svakome od nas. One nisu
teoretske konstrukcije ili oznake sa¢injene da bi raCunale nase ponaSanje.

Druga kazuje kako osobine odreduju ili uzrokuju ponasanje. One ne nastaju samo kao odgovor
na odredene podrazaje ve¢ motiviraju ljude da traze odgovarajuée podrazaje kako bi oni mogli
komunicirati s okolinom $to uzrokuje ponasSanje.

Treca govori kako se osobine mogu pokazati empirijski. Promatraju¢i ponasanje tijekom
vremena, moZemo zakljuciti postojanje odredenih pravilnosti i dosljednosti necijeg odgovora
na iste ili sli¢ne podrazaje.

Cetvrta govori kako su osobine medusobno povezane i mogu se preklapati iako predstavljaju
razli¢ite karakteristike. Na primjer, agresivnost i neprijateljstvo su razliciti, ali srodne osobine
koje se Cesto primjecuju u necijem ponaSanju.

Peta navodi kako se osobine razlikuju ovisno o situaciji. Na primjer, osoba moze pokazati

urednost u jednoj situaciji i neurednost u drugoj situaciji.

3.2. Struktura osobnosti (li¢nosti) prema Freudu

3.2.1. Razine osobnosti (li¢nosti)
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Sigmund Freud zasigurno zasluzuje posebno mjesto prilikom sagledavanja teorija licnosti jer
je njegova teorija prva uopce teorija li¢nosti, najpopularnija je od svih, a i dan danas temel]
mnogih istrazivanja iako je stara oko 100 godina.

Prema Schultz i Schultz, kroz Freudovu originalnu koncepciju, li¢nost je prvobitno kroz
topografski model podijeljena u tri razine, a to su: svjesna, predsvjesna i podsvjesna razina
(Schultz i Schultz, 2009.). Svjesna se odnosi na svakodnevne dozivljaje kojih smo svjesni u
tom trenutku. Freud navodi kako svjesna razina ima vrlo malu i ograni¢enu ulogu u definiranju
osobnosti jer samo maleni dio misli, dozivljaja i iskustava je dio naSe svjesnosti. Svjesnu i
nesvjesnu razinu usporedio je s ledenjakom i naveo kako se svjesna razina odnosi na dio
ledenjaka koji vidimo(najmanji dio ledenjaka) dok je nesvjesni dio osobnosti onaj donji dio
ledenjaka koji ne vidimo i koji je ispod povrsSine(vecinski dio ledenjaka). I to je fokus Freudove
psihoanaliti¢ke teorije. U tim tamnim i mra¢nim dubinama krije se izvor svih instinkata 1 zelja
koje delegiraju ¢ovjekovo ponasanje. Podsvijest je zapravo izvor svih snaga i pokretaca naseg
ponasanja, §to covjek ne moze vidjeti niti kontrolirati. [zmedu te dvije razine dolazi predsvjesna
razina koja je spremnik za uspomene, percepcije i misli kojih ¢esto nismo niti svjesni, ali ih

mozemo lako osvjestiti.

3.2.2. Struktura li¢nosti

Postoje tri psihicka entiteta koji su dio strukturalnog modela i ¢ine strukturu osobnosti i to su:
1d, ego 1 superego (prema Repisti, 2015., Freud, 1923.).
Kakav bi bio omjer utjecaja tih triju entiteta na osobnost moze se vidjeti kroz sljedeci,

zajednicki prikaz topografskog i strukturalnog modela li¢nosti.
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Slika 8 Zajednicki prikaz Freudovog topografskog i strukturalnog prikaza

EGO SV]CSTO0

K UPEREGO) predsvijesno

Nesviesno

Izvor: Repisti, 2015. (str. 17.)

Slika 8 prikazuje zajednicki prikaz svaju Freudovih modela osobnosti, a to su topografski i
strukturalni.
Topografski model odnosi se na dozivljaje, iskustva i1 sje¢anja svjesne, predsvjesne i nesvjesne

razine dok se strukturalni model odnosi na id, ego 1 superego.

Id je izvoriSte necenzurisanih agresivnih 1 seksualnih nagona, instinkata i poriva, a razvija se
najranije od ostalih struktura (posjedujemo ga od rodenja). Voden je principom zadovoljstva,
odnosno trenutnog zadovoljstva. Id je u cijelosti pozicioniran u nesvjesnom dijelu licnosti.

Ego je psihicka instanca (nivo) koja ograniava ispoljavanje sadrzaja ida, a rukovodi se
principom stvarnosti. Dakle, ova psihi¢ka struktura ima kontrolnu i intergrativnu funkciju (drzi
ostale sisteme li¢nosti "na okupu"). Ego obuhvaca izvrSne funkcije (aktivnosti kao $to su:
planiranje, kontrola 1 nadgledanje vlastitog tijeka misli 1 ponaSanja, jednim imenom nazvane
"metakognicija"). Ego balansira izmedu poriva koji poticu iz ida i ograni¢enja koje postavlja
superego. Osim ovih funkcija, ego percipira, zaduZen je za intelektualne, odnosno kognitivne
aktivnosti, kao 1 za koriStenje mehanizama obrane. On se najveéim dijelom nalazi u
nesvjesnom, jednim dijelom u predsvjesnom, a samo malim dijelom pripada svjesnom

"prostoru" licnosti (prema Repisti, 2015., Freud, 1955.).
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Superego je najvisa instanca li¢nosti, koja obuhvaca internalizirane moralne 1 socijalne norme,
te je stoga voden principom savjesti. Superego nam omogucava da razlikujemo dobro i zlo te
da formiramo sliku o idealnom sebi (tzv. idealno ja) kojoj stalno tezimo. Razvija se kasnije od
ega, procesom ucenja. On takode vec¢im dijelom pripada nesvjesnom, potom predsvjesnom

"prostoru" licnosti, a najmanje pripada svjesnom dijelu li¢nosti (Repisti, 2015.)

3.3. Petofaktorski model crta licnosti (,,Pet velikih®)

Petofaktorski model crta licnosti je najpopularniji model ispitivanja licnosti. Razlog tome je Sto
se veci broj psihologa na prijedlog McCraea 1 Coste slozio da se crte li¢nosti ili temperamenti
podijele u pet osnovnih grupa unutar kojih su autori pokusali smjestiti neke glavne crte licnosti
(Petz, 2003.).

Na sljede¢em prikazu, prikazan je prijevod petofaktorskog modela crta licnosti te $to spada u

koju kategoriju.

