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1. Uvod

1.1. Problem istrazivanja

Suvremeno poslovanje karakterizira dostupnost mnogih podataka i informacija koji
predstavljaju temelj za donosSenje odluka. Podaci predstavljaju Cinjenice izrazene u
razumljivom obliku, bez kojih je nemoguce oblikovati informacije koje ¢e biti relevantne
za donoSenje odluka. Oni mogu biti numericki, verbalni, graficki ili video zapisi.
Infrormacija je Siri pojam od podatka a odnosi se na skup cCinjenica pogodnih za

odlugivanje.!

Potrebno je poznavati razlicite vrste informacija o poslovanju poduzec¢a i njegovoj okolini,
kako bi se mogle donijeti kvalitetne odluke. Informacije i znanje dva su temeljna resursa
za uspjeSno poslovanje, s tim da je znanje ono koje omogucuje racionalno koriStenje
informacija za rjeSsavanje poslovnih zadataka. Znanje omogucuje donosenje odluka na

svim razinama, od strategijskih do operativnih.?

Povijesne naslage ljudskog sveukupnog iskustva predstavljaju znanje, a u suvremenom
kontekstu ono se povezuje sa znanstvenim proizvodom, odnosno rezultatom istrazivanja.
Znanje su nove ideje, inovacije, kreativni rezultati u svim podrucjima ljudskog rada i

stvarala$tva.’
Najéesce se definiraju dvije vrste znanja u poduzeéu, a to su eksplicitno i tacitno znanje:*

e Eksplicitno znanje — dokumenti, baze podataka i informacije koje se koriste za
ucinkovito upravljanje poduze¢em. To moZe biti izvor mnogih ideja i inovacija.
Jednostavno ga je dijeliti putem uobicajenih oblika komunikacijske i informacijske

tehnologije.

1 Cavali¢, A. (2016): Utjecaj kvalitete podataka i informacija na kvalitetu odluke (online). Ekonomska misao i
praksa, (2), str. 495-513. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/171474 (10.04.2020.)

2 Ceri¢ V. i Varga M. (2004) Informacijska tehnologija u poslovanju. Zagreb: Element, str. 1. Dostupno na:
https://www.scribd.com/doc/53679702/Informacijska-Tehnologija-u-Poslovanju-VCeric-MVarga-2004-Text
% Vican, D. (2007): Znanje vrijedno znanja — znanje vrijedno poudavanja (online). Pedagogijska istraZivanja, 4
(2), 231-237. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/118293 (10.04.2020.)

4 Spahi¢, A., Grd, P., Sobodi¢, A., Skvorc, L., i Grabar, D. (2015) Upravljanje znanjem 2.0 za MSP.
Poljska,Warsava: Management Observatory Foundation. str. 62. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/740473
(10.04.2020.)
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e Tacitno znanje — tesko ga je jasno definirati, jer se uglavnom prenosi usmenim
putem. Sto viSe iskustva imamo, to viSe tacitnog znanja poduzece i njeni
zaposlenici posjeduju. Osobni kontakti i timski rad predstavljaju najbolji nacin za

razvoj i dijeljenje takve vrste znanja.

Znanje je vrijedan resurs, s kojim je potrebno adekvatno upravljati, kako ono ne bi postalo
beskorisno, izgubljeno i kontraproduktivno. Upravljanje znanjem, odnosno Knowledge
Management (KM, engl.) je skupina alata i pristupa, usmjerenih na prikupljanje i
koristenje te o¢uvanje znanja. Ova disciplina ima korijene u nekoliko razli¢itih podrucja,
pa ju je tesko, odnosno gotovo nemoguce svrstati u cijelosti u neku od tradicionalnih

podjela unutar menadzmenta.®

Neki autori se fokusiraju na specificne aspekte ovog koncepta, kao $to su znanje, inovacije
ili ucenje, dok drugi smatraju da je upravljanje znanjem usko povezano sa konceptima

poput organizacijskog u¢enja i organizacijske memeorije.®

Upravljanje znanjem u hotelima je sloZen koncept, koji se sastoji od kombinacije razli¢itih

hotelskih aktivnosti, s tim da su neki od najvaznijih koraka za njegovu implementaciju:’
e definiranje ciljeva vezanih za upravljanje znanjem u hotelu,
e identificiranje postojecih i potrebnih strateskih znanja,
e definiranje strategija usmjerenih na znanja,
e usvajanje novih i razvoj postoje¢ih znanja,
e akumuliranje, pronalazenje i Sirenje znanja,

e kontrola ispunjenja definiranih ciljeva vezanih uz znanje.

5 Alfirevi¢ N., Garbin Prancevié, D. i Talaja, A. (2014) Upravljanje organizacijskim promjenama i znanjem.
Split: Ekonomski fakultet, str. 18

& Stojiljkovié A., i Petrovi¢ M. (2019) Upravljanje znanjem kao determinanta uspjeha upravljanja odnosima s
potrosadima: Upravljanje znanjem. U: Marti¢ M., Majaki¢-Nikoli¢ D., i Savi¢ G., ur. Conference proceedings
(Zbornik radova) — XLVI International Symposium on Operational Research, 15-18 september 2019., Belgrade,
Serbia. Belgrade: University of Belgrade, Faculty of Organizational Sciences, str. 407.

7 Crnjar, K. (2005): Upravljanje znanjem u hotelima (online). Tourism and hospitality management, 11(1), str.
373-381. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/181384 (15.04.2020.)



https://hrcak.srce.hr/181384

Glavni ¢imbenici su ljudi i tehnologija koji ¢ine uobicajeni sustav upravljanja znanjem. T0

su dva elementa koja se medusobno upotpunjuju i ovise jedan o drugome.®

Ljudi ¢ine klju¢an element upravljanja znanjem, a navedeno se 0dnosi na upotrebu vjestina
I znanja zaposlenika. Vlasnici organizacija trebaju svoje zaposlenike tretirati kao vrijedne
resurse, biti svjesni njihovih prednosti, ali i nedostataka, koje je potrebno poboljsati. Ljudi
se smatraju kapitalom u koji se isplati ulagati.’ Kod upravljanja znanjem vrlo je vazno
motivirati i ukljuciti zaposlenike u taj proces.!® Tvrtke se sve viSe usmjeravaju na
intenzivnije koriStenje znanja zaposlenih, pri ¢emu im je potrebno osigurati obuku 1
unaprijediti njithovo znanje, a kljucan faktor za postizanje konkurentnosti je nacin na koji
zaposleni uspiju iskoristiti svoje vjestine. Ulaganje u razvoj zaposlenika je dugoro¢na
investicija, te se u razli¢itim fazama razvoja karijere obrazovne potrebe i potrebe za
stjecanjem novog znanja mijenjaju. Obrazovanje 1 usavrSavanje postaju sve jaca potreba
za uspjeSan nastup na globalnom trziStu upravo zbog stalnih promjena u tehnlogiji,
znanosti i inzenjeringu.** Ljudski resursi i upravljanje ljudskim resursima su klju¢an faktor

za uspjesnost poslovanja svakog poduzeca.'?

Informacijska tehnologija se odnosi na sustav baziran na racunalima, koji cjelokupni
proces upravljanja znanjem &ini jednostavnijim i brzim.!* Kao jedan od ¢imbenika
upravljanja znanjem, namece se sve veca potreba kvalitetnog upravljanja informacijskom
tehnologijom u suvremenom poslovanju. Rastu ulaganja u tehnologiju u tvrtkama, jer se
pomocu nje mogu ste¢i odredene konkurentske prednosti. Umjesto da se informacijska
tehnologija smatra ogranicenim zadatkom specijalista, ona mora postati predmetom

zanimanja top menadzmenta, kao i orude za optimizaciju poslovnih procesa.'*

Pomoc¢u informacijskih tehnologija, znanje postaje dostupno zaposlenicima. Razna

tehnoloska rjeSenja 1 informacijske tehnologije, koje omogucuju upravljanje znanjem u

8 Spahi¢, A. et al. (2015) op.cit., str. 60. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/740473 (20.04.2020.)

® 1bid.str.60

10 1bid.str.12

11 Starc, J., Rodica, B. i Konda, 1. (2014): Teorijsko znanje i praksa u globalnom okruZenju (online). Prakticni
menadzment, 5 (1), 7-13. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/134940 (20.04.2020.)

12 Jambrek, I., i Peni¢, L1. (2008) Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeéima — ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najvazniji ¢imbenici uspje$nosti poslovanja poduzeéa. Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u
Rijeci, 29(2), str. 1181-1206. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/40704 (25.05.2020.)

13 Vidovi¢, M. (2008): Razvijenost prakse upravljanja znanjem u Hrvatskoj (online). Zbornik Ekonomskog
fakulteta u Zagrebu, 6(1), str. 275-288. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/30959 (23.04.2020.)

14 Muller, J. (2001): Upravljanje informacijskom tehnologijom u suvremenim tvrtkama te hrvatska poslovna
praksa kori$tenja informacijskih tehnologija (online). Ekonomski pregled, 52(5-6), str. 587-612. Dostupno na:
https://hrcak.srce.hr/28728 (22.04.2020.)
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organizaciji izgraduju sustave za upravljanjem znanjem (eng. Knowledge Management
Systems). Informacijskim sustavima za upravljanje znanjem je zajednicko to $to se temelje
na kodificiranom, eksplicitnom znanju te predstavljaju sastavni dio svakog dobro vodenog

procesa upravljanja znanjem.*®

1.2. Predmet istrazivanja

Nakon definiranog problema, odreduje se predmet istrazivanja, koji se odnosi na
uspjeSnost poduzeca Solaris d.d. u upravljanju znanjem, ¢imenike koji utjecu na
upravljanje znanjem, odnosno ljude i tehnologiju. Budu¢i da postoji malo radova na ovu
temu, u ovom radu ¢e se istraziti vaznost upravljanja ljudskim resursima kroz strategiju 1
politike koje poduzece provodi, vrste tehnologije koja se upotrebljavaju u navedenom
poduzecu, njezino funkcioniranje, te procjenu uspjesnosti poduzeca u upravljanju

znanjem.

Solaris d.d. se nalazi u sklopu branda Amadria Park. Ukljucuje 5 hotela, a to su: Hotel
Ivan, Hotel Andrija, Hotel Jure, Hotel Jakov, Hotel Niko. Takoder, ima raznovrsnu

ponudu popratnih sadrzaja i atrakcija.®

Amadria Park predstavlja zajedni¢ki brand hotela u Sibeniku (Solaris Resort), Opatiji
(Milenij hoteli) i heritage hotel u centru Zagreba (Amadria Park Capital). Kontinuirane
inovacije uz maksimalnu posve¢enost pruzanju visoko — kvalitetne usluge i kreiranju
jedinstvenih doZivljaja odmora, dovele su do stvaranja zajednic¢kog branda 2017. godine?’,

s tim da se heritage hotel u Zagrebu brandu pridruZzio u rujnu 2018.godine.®

Solaris d.d. pruza usluge smjestaja i prehrane u hotelima, a u sezoni se jo$ pruzaju usluge
prehrane 1 pic¢a gostima kampa te usluge marine i1 druge usluge gostima turistickog naselja.

Drustvo stalno ulaze u podizanje kvalitete, kako smjestaja tako i novih vanpansionskih

15 Alfirevié N., Garbin Prancevié, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 156

16 Amadria Park. Dostupno na: https://www.amadriapark.com/hr/

17 1hid.

18 Ameri¢ka gospodarska komora u Hrvatskoj. Dostupno na: https://www.amcham.hr/amadria-park-hoteli-
solaris-dd-m244
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sadrzaja, a sve u svrhu podizanja razine kvalitete ukupne usluge i obogacivanja ponude.

Grupu Solaris &ine drustva Solaris d.d. Sibenik i Vranjica Belvedere d.d. Seget.®

1.3. Ciljevi istraZzivanja

Rad ¢e se sastojati od teorijskog i empirijskog dijela.

Teorijski dio ima za cilj definirati pojmove kao $to su podatak, informacija, znanje, vrste
znanja, upravljanje znanjem, proces upravljanja znanjem, ciljevi upravljanja znanjem,
¢imbenike koji utjeCu na upravljanje znanjem u pogledu ljudi i tehnologije, odnosno
upravljanja ljudskim resursima kroz definiranje strategije i politika te uloge informacijske

tehnologije.

Empirijski dio ima za cilj pokazati kako analizirano poduzece upravlja ljudskim resursima
u sklopu strategije i politika koje provodi, koju vrstu informacijske tehnologije koriste, te

na koji na¢in upravlja znanjem.

1.4. Istrazivacke hipoteze
Na temelju proucene literature, definiranog problema i predmeta istrazivanja postavljaju
se sljedece radne hipoteze:

H1: Strategija i politike upravljanja ljudskim resursima utjecu na upravljanje znanjem u

poduzecu Solaris d.d.

Ovom hipotezom ¢e se istraziti koji je cilj upravljanja ljudskim resursima u promatranom

poduzecu, nacin na koji se to provodi i kako utjece na upravljanje znanjem.
H2: Informacijska tehnologija utjeCe na upravljanje znanjem u poduzecu Solaris d.d.

Ovom hipotezom istrazZiti ¢e se koliki znafaj za upravljanje znanjem ima KkoriStenje
informacijske tehnologije u promatranom poduzecu, te koja wvrsta informacijske

tehnologije se primjenjuje.

19 Amadria Park: Konsolidirano financijsko izvje$¢e za I1L.tromj. 2019.god.-Solaris d.d. Dostupno na:
https://www.amadriapark.com/hr/wp-content/uploads/sites/4/2020/03/financijsko-izvjesce-za-iii-tromj-2019-
solaris-ddkonsolidirano-compressed.pdf
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Analiza postavljenih hipoteza obavlja se putem dubinskog intervjua — kao metode

prikupljanja podataka.

1.5. Metode istraZivanja

Teorijski dio rada se temelji na sljede¢im metodama:°

Induktivna metoda - na temelju pojedina¢nih ili posebnih Cinjenica se dolazi do opceg
zakljucka. Induktivni nac¢in zakljucivanja omogucuje da se na temelju pojedinacnih

¢injenica 1 saznanja, dolazi do spoznaje novih ¢injenica i novih zakonitosti.

Deduktivna metoda — omogucuje da se na temelju op¢ih sudova, odnosno op¢ih logickih
obiljezja odredenih odnosa, izvode pojedina¢ni sudovi, pojedina¢ni zakljucci, otkriju,

spoznaju ili dokazu nove ¢injenice.

Metoda analize — slozeni pojmovi se raS¢lanjuju na jednostavnije dijelove pri cemu se

proucava svaki dio za sebe, u odnosu na druge dijelove.

Metoda sinteze — spajanje jednostavnih pojmova u sloZenije, povezujuéi ih u jedinstvenu

cjelinu, pri ¢emu su pojmovi medusobno povezani.

Metoda deskripcije — jednostavno opisivanje ¢injenica, procesa i predmeta iz prirode i
drustva, potvrdivanje njihovih odnosa 1 veza, ali bez znanstvenog tumacenja ili

objasnjavanja.

Metoda kompilacije — postupak preuzimanja tudih rezultata znanstveno-istrazivackog

rada, odnosno njihovih zakljucaka i opazanja.

Komparativha metoda — usporedivanje istih ili sli¢nih ¢injenica radi utvrdivanja njihove

slicnosti i razlika kako bi se doslo do novih zakljucaka
Empirijski dio rada ¢e se odnositi na kvalitativno istraZivanje putem dubinskog intervjua.

Bez obzira §to ova vrsta istraZivanja zahtijeva viSe vremena, prednost intervjua je $to je

fleksibilniji u odnosu na anketu, pitanja se mogu prilagoditi ispitaniku, te ispitanik moze

20 Zelenika, R., (2000) Metodologija i tehnologija izrade znanstvenog istrucnog djela: Metodologija znanstvenog
istrazivanja. 4.izd. Rijeka: Ekonomski fakultet. str. 323-339.



re¢i 1 ono $to ne bi napisao u upitniku. Intervju je, S obzirom na ljudski karakter,

najprimjereniji na¢in dolazenja do informacija.?!

Intervju zahtijeva osobni kontakt izmedu ispitanika i ispitivaca, ukljucuje velik broj

pitanja, s tim da njihov redoslijed nije vazan za proces istrazivanja.??

Dubinski intervju je relativno nestrukrurirani i opSirni intervju u kojem ispitiva¢ nastoji
dobiti opsirne, duboke i detaljne odgovore na postavljena pitanja. Ovaj tip intervjua
omogucava najvecu fleksibilnost i predstavlja kvalitetan izvor informacija. Ispitanik je u
svojim odgovorima nesputan i slobodan, a zadaca ispitivaca je da se prilagodi ispitaniku i

njegovom nadinu komuniciranja te vodi i usmjerava razgovor.??

1.6. Doprineos istraZivanja

Putem istrazene literature definirati upravljanje znanjem 1 njegove glavne karakteristike.

Istrazivanjem putem dubinskog intervjua doprinijeti boljem razumijevanju upravljanja

znanjem u praksi kroz strategiju i politike upravljanja ljudskim resursima i tehnologijom.

21 Kozié, M. (2016): Vrste istrazivanja i metode prikupljanja podataka u diplomskim radovima. Diplomski rad,
Sveudiliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Fakultet za odgojne i obrazovne znanosti,. Dostupno na :
https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:141:651609 (05.05.2020.)

22 Tkalac Veri¢i¢ A., Sin¢ié¢ Cori¢ D., i Poloski Voki¢ N. (2010.) Prirucnik za metodologiju istrazivackog rada:
Metode prikupljanja podataka. Zagreb: M.E.P. d.o.0., str.109.

23 bid.str.111.

10


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:141:651609

1.7. Struktura diplomskog rada

Rad se sastoji od 4 dijela, sazetka, literature i priloga.

Prvi dio rada je uvodni, u kojem ¢e se objasniti problem istrazivanja, predmet istrazivanja,

ciljevi istrazivanja, istrazivacke hipoteze i metode koriStene pri izradi rada.

Drugi dio rada je teorijski dio, u kojem se objasnjavaju pojmovi, kao $to su podatak,
informacija, znanje te upravljanje znanjem. U okviru pojma znanja, navode se vrste znanja
koje su poznate. Sto se ti¢e upravljanja znanjem, uz samo obja$njenje pojma, navode se
procesi upravljanja znanjem i ciljevi upravljanja znanjem. Ovaj dio ukljucuje glavne
¢imbenike koji utjeCu na upravljanje znanjem, kao Sto su ljudski resursi i tehnologija.
Definira se pojam ljudskih resursa, upravljanje ljudskim resursima te strategija i politike
ULJR, kao i uloga tehnologije i njena primjena kao jednog od klju¢nih ¢imbenika

upravljanja znanjem.

Treci, empirijski dio, sadrzava opce podatke o poduzecu te analizu empirijskih rezultata,

kojim se analiziraju postavljene hipoteze.

U cetvrtom, zadnjem dijelu, iznose se zakljuéna razmatranja o radu i provedenom

istrazivanju.

Na kraju rada dan je sazetak na hrvatskom i engleskom jeziku, popis koriStene literature te

popis slika i tablica.
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2. Podatak, informacija, znanje

Izmedu pojmova podatka, informacije i znanja, uspostavlja se hijerarhijski odnos, pri

¢emu su podaci na dnu, a znanje na samom vrhu hijerarhije.?*

Podaci su simboli koji predstavljaju svojstva predmeta i dogadaja.?® To je zapravo skup
objektivnih Cinjenica u obliku biljeski o transakcijama, zapisa o mjerenjima, testiranja ili
opaZanja. Podaci su temelj za stvaranje informacija, a u organizacijskom smislu definirani

su kao strukturirane biljeske o transakcijama.®

Informacije se sastoje od obradenih podataka, obrada usmjerena na povecanje njihove
korisnosti (npr. popisiva¢i prikupljaju podatke; popisni ured obraduje te podatke,
pretvarajuéi ih u informacije koje su predstavljene u brojnim tablicama objavljenim u
Statistickim sazetcima). Poput podataka, informacije takoder predstavljaju svojstva
predmeta i dogadaja, ali to ¢ine kompaktnije i korisnije od podataka.?’ Informacije su
poruke u obliku dokumenta, audio ili vizualnih komunikacija, te kada su primjenjene

postaju znanje. Kreéu se organizirano, kroz formalne i neformalne kanale.?®

Razlika izmedu podataka i informacija je funkcionalna, a ne strukturna. Informacije se
nalaze u opisima, odgovorima na pitanja koja poéinju rije¢ima kao S§to su: ,tko*, ,Sto*,

wkada“, ,,gdje i ,koliko*.?°

Znanje se u suvremenom kontekstu povezuje sa znano$¢u u smislu znanstvenog
proizvoda, rezultata istrazivanja, s tim da su znanja su ujedno inovacije, nove ideje, te
kreativni rezultati u svim podru¢jima ljudskog rada 1 stvaralastva. U linearnom
povijesnom slijedu stvaranja ljudskog znanja, neko znanje vremenom umire, a drugo se
pojavljuje, dok su neka znanja u svome razvoju postala globalna.*® Kao efikasan

instrument izlaska iz krize je zapravo znanje, jer ono odreduje uspjeh ili neuspjeh

24 Alfirevi¢ N., Garbin Prandevi¢, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 10

%5 Ackoff, R. L. (1989): From data to wisdom (online). Journal of applied systems analysis, 16(1), 3-9.
Dostupno na: https://softwarezen.me/wp-content/uploads/2018/01/datawisdom.pdf (20.06.2021.)

26 Pula, Lj. (2010): Upravljanje znanjem: Trendovi i izazovi (online). Ekonomski vjesnik, XXI11(1), str. 224-238.
Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/57844 (20.06.2021.)

27 Ackoff , R. L. (1989), op.cit., dostupno na: https://softwarezen.me/wp-
content/uploads/2018/01/datawisdom.pdf (20.06.2021.)

28 Pula, Lj. (2010), op.cit. Dostupno na: https:/hrcak.srce.hr/57844 (20.06.2021.)

29 Ackoff, R. L. (1989), op.cit., dostupno na: https://softwarezen.me/wp-
content/uploads/2018/01/datawisdom.pdf (20.06.2021)

%0 Vican, D. (2007), op.cit., dostupno na: https://nrcak.srce.hr/118293 (20.06.2021.)
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organizacije i njihovu konkurentsku prednost. Odrziva konkurentska prednost se postize

stavljanjem znanja u srediste poslovanja i njegove strategije.!

Napopularnije definiranje vrsta znanja je eksplicitno i tacitno znanje. Eksplicitno znanje je
ono koje je pozeljno, formalizirano znanje, koje se lako usvaja ili nabavlja na trzistu.®? To
je objektivno i racionalno znanje koje se moze izraziti rije¢ima, reenicama, brojevima ili

formulama, neovisno o svom kontekstu, a otkriva se procesom komuniciranja.

Vrste znanja povezana s osobnim iskustvima i vrijednostima nazivamo tacitnim. Tacitno
se znanje vrlo tesko prenosi s osobe na osobu, jer se ne moze zapisati u formalnom obliku
dokumenta ili raCunalnog zapisa, koji se, u zapadnim kulturama, smatra pogodnim za
poslovnu uporabu. Tacitno znanje je u pojedinim slucajevima nepoznato i samom
nositelju znanja, pa osoba Cesto ,,ni sama ne zna $to zna“, zbog Cega se moze smatrati

nepogodnim za primjenu u kontekstu ,,prakti¢nog* upravljanja znanjem.*

Japanski model koji su stvorili I. Nonaka i H. Takeuchi ranih 90-ih godina proslog
stoljea je model koji prikazuje prethodno definirane dvije vrste znanja: tacitno-tiho
(skriveno) i eksplicitno-formalno (dostupno). Tiho znanje je najvaznije i 0 njegovom
dijeljenju ovisi uspjeh organizacije. Prema ovim japanskim istraziva¢ima, upravljanje
znanjem se temelji na tzv. spirali kao ponavljajuéi ciklus Cetiriju procesa pretvorbe znanja.
Prema spiralnom modelu, stvaranje znanja je proces pretvaranja skrivenog znanja u
formalno znanje. Smatra se da bi svi zaposlenici trebali biti ukljuceni u taj proces,
posebno menadzeri, s tim da svaka osoba ima razli¢itu ulogu u procesu, ali svi rade
zajedno kako bi postigli zajednicki cilj. Oni objasnjavaju da je znanje stvoreno pomocu
ukazivanja zaposlenicima na problem, kako bi oni iskoristili svoje vjestine i iskustva u
rjeSavanju problema, a ukoliko je problem slozen, trebao bi se podijeliti i pojednostavniti

kako bi zaposlenici bili potaknuti na traZenje rjesenja.*

31 Bahtijarevié-Siber, F. (2014): Strateski menadzemenst ljudskih potencijala-suvremeni trenovi i izazovi.
Zagreb: Skolska knjiga, str. 220.

32 Alfirevi¢ N., Garbin Prandevi¢, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 12

3 Hajdi¢, M. (2015): Utjecaj razvijenosti elemenata upravljanja znanjem na performanse tijekom Zivotnog
ciklusa poduzeéa. Doktorska disertacija. Split: Ekonomski fakultet Split. Dostupno na:
https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:124:370912 (22.05.2021.)

