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1. UVOD

Ljudski resursi imaju krucijalan znacaj za svako suvremeno poduzece. Kao §to je poznato,
postoje razliciti resursi u poduzecu, medutim, ljudski resursi oni su koji upravljaju ostalim
resursima te oni predstavljaju pokretacku snagu poduzeca. Ukoliko poduzece ne raspolaze
kvalitetnim ljudskim resursima, nece biti u mogucnosti niti ostvariti pozitivan poslovni

rezultat.

Planiranje ljudskih resursa aktivnost je menadzmenta ljudskih resursa. Rije¢ je o polazisnoj
aktivnosti tog menadzmenta na koju se sve ostale aktivnosti nadovezuju. To ujedno znaci da
uspjeh cjelokupnog upravljanja ljudskim resursima ovisi i od planiranja, stoga je znacaj

planiranja ljudskih resursa takoder velik.

Kada se planiraju ljudski resursi, promatra se koliko je zaposlenika, kojih kvalifikacija,
znanja, sposobnosti i vjesStina potrebno kako bi se popunila radna mjesta u poduzeéu. To
ujedno znaci da je taj proces povezan s analizom i oblikovanjem posla. Analiza posla i opis
posla sa specifikacijama izvrSitelja zapravo su preduvjet planiranja ljudskih resursa u

poduzecu.

Predmet ovog rada je planiranje ljudskih resursa u hotelu Elaphusa Bol na Bracu. Kao $§to je
poznato, turizam je djelatnost koja ima svoje odredene specifi¢nosti, kao Sto je primjerice
fluktuacija radne snage. Cilj ovog rada prvo je prouciti teorijsku osnovu planiranja ljudskih
resursa, a potom i na prakticnom primjeru navedenog poduzeca uvidjeti kako se u praksi

odvija ta aktivnost.

Prilikom izrade ovog rada koriStene su razli¢ite metode, kao §to su povijesna, komparativna,
deskriptivna i kompilacijska. Koristena je raznovrsna literatura koja obuhvaca knjige, strucne

1 znanstvene ¢lanke te relevantne internetske izvore.

Struktura rada podijeljena je na pet razli¢itih cjelina. U drugom se poglavlju ukratko prouc¢ava
znacaj ljudskog ¢imbenika. Trece poglavlje u teorijskom smislu proucava planiranje ljudskih
resursa, dok Cetvrto poglavlje proucava planiranje na primjeru hotela Elaphusa Bol na Bracu.

U posljednjem poglavlju rada bit ¢e iznesen zakljucak.



2. ZNACAJ LJUDSKIH RESURSA

Ljudski resursi od presudnog su znacaja za suvremeno poduzece. Bez kvalitetnih ljudskih
resursa niti jedno poduzeée ne moze ostvariti poslovni uspjeh i ostvariti svoje ciljeve. Stoga,
kvaliteta ljudskih resursa neizbjezno utjece i na kvalitetu poslovanja poduzeca pa je prema
tome od presudnog znaCaja da poduzece raspolaze ljudskim resursima koji odgovaraju

potrebama i ciljevima poduzeca. Ljudski resursi su takoder i konkurentska prednost poduzeca.

Ljudski potencijali danas tvore osnovicu konkurentske prednosti organizacija, odnosno glavni
su resurs opstanka i pokreta¢ rasta i1 razvitka suvremenih organizacija. Mnogi suvremeni
autori s podrucja biznisa u svojim teorijskim i empirijskim radovima zagovaraju i definiraju
upravo ljude kao osnovicu konkurentske prednosti te isticu kako su menadZeri konacno
prihvatili ¢injenicu da su ljudi, a ne novac, zgrade ili oprema, kriticni za diferencijaciju

. . oy . . Vv 1
poslovnog subjekta, odnosno da su oni klju¢ni resurs na novom svjetskom trzistu.

Istina je da poduzeée treba raspolagati razliCitim resursima, kao $to su primjerice oni
financijski 1 materijalni, ali 1 oni nematerijalni kao S$to su primjerice organizacija i
organizacijska kultura 1 dr. lako je vaznost tih resursa za uspjeh poduzeca neosporna, na umu
treba imati kako svim tim resursima zapravo koordiniranju i upravljaju ljudi, odnosno ljudski
resursi. Zbog toga je jasno kako se ljudski resursi u suvremenom poduzeéu mogu
okarakterizirati kao najvazniji resursi, odnosno resursi od presudne vaznosti za poslovanje

poduzeca.

Ljudski resursi zapravo su dio kapitala u poduzeéu i pripadaju ljudskom kapitalu. Ljudski
kapital formira se u formalnom i neformalnom sustavu obrazovanja. Dok se formalni sustav
obrazovanja odvija u Skolama, neformalni sustav obuhvaca obiteljski odgoj i obrazovanje, ali
I moguénosti koje stoje na raspolaganju za informalno obrazovanje (mediji, novine, televizija,
javna okupljanja, dostupnost javnih knjiznica, javne radionice, javne kampanje, skupovi i

sli¢no).?

! Potologki Voki¢, N.: Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduze¢ima, Ekonomski pregled 55
(5-6), 2004., str. 455-478.
% Babi¢, Z.: Participacija i ulaganje u obrazovanje Hrvatskoj, Privredna kretanja i ekonomska politika 14 (101),
Zagreb, 2004., str. 28-53.



Kada se govori o znacaju ljudskih resursa za uspjeh poduzeca, potrebno je spomenuti i
intelektualni kapital. Kao §to je poznato, postoje razliCite vrste kapitala u poduzecu, a za

ljudske resurse od posebne je vaznosti intelektualni kapital.

Intelektualni kapital proizvod je sustavnog ucenja koji obuhvaca sposobnosti, vjestine,
iskustvo, kreativnost, inovativnost, kulturu i motivaciju zaposlenika; pokretacka je snaga i
generator ljudskog kapitala i drugih vrijednosti u poslovnome sustavu. Intelektualni kapital je
'inteligentna tvrtka' koja proizvodi ideje, inovacije, programe, projekte, informacije, pothvate,

strategije, znanje, spoznaje, teorije, razne zakone i zakonitosti.>

Vidljivo je kako je takva vrsta kapitala povezana s ljudskim resursima i za poduzece ima
veliki znacaj. Intelektualni kapital tako je zapravo pokretacka snaga ljudskih resursa u
poduzecu. Primjerice, takva vrsta kapitala potrebna je za inoviranje, $to moze biti jedan od

dobrih nacina kako ostvariti konkurentsku prednost i izdvojiti se od konkurencije.

Intelektualni kapital tako je apostrofiran kao najvazniji ¢imbenik proizvodnje, a uporiste toga
pronalazi se u sljedeCem: suvremeno gospodarstvo pociva na znanstveno-tehnoloSkoj
revoluciji(ama) i globalizacijskim procesima, aktualno svjetsko trziste afirmira konkurentske
razvojne prednosti, a inovativnost se pri tome javlja kao monumentalan okida¢ gospodarskih
aktivnosti. U takvim uvjetima jedino intelektualni kapital moZe dinami¢no i pravovremeno
odgovoriti na novonastale promjene usput stvarajuci novu vrijednosti. Odnosno, najznacajnije
mjesto u tom natjecateljski nastrojenom globalnom gospodarskom sustavu imaju upravo
aktualna znanja, informacije, sposobnosti 1 vjeStine zaposlenih. Dakle, ulaganje u ljude 1

stvaranje novog znanja preduvjet su opstanka i uspjeha u plivanju sa morskim psima.*

Iz svega navedenoga jasno je da se ljudskim resursima u poduzecu treba posvetiti iznimna i
velika paznja. Kada je rije¢ o tome, zapravo se govori o upravljanju ljudskim resursima, $to
predstavlja jedno opsezno i sveobuhvatno podrudje. Pocetni korak svakog upravljanja
ljudskim resursima je planiranje potrebe za istima. Na to se nadovezuje svi ostali koraci, kao
Sto su privlacenje ljudskih resursa, selekcija, obuka i obrazovanje, analiziranje radnog ucinka,

motiviranje i nagradivanje.

¥ Vuji¢, V.: Menadzment ljudskog kapitala, Fakultet za turisticki i hotelski menadZment Opatija, Rijeka, 2008.,
str. 49.

* Jakovac, P.: Znanje kao ekonomski resurs: osvrt na ulogu i znadaj znanja te intelektualnog kapitala u novoj
ekonomiji znanje; Tranzicija 14 (29), Zagreb, 2012., str. 88-106.



3. PLANIRANJE LJUDSKIH RESURSA

Kao $to je ve¢ spomenuto, planiranje ljudskih resursa znacajno je i iz razloga Sto predstavlja
polaznu aktivnost upravljanja ljudskim resursima. UspjeSnost ostalih aktivnosti ovisi o
uspjesnosti planiranja ljudskih resursa te se ostale aktivnosti iz podru¢ja upravljanja ljudskim
resursima nadovezuju na planiranje. Iz tog razloga moze se zakljuciti kako je planiranje
ljudskih resursa i uspjesnost te aktivnosti u uskoj vezi s opéom uspjesnosti poduzeéa, odnosno

poslovnim uspjehom.

Planiranje ljudskih resursa obi¢no se definira kao proces anticipacije i stvaranja brige za
kretanje ljudi u poduzecu, unutar poduzeca i izvan poduzeca, sa svrhom da se osigura
raspolaganje potrebnim brojem i strukturom zaposlenih, kao i njihovo optimalno koristenje.
Razlozi planiranja ljudskih resursa sljedeci su:®
1. povecava prednosti poduzeéu da ¢e dobiti prave ljude na prave poslove u pravo
vrijeme,
2. razvija poduzecu jasan prikaz ciljeva izvan kojih poduzece ne moze biti efikasno,

3. povecava sposobnost poduzeca da se prilagodi promjenama u svojoj okolini.

Vidljivo je dakle kako postoje mnogi razlozi provodenja planiranja ljudskih resursa u
poduzecu. Kako bi zaposlenici mogli odgovoriti zahtjevima koji se pred njih stavljaju,
poduzecée prvo prije zaposljavanja novih kandidata treba provesti planiranje ljudskih resursa

koje se sastoji od razli¢itih koraka.