Tablica 2 Petofaktorski model crta liénosti i njegove glavne crte

I. EKSTRAVERZIJA III. SAVJESNOST
Uzdrzljiv Srdacan Nemaran Savjestan
Nedrustven DruStven Lijen Marljiv
Sutljiv Razgovorljiv Neorganiziran Organiziran
Pasivan Aktivan Kasni Tocan
Ozbiljan Saljivdzija Nezainteresiran Ambiciozan
Hladan Emocionalan Odustaje Ustrajan
II. UGODNOST IV. NEUROTICIZAM
Tvrdog srca Mekog srca Miran Zabrinut
Sumnjiav Pun povjerenja Stalozen Temperamentan
Tvrdica Plemenit Zadovoljan sam Sazaljeva sam sebe
sobom
Nepopustvljiv Popustljiv LeZeran Zbunjiv
Kritikant Uvidavan Ravnodusan Emocionalan
Razdrazljiv Dobroc¢udan Otporan Neotporan
V. OTVORENOST PREMA ISKUSTVU
Stoji ,,Cvrsto na zemlji* Sklon mastanju
Nekreativan Kreativan
Konvencionalan Originalan
Vise voli ,,Sablonski* postupak Vise voli novotarije
Nije znatiZeljan Znatizeljan
Konzervativan Liberalan

Izvor: Petz, 2003. (str. 312.)
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Tablica 2 pokazuje petofaktorski model crta licnosti. Petofaktorski model ima podjelu po
pojedinim osnovnim grupama li¢nosti, a te grupe li¢nosti imaju glavne crte li¢nosti. Kroz taj

model, svaka osoba moze procijeniti svoju osobnost.
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4. EMPIRIJSKO ISTRAZIVANJE: ULOGA VODSTVA PRI SOCIJALIZACIJI
NOVIH CLANOVA ORGANIZACIJE S OBZIROM NA NJIHOVU OSOBNOST

4.1. Metodologija istrazivanja

Tema empirijskog istrazivanja je odabrana u skladu s podruc¢jem interesa autora ovog rada.
Tema se odnosi na pristup vodstvu pri socijalizaciji novih ¢lanova organizacije s obzirom na
njihovu osobnost, ali uz pretpostavku da voda tima zeli stvoriti novog vodu od novog ¢lana.
Istrazivanje je provedeno u poduzeéu Herbalife Nutrition, odnosno na
¢lanovima(distributerima) poduzeéa koji nisu dio osoblja poduzec¢a Herbalife Nutrition.
Odabrano je 12 ¢lanova koji spadaju u vrh 3% najuspjesnijih distributera u svijetu. Njih 10 je
iz Republike Hrvatske, 1 osoba je iz Bosne i Hercegovine te 1 osoba iz Srbije. Od njih 12,
sudjelovalo je 4 Zene i 8 muskaraca. Istrazivanje je provedeno kroz kombinaciju anketnog
upitnika (kombinacija zatvorenih i otvorenih pitanja), a njih petero je pristalo i na strukturirani
intervju koji se sastoji od problemskih otvorenih pitanja. Anketni upitnik je poslan svakome od
njih putem Google obrasca putem kojeg je izvrSena i obrada podataka dok je intervjuiranje

izvrSeno uzivo ili putem video poziva za osobe koje nisu iz Zagreba.

Herbalife Nutrition je globalno nutricionisticko poduzece koje je prisutno na trziStu od 1980.
Poduzece broji oko 8900 zaposlenika diljem svijeta i prisutno je na trziStima 94 zemlje. Model
poslovanja za koji poduzece vjeruje da je najbolji 1 koje je poduzece odabralo je direktna
prodaja i mrezni marketing jer su proizvodi koje pruza poduzece tada potkrijepljeni i ,,pojac¢ani*
osobnim kontaktom, podr§kom, mentoriranjem, edukacijom te razumijevanjem §to sve takav
koncept moZe ponuditi. Buduéi da je poduzece odabralo takav nacin distribucije proizvoda,
mora imati svoje distributere/nezavisne ¢lanove koji koriste Herbalife Nutrition kao platformu,
ali zapravo stvaraju svoje nezavisno poslovanje poput svakog drugog poduzetnika. Poduzece
broji preko 4500000 ¢lanova diljem svijeta od kojih je skoro 1000000 ¢lanova tzv. preferirani
¢lan §to znaci da samo konzumira i kupuje proizvode od poduzeca s veleprodajnim ustedama.
Cak njih 3500000 trazi put do svog uspjeha kroz platformu kompanije i gradi svoju organizaciju
¢lanova koji isto to rade. Svi proizvodi na tim trziStima odobreni su od strane ministarstava
zdravstva tih drzava. Pet glavnih segmenata trzista na kojem posluje su: kontrolira tezine tijela,

ciljana prehrana, energija, sport i fitness (Herbalife Nutrition, 2019.).
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U tablici 3 nalazi se prikaz dvaju polja koja se ispreplicu tijekom istrazivanja i koja daju

podjednaku vrijednost razvoju vjestine vodstva kod novih ¢lanova organizacije.

Tablica 3 Dimenzije socijalizacije i petofaktorskog modela crta li¢nosti

Dimenzije socijalizacije Dimenzije petofg?tors}(og modela crta
liénosti
Individualne radne uloge Ekstravertiranost(pozitivna emocionalnost)
Organizacijski ciljevi i vrijednosti Ugodnost
Ljudi Savjesnost
Jezik Neuroticizam(negativna emocionalnost)
Organizacijska politika Otvorenost prema iskustvu
Organizacijska povijest

Izvor: autorovo djelo

Ova tablica prikazana je 1 u anketnom upitniku koji su sudionici istrazivanja popunjavali kako
bi znali koje su dimenzije socijalizacije, a koje su dimenzije petofaktorskog modela crta

liénosti.

4.2. Rezultati istrazivanja

IstraZivanje je provedeno na 12 Herbalife Nutrition nezavisnih ¢lanova putem upitnika dok je

petero njih pristalo na intervju nakon ispunjavanja upitnika. U nastavku je analiza rezultata

istrazivanja kroz upitnik, a zatim slijede 1 intervjui sa svakim od 5 ¢lanova.
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Prvo pitanje u upitniku bilo je zatvorenog tipa s odgovorima da i ne i glasilo je: Dajete li upitnik
0 osobnosti svakom novom ¢lanu?
Grafikon 1 KorisStenje upitnika o osobnosti

Dajete li upitnik o osobnosti svakom novom c¢lanu?

