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SAZETAK

Cilj ovog zavrsnog rada je ukazati na vaznost ljudskih potencijala u organizacijama kao
temeljne pretpostavke obavljanja djelatnosti, jer oni svojim znanjem, koje je u danasnje doba
najvrednije, pokrecu sve ostale resurse. Menadzment moze jedino radom s drugima i uz
pomo¢ drugih ostvariti ciljeve poslovnih organizacija, a za to mora posjedovati znanja i
vjestine upravljanja ljudima. Kvalitetno upravljanje ljudskim potencijalima omogucuje
ostvarenje ciljeva poduzeca. Zbog jake konkurencije kojom su danas poduzec¢a okruzena, kroz
strategije koje razvijaju, pokuSavaju posti¢i i one minimalne prednosti u odnosu na
konkurenciju. U toj borbi za opstanak daljnji razvoj i ostvarivanje profita upravo je
upravljanje ljudskim potencijalima prepoznat kao mocan alat za postizanje uspjesnosti i
poslovne ucinkovitosti poduzeca. Svaka organizacija mora osobitu paznju posvetiti upravo
organizaciji i upravljanju ljudskim resursima jer u danasnje vrijeme uspje$ne od neuspjeSnih
organizacija se razlikuju u kvaliteti i motiviranosti ljudskih resursa. Nacionalni park Plitvicka
jezera je najstariji, najveéi 1 najposjeceniji nacionalni park u Hrvatskoj zahvaljujuéi

prirodnom fenomenu i dobro razradenom sustavu upravljanja ljudskim potencijalima.

Kljucne rijeci: menadzment, ljudski resursi, upravljanje ljudskim potencijalima, motivacija,

Nacionalni park Plitvicka jezera



SUMMARY

The object of this thesis is to point out the importance of human resources in organizations as
a fundamental precondition for carrying out business activities: with their knowledge, which
is nowadays, in digital age, of utmost importance, they propel all the other resources. Only by
working with others and helping others, management can achieve the goals of business
organizations, for which the knowledge and skills of people management are
necessary. Quality management of human resources enables the achievement of company
goals. Due to the competitive atmosphere that surrounds today's market, strategies are
developed in an attempt to achieve even the minimal advantages over the competition. In this
struggle to survive and to further develop and make profit, it is the management of human
capital that is recognized as a powerful tool in achieving success and professional
effectiveness of a company. Every organization must pay special attention to the
organization and management of human resources, because nowadays successful
organizations differ from the unsuccessful ones in the quality and motivation of human
resources. The National Park Plitvice Lakes is the oldest, biggest and most visited national
park in Croatia, which is the result of its natural values but also of the Park’s exemplary and
elaborate system of human resources.

Keywords: managment, human resources managment processes, employee development,

motivation, National Park Plitvice lakes.
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1. UvOD

1.1. Predmet i cilj rada

Tema specijalistickog zavr$nog rada je organizacija ljudskih resursa na konkretnom primjeru
Javne Ustanove Nacionalni park Plitvicka jezera. Ljudi se danas smatraju jednim od
najvrednijih resursa organizacije, stoga je ova tema jako bitna za sve uspjesne organizacije, a

NP Plitvicka jezera predstavlja jednu od uspjesnijih organizacija u Hrvatskoj.

Djelovanje i uloga menadzmenta ljudskih potencijala ne odnosi se samo na vidljive dijelove
organizacije i odnosa organizacije i zaposlenika, ve¢ i na nevidljive elemente poput stavova i
uvjerenja zaposlenika. Upravo ta razina utjecaja menadzmenta ljudskih potencijala utjece na
produktivnost zaposlenika putem promjena u organizacijskoj strukturi i kulturi te utjece na

njihovo mikro okruzenje, a posljedi¢no i na cjelokupnu ekonomiju i drustvo.

Organizacija, putem menadzmenta ljudskih potencijala, stvara obrazovne i motivirane
zaposlenike te osigurava provodenje zadanih strateSkih ciljeva. Menadzment ljudskih
potencijala, s druge strane, zaposlenicima pruza podrsku tijekom radnog vijeka u organizaciji,
te ¢ini sponu izmedu organizacije i njezinih zaposlenika i1 osigurava zdravu komunikaciju
izmedu zaposlenika i organizacije. Odnos organizacije u strateSkom smislu moZe varirati od
potpune isklju¢enosti do potpune integracije funkcije ljudskih potencijala iz procesa kreiranja
1 implementacije poslovne strategije. Moderne organizacije sve CeS¢e prihvacaju veliku

vaznost 1 korist uklju¢ivanja funkcije ljudskih potencijala u proces poslovne strategije.

Ciljevi ovog rada su: objasniti pojam menadzmenta ljudskih potencijala i njegovu ulogu i
vaznost u organizaciji, o ¢emu to¢no treba voditi racuna pri postavljanju strategije, odnosno o
kojim procesima ovisi uspjeSnost menadZmenta ljudskih potencijala i samim time
zadovoljstvo zaposlenika odnosno organizacije. Takoder, cilj ovog rada je prikazati na
primjeru Javne Ustanove Nacionalni park Plitvicka jezera, koja predstavlja veliku 1 uspjesnu

organizaciju, na koji nacin je organizirao upravljanje ljudskim potencijalima.

1.2. lzvori podataka i metode prikupljanja

Izvori podataka su prikupljeni desk istraZivanjem raznih struc¢nih literatura iz podrucja

organizacije, menadZzmenta i menadZmenta ljudskih potencijala te s Interneta. Za izradu

1



teorijskog dijela rada koriStene su metode kompilacije, deskripcije, klasifikacije i
komparacije. U prakticnom dijelu rada koriStena je metoda ispitivanja putem anketnog
upitnika u kombinaciji s intervjuem koji je proveden s osobljem (rukovoditeljima) u Javnoj

ustanovi Nacionalni Park Plitvicka jezera kao i metode analize, sinteze te statistiCka metoda.

1.3. Struktura rada

Specijalisticki zavrs$ni rad je podijeljen na pet dijelova kako bi se dodatno naglasilo svaki
proces kojim Covjek prolazi kako bi se integrirao u organizaciji i postao zaposlenik. U prvom
dijelu rada je napisano nekoliko uvodnih rije¢i o samom pojmu teme rada, metode pisanje i
struktura rada. Drugi dio rada odnosi se na upravljanje ljudskim potencijalima odnosno kroz
povijesni razvoj upravljanja ljudskim potencijala pokazuje kako pojam ljudskih potencijala
tijekom godina postaje sve vaznija funkcija u svim organizacijama te nastoji definirati sam

pojam ljudskih potencijala, koja je njegova uloga i1 znacaj.

Nadalje, treca cjelina govori o procesima upravljanja ljudskim potencijalima i sastoji se od
deset procesa koji podrazumijevaju: menadzersku viziju, strukturu i politiku; projektiranje ia
analizu radnih mjesta, sustav planiranje i razvoj ljudskih potencijala, benchmarking,
pribavljanje i odabir kadrova, zakljucivanje ugovora o radu (uredivanje prava obveza
subjekata radnog odnosa i sklapanje i1 otkazivanje ugovora), politika zaposljavanja i uvodenje
zaposlenika u posao, motivacija kadrova kroz njezine teorije i tehnike za rad, inoviranje

znanja i sustav vrednovanje te razvoj osobne karijere i promocija kadrova.

Cetvrto poglavlje se odnosi se na aplikativni primjer iz Javne Ustanove Nacionalni park
Plitvicka jezera. Poglavlje je razradeno u tri dijela, prvi dio predstavlja opcenite podatke o
parku, drugi dio prikazuje organizacijsku i kadrovsku strukturu organizacije dok tre¢i dio

govori o gore navedenim procesima, ali na primjeru parka.

Na kraju slijedi nekoliko zaklju¢nih rije¢i o samoj temi upravljanja ljudskim potencijalima te

popis literature i ilustracija.



2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

Ljudi, ljudski kapital, ljudski potencijali, menadzment ljudskih potencijala su klju¢ne rijeci i
dominantna briga suvremenih menadZera i1 organizacija. Vaznost menadzmenta ljudskih
potencijala neupitna je, kako za zaposlenike i organizaciju, tako i za cjelokupno gospodarstvo
i drustvo u cjelini. Djelovanje kvalitetnog menadzmenta ljudskih potencijala posljedi¢no
djeluje na cjelokupno gospodarstvo putem kontrole rada zaposlenika u smislu zdravlja na radu

1 nacela moralnog i etickog poslovanja.

2.1. Povijesni razvoj upravljanja ljudskim potencijalima

Pojava industrijske proizvodnje i najamnog rada, rezultirala je u stvaranju potrebe i podloge
za razvoj svih organizacijskih aspekata, medu koje se takoder ubrajaju organizacija i
upravljanje ljudskim resursima. Organizirani ljudski rad stvara potrebu za upravljanjem
ljudskim resursima. Primjerice, u 18. i 19. st. mnoga su velika poduzeca organizirala
stanovanje za svoje zaposlene, a imali su i razne sisteme stimulativnog plac¢anja. Prvi znacajni
rad koji je postavio temelje za stvaranje posebne discipline upravljanja ljudskim potencijalima
u buduénosti je publiciranje knjige ,, Psihology and Industrial Efficiency* (1913. godine)
Huga Munterberga.® sto tako u prvoj polovici 20. stolje¢a su nastale mnoge vaZne znanstvene
spoznaje koje su bile neposredan poticaj za razvoj upravljanja ljudskim resursima:?

e poznata Hawthorne istrazivanja Eltona Mayoa i suradnika 1927.-1930.godine,

e Maslowljeva teorija motivacije 1943. godine,

e Herzbegova teorija 1959. godine,

e Likertov koncept ljudskih potencijala 1961. godine. i dr.

