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SAZETAK

Tema diplomskog rada su zadaci i svojstva uspjesnih lu¢kih menadzera. Za uspjesno
obavljanje menadzerskog poslovanja nije dovoljno posjedovanje menadzerskih vjestina,
ve¢ komunikacijskih i organizacijskih vjestina kojima stvaraju motivaciju i zadovoljstvo
kod zaposlenika luc¢kog poduzeca. Efikasno i produktivno obavljanje poslovanja te
postizanje zadanih strateSkih i organizacijskih ciljeva, vildjivo je na temelju primjene
potrebnog znanja, vjestina i sposobnosti za upravljanje ljudskim potencijalima. Upitnik
koji ¢e biti sproveden na primjeru Lucke uprave Zadar ¢e pokazati koliko su uspjesni i

kvalitetni menadzZeri spomenutog poduzeca.

Klju¢ne rijeci: efikasnost, lu¢ki menadZzment, menadzer, zadaci

SUMMARY

The topic of the master thesis is the tasks and characteristics of successful port
managers. For the successful performance of managerial business, it is not enough to have
managerial skills, but communication and organizational skills that create motivation and
satisfaction among employees of the port company. Efficient and productive business
operations, and achieving the set of strategic and organizational goals, are visible based on
the application of the necessary knowledge, skills and abilities for human resources
management. Surveys that will be conducted on the example of the Zadar Port Authority

will show how good managers of the compay are.

Keywords: efficiency, port management, manager, tasks
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1. UVOD

Predmetno poglavlje daje pregled problema, predmeta i objekta istrazivanja. Definirana

je radna hipoteza, svrha i cilj istrazivanja, znanstvene metode te struktura rada.

1.1. PROBLEM, PREDMET I OBJEKT ISTRAZIVANJA

Predmet diplomskog rada su zadaci i svojstva uspjesnih luckih menadzera.
Upravljanje lukama potrebno je za odrzavanje luka organiziranim i funkcionalnim. Postoje
brojne vrste poslovnih interakcija koje se dogadaju u aktivnim lukama, Sto zahtijeva
specifi¢ne sposobnosti i poslovne vjeStine luckih djelatnika kako bi se osiguralo
neometano obavljanje svih transakcija. Neki od zadataka i duznosti u upravljanju lukama
ukljucuju suradnju s drugim lukama, koordinaciju isporuke s brodovima, nadzor nad
razvojem luke, oglasavanje i promicanje luke te provodenje inicijativa za sigurnost i zastitu
okoliSa. Tako zadatak luckog menadzera nije lagan posao jer trazi koordinaciju elemenata
brodarstva, brodogradnje, luka, tehnologije i ostalog.

Problem istrazivanja odnosi se na na¢in kako postati uspjesni lucki menadzer, kako
efikasno obaviti sve zadatke u svakodnevnom poslovanju, koje vjestine i sposobnosti
trebaju imati uspjesni menadzeri, kako stvoriti motivaciju kod zaposlenika te produktivno
poslovanje.

Problem i predmet istrazivanja odnose se na objekt istrazivanja, a to je uloga luckog

menadzera U poduzecu Luke Zadar.

1.2. RADNA HIPOTEZA

Prema bitnim odrednicama predmeta, problema i objekta istrazivanja, postavljena je
radna hipoteza: Efikasno upravljanje luckog menadzera pruza poduzecu kontinuirani rast i
razvoj u vlastitoj industriji te mogucnost postizanja vece efikasnosti, produktivnosti te

konkurentske #rzisne pozicije.

1.3. SVRHA I CILJEVI ISTRAZIVANJA

Svrha istrazivanja je prezentirati zadatke i karakteristike uspjesnih lu¢kih menadzera,

odnosno koje vjestine i sposobnosti posjeduju za uspjesno poslovanje. Dok je cilj



istrazivanja definirati nacin na koji se postize uspjesnost U luckom menadzmentu te drzi
cjelokupno poslovanje pod kontrolom.

Na temelju svrhe i cilja istraZivanja, definirana su istrazivacka pitanja:

Koje su najvaznije znacajke lu¢kog menadzmenta?

Koji su zadaci i karakteristike uspjesnih luckih menadzera?

Na koji nacin luc¢ki menadzer postiZe uspjesno poslovanje poduzeca?

Koje funkcije lu¢ki menadzer obavlja?

o ~ w0 DN e

Na ¢emu se temelji uspjes$nost lu¢kog menadzera?

1.4. ZNANSTVENE METODE

U diplomskom radu upotrijebljene su sljede¢e znanstvene metode, a to su metoda
analize, metoda generalizacije, metoda sinteze, induktivna i deduktivna metoda,

deskriptivna metoda, klasifikacijska metoda i metoda kompilacije.

1.5. STRUKTURA RADA

Diplomski rad podijeljen je u Sest medusobno povezanih cjelina. Prvo poglavlje
diplomskog rada je Uvod u kojem su definirani predmet, problem i objekt istrazivanja,
radna hipoteza, svrha 1 cilj istrazivanja, znanstvene metode 1 struktura rada. Drugo
poglavlje nosi naziv MenadZment, a obraduje znacCajke i funkcije menadZmenta.
Menadzeri je tre¢e poglavlje diplomskog rada u kojem su objas$njene vjeStine i razine
menadzera. Cetvrto poglavlje, Lu¢ki menadZment, obraduje ulogu i vaznost luke u
gospodarskom i prometnom sustavu, funkcije luke, sudionike u lu¢kom poslovanju,
organizaciju rada u lukama, operativno planiranje ili koordinaciju te organizacijsku
strukturu luckog poduzeca. Slijedi peto poglavlje s nazivom Zadaci i svojstva luckih
menadZera, u kojem su definirani zadaci lu¢kog menadZzera, menadzerske vjeStine, a
takoder je objaSnjena motivacija kao Cimbenik efikasnog upravljanja, plan razvoja
investicija 1 luCkih kapaciteta, zaposljavanje ljudskih potencijala te planiranje razvoja
ljudskih potencijala. Sesto poglavlje je IstraZivanje performansi menadZmenta u lu¢koj
upravi Zadar, koje je provedeno u svrhu istrazivanja za procjenu  uspjesSnih
menadzerskih vjestina u Luckoj uprava Zadar. Zakljuéak je posljednje poglavlje koje

donosi sintezu rezultata istrazivanja.



2. MENADZMENT

Menadzment se moze definirati kao jedinstven postupak koji je primjenjiv u svakoj
ljudskoj djelatnosti, grani gospodarstva i poduze¢ima neovisno o njihovoj veliCini,
strukturi 1 razini, zbog toga §to je upravljanje potrebno u svemu’. Menadzment prvenstveno
obuhvaca organizaciju, §to je razlog tomu da je menadzment krucijalni i odlucujuéi

Cinitel;.

2.1. ZNACAJKE MENADZMENTA

o . . . 2.
,U najvaznije znacajke menadZmenta spadaju”:

1. Rad s drugima i uz pomo¢ drugih - postizanje cilja poduzec¢a menadzment vrsi uz

pomo¢ drugih koji su nositelji odredenih zadataka.

2. Ciljevi poduzeca - odreduju glavnu zadacu 1 smjer menadZmenta, a poduzece sluzi

za ostvarivanje ciljeva.

3. Ravnoteza efektivnosti i efikasnosti - definicija efikasnosti odreduje se kao odnos
inputa i outputa, a efektivnost kao veli¢ina outputa koju menadZment mora dose¢i’.
Menadzment koji je efikasan, pronalazi rjeSenje problema i smanjivanje izdataka, a
efektivni porast primitaka. MenadZment se viSe koncentrira na efikasnost nego za

efektivnost®.

4. OgraniCenost resursa - s obzirom da su resursi ograniceni, menadZment ih mora

razumno troS$iti. Osnovni zadatak ¢ini efektivno i efikasno koriStenje resursa.

5. Promjenjiva okolina - zbog mobilnosti i varijabilnosti okoline neophodno je
utvrditi kako ista utjece na promatrano poduzece, te kakav ¢e se odgovor izvuéi kao
odgovor na taj utjecaj. Odgovaranje se obavlja uz pomo¢ primjerene strategije

djelovanja.«

! Bahtijarevi¢ — Siber, F., Organizacijska teorija, Informator, Zagreb, 1991., str. 227

2 Buble, M., Osnove menadzmenta, Sinergija, Zagreb, 2006., str. 5

3 Kreitner, R., Management, Fourth Edition, Houghton Mifflin Company, Boston, 1989., str. 9
* Op.cit., Buble, 2006., str. 5



Medusobna povezanost i odnosi tih znacajki obuhvaceni su u sljede¢em prikazu (slika

1).
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Slika 1: NajvaZniji segmenti menadZerskog postupka

Izvor: Buble, M., Management maloga poduzeéa, Ekonomski fakultet Split, Split, 2003., str. 2.

MenadZment se prilikom izvrSavanja operativnih zadataka poslovanja poduzeca oslanja
na druge nosioce odredenih zadataka, to jest na zaposlenike. Takoder, on jam¢i i podrSku
logistike u svrhu stvaranja uvjeta za efektivnu i efikasnu uporabu drugih kako bi se
ostvarili ciljevi poduzeca. Ti isti ciljevi diktiraju kako ¢e se odviti svrha, smjer i
akcija menadzmenta, a koliko je ostvareno ciljeva upucuje na nivo uspjeSnosti
menadZmenta.

Hrvatska tvrtka za proizvodnju elektri¢nih vozila Rimac Automobili, €iji je osnivac i
menadzer Mate Rimac je jako izbirljiva i temeljita prilikom odabira i selekcije svojih
buducih zaposlenika. Oni traze od svojih kandidata da uz znanje i volju imaju razvijenu i
veliku ljubav i strast prema tom poslu. Samim tim u kasnijem razdoblju si omogucuju vece

oslanjanje na zaposlenike.



2.2. FUNKCIJE MENADZMENTA

Funkcije koje menadzment obavlja dijele se na sljedece:

1. Planiranje - ¢ini osnovnu i najvazniju funkciju menadzmenta radi toga $to prethodi
1 sluzi postavljanju temelja za odradivanje drugih funkcija menadZmenta, tocnije

radi toga §to sve preostale funkcije menadzmenta proizlaze iz planiranja®.

2. Organiziranje - moze se smatrati procesom kojim se definira postoje¢i nivo
organizacije poduzeca te oblikuje i implementira pobolj$ana ili u potpunosti nova
organizacijska rjeSenja. Takav proces iziskuje vladanje mnogobrojnim i slozenim
vjestinama, a neke od njih mogu biti: dijagnostika organizacija, vjeStine

kreiranja posla, kao i vjestine osmisljavanja organizacijskih rjesenja®.

3. Upravljanje ljudskim potencijalima ili kadroviranje - sastoji se od
skupine aktivnosti, u koje se mogu svrstati i znanja o kadrovima i radnim
mjestima, popunjenje i odabir kadrova, obrazovanje i razvoj Karijere, raznorazne

kompenzacije i nagrade, itd’.

4. Vodenje - odnosi se na usmjeravanje napora ljudskih potencijala u svrhu
entuzijasticnog postupanja realizaciji ciljeva. Stil vodenja potrebno je prilagoditi
specificnim zahtjevima poslovanja, te takoder uz stil vodenja trebaju se dizajnirati 1

adekvatni motivacijski mehanizmi koji osiguravaju bolju realizaciju ciljeva®,

5. Kontroliranje - menadzerska funkcija koja se odnosi na definiranje stupnjeva
realizacije ciljeva. Postignuti rezultati stavljaju se u odnos s ranije utvrdenim

planovima koji imaju ulogu standarda za o€itanje stupnja njihove realizacij e’.

> Buble, M., Medunarodni menadzment, Lares plus, Zagreb, 2009., str. 4.

® Buble, M., Menadzerske vjestine, Sinergija, Zagreb, 2010.

! Jambrek, 1., Peni¢, 1., Upravijanje ljudskim potencijalima u poduzeéima - ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najvazniji cimbenici uspjesnosti poslovanja poduzeéa, Zbornik Pravnog Fakulteta u Rijeci,
Rijeka, 2008., str. 1181-1206

8 Rupcié, N., Suvremeni menadzment, Teorija i praksa, Ekonomski Fakultet u Rijeci, Rijeka, 2018., str. 4

* Ibidem., str. 4
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Slika 2: Kruzni prikaz funkcija menadZmenta

Izvor: Buble, M., Management maloga poduzeéa, Ekonomski fakultet Split, Split, 2003., str. 3

Slika 2 prikazuje kruzni prikaz funkcija menadzmenta, a ukljucuje planiranje,

organiziranje, upravljanje ljudskim potencijalima, vodenje i kontroliranje.



3. MENADZERI

Menadzer se moze definirati kao osoba kojoj osnovne zadace proizlaze iz procesa
menadzmenta. On se sastoji od planiranja, donoSenja odluka, organiziranja rada i
poslovanja, angaziranja 1 vodenja ljudi te kao takav bavi se i kontrolom ljudskih,
financijskih, fizickih i informacijskih resursa. Takoder, mogu se pronaéi i definicije u
kojima se menadzer definira kao osoba ¢iji je primarni zadatak ostvariti svoje zadace uz
pomo¢ drugih ljudi, nad kojima ima i direktnu i indirektnu kompetenciju, odnosno koji su
mu podredeni 1 koji nisu. ,,Menadzer zadane ciljeve ostvaruje na nacin da angazira i vodi
druge u izvodenju svojih zadaca. Kako bi se to ostvarilo, menadZer mora pronaéi rjesenje
kako ¢e njegovi sudionici u procesu rada biti dovoljno motivirani da obave svoje dane
zadace, a kao krajnji rezultat toj motivaciji dolazi do porasta cjelokupne efektivnosti i

. . e « . 10
efikasnosti. Pritom se takoder mora i voditi racuna o drustvenoj odgovornosti“ .

Svakom poduzecu je neophodan efektivan menadzer, toc¢nije aktivni voda koji Siri
pozitivnu radnu okolinu gdje u poduzeéu zaposlenici imaju otvorenu opciju i potaknuti Su
za ostvarivanjem visokih nivoa performansi. Najvaznije sastavnice efektivnih menadzZera
su aktivnost rukovodenja, stvaranje pozitivne radne okoline, nudenje moguénosti

ostvarivanja visokih performansi te poticanje ostvarenja navedenih performansi''.

,Kako bi menadZer aktivno sudjelovao u dogadajima oko sebe, mora postavljati
pitanja: ,,Sto se dogodilo?“, ,,Sto se dogada?* i ,,Sto ée se dogoditi?““lz. Menadzer koji je
efektivan djeluje, umjesto da se ponaSa kao promatra¢. Dobar menadZer ima unaprijed
definiranu strategiju kojom ¢e svoje zaposlenike dovesti k ostvarenim ciljevima pomocu
znanja i strasti za poslom. Menadzer Kreira pozitivnu radnu okolinu na nac¢in da oblikuje
stimulanse koji poti¢u zaposlenike na ostvarivanje uspjeha te isto tako stvara mogucnosti

za ostvarenje visokih performansi zaposlenika.

19 Op.cit., Buble, 2006.

1 Op.cit., Buble, 2006.

12 Rukavina, K., Kako biti dobar menadzer, 2007., http://www.poslovni.hr/after5/kako-biti-dobar-menadzer-
43047 (12.09.2022.)



http://www.poslovni.hr/after5/kako-biti-dobar-menadzer-43047
http://www.poslovni.hr/after5/kako-biti-dobar-menadzer-43047

3.1. VJESTINE MENADZERA

Za uspje$no obavljanje menadZerskog poslovanja, potrebno je posjedovanje i
iskoriStavanje odredenih =znanja 1 vjeStina kako bi isti uspio ostvariti da njegovi
zaposlenici obavljaju svoj posao, pruzajuci pritom najve¢i moguci trud i zalaganje za
ostvarenje Sto boljih rezultata poslovanja. Kako bi se navedeno izvrSilo na najbolji mogucéi
nacin, te pritom uspjeSno primijenilo znanje 1 vjeStine menadzera, neophodno je teziti
kontinuiranom i uéestalom obrazovanju i usavrSavanju. Takva vrsta obrazovanja i razvoja
svakog zaposlenika, posebice menadZera, krucijalno je za ulaganje u osiguranje

konkurentske sposobnosti i prednosti, kao i u buduénost poduzeca.

Prikaz 1 prikazuje tri kategorije ranije spomenutih menadzerskih vjestina.