12 odgovora

® Da
® Ne

Grafikon 1 prikazuje kako samo 1 ispitana osoba od njih 12 koristi upitnik o osobnosti
pojedinog novog ¢lana kao orijentir za buduée zadatke i za rad s novim ¢lanom. Cak 91.7%

¢lanova ne koristi upitnik takvog tipa dok ih 8.3% koristi.
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Drugo pitanje u upitniku bilo je otvorenog tipa s kratkim odgovorom. Pitanje se nadovezalo na

prvo i glasilo je: Ako ne, na koji na¢in procjenjujete osobu i njenu osobnost?

Svi odgovori bili su vrlo sli¢ni, razlikovali su se u minornim detaljima. Odgovori su bili

sljedeci:

1. Na temelju komunikacije i gestikulacije

2. Kroz komunikaciju i postavljanje pitanja

3. Na temelju razgovora i komunikacije s njom.

4. Osobu procjenjujem tako sto kroz odredenu komunikaciju osoba ili sama kaze kakvom
se smatra, ili ja shvatim nakom par komunikacija kakva je osoba.

5. Dam joj zadatak i gledam slijedi li upute

6. Na temelju govora tijela, kroz razgovor i ponasanje.

7. U razgovoru Uzivo kroz pracenje neverbalnih i verbalnih obrazaca osobe nakon
postavljenih pitanja vezanih za njihove zelje i Zivot.

8. / (osoba koja koristi upitnik o osobnosti)

9. Urazgovoru

10. Po njenim ciljevima, odlukama, manirima.. upoznati bolje osobu

11. Na temelju djela i stava koji osoba ima kada se nade u "problemu".

12.

Na osnovu reagovanja na situacije, treninge, socijalni kontakt i komunikaciju kada je u

masi ili pojedinacno sa ljudima

1z prilozenih odgovora, vidi se kako ve¢ina voda radi na slican nacin, odnosno da prate reakcije

svake osobe na pojedina pitanja, prate njezinu verbalnu 1 neverbalnu komunikaciju te prate

osobu kroz pokazanu akciju i ispunjenje zadataka.
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Trece pitanje je bilo zatvorenog tipa i uz skalu s vrijednostima od 1(neuspjesno) do 5(vrlo
uspjesno). Pitanje je glasilo: U prosjeku, koliko uspjesno novi ¢lan organizacije obavlja svoj

posao(svladava radne zadatake kao sastavni dio svog poslovanja)?

Grafikon 2 Uspjesnost obavljanja posla

U prosjeku, koliko uspjesno novi ¢lan organizacije obavlja svoj
posao(svladava radne zadatake kao sastavni dio svog poslovanja)?

12 odgovora

Na grafikonu je vidljivo kako su svi ¢lanovi oznaéili osrednju uspjesnost i vise (3 i vise). Cak
njih 58.3% (7 osoba) odredilo je srednju uspjesnost, njih 33.3% (4 osobe) uspjesnost dok je

samo 8.3% (1 osoba) oznacilo visoku uspjesnost.
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Cetvrto pitanje bilo je takoder zatvorenog tipa i uz skalu s vrijednostima od 1(neuspjesno) do
5(potpuno uspjesno). Pitanje je glasilo: U prosjeku, koliko uspjesno novi ¢lan izgradi uspjesne

i zadovoljavajuce radne odnose s ostalim ¢lanovima organizacije?
Grafikon 3 Odnosi s ostalim ¢lanovima organizacije
U prosjeku, koliko uspjesno novi ¢lan izgradi uspjesne i zadovoljavajuce

radne odnose s ostalim clanovima organizacije?

12 odgovora

Na grafikonu je vidljivo kako su svi ¢lanovi oznacili osrednju uspjeSnost 1 vise (3 1 viSe). Njih
41.7% (5 osoba) odredilo je uspjesnost, njih 25% (3 osobe) osrednju uspjesnost dok ih je 33.3%

(4 osobe) oznacilo visoku uspjesnost.

36



Peto pitanje bilo je takoder zatvorenog tipa i1 uz skalu s vrijednostima od 1(neuspjesno) do
S5(potpuno uspjesno). Pitanje je glasilo: Koliko uspjesno novi ¢lan nauci o odnosima moc¢i i

relacijskim odnosima unutar organizacije?

Grafikon 4 Uspjesnost u¢enja o relacijskim odnosima i mo¢i

Koliko uspjesno novi ¢lan nauc¢i o odnosima modi i relacijskim odnosima
unutar organizacije?

12 odgovora

Na grafikonu je vidljivo kako su svi ¢lanovi oznacili osrednju uspje$nost 1 vise (3 1 vise). 2
osobe oznacile su osrednju uspjesnost (njih 16.7%), njih 58.7% (7 osoba) uspjesnost dok ih je

25% (3 osobe) oznacilo visoku uspjesnost.
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Sesto pitanje bilo je zatvorenog tipa i uz skalu s vrijednostima od 1(sporo) do 5(brzo). Pitanje
je glasilo: Koliko brzo novi ¢lan nauci sve potrebne profesionalne i tehnicke izraze i Zargone

karakteristi¢ne za organizaciju kako bi mogao poslovati?

Grafikon 5 Brzina uéenja osnova poslovanja

Koliko brzo novi ¢lan nauci sve potrebne profesionalne i tehnicke izraze i
Zargone karakteristiche za organizaciju kako bi mogao poslovati?

12 odgovora

Grafikon prikazuje kako su svi ¢lanovi oznacili osrednju brzinu 1 vise (3 1 vise). Njih 33.3% (4
osobe) oznacilo je osrednju brzinu, 58.3% (7 osoba) oznacilo je brzo, a samo 1 osoba (8.3%)

oznacilo je vrlo brzo.
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Sedmo pitanje bilo je zatvorenog tipa 1 uz skalu s vrijednostima od I(neuspjesno) do 5(vrlo
uspjesno). Pitanje je glasilo: Koliko uspjeSno novi ¢lan usvoji organizacijske ciljeve i

vrijednosti (koliko uspje$no uci o specificnim ciljevima i vrijednostima organizacije)?
Grafikon 6 Uspjesnost ucenja o ciljevima i vrijednostima organizacije
Koliko uspjesno novi ¢lan usvoji organizacijske ciljeve i vrijednosti (koliko

uspjesno uci o specificnim ciljevima i vrijednostima organizacije)?

