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1.UVvOD

rada; 3. metode koriStene u radu; 4. struktura rada.

1.1. Problem istrazZivanja

Problem istrazivanja ovoga zavr$noga rada je u pokusaju da se objasne ljudski resursi koji su
bitni za uspjeSan gospodarski rast i razvoj. Oni su temelj razvoja neke sredine i opstanka na
nekom podru¢ju. Danas se sve viSe paznje posvecuje ljudskim resursima jer su oni
nedvojbeno bitni za rast i razvoj gospodarstva u cjelini te su snazan alat za postizanje
konkurentske prednosti. Ulaganje u razvoj ljudskih resursa zajedno s razvojem gospodarstva i
poboljsanjem kvalitete Zivota najvise ¢e doprinijeti brzem razvoju gospodarstva.U Europskim
obrazovnim politikama dominira pristup drustva temeljenog na znanju.Znanje je kljucni
¢imbenik koji bi trebao omoguéiti stabilan i odrziv razvoj drustva. U zadnje vrijeme velika se
pozornost obra¢a na povecanje zaposljivosti ranjivih skupina drustva, suzbijanje siromastva i
jacanje socijalne uklju¢enosti svih slojeva drustva te je to jedan od prioriteta Republike

Hrvatske.

1.2. Ciljevi rada

Cilj ovog rada je prouciti i analizirati ljudske resurse - ljude, njihova znanja, vjeStine,
sposobnosti, motivaciju kroz vrijeme i u razli¢itim politicko-ekonomskim konceptima.
Objasnit ¢e se uzroci, mjere, ponasanje, polozaj, motivacija ljudskih resursa u hrvatskom
drustvu 1 gospodarstvu. Istraziti ¢e se proces upravljanja ljudskim resursima te objasniti

njihov utjecaj na poslovanje.



1.3. Metode koriStene u radu

Metode koje ¢e se koristiti u radu:

Metoda analize - metoda kojom se sloZeni pojmovi, sudovi i zakljucci ras¢lanjuju na
Metoda sinteze - metoda kojom se razli¢iti zakljucci, sudovi i pojave povezuju u
smislene cjeline.

Metoda dedukcije - logicka metoda.

Povijesna metoda -metoda kojom se na temelju raznovrsnih dokumenata i dokaznog
materijala moze saznati ono §to se dogodilo u proslosti. Najées¢e se upotrebljava u
drustvenom i humanistickom podrucju.

Statisticka metoda - naziva se 1 opéa metoda znanstvenih istraZivanja. Ona je
induktivno generalizatorska jer se na temelju obiljeZja odredenog broja elemenata
izvode op¢i zakljucci.

Deskriptivna metoda - metoda jednostavnog opisivanja ¢injenica, procesa i predmeta u

prirodi i drustvu.

1.4. Struktura rada

Zavrsni rad se sastoji od pet cjelina. U uvodnom dijelu rada definirat ¢e se problem

istrazivanja, cilj rada, metode koje ¢e se koristiti tijekom izrade rada te opis strukture rada. U

drugom dijelu opisati ¢e se ljudski resursi kao najvrjedniji kapital kroz razlicite teorijske

pristupe. U tre¢em dijelu istraziti ¢e se proces obrazovanja. Koliko je obrazovanej bitno 1

kako utjece na ljudske resurse. Nadalje, u cetvrtom poglavlju istrazit ¢e se kako upravljati

ljudskim resursima. Na kraju ¢e se nalaziti zakljucak, popis literature i priloga te sazetak na

hrvatskom i engleskom jeziku.



2. LJUDI KAO NAJVRJEDNILJI KAPITAL: RAZLICITI TEORIJSKI
PRISTUPI

2.1. Ljudski resursi — osnovni pojmovi

Ljudski resursi su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne mogucénosti, motivacija i
odanost kojom raspolaze neka organizacija. To je ukupna intelektualna i psihi¢ka energija

koju organizacija moze angazirati u ostvarivanju svojih ciljeva i razvoja poslovanja.*

MenadZment ljudskih resursa ¢ini niz medusobno povezanih aktivnosti i zada¢a menadZzmenta
I organizacija usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih
znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,

razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.

Osnovna snaga bilo koje organizacije su ljudi te je klju¢ uspjeha u naéinu na koji tvrtke
odabiru i organiziraju ljude. Mali broj lidera u organizacijama je prepoznao potrebu
individualnog ucenja, odnosno osobnoga razvoja pojedinca.

Potrebna je organizacija gdje ljudi kontinuirano Sire svoje kreativne kapacitete, gdje se
podrzava novi nacin razmisljanja, gdje se slobodno postavljaju zajednicki ciljevi i gdje ljudi
stalno uce kako raditi zajedno. Organizacija se stalno treba usavrSavati vode¢i racuna o
sistemskom miSljenju, osobnom razvoju svakog zaposlenika, mentalnim modelima, stvaranju
zajednicke vizije i timskom ucenju.

VaZznu ulogu ima menadZer za ljudske resurse jer on usmjerava, vodi, pronalazi rjeSenja 1
implementira kvalitetne procese koji doprinose visokoj razini motiviranosti zaposlenika i

cjelokupnom poslovnom uspjehu cijele tvrtke.

Ljudski resursi dijele se na ljudski potencijal i ljudski kapital. Ljudski potencijal predstavlja
ljudsko znanje,a dok se to znanje ne po¢me upotrebljvati ne moze se govoriti o ljudskom
kapitalu. Ljudski kapital podrazumijeva primjenu znanja i djelovanje u okviru ciljeva
organizacije te je zada¢a menadzmenta upravljati ljudima, njihovim znanjem, vjeStinama i

kompetencijama. Potrebno je prepoznavati ljudske potencijale, motivirati ih, investirati u

Jambrek 1., i. Peni¢ 1.: Upravljanje ljudskim potencijalima u poduze¢ima — ljudski faktor, motivacija

.....

? Bahtijarevi¢ — Siber F.: Menadzment ljudskih potencijala



njihovo znanje. Kako bi se efikasno mogloupravljalo ljudskim kapitalom potrebno je mijeriti
njegovu efikasnost. Metoda koja se koristi za mjerenje efikasnosti intelektualnog kapitala je
VAIC(TM) (eng. Measuring the overall efficiency of creating new value). Ona omogucuje
menadzeru pregled gdje se vrijednost u sustavu stvara, a gdje razara.

Tako se u Republici Hrvatskoj, u suradnji Hrvatske gospodarske komore i Zajednice za
unapredenje intelektualnog kapitala, tom metodom vrsi mjerenje uspjesnosti gospodarstva, te

se tiskaju tromjesecni, polugodisnji 1 godisnji izvjestaji uspjesnosti hrvatskog gospodarstva.3

2.2. Razvoj ljudskih resursa

Za razvoj zajednice potrebna je ukljucenost svih aktera: jedinica lokalne samouprave,
privatnog sektora, neprofitnih organizacija i gradana. Jedinice lokalne samouprave obavljaju
poslove lokalnog znacaja kojima se neposredno ostvaruju potrebe gradana, a koji nisu

Ustavom ili zakonom dodijeljeni drzavnim tijelima.

Temelj razvoja neke sredine i1 opstanka na nekom podrucju su ljudski resursi. Razvoj ljudskih
resursa je jedan od najvaznijih faktora dugoro¢nog ekonomskog razvoja na nacionalnoj,ali i
lokalnoj razini.

