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SAZETAK

Zbog jake konkurencije kojom su danas poduzeca okruzena, kroz strategije koje razvijaju
pokuSavaju posti¢i i one minimalne prednosti u odnosu na konkurenciju. U toj borbi za
opstanak, daljnji razvoj i ostvarenje profita upravo je upravljanje ljudskim potencijalima
prepoznato kao mocan alat za postizanje uspjeSnosti i poslovne ucinkovitosti poduzeca.
Upravljanje ljudskim potencijalima podrazumijeva koncept, tehnike i funkcije koje je
potrebno provesti u poduzecu da bi se naglasio Cinitelj ,,Covjek® u menadzmentu, a obi¢no
obuhvaca pribavljanje i odabir kadrova, uvodenje u posao, motiviranje, razvoj Kkarijere,

obrazovanje, napredovanje i ocjenjivanje uspjesnosti.

ELOS d.o.0. je specijalisticka tvrtka u privatnom vlasniStvu koja uspjesno posluje na podrucju
rasvjete i elektromaterijala. Zahvaljuju¢i primjerenom i dobro razradenom sustavu upravljanju
ljudskim potencijalima ovo moderno poduzece uspjesno se nosi s konkurentskim izazovima, a

klju¢ za suceljavanje s njima je tim mladih stru¢nih ljudi visokog obrazovanja.

Kljuéne rijeci: procesi upravljanja ljudskim potencijalima, razvoj zaposlenika, motivacija,

ELOS d.o.o.
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1. UVOD

1.1. Problemistrazivanja

Problem istrazivanja u ovom radu je istraziti i objasniti vaznost ljudskih potencijala kao

temeljnog ¢imbenika uspjesnosti poslovanja poduzeca.

Za razvoj svake organizacije nuzno je ulaganje u ljudske resurse te odabir kvalitetnih
zaposlenika. U svakom poduzecu se nastoji razviti i implementirati optimalna strategija koja

¢e omoguciti pravilno upravljanje ljudskim resursima u organizacijama.

1.2. Ciljevi rada

Svrha i ciljevi istrazivanja u ovom radu su u neposrednoj vezi sa problemom istrazivanja, a to

je upravljanje ljudskim resursima u organizacijama.

Cilj ovoga rada je dati odgovor na pitanja:

1) Sto su ljudski resursi?

2) Koje su znacajke upravljanja ljudskim resursima?
3) Kako se potice i motivira uspjesnost na poslu?

4) Kakve su strategije nagradivanje zaposlenika?

5) Zasto je vazno upravljanje ljudskim resursima u organizaciji?

1.3. lzvori podataka i metode rada

Prilikom izrade rada koriStene su sljedece metode: metoda prikupljanja literature i

dokumentacije, metoda analize dokumentacije i metoda intervju.

U izradi rada prikupljeni su i analizirani brojni izvori podataka. Osnovni izvori podataka

odnose se na analizu ljudskih resursa i njihove vaznosti.



1.4. Struktura rada

Zavrsni rad s naslovom ,, Analiza menadZmenta ljudskih resursa u poduze¢u Elos d.o.0.”

strukturno je podijeljen u Cetiri tematski medusobno povezanih dijelova.

U prvom dijelu, ,,Uvodu®, odreden je problem i predmet rada, postavljeni su svrha i ciljevi,

navedene su metode koje si koristene prilikom istrazivanja te sazeti prikaz strukture rada.

U drugom dijelu pod naslovom , Teorijski aspekti upravljanja ljudskim potencijalima u
poduzeéu” analizira se pojam upravljanja ljudskim resursima u poduzecu, aktivnosti u
poduzecu upravljanja ljudskim resursima- analiza rada u poduzecu te karakteristike i

upravljanje ljudskim resursima.

U tre¢em dijelu pod naslovom ,,Upravijanje ljudskim resursima u poduzecu Elos d.o.o.“
analizira se upravljanje ljudskim resursima u poduzecu, analiza rada te karakteristike

upravljanja ljudskim resursima.

U zakljucku, kao zavrSnom dijelu rada, izlozena je sinteza cjelokupnog rada i istrazivanja, te

su navedene najvaznije spoznaje do kojih se doslo prilikom izrade ovog zavrsnog rada.



2. TEORIJSKI ASPEKTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM
RESURSIMA U PODUZECU

Isticanje vaznosti ljudi za organizacijsku uspjeSnost i menadZerski posao te bavljenje
organizacijom i menadZzmentom nije novo. Ono §to je relativno novo jest stvarni, prakticni
interes poduzeca i njegova menadzmenta za ljudske potencijale u poduzeéu koji moze

predstavljati znacajnu konkurentsku prednost. !

Organizacije, kao i ljudi imaju svoj zivotni ciklus, svoj proces nastajanja iz ni¢ega u nesto. U
tom svom procesu organizacije prolaze razne etape koje u konacnici dovode do stabilizacije.
U ranoj fazi nastajanja organizacije, potrebno je privu¢i najbolje strucnjake i talente, dakle

osigurati kvalitetan kadar ljudi.?

Takoder, treba stvoriti okruzenje 1 mehanizme za upotrebu i provodenje njihovih ideja te
dovesti do podizanja ope poslovne razine. Kasnije, kada se moze govoriti 0 razvijenoj
organizaciji treba osigurati dotok novih ljudi i ideja kako bi se pokrenuo novi razvojni ciklus

organizacije.’

U nastavku ¢e biti pojasnjen pojam upravljanja ljudskim resursima u poduzecu, aktivnosti u
poduzeéu upravljanja ljudskim resursima - analiza rada u poduzecu te karakteristike i

upravljanje ljudskim resursima.

2.1. Pojam upravljanja ljudskim resursima u poduzecu

Upravljanje ljudskim potencijalima oznacava znanstvenu disciplinu, funkciju upravljanja u
organizacijama i praksu te odnos prema ljudima u organizaciji. Ljudski potencijal je pojam

¢ije se osnovno znacenje u ekonomiji odnosi na radnu snagu. U velikim organizacijama

! Bahtijarevi¢ Siber, F. Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden marketing, 1999., str. 143.

Z Jambrek, L., Peni¢, LI Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeéima- ljudski faktor, motivacija zaposlenika
kao najvazniji ¢imbenici uspjeSnosti poslovanja poduzeca. Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u Rijeci,
Vol.29., No.2., 2008., str. 1193.