O formiranju koncepta ,,ljudskih resursa® i1 ,,upravljanja ljudskim resursima®“ u smislu 1 U
kojem je danas prihvacen u teoriji i praksi moze se govoriti tek u 50-tim godinama 20.

stoljec¢a, a tek je u 70-tim godinama 20. stoljeCa koncept HRM (eng. Human resource

Y JurinaM.: 0 upravljanju ljudskim potencijalima, Intergrafika TTZ d.o.0., Zapresi¢, 2011., str.24.
? Ibidem str.25



managment) postao dominantan i u teoriji i u praksi u tada najrazvijenijim zemljama. Tek 80-
tih godina 20. stolje¢a pojam menadzmenta ljudskih resursa se utemeljuje i ulazi u znanstvenu
literaturu kao poseban predmet istrazivanja. Naziv Koji se danas Kkoristi u teoriji i praksi za
djelatnost upravljanja ljudskim resursima, u Hrvatskoj se Kkoristio termin personal, zatim
kadrovi pa tek onda ljudski potencijali. Na podru¢ju Republike Hrvatske 1947. godine pocinje
poslijeratna personalna faza na nacin da su za brigu oko ljudi u poduze¢ima zaduzivali
stru¢njaka ili bi formirali personalni odjel. Uglavnom je bila rije¢ o evidentiranju staza,
socijalnog i zdravstvenog osiguranja. NajviSe su se na to mjesto zaposljavali pravnici jer ih se
tada smatralo opéim struénjacima — generalistima.® Personalna evidencija progiruje se 1956.
godine (sigurnost na radu, mirovinsko osiguranje, stru¢no osposobljavanje, radni odnosi,
rekreacija). U veéim tvornicama se strucnjacima (generalistima) pridruzuju i psiholozi,
specijalisti, referenti za osposobljavanje i dr. Kadrovska faza pojavljuje se 1965. godine.
Sluzba se usmjerava na pravilno postavljanje covjeka usred zbivanja iako su pojedini elementi
bili preslikani iz isto¢nog socijalizma. U ovoj fazi se pojavila potreba za stru¢nim izborom,
Skolovanjem uz rad, rasporedivanjem kao i nuznost timskog rada veceg broja kadrovskih
stru¢njaka.” Godine 1990. uveden je termin ,,upravljanje i razvoj ljudskih potencijala“. Ovdje
se naglaSavaju brojne promjene u odnosu na prethodna razdoblja npr. da za svako radno
mjesto postoji konkurencija koja pocinje ve¢ u Skoli, a u toj konkurenciji slabiji zaostaju i da
svi ljudi nisu jednaki ve¢ da imaju jednaka prava u startu. Rukovoditelje postavljaju zaposleni
u poduzeéu (izvana utjeCe samo vlasnik), a oni biraju vlastite timove, te su participacije

zaposlenih dionice, a ne teoretsko samoupravljanje itd.”
2.2. Uloga i zna¢aj menadzmenta ljudskih potencijala

Danas pojam menadZmenta ljudskih potencijala ima Cetiri znaéenja:6
e znanstvena disciplina,
e menadZerska disciplina,
e posebna poslovna funkcija u organizaciji,

e specifi¢na filozofija menadZmenta.

3 Vujic, V.: Menadzment ljudskog kapitala, SveuciliSte u Rijeci, Rijeka, 2004., str.3

4 Ibidem, str.3

> Belak, V. MenadZment u teoriji i praksi, Bellux Exellans d.o.o., Zagreb , 2014., str. 38

e Bahtijarevi¢-Siber, F. : Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str.3



Menadzment ljudskih potencijalan ¢ini niz medupovezanih aktivnosti 1 zadaca menadZzmenta i
organizacija usmjerenih na osiguranje adekvatnih broja i strukture zaposlenih, njihovih
znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,
razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije. Temeljne skupine aktivnosti i zadaca koje

obuhvac¢a menadzment ljudskih potencijala jesu:7

e strategijski menadzment ljudskih potencijala,

e planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih,

e analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta,

e pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja,
e pracenje i ocjenjivanje uspjesnosti,

e motiviranje i nagradivanje,

e obrazovanje i razvoj zaposlenih,

e stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture,

e socijalna i zdravstvena zastita,

e radni odnosi,

o razlicite usluge zaposlenima.

Poveéana konkurencija, naglasak na produktivnost, pravni uvjeti, napredak u tehnologiji i
promjenjiva priroda radne snage ¢ine menadzment ljudskih resursa sve vaznijim za poduzeca.
Ako menadzeri ne obavljaju svoj posao ucinkovito, zaposlenici mogu biti neuskladeni u
svojim poslovima. Podru¢je menadZmenta ljudskih resursa je osiguravanje poduzecu dovoljno

zaposlenika s odgovaraju¢im vjeStinama.

Pravilnom organizacijom i upravljanjem ljudskim resursima poduzeéa omogucuju uéinkovito
koristenje zaposlenika u postizanju svojih ciljeva. Odrazavanje morala i produktivnosti
zaposlenika zahtijeva da menadzeri ucinkovito upravljaju ljudskim resursima. Da bi
menadzment ljudskih resursa bio ucinkovit, za njega moraju biti zaduZeni svi menadZeri u
poduzecu. Privla¢enjem, razvojem i zadrzavanjem ucinkovitog osoblja moraju se baviti svi

menadZeri u poduzecu, a ne samo menadZeri ljudskih resursa.

Ljudske resurse treba promatrati kao presudan resurs ili imovinu poduzeca. Bez obzira na
razvoj novih tehnologija, informacijskih sustava i na novac uloZen u zgrade i opremu, ljudski

resursi su ono §to poduzece Cini konkurentnim. Zbog toga su strucnost i vjestine ljudskih

’ Ibidem str.5



resursa kljuéni za uspjeh poduzeca. Raspodjelom zaposlenika na odredeni posao ili njihovim
specijalistickim uvjezbavanjem nastoji se poboljsati sklad izmedu zaposlenika i ciljeva
poduzeéa. Menadzment ljudskih resursa sastoji se od tri faze. Prva faza obuhvaca aktivnosti
oblikovane radi privlacenja produktivnih zaposlenika u poduzece. Glavne aktivnosti tijekom
ove faze su planiranje, pribavljanje i izabiranje zaposlenika. Druga faza sastoji se od
aktivnosti u razvoju zaposlenika u produktivnu radnu snagu. Trec¢a faza obuhvaéa aktivnosti
koje zadrzavaju radnu snagu, kao $to su odredivanje naknade, napredovanje, premjestanje,
degradiranje i otpustanje zatposlenika.8 Povecana globalna konkurencija promijenila je gotovo
svaki aspekt poslovanja, ukljucujuéi i aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa. U proslosti
menadzment ljudskih resursa bio je funkcija posvecena zaposljavanju i otpustanju domacih
zaposlenika i drzanju evidencije o placama. Globalno Sirenje proizvodnje i marketinga u
posljednja dva desetlje¢a dovelo je do toga da poduzeca posvecuju vise paznje menadzmentu
ljudskih resursa kao globalnoj aktivnosti. Menadzeri su prepoznali vaznost ljudskih resursa za
sposobnost poduzecéa da konkurira diljem svijeta. Poduzeéa vise ukljucuju linijske menadzere
u aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa, a menadzere ljudskih resursa u planiranje
strategija poduzeca. Ljudski resursi su sastavni dio strategije poduzeca na koju utje€u mnogi
faktori 1 iz vanjske 1 iz unutarnje okoline. Od vanjskih faktora posebno su vazni ekonomski
sustav, institucionalni uvjeti, trziSte rada, kultura drustva i drugi. Od unutarnjih faktora
posebno znaCenje imaju menadzment, veliCina organizacije, poslovna strategija, vrsta

djelatnosti 1 tehnoloska opremljenost, zivotni ciklus organizacije i organizacijska kultura.®

Upravljanje ljudskim potencijalima jedna je od najvaznijih funkcija menadZmenta kojoj se u
posljednje vrijeme daje iznimna vaznost, budu¢i da je Covjek zivi element organizacije.

Temeljni su zadaci funkcije upravljanja ljudskim potencijalima:°

e popunjavanje radnih mjesta u organizaciji,
e zadrzavanje i motiviranje kvalitetnih djelatnika,

e stalna izobrazba, usavrSavanje i razvoj zaposlenih.

Razvoj ljudskih resursa kao disciplina postaje sve znaCajnija s obzirom na suvremene
tehnoloske 1 drustvene promjene. Ovisno o tome ona dobiva na vaznosti 1 zbog sve vecih,
odnosno tezih zahtjeva na kvalitetu ljudskih resursa. Pri tome uloga samog pojedinca,

masovnih medija 1 organizacije u kojoj je taj pojedinac zaposlen dobiva sve zapazenije mjesto

8 Noe, R: MenadZment ljudskih potencijala, Mate d.o.0., Zagreb, 2006, str.5
? Jurina, M: O upravljanju ljudskim potencijalima, Intergrafika TTZ d.o.0., Zapresi¢, 2011, str. 50
10 Sikavica, P., Bahtijarevi¢-Siber, F.: Temelji menadZmenta, Skolska knjiga, Zagreb, 2008., str. 76



(za razliku od prijasnje uloge koju je u tom pogledu imala obitelj, crkva, Skola, fakultet,

politicka organizacija, uza drustvena zajednica itd)."*

Svi resursi ili potencijali organizacije mogu se podijeliti u tri temeljne skupine:*?
e materijalno - financijski resursi (sirovine, materijali, energija, imovina, financijska
sredstva itd.)
e tehnoloSko - organizacijski resursi (znanost, tehnika, tehnologija, informacije,

organizacija rada itd.)

e ljudski resursi (svi zaposleni, menadzment).

