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SAZETAK

U ovom diplomskom radu obradena je jedna od temeljnih funkcija suvremenog
menadzmenta, 0dnosno menadzment ljudskih potencijala te s njim povezane funkcije. Poseban
naglasak stavljen je na dvije najbitnije funkcije menadzmenta ljudskih potencijala, a to su
planiranje i pribavljanje ljudskih potencijala. Menadzment ljudskih potencijala sadrzi Sirok
spektar funkcija i aktivnosti u ¢ijem srediStu je najbitniji resurs, a to je upravo ¢ovjek. Glavni
smisao upravljanja je postizanje rezultata, a u upravljanju ljudskim potencijalima, postizanje

rezultata ostvaruje se pomocu ljudi.

Funkcijama analize posla, planiranjem i pribavljanjem ljudskih potencijala, organizacija
se razvija i opskrbljuje kvalitetnim zaposlenicima, koji uvelike doprinose poslovanju, a koje je
potrebno sustavno pratiti, poticati, motivirati i nagradivati, kako bi se odrzala kvalitetna radna
atmosfera i ostvarivali poslovni ciljevi organizacije, $to ¢e vjerno predoditi primjer tvrtke za

posredovanje pri zaposljavanju pomoraca, koji je koristen u radu.

Klju¢ne rijeci: upravljanje, ljudski potencijali, organizacija, planiranje, pribavljanje

SUMMARY

This master’s thesis describes one of the main functions of modern management, which
is human resource management and the functions related to it. Special emphasis is placed on
the two most important functions of human resource management, which is planning and
acquiring human resources. Human resource management includes a wide range of functions
and activities at the centre of which is the most important resource, of course man. The main
meaning of management is to achieve results, and in human resource management, achieving

results is only possible with the help of people.

With the functions of job analysis, planning and acquisition of human resource
management, the organization is developed and supplied with quality employees, who greatly
contributes to the business, and who need to be systematically monitored, encouraged,
motivated and rewarded, in order to maintain a quality working atmosphere and achieve the
organization’s business goals, which will be represented in this paper in a form of an example

of a seafarer recruitment agency.

Keywords: management, human resources, organization, planning, acquisition
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1. UVOD

1.1. PROBLEM, PREDMET | OBJEKTI ISTRAZIVANJA

Problem istrazivanja ovog rada predstavlja utjecaj raznih faktora na krucijalne funkcije
menadzmenta ljudskih potencijala, odnosno na funkcije planiranja i pribavljanja ljudskih
potencijala te utjecaj kvalitetnog provodenja istih funkcija na cjelokupno poslovanje

organizacije 1 konkurentnost na trzistu.

Problem istrazivanja odredio je okvir za odredivanje predmeta istrazivanja: proces
planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala u organizacijama. Problem istrazivanja i
predmet istrazivanja odnose se na sljedeée objekte istrazivanja: upravljanje, ljudski

potencijali, organizacija, planiranje i pribavljanje

1.2. RADNA HIPOTEZA
Problem, predmet i objekt istrazivanja determinirali su paradigmu za postavljanje
radne hipoteze. Redovito provodenje aktivnosti i funkcija planiranja i pribavljanja ljudskih

potencijala u organizaciji izravno utjece na kvalitetu poslovanja iste.

1.3. SVRHA I CILJEVI ISTRAZIVANJA

U izravnoj vezi s problemom, predmetom i objektom postavljena hipoteza
determinirala je svrhu 1 ciljeve istrazivanja: istraziti i analizirati spoznaje o osnovnim
karakteristikama i temeljnim znakovitostima upravljanja ljudskim potencijalima te na
temelju objektivnih znanstvenih i struénih Cinjenica i primijenjenih prakti¢nih saznanja
ukazati na vaznost uloge planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala u organizacijama te s
tim povezane procese i aktivnosti. Da bi se primjereno rije$io postavljeni problem
istrazivanja, ostvario predmet istrazivanja, dokazala postavljena hipoteza i postigli svrha i
ciljevi istrazivanja, u ovom diplomskom radu potrebno je dati odgovore na brojna pitanja,

primjenom znanstvenih metoda, a najvaznija pitanja su sljedeca:

1. Sto je menadzment ljudskih potencijala?

2. Kolika je vaznost pravilnog provodenja funkcija menadzmenta Iljudskih
potencijala?

3. Sto ¢ini funkcije planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala znalajnim u

menadzmentu ljudskih potencijala?



4. Kakav utjecaj na poslovanje organizacije ima provodenje planiranja i pribavljanja
ljudskih potencijala?
5. Koji faktori utjeCu na provodenje funkcija planiranja i pribavljanja ljudskih

potencijala u organizaciji?

1.4. ZNANSTVENE METODE
U istrazivanju teme ovog diplomskog rada, kao i tijekom koncipiranja i predstavljanja
rezultata istrazivanja, koristene su metoda deskripcije, metoda analize i sinteze, metoda

indukcije 1 dedukcije te zbog podjele pojedinih pokazatelja takoder metoda divizije.

1.5. STRUKTURA RADA

Ovaj rad prezentiran je u Sest medusobno povezanih poglavlja u cilju istrazivanja
zajednicke tematske cjeline. Prvo poglavlje uvod, sadrzi problem, predmet i objekte
istrazivanja, predstavljenu radnu hipotezu, svrhu i ciljeve istrazivanja, primijenjene metode

te strukturu rada.

Drugo poglavlje, s naslovom UPRAVLJANJE | RAZVOJ LJUDSKIH
POTENCIJALA, sadrzi definicije ljudskog kapitala, ljudskog potencijala, definira pojam
menadZzmenta kroz pet osnovnih funkcija, samim time definira se i pojam menadZmenta
ljudskih potencijala s pripadaju¢im funkcijama 1 aktivnostima te sadrzi definicije 1 funkcije

analize posla, kao krucijalne funkcije menadzmenta ljudskih potencijala.

Tre¢e poglavlje, s naslovom PLANIRANJE LJUDSKIH POTENCIJALA, definira
ulogu i ciljeve planiranja ljudskih potencijala, proces planiranja, vanjske i unutarnje faktore
koji utjeCu na planiranje ljudskih potencijala te s tim povezane aktivnosti, najbitnije korake
u procesu planiranja te definira i obrazlaZe zasto je funkcija planiranja ljudskih potencijala

od posebnog znacaja za organizaciju 1 poslovanje.

Cetvrto poglavlje, s naslovom PRIBAVLJANJE LJUDSKIH POTENCIJALA,
definira vaznost i ciljeve pribavljanja ljudskih potencijala, izvore i metode pribavljanja,
procese selekcije kandidata, funkciju 1 aktivnosti uvodenja kandidata u posao, metode

motivacije zaposlenika te objaSnjava zasto je to vazno za uspjesno poslovanje organizacije.

Peto poglavlje, pod naslovom PLANIRANJE | PRIBAVLJANJE LJUDSKIH
POTENCIUALA NA PRIMJERU TVRTKE ZA POSREDOVANJE PRI
ZAPOSLJAVANJU POMORAC., definira pravne regulative koje se odnose na djelatnosti

posredovanja pri zaposSljavanju pomoraca, specifi¢nosti tvrtki koje se bave takvom
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djelatnoséu te kroz primjer iz prakse takoder pruza uvid u provodenje funkcija i aktivnosti
menadzmenta ljudskih potencijala te obzirom na tematiku rada, posebno prikazuje i analizira
aktivnosti te metode planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala, sa posebnim osvrtom na

Sto realniju trenutnu sliku poslovanja.

Sesto poglavlje, ZAKLJUCAK, gdje se iznose zakljuéci o obradenoj temi.



2. UPRAVLJANJE | RAZVOJ LJUDSKIH POTENCIJALA

Pocetkom 20. stolje¢a znatan dio organizacija bio je orijentiran na proizvodnju. U
industrijskim pogonima vladala je tehnoloska revolucija te se smatralo da nije potrebno
voditi ra¢una o zaposlenicima. Isti bi se pojavljivali na radnome mjestu, odradivali zadane
zadatke te sukladno tomu bili plac¢eni. Prelaskom s velikih organizacija na manje, stvaranjem
veceg hijerarhijskog jaza unutar organizacije i prelaskom s proizvodnih u usluzne djelatnosti
pojavila se potreba za zaposljavanjem najpogodnijih zaposlenika na upraznjena mjesta u
organizaciji'. Tada je pocela jacati tzv. kadrovska funkcija, danas poznatija pod nazivom

funkcija ljudskih potencijala, odnosno upravljanje ljudskim potencijalima.

2.1. LJUDSKI KAPITAL I LIJUDSKI POTENCIJAL

Ljudi su bili samo jedan od ¢imbenika koji su se integrirali unutar proizvodnog
procesa. Tek kad su evoluirala misljenja da ljudi moraju biti ispred fizickih potencijala i da
ti potencijali trebaju biti pod¢injeni ljudima, otvorio se jedan novi kvalitetni dijaloski okvir.
Unutar tog okvira, danas imamo suvremeni pristup ljudskim potencijalima i ljudskom

kapitalu, kao primarnom kapitalu svake uspjesne organizacije?.

Ljudski kapital, odnosno temeljni kapital neke organizacije, ¢ine radna i kreativna
ljudska bi¢a koja svojim radom, znanjem i sposobnoS¢u stvaraju materijalne te druge
drustvene vrijednosti i u tom postupku postizu osobnu kvalitetu rada i odnosa. Ljudski faktor

neizostavan je segment svakog poslovnog procesa i najcjenjeniji resurs organizacije.

Neovisno o kojoj vrsti organizacijskih tvorevina se radilo, ljudi svojom jedinstvenoséu
ali 1 kompleksnos¢u doprinose unaprjedenju poslovanja te predstavljaju nepresusan izvor

znanja, ideja 1 moguénosti.

Ljudski potencijali, s druge strane, oznac¢avaju skupinu ljudi koji ¢ine radnu snagu 1
djeluju unutar neke organizacije, no tumacenje ljudskih potencijala treba zapoceti

tumacenjem pojma organizacije.

! https://psidra.com/tvrtke-i-poslovni-ljudi/ljudski-resursi/ (10.12.2021.)
2 Guti¢, D., Horvat, D., Juréevié, M.: Menadzment ljudskih potencijala u teoriji i primjeni, Zagreb,
2018., p.45.



https://psidra.com/tvrtke-i-poslovni-ljudi/ljudski-resursi/

Premda se taj pojam moze lako uciniti samorazumljiv, on moze imati nekoliko
znacenja, bilo da se razumije kao radna cjelina, kao proces, institucija, rezultat, vjestina,

upravljacka funkcija ili kao znanstvena disciplina®.

Organizacijom se stoga smatra radna cjelina jednog broja ljudi, ili skupine ljudi, koja
je ustrojena zbog zajednickog i uskladenog ostvarivanja zadanih ciljeva i zadataka. Ljudi
izravno utjeCu na organizacije, njena su srz, a ona je plod njihova znanja, zalaganja i
angazmana. S druge strane, stvorene su tako da ljudi, dajudi sebe, ostvaruju sebe, svoje
potrebe i zelje pa samim time razvoj organizacije takoder ovisi o razvoju ljudi unutar

organizacije.

Svaka organizacija, bilo ona gospodarska, drzavna ili neprofitna, ima svoje resurse
kojima ostvaruje svoje poslanje (misiju), strateSke ciljeve te operativne zadatke. Resursi se

u organizacijskoj teoriji najéesc¢e razvrstavaju u sljedece skupine*:

1) materijalne i financijske resurse (primjerice, sirovine, materijale, energiju,

opremu, nekretnine, sitni inventar, financijska sredstva itd.

2) tehnicki organizacijski resursi (primjerice, tehnologija, tehnika, informacije i

informacijski sustavi, sustavi organizacije)
3) nematerijalne resurse (primjerice, prava, patenti, licence, know-how itd.)

4) ljudski resursi (zaposlenici, volonteri, osobe na stru¢nom osposobljavanju bez
zasnivanja radnog odnosa, vanjski suradnici itd.) ili, koriste¢i stariji termin, u

kadrovske resurse.

Od navedenih resursa, ljudski resursi se najvise isti¢u, a tome pridonosi ¢injenica da
od svih navedenih resursa, samo ljudski resursi imaju moguc¢nost stvaranja, odrzavanja,
organiziranja i pokretanja svih ostalih resursa unutar organizacije, samim time imaju
mogucénost napretka, obogacivanja, adaptiranja, kreativnosti i motivacije, a klju¢ se krije u
ljudima. Drugim rijecima, Covjek je resurs, a stavlja u ,,isti ko§* s ostalim materijalnim 1

nematerijalnim resursima, sto moze zvucati neprimjereno i dehumanizirajuce.

3 Cupurdija, M., Moslavac, B., Balog, A.: Upravljanje ljudskim potencijalima i radni odnosi, Rijeka,
2019., p.122.
4 Cupurdija, M., Moslavac, B., Balog, A. op. cit., p.125.



Stoga je puno prikladniji izraz ljudski potencijali, a po definiciji predstavljaju ukupna
znanja, vjesStine, sposobnosti, kreativne mogucnosti, motivaciju i odanost kojom raspolaze
neka organizacija (ili dru$tvo). To je ukupna intelektualna i psihicka energija koju

organizacija moZe angazirati na ostvarivanju ciljeva i razvoja poslovanja®.

Potencijal predstavlja vjestine koje Covjek tek treba pokazati i realizirati, buduc¢i da
covjek svoje vjestine u organizaciji ne ostvaruje odmabh i u cijelosti, ve¢ samo djelomicno, a

ostatak razvojem i napretkom gdje dolazi do novih ideja te na povrsinu izlaze nova rjesenja.

Stoga ljudski resursi predstavljaju neku staticku dimenziju koja je zadana i1 koju
organizacija moze koristiti, a ljudski potencijali predstavljaju dinami¢ku dimenziju koja je

sklona mijenjaju, pove¢avanju i usavrSavanju.

Potencijalna 1 stvarna proizvodna i poslovna mo¢ prirodnih i tehnickih resursa kao
¢imbenika poslovnoga procesa bitno je ovisna o mo¢i ljudskih potencijala, o znanju i
sposobnosti zaposlenih da te resurse racionalno uporabe u procesu ostvarivanja ciljeva
poduzeéa. Mnogi potencijali u ljudi su skriveni. Oni ih sami teSko mogu otkriti i razvijati.
To je zada¢a menadzmenta — da kroz sustavno organizirano uc¢enje timskim radom otkriva i
razvija potencijale zaposlenika, njihovo znanje, vjeStine, kreativnosti i motivacijske
¢imbenike u cilju procesnoga usmjeravanja i vodenja ukupne intelektualne energije
zaposlenih prema ostvarivanju razvojnih ciljeva poduze¢a u suvremenim uvjetima stalno

promjenljive okoline®.