Razvoj ljudskih resursa, u najSirem smislu te rijeci, odnosi se na usvajanje i povecanje znanja,
umijeca, sposobnosti i stavova, te poboljSanja ponasanja ljudi. U uZem smislu razvoj ljudskih
resursa vezuje se uz posao i organizaciju u kojoj ljudi rade. To je organizirana aktivnosti
ucenja pokrenuta u organizaciji radi poboljSanja uspjeha (dostignuca, rezultata) i osobnog
razvoja, s ciljem unapredenja rada, kako pojedinca (na sada$njim 1 budu¢im poslovima), tako

i cijele organizacije.*

3 su komponente razvoja ljudskih resursa:
1. individualni razvoj - usvajanje novih znanja, umijeCa, sposobnosti i stavova,
poboljSanje ponaSanja pojedinca povezano s poslom koji obavlja ili ¢e ga obavljati.
2. profesionalno napredovanje i razvoj pojedinca - planirani napori pojedinca i

organizacije. Njegov je cilj optimalizacija interesa pojedinca i organizacije.

¥ Marugnik B.: Ljudski resursi u funkciji drustveno — ekonomskog razvoja, str. 167.
*7ugaj M.: O razvoju ljudskih resursa, str. 247.



3. razvoj organizacije - razvoj novih, kreativnijih rjesenja za poboljsanje rezultata.’

Znanstveno bavljenje ljudskim resursima nije novost, ali stvarni interes poduzeca |

menagementa za ljudske resurse i njihov razvoj jest relativno novo.

Razvoj upravljanja ljudskim resursima u svijetu:

1924. Elton Mayo analizira utjecaj okoline i meduljudskih odnosa na proizvodnost rada. To
predstavljapocetak brige za upravljanje ljudskim potencijalima.

1932. legalizacija rada sindikata u SAD-u.

1946. nastaju prvi personalni odjeli u zapadnim zemljama.

1970. prelazi se na koriStenje naziva ljudski resursi i ljudski potencijali s izraza personalni.

Razvoj u Republici Hrvatskoj:

1947. pojava personalnih odjela u domac¢im poduzeé¢ima. Bavili su se evidentiranjem radnog
staza, socijalnog i zdravstvenog osiguranja te su u njima radili uglavnom pravnici.

1956. personalna evidencija se prosiruje (mirovinsko osiguranje, sigurnost na radu, stru¢no
osposobljavanje, radni odnosi, rekreacija). U odjelima se pocinju zaposljavati i psiholozi,
referenti za obuku i razvoj i sl.

1965. pojavljuje se kadrovski odjel.

1990. uvode se odjeli za upravljanja ljudskim resursima ili potencijalom umjesto personalne

evidencije 1 kadrovskih sluzbi.b

2.3. Ljudski resursi kroz povijest

William Petty prvi je pokuSao kvantitaativno vrednovati ljudske resurse i to kroz proracun
ukupnih zarada stanovnistva i odgovarajuce veliC¢ine kapitala koje bi donijele te zarade da su

investirane po odredenoj kamatnoj stopi.

Adam Smith je u svojim djelima isticao vaznost obrazovanja pojedinaca za drustvo u cjelini.

> Zugaj M.: O razvoju ljudskih resursa, str. 248., 249.
®pfeifer S., Sundali¢ A., Jeger M., Pozega Z.: Upravljanje ljudskim resursima



Friedrich i Johann von Tnunen su Koristili dvije metode za procjenu vrijednosti ljudskog
kapitala: kapitaliziranje neto vrijednosti buduéih zarada po trziSnoj kamatnoj stopi i ukupnog

troSka razvoja covjeka odredene zivotne dobi.

Karl Marx je na prvo mjesto stavio strucnost radnika, a razvoj ¢ovjeka je uz znanje i znanost

smatrao najbitnijom proizvodnom snagom drustva.

Alfred Marshall smatrao je da je najvrjedniji onaj kapital koji se ulaze u ljude. Smatrao je da
je obrazovanje nacionalna investicija. Uz Alfreda Marshalla, i ostali gradanski ekonomisti,
ljudske Cinitelje u proizvodnji smatrali su veoma znacajnima isti¢u¢i nejednaka pojedinacna i
ukupna obrazovna, stru¢na i1 kvalificirana obiljezja stanovniStva na probitak nacionalne

ekonomije.

Alfred Sauvy dao je doprinos u kvantificiranju ljudskog kapitala. Formulirao je metodu
kojom se izracunavala vrijednost ljudskog kapitala koja se sastoji u kumuliranju troSkova za

uzdrzavanje 1 obrazovanje ¢ovjeka do radne dobi.

Harbison i Myers razvili su kvantitativne indikatore za mjerenje razvijenosti ljudskih
potencijala jer su utvrdili da su ekonomisti zapostavili izu€avanje ljudskog faktora te

njegovog doprinosa i zna¢aja u ekonomskom rastu.

Likert govori o ljudskim resursima kao klju¢énom orgnizacijskom resursu. Prema njemu je
upravljanje ljudskim resursima najvaznije jer sve ovisi 0 tome koliko odobro je ono

obavljeno. Razvio je koncept ,,racunovodstva ljudskih resursa“.

Interes za izuCavanje ljudskih resursa raste u drugoj polovici dvadesetoga stoljeca, a to je
prvenstveno zasluga Theodora Schultza i Garyja Beckera. Oni su se bavili ulaganjima u
obrazovanje. Smatrli su da je to investicija u ljudski kapital, a Schultz utvrduje da postoji
nekoliko skupina aktivnosti i tijekova koji utjecu na povecanje ljudskog kapitala. To su:
poboljSanje zdravstvenih usluga, formalno obrazovanje, obrazovanje na radnom mjestu,
obrazovanje odraslih izvan poduzeéa te pojedinacne i1 obiteljske migracije radi vecih

mogucénosti zaposljavanja.



M. J. Bowman procjenjuje ljudski kapital kao cjelokupnu vrijednost usluga koje

ce

zaposlenici pruziti u predvidivom radnom vijeku umanjenom za diskont za odgovarajuéi broj

godina.

Medu najznacajnija istrazivanja ljudskih resursa u Republici Hrvatskoj spadaju istrazivanja

koja su proveli Sveto Marus$i¢ (Marusié, 1999, prema Poloski Voki¢, Vidovi¢, 2008) i Nina
Poloski Voki¢ (Poloski Voki¢ 2004, Poloski Voki¢, Frajlic 2004, Poloski Voki¢, Vidovi¢

2008).

Njihova su istrazivanja provedena medusobno neovisno ali imaju dosta slucnosti. Istrazivanja

obuhvacdaju poduzeca iz razli¢itih industrija te je dokazano da postoji korelacija odredenih

aktivnosti upravljanja ljudskim resursima s poslovnim rezultatom, ali praksa upravljanja

ljudskim resursima je na vrlo niskoj razini.

Tek u novije vrijeme ljudskom faktoru pridan je dovoljno veliki znacaj, te je nizom
istrazivanja dokazana povezanost izmedu obrazovanja i gospodarske uspjesnosti.

U novije vrijeme OUN (Organizacija ujedinjenih naroda) izraCunava Human
Development Index (HDI). HDI je indeks ljudske razvijenosti ili indeks humanog
razvoja. On se moze koristiti kao pokazatelj razvijenosti ljudskih potencijala iako je
pokazatelj dostignute razine razvijenosti neke zemlje. Po¢etkom 90-ih godina dvadesetog
stolje¢a konstruirali su ga Amartya Sen, Mahub ul Hak, Gustav Ranis, Meghan Desai i
otada ga koristi OUN te se objavljuje u GodiSnjem izvjesc¢u o ljudskom razvoju (Human
Development Report).OUN koncept ljudskog razvoja u Sirem smislu definira se kao

razvoj ljudi, razvoj za ljude i razvoj od ljudi.