* Ibid., str. 1193.



pojam oznacava pojedince u okviru firme te njihove sposobnosti, ali i na dio organizacije koji

se bavi zaposljavanjem, otpustanjem, treningom i ostalim poslovima vezanim uz osoblje.*

Ljudski resursi vide zaposlenika kao dragocjenog za organizaciju, a s obzirom da mu se
vrijednost povecava razvojem, odjeli ljudskih potencijala se fokusiraju na rast i razvijanje
pojedincevih potencijala i vjestina. Upravljanje ljudskim resursima definira se kao strategijski
i koherentan pristup upravljanju najvrjednijim sredstvima organizacije — ljudima koji rade u
njoj s ciljem ostvarenja ciljeva organizacije. Pod upravljanje ljudskim resursima spadaju
medusobno povezane aktivnosti od kojih su najvaznije:®

e planiranje ponude poslova,

e objavljivanje otvorenih radnih mjesta,

e trazenje ljudskih resursa,

e analiza poslova,

e regrutiranje potencijalnih kandidata za zapoSljavanje,

e selekcija prijavljenih kandidata,

e socijalizacija novih zaposlenika,

e obuka zaposlenika,

e razvoj zaposlenih,

e upravljanje uc¢inkom,

e upravljanje ponaSanjem,

e motiviranje,

e postovanje zakonskih propisa,

e otpustanje.

Implementiranje ovih procesa moZze provoditi dakle odjel ljudskih potencijala ili vanjski
partner organizacije — firma koja se bavi ljudskim resursima. Ako se ovi procesi provode
efikasno, mogu znacajno utjecati na financijsku dobit organizacije. Osnovne karakteristike

pristupa upravljanja ljudskim resursima su gledanje na zaposlene kao na sredstva u koja treba

* Jur&evié, J. Uloga upravljanja ljudskim potencijalima u unapredenju sustava kvalitete. Poslovna izvrsnost,
Vol.1., No.2., 2007., str. 101.
® Cook, M., Cripps, B. Psiholosko procjenjivanje na radnome mjestu. Zagreb: Skolska knjiga, 2009., str. 71.



ulagati te gledanje na ljudske resurse kao na izvore konkurentske prednosti. Op¢i je cilj

upravljanja ljudskim resursima postizanje uspjeha kroz zaposlenike.®

Isticu se dva razlicita pristupa upravljanju ljudskim resursima — tvrdo i meko upravljanje
ljudskim resursima. Tvrdo upravljanje pokuSava maksimizirati produktivnost i profit, na
radnika gleda kao na resurs, a menadzeri su u prvom redu odgovorni dioni¢arima, dok je
meko upravljanje ljudskim resursima otvoreno razvoju zaposlenih, nije sklono davanju otkaza

(osim u krajnjem sludaju) te uzima u obzir i interese zaposlenika.’

Poanta je da ¢e prilikom procjene u svrhu primjerice nagradivanja i/ili napredovanja u slu¢aju
tvrdog upravljanja ljudskim resursima biti izabran najbolji radnik, a u slucaju mekog
upravljanja ne nuzno najbolji radnik u nadi da ¢e se on u (bliZoj) buduénosti razviti. Danas je
situacija takva da sve viSe organizacija tvrdo upravlja ljudskim resursima, posebno kad je
rije¢ o privatnicima, dok su javna poduzeca vise-manje okrenuta mekom upravljanju. Vazno
je naglasiti da do nedavno nisu ni postojali odjeli ljudskih potencijala unutar organizacija, ve¢
»Kkadrovska sluzba“ koja se bavila uglavnom zaposljavanjem i placama. Medutim, danas HR
odjeli imaju puno viSe funkcija i igraju znatno vecu ulogu nego $to je to bio slucaj s

kadrovskom sluzbom.®

UPRAVLIANIE I

RUKOVOBDENIE

VALITETA
|

PROCESI

RADA

POSLOVNI
PLANOYII
CILJEVI

Slika 1.: Utjecaj suvremenih ljudskih resursa

Izvor: Poslovni forum- http://www.poslovniforum.hr/asp (02.06.2016

® Ibid., str. 71.
" Cook, M., Cripps, B., op.cit., str. 71.
® Ibid., str. 72.



Kao Sto je vidljivo na slici 1., u danasnje vrijeme je razvoj ljudskih potencijala u organizaciji
neizbjezno povezan sa svim kljuénim elementima, tehnologijom, planovima i ciljevima,
kvalitetom, samom organizacijom, upravljanjem te kontinuiranim inoviranjem znanja u

cjelokupnoj organizaciji.

Tko u buduénosti ne bude ulagao u odjele ljudskih potencijala te na taj nacin 1 u ljudske
potencijale svoje organizacije, nece biti konkurentan na trziStu. Naime, ulaganje u ljudske

resurse je isplativije od ulaganja u bilo koje druge resurse.®

Rad je vazan input svakog poduzeca te se sastoji od svih ljudskih umnih 1 fizickih sposobnosti
koje se mogu koristiti u proizvodnji dobara i pruzanja usluga. Ljudski resursi posjeduju dvije
vazne karakteristike Sto se mogu primijeniti u proizvodnom procesu. Oni imaju fizicku snagu

te umne sposobnosti.*°

2.2. Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima u poduzeéu

Pristup koji se najvise prihvaca definira menadzment kao “proces oblikovanja 1 odrzavanja
okruzenja u kojem pojedinci, rade¢i zajedno u skupinama, efikasno ostvaruju odabrane

ciljeve, jedan od tih ciljeva je upravo upravljanje ljudskim resursima.**

Zadatak upravljanja ljudskim potencijalima je da se individualnim pristupom uspiju
nadvladati eventualne poteskoce do kojih bi moglo do¢i zbog izrazene osobnosti pojedinaca,
koji istu unose u organizaciju te na taj na¢in mogu utjecati na organizacijske ciljeve.
Menadzeri koji su zaduzeni za ljudske potencijale trebaju znati kako prepoznati moguce

probleme te potaknuti pozitivnu, kreativnu energiju kod zaposlenika.*?

Upravljanje ljudskim potencijalima ima zadatak otkriti, razviti i pokrenuti ljudske potencijale
za realizaciju ciljeva organizacije, a da pri tomu rad i osobna ulaganja zaposlenika ne

predstavljaju frustracije, nego osobno zadovoljstvo. Postoji velika vjerojatnost da ¢e se

° Cook, M., Cripps, B., op.cit., str. 72.

'° pupavac, D., Zelenika, R. Upravljanje ljudskim potencijalima u prometu. Rijeka: Veleu¢iliste u Rijeci, 2004.,
str. 13.

1 Weihrich, H., Koontz, H.. MenadZment. Zagreb: MATE d.0.0., 1998., str. 4.

12 Jambrek, I, Peni¢, 1.1, op.cit., str. 1191.



pojedinac u odredenoj situaciji 1 u odredenim okolnostima ponasati na odredeni nacin, pa je

stoga poZeljno osigurati takve okolnosti.*?