34 Alfirevi¢ N., Garbin Prandevi¢, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 12.

% Spahi¢, A. et al. (2015) op.cit., str. 57. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/740473 (22.06.2021.)
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’_. Neiskazano (Tacitno) Neiskazano (Tacitno) 1

Eksternalizacija
Socijalizacija formalizacija
npr. pripravnicki tacitnog znanja
staZ, “Segrtovanje® u prirucnik, bazu
podataka...
=)
Internalizacija Kombinacija
- .uenje kroz rad”, npr. izrada izvjesca,
i drugi nacini planova itd. iz vec
privacanja formaliziranog
eksplicitnog znanja nanja
Eksplicitno ZNANIE Eksplicitno J

Slika 1. SECI procesi (socijalizacija, eksternalizacija, kombinacija, internalizacija)

transformacije znanja

Izvor: Alfirevi¢ N., Garbin Prancevi¢, D. i Talaja, A. (2014): Upravljanje organizacijskim promjenama i

znanjem. Split: Ekonomski fakultet, str. 13.

SECI model ispravno prikazuje konverziju znanja u procesu uvodenja organizacijskih
promjena. Temeljna pretpostavka ponaSanja u modelu je da tvrtke koje stvaraju znanje
neprestano poticu protok znanja izmedu pojedinaca i1 skupina osoblja radi poboljSanja
presutnih i eksplicitnih zaliha znanja. Stvaranje znanja spiralni je proces koji omogucuje 4

vrste konverzije znanja:3®

e socijalizacija - temelji se na stjecanju znanja pojedina¢nih ljudi-dijeljenjem znanja,
specificnih iskustava, kognitivnih modela 1 obrazaca ponasanja koji su na snazi u
odredenoj skupini na temelju pravila licem u lice; postoji prijelaz iz skrivenog
znanja od pojedinca do grupe,

e cksternalizacija (samoizrazavanje) - ide od skrivenog znanja do formalnog znanja
prijenosom i formuliranjem skrivenog znanja; takva formalizacija proizlazi iz
razmjene i dijeljenja individualnog znanja unutar grupe; ide od grupnog formalnog

znanja do grupnog formalnog znanja unutar mnogih grupa,

% Grzybowska, K., i Gajdzik, B. (2013): SECI model and facilitation in change management in metallurgical
enterprise (online). Metalurgija, 52(2), str. 275-278. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/92687 (22.06.2021.)
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e kombinacija - temelji se na spajanju novih i postoje¢ih fragmentarnih elemenata
formalnog znanja izmedu razli¢itih skupina, dolazi do prijelaza iz formalnog
znanja u sustavno formalno znanje,

e internalizacija - na temelju prihva¢anja nametnutog znanja kao vaseg (ukljucujuci
stavove, mi§ljenja i norme); postoji prijelaz iz formalnog znanja u skriveno znanje;
kao rezultat internalizacije heteronimnih normi (koje postavljaju pojedinci i koje
se na njih ne primjenjuju, tj. obveza vanjskog autoriteta ili autoriteta nadredenog)
norme se pretvaraju u autonomne norme (koje postavljaju pojedinci koji namecéu
sami odredeni tip ponasanja koje ne treba kontrolirati izvana). Internalizacija je
vazan mehanizam stjecanja i razmjene znanja unutar jednog poduzeca ili Cak

cijelog opskrbnog lanca.

3. Upravljanje znanjem

Upravljanje znanjem kompleksan je, sveobuhvatan i sustavan proces kreiranja ljudskih,
tehnoloskih, kulturnih i orgnizacijskih pretpostavki kojim se stvaraju uvjeti za kreiranje,
dijeljenje i primjenu organizacijskog znanja kako bi se povecale inovacije, ukupna

organizacijska uspjesnost i ostvarila odrziva konkurentska prednost.®’

MenadZzment poduzeca trebao bi uciniti sljede¢e korako kako bise uspje$no upravljalo

znanjem:38

e identificirati koje znanje poduzeée posjeduje, gdje se ono nalazi, je li dostupbo, sto
sadrzi, koja mu je svrha, u kojem je obliku,

e analizirati kako znanje moze dodati vrijednost te utvrditi koje prilike za koristenje
znanja postoje, kojim bi uéincima rezultiralo njegovo koristenje i koje su prepreke
njegovu koriStenju

e revidirati kako se znanje koristi kako bi se stvarala vrijednost, utvrditi je li njegovo
koriStenje rezultiralo novim prilikama za koriStenje, te odrediti kako znanje treba

odrzavati

37 Bahtijarevié-ﬁviber F., (2014), op.cit., str.231.
3 Rupcié¢, N., i Zic, M. (2012): Upravljanje znanjem —suvremena srzna kompetencija (online). Prakticni
menadzment, 3(2), str. 21-28. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/96977 (01.07.2021.)
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lako je upravljanje znanjem nova disciplina, oblici transfera znanja i njegova upravljanja
postoje otkad je poduzecCa, a aktivnosti kao §to su staziranje, treninzi, programi
mentorstva 1 edukacije te razmjena znanja izmedu zaposlenika, takoder predstavljaju
oblike transfera i upravljanja znanjem. Ove aktivnosti su dopunjene s obzirom na razvoj
informacijske tehnologije i primjenu baza znanja, ekspertnih sustava i repozitorija znanja,
odnosno mjesta pohranjivanja znanja. Proces upravljanja znanjem sastoji se od niza
aktivnosti i prakse kojim se identificira, stvara, predstavlja i distribuira znanje za
koristenje ili uéenje, s tim da se razvoj procesa upravljanja znanjem moze povezati s dvije

sustinske promjene u poslovanju:*°

e primjenom strategije downsizinga - zbog njene prakti¢ne implikacije, otpusStanja
zaposlenika, doslo je do gubitka vaznoga prethodno akumuliranog znanja pa je
stoga bilo potrebno kreirati mehanizme skladiStenja 1 zadrzavanja znanja
zaposlenika kako bi se ono moglo koristiti u budué¢em poslovanju

e tehnoloSkim napretkom - bez tehnoloskoga napretka ne bi bilo moguce efikasno

oblikovati i koristiti kompleksan i opsezan sustav informacija, odnosno znanja.
Postoje 3 generacije upravljanja znanjem i svaka od njih ima svoje karakteristike:

Prva generacija upravljanja znanjem pocinje 1992. i bila je fokusirana na koriStenje
informacijske tehnologije u svrhu dijeljenja znanja i koordinacije kroz poduzece, a cilj je
bio dobivanje dodatne vrijednosti iz intelektualnog kapitala. Nije se vodila briga o
nagradivanju zaposlenih za njihov doprinos upravljanju znanjem. U ovoj fazi mjerenje
korisnosti upravljanja znanjem nije razvijeno, menadZment poduzeéa ne podupire

upravljanje znanjem.

Druga generacija upravljanja znanjem trajala je od 1995. do 2002., s tim da je podloga za
implementaciju upravljanja znanjem bila ljudska i kulturoloska dimenzija. Vrhovni
menadzment posvecuje vaznost upravljanju znanjem, mjeri se korisnost upravljanja
znanjem te dolazi do razvoja infrastrukture i organizacijske kulture koje pogoduju

upravljanju znanjem.

39 Ibid. Dostupno na: https://nrcak.srce.hr/96977 (01.07.2021.)

%0 Bosilj Vuksi¢, V. et al. (2010): Uloga informacijske tehnologije i drugih ¢imbenika u upravljanju znanjem
(online). Zagreb: Ekonomski fakultet. Dostupno na:
http://www.hroug.hr/content/download/2084/38509/file/Referat%20204 Bosilj-Milanovic-Gombasek.pdf
(01.07.2021.)
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Treéa generacija je fokusirana je na razvoj taksonomije i pohranu znanja. Poduzeée vodi
brigu o svim ¢imbenicima koji utjeCu na upravljanje znanjem, a ujedno se posvecuje briga

kodiranju, pohrani informacija i znanja radi jednostavnosti u pristupanju i koristenju istih.

3.1. Proces upravljanja znanjem

Procesi upravljanja znanjem se dijela na:

Generiranje znanja — odnosi se na sve aktivnosti koje poveéavaju zalihu individualnog
ili organizacijskog znanja, s tim da postoji pet nacina generiranja znanja, koji ukljucuju:
akviziciju (pribavl janje), izdvajanje resursa, fuziju, adaptaciju i stvaranje mreza znanja.

Sto se ti¢e pribavljanja znanja, organizacije mogu pribavljati znanje iz razligitih izvora:

individualno i grupno ucenje, angaziranje stru¢njaka i konzultantskih servisa, interni i
eksterni benchmarking, interdisciplinarni projektni timovi s internim i/ili eksternim
stru¢njacima, formalna edukacija itd. Organizacije mogu generirati znanje izdvajanjem
resursa, s ciljem generiranja znanja za osnivanje odjela za istraZivanje i1 razvoj,
informacijsku tehnologiju, ili formiranje baza znanja (baza podataka, knjiznica ili arhiva).

Fuzija (stapanje znanja) se odnosi na situaciju kada se pojedinci i grupe s razli¢itim

specijalizacijama i pogledima okupe da bi zajedno radili na nekom problemu ili projektu.
Adaptacija, tj. prilagodba znanja, dogada se kad organizacija reagira na nove uvjete u
svojoj eksternoj okolini (konkurentske, ekonomske ili tehnoloske promjene). Izgradnja

drustvenih mreza (Facebooka, Twittera itd.) takoder moze generirati znanje, na nacin da

se povezu ljudi koji dijele iste interese i koji se suocavaju sa zajedni¢kim radnim
zadacima ili radnim problemima. Ovaj proces se moze odvijati unutar organizacije, te U

interakciji s vanjskim grupama ili pojedincima.*

Pohranjivanje i ¢uvanje znanja — se odnosi na proces ponovne upotrebe znanja za
kreiranje novog znanja. Da bi se to ostvarilo, znanje je potrebno pohraniti. Dalje, da bi se
znanje pohranilo, potrebno ga je kodirati na jedinstveni, svima razumljiv jezik, te na taj
nac¢in omoguciti brz i jednostavan pristup znanja svim ¢lanovima organizacije. Najveéi

nedostatak kodiranja je Sto se samo eksplicitno znanje moze kodirati, dok kodiranje

41 Alfirevi¢ N., Garbin Prancevié, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 21
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tacitnog znanja zahtijeva njegovu prethodnu pretvorbu u eksplicitno. Postoje razne vrste

medija pohranjivanja znanja ovisno o vrsti znanja:*?

Tablica 1: Vrste znanja i mediji pohranjivanja

Vrste znanja Mediji pohranjivanja Mediji prenoSenja

Tacitno/eksplicitno Ljudsko pamcéenje Izgovaranje, ispisivanje,

govor tijela, zajedni¢ko

iskustvo
Eksplicitno Predavanja, dokumenti, Citanje, sluSanje
tisak, knjige, datoteke,
portali i dr.
Eksplicitno/tacitno Tvrdi disk, CD, USB, Citanje, gledanje, slusanije,
multimedija e-trening, interaktivno
obucavanje, umrezavanje
Tacitno Ljudsko pamcenje, iskustvo | Gledanje, sluSanje,

zajednicko djelovanje,

suradnja

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F., (2014): Strateski menadiment ljudskih potencijala: suvremeni trendovi i
izazovi. Zagreb: Skolska knjiga, str. 250.

PrenoSenje i dijeljenje znanja — je presudan korak u kojem je odredeno znanje preslo na
novu osobu i pod njenim okriljem ponovno prelazi u znanje. Postoje dvije razine
prenosenja znanja, a one se odnose na prijenos znanja izmedu pojedinca i1 prijenos znanja
izmedu organizacija. U oba slucaja prijenos znanja zahtijeva postojanje korporacijskog
jezika koji je specifiCan za neko poduzece. Vrlo Cest naCin prenoSenja znanja je
neformalnog karaktera, a odnosi se na mentorsvo Cija je poanta povezivanje starijih i
iskusnijh ¢lanova organizacije s novim c¢lanovima kako bi im prenijeli svoja znanja i
iskustvo.*® Koristenje prethodno kodificiranog i pohranjenog znanja je vrlo vazan nadin
distribucije znanja. Odnosno, svi prethodno kreirani dokumenti, procedure i mediji za
pohranu (prirucnici, interne publikacije, baze podataka, baze znanja, dokumentacija,

formalna prepiska...), kao i interni komunikacijski kanali (intranet, formalizirane

%2 Bahtijarevié-Siber F., (2014), op.cit., str. 250.
3 Vidovi¢, M. (2008): Upravljanje znanjem u velikim hrvatskim poduzeéima. Magistarski rad. Ekonomski
fakultet, Zagreb. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/385262 (15.07.2021.)
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procedure, interni zapisi), te iskomunicirani klju¢ni dokumenti poput vizije, misije,

sustava kvalitete itd., omoguéuju prenosenje i distribuciju/dijeljenje znanja.*4

Uporaba i primjena znanja — je krajnji cilj upravljanja znanjem jer se na temelju ove
sposobnosti temelji konkurentska prednost poduzeéa. Za primjenu znanja je potrebno
osigurati uvjete i pretpostavke za njegovo stalno odvijanje jer je to aktivnost koju treba
poticati.*

3.2. Ciljevi upravljanja znanjem

Upravljanje znanjem ima temeljne ciljeve i svrhe:®

e uhvatiti ukupnu ekspertizu organizacije i distribuirati je gdje moze dati najbolje
rezultate

e uspostaviti efikasne mehanizme za upotrebu i ponovnu upotrebu znanja pojedinca
i skupine u organizaciji

e omoguciti organizaciji da djeluje Sto je moguce inteligentnije kako bi osigurala
svoju vitalnost i ukupan uspjeh

e smanjiti rizik od gubitka vrijednog znanja

e osigurati kreiranje novog znanja i povecanje vrijednog znanja iz vanjskih izvora

e olaksati 1 ubrzati pristup svih zaposlenika organizacijskom znanju

e povecati i obogacivati organizacijsko pamcéenje

e poticati kombiniranje i koriStenje postoje¢im znanjem za stalno inoviranje i
povecanje inovacija

e neprestano poticati primjenu novog znanja u odluc¢ivanju, rjeSavanju problema,
uvodenju promjena, razvoju novih proizvoda, usluga 1 dr.

e osigurati stalno stvaranje nove vrijednosti iz znanja

4 Alfirevi¢ N., Garbin Pran¢evi¢, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 22
%5 Bahtijarevi¢-Siber F., (2014), op.cit, str. 266.
46 |bid, str. 233.-234.
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4. Ljudski resursi

4.1. Definicija ljudskih resursa

Ljudski potencijali/resursi su ukupna znanja, vjeStine, talenti, Kreativnost, sposobnosti,
odanost i motivacija kojom raspolaze neka organizacija ili dustvo, odnosno, ukupna
intelektualna 1 psihi¢ka energija koja se moze angazirati u ostvarivanju ciljeva

organizacije (poslovnih i stratekih) i razvoja poslovanja.*’

Jedan od kljuénih faktora za uspjesno upravaljanje znanjem su ljudski resursi, a njihova

uloga se ogleda u:

e Dboljoj organizacija tima

e Dboljem prac¢enju napretka zaposlenika

e boljom motivacija tima

e povecanom Svjesnosti o vaznosti prikupljanja i upravljanja znanjem

e Vvisokoj razini interesa i jasnoj vizija ciljeva upravljanja znanjem

e razumijevanju ideja i podrSci od menadzmenta i uprave

e predanosti, ustrajnosti i motivaciji za implementiranje projektnih ciljeva

e poticanju uklju¢enosti osoblja pripadaju¢om dodjelom zadataka te

e privrZzenost osobe odredene za provodenje zadataka povezanih sa upravljanjem

znanjem.*®

S obzirom da znanje i inovacija postaju temeljni ¢imbenici opstanka i razvoja
organizacije, zahtijeva se sve viSe vjeStina i sposobnosti zaposlenih raznovrsnih profila,
visoko obrazovanih stru¢njaka u Kreiranju, proizvodnji, marketingu, dizajniranju i drugo.
Trziste rada se s fizicke prebacuje na intelektualnu 1 psihicku energiju ljudi, a najvaznije

postaje zadrzati kreativne, darovite ljude.*®

Tim za stvaranje znanja se dijeli na:>°

47 Ibid, str. 6 (15.07.2021.)

“8 Spahi¢, A. et al. (2015) op.cit., str. 12., dostupno na: https://www.bib.irb.hr/740473 (20.07.2021.)

49 Jambrek, 1., i Peni¢, L1. (2008), op.cit., dostupno na: https://hrcak.srce.hr/40704 (20.07.2021.)

%0 Milanovi¢, Lj. (2010): Koristenje informacijske tehnologije za upravljanje znanjem u hrvatsim poduze¢ima
(online). Zbornik Ekonomskog fakulteta u Zagrebu, 8(2), str. 195-211. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/70783
(20.07.2021.)
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e Prakticare znanja: odgovorni su za skupljanje i generiranje tacitnog i eksplicitnog
znanja, a sastoje se od rukovoditelja znanja (koji uglavnom rade s tacitnim
znanjem) i specijalista znanja (koji rade s eksplicitnim znanjem).

e Inzinjere znanja: zaduzeni su za konverzciju tacitnog u eksplicitno znanje i obratno

¢ Rukovoditelje znanja: zaduzeni su za upravljanje ¢itavim procesom stvaranja

znanja organizacije na korporativnoj razini

4.2. Upravljanje ljudskim resursima

Upravljanje ljudskim resursima se pocelo razvijati u doba obrtnickh cehova i gilda u
kojima je uobicajeni formalni aranZman bio ugovor izmedu Segrta i majstora, pisani ili
usmeni. Za vrijeme trajanja ugovora Segrt je bio obvezan boraviti u kuc¢i majstora, a u
slucaju ozljede na radu ili bolesti, obitelj majstora se brinula o Segrtu. Pojavom 1 razvojem
industrijalizacije, obavljanje radne aktivnosti se premjestilo u industrijske pogone, a
interes poslodavca je tada bio usmjeren na eksplozivno $irenje zahtjeva i potreba kupaca,
povecanje brzine proizvodnje i efikasnosti strojeva koji su bili ispred interesa radnika. Sve
do pocetka 20. stolje¢a radnici su bili slabo pla¢eni za svoj posao, te su u slucaju
kompeksnijih radnih aktivnosti, koji su zahtijevali u€enje i specijalizaciju, radnici poceli
iskazivati svoje zahtjeve u vezi place, izbjegavanja ili ograniCavanja djecjeg rada,
sigurnosti na poslu. Poceli su se organizirati sindikati pri ¢emu se doslo do shvacanja da je
produktivnost proizvodnje nuzno povezana sa zadovoljstvom radnika. Zbog svega
navedenog se kao zasebna poslovna funkcija pojavilo upravljanje ljudskim resursima, a
njoj su dodane funkcije istrazivanja i mjerenja zadovoljstva radnika, efikasno upravljanje
radnim i osobnim vremenom, te motivacija. Teorija upravljanja ljudskim resursima se
temelj na pretpostavci da se zaposlenici ne mogu smatrati poslovnom imovinom poput

strojela ili alata, jer su oni individue s razli¢itim sposobnostima i osobnim ciljevima.>*

Tek s ubrzanim razvojem tehnologije postaje evidentno da snaga privrede i njezini
razvojni potencijali sve manje ovise o snazi strojeva, opreme i kapitala, a sve viSe o
kvaliteti ljudi, odnosno o znanjima i kreativnim potencijalima kojima raspolazu. Moze se

zakljuciti da osnovna pokretacka snaga ekonomskog i drustvenog razvoja postaje

51 Aksentijevi¢, S., Tijan, E., i Marinkovi¢, B. (2015): Strategija upravljanja ljudskim resursima u prometnim
poduze¢ima (online). Pomorski zbornik, 49-50(1), str. 281-303. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/138217
(20.07.2021.)
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inteligencija, a opstanak i razvoj privrednih organizacija ovise o pravoj iskoriStenosti

ljudskog uma.>

Faktori koji utjecu na upravljanje ljudskim resursima/potencijalima se mogu podijeliti na

vanjske i unutarnje.®
Vanjski faktori:>*

Ekonomski sustav — odreduje op¢i pristup poslovnim resursima, posebice ljudima,

njthovom polozaju i pravima, a samim time pristup 1 praksu upravljanja ljudskim
resursima. Vazan ¢imbenik u djelovanju ekonomskih faktora na upravljanje ljudskim
potencijalima je strategija ekonomskog razvoja ( strategija koja naglasava vise radom
intenzivne djelatnosti ili znanjem intenzivne djelatnosti) i ekonomska politika ( djeluje na
uvjete privredivanja, ponaSanje poduzeca, strukturu gospodarsva, a samim time potrebe

za ljudima, specificnim znanjima, vjeStinama i1 sposobnostima).

Institucinalni faktori — vazan su okvir razli¢itih oblika ponasanja organizacija i njihovih

konzekvenci. Odnosi se na niz zakona kojima se ureduju razli¢iti aspekti poslovanja od
konstruiranja razli¢itih oblika trgovackih i drugih drustava, te njihovih meduodnosa, do
unutarnjih odnosa, poloZaja 1 prava poslodavaca i1 posloprimaca, prava na temelju rada 1

drugo.

Trziste rada — suvremeno svjetsko trziSte karakterizira izoStrena konkurencija u dva
temeljna podrucja: konkurencija za potroSaCe i konkurencija za talente i1 strucnjake
(odnosno ljude). Vazan faktor trziSta rada je ponuda radne snage koja je Cesto vezana uz

demografska kretanja, stanje i trendove u obrazovanju i drugo.

Kultura drustva — se odnosi na medusobno komuniciranje i razumijevanje, nacin

ponasanja i vodenja poslovanja i1 drugo. Upravljanje kulturnom raznoliko$¢u postaje sve
znacajniji ¢imbenik u ostvarivanju konkurentske pozicije poduzeca. Pojam kulture odnosi
se na zajednicke karakteristike kao Sto su jezik, religija, stupanj ekonomskog razvoja, te

vrijednosti po kojima se razlikuju ¢lanovi jedne grupe ljudi od onih druge grupe.

52 Bahtijarevié-Siber, F. (1999.): Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden marketing, str. 48
%3 Ibid, str. 76.
% |bid, str. 77-99.
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Unutarnji faktori:>

Management — utjecaj managementa na funkciju i aktivnost ljudskih resursa moze se
analizirati preko op¢e managerske filozofije (filozofija i orijentacija managementa, opéi
odnos prema ljudima i dr.) i upravljanja potpunom kvalitetom (filozofija privrzenosti i

odanosti cijele organizacije stalnom poboljsanju u svim podrucjima)

Veli¢ina organizacije — S$to je organizacija veca, to je funcija ljudskih potencijala

razradenija i ima vecu stru¢nu i organizacijsku kulturu, potreba i moguénost ulaganja u
nju su veée, a zadace sloZenije. Sto je organizacija manja i s manjom podjelom rada,
zahtijeva svestranije obrazovanje strucnih ljudi 1 vece oslanjanje na stru¢nu pomocd

specijaliziranih vanjskih institucija.

Vrsta djelatnosti i tehnoloska opremljenost rada — vrsta djelatnosti odreduje prirodu

dominantnih problema i sadrzaja funkcije ljudskih potencijala. Tehnologija odreduje
potrebe za ljudima, potrebnim znanjima, kvalifikacijama, veli¢inu nuznih ulaganja u ljude

da bi se iSlo u korak s razvojem i drugo.

Faze razvoja organizacije — u ranim fazama organizacijskog rasta i razvoja glavna zadaca

je osiguranje kvalitetnih ljudi, stvaranje okruzenja i mehanizma za uporabu njihovih ideja
u razvoju i stvaranju proizvoda, njihovu plasiranju na trziste te podizanje opc¢e poslovne
razine 1 osiguranje trziSnog udjela. Kako se organizacija razvija i kre¢e prema stanju
zrelosti, sve se viSe razvija funkcija ljudskih potencijala. Da bi se organizacije odrzale

potrebno je osigurati dolazak novih ljudi i dotok novih ideja.

Organizacijska kultura — odreduje ukupnu uspjesnost i razvoj organizacije, mehanizam je

prilagodbe organizacije okolini, stvara motivaciju, poti¢e 1 odrzava aktivnosti, osigurava

kontinuitet, osnovni je izraz svrhe i stabilnosti organizacije.

% Ibid., str. 100.-113. (20.07.2021.)
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4.3. Definiranje strategije

Strategija je nacrt koji prikazuje smjer kojim poduzeée namjerava i¢i u razvoju i jaanju
svoje djelatnosti, te njezine odrednice imaju znacajnu ulogu u razvoju i provodenju
strategije. Vizija i misija se trebaju razvijati u tandemu, kako bi se iskoristile moguénosti
komplementarnosti i medusobnog utjecaja jedne na drugu, a kada su jednom postavljene,

predstavljaju savrsenu podlogu za utvrdivanje ciljeva poduzeca i stvaranje strategije.®

Vizija se najjednostavnije moze definirati kao jasna predodzba buducih dogadaja (zeljeni
rezultat), unutar kojih su zaposlenici slobodni identificirati i rjeSavati probleme koji stoje

na putu ostvarenja vizije. Dakle, vizija predstavlja sliku idealne buduénosti poduzeéa.®’
Prema Joanu Gillmanu sa Sveu¢ilista Madison, vizija predstavlja:®®

e Pozitivnu sliku onoga sto je mogu¢nost u buduénosti

e Pozeljnu buduénost poduzeca

e Pozeljni dugorocni cilj

e Moze biti slozena i jednostavna, opSirna ili koncizna, ali mora biti izazivajuca,
angazirana i iskrena

e Mora vas natjerati da se potrudite

Misija slijedi viziju te predstavlja osnovnu svrhu postojanja poduzecéa, razlikuje svako
pojedina¢no poduzece od ostalih iz njegove djelatnosti, te odreduje djelokrug rada u
proizvodnom 1 trziSnom smislu. Takoder, ona je op¢a podloga unutar koje se donose
operativni ciljevi, i stoga ona treba biti kratka, razumljiva i potpuna. Prema Mc Ginnisu

misija:>®

e Odreduje $to organizacija predstavlja danas 1 Sto Zeli biti sutra
e Odreduje budu¢i razvoj, ali vodi ra¢una o opasnostima

e Razlikuje organizaciju od drugih

% Blazevi¢, Z., Tolugi¢, M., i Mikol¢evi¢, M. (2010): Analiza postojanja medusektorske diferencijacije pri
postavljanju vizije i misije (online). Ekonomski vjesnik, XXI111(2), str. 401-408. Dostupno na:
https://hrcak.srce.hr/63471 (23.07.2021.)