Ljudski potencijali su najvazniji jer oni svojim znanjem, koje se u danasnje, informaticko
doba najvrjednije, pokrecu sve ostale resurse koji bez njih predstavljaju tek "mrtvi kapital”.
Ljudski potencijali su kroz povijest imali razli¢it polozaj u organizaciji i vodstvu. Vlasnici i

vodstvo razli¢ito su tretirali zaposlenike 1 koristili razli¢itu terminologiju, pa se moze rec¢i da

, . . . 1
se susreéu tri skupine pojmova: =2

e pojmovi koji se odnose na pojedince: radnik, sluzbenik, menadzer, itd.
e pojmovi koji se odnose na ukupnost ljudskog potencijala organizacije ili zajednice:
radna snaga, kadrovi, personal, ljudski resursi ili potencijali, ljudski kapital, itd.

e pojmovi koji se odnose na organiziranje ljudi i upravljanje njima.

Velike kompanije razvile su svoje vlastite odjele upravljanja ljudskim potencijalima kako bi
kontrolirale procese u pribavljanju, zadrzavanju i unapredivanju ovog resursa kao najvaznije
meke varijable poslovanja. Dana$nji odjeli koji se bave upravljanjem ljudskim resursima

ukljuceni su u sve aktivnosti organizacije u kojima se donose dugoro¢ne strategijske odluke.

n Zugaj, M.,: Organizacija, Drugo, dopunjeno i izmijenjeno izdanje, Tiva, Varazdin, 2004., str. 248.
12 Jurina, M.: O upravljanju ljudskim potencijalima, Visoka Skola za poslovanje i upravljanje ""B.A. Krceli¢"
Zapresi¢, 2009., str. 15.
13 .
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3. ORGANIZACIJA LIJUDSKIH RESURSA

U citavoj svojoj povijesti ¢ovjek se sluzio organizacijom i pripadao raznovrsnim oblicima
organizacije, od prvih slucajnih skupina do suvremenih oblika zajednickog rada i zivota.
Covjek nije nikad mogao, a ni danas ne moZe bez organizacije. Pojam organizacije nije
jednoznacan pa se stoga koristi u dvostrukom smislu; u prvom za oznafavanje proces
organiziranja nekih aktivnosti (poslova), a u drugom za oznacavanje rezultata tog procesa s
kojim se oblikuju organizacijske jedinice razliCitih vrsta, Sirine 1 struktura u svim podrucjima

drustvenog Zivota.**

Organizacija je svjesno udruzivanje ljudi kojima je cilj da odgovaraju¢im sredstvima ispune
odredene zadatke s najmanje moguéim naporom, najmanjim troSkom na bilo kojem podrucju
rada i Zivota.'® Svaka organizacija je rezultat procesa organiziranja i predocuje stanje
organizacije u odredenom trenutku. Takoder, svaka je organizacija istodobno i institucija,
odgovarajuc¢e pravne forme, a u danasnjim poslovnim uvjetima ona je istodobno i otvoreni
sustav, koji je u neprekidnoj interakciji sa svojom okolinom. To znaci da je kljuéno poimati

organizaciju kao stanje, proces, instituciju i otvoreni sustav.'®

Organizacija ljudskih potencijala u organizaciji je proces dizajniranja strukture,
rasporedivanja duznosti i koordiniranja osoba u njihovim naporima da ostvare ciljeve
poduzeca. Primarni je fokus organiziranja odredivanje onog S$to ¢e zaposlenici raditi u
organizaciji 1 kako ¢e se njihova pojedina¢na nastojanja najbolje kombinirati za povecanje
postizanja organizacijskih ciljeva.!” Razvoj ljudskih potencijala kao poslovna funkcija sastoji
se od niza procesa i organizacijskih oblika. Procesi se razraduju na predvidanje potreba,
pribavljanje i selekciju, motiviranje i nagradivanje, obrazovanje i razvoj upravljanja ljudskim

potencijalima.

Svaka organizacija, pa tako i poduzeée, ima neku svoju odredenu strukturu odnosno sastav, tj.
svoj neki sustav unutarnjih veza i odnosa. Organizacijska struktura poduzeca slijedi ciljeve
poduzeca, a oni proizlaze iz strategije razvoja poduzeca. Utjecaj unutarnjih i vanjskih

¢imbenika organizacije vazan je za oblikovanje organizacijske strukture poduzeca jer ako

! Sikavica. P. , Novak.M. : Poslovna organizacija, Informator, Zagreb, 1999., str.10
r Hunjet, A. : Organizacija i organizacijsko ponasanje, 2014/2015, str.12

'® Sikavica.P. : Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011., str.11

v Certo, S.C.; Certo, S.T.: Moderni menadzment, Mate d.o.0., Zagreb, 2008., str.228



poduzece posluje u nemirnoj i nestabilnoj okolini ono ¢e znatno ¢eS¢e biti primorano da

mijenja svoju organizacijsku strukturu nego u slugaju kada je ta okolina stabilna i mirna.'®

Menadzeri provode konstantno uskladivanje organizacijske strukture, kako bi se postigao
maksimalan u¢inak uz §to manju upotrebu resursa. Na oblikovanje organizacijske strukture
poduzeéa utjece cijeli niz cimbenika, ¢iji su utjecaji medusobno razli¢iti, te ih menadzer sve
mora poznavati kako bi ocijenio njihov intenzitet i predvidio dominantne utjecaje na
formiranje organizacijske strukture u nekom budu¢em vremenu. Svi se ¢imbenici koji utjecu
na oblikovanje organizacijskih struktura mogu podijeliti u dvije osnovne skupine:*

e vanjske ¢imbenike kojima se poduzec¢e mora prilagodavati,

e unutarnje ¢cimbenike na koje poduzeée moze utjecati.

Jedan od osnovnih ¢imbenika koji utjeCu na organizaciju su ljudi. Promatraju li se osnovni
elementi organizacijske strukture onda valja naglasiti da organizacija ljudskih ¢imbenika ¢ini
jedan od temeljnih elemenata oko kojeg se organiziraju svi ostali elementi odnosno koji utjece
na ostale elemente. Prema Sikavici elementi organizacijske strukture su:?°

e organizacija materijalnih ¢imbenika,

e organizacija ljudskog ¢imbenika,

e organizacija vremenskog redoslijeda obavljanja poslova,

e organizacija upravljanja i menadZmenta,

e organizacija ras¢lanjivanja i grupiranja zadataka.
Pri tome organizacija ljudskog ¢imbenika obuhvaca sve probleme vezane za organizaciju

ljudi, odabir i popunjavanje radnih mjesta te integraciju i socijalizaciju ljudi u radnoj sredini.

U svakome poslovnom sustavu postoji mreZza procesa koja mozZe biti jednostavna 1 vrlo
sloZena §to ovisi o veli€ini 1 ustroju poslovnog sustava. Proces se definira kao skup uzajamno
povezanih ili ovisnih resursa i aktivnosti koji transformiraju ulaze u izlaze. Cesto izlaz iz
jednog procesa znaci ulaz u sljedeci proces. Politika i ciljevi poduzeca utvrduju se radi jasnog

fokusa koji usmjerava poslovni sustav. NajviSi menadzment poslovnog sustava odreduje

'8 Sikavica. P. , Novak.M. : Poslovna organizacija, Informator, Zagreb, 1999., str.14

19 Eiin- Sain, D.: Predavanje iz menadimenta, preuzeto sa
http://www.unizad.hr/portlas/4/nastavni_mat/2 godina/menedzment/predavanja_menedzment.pdf
(24.05.2017.)

20 Sikavica, P.: Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011., str. 342



http://www.unizad.hr/portlas/4/nastavni_mat/2_godina/menedzment/predavanja_menedzment.pdf

rezultate i usmjerava poduzece kako primijeniti i iskoristiti svoje resurse da bi dostiglo svoje

ciljeve.

Menadzment poslovnog sustava redovito provodi i procjenjuje adekvatnost i efikasnost
svakog poslovnog procesa. Ove procjene moraju obuhvatiti i mozebitno prilagodavanje
politike i ciljeva kvalitete, kako bi se odgovorilo na stalne promjene potreba i o¢ekivanja
zainteresiranih korisnika. Svi menadzeri u poslovnom sustavu trebaju poznavati temeljne
postupke i procese poduzetnickog upravljanja i razvoja ljudskih potencijala koji se detaljno
objasnjavaju u ovom djelu rada, a to su: menadzerska i strategijska politika, projektiranje
radnih mjesta, planiranje kadrova, banchmarking ljudskih potencijala, pribavljanje i odabir
kadrova, zakljuc¢ivanje ugovora o radu, uvodenje u posao, motivacija kadrova, inoviranje
znanja, sustav vrednovanja, razvoj 1 promocija kadrova, ocjenjivanje zadovoljstva,

participativno upravljanje, kadrovski kontroling i menadzersko izvjes¢ivanje.