Vecina hrvatskih poslodavaca razmislja tradicionalno, a to znaci da ljudski resursi nisu
na prvom mjestu.Zbog tog razmis$ljanja, a s ciljem podizanje razine osvijeStenosti
hrvatskih poslodavaca, potrebno je ulagati u razvoj stru¢njaka za ljudske resurse, kako bi

svojim radom doprinijeli cjelokupnom razvoju drustva i europskom trzistu.

"Singer S., Sandrk Nukié I.: Povecanje konkurentnosti poduzeéa kroz upravljanje ljudskim potencijalima, str.
193.
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2.4. Nova ekonomija

Nova ekonomija javlja se pocetkom dvadesetog stoljeca. Vezana je uz pojavu elektri¢ne
energije, telefona, Zeljeznice i automobila. To je bila industrijska era ekonomije. U staroj
ekonomiji posjedovanje imovine je imalo jako veliko znaenje, npr. posjedovanje
tvornica, Zeljeznica, naftnih busotina itd. Uz to bio je vazan i veliki broj radnika u
tvornicama. Nova ekonomija, zasniva se na novoj vrsti poduze¢a koja su ovisna o
nematerijalnoj imovini (informacije i znanje). Jedan od glavnih atributa intelektualnog
kapitala jest njegova neopipljivost.

Kao sto Leif Edvinsson kaze: “Nevidljiva ruka ekonomije, o kojoj govori Adam Smith,
postala je jos vise neuhvatljiva“.8

Danas je znanje postalo vrijednije nego ikada prije u povijesti razvitka teorije poduzeca.
Znanje stvara vrijednost, ali i novo znanje. Uz pomo¢ interneta znanje se Siri cijelim
svijetom. Ljudski mozak, a ne viSe ljudske ruke, postao je najvazniji element za rast i
razvitak poduzeca. Klju¢na imovina nove ekonomije postali su sposobni zaposlenici koji
razvijaju nove ideje, stvaraju vrijednost i unose inovacije u poslovanje poduzeca.
Revoluciju na podru¢ju proucavanja intelektualnog kapitala izazvao je Thomas A.
Stewart 1991.godine.

Stewart definira intelektualni kapital kao: “sumu svega §to svi u kompaniji znaju, a $to
joj daje konkurentsku prednost na trzistu.*

Pod poyjmom intelektualnog kapitala ne podrazumijevaju se sva znanja ve¢ samo ona
koja se mogu pretvoriti ili koja sluZze u postizanju konkurentskih prednosti. Intelektualni
kapital stalno treba pratiti pojedine pokazatelje. Suvremeni trend tehnoloskog razvoja
dovodi covjeka 1 upravljanje ljudskim potencijalima usrediSte poslovne strategije
suvremenog poduzeca. Znanje i inovacija postaju temeljni ¢imbenici opstanka i1 razvoja
organizacije. TeZiSte rada prebacuje se s fizicke na intelektualnu 1 psihi¢ku energiju ljudi.

Najvaznije je zadrzati kreativne ljude.

ICT (informacijska i komunikacijska tehnologija) sektor ima velik znaéaj za ekonomski

rast. U Hrvatskoj nije dovoljno razvijen, pa je to, jedan od razloga nezadovoljavajucih

®Bahtijarevié-Siber F.; Menagement ljudskih potencijala, str. 43.
% Kolakovi¢ M: Teorija intelektualnog kapitala: str. 935.

11



izvoznih i razvojnih performansi zemlje. Potrebno je uvodenje odredenih korekcija u
formuliranje i provodenje ekonomske politike..
Razvitak ICT sektora ne predstavlja tehnicku prednost samo jednoga sektora, ve¢ vise
njih.
On obuhvaca:

o telekomunikacijsku opremu

e clektroniku za Siroku potrosnju

e kompjutore

e uredske strojeve

e clektronicke komponente

e instrumente za otkrivanje, mjerenje, brojenje i kontrolu fizi¢kih pojava i

procesa.’?

10 Skufli¢ L., Vlahinié¢-Dizdarevié N.: Koncept nove ekonomije i znagaj informacijsko-komunikacijske
tehnologije u Republici Hrvatskoj, str. 467.



3. LJUDSKI RESURSI | PROCES OBRAZOVANJA

3.1. Zasto je obrazovanje vazno?

Danas je stalno obrzovanje postalo od jako velike vaznosti. Menagemet shvaca da su stalno
obrazovanje i usavrsavenje zaposlenika jedan od kljuénih nac¢ina da bi se ostvarile
konkurentske prednosti na trzistu. Nije bitno samo za daljni razvoj poduzeca vec se radi i 0

opstanku. Znanje postaje temeljni kapital i poluga razvoja™*.

Mnogo je razloga zbog kojih je jako bitno ulaganje u obrazovanje, a neki od najvaznijih su:
1. promjene u tehnologiji uzrokuju zastarijevanje znanja i stalno zahtjevaju nova znanja
I permanentno obrazovanje
2. povecanje u kompleksnosti, turbulentonosti i neizvjesnosti poslovne okoline
3. moderno poslovanje trazi nove vjestine koje u tradicionalnom nacinu poslovanja nisu
bile tako vazne. Zahtjevi suvremenog rada i poslovanja postaju sve veci
4. Sirenje jaza izmedu sve veéi zahtjeva rada i aktualnih znanja na trzi$tu rada

5. Sustav obrazovanja, poslovni Zivot i zahtjevi rada imaju razli¢itu dinamiku.?

Prekvalifikacija radne snage jako je vazna u danasnjem brzom i promjenjivom radnom
okruZenju i usmjerena je na nezaposleno stanovnistvo.

Obrazovni sustav u Hrvatskoj nije dobro prilagoden trzistu rada. Cjelozivotnom ucenju ne
posvecuju se ni poslodavaci ni oni koji traze posao. Hrvatska je suocena s izazovima kao $to
su: smanjenja broja stanovnika, globalnih i nacionalnih promjena u gospodarsvu, usmjerenosti
na primijenjeno znanje te zahtjevima za brzim stjecanjem znanja i vjeStina potrebnih
suvremenom trzi§tu rada, brzim promjenama u gospodarstvu i drugtvu. ™

Hrvatska se treba viSe posvetiti obrazovnom sustavu jer danas je obrazovanje najvazniji

resurs.

"Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala

'2 Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala, str. 719.

13 Operativni program — Razvoj ljudskih potencijala: http://www.ljudskipotencijali.hr/OP-RLJP/operativni-
program-razvoj-ljudskih-potencijala.html
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3.1.1. Proces obrazovanja

Kod procesa obrazovanja razlikujemo pojmove ucenje,trening, obrazovanje i razvoj.

Ucenje je stjecanje vjestina i znanjakoja rezultiraju u relativno trajnoj promjeni ponasanja.
Treningje planirana aktivnost stjecanja vjestina i znanja koje zahtijeva uspje$no obavljanje
nekog odredenog posla ili aktivnosti.

Obrazovanje (edukacija)oznacava Sirenje ukupnih spoznaja, znanja, vjeStina i sposobnosti
osobe koje ju osposobljavaju za samostalno odlucivanje i djelovanje u razli¢itim situacijama.
Radi se o osposobljavanju za razli¢ite poslove te se stvara podloga za daljnji razvoj.