12 odgovora

Grafikon prikazuje kako su svi ¢lanovi oznacili osrednju uspjesnost i viSe (3 1 viSe). 3 osobe
(njih 25%) oznacile su osrednju uspjesnost, njih 7 (58.3%) oznacilo je uspjesnost novih ¢lanova

dok je 2 osobe (16.7%) oznacilo vrlo uspjesno ucenje.
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Osmo pitanje bilo je zatvorenog tipa i uz skalu s vrijednostima od 1(sporo) do 5(izrazito brzo).
Pitanje je glasilo: Koliko brzo novi ¢lan uci o organizacijskoj tradiciji, obi¢ajima i mitovima
kao 1 ritualima koji pomazu razumijevanju koji su tipovi ponasanja prihvatljivi u pojedinim

situacijama?
Grafikon 7 Brzina ucenja o organizacijskim obic¢ajima
Koliko brzo novi ¢lan uci o organizacijskoj tradiciji, obicajima i mitovima kao

i ritualima koji pomazu razumijevanju k...a prihvatljivi u pojedinim situacijama?

12 odgovora

Na ovom grafikonu prikazani su mjeSoviti odgovori. 2 osobe (16.7%) oznacilo je sporo ucenje
novih ¢lanova. Njih 16.7% (2 osobe) oznacilo je osrednju brzinu ucenja. Njih 7 (58.3%)

oznacilo je brzo uc¢enje dok je samo 1 osoba (8.3%) oznacila vrlo brzo ucenje novih ¢lanova.
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Deveto pitanje bilo je otvorenog tipa s kratkim odgovorom. Pitanje je glasilo: Kako razaznajete

u samim poc¢ecima koji novi ¢lan je sposoban postati voda(i ima li ve¢ neke karakteristike vode)

te na temelju Cega vidite treba li proci jos neke procese kako bi se izgradio u vodu?

Odgovori su razliciti, vrlo specificiraju¢e sroceni. Odgovori su sljedeci:

1.

2
3.
4

10.

11.

12.

Samoinicijativa, preuzimanje odgovornosti

Prema odgovornosti koju je spreman preuzeti

Na temelju njegovih odluka u odredenim situacijama.

Na temelju ponasanja osobe, pristupa ljudima, brige o ljudima, ako odredena osoba
odluci brinuti o svome timu, kao i o sebi samim tim postaje voda.

Koliko brzo donosi odluke i izvrSava zadatke

Na temelju preuzimanja samoinicijative, ispunjavanju svih ciljeva koje si postavi,
konstantnom zeljom za napretkom i ponasanjem kada je u drustvu.

Kroz filtere ponasanja. Prvih 30-60 dana : dolasci na sve sastanke - samoinicijativa u
realizaciji postavljenih ciljeva.

Po njegovim pitanjima upucenim meni, po angazmanu oko organizacije nekog dogadaja
1 angazmanu oko tima, po predanosti, po reakcijama na njegove svakodnevne situacije,
po potrebi da daje svoj doprinos, po njegovom ophodenju sa svojim vremenom u danu,
po preuzimanju odgovornosti (da li se opire ili se javlja da zeli preuzeti neki zadatak)
Po zadacima 1 koliko ih brzo ispuni

Kakav ima stav o sebi. Nivo odgovornosti. Voda uvijek ima tendenciju da napreduje,
bude bolji.. Svako moze biti vodja, ako odluci tako 1 plati cijenu .. medjutim mnogo
ljudi hoce da bude vodja do momenta kad treba da uradi stvari koje vodje rade..

Po brzini djelovanja, primjeni naucenog u praksi, ciljevima koje ima, stavu prema
okolini...

Na osnovu stvari 1 zadataka koje dobije da obavi, ukoliko ukljuci svoje individualne 1

osobne stvari u to sto radi 1 uradi zadatak na svoj nacin

Odgovori uglavnom ukazuju kako se sposobnost novog ¢lana za postajanjem vode razaznaje

kroz stav o samome sebi, preuzimanje odgovornosti, traZzenje informacija, poStovanje

organizacijskog rasporeda dogadaja 1 organizaciju istih, ciljeve, improvizaciju, odluke koje

donese te kroz izvrSavanje vlastitih zadataka. Tu se moZe uvidjeti poveznica s teorijskim

dijelom i karakteristikama vode.
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Deseto pitanje bilo je zatvorenog tipa 1 uz skalu s vrijednostima od 1(nebitne) do 5(izrazito
bitne). Pitanje je glasilo: U kojoj mjeri ocjenjujete vaznost komunikacijskih vjestina pri

stvaranju novog vode(verbalne i neverbalne)?
Grafikon 8 Vaznost komunikacijskih vje$tina
U kojoj mjeri ocjenjujete vaznost komunikacijskih vjestina pri stvaranju

novog vode(verbalne i neverbalne)?

12 odgovora

Na grafikonu je vidljivo kako su svi ¢lanovi oznacili osrednju uspjesnost i vise(3 1 viSe). Samo
1 osoba (8.3%) oznacila je osrednju vaznost komunikacijskih vjestina, njih 33.3% (4 osobe)

vaznost dok je njih 58.3% (7 osoba) oznacilo izrazitu vaznost komunikacijskih vjestina.
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Jedanaesto pitanje bilo je otvorenog tipa s kratkim odgovorom. Pitanje je glasilo: Smatrate li
da osoba bolje razvija vjestinu vodstva kroz ugodne situacije, rade¢i ono $to voli ili kroz

situacije koje ipak zahtijevaju novu razinu vjestina?

Odgovori su bili veoma sli¢ni. Odgovori su sljedeci:

1. Kroz situacije

2. Kroz situacije koje zahtijevaju novu razinu vjestina

3. Kroz ovo drugo.

4. Smatram da osoba najviSe razvija vjestinu vodstva kroz neugodne situacije 1 one koje
ipak zahtjevaju nove razine vjestina.

5. Ovo drugo

6. Potrebno je razvijati i raditi na Svojim specificnim talentima - ali isto tako je potrebno
stvarati nove vjestine kroz svjesne ulaske u nove nepredvidljive situacije.

7. Kroz situacije koje zahtijevaju novu razinu vjestina.

8. Nova razina vjestina

9. Naravno kroz teske situacije. Takve situacije cesto puta primoraju ljude da posegnu za
telentima 1 potencijalima koji inace ne bi bili otkriveni da nije bilo tih situacija. Na taj
nacin se izlazi van zone komfora, sto znaci da se osoba razvija ..