Planiranje ljudskih resursa ima brojne i raznovrsne ciljeve. Medu njima su najzna&ajniji:’
e uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije i planova poslovanja i ljudskih
resursa,
e povezati sve potrebe za ljudskim resursima s ukupnim poslovnim aktivnostima i
ciljevima organizacije,
e utvrditi dugorocne potrebe za ljudskim resursima u globalu i po specificnim

kategorijama,

® Buble, M.: Management, Ekonomski fakultet Split, Split, 2000., str. 377.

® Ibidem.

" Longarevié, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadzment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 156.
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zastititi ulaganja organizacije 1 osigurati maksimalni povrat na ulaganja u ljudske
resurse,
omoguciti organizaciji da se uspjesno nosi s konkurencijom i dugoro¢no postize

konkurentsku sposobnost i prednost.

Prethodno potvrduje tezu da ljudski resursi te upravljanje ljudskim resursima sa svim svojim

aktivnostima, pa tako i planiranjem ljudskih resursa, poduze¢u moze pomoc¢i da ostvari

konkurentsku prednost. Vidljivo je i kako se planiranje ljudskih resursa treba povezati sa

strategijama, ciljevima i drugim planovima poduzeca, zbog ¢ega je od iznimnog znacaja da se

ovaj proces provede kvalitetno i adekvatno.

Planiranje ljudskih resursa u obzir takoder mora uzimati i niz individualnih i1 zajednickih

interesa, a ponajprije interese:®

posloprimaca (sigurna radna mjesta, naknada prema ucinku, humani radni uvijeti,
izbjegavanje opasnosti za zdravlje, Sanse za napredovanje, mogucnosti kvalificiranja,
dogovor na radnom mjestu, zastita od racionalizacija isl.)

poslodavaca (pokri¢e potreba za zaposlenicima u pravom broju, kvaliteti te u pravo
vrijeme, niski troSkovi rada, optimalno zapoSljavanje zaposlenika, stalno
poboljSavanje kvalifikacijske razine, motivacija suradnika, identifikacija djelatnika s
poslom i poduzecem, fleksibilnost djelatnika itd.)

sindikata (osiguranje mjesta poduke i rada, reguliranje radnoga vremena, stvaranje
povoljnih radnih uvjeta, postizanje suodluc¢ivanja itd.)

drustva (uravnoteZeno trziSte rada, smanjenje opterecenja zbog otpustanja, dugoro¢nih

gubitaka radnog mjesta itd.).

Navedene interese prilikom planiranja ljudskih resursa potrebno je uzeti u obzir. Potrebno je

osmisliti plan ljudskih resursa koji ¢e u Sto vecoj mjeri biti uskladen s razlicitim

individualnim 1 zajedni¢kim resursima, kako bi se u Sto je ve¢oj mjeri udovoljilo razli¢itim

interesnim skupinama koje zapravo i utjeCu na planiranje ljudskih resursa.

& Lumens5plus: Planiranje ljudskih resursa, URL:
https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6delcb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf

(18. kolovoza 2017.)


https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6de1cb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf

Planiranje ljudskih resursa trebaju sva poduzeca koja imaju zaposlenike, a planiranje najvise
trebaju:®

e organizacije koje se brzo Sire;

e organizacije s ve¢im udjelom skupljega znanstvenog, stru¢nog i menadzerskog

osoblja;

e organizacije koje su usmjerene ka stru¢nosti i inovativnome znanju;

e organizacije koje su viSe okrenute 1 podlozne na utjecaje iz okoline;

e organizacije sa diverzificiranim proizvodima i uslugama;

e vece organizacije.

Neplaniranje ljudskih resursa za poduzece moze imati velike posljedice. Mogu se pojaviti
troskovi Cestih fluktuacija zaposlenika, gubici koji proizlaze, jer u poduzeéu ne postoji jasna
veza izmedu radnih mjesta i zaposlenika, troSkovi uzrokovani izlozenos¢u zaposlenika
neadekvatnim uvjetima rada i prekovremenim radom i dr. Planiranje ljudskih resursa, ukoliko
je pak kvalitetno odradeno, moZze rezultirati ve¢om radnom uspjeSnosti zaposlenika, ve¢im
zadovoljstvom, uspjeSnim razvojem zaposlenika, manjim troSkovima rada, uskladenosti
aktivnosti ljudskih resursa sa strategijama i ciljevima poduzeca i dr. Stoga, planiranje ljudskih
resursa u poduzecu treba biti sistemati¢no 1 organizirano, a ne prema potrebi, kada se za to

pojave neke okolnosti.'

Takoder postoje i odredeni preduvjeti koje je potrebno ispuniti, a kako bi se moglo provesti
planiranje ljudskih resursa. Planiranje ljudskih resursa tako je u uskoj vezi s analizom radnog
mjesta (posla) i oblikovanja poslova. Analiza radnoga mjesta (posla) postupak je pomocu
kojega se opisuju zahtjevi toga radnog mjesta te se dobivaju podaci o tome §to se na nekom
radnom myjestu radi, gdje se radi, kako se radi, ¢ime se radi 1 u kojim radnim uvjetima se

radi.t!

Analiza radnog mjesta Cesto je zanemarivana aktivnost, jer se misli da je rije¢ o skupoj

proceduri koja ne daje izravnu korist. Medutim, zbog toga $to se dana$nji zivot, pa tako i

° Lumens5plus: Planiranje ljudskih resursa, URL:
https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6delcb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf
(18. kolovoza 2017.)

19 Buntak, K.; Sesar, V.; Vr§i¢, M.: Analiza i oblikovanje radnog mjesta, Tehnicki glasnik 7 (3), 2013., str. 311-
315.

! Ibidem.



https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6de1cb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf

poslovni, odvijaju ubrzanim tempom te $to se promjene dogadaju velikom brzinom i postoji
velika dinamic¢nost poslovnog okruzenja, jasno je kako je aktivnost analize radnog mjesta
potrebna i neophodna kako bi se uopce stvorili preduvjeti ne samo za planiranje ljudskih
resursa, nego 1 za prihvatljivu uspjeSnost na radnom mjestu. Dinami¢nost poslovnog
okruzenja i radnih mjesta takoder iziskuju 1 promjene u znanjima, sposobnostima, vjestinama
zaposlenika, stoga je i iz tog razloga potrebno ozbiljno shvatiti znacaj aktivnosti analize

radnog mjesta.

Oblikovanje posla se odnosi na odlu¢ivanje o tome koje zadatke grupirati u sklopu odredenog
radnog mjesta. Ono $to je od velikog utjecaja je razvoj novih i visokih tehnologija, jer one
automatski utje¢u na sloZenost obavljanja posla. Stoga, poslovi se razlikuju po tome imaju li
uski ili Siroki raspon zadataka te jesu li oni jednostavni ili sloZeni, zatim je 1i dizajn radnog

mijesta uski ili §iroki, je li potrebno puno ili nesto manje vjestina...*?

Iz svega navedenog takoder moze biti i jasno kako je planiranje ljudskih resursa slozen
postupak. SloZenost aktivnosti planiranja ljudskih resursa moze se uvidjeti i sa slike 1 koja se

iznosi u nastavku.

2 Lamza-Maroni¢, M., Glavas, J., Lepesi¢, D.: Poslovni informacijski sustavi — podloga suvremenom
poslovanju. Ekonomski fakultet u Osijeku, Osijek, 2009., str. 203.
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Slika 1. Aktivnosti planiranja ljudskih resursa
Izvor: Jaganjac, J.: Planiranje ljudskih resursa u funkciji uspjesnosti na radu, Tranzicija 2 (25-26), 2011., str.
138.

Sa prethodne slike vidljivo je kako poduzece prilikom planiranja ljudskih resursa u obzir mora
uzeti razliCite Cimbenike. Pocetni korak predstavlja analiza zahtjeva, S$to ukljucuje
organiziranje, predvidanje potreba za zaposlenicima te njthov broj i1 strukturu. To se
nadovezuje na ve¢ spomenute aktivnosti analize radnih mjesta i oblikovanja posla. Nakon
toga, potrebno je analizirati ponudu radne snage, kako unutarnje, tako i vanjske. U posljednjoj

fazi pristupa se uskladivanju potreba i ponude.

Kao rezultat planiranja ljudskih resursa nastaje plan kao temeljni dokument. Plan kadrova
obuhvaca pripremu strateskog i operativnog plana ljudskih kadrova, odnosno predvidanje
promjena i proucavanje temeljnih nacela, metoda i tehnika planiranja kadrova. IstraZivanje
potreba za kadrovima i znanjem mora biti okrenuto buducnosti, §to znaci da treba paznja

obratiti na trendove, tendencije pravilnosti u izazovu stalnih promjena.*®

3 Vuji¢, V.: Menadzment ljudskog kapitala, Fakultet za turisticki i hotelski menadzment Opatija, Rijeka, 2008.,
str. 127.



U planiranju ljudskih resursa postoje odredene specificnosti koje mogu biti faktor
ometanja:**
e nepredvidivost ponasanja ljudi u kojem upravljanje moze imati ograni¢enu shagu
kontrole,
e nesigurnost dogadanja na trzistu,
¢ nedovoljno informacijskih osnova na koje se nadovezuju planovi 1 donoSenje odluka,
e nedostatak povratnih informacija o rezultatima donesenih odluka,

e planovi koji zastarijevaju u okruzenju koje se brzo mijenja.

Opisane poteskoce uglavnom proizlaze iz okruzenja u kojem poduzece djeluje te utjecaja tog
okruzenja na planiranje ljudskih resursa i plan kao temeljni dokument. 1z tog je razloga za
suvremeno poduzece vrlo znacajno da u procesu planiranja ljudskim resursima raspolaze
informacijama iz okruZenja. Stoga je za planiranje ljudskih resursa vrlo vazno da poduzece
raspolaze kvalitetnom bazom podataka temeljem kojih je moguce unaprijediti i pospjesiti

proces planiranja ljudskih resursa.

