Ukoliko i na jedno pitanje odgo-
vore s,ne’, imaju razloga za preis-
pitivanje strategije razvoja tvrtke.

1. Tvrtka ima definirani pro-
ces rjesavanja problema koje jav-
ljaju kupci.

2. Neprestano provjeravate
poslovanju u potrazi za nepotreb-
nim aktivnostima u materijalnom,
financijskom, proizvodnom i pro-
dajnom procesu, i rjeSavate ih se.

3. UravnoteZili ste efikasnost
kapitala izmedu danadnjih po-
treba i dugoro¢nog rasta. Imate
dobru ravnotezu u financiranju
dnevnih obveza i dugoro¢nog
ulaganja.

4. Definiran je proces za stva-
ranje, lansiranje i razvijanje novih
proizvoda i usluga.

5. Jasno ste definirali ciljeve
rasta i investirate u osoblje i pro-
cese potrebe da ostvarite te ci-
ljeve.

I RIJECI I DJELA ZA POSLOVNE KORISNIKE

Niske cijene, odli¢na korisnicka podrska, potpuna kontrola troskova i pun spektar
mobilnih usluga koje za optimizaciju poslovanja trebaju danasnje moderne tvrtke,
sve to nudi Tele2.

Iskrena briga za djelatnike, ali
podjednako i za rezultate stvarni
sutemelji na kojima manager gra-
di svoj osobni kredibilitet. Sa su-
radnicima je ponekad tesko izici
na kraj. Natjecanje, zavist i osob-
no isticanje precesto dovode do
problema u odnosima. No kad je
manager timski igra¢ onda uvi-
jek pomaze svojim suradnicima
u ostvarivanju njihovih zadataka.

Jedna od najvecih frustracija
u ¢ovjekovu Zivotu jesu neostva-
rena ocekivanja u ponasanju dru-
gih ljudi. Manageri se Cesto pita-
ju zasto se njihova djeca, Zene (ili
muzevi), djelatnici, klijenti, prija-
teljiitd. ne ponasaju, razmisljajuili
osjecaju na nacin na koji oni misle
da bi trebali. Zasto tiisti ljudirade,
misle i osje¢aju na svoj, a ne nana-
¢in na koji oni to rade?

Uloga managera je da motivi-
radruge ljude, znajudi da je stvar-

na motivacija dvosmjeran proces.
Kada vjerujemo da mozemo mo-
tivirati druge ljude pretpostav-
ljamo da smo u stanju nagnati
ih da ucine ono sto od njih oce-
kujemo. Nasa je uloga stvaranje
sredine u kojoj ljudi Zele biti te
odnosa i uvjeta rada koji im od-
govaraju kako bi dali svoje najbo-
lje rezultate.

Ako promatramo dva tradi-
cionalna motivacijska ¢imbeni-
ka - strah i nagradu - uvidjet cete
da su zasnovani na istoj filozofiji.
Uspjesni susamo ako je osoba do-
voljno pripremljenada strahiili na-
grada mogu djelovati. Na primjer,
ako se manager sluzi metodom
zastrasivanja zaposlenika, recimo
prijetnjom gubitka posla, kako ¢e
ih pridobiti da bolje rade. U slu-
Caju krize unutar tvrtke, koja nije
izazvana krizom na trzistu, zapo-
slenici mogu redi:,Ne trebam vas

posao.Ja sam talentiran i vrijedan
pojedinac i zato odlazim’, pa pri-
jetnja managera postaje beskori-
sna i kontraproduktivna.

Strah i nagrada kao ¢imbeni-
ci motivacije djeluju samo onda
ako se osoba ili grupa koju ma-
nager pokusava motivirati brine
ili se zanima samo kako izbjeci
prijetnju kaznom ili kako dobiti
nagradu. Takvi motivacijski ¢im-
benici su, dugoro¢no gledajuci,
viSe negativni nego pozitivni, jer
¢ak i motivacija nagradivanjem
moze imati negativne posljedice.
Ako neko bude nagraden (na pri-
mjer, bonusom) za lo3e obavljen
posao, $to Ce traziti da taj posao
obavi dobro?

U sljedec¢em broj govorit
¢emo o uobicajenim zamkama
motivacije te pristupu grupama
zaposlenika.

promo
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