2.2. MENADZMENT

Menadzment, odnosno upravljanje, oznacava proces upravljanja, tono definiran i
determiniran poslovima, poslovnim funkcijama i zadacima s ciljem ostvarivanja misije i
zajednickih ciljeva poduzeca. Obzirom na obujam menadzmenta, nije ga jednostavno
definirati u samo jednoj definiciji, stoga postoji niz definicija koje ga nastoje poblize
objasniti. MenadZment proZzima sve poslovne funkcije, sustave i podsustave organizacijske

strukture i upravljacke razine jednoga poduzeéa i integrira ih u jednu cjelinu’.

S lbidem, p.127.
6 Zeki¢, Z.: Menadzment — poduzetnicka tehnologija, Rijeka, 2007., p.212. — 213.
" Guti¢, D., Horvat, D., Jurgevié, M. op.cit., p.14.



Kljuéne odrednice menadZmenta i menadzera su®:
e samostalno odlucivanje i participiranje u procesu donosenja strateskih odluka,
e preuzimanje, procjena i anticipiranje rizika,
e predvidanje i anticipiranje buducnosti,
e kreiranje promjena i sudjelovanje u promjenama,
e usmjeravanje ljudstva,
e motivacija ljudstva,
e ocjenjivanje i nagradivanje ljudstva,
e koordinacija zadataka,
e integracija i kontrola aktivnosti.

MenadZment je znanstvena disciplina multidisciplinarnog znacenja i karaktera, a na
njegov nastanak i razvoj djelovale su i djelovat ée mnoge znanstvene discipline i podrugja®,
poput ekonomike, psihologije, sociologije, komunikologije, antropologije, etike,
informatike, tehni¢kih znanosti 1 mnogih drugih. Aktiviranjem, selekcijom, kreiranjem,
razvijanjem ljudskih kapitala 1 [judskih potencijala, menadZment realizira ciljeve 1 zadatke

te ih vodi ka zadanom cilju.

Tijekom evolucije menadZmenta, razni su autori nastojali definirati njegove funkcije.
Obzirom da se nastojalo biti u korak s trendovima, menadZzeri su takoder prolazili kroz

svojevrsnu evoluciju kako bi poboljsali rezultate poslovanja neke organizacije. Protekom
0.

godina struénjaci su se slozili da menadzment obuhvaca pet funkcija, a to su’
e planiranje

e oOrganiziranje

e upravljanje ljudskim potencijalima

8 Guti¢, D., Horvat, D., Jurgevi¢, M. op.cit., p.15.
® Ibidem, p.14
10 Dessler, G.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, 2015., p.30.



e vodenje
e kontrola

U ovom radu, osvrt ¢e ponajvise biti na funkciju upravljanja ljudskim potencijalima te

S njom povezane procese, tehnike i koncepte.

2.2.1. Planiranje
Planiranje, kao upravljacka i rukovodeca funkcija, primarna je i esencijalna funkcija
menadzmenta, a predstavlja proces evaluacije onoga Sto neka organizacija Zeli postiéi,

odnosno njenih ciljeva te nacina na koji to zeli ostvariti kroz politike, strategije i planove.

Proces planiranja zapoc€inje odredivanjem trenuta¢nog polozaja organizacije. Ovom
funkcijom odreduju se ciljevi u ostale cetiri funkcije, kao i u radnim, tehnoloskim,

proizvodnim i poslovnim funkcijama gospodarskog subjekta?.

Planiranje ima nekoliko funkcija, kao $to su uspjesSnije usmjeravanje poslovanja
organizacije, veéa fleksibilnost poslovanja organizacije, uspjeSnije prilagodavanje
promjenama u okruzenju, uskladivanje radnih, tehnoloskih proizvodnih i poslovnih ciljeva,

smanjivanje poslovnih rizika i druge.

Sustav planiranja, ¢ije su najvaznije sastavnice informacijski sustavi te metode i
tehnike planiranja, treba pruziti odgovore o sadrzajima planskih dokumenata, zatim koje
zadace treba realizirati kako bi se ostvarili organizacijski ciljevi gospodarskog subjekta, koji
je vremenski raspon u kojem se planira, te koji ¢e subjekti prirediti planove i programe te

transformirati zada¢e u mjerljive i ostvarljive poslovne ciljeve'?.

2.2.2. Organiziranje

Organiziranje, kao rukovodeca funkcija, oblikuje (dizajnira) organizacijsku strukturu
nekog poslovnog ili drugog subjekta s temeljnom svrhom postizanja postavljenih
organizacijskih ciljeva!®. Organizacija je poZeljno stanje propisanih odnosa izmedu ljudi,
njihovih skupina i resursa (sredstava), dok je organiziranje proces kojim se organizacija

ureduje i1 optimizira tako Sto se utvrduju organizacijske strukture, organizacijski procesi,

11 Cupurdija, M., Moslavac, B., Balog, A. op. cit., p.132.
2 |bidem, 132.-133.
13 1bidem



procedure i uloge, postavljaju se granice poslova i zadataka, sustavi nagradivanja radnika,

informacijski sustavi i sustavi kontrole!?,

Zaposlenici naju¢inkovitije djeluju u timu onda kada su im jasno objasnjene uloge u
timskom radu te njihov odnos prema ulogama drugih zaposlenika. Kako bi organizacija bila
djelotvorna, mora sadrzavati provedive ciljeve, jasnu predodzbu glavnih aktivnosti koje ona
ukljucuje i1 definirano podrucje slobode djelovanja kako bi zaposlenici imali moguénost
provedbe svojih ideja te kako bi mogli ostvarivati namijenjenu im poduzetni¢ku ulogu u

organizaciji.

Organizacija je dakle klju¢no podru¢je menadzmenta, a na oblikovanje njene strukture
bitno utjeCe i odabrana strategija, s ciljem stvaranja najpogodnijeg okruzenja za odvijanje
ljudske djelatnosti. Formalna i neformalna organizacija te organizacijska kultura ¢ine
organizacijsku strukturu, a za cilj imaju povecavanje organizacijske ucinkovitosti te

postizanje zadovoljavajuceg stupnja organizacijske klime.

2.2.3. Upravljanje ljudskim potencijalima

Upravljanje ljudskim potencijalima ¢ini medusobno povezane poslovne procese,
aktivnosti 1 zadaée koje su usmjerene na osiguranje odgovaraju¢eg broja i strukture
zaposlenih, njihova znanja, kompetencija, vjestina, preferencija, interesa, motivacije i
postupanja potrebnih za ostvarivanje poslanja, ciljeva, politike, strategije 1 zadaca poslovne
ili neke druge organizacije. Poslovni procesi razvoja i koriStenja ljudskih potencijala
predstavljaju sadrzaj poslovne funkcije organizacije koja najc¢es¢e objedinjuje oblikovanje
radnih mjesta, planiranje ljudskih potencijala, njihovo pribavljanje i odabir, motiviranje i
nagradivanje, obrazovanje i osposobljavanje!®. Vise o upravljanju ljudskim potencijalima

slijedi u poglavlju 2.3. Menadzment ljudskih potencijala.

2.2.4. Vodenje

Ova funkcija predstavlja jednu od najzahtjevnijih menadzerskih funkcija, a o€ituje se
kao sposobnost neprisilnog utjecaja na ljude kako bi izvrSavali povjerene im poslove i zadace
te na taj nacin ostvarivali ciljeve organizacije. Kako bi ova funkcija bila provediva nuzno je
imati osobu koja bi usmjeravala, vodila i motivirala zaposlenike u njihovom poslu, odnosno

vodu.

1 1bidem, 134.
15 1bidem, 134. - 135.



Uloga vode u nekoj organizaciji ne mora nuzno biti dodijeljena menadzeru, iako bi
bilo pozeljno, no za proces vodenja nije bitan poredak u hijerarhiji organizacije. Voda kao
takav, svojim entuzijazmom, voljom i zeljom za daljnjim napretkom organizacije te ujedno
i napretkom zaposlenika organizacije, stvara pozitivnu atmosferu za rad, motivira

zaposlenike te jasno postavlja strategije.

2.2.5. Kontrola

Kontrola predstavlja upravljacku i rukovodecu funkciju kojom se usporeduju
postignuti ciljevi s planiranim ciljevima, planovima, rezultatima i standardima. Sustav
organizacijske kontrole ima tri sastavnice, a to su pokazatelji, mjerenje organizacijskih
performansi o postavljenim pokazateljima i otklanjanje negativnih odstupanja od

pokazatelja®®.

Od navedenih sastavnica pokazatelji se izdvajaju zbog Cinjenice da ukoliko oni ne
postoje, odnosno ne postoje svojevrsna mjerenja u organizaciji, ona se nece moéi ni
kontrolirati, samim time nece se mo¢i ni upravljati, Sto u konacnici dovodi do nemoguénosti

unaprjedenja.

Kontrola kao funkcija ima cetiri osnovne svrhe, odnosno omogucéuje organizaciji
blagovremenu prilagodbu promjenama u okolini, ogranicava akumulaciju 1 eskalaciju
pogresaka u organizaciji, potrebna je za uspjeSno nosenje s kompleksnoS¢u poslovanja te
pridonosi umanjivanju troSkova poslovanja. Najces¢e tehnike kontrole odnose se na
prora¢unsku kontrolu, oblikovani statisticki podaci, standardna, posebna i namjenska

izvjeséa, analize, revizije, osobna potraznja itd.!’.

16 |hidem, 135. — 136.
17 1bidem, 136.
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2.3. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA
Menadzment ljudskih potencijala jedna je od temeljnih funkcija suvremenog
menadzmenta, a U novije vrijeme se za tu funkciju takoder koristi naziv upravljanje ljudskim

potencijalima. Danas pojam menadzmenta ljudskih potencijala ima Getiri znadenja®®:

e znanstvena disciplina
e menadzerska funkcija
e posebna poslovna funkcija

e specificna filozofija menadZmenta

2.3.1. Znanstvena disciplina

Menadzment ljudskih potencijala kao znanstvena disciplina jest podrucje istrazivanja
1 organiziranja znanja usmjerenoga na razumijevanje, predvidanje, usmjeravanje, mijenjanje
I razvoj ljudskog ponasanja i potencijala u socijalnim institucijama, odnosno
organizacijama®®. Kao znanstvena disciplina, za cilj ima otkrivanje zakonitosti te donosenje
temeljnih pretpostavki i nacela, kao i metoda, modela te pretpostavki kako bi se ljudski

potencijali uspjesno razvijali u organizaciji.

2.3.2. MenadZerska funkcija

Klju¢na menadzerska funkcija jest funkcija upravljanja ljudskim potencijalima, dok
jedna od klju¢nih zadaca postaje osiguravanje kvalitetnih ljudi, motivacija i obrazovanje
istih te razvoj ljudi unutar organizacije kako bi postizali visoke rezultate i doprinosili

ostvarenju organizacijskih ciljeva.

2.3.3. Posebna poslovna funkcija
Menadzment ljudskih potencijala u posebnoj poslovnoj funkciji u organizacijama
oznacava upravo funkciju upravljanja ljudskim potencijalima, odnosno sve poslove koje

provodi odjel ljudskih potencijala u nekoj organizaciji.

2.3.4. Specifi¢na filozofija menadZmenta
MenadZment ljudskih potencijala oznacava 1 specificnu filozofiju 1 pristup

menadzmentu koji ljude vidi kao najvazniji resurs i1 potencijal, te klju¢nu strategijsku 1

18 Bahtijarevi¢ — Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, 1999., p.3.
19 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p.5 — 6.
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konkurentsku prednost. To je filozofija usmjerena na ,, meke* elemente organizacijske

uspjesnosti u kojima ljudi imaju sredisnje mjesto?°.

Menadzment je koncept koji je jedini u povijesti ljudskog rada i stvaralastva kroz
funkciju upravljanja ljudskim potencijalima afirmirao Covjeka i1 njegove sveukupne
sposobnosti. On mu je dao priliku da kroz samopotvrdivanje i razvoj vlastitih potencijala 1
vrijednosti ostvari svoju punu samoaktualizaciju. Kroz proces identifikacije vlastitih ciljeva
pojedinca i integracije tih njegovih ciljeva s ciljevima poduzeca kao cjeline, on jedino moze
realizirati svoje potrebe 1 posti¢i sinergijske u¢inke. Menadzment je ¢ovjeku oduzeo status
objekta te mu dao status aktivnog subjekta koji ostvarujuéi uspjeh na radnom mjestu,
ostvaruje i vlastiti uspjeh. S punim pravom se moze pouzdano utvrditi da je menadzment
jedini poslovni koncept koji je izvr§io svoju humanisticku ulogu kroz punu humanizaciju
covjeka, smatrajuci ga jedinim aktivnim kapitalom. Jedino covjek moze od minusa naciniti
plus 1 neuspjeh pretvoriti u zadivljujucu pobjedu. Taj koncept je Covjeku povratio snagu,
vjeru, samopouzdanje i uvjerenje da moze i da mora stalno uciti i razvijati svoje intelektualne

i spoznajne vrijednosti?,

Menadzment ljudskih potencijala cjelovit je i integriran sustav kompleksnih i
medupovezanih inicijativa, aktivnosti 1 zadataka menadzmenta radi osiguranja
odgovarajuceg broja i strukture zaposlenika, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije i
oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih 1 strateSkih ciljeva

organizacije, postizanje odrzive konkurentske prednosti i organizacijske uspjesnostiZ.

Menadzment ljudskih potencijala kroz povijest se strahovito mijenjao. Od samog
koncepta, koji je u pocetku bio ve¢inom administrativni, do Sirokog spektra funkcija u ¢ijem
je srediStu sada samo covjek. Glavni smisao menadZmenta, odnosno upravljanja, jest

postizanje rezultata, a takve rezultate moguce je ostvariti samo uz pomo¢ ljudi.

Koncept upravljanja ljudskim potencijalima u poduzecu uvjetovan je ranije
spomenutim brojnim funkcijama, koje se razlikuju od poduzeca do poduzeéa. Osim vrste i
veli¢ine poduzeca, raznovrsnost funkcija ovisi i o razliitom interpretiranju Samog koncepta

menadzmenta ljudskih potencijala.

20 1bidem, 11.