Za upravljanje ljudskim potencijalima izrazito je bitno radno pravo koje daje temelje radnih
odnosa, postavlja prava i obveze poslodavaca i posloprimaca te institucionalnih prava
zaposlenika, ali i podloge zaposljavanja, otpustanja te drugih specifi¢nih problema vezanih uz

ljudske potencijale.™

Temeljni zadaci menadzera u poduzeé¢ima nisu samo briga o poslovanju poduzeca te
promoviranje poduzeca, ve¢ 1 briga o zaposlenicima. Poduzece ¢ine ljudi, a da bi ono bilo
produktivno osnovne obveze menadzera su: osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, potaknuti
u daljnjoj edukaciji, specijalizaciji te proSirivanju i stjecanju novih znanja sa svrhom Sto
veéeg doprinosa ostvarenju organizacijskih ciljeva poduzeéa. Ova nova funkcija menadzera —

baviti se ljudima, postaje sve znacajnija.™

2.2.1. Analiza radnog mjesta

Analiza radnog mjesta moze definirati kao proces kojim se prikupljaju podaci o

zadacama, obavezama ili aktivnostima pojedinog radnog mjesta, pri ¢emu koristi objektivne 1
aktualne zahtjeve za obavljanjem pojedinog posla.*® S obzirom na osnovne elemente koje je
potrebno ukljuditi prilikom analize radnog mjesta, moguce je ovaj proces definirati i na
specifi¢niji nacin. Analiza radnog mjesta predstavlja jednu od temeljnih aktivnosti
menadzmenta ljudskih resursa, kojom se utvrduju karakteristike izvrsitelja posla (potrebna
znanja, sposobnosti, vjestine), upotreba sredstava i tehnologije, okruzenje u kojem se posao
odvija (prostorno i vremensko), uinci koji proizlaze kao rezultat rada, optimalan

kompenzacijski sustav i adekvatno osiguranje zastite zaposlenika.

3 Jambrek, L., Peni¢, L1, op.cit., str. 1192.

* Ibid., str. 1192.

> Jambrek, 1., Penié, 1.1, op.cit., str. 1192.

16 Sherman, A. W. i Bohlander, G. W.: Managing Human Resources, Cincinnati, South-Western Publishing Co.,
1992., str.114,



Analiza radnog mjesta izravno utjece na kvalitetu realizacije niza grupa poslova koji
predstavljaju sastavne elemente cjelokupne funkcije menadzmenta ljudskih resursa, sto

prikazuije slika 2.’

< Flaniranje )
( Zastita zaposienika ) C Regrutiranje )

Analiza radnog mjesta
(opis radnog mjesta)

( Kompenzacijski sustav ) C Selekdja )
( Procjena performansi ) ( Obuka i razvgj )

Slika 2.: Povezanost analize radnih mjesta s drugim grupama poslova menadzmenta

ljudskih resursa

Izvor: Moodle- https://moodle.efst.hr/moodle2014/

2.2.2. Planiranje

Planiranje ljudskih resursa je proces ispitivanja buducih organizacijskih potreba za ljudskim
resursima u usporedbi s buduc¢im potencijalima ljudskih resursa i razvijanje politika i prakse
za rjeSavanje potencijalnih problema. Planiranje ljudskih resursa se moze definirati i kao
proces kojim poduzece osigurava pravi broj i vrstu ljudi na pravom mjestu, u pravo vrijeme,
sposobnih za u¢inkovito 1 uspjesno obavljanje zadataka koji omogucéuju ostvarenje ciljeva

poduzeca. Svrha planiranja ljudskih resursa je osigurati potreban broj zaposlenika

zadovoljavajuce

Y7 prof. dr. sc. Srec¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr

10



razine znanja, vjestina i sposobnosti za sadasnje i buduce potrebe poduzeca. Stoga, planiranje
ljudskih resursa predstavlja sustavno definiranje svih aktivnosti koje treba poduzeti da bi se
osigurao adekvatan broj i struktura zaposlenika potrebnih za ostvarenje organizacijskih
ciljeva. 8
S obzirom na sve navedeno ciljevi planiranja ljudskih resursa mogu se sumirati u sljedeéem™:
e Uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije i planova poslovanja i ljudskih
resursa te maksimalno pridonijeti uspjeSnom ostvarenju strategijskih ciljeva.
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.
e ZaStititi organizacijska ulaganja i osigurati maksimalni povrat na ulaganja u ljudske
resurse.
¢ Omoguciti organizaciji da se uspjes$no nosi s konkurencijom i dugoro¢no postize

konkurentsku sposobnost i prednost.

2.2.3. Regrutiranje

Poslovi regrutiranja (pribavljanja) se izravno nastavljaju na poslove planiranja i predstavljaju
smjernicu daljnjeg razvoja funkcije upravljanja ljudskim resursima. Temeljni cilj svakog
poslodavca je uspjesno poslovanje za Sto trebaju zaposliti najbolje zaposlenike. Kako bi

poslodavci odabrali najbolje, kandidate je prvenstveno potrebno zainteresirati i privuéi

8 prof. dr. sc. Sre¢ko Goi¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr

9 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Golden marketing, Zagreb, 1999, str. 182.
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poduzecu. Regrutiranje (pribavljanje) predstavlja postupak trazenja, privlacenja i poticanja

kandidata (koji udovoljavaju zahtjevima) za prijavu na slobodna radnja mjesta.?

Kako bi poduzece osiguralo kvalitetne kandidate i buduce zaposlenike, broj regrutiranih
osoba mora daleko premasSivati broj slobodnih radnih mjesta. Broj regrutiranih osoba ¢e biti
veci ukoliko je rije¢ o privlacnoj djelatnosti 1 poslodavcu, dovoljnom broju kvalificiranih
kandidata na trziStu rada, naseljenosti regije poslodavca i naravno adekvatnim primanjima za
odredeno radno mjesto. Dodatno, ve¢i broj regrutiranih kandidata ¢e se osigurati ukoliko
poslodavac pruzi sve potrebne i precizne informacije vezane uz slobodno radno mjesto. Na
razocCaranost prirodom posla ili radnog mjesta, smanjiti fluktuacija i absentizam te povecati

privrZzenost poslodavcu.

2.2.4. Selekcija

Selekcija je postupak kojim se primjenom unaprijed utvrdenih i standardiziranih metoda 1
tehnika za odredeni posao izabiru oni koji najbolje udovoljavaju njegovim zahtjevima.
Na temelju procjene sukladnosti kandidata i posla izaberu se oni za koje se smatra da ¢e
najbolje udovoljiti zahtjevima posla. Selekcijskim tehnikama i metodama, pokuSavaju se
izabrati oni koji imaju najveéu mogucénost ostvarivanja standarda i performansi koje je
organizacija odredila, 1 uskladenosti sa strategijom i kulturom organizacije, te zahtjevima

odredenog posla.”* Osim na rezultate rada, pravilna selekcija se odrazava i na apsentizam,

2 prof. dr. sc. Sre¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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radno zadovoljstvo, razvoj karijere...??