3.1.  Proces planiranja ljudskih resursa

Iz svega navedenoga, jasno je kako je planiranje ljudskih resursa u poduzecu prije svega
proces. Taj proces sastoji se od viSe razli€itih 1 pojedinacnih koraka koji se jedan na drugi
nadovezuju. Proces planiranja ljudskih resursa moze se ras¢laniti na sljedece &Gimbenike:™

e analiziranje okruzenja,

e predvidanje potreba za ljudskim resursima,

e predvidanje mogucénosti za osiguravanje ljudskih resursa,

e donoSenje planova i

e uspostavljanje povratne sprege.

3.1.1. Analiziranje okruZenja

Kao §to je receno, na planiranje ljudskih resursa utjecu i odredeni faktori iz okruzenja. Rije¢

je o unutarnjim 1 vanjskim faktorima. Na unutarnje faktore poduzecée moze imati utjecaj, dok

“ Marusi¢, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco, Zagreb 2006., str 145.
> Lon¢arevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadZment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 156.



na vanjske ne moze. Stoga, vanjskim faktorima poduzece se moze prilagoditi, no ne moze ih
mijenjati. Unutarnji 1 vanjski faktori koji utjecu na planiranje ljudskih resursa prikazani su u

tablici 1.

Tablica 1. Unutarnji i vanjski faktori koji utjecu na planiranje ljudskih resursa

Unutarnji faktori Vanjski faktori
strategija i ciljevi neizvjesnost okoline
vrsta posla i radnih kvalifikacija trziste rada
vremenski horizont planiranja zakonska regulativa
vrsta i kvaliteta informacija za predvidanje Sindikati

Izvor: Lumens5plus: Planiranje ljudskih resursa, URL:
https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6delcb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf
(18. kolovoza 2017.)

Iz prethodne tablice i broja razlicitih faktora koji utjeCu na uspjes$nost planiranja ljudskih
resursa, proizlazi i vaznost raspolaganja kvalitetnog bazom podataka i informacijama iz
okruzenja. Ve¢ je spomenuto da planiranje ljudskih resursa treba biti uskladeno sa
strategijama 1 ciljevima poduzeca te vrstom posla i1 radnih kvalifikacija zaposlenika. Takoder
je u obzir potrebno uzeti i vremensku dimenziju planiranja koja mora biti sukladna potrebama
i mogucnostima poduzeca. Poduzeée takoder treba vrlo dobro poznavati i vanjske faktore
budu¢i da je planiranje ljudskih resursa, pa tako i pribavljanje i1 selekcija zaposlenika u

poduzecu determinirana tim faktorima.

U ovom koraku takoder je potrebno obaviti i1 analizu internog te eksternog stanja trzista radne
snage. To je sastavni pripremni dio planiranja ljudskih resursa kojim se dobivaju informacije
o stanju strukture ljudskih resursa u poduzecu, ali i na eksternom trziStu. Ovdje se takoder

razlikuju interna i eksterna analiza.

Putem interne analize dolazi se do slijede¢ih podataka:™®
e Dbroj zaposlenih,
o kvalifikacijska i dobna struktura,
e duZzina ukupnog radnog staza,
e Dbroj radnika na istom poslu,

e pregled razvoja karijere zaposlenih,

' Jaganjac, J.: Planiranje ljudskih resursa u funkciji uspjesnosti na radu, Tranzicija 2 (25-26), 2011., str. 137-
145.
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e usavrSavanje,

e napredovanje,

e ocjena uspjesnosti,

e zaposlenici sa potencijalom za napredovanje,

e zaposlenici pred mirovinom.

Putem eksterne analize traZe se podaci koji postoje u bazi ili se posebno prikupljaju:*’
e stupanj zaposlenosti u regiji,
e nezaposlenost po strukama,
e obrazovne institucije u mjestu ili regiji,

e postoci prelazaka zaposlenih iz firme u firmu.

Temeljem dobivenih informacija iz analize, poduzeée ¢e usmjeravati svoje aktivnosti u cilju
zadovoljenja potreba za ljudskim resursima. U situaciji koja iziskuje brzi nastup na trzistu,
osvajanje trzista ili rast, ova analiza smatra se sporom te se stoga u takvim okolnostima ¢esto i
zaobilazi, jer je zaposlene potrebno zaposliti u §to kracem roku. Medutim, te analize moguce
je odraditi i u ranijim fazama poslovanja, primjerice tijekom izrade poslovnog plana kojim se
moze predvidati, ne samo pocetni broj i kvalifikacije zaposlenika, nego i njihova projekcija na
dulji rok. Takoder, informacije iz navedenih analiza zapravo su lako i1 brzo dostupne, stoga je
ih s lako¢om moguce aZurirati, $to dovodi do zakljucka kako su razliite interne 1 eksterne

analize okruzenje, pa tako 1 trzisSta radne snage, poduzecu od velike koristi.

3.1.2. Predvidanje potreba za ljudskim resursima

Predvidanje potreba za ljudskim resursima je druga faza procesa planiranja ljudskih resursa.
Rije¢ je o fazi koju ¢ine brojne aktivnosti usmjerene ka Sto preciznijem utvrdivanju broja
osoblja odredenog profila (znanja, stru¢nosti i sposobnosti) koji je potreban u odredenom
vremenskom razdoblju za realizaciju zadataka (pojedina¢nih, grupnih i organizacijskih),

odnosno, ciljeva organizacije.™®

' Jaganjac, J.: Planiranje ljudskih resursa u funkciji uspjesnosti na radu, Tranzicija 2 (25-26), 2011., str. 137-
145.

8 Loncarevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menad?ment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 157.
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U ovom koraku, dakle, predvidaju se relevantne potrebe u predvidenom vremenskom
razdoblju. Ovaj je korak povezan s ve¢ opisanim analizama, a posebno analizom radnog
mjesta te oblikovanjem poslova. Samo je koriStenjem te analize moguce utvrditi radne obveze
1 odgovornosti za svako pojedina¢no radno mjesto te definirati radne kvalifikacije, odnosno
znanja, vjestine i iskustvo koje je potrebno za obavljanje svakog pojedinacnog posla.

Predvidaju se sadasnje i buduce potrebe za ljudskim resursima.

Kako bi se moglo prognozirati buduée potrebe za kadrovima, prvotno je potrebno ocijeniti
teku¢e potrebe za kadrovima, odnosno ljudskim resursima. Tekucée stanje potreba za
kadrovima identificira kadrovske potencijale poduzeca, ali i potencijale okruzenja. Takva
ocjena daje odgovore na pitanja:*®

e Kkojom kadrovskom strukturom poduzeée raspolaze,

e kojim stupnjem kvalificiranosti kadrova poduzece raspolaze,

e kojim stupnjem kvalificiranosti posla poduzece raspolaze,

e kakva je rasporedenost kadrova po tipovima procesa,

e kakva je rasporedenost kadrova po temeljnim grupama poslova.

Prognoza buducih potreba za kadrovima znatno je teZza od utvrdivanja tekuéih potreba.
Razlozi tome leze u ¢injenici da danasnji uvjeti u kojima se odvija poslovanje poduzeca sutra
nece biti isti. Stoga se u predvidanju buducih potreba za kadrovima mora po¢i od odredenih
parametara koji se odnose na buduci potraznju proizvoda/usluga poduzeca, buduée ekonomije
njegova poslovanja, tehnoloskih inovacija u poduzeéu, kao i raspolozivih financijskih
moguc¢nosti, s jedne strane te fluktuacije 1 apsentizma, promjena u organizaciji 1 management
filozofije, s druge strane. To su temeljne varijable od kojih menadzment polazi u predvidanju

potreba za ljudskim resursima.”

Povezivanje i zadovoljenje i sadasnjih i buducih potreba moguce je posti¢i samo kvalitetnim
analizama. Prije svega, ovdje ¢e od koristi biti analiza internog 1 eksternog stanja trZiSta radne
snage o kojoj je bilo govora u prethodnim poglavljima. Nakon Sto se utvrdi potreba za

ljudskim resursima te se ustanovi koliko je radnika potrebno, kojih znanja, kvalifikacija i

19 ¢i¢in-Sain, D.: Skripta iz osnova menadzmenta, Visoka §kola za turistitki menadzment Sibenik, Sibenik, str.
144.; Buble, M.: Management, Ekonomski fakultet Split, Split, 2000., str. 380.
% Buble, M.: Management, Ekonomski fakultet Split, Split, 2000., str. 380.
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vjestina, na kojim radnim mjestima 1 sl., prelazi se na predvidanje mogucnosti za osiguravanje

ljudskih resursa.

3.1.3. Predvidanje mogucnosti za osiguravanje ljudskih resursa

Ovaj korak slijedi nakon predvidanja, tj. utvrdivanja potreba za ljudskim resursima. Svrha
ovog koraka, odnosno aktivnosti je identificiranje ponude ljudskih resursa u odredenom
vremenskom razdoblju. Procjenjuju se moguénosti angaziranja ljudskih resursa na razlicite
nacine 1 kroz razliite izvore. Rije¢ je o jednoj vrlo slozenoj aktivnosti, a potrebno je
procijeniti i analizirati interne i eksterne izvore pronalazenja zaposlenika. Prednosti i

nedostatci internih i eksternih izvora prikazani su u tablicama u nastavku rada.

Tablica 2. Interni izvori osiguravanja zaposlenika

Interni izvori pronalazenja zaposlenika

Prednosti Nedostatci
bolje poznavanje prednosti i nedostataka kandidata zaposleni ¢e napredovati do pozicije na kojoj vise ne
mogu dobro obavljati posao (granice sposobnosti)
kandidat dobro poznaje organizaciju i njene dobre i unutra$nje borbe i sukobi za napredovanja mogu
lo$e strane negativno djelovati na moral zaposlenih
pozitivno djeluje na moral i motivaciju zaposlenih moze voditi guSenju novih ideja i inovacija
otvara prostor za napredovanje dobrih radnika moze uévrs¢ivati ustaljeni na¢in djelovanja i time

usporavati pa i sprjeavati promjene

jaca predstavu o brizi organizacije o dobrim
zaposlenicima

koristi prethodna ulaganja u ljudske potencijale

pronalazenje kandidata je neusporedivo brze i jeftinije

Izvor:  Cerovié, S.: Regrutovanje ljudskih resursa -  prezentacijski  materijali, URL:
predmet.singidunum.ac.rs/.../0/Prezentacija%206-2012.pdf?... (20. rujna 2017.)