21 Guti¢, D., Horvat, D., Juréevi¢, M. op.cit., p.16.

22 Bahtijarevi¢ — Siber, F.: Strateski menadZment ljudskih potencijala: Suvremeni trendovi i izazovi,
Zagreb, 2014., p.5.
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Osnovne funkcije menadzmenta ljudskih potencijala, koje se naj¢esée obraduju, prema

autoru Marusicu su

1.

10.

11.

12.

13.

23.
kadrovska politika, $to obuhvaca selekciju, obrazovanje, promociju,
stimuliranje zaposlenika te varira o misiji, ciljevima, strategiji poduzeca,
stupnju privatizacije i dr.

analiza radnih mjesta, $to obuhvaca popis poslova, izbor metodologije,
tehnike te kasnije nacin koriStenja, formiranje placa, odluke o obrazovanju uz
rad i sl.

planiranje, sto obuhvaca pripreme strateskog, operativnog i akcijskog plana
ljudskih potencijala.

pridobivanje, sto obuhva¢a metode pridobivanja kandidata, primjerice
unutarnje i vanjsko pribavljanje kandidata.

selekcija, $to obuhvacda razne metode selekcije kandidata, poput raznih testova
(psiholoskih, logickih, stru¢nih i sl.) te intervjua.

uvodenje u posao, Sto obuhvaca procese za pocetak razvitka karijere
kandidata.

razvoj karijere, sto predstavlja proces dugoro¢ne brige i pracenja zaposlenika
od pocetka do kraja karijere u poduzecu.

izobrazba, §to predstavlja osposobljavanje za trenutne ili buduée poslovne
pothvate kroz razne radionice, seminare, tecajeve, predavanja i sl.
napredovanje, sto obuhvaca procese i funkcije prijelaza s pozicija na pozicije
te s odjela na odjele.

konzultacije, sto obuhvaca informiranje, raspravu ili savjetovanje kroz sve
segmente poslovanja.

motivacija za rad, sto obuhvaca razne metode motivacije poput financijskih i
nefinancijskih stimulacija.

kreativne tehnike, Sto obuhvada stvaranje pogodne klime za iznoSenje
kreativnih ideja, provedbe raznih tehnika poput ,brainstorminga“ te
pretvaranje kreativnih ideja u akciju.

ocjenjivanje uspjesnosti, Sto obuhvaca formalni sustav periodicnog pregleda

i evaluacije uspjesnosti na radu svih zaposlenika, uz pomo¢ raznih metoda.

23 Marusi¢, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, 2006., p.113 - 116.
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14. nagradivanje, $to obuhvaca razne metode nagradivanja za dobro odradeni
zadatak, poput bonusa na placéu, pla¢enih slobodnih dana, pla¢enih odmora i sl.

15. otkrivanje potencijalnih managera, sto obuhvaca odabir najpogodnijih
zaposlenika u poduzecu koji su spremni preuzeti menadzersku funkciju te
priprema takvih zaposlenika za buducu funkciju.

16. administracija, sto obuhvaca administrativne poslove poput obracuna placa,
vodenje evidencija o ugovorima o radu, kolektivnim ugovorima, raznim
osiguranjima, zastiti na radu i dr.

17. informatika, komunikacije, digitalizacija svih podataka i postupaka koju
obraduje odjel ljudskih potencijala, stvaranje privatne racunalne mreze i sl.

18. kontroling izvrSenja, pracenje razvoja organizacije, pracenje troskova

zaposlenika i sl.
Slika 1. slikovito prikazuje koncept ljudskih potencijala.

Izobrazba } Napredovanje

A v

Kadrovska
politika

Informatika,
komunikacije

Analiza
radnih mjesta

Kontroling

Razvoj S .
izvrienja

Karii Konzultacije
arijere

v A

Uvodenje Motivacija za

Planiranje rad

Nagradivanje

u posao

v VN

Kreativne
tehnike

Ocjenjivanje

Pribavljanje uspjesnosti

Slika 1. Koncept ljudskih potencijala

Izvor: Pripremila autorica prema Marusi¢, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima,
Zagreb, 2006., p. 113.
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2.4. ANALIZA RADNIH MJESTA

Analiza radnih mjesta, odnosno analiza posla, predstavlja jednu od najbitnijih funkcija
suvremenog menadzmenta ljudskih potencijala te polaznu tocku pri provodenju svih ostalih
funkcija i zadataka menadzmenta ljudskih potencijala. Pomoc¢u analize dobiva se uvid u
prirodu posla organizacije, popis poslova, stvarno stanje zahtjeva posla, odgovornosti
zaposlenika, radne aktivnosti, duznosti zaposlenika te mnoge druge, za organizaciju i njeno

poslovanje, bitne segmente i informacije.

To je proces kojim menadzment sustavno istrazuje sadrzaj, kontekst i zahtjeve poslova
unutar organizacije da bi osigurao relevantne informacije za uspjes$no obavljanje ¢itavog niza
svojih zadataka. Najjednostavnije i najéesce se odreduje kao proces dobivanja informacija o

poslu®,

Provedbu analize vrsi nekoliko struénjaka, odnosno menadzeri i vanjski suradnici

specijalizirani za provodenje analiza, tj. analiticari te obzirom na metode, takoder i psiholozi.

Glede metoda koje se koriste za prikupljanje informacija, odnosno provedbu analize,

najcesce su metoda promatranja, intervjua, upitnika i anketa.

Metodu promatranja, odnosno neposrednog zapazanja, provodi za to obucen
sluZzbenik, na nacin da odredenog zaposlenika promatra tijekom cijelog njegovog radnog
dana ili tijekom odradivanja nekog zadatka te biljezi kako se zaposlenik generalno ponasa,

odnosno kako se nosi sa zadacima 1 kako se ponaSa u radnom okruZenju.

Metoda intervjua najcesce je koriStena metoda buduci da je provediva za sve vrste
poslova, pogotovo kod kompleksnijih gdje, primjerice, metoda promatranja ne bi bila
provediva. Metoda intervjua takoder je specifi¢na jer omogucava puno vecu informiranost
poslovanja, budu¢i da omogucava intervjuiranim osobama, ili timu, da slobodno iznesu
misljenje ili razjasne nedoumice ili kompleksnije segmente poslovanja, sve u svrhu

poboljsanja istog.

Metoda upitnika i anketa provodi se standardiziranim obrascima s pitanjima iz svih
segmenata poslovanja. Ova je najbrza i1 najefikasnija metoda analize jer omogucava

dobivanje velikog broja informacija u kratkom vremenu, ali takoder iziskuje puno vremena

24 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit. p, 242.
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tijekom pripreme takvih obrazaca. Takoder, ukoliko postoje nedoumice ili nedoreenosti

nakon provedbe ove metode, naj¢esS¢e metoda intervjua istu rijesi.
Analiza daje odgovore na tri temeljna pitanja vezana uz posao?°:

1. Sto, kako i zaSto se radi — koji su zadaci, duznosti, odgovornosti i funkcije
konkretnog posla?

2. U kakvom se kontekstu radi — o kojim se organizacijskim, socijalnim i fizikalnim
uvjetima posao obavlja?

3. Kaoji su zahtjevi posla — koja znanja, vjestine, sposobnosti i druge osobine treba

imati izvrsitelj da bi uspjesno obavljao posao?
Kvalitetna analiza posla ima neke temeljne korake i faze kojih se treba pridrzavati?®:

e odredivanje svrhe i upotrebe analize posla
e analiza organizacije

e odredivanje poslova koji ¢e se analizirati

e prikupljanje podataka

e izrada opisa posla

e izrada specifikacije odnosno zahtjeva posla

e evaluacija procesa analize posla.

Analiza radnih mjesta u sustini tvori dokument koji se potom rabi za unaprjedenje
tehnika poslovanja organizacije, meduljudskih odnosa u organizaciji, radnih aktivnosti,
formiranje raznih planova (izmedu ostalog i plana ljudskih potencijala), selekcije kandidata

te donoSenja odluka o dodatnom obrazovanju, unaprjedenju ili nagradivanju djelatnika.

Analizom se, dakle, dobiva uvid u trenutno ali i buduce stanje organizacije te
predstavlja temeljni korak pri kreiranju plana ljudskih potencijala. 1ziskuje puno vremena,
truda 1 troSkova ali krucijalna je za napredovanje poslovanja, odnosno rast i razvoj

organizacije.

% 1bidem.
% |bidem, 247.
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3. PLANIRANJE LJUDSKIH POTENCIJALA

Neizvjesnost okoline i ograni¢enost resursa ¢imbenici su koji presudno utje¢u na
potrebu 1 sadrzaj planiranja. Planiranje je istodobno instrument za ovladavanje
neizvjesnoS¢u okoline i instrument efikasnoga kombiniranja ograni¢enih cimbenika
sukladno promjenljivim potrebama te okoline. Suvremeni menadzment mora dobro
poznavati sadrzaj procesa planiranja da bi ga sustavno procesno, tj. fazno organizirao i
uspostavio hijerarhijsku procesnu vezu svih planova poduzeca usmjerenih prema njegovim
temeljnim ciljevima. Planiranjem se razvija infrastruktura odlu¢ivanja o organiziranju,
upravljanju ljudskim potencijalima i kontroliranju, odnosno o svim aspektima poslovanja
poduzeéa?’.

Planiranje ljudskih potencijala postaje sve vaznija i sve prisutnija aktivnost
menadzmenta u uspjeSnom reagiranju na izazove okoline i1 jaanju organizacijske
konkurentske sposobnosti. Vise je razloga za izraziti naglasak na tu aktivnost?:

¢ ljudski potencijali postaju kriti¢ni resurs

e oskudno trziSte radne snage

e troSkovi zaposljavanja, razvoja i odrzavanja

e vrijeme potrebno za obrazovanje i razvoj

e troskovi nedjelotvorne upotrebe ljudskih potencijala
e tehnoloSke promjene

e naglasak na upravljanje karijerom

e povecana upotreba racunala

e naglasak na proizvodnost, kvalitetu i uslugu.

Organizacija koristi planiranje ljudskih potencijala kao sredstvo kojim zeli ostvariti
konkurentsku prednost. Planiranjem ljudskih potencijala omogucava se ¢vrsc¢a veza izmedu
buduceg poslovanja i njegovih neizvjesnosti s potrebnim resursima, odnosno ljudima, pritom

pazeci da u ugrozu ne dode organizacijski konkurentski poloza;.

21 Zeki¢, Z.: Menadzment — poduzetnicka tehnologija, Rijeka, 2007., p.157.

28 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p.186.
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3.1. ULOGA | CILJEVI PLANIRANJA LJUDSKIH POTENCIJALA

Planiranje ljudskih potencijala predstavlja jednu od najvaznijih funkcija upravljanja
ljudskim potencijalima. Kao takva, uvelike pridonosi realizaciji strateskih ciljeva
organizacije, prate¢i poslovni i strateSki plan organizacije. Kako bi strategije postale
funkcionalne, organizacija naravno mora posjedovati odredeni broj ljudi odgovaraju¢ih

vjestina za realizaciju istih.

Planiranje ljudskih potencijala veze se na poslovni plan organizacije te se sukladno

istom dijeli po rocnosti u tri vrste:

e strateski plan
e takticki plan

e operativni plan

Strateski, odnosno strategijski plan, oznafava plan temeljen na dugoroénim

prognozama razvoja organizacije, okvirno u trajanju do pet godina.

Iz strategije i strategijskih ciljeva organizacije deriviraju se poslovni planovi i
aktivnosti koje treba poduzeti svaka organizacijska jedinica i funkcija. Dugoro¢no planiranje
ljudskih potencijala sastavni je dio strategije poslovanja i strategijskog upravljanja ljudskim

potencijalima®®.

Stratesko planiranje u podrucju poslovanja sadrzi filozofiju poslovnog sustava i
njegove ciljeve, prednosti i nedostatke, konkurentsku sposobnost. StrateSko planiranje i plan
ljudskih potencijala obuhvaca bitne ¢initelje okruzenja, potrebe za radnicima, njihov
profesionalni razvoj, trziste rada kao 1 same probleme upravljanja poslovnim sustavom u

cjelini a posebice u podsustavu ljudskih potencijala®.

Takti¢ki plan podrazumijeva plan temeljen na srednjoroénim prognozama razvoja

organizacije, u periodu do tri godine.

Srednjoro¢no planiranje i plan obuhvacdaju u pravilu programske zadatke koji se
odnose na poslovne funkcije (marketing, financije, proizvodnju, ljudski kapital i sl.) u
kojima se pojedinac¢no i zbirno utvrduju potrebi resursi i definira organizacijska strategija 1

planovi poslovanja. Na to se vezuju operativno planiranje i plan ljudskih potencijala kojim

29 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p.180.
30 Vuji¢, V. op.cit., p. 132. — 133.
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se utvrduju potrebe za zaposljavanje, odnos ponude i potraznje za radnicima odredenih

znanja i sposobnosti, sustav organizacije, sadrzaj pojedinih grupa radnih mjesta i poslova®.

Operativni ili tzv. ,akcijski“ plan, podrazumijeva kratkoro¢ne prognoze, poput

dnevnih, tjednih, mjese¢nih i godi$njih planova.

Plan akcije u podru¢ju ljudskih potencijala obuhvaca: odluke o popuni slobodnih
radnih mjesta, pridobivanje ljudi za zapoSljavanje ili otkazivanje ugovora o radu te moguca
premjesStanja unutar poslovnog sustava (poduzeca), organizacijske promjene koje se odnose

na zaposlene, visinu plaéa te pracenje i kontrolu rada i rezultata zaposlenih®2.

Planiranje ljudskih potencijala proces je kojim se organizacijske strategije, poslovni
planovi i ciljevi pretvaraju u procjene potrebne koli¢ine i kvalitete ljudi za njihovo uspjesno

provodenje, postizanje Zeljene organizacijske uspjesnosti i razvoja u buduénosti3.

Procesom planiranja utvrduju se i preispituju ciljevi, zadaci, strategije i taktike u
poslovnom sustavu. Rezultat procesa planiranja je plan. Plan omogucuje uvid u stvarne
moguénosti funkcioniranja nekog posla i u procjenu potrebnih resursa, njihovu distribuciju

i vremensku sinkronizaciju®*.
Temeljni ciljevi planiranja ljudskih potencijala jesu®:

e uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije 1 planova poslovanja i
ljudskih potencijala te maksimalno pridonijeti uspjeSnu ostvarenju
strategijskih ciljeva

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

e utvrditi dugorocne potrebe za ljudskim potencijalima u globalu 1 po
specifiénim kategorijama

e zaStititi organizacijska ulaganja 1 osigurati maksimalni povrat na ulaganja u
ljudske potencijale

e omoguciti organizaciji da se uspjeSno nosi s konkurencijom i1 dugoro¢no

postize konkurentsku sposobnost 1 prednost

31 Ibidem, 133. — 134.

32 |bidem.