3.1. Vizija, struktura i politika organizacije

Svaki menadzer i poslovni sustav koji se zZeli razvijati, napredovati i konkurirati treba imati
definiranu i uskladenu viziju, misiju, strategiju i politiku. Na poc¢etku svakoga poduzetnickog
pothvata stoji vizija. Vizija se moze usporediti sa stranama svijeta koje nisu cilj, ali su sigurna
orijentacija pri kretanju u prirodi. Dakle, vizija je usmjeravajuci put. Da bi se realizirala vizija
poslovnog sustava svaki njegov organizacijski dio 1 sve funkcije dobivaju jasno odredene
aktivnosti. Upravljanje putem vizije moze pomoci poduzecu na sljedece na¢ine:

e vizija proSiruje broj mjerila performansi poduzeca,

e Vizija promovira promjene,

e vizija osigurava osnovu za strateski plan,

e vizija mobilizira pojedince i osigurava regrutiranje talenata,

e vizija pomaze da se odlucivanje odrzava u kontekstu.

Nakon odredivanja puta, potrebno je odrediti misiju poslovnog sustava. Misija je odredeni
skup ciljeva koji imaju oslonac u druStvenim vrednotama, posebice u profitabilnosti 1 u
poslovnoj izvrsnosti. Osnovni elementi misije poslovnoga sustava temelje se na uvjerenju da

proizvod ili usluga zadovoljava potrebe kupca, zaposlenika, vlasnika i drustva. Odredenjem

L vuji¢, V. : Menadzment ljudskog kapitala, 3. Izdanje,Sveutilidte u Rijeci, Fakultet za turisti¢ki i hotelski
menadzZment, Rijeka, 2008., str. 105
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misije poslovnog sustava utvrduju se glavna interesna podrucja poslovnog sustava (poduzeca),
doseg namjeravanih aktivnosti i njihovih primarnih vrijednosti. Nakon definiranja misije,

definiraju se strategije i politika poslovnog sustava.”?

Pod strategijom se u gospodarstvu podrazumijeva Sirok, op¢i plan utvrden s namjerom
postignuéa dugoro¢nih ciljeva poslovnog sustava te izbor putova i sredstava njihova

ostvarivanja. Projektiranje poslovnog sustava ima osam faza i to:

e istrazivanje potreba i zahtijeva korisnika,

e anticipiranje promjena i vlastitih moguc¢nosti,

e definiranje op¢ih i posebnih ciljeva,

e osiguranje resursa za ostvarivanje strateskih ciljeva,
e projektiranje procesa i organizacije poduzeca,

e razvoj i promocija kadrova,

e koncipiranje poduzetnickog upravljanja,

o formaliziranje poslovne strategije.

Navedene faze tvore medusobni sklad koji omogucava ostvarenje planiranog cilja.
Strategijom se utvrduju realni ciljevi koji se Zele posti¢i. Strategija se moze odnositi i na
poduzeée u cjelini i na pojedine djelatnosti, odnosno funkcije poduzeca, njegove
organizacijske jedinice, organizacijsku strukturu, nacin ponaSanja, c¢imbenike procesa
djelovanja, trziSte nabave i1 prodaje, a moze se odnositi 1 na upravljanje poduzecem. Strategija
bi trebala menadzerima pruZziti okvir za odlucivanje i rasporedivanje resursa koji ¢e voditi
jasno¢i svrhe te postizanju planiranih ciljeva 1 konkurentskih prednosti u trziSnome
natjecanju. Politika oznaCava procese i nacin na koji se donose odluke unutar poslovnog
sustava, odnosno jedne grupe ljudi. Njome se definiraju mjere i svjesni utjecaji menadZmenta
poduzeca na aktivnosti koje Ce se pri realizaciji vizije i misije poslovnog sustava poduzeti radi

razvitka i ostvarenja ekonomskih i neekonomskih ciljeva.?

2 Marusic, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco, Zagreb, 2006. , str.432
2 Vuji¢, V. : Menadzment ljudskog kapitala, 3. Izdanje, Sveudiliéte u Rijeci, Fakultet za turisti¢ki i hotelski
menadZment, Rijeka, 2008, str.105
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3.2. Projektiranje i analiza radnih mjesta

Projektiranje potreba za ljudskim potencijalima moZe se promatrati na mikrorazini odnosno
na razini poslovnog sustava (poduzeca) i na makrorazini odnosno na razini odredene regije,
drzave ili Sireg gospodarskog podruc¢ja. Ono pocinje istrazivanjem stanja, promjena i trendova
koji su prisutni na podru¢ju tehnike, tehnologije, ekonomije, organizacije, upravljanja i
kulture u poslovnim sustavima. Projektiranje samo po sebi predstavlja odredeno prethodno
sumiranje i dijagnosticiranje stanja te utvrdivanje definiranja problema i njegove lokacije.
Upravo o tome ovisit ¢e 1 izbor pristupa istrazivanju problema te izbor metoda i tehnika
neophodnih u samome procesu ostvarivanja istrazivackog pothvata. Na temelju istrazivanja
potreba za ljudskim potencijalima, posebice zaposlenika na radnim mjestima prognoziraju se
bruto potrebe koje su tome primjerene. Veliine koje se u tom procesu stavljaju u odnos su:
iskustvo, plan, broj zaposlenih, promet, potrebno vrijeme po jedinici proizvoda i radnom
vremenu, sadasnja i buduca struktura radnih mjesta i sli¢no.

Proucavanje se najceS¢e obavlja prosudbom, trendovskom ekstrapolacijom, regresijskim i
korekcijskim raCunanjem, mjerenjem vremena, komparacijom i drugim postupcima. Uz
navedene metode, posebice u procesu pripreme planova i planiranja ljudskim potencijala,
koriste se i ove metode:?*

- MKS metoda (model kadrovske strukture) — sastoji se od logickog grupiranja elemenata,
tako povezanih da svaka skupina ima najmanje jednu vezu s drugom skupinom,

- normativna metoda — temelji se na jedinicama mjere vezanim za broj zaposlenih ili radno
vrijeme pomocu kojih se utvrduje broj potrebnih kadrova,

- delfi metoda — vrlo znacajna za dugorocno stratesko planiranje, a temelji se na prosudbi
veceg broja strucnjaka,

- metoda simulacije — temelji se na izradi matematickog modela na osnovu kojega se
pokusava §to zornije prikazati stvarnost, odnosno izvrsiti planiranje ljudskih potencijala u
buduénosti,

- metoda projekcije trendova — temeljem kretanja zaposlenosti u proslosti metodom
regresijske analize utvrduje se statisticka ovisnost jedne pojave o drugoj ili viSe njih te se
temeljem predvidanja kretanja nezavisni varijabli predvida kretanje zaposlenosti u
buduénosti. Moguce je koriStenje i kombinacije navedenih metoda u potrazi za optimalnim

M 25
rjesenjem.

** |bidem str. 109.
> Ibidem, str.109
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3.2.1. Analiza radnih mjesta

Analiza radnih mjesta ¢ini osnovu za obavljanje svih zadaca i funkcija menadzmenta unutar
poduzeca, a provodi se radi projektiranja organizacijskog ustroja, izbora sredstava za rad,
utvrdivanja zahtijeva radnog mjesta, odredivanja sloZenosti i procjene vrijednosti poslova te
vodenja ucinkovite politike ljudskog kapitala. Drugim rijeCima, analiza posla je sastavni
postupak sakupljanja, organiziranja 1 interpretiranja svih informacija o zadacima,
odgovornosti i kontekstu posla, psihofizickim i drugim zahtjevima Kkoje postavlja
izvrsiteljima.  Opis poslova koji rezultira iz analize temeljni je dokument suvremenog
poslovanja. Analiza i procjena obi¢no se ostvaruju u ove tri faze: %

e popis i opis radnog mjesta,

e analiza i rangiranje radnog mjesta,

e procjena posla.
Analiza posla osnovna je metoda kojom se za upravljanje ljudskim potencijalima moze
determinirati elemente posla i1 bitno utvrditi potrebno znanje, vjesStine i sposobnosti za
uspjesno uklju&ivanje novih zaposlenika te razvoj zaposlenih. Koraci u analizi posla:*’

e utvrdivanje svrhe i upotrebe analize posla,

e analiza organizacije,

e odredivanje poslova koji ¢e se analizirati,

e prikupljanje podataka,

e izrada opisa posla,

e izrada specifikacija odnosno zahtjeva posla,

e evaluacija procesa analize posla.