Glavni troSkovi i potencijalni gubici:

* izravni troskovi (troskovi pribavljanja, selekcije, nepopunjenosti radnog mjesta)
» troskovi uvodenja i1 osposobljavanja novozaposlenih

* nizi radni ucinak i uspjesnost

* nezadovoljstvo i frustracija

* apsentizam

* pogreske i nesre¢e na radu

» fluktuacija

* losi meduljudski odnosi

* vrijeme onih koji se bave loSim djelatnicima

* demotivacija za rad

Odabir loseg djelatnika se ne¢e odraziti samo na radne rezultate nego moZze loSe utjecati i na
druge ometajudi ih, frustrirajuci ih i demotivirajuci. Medu ljudima postoje mjerljive
psiholoske razlike, koje mogu utjecati na odredivanje uspjesnosti na poslu, tako da je ova
funkcija managementa ljudskih resursa najvise povezana s psihologijom ljudskih potencijala.
Psiholozi su ¢esto nezaobilazni stru¢njaci u postupku selekcije, te su jedini kvalificirani za

upotrebu i interpretaciju vecine selekcijskih metoda, posebice razlicitih oblika testova.

L 1zvor: Buble, M.: Menadiment, Ekonomski fakultet, Split, 2006.; Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih

potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1995.

22 prof. dr. sc. Sre¢ko Goi¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,

www.moodle.efst.hr
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2.2.5. Obuka i razvoj

Suvremena poduzeéa posvecuju sve vise vremena i resursa stalnoj obuci i razvoju kadrova.
Shvacaju da je to jedan od najefikasnijih nac¢ina ostvarenja konkurentske prednosti,
nadmetanje s konkurencijom i zadobivanje jaceg povjerenja od strane kupaca. Nedovoljno
ulaganje u obuku i razvoj zaposlenih navodi kao klju¢ni problem gubljenje udjela na trZiStu i
zaostajanje za konkurencijom. Organizacije bi trebale ulagati 3%-5% svog prihoda na obuku
zaposlenih, a takoder i 5% svog radnog vremena zaposleni bi trebao provoditi godisnje na
obuci. Za managere se procjenjuje ak 1 20%.

Obuka zaposlenih ima svoje karakteristike:

* Krivulja ucenja - svako ucenje u pocetku pokazuje brzo napredovanje, zatim dolazi do
usporavanja i stvaranja platoa, a nakon toga slijedi daljnje napredovanje i dostizanje

razine koja se kasnije malo mijenja. Za dostizanje maksimuma vrijeme je krace za
jednostavnije poslove dok je za slozenije duze (kao krivulja uc¢inka).

* Platoi u napredovanju - javljaju se prilikom obuke, a posebno kod slozenijih poslova.
Predstavljaju tocku u napredovanju kod koje visSe nema moguénosti za napredovanje,

ili ukoliko ona postoji tada je mala. Smatra se da je posljedica promjena u motivaciji

ili prijelaza na nove metode rada, stoga bi trebalo poticajno djelovati na zaposlenike

kako bi se viSe angazirali u stjecanju novih znanja i vjestina.

* Individualne razlike - postoje medu zaposlenicima, a oc¢ituju se kao razlike u
sposobnosti, motornoj spretnosti, osobnim karakteristikama, motivaciji, interesima,
stavovima... Potrebno je prilagodavanje programa obucavanja zaposlenicima i

njihovim potrebama, a prilagodavanje je znacajnije Sto su poslovi slozeniji.

* Uloga vjeZbe u obucavanju - je vazna kako bi rezultati obuke bili bolji. Neophodno je

vjezbati kako bi se nauc¢ene aktivnosti izvodile vjesto, precizno, povezano, brzo i uz
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minimum napora. Ako je vjezba dovoljno duga, obavljanje pojedinih aktivnosti prelazi

u naviku. Za sloZenije poslove vrijeme vjezbe je duze.?

Za razliku od obuke koja je orijentirana na poduzece, karijera je orijentirana na pojedinca i
njegove potencijale. Vezana je uz stjecanje novih znanja, vjestina i sposobnosti koje
omogucavaju pojedincu preuzimanje novih, sloZenijih poslova. Karijera — razdoblje od prvog
zaposlenja do odlaska u mirovinu, uspjeh i neuspjeh, kretanje ljestvicom poslova, pomicanje
na posao viseg ranga, Zivotni put, napredovanje. Interes za razvoj individualne karijere nema
samo zaposlenik nego i poduzece u kojem on/ona radi, jer je svjesno da dinamika okoline
uvjetuje i dinamiku promjena znanja, vjestina i sposobnosti pojedinaca. Razvojem karijere
pojedinca i poduzece dobiva kvalitetniji kadar.

Faktori utjecaja na razvoj karijere :

1. Osobni faktori — pojedinci se Zele razlikovati od drugih, te niz aktivnosti tijekom

njihova Skolovanja i izvan njega indikator su njihova interesa u razvoju karijere;

odredene osobne preferencije utjecu na odabir karijere.

2. Ekonomski, socijalni 1 politicki trendovi — potrosaci svojim navikama utje¢u na

stvaranje i raspolozivost poslova; odnosno nastajanje jednih, a nestajanje drugih, trend

je odumiranja proizvodnih zanimanja, a rast usluznih. Osim toga na rast zaposlenosti

utjecu kamatne stope, cijene, promjene zakona, vladina regulativa, tehnologija —

utjecaj na porast poslova u financijskim uslugama, investicijskim fondovima

(promjena propisa), smanjenje nekvalificiranog osoblja i porast za programerima,

analitiCarima, inZenjerima i sl. (kompjutorizacija).

2 prof. dr. sc. Sre¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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3. TrZiste rada — starost i interes ljudi djeluje na trZiSte rada. Ljudi Zive duZe, pa raste, pa
raste potrazna za specifi¢nim uslugama poput njege, bolnice 1 mirovine. S vise
zaposlenih roditelja raste potreba za brigu o djeci (jaslice, vrti¢i). Lokacija poduzeca
takoder utjece na izbor karijere (grad ili van grada, topliji, hladniji krajevi, planina ili
more)

4. Financijske konsideracije - visina place koja se isplacuje za neki posao vazan je faktor
utjecaja za izbor karijere, iako nije jedini faktor s obzirom da poduzec¢a koriste i druge
oblike kompenzacija za izvrSen rad i vjernost. Neke beneficije ukljucuju zdravstveno i

zivotno osiguranje, planove umirovljenja, pravnu pomoc’.24

2.2.6. Motivacija

Motivacija se manifestira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrZava ciljno ponasanje

ljudi.

Motivacija odgovara na pitanje zasto se netko ponasa na odredeni nacin postize ili ne
postize radnu uspjesnost odredene razine. Najjednostavnije odredenje motivacije svakako je
ono koje smatra da je ona traganje za ne¢im Sto nedostaje 1 potrebno je toj osobi, odnosno
trazenje zadovoljenja potreba.