33 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p.182.

3 Vuyji¢, V. op.cit., p.134.

3 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p. 182. — 183.
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Takoder, postoji sedam koraka u planiranju ljudskih potencijala koji su klju¢ni za
uspjesno provodenje i realizaciju plana. Kao $to je ranije spomenuto, funkcija analize radnih
mjesta uvelike pridonosi funkciji planiranja ljudskih potencijala zbog podataka koji su
dobiveni tom funkcijom, odnosno provedenim analizama te se koriste kao vazan podatak pri
izradi plana ljudskih potencijala. Koraci su slikovito prikazani na slici 2, a oznacavaju

sljedece potrebe:

analizirati ciljeve organizacije

inventarizirati trenutne potencijale u organizaciji

predvidjeti bududi tijek napredovanja organizacije (vizija i misija, ciljevi)
procijeniti moguce nedostatke vjestina

izrada operativnih i taktickih planova

integracija i implementacija planova

N o g s~ e D e

pracenje, mjerenje i povratne informacije zacrtanih ciljeva

Monitor,
Control and
Feedback

Inventory
Current Human
Resources

The 7 Steps of
Human Resource
Planning

Forecast

Demand

Implement
Plan

-\

N

T

Formulate
Plan

Estimate
Gaps

Slika 2. 7 koraka planiranja ljudskih potencijala

Izvor:https://itchronicles.com/human-resources-2/why-human-resource-planning-is-

important/ (20.05.2022.)
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3.2. PROCES PLANIRANJA LJUDSKIH POTENCIJALA
Cjelovit proces planiranja ljudskih potencijala ima nekoliko temeljnih elemenata,

odnosno faza®:

e planiranje i predvidanje zahtjeva odnosno potreba ljudskih potencijala
e analiza i predvidanje dostupnosti, odnosno ponude ljudskih potencijala

e odredenje strategije uskladivanja potreba i ponude

Prva faza predstavlja utvrdivanje poslova koji se moraju obaviti u sklopu poslovnoga
procesa 1 njegovih funkcija kako bi se u predvidenom roku ostvarili postavljeni ciljevi, §to

obuhvacéa®’:

e Definiranje ciljeva i planova. Oni odreduju zadatke i potrebne aktivnosti, a
time i ljude odredenih vjeStina i znanja koji trebaju obaviti te aktivnosti i
zadatke kako bi se ciljevi poduzeca djelotvorno ostvarili.

o Analiziranje postojeéega osoblja. lzuCavanje podudarnosti znanja i
sposobnosti ljudi, odnosno ljudskih potencijala u poduzeéu sa zahtjevima
zadataka i poslova koji su im organizacijski namijenjeni.

o Utvrdivanje potreba za zaposljavanjem. Ukoliko postojeéi ljudski potencijali
ne zadovoljavaju potrebe poduzeca za realizaciju zacrtanih ciljeva, potrebno je
utvrditi potrebe za dodatnim zaposljavanjem ljudi odgovarajuc¢ih znanja i
vjestina.

e Programiranje  zapoSljavanja. Utvrdivanje  moguénosti  dodatnoga
zaposljavanja postojecega osoblja, odnosno moguénosti pronalaZenja
potrebnih ljudi u predvidenom vremenu 1 uz odgovarajuce troSkove izvan

poduzeca.

Druga faza predstavlja premjestanje ljudi unutar poduzeéa i njihovo prilagodavanje
potrebama planiranih poslova ili angaziranje odgovarajuc¢ih ljudi izvan poduzeca i njihovo
uskladivanje s postoje¢im ljudima. Menadzment mora odluciti, ako postoji alternativno
rjeSenje, je li povoljnije u odredenoj situaciji rjeSavanje potreba iz internih ili eksternih
izvora. Opcenito uzevsi, zapoSljavanje iz unutarnjih izvora najcesce je jeftinije, traZi manje

vremena za socijalizaciju na poslu, ali uglavhom zahtijeva dodatno osposobljavanje.

% Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p. 195.
37 Zeki¢, Z., op.cit., p.215.
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Najveca mana zaposljavanja iz internih izvora je $to slabi konkurenciju ljudi za obavljanje
odredenoga posla te smanjuje priljev novih, svjezih ideja u poduzece. Obratno, zaposljavanje
novih ljudi izvan poduzeca je skuplje, postupak traje dulje vrijeme, kao i razdoblje

socijalizacije, ali se pojacava konkurencija i unosi novi, svjezi duh u poslovanje poduzeé¢a®.

Treca faza predstavlja uskladivanje potreba s ponudom - sastoji se u provjeri jesu li
ljudi potrebni za ostvarivanje ciljeva dostupni ili se, zbog manjka odgovarajuc¢ih ljudi,
moraju ¢ak mijenjati i ciljevi poduzeca. Poduzeca, koja sustavno i dugoro¢no planiraju svoje
ljudske potencijale kao sastavni dio procesa planiranja razvoja, sustavno angaziraju i
razvijaju ljudske potencijale, adekvatne razvojnim potrebama procesa ostvarivanja svojih
razvojnih ciljeva. Poduzeca, koja se orijentiraju na pronalazenje potrebnih ljudi za trenutno
upraznjena radna mjesta, kontinuirano su u problemima osiguravanja odgovarajuée strukture
ljudskih potencijala za realizaciju procesa i ostvarivanje planiranih ciljeva. Sustavno
strategijsko planiranje zaposljavanja i razvoja ljudskih potencijala vodi ve¢em zadovoljstvu

zaposlenika i njihovom djelotvornijem angaZiranju u ostvarivanju ciljeva poduzec¢a®.

3.3. FAKTORI KOJI UTJECU NA PLANIRANJE LJUDSKIH POTENCIJALA
Pri izradi i provedbi plana ljudskih potencijala vazno je obratiti pozornost na faktore
koji utjeCu na organizaciju, odnosno poslovanje organizacije te organizacijsku okolinu.
Faktori se dijele na vanjske i unutarnje, a predstavljaju ¢imbenike koje je potrebno analizirati
kako bi se utvrdio njihov utjecaj na aktivnosti organizacije, samim time i na funkciju
planiranja ljudskih potencijala kojom je potom potrebno te iste neizvjesnosti svladati ili

umanjiti.

U nastavku slijedi podjela i opis ranije spomenutih faktora.

3 1bidem, 215.
3 1bidem.
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Tablica 1. Faktori koji utjecu na planiranje ljudskih potencijala

VANJSKI UNUTARNJI
FAKTORI FAKTORI
Neizvjesnost okoline Strategija i ciljevi
TrziSte rada Vrsta posla i radnih kvalifikacija
Zakonska regulativa Vremenski horizont planiranja
Sindikati Vrsta i kvaliteta informacija za
predvidanje

Izvor: Pripremila studentica prema Bahtijarevi¢ — Siber, F.: Management ljudskih
potencijala, Zagreb, 1999., p. 1809.

3.3.1. Vanjski faktori

Vanjski faktori odnose se na Sirok spektar neizvjesnosti kojom je organizacija
okruzena, poput ekonomskih, drustvenih, demografskih, financijskih, trziSnih i ostalih
neizvjesnosti, a koje utjeCu na sve aktivnosti organizacije. Rast neizvjesnosti proporcionalan
je zahtjevima planiranja, odnosno $§to je neizvjesnost veca, to su zahtjevi planiranja veci 1
sloZeniji. U takvim uvjetima pomno se planiraju svi segmenti, ne samo planiranje ljudskih
potencijala, ve¢ i njihovo pribavljanje te svaki idu¢i korak koji slijedi nakon zaposlenja, sve

u svrhu uskladivanja buducih zahtjeva rada s resursima, odnosno ljudima u organizaciji.

Takoder, postojece 1 buduce trziSte rada igra vrlo bitno ulogu u planiranju ljudskih
potencijala, budu¢i da postoji mogucnost ne pronalaska odgovarajuceg profila i1 broja ljudi
koji su potrebni organizaciji, ili generalnog nedostatka ljudi na trzi$tu rada. U takvim
uvjetima organizacija je primorana prolongirati period predviden za pronalazak, odnosno
pribavljanje potrebnog profila ljudi, a za to vrijeme interno provodi programe razvoja i
usavrSavanja trenutnih zaposlenika kako se manjak zaposlenika ne bi u ve¢oj mjeri odrazio

na kvalitetu poslovanja.
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Zakonska regulativa odnosi se na zakonske odredbe u podrucju rada i radnih odnosa
na koje organizacija nema neposredan utjecaj, dok je sa sindikatima uvijek moguée sklopiti
sporazum o reguliranju zapoSljavanja te takoder osmisliti i provoditi akcijske planove u
suradnji s istima, sve u svrhu rjeSavanja problema poslovanja, pritom zasticujuéi svoje

¢lanove.

Drustvena osjetljivost podrucja rada i radnih odnosa zahtijeva regulaciju koja ¢e se
rukovoditi ne samo nacelima pravednosti (osobito nacelo jednakih mogucnosti
zaposljavanja, primjerice Zena, pripadnika manjina, osoba s posebnim potrebama), ve¢ 1
nacelima konkurentnosti nacionalne ekonomije u medunarodnim gospodarskim odnosima.

Sindikati ¢e nastojati postiéi $to bolje uvjete rada i zastitu svojih ¢lanova“.

3.3.2. Unutarnji faktori
Unutarnji faktori odnose se na organizacijske karakteristike kao §to su poslovna
strategija, vrsta posla i stru¢na kvalifikacija, vremenski horizont planiranja te vrsta i kvaliteta

informacija za predvidanje.

Strategija i ciljevi organizacije znacajno utjecu na proces i sadrzaj planiranja ljudskih
potencijala jer su ti planovi, kako je ve¢ istaknuto, instrumenti uspjeSnog ostvarivanja
strategije. RazliCite poslovne strategije zahtijevaju razli¢ite ljude, sposobnosti, vjestine,

talente i ponasanje pa stoga imaju implikacije za strategije i planiranje ljudskih potencijala®'.

Priroda posla 1 strucna kvalifikacija potrebna za njegovo obavljanje bitan su ¢initelj
planiranja 1 znatno utje¢u na sam proces i model planiranja. Nove potrebe za ljudima nastaju
zbog fluktuacije, promocija, razvoja tehnologije i poslovanja, odnosno pojave novih poslova
1 zadataka. Glavni interes planera pri tome su izvori i mogucénosti pribavljanja novih ljudi te

moguénost obrazovanja i razvoja postoje¢ih*?,

Vremenski horizont planiranja definiran je ranije u radu, a odnosi se na vremenske

planove, odnosno dugoro¢ne, srednjoro¢ne i kratkoro¢ne planove.

40 Cupurdija, M., Moslavac, B., Balog, A. op.cit., p. 152.
41 Bahtijarevié¢ — Siber, F. op.cit., p. 192.
42 | bidem.
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U ovom segmentu, pojam kratkoro¢nog ili dugoro¢nog u uvjetima neizvjesnosti
postaje relativan. Za ve¢inu organizacija u vrlo dinami¢noj, nestabilnoj i neizvjesnoj okolini

horizont planiranja &esto ne prelazi jednu godinu, $to je u takvim uvjetima dugoro¢no™.

Stoga vrijedi pravilo, §to je veca neizvjesnost, to je kraci horizont planiranja potreban

i obrnuto.

Vrsta 1 kvaliteta informacija za predvidanje predstavlja skup raznovrsnih informacija
0 organizaciji poput strategijskih informacija, opcih organizacijskih informacija te
specificnih informacija potrebnih za planiranje ljudskih potencijala. Tim informacijama
potrebno je odgovoriti na klju¢no pitanje, tj. kakav je profil ljudi ili ljudskih potencijala

potreban za postizanje ciljeva poslovanja i strategijskih planova.

Kvaliteta 1 to¢nost navedenih informacija vaznih za planiranje ljudskih potencijala
ovisi i o tome koliko organizacijski menadzeri i donositelji odluka precizno i jasno definiraju
organizacijsku strategiju i poslovne strategije i ciljeve, organizacijsku strukturu, proracune,
planove i programe proizvodnje i drugo. Osim toga organizacijska jedinica (odjel) ljudskih
potencijala mora razvijati kvalitetan sustav relevantnih informacija o poslovima (temeljen
na analizi poslova) i ljudima kojima organizacija raspolaze, koji mora osigurati cjelovite,
to¢ne, aktualne 1 pravovremene podatke. Ukratko, mora imati dobro razraden 1

visokokvalitetan sustav informacija o ljudskim potencijalima**.

43 |bidem, 193.
44 1bidem, 194.
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4. PRIBAVLJANJE LJUDSKIH POTENCIJALA
Pribavljanje ljudskih potencijala, uz funkciju planiranja ljudskih potencijala,
predstavlja jednu od najvaznijih funkcija menadzmenta ljudskih potencijala te se nadovezuje

na funkciju planiranja ljudskih potencijala.

Pribavljanje predstavlja proces kojim organizacija trazi, privla¢i i selektira
potencijalne zaposlenike za upraznjena radna mjesta u organizaciji, a koji posjeduju osobine

za ucinkovito odradivanje poslova te postizanje organizacijskih 1 poslovnih ciljeva.

Pod pojmom ,,organizacija trazi i privla¢i kandidate” podrazumijeva se koriStenje
raznih izvora i metoda pribavljanja kandidata te promocije organizacije, $to ¢e biti detaljnije

objasnjeno u radu.

Izradom plana ljudskih potencijala organizacija je utvrdila i definirala op¢u politiku
poslovanja te strategije potrebne za zaposljavanje. Odredila se takoder i potreba za kadrom
kakvog organizacija zeli, odnosno Zzeli li posebne tehnicke vjestine, stru¢ne kompetencije,
radno iskustvo ili se tezi ka opéim sposobnostima, odnosno talentirane ljude koji su

ambiciozni, puni volje i zelje za radom, u¢enjem i1 napredovanjem.

Po tom planu te uzimajuci u obzir ostale segmente upravljanja ljudskim potencijalima,
koji su u uskoj povezanosti s procesom pribavljanja, poput analize posla, organizacija

pokrece proces pribavljanja, a potom 1 selekcije kandidata.