Sadrzajno svaka analiza posla obuhvaca podroban opis posla, a onda ovisno o namjeri i obimu
koristenja informacija i rezultatima analize posla razraduje se njegove specifikacije, odnosno
provodi se kompetencijska analiza. Osnovni zadatak u analizi poslova je sustavno i precizno
opisati $to se i1 kako se radi na odredenom radnom mjestu, koji se sve zadaci obavljaju unutar

definiranog posla, kakva se oprema upotrebljava, kako se dobivaju podaci o postignutom

26 Bahtijarevi¢- Siber, F.: Managment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str 242.
%’ |bidem str.247
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rezultatu, od kuda se dobivaju informacije i koga se izvjeStava o problemima, gdje i pod

kojim uvjetima se rad obavlja.?®

Radno mjesto je organizacijski pojam i oznacava najmanji element, odnosno jedinicu
organizacijske strukture?. Radno mjesto predstavlja odredeni ograniGeni prostor na kojemu se
nalaze potrebna sredstva za rad, predmet rada te jedan ili viSe izvrSitelja pojedina¢nih
zadataka unutar jednog posebnog zadatka. Popisom se utvrduje broj radnih mjesta ili poslova
potrebnih za ostvarivanje pojedinih funkcija u poslovnome ili sli¢cnom sustavu. Opis radnog
mjesta (ili posla) sadrzi podatke koji se odnose na djelokrug rada. Utvrdivanje psihofizickih
zahtijeva potrebno je izvrSiti da bi se utvrdilo koje psihofizicke sposobnosti treba posjedovati
radnik na odredeno radno mjesto. Rangiranje radnog mjesta provodi se pomocu odredenih
metoda i tehnika kao $to su rangiranje, klasifikacija poslova u platne skupine i sl.. Svako
radno mjesto ima i svoje zdravstvene zahtjeve koje utvrduje lije¢nik na osnovi opisa poslova,
zahtijeva rada 1 analize periodi¢nih pregleda zaposlenika, a sadrZze podatke o angaziranosti
vida, cula, profesionalnim i medicinskim kontraindikacijama za rad na odredenome radom
mjestu te podatke o obveznim periodi¢nim pregledima zaposlenika.
U postupku procjene radnih mjesta i ocjene li¢nosti zaposlenika koriste se razli¢ite metode i
tehnike:

e strukturirani upitnici,

e studija performansi,

e opservacija,

e intervjui,

e testovi.

Strukturirane upitnike izraduju stru¢njaci, a ispunjavaju ih zaposlenici €ije rezultate kasnije
analitiCar proucava 1 izvla¢i iz njih pripadajuéi prosjek. Studija performansi obuhvaca
proucavanje svakog pojedinog posla 1 to izravnim zapazanjem daje odgovore o samome
sadrzaju 1 potrebama posla (stru¢njak ocjenjuje onog koji obavlja posao). Opservacija takoder
obuhvaca izravno promatranje posla jednoga ili viSe zaposlenika prilikom izvrSavanja radnih
zadataka. Selekcijski intervju se definira kao razgovor koji potie jedna ili vise osoba sa

ciljem skupljanja informacija i vrednovanja kvalifikacija kandidata za zaposlenje te

?® Obradovi¢, V.; Samardzija, J.;.Jandri¢, J.: MenadZment ljudskih potencijala u poslovnoj praksi, Plejada,
Zagreb,2015, str.65

2 Pupovac, D.; Zelenika, R: Upravljanje ljudskih potencijalima u prometu, Veleuciliste u Rijeci, Rijeka, 2004., str.
283.
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predstavlja najrasireniju metodu odabira koju organizacije koriste. Testovi su osobno
svjedoCenje o onome §to testirana osoba zna i zeli izjaviti na osnovu pismeno postavljenih
pitanja, a najviSe se koriste za ocjenu licnosti 1 ocjenu znanja. Ocjenom li¢nosti utvrduje se
profil zaposlenika kako bi se odgovorilo na pitanje odgovaraju li njegove stru¢ne, fizicke 1
ostale osobine poslu koji se obavlja na odredenom radnom mjestu. Cilj je dovesti pravu osobu

na pravo radno mjesto, ono koje odgovara njenom znanju i sposobnostima.*

3.2.2. Sigurnost i analiza opasnosti na radnom mjestu

Unapredivanje sigurnosti 1 zdravlja na radu temeljna je moralna i zakonska zadaca svakog
menadzera. ZaStita na radu podrazumijeva skup mjera i pravila tehniCke, zdravstvene,
pedagoske, pravne, andragoske, psiholoSke, socijalne i druge naravi, a kojima je svrha

otkrivati i otklanjati opasnosti koje ugrozavaju zivot i zdravlje osoba na radu.

Nezgoda na radu definira se kao neZeljeni odnosno nepredvideni dogadaj koji nastaje kao
posljedica poremecaja u odnosima Covjeka radne okoline. Uzro¢no je vezana uz obavljanje

posla, a karakterizira je:*

e povreda, odnosno bolest je prouzrocio neki vanjski dogadaj ili radnja covjeka,

e dogadaj je nastupio iznenadno ili nasilno zbog neposredna djelovanja neke vanjske
sile li nasilne kretnje tijela,

e nasilnost dogadaja uocljiva je po nastanku i po njezinomu vanjskom odvijanju ili po
njezinim Stetnim posljedicama na organizam covjeka,

e izmedu dogadaja i posla postoji prostorna, vremenska i uzro¢na povezanost,

e dogadaj je u tjelesnom ili duhovnom integritetu ovjeka izazvao poremecaj funkcije
pojedinih organa ili kompletnoga organizma, odnosno gubitak ili oStecenje pojedinih
organa ili dijelova tijela,

e Stetne posljedice dogadanja prouzrocile su invalidnost, tjelesno osSte¢enje ili smrt

osiguranika.

* Noe, R.A: Menadiment ljudskih potencijala, 3. Izdanje, Zagrebacka Skola ekonomije i menadzmenta, Zagreb,
2006., str.192

*Lvuji¢, V. : Menadiment ljudskog kapitala, 3. Izdanje,Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisticki i hotelski
menadzZment, Rijeka, 2008., str. 121
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Zdravlju zaposlenika Stete i tzv. profesionalne bolesti, odnosno bolesti izazvane duzim

neposrednim utjecajem procesa rada i uvjeta rada na odredenim poslovima.

Svi naznaceni elementi podrobnije su regulirani konvencijama i drugim zakonskim vrelima iz
podrucja rada i radnih odnosa. Prema Zakonu o zastiti na radu, poslodavac je duzan
osposobiti zaposlenika za rad na siguran nacin, a onim zaposlenicima koji nisu osposobljeni
mora osigurati rad pod nadzorom osposobljene osobe. Poslodavac bi trebao angazirati stru¢nu
osobu koja bi obavila analizu opasnosti radnog mjesta koja obuhvaéa poznavanje tehnologije
rada, uvjeta rada i opasnosti na radnome mjestu kako bi se na temelju te analize mogao
izraditi poseban program osposobljavanja kojim bi se osigurala sigurnost na odredenom
radnome mjestu. Stru¢njak zastite na radu je osoba koju poslodavac zaposljava radi obavljanja
poslova unutarnjeg nadzora nad provedbom zaStite na radu i pruzanja stru¢ne pomoci

poslodavcu, ovlastenicima 1 povjerenicima zaposlenika za zaStitu na radu.

3.3. Sustav planiranja i razvoja ljudskih potencijala

Planiranje ljudskih potencijala vrlo je vazna funkcija menadzmenta ljudskih potencijala koja
pridonosi uspjeSnom ostvarivanju strategijskih ciljeva organizacije. Da bi strategije postale
djelatne, organizacija mora imati pravi broj ljudi koji imaju vjeStine, znanja i talente za

njihovo realiziranje.

Planiranje ljudskih potencijala sloZen je proces koji €ini posebni organizacijski dio poslovnog
sustava, a sam plan pojavljuje se kao rezultat funkcioniranja tog sustava u vidu slozene
informacije o ljudskom potencijalu, sastavljen od razliCitth informacija o razli¢itim
segmentima ljudskog potencijala koji su predmet planiranja. Sustav planiranja ljudskih
potencijala dakle obuhvaca politiku ljudskih potencijala, planiranje potreba za ljudskim
potencijalima i plan razvoja zaposlenih. Politika ljudskih potencijala dio je ukupne politike
poslovnog sustava, a sadrzi naela koja se odnose na pribavljanje, koristenje, razvoj,
zaposljavanje 1 upravljanje zaposlenim osobljem. Poslovno planiranje i planiranje ljudskih
potencijala povezani su s viSe medusobnih veza 1 interakcija, a kao rezultat tih planiranja

nastaje plan koji moze biti:

e strateSki plan — do pet godina,
e srednjoro¢ni plan — do tri godine,

e operativni plan — do jedne godine .
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Planiranje potreba za ljudskim potencijalima obuhvaéa analizu potrebne strukture zaposlenih
¢iji rezultat moze biti pozitivan ili negativan, odnosno moze traziti vise ili manje djelatnika od
onih koji su ve¢ zaposleni. lako se smatra idealnim za svako poduzece da ima visok postotak
sklopljenih ugovora na neodredeno vrijeme, situacija na trziStu to Cesto jednostavno ne
dozvoljava pa se poduzeéa stoga okrecu privremenim zaposljavanjem koje im omogucava
fleksibilnost potrebnu za uspjesno suocavanje s promjenama u potraznji za proizvodima i

uslugama.

Plan obuhvaca interno i eksterno zaposljavanje. Naime, poznavanje stanja na internom i
eksternom trzistu rada jedno je od bitnih pretpostavki uspjesne pripreme planiranja u podrucju
ljudskih potencijala. Planiranje i plan potreba za ljudskim potencijalima istodobno obuhvaca i

plan trosSkova koji nastaje realizacijom tih poslova.

Plan razvoja ljudskih potencijala utvrduje koliko i koje mjere edukacije treba poduzeti kako bi
se osposobilo nove ili dosadasnje zaposlene za predvideno ili ve¢ postojece radno mjesto.
Plan koriStenja zaposlenih pokazuje koliko i koju strukturu zaposlenih valja i kako koristiti,
kad i na kojim radnim mjestima i poslovima i to povezano s planom troSkova takve

upotrebe.