57 Buble, M. (2000): Management. Split: Ekonomski fakultet, str. 129.

%8 Blazevi¢, Z., Tolusié¢, M., i Mikol&evi¢, M. (2010), op.cit., dostupno na: https://nhrcak.srce.hr/63471
(23.07.2021.)

% Dulgié, Z., i Skaro, G. (2001): Redefiniranje vizije i misije hrvatskih brodarskih poduzeéa - empirijsko
istrazivanje (online). Ekonomska misao i praksa, 10(2), str. 161-179. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/222666
(23.07.2021.)
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e Sluzi kao okvir za procjenu tekuéih i buduéih aktivnosti

e Treba biti razumljiva kako u organizaciji tako i izvan nje

Izjava 0 misiji daje odgovor na dva temeljna pitanja: ,,Sto je na$ posao?<, i ,,Sto bi trebao
biti?*. Prvim pitanjem se privlaci paznja i odreduje smisao samog postojanja poduzeca, a
time i postavljene misije. Odgovor na drugo pitanje omogucuje osiguranje usmjeravanja
posla i odredivanje ciljeva. Na taj na¢in misija jasno definira smjer kojim poduzece Zeli
i¢i, postaje polaziSte za organizacijska nastojanja i ponasanja, a na 0snovi misije i vizije

menadzeri postavljaju dugoroéne ciljeve poduzeéu te oblikuju strategiju.®

Ciljevi izrazavaju zeljeno stanje ili rezultat koji se zeli posti¢i u odredenom vremenu, a
odnose se na veli¢inu i vrstu poduzeca, prirodu i raznolikost podrucja interesa i razinu
uspjesnosti. Odnose se na sve kljuéne ¢imbenike koji su potrebni za uspjeh. Ciljevi moraju
biti postavljeni, zaposlenici i ciljne interesne skupine upoznate s njima, jer oni odreduju
smjer i predstavljaju odrediSne tocke. Za poduzeée je potrebno definiranje kako
strategijskih tako i financijskih ciljeva. Financijski ciljevi se mogu odnositi na: brzi rast
prihoda, brzi rast dohotka, viSe dividende, Sire margine profita, viSi povrat na investirani
kapital, ve¢i priljev u gotovu novcu, rast cijena vrijednosnica, diverzificirane poslove za
ostvarenje profita, stabilan dohodak u tijeku razdoblja recesije. Strategijski ciljevi mogu
biti definirani kroz: veéi trziSni udio, viSi rang u industrijskoj grani, viSu kvalitetu
proizvoda, niZze troskove u odnosu na klju¢ne konkurente, Siru i atraktivniju liniju
proizvoda, jacu reputaciju prema konkurentima, bolju uslugu kupcima, priznanje uloge
lidera u tehnologiji 1 /ili u inovacijama, povecanu sposobnost konkuriranja na

medunarodnim trZi§tima, prosirene moguénosti rasta.®!

80 Blazevi¢, Z., Tolusié, M., i Mikol&evi¢, M. (2010), op.cit., dostupno na: https://hrcak.srce.hr/63471
(23.07.2021.)

81 Gonan Bozac, M. (2002): Planiranje strategijskih ciljeva poduzeca (online). Ekonomski pregled, 53(5-6), str.
525-536. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/28354 (23.07.2021.)
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4.4. Politike upravljanja ljudskim resursima

Temeljni cilj politike upravljanja ljudskim resursima je izbjegavanje problema koji nastaju
kada se razvoj ljudskih resursa na mikro razini odredi jednodimenzionalno od strane
rukovoditelja, zaboravi se na ljudski ¢imbenik, te zbog toga svaka uspjeSna politika
upravljanja ljudskim resursima mora (osim konstantne i sustavne izobrazbe kadrova)
osigurati kvalitetu pruzane usluge, te organizaciju ocjenjivanja, komunikacije i

nagradivanja zaposlenika.®2

4.4.1. Analiza radnih mjesta

Analiza radnoga mjesta postupak je pomocu kojeg se opisuju zahtjevi toga radnog mjesta,
dobivaju se podaci o tome Sto se na nekom radnom mjestu radi, gdje se radi, kako se radi,
gime se radi i u kojim radnim uvjetima se radi.®® Ti se podaci odnose na same poslove
(popis poslova), norme ucinka, informacije potrebne za izvrSenje poslova, sredstva za
obavljanje poslova, materijal, izradak, tehnologiju i organizaciju rada, uvjete rada,
potrebna znanja (teorijska i prakti¢na), posebne zahtjeve za obavljanje posla i druge, a
izvor ovih podataka mogu biti analitiCari rada, sami izvrSitelji poslova i njihovi
nadredeni.®* Informacije prikupljene prilikom analize radnih mjesta &ine podlogu za
daljnje poslove kadrovske sluzbe kao $to su odabir ljudi za radna mjesta, usavrsavanje,

razvoj standarda za procjenu performansi, odredivanje kompenzacije i unapredivanje
ljudi.®

Kao rezultat analize navode se dva klju¢na dokumenta, a to su opis radnog posla (osnovni
podaci o specificiranom poslu i njegovi glavni uvjeti) i zahtjevi radnog mijesta (pisani
dokumenti o potrebnim kvalifikacijama osoba koje se traZze za specificirno radno

mjesto).®

Metode analize posla se dijele na opce 1 posebne. Opée metode su promatranje (zahtjeva
od promatraca da ima jasan cilj i plan promatranja, da utvrdi sve okolnosti u kojima se

vr$i promatranje 1 da pripremi eventualna tehnicka pomagala za promatranje), metoda

62 Aksentijevi¢, S., Tijan, E., i Marinkovié, B. (2015), op.cit., dostupno na: https://hrcak.srce.hr/138217
(03.08.2021.)

83 Buntak, K., Sesar, V., i Vr$i¢, M. (2013): Analiza i oblikovanje radnog mjesta. Tehnicki glasnik, 7(3), str. 311-
315. Preuzeto s: https://hrcak.srce.hr/109579 (03.08.2021.)

84 Buble, M. (2000), op.cit., str. 369.

% Buntak, K., Sesar, V., i Vrgi¢, M. (2013), op.cit. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/109579 (03.08.2021.)

% |bid., dostupno na: https://hrcak.srce.hr/109579 (03.08.2021.)
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samoopisa (sam zaposlenik popisuje i opisuje poslove koje obavlja na svom radnom
mjestu, $to uklju¢uje metodu dnevnika u kojem se svakodnevno prati i registriraju
obavljeni poslovi), metoda intervjua (prikupljanje podataka govornom komunikacijom s
ciljem dobivanja podataka o poslovima koji se analiziraju), anketna metoda (prikupljanje
podataka pomocu pisanog upitnika) I metoda analize dokumentacije (prikupljanje
podataka o poslovima koja se temelji na prouc¢avanju dokumenata u kojima se mogu naci
podaci relevantni za analizu posla). Od posebnih metoda je najznacajniji upitnik za
analizu radnih mjesta koji obuhvaca sedam klju¢nih dimenzija: informacijski inputi (gdje 1
kako zaposlenik dobiva informacije potrebne za obavljanje posla), mentalni procesi
(koliko je prosudivanje, odlucivanje, planiranje i procesuiranje informacija uklju¢eno u
obavljanje posla), fizicke aktivnosti (koje fizicke aktivnosti obavlja zaposlenik 1 kojom se
opremom i strojevima sluzi), odnosi s drugima ( kakvi se i koji odnosi s drugim
zaposlenicima zahtijevaju u obavljanju posla), uvjeti u kojima se posao obavlja (u kakvim
se fizickim ili socijalnim uvjetima obavlja posao), druge karakteristike posla (kakva je

struktura posla, radno vrijeme, sistem plac¢anja, odgovornosti, itd.)®’

Analiza radnih mjesta ima nekoliko ciljeva:®®

e Temelj za izbor pravog djelatnika za odgovarajuc¢e radno mjesto

e Temelj za izradu programa za obrazovanje i stru¢no osposobljavanje (daje
odgovor na pitanje $to radnik na svom radnom mjestu treba znati).

e Temelj za odredivanje visine pla¢e. Na radnom mjestu se moze vrednovati
potrebna teorijska naobrazba (zavrSena Skola ili teCaj), pri ¢emu je potrebno
prethodno radno iskustvo, intelektualne sposobnosti, emocionalna stabilnost, napor
osjetila (vid, sluh, okus), energetska potroSnja, odgovornost na poslu, nepovoljni
uvjeti rada. Za nabrojane ¢imbenike napravi se ljestvica vrednovanja, a radnik
dobije onoliko bodova koliko se analizom radnog mjesta pokazalo da postoji
¢imbenika koje je potrebno bodovati, pri ¢emu se bodovi pretvore u kune i tako se
vrlo jednostavno dobije cijena radnog mjesta.

e Temelj za otkrivanje opasnosti i Stete na radnom mjestu (omogucuje struénjaku za
sigurnost odredivanje mjere zaStite na radu).

e Temelj za pronalaZenje radnih mjesta za invalide,hendikepirane osobe i sl.

57 Buble, M. (2000), op.cit., str. 371.-375.
% Buntak, K., Sesar, V., i Vriié, M. (2013), op.cit., dostupno na: https://hrcak.srce.nr/109579 (03.08.2021.)
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e Temelj za pojednostavljenje rada (pronalazi mjesta na kojima se rad treba

pojednostaviti te ga pretvoriti u sigurniji i laksi).

4.4.2. Planiranje ljudskih resursa

Planiranje je osnova regrutiranja kadrova, a definira se kao proces anticipacije i stvaranja
brige za kretanje ljudi u poduzecu, unutar poduzeéa i izvan poduzeca, sa svrhom da se
osigura raspolaganje potrebnim brojem i strukturom zaposlenih , kao i njihovo optimalno

koristenje.5°
Planiranje: "

e povecava prednosti poduzecu da ¢e dobiti prave ljude na prave poslove u pravo

vrijeme
e povecava sposobnost poduzeca da se prilagodi promjenama u svojoj okolini
e razvija poduzecu jasan prikaz ciljeva izvan kojih poduzece ne moze biti efikasno
Temeljni ciljevi planiranja razvoja ljudskih potencijala su: "

e uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije i planova poslovanja i
ljudskih potencijala, maksimalno pridonijeti uspjeSnu ostvarenju strategijskih
ciljeva

e povezati sve potrebe za ljudskim potencijalima s ukupnim poslovnim aktivnostima
i ciljevima organizacije

e utvrditi dugoro¢ne potrebe za ljudskim potencijalima u globalu i po specificnim
kategorijama

e zaStititi organizacijska ulaganja i osigurati maksimalni povrat na ulaganja u

ljudske potencijale.

Da bi management mogao prognozirati buduce potrebe za kadrovima, potrebno je ocijeniti
tekuce potrebe za kadrovima, koji odgovaraju na pitanja: ,.kojim kadrovima poduzece
raspolaze?, ,koji je stupanj njhove kvalifikacije?, ,koji je stupanj kvalificiranosti

posla?, ,kakva je rasporedenost kadrova po tipovima procesa?”, ,kakva je rasporedenost

% Buble, M. (2000), op.cit., str. 377
" Ibid, str. 377.
"1 Bahtijerevi¢-Siber, F. (1999), op.cit., str. 182.
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kadrova po temeljnim grupama poslova?“. Predvidanje buduéih potreba za kadrovima je
teze od tekucih jer mora poci od odredenih parametara koji se odnose na buducu potraznju
proizvoda/usluga poduzeca, budu¢e ekonomije njihova poslovanja, tehnoloskih inovacija
u poduzecu, kao i raspolozivih financijskih moguénosti, s jedne strane, te fluktuacije i

apsentizma, promjena u organizaciji i management filozofije, s druge strane.”

Specifi¢nosti u planiranju ljudskih potencijala ogledaju se u sljede¢im karakteristikama: "3

e nepredvidivost ponaSanja ljudi predstavlja glavnu poteskocu

e nesigurnost trzista koje utjeCu na mijenjanje poslovne strategije, te s tim u svezi i
strategije ljudskih potencijala

e uvijek nedovoljne informacije na temelju kojih se odlucuje i planira

e objektivni i subjektivni razlozi neprimjenjivanja jednom donesenog plana

e nedostatak povratnih informacija o rezultatima donesenih odluka

e planovi jednom doneseni posebno kratkoroc¢ni i1 srednjorocni mogu brzo zastarjeti 1
ne mogu se primijeniti ako zastare

e krutost starijeg tipa rukovoditelja koji su se obrazovali u druk¢ijem sustavu
(prijasnjem )

e okruZenje jest problem (organizacija, Skolski sustav, tehnologija, gospodarstvo,

politika.

4.4.3. Pribavljanje ljudskih resursa

Pribavljanje je proces privla¢enja kandidata za slobodna radna mjesta, odnosno
privlaenje kandidata koji imaju sposobnosti, vjestine, i osobine potrebne za uspje$no
obavljanje poslova i postizanje ciljeva. Ovaj proces obuhvaca niz aktivnosti i postupaka
kojima se odreduju karakteristike pojedinih kandidata na koje se poslije primjenjuju

postupci selekcije.”

2 Buble, M. (2000), op.cit., str. 378.-380.

8 Bartolovi¢, V., i Vukojevi¢, L. (2019): MenadZment ljudskih potencijala-Politike Europske Unije u razvoju
ljudskih potencijala. Slavonski Brod: Veleugiliste u Slavonskom Brodu, str. 48.

74 Bahtijarevié-Siber, F. (1999.), op.cit., str. 289.
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Cilj je privuci $to veéu grupu kandidata za odreden posao u poduzecéu, kako bi se mogao

obaviti kvalitetan izbor.”
Opéa strategija pribavljanja usmjerava cijeli proces pribavljanja i selekcije jer odreduje:’®

e kakve ljude zeli organizacija

e hoce li ih traziti unutar organizacije ili izvan nje

e hoce li ljude prilagodavati poslu ili poslove ljudima

e hoce li naglasak stavljati na razvojne potencijale ili aktualnu upotrebljivost ljudi
koje trazi

e hoce li preferirati individualiste ili timske igrace

e trebaju li joj specijalisti ili generalisti

e koliko je spremna ulagati u osiguranje potrebnih ljudi

e kojim Ce se strategijama 1 instrumentima koristiti pri selekciji

Izvori pribavljanja kandidata se dijele na vanjske i unutarnje. Vanjski izvori su kandidati
izvan organizacije na aktualnom trziStu rada, u obrazovnim instituacijama i drugim
poduzec¢ima. Unutarnji izvori su kandidati iz organizacije koji rade na drugim poslovima i

radnim mjestima ili u drugim organizacijskim jedinicama.”’

Tri su nacina pribavljanja kandidata iznutra: oglaSavanje, preporuke neposrednih
managera, informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala. Unutarnje oglaSavanje
slobodnih radnih mjesta se oglasava odredeno vrijeme prije vanjskog. Dostupno je svim
zaposlenicima i mora imati jasno precizirane upute, postupak prijave te kriterije. Manageri
kod internog oglasavanja imaju ulogu informirati zaposlene o moguénostima koje se
javljaju te davati informacije o uspje$nosti suradnika i preporuke za slozenije poslove koje
mogu obavljati. Prijedlozi odjela ljudskih potencijala su jako vazni jer oni mogu
identificirati 1 predloziti za daljnji postupak one kandidate koji najbolje odgovaraju
uvjetima radnog mjesta. Vanjski izvori pribavljanja se odnose na oglasavanje (cilj je
privuci kandidate za posao 1 informirati ih), odluka o mediju oglasavanja, izravne prijave 1

preporuke zaposlenih, agencije za zaposljavanje, obrazovne institucije (fakulteti i

75 Bartolovié, V., i Vukojevi¢, L. (2019), op.cit., str. 52
6 Bahtijarevic-Siber, F. (1999), str. 292.
7 Ibid, str. 294.
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sveucilista), ostali izvori pribavljanja (stru¢na praksa, struc¢ni skupovi, konferencije i dr.),

suvremene metode i izvori pribavljanja (internet).”®

4.4.4. Selekcija

Selekcija se odnosi na postupak evaluacije kandidata za posao, ovisno o tome Koji
kandidati najbolje udovoljavaju zahtjevima posla.”® Potreba za selekcijom i njezina
vaznost za ukupno upravljanje ljudskim potencijalima proizlazi iz €injenice da se ljudi

medusobno razlikuju po mnostvu psihi¢kih varijabli.®

Za selekciju su najvaznije razlike u sposobnostima i osobinama licnosti. Sposobnosti su
psihi¢ke osobine ljudi koje se razvijaju na naslijedenim dispozicijama, pod utjecajem
okoline i osobnih aktivnosti, te ¢ine opce osobne preduvjete za postizanje uspjesnosti u

odredenoj aktivnosti. Razlikuju se &etiri skupine ljudskih sposobnosti, a to su:%!

1. intelektualne (mentalne) sposobnosti - odnose se na potencijal ljudi da procesiraju
verbalne, numericke i ostale informacije, te da shvacaju i rjeSavaju probleme razlicite

vrste.

2. senzome (€ulne) sposobnosti — omogucavaju dobivanje informacija o okolini i
podesavanje polozaja prema toj okolini. Odnose se na sposobnosti videnja, razlikovanja
boja, oblika, duzina, udaljenosti te sluSne sposobnosti a sve su one vazne za obavljanje
nekih zanimanja u prometu. Takoder, postoje i sluSne sposobnosti koje se ocituju u

razlikovanju visine i ja¢ine tona, razlikovanje Sumova, itd.

3. psihomotorne sposobnosti — obavljanje sitnih, jednostavnih i slozenih pokreta
(spretnost ruke, prstiju, Sake, brzina reagiranja). NajceS€e su vezane za zanimanja u

industriji i drugim djelatnostima a ujedno su povezane s mentalnim sposobnostima.

4. fizicke sposobnosti - grada tijela, izgled, fizicka snaga itd.

"8 1bid, str. 298.-316.

9 Ibid, str. 331.

80 1bid, str. 332.-333.

81 Buble, M. (2000), op.cit., str. 390-391.
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Sto se tice osobina li¢nosti, one se dijele u nekoliko dimenzija:®2

Eysenckova teorija licnosti- temelji se na trodimenzijalnom hijerarhijskom modelu
(ekstravagancija/uzbudenost — introverzija, neuroticizam/emocionalna nestabilnost
- emocionalna stabilnost, psihoticizam/agresivnost - kontrola impulsa)

Cattellovih 16 faktora li¢nosti: Cattell razlikuje tri vrste crta li¢nosti, a to su crte
sposobnosti, crte temperamenta i dinami¢ne crte. Faktori su relativno nezavisni i
pokrivaju sve aspekte li€nosti: ekstraverzija, inteligencija, emocionalna stabilnost,
dominantnost, savjesnost, entuzijazam, senzitivnost, sigurnost, opreznost,
prakti¢nost, pronicljivost, otvorenost za promjene, samopouzdanje, nezavisnost,
samokontrola i napetost.

Petodimenzionalni model li¢nosti: ekstraverzija (odnosi se na stupanj u kojem je
neka osoba okrenuta prema okolini), emocionalna stabilnost (opseg u kojem je
osoba emocionalno stabilna i prilagodljiva), ugodnost (stupanj u kojem je osoba
dopadljiva i kooperativna), pouzdanost (stupanj savjesnosti, pouzdanosti,
organiziranosti, zainteresiranosti i odgovornosti za postizanje ciljeva i rokova),
radoznalost i otvorenost (stupanj u kojem je osoba imaginativna, radoznala,

fleksibilna, senzitivna, otvorena za nova iskustva i promjene)

Selekcija se provodi na temelju informacija o kandidatima iz razli¢itih izvora, kao §to su:

prijava za zaposlenje, molba za zaposlenje, preporuka, upitnik o opéim podacima,

ispitivanje $kolskih kvalifikacija, podaci iz radnih karakteristika, banka biografskih

informacija, ispitivanje podrijetla, prikupljanje podataka od drugih pojedinaca i institucija,

ispitivanje pomoéu poligrafa, medicinski pregledi, pokusni rad, testovi, intervju.®

Prijava za zaposlenje pouzdan je izvor i nacin prikupljanja informacija o kandidatu jer se

putem nje doznaju osnovni podaci o Skolovanju i usavrSavanju, zaduzenjima u drustvenom

i radnom angaZiranju.®*

82 Bahtijarevié-Siber, F. (1999), op.cit., str. 342.-344,

8 Buble, M. (2000), op.cit., str. 394.

8 Vuji¢, V., (2005.): Menadzment ljudskog kapitala. 3.izd. Rijeka: Fakultet za turisticki i hotelski menadzment
Opatija, str. 161.
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Molba za zaposlenje je dokument iz kojeg se dobivaju isti podaci koji se dobivaju i iz
prijave za zaposlenje, s tim da neka poduzeéa od kandidata zahtijevaju da uz ostalu

dokumentaciju podnesu molbu, dok neka zahtijevaju prijavu.

Sto se tide provjere preporuka od prethodnih poslodavaca, moguée je obaviti telefonski

razgovor, organizirati sastanak ili ispitati kolege s prethodnog posla.®

Intervju se koristi kako bi se identificirali kandidati koji viSe obecavaju, s tim da rijetko
koji izbor nove osobe za neko radno mjesto propusti intervju kao tehniku izbora. Bez
obzira na tako rasirenu praksu, intervju se ne smatra potpuno pouzdanim mjerilom
izbora.®” Vodenje intervjua s kandidatom zahtijeva temeljitu pripremu koja ukljucuje
definiranje svrhe intervjua, proucavanje prijava kandidata i druge dokumentaciju. Intervju
bi morao biti opusten, profesionalan i privatan, a osnovne vrste pitanja kod vodenja

intervjua mogu se podijeliti u ovih sedam skupina:®®
1. Izravna ili zatvorena pitanja (koliko ste stari; jeste li ozenjeni/ udana?),

2. Otvorena ili indirektna pitanja (kako provodite svoje slobodno vrijeme; zasto ste se javili

na ovaj oglas; kakvo je vaSe dosadasnje radno iskustvo?),

3. Sugestivna pitanja (vi volite promjene?),

4. Pitanja za promjenu teme (usmjerena su na nova podrucja),

5. Razvojna pitanja (zaSto ste rekli da volite poslove koji uklju¢uju putovanja?),

6. Reflektirajuca pitanja (rekli ste da vas racunala plase; napredovanje vam je jako vazno?),

7. Bipolarna pitanja (volite li viSe raditi sami ili u drustvu?).

Testovi predstavljaju jedan od najvaznijih i najrazvijenijih instrumenata selekcije, a
glavni cilj testiranja je da se pronade najbolja osoba za odredeni posao, kako bi se

postiglo obostrano zadovoljstvo (kako organizacije radom kanidadata, tako i samog

8 Buble, M. (2000), op.cit., str. 395.

8 Dzevad S., Rahimi, Z. (2009.): Menadzment. Sarajevo: Ekonomski fakultet u Sarajevu, str. 173.

87 Ibid, str. 173

8 Vuji¢, V., (2005.), op.cit., str. 171.-172.
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kanidata radnim mjestom i radnom sredinom), te smanjila stopa fluktuacije. Organizacije

imaju na raspolaganju mnostvo razli¢itih testova:®°

e testovi sposobnosti: testovi inteligencije, specifinih sposobnostikreativnosti,
mehanickih sposobnosti, senzornih i psihomotornihsposobnosti;

e testovi licnosti: objektivni i projektivni testovi;

e testovi znanja i vjestina i

e testovi interesa

Ukoliko je kandidat pozitivno ocijenjen tokom intervjua i/ili testovima (ovisno o tome §to
se organizira u poduzecu) potrebno je utvrditi postoje li fizicke i zdravstvene prepreke za
obavljanje navedenog posla. Zadnji korak u procesu selekcije je ponuda uspjeSnom

kandidatu, osobno ili pismenim putem.®

4.4.5. Obuka i razvoj

Obuka se moze definirati kao priprema kadrova za kvalitetnije izvrSavanje zadataka ili za
neke buduce specificne vjestine koje ¢e se od tog kadra traziti. Ona je orijentirana na
posao, a manje na osobu, te se jo§ moze objasniti kao sustav organiziranog programa
uvjezbavanja tjelesne ili intelektualne aktivnosti, a moze biti 1 vjezbanje psihickih

osobina.”*

Postoje dvije temeljne vrste programa obucavanja u poduzecu, a odnose se na obucavanje

na poslu i izvan posla (za nemenadZere i menadzere):%
Metode obuke nemenadzera

e obuka na poslu se odnosi na to da dobro obu¢eni suradnik preuzima ulogu
instruktora
e obuka izvan posla se odnosi na: metodu rasprave (predmet rasprave mora biti u

okviru znanja i iskustva sudionika; sudionici moraju posjedovati izvjesna

8 Dzevad S., Rahimi, Z. (2009.), op.cit., str. 176.-177.

% Ibid, str. 177.

o1 Cigin-Sain, D.:Obrazovanje i razvoj kadrova. Zadar: Ekonomski fakultet. Dostupno na:
http://www.unizd.hr/portals/4/nastavni_mat/2_godina/menadzment/menadzment_15.pdf (05.08.2021.)