10. NOVU RAZINU, rastu dok ne tesko ako govorimo o vodi jednog dana.

11. Vestine se najvise razvijaju u praksi i situacijama, niko ne raste kada mu je ugodno

Svi odgovori bili su na strani novih situacija za razvoj novih vjestina.
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Dvanaesto pitanje bilo je poluzatvorenog tipa 1 uz moguénost odgovora da, ne i ostalo(kratak
odgovor). Pitanje je glasilo: Smatrate 1i da osoba kroz socijalizaciju i razvoj novih vjestina, kroz
organizaciju i svakodnevne zadatke moze razviti vjestinu vodstva bez obzira na njene postojece

vjestine?

Grafikon 9 Mogucénost razvijanja vodstva kod osobe

Smatrate li da osoba kroz socijalizaciju i razvoj novih vjestina, kroz

organizaciju i svakodnevne zadatke moz... obzira na njene postojece vjestine?
12 odgovora

® Da
® Ne

Ovisi 0 mnogo faktora. Najvaznija je
Spremnost osobe da se promijeni i
postane ono sto zeli - bez obzira
koliko vremena ce to trajati.

@ Svi mogu, ali mali broj Zeli, 5-10%.

Grafikon prikazuje kako se 83.3% voda timova slaze kako bilo koja osoba moze postati vodom.
Svaki ispitanik misli kako se svaka osoba moze razviti u novog vodu. Medutim, 1 osoba (8.3%)
navodi kako razvoj vjestine vodstva kod osobe ovisi o mnogo faktora i kako je najvaznija njena
spremnost da se promijeni 1 postane ono $to zeli bez obzira na potrebno vrijeme. Jo§ 1 osoba
(8.3%) navodi kako svi mogu postati vodom, ali da jako mali broj (samo 5-10%) stvarno to i

zeli.
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Trinaesto pitanje bilo je zatvorenog tipa i uz moguénost vise odgovora. Pitanje je glasilo: Koji
element smatrate najvaznijim za brzu i bolju socijalizaciju novog ¢lana te razvoj vjestine

vodstva?

Grafikon 10 Najvazniji elementi brze i uspjesne socijalizacije te razvoja vjestine vodstva

Koji element smatrate najvaznijim za brzu i bolju socijalizaciju novog ¢lana
te razvoj vjestine vodstva?

12 odgovora

Radni zadaci
Osobni razvoj i edukacije
Promjena okoline

Ciljevi(napisani)
DruzZenje s ljudima iz
organizacije

Ciljevi i osobna uvjerenja za
koja je s...
0 2 4 6 8 10

Grafikon prikazuje nekoliko zanimljivosti. Vecina ispitanika uopce nije oznacilo radne zadatke
kao element brze 1 bolje socijalizacije te razvoja vjestine vodstva. Radni zadaci dobili su samo
1 glas (8.3%). Osobni razvoj i edukacije dobili su najveci broj glasova, ¢ak 10 ispitanika
(83.3%). Promjena okoline dobila je 5 glasova (41.7%). Napisani ciljevi dobili su 7 glasova
(58.3%) dok je druzenje s ljudima iz organizacije dobilo 8 glasova (66.7%). 2 osobe napisale
su svoj stav o tome. 1 osoba napisala je sljedece: Ciljevi i osobna uvjerenja za koja je spreman
napraviti sve §to je potrebno (ALI da je ispravno i WIN WIN). Druga osoba napisala je sljedece:
Sve od navedenog.. mislim da praksa, rad, akcija najbolje razvije svaku osobu i naravno

preuzimanje odgovornosti za sve u svom zivotu
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Nakon upitnika, petero ispitanika je odgovorilo na problemska pitanja otvorenog tipa. Pitanja

su redom glasila:

1.

Sto se ti¢e osobnosti, kako postupate s razli¢itim tipovima osobnosti kako bi razvili §to
prije vjestinu vodstva? (generalno i navesti neki primjer)

Pri razvoju vjestine vodstva kod novog ¢lana, koliko je vazna uspjesSna socijalizacija s
cjelokupnom organizacijom?

Postoje 1i neke barijere kroz proces socijalizacije i izgradnje novog vode? Ako da, koje
su to najcesce barijere?

Prema vasem misljenju, zasto neki odluce 1 uspiju razviti vjestinu vodstva te izrastu u
uspjesnog vodu dok drugi to ne uspijevaju?

Sto smatrate va§om najvaznijom karikom u procesu postajanja uspjesnim vodom?

(povezati osobnost i elemente socijalizacije)

Prvi ispitanik dao je sljedece odgovore:

1.

Generalno, ima svakakvih tipova osobnosti i kroz spoznaju osobnosti pojedinog novog
¢lana nastojim kroz to predstaviti Herbalife Nutrition kompaniju i poslovnu moguénost.
Sto se ti¢e vjestine vodstva, najvaznija je edukacija, da neovisno o svojoj osobnosti
nauce kako funkcioniraju ljudi drugih osobnosti te da kroz vrijeme i odredene situacije
s ljudima nauce raditi sa svima.

Uspjesna socijalizacija je sami temelj razvoja vjestine vodstva kod novog ¢lana i ako to
uspjesno ne odradi, nema podloge za razvoj bilo ¢ega unutar kompanije.

Postoje, jedna od najcesc¢ih barijera kod vecine ljudi prilikom razvoja vjeStine vodstva
jest njihova spremnost na promjenu, odnosno shvacanje da ako Zele napraviti neku
pozitivnu promjenu u Zivotu i postati voda, morat ¢e promijeniti stavove i poglede na
neke stvari koje su imali do sada.

Mislim da je ego najveci suparnik uspjeha i izgradnje na putu do vode. Ljudi kojima
ego ne dopusta da informacija dode do njih su ljudi koji nemaju rezultate 1 ne izgrade
vjestinu vodstva.

Smatram da je u mom procesu postajanja vode najvecu ulogu odigrala moja upornost,
spremnost na promjenu i prihvacanje Cinjenice da za postati vodom osoba mora

mijenjati svoje stavove 1 poglede, a zatim iznimno brzo primjeniti te injenice.
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Drugi ispitanik dao je sljede¢e odgovore:

1.

Kroz zadavanje zadataka koje osoba voli, osobi se daje zadatak da preuzme odgovornost
za te male stvari pa postupno preuzima odgovornost u organizaciji potrebnih stvari.
Time postupno, kroz proces, gradi vjestinu vodstva te sve ostale potrebne vjestine kao
Sto su komunikacijske vjestine, organizacijske vjestine...