Strucne ili tehnicke Socijalne ili

o . o Koncepcijske vjestine
vjestine interpersonalne vjestine

Prikaz 1: Tri kategorije menadZerskih vjeStina
Izvor: Izrada autora prema Katz, R. L., Skills of an effective Admistrator, Harvard Business Review, 1974,
str. 12

,,Prema Katzu, temeljne menadzerske vjestine su'®:

1. Struc¢ne ili tehnicke vjeStine - odnose se na kompetenciju i znanje koje je
neophodno za obavljanje danih zadataka, nevazno jesu li jednostavni ili sloZeni,
a ukljucuju vjestine poput koriStenja odredenih tehnologija, tehnika, alata,
metoda i/ili opreme (npr. programiranje softvera, tehni¢ku obradu proizvoda ili

vodenje knjigovodstva). Dijele se prema stupnjevima slozenosti i to od

13 |zrada autora prema Katz, R. L., Skills of an effective Admistrator, Harvard Business Review, 1974. str. 12
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jednostavne upotrebe odredene opreme do slozenijih zadataka koji mogu
ukljucivati visoke stupnjeve specijalnih znanja 1 analiticke vjeStine te
odlucivanje koje je osnovano na istima. Navedene vjestine najce$ce se stjeCu

formalnim obrazovanjem, a usavr$avaju praksom.

2. Interpersonalne ili socijalne vjestine — ukljuc¢uju spsobnost svakog pojedinca
da vjesto suraduje i radi s drugima. Obuhvacaju vjestinu komunikacije kao
procesa efikasne razmjene informacija, pregovaranja, rjeSavanja konflikata,
timskog rada, umrezavanja s drugim ljudima, koordiniranja te vodenja i
motiviranja. S obzirom na navedeno, mogu ukljucivati i sposobnosti utjecaja na
druge tako Sto ¢e radom u zajednici pristupiti s zeljom, povjerenjem i
entuzijazmom za postizanjem osobnog, odnosno i ucesvuje u izradi na
zajedni¢kom doprinosu. S razvijenim socijalnim vjeStinama najée$ce je usko
povezan i visok nivo emocionalne inteligencije, kao S§to je sposobnost
prepoznavanja, razumijevanja i kanaliziranja emocija u interakciji s drugim

ljudima.

3. Koncepcijske vjestine - ukljucuju sposobnosti analiziranja pojedinog problema
te sposobnost za sintezu zakljucaka koji ¢e potaknuti njihovo rjesavanje.
Takoder, ono podrazumijeva mogucnost osobe da odredeni problem ras¢lani na
dijelove, te na taj nacin dolazi do utvrdivanja njihovog odnosa kao 1
identifikacije implikacije problema na druge ¢imbenike ili situacije. Takoder,
od velike vaznosti je utvrdivanje nacina odredenog problema ili diijela
organizacije koja se odnosi prema S$iroj cjelini. To je iznimno vazno jer
odredene situacije imaju dugoro¢ne konotacije koje ne moraju odmah biti
primjetne, ali se mogu identificirati pomnim promatranjem problema uz

koristenje sustavnog pristupa“'“.

Takoder, ako poslovanje vodi menadzer koji nije dovoljno kvalitetan te nema odredeno
znanje 1 vjeStine to moze dovesti do velikih problema, a na kraju i do propasti. Takva
situacija se dogodila jednom od najpoznatijih lanaca ducana s igratkama na svijetu ,,Toys
R Us*. Zbog loseg vodenja, neprilagodenosti trziStu, sve vece konkurencije, nepla¢anja
poreza i velikih dugova ,,Toys R Us* je otiSao u propast i postao drugi najveci stecaj

trgovackog lanca u Americi sa 6,9 milijardi dolara.

¥ Op.cit., Rup¢ié, 2018.



3.2. RAZINE MENADZERA

Temeljem ranije opisanih menadzerskih vjeStina moguée je zakljuciti kako je
veéina njih potrebna na svim nivoima menadzmenta, ali moze se i diferencirati njihova

vaznost prema razinama menadzmenta.

Slika 3 prikazuje menadzerske vjestine prema razinama menadzera, a dijeli se na

top, srednjeg i nizeg menadzera.

" %,
: - %, G
Top menadzZeri %y, %
.................... 99_ ./.‘*A.
2 o,
)/ Z %
% % %,
> 2, 2,
% %, (e
. v % %,
Middle menadzeri % 90/
%, %
______ 2SI, (.
% %
‘/(3p ¢&“
%
Low menadzeri =

Slika 3: MenadzZerske vjestine prema razinama menadZera

Izvor: Op.cit., Rupci¢, 2018.

U svrhu boljeg razumijevanja korelacije menadZerskih vjeStina s razinama

menadzmenta, potrebno je definirati sve razine menadZera:

1. ,Low menadzer - menadZer koji koordinira rad izvrSioca na operativnoj razini.
Njegov osnovni zadatak je primjena pravila i procedure za ostvarivanje efikasne
proizvodnje, osiguravanje tehni¢ke asistencije i motiviranje podredenih. Low

menadzer kratkoroéno je orijentiran, to&nije na ostvarenje dnevnih zadataka“'°.

3 Dujani¢, M., Osnove menadsmenta, Veleugilite u Rijeci, Rijeka, 2006., str. 14
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2. ,Middle menadzer - menadZer ¢iji je zadatak interpretacija dugoro¢nih ciljeva i
njihove transformacije u konkretne, specificne ciljeve i zadatke organizacijskih
jedinica. Ovaj nivo menadzmenta ima interakcijsku funkciju, odnosno orijentiran je
na koordinaciju raznovrsnih organizacijskih jedinica i na integraciju unutarnjih

aktivnosti*®,

3. ,,Top menadzer - menadZer koji snosi odgovornost za cjelokupnu uspjesnost
poslovanja i ¢iji je zadatak omoguditi oblikovanje globalne strategije i postaviti
dugorocnije ciljeve poduze¢a na temelju definiranja misije i vizije poduzeéa. Top
menadzer duzan je pratiti realizaciju strategije i stupanj realizacije ciljeva, a
takoder on snosi i veliki utjecaj na oblikovanje poduzetnicke orijentacije poduzeca

i organizacijske kultur. Top menadZeri su obi¢no osnivaéi ili vlasnici poduzeéa“®’.

Nakon iznesenih i1 definiranih razina menadZera, moze se ustanoviti direktna veza
izmedu menadZzerskih vjestina i menadzerskih razina. LOw menadZerima su najpotrebnija

struna strucna znanja i vjestine.

Za nivo low menadZera najvaznije je raspolaganje pojedinim stru¢nim znanjima kako
bi se vrsio uéinkovit nadzor rada zaposlenika. Isto tako, pravilno raspolaganje stru¢nim i
prakti¢nim znanjima i vjeStinama krucijalno je i iz perspektive savjetodavne uloge razine
low menadZzmenta prema zaposlenicima §to bi znacilo pomaganje pri rjeSavanju problema,
ali 1 djelovanje u obiljezja mentora ili trenera. Uzimajuéi u obzir da je niZza razina
menadZzmenta U kontinuiranom kontaktu s neposrednim izvrSiteljem, potrebno je
posjedovati 1 socijalne vjestine kao Sto je ucinkovit prijenos informacija, koordiniranje
rada, motiviranje 1 rjeSavanje konflikata. Koncepcijske vjestine nisu toliko korisne zato Sto
se radi o operativnim zadacima za koje nisu karakteristine novosti, nepredvidljivosti i

neizvjesnosti.

Middle menadZeri imaju koordinacijsku ulogu, pod €ime se podrazumijeva visok
stupanj interakcije sa svim nivoima menadzmenta, kao 1 sa zaposlenicima. S obzirom na
navedeno moze se zakljuciti da su na ovom nivou neophodne i najkorisnije socijalne
vjestine. Kako je ovdje rije¢ o menadZerima u ve¢im organizacijskim jedinicama, morati ¢e

raspolagati i Sirokim spektrom stru¢nih znanja i vjestina.

16 Bahtijarevié - Siber, F., Sikavica, P., Menadsment: Teorija menadzmenta i veliko empirijsko istraZivanje u
Hrvatskoj, Masmedia, Zagreb, 2004., str. 112-113
7 Op.cit., Rup¢ié, 2018.
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Top menadzeri zaduZeni su za analizu ¢imbenika internog i eksternog okruzja, ¢iji su
ucinci dugoro¢no posljedi¢ni na poslovanje ili neki dio poslovanja. S obzirom na to,
moraju se pazljivo analizirati, te nakon analize potrebno je utvrdivanje njihovih
medusobnih odnosa i implikacija na poslovanje te dizajniranje primjerenih rjeSenja.
Analiza okruzja najvazniji je korak u postavljanju ciljeva i u definiranju globalne strategije
poduzeca. Kao posljedica toga, najvaznije je da top menadZeri intenzivno primjenjuju
koncepcijske vjestine kao i sagledavanje ¢imbenika internog i eksternog okruzja uz pomo¢
sustavnog pristupa. Primjena koncepcijskih vjeStina na razini top menadzera moZze se

odrediti kao strategko promisljanje®.

18 Op.cit., Rup¢ié, 2018.

12



4. LUCKI MENADZMENT

More se smatra najjeftinijim prometnim putem kojim se odvija otprilike 4/5 svjetskog
robnog prometa. ,,More kao prometni put ima monopolni polozaj s obzirom da je robni
promet izmedu pojedinih kontinenata, oto¢nih drzava i ostalog svijeta te izmedu otoka 1
kopna i otoka medu sobom, mogu¢ jedino morem*®. Slijedi da pomorski promet biljezi
kontinuirani rast i razvoj, a podaci to i potvrduju. U zadnjih sto godina medunarodni
pomorski promet uvecan je za dvadeset puta. Zato u 21. stolje¢u svi elementi pomorskog
prometa dozivljavaju radikalne promjene, iako je promjenama brodarstvo lakse prilagoditi,
nego luke.

Prema UNCTAD-u (Konferencija Ujedinjenih Naroda o trgovini i razvoju)
medunarodna pomorska trgovina biljezi rast kontejnerskih, rasutih 1 plinskih tereta.
Medutim, globalna pandemija COVID-19 utjeCe i na pomorski promet te na njegovu
procjenu, no bez obzira na to oc¢ekuje se da ¢e trgovina u kontejnerima i rasutom tereru
rasti po zajedniCkoj godi$njoj stopi rasta od 4,5%. Unato¢ pandemiji svjetska najveca
kontejnerska luka Shanghai je u 2020. biljezila rast od 0,5% te je imala ukuoni protok
kontejnera od 43,5 milijuna TEU.

4.1. ULOGA I VAZNOST LUKE U GOSPODARSKOM I PROMETNOM
SUSTAVU

Promet 1 pomorstvo vrlo su vazne gospodarske grane, a more temeljni prometni medij
pomorskim zemalja. Lucki sustav smatra se vaznim segmentom valoriziranja mora i
pomorske orijentacije pojedine zemlje, a u kombinaciji s pomorskim gospodarstvom je
klju¢na karika pomorskog gospodarstva. Dundovi¢? istice da razvijene pomorske zemlje
investiraju posebne napore u razvoj vlastitih luka i luckog sustava.

Temeljni zadatak luka je povezivanje kopnenog i pomorskog prometa, kao i

koordinacija brojnih djelatnosti koje se obavljaju u lukama. ,,Luke su dio prometnog

9 Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., Menadzment u brodarstvu i lukama, Pomorski fakultet, Sveugiliste u
Splitu, Split, 2010., str. 195

% Dundovié, C., Pomorski sustav i pomorska politika, Pomorski fakultet, Sveuéiliste u Rijeci, Rijeka, 2003.,
str. 80-85
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sustava odredene zemlje i1 sluze kao zbirno mjesto u koje se slijeva promet sa svih
prometnih putova i prijevoznih sredstava“®’.
Luke iskazuju svoju ulogu na sljedeci na&in®:
e sredista su koordinacije prometnih grana koje se u njima sastaju
e robno-prometna su sredista kojima se izvrSava transport tereta medu prometnim
granama te unutar luka i regija
e smatraju se ,,amortizerima® u svrhu neutralizacije neravnomjernosti u transportu
pojedinih prometnih grana te u distribuciji robe i prometa na trzistu.
U nastavku rada, prikaz 2 definira utjecaj okruzenja na luku, a to su komitenti
(brodaru), obvezuju¢i propisi, trgovacki sindikatu, medunarodni trgovinski propisi,
regionalne trgovinske udruge i komore, komitenti (vlasnici broda), konkurencija susjednih

luka, drzavna i gradska uprava.

KOMITENTI
(brodari)

OBVEZUJUCI
PROPISI (zatita
okolisa, sigurnost)

GRADSKA
UPRAVA

TRGOVACKI
SINDIKATI

DRZAVNA
UPRAVA

UPRAVA LUKE

KONKURENCIA
SUSJEDNIH
LUKA

MEBDUNARODNI
TRGOVINSKI
PROPISI

REGIONALNE
TRGOVINSKE
UDRUGE |
KOMORE

KOMITENTI
(vlasnici broda)

Prikaz 2: Utjecaj okruZenja na luku

Izvor: 1zrada autora rada prema Kesi¢, B., Ekonomika luka, pomorski fakultet, Sveu¢ilite u Rijeci, Rijeka,
2003, str. 20

Prema Mrnjavcuzg, temeljna nacela proucavanja luka su:

2! Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 196
% Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010, str. 196-197
% Mrnjavac, E., Pomorski sustavi, Pomorski fakultet u Rijeci, Rijeka, 1998., str. 32-33

14



e ,nacelo kompleksnosti (slozenosti) — sustavna je cjelina sastavljena od dijelova
manje sloZzenosti (podsustava)
e nacelo integralnosti (cjelovitosti) — pri oblikovanju podsustava treba se rukovoditi
funkcioniranjem cjeline
e nacelo dinamicnosti (promjenjivosti) — pri upravljanju sustavom treba zadrzavati
nepromjenjive odnose izmedu kljuc¢nih elemenata sustava
e nacelo interdisciplinarnosti — omogucuje cjelovito sagledavanje sustava
e nacelo usmjerenosti odlucivanju — upravljanje sustavom ostvaruje se donosenjem
odluka koje se temelje na kvalitetnim informacijama
e nacelo samoorganiziranosti — sustav bi se trebao mo¢i prilagodavati izmijenjenim
uvjetimai
e nacelo otvorenosti — izmedu sustava i okoline treba se dogadati protok informacija,
Sto pridonosi mijenjaju sustava pod utjecajem okoline, ali i smanjuje moguénost
entropije®.
Postoje razli¢ite podjele organizacije upravljanja u lukama, dok se prema Kesiéu® ona
dijeli na:
¢ nacionalno kontrolirane luke (Barcelona, Marseilles)
o luke koje kontrolira drzava ili pokrajina (Miami, Hamburg)
e |uke pod gradskom upravom (Rotterdam, Oslo)
e |uke s autonomnom administracijom (Trst, Liverpool)
e privatne luke (Southampton, Kelang)®.
Lucki sustav pojedine zemlje predstavlja podsustav ukupnog gospodarstva zemlje.
Kod takvih zemalja postoji niz podsustava koji su medusobno povezani vertikalnim ili
horizontalnim vezama. Jedan podsustav u okviru cjelokupnog sustava nije jednoznacno
determiniran, ve¢ ovisi o stajaliStu promatranja i o cilju koji se Zeli ostvariti. S obzirom da
makrosustav vr$i pritisak na luke, lucki sustav se prilagodava zadanim ciljevima i
zahtjevima kako bi opravdao svoju ulogu. Kesi¢ tvrdi da je za organizaciju sustava luka
potrebno odrediti model luke zajedno s okruzenjem koje ima direktni utjecaj na tu luku.
Takoder potrebno je analizirati 1 odrediti djelovanje sustava i povratnih veza luka ili lu¢kog

. 26
sustava 1 medusustava“".

?* Ibidem, Kesié, 2003, str. 130
% Lucka uprava Rijeka, TOC Europe Conference, Amsterdam, 2008.
% Ibidem, Kesi¢, 2003., str. 21
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Luke postaju srediSte okupljanja kopnenog i morskog prometa te se pojavljuju razna
prijevozna sredstva. Osim navedenog, luke su mjesto velikih prometnih tokova, s obzirom
da se u lukama vrsi prekrcaj robe 1 manipulacija robnih tokova. Nadalje, roba se skladisti u
luckim skladistima, zato lucka skladiSta posjeduju veliku ekonomsku vrijednost. Isto tako,
luke su srediSta prometnih i prijevoznih poduzeéa, odnosno brodara, cestovnih i
zeljeznickih prijevoznika, Speditera, agenata, brodogradili§ta, uvozno-izvoznih poduzeca i

ostali?’.

4.2. FUNKCIJE LUKE

Luke su srediSta prometa, trgovine i industrije, stoga se njihove tehnolosko-ekonomske
funkcije dijele u tri grupe:

1. prometna funkcija

2. trgovacka funkcija

3. industrijska funkcija.

Jasno je kako je prometna funkcija i temeljna funkcija luke, iz koje su se razvile
preostale dvije funkcije. Sve tri funkcije medusobno su povezane i ovisne jedna o drugoj.
Tako je razvijenost prometne funkcije ovisna o razvijenosti trgovacke i industrijske
funkcije, dok je razvijenost industrijske funkcije ovisna o razvijenosti prometne i trgovacke
funkcije.