92 Buble, M. (2000), op.cit., str 418.-423.
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znanja kako bi se mogla vrsiti razmjena misljenja; mora postojati moderator),
metoda obuke u razredu (provodi se u posebnim prostorijama opskrbljenim
svim potrebnim nastavnim pomagalima a odnosi se na predavanja,
demontracije, filmove i druga audio-vizualna sredstva), metoda programirane
nastave ( metoda obuke koja se koristi knjigom, priru¢nikom ili aparatima za
ucenje kako bi se prezentirali programirani predmetni sadrzaji), obuka uz
pomo¢ kompjutora ( izvodi se dvijema tehnikama : poucavanje potpomognuto
kompjutorom koje omogucava vjezbanje, rjeSavanje problema, simulacije i
drugo, tako da se provodi individualizirano poucavanje pod nadzorom
kompjutora, te poucavanje upravljano kompjutorom koje koristi kompjutor za
generiranje 1 rjeSavanje testova, te za odredivanje razine znanja polaznika),

metoda simulacije (koristi simulatore za uvjezbavanje polaznika)

Metode obuke menadzera

obuka na poslu se odnosi na: poucavanje ( nadredeni poducava podredenog u
poslovima slozenije naravi), dodijeljivanje zamjenika ( zamjenik preuzima dio
poslova od managera te se obavljaju¢i te poslove osposobljava da preuzme
funkciju managera), rotacija posla (kandidat mijenja razli¢ite poslove kao Sto
su nadzornicki rad, promatranje sto manager radi, razliite pozicije managerske
obuke, 1 sli¢no), lateralni transfer (s aspekta kandidata ne mora znaciti nikakvu
promociju na viSu razinu managementa, ve¢ samo primjenu njegova znanja na
slicna podrucja), dodjeljivanje projekata i1 odbora (kandidati se dovode u
poziciju da vode, pri ¢emu moraju iskazati svoje sposobnosti za planiranje,
organiziranje, upravljanje ljudskim resursima, vodenje i kontroliranje rada na
projektu), prisustvovanje sjednicama Staba ( kandidati se dovode u ambijent
raspravljanja 1 odlu¢ivanja o odredenim problemima izvan njihova
neposrednog iskustva)

obuka stjecajem iskustva izvan posla: metoda studija slu¢aja (pod slu¢ajem se
podrazumijeva opis tipicnog poslovnog dogadaja s kojim se management
nekog poduzeca susreo, ukljucivsi ¢injenice koje taj dogadaj uvjetuje 1 od kojih
zavisi odluka), metoda ,,obuke u kosari“ (pojedincima se podijele dokumenti
koji opisuju neki problem ili situaciju, te nakon $to ih prouce moraju naci
rjeSenje 1 predloziti odgovaraju¢e odluke), grupna diskusija bez voditelja

(polaznici su prepusteni sami sebi, trebaju pronaci adekvatna rjeSenja o
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predmetu koji im je dodijeljen), metoda managerskih igara (polaznici igraju
odredene igre na primjeru nekog hipotetickog poduzeca, s tim da su prisiljeni
donositi serije odluka vode¢i racuna o0 efektima tih odluka na svako
funkcionalno podruéje u poduzecu), metoda igranja uloga (uloga pojedinaca u
zadanoj situaciji, a sudionici sami sastave svoje tekstove i igraju te osobe),
metoda laboratorijske obuke (cilj je razviti senzitivnost kod svakog polaznika),
metoda modeliranja ponasanja (modeliranje ponasanja ili interacijskog
managementa koji ima za cilj da uklju¢ivanjem polaznika u realne probleme

zaposlenih dobije povratnu vezu o njihovim performansama)

U svakomu poslovnom sustavu 1 drustvu u cjelini, istiCu se tri osnovna pristupa za
profesionalni razvoj karijere: 1. osposobiti osobu da doprinosi drustvu, 2. pruziti joj
priliku da to uéini, 3. motivirati je i stimulirati da svoje znanje i sposobnosti inovira i
unapreduje. Profesionalna karijera svakog pojedinca je specifi¢na i posebna, te u velikoj

mjeri ovisi 0 samom pojedincu, ali i 0 drugim uvjetima i odnosima u drustvu:*®

e izgradnji i postivanju kriterija za napredovanje u karijeri

e Drizi uprave i menadzmenta poslovnog sustava

e potrebi i potpori pojedinca i poslovnog sustava

e mogucénostima za napredovanje koje postoje u trgovackom drustvu 1 okruzenju
e interesu zaposlenika za napredovanje u Kkarijeri

e 0sobnoj kvaliteti, znanju i sposobnostima, te o dobro obavljenom poslu

e odanosti pojedinca etici i kodeksu svoje profesije.

4.4.6. Motivacija

Motivacija se u najopcenitijem smislu definira kao svaki utjecaj koji izaziva, usmjerava i
odrzava ciljno ponasanje ljudi, s tim da se ona se ostvaruje uklju¢ivanjem cijelog lanca
reakcija (od osjecaja potreba koje izazivaju zelje da se te potrebe ispune). U protivnom

dolazi do tenzija koje uzrokuju akcije, pa do satisfakcije kao rezultata ovog procesa.®*

% Vujié, V., (2005.), op.cit., str. 279., 283.
% Buble, M. (2000), op.cit., str. 493.
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Organizacije postaju svjesne da su ljudi klju¢ni resurs u ostvarivanju ciljeva organizacije,
a predstavljaju i konkurentsku prednost. Veliki broj istrazivanja pokazuje na to da su
motivirani i zadovoljni zaposlenici klju¢ni preduvjet za postizanje Zeljenih rezultata.
Uzrok odredenog ponasanja ¢ovjeka su unutarnji psiholoski pokretaci koji ga tjeraju na
neku aktivnost, te samim tim ucinak nekog pojedinca ne ovisi samo o njegovoj
sposobnosti ve¢ i o motivaciji. Zadatak (obaveza) menadzera je da shvate ljudsku
slozenost 1 osobnost, motivacijske teorije te da izaberu i primjenjuju materijalne i
nematerijalne motivacijske tehnike ovisno o zavisnosti od specifi¢nih okolnosti u kojima

poduzeée posluje.®®

Materijalna (financijska) strategija motiviranja je usmjerena na osiguranje i
poboljsavanje materijalnog polozaja zaposlenih i1 financijskih kompenzacija za rad, a

dijeli se na dvije vrste:%

e lzravni financijski dobici koje pojedinac dobiva u novcu
e Neizravni materijalni dobici koji doprinose podizanju materijalnog standarda

zaposlenika, a koje ne dobivaju u plaéi ili u obliku novca

Tablica 2: Materijane kompenzacije

Izravne materijalne kompenzacije | Neizravne materijalne

kompenzacije

Pojedinac | Placa, bonusi i poticaju, naknade Stipendije, $kolarine,

Razina za inovacije i poboljSice, naknade | studijska putovanja,
za $irenje znanja i fleksibilnost, specijalizacije, placene
ostali poticaji (bonusi) odsutnosti i slobodni dani,

automobil kompanije,

managerske beneficije

Poduzece | Bonusi vezani uz rezultate i Mirovinsko osiguranije,
dobitak organizacijske jedinice ili | zdravstvena zastita, zivotno
poduzeca, udio u profitu, udio u i druga osiguranja, naknade

% Zeljezi¢, I. (2019): Motivacija kao komponenta upravljanja ljudskim resursima. Zbornik radova Medimurskog
veleucilista u Cakovcu, 10(1), str. 155-158. Dostupno na: https://nrcak.srce.hr/221382 (11.07.2021.)

% Buntak, K., Drozdek, I. & Robert, K. (2013): Materijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima. Tehnicki glasnik, 7 (1), 56-63. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/695015
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vlasni$tvu (distribucija dionica) za nezaposlenost,
obrazovanje, godisnji
odmori, skrb o djeci i

starima, itd.

Izvor: Bahtijarevié-Siber, F. (1999.): Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden Marketing, str.
614.

Kod nagradivanja, novac je jako bitan, ali kada se rijese egzistencijalni problemi kod
ljudi se javljaju drukcije potrebe kao S§to su npr. postovanje ili samopotvrdivanje.
Nenovfano nagradivanje je vazno upravo zbog toga Sto obuhvaca Siroki spektar
motivacijskih tehnika kao $to su npr. rezervirana parkiraliSna mjesta, boravak u
sluzbenim vilama, koristenje sluzbenih vozila.®” Neke od nematerijalnih strategija jo$
mogu biti: dizajniranje posla (zanimljiv 1 izazovan posao ¢ini motivaciju za njegovo
obavljanje viSom, a Zivot punijim), fleksibilno radno vrijeme, priznanje, usavrSavanje i

razvoj karijere.%

4.4.7. Upravljanje kompenzacijama

U Kkompenzacije za izvrSeni rad se ubraja: osnovna placa (temeljni oblik
kompenzacije koji se utvrduje posredstvom postupka vrednovanja posla koje se
nastavlja na analizu posla i njezine rezultate), stimulativni dio place (sistem koji
visinom ili na¢inom obracuna plaée stimulira zaposlene na odredene rezultate), dodaci
pla¢i (dodatak za rad u smjenama, dodatak za rad nocu, dodatak za prekovremeni rad,
dodatak za povremeno teze uvjete rada, dodatak za rad na dane praznika u kojima se
ne radi, dodatak za rad na dane tjednog odmora). Kompenzacije iz udjela u dobiti
ukljucuju: sistem indirektnog udjela u dobiti (stimuliranje zaposlenih na ostvarene
ustede neovisno o tome da li je poduzece ostvarilo dobit), sistem direktnog udjela u
dobiti (stimuliranje zaposlenih za ostvarivanje §to vece dobiti poduzeéa s obzirom da
im se tek iz ostvarene dobiti isplacuje odgovaraju¢i dio), sistem dioniCarstva

zaposlenih (cilj je da zaposleni postanu suvlasnici poduzeca ¢ime bi se osigurala jo$

%" Buntak, K., Drozdek, 1., i Kovaci¢, R. (2013): Nematerijalna motivacija u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima. Tehnicki glasnik, 7(2), str. 213-219. Dostupno na: https:/hrcak.srce.hr/105610 (05.08.2021.)
% Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999.), op.cit., str. 668.-669.
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veca uspjeSnost njihova rada), sistem Stednje zaposlenih (poslodavac izdvaja dio
profita, a zaposleni dio svoje place).** Kompenzacije po osnovi pripadnosti
poduzeéu: naknade pla¢i (naknade za vrijeme godiSnjeg odmora, privremene
nesposobnosti za rad zbog bolesti, blagdana i neradnih dana utvrdenih posebnim
zakonom, placenog dopusta, sati u kojima je radnik odbio raditi zbog neprovedenih
mjera zaStite zdravlja i sigurnosti na radu, prekida rada do kojega je doslo krivnjom
poslodavca ili uslijed drugih okolnosti za koje radnik nije odgovoran, u kojima radnik
ne radi zbog drugih opravdanih razloga odredenih zakonom, drugim propisom,
kolektivnim ugovorom, pravilnikom o radu ili ugovorom o radu, u kojima radnik nije
radio iz razloga za koje je sam odgovoran)!®, novéane pomoéi ( naknade troskova
godiSnjeg odmora, prijevoza na posao 1 s posla, troSkovi ishrane u toku rada, pomoci
za Skolovanje djece, nov€ane pomoc¢i umirovljenicima, nov€ane pomoci obitelji

poginulog ili umrlog te u slu¢aju socijalne potrebe)'%!, razne beneficije:1%

e Beneficije sigurnosti i zdravlja: mirovinsko, zdravstveno i zivotno osiguranje,
bolovanja, osiguranje i naknade u slucaju profesionalnih oboljenja, socijalna
sigurnost, osiguranje i naknade u slucaju nezaposlenosti, otpremnine.

e Beneficije slobodnog vremena: odmori, praznici, opravdani izostanci, placeni
dopusti, zalbeni postupci 1 pregovaranje, placeno vrijeme tijekom strucnog
usavrSavanja i obrazovanja.

e Usluge zaposlenima: pomo¢ i stipendije za Skolovanje, krediti zaposlenima,
usluge prehrane, profesionalna odje¢a, pravne usluge, programi Stednje.
prijevoz i parkiranje, skrb za djecu i starije, razli¢ite nagrade za sluzbu, staz i
druge prigode, programi rekreacije i zdravlja, bonusi i pokloni za blagdane,

neplaceni dopusti zbog obiteljskih razloga 1 dr.
Managerske kompenzacije

Kompenzacijski paket za menadZere mora privlac¢an, a kako bi se to postiglo mora
sadrzavati razne nov€ane i nenovCane kompenzacije, ali i one fiksne i varijabilne
kompenzacije. Fiksne kompenzacije menadZerima daju odredenu sigurnost i

omogucuju odrzavanje odredenoga zivotnog standarda, a ukljucuju osnovnu placu i

% Buble, M. (2000), op.cit., str. 448.-460.
100 Narodne novine (2015) Zakon o radu. Zagreb: Narodne novine d.d., 93/14, ¢l. 93. Stavka 4., dostupno na:
https://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/full/2015 03 32 661.html (09.08.2021.)

191 Buble, M. (2000), op.cit., str. 461.-462.
102 Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999), op.cit., str. 653.
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beneficije. Putem varijabilnih kompenzacija menadzere Se nastoji motivirati i
potaknuti na postizanje odredenih rezultata i ostvarivanje ciljeva poduzeca, a ukljucuju
bonuse ili dionicke opcije.. Uloga ove dvije vrste menadzerskih kompenzacija je da
privlace i motiviraju menadzere da ostanu u poduzecu, a omjer i vrste navedenih

kompenzacija odabire samo poduzeée.®®

4.4.8. Procjena performansi

Radna se uspjesnost najceSce procjenjuje nekom od metoda ocjenjivanja radne
uspjesnosti, s tim da se metode medusobno razlikuju po stupnju razradenosti, nacinu

primjene itd. Neke od metoda za ocjenjivanje radne uspjesnosti mogu biti:*%*

e Metoda usporedivanja: procjenjuje radnu uspjeSnost zaposlenika usporedujuci
je s uspjeSnos¢u drugih zaposlenika radne grupe, odjela, itd., a najceSce
ocjenjuje ukupnu radnu uspjesnost. U metode usporedivanja ubrajamo: metode
rangiranja (primjenjuje se kod relativno malog broja zaposlenika, od 10 do 20
zaposlenih; ovaj postupak je jednostavan kod ocjenjivanja najboljeg i
najlosijeg zaposlenika, ali je teze ocijeniti suradnike koji su rangirani negdje u
sredini), usporedivanja s parovima (usporeduju se suradnici sa svakim drugim
u grupi prema ukupnoj radnoj uspjesnosti, te se odlucuje u svakom paru tko je
bolji; primjenjuje se ukoliko se zeli upozoriti na zaposlenike koji svojim radom
ne zadovoljavaju) i prisilne distribucije.

e Ljestvice procjene: su najpopularnije metode ocjenjivanja radne uspjesnosti, a
ocjenu individualne radne uspje$nosti temelje na usporedbi s nekim
prethodnim uspostavljenim radnim standardima, odnosno Kriterijima radne
uspjesnosti. Obi¢no se ocjenjuje vise dimenzija radne uspjesnosti §to OVOj
procjeni omogucuje utvrdivanje onih u kojima je pojedinac bolji i onih u
kojima je pojedinac slabiji. U ljestvice procijene se uvrStavaju: graficke

ljestvice, opisne (deskriptivne) ljestvice 1 ljestvice temeljene na ponasanju.

103 Vrdoljak Raguz, L., i Brailo, A. (2016): Komparativno istrazivanje kompenzacija vrhovnih menadzera u
Velikoj Britaniji, Njemackoj, Francuskoj i Republici Hrvatskoj (online). Poslovna izvrsnost, 10(1), str. 223-236.
Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/160397 (10.08.2021.)

104 Crnjar, K. (2005): Procjenjivanje radne uspjesnosti u hotelskoj industriji (online). Tourism and hospitality
management, 11(1), str. 135-143. Dostupno na: https://doi.org/10.20867/thm.11.1.8 (10.08.2021.)
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e Check liste (liste oznacavanja): razlikuju se dvije vrste ove tehnike a to su lista
slobodnog i lista prisilnog izbora; sastoje se od niza konkretnih tvrdnji koje
opisuju razli¢ite oblike ponasanja na odredenom poslu, a zadatak procjenitelja
je da oznaci one koje odgovaraju ili uopée ne odgovaraju radnom ponaSanju
ocjenjivane osobe.

e MOB (Management by objective): ocjenjuje radnike po zadacima tj.
rezultatima rada, te je nuzno postojanje dobro definiranog opisa radnog mjesta
i zadatka. Cilj ove metode je kvaliteta usluga, uklanjanje nedostatka u radu,
utvrdivanje inoviranja znanja itd.

e Metoda kriticnih slucajeva

e TAM analiza: rije¢ je o usporednom ocjenjivanju triju najvaznijih vrijednosti:
znanja 1 sposobnosti menadZera, njegove uspjeSnosti u dosadasnjem radu te
mogucnosti koje nudi u vezi s polozajem na kojem se nalazi ili namjerava do¢i

e TASCAN metoda: sluzi za postizanje bolje poslovne izvrsnosti poduzeca,
usmjerena je prema zadacima, te definira radno mjesto po sadrzaju, radnim
zadacima 1 po ocekivanoj kvaliteti izvrSenja zadatka. Metoda se koristi kao
program osposobljavanja, kao sredstvo za procjenu uspjeSnosti prema
rezultatima rada te kao sredstvo odabira zaposlenika na radno mjesto.

e [jestvica ocekivanog ponasanja

e Ocjena kriti¢nih sluc¢ajeva

e Metoda kontrole vlastite samoprocijene, itd.

Danas se sve vise koriste metode kao $to su to samo-procjenjivanje, ocjenjivanje kolega
na poslu itd. Ocjenjivanje se prebacuje na srednju razinu menadzera, a od zaposlenika koji
je ocijenjen trazi se komentar dobivene ocijene pa se na taj nain povecava

demokrati¢nost ali 1 unaprjedenje instrumenta ocijene itd.
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4.4.9. Radni odnosi

Radni odnos se uspostavlja zaklju¢enjem (individualnog) ugovora o radu, a uvjeti pod
kojima ¢e se taj ugovor zakljuciti najve¢im dijelom su odredeni zakonom i kolektivnim
ugovorom. Jac¢anjem uloge kolektivnog ugovora jaca i uloga sindikata koji je nositelj
kolektivnog pregovaranja i zaklju¢enja kolektivnog ugovora. Predmet kolektivnog

ugovora moze sadrzavati:1®

e place (visina, na¢in utvrdivanja, stimulativne sheme, pokretna skala, placanje
preko vremenog rada, premije, naknade za slucaj otpustanja, itd.);

e radno vrijeme (trajanje radnog vremena, dani odmora, plac¢eni godi$nji odmor,
klizno radno vrijeme i drugo);

e zaStitu na radu (obuka iz zaStite na radu, sredstva zastite, naknade uvjeta rada,
radni staz 1 drugo);

e pravo po osnovi radnog staza (,,seniority rights*), kao $to su napredovanje -
promocija na vise radno mjesto, stabilnost zaposlenja, placa i1 drugo,

e socijalnu zastitu (mirovine, osiguranje za slucaj nesrece na radu, bolesti,
nezaposlenosti),

e disciplinske ovlasti poslodavca (ogranicenje prava poslodavca u pogledu
premjestaja, otpustanja i izricanja disciplinskih mjera);

e sindikalnu sigurnost (,,closed shop®, ,,union shop®, ,,sole bargaining clause* -
prednost ¢lanova sindikata pri zaposljavanju, obaveza poslodavca da otpusti
novouposlene ukoliko se ne uclane u sindikat, obaveza poslodavca na pregovore

isklju¢ivo s veéinskim sindikatom).

Ako poslodavac s radnikom sklopi ugovor za obavljanje posla (koji ima obiljezja posla za
koji se zasniva radni odnos) smatra se da je s radnikom sklopio ugovor o radu, osim ako
poslodavac ne dokaze suprotno. Kada poslodavac nema potrebe za radom odredenih
radnika, moze svoga radnika privremeno ustupiti u s njim povezano drustvo (u smislu
posebnog propisa o trgovac¢kim drustvima) na temelju sporazuma sklopljenog izmedu
povezanih poslodavaca i pisane suglasnosti radnika, u trajanju od neprekidno najduze Sest

mjeseci. Poslodavac koji zaposljava najmanje dvadeset radnika duzan je donijeti i objaviti

105 Buble, M. (2000), op.cit., str. 465-466.
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pravilnik o radu kojim se ureduju place, organizacija rada, postupak i mjere za zastitu
dostojanstva radnika te mjere zastite od diskriminacije i druga pitanja vazna za radnike

zaposlene kod toga poslodavca, ako ta pitanja nisu uredena kolektivnim ugovorom. %

Nagini prekida radnog odnosa mogu biti: 1’

e napustanje posla (uglavnom stru¢njaci, dobri radnici, mladi talenti i rukovoditelji
pribjegavaju potrazi za novim radnim mjestima)

e premjestaj — pomak zaposlenika na drugo radno mjesto, drugi grad, s istom ili
sli¢cnom placom

e djelatnici na ¢ekanju — situacije smanjenog obujma poslova te se pojedini
djelatnici stavljaju na ¢ekanje

e otkaz - razli¢iti modeli otkaza povlace razliCita prava po Zakonu o radu

106 Narodne novine (2014) Zakon o radu. Zagreb: Narodne novine d.d., 93/2014, br. 1872, dostupno na:
https://narodne-novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2014 07 93 1872.html (10.08.2021.)
107 Bartolovié, V., i Vukojevi¢, L. (2019), op.cit., str. 97.
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5. Uloga tehnologije u upravljanju znanjem

Informaciiska lehnologija predstavlja spregu mikroelektronike, racunala, telekomunikacija
I softvera koja omogucuje unos, obradu i distribuciju informacija, te se smatra jednom od
klju¢nih generickih tehnologija jer prodire u sve sfere gospodarstva, znanosti, drustvenog i
privatnog zivota i u njih unosi radikalne promjene. Suvremena ekonomija u sve vecoj
mjeri ukljuuje znacajke ekonomije znanja koja se temelji na proizvodnji, distribuciji i
koriStenju znanja, a takvo usmjerenje ekonomije posljedica je brzog razvoja informacijske
tehnologije u posljednja dva desetlje¢ima, poveCane brzine stvaranja znanstvenog i

tehnoloskog znanja te rastuée globalne konkurencije.%®

Za Davenporta i Prusaka jedna od glavnih uloga informacijske tehnologije u upravljanju
znanjem jest povecanje brzine stvaranja i prijenosa znanja, a u informacijskom vremenu u
kojem zivimo bi bilo tesko zamisliti ijednu efikasnu inicijativu za upravljanje znanjem bez

tehnoloske infrastrukture koja ¢e je adekvatno podupirati.t®

Ucinkovito upravljanje znanjem zahtijeva kombinaciju ljudi i tehnologije, jer dok su ljudi
potrebni radi razumijevanja, sinteze i interpretacije raznih vrsta nestrukturiranog znanja,
racunala 1 komunikacijski sustavi omogucéuju njegovo prikupljanje, prijenos i distribuciju.
Bez obzira na udaljenost, racunalni i mrezni sustavi i njihova uporaba omoguéuju

jednostavnu i brzu razmjenu znanja.t*

Sustavi za upravljanjem znanjem (eng. Knoweledge Management Systems) sastoje se od
raznih tehnoloskih rjeSenja i informacijskih tehnologija, koje omogucuju upravljanje
znanjem u organizaciji. Sustav upravljanja znanjem razlikuje se od organizacije do
organizacije i koristi razne tehnoloske oblike da bi, ovisno o organizaciji, zadovoljio
pojedine potrebe za upravljanjem znanjem, te se stoga takav sustav moze percipirati kao
niz tehnoloskih rjeSenja namijenjenih podrsSci 1 poticanju organizacijskih procesa, kao §to

su kreiranje znanja, njegova pohrana, transfer i aplikacije.'*

108y/arga, M., i Ceri¢, V. (2004): Informacijska tehnologija u poslovanju. Zagreb:Ekonomski fakultet, str. 2., 3., i

7

109 Milanovi¢, Lj. (2010): Koristenje informacijske tehnologije za upravljanje znanjem u hrvatskim poduzec¢ima.
Zbornik Ekonomskog fakulteta u Zagrebu, 8(2), str. 195-211. Dostupno na: https://hrcak.srce.hr/70783
(12.08.2021.)

110 Pula, Lj. (2010), op.cit., dostupno na: https://hrcak.srce.hr/57844 (12.08.2021.)

H1Alfirevié N., Garbin Prancevié, D. i Talaja, A. (2014), op.cit., str. 156.-157.
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Ciljevi 1 zadaci izgradnje sustava informacija i informiranja ¢lanova i organa u poduzeéu

su:1t2

e uspostavljanje jedinstvenog sustava informiranja zaposlenih za cjelokupni
poslovni sustav kao dijela integralnog informacijskog sustava poduzeca

e omogucavanje slobodnog protoka informacija

¢ informiranost o onome §to je bitno za zaposlene i menadzment na svim razinama
organizacijske strukture poduzeca

e osiguranje ostvarenja prava i obveza zaposlenih

e stvaranje mogucnosti za usavrSavanje 1 napredovanje zaposlenika u poduzecu
Sustavi za upravljanje znanjem se mogu podijeliti na:*3

Sustave za grupni rad i suradnju — pruzaju potporu radu na zajedni¢kim projektima,
omogucuju elektronicku razmjenu poruka, suradnicki rad na elektronickim dokumentima,
koordinaciju rada u skupini, odluc¢ivanje u skupini i odrzavanje telekonferencija.