Motivacija ima tri osnovna razloga:

» poboljSanje proizvodnosti, efikasnosti i kreativnosti rada

* poboljSanje kvalitete radnog Zivota u organizacijama

* jacanje konkurentske sposobnosti 1 uspjesnosti poduzeca

2 prof. dr. sc. Sre¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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Motivacija se ostvaruje ukljucivanjem Citavog lanca reakcija - od osjecaja potreba koje

izazivaju Zelje da se potrebe ispune, potom dolazi do tenzija koje uzrokuju akcije, a ove

rezultiraju satisfakcijom.

POTREBE — ZELJE — TENZIJE — AKCIJE — SATISFAKCIJA

Na motivaciju utjeCu brojni faktori, te se mogu svrstati u sljedece grupe: individualne
karakteristike, karakteristike posla i organizacijske karakteristike.

Individualne karakteristike predstavljaju potrebe, stavove, preferencije, ocekivanja, interese,
osobine koje posjeduju pojedinci. Sve ove osobne karakteristike se razlikuju od pojedinca do
pojedinca, $to utjeCe na razlikovanje njihovih motiva za izvrSavanje radnih zadataka, jer su
neki motivirani novcem, neki sigurno$¢u posla, a neki izazovnos$¢u zadatka. Management
mora biti svjestan ovih razlika izmedu pojedinaca, jer se oni na razliciti nacin doprinose
ostvarenju ciljeva.

Karakteristike posla predstavljaju odredene atribute posla, kao §to su kompleksnost,
autonomnost, zanimljivost, vjestine koje zahtjeva, raznolikost. Jedan te isti posao moze biti
razli¢ito karakteriziran po razli¢itim obiljeZjima. I u ovom slu¢aju management mora voditi
racuna da prilikom dodjele poslova uspostavi sklad izmedu individualnih karakteristika 1
karakteristika posla.

Organizacijske karakteristike predstavljaju pravila i procedure, personalnu politiku, praksu
managementa, sustav nagrada koji doprinosi efikasnosti poduzeca, neposrednu radnu okolinu
(suradnike, managere, radne uvjete). Svi ovi instrumenti moraju biti tako koncipirani da

privlace nove, a zadrzavaju postojece zaposlene.25

% Prof. dr. sc. Srec¢ko Goi¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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2.2.7. Procjena preformansi

Procjena performansi predstavlja postupak u kojemu se sistematski procjenjuje koje
karakteristike ima zaposleni, kako se one manifestiraju, kako je to u skladu s performansama
posla, te Sto uciniti na ovom uskladivanju. UtjeCe na promotivne odluke, utvrdivanje
potencijala za promociju, upucéuje na nedostatak potrebnih znanja i vjestina, funkcija kontrole

samokontrole, poduzimanje korektivnih akcija.
Poduzece procjenom performansi odreduje gdje je u usporedbi s onim $to zeli.

Svrha pra¢enja radnog uéinka:

e Planiranje i podjela rada

e Uspostavljanje metode za razlikovanje pojedinih zaposlenika prema ucinku
e Razvoj zaposlenikovih vjestina i samostalnosti

e Motiviranje zaposlenika i rukovoditelja

e Stvaranje podloge za planiranje karijere zaposlenika

e Stvaranje podloge za sustav placa i nagradivanje

Vaznost procjenjivanja radnog udinka:

Odreduje koji se zaposlenici moraju dodatno obucavati, te prati ponaSanje zaposlenika.
Pomaze organizaciji kako bi odlucila kome treba uruciti povisicu i unaprijediti ga, a koga

treba otpustiti.

Ima motivacijski utjecaj, potice inicijativu, razvija osjec¢aj za odgovornost, daje poticaj za
postizanje boljih rezultata. Poboljsava komunikaciju izmedu nadredenih i podredenih, kroz
diskusiju o poslu stranke se medusobno bolje upoznaju. Diferenciraju se bolji od loSijih
zaposlenika. Rasporedivanje zaposlenika na radna mjesta na kojima njihovi potencijali mogu

biti najbolje iskoristeni.?

% prof. dr. sc. Sre¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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METODE PROCJENJIVANJA OSOBINA ZAPOSLENIKA

Metoda obi¢nog rangiranja - na temelju globalnog procjenjivanja rasporedivanje zaposlenika

od najboljeg do najlosijeg.

Metoda grupnog rangiranja - ne postoji rangova koliko zaposlenika, nego manji broj, najcesce
5.

Metoda usporedbe u parovima - usporeduje dvoje po dvoje zaposlenika, svaki sa svakim; onaj

koji dobije najviSe pridjeva bolji stavlja se na prvo mjesto rang ljestvice; rezultati su

objektivni; veliki opseg poslova; upotrebljiva za manje skupine.

Metoda obveznog izbora - ne odreduje se posjeduje li zaposlenik neku osobinu i u kojoj mjeri,

nego ima li vise jedne osobine od druge; jedna osobina prikazuje op¢i uspjeh.

Metoda skale sudova - izabranim osobinama je potrebno odijeliti stupanj ili intenzitet;
kontinuirane skale (na jednoj strani se navodi osobina, a na drugoj kontinuitet od minimuma
do maksimuma, izrazen brojevima, postotcima, slovima ili rije¢ima) i diskontinuirane skale

(manji broj odvojenih stupnjeva intenziteta).

Metoda slobodnog izbora - faza, tvrdnje ili pitanja koje opisuju ponaSanje zaposlenika na

poslu.?’

2.2.8. Upravljanje kompenzacijama

Kompenzacije predstavljaju ukupne naknade koje zaposlenici dobivaju za svoj rad u
poduzecu. Naknade mogu biti u robi i raznim oblicima materijalne i nematerijalne naravi.
neke su vezane uz rezultate rada, a neke uz pripadnost poduzec¢u. Naknade vezane uz rezultate
rada, prvenstveno se odnose na rezultate rada pojedinca, zatim njegove radne grupe i

poduzeca u cijelosti, imaju karakter placa i najcesce se isplacuju u novcu. One naknade koje

" prof. dr. sc. Sre¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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pojedinac ima s obzirom na pripadnost poduzecu, ima ih s obzirom da je zaposlen u nekom
poduzecu, a mogu se isplacivati u robi, novcu ili u obliku razli¢itih usluga.

Postoje izravne i neizravne kompenzacija:

Izravne materijalne kompenzacije su financijski dobici koje pojedinac dobiva u novcu i "na
ruke". Ukljucuju placu i druge materijalne poticaje odnosno bonuse vezane uz individualni ili
grupni rad, pa se percipiraju kao nagrade za rad. Vezane su uz rezultate rada i to rezultate rada
pojedinca, grupe ili ¢itavog poduzeca.