Iz vizije, strategije 1 ciljeva poslovnog sustava proizlaze poslovni planovi svake
organizacijske jedinice 1 funkcija u poduzecu. Plan ljudskih potencijala (kadrova) obuhvaca
pripremu strateSkog i operativnog plana ljudskih potencijala, odnosno predvidanje promjena i
prouCavanje temeljnih nacela, metoda i tehnika planiranja kadrova. IstraZivanje potreba za
kadrovima 1 znanjem mora biti okrenuto buducénosti, Sto znaci da treba pozornost obratiti na
trendove, tendencije pravilnosti u izazovu stalnih promjena. Brojni ¢imbenici od kojih ovise
razvoj 1 koristenje ljudskih potencijala medusobno su ovisni 1 tijesno korelacijski povezani, a

isticu se:*

e filozofija drustveno-ekonomskog razvoja (vlasnisStvo, demokracija, politika razvoja
ljudskih potencijala i obrazovna politika),
e koncepcija i strategija gospodarskog razvoja (regija, djelatnosti, investicija,..),

e demografski ¢imbenik (natalitet, mortalitet, struktura radno sposobnog stanovnistva),

32 Bahtijarevi¢ -Siber: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999.g., str 180
3 Vuji¢, V. : Menadiment ljudskog kapitala, 3. Izdanje,Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisticki i hotelski
menadzZment, Rijeka, 2008., str. 127-132
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e ekonomska politika — dinamika rasta (ciljevi, mjere i aktivnosti drzave te drugih

subjekata u gospodarskom zivotu.

Ciljevi planiranja razvoja ljudskih potencijala u pravilu obuhva(':aju:34
e uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije i planova poslovanja i ljudskih
potencijala te maksimalno pridonijeti uspjeSnu ostvarenju strategijskih ciljeva,
e upravljanje znanjem i zadovoljstvom svih sudionika u poslovnom procesu,
e utvrdivanje potreba za ljudskim potencijalima u globalu i po poslovnim funkcijama,
e povecanje kvalitete produkta u samom procesu rada i u obavljanju poslova,
e omoguciti organizaciji da se uspjeSno nosi s konkurencijom i dugorocno postize

konkurentsku sposobnost i prednost.

Planiranje potreba za kadrovima zahtijeva metodologiju odnosno skup mjera, postupaka i
uputa o tome koje planove rada poduzece treba izgradivati, Sto oni moraju sadrzati, na koji
nacin i na temelju ¢ega ih valja izradivati, tko ih razraduje i odobrava, do kad se moraju
donijeti, tko i ako ih prati analizira itd.

Zaklju¢no se moze reéi da je planiranje ljudskih potencijala proces 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

buduénosti.*
3.4. Benchmarking ljudskih potencijala

Benchmarking je proces uvodenja promjena u poduzecu sa ciljem kontinuiranog poboljSanja

poslovne izvrsnosti 1 utvrdivanja tko je prvi ili najbolji na trziStu. On u sebi sadrzi:*°

usporedbu tvrtke i njezinih dijelova s najboljima,

e usporedbu proizvodnih i drugih aktivnosti tvrtke s konkurencijom,
e usporedbu proizvoda sa konkurentima koji imaju bolje rezultate,

e usporedbu tehnickih rjeSenja u cilju odabira najbolje opreme,

e primjena najboljih poslovnih procesa,

3 Bahtijarevi¢ — Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str 180
*Vuji¢, V.: Menadiment ljudskog kapitala, 3. Izdanje, Sveuciliéte u Rijeci, Fakultet za turisticki i hotelski
menadZment, Rijeka, 2008., str. 127-132 .

*® Vuji¢, V. : Menadiment ljudskih potencijala, Sveutilitte u Rijeci, Rijeka, 2004., str.143
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¢ planiranje razvoja i aktivno prilagodavanje novim trendovima.

Benchmarkingom se osiguravaju mnoge prednosti i znatno pomaze pri projektiranju
poslovnih ciljeva. Osnovni princip ovog procesa je uociti Sto to trzi$ni lideri rade kako bi
poboljsali svoje poslovanje te pokusati iz prikupljenih podataka u svoj poslovni proces

integrirati sve ono $to moze pridonijeti unapredenju poslovanja.

Benchmarking moze biti:

e unutarnjeg tipa — provodi se u okviru pojedinog poduzeca, usporedivanjem pojedinih
funkcija, odijela ili operacija, ne bi li se otkrio uzor koji valja slijediti ili primjer lose
prakse.

e vanjskog tipa — postupak se provodi usporedivanjem srodnih poduzeéa ili poduzeca

koji nemaju nikakve sli¢nosti s vrstom djelatnosti kojom se poduzeée bavi.
3.5. Pribavljanje i odabir kadrova

Pribavljanje kandidata za zaposljavanje vrlo znacajan je proces funkcije ljudskog kapitala, a
obuhvaca privlacenje na slobodna radna mjesta kandidate koji imaju kompetencije za
uspjes$no obavljanje poslova. Pribavljanje kandidata vrlo je vazna aktivnost i zadatak funkcije
ljudskih potencijala u organizacijama. O tome kako se kvalitetno ono obavi, ovise i mnoge

. . L. " . e 7
druge aktivnosti. Stoga mu se posveéuje sve vise pozornosti, vremena, energije i sredstava.’

Drugim rije¢ima, pribavljanje je proces privlacenja za slobodna radna mjesta kandidata koji
imaju sposobnosti, vjestine i osobine potrebne za uspjeSno obavljanje poslova i postizanja

ciljeva.

Pribavljanje ukljucuje trazenje, privlacenje i osiguravanje kandidata od kojih se, kroz proces
selekcije, odabiru oni koji najbolje odgovaraju zahtjevima slobodnih poslova i radnih mjesta.
Njegova svrha je privu¢i dovoljno kvalitetnih kandidata da bi se mogli izabrati najbolji. Sam
proces pribavljanja kandidata polazi od plana ljudskih potencijala i politike pridobivanja
kandidata ¢ime se odreduje Zeli li poduzece ljude s odredenim tehnickim vjestinama, stru¢nim

znanjem 1 iskustvom koji ¢e svjesno i izvrsno izvrSavati odredene zadatke ili traZze opce

7 Jurina, M: O upravljanju ljudskim potencijalima, Visoka Skola za poslovanje i upravljanje s pravom javnosti
Baltazar Krceli¢, Zapresi¢, 2009, str.97.
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sposobnosti, talentirane ljude pune samopouzdanja, ambicije, inicijative, jakih personalnih i

komunikacijskih vjestina koji ée doprinijeti uspjehu poduzeca. *

Analize brojnih kompanija pokazuju da su klju¢ne osobine kandidata koje se traze: inicijativa,
kreativnost, fleksibilnost, sposobnost timskog rada te komunikacijske i analiticke vjestine. Da
bi osigurale najbolje kandidate za zapoSljavanje, organizacije moraju osigurati kvalitetan

proces pribavljanja. Djelotvoran proces pribavljanja mora imati sljedeca obilj eija:39

e Pribavljanje treba biti dugorocna strategija — privlacenje najboljih postaje dugorocna
strategija osiguravanja konkurentske prednosti i organizacijske uspjesnosti.

e Treba planirati proces pribavljanja — treba ugraditi proces planiranja potrebnih ljudi u
kojem uz vjestine, znanja i sposobnosti koje trebaju imati u buduénosti, treba planirati
i kada ih i kako ih pribaviti.

e Pribavljanje treba prilagoditi ciljnim skupinama — posebni programi pribavljanja za
razliCite kategorije 1 osigurati da oni kojima je program usmjeren prime pravu poruku.

e Pribavljanje treba odgovarati na potrebe kandidata — treba utvrditi interese i potrebe
potencijalnih kandidata te tome prilagodite beneficije i druge pogodnosti koje se nude
da bi ih se privuklo.

e Pazljivo izabrati i obucavati one koje pribavljaju — kako planirati pribavljanje, kako
pitati kandidate, koje informacije traziti od kandidata a koje davati.

e Pruzati realnu sliku posla i organizacije — kako bi se izbjeglo nezadovoljstvo i

frustracije od nerealnog ocekivanja.

Cilj programa pribavljanja organizacije je osigurati da ona ima odredeni broj dovoljno
kvalificiranih kandidata (kojima je posao prihvatljiv) izmedu kojih ¢e odabrati kada se pojavi
prazno radno mjesto. Sam proces zapocinje tako da menadzeri pojedinih funkcija dostavljaju
Odjelu za ljudske potencijale priopéenje u kojem se upozorava na slobodna radna mjesta ili
poslove koje valja popuniti. Nakon S§to Odjel dobije navedeno priopcenje, menadZer s
odgovarajuc¢im suradnicima u Odjelu utvrduje uvjete za posao na slobodnim radnim mjestima
1 kvalifikacije koje su potrebne djelatniku za uspjesno obavljanje poslova. Zatim najprije
slijedi provjera da li u poduzecu postoje potencijalni kandidati koji bi usli u izbor za
pridobivanje (npr. putem promocije). Ukoliko takvih kandidata nema u poduzecu, potrebno ih

je potraziti izvan poduzeca 1 obavljati njihovo pridobivanje.

% Bahtijarevi¢-Siber, F.: Menadiment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 289
39 Ibidem, str.290
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Dakle, dva su temeljna izvora pribavljanja kandidata: unutarnji i vanjski izvori. Prvu skupinu

¢ine potencijalni kandidati koji ve¢ rade na drugim poslovima, radnim mjestima unutar

poslovnog sustava, a drugu skupinu ¢ine kandidati izvan organizacije na aktualnom trzistu

rada, odnosno oni koji su trenutacno nezaposleni ili rade u drugim poduze¢ima. Proces

pribavljanja kadrova iz vanjskih izvora odvija se posredstvom medija (tisak, radio, TV),

agencija (zavoda za zaposljavanje, neprofitnih agencija, privatnih ureda), Skolskih institucija,

poste, telefona, elektronicke poste, Interneta, stru¢ne prakse, poslovnih sastanaka, seminara,

kongresa itd.