Uspjesna socijalizacija je vrlo vazna jer ako je ona uspjeSna, ljudi prije prihvaéaju
potrebne informacije kako bi i oni sami postali vodom.

Postoje barijere, a najCesce je to pristup novog ¢lana Herbalife Nutrition poslovnoj
mogucnosti. Zbog neshvacanja ozbiljnosti i jako malog pocetnog ulaganja, novi ¢lan
ponekad ne shvati §to sve moZe imati i §to sve moze postati kroz proces.

Razloga je vise, ali medu najces¢ima su: ocekivanja da se stvari dogadaju preko noci,
odbijanje vlastite promjene, nedostatak discipline i sami odnos prema poslovnoj
moguénosti.

Definitivno najvaznija stvar u mom procesu bila je adekvatna edukacija od strane
uspjesnih osoba te mentoriranje. Najvecu razliku napravio je prolazak vlastitih prepreka

1 situacija, razumijevajuci ih kao ispit koji moram poloziti.

Treci ispitanik dao je sljede¢e odgovore:

1.

Oni koji ve¢ imaju predispozicije voda kao $to su poduzetnici ili sportasi, pustim ih da
to samo pretoce u poslovnu moguénost jer imaju sve potrebno za postati vodom u ovoj
mogucénosti. Obavezno im naglasavam da sve potrebno ve¢ imaju. A oni koji nemaju
sve potrebno, pokazujem im primjerom da grade svoj stav 1 samopouzdanje kroz
situacije 1 iskustvo prakse, a uz to im zadajem zadatke da preuzimaju odgovornost i
ukazujem koje to sve vjeStine 1 odgovornosti voda ima.

Kad dode novi ¢lan najvaZznije je da se socijalizira prije svega sa svojim timom, a zatim
1 ostalim ljudima u organizaciji jer tada moze pronaci osobu koja ¢e mu odgovarati kao
uzor 1 brZe se razviti u vodu.

Postoje barijere, a naj¢eS¢e su: manjak samopouzdanja, nedostatak preuzimanja
odgovornosti, nedostatak timskog duha, nedostatak razumijevanja da tim treba i¢i ispred
same osobe. To su najéescée barijere novih osoba koje ih ko¢e na putu ka razvoju u vodu.
Sve je stvar odluke i1 koliko je pojedinac sposoban odluciti §to zeli i voditi se tom
odlukom. Nekima bude poprilicno teSko jer voda preuzima ogromnu odgovornost i

puno posla “iza kulisa”, posla za koji nitko ne zna i ne dobiva javno priznanje za to $to
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radi. Osobe ponekad ne razumiju da je zapravo najvece priznanje kada ti osoba kaze:
Hvala ti §to si mi promijenio zivot. Mnoge osobe zapnu na toj promjeni.

Moje dvije osobnosti koje su napravile najvecu razliku bile su: uc¢ljivost i spremnost na
promjenu Sto se nadovezuje i na socijalizaciju. Puno sam se druzila s ljudima koji su mi
uzor kako bih pokupila odredene stvari koje su mi pomogle kako bih se promijenila i

koje su mi pomogle postati vodom.

Cetvrti ispitanik dao je sljede¢e odgovore:

1.

Po mojem misljenju osobnost nije toliko vazna. Najbolji lideri su medu najfleksibilnijim
ljudima te ¢e se prilagoditi svakoj osobnosti. Ono §to je puno vaznije pitanje je "Ima li
ta osoba potencijal biti lider u buduénosti?"

Iznimno vazna. Svaki lider je bio prvo sljedbenik. I na pocetku buduci lider ovisi o
dinamici grupe dok ne postane nezavisan.

Barijere su u osobama - i vazno ih je prepoznati $to prije. A to je pitanje "Ima li ta osoba
potencijal postati lider?". Ako ima - razvit ¢e se i u situacijama koje nisu idealne.
Priroda. Neki "imaju" ono $to trebaju - dok drugi "nemaju". Ne mozes§ od patke napraviti
orla.

Spremnost na pozitivnu promjenu zajedno sa $to ¢eS¢om socijalizacijom s ljudima koji

imaju uspjeh koji Zelimo.

Peti ispitanik dao je sljede¢e odgovore:

1.

Jako je vazno saslus$ati ciljeve i potrebe novog €lana - zaSto se prikljucio timu, koliko je
spreman preuzeti odgovornost 1 dati se za tim 1 edukacije. U skladu s tim, izdvaja se
vrijeme za njih, razvijaju se njegove vjestine kada se li¢no radi sa njim i1 pokazuje
primjerom.

Za novog €lana je bitno na pocetku da se uvezuje sa ljudima iz tima slicnim njemu (po
potrebama, ciljevima, zivotom... npr. ako je novi ¢lan majka, uvezat ¢e se sa majkama
iz tima - znaci, sa osobama istog interesovanja). Kada se stvori povjerenje, onda je
obavezna socijalizacija sa cijelim timom i 'Sirenje vidika'.

Barijere postoje ukoliko oni nisu spremni za promjene, da se ne radi na licnom razvoju,
'spustanju ega' i slicno. Nismo svi isti, tako da ¢esto nije pravilo da ljudi jakog karaktera
ili koji su dosli sa rezultatima iz drugog posla 1 sli¢no Cesto ne budu prave vode 1 nisu

spremni za promjene, prilagodavanje timu i slicno.
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4. Reklo bi se misterija uma. Neke stvari ne mozemo znati kod drugih i ok je da i1 ne
saznamo. Mozemo samo znati $ta se deSava sa nama. Moze biti da mi nismo znali da ih
mentoriSemo, moze biti jer oni nisu bili spremni, moze biti da im sistem i organizacija
poslovanja nije odgovarala ili pak nesto deseto. Cesto ne znamo zasto ljudi ne izrastu u
vode. Jedino $to trebamo je uvijek raditi na sebi 1 biti mi pravi primjer vode i takve ljude
¢emo onda i 'privlaciti'.

5. Najvaznija karika je volja. Zatim spremnost na promjenu i prilagodavanje. Voda se ne
rada, voda se nastaje. Tako da osoba koja ima volju da nastane bolja osoba i najbolji

primjer sebi je 1 osoba koja ¢e voditi primjerom drugima i biti buduc¢i voda.