Prometna funkcija luke objasnjava kako je osnovna djelatnost luke promet kojim se
zeli stvoriti lakSe, sigurnije 1 brZe prenoSenje robe i ljudi izmedu morskih i kopnenih
izvrsitelja prometa. Kesi¢ 1 Jugovié28 objasnjavaju kako je ,,osnovni sadrzaj prometne
funkcije luke prekrcaj tereta ili putnika i veza izmedu pomorskog i1 kopnenog prometa®. Za
efikasno obavljanje navedene djelatnosti, luka mora zadovoljiti sljede¢e zahtjeve®:

e _primjereni prekrcajni kapaciteti u lukama (lucka infrastruktura, lucka

suprastruktura i prometna mehanizacija)

e kopnena povezanost sa zaledem i

e pomorske veze®.

%" Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 199
% |bidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 210
? Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 210-211
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Nadalje, glavne promjene koje su nastale kod prometne funkcije luka su®:

e porast veli¢ine brodova u pomorskom prijevozu; glavna posljedica povecanja
veli¢ine brodova ogleda se u zahtjevu za povecanjem dubine i proSirenjem luckog
akvatorija i

e porast brzine, specijalizacije i racionalizacije brodova“.

Upravo navedeni brodovi teze brzim, tehnicki bolje opremljenim i prostranim lukama.
Eksploatacija luka moguca je brzim obrtajem kod tehnicko moderni opremljenim lukama
te lukama koje primjenjuju multimodalni transport prilikom prijevoza tereta na moru i
kopnu. Zakljucuje se kako je cjelovita afirmacija moguéa u lukama koje optimalno
obavljaju prometnu funkciju, a ostvaruju kada su maksimalno uskladeni kapaciteti luke,
transportne mogucnosti kopnene infrastrukture i procelje luke.

Efikasnost i mo¢ odredene luke se moze mjeriti i usporediti sa ukupnim brojem
prebacenih kontejnera na sat. Tako je luka Yokohama u Japanu proglasena najefikasnijom
lukom 2021. godine sa prosjekom od 180 kontejnera na sat. Za usporedbu brojka od 150
kontejnera na sat se smatra izuzetno viskom i to je odli¢an rezultat.

Takoder, za usporedbu na kontejnerskom terminalu Brajdica, odnosno na terminalu
Jadranskih vrata d.d., u kojima Luka Rijeka ima 49 posto udjela, u 2021. godini je
prekrcano 3,2 milijuna tona kontejnera, iskazano u kontejnerskim jedinicama (TEU),
prekrcana je 312.321 kontejnerska jedinica, $to bi bilo 35 kontejnera na sat. !

Druga po redu je trgovacka funkcija luke koja objasnjava luke kao srediste nacionalne,
medunarodne 1 svjetske trgovine. Bez razvijene prometne funkcije 1 visoke razine prometa
u lukama, trgovacka funkcija ne bi bila razvijena. Kako bi efikasno i produktivno
izvriavala trgovagku funkciju, luke moraju zadovoljiti sljedece kriterije®%:

e dobro uspostavljene kopnene i pomorske veze

e posjedovanje dovoljnih koli¢ina robe koncentrirane u lu¢kom podrucju 1

e posjedovanje odredene razine skladiSnog kapacitete.

Trgovacka funkcija luke odnosi se na kupoprodaju robe te dodatne zahvate na robu 1
koji povecavaju njezinu trzisnu vrijednost. Kupoprodaja robe oznacava proces nabave robe
od strane uvoznika u velikim koli¢inama, s obzirom da vece koli¢ine smanjuju nabavnu

cijenu i troSak transporta, a prodaja se izvrSava u malim koli¢inama kako bi se zaradilo na

% Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 211

31 Novi List, Objavljeni podaci o poslovanju Grupe Luka Rijeka, https://www.novilist.hr/novosti/objavljeni-
podaci-o-poslovanju/ (15.09.2022.)

%2 Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 212
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razlici izmedu prodajne i1 nabavne cijene. Kako bi luka obavlja kupoprodaju robe, mora
posjedovati dovoljan kapacitet skladiSnog prostora, dok se u manjim segmentima
distribuira na trziSte. Na ovaj nacin luke postaju robne burze te mjesto uredivanja ponude 1
potraznje trzista.

Nadogradnja trgovacke funkcije odnosi se na robu koja se skladisti u lukama, ali se na
njoj izvrSavaju razne adaptacije koje joj povecavaju prodajnu cijenu. Navedene
nadogradnje ne mijenjaju karakteristike robe, ve¢ joj podizu trziSnu vrijednost. Na takvoj
robi vrse se sljedeCe nadogradnje — pakiranje, raspakiravanje, punjenje, mijeSanje,
sortiranje, CiSCenje, obiljeZzavanje, dezinfekcija i slicno. Organizacijom predmetnih
djelatnosti, luke mogu zadovoljit potrebe i Zelje potencijalnog trzista. Luke koje nude
nadogradnju trgovacke funkcije, postaju atraktivnije za uvoz ili izvoz robe.

Industrijska funkcija luka svoj vrhunac dostize organiziranom industrijskom zonom u
luckom podrucju. U navedenom podrucju djeluju razne industrije koje preraduju sirovine
uvezene iz prekomorskih zemalja ili su ve¢inom orijentirane na izvoz preradenih proizvoda
uz konkurentne cijene®®. Kako bi se postigla zamjetna konkurentska prednost, industrija
smjeStena u lukama dobiva specificne carinske, devizne, porezne, vanjskotrgovinske i
ostale olaksice.

Slijedi da se koncentracija industrije u lukama postize sljede¢im ekonomskim
uéincima:

e povecanje prometa i zaposlenosti luka i brodara

e olaksanje i povecanje ukljuenih zemalja u medunarodnoj razmjeni

e stvaranje pozitivnog utjecaja na privredni razvoj i povecanje nacionalnog dohotka

e povecanje konkurentske sposobnosti industrije u lukama u usporedbi s istim

industrijama u srediStu zemlje

e uvodenje novih tehni¢ko-tehnoloskih rjeSenja.

Kako bi se industrija valorizirala, potrebno je zadovoljiti makrouvjete i mikrouvjete

navedene u tablici 1.

%% Zuvela, 1., Industrijsko-izvozna funkcija jugoslavenskih luka, savjetovanje ,,Uloga i znadenje luka u
gospodarskom razvoju zemlje®, Split, 1985.
3 Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010, str. 215
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Tablica 1: Makrouvjeti i mikrouvjeti industrijske funkcije luka

MAKROUVJETI MIKROUVJETI
polozaj 1 znaCenje luke u nacionalnom | dubina mora i ostala maritimna obiljezja
svjetskom  gospodarstvu,  prometnom | uzeg lu¢kog podrucja

sustavu zemlje 1 Sirem gravitacijskom
podrucju

polozaj luke prema izvorima sirovina i
prema trzistu

terenski uvijeti — lokacija industrije u luci
trazi velike povrSine, ali i rezervni prostor
za Sirenje

stupanj koncentracije tereta i
pomorske plovidbe u lukama

linije

potrebna infrastruktura,
organizacija rada

oprema i

gospodarska razvijenost i struktura lu¢kog
grada i gravitacijskog zaleda

Izvor: Izrada autora rada prema Mitrovié, F., Kesi¢, B., Jugovi¢, A., MenadZment u brodarstvu i lukama,

Pomorski fakultet, Sveuciliste u Splitu, Split, 2010., str. 215

Kada luka ne zadovoljava temeljne prometne funkcije, ne moze se nastaviti razvoj

industrijske funkcije luka.

4.3. SUDIONICI U LUCKOM POSLOVANJU

Postoje brojni sudionici u luckom poslovanju, a kvalitetna usluga se postize

koordiniranim poslovanjem svih uklju¢enih sudionika.

Prikaz 3 definira usluge broda u luci koje se dijele na prometne organizacije, dopunske

usluge, provedbu, informacije i navigacijsku potporu.
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Prikaz 3: Usluge brodu u luci

Izvor: Izrada autora rada prema Alderton, M.P., Port Management and operations, LLP, London, Hong
Kong, 1999., str. 125

Prometne organizacije ukljucuju lucku upravu i carinu. Dopunske usluge odnose se na
kontrolu zagadenja, meterolosku i navigacijsku info-sluzbu te hitne sluzbe, dok se
provedba odnosi na brodove, brodarske organizacije 1 agente te drzavnu luc¢ku kontrolu.
Informacije se dobivaju od kontrole zagadenja, pilota i remorkera, a navigacijska potpora
od medicinske pomo¢i 1 privezivaca.

Brodar mora najaviti dolazak broda u luku te dostavite sve potrebne informacije i
podatke o teretu koji se prevozi, odnosno ukrcava ili iskrcava. Spediter je onaj sudionik
koji stupa u kontakt s agentom brodara te trazi sve potrebne informacije vezane uz prihvat
ili predaju terete. Prije samog ulaska broda u luku, Spediter mora obavijestiti lucko
poduzete o vremenu dolaska broda, kako bi se osigurao potrebni lucki kapacitet.
Dolaskom broda u luku, zapovjednik broda daje obavijest luckoj kapetaniji 1 primatelja,
dok se brod prijavljuje nadleznoj carini. Na brod koji je doSao u luku ulaze sluzbena tijela
uprave koja rade kontrolu i donose potrebne dokumente radi provodenja nuznih luckih
operacija. Nadalje, brodar narucuje dispozicijom lu¢kom poduzecu ukrcaj ili iskrcaj terete

sa skladiStenjem ili bez njega. Prilikom ukrcavanja ili iskrcavanja terete, radi se koli¢inska
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kontrola terete te se biljeze svi potencijalni nedostaci, dok se prilikom isplovljenja broda iz
luke, trazi odobrenje lugke kapetanije te narucuje pilot tegljag ili privezivas®.
Kesi¢ i Jugovi¢ u svom radu navode da su, prilikom dolaska, boravka i odlaska
broda u luku i iz luke, ukljugene sljedece kategorije sudionika®:
e tijela uprave orijentirana na lucki transport i

e privredni subjekti fokusirani na privredne djelatnosti.

Tablica 2: Sudionici u lu¢kom poslovanju

TIJELA UPRAVE PRIVREDNI SUBJEKTI
o Lucka kapetanija o Lucko-prekrcajno poduzece
o Carinica o Brodar
o Stanica policije za grani¢ne poslove o Pilotske sluzbe i sluzbe tegljenja
i poslove na moru o Brodski agent
o Sanitarni inspektorat o Spediter
o Pogranicna stanica za zastitu bilja o Kontrolne organizacije
o Pograni¢na veterinarska stanica o Zeljezni&ki i cestovni prijevoznici
o Inspekcija rada o Piloti, brodari luckih tegljaca i

usluznih plovnih objekata

Servisne organizacije za odrZavanje

luckih postrojenja

o Ostala wusluzna poduzeéa za
pruzanje usluga robi, putnicima i
brodovima

Izvor: Izrada autora rada prema Kesi¢, B., Jugovi¢, A., Menadzment pomorsko-putnickih luka, Pomorski

O

fakultet, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, 2006

Tablica 2 prikazuje sudionike u lu¢kom poslovanju koji se dijele na tijela uprave i1

privredne subjekte.

4.4. ORGANIZACIJE RADA U LUKAMA

Lucko poslovanje moguce je podijeliti u dvije kategorije, a to su lu¢ko poduzece i
narucitelj. Luc¢ko poduzece predstavlja organizaciju koja izvrSava i uskladuje jednu ili vise
prekrcajno-prijevoznih operacija u gospodarske svrhe te joj je to temeljna djelatnost.
Smatra se nositeljem aktivnosti luckih usluga. Nadalje, lucke usluge odnose se na
aktivnosti koje se izvrSavaju u gospodarske svrhe za potrebe narucitelja. Lucke usluge se

dijele na osnovne lucke usluge koje obuhvacaju davanje veza, ukrcaj ili iskrcaj te slaganje

% Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovi¢, A., 2010., str. 231
% Kesi¢, B., Jugovié, A., Menadzment pomorsko-putnickih Iuka, Pomorski fakultet, Sveuéilidte u Rijeci,
Rijeka, 2006.
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tereta, ali i na sporedne lucke usluge koje se odnose na peljarenje, tegljenje, skladistenje,
mjerenje, brojenje, sortiranje tereta, administrativne usluge i ostalo.

Prema Zakonu o pomorskom dobru i morskim lukama®’, lutke djelatnosti u lukama
otvorenim za javni promet su:

e _privez i odvez brodova, jahti, ribarskih, sportskih i drugih brodica i plutajuc¢ih

objekata

e ukrcaj, iskrcaj, prekrcaj, prijenos i skladiStenje roba i drugih materijala

e prihvat i usmjeravanje vozila u svrhu ukrcaja ili iskrcaja vozila s uredenih luckih

povrsina

e ukrcaj i iskrcaj putnika uz upotrebu lucke prekrcajne opreme

e ostale gospodarske djelatnosti koje su u funkciji razvoja pomorskog prometa i

djelatnosti*.*

Narucitelj lucke usluge moze biti fizicka ili pravna osoba koja ima potpisan ugovor o
luckom poslu s lu¢kim poduzecem, a oni mogu biti Spediteri ili agenti. Obveza luckog
poduzeca je izvrSiti ugovorene poslove, dok se duznost narucitelja odnosi na placanje
lucke naknade®®.

Nadalje, teret u lukama smatra se temeljnim predmetom lucke usluge, a dijeli se u tri
glavne kategorije**:

1. generalni teret

2. rasuti teret

3. tekudi i plinoviti teret.

Dok se prema pravcima kretanja luckog prometa, teret dijeli u dvije kategorije, a to su:

1. domaci teret — potjece 1z nacionalne vanjskotrgovinske razmjene te ovisi isklju¢ivo

o razini gospodarskog razvoja mati¢ne zemlje

2. tranzitni teret — teret susjednih drzava u zaledu, koje svoju uvoznu ili izvoznu robu

prekrcavaju u odnosnoj luci.

Prometno-tehnoloski procesi u lukama potjecu iz temeljne lucke djelatnosti, odnosno s
pogleda osiguranja transporta robe s kopnenog prijevoznog sredstva na brod i obrnuto,

odnosno prekrcaj tereta i skladiStenje. Prekrcaj tereta odvija se kroz ukrcaj 1 iskrcaj tereta,

37 Zakon o pomorskom dobru i morskim lukama, NN 158/03, 100/04, 141/06, 38/09, 123/11, 56/16, 98/19,
&l. 65

% Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010, str. 235

* Ibidem., Kesi¢, 2003., str. 150
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dok se ukrcaj tereta odvija putem dovodenja tereta do veze, prijenosa od obale do brodskih

skladista te slaganja tereta u brodska skladista.

Rukovanje iskrcaja tereta odvija se na sljedece naCine™:

1.

40

indirektan nacin — skladi$tenje tereta odvija se u luckim skladistima te se otprema
cestovnim ili Zeljezni¢kim prijevoznim sredstvima

poludirektan na¢in — privremeno odlaganje tereta na obali, s obzirom da kopnena
prijevozna sredstva nisu spremna za preuzimanje tereta

direktan nain — izravno iskrcavanje tereta na cestovna ili Zeljezni¢ka prijevozna

sredstva.

Takoder na prometno-tehnoloski proces u lukama utjecu razli¢iti ¢imbenici, a

oy e .. 41.
najvazniji od njih su™:

promet brodova u luci — veli¢ina luke, veli¢ina prekrcajno-skladi$nih kapaciteta,
tehnologije i organizacije rada u lukama, specijaliziranost luka

obrt brodova u luci — vrijeme ¢ekanja (vrijeme od ulaska broda na sidriste do
priveza uz obalu) i vrijeme opsluzivanja (vrijeme koje brod provede na vezu
tijekom obavljanja prekrcajnih aktivnosti)

produktivnost veza — kvaliteta lucke usluge korisnicima

radna snaga — broj radne snage koja obavlja prometno-tehnoloski proces u lukama
prekrcajni sustav — stupanj koriStenja mehanizacije ovisi o uskladenosti veli¢ine

prometa i dostupnih prekrcajnih aktivnosti, zaposlenosti luke i ostalom.

4.5. OPERATIVNO PLANIRANJE ILI KOORDINACIJA

Dnevno operativno planiranje ukljucuje plan preuzimanja radova i raspored radne

shage te sredstava za obavljanje predmetnih radova®. Dnevno operativno planiranja odvija

se na dnevnoj bazi shodno potrebama luke, a intenzitet luckih usluga se kontinuirano

mijenja. S obzirom da se luCke usluge razlikuju, potrebno je kontinuirano pracenje zahtjeva

luka 1 preuzimanje poslova. Adekvatnim operativnim planiranjem i pra¢enjem, moguce je

posti¢i maksimalno iskoriStenje obala, implementirane mehanizacije te ljudskih resursa.