Razvoj je vezan uz stjecanje novih znanja, vjestina i sposobnosti koje omoguc¢avaju pojedincu
preuzimanje slozenijih, novih poslova i pozicija i pripremaju ga za budué¢nost i zahtjeve koji

tek dolaze.'*

U procesu obrazovanja je potrebna bliska suradnja izmedu izvr$nih managera i odjela ljudskih
potencijala. Bitno je utvrditi obrazovne potrebe: koja znanja i vjeStine su potrebne, koliko i
koje ljude treba obrazovati?™

Nakon toga slijede ciljevi obrazovanja, sadrzaj 1 programi, metode i tehnike te evaluacija. Da
bi se dobili odgovori na ova tri pitanja potrebno je poznavati analizu organizacije, analizu

posla i analizu izvrSitelja posla odnosno pojedinca.

Organizacijska analiza je usmjerena na utvrdivanje obrazovnih potreba iz perspektive
organizacija, njezinih ciljeva, poslovne strategije, organizacijskih jedinica, kulture, promjena,
resursa 1 mogucnosti za obrazovanje. Cilj je da se utvrde organizacijeske potrebe, ali 1 odnos

prema treningu u organizaciji. VaZan aspekt su resursi koje organizacija ima za obrazovanje.

Analiza posla ne ukljucuje samo utvrdivanje zadatka koji se trebaju obaviti i standard radne
uspjesnosti nego i zahtjeve koje posao postavlja izvrSitelju. Tako se definiraju potrebna
znanja,vjestine, sposobosti 1 druge individualne karakteristike koje su potrebne za uspjesno

obavljanje posla.

Analiza pojedinca ukljuCuje obrazovanje, a to je proces kojim se osiguravaju potrebna

individualna znanja i1 vjeStine. Individualna analiza je najvaznija u procesu utvrdivanja

Y“Bahtijarevié - Siber F.: Management ljudskih potencijala, str. 721., 722.
1> Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala, str. 728.
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obrazovnih potreba. Analiza poslova pokazuje koja su znanja i vjeStine potrebni da bi se
posao uspjesno mogao obavljati, a analiza pojedinca, odnosno izvrsitelja posla daje odgovor
na pitanje tko treba obrazovanje, odnosno koja znanja i vjeStine trebaju biti predmetom

usavrSavanja i obrazovanja.

Do sada u Republici Hrvatskoj nije provedena nikakva sveobuhvatna analiza kojom bi se
sustavno proucilo u kojoj mjeri obrazovni sektor odgovara potrebama trziSta rada. Postoji
neuskladenost izmedu VjeStina stanovnika 1 potreba trziSta rada. Stupanj obrazovanja

hrvatskog stanovnistva radno sposobne dobi je ispod standarda EU-a.

3.1.2. Obrazovna i kvalifikacijska struktura u Republici Hrvatskoj

Hrvatska ¢e dobiti financijsku pomo¢ EU-a za potporu obrazovnoj reformi u razdoblju 2014.
— 2020. od otprilike 450 milijuna EUR iz Europskog socijalnog fonda i 270 milijuna EUR iz
Europskog fonda za regionalni razvoj.*°

U Hrvatskoj 27.4% stanovnika starijih od 19 godina ima zavrSenu samo osnovnu Skolu ili
nema uopcée zavrSenu osnovnu Skolu. 54.8% stanovnisStva starijeg od 19 godina ima zavrSenu
srednju Skolu. 17.6% stanovnistva starijeg od 19 godina ima VisOko obrazovanje. Tu su
ukljuceni svi struéni, sveucilis$ni i doktorski studiji, a uglavnom se odnose na urbane sredine.
Posebno se istice grad Zagrebu kojem je 30.8% visokoobrazovanih. Stru¢ni studiji doprinijeli
su s 35.6% visokoobrazovani, sveucilisni studiji doprinose 62,4%, a doktorati 2%.
Koncentracija je u urbanim sredinama, posebno u Zagrebu. 60% tih doktorata odnosi se na
Zagreb.

Tijekom 2015. na visokim uciliStima Republike Hrvatske diplomiralo je ili zavrSilo studij 34
745 studenata. Od ukupnog broja studenata koji su diplomirali/zavrsili studij 73,0% jesu
redoviti studenti, a 27,0% izvanredni studenti. Udio studentica koje su diplomirale/zavrSile

studij u 2015. jest 59,6%."

1%pregled obrazovanja i osposobljavanja za 2015. Hrvatska, str. 3.
Y Drzavni zavod za statistiku: Zagreb, 5. Srpnja 2016.: http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/publication/2016/08-01-
06_01_2016.htm
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U Hrvatskoj je jos uvijek nedovoljno razvijena svijest o vaznosti obrazovanja. Nerijetko se u
praksi susre¢e zanemarivanje prednosti obrazovanja ljudskih resursa. Mali udio hrvatskih
tvrtki prepoznaje kvalitetu obrazovanja kao kljuni cimbenik unapredenja kvalitete
poslovanja, a tako i jatanja konkurentnih prednosti. Porazna Cinjenica je ta da postoji nesklad
u stvarno potrebnim i raspolozivim znanjima, vjeStinama i sposobnostima na hrvatskome
trzistu. DrZava za obrazovanje izdvaja svega 4% udjela u BDP-u.*® U Hrvatskoj je niska
ucinkovitost obrazovnog procesa zato $to je prOsjeCno trajanje studiranja gotovo
udvostruceno, a postotak diplomiranih od ukupno upisanih polaznika studija izrazito malen.
Postoji problem deficita visokoobrazovanih ljudi. U Republici Hrvatskoj prevladava visoka
stopa nezaposlenosti mladih nakon zavrSenog studija, a to je posljedica nepouzdanog
utvrdivanja buduc¢ih potreba nacionalnog gospodarstva za odgovarajuéim znanjima i

vjeStinama 1 neprilagodivanja obrazovnih programa.

3.1.3. Cjelozivotno ucenje

Bolonjski proces naglasava potrebu cjelozivotnog u€enja. Cjelozivotno obrazovanje gradana
ukljucuje priznavanje razli¢itih oblika ucenja, organizaciju fleksibilne nastave, promjenu
zakonodavnog okvira i razvoj novih pravila za provodenje studija. Kako bi se olaksalo
cjelozivotno obrazovanje, u Republici Hrvatskoj je donesen Zakon o obrazovanju odraslih, te
je ustrojena 1 agencija kojom se poti¢e rad na obrazovanju odraslih. Radi koordinacije
Europskih fondova za podrsku cjelozivotnom ucenju, ustrojena je Agencija za mobilnost i

programe Europske unije.™

Ciljevi obrazovanja odraslih: razvijanje klju¢nih kompetencija, vrednovanje neformalnog i
informalnog obrazovanja, podizanje kvalitete u sustavu obrazovanja odraslih, osiguranje
mehanizama za financiranje programa obrazovanja odraslih, podizanje kompetencija
nastavnika u obrazovanju odraslih, pracenje i prikupljanje podataka 0 sustavu obrazovanja
odraslih.?

Clanice EU trebaju razviti fleksibilne i jasne nadine provedbe cjeloZivotnog udenja i

obrazovanja odraslih s ciljem povecanja zaposljivosti 1 ostanka osoba na trzistu rada.