Pod neizravnim materijalnim kompenzacijama smatraju oni dobici koji pridonose
individualnom materijalnom standardu iako ih zaposleni ne primaju neposredno u obliku
place ili novca. One su vezane uz pripadnost poduzecu, ¢injenicu da je pojedinac zaposlen u
poduzecu i da ima odreden status. Mogu se isplac¢ivati u novcu, davati u robi ili u obliku
razli¢itih usluga. Zaposleni se od nezaposlenih ne razlikuju samo po primanju ili ne primanju
place nego 1 po nizu drugih beneficija koje proistjecu iz rada i zaposlenosti. U ovu kategoriju
spada Citav niz materijalnih beneficija koje se stjeCu samim zaposljavanjem u odredenom
poduzedu, a koje su s individualnog gledista nenovc¢ane prirode, niti se distribuiraju po
kriterijima radnog ucinka 1 uspjesnosti. U ovu kategoriju spadaju zdravstveno i mirovinsko
osiguranje, prehrana, stipendije i $kolarine, razli€iti oblici zivotnog osiguranja, slobodni dani,
godis$nji odmori, "boZi¢nice"....

Promatran s aspekta motivacijskog sustava i radnog ponasanja unutar poduzeca, ovaj dio

beneficija je djelotvoran u pridrZavanju i zadrzavanju, ali i u poticanju radnog ponasanja.
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2.2.9. Zastita zaposlenih

Poduzecu je u interesu da izbjegne, odnosno §to vise smanji rizik nastanka povreda, odnosno
oboljenja zaposlenih vezana uz obavljanje poslova - ako ne zbog ni¢ega, onda da izbjegne
droskove i druge negativne efekte. U tu svrhu treba s jedne strane projektirati i urediti radni
proces (opremu, radni prostor, te tok radnog procesa) na na¢in da se maksimalno smanji rizik
povreda i oboljenja, opremiti zaposlene sredstvima za osobnu zastitu, obuciti zaposlene da
rade na maksimalno siguran nacin (onako kako je projektirano), te kontrolirati pridrzavanje
propisanih mjera. Naravno, sve to iziskuje i odredene troskove, a s druge strane, odredena
doza rizika uvijek ¢e postojati. Zastita na radu svojim je neposrednim izvrSenjem vezana i
locirana u neposrednoj proizvodnji. Osim toga, ona velikim dijelom pociva na tehnickim i
kadrovskim. Zato se ova podfunkcija vrlo Cesto u praksi organizacijski locira ili u okviru

same proizvodne funkcije ili neposredno uz nju.
Zbog povreda i oboljenja nastaju Stete za poduzece:
e zbog naknada koje treba isplatiti zaposlenima

e zbog izgubljenog radnog vremena, odnosno izgubljene proizvodnje

e nematerijalne Stete u vidu nezadovoljstva zaposlenih, loseg image-a u javnosti i sl.?®

Zastita na radu zahtijeva i znacajan dio specijalisti¢kih i stru¢nih znanja, narocito na nivou
analize, planiranja i organiziranja cjelovitih mjera zastite na radu. Tu su takoder razli¢ite
evidencije, administrativno-tehnic¢ki poslovi, kontakti s vanjskim institucijama
(specijaliziranim za zastitu na radu, inspekcijama itd.), te ¢itava grupa stru¢nih i
administrativnih poslova vezanih uz povrede na radu. Sve to, uz potrebu da se sistem zastite
na radu postavi cjelovito na nivou ¢itavog poduzeca, upucuje na potrebu da se organizira i

posebna stru¢na sluzba zastite na radu.?®

2 prof. dr. sc. Sre¢ko Goic¢; doc. dr. sc. Ivana Tadi¢; doc. Dr. sc. Danica Bakoti¢ : Management ljudskih resursa,
www.moodle.efst.hr
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3. UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA U
PODUZECU ,ELOS D.0.0“

3.1. Osnovni podaci o poduzeéu

ELOS d.o.o. je tvrtka u privatnom vlasnistvu koja uspjeSno posluje u Hrvatskoj od 2008.
godine, na podrucju rasvjete i elektromaterijala. Tvrtka je specijalisticka, a bavi se
projektiranjem i prodajom izvora svjetla, rasvjetne elektronike, profesionalne rasvjete, sustava
sigurnosne i protupani¢ne rasvjete te sustava upravljanja rasvjetom. Zastupamo renomirane
svjetske 1 europske proizvodace (Philips, Intra lighting, Leds C4, Cooper Safety, ...). Tim
tvrtke sastoji se od mladih stru¢nih ljudi visokog obrazovanja, koji uz organizaciju u Cetiri
odjela (odjel prodaje, projektni&marketing odjel, odjel financija i odjel logistike) pruza
usluge visokog standarda. Tvrtka je visoko informaticki i tehnic¢ki opremljena. Vozni park te

organizirano logisti¢ko skladiste i1 distribucija, omogucavaju uvjete za vrhunski rad.

3.2. Djelatnost poduzecéa

Osnova djelatnost tvrtke je projektiranje i veleprodaja rasvjete i elektromaterijala. Tvrtka je
specijalisticka, a bavi se projektiranjem i prodajom izvora svjetla, rasvjetne elektronike,
profesionalne rasvjete, sustava sigurnosne i protupani¢ne rasvjete te sustava upravljanja
rasvjetom. Tvrtka ELOS d.o.0. se temelji na principu organizacije koja uci, razvija se i
prilagodava turbulentnim promjenama u poslovnom okoliSu. Tehnoloske inovacije,
zapoSljavanje mladih i kreativnih ljudi, te upravljanje kvalitetom neizostavni su dio poslovnih
procesa tvrtke. Poslovna politika tvrtke bazirana je na zadovoljavanju svih potreba kupca na
jednom mjestu uslugama najvise kvalitete na podrucju djelovanja, te Sirenju broja zadovoljnih
partnera. Zbog toga stalno nadogradujemo znanje i informacije o novim tehnologijama,

Skolujemo kadrove, unaprijedujemo metode rada i organizaciju.

22



3.3. Organizacijska struktura poduzeéa

Tvrtka je podjeljena na Cetiri odjela : logisticki odjel, komercijalni odjel, projektni odjel i

financijski odjel.

UPRAWVA
DIREKTOR
IZVRENI DIREKTOR

Financijski odjel

Projektni odjel Logisticki odjel Komercijalni odjel

Logisticki odjel se sastoji od odjela nabave, odjela skladista i odjela organizacije isporuke
robe s ukupno sedam zaposlenih te Project Managerom na vrhu odjela. Projektni odjel se
sastoji od odjela projektiranja i odjela izvodenja radova. Na navedenom odjelu radi devet
zaposlenika s kojim upravlja Logistic Manager. Komercijalni odjel se sastoji od odjela
komercijale i komercijalne podrske. Odjel ima Sest zaposlenika. Financijskim odjelom

upravljaju dvije ratunovode.