Tablica 3. Eksterni izvori osiguravanja zaposlenika

Eksterni izvori pronalaZenja zaposlenika

Prednosti Nedostatci
veée moguénosti za odabir i dolaZenje kandidata privlacenje, kontaktiranje i osiguravanje kandidata za
posao je mnogo teze i skuplje
s novim ljudima stizu i nove ideje, kao i drugaciji duZe je vrijeme prilagodavanja i orijentacije
pogledi na organizaciju
povecéavaju se izgledi za promjene poveéavaju se mogucnosti za rast nezadovoljstva kod

kadrova unutar organizacije koji smatraju da su
kvalificirani za obavljanje upraznjenih poslova

smanjuju se unutrasnje napetosti, sukobi i nesporazumi visok stupanj opasnosti da se izaberu neadekvatni i
pogresni kandidati

povecavaju se izgledi za promjenu unutrasnjih odnosa,
nacina misljenja i nac¢ina poslovanja

Izvor:  Cerovi¢, S.. Regrutovanje ljudskih resursa -  prezentacijski ~ materijali,  URL:
predmet.singidunum.ac.rs/.../0/Prezentacija%?206-2012.pdf?... (20. rujna 2017.)
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Kao §to je vidljivo, oba nacina osiguravanja zaposlenika imaju svoje prednosti i nedostatke.
Predvidanju interne ponude treba posvetiti posebnu paznju. To je iz razloga §to je rije¢ o
osoblju kojim poduzece ve¢ raspolaze, stoga takvo osoblje treba imati prioritet u davanju

Sansi za razvoj karijere.

Kod internih izvora takoder je rijeC o aktivnostima vezanim za prikupljanje podataka
zaposlenih, s naglaskom na sposobnosti zaposlenih koje su:?

e imali, odnosno stekli prije dolaska u organizaciju; medu kojima su najznacajniji
podaci o edukaciji (o vrsti i rezultatima Skolovanja 1 pohadanja razlicitih tecajeva za
obavljanje odredenih radnih zadataka) 1 sposobnostima steCenim njihovim
angazmanom u drugim organizacijama (radno iskustvo),

e postojane u datom trenutku i

e koje ¢e imati u buducnosti, medu kojima su posebno znacajni podaci o ciljevima u
karijeri svakog zaposlenog (iskazani vremenski i prema polozaju koji namjeravaju
zauzeti u organizaciji) i nainima njihove realizacije (preko stjecanja novih iskustava
na postoje¢em ili drugom radnom mjestu, putem daljnjeg Skolovanja ili stjecanjem

dodatnih kompetencija preko specificnih tecajeva koje imaju namjeru pohadati).

Kod eksternih izvora potrebno je obratiti paznju na eksterne ¢imbenike trzista radne snage o
kojima je bilo govora. Budu¢i da 1 interni 1 eksterni izvori osiguranja zaposlenika imaju svoje
prednosti 1 nedostatke, poduzece treba odabrati one nacine koji ¢e u najve¢oj mjeri odgovarati
mogucénostima i ciljevima upravljanja ljudskog potencijala22 poduzeca. Nakon §to se odradi 1

ovaj korak, sljedeci korak u planiranju ljudskih resursa je donoSenje planova.
3.1.4. Donosenje planova
Donosenje planova (za akciju) vrlo je znacajna i istovremeno vrlo slozena faza procesa

planiranja ljudskih resursa. Njen cilj je: kreiranje planova (akcijskih planova). Rije¢ je o

koraku koji se sastoji od sljedecih aktivnosti:®

2! Longarevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadZment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 159.

22 Ljudski resursi i ljudski potencijali su sinonimi te ée se kao takvi koristiti u ovom radu.

8 Loncarevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadZment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 159.
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e analiziranje odnosa izmedu predvidenih potreba i predvidenih moguénosti
osiguravanja ljudskih resursa,

e pronalazenje alternativnih rjesenja,

e evaluacija alternativa i

e kreiranje planova akcije.

Analiziranje odnosa izmedu predvidenih potreba 1 predvidenih mogucnosti osiguravanja
ljudskih resursa ukljucuje analizu, odnosno usporedbu potreba i ponude ljudskih potencijala.
Na to se nadovezuju alternativna rjeSenja te evaluacija tih alternativa, poslije koje se konacno

I kreiraju planovi akcije. Usporedba potreba i ponude ljudskih resursa prikazana je u sljedecoj

tablici, a strategije 1 programi predstavljaju moguce alternative.

Tablica 4. Odnosi izmedu predvidenih potreba i moguc¢nosti ljudskih resursa

USPOREDBA POTREBA | PONUDE LJUDSKIH RESURSA

organizacija u planskom
razdoblju treba vise ljudi

organizacija u planskom
razdoblju treba manje ljudi

organizacija u
planskom
razdoblju treba
isti broj i profil

organizacija u planskom
razdoblju treba isti broj, ali
drugi profil i strukturu ljudi

ljudi
Strategije i programi Strategije i programi Strategije i Strategije i programi
programi
- pribavljanje izvana - dijeljenje radnog vremena - standardni - obrazovanje, usavriavanje i
- fleksibilni oblici radnog - skracenje radnog vremena programi prekvalifikacija
angazmana: rad na odredeno - neplaceni dopusti upravljanja - planiranje sukcesije
vrijeme, honorarno i sl. - reduciranje placa ljudskim - promocije
- posebni ugovori - stimuliranje odlaska i potencijalima - democije
- prekovremeni rad umirovljenje - premjestanje

- smanjenje fluktuacije - democija - stimuliranje odlaska
- leasing - premjestanje - pribavljanje novih ljudi

- promocije - prirodni odlazak

- obrazovanje - prekvalifikacija i
obrazovanje

- Smanjivanje broja

zaposlenih
Izvor: Lumensbplus: Planiranje ljudskih resursa, URL:

https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6delcb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf

(18. kolovoza 2017.)

Iz tablice 4 su vidljive moguénosti, odnosno spoznaje, do kojih poduze¢e moze doc¢i nakon §to

se obave svi prethodno opisani koraci te usporede potrebe i ponuda ljudskih resursa. Kao §to
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je vidljivo, poduzecu su na raspolaganju razlicite alternative, odnosno razli¢ite strategije i

programi kojima mogu pristupiti. Alternativna rjeSenja potrebno je evaluirati.

Evaluacija alternativnih rjeSenja podrazumijeva proces ocjenjivanja kvalitativnih performansi
svakog rjeSenja, ukljuujuc¢i i procjenu mogucih efekata njihove eventualne primjene. Ona
moze biti odredena s vise aspekata, odnosno primjenom razli¢itih kriterija. Pri tome, posebnu
paZnju treba posvetiti evaluaciji koja omoguéava sljedeée spoznaje:**

e stupanj svrsishodnosti rjeSenja, §to podrazumijeva analiziranje performansi svakog
rjeSenja s aspekta njihovog moguceg doprinosa rjesavanju potrebe (problema)
osiguravanja predvidenih ljudskih resursa i

e stupanj provodljivosti rjesenja, Sto ukljuCuje procjenu uvjeta njihove primjene i

stupnja vjerojatnosti njihove realizacije.

Dakle, evaluacija alternativnih rjeSenja treba zavrsSiti rangiranjem svih alternativa. Na taj
nacin moguca rjeSenja dovode se u usporedbu po njihovim performansama, a ujedno se i
olakSava realizacija procesa izbora najboljeg rjeSenja u promatranim uvjetima. Nakon $to se i

ovaj korak odradi, pristupa se donosenju planova.

Opcenito gledajudi, strategijski, operativni 1 planovi akcije ljudskih potencijala posebno
moraju odrazavati:?
e veli¢inu poduzeca i kompleksnost organizacije poduzeca,
e odgovor na pitanje je li interno i eksterno okruZenje relativno stabilno ili se brzo
mijenja (i u kojem pravcu),
e kulturu organizacije, stupanj otpora na promjene i postojanje (ili nepostojanje) plana
menadzmenta promjena,
e broj razina (ili lokacija) na kojima se donose odluke: odgovor na pitanje postoji li
puno donositelja manjih odluka ili pak manji broj vaznijih donositelja odluka,
e odgovor na pitanje postoji li viSak ili manjak ljudi pa se mora planirati otpustanje i

primanje novih radnika.

 Loncarevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadZment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 161.
% Maruis, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco, Zagreb, 2001., str. 120.
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U donosenju planova, kreiranje planova zavrsni je postupak ovog koraka. Svrha je odabrati
rjeSenja koja ¢e predstavljati temelj za poduzimanje svih akcija koje u konacnici trebaju
rezultirati osiguravanjem predvidenih ljudskih resursa. Potrebno je uskladiti teorijski i
prakticki najbolje rjeSenje. Rezultat opisanih aktivnosti nije samo jedan plan, ve¢ vise planova
menadzmenta ljudskih resursa. Primjerice, jedan od vrlo znacajnih planova takoder je i

planiranje troskova ljudskih resursa.

Plan troskova ljudskih resursa sadrzi troskove svih mjera u podruéju zaposlenika: sastoji se od
isplata zaposlenicima, uvecanih za zakonska i dobrovoljna davanja. UobiCajeno se razlikuju
pojedinacni 1 op¢i troskovi zaposlenika te fiksni 1 varijabilni troSkovi. Troskovi se dijele na:%
e troskove nadnica i placa,
e troSkove primanja zaposlenika,

e troSkove razvoja zaposlenika.

Od ostalih planova mogu se izdvojiti:*’
e planovi o ponudi ljudskih resursa,
e organizacijski i strukturni planovi,
e planovi o koriStenju zaposlenih,
e planovi o obu¢avanju i razvoju menadzmenta,
e planovi o ucinku,
e planovi o evaluaciji,
e planovi o nagradivanju,
e planovi 0 odnosu prema zaposlenima,
e komunikacijski planovi,
o itd.