'8V aznost ljudskih potencijala — Uskladivanje ponude i potraznje na trzistu rada: Hrvatski zavod za
zaposljavanje Podrucna sluzba Osijek

®Ministarstvo znanosti, obrazovanja i sporta u RH: http://public.mzos.hr/Default.aspx?art=9858&sec=3304
? Lugarié M.: Vaznost razvoja politike obrazovanja odraslih u Hrvatskoj, str. 95.
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U Hrvatskoj se zadnjih godina Sire i organiziraju procesi i stvara sustav za upravljanje

ljudskim potencijalima i karijerom, tj. osobnog i profesionalnog savjetovanja i usmjeravanja.

3.2. Nezaposlenost i demografija

Nezaposlenost je u Hrvatskoj visoka jer se slabo koriste ljudski resursi za razvoj. Potrebno je
aktivirati puno vise radno spodobnog stanovnistva.

Stopa registrirane nezaposlenosti za srpanj 2016. iznosi 13,3%.%

U Republici Hrvatskoj nezaposlenost je jako izrezena, a posebno nezaposlenost mladih ljudi.
Razlozi su neadekvatna obrazovna podloga i vjestine koje ne odgovaraju potrebama trzista
rada, manjak radnog iskustva i manjak motivacije, niska profesionalna pokretljivost i
nespremnost na sudjelovanje u programima obuke i prekvalifikacije.

Dugotrajna nezaposlenost prevladava medu manje obrazovanim i starijim nezaposlenim
osobama, a nezaposlenost mladih povezana s manjkom pocetnog radnog iskustva.

Prioritet za buduce razdoblje u Republici Hrvatskoj je smanjenje stope nezapslenosti i
rjeSavanje problema nezaposlenosti. Najrizi¢nija skupina dugotrajne nezaposlenosti su
mlade osobe bez radnog iskustva. Udio nezaposlenih znatno se razlikuje medu zupanijama.
Kretanje (ne)zaposlenosti Hrvatske prolazi kroz proces restrukturiranja ¢ije su karakteristike
promjene u potraznji radne snage unutar sektora, privatizacija, reforma javnog sektora i
gospodarsko prilagodavanje, Sto ¢e sve vjerojatno utjecati na veliki broj radnika. Nova
gospodarska kriza pogorSava ve¢ postojece probleme na podrucju trziSta rada. Stanje na

trziStu rada se nastavlja pogorSavati.

!Driavni zavod za statistiku: http://www.dzs.hr/Hrv/system/first results.htm
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Slika 1: Stopa nezaposlenosti prema ste¢enom obrazovanju, osobe u dobi od 25 do 29
godina

Izvor: Europska komisija, Pregled obrazovanja i osposobljavanja za 2015. Obrazovanje i izobrazba Hrvatska

Suvremena obiljezja stanovniStva Hrvatske ukazuju na naglaseno negativne demografske
strukture 1 trendove demografskih procesa koji ¢e se neminovno odraziti na buduéi drustveno-
gospodarski razvoj Republike Hrvatske. U svjetlu opée depopulacije Republike Hrvatske,
Wertheimer-Baleti¢ upozorava da sadasnje demografsko stanje i budué¢i demografski procesi
koji su dugoro¢no determinirani zakonitoS¢u demografske inercije, ve¢ postaju limitirajuci
¢imbenik ukupnog gospodarskog i druStvenog razvoj a.?

Procjene pokazuju da je stopa starenja stanovniStva u Hrvatskoj medu najbrzima u Europi.
Ukupni broj stanovnika Hrvatske neprestano smanjuje. Drzavni zavod za statistiku predvida

daljnji pad broja stanovnika u Republici Hrvatskoj.

Svako podruéje u Republici Hrvatskoj trebalo voditi adekvatnu razvojnu politiku, jacati svoje
snage i potencijale, a slabosti pretvoriti u prednosti. Takobi se smanjilo iseljavanje iz brdsko—

planinskih, ruralnih i otoc¢kih prostora koji su najrjede naseljeni. Potrebno je postaviti jasne i

?2Slezak H.: Recentna obiljezja prirodnog kretanja stanovnistva MedimurskeZupanije
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realne ciljeve kojim bi se smanjila negativna populacija stanovnistva. Kada ulazemo u ljudske
resurse, ulazemo u buducnost.

Gospodarski napredak ovisi 0 veli¢ini radno sposobnog stanovniStva. Zemlja koja ima viSe
stanovnika, uz ostale uvjete biti ¢e razvijenija od one s manjim brojem stanovnika.

Danas suvremene tehnologije sve vise zamjenjuju ljudski rad, a to se uglavnom odnosi na

niskokvalificirani rad.
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4. UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

4.1. Upravljanje ljudskim resursima u hrvatskom gospodarstvu

Primjenom metode za mjerenje efikasnosti intelektualnog kapitala VAIC(TM) dobiveni
su rezultati upravljanja intelektualnim kapitalom u Hrvatskoj.Dobiveni koeficijenti
prikazuju da je hrvatsko gospodarstvo od 2007. godine konstantno nazadovalo. Pad
efikasnosti intelektualnog kapitala prati i pad produktivnosti.

Efikasnost intelektualnog kapitala Republike Hrvatske od 2003. do 2009.godine ima
koeficijent 2,08 te se moze zakljuciti da je hrvatsko gospodarstvo na granici
zadovoljavaju¢e razine stvaranja vrijednosti (koeficijent pokazuje iznad 2,00), no
zabrinjavajuca je Cinjenica da iz godine u godinu znatno opada sposobnost stvaranja

vrijednosti zaposlenih, a time i gospodarstva u cjelini, te se ona sustavno razara.?®

4.1.1. Zenski resursi

»Prema podacima Drzavnog zavoda za statistiku zene su u Hrvatskoj za isti posao koji
obavljaju muskarci placene 10% manje. A postoje i istrazivanja koja govore i o 20% pa

navise.«?*

Zasto su zene manje placenene? Tri stvari koje Zene na razgovoru za posao odrade najlosije,
prema Frgaci¢, su:
1. loSe odgovaraju na pitanja potencijalnog poslodavca vezana uz bracno stanje, djecu 1
trudnocu
2. loSe odgovaraju na pitanje koliku placu oc¢ekuju

3. loSe odgovaraju na pitanje koje su njihove mane.

“Marusnik B.: Ljudski resursi u funkciji drustveno — ekonomskog razvoja, str. 172.
JutarnjiVijesti: http://www.jutarnji.hr/vijesti/hrvatska/top-menadzerica-za-ljudske-resurse-otkriva-
%E2%80%98placaju-nas-slabije-od-muskaraca-jer-se-same-osjecamo-manje-vrijednima%E2%80%99/1362744/
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Na pocetku karijere muskarci pocinju s 10,4% vecom plac¢om u odnosu na zene, a kasnije
se, s godinama radnog iskustva, ta razlika poveéava, pa muskarci u Hrvatskoj u prosjeku
imaju 23% veéu plaéu od Zena.”®

Zene se u Hrvatskoj nedovoljno ohrabruju na pokretanje novih poslova.

75 -
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Slika 2: Stopa zaposlenosti Zena u %

Izvor: Suvremena.hr

Kao §to vidimo iz slike, stopa zaposlenisti zena u Republici Hrvatskoj iznosila je 38,8 %, a to
je daleko ispod svjetskog prosjeka.

U Hrvatskoj se jaz ekonomske mo¢i izmedu muskaraca i zena produbljuje. To je zbog toga jer
smo mi jo$§ uvijek patrijarhalno drustvo, slabije ekonomske moc¢i te javne usluge nisu

dovoljno razvijene.

% Cavrak V.: Gospodarstvo Hrvatske, str. 133.
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4.2. Motivacija

Motiviranje se moze objasniti kao poticanje ljudi na ostvarivanje ciljeva tvrtke i osobnih
ciljeva, a ti se ciljevi medusobno ispreplicu i Cesto realizacija jednih neizravno, ali istodobno
znaéi realizaciju drugih.?