3.4. Vizija, misija i cilj poduzeca

Vizija tvrtke je biti vodeca hrvatska tvrtka u podrucju rasvjete. Misija tvrtke je:

e ponuditi kupcima najveéu mogucu razinu zadovoljstva (kompletna rjeSenja)

kombiniraju¢i estetiku i eleganciju, stvaranje ugodaja te energetsku ucinkovitost

e pruziti priliku svim zaposlenicima da razviju svoje kreativne potencijale te ih

usmyjeriti na kontinuirano unaprijedenje poslovnih procesa

e ostvariti zadovoljavajuce poslovne rezultate
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Zivotni ciklus usluga

Nudimo kupcima i partnerima u prodajnom procesu usluge koje pokrivaju sve aspekte za

dugotrajne 1 ekonomicne rezultate.

3.5. Karakteristike upravljanja ljudskim resursima u poduzecu

Ljudski potencijali i upravljanje ljudskim potencijalima u suvremenoj situaciji imaju znacaj

klju¢nog faktora za uspjesnost poslovanja svakog poduzeca.

Upravljanje ljudskim potencijalima utoliko je specifi¢no i mora predstavljati izazov za svakog
menadzera jer je svaki Covjek jedinstven, kao i svako poduzeée. Ne moze se napraviti jedan

standard koji bi predstavljao mjerilo i sluzio kao primjer svim ostalima.

Upravljanje ljudskim potencijalima u poduze¢u ima strateski, razvojni i dugoro¢ni karakter,
Sto znaci da njegovi zadaci i aktivnosti nisu staticne i medusobno odvojene djelatnosti, ve¢
zahtijevaju stalno promisljanje s aspekta ciljeva organizacije i povezivanje u svrsishodne

aktivnosti.

3.5.1. Analiza rada i projektiranje radnih mjesta

Svako radno mjesto u poduzecu ,,Elos d.0.0) zahtijeva da zaposlenik zadovoljava u
profesionalnom smislu (da raspolaze s potrebnim stru¢nim znanjima i vjestinama) te u
psiholoSkom smislu (da ima opce intelektualne sposobnosti, interese i motivaciju za Sto

kvalitetnijim obavljanjem posla).

Svi zaposlenici poduzeéa ,,Elos d.o.0.“ trebaju imati potrebne kvalifikacije, sposobnosti
i iskustvo za poslove koje obavljaju, u okviru odgovornosti opisa radnog mjesta. Svaka
novozaposlena osoba je duzna se upoznati sa zahtjevima, pravilima i ciljevima svog radnog
mjesta. Ako je radno mjesto s povecanim opasnostima provodi se obuka iz zastite na radu, a

ako radno mjesto zahtjeva rad putem racunala provodi se informaticka obuka.
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3.5.2. Planiranje potreba za kadrovima i razvoj kadrova

Planiranje ljudskih resursa u poduzecu ,,Elos d.0.0.” je jako vazno buduci da poduzece iz
godine u godinu biljezi sve bolje poslovne rezultate. Planiranje potreba za novim kadrovima
provodi direktor. Prije planiranja potreba za novim kadrovima , neophodno je izvrSiti ocjenu
tekucih potreba za kadrovima. Analizom podstojecih kadrovskih potencijala, poduzece

raspolaze vrijednim informacijama kao Sto su:
¢ informacije o strukturi kadrova kojima se raspolaze
e informacije o stupnju kvalificiranosti raspolozivih kadrova
e informacije o stupnju kvalificiranosti poslova

¢ informacije o rasporedenosti kadrova po tipovima procesa i glavnim grupama poslova

Predvidanjem interne ponude nastoje se utvrditi moguénosti zadovoljavanja buduéih potreba
za kadrovima iz postojeceg fonda tih kadrova kojima se trenutno raspolaze. Za predvidanje

eksterne ponude najcesce se koriste metode procjene eksperata i metode simulacije.

3.5.3. Regrutiranje i selekcija kadrova u poduzeéu

U tvrtki Elos d.o.0. se potrebni kadrovi regrutiraju iz 2 izvora pribavljanja kadrova:

e Unutarnji: Poduzece ,,Elos d.0.0.” ima pravilo da potencijalne kandidate za upraznjene
poslove prvo trazi medu postojeéim zaposlenicima. Medutim, ako se pokaze da ovi
zaposlenici nisu dovoljno kompetentni, poduzece pristupa regrutiranju iz vanjskih
izvora. Ukoliko poduzece trazi potencijalne kandidate medu postojecim
zaposlenicima, obicno se to obavlja na na¢in da neposredni rukovoditelj osobno
kontaktira zaposlenika, te mu predlozi novi posao. Ukoliko taj posao zahtjeva visi

stupanj znanja od onog kojeg je do tada obavljao, zaposlenik se Salje na obuku.
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e Vanjski: Poduzece koristi oglasavanje, agencije za zapoSljavanje i obrazovne

institucije kao vanjske izvore pribavljanja kadrova.

Profesionalna selekcija se obavlja standardnim izvorima i tehnikama prikupljanja informacija
o kandidatima kao $to su prijava za natjeCaj i zivotopis, te psihologijskim tekstovima kao §to

su testovi sposobnosti, testovi interesa i znanja. Kao najvazniji isti¢emo intervju.

Vrlo bitnim za selekciju poduzece smatra metodu intervju-a. Intervju vodi manager odjela za
koji ¢e raditi zaposlenik. Intervjuom se nastoji bolje upoznati kandidata, prikupiti dodatne
informacije o njegovim sposobnostima, vjeStinama i ostalim karakteristikama, ali i pruziti mu
informacije o organizaciji te poslu za koji se prijavio. Srz je ovog razgovora procijeniti

kandidata u skladu sa zahtjevima posla i predvidjeti koliko ¢e on u njemu biti uspjesan.

3.5.4. Obuka

Poduzece “Elos” obuku smatra vrlo vaznim dijelom upravljanja ljudskim resursimas buduci

da je usmjerena pri podizanju razine znanja i vjestina. Poduzece koristi dvi vrste obuke:
. obuka unutar poduzecéa

. obuka izvan poduzeca

Obuka unutar poduzeca najcescée je koristena za novozaposlene, cilj je obukom i
demonstracijom novozaposlene prilagoditi poduzecu i zahtjevima novog radnog mjesta.
Obuka ovih zaposlenika uglavnom se odvija unutar poduzeca i to za vrijeme trajanja probnog

roka od tri mjeseca.