Slijedi da se dnevnim operativnim planiranjem izvrSenja luckih usluga odreduju i

koordiniraju specificni zadaci odredenim organizacijskim jedinicama. Svi zahtjevi

0 Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 237
* Op.cit., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 237
* Lu&ka uprava Rijeka, Lucke uzance Luke Rijeka, Rijeka, 2001.
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prikupljaju se na jedno mjesto, gdje se radi uskladenje zahtjeva komitenata s
mogucnostima luke, kao i koordinacija aktivnosti i poslovanja svih sudionika prometno-
tehnoloskog procesa luke. Svi ranije spomenuti sudionici u luckom poslovanju sastaju se
svaki dan kako bi odredili prioritetne poslove. Osim toga dnevnim operativhim
planiranjem ili koordinacijom specificiraju se sljedece stavke — vez za pojedini brod,
prihvacanje obveze luke da obavlja odredene poslove u to¢no odredeno vrijeme, obveza
zeljeznice da u to¢no odredeno mjesto i vrijeme postavi potreban broj vagona, i tako dalje.
No, isto tako dnevni operativni plan treba istaknuti plan prometa robe, plan kapaciteta
obala i prihvata brodova, plan skladiSnog prostora, plan vagona, plan mehanizacije i radne

snage.

4.6. ORGANIZACIJSKA STRUKTURA LUCKOG PODUZECA

Organizacijska struktura luckog poduzeca odreduje se radi mogucénosti smanjenja
interne 1 eksterne neizvjesnosti, osposobljavanja poduzeéa za obavljanje razlicitih
aktivnosti, uz prilagodavanje utjecajima okoline te osiguranja efikasne koordinacije svih
aktivnosti*®,

Nadlezne osobe i uprava luckog poduzecéa trebaju odabrati adekvatnu organizacijsku
strukturu, odnosno onu organizacijsku strukturu koja se slaze sa strategijom i ciljevima
luckog poduzeca. U lukama se najcesce javljaju tri kategorije organizacijske strukture, a to
su™:

1. funkcijska organizacijska struktura
2. divizijska organizacijska struktura — produktivna, teritorijalna, potrosacka

3. matrina organizacijska struktura.

* Reichert, A.P., Logistics organization structures and corporate strategy, Massachusetts institute od
technology, 1997., str. 22

* Jugovi¢, A., Organizacijska struktura Lucke uprave Rijeka, Pomorstvo, Journal of Maritime Studies, god.
17, Pomorski fakultet, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, 2003., str. 185-187
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Prikaz 4: Funkcijska organizacijska struktura Luc¢ke uprave Ploce

Izvor: Izrada autora rada prema Lucka uprava Ploce, https://www.ppa.hr/hr/organizacijska-
struktura/(12.09.2022.)

Funkcijska organizacijska struktura vrsi podjelu rada te grupiranje i povezivanje
poslova u poduzecu prema tocno odredenim pozicijama. Prikaz 4 prikazuje organizacijsku
strukturu Lucke uprave Ploce koja se mozZe izmijeniti u drugi organizacijski oblik, ako se
za to ukaze potreba. Vrhovno tijelo Lucke uprave Ploce je sam ravnatelj, koji se sastoji od
ravnateljskog ureda i samostane sluzbe za pomorski promet, sigurnosnu zastitu luke i
zaStitu okolisa.. Ispod ravnatelja nalaze se 4 sektora, a to su sektor za pravne poslove,
sektor za komercijalizaciju i marketing luckog podrucja, sektor za financije i
racunovodstvo, kao i sektor za razvoj, odrZavanje 1 investicije. Oni su svi zasluZzni za
obavljanje djelatnosti na podrucju Lucke uprave Ploce.

Postoje brojne prednosti i nedostaci navedene organizacijske strukture. Prednosti se
odnose na logi¢nost, potvrdenost drugim primjenom, jednostavnost i manje troskove.
Navedena organizacijska struktura potice specijalizaciju po pojedinim funkcijama, a iz tog
razloga je i korisna. Dok se nedostaci ogledaju u sporom investiranju i prilagodavanju
promjenama u internom i eksternom okruzenju, smanjenju znacenja ciljeva poduzeda,
prevelikoj specijalizaciji i uskom krugu kljuénih ljudi®. U slu¢aju podjele funkcijskih
odjela na viSe grana, dolazi do teske medusobne suradnje, ali i konflikata.

Divizijska organizacijska struktura nastaje kao ,,posljedica rasta 1 razvoja poduzeca

koja su ekspanzijom na nova trzista, kao 1 usmjeravanjem na odredene kategorije kupaca,

45 Jugovié, A., Upravljanje morskim lukama, Pomorski fakultet, Sveuéiliste u Rijeci, Rijeka, 2012., str. 113
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nuzno primorana mijenjati staru, tradicionalnu funkcijsku strukturu novim oblicima i
modelima organizacije**®. Dok se divizijska organizacijska struktura u lukama definira kao
raspodjela poslova 1 zadataka u poduzecu, na temelju povezivanja srodnih poslova te

formiranja nizih organizacijskih jedinica.
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Prikaz 5: Teritorijalna organizacijska struktura morske luke Zadar

Izvor: Izrada autora rada prema Luc¢ka uprava Zadar, https://www.port-authority-zadar.hr/ (12.09.2022.)

Prikaz 5 objaSnjava teritorijalnu divizijsku organizacijsku strukturu morske luke
Zadar koja omogucuje prijenos odgovornosti na niZu razinu, stavlja lokalna trzista u fokus,
osigurava vecu razinu koordinacije u regiji, vece iskoriStavanje ekonomije lokalnih akcija,
efikasnu komunikaciju s lokalnim partnerima i ostalim dionicima te pruza adekvatniju
obuku 1 razvoj menadzera®’.

Matricna organizacijska struktura odnosi se na tradicionalnu podjelu na
organizacijske jedinice, kao i upravljanje i vodenje projektom. U svakom organizacijskoj
jedinici formiraju se timovi ljudi koji ¢e raditi na odredenom zadatku ili projektu48. Slijedi

da lucka poduzeca koriste matricnu organizacijsku strukturu iz sljede¢ih razloga49:

*® Novak, M., Sikavica, P., Poslovna strategija, Informator, Zagreb, 1992., str. 118
*" Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovi¢, A., 2010., str. 245
*® Zugaj, M., Oblikovanije organizacije, Ekonomski fakultet, Sveu¢iliste u Rijeci, Rijeka, 2001., str. 11
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1. zbog daljnjeg izvrSavanja svakodnevnih zadataka te brzog i efikasnog odgovora na
promjene u internoj i eksternoj okolini te
2. efikasne uporabe strucnosti i znanja ¢lanova organizacije u rjeSavanju tekucih

problema.
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Prikaz 6: Matri¢na organizacijska struktura Lucke uprave Rijeka
Izvor: Izrada autora rada prema Jugovi¢, A., Upravljanje morskim lukama, Pomorski fakultet, Sveuciliste u

Rijeci, Rijeka, 2012.

Matri¢na organizacijska struktura Lucke uprave Rijeka (prikaz 6) prikazuje kako
postoji podjela zaposlenika na temelju grupiranja poslova prema specijaliziranim
organizacijskim jedinicama, odnosno radnim grupama. U vertikalnom smjeru odvijaju se
ovlaStenja 1 odgovornosti, dok se u horizontalnom smjeru odvija upravljanje i vodenje
projektom. Ravnatelj lucke uprave je odgovorna osoba koja ima potpuno ovlastenje i
odgovornost, dok su voditelji projekata osobe koje mu direktno odgovaraju. Clanovi
projektnih timova su zaposlenici iz reda specijaliziranih funkcionalnih jedinica ili vanjski
suradnici, a odabire i voditelj projekta, uz odobrenje ravnatelja lucke uprave. Voditelj je
osoba koja je zaduzena za upravljanje i vodenje projektom te je odgovoran Uredu

ravnatelja koji ima uvid u napredak projekta, rezultate i kontrolu navedenog.

* Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 247
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Prednosti koje proizlaze iz prethodno navedene organizacijske strukture su jasni
ciljevi projekta, Siroki raspon komunikacijskih kanala, uvid zaposlenike u rezultate rada i
samog projekta, lako zatvaranje projekata. Dok se nedostaci odnose na vecu razinu
potencijalnih sukoba i konflikata, dualna odgovornost ¢lanova, sukob interesa, sporije

.. e e y : 50
odlucivanje, ve¢i troskovi radi dvostrukog menadzmenta i ostalo™".

% Ibidem., Jugovié, A., 2012., str. 118
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5. ZADACI I SVOJSTVA LUCKIH MENADZERA

Predmetno poglavlje definira zadatke i svojstva lu¢kog menadZera te menadzZerske
vjestine. ObjaSnjava kako je motivacija ¢imbenik za uspjeSno upravljanje, dok se
adekvatnim planiranjem mogu razviti investicije 1 lucki kapaciteti. Posljednja i jedna od
najvaznijih odrednica uspjesnog luckog menadzera su zaposljavanje i planiranje razvoja
ljudskih potencijala.

Menadzment 1 njegova uloga imaju poseban znacaj u pomorskoj djelatnosti jer se
opisuju i definiraju upravljacki i1 izvrSni menadZzment, organizacijsko funkcioniranje
menadZmenta, kao i povezanost svih organizacijskih jedinica®’. Nadalje, menadZment je
disciplina kojom se usmjerava na ,,sistemski pristup definiranju, upravljanju i razmjeni
informacijskog vlasnistva tvrtke*®2,

Temeljni cilj menadzerskog nacina upravljanja je prijenos znanja i informacija do
lucke organizacije, a taj nacin upravljanja predstavlja upravljanja ukupnim znanjem kao

poslovnim izvorom.

5.1. ZADACI LUCKOG MENADZERA

Uc¢inkovito upravljanje odnosi se na to u kojoj mjeri menadzZeri postiZzu svoje ciljeve uz
pomo¢ organizacijskih resursa. Uc€inkoviti menadZeri odgovorni su za obavljanje
odredenih klju¢nih funkcija, kao $to su postavljanje ciljeva 1 rokova za svoje zaposlenike,
izradu financijskih prognoza, organiziranje rada na ucinkovit nacin, koordiniranje i
razumno koriStenje organizacijskih resursa, kontroliranje organizacijske aktivnosti i
pomaganje u poboljSanju u¢inkovitosti zaposlenika53.

Luke su prepune aktivnosti s nizom razli¢itih zadataka koji se poduzimaju u bilo koje
vrijeme, Cesto 24 sata dnevno, 7 dana u tjednu. Osim poslova ukrcaja i iskrcaja brodova —
aktivnosti koja sama po sebi ukljucuje veliku organizaciju — tu je i razmjestaj skladiStenja
tereta, organiziranje tegljaca, ispunjavanje propisa i odredivanje rasporeda pristajanja.
Upravljanje dobiti i gubitkom poslovanja je takoder od velike vaznosti, kao i veliki broj

ljudi zaposlenih u ovom prometnom poslovnom okruZenju.

*! Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 17

*2 Ibidem., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 18

% London School of Business and Finance, The Golden Rules of Effective Management,
https://www.lsbf.org.uk/blog/opinion-features/the-golden-rules-of-effective-management (12.09.2022.)

29


https://www.lsbf.org.uk/blog/opinion-features/the-golden-rules-of-effective-management

Lucki menadzZer obi¢no nadzire i koordinira sve te aktivnosti u jednoj luci ili ponekad
¢ak 1 u vise luka. U drugim lukama moze se ocekivati da ti isti upravitelji preuzmu
odgovornost za samo jedan aspekt luckog poslovanja, kao Sto su logistika ili prodaja.

Takoder uspjesni menadzeri pomazu svojim zaposlenicima u efikasnom postizanju
ciljeva, sto takoder pomaze organizaciji u postizanju op¢ih ciljeva. U¢inkovit menadzerski
pristup pomaze u postizanju ciljeva i vizije koje je organizacija postavila, poticanju
zaposlenika na kreativnost, pobolj$anju odgovornosti zaposlenika u pogledu njihovih uloga
i odgovornosti te pruzanju moguénosti zaposlenicima za uéenje i razvoj novih vjestina.

Posao menadzera je efikasno upravljanje i rad sa zaposlenicima i ostalim dionicima
poslovnog procesa, odnosno kontinuirano motiviranje na postizanje bolje radne
ucéinkovitosti te postizanje poslovnih i financijskih rezultata. Slijedi da menadzerski stil
definira nacin kako pronaci adekvatne 1 kvalitetne ljudske resurse, stvoriti pozitivnu radnu
atmosferu i motivaciju te usmijeriti ljudske resurse na obavljanje poslova na najbolji
moguc¢i nacin. Osim definiranja i raspodjele zadataka i poslova, kreiranja poslovnog
procesa za izvrSenje radnih zadataka, kontrole svakodnevnih aktivnosti, menadzeri stvaraju
radnu okolinu 1 kreiraju kulturu organizacije koja motivira zaposlenike na usavrSavanje i
razvoj znanja i vjeStina za maksimalno iskoristenje njihovog potencijala.

Nadalje, pojavljuje se potreba za razvojem sustava motiviranja u lu¢kim poduzecima, s
ciljem uvazavanja razli¢itih potreba i sustava zadovoljavanja te poticanja na Siroki spektar

ponasanja, na temelju ¢ega se definira efikasnost 1 produktivnost poduzeca.

5.1.1. Vrhovni menadZment

Izvr$ni menadZeri u organizaciji pripadaju vrhovnom menadZmentu. Vrhovni
menadZzment odgovoran je za cijelo poduzece, odnosno organizaciju. Smatra se kako je
najvazniji zadatak generalnog menadZera definiranje 1 postavljanje ciljeva organizacije.

Vrhovni menadzment kontinuirano je uklju¢en u odredivanje strategije organizacije, a
osim definiranja ciljeva, mora imati strateSku viziju za pojedini posao. Ova razina
menadzmenta odgovorna je za oblikovanje radne okoline, rasporedivanje sredstava,
razvijanje menadzera na nizim razinama, izgradnju organizacije te nadgledanje poslovanja.

Vrhovni menadzeri ukljucuju predsjedavaju¢eg upravnog odbora, predsjednika ili

direktora, glavnog izvrinog direktora, glavnog operativnog direktora i podpredsjednika®*.

5 Bahtijarevi¢-Siber, F., Sikavica, P., Polodki Voki¢, N., Temelji menadzmenta, Skolska knjiga, Zagreb,
2008.
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Predsjednik uprave je osoba koja izdaje naredbe, definira misiju i viziju poduzeca i
odreduje smjer u kojem ¢e poduzece poslovati u buduénosti. Predsjednik uprave kreira
dugoro¢ne planove kojima stvara Siru sliku o poslovanju i radu zaposlenika na svim
razinama u poduzecu. Nuzno je posjedovanje Sirokog spektra sposobnosti, poput
interpersonalnih, tehnickih, organizacijskih, financijskih, voditeljskih i ostalih, koje se
isprepli¢u u svakodnevnom poslovanju i na razli¢itim razinama menadZzmenta. Njegova
duznost je svakodnevno pracenje 1 nadzor rada svih zaposlenika i svih odjela u poduzecu, a
isto tako i1 davanje prijedloga za njihovo poboljSanje i unaprjedenje.

Kontinuirana edukacija i usavrsavanje nude mu mogucnost da bude u toku sa stalnim
tehnoloskih, financijskim i zakonskim promjenama. Dok mu konceptualne vjestine pruzaju
bolje razumijevanje poslovnog sustava.

Top menadZzment kao najvisi rang menadzmenta u nekom poduzecu zahtjeva visoku
razinu socijalnog znanja i vjestina, kao i razvijanje dobrog meduljudskog odnosa. Tu
spadaju vodenje i motiviranje suradnika, sposobnost timskog rada, uspje$snu komunikaciju,
a mozda 1 najbitnije stvaranje pozitivnog radnog ozracja.

Nadalje, to je reprezentativna osoba koja ulijeva povjerenje svim dionicima u internoj i
eksternoj okolini poduzecéa. TraZenje i1 analiza partnera, njihovo investiranje u dugoro¢ni
razvoj, kontaktiranje stranih ulagaca te sklapanje ugovora s financijskim institucijama, neki
su od najvaznijih poslova koje obavlja. Predsjednik uprave takoder ovjerava ugovore,
odrzava komunikaciju s ostalim menadzerima poduzeca i prati izvjesca o radu na dnevnoj
razini. Osim $§to izvrSava komunikaciju sa svim zaposlenicima, partnerima i suradnicima,
nastoji odrzati zamjetnu razinu motivacije koja utjeCe na efikasnije obavljanje radnih
zadataka i poslova, smanjenje vremenskog perioda za izvrSenje istih, bolju suradnju medu
uklju¢enim dionicima, zdravu poslovnu kulturu i sli¢no.