Odnosno, ako je jedna strana zadovoljna, postoji velika vjerojatnost da ¢e i druga strana biti
zadovoljna jer obje strane se medusobno nadopunjuju, svatko gleda svju korist, ali ta korist
dovodi ih do jedne pocetne tocke gdje ¢e zadovoljstvo jedne strane znaciti zadovoljstvo druge
strane.

Zaposlene je potrebno konstantno motivirati kako bi obavljali §to bolje svoj posao.
Zaposelnik treba biti sretan na svome radnom mjestu i treba se osjecati ugodno. Ako je
zaposelnik sretan, on ¢e bolje obavljati svoj posao, a to znaéi da ¢e i poslodavac biti sretniji
jer ¢e zaposlenik viSe pridonositi tvrtci. Svaki djelatnik mora vidjeti da se njegov rad prati,

vrednuje i1 da ¢e njegov trud i rezultati biti nagradeni.
Cilj motiviranja zaposlenika je potaknuti ih da se sami zauzmu za ostvarivanje ciljeva tvrtke.

Zaposleni ne mogu pokazati i razviti svoje snage i biti konkurentska prednost, odnosno ne
mogu pridonijeti razvitku konkurentskih prednosti organizacije, ako nisu motivirani, odnosno,
ako nije osiguran potreban broj i struktura ljudi i ako poduzece ne ulaze u razvijanje njihovih
znanja, vjeStina, motivacije i ponaSanja. Stoga je vazna lekcija za menadzere to da ljudski

potencijali predstavljaju konkurentsku prednost poduzec¢a ako se njima mudro upravlja.27

Sustav nagradivanja zaposlenika ima utjecaj na motivaciju te govori o kakvoj je organizaciji
rije¢ 1 kakvo ponaSanje promovira. Svaki poslodavac trebao bi se brinuti o svojim
zaposlenicima te im omoguciti najbolje §to moze jer ukoliko su zaposlenici sretni na poslu
koji obavljaju, obavljati ¢e ga mnogo bolje i efikasnije.

Upravljanje ljudskim potencijalima nedovoljno je rasprostranjena i razvijena funkcija u
malim, srednjim i velikim poduze¢ima. Poduzeca ne stavljaju svoje zaposlene na prvo mjesto
kao svoj najvazniji resurs, veé to za sad rade samo u ,.teoriji, u svojim misijama, izjavama

direktora i sl.28

%\/arga M.: Upravljanjeljudskim potencijalima kroz motivaciju, str. 2.

2 Pologki Voki¢ N.: Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduzeéima, str. 457.

“Hrvatski zavod za zaposljavanje Podru¢na sluzba Osijek: Vaznost ljudskih potencijala — Uskladivanje ponude
i potraznje na trziStu rada
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Bit svega je da se zaposleni stave na prvo mjesto jer kada u poduzecu vlada ugodna klima,
kada su zaposlenici zadovoljni, motivirani, kada dobivaju nagrade, kada uce i sl. bit ¢e mnogo

efikasniji 1 slozniji.

Na primjer, PLIVA Hrvatska zauzima prvo mjesto na listi Top 5 Poslodavaca Partnera u
Hrvatskoj zahvaljujuéi tome Sto je ove godine postigla najbolji moguci rezultat sa 100%
bodova u svim podrué¢jima certificiranja.

Prepoznali su zaposlenike kao klju¢an faktor za razvoj poslovanja te je naglasak na edukaciji i
boljoj kvaliteti zivota zaposlenikh. Posebnu paznju posvecéuju brizi o zdravlju zaposlenika.
»Ljudi su PLIVINA najveca prednost i najsnazniji izvor uspjeha. Upravo naSi zaposlenici
najviSe pridonose ostvarivanju uspjeSnih poslovnih rezultata koji su i1 pozicionirali PLIVU
kao regionalnog lidera, najboljeg hrvatskog izvoznika te jednog od najveéih privatnih
investitora u Hrvatskoj. Zadovoljstvo mi je da ve¢ nekoliko godina za redom intenzivno
zapoSljavamo kvalitetne, obrazovane i motivirane stru¢njake u koje znacajno ulazemo i
kojima nudimo rad u izazovnom medunarodnom okruZenju,* istaknuo je predsjednik Uprave

PLIVE Mihael Furjan.?

Kada bi sve tvtke prepoznale koliko su ljudski resursi vazni i kada bi im posvetili dovoljno
paznje, tada bi i tvrtke bolje poslovale. Ljudi bi bili sretni i ne bi im bio problem raditi,
osjecali bi se vrijedni, a svaki covjek voli kada se osjeca vrijedan i kada zna da ga se cijeni.
Tvrtke trebaju motivirati zaposelne, brinuti o njima, njihovom zdravlju, nagradivati ih za
dobro obaljen posao, u tvrtci trebaju vladati prijateljski odnosi. No, u Republici Hrvatskoj to
jos$ nije prepoznato kako treba, ali na tome se radi.

U Hrvatskoj vlada misljenje da je najbolji motivator veca ili manja pla¢a, ali to razmisljanje
nije ispravno. Jednodimenzionalno je.

Nagradivanje zaposlenika treba odvojiti od bilo kakvog subjektivnog ocjenjivanja.

Ucinak svakog radnika treba se procjenjivati u individualnim evaluacijama. Efikasnost djeluje

na motivaciju te zaposlenici postaju zadovoljniji.

Prema teoriji hijerarhijskih potreba Abrahama Maslowa, svaki ¢ovjek nastoji zadovoljiti pet

osnovnih potreba: fizioloske potrebe, potrebe za ljubavlju i sigurnosc¢u, socijalne potrebe,

»MojPosao.net - PLIVA najbolji Poslodavac Partner http://www.moj-posao.net/Vijest/76055/PLIVA-najbolji-
Poslodavac-Partner/6/#ixzz4AKK AkwrJO
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potrebe za posStovanjem i moci, te potrebe za samoispunjenjem. Ako ih poveZzemo s poslom,
samo se prva od njih direktno veZe uz novac, a sve ostale potrebe su psihologke.*

Zaposelnike treba nagraditi u pravom trenutku, kada to zasluze jer tada nagrada ima najbolji
efekt. Motivacija je emocionalne prirode pa je stoga i nagrada emocionalni efekt.Kada je rije¢

o kaZznjavanju zaposelnika, to se treba dogadati jako rijetko 1 nasamo.

4.3. Faktori upravljanja ljudskim resursima

Na upravljanje ljudskim resursima djeluju odredeni faktori koje Bahtijarevi¢ Siber dijeli na
vanjske i unutraSnje.
Od vanjskih faktora posebno istice:

1. ekonomski sustav

2. institucionalne faktore
3. trziste rada
4

kulturu drustva.