Vidljivo je dakle da u procesu planiranja ljudskih resursa ne nastaje samo jedan plan, ve¢ vise
razli¢itih planova. To opet potvrduje da je rije€ o vrlo slozenoj aktivnosti. Nakon ovog koraka
moze se prijeci na posljednji korak u procesu planiranja ljudskih resursa, a to je uspostavljanje

povratne sprege.

% |_umens5plus: Planiranje ljudskih resursa, URL:
https://fmtu.lumens5plus.com/sites/fmtu.lumens5plus.com/files/36-46a6delcb2dc0a6599d1fc4db79fae7e.pdf
(18. kolovoza 2017.)

*’ Loncarevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadZment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 162.
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3.1.5. Metode planiranja ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa obavlja se na temelju definiraniranih specificnih metoda i tehnika.
Metode planiranja ljudskih potencijala mogu se podijeliti na kvantitativne i kvalitativne.
Kvantitativne metode planiranja ljudskih resursa nazivaju se i statistiCkim ili matematickim
metodama, a utemeljene su na poznatim modelima za predvidanje u razli¢itim podrucjima.
Ove vrste metoda planiranja ljudskih resursa zahtijevaju to¢no evidentiranje i pracenje neke
pojave u dugom vremenskom intervalu u proslosti. Najve¢i nedostatak ovih metoda planiranja
ljudskih resursa veze se uz Cinjenicu da u suvremenim neizvjesnim uvjetima ¢esto ne vrijede

povijesne povezanosti prethodnog razdoblja.?®

S druge strane, kvalitetivne metode planiranja ljudskih resursa odnose se na procjene
stru¢njaka i managera u predvidanju potreba ljudskih potencijala, zbog ¢ega se jo§ nazivaju i
subjektivnim metodama. Relativno su jednostavnoste i privlacnije za primjenu, no najveci
nedostatak im je subjektivnost. Unato¢ tome, ove su vrste metoda fleksibilne u odabiru
varijabli, nisu vezane za prosla kretanja te imaju veliku $irinu u odabiru i predvidanju pojava i

problema.?®

Medutim, treba naglasiti da svaka organizacija sukladno svojim posebnostima odabire one
metode koje joj najvise odgovaraju. Pritom je iznimno vazno definirati koji ¢e se pokazatelji i
koje mjere vezivati za broj zaposlenih. Metoda nominalne grupe pripad skupini kvalitativnih
metoda 1 utemeljena je na grupnom odlucivanju. Zapravo, radi se o skupini eksperata spojenih
privremeno s ciljem predvidanja potreba za ljudskim resursima u odredenom planskom

periodu.*

Jedna od najjednostavnijih kvantitativnih metoda planiranja ljudskih resursa jest normativna
metoda koja se temelji na standardnom vremenu potrebnom za izradu jedinice proizvoda ili
usluge, u okviru ¢ega se definira potreban broj djelatnika. Analiza trenda provodi se najéesce
metodama regresijske analize, koja predvida jedan faktor, odnosno zavisnju varijablu, u ovom
slucaju broj zaposlenika, na temelju znanja o jednom ili vise faktora, odnosno nezavisne

varijable. Metoda simulacije pretpostavlja model predstavljanja realnog sustava koji opisuje

%8 Osmanagi¢ Bedenik, N. Operativno planiranje, Skolska knjiga, Zagreb, 2002., str. 157-159.
*% |bidem, str. 159.
% Ibidem, str. 160.
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ponasanje sustava u kvantitativnom 1i/ili kvalitativnim terminima i u praksi se koristi za
prognozu ucinaka promjena u eksternoj ili internoj okolini, kao i prognozu ucinaka
menadzerskih odluka na organizaciju ili neki njezin dio. Temelj metode simulacije jest npr.
postavka $to ¢e se dogoditi ako se promijene uvjeti okoline. Metoda scenarija koristi se kao
pisani opis potencijalne buducnosti koja se upotrebljava kao pomo¢ u planiranju. Scenarij
opisuje potencijalne buduée uvjete i putove koje organizacija moze odabrati da je dovedu do

tih uvjeta.®*

3.1.6. Uspostavljanje povratne sprege

Planiranje ljudskih resursa, osim $to je slozeno, takoder je i dinami¢no podrudje, stoga je i
podlozno razli¢itim utjecajima. Iz tog se razloga planovi ljudskih resursa poduzec¢a moraju
dinamicki uskladivati, odnosno mijenjati sa zahtjevima koje pred ljudske resurse stavljaju

razlicite promjene zadataka poduzeca.

Osim promjena u zadacima i drugi razlozi mogu utjecati na potrebu dinamic¢kog uskladivanja
planova, kao $to su primjerice restrukturiranje organizacijske strukture, rast organizacije,
smanjenje poslovanja, fluktuacija kadrova, itd. Slijedom navedenog, jasno je kako se planovi
ljudskih resursa ne mogu smatrati trajnim i definitivnim, ve¢ ih je potrebno redovito azurirati i

uskladivati sa potrebama organizacije.

Konacno, moze se zakljuciti kako poduzece u planiranje ljudskih resursa krece sa ciljem
uspostave veze izmedu ciljeva, strategija te planova poslovanja i ljudskih resursa. Potrebe za
ljudskim resursima tako se povezuju sa svim poslovnim aktivnostima i nastojanjima
poduzecéa. Ukoliko je planiranje provedeno na dobar nacin, poduzece bi takoder trebalo i
osigurati povrat svih ulaganja u ljudske resurse, budu¢i da je poznato kako troSkovi
zaposlenih nisu neznatni u ukupnim troskovima poduzeca. Kada se dovrsi postupak planiranja
ljudskih resursa, koji je kao $to je receno, povezan s analizom radnog mjesta i poslova, moze
se pristupiti daljnjim koracima upravljanja ljudskim resursima. Nakon planiranja ljudskih
resursa i identificiranja potrebe za istima, pristupa se pribavljanju i selekciji zaposlenika.

Stoga se jos jednom moze zakljuciti kako je uspjesnost planiranja ljudskih resursa povezana

3 1bidem, str. 160-163.
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sa cjelokupnom uspje$noscu upravljanja ljudskim resursima, pa tako i1 sa cjelokupnim

poslovnim uspjehom poduzeca.

3.2.  Aktivnosti koje se nastavljaju na planiranje ljudskih resursa

Opisanim koracima dovrSava se planiranje ljudskih resursa. Medutim, briga o ljudskim
resursima nastavlja se te se provode druge aktivnosti. Spomenuto je kako se u sklopu
planiranja potrebnog broja zaposlenika, planiraju i na¢ini njihova pribavljanja. Kada se zavrsi
planiranje, pristupa se pribavljanju potencijalnih zaposlenika. Ovdje se koriste ve¢ opisani

interni i eksterni izvori.

Potrebno je spomenuti kako cilj pribavljanja nije prikupiti Sto veéi broj kandidata jer to, u
sluc¢aju prijave velikog broja kandidata, iziskuje 1 velike troskove za selekciju osoblja. Zbog
toga, cilj pribavljanja jest osigurati da organizacija raspolaze s dovoljnim brojem
kvalificiranih kandidata, medu kojima se potom biraju oni najpodobniji kako bi se popunila

potrebna radna mjesta.

Dakle, nakon planiranja i pribavljanja kandidata, slijedi postupak selekcije. Selekcija
kandidata oznac¢ava primjenu utvrdenih instrumenata i drugih postupaka te izvora informacija
da bi se utvrdilo koji od prijavljenih kandidata najbolje odgovara(ju) zahtjevima posla i

jamgi(e) da ¢e ga najbolje obavljati.*?

Ako se ne moze do¢i do kvalificiranih managera koje poduzece trazi ili ako se smatra
neeti¢nim privlaciti nekoga koji je ve¢ zaposlen kod kolega u struci, onda se unajmljuje head-
hunting tvrtka koja za poduzece obavlja sli¢ne poslove odjela ljudskih potencijala, osobito u
selekcioniranju i intervjuiranju radnog kadra. Razlika je u tome sto su head-hunting agencije
samo posredna veza izmedu potencijalnog radnika i poslodavca, a stru¢njaci u ljudskim
potencijalima osim selekcioniranja i testiranja kandidata rade i druge poslove kao s§to su:
motiviranje, planiranje i pracenje profesionalnog razvoja i uspjesnosti rada, tj. radne
uc¢inkovitosti zaposlenika, nagradivanja, organizacije internih i eksternih Skolovanja te

drugo.®

%2 Zganec, N.; BiGani¢, M.: Socijalni rad u podru&ju razvoja upravljanja ljudskim potencijalima, Ljetopis
socijalnog rada 15 (2), str. 243-263.
* Ibidem.
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Kao $to je vidljivo, selekcija se nadovezuje na planiranje i planove ljudskih resursa. Stoga,

kvaliteta planiranja ljudskih resursa reflektirat ¢e se i na proces selekcije, koji zapravo

podrazumijeva prikupljanje informacija o kandidatima kako bi se odabrali oni kandidati koji

su naprikladniji za odredeni posao i radna mjesta. Prikupljaju se zivotopisi, preporuke te drugi

relevantni dokumenti, nakon koji se pristupa nekoj od metoda selekcije, kao §to su primjerice

anketiranje, testiranje, intervjuiranje, itd.

Hotelijerstvo, pa tako i ugostiteljstvo opcenito, vrlo je usko vezano uz korisnike svojih usluga.

S tim u vezi potrebno je rec¢i kako je stupanj zadovoljstva korisnika najvise vezan uz ljudski

faktor, iz Cega proizlazi znacaj selekcije pravih kandidata u hotelijerstvu. Osim §to trebaju biti

osposobljeni i imati potrebne kvalifikacije, zaposleni moraju imati i visok stupanj

motiviranosti za posao koji obavljaju te odredene karakteristike osobnosti, fleksibilnost,

posebna znanja i vjestine, itd.