Tehnicke vjestine predsjednika uprave lu¢kog poduzeca ukljucuju izvrsno poznavanje
procesa rada luckih djelatnosti, dugoro¢no planiranje razvoja luke te nabave potrebnih
sredstava lucke mehanizacije, kao §to su mobilne dizalice, viljuskari, utovarivaci i druga
sredstva lu¢ke mehanizacije koja se koriste prilikom ukrcaja i iskrcaja terete. Prije procesa
nabave tehniCkih sredstava, predsjednik uprave izvrSava komunikaciju sa srednjim
menadzmentom operativno tehnickog sektora i sektora odrzavanja. Takoder vodi brigu o

dostupnim ljudskim resursima za rukovanje i potencijalne popravke navedenih sredstava.
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5.1.2. Srednji menadZment

Odgovornost srednjeg menadzmenta odnosi se na poslovne jedinice i1 glavne odjele
poduzeca. Ova razina menadzmenta odgovorna je za implementaciju strategije i1 politike
definirane od strane vrhovnog menadzmenta. Srednji menadzment orijentiran je na
kratkoro¢ne planove kojima zeli sloziti kvalitetan i produktivan tim zaposlenika te efikasno
rjeSavanje potencijalnih problema. Voditelji odjela za razvoj, menadZeri u tvornicama i
voditelji odjela za financije, najbolji su primjer srednjeg menadZmenta®™. Srednji
menadzment ima specificnu ulogu i1 polozaj, osim toga nosi trostruku ulogu podredenih 1
ravnopravnih kolega te nadredenih menadzera. U usporedbi s vrhovnim menadzmentom
nose ulogu podredenih, dok su nadredeni zaposlenicima s kojima upravljaju, dok se prema
ostalim menadZerima na srednjoj razini odnose se kao ravnopravne kolege. Zakljucuje se
kako srednji menadzment mora efikasno nositi tri uloge jer je u isto vrijeme i trener i
igraé%.

Tehnicka 1 operativna sluzba su glavni dijelovi operativno tehnickog sektora. Nadzor,
kontrolu, izvrSenje mjesecnog plana otpreme i dopreme robe vrSi direktor operativno
tehniCkog sektora. Sektor se sastoji od odjela za lucke radnike, odjela za unutrasnji
transport i odjela za mehanizaciju obale.

Uloga operativno-tehnickog direktora je takoder vrSenje prihvata brodova, ukrcaj i
iskrcaj u zadanom vremenskom okviru. Uz pripremu rada, odreduje i prioritete priveza,
dok sa tehnoloskim odjelom, tehnickim i operativno-tehni¢kim sektorom rukovoditeljima
teSke obalne mehanizacije i unutrasnjih transporta te skladiSnom sluzbom organizira proces
rada na dnevnoj, tjednoj i mjese¢noj razini. Nadalje, analizira i kontrolira broj ljudskih
potencijala te dostupnoj lakoj i teskoj mehanizaciji. Potpisuje raGune obavljenih poslova
komitenata, komunicira sa skladiSnom sluzbom kako bi zbrinuo dospjelu robu 1 kvalitetnu
otpremu®’.

Jedan od svakodevnih zadataka direktora operativno tehni¢kog sektora je pracenje
stanja aktivnih luckih objekata, odnosno stanja silosa, skladiSta i ostalih prostora koji se
koriste za skladiStenje terete. Cilj prac¢enja stanja je kvalitetnije upravljanje 1 zbrinjavanje
terete koji se otprema i doprema. Za kvalitetnije obavljanje poslovanja, potrebno je

kontinuirano obrazovati ljudske potecijele, poticati ih na struéno usavrSavanje 1 raditi

> |bidem., Buble, 2006.

*® Ibidem., Bahtijarevié-Siber, F., Sikavica, P., Poloski Vokié, N., 2008.

%" Robbins, S. P., Coulter, M., Management, 8th ed., Upper Saddle River, NJ, Pearson Education, 2006., str.
438- 439
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raspored rada prema njihovom potencijalu. U svrhu obavljanja efikasne i kvalitetne
komunikacije s carinom, agentima i $pediterima, te postizanje radne ucinkovitosti, direktor
rjeSava postojece 1 potencijalne probleme koji se javljaju u internom i eksternom okruzenju
poduzeca tijekom otpreme 1 dopreme terete.

Ostali zadaci direktora operativno-tehnickog sektora odnosi se dogovaranje prioriteta
popravaka lu¢ke mehanizacije prema financijskim moguénostima sa odjelom odrzavanja.
Nadalje, u suradnji sa ostalim direktorima poduzeéa analizira da li je prodajna strategija
efikasna u zadnjem vremenskom periodu te da li je poduzece 1 dalje konkurentno na
trziStu. Bitna stavka je pripremanje samog budzeta za odredene odjele s kojim se kasnije
mogu predloziti moguénosti nekih promjena koje bi uvelike unapredile tarifnu politiku s
tarifnim politikama drugih luka.

U svom radu treba postovati zakone i propise u segmentu poslovanja te efikasno
izvrSavati komunikaciju s odjelom komercijale o dospije¢u roba na godisnjoj,
polugodisnjoj, tromjese¢noj, mjesecnoj i tjednoj razini. Osim navedenog, provodi pripremu
i organizaciju ljudskih i tehnickih resursa unutar odjela u kojem radi, a istovremeno potice
direktan i indirektan razvoj luke i ljudskih potencijala ¢ija su znanja i vjestine okosnica
uspjesnog poslovanja®.

Osnovni zadaci menadZmenta ljudskih potencijala su’:

e strategijski menadzment ljudskih potencijala

¢ planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenika

¢ analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta

e kadroviranje, selekcija, uvodenje i rasporedivanje ljudskih potencijala

e pracenje 1 ocjenjivanje radne uspjesnosti 1 ucinkovitosti

e motiviranje i nagradivanje zaposlenika

e Obrazovanje i razvoj zaposlenika

e kreiranje odgovarajuce organizacijske klime i kulture

e socijalna i zdravstvena zastita

e radni odnosi te

e ostale usluge koje se pruzaju zaposlenicima.

Vjestina koja se uci i stjece te usavrsava praksom i iskustvom, a smatra se sposobnosti

prenosenja ovlasti i odgovorsnosti na suradnike i nize razine menadZzmenta je vjeStina

%8 Op.cit., Robbins, S. P., Coulter, M., 2006., str. 438- 439
% |bidem., Robbins, S. P., Coulter, M., 2006., str. 596
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delegiranja. Zato je vjestina delegiranja moguénost izvrSenja zadataka uz pomo¢ drugih
zaposlenika, suradnika i ostalih sudionika poslovanja, a nacin delegiranja radi razliku

izmedu dobrog 1 loSeg menadZera.

5.1.3. Nizi menadZment

Nizi menadzment je prva razina menadZmenta, a menadZeri na ovoj razini su u
neposrednom kontaktu s izvrSiteljima. Nizi menadzment definiran je karakteristicnim
poslovima, obvezama i odgovornostima, medu kojima prevladavaju operativni zadaci.

U nizi menadzment ukljucuju se sljedec¢i rukovoditelji:

rukovoditelj terminala

¢ rukovoditelj investicijskog odjela

¢ rukovoditelj operativnih poslova

¢ rukovoditelj tehnic¢ke sluzbe

¢ rukovoditelj financijskog sektora

e rukovoditelj komercijalnog sektora

Menadzeri navedene razine imaju mogucénost najpreciznije definirati postojece i1
potencijalne probleme s kojima se poduzece suocava na dnevnoj razini, zato §to direktno
nadgledaju ljudske potencijale koji izvrSavaju operativne poslove. Zadaca nizeg
menadZzmenta je koordinacija rada zaposlenika koji izvr§avaju operativne poslove, odnosno
zaposlenika u proizvodnji proizvoda ili usluga ili u nekoj drugoj poslovnoj funkciji, ali su
direktno odgovorni za rezultate svoje organizacijske jedinice.

MenadZeri nize razine provode nadzor izrade finalnog proizvoda ili usluge. Za
navedeno im je potreban Siroki spektar znanja iz podru¢ja raCunovodstva i financija,
ekonomije, informacijsko komunikacijskih tehnologija, zastite na radu, odrzavanja
mehanizacije i slicnoga. Rukovoditelji su nadredeni velikom broju ljudskog potencijala, $to
zna¢i da moraju imati razvijene rukovoditeljske vjestine. Takoder im je potrebno znanje za
prezentaciju informacija od strane visih razina menadZzmenta jer se smatraju takozvanim
amortizerima izmedu srednje i najvise razine menadzmenta®.

Nadalje, nizi menadzment odnosi se | na nadzornike i menadzere ureda, koji su

fokusirani na kratkoroéne planove i obavljanje zadataka na dnevnoj razini®’. Ova razina

% Ibidem., Bahtijarevié — Siber, F., 1991, str. 233
%1 Op.cit., Bahtijarevié-Siber, F., Sikavica, P., Poloski Voki¢, N., 2008.
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menadzmenta razlikuje se po nainu donoSenja odluka i rjeSavanju problema. Sa
specifiénim odlukama i problemima, dolazi do odredene razine odgovornosti, zato najvecu
odgovornost nosi vrhovni menadzment.

Vecinu radnog vremena, niZzi menadZment tro$i na sastanke i komunikaciju. Nadalje,
njihov zadatak je prikupljanje informacija i analiza eksternih prijetnji, kako bi se konkretne
infomacije prenijele podredenim zaposlenicima te odrzali klju¢ni kontakti u poduzecu.
Najvaznije odluke donesene Su od strane najviSe razine menadzmenta, S obzirom da
izvrSavaju kompleksne zadatke i donose visok stupanj odgovornosti, stoga su i najbolje
placeni.

Bez obzira na razinu menadzmenta, svi menadZeri teze zajedniCkom ostvarenju
organizacijskih, poslovnih i financijskih rezultata. Zakljucuje se kako je najbitniji doprinos

poduzecu, ispunjenje zadanih uloga te efikasno obavljanje poslovanja.

5.2. MENADZERSKE VJESTINE

Menadzerske vjesStine su sposobnost menadzera da adekvatnim izborom i upotrebom
odgovarajucih sredstava i metoda provodi specifi¢ne aktivnosti koje su usmjerene na
ostvarenje ciljeva poduzeca®.

MenadZerske vjeStine mogu se definirati kao odredeni atributi ili sposobnosti koje bi
menadzer trebao posjedovati radi ispunjena odredenih zadataka u organizaciji. Oni
ukljucuju sposobnost izvrSavanja duznosti u organizaciji, izbjegavajuci krizne situacije i
brzo rjeSavaju¢i probleme kada se oni pojave. Mogu se razviti u€enjem i prakti¢nim
iskustvom, a pomazu menadZerima u povezivanju sa suradnicima i upravljanju sa
zaposlenicima, §to omogucuje efikasno izvrSavanje aktivnosti u organizacij i%.

Efikasno 1 produktivno obavljanje zadataka i poslova menadzmenta, moguce je
ostvariti uz posjedovanje specificnih znanja i vjeStina. Navedeno je potrebno za
motiviranje zaposlenika na izvrSenje zadataka uz maksimalno iskoriStenje kapaciteta, s
ciljem ostvarenja zeljenih strateSkih i poslovnih rezultata. Kontinuirano obrazovanje i

usavrSavanje svih zaposlenika, najvaznije je ulaganje koje dovodi do konkurentske

prednosti poduzeca.

%2 Buble, M., Menadzerske vjestine, Sinergija, Zagreb, 2010., str. 2
% CFI, Management Skills, https:/corporatefinanceinstitute.com/resources/careers/soft-skills/management-
skills/ (12.09.2022.)
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Samim tim obavljanjem zadataka i poslova lucki menadzer stjeCe i odredene

odgovornosti. Neke od osnovnih u obavljanju luc¢kih poslova su:

Menadzerske vjestine dijele se u dvije skupine, a to su

vodenje sigurnog, ucinkovitog i profitabilnog proizvodnog rad luckog terminala te
upravljanje svim aspektima terminala kako bi se ispunile obveze kupaca i
propusnosti

razvitak i isporuka poslovnih planova za ispunjavanje obveza u lu¢kom terminalu
nadgledanje proracuna terminala

rukovodenje koordinacijom s ZeljezniCkim prijevoznicima pri iSporuci proizvoda
(smanjiti stanke na zeljeznici)

upravljanje tegljacem plovila, zamjenom teglenice i kratkoro¢nim operacijama
odgovornost za sigurnost i zdravlje u cijelom terminalu, ukljucujuéi pravilno
rukovanje opasnom robom

vodenje, razvijanje i provodenje strateSkog I operativnog planiranja za objekt
luc¢kog terminala

povezivanje s dionicima industrije i predstavljanje tvrtke u vanjskim odborima i
udrugama

nadziranje procesa otpreme i upravljanje zalihama osiguravajuci da teret stigne na
odredisSte na vrijeme

nadziranje racunalnih automatiziranih sustava kako bi se osiguralo da sva oprema
radi, a da se razine proizvodnje zadovoljavaju i odrZavaju u skladu s ciljevima i
ciljevima

nadgledanje koordinacije i distribucije svih proizvoda kako bi se maksimizirala
ucinkovitost prostora u lu¢kom terminalu, ekspedicija utovarnih plovila, zajedno s
mijeSanjem zitarica kako bi se zadovoljili standardi kvalitete uz odrzavanje najbolje

moguce profitne marze

64.

1. OSNOVNE MENADZERSKE VJESTINE
2. POSEBNE MENADZERSKE VJESTINE.

Cetiri osnove menadzerske vjestine su: konceptualne vjestine, vjestine rada s ljudima,

tehnicke vjestine i viestine oblikovania.65

% Op.cit., Buble, 2010., str. 2
% Koontz, H., Weihrich, H., Menadzment, deseto izdanje, Mate, Zagreb, 1994, str. 6
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1. Konceptualne vjestine

Odnose se na menadzerovu sposobnost promiS$ljanja, planiranja i procesiranja
informacija. S ciljem postizanja uspjeha, menadzer treba proucavati poduzece kao cjelinu
te polozaj poduzeéa u usporedbi s grupacijom u kojoj se nalazi ili grani djelatnosti u kojoj
djeluje. Takoder mu je nuzna sposobnost strategijskog razmisljanja te kontinuirani razvoj
konceptualnih vjestina za efikasno funkcioniranje vrhovnog menadzmenta®.

2. Vjestine rada s ljudima

Interpersonalne vjesStine definiraju rad s drugim ljudima i njihovu pomo¢. Smatra se
kako menadzer mora biti dio tima, a ne individua. Interpersonalne vjestine isklju¢ivo ovise
0 osobnosti pojedinca, ali se mogu i unaprijediti komunikacijom s drugim zaposlenicima,
sudjelovanjem na projektima, u suradnji s dobavljac¢ima i slicno. Menadzer treba imati
sposobnost motivacije, komunikacije, rjeSavanja konflikata te vodenje drugih ljudi.
Navedena vjestina klju¢ je uspjeha menadzmenta jer se na taj nain poti¢u zaposlenici 1
razvija cijela organizacija®’.

3. Tehnicke vjestine

Tehnicke vjestine su zasluzne za konkretne zadatke u poduzeéu. Menadzer koji
posjeduje dobre tehni¢ke vjestine ima steCeno znanje, vjesStine i tehnike potrebne za
rjeSavanje postojecih ili potencijalnih problema koj se javljaju u poslovanju. One se najvise
koriste 1 isti¢u u nizim razinama menadzmenta jer bez njih je nemoguce imati napredak.
Specijalizirana znanja, kompetentna uporaba alata i1 tehnika za rjeSavanja problema,
sposobnost analiziranja, ali i pravovremeno prepoznavanje problema su neke od glavnih
tehnickih vjestina.

4. Vjestine oblikovanja

Vjestine oblikovanja odnose se na sposobnosti uocavanja problema u poslovanju i
nalaZzenja rjeSenja od kojih poduzece ima koristi. Duznost menadzera nije samo otkriti
problem, ve¢ generirati razliCite pristupe rjeSavanja problema za razli¢ite poslovne

situacije. Zato najvise koristi od navedenih vjesStina ima vrhovni menadZment.

Dok prema americkom psihologu Robertu Katzu, postoje tri osnovne vrste vjeStina

menadZzmenta; tehnicke viestine, konceptualne viestine i ljudske vestine.%

% |bidem., Buble, 2003., str. 11
®7 |bidem., Buble, 2010., str. 4
%8 1bidem.
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1. Tehnicke vjestine

Katz u tehni¢ke vjeStine svrstava rukovanje strojevima i softwerom, prozvodnim
alatima 1 opremom, kao 1 vjeStine potrebne za povecanje prodaje, plasiranje usluga i
proizvoda na trziSte. On smatra da menadZer sa tehnickim vjeStinama ima sposobnost i
znanje za postizanje svojih ciljeva i poveéanje konkurentnosti poduzeca.

2. Konceptualne vjestine

Ukljucuje vjestine prisutne u smislu znanja i sposobnosti apstraktnog misljenja i
formuliranja ideja. MenadZer je u stanju vidjeti cijeli koncept, analizirati i dijagnosticirati
problem te pronaci kreativna rjeSenja. To pomaze menadzeru da ucinkovito predvidi
prepreke s kojima se njihov odjel ili poduzece u cjelini suocava.

3. Ljudske ili meduljudske vjestine

Ljudske ili meduljudske vjestine su vjestine koje predstavljaju sposobnost menadzera
za interakciju, rad ili ucinkovito povezivanje s ljudima. Navedene vjestine omogucéuju
menadzerima da iskoriste ljudski potencijal u poduzecu i motiviraju zaposlenike za bolje

rezultate.