Najbolje je kombinirati oba izvora, $to vecina suvremenih organizacija radi. Izvori

pribavljanja vezani su i uz kategorije posla i slobodnih radnih mjesta, ali su unutarnji izvori

vise ili manje prisutni kod svih kategorija posla. Nazna¢ene skupine imaju svoje prednosti i

nedostatke koji su prikazani sljedecoj tablici.

Tablica 1. Prednosti nedostaci unutarnjeg i vanjskog pribavljanja kadrova

UNUTARNJI IZVORI VANJSKI I1ZVORI
- manji troSkovi odabira kandidata, - nova znanja i poticaji za poduzece,
- omogucen je razvoj zaposlenih, - mijenja se postojeci nacin rada,
- kandidat poznaje procese rada, - ve¢a mogucénost odabira kandidata,
—| - brzi i sigurniji odabir kadrova, - izbjegavaju se unutarnji sukobi,
ol - poznavanje kandidata, - omogucavaju se brze promjene,
(Z) - jaa motivacija djelatnika, - §ir1 se krug poslovnih partnera
a - lakSe uvodenje u posao - unose se nove ideje u tvrtku.
@
a
- sljepoca i guSenje inovacija, - duze vrijeme prilagodbe kandidata,
- moguce napetosti 1 sukobi, - vedi rizik 1 skuplji odabir kadrova,
- manja mogucnost odabira, - blokiranje promocija kadrova,
- usporavanje promjena, - obostrana ocekivanja su upitna,
_| - slaba motivacija - izazivanje nezadovoljstva
@)
<
|_
n
®)
a
L
Z

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F.: Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str.

(obrada autorice)

294
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Imaju¢i na umu navedene prednosti 1 nedostatke, a uvazavaju¢i stanje u podrucju
zaposlenosti, organizacije ¢e se opredijeliti za ono rjeSenje koje ¢e u danoj situaciji biti
ocjenjeno povoljnim. Ipak, glavni cilj pribavljanja ljudskih potencijala je da uz najnize
troSkove utvrdi kvalificirane kandidate koji ¢e uspjesno obavljati posao i1 ostati u poduzecu.
Mogu¢énosti 1 nacini pribavljanja ljudskih potencijala stalno se Sire stoga poduzetnici i

menadZeri moraju poznavati moderne pristupe i nacine pribavljanja kadrova.

Pribavljanje i privlacenje postaje iznimno vazna aktivnost koja ¢esto odreduje moguénosti,
kao 1 granice razvoja i uspjesSnosti poduzeca. Sve se viSe potvrduje da konkurencija poduzeca
u privlacenju i pridobivanju kvalitetnih ljudi postaje jednako oStra kao 1 ona na trzistu

proizvoda i usluga. Pri odabiru kadrova, primjenjuju se odredene metode i testovi:

e testovi inteligencije,
e testovi znanja,
e testovi sposobnosti,

e testovi osobnosti.

Testovi inteligencije ispituju opéu sposobnost snalazenja u problemskim situacijama, mjere
mentalni kapacitet i brzinu misljenja te sposobnost logi¢kog zakljuc¢ivanja. Testovi znanja se
koriste za utvrdivanje poznavanje materije nekog posla i moguci potencijal za stjecanje novih
znanja. Testovi sposobnosti otkrivaju vjestine 1 znanja nekog kandidata iz podrucja u kojima
kandidat radi ili bi zelio raditi. Testovi osobnosti koriste se kako bi se otkrile pojedine Zeljene

osobine nekog kandidata.

3.6. Zakljucivanje ugovora o radu

Radni odnos je pravni odnos koji mora biti ureden, realiziran i zaSti¢en. U tom pravnom
odnosu sudjeluju poslodavac i posloprimac, a Cesto 1 drugi subjekti koji projektiraju radne
standarde, posebna prava, odgovornosti, zastitu, osiguranje i druge pravne odnose kod
odredenog poslodavca. Prema subjektima koji ith ureduju, realiziraju i1 zaSti¢uju mogu biti
individualni 1 kolektivni. U radnim odnosima naglaSen je princip trostrane suradnje

kolektivnih subjekata: drzave, poslodavaca i organiziranih posloprimaca (sindikata).

Posloprimac (zaposlenik) je fizicka osoba koja je voljna i sposobna stupiti u radni odnos te

kvalitetno obavljati odredene poslove za poslodavca i temeljem tog rada ostvaruje odredena
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prava, obveze i odgovornosti. Poslodavac je legalno registrirana fizicka ili pravna osoba za

koju zaposlenik u radnom odnosu obavlja odredene poslove i koji kontrolira izvrSenje rada.

Suvremeni radni odnosi uredeni su:
e univerzalnim uredbama, raznim konvencijama 1 preporukama Medunarodne
organizacije rada i Vijec¢a Europe,
e nacionalnim propisima (Ustav i radno zakonodavstvo)

e autonomnim aktima (kolektivni ugovori, pravilnici, ugovori o radu).

3.6.1. Uredivanje prava i obveza subjekata radnog odnosa

Pri uredivanju prava i obveza vezanih za radni odnos razlikuju se tri faze: uredivanje
(reguliranje), ostvarivanje (realizacija) 1 zaStita neostvarenog ili povrijedenog prava

(kolektivni ili individualni radni spor).

Uredivanje prava i obveza subjekta radnog odnosa pociva na medunarodnim i nacionalnim
vrelima radnog prava kojima nije dopusteno umanjivati prava zaposlenika koja su uredena
vi§im propisom. Pravo je poslodavca da ureduje internu strukturu radnih mjesta i organizaciju
rada. On odreduje poslove na kojima ¢e zaposlenici uspjesno raditi 1 pravilno koristiti sredstva
rada. Poslodavac je s druge strane duzan osigurati zaposleniku siguran rad, u skladu s

posebnim zakonom i drugim propisima.

Medu subjektima radnog odnosa nastaju svi ili samo neki oblici radnih odnosa i to prema:
e vremenu trajanja,
e duZini radnog vremena,
e utjecaju volje subjekata tog pravnog odnosa na njegov sadrzaj,
e utjecaju heteronomnih 1 autonomnih normi na sadrzaj,
e prirodi djelatnosti poslodavca,
e stalnosti i profesionalnosti posloprimca,

e vrsti, sloZenosti 1 drugim karakteristikama rada.

Svaka ugovorna strana u radnom odnosu ima odredena prava i obveze. Temeljne obveze

poslodavca su: osigurati zaposleniku posao, za obavljeni rad isplatiti mu placu i osigurati
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zaposleniku sigurne uvjete za rad. Obveze zaposlenika su raditi poslove 1 zada¢e radnoga
mjesta prema uputama i nalogu poslodavca, a u skladu s organizacijom i naravi posla te
postivati propise i interna pravila o tome. Subjekti radnog odnosa imaju i ¢itav niz drugih
prava i obveza koje proizlaze iz zakona, kolektivhog ugovora, pravilnika o radu ili ugovora o

radu.

Radnim zakonodavstvom zabranjuju se razni oblici diskriminacije (rasna, spol, bracno stanje,
nacionalno i socijalno porijeklo, imovinsko stanje). Osnovna prava zaposlenika su: pravo na
slobodan izbor zanimanja i rada, pravo na plac¢u i naknadu, pravo na sigurnost i zastitu na
radu, pravo na ograni¢eno radno vrijeme i odmore, pravo na industrijske akcije (npr. Strajk),
pravo na obrazovanje i inoviranje znanja, pravo na socijalno osiguranje (i zaposlenikove
obitelji), pravo na zaStitu i zdravstveno osiguranje, pravo na zbrinjavanje u slucaju
nesvojevoljne nezaposlenosti, pravo na rad bez prisile te druga prava utvrdena zakonom,
podzakonskim aktima, kolektivnim ugovorima i drugim autonomnim opéim aktima i

ugovorom o radu.

3.6.2. Sklapanje i otkazivanje ugovora o radu

Ugovor o radu sklapa se u pisanom obliku, no ukoliko ga ugovorne strane propuste sklopiti u
pisanom obliku, to ne utjeCe na njegovo postojanje i valjanost. U tom slucaju, poslodavac je
duZan radniku prije pocetka rada uruciti pisanu potvrdu o sklopljenom ugovoru. Nakon
sklapanja ugovora, poslodavac je duZan zaposlenika prijaviti na obvezno mirovinsko i
zdravstveno osiguranje i zaposleniku za to dati primjerak potvrde. Ugovor o radu mora
sadrzavati podatke o strankama, mjestu rada, nazivu posla, naravi 1 vrsti rada, danu pocetka
rada, oCekivanom trajanju rada kod ugovora o radu na odredeno vrijeme, godiSnjem odmoru,

otkaznim rokovima, plaéi te trajanju radnog dana ili tjedna.*’

Prilikom sklapanja ugovora o radu poslodavac ne smije traziti podatke koji nisu u neposrednoj
svezi s radnim odnosom, a zaposlenik je duzan obavijestiti poslodavca o bolesti ili drugoj
okolnosti koja ga onemogucuje ili bitno ometa u izvrSenju obveza iz ugovora o radu ili koja

ugrozava zivot ili zdravlje osoba s kojima zaposlenik dolazi u dodir. Radi utvrdivanja

*% Sklapanje ugovora o radu https://www.moj-posao.net/Savjet/70363/Sklapanje-ugovora-o-radu/9/
(23.05.2017.)
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zdravstvene sposobnosti za obavljanje odredenih poslova, poslodavac moze uputiti radnika na

lijecnicki pregled. Troskove lije¢ni¢kog pregleda tada snosi poslodavac.