Sustave za upravljanje dokumentima — racunalni sustavi za prikupljanje, pohranjivanje,
1 pretrazivanje dokumenata tokom cijelog njihovog Zivotnog ciklusa.

Baze eksplicitnih znanja — koriste se za pohranjivanje eksplicitnog (organizacijskog i
individualnog) znanja poduzeca u repozitorij kojem ovlasteni korisnici mogu pristupati
zbog pretrazivanja i stjecanja novog znanja, kao i pohranjivati vlastita znanja u bazu.
Ekspertne sustave - racunalni programi za potporu odlu¢ivanju temeljeni na znanju iz
nekog specijalistickog podrucja, sastoje se od baze znanja (izvor znanja o nekom
podrucju, najcesce u obliku pravila), baze Cinjenica (sadrzi ¢injenice o nekom problemu
koji se rjeSava) i mehanizma zakljucivanja (za trazenje rjeSenja problema).

Programske alate za poslovnu inteligenciju — alati za analiticku obradu podataka iz
skladiSta podataka, alati za upravljanje performansama poduzeca, upravljacke kontrolne
ploce, alati za upravljanje poslovnim procesima i poslovnim pravilima, alati za otkrivanje
znanja u bazama podataka (omogucuju stvaranje znanja identifikacijom novih,
potencijalno korisnih i razumljivih uzoraka i odnosa medu podacima u bazama podataka
pomoc¢u metoda kao Sto su klasifikacija, regresija, klasteriranje, modeliranje zavisnosti i

analiza vremenskih serija).

12 vyji¢, V. (2005.), op.cit., str. 304.

113 Bosilj Vuksi¢, V. et al. (2010), op.cit., dostupno na:
http://www.hroug.hr/content/download/2084/38509/file/Referat%20204 Bosilj-Milanovic-Gombasek.pdf
(13.08.2021.)
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Inteligentne agente — alati za samostalno pretrazivanje i pronalazenje podataka prema
zadanim kriterijima.

Mape i direktoriji znanja — poveznice do izvora novog znanja (dokumenata, zbirki
podatka i 0soba).

MreZe znanja, diskusijske liste, forumi, Web 2.0 servisi — omogucuju razmjenu

iskustava i miSljenja stru¢njaka elektroni¢kim putem.

Alati upravljanja znanjem se mogu podijeliti na alate drustvenih medija, video alate,
suradnicke alate, itd. U alate drustvenih medija spadaju: blog (dnevnik koji se objavljuje
na internetu i dostupan je globalnoj zajednici korisnika, a ako je objavljen unutar
poduzeca dostupan je samo zaposlenicima), forum (virtualni prostor za rasprave o nekom

pitanju), drustevene mreze (npr Facebook, Twitter),'!4

wiki (splet medusobno povezanih
stranica na kojima svaka stranica obi¢no sadrZi koncept 1 opis tog pojma; izuzetno su laki
za navigaciju i dodavanje sadrzaja; postali su alat za internetsku suradnju i izgradnju
zajednice; najprikladniji su za izgradnju baze znanja iz razli¢itih unosa korisnika)!'®. U
video alate se svrstavaju: pilula znanja (eng. Knoweledge pill, omogucéuju korisnicima da
trenutno savladaju problem nedostatka znanja koje je potreno odmah steci),
videokonferencija (omogucuje ljudima koji se nalaze na razliCitim lokacijama audio 1
video komunikaciju, npr. Skype, GoToMeeting), webcast (medijska prezentacija koja ide
uzivo putem interneta i namjenjena je Siroj publici, npr. Tv, TED), webinar (omogucuje
sudionicima da medusobno komuniciraju, dijele dokumente i aplikacije; to je
konferencija, radionica ili seminar koji se prenosi putem interneta a broj sudionika moze
bidi od 2 do 80). Kolaboracijski alati se dijele na: audiokonferencije (osoba koja
zapoéinje telefonski poziv kontaktira vise od jedne osobe), chat (vrsta pisane
komunikacije koja ukljuc¢uje dvoje ili viSe ljudi, bilo u javnom obliku u kojima bilo koji
korisnik moze pristupiti razgovoru, ili u privatnom obliku koja ukljucuje samo odredene
sudionike), zajednica prakse (male skupine ljudi koje dijele zajednicke interese te imaju
jaku povezanost, npr. forum je stranica za raspravu na kojoj ljudi vode razgovor u obliku
objavljenih poruka), mentalna mapa (predstavlja graficki nafin predstavljanja ideja i

koncepata, odnosno, to je vizualni nacin organiziranja informacija).*'®

114 Spahi¢, A. et al. (2015) op.cit., str. 23.-26. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/740473 (16.08.2021.)

115 Ghani, S. R. (2009): Knowledge management: tools and techniques. DESIDOC Journal of Library &
Information Technology, 29(6), 33. Dostupno na: https://www.academia.edu/download/35876680/276-680-1-
PB.pdf (16.08.2021.)

116 Spahi¢, A. et al. (2015) op.cit., str. 30.-44. Dostupno na: https://www.bib.irb.hr/740473 (16.08.2021.)
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Osnovnim alatima informacijske tehnologije u sustavu upravljanjem znanjem se smatraju

skladista za pohranu podataka, Internet i Intranet.'’

Skladistenje podataka je proces integracije podataka nekog poduzeca u jedinstvenu bazu

podataka, korisnici na jednostavan na¢in mogu te podatke pregledavati i postavljati upite.

Najces¢i izvor podataka za sustav skladista podataka su transakcijske baze podataka, s tim

da se namjena i funkcija tih dvaju sustava koncepcijski razlikuje. U tablici su navedene

glavne razlike.'!8

Tablica 3: Razlika izmedu skladiSta podataka i transakcijskog sustava

Transakcijski sustav

Skladista podataka

Sadrzi trenutne podatke

Sadrzi povijesne podatke

Pohranjuje detaljne podatke

Pohranjuje detaljne i sumarne podatke

Podaci su promjenjivi

Podaci su postojani

Velika ucestalost transakcija

Srednja ili mala ucestalost transakcija

Predvidljivi nacini koriStenja

Nepredvidljivi nacini koristenja

Orijentiran prema dnevnim operacijama i

vodenju poslovnog sustava

Orijentiran prema analizi podataka

Potpora dnevnim, operativnim odlukama

Potpora strateSkim odlukama

Posluzuje velik broj operativnih korisnika

Posluzuje manji broj korisnika obi¢no
pozicioniranih u upravljackim strukturama

poduzeca

Izuzetno vazna raspolozivost

Manje vazna raspolozivost

Teziste na pohranjivanju podataka

Teziste na dobavljanju informacija

Izvor: Mekterovi¢ 1., Brki¢ Lj. (2017): Skladista podataka i poslovna inteligencija. Zagreb: Sveuciliste u

Zagrebu, Fakultet elektrotehnike i ra¢unarstva., str. 8. Dostupno na:

https://www.fer.unizg.hr/_download/repository/SKRIPTA -

Skladista podataka i poslovna inteligencija.pdf

117 Pejakovié, A. (2014): Upravljanje informacijama i znanjem (IKM) u Hrvatskoj (online). Diplomski rad.
Osijek: Filozofski fakultet. Dostupno na: https://repozitorij.ffos.hr/islandora/object/ffos: 1223/preview (16.

08.2021.)

118 Mekterovi¢ 1., Brki¢ Lj. (2017): Skladista podataka i poslovna inteligencija. Zagreb: Sveuciliste u Zagrebu,
Fakultet elektrotehnike i racunarstva., str. 6.-7. Dostupno na:
https://www.fer.unizg.hr/_download/repository/SKRIPTA - Skladista podataka i poslovna inteligencija.pdf

(16.08.2021.)
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Internet je globalni komunikacijski prostor koji omogucuje da svaki njegov korisnik moze
komunicirati s drugim korisnikom. Takoder, korisnici mogu pretrazivati sve raspolozive
informacije koje mogu biti u obliku podataka, teksta, grafika, zvuka i videa. Internet
omogucuje pojedincima ili organizacijama da drugima stave svoje znanje i informacije na

raspolaganje. Internet karakteriziraju sljede¢a svojstva:!®

e Robusnost i pouzdanost: vazno je da Internet funkcionira u nepovoljnim
okolnostima, npr. kada otkazu neki od posluZitelja ili veza medu njima; potrebno je
da je Internet otporniji na razne oblike napada na njegove komponente i da
omogucuje Sto vecu sigurnost transakcijama i informacijama

e Kvaliteta usluge: potrebno je osigurati ne samo omoguéavanje pruzanja usluga, vec
I garanciju odredene kvalitete usluga, a to =zahtijeva koordinaciju i
sporazumijevanje velikog broja pruzatelja internetskih usluga u pogledu tehnickih 1
ekonomskih elemenata usluge

e Skalabilnost: osigurati dovoljan broj adresa za raCunala i razli¢ite druge naprave
koje se spajaju na mrezu, omoguciti odvijanje znatno pove¢anog prometa u mrezi,
podrzavati sve zahtijevnije aplikacije, itd.

e Standardi: kompleksna i ogromna mreza kao $to je Internet ne moze fukcionirati
bez standarda kojih se svi sudionici moraju pridrzavati (internetske standarde
razvijaju organizacije kao Sto su Internet Engineering Task Force, World Wide

Web Consortium)

Intranet je ,,privatni internet za rad s internim informacijama, kojima se pristupa putem
redovnog preglednika. On omogucuje rad putem sigurnih VPN kanala putem interneta. Uz
internu web lokaciju tvrtke, mnoge aplikacije za obradu informacija (npr., raunovodstveni
softver ili sustav za upravljanje kontaktima-CRM), mogu raditi putem svoje mreze.
SharePoint je jedan od najmoénijih i najskupljih softverskih paketa za podrsku
intranetskom radu, koristi se i u osnovnoj verziji i kao sredstvo za razvoj jedinstvenih
aplikacija tre¢ih strana za unutarnju mreZzu. Glavna prednost je puna integracija s
Microsoftovim programima, $to smanjuje troskove implementacije i podrske.!? Razlika

izmedu Intraneta i1 Interneta je u tome Sto je Intranet platforma koja se mozZe kupiti 1

119 varga M., Ceri¢ V. (2004), op.cit., str.284., 287.
120 Birmiss.com. Dostupno na: https://hr.birmiss.com/sto-je-intranet-razlicite-znacajke-i-prednosti-intranetske-
mreze/ (16.08.2021.)
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prodati (ili u nekim sluc¢ajevima izgraditi), dok je Internet temeljna tehnologija koja

omogucéuje njegovu povezanost.!?

121 |gloo.com. Dostupno na: https://www.igloosoftware.com/blog/internet-vs-intranet-vs-extranet-whats-the-
difference/ (16.08.2021.)
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6. Empirijsko istraZivanje o Upravljanju znanjem u poduzecu Solaris

d.d.

6.1. Osnovni podaci o poduzecu Solaris d.d.

Grupu Solaris &ine druitva Solaris d.d. Sibenik i Vranjica Belvedere d.d. Seget Vranjica.
Mati¢no drustvo Solaris je dioni¢ko drustvo za hotelijerstvo, ugostiteljstvo i turizam, i kao
takvo upisano je u sudski registar Trgovackog suda u Zadru-stalna sluzba u Sibeniku, 26.
listopada 1995. godine.'?? Solaris d.d. Sibenik kontroliran je od strane drustva UGO Group
d.0.0. Zagreb,'?® a u svom obliku i pod razli¢itim organizacijskim strukturama djeluje veé

od 1967. godine.?

Solaris d.d. se nalazi unutar branda pod nazivom Amadria Park, koji predstavlja spoj
prednosti dvaju sastavnih poduzeéa, Solaris Beach Resorta (Sibenik) i Milenij hotela
(Opatija), Sto ga stavlja u savrsSeni polozaj za buduci rast i pruzanje jo§ boljih moguénosti

svim svojim gostima. Postupak uvodenja novog branda pokrenut je po&etkom 2017. godine.*?

Novom brandu se pridruZio i heritage hotel u centru Zagreba — Amadria Park Capital.?

Unutar Solaris d.d.-a se nalaze:?’

e Hotel Ivan ****+
e Hotel Andrija ****
e Hotel Jure ****+
e Hotel Jakov ****

e Hotel Niko ***

122 Amadria Park: Konsolidirano financijsko izvje$¢e za ILtrom;j.2021.-Solaris d.d. Dostupno na:
https://www.amadriapark.com/hr/wp-content/uploads/sites/4/2021/07/tromjesecno-financijsko-izvjesce-2q-2021-
konsolidirano-solaris-dd-compressed.pdf (01.09.2021.)

123 Solaris d.d. Sibenik: Konsolidirani godisnji financijski izvjestaji i Izvje$ée neovisnog revizora za 2020.
Godinu. Dostupno na: https://www.amadriapark.hr/owncloud/index.php/s/h96pKErVwsxh9R5/download
(01.09.2021.)

124 Solaris d.d. Sibenik: Nekonsolidirani godisnji financijski izvjetaji i Izvje$ée neovisnog revizora za 2020.
Godinu. Dostupno na: https://eho.zse.hr/fileadmin/issuers/SLRS/FI-SLRS-
fcb6bc3b7ce8523d7d9de37e8a257162.pdf (01.09.2021.)

125 Amadria Park, dostupno na: https://www.amadriapark.com/hr/dobro-dosli-u-amadria-park/ (01.09.2021.)
126 Amadria Park: Nage naslijede, dostupno na: https://www.amadriapark.com/hr/nasljedje/amadria-park-

heritage#slide/5 (01.09.2021.)
127 Amadria Park: Sibenik. Dostupno na: https://www.amadriapark.com/hr/hotel category/sibenik/ (01.09.2021.)
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U prvih 6 mjeseci 2021. godine Grupa Solaris:!?®

e Ostvarila je 36 mil. kn poslovnih prihoda, a financijski prihodi iznose 324 tisuce
kn.

e nadan 30.06.2021. imala je 466 zaposlenih djelatnika.

Osnovni podaci: 1%

e Temeljni kapital: 185.315.700 KN, upla¢eno u cijelosti
e lzdanih dionica 617.719 u nominalnom iznosu od 300 kn
e Predsjednik Uprave: Goran Zrili¢, dipl.oec.

e Predsjednik Nadzornog odbora: mr. sc. Branimir Jurisi¢

Grupa 1 drusStva pojedina¢no nastoje svojim djelovanjem uskladiti troSkove sa obimom
poslovanja i prihodom te racionalizirati sve rashode na koje je moguce djelovati, a
istovremeno se stalno ulaZze u podizanje kvalitete usluga, prosSirenje postojecih te izgradnje
novih smjeStajnih kapaciteta, i izgradnje novih vanpansionskih sadrzaja, sve u svrhu

obogadivanja ponude.*°

Poseban dio Solaris d.d.-a se odnosi na Camping Resort koji sadrzi:**

e Mobilne kucice
e Parcele
e Vile Kornati

e Dalmatian Stars Home

Atrakcije Solaris d.d.-a:!32

e En Vogue Beach Club — glamurozni beach club s eksluzivhom VIP uslugom.

128 Amadria Park: Konsolidirano financijsko izvje$¢e za IL.trom;j.2021.-Solaris d.d. Dostupno na:
https://www.amadriapark.com/hr/wp-content/uploads/sites/4/2021/07/tromjesecno-financijsko-izvjesce-2g-2021-

konsolidirano-solaris-dd-compressed.pdf (01.09.2021.)

129 Amadria Park https://www.amadriapark.com/hr/izvjesca-i-objave/ (01.09.2021.)
130 Amadria Park: Konsolidirano financijsko izvjes¢e za I1.tromj.2021.-Solaris d.d. Dostupno na:
https://www.amadriapark.com/hr/wp-content/uploads/sites/4/2021/07/tromjesecno-financijsko-izvjesce-29-2021-

konsolidirano-solaris-dd-compressed.pdf (01.09.2021.)

131 Camping Resort Solaris. Dostupno na: https://www.campingsolaris.com/kontakt-podaci/# (01.09.2021.)
132 Amadria Park. Dostupno na: https://www.amadriapark.com/hr/tax_location/sibenik/ (01.09.2021.)
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e Aquapark Dalmatia (Amadria Park je jedini hrvatski hotelski brend s vlastitim
vodenim parkom).

e Dalmatinsko etno selo — ,,zivi muzej*, nudi mogucnost upoznavanja s starim
poljodijelskim zanatima i tradicionalnim alatima. Gosti mogu pogledati pripremu
jela i isprobati delicije bogate gastronomske bastine Dalmacije, pripremljene na
autenti¢an nacin.

e Mediteranski trg — zamisljen je kao srediSnje mjesto za druZenje i zabavu, jer nudi

rustikalan ugodaj, koji podsje¢a na mediteransku trznicu na obali.

IdeeI smjestaj al IOdjel rekreacij EI IOdjel prodaje i marketingal

Recepcyja
Portirnica *

Hotelsko domacmstvo

— _.

Kuhinja /

Restoran

Aperitiv bar

Ideel hr;;ne i pifal IKontruli.ug..i ﬁnancijel ITehniEI..;i odjell

Slika 2. Organizacijske jedinice Solaris d.d.-a
Izvor: izrada autorice putem MS Visio na temelju razgovora s Kadrovskom sluzbom Solaris d.d.

Organizacija u Solaris d.d.-u ima sedam temeljnih organizacijskih jedinica, a to su:
Menadzment, Odjel prodaje i marketinga, Odjel rekreacije, Odjel smjestaja, Odjel hrane i

pi¢a, Tehnicki odjel, Kontroling i financije.
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6.2. Metodologija istraZivanja

Prikupljanje podataka u Solaris d.d.-u na temu upravljanja znanjem je provedeno

metodom dubinskog intervjua.

Dubinski intervju je neformalni razgovor koji se provodi prema odredenom planu. U ovoj
vrsti istrazivanja ispitanici ne ispunjavaju formalni upitnik. Intervju se provodi u
posebnim prostorijama za odrZavanje sastanaka ili telefonskim putem, s tim da se
razgovor provodi samo s jednom osobom (a ne skupno), a vrijeme trajanja intervjua ovisi
o karakteristikama ispitanika te ciljevima istrazivanja.'** Dubinski intervju spada u

kvalitativne metode istrazivanja, €iji je cilj sazeti iskustva 1 osjecaje ispitanika, izreCene

njihovim vlastitim rije¢ima. 3

Osobe koje su sudjelovale u provedbi dubinskog intervjua se nalaze na sljede¢im

pozicijama u Solaris d.d.-u:

e Direktor ljudskih resursa,

e Asistent u Odjelu ljudskih resursa,
e Menadzer hrane i pica,

e \Wellness menadzer,

e Voditelj prodaje B2C,

e Voditelj IT odjela,

e Tri zaposlenika iz Odjela ratunovodstva i financija.

Razgovor se obavljao individualno sa svakom osobom.

133 Campwaltblog.com: Dubinski intervju. Dostupno na: https://hr.campwaltblog.com/3993233-in-depth-
interview (02.09.2021.)

134 Uvod u kvalitativna istraZivanja. Dostupno na: https://www.pravos.unios.hr/download/predavanije-
kvalitativna-istraz-ivanja-26-03.pdf (02.09.2021.)
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6.3. Strategija i politike upravljanja ljudskim resursima u poduzeéu Solaris d.d.

6.3.1. Definiranje strategije poduzec¢a Solaris d.d.

Strategiju Solaris d.d.-a ¢ine vizija, misija i ciljevi.

Vizija: Svakodnevnim ulaganjem u znanje i kvalitetu djelatnika osigurati prepoznatljivost

usluge pruzajuci gostima uvijek vise od vrijednosti za novac.
Misija:

e Kreirati paletu usluga koje zadovoljavaju Siroku lepezu potroSacevih interesa
e Stvoriti brand kroz kvalitetu usluge

e Dnevno voditi brigu o kvaliteti proizvoda

e Pruzati kvalitetu na razini viSoj od broja hotelskih zvjezdica

e Kontinuirano educirati i usavrsavati djelatnike

e Osigurati kontinuirani povrat gostiju i njihovo povjerenje
U najopcenitijem smislu ciljevi su:

e Stvoriti jak i uspjeSan tim predan uspjehu u struci

e Stvoriti jako okruzenje temeljeno na uzajamnom postovanju i uvazavanju svih
pojedinaca koji svojim jedinstvenim vjestinama pridonose ostvarenju zajednickih
ciljeva

e Teziti konstantnom napretku kako bi nadmasili ocekivanja gostiju i partnera, te

omogucili zaposlenicima da ostvare svoje osobne i profesionalne ciljeve

Ciljevi se primjenjuju na razini cijele organizacije sa svrhom pruzanja osnove za

dosljedne i odgovaraju¢e donosenje odluka.
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6.3.2. Politike upravljanja ljudskim resursima u poduzecu Solaris d.d.

Solaris d.d. ima dokument ,,Politike ljudskih resursa Amadria Park®, koji se neformalno
naziva standardnim SPP, a kojim se odreduju standardna pravila i procedure. Takoder,

svaki objekt unutar resorta ima vlastiti ,,standardni SPP*, odnosno pravila i procedure.

Analiza radnih mjesta

Kadrovska sluzba je zaduZena za sistematizaciju radnih mjesta. Rije¢ je o dokumentu
gdje su nabrojana sva radna mjesta u poduzec¢u, pri ¢emu su navedeni opisi poslova i
zahtjevi radnih mjesta. Analizu radnih mjesta provodi Kadrovska sluzba u suradnji s
zaposlenicima na radnim mjestima. Provodi se na temelju promatranja na radnom mjestu
I razgovora s zaposlenicima koji obavljaju posao jer se na taj nacin stjece najbolji uvid u
svaki posao do nasitnijih detalja, te se utvrduju radni zadaci na radnom mjestu. Rije¢ je o
razgovoru s zaposlenicima Kkoji obavljaju odredeni posao svaki dan. U razgovoru se
prolaze sve radne aktivnosti, pri ¢emu se moze utvrditi ako se odredeni dio posla

zanemario, ako treba nesto dodati, promijeniti i sli¢no.

-_—

NAZIV RADNOG MJESTA: RECEPCIONER 1 (U HOTELU), (m/2)

Knjiga opisa radnih mjesta

ODIJEL Odjel operacija

RAZINA RADA Recepcija hotela

NACIN ZAPOSUAVANJIA Ugovor o radu na odredeno vrijeme, sezonski

NEPOSREDNI RUKOVODITEU Voditelj recepcije, Sef smjene recepcije

NEPOSREDNI PODREDENI Recepcioner 2, Bell Captain

POTREBNA STRUCNA SPREMA Vv3S/VSS smjera hotelijerstvo, turizam ili ugostiteljstvo i
najmanje 6 mjeseci radnog iskustva na recepciji

POTREBNA OSPOSOBUENOST Sukladno procjeni rizika poslodavca

DODATNO OSPOSOBLIAVANIE 74

OSNOVNA DEFINICUA POSLA

Osnovne radne aktivnosti:

Docekuje goste i vrii prijavu i odjavu gostiju.

Unosi i aZurira podatke o gostima u sustavu.

Naplacuje usluge i izdaje racune.

Obavlja poslove vezane za mjenjacnicu.

Pruza informacije gostima na ljubazan i profesionalan nadin.

Obavlja i druge poslove po nalogu nadredenog zaposlenika, prirode i potreba posla.
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ODNOS SA KLUENTIMA | GOSTIMA

Docekivanje i pozdravljanje svakog gosta uz smije3ak, kontakt ofima i prijateljski verbalni pozdrav,
oslovljavanje gosta imenom kada je to moguce.

Aktivno slusanje i prikladan odgovor na upite, probleme i zahtjeve gostiju koristenjem postupaka hotela
Amadria Park za rjeSavanje problema, ugadanja i izgradnju povjerenja.

Iskreno zahvaljivanje gostima i brizan pozdrav.

Profesionalno, odgovarajuce i pravodobno ispunjavanje potreba gostiju u pogledu usluga.

Razgovaranje s gostima i kolegama na jasan, prikladan i profesionalan nadin.

Razgovaranje s drugim djelatnicima i slusanje njih kako bi se informacije razmijenile na u€inkovit nacin.
Razvijanje i odrZavanje prikladnih i produktivnih radnih odnosa s drugim djelatnicima i odjelima.

POTREBNA ZNANJA, VIESTINE | OSOBINE

Prilagodljivost potrebama poslovanja.

Uspostava odnosa — interakcija s kolegama na nadin kojim se gradi otvorenost, povjerenje i samouvjerenost u
ostvarenju organizacijskih ciljeva i trajnih odnosa.

Poznavanje rada na racunalu (Microsoft Office paket).

Izvrsno poznavanja engleskoj jezika, poZeljno poznavanje njemackog ili talijanskog jezika.

POPIS OSNOVNIH ODGOVORNOSTI RADNOG MJESTA

Napomena: popis osnovnih poslova i odgovornosti podijeljen je u donjem tekstu prema tematski odvojenim
kategorijama na koje se iste odnose sukladno prirodi posla.

Slika 3. Primjer analize radnog mjesta

Izvor: Kadrovska sluzba Solaris d.d.

Solars
et Knjiga opisa radnih mjesta

1. Kategorija kadrova i organizacije posla

o Duian je prodi osposobljavanje za rad na siguran nacin i provoditi mjere zastite na radu.

o 5 posebnom paZnjom vodi rafuna da se rad organizira sukladno pozitivnim zakonskim propisima RH te
ostalim vaiecim podzakonskim aktima.

o Odgovoran je za pravovremeno, uredno i kvalitetno obavljanje poslova u manirima dobrog gospodara, a u
skladu sa pozitivnim propisima, Standardnim pravilima i procedurama te uzancama i pravilima struke.