Potrebne kvalitete zaposlenika u ugostiteljstvu i hotelijerstvu su:**

e profesionalno drzanje, odnosno:

na vrijeme dolaziti na posao,

posjedovati pozitivan stav prema poslu u ugostiteljstvu,
poznavati pozitivne i negativne strane posla u ugostiteljstvu,
posjedovati zrelost u prosudbi,

drzati se poslovno,

kontrolirati i1 izbjegavati teSke situacije,

e pristao izgled, sto podrazumijeva:

osmjehivati se,
pokazivati srda¢no i ugodno ponasanje,

biti omiljen medu ljudima,

e posjedovanje Zelje za pomoc¢:

potrebno je imati istanc¢an osjecaj za potrebe gostiju,
posjedovati smisao za humor,

odgovarati i govoriti inteligentno,

pokazivati kreativnost,

imati dobru vjestinu slusanja,

% Bakan, R.: Organizacija i poslovanje ugostiteljskih subjekata, Visoka $kola za

informatici u Virovitici, Virovitica, str. 2.

menadZzment u turizmu 1
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o fleksibilnost, tj.:

sposobnost preuzimanja raznih smjena kad je to potrebno,

razumijevanje drugacijih stajalista,

inovacija,

timski rad,
e Dobar izgled, odnosno:
- oblaciti se prigodno,
- prihvacati standarde ugostiteljskog objekta u svezi sa sluzbenom odje¢om,
nakitom i osobnim izgledom,
e posebne vjestine, primjerice:
- poznavanje rada na racunalu,

- znanje glavnih stranih jezika.

Imajuéi na umu opisane kvalitete, zavrSni postupak procesa selekcije predstavlja donoSenje
odluke o izboru kandidata, odnosno o njegovom prijemu u radni odnos. U pravilu, bira se
kandidat koji ima najbolje performanse. Medutim, u praksi to nije uvijek slucaj, jer dogada se
da najbolji kandidat odustane od kandidature (najcesée zbog negativnog misljenja 0 uvjetima
angazmana). U tom slucaju bira se sljede¢e najbolje rangirani kandidat koji prihvaca

ponudene uvjete njegovog radnog angaimana.35

Nakon §to se odaberu prikladni kandidati, iste se uvodi u posao te ih se upoznaje sa sustavom
poduzeca, placama, poslovima, zadacima i aktivnostima i dr. Vidljivo je stoga da niti
odabirom, odnosno selekcijom zaposlenika, briga za zaposlene ne prestaje, ve¢ se nastavlja te
obuhvaca neke nove sastavnice. Jedna od njih je i ulaganje u obrazovanje 1 razvoj

zaposlenika.

Obrazovanje i razvoj zaposlenih ima brojne efekte za cijelu organizaciju i sve njezine razine
te se time moze:*°
e povecati znanje zaposlenih o inozemnim konkurentima i kulturama, Sto je od kriticne

vaznosti za uspjeh na inozemnom trzistu,

% Loncarevi¢, R.: Menadzment, Univerzitet Singidunum - Fakultet za finansijski menadZment i osiguranje,
Beograd, 2007., str. 167.
% Bahtijarevi¢, Siber F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 724.
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e osigurati zaposlenima temeljna znanja i vjeStine potrebne za rad s novim
tehnologijama kao Sto su roboti i racunalno potpomognuti proizvodni procesi,
dizajniranje, kontrola i slicno,

e pomo¢i zaposlenicima razumjeti kako uspjesno raditi u timovima 1 pridonijeti kvaliteti
proizvoda i usluga,

e osigurati organizacijsku kulturu koja naglasava inovacije, kreativnost i ucenje,

e stvarati sigurnost zaposlenih osiguravajuc¢i nova znanja i na¢ine doprinosa poduzecu U
uvjetima u kojima se njihovi poslovi i interesi mijenjaju ili zastarijevaju njihova
znanje i vjestine,

e pripremiti zaposlene da se bolje medusobno prihvacaju i suraduju.

Postoje razli¢ite metode razvoja i obrazovanja, stoga se razlikuje obrazovanje na poslu i izvan
posla. Metode obrazovanja na poslu ukljuéuju individualne instrukcije, mijenjanje posla
(rotiranje na poslovima), stru¢nu praksu, pripravnicki staz, mentorstvo, studentsku praksu, i
dr. Metode obrazovanja izvan posla koje uklju¢uju predavanja, nove metode ucenja (npr.
ucenje koristenjem informacijsko-komunikacijske tehnologije), konferencije, seminare,

rasprave, doskolovanje, 1 dr.

Kada je rije¢ o aktivnostima koje se nadovezuju na planiranje ljudskih resursa, svakako je
potrebno spomenuti i sustav motiviranja i nagradivanja. Motivacija je iznimno vaZna za
zadovoljstvo zaposlenika, ali isto tako i za maksimiziranje radnog potencijala svakog
zaposlenika. Ono Sto zaposlenike pokrece individualnog je karaktera, medutim u praksi
najbolje djeluju materijalni sustavi nagradivanja i motiviranja. Materijalni sustav nagradivanja

prikazan je u tablici 5.
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Tablica 5. Materijalni sustav nagradivanja

IZRAVNE
MATERIJALNE
KOMPENZACIJE

NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE

Pla¢a
Bonusi i poticaji
Naknade za inovacije
Naknade za Sirenje znanja i
fleksibilnost

Pojedinac

Stipendije i $kolarine
Studijska putovanja
Specijalizacije
Plaéene odsutnosti i slobodni dan
Automobil kompanije
MenadZerske beneficije

Bonusi vezani uz rezultate i
dobitak organizacijske
jedinice ili poduzeca
Udio u profitu
Udio u vlasnistvu
(distribucija dionica)

RAZINA

Tvrtka

Mirovinsko osiguranje
Zdravstvena zastita
Zivotno i druga osiguranja
Naknade za nezaposlenost
Obrazovanje
Godisnji odmor
Boziénica

Izvor: Bahtijarevié, Siber F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 614.

Za motivaciju zaposlenika su vazne, i svakim danom postaju za veéinu ljudi sve vaznije

potrebe viSeg reda, odnosno razvoj 1 potvrdivanje vlastitih sposobnosti i moguénosti

autonomije, uvazavanja, odredenog statusa i drugo. Nematerijalne strategije motiviranja su:

dizajniranje poslova, stil menadzera, upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme i

. . . . .. . .- 7
programi, priznanja i povratna veza, usavriavanje i razvoj karijere.>

Konac¢no, osim svega navedenoga bitno je i stvoriti ugodnu radnu klimu i ozracje u poduzecu.

Vazne su sljedete menadzerske aktivnosti za odrzavane uspjeSne radne klime u

ugostiteljskom poduzec’:u:38

e o0drzavanje ¢eS¢ih kontakata sa suradnicima,

e dobra informiranost radnika o poslovanju ugostiteljskog poduzeca,

e javno raspravljanje o problemima i teSko¢ama,

e pravilan sastav radnih grupa (pravi ¢ovjek na pravo mjesto),

e jasna formulacija radnog zadatka,

e oOrganizacijsko razgrani¢enje nadleznosti i odgovornosti,

e oslovljavanje svakog radnika po imenu,
¢ sluSanje misljenja radnika,

e donosenje objektivnih odluka,

%" Bahtijarevi¢, S.F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 667.-668.
% Bakan, R.: Organizacija i poslovanje ugostiteljskih subjekata, Visoka $kola za menadZemnt u turizmu i

informatici u Virovitici, Virovitica, str. 12.
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e priznanje (ne samo novc¢ano, veé i javnom pohvalom).

Menadzment takoder mora i sprjeCavati i rjeSavati razliite sukobe u poduzeéu do kojih
neminovno dolazi. Sastavni dio odrzavanja ugodne radne Klime i okruzenja ukljucuje i
upravljanje promjenama u poduzecu. U poslovanju svakog poduzec¢a na duzi rok promjene su
neizbjezne, stoga kada se one moraju dogoditi, menadZment se mora pobrinuti da smanji

otpor zaposlenika prema promjenama te da ukloni eventualne izvore nezadovoljstva.

1z ovog poglavlja bilo je vidljivo Sto sve ukljuCuje planiranje ljudskih resursa, kako se ono
provodi te koji su koraci i1 aktivnosti u tom procesu. Takoder je bilo vidljivo kako je planiranje
samo jedna aktivnost opéeg upravljanja ljudskim resursima na koje se nadovezuju i druge,
takoder vrlo bitne aktivnosti. Sljedece poglavlje proucava prakti¢ni primjer planiranja ljudskih

resursa.

25



4. PLANIRANJE LJUDSKIH RESURSA U HOTELU
ELAPHUSA BOL NA BRACU

U ugostiteljskoj 1 hotelijerskoj djelatnosti prisutne su odredene specifi¢nosti. Te specifi¢nosti
takoder utjeCu i na poslovanja, pa tako i planiranja ljudskih resursa u hotelu Elaphusa Bol na

Bracu.

U usporedbi s nekim drugim djelatnostima, specifi¢nosti su:*

e pruzanje usluge smjestaja, hrane i pi¢a koje je potrebno permanentno prilagodavati
kupcima, odnosno korisnicima,

e nuznost neposrednog kontakta s gostom, jer usluge nije moguce pruzati kada nema
gostiju,

e stalna pripravnost i odgovornost zaposlenika na pruzanje usluga,

e clasti¢no radno vrijeme,

e tesko je planirati i uskladivati potrebe za zaposlenicima s razinom zaposlenosti
kapaciteta,

e nejednak intenzitet poslovanja tijekom dana i tijekom godine odreduje posebne uvjete
rada - sezonski rad s dugim stajanjem, hodanjem ili radom pri visokim temperaturama
(turizam),

e nefleksibilnost troSkova 1 angazirane imovine, place,

e U proizvodnom procesu se koriste relativno skupi materijali izrade (za prigotovljavanje

jelaipica).
U ovom poglavlju proudit ¢e se prakti¢ni primjer planiranja ljudskih resursa u hotelu Elaphusa
na BraCu. Prvo je potrebno dati uvid u opcéenite podatke o hotelu i djelatnosti, odnosno
proizvode i usluge hotela Elaphusa.

4.1. O hotelu

Hotel Elaphusa prvi je poslije ratni hotel izgraden u Bolu. Prvi put je otvoren za goste 6.

lipnja 1971. godine.”’ Hotel je izgraden u sklopu hotelskog poduzeéa Zlatni Rat, a kasnije

% Bunja, D.: Turisti¢ko ugostiteljstvo, Sveu¢iliste u Zadru, Zadar, 2006., str. 9.-10.
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privatiziran i preuzela ga je Bluesun grupa, kojom upravlja Sunce koncern d.d., koje je od
2008. godine u 49,9% u vlasnistvu Koncerna MIG-u, Marfin Investment Group Holdings
S.A., Athens, Greece .