Od unutarnjih faktora:

=

upravljanje (menadzment)
veli¢inu organizacije
vrstu djelatnosti i tehnolosku opremljenost rada

faze razvoja organizacije

o &~ D

organizacijsku kulturu.®*

Suvremeno upravljanje ljudskim resursima moze se podijeliti na:
1. zapoSljavanje
2. edukacija i razvoj
3. motiviranje i nagradivanje
4

strategija i vodstvo (leadership)

stimuliranje i destimuliranje radnika za dobru okolinu i uspjeh:
http://www.unicro.hr/print.php?ID=2058
$Jambrek L., i. Peni¢ I.: Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeéima — ljudski faktor, motivacija

.....
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Slika 3: Suvremeno upravljanje ljudskim resursima

Izvor: MojPosao, https://www.moj-posao.net/Savjet/9772/Sto-je-upravljanje-ljudskim-resursima/48/

Zaposljavanjem zapocinje krug upravljanja ljudskim resursima. Kada se skupi potrebna
radna snaga slijede ostale sastavnice upravljanja. Zaposlenima je potrebna edukacija tako
da $to bolje i efikasnije mogu obavjat svoj posao, da svakim danom mogu sve vise
pridonosti poduzeéu te da se zajedno razvijaju. Kako bi zaposlenici dali ,,sve od sebe* u
obavljanju svoga posla, potrebna im je motivacija, a jako dobra motivacija je kada dobiju
nagradu za dobro obavljeni posao. To mogu biti razne beneficije. Od putovanja, naknada
na placu, raznih poklona, slobodnog dana na poslu, unaprijedenja na poslu, razni kulturni
programi i sli¢no. Da bi se sve to postiglo potrebna je jako dobra strategija i1 jako dobar

voda.

Goi¢ daje prikaz stanja pravaca i perspektive buduceg razvoja organizacije kadrovske

funkcije u velikim poduzeé¢ima u Hrvatskoj:

1. u Hrvatskoj treba podi¢i upravljanje ljudskim potencijalima na razinu koju

zahtijeva suvremena situacija

2. u velikim poduzeé¢ima u kojima su kadrovske sluzbe u ovom trenu uglavnom
uniStene i gdje je obujam te kvaliteta njihovog rada srezana upravo u onim
podru¢jima gdje bi njihov kreativni rad trebao biti najvise izrazen, uglavnom su

svedene na operativno-administrativne poslove. Potrebno je raditi na novom
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konceptu rada kadrovske funkcije i njenom jacanju posebno u segmentu

“linijskog” menadzmenta

3. u velikim poduze¢ima, novonastalim uslijed procesa privatizacije, kadrovska
funkcija naj¢eS¢e ni ne postoji kao cjelovita funkcija. Primarni je zadatak
organizacijsko objedinjavanje i formiranje kadrovske funkcije — definiranje njene
organizacijske koncepcije, strategije te povezivanje i uskladivanje postojecih

dijelova.*

U Hrvatskoj poduzeca jos$ uvijek nemaju razvijenu praksu menadzmenta ljudskih resursa,
to zna¢i da su obuke zaposlenika, nagrade, pribavljenje stru¢nog osoblja i selekcija i
slicno, jako slabo razvijeni. No, inozemne podruznice suvremenih poduzeéa u
Hrvatskoj, koje primjenjuju suvremene trendove upravljanja ljudskim resursima posluju
s uspjehom jer primjenjuju elemente koji ¢ine sasavni dio koncepta upravljanja ljudskim

resursima.

U Hrvatskoj se znanstvenici 1 teoretiCari ve¢ duZze bave ovom problematikom te se
donose zakoni sa svrhom podizanja opce razine gospodarskog poslovanja, a to ¢e se
dogoditi kada se smanji birokracija koja je kod nas jako losa, te kada se poboljsa

funkcionirnje javnog sektora, a time bi se poboljsalo i funkcioniranje privatnog sektora.

4.4. StrateSko upravljanje ljudskim resursima

Strateski menadzment je proces kojim manadzeri postavljaju dugorono usmjerenje
organizacije, postavljaju specificne ciljeve uspjeSnosti, razvijaju strategije za postavljanje
ciljeva u svjetlu svih relevantnih internih i eksternih okolnosti i poduzimaju sve potrebno za

provedbu planova akcije.*®

Obuhvaca niz, za organizaciju jako vaznih odluka 1 akcija u oblikovanju 1 primjeni strategije
koje ¢e osigurati konkurentski superiornu uskladenost izmedu organizacije 1 njezine okoline

sa svrhom postizanja organizacijskih ciljeva.

%2 Jambrek I., Penié I. I.: Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzec¢ima, str. 1201.
**Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala, str. 124.
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Strateski menadzment i menadzment ljudskih resursa dva su najvaznija interesa i zadatka
suvremenog menadzmenta.

Koncept strateSkog menagementaobuhva¢a one odluke koje se odnose na upravljanje
ljudskim resursima na svim poslovnim razinama, a koje su usmjerene na kreiranje i

odrzavanje konkurentske prednosti.

On stavlja znaCenje i problematiku upravljanja i razvoja ljudskih potencijala u kontekst
strateSkog menadzmenta s jedne strane i s druge strane vraéa strateSkom konceptu u cjelini

dugo zanemarivanu ljudsku dimenziju.

Stratesko
planiranje i razvoj

Sada$nja pozicija é Konkurentska é Buducéa pozicija

organizacije strategija organizacije

Okolina

Slika 4: Odnos strategije i menadZmenta ljudskih resursa

Izvor: Fikreta Bahtijarevié¢ Siber: Managment ljudskih potencijala, str.123.

StrateSki menadzment ljudskih resursa znaci osiguravanje da svi od vrha do dna organizacije
nacine sve §to je potrebno za uspjeSnu primjenu poslovne strategije. Ideja je da se ljudi
upotrijebe najmudrije s obzirom na strateSke potrebe organizacije. Povezuje poslovnu
strategiju s planiranjem, razvojem i upravljanjem ljudskim resursima usmjeravajuci se na
buduc¢nost. On treba omoguciti 1 podrzati ostvarivanje strateSkih ciljeva organizacije.

Uspjesan strateski menadZzment ljudskih resursa treba ostvariti sljedece ciljeve:

1. Ukljucivanje inteligencije, znanja, vjeStina, motivacije 1 odanosti svih c¢lanova

organizacije da bi se postigli strateski ciljevi organizacije.

2. Jafanje organizacijskih op¢ih i specifi¢nih razlikovnih sposobnosti i konkurentske

prednosti putem osiguravanja, razvoja 1 maksimalnog iskori§tavanja talenata,
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kreativnih i opcih sposobnosti, znanja, vjestina i motivacije zaposlenih i stalnog

jacanja ljudske dimenzije organizacijske uspjesnosti i razvoja.

Sustavno povezivanje, integriranje i ukljucivanje procesa i aktivnosti upravljanja
ljudskim resursima u cjelovito strateSko upravljanje, formuliranje i primjenu
organizacijskih i poslovnih strategija te usmjeravanje svih proces upravljanja i razvoja

ljudskih resursa prema strateskim zahtjevima poslovanja.

Sveobuhvatno analiziranje i spoznavanje trendova i promjena u okolini i praksi
upravljanja 1 razvoja ljudskih resursa u konkurentskim organizacijama, te
uspostavljanje vanjskih standarda usporedbe s najboljim u djelatnostima u svrhu

permanentnog unapredenja vlastite prakse upravljanja ljudskim resursima.

Povezivanje i usmjeravanje strategijskog izbora poduzecéa k jakim stranama, odnosno
specifiénim sposobnostima i prednostima ljudskih resursa i izbjegavanje onih koji
potenciraju nedostatke i slabosti. Cilj je pretvaranje specificnih talenata, sposobnosti,

znanja, vjestina i motivacije ljudi u konkurentsku i stratesku prednost.

Kreiranje cjelovite strategije razvoja ljudskih resursa sukladne strategiji razvoja
organizacije i njezinoj uspjesnoj primjeni.

Dugorocna orijentacija na sagledavanje potreba i moguénosti razvoja ljudskih resursa
u kontekstu dugoro¢nih potreba i strateskih ciljeva poslovanja.