2. Kategorija vezana za Standardna pravila i procedure

o DuZan je u svom radu postupati sukladno Standardnim pravilima i procedurama poslodavea koje se u
cijelosti ili djelomi&no odnose na recepciju hotela (u daljnjem tekstu: Procedure).

o Osobno je odgovoran poslodaveu za postupanje protivno Procedurama.

3. Postivanje Zakonske regulative

o Prije pofetka rada, dufan je upoznati se sa svim zakonima i drugim pravnim propisima koji se odnose na
recepciju hotela.

o Osobno je odgovoran poslodaveu za svako krienje propisa.

o O svim mogudim krienjima zakona i drugih propisa od strane bilo koga upozorava neposredno
nadredenog zaposlenika te €ini sve radnje kako bi izbjegao navedeno krienje zakona i nastanak Stete |
odmah ispravio nepravilnosti, sukladno svejim mogudnostima.

o 5 posebnom paZnjom se brine i kontrolira higijenu radne okoline i djelatnika na recepciji, sve sa osnovnim
ciljern osiguranja zdravlja gostiju i djelatnika.

o Odgovoran je za aktivno svakodnevno osiguranje provodenja Kucnog reda Hotela i drugih opdih akata

poslodavea.
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OVLASTENIA

o Owvlasten je na primjeren nafin uskratiti smjestaj ili bilo koju drugu uslugu osobama za koje posumnja da
su neurafunljive, pod znatnim utjecajem alkohola, nasilne, problematiéne za placanje usluga ili na bilo kaji
drugi nacin remete kucni red i mir drugih gostiju.

o Iskljufivanje iz procesa rada svih elemenata koji bi na bilo koji nafin mogli ugroziti zdravlje gostiju ili
djelatnika.

o Zaustavljanje procesa rada ukoliko vodi bilo kakvu potencijalnu odnosno realno mogucu opasnost po
zdravije djelatnika odnosno gostiju.

o Davanje prijedloga nadredenom zaposleniku za bilo kakvo unaprjedenje posla, a posebice u cilju ofuvanja
zdravlja i sigurnosti gostiju, djelatnika te povecanje kvalitete usluge i proizvoda.
kontrola financijskog ostvarenja te tijeka noveca unutar njegovog djelokruga rada.

o Me postupiti sukladno nalogu nadredenog zaposlenika ukolike neupitno i nedvojbeno uvida da ce
ispunjenjem tog naloga ugroziti 2dravlje odnosno sigurnost gostiju, djelatnika ili imovine Solaris d.d., a
osobito ako bi postupanje prema nalogu nadredenog zaposlenika predstavljalo kazneno, prekriajno ili
drugo kaZnjivo djelo prema pravu Republike Hrvatske ili medunarodnom pravu.

o U sluéaju nepravilnosti, samostalno odlutuje o udaljavanju djelatnika sa radnog mjesta te zabranjuje
daljnji rad. Sve radi u skladu s vaZedim procedurama Solaris d.d.

o U slufaju mogucdnosti ugroZavanja Zivota ili zdravlja djelatnika ili gostiju, zaustavlja radni proces do
otklanjanja nedostatka.

o U slugaju sumnje za ugrofavanje zdravlja ili sigurnosti bilo kojeg dijela poslovnog procesa ili ljudi, ovlasten
je €initi radnje udaljavanje osoba od problemati€nog podrugja, zaustaviti proces rada, te u slu€aju iznimne
hitnosti samostalno traZiti pomoc struénih osoba za otklanjanje nedostatka za 5to naknadno pide izvjestaj
nadredenom zaposleniku i to najkasnije 24 sata od trenutka dogadaja.

Slika 4. Nastavak analize radnog mjesta

Izvor: Kadrovska sluzba Solaris d.d.

Planiranje ljudskih resursa

Tekuca potreba za kadrovima se odnosi na realno stanje u odredenom trenutku, kada se
oslobodi odredeno radno mjesto, netko dobije otkaz, sam zatrazi otkaz, ili je potreban
veéi broj zaposlenika. Sto se ti¢e buduéih potreba za radnom snagom, uvijek se provodi
Plan radne snage. Plan radne snage se odreduje krajem kalendarske godine za narednu
godinu i za narednu sezonu (po mjesecima i radnim mjestima). Prosle godine (2020.god.)
plan se izradivao u 12. mjesecu. U realnosti, plan uvijek u odredenoj mjeri odstupa (npr.
za 2021. godinu je planirano manje radne snage a trebalo je vise) . Broj potrebnih
zaposlenika se radi prema Planu prihoda i prema normama Solarisa d.d. Bez obzira $to
broj zaposlenih uvijek odstupa, plan pruza osnovu na temelju koje se odreduje selekcija,

zapoS§ljavanje po radnim mjestima 1 po objektima.

Pribavljanje ljudskih resursa

Pribavljanje kandidata se uvijek provodi iz unutarnjih i vanjskih izvora. Kada se oslobodi

radno mjesto (neovisno o sezonskim poslovima) raspiSe se natjecaj koji se interno
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proslijeduje svim zaposlenicima na mail, a eksterno natjecaj se objavi na portalima kao
S$to su Moj Posao, HZZ i sluzbena stranica Amadria Parka, pri ¢emu su kandidati duzni
poslati Zivotopis i molbu. Ne traze se preporuke od prethodnih poslodavaca. Uvijek je cilj
privuci $to veci broj kandidata, a pogotovo u sezoni, i u tom slu¢aju je najvazniji eksterni

natjecaj.

Slika 5. Primjer oglasa za posao

Izvor: Moj Posao (2021.), dostupno na: https://www.moj-posao.net/Posao/538258/Konobar-
mz/?fbclid=IwAR2WgelamEToF6HGPwuZyh8-r6056zsmWnpY Q8fimgFsbqIDLTH-u6-tZL s

Interni i eksterni natjecaj se objave istovremeno kako bi se usporedili kandidati koji su
ve¢ zaposleni, s onima koji dolaze s trziSta rada. Za veée pozicije (npr. menadzer,
direktor) uvijek se mogu javiti zaposlenici koji su trenutno zaposleni, uz eksterne

kandidate koji se javljaju na temelju oglasa za posao. Prednost imaju kandidati koji su
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ve¢ zaposleni unutar Solaris d.d.-a, ako kvalitetom odgovaraju zahtjevima posla i

Ispunjavaju sve uvjete.

Solaris d.d. suraduje s vanjskim Agencijama za zaposljavanje pri ¢emu dolazi radna
snaga iz npr. Srbije, Makedonije i Slovenije. Razlozi odabira ovih zemalja su zbog

sli¢cnog mentaliteta, poznavanja jezika i blizine.

Takoder, poduzecée suraduje sa SveuciliStem u Splitu, (posebno sa studijem Hotelijerstva i
gastronomije iz Makarske; studenti dolaze na obavljanje stru¢ne prakse), Veleucilistem u
Sibeniku, Turisti¢ko-ugostiteljskom srednjom skolom u Sibeniku. S obzirom da Solaris
d.d. ima jako velike potrebe u sezoni, ne postoje ograniCenja u primanju ucenika i
studenata u pogledu stru¢nih praksi 1 sezonskog rada. Cilj je privuéi Sto veci broj mladih

ljudi koji imaju veliku moguénost napretka.

Svake godine Solaris d.d. raspisuje natjecaj za pripravnicki program, s ciljem pronalaska

Sto veceg broja pripravnika.
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Pripravnik u hotelskim operacijama
(m/2)

Sibenik, Croatia

Komcept pripravmickog programa

posiovanja
Prograrm namijenjen:

= Kandidatima koji ce =2 kroz pripravnicki staZ osposobiti za preuzimanjs operativnib i
rukoviodecih poskownih funkcija u hotslijerstvw

= HKandidatima ke

wide svaj poshowvni 2ot w hotelskom posiovanju

»  Kandidatima koji 5= u buducnosti wide na rukovodecim poziciiama u turizmu § ugostiteljstvu
Od kandidata ofekujerma:

=  WESWES hotelijerskog, ugostiteljskog ili ekonomskog smjera

= Poznavanje engleskog jezika, prednost poznavanjs drugog stranog jezika
s ZFelju za ufenjerm i stjecanjerm novih znanjz
= Komunikativnost i orijentaciju na tim

»  Hadno iskusteo nije uvjet
Mjesto rada
= Zaolaris dd. Sibenik

Kandidatima nudimo:

s Proaktiviu sredinu miladih jud

- ogucnost cjelogodiEnjeg zaposlenja
»  Moguénost strucne izobrazbs s domacim i inozemnim strucnjacima
»  Mogucnost smijestaja za osobe bez viastitog smjsstaja u Sibeniku il okalic

Slika 6. Primjer oglasa za pripravnike

Izvor: Amadria Park, dostupno na: https://careers.amadriapark.com/jobs/pripravnik-u-hotelskim-
operacijama-mz-In8?fbclid=IwARO8Lf8Lbug5kKg30voH6sD6HP_03F0f3uyO2wPDdY Vi-
X25¢61D9DUZfm4

Selekcija

Nakon §to se objavi natjecaj, na razgovor se pozivaju kandidati koji zadovoljavaju uvjete.

Svi pozvani kandidati prolaze fazu intervjua. S obzirom da Solaris d.d. suraduje s
vanjskim Agencijama za zaposljavanje, pogotovo iz stranih zemalja, za takve kandidate
agencije obave selekcijski intervju, prezentiraju Solaris d.d.-u najbolje kandidate i

Kadrovska sluzba daje konaénu odluku hoce li radnika prihvatiti ili ne. U Hrvatskoj,
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nazalost, nema dovoljno radne snage za turisticki sektor pa je poduzece bilo prisiljeno

regrutirati strane radnike.

Za sezonske pozicije Solaris d.d. koristi prethodno radno iskustvo kako bi mogli odrediti
poziciju koja se moze ponuditi kandidatu. Pozicije u Solaris d.d.-u se dijele prema

stupnjevima, na primjer:

e Odjel hrane i pi¢a: servir, konobar 2, konobar 1, Sef smjene, voditelj
e Recepcija: recepcionar 2 (pocetnik/ica), recepcioner 1 (iskusni zaposlenik/ica),

Sef smjene, voditel;

Vazno je znati $to je osoba do sada radila, ima li prethodnog iskustva u takvim poslovima
ili je pocCetnik. U razgovoru se pokuSava saznati: ,,Sto je glavni motivator 0sobi u
obavljanju posla“, ,,5to je vazno u radnom okruzenju da bi 0soba bila zadovoljna“, ,kakve

su joj ambicije, ,.koji su joj krajnji ciljevi‘.

IME KANDIDATA: OCJENA
1. Recite nam nesto o sebi i swvom prijasnjem randam iskustwu. 5-4-3-241
2. Recite nam o specifiénoj situaciji kad ste se imali dotica] sa -4 -3-2-1
nazadovoljinim gostom, kupcam’? SE

Pitanja koja shjede
Sto sa zatim dogodilo? Koji je bio krajinji rezuliat?

3, Recite nam o specifitno] siuaciji kada je gost (kupac i netko) bio 5-4-3-2-1
napristojan. SE
Pitanja kaja slijece
£to o zatim dogodilo? Koji je bio krajnji rezuliat?

4, Ma prethodnom poslu koja je bila Vasa omiljsna aktivnost? W W

5. Ukoliko nazovemno Vaseq zadneg peskodavca Sto b rekli koja dva LU
‘\Wada podrudja su slabija?

&, Sto ste napravili da bi ispravili ove slabosti? SE

7. Kaji s5u vam cilpevi za slijededa 2-5 godina? MW
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Kandidat pokazuje zadovoljavajuce viastine i &a nauditi? Da i MNe
Kandidat pokazuje dominantno Samo maotivirajudi stav? Da Wi Me

Kandidat pokazuje dominantno da odgovara? Da #i Me

Slika 7. Primjer strukturiranog intervjua Solaris d.d.
Izvor: Kadrovska sluzba Solaris d.d.

Kod upitnika za selekciju oznake slova znace sljedece:
S - self motivated

E - external motivated

M - match

W - wrong fit

Sezonske pozicije imaju samo 1 krug intervjua, a za vise pozicije postoje 2 ili 3 kruga
intervjua, ovisno o broju kandidata, njihovim kvalifikacijama i odlukama odbora za
odluc¢ivanje (voditelj, menadzer, direktor). Za voditelje, menadzere, direktore i
pripravnike postoji test psiholoskog testiranja koji u sebi sadrzi test osobnosti, vjestina i

inteligencije.

Na temelju intervjua i poloZenih testova se radi evaluacija, rang lista kandidata, ovisno o
tome koliko ljudi se prima. Sto se ti¢e pozicija gdje se trazi 1 osoba, (npr. voditeljske ili
direktorske pozicije) radi se evaluacija kandidata na temelju 1., 2., i 3. razgovora. Vise
odlu¢uju¢ih osoba daje svoje misljenje o kandidatima, na temelju Cega se definira
kona¢na odluka o izboru kandidata. Veliku ulogu o izboru kandidata unutar Solaris d.d.-a
ima preporuka nadredenog, s tim da za tu osobu mora postojati logi¢an put napredovanja.
Takoder, 0 tom kandidatu se znaju sve njegove sposobnosti jer se njegov rad u poduzecu,
kao i za sve ostale zapolenike, prati. Na temelju toga se moze procijeniti je li osoba

spremna preuzeti viSu poziciju.

Za pripravnicki program nema ogranic¢enog broja kandidata, bitno je da zadovoljavaju
uvjete, produ fazu intervjua i psiho — test (2021.g. je primljeno 13 pripravnika koji su s
radom krenuli u lipnju). Pripravnicki program je program 3+3 (3 mjeseca upoznavanja

svih odjela u poduzecu + ugovor na 3 mjeseca). Kroz tri mjeseca, pripravnici prolaze sve
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odjele unutar Solarisa d.d.-a: hotelske operacije (recepcija, kuhinja, domacinstvo), Odjel

prodaje, marketinga, nabave, Odjel kontrolinga i financija, Odjel tehnicke sluzbe, itd.

Cilj je da pripravnici steknu kompetan uvid u poslovanje poduzeca. Nakon 3 mjeseca se
obavlja evaluacija njihovog rada. Odbor za napredovanje napravi individualne razgovore
s pripravnicima i najkvalitetnijim kandidatima se nudi pozicija na kojoj su se najbolje
iskazali (sukladno njihovim Zeljama i ambicijama, ali i potrebama Solaris d.d.-a). Potrebe
Solaris d.d.-a najvise su orijentirane na hotelske operacije §to zna¢i da se najboljima

naj¢esc¢e nudi pozicija u Odjelu recepcije ili Odjelu hrane i pica.

Vazne informacije za Solaris d.d. dolaze od izlaznih intervjua. Izlazni intervjui se rade za
zaposlenike koji odlaze samostalno, pogotovo s vaznih pozicija (za osobe kojima Solaris
d.d. daje raskid ugovora o radu nije potrebno provoditi izlazne intervjue jer je njihov

razlog odlaska poznat). Za zaposlenike koji odlaze samostalno za Solaris d.d. znaéi da:

e nisu bili zadovoljni

e su na drugom mjestu vidjeli bolju priliku za napredak ili razvoj svoje karijere
Cilj izlaznih intervjua je utvrditi:

e gdje je nastao problem,
¢ gdje se Solaris d.d. moZe poboljsati,
e Sto Solaris d.d. moze promijeniti kako bi se zadrzali ljudski resursi (sprijeciti

odlazak zaposlenika).
Obuka

Obuka sezonskih zaposlenika traje nekoliko dana, jer se u tom roku ve¢ moze utvrditi
hoc¢e li osoba biti sposobna za rad. U danima obuke, osoba ima mentora koji je uvodi u

posao, prati rad zaposlenika, i stoji na raspolaganju za sva pitanja.

Obuka svih ostalih zaposlenika se obavlja na isti na¢in. Osoba ima mentora koji je uvodi
U posao. Ako je rije¢ o poziciji voditelja, menadZera ili direktora, smatra se da je rije¢ 0
osobi koja je u Solaris d.d.-u duzi niz godina ili netko van poduzeca tko ima iskustva na
toj poziciji. U svakom sluc¢aju, osoba je duzna za vrijeme obuke pokazati da shvaca svoje
zadatke, nauciti ispraviti pogreSku i1 dokazati da se snalazi u stresnim situacijama.

Trajanje obuke je 7-10 dana (ovisno o poziciji i sposobnosti kandidata).
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Posebna vrsta obuke se odnosi na prelazak na novu vrstu tehnologije koju prolaze glavni
zaposlenici koji su duzni unijeti sve podatke u novi sustav. Prelazak na novu vrstu

informacijske tehnologije bio je u velja¢i 2020. godine.

Motivacija

Solaris d.d. ima Pravilnik o materijalnim i nematerijalnim pravima radnika. U dokumentu
je odredeno tko ima pravo na $to, ovisno o hijerarhijskim razinama (7 razina). Materijalna

motivacija je usko povezana s kompenzacijama (stimulativni dio).
Materijalna motivacija:

e Stimulacija: dodaci na osobni ué¢inak tj. KPI (Key Performance Index) - osobe
imaju mogucnost ostvarivanja mjese¢nog, kvartalnog ili polugodisnjeg bonusa
na temelju osobnog ucinka. KPI (Key Performance Index) - pokazatelj
uspjesnosti. Za svako radno mjesto postoji KPI, npr. :

-> voditelj restorana ima plan koji mora ostvariti za 7. mjesec, i ukoliko
ostvari plan, po KPI-u ima dodatnih 10% bonusa od iznosa place, a konobari
imaju 5%

—> za sobarice KPI je vezan za booking i ako se ispuni planirani broj no¢enja
- KPI za recepciju - ako na Booking.com-u i Tripadvisor-u objekt ostvari

ocjenu 9,8 ili 10,0 (bez reklamacija i prituzbi)

Nematerijalna motivacija:

e edukacije i obrazovanje: edukacije za voditelje (zadnja tema edukacije bila je
,soft skills®, davanje povratnih informacija i komunikacija s podredenima),
vanjske edukacije za najbolje zaposlenike (npr. kuhari odlaze na kulinarske
akademije u Italiju), edukacije u suradnji s dobavlja¢ima (dobavlja¢i daju na
raspolaganje svoje zaposlenike koji dolaze u Solaris d.d. odrzati Sefovima
kuhinje ili konobarima par sati edukacije o odredenom proizvodu, te na taj
nacin zaposlenici Solaris d.d.-a podizu svoju razinu znanja i vjestina), ulaganje
u obrazovanje zaposlenika (financiranje odredenog dijela fakultetskih

troskova);
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sluzbena putovanja u pogledu istrazivanja trziSta, npr. obilazak najboljih
kampova u Europi;

grupna putovanja menadzera i direktora na sajmove ili edukacije (na koje oni
odluce i¢i, u cilju pobolj$anja svojih kompetencija);

parking mjesta: Uprava Solaris d.d.-a ima poseban parking, koji se nalazi u
blizini njihovih ureda. Svi ostali zaposlenici imaju svoj parking prije ulaza u
resort (dio koji je ograden). Ulaz nije dopusten svim zaposlenicima, jer su
unutar Solaris d.d.-a parking mjesta samo za goste. Cilj je osigurati mir gostiju

manjom koncentracijom vozila zaposlenika.

Planovi za buduénost:

Amadria Park kartice - rije¢ je o karticama za zaposlenike koje ¢e im
omogucavati pogodnosti u pogledu popusta, nizih cijena odredenih usluga u
trgovinama 1 sli¢no. Kartice su jo§ u procesu razvoja i vjerOjatno ¢e biti u
funkciji od sljede¢e godine.

Unaprijedenje smjeStaja za sezonske zaposlenike, osiguravanje kvalitetnije
prehrane, Kkvalitetnije uniforme (sve nabrojano doprinosi povecanju
zadovoljstva zaposlenika na poslu, te se samim tim smatra da poti¢e njihovu

motivaciju za rad).

Posebna vrsta provjere motivacije je veliko istrazivanje zadovoljstva zaposlenika koje se

provodi jednom godi$nje. Anketiraju se svi zaposlenici u tom trenutku (zima 2021.g. jeu

Solaris d.d.-u ukljucivala 220 ljudi), pri ¢emu zaposlenici rjeSavaju anonimno upitnik

zadovoljstva. Na kraju se naprave sumarni rezulatati na temelju kojih se moze vidjeti

¢ime su ljudi viSe ili manje zadovoljni.

Upravljanje kompenzacijama

Kompenzacije za izvrSeni rad:

osnovna pla¢a: iznos osnovne place za svakog zaposlenika je naveden u
Ugovoru o radu, a placa predstavlja poslovnu tajnu
stimulativni dio place: KPI (Key Performance Index) - pokazatelj uspjesnosti

(objasnjeno u dijelu za materijalnu motivaciju)
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e dodaci placi: 50% za blagdane, 30% za no¢ni rad i rad nedjeljom, 10% za

dvokratni rad

Kompenzacije po osnovi pripadnosti poduzecu:
Sukladno Ugovoru o radu, radnik ima pravo na:

e zaStitu na radu

e pravo na zdravstvenu zaStitu za sluc¢aj bolesti, smanjenja 1 gubitka radne
sposobnosti i invalidnosti, kao i druge oblike socijalne sigurnosti u skladu sa
zakonom

e pravo na placeni godi$nji odmor (godiSnji odmori se koriste zimi; radi se
evidencija koliko koji zaposlenik ima pravo godiSnjeg odmora po kriterijima iz
kolektivnog ugovora; svi kriteriji se mogu unijeti u Laser PLA i program
automatski izra¢una dane godiSnjeg odmora za svakog zaposlenog, npr. VSS =
14 dana godisnjeg odmora)

e pravo na stanku

e dnevni odmor

e tjedni odmor

e placeni i neplaceni dopust sukladno Zakonu o radu.

Naknade place:

e placen put i smjesStaj na sluzbenim putovanja (moze biti rije¢ o edukaciji ili
istrazivanju trziSta: dnevnica 50€ za sluzbena putovanja unutar Hrvatske 1 70€
za inozemstvo)

¢ slobodan dan za dobrovoljno darivanje krvi
Novc¢ane pomoci:

e svim zaposlenicima se osigurava usluga prehrane i dva obroka dnevno u
posebnim prostorijama koje su za njih namjenjene

e smjestaj u resortu (U sklopu resorta postoje 2 smjestajne zgrade za radnike;
zaposlenici Kadrovske sluzbe su duzni svakoj osobi predati klju¢ od smjestaja)

e naknada za prijevoz u maksimalnom iznosu od 590,00 kn (Solaris d.d. ima

ugovor s Autotransportom Sibenik koji imaju autobusne linije prema Solarisu;
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djelatnici koji putuju autobusom mogu napraviti besplatan pokaz, odnosno o
troSku Solaris d.d.-a, a Kadrovska sluzba je zaduzena za izdavanje potvrde o
besplatnom pokazu)

e naknada u iznosu od 2500,00 kn obitelji za umrlog ¢lana

e u slucaju socijalne pomoc¢i (ovisno o moguénostima Solaris d.d.-a u tom

trenutku)
Beneficije:

e jubilarne nagrade za dugogodiSnje zaposlenike (jubilarne nagrade se dijele za
10 godina rada 1 svakih 5 slijedecih): 10 godina rada = 1500,00 kn nagrade, 15
godina rada = 2000,00 kn nagrade, itd.

e pokloni za djecu (u iznosu od 600,00 kn po djetetu stalnim zaposlenicima)

e boZi¢nice u iznosu od 2000,00 kn stalnim zaposlenicima

e otpremnina prilikom odlaska u mirovinu (Uprava Solaris d.d.-a odreduje iznos
ovisno o0 godinama rada i radnom doprinosu)

e svi zaposlenici imaju poput od 15% u svim trgovackim djelatnostima unutar

resorta (2 marketa, suvenirnice)

Menadzerske kompenzacije se odnose na odredeni iznos bonusa. Odreduju Se ovisno o
Poslovnom planu koji su duzni ispuniti. Ako menadzeri ostvare plan i zadovolje sve

kriterije, u sljede¢oj kalendarskoj godini budu nagradeni bonusom na placu.

Procjena performansi

Unutar standardnih pravila i procedura (Standardni SPP) koji postoje za sve odjele,
postoji i dio evaluacija za ljudske resurse. Evaluaciju provodi Kadrovska sluzba i svi
nadredeni svojim podredenima, a formirana je u obliku upitnika koji se ispunjava za
svaku osobu pojedina¢no. Vremenski unaprijed je definirano koja se evaluacija provodi u

kojem trenutku:

e Pocetna evaluacija: 2-3 dana nakon $to se osoba zaposli kako bi se mogla
utvrditi pocetna ,,reakcija® osobe

e Evaluacija nakon probnog rada

e Evaluacija zaposlenika koja se provodi periodi¢no kroz godinu

e Evaluacija voditelja
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Evaluacija se provodi za svakog zaposlenika i iznimno je vazan faktor prilikom
napredovanja. Npr. u evaluacij voditelja navedeno je §to se prati: obrasci ponasanja,
odnos sa gostima, rjesavanje reklamacije, pohvale njegovim djelatnicima od strane
gostiju, redovito provodenje evaluacije svojih zaposlenika, rjeSavanje odonosa u timu,

efikasnost, ostvarenje osobnog uéinka, kontrola rasporeda radnog vremena, itd.