Kao i svaki proces koji organizacija pokrene, tako i proces pribavljanja predstavlja
odredeni trosak za organizaciju, Stoga se istom mora pristupiti vrlo odgovorno. Od kolikog
je znacaja taj proces, pokazuje Cinjenica da se troSkovi pribavljanja mogu promatrati kao

postotak godisnje place onih kategorija koje se pribavljaju®.

Kako bi organizacija znala koliki broj prijava moze o¢ekivati, potrebno je posluziti se
metodom procjene na temelju prethodnog iskustva, $to slikovito prikazuje slika 3, odnosno

piramida prinosa pribavljanja.

% 1bidem, 289.
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Slika 3. Piramida prinosa pribavljanja

Izvor: Pripremila studentica prema Bahtijarevié — Siber, F.: Management ljudskih

potencijala, Zagreb, 1999., p. 290.

Slika 3, odnosno piramida prinosa pribavljanja predstavlja sljedec¢e omjere, odozgo

prema dole, a oznacava:

e 2:1, omjer pristiglih ponuda i zaposlenih kandidata
e 3:2, omjer intervjuiranih kandidata i pristiglih ponuda
e 4:3, omjer kandidata pozvanih na intervju i intervjuiranih kandidata

e 6:1, omjer pristiglih prijava i kandidata pozvanih na intervju

Podrobnije, organizacija bi trebala pronaci 1200 kandidata, kako bi od tog broja, prema
omjerima, samo njih 200 bilo bi pozvano na intervju, od ¢ega ¢e organizacija zaista
intervjuirati 150 kandidata, od kojih 100 dobiva ponudu za posao te pola, odnosno 50

kandidata dobiva posao.
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Stvarni broj ovisi 0 vrsti i prirodi posla organizacije te se time i troskovi pribavljanja

ne mogu generalizirati, ve¢ je potrebno obzirom na broj prijava, procijeniti trosak procesa.

Ovo je samo primjer, odnosno osnova za procjenjivanje broja kandidata, koji bi
organizacije trebale uzet u obzir u procesu pribavljanja, buduci da se piramida temelji na
prethodno iskustvu, odnosno prikazuje broj kandidata koji treba osigurati u procesu
pribavljanja kako bi se zadovoljio krajnji ishod, odnosno zaposlenje. U sustini, §to je veci

broj kandidata, to je mogucnost selekcije kvalitetnog kandidata veca.

4.1. VAZNOST | CILJ PRIBAVLJANJA LJUDSKIH POTENCIJALA

Procesu pribavljanja i selekcije treba prethoditi definiranje i utvrdivanje opce politike
1 strategije zapoSljavanja. Ona se temelji na misiji 1 strategiji organizacije 1 izvire iz opce
poslovne i menadzerske filozofije i orijentacije kroz koju se operacionalizira filozofija i
misija ljudskih potencijala i odreduje temeljni odnos prema ljudima i njihovim

potencijalima. Ona 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 lijoj ,,specijalisti“ ili ,, generalisti‘

e koliko je spremna ulagati u osiguranje potrebnih ljudi

e kojim ¢e se kriterijima i instrumentima koristiti pri selekciji

Strategija odreduje Zeli i organizacija ljude s odredenim tehni¢kim vjeStinama,
stru¢nim znanjima i iskustvom koji ¢e vrlo savjesno i tocno izvrSavati odredene zadatke, ili
traziti op¢e sposobnosti, talentirane ljude pune samopouzdanja, ambicije inicijative, jakih
interpersonalnih i1 komunikacijskih vjestina koji su sposobni uspjesno ,,prodavati® i sebe 1

poduzeée?’.

NajceSce se traga za kandidatima koji imaju osnovne razvojne potencijale, koji su

fleksibilni, komunikativni, inovativni, ambiciozni, timski nastrojeni, a stru¢nost u obavljanju

6 |bidem, 292.
47 1bidem.
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odredenih poslova se ne zanemaruje, ve¢ se sagledava na kraju. To je Cest slucaj buduci da
veéina organizacija smatra da kvalitetan kandidat, odnosno buduéi zaposlenik, ne mora
nuzno biti strucan ili profesionalan u obavljanju nekog posla, ve¢ se smatra da ¢e kroz svoju
osobnost, odnosno jaku volju i Zelju za radom, Kreativnos$¢u, inovativno$¢u, brzo i efikasno
savladavati zadatke odredenog posla i jednako doprinositi napredovanju i poslovanju

organizacije.

4.2. 1ZVORI | METODE PRIBAVLJANJA

Prilikom procesa pribavljanja kandidata, organizacija se osvrée na dva izvora
pribavljanja, odnosno na pribavljanje ljudi unutar poduzeca te na pribavljanje ljudi van
poduzeca. Obzirom na razli¢itost izvora, metode pribavljanja takoder se razlikuju. Metode
pribavljanja mogu se podijeliti prema izvorima pribavljanja, odnosno prema metodama koje
se koriste prilikom unutarnjeg pribavljanja ljudskih potencija te vanjskog pribavljanja

ljudskih potencijala.

4.2.1. Unutarnji izvori

Potragu za potencijalnim kandidatima organizacija skoro uvijek zapocinje upravo
unutar vlastite organizacije. Takvim nac¢inom organizacija zeli pruziti mogucnost svojim
zaposlenicima da napreduju unutar organizacije, odnosno promijene trenutno radno mjesto

ili poziciju te se okuSaju na nekoj novoj ili viSoj funkciji.

Prednosti takvog nacina pribavljanja ,,novih* zaposlenika je $to su isti ve¢ upoznati s
poslovanjem organizacije te radnim okruzenjem pa ¢e vrijeme adaptacije biti minimalno,
odnosno usmjereno samo na prilagodavanje novoj poziciji. Takoder, ovakav nacin
pribavljanja je za organizaciju najjeftiniji i najbrzi, a isto tako pozitivno utjece na motivaciju

zaposlenih jer su otvorene mogucénosti napretka.

S druge strane, konstantna rotacija ili reorganizacija iste skupine ljudi, moze dovesti
do negativnog u¢inka na meduljudske odnose unutar organizacije i na radnu atmosferu.
Moze se dogoditi da se kolege viSe ne gledaju kao tim, nego kao konkurenciju te tako
odbijaju suradivati ili ono najgore, sabotiraju jedni druge kako bi se na sve nac¢ine domogli
odredene pozicije. Osim toga, snazan pad motivacije za bilo kakvim napretkom ili radom u
takvom okruzenju je garantiran, a ¢esto se dovodi u pitanje bilo kakva nova promjena ili

nova ideja.
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4.2.2. Vanjski izvori
Vanjski izvori predstavljaju radnu snagu, odnosno potencijalne zaposlenike koji se
nalaze izvan organizacije, tj. na trenutnom trzi$tu rada, u drugim organizacijama, 0dnosno

poduzecima ili u obrazovnim ustanovama, poput fakulteta.

Prednost pribavljanja kandidata iz vanjskih izvora je prije svega u puno ve¢em izboru,
odnosno broju potencijalnih zaposlenika. U ranijem primjeru je bila rije¢ o pribavljaju unutar
organizacije, Sto moze biti desetak ljudi, a moze biti i pedesetak ljudi, dok se ovdje razmatra

i 0 viSe stotina razli¢itih kandidata.

Samim time, novim zaposlenikom ,,izvana®, organizacija dobiva jednu novu energiju,
nove ideje i miSljenja te na taj nacin potic¢e dinamiku u radu i poslovanju. Novi izvor znanja
1 vjeStina osvjezava radnu atmosferu, potice na raznolikost, osnazuje meduljudske odnose te

motivira i osnazuje zelju za daljnjim napretkom.

Nedostaci, odnosno mane vanjskih izvora pribavljanja su prije svega troSkovi i trajanje
cjelokupnog procesa. Takoder, osim perioda prilagodbe novog zaposlenika, S§to moze
potrajati i do Sest mjeseci, postoji bojazan da novi zaposlenik ne bude prihvacen od strane
postojecih, da se postojeci zaposlenici pobune zbog nemoguénosti vlastitog napretka unutar
organizacije te da naposljetku ni jedna strana ne ispuni ocekivanja. U tom slucaju
organizacija ponovno poseze za pribavljanjem novih zaposlenika, koji ¢e udovoljavati

uvjetima.

4.2.3. Metode unutarnjeg pribavljanja
Metode koje se koriste prilikom unutarnjeg pribavljanja su oglaSavanje unutar

organizacije, preporuke menadZera te informiranjem od strane odjela ljudskih potencijala.

Oglasavanje unutar poduzeca, odnosno organizacije, predstavlja najcesce koriStenu
metodu, a specificna je po svojoj jednostavnosti. Ukoliko se uvidi potreba za novim
zaposlenicima, organizacija najée$c¢e unutar svog radnog okruzenja, jednostavno uporabom
oglasnih ploc¢a ili putem internin komunikacijskih veza, obavjeStava zaposlenike o
otvorenim novim radnim pozicijama te ostalim promocijama, odnosno pokrecu natjecaj za

otvoreno novo radno mjesto.

Potrebno je pritom specificirati opis posla i nacin prijave za isti te politike i procedure

buduci da se radi o internom pribavljanju. Takvo oglaSavanje unutar organizacije traje jedno
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izvjesno vrijeme, nakon kojeg se, ukoliko nije uspjelo, preusmjerava na vanjsko oglasavanje,

odnosno kreée se u pribavljanje kandidata iz vanjskih izvora.

Metoda preporuke menadzera Koristi se kao alat informiranja zaposlenika pri ¢emu
menadzer informira iste o otvaranju novih radnih mjesta i organizacijskim potrebama te
takoder daje preporuke zaposlenicima za poslove sukladne njihovim moguénostima, $to

naposljetku predstavlja na¢in pribavljanja zaposlenika.

Takoder, takve informacije kasnije pridonose 1 zadnjoj metodi, odnosno informiranju
od strane odjela ljudskih potencijala. Prije svega, odjel ljudskih potencijala mora u sustavu
imati podatke o trenutnom broju zaposlenika, njihovim vjestinama, znanjima, moguénostima
i interesima, kako bi po otvaranju novih radnih mjesta najprije pregledali svoju bazu

podataka te pokusali izdvojiti potencijalne kandidate za upraznjena radna mjesta.

Potom odjel ljudskih potencijala, po pronalasku potencijalnih kandidata, iste informira

o novim radnim mjestima te predlaZze promicanje, na Sto kandidat moze i ne mora pristati.

4.2.4. Metode vanjskog pribavljanja
Metode koje se koriste prilikom vanjskog pribavljanja zaposlenika mogu se podijeliti

u nekoliko kategorija, odnosno prema nacinu oglasavanja.

Prva kategorija oglasavanja jest putem medija, $to obuhvaca oglaSavanje putem
interneta (razni portali, druStvene mreZe, internet stranica neke organizacije i sl.), radija,
televizije, novina i ostalog tiska. Oglas bi ukratko trebao sadrzavati sve potrebne informacije
o radnom mjestu te imati jasno iskazan nacin kontaktiranja ili prijavljivanja za upraznjeno

radno mjesto na koje se kandidat Zeli prijaviti.

Druga kategorija oglasavanja jest pomocu institucija, odnosno pomocu fakulteta,
zavoda za zapo§ljavanje, agencija za zaposljavanje, poslovnih centara ili studentskih centara.
Organizacije u suradnji s institucijama naprave natjecaj koji potom institucije na svoj nacin
dalje distribuiraju. Primjerice, organizacija preda oglas, odnosno natjecaj za radno mjesto,
zavodu za zapoSljavanje, koji potom pregledava po svojoj bazi podataka postoji i prikladan

kandidat za odgovarajuce radno mjesto.

Ukoliko ne postoji prikladan kandidat, zavod takoder moze svojim drugim

komunikacijskim kanalima pribaviti potencijalnog zaposlenika, kojeg potom prosljeduje
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danoj organizaciji. Institucije su u ovoj metodi zapravo posrednici izmedu potencijalnih

zaposlenika i organizacija koje su u potrazi za zaposlenikom.

Trec¢a kategorija je promocija organizacije, koju moze provoditi sama organizacija ili
u suradnji s drugom organizacijom. Primjerice, dani otvorenih vrata na fakultetima,

konferencije, radionice ili stru¢na praksa.

4.3. SELEKCIJA KANDIDATA
Selekcija kandidata predstavlja funkciju menadzmenta ljudskih potencijala koja se
nadovezuje na funkciju pribavljanja ljudskih potencijala, a ¢ini najbitniji korak u procesu

odabira idealnog kandidata za upraznjeno radno mjesto u organizaciji.

Selekcija je postupak kojim se primjenom unaprijed utvrdenih i standardiziranih
metoda i1 tehnika za odredeni posao izabiru oni koji najbolje udovoljavaju njegovim
zahtjevima. To je proces evaluacije kandidata za posao i prognoziranja njihove buduce radne

uspjesnosti na temelju procjene njihove sukladnosti s poslom?,

Proces selekcije delikatan je zadatak svake organizacije, a kako bi on bio kvalitetno
odraden, organizacije ulazu velike napore u planiranju i provedbi istog. Proces selekcije
sastavljen je od niza faza i aktivnosti koje moraju dati odgovore na temeljna pitanja, kako bi

u konacnici proces rezultirao odabirom najboljeg kandidata.

Faze selekcije prikazane su na slici 4, a predstavljaju organizacijske ciljeve, analizu
posla, kriterije radne uspjesnosti, zahtjeve posla, odnosno specifikacija osobe, instrumente

selekcije te u konacnici selekceiju kandidata.

48 Bahtijarevi¢ — Siber, F. op.cit., p. 331.
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Slika 4. Faze procesa selekcije

Izvor: Pripremila studentica prema Bahtijarevi¢ — Siber, F.: Management ljudskih

potencijala, Zagreb, 1999., p. 349.

Kao §to je na slici prikazano, polazna tocka procesa selekcije su organizacijski i
strateSki ciljevi, dakle utvrdivanje ¢emu organizacija tezi, Koje su joj misija i vizija, strateski
plan, samim time kakav profil ljudi organizacija posjeduje, postoji li potreba za

pribavljanjem novih potencijala te kakav profil istih takvo §to zahtjeva.

Potom, sljedeci korak predstavlja analizu posla koja i u ovom procesu igra vrlo bitnu
ulogu, budu¢i da se provodenjem iste dobivaju informacije iz svih segmenata poslovanja kao
i 0 zadacima te duznostima odredenog radnog mjesta, za koje je u ovom slucaju potrebno

pronaci odgovarajuceg kandidata.