Razvoj inovativne strategije i programa ljudskih resursa.

Razvoj kulture i klime stalnih promjena koja uspostavlja stalnu promjenu i
prilagodavanje zahtjevima okoline 1 poslovanja kao cilj i na€in Zivota, a ne prijetnju

stabilnom funkcioniranju i ustaljenoj, samodostatnoj praksi ljudskih resursa.®

U neizvjesnoj okolini, uz sve brze i radikalnije promjene koje zahtijevaju pravovremeno i

kvalitetno reagiranje i1 djelovanje, stratesko je upravljanje ljudskim resursima presudno za

pronalazenje novih, originalnih rjeSenja radi udovoljavanja sve ve¢im trziSnim zahtjevima i

osiguranja veée konkurentnosti.

Cilj strategije razvoja ljudskih potencijala je maksimalan razvoj i koriStenje ljudskih

sposobnosti radi povecanja poslovne uspjesnosti.

% Bahtijarevi¢ - Siber F.: Management ljudskih potencijala, str. 130., 131.
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5. ZAKLJUCAK

Ljudski resursi imaju jako bitnu ulogu u poduzeéu. Ljudi posjeduju sva potrebna znanja,
vjestine, sposobnosti, kreativnosti, motivaciju za postizanje ciljeva poduzeca te su oni
najvrjedniji kapital svake organizacije. Oni su klju¢ uspjeha organizacije. Svako poduzece
koje Zeli biti uspjesno, a to je cilj svakog poduzeca, treba brinuti o ljudskim resursima. To
zna¢i da je potrebno konstantno usavrSavanje, nadogradivanje, ucenje. Poduzecéa trebaju
svojim zaposlenicima omoguciti kvalitetno obrazovanje kako bi oni Sto viSe doprinijeli
poduzecu. Potreban je osobni razvoj zaposlenika jer znanje stvara znanje. Procesom ucenja

znanje se produbljuje te se dolazi do novih ideja i zakljucaka.

Takoder, poduzeca trebaju na kvalitetan nacin motivirati i nagradivati svoje zaposlenike da
Sto bolje i kvalitetnije obavljaju svoj posao. Motiviranjem se zaposelnici poticu na
ostvarivanje ciljeva tvrtke i svojih osobnih ciljeva. Tada je korist obostrana. Zaposlnik
doprinosti poduzecu, a ujedno dobiva nagradu za to i osje¢a se vazno. S druge strane
poslodavac je ostvario svoje ciljeve i zeli se zahvaliti svojim zaposlenicima i motivirati ih da

u buducnosti nastave obavljati svoj posao najbolje.

Budu¢nost je okrenuta ljudskim resursima. Svakom poduzecu je potreban dobar menadzer
ljudskih resursa. Tko ne bude ulagao u ljudske resurse, neée biti konkurentan na trzistu,
ulaganje u ljudske resurse je najisplativije jer covjeka i1 njegov mozak niti jedan robot ne

moze zamijeniti.

Republika Hrvatska jo§ uvijek nema dobro razvijen koncept upravljanja ljudskim resursima,
ali na tome se radi. Obrazovanje u Republici Hrvatskoj takoder treba reforme. Ukoliko se Zele
zadrzati mladi 1 sposobni ljudi potrebno je promijeniti sustav obrazovanja, zapoSljavanja te je
potrebno uvesti cjelozivotno ucenje. U Hrvatskoj jo§ uvijek vlada tradicionalan nacin
razmisljanja, ali to se polako mijenja ulaskom u Europsku uniju jer Europska unija potice

zemlje Clanice na ostvarivanje ciljeva koji su od iznimne vaznosti za cijelo gospodarstvo.

U Hrvatskoj vlada velika nezaposlenost, posebno mladih ljudi koji nemaju radno iskustvo i
mladih niskoobrazovanih ljudi te postoji opasnost od odljeva mladog radno sposobnog
stanovniStva u buduénosti. Stoga, Hrvatska se treba boriti da se smanji stopa nezaposlenosti,

treba poticati samozaposljavanje, ulagati u obrazovanje kako bi bila §to konkurentnija na
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svjetskom trziStu. Ovo je ozbiljan problem kojemu se treba posvetiti paznja strucnjaka

ukoliko u buduénosti zelimo biti konkurentni.
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SAZETAK

Ljudski resursi (ljudi) klju¢ su uspjeha svake organizacije. Ulaganje u ljudske resurse
ulaganje je u buduénostte je potrebno prepoznati potrebu za ljudskim resursima. Ljudski
resursi trebaju svakodnevno usavrSavanje jer oni su klju¢ razvoja druStva. Nova znanja,
vjestine, ideje potrebne su kako bi organizacija ostavrila konkurentnost na trzistu.

Republika Hrvatska jo$ uvijek nedovoljnu paznju posveéuje ljudskim resursima te joj prijeti

opasnost od gubitka mladog radno sposobnog stanovnistva.

Obrazovni sustav u Republici Hrvatskoj nije dobro prilagoden trzistu rada, a cjeozivotnom
ucenju se jos uvijek ne predaje velika vaznost. Jako mali broj hrvatskih tvrtki uvida koliko je

kontinuirano obrazovanje vazno.

U Republici Hrvatskoj je nezaposlenost visoka upravo zbog toga §to se slabo koriste ljudski
resursi. Prevladava dugotrajna nezaposlenost a posebno medu mladima bez radnog iskustva,
manje obrazovanim 1 starijih skupinama ljudi, a gospodarski napredak ovisi o veli¢ini radno
sposobnoga stanovnistva.

Zaposlenike je potrebno konstantno motivirati na ispunjenje ciljeva tvrtke, ali i osobnih
interesa, a za to je potreban dobar menadzer ljudskih potencijala. No u Hrvatskoj poduzeca
jo$ uvijek nemaju razvijenu praksu menadzmenta ljudskih potencijala $to znaci da su obuke
zaposlenika, nagrade, pribavljenje stru¢nog osoblja i selekcija i sli¢no, jako slabo razvijeni.
Potrebno je razviti strategiju ljudskih potencijala cilj koje je maksimalan razvoj i koriStenje

ljudskih sposobnosti radi povecanja poslovne uspjesnosti.

Kljuéne rijeci: ljudski resursi, obrazovanje, nezaposlenost, menadzment ljudskih potencijala,

strategija ljudskih potencijala.
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SUMMARY

Human resources (people) need daily training because they are important to the development
of this society. New knowledge, skills and ideas are needed to revive the competitiveness
within organizations in the market. The Republic of Croatia in particularly still has
insufficient attention to human resources and as a result is risking a loss of young working-

age people within the population.

So too, the educational system in Croatia is not well suited to the labor market, and for those
people that put great effort in learning and having the right skills for the working
environment, very little important is given. As a result of this, very few Croatian companies
realize how important continued education is in Croatia because the government do not put

the correct emphasis upon it.

Therefore unemployment is at a high rate. The predominant long-term unemployment rates,
especially among the less educated and older groups of people, and economic progress,
heavily depends on the size of the working age population.

Employers need to constantly motivate the fulfillment of the goals of the company, as well as
personal interests of their employees but this requires a good manager of human resources.
Furthermore, in Croatia companies still have not developed a practice of human resources
management which means that training employees and ensuring the right people are suited for
the role is quite poor.

It is necessary to develop a strategy for a human resources objective which will allow
maximum development and use of human capabilities in order to increase business

performance.

Key words: human resources, education, unemployment, human resource management,

human resources strategy.
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