EVALUACIJA ZAPOSLENIKA

ime | prezime zaposi=nika
[Radno miestc zapaskenisa
[Pericd za koji 5= radi evaluacija Od Do
Tl 35
BAZNOST
bodava
'Uspostavia komtakt ofma i 2 3 4 8 [ T
[Sa smiedkom pozdrania sve gosie i 2 3 4 ] & 7
RieZavanje stresnih stuacika sa takiom 1 2 3 4 . & T
'Ugodna i mirma kamunicira sa gostima i kalegama i 2 3 4 - [ T
Urednosti Gsioéa 1 2 ] 4 & & 7
PRIJEDLOZI 24 RAZVO
Tt 28
. bodava
Foswecenost detalima posla i 2 3 4 B [ T
[Sposobnost slufanja i razumievania gosijy | @ vodielja i 2 3 4 & & 7
Fleksibniost u mrienju posia 1 2 3 4 -] L] T
[Samostainost i 2 3 4 & & T
PRIJEDLOZI 24 RAZVO
FIKASHOS Tl 35
u bodava
Tedrast i 2 3 4 & & T
[Rad sa ostatkom §ma 1 2 3 4 8 [ T
Efekitmo koviStenje yremena 1 2 3 4 . & T
Lzvrav anje rokava | cbaveza 1 2 3 4 -] ] T
Rlad pod priiskom 1 2 3 4 8 L] T
PRIJEDLOZI 24 RAZVO
I5E 0D OEEKIVANIA Macx 42
boda
Inicijativa prema gostima kako bi ponwdill svaju pomoc. 2 4 & ] 10 12 14
idensifikacia moguinost odusvijenia gosta =a malim " 4 & & 0 i2 14
padnjama.
IFomot kalegama u posh koji nie njegoy posac. 2 4 [ B 1] 12 14
IPRIJEDLOZI ZA RAZVO
Medowalne (112 Slabo (3i4) Diobeo {5) knad prosjeka (&) Lzwrsno {7}
REZULTATI ) do 52 53 do B BT dao 104 105 do 122 123 do 140

POTVROA EVALUACLIE
[Polpmom svaluacis zaposgenik potvrduje da js upaznat sa rexultatima evaluacie | da j= poracgovarac o rezultatima sa svojm nadredanim. Polpis ne mora znaditi da =
zaposienik siake sa evaluaciom, vec da je upomnat sa njom.

[Polpes zaposienisa Diatum

[Polpis nadredenog Diartum

Slika 8. Primjer evaluacije zaposlenika

Izvor: Kadrovska sluzba Solaris d.d.
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Slika 8 predstavlja primjer evaluacije zaposlenika. Navedeni su kriteriji i ocjene. Osoba
svojim radom ne zadovoljava kriterije ako ima ukupno od 20 do 52 boda. Najveci broj

bodova je 140.
Radni odnosi

Ugovorom o radu definirana je plac¢a svakog zaposlenika, dodaci na placu, vrijeme isplate
place, trajanje ugovora (na odredeno ili neodredeno), obveze radnika, cuvanje poslovne

tajne poduzeca.
Obveze radnika sukladno Ugovoru o radu:

e Radnik je obvezan poslodavcu staviti na raspolaganje sav svoj radni potencijal
te se obvezuje da nece obavljati nikakve druge poslove za svoj i tudi racun iz
djelatnosti koje obavlja poslodavac

e Poslove iz Ugovora radnik je duzan obavljati savjesno, uredno i azurno, u
skladu s zakonom i uputama poslodavca

e Radnik se obvezuje provoditi poslovnu politiku Solaris d.d.-a te sudjelovati u
njenom provodenju i Kreiranju sa svojim stavovima i pozrtvovnim radom

e Radnik je duzan pristupiti osposobljavanju za rad na siguran nacin iz podrucja

zastite na radu kada ga na takvo osposobljavanje uputi poslodavac

Probni rad za voditeljske i direktorske pozicije traje od 3 do 6 mjeseci, a za nize pozicije

moze biti 14 ili 30 dana, ovisno o trajanju ugovora.

Solaris d.d. ima Pravilnik o radu kojim su definirana nepozeljna radna ponaSanja i sva
krSenja tog pravilnika. Ako osoba samostalno daje otkaz, ima obavezu odraditi 14 dana

otkaznog roka. Razlozima za otkaz se smatraju:

e materijalna oStecenja u objektu,

e nepostovanje kolega i nadredenih,

e nepostovanje politika Solarisa d.d.,

e neljubaznost prema gostu (govori mrznje, rasisticki ispadi),

e neredoviti dolasci na posao i kasnjenja.
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Pravilnikom je propisano kada osoba dobija opomenu a kada automatski dobije otkaz
(npr. ako osoba kasni na posao dobija opomenu, a kada je neljubazna prema gostu i

pokazuje nepostovanje, automatski dobije otkaz).

6.3.3. Testiranje hipoteze H1

H1: Strategija i politike upravljanja ljudskim resursima utjeCu na upravljanje

znanjem u poduzeéu Solaris d.d. - PRIHVACENA

Upravljanje znanjem karakterizira stvaranje uvjeta za kreiranje, dijeljenje i primjenu
organizacijskog znanja pomocu kreiranja ljudskih, tehnoloskih 1 organizacijskih
pretpostavki kako bi se povecale inovacije i ostvarila konkurentska prednost. Jedan od
klju¢nih faktora za uspjeSno upravljanje znanjem su ljudski resursi i u tom pogledu
najvaZznije postaje zadrzati kreativne i darovite ljude. U ovom slucaju se na utjecaj
upravljanja znanjem ogleda strategija poduzeca i politike upravljanja ljudskim resursima.
U samoj strategiji (koja se ogleda kroz viziju, misiju i ciljeve) se moze zakljuciti da je cilj
Solaris d.d.-a stvoriti uspjesan tim, kroz kontinurano ulaganje u znanje i kvalitetu
zaposlenika uz istovremeno pruzanje kvalitetnih usluga na svim podruc¢jima poslovanja.
Kroz politike upravljanja ljudskim resursima se analizira, prati i ocjenjuje rad svih
zaposlenika kao i njihovo unaprijedenje kroz procjenu perofrmansi. Pri tome analiziraju
ponasanje zaposlenika, ljubaznost (npr. ugodna i mirna komunikacija s gostima i
kolegama), osobna briga (npr. posvecenost detaljima posla), efikasnost (npr. izvrSavanje
rokova i obveza), performanse vise od ocekivanja (npr. pomo¢ kolegama u poslu koji nije
njegov posao — dijeljenje znanja). Postoje jasni kriteriji koji se moraju zadovoljiti, i da bi
osoba napredovala mora imati logi¢an put prema vi§im pozicijama. Jedan od razloga
prihvac¢anja hipoteze H1 je ulaganje Solaris d.d.-a u obrazovanje zaposlenika putem
edukacija i usavrSavanja, pri Cemu zaposlenici mogu ostvariti svoje osobne i
profesionalne ciljeve. Iz navedenog se moze zakljuciti da svaka osoba koja se svojim
radom, trudom i znanjem dokaZe, ima mogu¢nost napretka. Takoder je vaZzno naglasiti
kako Solaris d.d. nema ograni¢enja u primanju mladih ljudi, u funkciji stvaranja novih
znanja. Vazne informacije dolaze i od izlaznih intervjua. 1zlazni intervju koje Solaris d.d.
provodi znaci da prate i razloge samostalnih odlazaka zaposlenika, jer im je cilj zadrzati

zaposlenike (zadrzati znanje), pogotovo one na visim pozicijama. Poduzeée nastoji
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shvatiti problem, pronaéi rjeSenje i uvidjeti svoje pogreske, koje u buduc¢nosti mogu

ispraviti i poboljSati kako do takvih situacija ne bi dolazilo.

6.4. Informacijska tehnologija u poduzecu Solaris d.d.

Solaris d.d. koristi module Laserline sustava koji se sastoji od Lasera TRS, MAT, POS,
MOBILE, WELL, AC, HIS, OSIS, GLAS, PLA, CRM 1 BI (svi moduli su objasnjeni u
nastavku). Sustav Laserline se koristi od 2020. godine za sve objekte na razini Amadria
Parka. Edukacija za novu vrstu informacijske tehnologije se odrzavala u Opatiji i
Sibeniku. Na edukaciji su prisustvovali glavni zaposlenici koji su bili zaduZeni za
postavljanje sustava i unoSenje svih potrebnih podataka (voditelji, menadzeri, direktori).
Podaci iz starog sustava u novi unosili su se paralelno uz obuku. Prije sustava Laserline, u
Solaris d.d.-u su se koristili sustavi ITI Computers (Diventa) i Opera. Unutar Laserline
sustava svi moduli su internetski povezani i osoba koja ima ovlasti moze pratiti stanje na
razini cjelokupnog poduzeca, ali 1 hotela u Opatiji 1 Zagrebu, $to prije nije bilo moguce.
U prethodnim sustavima je bilo manje modula nego u Laserline-u. Velika prednost
Laserline sustava je postojanje tzv. no¢ne obrade, pomocu koje racuni iz svih modula

stizu u knjigovodstvo.
Laser TRS

Laser TRS sluzi za vodenje materijalnog knjigovodstva za Odjel trgovine. U njemu se

rade sva zaduzenja.

Kada dobavlja¢ dostavi proizvode, skladiStar ih prekontrolira, preuzima i potpisuje
otpremnicu. Otpremnica se unosi u Laser TRS pri ¢emu nastaju privremene primke,
odnosno zaduZenja. U programu se evidentiraju artikli, mjesta troska, djelatnici u

marketu i suvenirnicama.

Nakon Sto se artikal unese u Laser TRS, izlaz predstavlja prodaja u marketima i
suvenirnicama putem Lasera POS (objasnjen u nastavku) pri ¢emu svaki proizvod ima

svoj barkod.

71



Narudzbe proizvoda obavljaju voditelji marketa i suvenirnica, a inventura se provodi

jednom godisnje.

U Kkartici artikala se prate zaduZenja (u marketu netko kupi Coca-Colu - u programu
TRS automatski se povezuje prodaja i u Kartici artikala se prati koliko je Coca-Cole
zaprimljeno, koliko je prodano i koliko je na stanju), i moze se vidjeti ako se dogodila

pogreska (npr. Coca-Cola je u manjku, a Coca-Cola Zero je u visku - kriva prodaja).
U ovom programu postoje mjesta troska (ne knjizi se sve na Solaris), na primjer:

e Market u kampu je jedno mjesto troska
e Mini market je drugo mjesto troska

e Suvenirnica u Hotelu Ivan tre¢e mjesto troska, itd.

Takoder je vazno naglasiti da je u sustavu sve Sifrirano, svako mjesto troSka (MT) i svaki

poslovni subjekt (PS) imaju svoju Sifru.

Matiéni podaci Ulaz Stanje |zlaz Ioventura Razno POS Vanjskatrgovina Analize Alati Window Upute

B2 &4 P BEoe (V== ool UMW 2 @ @
' = [=] 7
Ekranski pregled stanja
PS MT Godina  Sifra artikla KAT Tip Kratki naziv Koli¢ina Slobodno Ml vPC MPC Pov.nak. Akt
2015 R
Madi|%
Sifra Naziv PS-a Matiéni broj Porezni broj
PRO-TRADE d.0.0. 20429317317

1 Laserline d.o.o. 1919016 25190869349
2 LL PLUS KOPER D.O.C. 9876544 987654333221
3 MARPROM putniéka agencija d.o.o. 040001279 01136054
5 Intercommerce d.o.o. 3051757 66882292238
50 BAJDE TRGOVIMNA d.o.o. 02534185 75145291034
] Istarski supermarketi d.o.o. 04292243 24351550672
7 BORAtours d.o.o. 32573713166 32573713166
8 Prestige d.o.c. 040088317 38443614784
9 PS5 - fakture 2256649 14039466046
95 PRAONICA"CLEAN EXPRESS”
99 LASER LINE d.o.o. 5232058000 59854302

. Madi Odustani

Naziv artikla (V) Redoslijed

Maziv artikla = PS, MT, Sifra artikla
Dodatni opis  Sifra artikla, PS, MT
Naziv MT EAN kod ' Maziv artikla, PS, MT Aktivnosti

Slika 9. Laser TRS

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/trs
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https://www.laserline.hr/hr/produkti/trs

Laser MAT

U ovom modulu se nalazi mati¢ni podaci o artiklima hrane i pi¢a te potroSnog materijala
(npr. plasti¢ne ¢ase). Ureduju se artikli koji ulaze u program tj. Sto dolazi preko nabave
(Laser TRS). Dobavlja¢ dostavi proizvode u bar ili kuhinju = voditelj provjerava to¢nu
koli¢inu proizvoda koja je navedena na otpremnici —> potpisuje otpremnicu koja se
dostavlja u knjigovodstvo - knjigovodstvo preuzima otpremnicu i preko Lasera MAT
ubacuje proizvode u program - zaduzuje kuhinju/bar/restoran za odredenu koli¢inu
proizvoda koji su stigli od dobavlja¢a - upisuje se mjesto troska, otpremnica, datum i

koli¢ina.
U Laseru MAT:

e moze se vidjeti stanje svakog pojedinog mjesta troska (npr. kuhinja Hotela
Ivan)

e moze se vidjeti svaki ulazni dokument, primke, roba od dobavljaca

e kreiraju se cjenici, djelatnici koji ¢e raditi na blagajnama i njihove funkcije (za
Laser POS)

e kreiraju se prodajni artikli i normativi - svaki prodajni artikal ima svoj
normativ (npr. formira se artikal Veliki Macchiato u koji ide 7 grama kave i 50
mililitara mlijeka)

e svaki artikal ima svoju S$ifru, s tim da su artikli podjeljeni na razne grupe
(hrana, pi¢e, ambalaza)

e na kraju mjeseca se provode inventure za pojedino mjesto troSka (otvori se
inventura za npr. bar, pri ¢emu se provjeravaju proizvodi koji su primljeni s
onim proizvodima koji su na stanju = bar je zaduZzen za 40 litara mlijeka,
prodalo se 30 litara mlijeka, §to zna¢i da na stanju u baru mora biti 10 litara
mlijeka).

e postoji mogucénost analiza (koli¢ina ukupnog zaduzenja na razini svih mjesta
troska, npr. koliko je mlijecnih proizvoda zaduZeno na svim mjestima troska,
koliko je mlijecnih proizvoda zaduZeno samo u aperitiv baru Hotela Ivan,

analiza za pojedini $ank, za pojedinog djelatnika)
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Laser MAT sadrzi u sebi mati¢ne podatke koji se odnose na sve artikle, npr. artikal
mlijeko ulazi u sustav kao proizvod/sirovina - koristi se u normativima kao namirnica -

izlazi preko prodajnih artikala, koji imaju normative.

Osim artikala tu su i mati¢ni podaci o mjestima troska (pod nazivom ,,poslovni subjekt*)..
Na osnovu ove analize poslovni subjekt moze biti npr. Solaris, mjesto troska Wellness
Hotela Ivan, grupa artikala usluge (masaze, pice, itd.), vrsta dokumenata mogu biti
prodajni dokumenti (blagajna). Kartica ,,Organizacijska shema, artikli i dobavljaci® nudi
jo§ parametara gdje se upisuje tocno mjesto troSka za koje se zeli napraviti analiza

(takoder se svrstava u mati¢ne podatke) — slika 10.

-
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Slika 10. Laser MAT

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/mat

Laser POS

Laser POS je usko vezan s Laserima TRS i MAT. Ovaj modul je specijaliziran za
blagajne, odnosno izlaze. Svaki djelatnik u Laseru POS ima svoje podatke putem kojih se
prijavljuje u sustav. Njihovi podaci su formirani u Laseru TRS i MAT, pri ¢emu je

nevedeno radno mjesto osobe i njezine ovlasti. Laser POS se koristi u marketima,
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suvenirnicama, svim restoranima i barovima. Sluzi za evidentiranje prodaje, fiskaliziranje
racuna, direktno evidentiranje troSka na raun gosta. Racun se moze zakljuciti na
gotovinu, karticu, sobu ili recepciju. Postoji moguénost povezivanja vise blagajni u 1
naplatni uredaj, npr. Dalmatinsko selo ima 4 blagajne koje su spojene na 1 glavnu
blagajnu u kojoj se vrSe sve promjene i sve ostale blagajne povlace podatke s glavne.

Svaki dan se mora izvrSiti zaklju¢ak u Laseru POS pri ¢emu stanje u sustavu mora

odgovarati stanju u blagajni.

Slika 11. Laser POS (na primjeru iz bara)
Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a

Laser POS mogucuje vise funkcija, koje na prijasnjim sustavima nisu bile moguce. Npr. u
Laser POS-u postoji moguénost zamjene placanja. Kada se gostu izda raun na gotovinu
a on zeli platiti karticom, u novom programu postoji funkcija ,,promjena nacina
placanja®“. U navedenoj funkiji se pronade rafun, pritisne gumb ,promjena nacina
placanja® i sustav automatski stornira racun, kreira novi racun i izbaci ga. U prethodnim
sustavima se morao posebno otipkati storno ra¢una u minus i odabrati novi nacin

placanja, posebno utipkati novi artikal i novi nacun, s tim da je osoba morala imati
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prethodno izdani racun. Skra¢eno je vrijeme rjeSavanja ovakvih situacija. Laserline

sustav je napredniji i laksi.

U Laserline sustavu, restorani, barovi, suvenirnice i sve trgovacke djelatnosti mogu raditi
bez interneta jer imaju svoju bazu podataka. Racuni se spremaju u bazu podataka, a kada
se uspostavi veza s internetom racuni se automatski fiskaliziraju. Sustav sve sam rjeSava
(prije to nije bilo moguce; kada bi nestalo interneta sve se moralo ru¢no upisvati u Knjigu
pri ¢emu je osoba morala upisati svoje ime i1 prezime, datum, Sifru artikla, cijenu artikla,
kona¢ni iznos racuna, oib, potpis; jedan primjerak bi dobio gost a drugi bi ostao
zaposleniku, kako bi, kada se uspostavi veza s internetom sve ra¢une mogao ruc¢no unijeti

u sustav i izdati pravi fiskalizirani racun).

Laser Mobile

Laser Mobile ili Orderman je program koji je usko povezan sa Laser POS-om.
Konfigurira se na na¢in da se spoji sa matiénom blagajnom, a zaposlenik na dlanu ispred
sebe ima blagajnu u koju moze unositi narudzbe. Kada zaposlenik, npr. konobar posluzi
gosta i zaprimi njegovu narudzbu, ne triba i¢i natrag na glavnu blagajnu i unositi
narudzbu od gosta, nego narudzbu obavi na licu mjesta putem Ordermana. Na
konobarovo ime u baru izlazi njegova narudzba (za goste koje je posluzio). Dok konobar
posluzuje ostale goste, dok uzima druge narudzbe, Sank ili kuhinja primaju narudzbu koju
je konobar prethodno naruc¢io preko Laser Mobile-a. Konobar dolazi za $ank, preuzima
narudzbu za gosta koja je ve¢ gotova i posluziva ga. Na taj naCin se smanjuje vrijeme
posluzivanja, vrijeme Cekanja gosta na narudzbu, smanjuje se potreban broj radnika,
poboljsava se kvaliteta, manje su guzve u Sanku i na blagajni. U ovaj sustavu se moze sve
unijeti, ali se ne moze izdati ratun. Kada gost Zeli svoj racun, konobar odlazi za Sank,
otvori svoju narudzbu, zaklju€i je 1 gostu odnosi raun. Svaki zaposlenik ima svoje
korisnicko ime, lozinku i svoje stolove. Laser Mobile je jo§ u fazi testiranja i ako se

pokaze uspjeSnim, primjeniti ¢e se i u Vranjici Belvedere.
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Slika 12. Laser MOBILE

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/mobile

Laser Well

Laser Well je jedinstveni sustav koji se koristi samo u Wellness & Spa dijelovima
Solaris d.d.-a. Mogu¢nosti programa Laser Well: formiranje radnih smjena, pregled
rasporeda po terapeutima, mogucnost bookiranja usluga i paketa, povezanost i uvid u
hotelsku bazu podataka, evidentiranje odradenih paketa u sklopu smjestaja (usluge iz
paketa moraju biti otvorene u Laser Well programu (cjenik) i u Laseru HIS), mogucnost
printanja potvrde o rezervaciji te slanje na e-mail klijenta (iz sustava Laser Well potvrda
0 rezervaciji se dobiva u PDF formatu koja se odmah moze printati i dati gostu; ako se
potvrda Salje na mail klijenta, potrebno ju je spremiti i poslati sa sluzbenog maila),
direktna naplata iz sustava uz odabir nadina placanja (gotovina, kartice, naplata na
hotelsku sobu, razdvojeni nacini placanja — jedan racun sa 2 nacina placanja), mogucnost
placanja poklon bonovima ili loyality karticama (posebne akcije za stalne goste), skup
popusta za zaposlenike, posebne Evente ili partnere grupacije, izvjestaji na dnevnoj ili
mjesenoj bazi (po terapeutu, uslugama...), razdvajanje prihoda po mjestima troSka

prilikom zakljucka kase (wellness usluge, wellness bar, frizerski salon).
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Da bi omogu¢ili direktno rezerviranje sa recepcija hotela ili iz Odjela prodaje potrebno je

izvrsiti instalaciju programa na njihovo racunalo, dati im dopustenje, te moraju proci

edukacije kao i osoblje Wellnessa (proces rezervacije tretmana i slanje potvrde).
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Slika 13. Laser WELL

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/well

Laser AC

Laser AC je uredaj koji je povezan s recepcijom, odnosno uredaj na dlanovniku. Ovim

uredajem je zamisljeno da osoba na terenu moze raditi sve ono za §to gost mora doci na

recepciju. Uredaj koriste kontrolori u campu. Kontrolor u campu ima svoj dlanovnik u

kojem moze provjeravati sve registrirane goste campa, njihove parcele, vrijeme dolaska i

odlaska gostiju, te broj osoba na 1 parceli. Ove kontrole su jako vazne jer se nekada moze

dogoditi da:

e Dbude 6 osoba na 1 parceli, a gosti su prijavili samo 2 osobe na parceli

e gost prijavi koristenje 1 Satora, a zapravo Koristi 3 Satora

e gosti ne prijave ku¢nog ljubimca

e gosti ostanu duze od vremena do kada su prijavljeni

78



https://www.laserline.hr/hr/produkti/well

Kontrolor preko Lasera AC provjerava kada svaka parcela treba biti slobodna. Ako gost

zeli ostati duze od predvidenog roka, mora se javiti kontroloru ili na recepciji campa. Ako

se gost javi kontroloru, on u Laseru AC moze provjeriti ako je parcela rezervirana za

novog gosta. Ako parcela nije slobodna, zadatak kontrolora je pronaéi u sustavu najblizu

parcelu koja je adekvatna. Nakon toga, u sustav mora unijeti promjenu parcele gosta i

novo vrijeme odlaska gosta. U slucaju da je ista parcela slobodna nakon tog termina,

kontrolor u program unosi da su gosti produzili boravak do novog termina.
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Slika 14. Laser AC

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/ac
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Laser HIS

Laser HIS je glavni sustav za smjeStajne kapacitete. Koristi se u svim hotelima u Solaris
d.d.-u iu Campu. Kada se sustav postavljao, za svaki hotel i Camp se morao unijeti broj

smjestajnih kapaciteta i vrsta smjestaja.
U sustavu se:

e mogu vidjeti cijene smjestaja

e prikazuje koli¢ina smjestajnih kapaciteta (rezerviranih i slobodnih)
e evidentira broj gostiju i njihovi podaci

e obavlja check in i check out gosta

e prati vrijeme dolaska i odlaska gosta

e rade izvjestaji o stanju u smjesStajnoj jedinici

e mogu raditi izvjestaji o predvidanju za sljede¢u godinu

U Laseru HIS se takoder nalaze cijene za unaprijed ugovorene dolaske ve¢ih grupa i1
Kongrese. Sustav je povezan s rezervacijama putem sluZzbene stranice Amadria Parka,
Booking.com-a i Tripadisor-a. Rezervacije koje su napravljene preko on-line agencija ili
preko direktnih kanala kao sto su call centar Solaris d.d.-a, hotelski kontakt, direktno se

unose U sustav.

Ogranicenja u sustavu su vezana za radno mjesto. Repecionari imaju dopustenje vidjeti
smjeStajne kapacitete samo za svoj objekt, dok osoba koja je na viSoj poziciji (npr.
voditelj ili direktor objekta) moze vidjeti smjestajne kapacitete i sve ostale podatke za
Sibenik, Opatiju i Zagreb, jer su na istom sustavu. Recepcija ne moze napraviti korekciju

cijene.
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Slika 15. Loyalty Club

Izvor: interni podaci Solaris d.d.-a

Slika 15 predstavlja pitanja, koja gosti ispunjavaju ako zele biti uklju¢eni u Loyalty Club
Solaris d.d.-a. Od gosta se trazi da ispuni sljede¢e podatke: ime i prezime, e-mail, potpis,
odgovori na kratka pitanja koja se odnose na kvalitetu usluge, nacin na koji su dosli do
Solaris d.d.-a, ispunjenje njihovih ocekivanja i prijedlozi za unaprijedenje usluge.
Uclanjivanje u Loyalty Club gosti mogu zatraziti na recepciji, pri ¢emu pristaju da im se
na e-mail Salju obavijesti o ponudama, novim uslugama i slicno. Na ovaj nacin gosti

sudjeluju u nagradnim igrama i ostvarivanju popusta za sljedeci boravak.
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Slika 16. Laser HIS

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/his

Laser OSIS
Laser OSIS sluzi za evidenciju i pracenje osnovnih sredstava i sitnog inventara.