Hotel se nalazi uz obalu, na potezu od mjesta Bol do plaze Zlatni Rat. Prilaz hotelu mogu¢ je
sa Setnice koja se proteze duz obale i cestom koja vodi do zadnjeg, glavnog ulaza. Hotelski
smjestaj obuhvaca ukupno 306 prostranih hotelskih soba i suiteova rasporedenih u 4 hotelska
bloka. Hotel Elaphusa posluje u sklopu Bluesun grupe koja je lider u ponudi hotelskog

smjestaja u Bolu.

U svom asortimanu hotel Elaphusa nudi noéenje, hranu i piée, sadrzaje za djecu, bazene, spa,

wellness, sportske terene, opremljene dvorane idealne za konferencije.**

Noéenja:

e Tipovi hotelskih soba: Standard soba, Standard soba s pogledom na more, Superior
soba, Superior soba s pogledom na more, Junior Suite, Suite.

o Sadrzaji u hotelskim sobama: Klima, telefon, Internet, satelitska televizija, interaktivna
televizija, minibar, kupaonica, susilo za kosu, sef u sobi.

e Dodatni sadrzaji u sobama: pomo¢ni kreveti za neke sobe, djecji kreveti¢i na zahtjev
gosta u svim sobama.

e Uyjeti za djecu: Dijete od 0 do 1,99 (infant) bez usluge gratis. 1 dijete od 2 do 11,99
na 3. krevetu gratis (superior sobe). Drugo dijete u superior sobi na upit — popust 50%.
Dijete od 2 do 11,99 na osnovnom krevetu sa odraslom osobom 20% popusta. Djec;ji

kreveti¢ 1 - 10,00 EUR. Odrasli na 3. krevetu 20% popusta (superior sobe).

Hrana i pi¢e: U sklopu hotela dostupna su 3 ugostiteljska objekta:
o Konoba “Vallum”, a la carte.
e Aperitiv-bar “Ela” s terasom.

e Caffe & cocktail bar “Bolero”.

Sadrzaji za djecu: Dostupni zabavni sadrzaji za djecu ukljucuju:

0 Bragonline: 90 godina turizma u Bolu, URL: http://www.braconline.com.hr/bracke-vijesti/brac-

zanimljivosti/15033-90-godina-turizma-u-bolu2.html (22. kolovoza 2017)
*! Hotel Elaphusa, URL: http://www.hotelelaphusabrac.com (22. kolovoza 2017)
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e Bazen za djecu.
e Djecje igraliste.

e Mini klub za djecu.

Wellness: Thalasso wellness Bluesun hotela Elaphusa zauzima vise od 4000 m2 dizajnerski
uredenog otvorenog i1 zatvorenog prostora. Wellness se sastoji od vodenog svijeta, sauna, zone
za opustanje i 12 soba za tretmane, te wellness bara:

e Vodeni svijet ukljucuje: Unutra$nji bazen sa slanom vodom, Vanjski bazen sa slanom
vodom, SuncaliSte, UnutraS$nji hidromasazni whirlpool, Vanjski hidromasazni
whirlpool.

e Saune: Infracrvena sauna, Biosauna s kromoterapijom, Parna kupelj, Rimska sauna
Zona za opustanje: SuncaliSte, Relaksacijska zona uz unutra$nji bazen, Tepidarium s

grijanim vodenim i kerami¢kim lezajevima, Wellness-bar, Wellness vrt.

Moderno uredene sobe za tretmane nude klasi¢ne i egzoticne wellness usluge za lice i tijelo,
izdvajamo tek neke od usluga: aromaterapija, sportska masaza, manikura, pedikura, hot stone
masaza, Cokoladna kupka, vinoterapija, tretmani za mrSavljenje, anticelulitni tretmani,

tretman lica silicijem.

Sportski tereni:
e Teniski centar: Kao nekadasnji domacin WTA turnira, Bol njeguje dugu tenisku
tradiciju 1 ljubiteljima tenisa nudi teniski centar smjeSten u Sumi koji se sastoji od: 26
zemljanih terena, Tenis bar-a i Adidas tenis shop.

e Ostali sportski sadrzaji: Indoor golf, disco bowling, najam bicikla.

Kongresni centar: Kongresni centar hotela Elaphusa u Bolu jedini je kongresni centar na
Bracu 1 jedan od najvecih u srednjoj Dalmaciji. Stru¢ni MICE team hotela Bluesun nudi
mjesto za odrzavanje kongresa, organizaciju kongresa i svih popratnih dogadanja.
e Kongresne dvorane: Hotel ima 5 kongresnih dvorana: najveéa dvorana kapaciteta do
800 ljudi, Cetiri dvorane i sobe za sastanke primaju od 10 do 120 ljudi.
e Oprema kongresnih dvorana: Kongresne dvorane i dvorane za sastanke opremljene su
novom i vrhunskom tehnoloSkom opremom o kojoj se brine stru¢no osoblje, Sto

omogucava odrzavanje i organizaciju kongresa, poslovnih sastanaka, drustvenih
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dogadanja 1 drugih evenata na najvi$oj razini. Oprema kongresnih dvorana ukljucuje:
Pokretna i fiksna dvorana, Opticka i zvu¢na pomagala, Projekcijska platna, Rasvjeta,
Moguénost zamracenja 90%, Ozvucenje (bezi¢ni mikrofoni), Laserski pokazivaci,
DVD i CD player, LCD TV, Projektori, Flipchart, Internet, Info pult, Bar ispred

dvorane.
4.2. Planiranje ljudskih resursa

Iz prethodnog poglavlja vidljivo je kako hotel Elaphusa nudi razli¢ite proizvode i usluge,
odnosno sadrzaje. Zbog raznovrsnosti sadrzaja koji se nudi, jasno je da su u Hotelu potrebna i
razlicita radna mjesta, koja zahtijevaju i razli¢ite ljude razli¢itih znanja, sposobnosti i vjestina.
Kao §to je reeno u teorijskom dijelu rada, planiranje ljudskih potreba polazi od analize
radnog mjesta i posla. Praksa upravljanja ljudskim resursima u Hotelu takoder zapocinje

analizom radnih mjesta i pozicija.
U nastavku se iznosi primjer opisa posla agenta u rezervacijskom centru.

Opis posla agenta u rezervacijskom centru:*
e komunikacija s gostima i poslovnim partnerima,
e komunikacija putem telefona (dolazni i odlazni), e-maila i chat-a na hrvatskom i
stranim jezicima,
e kalkulacija troSkova smjesStaja i ostalih usluga (transferi, izleti, wellness usluge 1 sl.),
e podrska gostima (Customer care),
e unos rezervacija u sustav (individualne, agencijske, alotmanske i sl.),
e vodenje dnevne statistike poziva 1 rezervacija,

e ispunjavanje osobnog prodajnog plana.

Uvijeti rada sljedeéi su:*®

e minimalno SSS, poZeljno VSS,
e minimalno 1 godina radnog iskustva na sli¢nim poslovima (prednost u hotelijerstvu i

turizmu),

“2 Bluesunhotels: Natjecaj za posao u Bluesun rezervacijskom centru, URL:

https://www.bluesunhotels.com/otvoreni-natjecaj-za-posao-bluesun-hoteli.aspx (25. kolovoza 2017.)
43 | hi
Ibid.
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e napredno poznavanje MS Office-a (Excel, Word, PowerPoint, Outlook),

e pozeljno poznavanje Ticketing sustava (Zendesk, OTRS ili sl.),

e izvrsno poznavanje engleskog jezika,

e izvrsno poznavanje njemckog ili talijanskog jezika,

e poznavanje jo§S jednog stranog jezika (ruski, francuski, ¢eski, poljski ili dr.) je
prednost,

e razvijene komunikacijske i prodajne vjestine,

e visoka razina poslovne komunikacije,

e preciznost, organiziranost, odgovornost, fleksibilnost,

e sposobnost brzog u¢enja (spremnost na isto) i obavljanja vise zadataka istovremeno,

e spremnost na rad u 2 smjene (jutarnja i popodnevna) i vikendima.

Budu¢i da Hotel nudi razlicite proizvode i razlicite usluge, jasno je kako postoji potreba i za
razli¢itim zaposlenicima razli¢itih kvalifikacija, znanja, sposobnosti i vjestina. U Hotelu su
tako potrebni i1 informacijski tehnicari, konobari, barmeni, kuhari i pomoc¢ni kuhari,
recepcionari, knjigovode, kozmeti¢ari, manikeri i pedikeri, wellness terapeuti, spremacica, i
dr. Za svako radno mjesto radi se analiza posla, a potom i dokumenti opisa posla sa
specifikacijom izvrSitelja. Budu¢i da Hotel takoder zaposljava i sezonski, od velikog je
znacaja da se ovi poslovi odrade na kvalitetan nacin, jer svake godine postoji potreba za

novim zaposlenicima, §to znaci da je planiranje ljudskih resursa potrebno raditi kontinuirano.

Hotel Zeli privu¢i motivirane kandidate s dobrim razumijevanjem turizma i hotelske
industrije. Jako cijeni poduzetni¢ki duh i inicijativu kod potencijalnih zaposlenika. Prednosti
rada u Bluesun hotelima:**

e stimulativne place,

e ulaganje u edukaciju,

e rastuce poduzecée koje pruza prilike za osobni rast i razvoj (radionice, teajevi),

e uhodan sustav nagradivanja djelatnika,

e rad u hotelima na iznimno atraktivnim lokacijama.