Ukoliko se radi o obuci postojecih zaposlenika, povezana s nabavom nove tehnologije,
poduzece najprije ispituje stupanj slozenosti upravljanja istom, tada se radi o obuci izvan

poduzeca.
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3.5.5. Motivacija

Poduzece “Elos” cijeni 1 poStuje vrijedan rad svakog zaposlenika. Uz psihi¢ke motivacijske
govore mozemo istakniti i redovita mjesecna primanja, te razne nagrade. Sustav nagradivanja
zaposlenih treba tretirati kao ulaganje. Kroz taj sustav poduzece treba ostvariti rezultate u
privlac¢enju i zadrzavanju kvalificiranih ljudi, osigurati objektivnost i pravednost, nagraditi
dobre rezultate. Poduzece “Elos” nudi velike moguénosti napretka, stoga su zaposlenici
dodatno motivirani. Filozofija poduzeca isti¢e kako zadovoljstvom radnika raste i uspjesnost

poslovanja.

3.5.6. Procjena preformansi

U poduzeéu “Elos” za pracenje performansi zaduzeni su rukovoditelji pojedinih odjela.

Rukovoditelji donose zakljucke na temelju sljedecih kriterija:

. kvaliteti izvrSavanja zadataka

. o0 radnoj disciplini

. odnosu prema obavezama

. o0 brzini prilagodbe novim radnim situacijama
. 0 uspjesnosti suradnje

Procjena preformansi poduzeée smatra veoma vaznim segmentom poboljSanja ukupne
organizacijske uspjesnosti jer je bitno povezati organizacijske ciljeve i rezultate, s

individualnim ciljevima i rezultatima rada.
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3.5.7. Upravljanje kompenzacijama

Osnovne vrste kompenzacija u poduzeéu : osnovna placa, dodaci na placu i sudjelovanje u
dobiti.

Osnovna placa

Trenutno najniza osnovna placa u poduzecu iznosi

Razlikovanjem i vrednovanje pojedinih poslova na osnovi sloZenosti rada vrsi se tako da se
svi poslovi razvrstavaju u Cetiri grupa slozenosti, a odnos izmedu osnovne place najnizeg i

najviseg vrednovanog radnog mjesta iznosi 1:4.

Dodaci na placu

Zaposlenik dobiva dodatke na placu ukoliko izvrsi sljedece kriterije:
. Rad noc¢u (40%)
. Prekovremeni rad (45%)

. Rad blagdanima i nedjeljom (50%)

3.5.8. Zastita zaposlenika

Osiguranje zdravlja i sigurnosti radnika poduzece “Elos” smatra vrlo bitnim. U svakom

obliku povezanim s radom, a 0sobito odrZzavanje postrojenja, uredaja, opreme, alata,

mjesta rada , primjeniti mjere zastite zdravlja i sigurnosti radnika, obavjeStavati i

osposobljavati radnike o opasnosti na radu.

Poslodavac je donio Pravilnik o zastiti na radu u kojem je u skladu sa Zakonom o zastiti na
radu i1 Elaboratu o pove¢anoj opasnosti uredio organizaciju zastite na radu, prava, obveze i

odgovornosti.
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4, ZAKLJUCAK

U poduzecu ,,Elos d.o.0* daje se naglasak na fokusiranje rasta i razvijanje pojedincevih
potencijala i vjestina. Isticanje vaznosti ljudi za organizacijsku uspjesnost i menadzerski
posao te bavljenje organizacijom i menadZzmentom nije novo. Ono Sto je relativno novo jest
stvarni, prakti¢ni interes poduzeca i njegova menadzmenta za ljudske potencijale te

intelektualni kapital u poduzecu koji moze predstavljati znacajnu konkurentsku prednost.

Ljudski kapital odnosi se na akumuliranu vrijednost investicija u obrazovanje, stru¢nost i
buduénost svih zaposlenika i menadZzment te njihovu sposobnost da svoje znanje, vjestine 1
iskustvo (kao rezultat navedenih investicija) transformiraju u aktivno stvaranje dodatne

vrijednosti za poduzece.

Dakle, ukljucuje zaposlenike sa svim individualnim i kolektivnim znanjima, vjeStinama,
mogucénostima, sposobnostima, stavovima, ponaSanjima i emocijama. Ra¢unovodstveno
gledano, ulaganje ukljucuje sve izdatke za zaposlene, poput placa, izdataka za obrazovanja,
teCajeve i obuke. Ciljevi upravljanja ljudskim resursima dio su organizacijskih ciljeva i
moraju biti kompatibilni s njima. Upravljanje ljudskim resursima treba otkriti, razviti i
pokrenuti ljudske potencijale za realizaciju ciljeva organizacije, a da pri tomu rad i osobni

angazman zaposlenika ne predstavlja frustraciju, nego osobno zadovoljstvo.

Poticanje radne uspjesnosti je od vitalne vaznosti za jednu tvrtku, poduzece ili bilo koju drugu
organizaciju. Razlog je taj §to je klju¢ dobrog poslovanja i maksimalnog u¢inka u motivaciji
zaposlenih. Ako su zaposlenici motivirani, tj. njthove potrebe su zadovoljene, oni ¢e pruziti
maksimum. Manageri su najvazniji kapital i resurs svake organizacije, no istodobno zbog
¢injenice da su za izgradnju dobrog menadzerskog tima potrebna velika ulaganja kao i mnogo

vremena, uvrstavaju se 1 medu najoskudnije resurse.

Pri otkrivanju menedzZerskih potencijala i njihovom razvoju treba imati na umu njihove
osobne, profesionalne i poslovne osobine kao $to su: poduzetnost, komunikativnost,
kreativnost, uc¢inkovitost, poznavanje metoda rukovodenja, pouzdanost, predanost poslu 1
poduzecu, i ostalo. Strategija nagradivanja treba biti integrirana s poslovnom strategijom i
formulirana na nacin na omoguc¢i postizanje dugoro¢nih ciljeva poslovne politike i politike
ljudskih potencijala. Jedan od glavnih zadataka je definiranje ciljeva politike i sistema

nagradivanja, a uvjet je bolje poznavanje i razumijevanje ljudske motivacije.
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SUMMARY

Due to the strong competition that today companies are surrounded, through strategies that
develop are trying to achieve and the minimal advantages over the competition. In this
struggle for survival, the further development and profit-administration management of
human resources is recognized as a powerful tool to achieve effectiveness and efficiency of
business enterprises. Human resources management involves the concept, techniques and
functions that must be performed in the company to emphasize the factor "man" in
management, but usually includes recruitment and selection of personnel, the introduction of
the job, motivation, career development, training, promotion and performance evaluation.
ELOS doo the specialist privately owned company that has been operating successfully in the
field of lighting and electrical materials. Thanks to an appropriate and well-developed system
of human resource management this modern enterprise successfully cope with competitive
challenges, and the key to deal with them is a team of young professional people of higher
education.

Keywords: human resources management, employee development, motivation, ELOS d.o.0.
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1. Utjecaj suvremenih ljudskih resursa

2. Povezanost analize radnih mjesta s drugim grupama poslova menadzmenta ljudskih

resursa
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