4.3. Sazetak i zakljucci istrazivanja

Istrazivanje putem upitnika pokazalo je kako su osobni razvoj i edukacije, prolazak kroz
potpuno nove situacije i spremnost na promjenu najvazniji elementi razvoja vjestine vodstva
kod novih ¢lanova organizacije. Reakcije na pojedine situacije kao i preuzimanje odgovornosti
takoder igraju vaznu ulogu pri razvoju vjestine vodstva. Ispitanici, odnosno vode timova kazuju
kako se vecina novih ¢lanova uspjesno socijalizira s ostatkom organizacije bez obzira kakva je
njihova osobnost, a isto tako navode i kako je mogucée za apsolutno svaku osobu da postane

vodom, ovisno o njihovom radu na sebi i angazmanu.

Ispitanici koji su pristali na intervju, dali su saZete i jasne odgovore na postavljena pitanja.
Najvaznije stvari kod novih ¢lanova tima i buducih voda su da su prilagodljivi i da se uspjesno
socijaliziraju sa svim tipovima osobnosti. Veliku ulogu igra i1 pozicija iz koje dolaze te njihovo
prethodno iskustvo u slicnim situacijama. Svi vode naglasili su kako socijalizacija igra veliku
ulogu pri razvoju vjestine vodstva te kako je ona sami temelj 1 baza napretka prema novom
vodi. Zatim su naglasili 1 kako se sve barijere pri razvoju vjestine vodstva i1 socijalizaciji kriju
u samim osobama te kako svaka osoba moZze samostalno utjecati na to, a da oni koji su spremni
mijenjati sebe 1 poduzeti sve §to je potrebno, uspiju samoga sebe razviti u novog vodu. Svi vode
timova naveli su kako su najvaZnije karike u njthovom uspjehu odigrale spremnost na promjenu

1 ucljivost kao 1 upornost.
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4.4. OgraniCenja istrazivanja

Iako su rezultati istrazivanja dali su vrlo intuitivne i lako vidljive rezultate kroz vrlo konkretne
primjere iz prakse koji su sli¢ni za ve¢inu voda timova Herbalife Nutrition, kona¢ni zakljucci
o pristupu vodstvu pri socijalizaciji novih ¢lanova organizacije s obzirom na njihovu osobnost
ne mogu se izvesti za slucaj Herbalife Nutrition poduzeca. Razlog tome je Sto je odabran
premali uzorak. Anketni upitnik je ispunilo 12 ¢lanova koji spadaju u vrh 3% Herbalife
Nutrition nezavisnih ¢lanova na svijetu. Herbalife Nutrition broji preko 3500000 nezavisnih
¢lanova, §to znaci da na svijetu postoji 105000 vrhunskih poslovnih uspjesnika koji posluju kao
nezavisni ¢lanovi poduzeca i stoga se ne mogu izvesti konkretni zakljucci.

Dobiveni rezultati svakako mogu biti temelj za opseznije, regionalno ili medunarodno
istrazivanje koje bi okupilo puno viSe voda timova. Isto tako, mogu biti podloga za donoSenje
indikativnih zaklju¢aka koji bi koristili daljnjoj ekspanziji poduzeca na ovim prostorima.
Ogranicenje istrazivanja predstavlja i to da se za pojedine dijelove istrazivanja koristila mjerna
skala pri kojoj se odgovori temelje na subjektivnoj procjeni ispitanika. lako je anketni upitnik
ispunjavan anonimno, ne smije se zanemariti utjecaj drustvene pozeljnosti odgovora i sama

pristranost ispitanika u davanju odgovora.
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5. ZAKLJUCAK

Uloga vodstva u razvoju novih ¢lanova organizacije s obzirom na karakteristike osobnosti
pojedinog novog ¢lana vrlo je opsezno podrucje u kojem svaki voda moze razli¢ito pristupati
pojedinom novom ¢lanu.

Vodstvo je funkcija menadzera, proces i vjestina koja moze biti razvijena kod svake osobe,
ovisno koliko ona to zeli ili ne zeli. Vodstvo kao takvo moze biti uzrokovano pozicijom u
poduzecu, a moze biti uzrokovano na nacin da voda bude odabran od strane sljedbenika.
Vodstvo igra veliku ulogu 1 pri socijalizaciji novih ¢lanova. Kako bi socijalizacija bila Sto
uspjesnija, novi ¢lan bi trebao Sto brze uspjesno svladati sve dimenzije socijalizacije, a na vodi
je da novom c¢lanu to predstavi na adekvatan nacin s obzirom na osobnost novog ¢lana.

Kako se razvoj novih ¢lanova odvija u praksi, prikazano je istrazivanjem odnosno upitnikom
koji su ispunjavali vode timova unutar poduzeca koje posluje modelom mreznog marketinga —
Herbalife Nutrition.

Istrazivanje je provedeno na vodama koji koriste transformacijski stil vodstva i grade nove
vode. Istrazivanje, ali i1 teorijski dio rada, pokazali su kako je za razvoj novih ¢lanova
organizacije izrazito bitno kako se voda odnosi 1 kako s njime postupa. Isto tako, ako novi ¢lan
nije voda po prirodi i nema sve potrebne vjestine, mora biti otvoren za nova iskustva, mora
raditi na sebi i svojim vjeStinama, ali isto tako mora imati dobre komunikacijske vjestine i
uspjesno se socijalizirati unutar organizacije.

Vodstvo kao vjestina, prema istraZivanju se moZze razviti kod apsolutno svake osobe koja je na
to spremna 1 koja to stvarno Zeli. No za to treba imati dobrog mentora (vodu kojeg prati) koji
¢e znati kako postupati s tom osobom i dati adekvatne zadatke 1 odgovornosti pogodne u
pojedinoj situaciji.

Najvecu ulogu pri razvoju novog ¢lana organizacije u novog vodu igra on sam jer zapravo o
njemu ovisi koliko ¢e raditi na sebi, koliko ¢e edukacija pohadati, koliko ¢e vremena posvetiti
razvoju vlastitih vjeStina, koliko vremena ¢e provesti u okolini u kojoj moZe rasti na osobnoj 1

poslovnoj razini te koliko ¢e brzo napredovati.
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PRILOZI

ANKETNI UPITNIK

ULOGA VODSTVA PRI SOCIJALIZACIII NOVIH CLANOVA ORGANIZACIE S
OBZIROM NA NJIHOVU OSOBNOST

Ovo istrazivanje provodi se u svrhu izrade diplomskog rada. Ovo istrazivanje provodi se na 12
odabranih poslovnih uspjesnika kompanije Herbalife Nutrition koji spadaju u sami vrh svih
¢lanova kompanije, u 3% najuspjesnijih ¢lanova na svijetu.