* Bluesunhotels: Prijavite se za posao u Bluesun hotelima, URL: https://www.bluesunhotels.com/online-prijava-
za-posao.aspx (25. kolovoza 2017.)
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Planiranje ljudskih resursa u Hotelu, kao §to je receno, potrebno je provoditi kontinuirano.
Kod svakog prosirenja proizvoda ili usluge, odnosno nastanka novog radnog mjesta, radi se
analiza posla i radnog mjesta. Takoder, kada netko napusti poduzece ili kada pocinje nova
sezona, ponovno se provodi planiranje ljudskih, resursa jer je u turizmu standardno prisutna
visoka razina fluktuacije radnika. To je ujedno i jedan od najznacajnijih faktora utjecaja iz
okoline. Stoga se pri planiranju ljudskih resursa u Hotelu polazi od pretpostavke da se nece
svi sezonski radnici vratiti 1 sljede¢e godine, kao i od te da ¢e neki od kontinuirano zaposlenih

napustiti poduzece.

Nakon §to se utvrde sva radna mjesta te opisSu poslovi, kao i nositelji radnih mjesta, njihove
kvalifikacije, znanja, sposobnosti i vjestine, moze se dobiti uvid u to koliko je zaposlenika
potrebno. Kao $to je receno, u Hotelu postoje zaposlenici koji su stalni, a postoje i1 oni koji su

sezonski, odnosno koji se zaposljavaju na sezonsko razdoblje.

Ciljevi planiranja ljudskih resursa u hotelu Elaphusa su osiguravanje i zadrzavanje potrebnog
broja zaposlenika, odredenih kvalifikacija, znanja, sposobnosti 1 vjesStina. Kao $to je bilo
vidljivo, jedan od nacina zadrzavanja zaposlenika, ali i motiviranja, obuhvaca i1 razvoj i
obuku, odnosno edukaciju. Takoder, cilj planiranja ljudskih resursa je i smanjenje izlozenosti
poduzeéa od utjecaja faktora iz vanjskog okruzenja. Od izrazitog znacaja za Hotel je da zadrzi

Sto je viSe moguce zaposlenika.

Planiranjem ljudskih resursa u Hotelu takoder se predvida i rotacija posla, kao i unapredivanje
zaposlenika. Na taj se nacin ujedno omogucavaju i interni izvori zaposljavanja, koji mogu biti
od velikog znacaja pri planiranju ljudskih resursa jer poduzece zna da dio potreba za ljudskim
kadrom moZe namiriti 1 iz vlastitih izvora. Upravo i u tome se oc€ituje znacaj zadrzavanja

ljudskog kadra u Hotelu.

Kao $to je poznato, konkurencija u hotelijerstvu i turizmu je velika. Zbog toga razloga,
poduzeca su prisiljena istaknuti se od konkurencije 1 ponuditi nesto posebno ili barem biti u
toku s konkurencijom. Stoga je prosirenje ponude proizvoda i usluga hotela Elaphusa
neizbjezno. Iz tog razloga, pri planiranju ljudskih resursa, na umu je potrebno imati i buduce
potrebe za ljudskim resursima. Upravo i1 iz tog razloga Hotel ulaze u svoje zaposlenike,

upravlja njihovim zadovoljstvom te ih motivira, kako bi se u buducnosti planiranje ljudskih
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resursa pospjesilo 1 olaksalo jer ¢e poduzece raspolagati ljudima kojima ¢e moc¢i popuniti i

neka nova radna mjesta.

Osim prethodno navedenog, za planiranje ljudskih resursa u Hotelu znacajno je i to $to se
turizam, hotelijerstvo i ugostiteljstvo kao djelatnosti susre¢u s odredenim specifi¢nostima.
Ve¢ je bio naglasen sezonski karakter djelatnosti, a neke od specificnosti s kojima se susrece
hotel Elaphusa su i elasti¢nost radnog vremena, nejednak intenzitet poslovanja tijekom sezone
i ostalog razdoblja, stalna pripravnost zaposlenika i odgovornost zaposlenika na pruzanje
usluga, nefleksibilnost troskova i angaZirane imovine te place, i dr. Sve to potrebno je uzeti u
obzir i prilikom planiranja ljudskih resursa u hotelu Elaphusa. Stoga se pri planiranju ljudskih
resursa u obzir uzimaju i neke specificne karakteristike zaposlenika, kao §to su profesionalno
drzanje u obavljanju posla, pristali izgled, osje¢aj za pomo¢ gostima i suradnicima u poslu,

fleksibilnost, posebne vjestine 1 znanja, i sl.

Iz prakti¢nog dijela ovog zavr$nog rada se moze potvrditi teza kako je planiranje ljudskih
resursa kompleksan postupak te je od velikog znacaja da bude obavljeno na kvalitetan nacin.
S obzirom na poslovanje hotela Elaphusa, moze se zakljuciti kako planiranje ljudskih resursa
u Hotelu treba provesti kvalitetno, kako zbog sadasnjih, tako i zbog buducih potreba za

ljudskim kadrovima.
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5. ZAKLJUCAK

Ovaj rad istaknuo je vaznost ljudskog ¢imbenika za poslovni uspjeh poduzeca. Bez kvalitetnih
ljudskih resursa niti jedno poduzece ne moze ostvariti poslovni uspjeh i ostvariti svoje ciljeve.
Stoga, kvaliteta ljudskih resursa neizbjezno utjece i na kvalitetu poslovanja poduzeca pa je
prema tome od presudnog znacaja da poduzece raspolaze ljudskim resursima koji odgovaraju
potrebama i ciljevima poduzeca. Ljudski resursi takoder mogu biti i konkurentska prednost

poduzeca.

Planiranje ljudskih resursa dio je cjelokupnog procesa upravljanja ljudskim resursima.
Upravljanje ljudskim resursima jedna je od najznacajnijih strateskih funkcija menadzmenta,
jer upravo ljudski resursi svojim djelovanjem na materijalne i financijske resurse
omogucavaju njihovo optimalno koriStenje te svojim znanjem, vjeStinama i iskustvom

predstavljaju nezamjenjiv faktor uspjesnosti kompanije.

Pocetni korak u upravljanju ljudskim resursima, upravo je planiranje ljudskih resursa te
ustanovljavanje potrebe za istima. UspjeSnost ostalih aktivnosti ovisi o uspjes$nosti planiranja
ljudskih resursa te se ostale aktivnosti iz podruc¢ja upravljanja ljudskim resursima nadovezuju
na planiranje. Planiranje ljudskih resursa obi¢no se definira kao proces anticipacije i stvaranja
brige za kretanje ljudi u poduzecu, unutar poduzeca i izvan poduzeca, sa svrhom da se osigura
raspolaganje potrebnim brojem i strukturom zaposlenih, kao i njihovo optimalno koristenje.
Postoje razliciti razlozi za provodenje planiranja ljudskih resursa, kao $to su povecavanje
prednosti poduzecu da ¢e dobiti prave ljude na prave poslove u pravo vrijeme, razvijanje
poduzecu jasnog prikaza ciljeva izvan kojih poduzece ne moze biti efikasno, povecavanje

sposobnosti poduzeca da se prilagodi promjenama u svojoj okolini, itd.

Planiranje ljudskih resursa treba se povezati sa strategijama, ciljevima i drugim planovima
poduzeca, zbog Cega je od iznimnog znacaja da se ovaj proces provede kvalitetno i adekvatno.
Takoder, neplaniranje ljudskih resursa za poduze¢e moZe imati odredene i za poduzece velike

posljedice, poput primjerice pojave troskova fluktuacije zaposlenika.

Planiranje ljudskih resursa u uskoj je vezi s analizom radnog mjesta (posla) i oblikovanja

poslova. Kako bi se moglo znati koliko je zaposlenika te kojih kvalifikacija, znanja,

33



sposobnosti 1 vjestina potrebno, potrebno je uraditi analizu 1 opise posla sa specifikacijama
izvrsitelja. Nadalje, poduzece prilikom planiranja ljudskih resursa u obzir mora uzeti razlicite
¢imbenike. Pocetni korak predstavlja analiza zahtjeva Sto ukljucuje organiziranje, predvidanje
potreba za zaposlenicima te njihov broj i struktura. To se nadovezuje na ve¢ spomenute
aktivnosti analize radnih mjesta i oblikovanja posla. Nakon toga, potrebno je analizirati
ponudu radne snage, kako unutarnje, tako i vanjske. U posljednjoj fazi pristupa se
uskladivanju potreba i ponude. Na planiranje ljudskih resursa utjeCu i odredeni faktori iz
okruzenja. Rije¢ je o unutarnjim i1 vanjskim faktorima. Na unutarnje faktore poduzece moze
imati utjecaj, dok na vanjske ne moze. Stoga, vanjskim faktorima poduzece se moze

prilagoditi, no ne moZze ih mijenjati.

Kao rezultat planiranja ljudskih resursa nastaje plan kao temeljni dokument. Poduzece u
planiranje ljudskih resursa krece sa ciljem uspostave veze izmedu ciljeva, strategija te planova
poslovanja i ljudskih resursa. Potrebe za ljudskim resursima tako se povezuju sa svim

poslovnim aktivnostima i nastojanjima poduzeca.

Prakti¢ni dio ovog rada pokazao je vaznost planiranja ljudskih resursa u hotelu Elaphusa Bol
na Bracu. Zbog raznovrsnosti sadrzaja koji se nudi, u Hotelu su potrebna i razlicita radna
mjesta, koja zahtijevaju i razliite ljude razliCitih znanja, sposobnosti i vjeStina. Praksa
upravljanja ljudskim resursima u Hotelu takoder zapocinje analizama radnih mjesta i pozicija.
Za svako radno mjesto radi se analiza posla, a potom i dokumenti opisa posla sa
specifikacijom izvrsitelja. Budu¢i da Hotel takoder zaposljava i sezonski, od velikog je
znacaja da se ovi poslovi odrade na kvalitetan nacin, jer svake godine postoji potreba za
novim zaposlenicima, $to znaci da je planiranje ljudskih resursa potrebno raditi kontinuirano.
Nakon §to se utvrde sva radna mjesta te opiSu poslovi, kao i nositelji radnih mjesta, njihove
kvalifikacije, znanja, sposobnosti 1 vjestine, moZe se dobiti uvid u to koliko je zaposlenika
potrebno. Cilj Hotela je zadrzati postojeCe zaposlenike te u njih ulagati, Sto je ujedno 1

polazi$na osnova pri planiranju ljudskih resursa.
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