Posebne menadzerske vjestine dijele se u pet najvaznijih skupina sukladno funkcijama

menadzmenta: vije§tine planiranja, vjeStine organiziranja, vjeStine upravljanja ljudskim

potencijalima, viestine vodenia i viestine kontroliranja.®

1. Vjestine planiranja

Vjestine planiranja odnose se na dijagnozu poslovnog plana, odredivanje vizije, misije
te ciljeva koje poduzece treba ostvariti, strategiju kojom se ciljevi ostvaruju, odredenje
koristi i nedostataka ostvarenjem ciljeva i menadzersko odlugivanje.”® Buble tvrdi da su za
efikasno planiranje potrebne sljedeCe vjeStine menadzera, a to su skeniranje okoline,
postavljanje usmjerenja, predvidanje, formuliranje i implementiranje, izrada planova,
kreativno rjeSavanje problema te donoSenje odluka.

2. Vjestine organiziranja

Menadzer je osoba koja u poduzecu definira nacin izvrSavanja zadataka, odreduje
odgovornu osobu za pojedini posao, hijerarhiju izvrSenja zadataka i projekata te mjesto

donoSenja odluka u poduzetu. Za efikasno obavljanje zadataka, menadzeri moraju

% Beli¢, 1., Menadzerske vjestine, 2011., http://menadzerske-vjestine.blogspot.com/ (12.09.2022.)
" Ibidem., Buble, 2010., str. 7.
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posjedovati Cetiri vjeStine koje se odnose na dijagnosticiranje organizacije, redizajniranje
posla, oblikovanje organizacije te dijagnosticiranje i modificiranje organizacijske kulture”.

3. Vjestine upravljanja ljudskim potencijalima

Vjestine upravljanja ljudskim resursima definiraju raspodjelu uloga i zadataka
zaposlenicima te definiraju najefikasniji i najuspjesniji nacin obavljanja navedenog. Za
efikasno izvrSenje navedenih zadataka, menadzeri trebaju posjedovati vjestine koje se
odnose na proces regrutiranja, selekcije, poducavanja, procjene individualnih performansi
te oblikovanja stimulativnih sustava plaéanja72. Vjestine koje uspjesan voda posjeduje su
vjestine motiviranja drugih, delegiranja, komuniciranja, razvoja podredenih te upravljanja
promjenama’®,

4. Vjestine vodenja

MenadZer je osoba koja uspjeSno uvjerava i motivira zaposlenike na obavljanje datih
zadataka te izvrSenje poslovnih akcija. U tom kontekstu, menadzer postaje voda koji ima
jasnu sliku smjera u kojem se njegov tim i poslovanje kre¢u. DuZznost menadzera je
oblikovati efikasne timove zaposlenika, stvoriti odredenu razinu motivacije koja ih pokrece
na bolju radnu u¢inkovitost, komunicirati sa zaposlenicima i ostalim uklju¢enim dionicima,
upravljati vremenom i resursima te rjeSavati potencijalne probleme i konflikte koji nastaju
tijekom poslovanja.

5. Vjestine kontroliranja

Kontroliranje se smatra procesom analize i mjerenja ostvarenja zeljenih ciljeva te
poduzimanja korektivnih akcija za njihovo ostvarenje. Zadatak menadzmenta je
kontinuirano pracenje izvrSavanja Organizacijskih zadataka 1 rezultata koji se postizu te
njihovog odstupanja. Za efikasno kontroliranje, menadzer treba posjedovati vjestine

financijske kontrole, kontrole marketinga, kontrole operacija te kontrole ljudskih resursa™.

Postoji Sirok raspon vjeStina koje menadZer treba posjedovati za ucinkovito 1
djelotvorno vodenje organizacije. Slijedi Sest bitnih menadZerskih vjeStina koje bi svaki

menadzer trebao posjedovati za obavljanje svojih duznosti: planiranje, komunikacija,

donosenije odluka, delegiranje, riesavanije problema i motivacija:”

™ Op.cit., Buble, 2010., str. 7

"2 |bidem., Buble, 2010., str. 8
® Op.cit., Buble, 2010., str. 143
" Op.cit., Buble, 2010., str. 8
"Op.cit., Buble, 2010, str. 8
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1. Planiranje

Planiranje je vitalni aspekt unutar organizacije. Odnosi se na sposobnost organiziranja
aktivnosti u skladu sa postavljenim smjernicama, a da pritom ostane unutar granica
raspolozivih resursa kao §to su vrijeme, novac i rad. To je takoder proces formuliranja niza
radnji ili jedne ili viSe strategija za postizanje zadanih ciljeva ili zadataka s raspolozivim
resursima. Proces planiranja ukljucuje identificiranje i postavljanje ostvarivih ciljeva,
razvoj potrebnih strategija i1 ocrtavanje zadataka i1 rasporeda o tome kako posti¢i
postavljene ciljeve.

2. Komunikacija

Posjedovanje izvrsnih komunikacijskih vjestina klju¢no je za menadzera. Moze utvrditi
koliko se informacije razmjenjuju u cijelom timu, osiguravaju¢i da grupa djeluje kao
jedinstvena radna snaga. Koliko dobro menadzer komunicira s ostatkom svog tima takoder
odreduje koliko se dobro mogu slijediti zacrtane procedure, koliko se zadaci i aktivnosti
mogu dovrsiti, a time 1 koliko ¢e organizacija biti uspjesna. Komunikacija ukljucuje protok
informacija unutar organizacije, bilo formalne ili neformalne, usmene ili pisane, okomite
ili vodoravne, te olakSava nesmetano funkcioniranje organizacije. Jasno uspostavljeni
komunikacijski kanali u organizaciji omogu¢uju menadzeru da suraduje s timom, sprjecava
sukobe 1 rjeSava probleme po njihovom nastanku. Menadzer s dobrim komunikacijskim
vjeStinama moZze se dobro povezati sa zaposlenicima i na taj nafin moc¢i lako postici
postavljene ciljeve i zadace poduzeca.

3. Donosenje odluka

Druga vaZzna vjeStina upravljanja je donoSenje odluka. Menadzeri donose brojne
odluke, svjesno ili ne, a donoSenje odluka klju¢na je komponenta menadzerova uspjeha.
Donosenje ispravnih odluka rezultira uspjehom organizacije, dok lose odluke mogu dovesti
do neuspjeha ili losih performansi. Kako bi organizacija djelovala ucinkovito, potrebno je
donijeti jasne 1 ispravne odluke. MenadZer mora biti odgovoran za svaku svoju odluku 1
takoder biti spreman preuzeti odgovornost za rezultate svojih odluka. Dobar menadzer
mora posjedovati vjeStine odlucivanja, jer mu to Cesto diktira uspjeh u postizanju
organizacijskih ciljeva.

4. Delegiranje

Delegiranje je joS jedna klju¢na vjesStina upravljanja. Delegiranje je nacin prenosenja
poslova i/ili ovlastenja za rad na druge zaposlenike. Ukljucuje proces dopustanja da se
zadaci menadzera ili zaposlenika preusmijere ili preraspodijele na druge zaposlenike ovisno

o trenutnom radnom opterecenju. Menadzer s dobrim vjeStinama delegiranja sposoban je
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ucinkovito prenijeti zadatke i dati ovlastenja pravim zaposlenicima. Kada se delegiranje
izvrsi u¢inkovito, pomaze u olaksavanju efikasnog dovrsetka zadatka. Delegiranje pomaze
menadzeru da izbjegne gubljenje vremena, optimizira produktivnost 1 osigurava
odgovornost zaposlenih. Svaki menadZer mora imati dobre sposobnosti delegiranja za
postizanje optimalnih rezultata i potrebnih rezultata produktivnosti.

5. Rjesavanje problema

RjeSavanje problema je jo$ jedna bitna vjeStina. Dobar menadzer mora imati
sposobnost rjeSavanja postojecih i potencijalnih problema koji se mogu pojaviti u tipi¢nom
radnom danu. RjeSavanje problema u upravljanju ukljucuje identificiranje odredenog
problema ili situacije, a zatim pronalaZenje najboljeg nacina za rjeSavanje problema te
dobivanje najboljeg rjeSenja. Kad je jasno da menadzZer ima velike sposobnosti rjeSavanja
problema, to se razlikuje od ostatka tima i daje podredenima povjerenje u njegove/njene
menadZzerske sposobnosti.

6. Motivacija

Sposobnost motiviranja jos je jedna vazna vjeStina u organizaciji. Motivacija pomaze u
postizanju Zeljenog ponaSanja ili odgovora zaposlenika ili odredenih dionika. Postoje
brojne taktike motivacije koje menadzeri mogu koristiti, a odabir pravih moze ovisiti o

karakteristikama kao $to su kultura poduzeca i tima, osobnost tima itd.

5.3. MOTIVACIJA - CIMBENIK EFIKASNOG UPRAVLJANJA

,»Motivacija je interna (unutrasnja) varijabla koju menadzer ne moze vidjeti ve¢ moze
samo pretpostaviti da je zaposlenik motiviran, ako svjesno obavlja svoj posao“76.
»Motivacija je skup stavova i vrijednosti koje utjeCcu na osobu da se ponasa na
specifican i s ciljem odreden na&in“’’.
Na motivaciju zaposlenika utjecu sljedeci cimbenici koji se medusobno isprepliéu78:
e individualne karakteristike — ukljucuju potrebe, vrijednosti, stavove i interese
pojedinaca. Menadzment je svjestan kako svaka osoba ima drugacije stavove i

karakteristike, a potreban je njihov doprinos za ostvarenje ciljeva.

’® Buntak, K., Drozdek, 1., Kovaci¢, R., Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim resursima,

Tehnical journal 7, 1(2013), 56-63, 2013, str. 56

" Longarevié, R., Masi¢, B., Dordevié, J., Menadzment: principi, koncepti i procesi, Univerzitet

Singidunum, Beograd, 2007., str. 329
8 |bidem., Buble, M., 2006., str. 494
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karakteristike posla — odnose se na kompleksnost, autonomnost, zahtjevnost i druge
atribute posla. Menadzment prilikom raspodjela poslova mora napraviti ravnotezu
izmedu individualnih karakteristika i karakteristika posla.

organizacijske karakteristike — to su pravila i procedure, personalna politika, praksa
menadzmenta 1 sustav nagradivanja. Navedeno doprinosi efikasnosti i
produktivnosti poduzeca, a instrumenti trebaju biti koncipirani s ciljem zadrzavanja

postojecih zaposlenika.

Materijalna kompenzacija sastoji se od razli¢itih oblika motivacije kako bi se osigurao i

poboljsao polozaj zaposlenika i financijskih kompenzacija za rad. Prema stupnju izravnosti

materijalnih odnosa financijskih primanja, postoje dvije vrste financijskih kompenzacija, a

to su’®:

direktni financijski dobici u novéanom obliku i

neizravni materijalni dobici koji nisu u novéanom obliku.

Tablica 3: Klasifikacija materijalnih kompenzacija zaposlenika

RAZINA

IZRAVNE MATERIJALNE NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE

- bonusi i poticaji - stipendije
2 - naknade za inovacije i | - studijska putovanja
Z | poboljsanja - specijalizacije
@ - naknade za Sirenje znanja i | - placeni dopusti i slobodni dani
8 fleksibilnost - automobil kompanije

- bonusi - menadzerske beneficije

- bonusi za radne rezultate i dobit | - mirovinsko osiguranje
= - udio u profitu - zdravstvena zastita
= - udio u vlasnistvu: - Zivotna i neZivotna osiguranja
§ - naknade za nezaposlenost
g - obrazovanje
A~ - godisnji odmori

- skrb o djeci

Izvor: Izrada autora rada prema Buntak, K., Drozdek, 1., Kovaci¢, R., Materijalna motivacija u funkciji

upravljanja ljudskim resursima, Tehnical journal 7, 1(2013), 56-63, 2013., str. 60

Tablica 3 prikazuje klasifikaciju materijalnih kompenzacija zaposlenika koje se dijele

na izravne i neizravne materijalne kompenzacije zaposlenika, na razini pojedinca i

poduzeca.

“Kompenzacije se vezu uz ostvarene rezultate rada, dok se odredene kompenzacije

vezu uz pripadnost poduzecu. Naknade se dijele u tri grupe, a to su place, nagrade i

" Ibidem., Buntak, K., Drozdek, 1., Kovaci¢, R., 2013., str. 60
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beneficije. Osnovna placa je temeljni oblik kompenzacije, a osnovica place definira se
shodno radnim rezultatima i volumenu zaduzenja. Stimulativni dio pla¢e je osnova
poticanja i osiguranja optimalnih parametara radnog ucinka za zaposlenike i tvrtke. Ona ne
moze biti samo fokusirana na povecanje rezultata jer s vremenom dolazi do pada kvalitete
rada i proizvoda, uz povecanje iznosa troskova. Stimulativna plac¢a utvrduje se prema
ucinku i prema osnovici premije”®°,

Osim stimulativnog dijela place postoje dodaci na placu, a to su dodaci za rad u
smjenama, dodaci za rad noc¢u, dodaci za prekovremeni rad, dodaci za povremeno teze
uvjete, dodaci za rad na praznike te dodaci za rad na dane tjednog odmora. Takoder postoje
cetiri sustava udjela zaposlenih u dobiti koji se smatraju oblikom materijalne motivacije, a
to su sustav indirektnog udjela u dobiti, sustav direktnog udjela u dobiti, sustav
dionicarstva zaposlenih te sustav Stednje zaposlenihgl.

Nematerijalna nagrada su one nagrade koje nemaju materijalnu ili nov¢anu vrijednost,
ali stvara osjecaj motivacije kod zaposlenika. S obzirom na stvaranje motivacije, duznost
menadZera je kontrolirati interpersonalne odnose poslovnih suradnika na dnevnoj razini.
Participacije odreduju razinu sudjelovanja ljudskih resursa u segment odlu¢ivanja o vaznim
aspektima rada i poslovanja pdouzeca. To je process donoSenja odluka te rjesavanja
potencijalnih 1 postoje¢ih problema u svakodevnom poslovanju, s ciljem potizanja
efikasnijeg koristenja potencijala i ostvarenja Zeljenih organizacijski ciljeva®™.

Zaposlenike u tvrtkama moguce je motivirati nematerijalnim oblicima kompenzacije, a
to su fleksibilno radno vrijeme, alternativni oblici radnog vremena, priznavanje uspjeha,
povratna informacija, organizacijska kultura, motiviranje i samomotiviranje®:.

U slucaju fleksibilnog radnog vremena, zaposlenici imaju moguénost samostalnog
odredivanja najpogodnijeg radnog vremena za obavljanje posla. Zaposlenici mogu odrediti
vrijeme dolaska i odlaska s posla, uz odredeno vrijeme obavezne prisutnosti na poslu;
odrediti vrijeme dolaska 1 odlaska na posao, uz predvideno radno vrijeme; odrediti
obavezno tjedno radno vrijeme, uz mogucénost kraceg radnog vremena kad je manji
volumen posla. Prednosti fleksibilnog radnog vremena su: poboljSanje stavova i morala
zaposlenika, smanjenje prometne guzve, povecanje proizvodnosti, smanjenje fluktuacije,

dogovaranje obaveza izvan radnog vremena, dok se nedostaci odnose na nedostatak

% Ibidem., Buntak, K., Drozdek, 1., Kovagi¢, R., 2013., str. 61
8 Ibidem., Buntak, K., Drozdek, 1., Kovagi¢, R., 2013., str. 60-62

%2 Buntak, K., Drozdek, 1., Kovagi¢, R., Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim resursima,
Tehnical journal 7, 2(2013), 213-219, 2013., str. 216
8 Ibidem., Buntak, K., Drozdek, 1., Kovagi¢, R., 2013., str. 217-218
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nadzora tijekom radnog dana, nedostupnost klju¢nih ljudi, problem s dogovaranjem
sastanaka, teSko planiranje radnog vremena, nemoguénost koordiniranja projekata,
problem s evidencijom radnih sati i tako dalje®. Slijede drugi alternativni oblici radnog
vremena, a jedan od primjera je skracivanje radnog tjedna na Cetiri dana po 10 sati ili
manje. Alternativnim oblicima radnog vremena smanjuju se troSkovi prijevoza i slobodni

dani.

5.4. PLAN RAZVOJA INVESTICIJA I LUCKIH KAPACITETA

Kontinuiranim investiranjem u dostupne kapacitete, luke odrzavaju svoj status i
poziciju na trziStu, a isto tako stvaraju konkurentnu ponudu i usluge. Temeljni razlog
investiranja je ,potreba za obnovom, zamjenom ili modernizacijom postojecih
kapaciteta“®.