Nadalje, pomoc¢u analize posla precizno se utvrduju Kriteriji ocjenjivanja radne
uspjesnosti, karakteristike idealnog kandidata obzirom na zahtjeve posla te selekcijski
instrumenti koji ¢e se koristiti u procesu. Bitno je napomenuti da je proces selekcije zaista
sastavljen od navedenih aktivnosti, medutim, tehnike i kriterije se razlikuju od organizacije

do organizacije, obzirom na prirodu posla i profil organizacije.

Po utvrdivanju svih relevantnih podataka, nakon provedbe potrebnih analiza te po
primitku odredenih podataka, organizacija je spremna na klju¢ni korak, a to je upravo sama

selekcija kandidata.
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Aktivnosti koje su prethodile bile su uvertira u zavr$nu fazu procesa selekcije, u kojoj
se organizacija susreCe s kandidatima te koriStenjem odgovaraju¢ih metoda suzava krug

odabira i u konacnici odabire pravog kandidata.

4.3.1. Metode i tehnike selekcije kandidata

Vazan segment ukupnog procesa profesionalne selekcije jest odabir odgovarajucih
metoda za ispitivanje individualnih osobina i utvrdivanja sukladnosti izmedu zahtjeva posla
ili radnog mjesta i individualnih moguénosti. Na temelju individualnih osobina i oblika
ponasanja provjeravanih u postupku selekcije, primjenom razli¢itih metoda i1 tehnika
prognozira se buduca radna uspjesnost. Dakle, metode prikupljanja informacija i informacije
(rezultat) koje daju, oznacavaju prediktore za prognozu radne uspjesnosti te su stoga i

iznimno vazne®.

Metode i tehnike selekcije kandidata mogu se podijeliti u dvije skupine, odnosno na
standardne ili konvencionalne i alternativne ili nekonvencionalne. Organizacija odabire

metodu koja joj, obzirom na politiku poslovanja, najviSe odgovara.

4.3.1.1. Konvencionalne metode
Standardne ili konvencionalne metode predstavljaju naj¢eS¢e koriStene metode

selekcije kandidata, a to su:

e Zivotopis

e Prijava na natjecaj
e Intervju

e Preporuke

e Psiholoski testovi

e Probnirad

Praksa gotovo svake organizacije je da, nakon $to se utvrdi potreba za novim kadrom,
ista izdaje natjeCaj za upraznjeno radno mjesto te u natjecaju ili drugom nacinu oglaSavanja,
zahtjeva da se zainteresirani kandidati prijave putem e-maila (ili osobno dodu u sjediste

organizacije) s pripremljenim zivotopisom.

Potom, po zavrSetku natjecaja ili po isteku roka prijava, odjel ljudskih potencijala sam

ili u suradnji s menadzerom (ili samo menadZzer, ako je manja organizacija) pregledava

49 1bidem, 374.
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primljene Zivotopise te odvaja one koji zadovoljavaju kriterije (primjerice, godine radnog

iskustva) i one koji ne zadovoljavaju.

.....

kandidati mogu re¢i nesSto viSe o sebi, a provoditelji intervjua mogu kandidate poblize

upoznati sa zahtjevima posla i odgovornostima koje nosi.

Temeljem intervjua dobiva se bolja slika kandidata, buduci da na intervjuu osobnost
kandidata dolazi do izraZaja viSe nego kroz Zivotopis, kao i komunikacijske vjestine, stavovi
i sli¢no. Intervjuiranje je takoder jedan od zahtjevnijih metoda, buduéi da postoji nekoliko
»zamki®“ u procesu intervjuiranja, koje mogu stvoriti krivu sliku o kandidatu (nacin

odijevanja, neverbalna komunikacija, stereotipizacija i sl.), kao i subjektivnost.

Preporuke mogu ali i ne moraju biti presudan kriterij, no dodatan su plus kandidatima

koji ju posjeduju, ukoliko zadovoljavaju vecinu kriterija.

Takoder, u nekim organizacijama praksa je da se po primitku Zivotopisa, kandidatima
prvo omoguci neki oblik testiranja, a potom intervju, odnosno razgovor, ukoliko je testiranje
zadovoljavaju¢e. Takav nacin selekcije provodi se najéeSée na veéem broju prijavljenih

kandidata, kako bi se suzio izbor za daljnja testiranja i intervjue.

Psiholozi su nezaobilazni i najvazniji stru¢njaci u postupku selekcije. Osim toga, oni
su jedini kvalificirani za upotrebu 1 interpretaciju vecine selekcijskih metoda, posebice
razli¢itih oblika testova®.

Psiholoski testovi, poput testova inteligencije, specifiénih sposobnosti, kreativnosti,
mehanickih sposobnosti, li€nosti, interesa, rada na raCunalu 1 mnogi drugi, uvelike doprinose
selekciji kandidata, kao $to jer ranije spomenuto, pogotovo na ve¢em broju prijavljenih
kandidata, ali 1 generalno, buduci da se testiranjem mjeri ili ocjenjuje odredena psihofizicka
aktivnost. Rezultati pojedinca se potom usporeduju s rezultatima ostalih kandidata ili prema

unaprijed definiranoj ljestvici.

Probni rad najstarija je i najpouzdanija metoda selekcije kandidata, buduéi da pruza
najvjerniji prikaz kandidata u radnom okruzenju. Unutar perioda probnog rada, odnosno u

roku 3 do 6 mjeseci ili maksimalno 12 mjeseci, potencijalni zaposlenik bi trebao pokazati

% 1bidem, 332.
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sva svoja znanja, moguénosti, odgovornosti, osobnost, vjestine, interese i ostale sposobnosti

u konkretnim radnim situacijama.

U tom periodu zaposlenika se takoder uvodi u posao te, ukoliko po zavrsetku faze
probnog rada isti zadovoljava sve potrebne Kkriterije, spreman je za daljnju suradnju, odnosno
zapoS$ljavanje. Ukoliko ne zadovoljava, na probni rad se uzima nova osoba te se cijeli proces

ponavlja, $to moze rezultirati dodatnim troskovima za organizaciju.

4.3.1.2. Nekonvencionalne metode
Nekonvencionalne metode selekcije kandidata predstavljaju alternativne metode
selekcije koje se rijetko kad koriste, ili se koriste samo u specifi¢nim poslovima. Neke od

tih metoda su poligrafsko ispitivanje, test na droge i alkohol, grafologija, astrologija i sl.

Poligrafska testiranja se danas vrlo rijetko koriste te su zakonski regulirana, a u
testovi daju bolje rezultate, a ispitanici nisu izloZeni stresu, kojeg mogu osjecati prilikom
poligrafskog testiranja, ve¢ se testovima dobiva uvid u moguée buduce ponasanje
zaposlenika. Primjenjuju se kako bi se identificiralo moguce neprofesionalno ponasanje

ispitanika, poput krade, kaSnjenja, izostanaka i sl.

Test na droge 1 alkohol je vrlo ¢esta metoda, u nekim poslovima i krucijalna, buduci
da ukoliko ispitanik konzumira ili je u proslosti konzumirao neki oblik opijata, postoji
bojazan za njegovo zdravstveno stanje, koje se moZe odraziti na sposobnost obavljanja
odredenog posla. Ovakvim se testovima najcesce ispituju vozaci, pomorci, piloti, radnici na

strojevima, hitne sluzbe te mnogi drugi.

Grafologija je jako rijetko koristena metoda, a stru¢njaci koji ju provode smatraju da
nacin pisanja, odnosno rukopis osobe, puno otkriva o njenoj osobnosti. Nije znanstvenog

karaktera te ju zaista rijetke organizacije koriste.

Takoder, astrologija, uporaba vidovnjaka, horoskopa i ostalih povezanih aktivnosti

samo je stvar organizacija koje u to zaista vjeruju, ali utemeljene povezanosti ne postoje.

Na posljetku, u cijelom procesu i postupku selekcije postoji naravno mogucnost da
organizacija ne pronade idealnog kandidata ili da odabrani kandidat odbije posao. U tom
slu¢aju, organizacija se moze ponovno obratiti drugim prijavljenim kandidatima ili ponovno

pokrenuti proces pribavljanja.
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4.4. UVODENJE U POSAO

Nakon procesa selekcije kandidata, koji je ishodio novom zaposlenom, organizacije
pripremaju sljedeci korak, a to je uvodenje kandidata, odnosno novog zaposlenika, u posao.
Najcesc¢e probni rad predstavlja svojevrsno uvodenje u posao, no kod probnog rada postoji
moguénost da isti ne prijede u uvodenje u posao, odnosno da ne rezultira zaposljavanjem,
stoga je svakako nuzno po zaposljavanju novog kandidata sprovesti uvertiru u buduée radne

zadatke te istog pripremiti za samostalan rad.

Uvodenje u posao u nekim organizacijama, naj¢es¢e drzavnim, oznacava pripravnicki
ili vjezbeni¢ki staz, kojeg pripravnik odraduje u struci, trajanja do 12 mjeseci, nakon kojeg
se polaze strucni ispit te nakon kojeg je pripravnik, odnosno zaposlenik, spreman samostalno

odradivati zadane zadatke, donositi odluke te preuzimati odgovornosti radnog mjesta.

U ostalim organizacijama, praksa je da proces uvodenja u posao traje od 3 do 12
mjeseci, ovisno o prirodi posla, ali najces¢e predstavlja period od 6 mjeseci. Veéina
organizacija slaze se da je period od 6 mjeseci dostatan za savladavanje radnih zadataka i
upoznavanje s radnim mjestom, okolinom, pravilima organizacije te da je zaposlenik potom

spreman za samostalno donosenje odluka i samostalan rad.

U tom periodu zaposleniku se omogucuje mentorstvo od strane iskusnog zaposlenika,
iste ili sli¢ne radne pozicije, koji ga upoznaje s radnim zadacima, aktivnostima, pravilima,
obvezama, odgovornostima, radnom etikom, ostalim zaposlenicima, menadZmentom i svim

bitnim segmentima poslovanja organizacije.

Mentor je duZan podrobno objasniti, pokazati i napraviti odredeni zadatak, uz
napomene $to je dopusteno, kao i ono §to nije, a novo zaposleni je pritom duzan pratiti tu
aktivnost. Novi zaposlenik zadatke prvotno obavlja uz pomo¢ mentora, potom samostalno

uz pregled i kritike na kraju odradenog zadatka te na posljetku potpuno samostalno.

Vrlo je bitno da se novi zaposlenik ima kome obratiti 1 zatraziti bilo kakvu vrstu
pomoc¢i te istu povratno dobiti. Takoder, bitno je stvoriti §to ugodniju radnu atmosferu 1
pripremiti trenutne zaposlenike na dolazak novog, kako bi se barem prvih nekoliko dana ili
tjedana novi zaposlenik zaista osjeCao dobrodoSlim. Negativna radna atmosfera ili
ignoriranje novog zaposlenika poti¢e demotivaciju, koja moze dovesti i do odlaska istog iz

organizacije ili do smanjenog kapaciteta rada.
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Dakle, na mentoru, a i svima u organizaciji je da pomognu novom zaposleniku, kako
bi se u §to kra¢em roku adaptirao na novo radno okruzenje, a na novo zaposlenom je da upija
sve prilozene informacije, aktivno sudjeluje u provodenju aktivnosti, postavlja pitanja glede
radnih zadataka, poslovanja organizacije i ostalih segmenata poslovanja te se takoder

integrira u kolektiv.

Vrlo je bitno u ovako delikatnom periodu novo zaposlenog sustavno pratiti u radu,
pohvaliti ga i motivirati za daljnji rad, ali takoder i upozoriti, ukoliko se potkrade neka

pogreska.

Ovakav nacin poslovanja manje je stresan za obje strane, odnosno za novog
zaposlenika 1 za trenutne zaposlenike u organizaciji. Novom zaposleniku pruza sigurnost i
sustavno upoznavanje s poslom, bez prevelikog stresa, ubrzanog ucenja te savladavanja svih
zadataka i obveza u kratkom vremenskom periodu, a trenutnim zaposlenicima takoder pruza

postepeno uhodavanje i upoznavanje s novim djelatnikom.

4.5. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

Kroz procese planiranja, pribavljanja, selekcije i uvodenja u posao, organizacija je
prevalila ogroman put. Zaposlenjem najpogodnijeg kandidata, organizacija se tu ne
zaustavlja. Nakon inicijalnog uvodenja u posao, organizacija tezi k tome da zaposlenik §to
dulje ostane u organizaciji te da ugodna organizacijska klima tim vise potice istog na razvoj

i napredovanje u poslovanju.

Osim stvaranja ugodne radne atmosfere, organizacije danas teze ulaganju u
obrazovanje svojih zaposlenika omogucavaju¢i im odlaske na razne tecajeve, radionice,
seminare i doskolovanja, u cilju povecavanja poslovne i osobne uinkovitosti te kako bi bili

u korak s vremenom, odnosno zahtjevima posla i trenutnim zahtjevima trzista.

Kako bi zaposlenici postali i ostali zainteresirani za radne zadatke i izazove,
organizacija mora omoguciti istima nekakav oblik nagrade kako sav trud ne bi bio uzaludan,

a to se postiZze motiviranjem zaposlenika raznim metodama.

Da bi motivacija bila ucinkovita 1 uspjeSna, poslovne organizacije trebaju
organizacijske ciljeve i potrebe pojedinaca i skupina Sto bolje i spretnije poistovjetiti i

povezati. Drugim rije¢ima, proces motiviranja podrazumijeva da radnik i radnici, odnosno
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pojedinac, radne skupine i radni timovi, trebaju u postizanju organizacijskih ciljeva i

zadataka prepoznavati ispunjavanje vlastitih potreba®:.

U poslovnim organizacijama motiviranje sadrzi splet slozenih psiholoskih,
sociopsiholoskih, organizacijskih 1 upravljackih procesa. Na motiviranje utjeCu brojni
¢imbenici, primjerice osobna obiljezja pojedinca (njegove potrebe, percepcije, aspiracije,
preferencije, interesi, ocekivanja, stavovi, vrijednosti itd.), obiljezja posla ili radnog mjesta
(primjerice, zanimljivost, sloZzenost, odgovornosti, autonomnost, moguénost postignuca,
znacCaj posla, povratne informacije, nagrade i kompenzacije itd.), te obiljezja poslovne
organizacije (primjerice, procesa rada, radna okolina, stil rukovodenja, politika

nagradivanja, organizacijska kultura i organizacijska klima itd.)%.

Razne su i mnogobrojne metode motivacije zaposlenika, a za bolje shvacanje istih,
moguce ih je podijeliti u dvije osnovne skupine, odnosno u financijske i nefinancijske

motivatore, a neke od njih prikazuje slika 5.