Unutar sustava je moguce:

e unijjeti neograni¢eni broj kategorija artikala (sredstava): OSA — osnhovna
sredstva (dugotrajna imovina), SIT — sitni inventar, POT — potros$ni (100%
otpis), TOK - tuda imovina na koristenju, itd

e razvrstavati u amortizacijske skupine — nomenklature

e razvrstavati po kontnom planu (veza s Laserom GLAS)

e vodenje sredstava po mjestima troska, mogucée i po prostorima unutar mjesta
troska, moguce zaduzenje na djelatnika (veza s Kadrovskom sluzbom)

e zaprimanje OSA, razmjestaj, rashod, prodaja, privremeni i konacni obracun
amortizacije, projekcija amortizacije (obracun unaprijed za n godina)

e knjizenje — automatsko prebacivanje dokumenata i obratuna amortizacije U
modul GLAS
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e inventura — popisne liste, unos, obrada

e izvjesSéivanje — klasiCna izvjesca (stanje, kartica OSA, inventurne liste,...)

Laser OSIS ima vlastiti kontni plan koji se povezuje na kontni plan u glavnoj knjizi.
Unutar izbornika ,,Racunski plan* nalaze se mati¢ni podaci o poslovnim subjektima. Za
pretrazivanje ili unos potrebno je najprije popuniti Sifru poslovnog subjekta. Ako kontni
plan postoji, automatski se popunjava tablica za taj poslovni subjekt. Znacenje polja za

popunjavanje na slici 17 su:

e Racun — to je Sifra konta u kontnom planu OSIS-a, odabire se proizvoljno, a
radi jednostavnosti najéesce se otvara identi¢no kako je 1 u glavnoj knjizi.

e Naziv — naziv konta, popunjava se ru¢no i moze imati do 50 znakova

e Racun u GK — vezni konto u glavnoj knjizi

e Grupa — konta se mogu grupirati radi lakSeg kasnijeg izvjeS¢ivanja (obi¢no u
sustavima s dosta detaljnim kontnim planom). Polje je obavezno za unos, ali
uvijek postoji §ifra 0 ili 1 s opisom "Nedefinirana grupa"

e Okvir ,,Veze za knjiZzenje dokumenata“ — ovdje se definiraju veze za prijenos
amortizacije u glavnu knjigu. Za svaki konto iz gornje tablice u donjoj je
potrebno unijeti konta za dugovnu 1 potraznu stranu iz glavne knjige na koja
¢e se prenositi amortizacija. Nije obavezno za popunjavanje ako se
amortizacija knjizi ruc¢no.
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Slika 17. Laser OSIS
Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a za rad u programu Laser OSIS

Laser GLAS

Laser GLAS se odnosi na sva ra¢unovodstvena dogadanja. Glas se sastoji od ulaznih

racuna, obracuna kamata, platnog prometa, izlaznih racuna.

Kroz ulazne racune Se unose svi racuni od dobavljaca za sve vrste usluga, robe, opreme,
investicija i slicno. Nakon ovjere racuna, oni se knjize (dolazi raun - racun se unosi i
ide na ovjeru = ra¢un mora biti ovjeren da bi bio priznat). Racun sadrzi osnovicu, PDV, i
bruto iznos. 1znos PDV-a ulazi u Knjigu ulaznih racuna. Svakog 20-0g u mjesecu se
predaje ukupni PDV za prethodni mjesec. Kroz ulazne ra¢une mogu se pregledavati
stavke: skupno, pojedina¢no, po rasporedu, po mjestu troska, po porezu, i sli¢no. Laser
GLAS sjedinjuje kompletno poslovanje poduzeéa (Lasere TRS, MAT, HIS, itd) na
temelju Cega izlazi bilanca gdje se prikazuju svi dogadaji, financijska izvjeSca, greske,

ispravci (Laser GLAS je rezultat svih dogadaja u drusvu).

Na temelju knjizenih mjeseénih rac¢una koji se Salju u poreznu upravu (na temelju ulaznih
i izlaznih racuna) drustvo ima ili povrat ili placanje PDV-a. Prijava PDV-a se temelji na

ulaznim i izlaznim ra¢unima (predstavlja razliku izmedu ulaznih i izlaznih ra¢una).

Svaki dobavlja¢ u Laseru GLAS ima svoju $ifru po kojoj se vodi u sustavu. Po Sifri se
uskladuju ra¢uni s dobavljaéem, te svi racuni moraju biti uskladeni na 31.12. zbog

revizorskih izvjesca. U kartici partnera su vidljiva sva dogadanja, na primjer:
Kartica partnera npr. Coca-Cola - vidljiva su sva dogadanja:

e Konto 361 - zaduZenja ambalaze, vidljivo koliko ambalaze ima u najmu, a koliko
nije vra¢eno
e Konto 659- nabavna vrijednost robe (roba koja je zaduzena u Laseru TRS)

e Konto 309 je konto za ugostiteljstvo

Konto 220 predstavlja dobavljac¢e (u ovom slucaju Coca-Colu), pri ¢emu su S desne

strane racuni, a S lijeve strane uplate i na tocno odredeni dan se moze vidjeti stanje

(koliko je Solaris d.d. duzan Coca-Coli).

Platni promet se odnosi na virmane koji se vrse po nalogu direktora.
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Izlazni racuni se odnose na boravak gostiju. Gosti mogu boraviti individualno ili preko
agencije. Rezervacije koje se obavljaju individualno (preko rezervacijskog centra,
direktno preko web stranice Amadria Parka, Booking.com-a, Tripadvisor-a) su
automatski povezane s Laserom HIS, pri ¢emu zaposlenici u sustav unose rezervaciju,
datum, vrijeme boravka, vrstu usluge, sudionike itd. Kada se obavlja check in, gost se
javi na recepciju, te recepcioner ide na ,,prijavu gosta“ s tim da ga prijavi po njegovoj
individualnoj rezervaciji tako da povuce podatke iz sustava. Nakon §to gost odradi svoj
boravak, na recepciji se obavlja placanje, te no¢nom obradom takva evidencija stize u

Laser GLAS.

Kada rezervacija nije putem web stranica, rije¢ je o booking-u kod agencije. Agencija
Salje upit prema rezervacijskom centru. Postoje agencije s kojima Solaris d.d. ima
sklopljen ugovor, te su tada uvijeti i cijene ve¢ definirani (po pojedinom periodu i vrsta

sobe - ovisi koji kontigent je agencija zakupila).

Agencije s kojima Solaris d.d. nema ugovor Salju upit. Ako ima mjesta odobri se
rezervacija po odredenim uvjetima. Agencija Salje najavu, i na temelju najave
rezervacijski centar unosi rezervaciju u Laser HIS. Gost dolazi u hotel s voucherom koji
mu je dala agencija, a na voucheru je navedena vrsta usluge, broj osoba i datum boravka.
Zaposlenik podatke s vochera usporeduje s napravljenom rezervacijom u sustavu i ako
sve odgovara vrsi se prijava gosta. Kada gost odlazi, svoju uslugu ne placa na recepciji. U

ovom slucaju u racunovodstvu se izraduje faktura koja se Salje agenciji.

Ako je dogovoreno placanje po predracunu, agencija poSalje najavu za gosta.
Rezervacijski centar ubacuje rezervaciju putem najave, posalje natrag ponudu agenciji i
agencija je duzna platiti odredeni iznos 14 dana prije dolaska gosta. Kada agencija izvrsi
uplatu, uplata se stavlja kao akontacija na rezervaciju i onda se taj izlazni ra¢un zatvara

direktno u Laseru HIS (iznosi 0,00 kn jer je raun unaprijed podmiren).
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Slika 18. Laser GLAS

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/glas

Laser PLA
U Laseru PLA su svi podaci o djelatniku:

e ime i prezime, oib, kontakt broj, datum rodenja, adresa, razina obrazovanja, e-
mail

e evidencija o ¢lanovima obitelji

e pravo na boZi¢nice i darovi za djecu

e mjesto troska gdje osoba radi (npr. Hotel Ivan kuhinja)

e visina place, broj raéuna, podaci o poreznoj kartici

e jubilarne nagrade i godi$nji odmori

1z programa se kreira ugovor, odnosno postoji moguénost automatskog povlacenja svih
potrebnih podataka o djelatniku za kreiranje ugovora. Takoder, program signalizira kada

zaposleniku istje¢e ugovor.

86


https://www.laserline.hr/hr/produkti/glas

Postoji i program koji se zove Time and Space u kojem se prati evidencija radnog
vremena. Svaki djelatnik dobije karticu s kojom svaki dan evidentira dolazak na posao i
odlazak s posla. Na kraju mjeseca se svi sati zbroje, pri cemu se moze vidjeti koliko je
zaposlenik odradio dvokratnih smjena, no¢nih i prekovremenih. Sati se iz programa Time

and Space prenose u Laser PLA gdje se radi obracun place.

U program se unose sve promjene radnog mjesta (npr. ako se zaposlenik iz kuhinje
Hotela Jure Salje na ispomo¢ u kuhinju Hotela Ivan) 1 kada se radi obracun, posebno se
obracunava koliki je troSak radne snage u kuhinji Hotela Jure, a koliki u kuhinji Hotela

Ivan.

Laser PLA omogucava formiranje datoteke u koju se unose svi djelatnici koji su primljeni
za rad na to¢no odredeni dan. Nakon toga, datoteka sa svim djelatnicima se ucitava U
program od Mirovinskog osiguranja (svi koji Zele raditi moraju biti prijavljeni). Takoder,
postoji i opcija prijavljivanja svakog radnika posebno. Prije su se radnici prijavljivali
posebno u sustav Mirovinskog, i posebno u sustav Zdravstvenog osiguranja. Sada se
izvrS8ava samo prijava na Mirovinsko osiguranje, a Zdravstveno osiguranje automatski

preuzima tj. povlac¢i podatke sa Mirovinskog.

Laser PLA omogucava brojne analize, npr. broj djelatnika na odredeni dan (sveukupan

broj i odvojen broj djelatnika po mjestu troska), broj zenskih i muskih djelatnika, itd.

Za zaposlene strane drzavljane potrebno je traziti radnu dozvolu 15 dana prije pocetka
rada. Duzni su dostaviti putovnicu i uvjerenje o nekaznjavanju iz zemlje iz koje dolaze, s
tim da se ovo odnosi na zemlje koje nisu ¢lanice EU (Srbija, Makedonija, BiH, itd.). Na
obrascu 9A se predaju podaci na MUP i nakon 15 dana MUP odobri radnu dozvolu po

koju osoba treba do¢i osobno.

Za dobivanje radne dozvole od MUP-a za strane drzavljane koji dolaze iz zemalja koje su
¢lanice EU potrebna je samo prijava boravista (u zgradama za djelatnike Solaris d.d.-a ili

negdje u Sibeniku).
Laser CRM

Program je osmisljen za lakse odludivanje i za poboljSanje proizvoda i usluga. Usko je
povezan sa svim ostalim programima iz razloga $to svaki dio Solaris d.d-a unosi svoje

podatke (npr. na recepciji se unose mati¢ni podaci, bracno stanje itd.; u restoranima se
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unose misljenja gostiju, recenzije, primjedbe $to bi se moglo poboljsati) i na temelju ovog
sustava se rade analize koje se koriste u daljnjem odlu¢ivanju (u smjeru potreba gostiju i

u smjeru u kojem Solaris d.d. zeli i¢i).
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Slika 19. Laser CRM

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/crm

Laser Bl

Laser Business Intelligence prikuplja podatke od svih ostalih modula i prezentira ih u
obliku izvjeStaja, analiza, 1 grafickih vizualizacija. Program sluzi iskljuc¢ivo za
izvjeStavanje, moze se vidjeti sve $to nas zanima u sklopu Amadria Parka, a namjenjen je
top i middle menadzementu (npr. netko tko radi u Laseru MAT ne moze vidjeti koliki su
smjestajni kapaciteti u Hotelu Ivan, jer nemaju pristup Laseru HIS, i obrnuto). U Laseru
BI takoder postoje i razliCiti leveli autorizacije gdje osobi moze biti dopusteno
pregledavanje samo na razini Solaris d.d.-a, a nemogucnost pregledavanja stanja u Opatiji

I Zagrebu.
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ORACLE'" Laserline Business Intelligence

(a) Brzi preglednici

o preglednk B deltan) | Realizacii oo dan TopN | Realtzaciis na don (tablica)  Bookingnadan - Prezentacijski preglednik Comment
achs datuma zameza: Realizacija prethodnog dana

Treed bookings Odabir dimenzije prikaza  Ostiarena roceria ¥

Prethodna Godina, Teku ina thodna Godina, Tekuéa Godina
i e rethodna Godina, Tekuéa Godin Prethodna Godina, Tekuca Godin

= A
g

Cvrsti objekti — fix booking / plan

Odabir dimenzije prikaza Nocena v

£t - Refrech - Prrt - Bapoet

Kampovi (individuald) — fix booking / plan

Odabir dimenzije prikaza | Erito pribod HRK v

o o

Slika 20. Laser Bl

Izvor: Laserline, dostupno na: https://www.laserline.hr/hr/produkti/bi

Zadaci IT odjela u Solaris d.d-u:

- odrzavanje baze podataka koja je nuzna za poslovanje: ime gostiju, adrese, mjesto

boravka, vrsta sobe, itd.

- instaliranje i odrZavanje aplikacijskih softvera na racunalima (za Laserline), dodjeljuju

prava tj. ovlasti
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LasermaTt LaserivEL Laser'GLAS

Laser*HIS

Laser*Osis

Laser*TRS

Slika 21. Prikaz Laserline modula
Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a

Slika 21. prikazuje praéenje svakog modula Laserline-a od strane IT odjela. Imaju

dopustenje provjere podataka i nac¢ina funkcioniranja sustava.
-> objavljuju oglase za posao

-> traZenje problema kada nastane preopterecenje sustava

Slika 22. Alarmi

Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a
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Slika 22. prikazuje neispravnost switcher-a, routher-a i servera u pogledu alarmnog

sustava. Odjel IT moze vidjeti problem i djelovati na vrijeme.

- interno odrzavanje sastanaka putem aplikacije Google Meet

- odrzavanje Internet veze (WiFi)

Slika 23. Internet veza Solaris d.d.-a
Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a

Slika 23. prikazuje internet vezu. Moze se vidjeti funkcija mreze, koliko je korisnika
povezano na WiFi mrezu (u ovom slucaju 4600 korisnika), koliko GB se trosi svakih 15
min (na slici 81.5 GB)

- pracenje videonadzora
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Slika 24. Videonadzor
Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a

- pracenje zahtjeva u Help Desk aplikaciji

Currently running network scan—cick toleam mae e«

2510
2508 Med
l 28352 4 sl recepcije Pritvaaci Hozel Jure Mg 1208721
B2 Teleton Guest experience & Pritvan Blaterks Mol Mest o
29 kver sieners Pritnvay Ante Paed Med 2w
2013 ragine Pritest Hotet jure tes 1307721
Pritveats Glsvns Recepe . Medt 2508721

Slika 25. Aplikacija Help Desk
Izvor: Interni podaci Solaris d.d.-a

Na slici 25. prikazana je aplikacija Help Desk, putem koje zaposlenici kontaktiraju IT

odjel za rjeSavanje tehnic¢kih problema.
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6.4.1. Testiranje hipoteze H2

H2: Informacijska tehnologija utjeCe na upravljanje znanjem u poduzecu Solaris

d.d. - PRIHVACENA

Informacijska tehnologija ¢ini proces upravljanja znanjem brzim i jednostavnijim, te
pomocu nje znanje postaje dostupno zaposlenicima. Koristenje informacijskih sustava u
procesu upravljanja znanjem predstavlja sastavni dio svakog dobro vodenog procesa
upravljanja znanjem. U hipotezi H2 pratila se vrsta informacijske tehnologije u poduzecu
Solaris d.d. Poduzece ulaze u obucavanje zaposlenika za primjenu novih tehnologija, iz
Cega se moze zakljuéiti da zaposlenici u tom pogledu unaprijeduju svoja znanja i vjestine.
Sustav Laserline predstavlja najveéi napredak u tehnologiji za Solaris d.d. jer omogucuje
brze i efikasnije obavljanje radnih zadataka, odnosno brze stvaranje i prijenos znanja, te
omogucava vecu fleksibilnost poslovnih procesa (npr. Laser POS ima moguénost
zamjene placanja — Sto prije nije bilo moguce; Laser MOBILE predstavlja napredak u
brzem posluzivanju gostiju). Laserline funkcionira putem interneta Sto predstavlja jedan
od najvaznijih informati¢ih alata u procesu upravljanja znanjem. Svi moduli su
medusobno povezani, a 0sobe koje imaju ovlasti ostvaruju mogucnost pracenja svih
modula, $to kod prijasnjih sustava nije bilo moguce. Odjel IT kontrolira funkcioniranje
svih modula i rjeSava tehnoloske probleme brzo i efikasno zahvaljuju¢i pracenju alarma i
aplikaciji Help Desk, pomoc¢u koje stoje na raspolaganju svim zaposlenicima. TeSko je
zamisliti efikasnu inicijativu za upravljanje znanjem bez tehnoloske infrastrukture, koja
¢e je adekvatno podupirati, pri ¢emu se moze zakljuéiti da Solaris d.d. kontinuirano

napreduje u koriStenju informacijskih sustava i upravljanju znanjem pomocu njih.
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7. ZAKLJUCAK

Upravljanje znanjem kompleksan je, sveobuhvatan i sustavan proces kreiranja ljudskih,
tehnoloskih, kulturnih i orgnizacijskih pretpostavki kojim se stvaraju uvjeti za kreiranje,
dijeljenje i primjenu organizacijskog znanja kako bi se povecale inovacije, ukupna
organizacijska uspjesnost i ostvarila odrziva konkurentska prednost. Glavni ¢imbenici su
ljudi 1 tehnologija koji ¢ine uobiCajeni sustav upravljanja znanjem. To su dva elementa
koja se medusobno upotpunjuju i ovise jedan o drugome. Ljudski potencijali/resursi su
ukupna znanja, vjeStine, talenti, kreativnost, sposobnosti, odanost i motivacija kojom
raspolaZze neka organizacija ili dustvo, odnosno, ukupna intelektualna i psihicka energija
koja se moze angazirati u ostvarivanju ciljeva organizacije (poslovnih i strateskih) i
razvoja poslovanja. Jedna od glavnih uloga informacijske tehnologije u upravljanju
znanjem jest povecanje brzine stvaranja i prijenosa znanja, a u informacijskom vremenu u
kojem zivimo bi bilo tesko zamisliti ijjednu efikasnu inicijativu za upravljanje znanjem
bez tehnoloske infrastrukture koja ¢e je adekvatno podupirati. Sustave za upravljanjem
znanjem (eng. Knoweledge Management Systems) izraduju razna tehnoloska rjeSenja i
informacijske tehnologije koje omogucuju upravljanje znanjem u organizaciji.
Upravljanje znanjem se istrazivalo u poduzecu Solaris d.d. pom¢u kvalitativne metode
dubinskog intervjua. U radu su promatrane 2 hipoteze . Hipoteza H1 glasi da Strategija i
politike upravljanja ljudskim resursima utje¢u na upravljanje znanjem u poduzecu Solaris
d.d. Strategija se definira kroz viziju, misiju i ciljeve. Politike upravljanja ljudskim
resursima ukljuéuju analizu radnih mjesta, planiranje ljudskih resursa, pribavljanje
ljudskih resursa, selekciju, obuku, motivaciju, upravljanje kompenzacijama, procjenu
performansi 1 radne odnose. Hipoteza je prihvacena iz razloga §to se u samoj strategiji
moze zakljuéiti da je cilj Solaris d.d.-a stvoriti jak i uspjeSan tim kroz kontinurano
ulaganje u znanje 1 kvalitetu zaposlenika uz istovremeno pruzanje kvalitetnih usluga na
svim podruc¢jima poslovanja. Kroz politike upravljanja ljudskim resursima se analizira,
prati i ocjenjuje rad svih zaposlenika kao i njihovo unaprijedenje kroz procjenu
perofrmansi. Solaris d.d. ulaZze u obrazovanje i edukacju svojih zaposlenika kako bi oni
mogli ostvariti svoje profesionalne ciljeve, i svaka osoba koja se svojim radom i trudom
dokaze ima velike moguc¢nosti napretka. Prate se samostalni odlasci zaposlenika iz
poduzeca pri ¢emu je cilj zadrzati zaposlenike, zadrZati znanje, a ujedno shvatiti i razloge

njihovog odlaska. Hipoteza H2 glasi da Informacijska tehnologija utje¢e na upravljanje
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znanjem u poduzecu Solaris d.d. Hipoteza je prihvadena iz razloga Sto Solaris d.d.
napreduje u izboru informacijskog sustava na razini cjelokupnog poduzeéa. Sustav
Laserline predstavlja najve¢i napredak u tehnoligiji za Solaris d.d. jer omogucuje brze i
efikasnije obavljanje radnih zadataka, odnosno brze stvaranje i prijenos znanja, zahtijeva

najvecu azurnost i moguénosti unutar sustava.
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PRILOZI

Pitanja za provedbu dubinskog intervjua:
1. Kako glase vizija, misija i ciljevi Solaris d.d.?

2. Postoji li u Solarisu d.d. razradeni dokument kojim se vode politike upravljanja

ljudskim resursima?
3. Tko provodi analizu radnih mjesta, 1 na koji na¢in?
4. Kada se provodi tekuce a kada buduce planiranje radne snage?

5. Koji su interni a koji eksterni izvori pribavljanja kandidata? Traze li se preporuke od
prethodnih poslodavca i provjeravaju li se takve preporuke? Imaju li prednost pri
zapoSljavanju kandidati unutar Solaris d.d.-a? Suradujete li s agencijama za
zaposljavanje, srednjim Skolama 1 fakultetima? Imate li odredeni broj ucenika 1 studenata
koje primate za stru¢nu praksu i sezonski rad? Imaju li studenti moguénost rada u Solaris

d.d.-u nakon zavrSenog fakulteta?

6. Na koji nacin se obavlja selekcija zaposlenika? Buduci da se selekcija obavlja putem
intervjua, koja se pitanja postavljaju kandidatu? Postoji li viSe krugova intervjua?
Provode li se testovi inteligencije, osobnosti, vjestina i slicno? Koliko na odluku o izboru
kadidata ima preporuka nadredenog unutar Solaris d.d.-a? Kada se provode izlazni

intervjui?
7. Na koji nacin se provodi obuka zaposlenika 1 koliko traje?

6. Koja vrsta materijalne i nematerijalne motivacije se provodi u poduzecu? Koliko se
ulaze o obrazovanje zaposlenika? Idu li menadZeri i direktori na daljnja usavrSavanja?

Provodite li anketne upitnike Sto se ti¢e zadovoljstva zaposlenika?

7. Koje vrste kompenzacija su prisutne u poduzeéu? Sto ukljuéuju kompenzacije za
obavljeni rad i kompenzacije po osnovi pripadnosti poduze¢u? Koliko iznose jubilarne

nagrade, boZzi¢nice i pokloni za djecu?
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8. Na koji nacin se provodi procjena radne uspjesnosti? Provodi li se evaluacija za svakog
zaposlenika i tko provodi evaluaciju? Sto se prati u evaluaciji zaposlenika? Koliko dobra

ocjena utjeCe na daljni razvoj karijere?

9. Sto ukljuduje Ugovor o radu? Koje su obveze zaposlenika sukladno Ugovoru o radu?
Koliko traje probni rad? Koji su razlozi za otkaz? Ima li zaposlenik pravo na opomenu
prije otkaza?

10. Koju vrstu informacijske tehnologije koristi Solaris d.d.? Gdje se provodila obuka za
Laserline? Jesu li na obuku isli svi stalno zaposleni djelatnici? Koji sustavi su se koristili
prije Laserline-a? Predstavlja li Laserline najvec¢i napredak u tehnologiji za poduzeée do

sada?

11. Sto je Laser TRS, za §to sluzi?

12. Za sto sluzi Laser MAT?

13. Sto je Laser POS? Postoji li Knjiga ra¢una kada nastane prekid Interneta?
14. Za sto sluzi Laser Mobile?

15. Gdje se koristi Laser WELL i koje su njegove funkcije?

16. Sto predstavlja Laser AC?

17. Sto predstavlja Laser HIS? Postoji li moguénost popusta za stalne goste?
18. Sto predstavlja Laser OSIS?

19. Sto predstavlja Laser GLAS?

20. Sto predstavlja Laser PLA?

21. Sto predstavlja Laser CRM?

22. Sto predstavlja Laser BI?

23. Koje su ovlasti i zadaci IT Odjela? Koji alati/aplikacije se koriste?
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SAZETAK

Upravljanje znanjem je kompletan i sveobuhvatan proces koji ukljucuje dva glavna
¢imbenika, a to su ljudi i tehnologija. Rad se temeljio na 2 hipoteze. Ljudski potencijali
predstavljaju ukupna znanja 1 vjeStine kojima raspolaze odredena organizacija.
Informacijska tehnologija ¢ini sustav upravljanja znanjem brzim i jednostavnijim. Uloga
ljudskih resursa u poduzecu Solaris d.d. je ogledana u strategiji u politikama upravljanja
ljudskih resursa. Informacijska tehnologija je orijentirana na vrstu tehnologije u
poduzecu, u ovom slucaju Laserline sustav. Obe hipoteze su prihvacene S§to znaci da
Solaris d.d. uspjeSno upravlja znanjem putem strategije, politika upravljanja ljudskim

resursima i tehnologijom.

Kljucne rijeci: upravljanje znanjem, ljudski resursi, informacijska tehnologija

SUMMARY

Knowledge management is a complete and comprehensive process that involves two
main factors, namely people and technology. The paper was based on 2 hypotheses.
Human resources represent the overall knowledge and skills available to a particular
organization. Information technology makes the knowledge management system faster
and simpler. The role of human resources in Solaris d.d. is reflected in the strategy in
human resource management policies. Information technology is oriented to the type of
technology in the enterprise, in this case the Laserline system. Both hypotheses are
accepted which means that Solaris d.d. successfully manages knowledge through

strategy, human resource management policies and technology.

Keywords: knowledge management, human resources, information technology
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