Cilj istrazivanja je doznati kako se voda tima postavlja prema novom ¢lanu tima s obzirom na
njegovu osobnost ako uzmemo u obzir da zeli izgraditi novog vodu.

Svi podaci ovog istrazivanja bit ¢e iskoristeni iskljucivo u svrhu diplomskog rada i u nijednu
drugu svrhu.

Ukoliko Zelite saznati rezultate istraZivanja ili procitati diplomski rad, slobodno to i zatraZite.
Unaprijed hvala!

Luka Batarelo

*QObavezno

Kako biste imali predodZbu na $to se odnosi socijalizacija novih ¢lanova, a na §to njihova
osobnost(prema petofaktorskom modelu crta li€nosti), ispod je slika koja daje kljucne
dimenzije tih pojmova:

b T R D Dimenzije petcriagziimg modela crta
Individualne radne uloge Flstravertiranost(pozitivna emocionalnost)
Organizacijski ciljevi 1 vrijednosti Ugodnost
Ljudi Savjesnost
Jezik Neuroticizam(negativna emocionalnost)
Organizacijska politika Otvorenost prema iskustvu
Organizacijska povijest

1. Dajete li upitnik o osobnosti svakom novom ¢lanu? * Oznacite samo jedan oval.

Da
Ne

Ostalo:
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2. Ako ne, na koji na¢in procjenjujete osobu i njenu osobnost? *

3. U prosjeku, koliko uspjesno novi ¢lan organizacije obavlja svoj posao(svladava radne
zadatake kao sastavni dio svog poslovanja)? * Oznacite samo jedan oval.

1 2 3 4 5
4. U prosjeku, koliko uspjesno novi ¢lan izgradi uspjesne i zadovoljavajuce radne odnose s
ostalim ¢lanovima organizacije? * Oznacite samo jedan oval.

1 2 3 4 5

neuspjesno potpuno uspjesSno

5. Koliko uspjes$no novi ¢lan nauci o odnosima moc¢i i relacijskim odnosima unutar

organizacije?
*

Oznacite samo jedan oval.

1 2 3 4 5

neuspjesno potpuno uspjesSno

6. Koliko brzo novi ¢lan nauci sve potrebne profesionalne i tehnicke izraze i zargone
karakteristi¢ne za organizaciju kako bi mogao poslovati? * Oznacite samo jedan oval.

1 2 3 4 5

sporo brzo

7. Koliko uspjeSno novi ¢lan usvoji organizacijske ciljeve 1 vrijednosti (koliko uspjesno uci
o specifi¢nim ciljevima i vrijednostima organizacije)? * Oznacite samo jedan oval.

1 2 3 4 5

8. Koliko brzo novi ¢lan uci o organizacijskoj tradiciji, obi¢ajima i mitovima kao 1
ritualima koji pomazu razumijevanju koji su tipovi ponaSanja prihvatljivi u pojedinim
situacijama? * Oznacite samo jedan oval.
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sporo izrazito brzo

9. Kako razaznajete u samim poc¢ecima koji novi ¢lan je sposoban postati voda(i ima li ve¢
neke karakteristike vode) te na temelju ¢ega vidite treba li proci jos neke procese kako bi
se izgradio u vodu? *

10. U kojoj mjeri ocjenjujete vaznost komunikacijskih vjestina pri stvaranju novog
vode(verbalne i neverbalne)? *
Oznacite samo jedan oval.

1 2 3 4 5

nebitne izrazito bitne

11. Smatrate li da osoba bolje razvija vjestinu vodstva kroz ugodne situacije, radec¢i ono §to
voli ili kroz situacije koje ipak zahtijevaju novu razinu vjestina? *

12. Smatrate li da osoba kroz socijalizaciju 1 razvoj novih vjestina, kroz organizaciju 1
svakodnevne zadatke moze razviti vjeStinu vodstva bez obzira na njene postojece
vjestine? * Oznacite samo jedan oval.

Da
Ne

Ostalo:

13. Koji element smatrate najvaznijim za brzu i bolju socijalizaciju novog ¢lana te razvoj
vjestine vodstva? *
Odaberite sve to¢ne odgovore.
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Radni zadaci

Osobni razvoj i edukacije
Promjena okoline
Ciljevi(napisani)

Druzenje s  ljudima

organizacije Ostalo:

Omogucuje

B Google Forms

iz
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ZIVOTOPIS KANDIDATA

OSOBNE INFORMACIJE

OSOBNI PROFIL

RADNO ISKUSTVO

06/2014—danas

OBRAZOVANJE |
OSPOSOBLJAVANJE

2018—danas

2017-2018

2014-2018

2010-2014

OSOBNE VJESTINE

Materinski jezik

Strani jezici

engleski
njemacki
Ceski

Luka Batarelo

9 Emanuela Vidovié¢a 5, 10090 Zagreb (Croatia)
(+385) 92 188 0066

B luka.batarelo@gmail.com

Spol Musko | Datum rodenja 21/01/1996 | Drzavljanstvo hrvatsko

Prvostupnik ekonomije

Razli¢iti poslodavci

Razne aktivnosti u razli¢itim poduzeéima: pronalazak kupaca, zadrzavanje kupaca, pronalazak
poslovnih partnera, edukacija poslovnih partnera

Poduzeca: Herbalife Nutrition, Apple, Active car rental, Royal media, Kaufland

Magistar ekonomije - smjer menadzment
Ekonomski fakultet Zagreb, Zagreb (Hrvatska)

Erasmus+ participant
Univerzita Pardubice - Fakulta ekonomicko spravni, Pardubice (Cegka)

Prvostupnik ekonomije
Ekonomski fakultet Zagreb, Zagreb (Hrvatska)

Ekonomist
Druga ekonomska kola Zagreb, Zagreb (Hrvatska)

hrvatski
RAZUMIJEVANJE GOVOR PISANJE
Slusanje Citanje Govorna interakcija | Govorna produkcija
B2 B2 B2 B2 B2
A1 A1 A1 A1 A1
A1 A1 A1 A1 A1

Stupnjevi: A1iA2: Pocetnik - B1 i B2: Samostalni korisnik - C1 i C2: Iskusni korisnik
Zajednicki europski referentni okvir za jezike
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