Svaka organizacija, ovisno o prirodi posla, postavlja i provodi svoje metode
motivacije. Takoder, svaka organizacija se na svoj nacin nosi i s demotivacijom zaposlenika.
U tom slucaju, poseZe se za navedenim metodama ili se istraZuje cijela organizacija, njeno
poslovanje, organizacijsku struktura i klima, ciljeve, meduljudske odnose 1 sl. 1 trazi se srz
problema. Ponekad je potrebno promijeniti kompletan sustav, sve u svrhu zdrave radne

atmosfere 1 poticanja zaposlenika na rad i doprinoSenje poslovanju.

51 Cupurdija, M., Moslavac, B., Balog, A. op. cit., p.174.
52 |bidem.
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Slika 5. Motivatori

Izvor: pripremila studentica prema Cupurdija, M., Moslavac, B., Balog, A.:

Upravljanje ljudskim potencijalima i radni odnosi, Rijeka, 2019., p.178 — 179.

40



5. PLANIRANJE | PRIBAVLJANJE LJUDSKIH POTENCIJALA
NA  PRIMJERU TVRTKE ZA POSREDOVANJE PRI
ZAPOSLJAVANJU POMORACA

Tvrtke za posredovanje pri zapos$ljavanju stvorene su u svrhu savjetovanja prema
dvjema stranama u poslovanju, odnosno savjetovanja buducéeg zaposlenika, koji trazi posao
i tvrtke, koja trazi zaposlenika. U tvrtkama za posredovanje pri zapo$ljavanju pomoraca,
tvrtke posreduju izmedu pomoraca i brodarskih kompanija, sve u svrhu pronalaska idealnog
posla za pomorca, s jedne strane te pronalaska idealnog kandidata za upraznjeno mjesto u
nekoj brodarskoj kompaniji, s druge strane, pritom osiguravaju¢i osnovna prava te zastitu

pomoraca.

U Republici Hrvatskoj tvrtke za posredovanje pomoraca dijele se na privatne i javne
sluZbe, odnosno privatne tvrtke i tijela drzavne uprave. Broj privatnih tvrtki vidno premasuje
broj drzavnih, a ukupno se vise od cCetrdeset tvrtki bavi djelatnoséu posredovanja pri

zaposljavanju pomoraca.

Do 2004. godine u Republici Hrvatskoj nije bilo pravno reguliranih propisa koji su
Stitili prava pomoraca prilikom zapoSljavanja preko tvrtki za posredovanje te su isti bili
izloZeni velikim troskovima i riziku u takvom pothvatu. Stoga je CROSMA - Udruga
hrvatskih posrednika pri zapoSljavanju pomoraca, izdala apel Ministarstvu mora, prometa i
infrastrukture, za donoSenje zakona koji bi pravno regulirao djelatnosti posredovanja pri

zapoSljavanju pomoraca u svrhu zastite istih.

CROSMA je neprofitna pravna osoba koja okuplja hrvatske posrednike pri
zapoSljavanju pomoraca, a koji se u okviru postojecih propisa i svojeg statuta zalazu za
promociju pomorskih zanimanja, te ¢ine kvalitetnu poveznicu izmedu pomoraca i
poslodavaca. Clanice preko niza svojih specifi¢nih usluga osiguravaju posao tisuéama
moreplovaca, smanjuju nezaposlenost i uvelike doprinose razvoju pomorske industrije

Republike Hrvatske i gospodarstva u cjelini®®.

CROSMA predstavlja posrednike koji djeluju u ime svojih principala obavljajuci ¢itav
niz djelatnosti vezanih za zaposljavanje i upravljanje posadom. Okupljeni u udrugu ¢lanice

CROSMA-e razmjenjuju iskustva, promoviraju i Stite svoje interese i prava kroz specifi¢nu

53 https://www.crosma.hr/ (03.09.2022.)
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ulogu zastite interesa pomoraca u odnosu na interese njihovih poslodavaca, a sve u skladu

sa medunarodno priznatim pomorskim propisima i nacionalnim zakonodavstvom®*,

Svojim iskustvom i dugogodi$njim radom na medunarodnom trzisStu CROSMA
predstavlja vaznog socijalnog partnera u hrvatskoj pomorskoj industriji u suradnji sa
drzavnim upravnim organizacijama, obrazovnim institucijama, sindikatima i ostalima
vezanim uz pomorstvo, a kada je rije¢ o pomorcu i relevantnim zakonskim aktima i

propisima, te drugim vaznim temama i poslovima iz tog podrugja®.

CROSMA je uspjela u svom naumu te je Vlada Republike Hrvatske, na sjednici sabora
15.04.2005. godine, prihvatila je i uputila u saborsku proceduru na ratifikaciju po hitnom
postupku konacni prijedlog Zakona o potvrdivanju Konvencije o zapoSljavanju i
rasporedivanju pomoraca iz 1996. godine. Osnovni cilj ove Konvencije je pruZiti bolju
pravnu zastitu pomorcima u podru¢ju posredovanja pri zaposljavanju i omogudéiti bolji

pristup trzistu rada®®.

Konvencija je nastala pod okriliem Medunarodne organizacije rada (eng.
International Labour Organization), a u Republici Hrvatskoj stupila je na snagu 19.

studenog 2006. godine®’.
Naime, Konvencija®®:

o ureduje sustav ovlas¢ivanja pravnih i fizickih osoba koje posreduju pri zaposljavanju

pomoraca

« propisuje uvjete pod kojima ovlastene osobe mogu obavljati takve poslove: moraju
imati odgovarajucu naobrazbu i znanje o pomorstvu, moraju voditi registar svih
pomoraca koje su zaposlili, moraju osigurati da pomorci budu obavijesSteni o svojim
pravima i obvezama iz njihova ugovora o radu, moraju osigurati da ugovori o radu

pomoraca budu sukladni nacionalnim zakonodavstvima i kolektivnim ugovorima

54 https://www.crosma.hr/hr/info/o-nama (03.09.2022.)

%5 |bidem.

SShttps://mmpi.gov.hr/vijesti-8/osiguravanje-vece-pravne-zastite-i-sigurnosti-pomoraca/202
(03.09.2022.)

5" Objava o stupanju na snagu Konvencije o zaposljavanju i rasporedivanju pomoraca iz 1996. godine,

NN 11/2005, https://narodne-novine.nn.hr/clanci/medunarodni/2005_12 11 123.html (03.09.2022.)

S8https://mmpi.gov.hr/vijesti-8/osiguravanje-vece-pravne-zastite-i-sigurnosti-pomoraca/202

(03.09.2022.)
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e drzave se obvezuju na provodenje nadzora nad osobama ovlastenim za posredovanje
pri zaposljavanju, te osigurati da se pomorcima ne naplacuju naknade ili drugi

troSkovi posredovanja pri zaposljavanju.

Konvencija omoguc¢ava liberalizaciju u ovom podrucju, ali uz postivanje strogo
propisanih uvjeta, Sto omogucuje laksi pristup pomoraca svjetskom trzistu rada, uz

istovremenu zastitu njihovih prava®®. Ratifikacijom je implementirana u Pomorski zakonik.

U Hrvatskoj je, do tada, samo Zavod za zaposljavanje bio ovlasten obavljati poslove
posredovanja pri zaposljavanju pomoraca na strane brodove. No, prema podacima uloga
Zavoda u ovom poslu je minorna. Naime, u Hrvatskoj ima oko 30.000 pomoraca, od kojih
je 20.000 na stranim brodovima. Tek oko 10% se ukrcava posredovanjem Zavoda, a 90%
preko privatnih agenata koji temeljem ugovora sa stranim brodovlasnicima imaju izravan

pristup medunarodnom pomorskom trzistu rada®®.

Posredovanje pri zaposljavanju pomoraca na brodovima hrvatske i strane drzavne
pripadnosti regulirano je odredbama Pomorskog zakonika (Narodne novine, br. 181/04,
76/07, 146/08, 61/11, 56/13, 26/15, 17/19) i njegovim provedbenim propisima®?, a temeljem
Clanka 125.a, stavka 3. Pomorskog zakonika donesen je Pravilnik o posredovanju pri

zaposljavanju pomoraca®.

Pravilnik o posredovanju pri zaposljavanju pomoraca

Neke od odrednica pravilnika, kojih se moraju pridrzavati sve tvrtke koje se bave
djelatnos$¢u posredovanja pri zaposljavanju pomoraca, navedene su u nastavku, a temelje se

dakle Pravilnikom o posredovanju pri zaposljavanju pomoraca.

1. Ovim Pravilnikom utvrduju se uvjeti koje moraju ispunjavati pravne osobe koje
obavljaju posredovanje pri zapos$ljavanju pomoraca, kao i postupak i nacin njihovog

ovlaséivanja, te provodenje nadzora nad njihovim radom®?.

2. Odredbe ovog Pravilnika, ne primjenjuju se na Hrvatski zavod za zaposljavanje®,

% Ibidem.

%0 1bidem.

81 https://uznr.mrms.hr/agencije-za-privremeno-zaposljavanje-pomoraca/ (03.09.2022.)

2Pravilnik o posredovanju pri zapo$ljavanju pomoraca, NN 55/2018, https://narodne-
novine.nn.hr/clanci/sluzbeni/2018_06_55_1097.html (03.09.2022.)

& |bidem.

& |bidem.
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3. Posrednik je pravna osoba koja obavlja poslove posredovanja pri zaposljavanju
pomoraca na brodovima hrvatske i1 strane drzavne pripadnosti u ime brodara ili

rasporedivanjem pomoraca kod brodara i ispunjava uvjete propisane ovim Pravilnikom®.

4. Posredovanje pri zaposljavanju pomoraca moze obavljati Posrednik kojem je izdana

dopusnica®®.
5. Dopusnicu izdaje Ministarstvo uz prethodno misljenje Povjerenstva®’.

6. Za izdavanje dopusnice potrebno je zadovoljavati uvjete koji su navedeni u

Pravilniku.

7. Posrednik mora imati uveden i odrzavan sustav upravljanja kvalitetom sukladno
medunarodnim ISO standardima, kojim sustavom su obuhvaceni poslovi posredovanja pri

zaposljavanju pomoraca i koji mora biti ocijenjen od nezavisne certifikacijske ustanove®,

8. Posrednik moze naplatiti naknadu za obavljene poslove u svezi sa posredovanjem

pri zaposljavanju pomorca samo od brodara®®.

9. Posrednik ne smije naknadu za izvrSeno posredovanje pri zaposljavanju naplatiti

izravno ili neizravno od pomorca’.

10. Posrednik je duzan osigurati da pomorac prije upucivanja na brod ima potpisan
individualni ugovor o radu koji mora biti u skladu s mjerodavnim pravom i sadrzavati
najmanje standarde utvrdene primjenjivim medunarodnim ugovorima i/ili nacionalnim

kolektivnim ugovorom™,

11. Posrednik se ne smije sluziti nikakvim sredstvima, mehanizmima ili listama sa

svrhom da sprijeéi ili uskrati pomorcima dobivanje posla’?.

U nastavku rada slijedi nekoliko tvrtki koje su ovlastene za djelatnost posredovanja pri

zapoS$ljavanju pomoraca te udovoljavaju uvjetima koje zahtjeva ranije naveden Pravilnik.

8 |pidem.
% |bidem.
57 |bidem.
% |phidem.
% |bidem.
0 |hidem.
1 1hidem.
2 1hidem.
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5.1. TRANS - MAR D.O.O.

Tvrtka TRANS - MAR d.o.0. osnovana je 2007. godine i registrirana je za obavljanje
pomorsko agencijskih poslova i posredovanje pri zaposljavanju pomoraca. Tvrtka posluje u
skladu s pomorskim propisima i zakonodavstvom Republike Hrvatske te ima
ishodenu dopusnicu Ministarstva mora, prometa i infrastrukture za obavljanje usluga
posredovanja pri zaposljavanju pomoraca, a u skladu s odredbama Pravilnika o posredovanju
pri zapos$ljavanju pomoraca (“Narodne novine” 120/2007). Tvrtka TRANS — MAR d.o.0.

¢lanica je udruge CROSMA - Udruge hrvatskih posrednika pri zaposljavanju pomoraca’®.

Misija tvrtke je stru¢no obavljanje poslova posredovanja pri zapo$ljavanju pomoraca
s ciljem uspjesnog i kvalitetnog pozicioniranja pomoraca na brodarskim kompanijama,
stjecanje povjerenja u poslovnom odnosu i poslovni napredak svih zainteresiranih sudionika.
S tom osnovom prioritetno je zapoSljavanje pomoraca na pouzdanim brodarskim
kompanijama kao i stjecanje povjerenja kompanija zaposljavanjem visokokvalificiranog i

struénog pomorskog kadra’.

Kao viziju isti¢u daljnji stabilni razvoj tvrtke te napredak u smislu Sirenja opsega
poslovanja. Stvaranje respektabilnog imena u poslovanju s pomorcima, brodarskim
kompanijama, nadleZznim Ministarstvom te svim dionicima u procesu posredovanja pri

zaposljavanju pomoraca’.

5.2. PASAT D.O.O.

Pasat d.o0.0. iz Splita, potpuno je licencirana i certificirana tvrtka za posredovanje pri
zaposljavanju pomoraca na svjetske brodarske kompanije te takoder posjeduje dopusnicu
Ministarstva mora, prometa i infrastrukture za djelatnost posredovanja pri zaposljavanju

pomoraca.

Misija tvrtke je smjestiti istu na poziciju trzisSnog lidera u djelatnosti pruzanja ljudskih
resursa brodarskoj industriji, postavljajuéi najvise standarde u kvaliteti i usluzi osiguravajuci
kvalificirane, vjeste i iskusne pomorce na brodove kompanija za koje posreduju, na svim
potrebnim pozicijama, sigurno, u¢inkovito, po razumnoj cijeni te u skladu s medunarodnim

standardima prijevoza’®.

73 https://trans-mar.hr/hr/o-nama.php (04.09.2022.)

™ 1bidem.

7> |bidem.

76 https://pasat.hr/about-us/agency-profile (04.09.2022.)
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Posebnost tvrtke je u tome $to je prva crewing tvrtka u Hrvatskoj s ISO 9001 — 2015
certifikatom, posjeduje tim profesionalaca s vise od 20 godina iskustva i pomorskoj
industriji, odani su i pouzdani, posveceni svojim klijentima i pomorcima te dostupni istima
u bilo koje doba dana i no¢i. Posveceni su kvaliteti te kontinuirano nastoje premasiti sva

o¢ekivanja’’.