Jedna od inovacija luke Yokohama u Japanu koja je trenutno jedna od najrazvijenijih u
svijetu je ta da su postavili dvije terminalske kamere koje prenose prijenos uzivo te
omogucuju dispecerima i voza¢ima kamiona da utvrde prometnu situaciju na terminalu u
stvarnom vremenu i da ucinkovitije planiraju svoje preuzimanje i odlazak.. To pruza jasan
pregled svih zaguSenja za sva vrata, a prijenos kamere dostupan je 24 sata dnevno, 7 dana
u tjednu 1 optimiziran je za gledanje na bilo kojem uredaju, Sto znac¢i da se kamere mogu
gledati i na tabletu ili pametnom telefonu. Modul kamere takoder prikazuje trenutnu
vremensku situaciju na terminalu. Ovo je jedno od brojnih poboljSanja temeljenih na
povratnim informacijama korisnika, koja ¢e pomoc¢i da njihov svakodnevni rad na
terminalu bude ucinkovitij.

Investicijski plan treba se temeljiti i pravdati na tehnicko ekonomskoj osnovi, a biti
osnova za kreiranje plana razvoja investicija te plana investicija luke za dugoro¢no
razdoblje. Lucki menadZer je osoba koja ukljuuje plan razvoja investicija 1 luckih
kapaciteta u godiSnji plan za dugorofno poslovanje, a u plan razvoja investicija
ukljucuje®:

e plan zamjene postojecih kapaciteta

e plan rekonstrukcije postojec¢ih kapaciteta i

e plan povecanja kapaciteta luke.

8 Op.cit., Buntak, K., Drozdek, I., Kovaci¢, R., 2013., str. 217-218
% Ibidem., Mitrovié, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 223
8 Op.cit., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 223
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,Nadalje, plan investicija nosi sljedeé¢e podatke®’:

e vrste investicija

e |okaciju investicija

e veliCinu investicija u pokazateljima

e rokove provodenja planirane investicije i vremenski okvir investicije

e iznos ulaganja

e rok pustanja u opticaj

e uvjete realizacije investicije

e izvore financiranja te

e uvjete financiranja (rok otplate, kamate i sli¢no).*

»Svaka investicija mora biti ekonomski opravdana, zato je potrebno prije pocetka
investiranja pripremiti svu ekonomsko tehni¢ku dokumentaciju koja se sastoji od dviju
studija“®®:

1. Investicijsko-tehni¢ka dokumentacija

Navedena studija u svom sadrzaju ima projekte, nacrte, tehnicko-tehnoloske opise
objekata, tehnoloske procese i pojedinu opremu. Takoder u sklopu dokumentacije, nalaze
se 1 proracuni, troskovnici, opisi i uvjeti za izvodenje investicijskih radova.

2. Investicijski program

Studija se izraduje prema detaljno dokumentiranoj analizi, prema kojoj su razradeni svi
uvjeti izgradnje investicijskih objekata i kapaciteta te su sadrzani svi podaci Kkojim
potvrduju ekonomsku opravdanost ulaganja. Prema investicijskom programu, donosi se
investicijska odluka koja mora obuhvatiti poslovanje koje ¢e biti izvrSeno investicijskim
ulaganjem te uklapanje novog poslovanja u cjelokupno poslovanje luckog poduzeca.

Investicijskim programom se nastoji predvidjeti poslovanje u buducnosti, zato je
potrebno predvidjeti uvjete prema kojima ¢e se poslovati. On ¢e biti uspjeSan ako se
ukljuciti cijelo investicijsko ulaganje, bez obzira je li rije¢ o novom ulaganjem ili
nadogradnji postoje¢ih. Takoder potrebno je da sadrzi sve kvantitativne i kvalitativne
tehnicko-tehnoloske 1 ekonomske podatke, kao 1 posebnu dokumentaciju, proracune i

analize kojima je dokazana ekonomska opravdanost investicija.

8 Op.cit., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 223
8 Op.cit., Mitrovi¢, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 223
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5.5. ZAPOSLJAVANJE LJUDSKIH POTENCIJALA

Zaposljavanje ljudskih potencijala jedan je od zadataka luckog menadZera, no za
njegovo izvrSenje potrebno je odgovarajuée strateSko planiranje. Zaposljavanje ljudskih
potencijala smatra se procesom pribavljanja kvalificirane i1 stru¢ne radne snage za
odgovarajuce radne pozicije u luckom poduzecu. Prije samog zaposljavanja, potrebno je
kreirati 1 provesti plan zaposljavanja te predvidjeti potreban broj zaposlenika za pojedini
odjela luckog poduzeca.

“Osnovni cilj zaposljavanja je privlacenje potrebnog broja kvalificiranih kandidata,
odnosno ljudskih potencijala, kako bi se proveo adekvatan izbor medu potencijalnim
kandidatima. Procesom zapoSljavanja osigurava se baza potencijalne radne snage koja
prolazi kroz proces selekcije, a izbor ide na one kandidate koji najbolje odgovaraju radnom

mjestu”®

. Vaznost zaposljavanja vidljiva je prilikom kreiranja ponude potencijalnih, novih
zaposlenika kojima se moze otvoriti prilika za zaposljavanje u luckom poduzecu.

Interni izvori zapogljavanja kandidata za postojeée i novootvorene pozicije su®:

e interno oglasavanje - Navedeno oglaSavanje provodi se na oglasnim plocama,
elektronickoj posti i putem telefona. Internim oglaSavanjem zaposlenicima u
poduzecu nude se otvorena radna mjesta te ih se potice na prijavu.

e neposredni slobodni kontakt - MenadZer obavjestava sve zainteresirane zaposlenike
o zapoSljavanju na druga radna mjesta.

e pisani poziv - Pisanim pozivom Salje se obavijesti zaposlenicima o novootvorenoj
ili slobodnoj poziciji unutar poduzeca, a najceS¢e u situacijama premjeStanja
zaposlenika na drugo radno mjesto.

“Eksterni izvori zaposljavanja zaposlenika su®":

e cksterni mediji i oglasavanje — tisak, radio, televizija, e-posta, bilteni, posebni
promotivni materijalima i ostalo

e direktne prijave i preporuke zaposlenika i nadredenih

e drzavne ili privatne agencije za zaposljavanje — posredovanje agencija u procesu
zapoSljavanja potencijalnih kandidata, uz vodenje evidencije nezaposlene radne
snage, suradnju s poduzec¢ima prilikom zaposljavanja, obavljanje profesionalne

orijentacije, pripremanje potencijalne radne snage na zaposljavanje i sli¢no

% Marusic, S., Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, Zagreb, 2006., str. 153
* Ibidem., Buble, 2006., str. 376
*! Ibidem., Buble, 2006., str. 377-378
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e obrazovne institucije — suradnja poduzeéa s obrazovnim institucijama, u svrhu
dobivanja preporuka za iznimne pojedince koji udovoljavaju trazenim kriterijima
poduzeca

e ostali izvori regrutiranja — sindikati.”

U nastavku rada objasnjene su prednosti i nedostaci internih i eksternih izvora
zapoSljavanja. “Prednosti internih izvora zapoSljavanja su kra¢i vremenski period
popunjavanja radnih mjesta, krac¢i vremenski period prilagodbe novom radnom okruzenju,
veéa razina isplativosti i ve¢a motivacija zaposlenika™®. Dok se nedostaci internih izvora
zapoSljavanja odnose na stagnaciju organizacijske kulture, poveéanje troskova edukacije i
treninga zaposlenika, ograniCene mogucénosti te moguée Sukobe medu zaposlenima.
Nadalje, prednosti eksternih izvora regrutiranja su veca rata konverzije, viSa razina
kvaliteta ljudskih potencijala, privlacenje zaposlenika sa specificnim vjeStinama i znanjima
te veca radna ucinkovitost. Nedostaci eksternih izvora regrutiranja odnose se na povecane
poslovne rizike i operativne troskove, duzi vremenski period za popunjavanje radnih

mjesta te neprilagodenost radnom okruzenju.

5.6. PLANIRANJE RAZVOJA LJUDSKIH POTENCIJALA

Planiranje razvoja ljudskih potencijala klju¢na je aktivnost lu¢kog menadzera jer se
shodno tehnoloskom razvoja, javlja potreba za stru¢nim i usko specijaliziranim ljudskim
potencijalima.

Planiranje razvoja ljudskih potencijala moguce je ostvariti sljede¢im planovimag3:

e Plan potrebnih ljudskih potencijala — izraduje se na temelju planiranje proizvodnje

prometnih usluga i volumena poslovanja

e Plan gubitka ljudskih potencijala — uzroci gubitaka ljudskih potencijala su

mnogobrojni (odlazak u mirovinu, bolest, promjena radnog mjesta u drugo
poduzece, odlazak na Skolovanje), a poduzeca na temelju statistickih podataka
planiraju potencijalne gubitke

e Plan stru¢nog obrazovanja — lucka poduzeca trebaju voditi brigu 0 potrebnim

ljudskim potencijalima, kao i1 njihovom obrazovanju i stru¢nom osposobljavanju, s

% Barcelos, K., Internal vs External Recruitment: Weighing Pros and Cons, 2019,

https://www.jobsoid.com/pros-and-cons-internal-vs-external-recruitment/ (12.09.2022.)

% Ibidem., Mitrovié, F., Kesi¢, B., Jugovié, A., 2010., str. 224
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obzirom da je tehnoloski razvoj stvorio potrebu za zaposljavanjem stru¢ne i usko
specijalizirane radne snage. Osim navedenog lucka poduzeéa trebaju biti otvorena
za opciju prekvalifikacije zaposlenika ili dodatno Skolovanje kako ne bi doslo do
velikog broja nekvalificirane radne snage, koja ne udovoljava trazenim kriterijima
radnih mjesta.

Razvoj ljudskih potencijala moguce je posti¢i profesionalim razvojem, odnosno
stru¢nim osposobljavanjem kojim se unaprjeduju poslovne vjeStine i proSiruje steceno
znanje u podrucju rada. Razvoj ljudskih potenciala ne odnosi se isklju¢ivo na optimizaciju
skupa vjestina pojedinca za odredenu ulogu, ve¢ se odnosi i na kontinuirano obrazovanje
koje im nudi moguénost napredovanja u luc¢kom poduzeéu. Takav razvoj pruza svim
zaposlenicima razvijanje u skladu s napredcima u predmetnoj industriji.

Kontinuirano obrazovanje i1 profesionalno usavrSavanje ljudskih potencijala nudi
moguénost postizanja konkurentske prednosti na trzistu, dok je ulaganje u obrazovanje
kljuéni pokazatelj uspjesnosti poduzeéa®. Navode se i razlozi za ulaganje u obrazovanije, a
to su tehnoloske promjene, visa razina kompleksnosti i neizvjesnosti u random okruzenju,
kao 1 suvremeni nacin poslovanjags.

Lucki menadzeri ne bi trebali podcjenjivati vaznost profesionalnog razvoja
zaposlenika, ve¢ ih poticati na isto. Kontinuirano pomaganje prilikom obrazovanja i
profesionalnog usavrSavanja, dovodi lu¢ko poduzeée u povoljniji polozaj na trziStu, a
kvalificirani zaposlenici njegova konkurentska prednost u usporedbi s drugim poduzeéima.
Zaposlenici stvaraju dodanu vrijednost lu¢kom poduzecu te direktno utjecu na poslovne 1

financijske rezultate, povecanje prihoda i smanjenje operativnih troSkova.

% Bahtijarevi¢ Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 331
% Ibidem., Bahtijarevié¢ Siber, F., 1999, str. 719

48



6. ISTRAZIVANJE PERFORMANSI MENADZMENTA U LUCKOJ
UPRAVI ZADAR

6.1. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA MENADZMENTA LUCKE UPRAVE
ZADAR

U svrhu istrazivanja za procjenu UspjeSnih menadzerskih vjeStina sudjelovala je
Lucka uprava Zadar ¢ija organizacijska struktura se sastoji od nadzornog odbora koji se
sastoji od predsjednika i 5 ¢lanova. Nakon njih glavni odgovorni je direktor lucke uprave
koji pod sobom ima odjel uprave, odjel operacija, odjel prodaje i marketinga i odjel

zajedni¢kih poslova i podrske.

Slika 4: Lucka uprava Zadar
Izvor: Lucka uprva Zadar, Putnicka luka Zadar, https://www.port-authority-zadar.hr/lucka-

podrucja/putnicka-luka-zadar-poluotok/ (15.09.2022.)

Luka Zadar teritorijalno je podijeljena na nacin da je u samom vrhu nadzorni odbor,
ispod kojeg je uprava, a ona je odgovorna za terminal za tekuce terete, terminal za rasute

terete, terminal za generalne terete i terminal za generalne i vangabaritne terete.
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Lucka uprava Zadra u smislu razvoja luke je trenutno u procesu razvoja nove
kanalizacije i stavljanja u pogon novog terminala, iz ¢ega mozemo zakljuciti da je
menadzment u luci usmjeren na razvoj i investiranje u samu infrastrukturu luke. Novi
terminal bi trebao uvelike povecati kapacitet luke i omoguciti luci Zadar puno vecu
konkurentnost na trzistu. Takoder, luka Zadar ima uz teretne terminale i putnicki terminal
koji u vecini slucajeva sluzi za prihvat kruzera S$to uvelike doprinosi gradu Zadru u
turistiCkom smislu.

Upitnik koji je proveden nad ¢lanovima lucke uprave Zadar su izradili stru¢njaci koji
na internetu djeluju pod nazivom Mind Tools Team, a to su: James Manktelow, Elizabeth
Eyre, Keith Jackson, Liz Cook, Steven Edwards i Bhanu Kahn, i to vodec¢i se idejom da se
opéenito manje fokusira na kvalitetan menadzment, a vise na poslovanje vodstva nekog
poduzeca. Upitnik je izvorno na engleskom jeziku ali je prveden na hrvatski.

Upitnik je anoniman i proveden je nad 8 ispitanika lucke uprave Zadra, a sastoji se od
20 tvrdnji i ispitanici su trebali zaokruziti broj 1, 2, 3, 4 ili 5 kao stupanj slaganja ili ne
slaganja uz navedenu tvrdnju. Znacenje iza brojeva je: 1 — nikada, 2 — rijetko, 3 — ponekad,
4 — Gesto, 5 — uvijek. Maksimalan broj bodova ostavrenih u upitniku je 100, broj bodova od
80 bi predstvaljao savrSenog menadzera, a sve iznad ne bi zadovoljavalo tu formu

savrSenog menadzera.
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6.2. INTERPRETACIJA REZULTATA ISTRAZIVANJA

Rezultati istrazivanja
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Grafikon 1: Rezultati istraZivanja
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

Rezultati istrazivanje navode sljedece: 8 ispitanika je ostvarilo rezultate 69, 73, 68, 72,
58, 67, 73 i 62 $to ih ¢ini dobrim menadzerima koji kvalitetno obavljaju poslove iz svog
djelokruga.

Ispitanici lucke uprave Zadar su slicnih osobnosti, godina, kvaliteta i vremenu
provedenog u poduzeéu, oni u medusobnoj komunikaciji se dobro slazu te sami znaju koje
su im slabosti 1 koju vjestinu trebaju pojacati i unaprijediti te koje su im prednosti. Aktivno
sluSanje timova je bitna odrednica poslovanja svakog menadzera. Spremnost menadzera za
vlastiti rast i razvoj je ono S$to je za svako poduzeée vazno kao bitna sastavnica
napredovanja.

Rezultati istrazivanja su podijenjeni u 8 kategorija. Svaka od tih kategorija sa odnosi na
odredeni dio razmisljanja, na¢ina vodenja poslovanja, na¢ina komunikacije i na¢ina odnosa

prema poslu kod menadzera u luckoj upravi Zadar. Kategorije u koje su podijeljeni

rezultati:
1. Razumijevanje dinamike tima i poticanje dobrih odnosa
2. Selekcija pravih ljudi
3. Ucinkovito delegiranje
4. Motiviranje
5. Upravljanje disciplinom i suocavanje s konfliktima
6. Komunikacija
7. Planiranje, odlu¢ivanje i rjeSavanje problema
8. Izbjegavanje ucestalih pogreSaka menadzera
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1. Razumijevanije dinamike tima i poticanje dobrih odnosa

U prvu kategoriju pod nazivom razumijevanje dinamike tima i poticanje dobrih
odnsa pripadaju pitanja (2., 5., 16.):
e Pri  raspodjeli posla primat imaju oni koji imaju  vise
vremena.
e DopusStam c¢lanovima tima da sami shvate kako najbolje
raditi zajedno.
e Razgovaram s Clanovima tima o pojedinacnim ciljevima i

povezujem ih s ciljevima organizacije.

Razumijevanje dinamike tima i poticanje
dobrih odnsa
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Grafikon 2: Razumijevanje dinamike tima i poticanje dobrih odnosa
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

Ova kategorija se odnosi ve¢inom na socijalne vjeStine menadzera, koje su u novije
vrijeme od sve veceg znacaja, pogotovo iz razloga jer je kvalitetne radne snage u Hrvatskoj
sve manje. Na temelju ovog rezultata moze se zakljuciti da veé¢ina menadzera u luckoj
upravi Zadar ima sli¢na razmisljanja po pitanju dinamike tima i poticanju dobrih odnsa te d
aim je to od relativno velike vaznosti. Iz upitnika se moze zakljuciti to da je vecina
menadzera zaokruZilo nizak broj kod pitanja pod brojem dva “Pri raspodjeli posla primat
Imaju oni koji imaju vise vremena”, $to znaci da unato¢ vecoj koli¢ini posla, menadzeri ¢e
rade sami obaviti posao koji znaju, nego ga proslijediti nekome za koga nisu sigurni da ¢e

taj isti posao obaviti toliko kvalitetno.
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2. Selekcija pravih ljudi

U drugu kategoriju pod nazivom selekcija pravih ljudi pripadaju pitanja (3. i 11.):
e Pratim cClanove tima kad god uoCim da njihovo ponasanje
ima negativan odraz na usluge za potrosace.
e Kada  sastavljam  tim, razmiSljam o  vjeStinama  koje  su

potrebne i onda trazim ljude koji ¢e ispuniti kriterije.

Selekcija pravih ljudi
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Grafikon 3: Selekcija pravih ljudi
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

Ova kategorija se odnosi na zapoSljavanje i pracenje Clanova tima te da li njihovo
ponasanje ima pozitivan ili negativan utjecaj na same potroSace. Menadzeri lucke uprave
Zadar su se izjasnili ve¢inom da ne prate toliko ponaSanje njihovog tima prema samim
potrosacima iz razloga §to im vjeruju jer prilikom sastavljanja tima se viSe oslanjaju na to
kakav je potencijalni zaposlenik socijalno i kakva je njegova sposobnost za rad u timu,

nego kakve su mu vjestine.

3. Ucinkovito delegiranje

U trecu kategoriju pod nazivom ucinkovito delegiranje pripadaju pitanja (7. i 18.):
e Potrebne su mi iskljuivo  tehnicke vjeStine kako bi  bio
dobar menadzer.

e _Ako zeliS  posao dobro uraditi, uradi ga sam‘. Ovu

tvrdnju smatram to¢nom.
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Grafikon 4: U¢inkovito delegiranje
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

U ovoj kategoriji pitanja da se zaklju¢iti da menadzeri luc¢ke uprave Zadar imaju

podijeljena mislljenja vezana uz delegiranje u poslovanju. Delegiranje je vjeStina

izvrSavanja zadataka uz pomo¢ drugih zaposlenika te je bitno naglasiti da nacin delegiranja

radi razliku izmedu dobrog i loSeg menadZera. Vec¢ina menadzera u luckoj upravi Zadar

smatra da nisu potrebne samo tehnicke vjeStine za uspje$no vodenje poslovanja, ali kod

toga da dobar posao moze$ uraditi samo sam bez tude pomoc¢i, neki menadzeri smatraju da

je puno potrebniji timski rad i da se na taj na¢in moze puno bolje obaviti odredeni posao.

4.

Motiviranje

U cetvrtu kategoriju po nazivom motiviranje pripadaju pitanja (8. i 13.).

Razgovaram sa svojim timom o stvarima koje su dobre i o0
stvarima koje treba popraviti.
Nastojim motivirati ¢lanove tima tako da pristup

odgovara potrebama svakog pojedinca.
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Grafikon 5: Motiviranje
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

U cetvrtoj kategoriji pitanja, rezultati su vrlo ujednaceni te ve¢ina menadzera ima isto

misljenje o

upravu, ka

tome da je motivacija i razgovor o unapredenju od iznimne vaznosti za lucku

0 i to da je motiv zaposlenika jedan od najbitnijih ¢imbenika za uspjesno

poslovanje.

S,
U petu

Upravljanje s diciplinom i suodavanje s konfliktima

kategoriju pod nazivom upravljanje s disciplinom i suocavanje s konfliktima

pripadaju pitanja (5., 12. i 15.):

DopuStam  ¢lanovima  tima da  sami  shvate kako  najbolje
raditi zajedno.

Radim sve potrebno kako bi se izbjegao konflikt u timu.

Konflikt u timu prihvaéam kao neizbjeznu fazu u  procesu

razvoja tima.
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Grafikon 6: Upravljanje s disciplinom i suo¢avanje s konfliktima
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

U petoj kategoriju pitanja istrazivanje je pokazalo da je izbjegavanje odredenih
konfliktnih situacija ipak dugorocno loSe za poduzece iz razloga jer konfliktne situacije
ako su dovodene pod odredenu kontrolu donose rjeSenje problema. Normlano uz nastojanje

da se razgovorom rijeSe nesuglasice i tu je jako bitna socijalna vjestina samih menadzera.

6. Komunikacija
U Sestu kategoriju pod nazivom komunikacija pripadaju pitanja (9., 17., 19.120.):

e Na sastancima  preuzimam  ulogu  moderatora kada je to
potrebno i  pomazem timu da  bolje razumije problem i
dode do konsenzusa.

e IzvjeStavam  cClanove tima o  tome  S§to se dogada u
organizaciji.

e Pojedina¢no  razgovaram s cClanovima tima kako bih  bio/la
siguran/na da su sretni i da daju sve od sebe.

e U mom se timu nalaze ljudi sliéni po osobnosti,
godinama, vremenu provedenom u tvrtki i drugim

karakteristikama.
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Grafikon 7: Komunikacija
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

U Sestoj kategoriji pitanja menadzeri lu¢ke uprave Zadar su potvrdili da se u timu
nalaze ljudi sliéni po osobnosti, godinama, vremenu provedenom u tvrtki i drugim

karakteristikama, S$to im uvelike olakSava komunikaciju i medusobno sporazumijevanje.

7. Planiranje, odlué¢ivanije i rjeSavanje problema

U sedum kategoriju pod nazivom planiranje, odlu¢ivanje i rjeSavanje problema pripadaju
pitanja (1.1 4.):
e Odlucujem na temelju pazljive analize vise nego
oslanjajuci se na vlastiti instinkt.
e Kada imam  problem, pokusavam ga  sam/a  rijeSiti  prije

nego se obratim nadredenom.
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Grafikon 8: Planiranje, odlucivanje i rjeSavanje problema
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

U sedmoj kategoriji pitanja menadzeri su odgovarali na pitanja vezana uz
donosenje odluka i uz to da li ¢e samostalno ili uz pomo¢ drugih rjesavati problem. 1z toga
se moze zakljuciti da ve¢ina menadzera Zeli prvo samostalno rijesSiti neki novonastali
problem te jedino u slucaju da ga ne moze onda se obratiti kolegama. Tu se vidi da jo$ ima

moguénosti napredka i jo§ ima moguénosti za brze i bolje rjeSavanje problema.

8. Izbjegavanje ulestalih pogreSaka menadzera

U osmu kategoriju pod nazivom izbjegavanje ucestalih pogresaka menadzera pripadaju
pitanja (10. i 14.):

e U potpunosti razumijem kako se odvija poslovni proces u
mom odjelu.

e Kada moj tim napravi znaajnu pogresku, obavijestim

nadredenog o tome, a onda razmiSljam o tome kao o

vaznoj lekciji.
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Grafikon 9: Izbjegavanje ucestalih pogresaka menadZera
Izvor: Izrada autora rada (15.09.2022.)

U zadnjoj osmoj kategorji pitanja moze se zakljuciti da menadZeri imaju ujednaceno
misljenje §to se tice njihovih vlastitih tehni¢kih sposobnosti te smatraju da imaju potrebno
znanje za obavljanje njihovog poslovnog procesa. Takoder, smatraju da se svaka pogreska

treba prijaviti i da na taj nacin se poslovanje samo moze unaprijediti.

6.3. ZAKLJUCAK REZULTATA ISTRZIVANJA

Istrazivanje je pokazalo da je izbjegavanje odredenih konfliktnih situacija ipak
dugoroéno lose za poduzece iz razloga jer konfliktne situacije ako su dovodene pod
odredenu kontrolu donose rjeSenje problema. Normlano uz nastojanje da se razgovorom
rijeSe nesuglasice i tu je jako bitna socijalna (komunikacijska) vjestina samih menadZera.
Pohvalna vjeStina menadzera je vjestina prilagodbe i pregovaracka vjestina u odjelima koje
vode 1 koji su odgovorni za sklapanje bitnih poslova, koji odreduju daljnje poslovanje.
Takoder, jedna od najbitnijih vjestina koja se ne spominje toliko ¢esto je vjestina stvaranje
pozitivne radne okoline i radne atmospfere u podzecu, gdje ¢e se zaposlenici osjecati
ugodno, ali opet 1 ne previSe opusteno tako da ne padne voljni moment za radom.
Strvaranje takve pozitivne radne atmosfere se povecava produktivnost, u ovom slucaju

lucke uprave Zadar i samim tim konkurentnost na trzistu.
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Menadzeri koji su osvojili 73 bodova se smatraju izvrsnim menadzerima. Medutim, u
daljem rastu i razvoju oni ne trebaju stagnirati nego raditi dalje na svom usavr$avanju,
ponajprije iz razloga $to se iz dana u dan sve mijenja i sposobnost prilagodne je jako bitna.
Iz upitnika se moze zakljuciti da su zaposleni menadzeri u Luckoj upravi Zadra uspjesni
menadzeri u obavljanju svakodnevnih zadataka te da svojim znanjima i iskustvom
odrzavaju konkurentnost na trzistu. Naravno da ima mjesta za napredak. Svaki menadzer
treba teziti ka pronalasku novih na¢ina usavr$avanja svojih vjestina. Godinama dolaze
nove tehnologije, a samim tim i nove generacije mladih ljudi sa drugadijim stavovima i
videnjima koje zahtevaju velike prilagodbe kako u nacinu poslovanja tako i u

meduljudskim odnosima u poduzecu.
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7. ZAKLJUCAK

Menadzment ljudskih potencijala je formalini sustav osmisSljen u svrhu efikasnog
upravljanja ljudskim potencijalima u poduzecu. Odgovornost menadzera za ljudske resurse
dijeli se na tri glavna podrucja, a to su zapos$ljavanje, naknade zaposlenima te definiranje
radnih pozicija i poslova. Svrha upravljanja ljudskim potencijalima je maksimiziranje

produktivnosti poduzeéa optimiziranjem ucinkovitosti vlastitih zaposlenika.

Odjeli za ljudske potencijale igraju stratesku ulogu unutar poduzeéa, a njihova
struktura ovisi o veli¢ini organizacije i djelatnostima poduzeca, brzini promjena u industriji
I na trziStu te donoSenju internih i eksternih odluka o ljudskim potencijalima. Efikasnost
menadzera vidljiva je u uspjeSnom obavljanju Cetiri funkcije menadzmenta, odnosno
planiranja, organiziranja, vodenja i kontrole. Jedna od najvaznijih funkcija menadZzmenta je
planiranje koje se smatra polaziSnom tockom za organiziranje, motiviranje, vodenje i

kontrolu ljudskih potencijala.

Zadatak lu¢kog menadzera polazi od meduovisnosti izmedu interne i eksterne okoline
luckog poduzeéa. Njegovi zadaci definiraju se prema razini menadzmenta koju obavlja,
odnosno dijele se na zadatke iz domene viSeg, srednjeg i nizeg menadzmenta. MenadZeri
na svim razinama moraju posjedovati potrebna znanja, vjeStine i sposobnosti kako bi
efikasno 1 efektivno izvrSavali svoju ulogu u lu¢kom poduzecu, u Sto kracem roku i uz $to
manje operativnih troSkova. Oni takoder trebaju posjedovati Konceptualne vjestine,
vjeStine rada s ljudima, tehnicke vjeStine i1 vjeStine oblikovanja kako bi motivirali

zaposlenike na efikasnije obavljanje posla i time ostvarili ciljeve luckog poduzeca.

Lucko poslovanje i same luke u novije vrijeme moraju drasticno raditi na unapredenju
iz razloga $to dolazi do velikog razvoja brodova. Noviji brodovi su brZzi i veéi 1 samim tim
zahtjevaju od luka da rade puno brze, da budu propisno tehnicki opremljene te da imaju
puno vece kapacitete. Tu dolazi do izrazaja kvaliteta menadZera koji mora pravilno
investirati i usmjeriti odredeni kapital da bi luka ostala konkurentna te da ne bi bila previse

oStecena.

Danas sve viSe dolaze do izraZzaja menadZeri koji imaju razvijene socijalne vjestine.

Pomocu njih stvraraju dobru radnu atmosferu te izazivaju veliku motiviranost za rad s ¢im
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usmjeravaju ljudske resurse na obavljanje poslova na najbolji moguci nacin. Svaki
menadzer donosi odluke vezane uz upravljanje lukom, ljudskim potencijalima, razvojnim
planom luke, planom investiranja i ostalog, a takve odluke mogu rezultirati pozitivnim ili
negativnim ishodom. Na lu¢kom menadZeru je da na najbolji moguéi nacin iskoristi sva
potrebna znanja i vjeStine te dostupne resurse za postizanje zamjetne trziSne pozicije,
boljih poslovnih i financijskih rezultata, a istovremeno stvori pozitivno radno okruzenje s
motiviranim zaposlenicima koji kontinuirano rade na povecanju radne ucinkovitosti i

djelovanja.

Lucka uprava Zadra se sastoji od skupine vrhunskih menadzera koji imaju tehnicke
sposobnosti i znanja potrebna za obavljanje poslova. Jedan od razloga dobrog slaganje i
pozitivne atmosfere u timu je to Sto rade ljudi sli¢ni po osobnosti, godinama i vremenu
provedemon u tvrtki, i tu se moze zakljuciti da svaki menadzer prilikom slaganja tima,
mora obratiti pozornost na to. Unato¢ tome, jedan od glavni problema lucke uprave Zadar
je kod delegiranja. Iz istrazivanja se vidi da tu ima najviSe mjesta za napredak i da bi
menadZeri lu¢ke uprave Zadar trebali imati viSe povjerenja u svoje kolege 1 samim tim

sebi olaksati posao, jer ipak delegiranje €ini razliku izmedu dobrog i loSeg menadzera.
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13. PRILOG 1

Prilog 1. Upitnik za procjenu menadzerskih vjestina

Postovani menadZzeri, pred vama se nalazi Upitnik putem kojeg cete izvrsiti
samoprocjenu vasih vjestina. Upitnik je anoniman 1 rezultati ¢e se iskoristiti iskljucivo za
potrebe diplomskog rada. Vrlo je vazno da odgovarate samostalno i iskreno. Odgovarat
¢ete tako da na Likertovoj skali zaokruzite broj uz tvrdnju (1 — nikada, 2 — rijetko, 3 —
ponekad, 4 — ¢esto, 5 — uvijek).

Zahvaljujem na VaSoj pomoc¢i i suradnji!

Kada imam problem, pokuSavam ga sam/a rijeSiti prije
1| nego se obratim nadredenom. 1121314 |5

Pri raspodjeli posla primat imaju oni koji imaju vise |1 |2 |3 |4 |5
2. vremena.

Pratim c¢lanove tima kad god uo¢im da njihovo ponasanje |1 |2 |3 |4 |5
3 | imanegativan odraz na usluge za potroSace.

Odlucujem na temelju pazljive analize vise nego |1l |2 |3 |4 |5
4. | oslanjajuci se na vlastiti instinkt.

Dopustam ¢lanovima tima da sami shvate kako najbolje |1 |2 |3 |4 |5
5 | raditi zajedno.

6. | Dajem ljudima priliku da poprave svoje ponasSanje. 112 |3 |4 |5

7. | Potrebne su mi isklju¢ivo tehnicke vjestine kako bi bio |1 |2 |3 |4 |5
dobar menadZer.

Razgovaram sa svojim timom o stvarima koje su dobreio |1 |2 (3 (4 |5
g. | stvarimakoje treba popraviti.

Na sastancima preuzimam ulogu moderatora kada je to|1 |2 |3 |4 |5
9 | potrebno i pomaZem timu da bolje razumije problem i
dode do konsenzusa.

U potpunosti razumijem kako se odvija poslovni proces u |1 |2 |3 |4 |5
10. | mom odjelu.
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11.

Kada sastavljam tim, razmisljam o vjeStinama koje su
potrebne i onda trazim ljude koji ¢e ispuniti Kriterije.

12.

Radim sve potrebno kako bi se izbjegao konflikt u timu.

13.

Nastojim motivirati ¢lanove tima tako da pristup
odgovara potrebama svakog pojedinca.

14.

Kada moj tim napravi znacajnu pogresku, obavijestim
nadredenog o tome, a onda razmisljam o tome kao o
vaznoj lekciji.

15.

Konflikt u timu prihva¢am kao neizbjeznu fazu u procesu
razvoja tima.

16.

Razgovaram s ¢lanovima tima o pojedina¢nim ciljevima i
povezujem ih s ciljevima organizacije.

17.

U mom se timu nalaze ljudi sliéni po osobnosti,
godinama, vremenu provedenom u tvrtki i drugim
karakteristikama.

18.

»Ako zeli§ posao dobro uraditi, uradi ga sam®“. Ovu
tvrdnju smatram to¢nom.

19.

Pojedina¢no razgovaram s ¢lanovima tima kako bih bio/la
siguran/na da su sretni i da daju sve od sebe.

20.

IzvjeStavam ¢lanove tima o tome S§to se dogada u
organizaciji.
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