5.3. ZOROVIC D.0.0.

Zorovi¢ d.0.0 privatna je obiteljska tvrtka koja je zapocela s poslovnom avanturom u
srpnju 2005. godine i od tada se vrlo intenzivno bavi ljudskim resursima, zaposljavanjem i
obukom u pomorskoj industriji. Upravljanje posadom i obuka, obrazovanje u pomorskoj
industriji, zaposljavanje i savjetovanje primarne su funkcije. Godisnje zaposljava vise od
2000 pomoraca i pruza vise od 40 STCW tecaja i drugih pomorskih obuka uz podrsku 30
djelatnika uredskog osoblja, dobro uravnotezene mjesavine vrijednih i odgovornih ljudi,

ukljuéujuéi brojne bivie pomorske djelatnike’®.

Misija tvrtke je osigurati i zadrzati sve kategorije pomorskog osoblja koje je
odgovorno i predano u dobrobit tvrtkinih principala, na siguran, ucinkovit i ekoloski
prihvatljiv na¢in. Vrijednosti su kljuéne za cjelokupni uspjeh poslovanja tvrtke, a one
predstavljaju kompetentne ljude predane radu, poStenog i1 odgovornog ponaSanja prema

kupcima i klijentima’.

Tvrtka posjeduje dopusnicu Ministarstva mora, prometa i infrastrukture za djelatnost
posredovanja pri zapos$ljavanju pomoraca, ¢lanica je CROSMA -e te zadovoljava uvjete ISO
standarda kvalitete, odnosno ISO 9001:2015.

5.4. COLUMBIA SHIPMANAGEMENT

Tvrtka za usluge u pomorstvu Columbia Shipmanagement Ltd — CSM takoder
predstavlja jednu od tvrtki koja se bavi djelatnos¢u posredovanja pri zaposljavanju
pomoraca. Tvrtka ve¢ Cetiri desetlje¢a uvelike pridonosi pomorskoj industriji te predstavlja
jednu od vode¢ih sila u globalnoj pomorskoj industriji, s vise od 25 ureda Sirom svijeta.
Jedan takav ured, odnosno podruznica istoimene tvrtke, smjestila se u Hrvatskoj, u gradu

Rijeci, gdje je svoje djelovanje zapo¢ela u travnju 2002.godine®,

" Ibidem.

78 https://www.zorovic.hr/en/about/company-profile/ (05.09.2022.)
 |bidem.

80 https://www.csmhr.com/en/about-us (15.06.2022.)
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Tvrtka takoder posjeduje dopusnicu Ministarstva mora, prometa i infrastrukture za
obavljanje djelatnosti posredovanja pri zaposljavanju pomoraca te ima uveden i odrzavan

sustav upravljanja kvalitetom sukladno ISO standardima.

Za potrebe rada autorica je provela istrazivanje u tvrtki CSM, kako bi se na primjeru
iz prakse uvidjeli postupci i procesi planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala te s tim
povezne radnje koje provodi odjel ljudskih potencijala. Takoder, istrazivanje ¢e pokazati
kako se provodi selekcija, uvodenje u posao, razvoj karijere i motiviranje zaposlenika unutar

istrazivane tvrtke.

Istrazivanje se generalno odnosi na uredsko osoblje zaposleno u CSM - u, no obzirom
da se tvrtka bavi posredovanjem pri zaposljavanju pomoraca, u istrazivanje su takoder

ukljuc¢ene odredene informacije o zaposlenim pomorcima, koliko je dozvoljeno.

5.4.1. Planiranje i pribavljanje ljudskih potencijala

CSM planiranje ljudskih potencijala primjenjuje u sklopu planiranja poslovanja i
razvoja tvrtke, kao §to to radi vecéina tvrtki, odnosno organizacija, no najé¢esc¢e ponukani
povecanjem opsega posla. Provodec¢i plan poslovanja, temeljem strateskih ciljeva, odnosno
strategije tvrtke, dobivaju jasnu sliku o trenutnim, ali i budué¢im poslovnim zahtjevima te
potrebama trziSta pa samim time moraju pripremiti zaposlenike na moguce poslovne

izazove, $to postizu izradom plana ljudskih potencijala.

Uvidom u plan procjenjuju potrebu za uvodenjem novog kadra ili reorganizacijom
postojeceg, buduci da se pri njegovoj izradi odgovara na niz pitanja poput trenutnog broja
zaposlenih, profila zaposlenih, njihove vjestine i znanja, kako trenutne zaposlenike
pripremiti na zahtjeve trZista, je li potrebno zaposlenike dodatno obucavati i motivirati,
koliko je novo zaposlenih potrebno kako bi se povecala poslovna izvrsnost i Sl., $to se odnosi

i na uredsko osoblje, kao i na pomorce.

Takoder, svaka podruznica duzna je informirati glavni ured o povecanju opsega posla
1 potrebi za novom radnom snagom, nakon ¢ega se dobiva odobrenje i osigurava budzet za

takav pothvat.

Po zavrsetku izrade plana ljudskih potencijala tvrtka je potkrijepljena informacijama
te po odobrenju glavnog ureda prelazi u novu fazu, odnosno pribavljanje ljudskih

potencijala.
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Pribavljanje se dijeli u dva segmenta, odnosno unutarnje i vanjsko. Unutarnje je
naravno, reorganizacija postojec¢ih zaposlenika, odnosno prelazak s jednog radnog mjesta na

drugo, ¢ime se postize upravo napredovanje zaposlenika.

Vanjsko pribavljanje tvrtka postize na razne nacine. Oglasavanjem natjecCaja putem
interneta, internetskih portala, druStvenih mreza te putem fakulteta, buduci da tvrtka suraduje

s istim. Isto vrijedi za uredsko osoblje i pomorce.

Prilikom pribavljanja pomoraca, praksa je da tvrtka odredeni kadar trazi po svojoj bazi
podataka. U njoj se nalaze podaci pomoraca koji su se ranije bili prijavili za odredene
pozicije te se ponajprije kontaktira iste.

5.4.2. Selekcija, uvodenje u posao i motivacija
Po zavrSetku natjecaja kre¢e se sa selekcijom prijavljenih kandidata. Svaki od

kandidata mora zadovoljavati uvjete poput:

e Tri do pet godina visokoskolskog obrazovanja
¢ Vrlo dobro poznavanje engleskog jezika u govoru i pismu

e Komunikativnost, otvorenost, volja za radom te ostale meke vjestine

Engleski jezik testira se pismeno, u vidu kratkog ispita te usmeno, u vidu razgovora.
Tvrtki je vrlo bitno da, nakon testiranja stranog jezika, takoder provedu intervju gdje se
kandidat predstavi i iznese neSto viSe o sebi. Vrlo im je bitno da su buduci zaposlenici

komunikativni, fleksibilni po pitanju radnog vremena, otvoreni, kreativni i prilagodljivi.

Selekcija pomoraca nesto je drugacija od selekcije uredskog osoblja, buduci da je i
sam posao drugaliji. Selekcija kre¢e kontaktiranjem pomoraca iz baze podataka te po
odabiru odredenog kadra krece testiranje vezano za struku, tzv. ,,CES test“ (eng. Crew
Evaluation System) gdje je za prolaz potrebno ostvariti 60% uspjesnosti. Potom slijede dva

psiho testa, odnosno test osobnosti i test logike.

Nakon dobivenih rezultata, ukoliko su oni zadovoljavaju¢i, obavlja se intervju s
pomorcem, obzirom gdje predmetni brod, na koji se ukrcava, pripada. Takoder, pomorca se

priprema za ukrcaj osiguravajuc¢i mu sve potrebne dokumente i tecajeve.

Uredsko osoblje, po uspjesnom zavrsetku testiranja i intervjua te ukoliko ispunjava

Sve uvjete, spremano je za zaposlenje i kre¢e s uvodenjem u posao.
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Uvodenje u posao najcesce traje 6 mjeseci, Sto je optimalan period za uhodavanje i
prilagodbu novom radnom mjestu. Takoder, novi zaposlenik dobiva mentora s kojim prolazi
sve segmente odredenog posla te ga isti priprema za samostalan rad. Posao je poprili¢éno
dinamican, buduc¢i da se radi o pomorskoj industriji, koja napreduje iz dana u dan, stoga su

novosti konstantne.

Glede razvoja karijere, velika je moguénost napredovanja unutar firme, odnosno da se,
primjerice, asistent promakne u sluzbenika ili sluzbenik jednog odjela u sluzbenika drugog
odjela. Takoder, tvrtka ulaze u dodatno obrazovanje svojih zaposlenika, omoguc¢avajuci im
sudjelovanje na raznim radionicama i seminarima. Jedan od primjera je radionica na kojoj

se moze nauciti kako unaprijediti svoje komunikacijske vjestine.

Motivacija u tvrtki na visokom je nivou, a za to nisu zasluzne materijalne nagrade, veé
ugodna radna okolina. Glede uredskog osoblja, buduéi da zaposlenika nije vise od deset,

atmosfera je poprili¢no obiteljska.

Radno vrijeme je fleksibilno, a rad od kuce takoder je omogucen. Svaki dan
zaposlenici odvoje 30 minuta za zajedni¢ko okupljanje gdje razgovaraju o razliitim
temama, aktualnostima i sl., a medusobna podrska uvijek je prisutna. Takoder, ovisno o

prigodi, organiziraju se zajednicke vecere i druZenja.

Kako za uredsko osoblje, tako i za pomorce, tvrtka CSM izrazito brine. U korak je s
vremenom pa je tako u doba pandemije tvrtka osnovala vlastiti ,,mental health hotline®,
odnosno telefonsku liniju kojoj se moglo pristupiti u svako doba dana i no¢i te pomocu koje

su svi zaposlenici mogli dobiti potreban razgovor i savjet.

Osim toga, obracanje glavnog direktora vrlo je Cesto, a razlog je upravo motivacija i
briga o zaposlenicima. Direktor se brine da se svaki zaposlenik u svakom trenutku, bilo to u
uredu ili na brodu, osjeca sigurno i sretno te da je u svakom trenutku upoznat s aktualnostima

u svijetu.

Poveznica ove Cetiri pomorske tvrtke, osim §to se bave pomorskim djelatnostima te
posredovanjem pri zaposljavanju pomoraca, je takoder 1 udovoljavanje pravnim
regulativama, posjedovanje dopusnice za djelatnost te provodenje i odrzavanje sustava

upravljanja kvalitetom, odnosno ISO 9001 standarda.
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6. ZAKLJUCAK

Ljudi, kao najcjenjeniji resurs organizacije, godinama su doprinosili menadzmentu u
globalu, no tek nekoliko desetlje¢a unazad otkrilo se koliko je zapravo bitno ulagati u takav
resurs. Menadzmentom ljudskih potencijala, gdje je Covjek srediSte svih zbivanja, akcija 1
aktivnosti, uvelike se poceo iskazivati znacaj ljudi i njihovog stvaralastva, odnosno poceo se

prepoznavati i cijeniti njihov potencijal.

Covijekov zna¢aj u menadzmentu ljudskih potencijala proZet je kroz sve njegove
funkcije, a funkcije planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala od velike su vaznosti jer se
zapravo planira i odabire, pomocu raznih izvora, metoda i1 faktora, najbolji kandidat za

odredenu poziciju u organizaciji.

Krucijalna je takoder i metoda analize radnih mjesta buduci da predstavlja temelj
pomoc¢u kojeg se grade i razvijaju ostale funkcije menadzmenta ljudskih potencijala, a

posebno planiranje ljudskih potencijala kojemu prethodi.

Vrlo je bitno odrediti trenutacan polozaj organizacije kako bi se mogli odrediti
strategijski, poslovni i organizacijski ciljevi, dakle utvrditi ¢emu organizacija tezi, koje su
joj misija i vizija, strateski plan, samim time kakav profil ljudi organizacija posjeduje, postoji

li potreba za pribavljanjem novih potencijala te kakav profil istih takvo Sto zahtjeva.

Vidljivo je da su sve funkcije menadzmenta ljudskih potencijala medusobno povezane
te da funkcioniraju nadopunjavajuéi se, a takoder su proZete mnogobrojnim utjecajima

raznih faktora 1 ¢imbenika unutar i izvan organizacije.

Na ishod planiranja ljudskih potencijala, samim time i na poslovanje organizacije,
utjeCu mnogobrojni vanjski 1 unutarnji faktori, poput neizvjesnosti okoline, trziSta rada,
zakonskih regulativa, sindikata, strategija i ciljeva organizacije, radnih kvalifikacija te
vremenskog horizonta planiranja. Planiranjem se uvida potreba za ljudskim potencijalima u

organizaciji, koju potom nadopunjava funkcija pribavljanja ljudskih potencijala.

Cilj pribavljanja ljudskih potencijala jest mnogobrojnim unutarnjim 1 vanjskim
izvorima te pripadajuéim metodama pronaci te pribaviti potencijalne kandidate za

upraznjena radna mjesta u organizaciji koji se potom raznim konvencionalnim i
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nekonvencionalnim metodama i tehnikama selektiraju u svrhu odabira odgovarajuceg
kandidata.

U radu je postavljena hipoteza koja glasi da redovito provodenje aktivnosti i funkcija
planiranja i1 pribavljanja ljudskih potencijala u organizaciji izravno utjeCe na kvalitetu
poslovanja iste, S§to je dokazano na primjeru tvrtke koriStene u radu, odnosno tvrtke

Columbia Shipmanagement.

Columbia Shipmanagement primjer je provodenja funkcija menadzmenta ljudskih
potencijala te posebno funkcija planiranja i pribavljanja ljudskih potencijala te s njima
povezane aktivnosti. Primjer je kompleksnosti provodenja cjelokupnog procesa planiranja,
pribavljanja, selekcije, zaposljavanja, uvodenja u posao 1 motiviranja zaposlenika te jo$
jednom prikazuje od kolikog je znacaja, za cjelokupno poslovanje organizacije, odnosno
tvrtke, dobro ulagati u kvalitetnu izradu poslovnog plana, na koji se nadovezuju svi ostali

planovi, kao i onaj ljudskih potencijala.

Columbia Shipmanagement tvrtka je koja se bavi djelatno$éu posredovanja pri
zapoSljavanju pomoraca te sukladno tome duZzna je poslovati u skladu s pravnim
regulativama, koje su donesene u svrhu zastite prava pomoraca prilikom zaposljavanja preko

posrednickih tvrtki.
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