Ugovor o radu sklapa se na neodredeno vrijeme (Ugovor na neodredeno), a iznimno moze se
sklopiti 1 na odredeno vrijeme (Ugovor na odredeno) za zasnivanje radnog odnosa Ciji je
prestanak unaprijed utvrden objektivnim razlozima koji su opravdani rokom, izvrSenjem
odredenog posla ili nastupanjem odredenog dogadaja. Prema Zakonu o radu, ugovor o radu na
odredeno vrijeme ne smije se sklopiti za neprekinuto razdoblje duze od tri godine. Ugovor o

radu prestaje:*

e smrcu radnika,

e istekom vremena na Kkoji je sklopljen ugovor o radu,

e kad radnik navrs$i 65 godina zivota i 20 godina staza osiguranja, ako se poslodavac i
zaposlenik drugacije ne dogovore,

e dostavom pravomoc¢nog rjesenja o invalidskoj mirovini zbog nesposobnosti za rad,

e sporazumom zaposlenika i poslodavca,

e otkazom,

e odlukom nadleznog suda.

Ugovor o radu mogu otkazivati obje ugovorne strane: i poslodavac i zaposlenik. Postoji
redoviti i izvanredni otkaz ugovora o radu. Razlika je u tome $to se kod redovitog otkaza
ugovor moze otkazati uz otkazni rok, a kod izvanrednog otkaza postivanje otkaznog roka nije
moguce. Odluka o otkazu dostavlja se osobi kojoj se otkazuje na nacin koji je propisan opéim

aktom (pravilnikom, kolektivnim ugovorom) poslodavca.

Poslodavac moZe redovito (dakle uz propisani ili ugovoreni otkazni rok) otkazati Ugovor o
radu samo ako za to ima zakonom propisani opravdani razlog. Otkazni rok ima zastitnu funkciju,
kako za zaposlenika tako i za poslodavca, od stetnih posljedica koje bi mogle nastati za ugovorne
strane naglim prestankom radnog odnosa. Dok traje otkazni rok zaposlenik ima pravo izbivati s
posla najmanje cCetiri sata tjedno radi trazenja novog zaposlenja. Zakon propisuje tri

opravdana razloga za otkaz Ugovora o radu od strane poslodavca:

e ako prestane potreba za radom zbog gospodarskih, tehnickih ili organizacijskih

razloga (poslovno uvjetovan otkaz),

* Prestanak ugovora o radu https://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu (23.05.2017.)
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e ako zaposlenik nije u moguénosti uredno izvrSavati svoje obveze iz radnog odnosa
zbog odredenih trajnih osobina ili nesposobnosti (osobno uvjetovan otkaz),
e ako zaposlenik krSi obveze iz radnog odnosa (otkaz uvjetovan skrivljenim

ponasanjem).

Izvanredni otkaz ugovora o radu mogu dati i poslodavac i zaposlenik, neovisno o tome da li se
radi o ugovoru na odredeno ili na neodredeno vrijeme, bez obveze postivanja propisanog ili
ugovorenog otkaznog roka (radni odnos prestaje danom urucenja odluke o otkazu) ako imaju
opravdani razlog. Opravdanim razlogom smatra se osobito teSka povreda obveze iz radnog
odnosa ili neka druga osobito vazna ¢injenica zbog koje nastavak radnog odnosa nije mogué,
uz uvazavanje svih okolnosti i interesa obiju ugovornih strana. Ugovor o radu mozZe se
izvanredno otkazati samo u roku od petnaest dana od dana saznanja za ¢injenicu na kojoj se
izvanredni otkaz temelji. Kod ovakve vrste otkaza radnik nema pravo na otpremninu.
Poslodavac ne moze otkazati ugovor o radu osobi:

e zavrijeme trudnoce,

e zavrijeme porodiljskog dopusta,

e zavrijeme koristenja prava na rad u skra¢enom radnom vremenu,

e za vrijeme koriStenja dopusta za njegu djeteta s teZim smetnjama u razvoju,

e petnaest dana nakon prestanka korisStenja tih prava,

e zaposleniku privremeno nesposobnom za rad (bolovanje), koji je pretrpio ozljedu na

radu ili je obolio od profesionalne bolesti.

Sporazum o prestanku ugovora o radu moZe biti iniciran i1 od strane radnika i od strane
poslodavca te mora biti u pisanom obliku i potpisan s obje strane. Sporazumom poslodavac i

radnik zajednicki 1 dogovorno odreduju uvjete 1 dan prestanka radnog odnosa.

3.7. Politika zaposljavanja i uvodenje zaposlenika u posao
Sve aktivnosti u podrucju organizacije ljudskog kapitala moraju biti okrenute prema
buduénosti, izmedu ostalog i otvaranju novih poslova te novih nacina rada, ne samo

kvantitativno ve¢ 1 kvalitativno u smislu vece fleksibilnosti te adaptabilnosti §to dovodi do

aktivne i kompleksne politike zaposljavanja za Sto su karakteristi¢na nacela i zahtjevi:
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e politika 1 praksa zaposljavanja u poslovnom sustavu ukljucuju obvezu zaposlenih, a
posebice menadzerskog sastava stvarati uvjete 1 ekonomski opravdano povecanje

zaposljavanja,
e zaposljavanje ukljucuje i samozaposljavanje na vlastitim sredstvima,

e strategija razvoja ljudskih potencijala mora biti jedna od bitnih komponenti strategije

ukupnog razvoja,

e potrebno je osiguravati optimalnu uporabu raspolozivih prirodnih, tehnic¢kih, a

posebice ljudskih resursa,

e trajno uskladivati politiku obrazovanja 1 usavrSavanja u poslovnom sustavu

(poduzecu) s potrebama trzista i tehnologije rada.

Uvodenje radno sposobnih ljudi u posao jedna je od vaznih aktivnosti kadrovske politike
bududi da moze imati zna€ajan utjecaj na obavljanje posla pojedinca (novog zaposlenika), ali
1 na njegov cjelokupni profesionalni razvoj. Uvodenje u posao podrazumijeva prilagodbu
zaposlenika na novom radnom mjestu, odnosno poslu, kao i na okolinu koja se redovito
razlikuje od one iz koje se dolazi. Stoga se prakticira u poduzeéima sustavno uvodenje
zaposlenika u posao u vise faza:*

1. Priprema

- pripremiti radno mjesto 1 zasStitnu opremu,

- obavijestiti menadZere i suradnike,

- odrediti mentora u poduzeéu

2. Predstavljanje

- neposrednom pretpostavljenom,

- kolegama i poslovnim partnerima s kojima ¢e suradivati,
- ostalim suradnicima unutar i van poslovnog sustava.

3. Informiranje

- Upoznati s osnovnim obiljezjima i ciljevima poduzeca,

- uruciti postojece opce akte,

- objasniti procese rada i radnu dokumentaciju.

*Vuji¢, V. : Menadiment ljudskog kapitala, 3. Izdanje,Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisticki i hotelski
menadzZment, Rijeka, 2008., str.204
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4. Uhodavanje

- davati savjete i pruziti pomo¢ u procesu rada,

- sustavno nadzirati izvedbu posla,

- razgovarati o rezultatima rada.

5. Ocjenjivanje

- sustavno pratiti ponaSanje i postignuca,

- svaki tjedan i nakon isteka roka razgovarati o problemima,

- dati izvjesce 1 ocjenu o probnom ili pripravnickom radu.

Sve faze logicki slijede specifi¢ne potrebe i prepoznavanje odredenog posla, a svaka od njih
pojedina¢no ovisi o tipu i sloZenosti posla te o poslovnoj politici poduzeca. Pozeljno je
kandidate u procesu uvodenja u posao informirati kako se poslovi (radni zadaci) na kojem
radi uklapaju u strukturu organizacijske jedinice te gdje se ta jedinica nalazi u strukturi
poslovnog sustava. Na taj nacin novi zaposlenik prepoznaje svoju ulogu u svemu tome $to
kod zaposlenika budi osje¢aj vaznosti, a osim toga mu pomaze za lakSu socijalizaciju u
poslovnom sustavu. Sve faze procesa prilagodavanja pored mentora pripadaju i neposrednom

menadZeru novozaposlenog radnika.

3.8. Motivacija kadrova

Rije¢ motivacija dolazi kao izvedenica latinske rijeci ,,movere* §to znali kretati se. Pitanje
motivacije odnosi se na razloge ljudskog ponasanja, faktore koji ga organiziraju, usmjeravaju
1 odreduju mu trajanje. Medu faktorima koji odreduju ponasanje i uspjeSnost pojedinca
1 najpodlozniji djelovanju mnoS$tva raznolikih faktora unutarnje i vanjske okoline. To je razlog
da je najneposrednije odgovorna za varijacije u entuzijazmu, zalaganjima, intenzitetu radnog
ponasanja 1 ukupne uspjeSnosti. Motivacija daje odgovor na pitanje zaSto se netko ponasa na
odredeni nacin, postiZze ili ne postize radnu uspjeSnost (ili uspjeSnost obavljanja bilo koje

aktivnosti) odredene razine.

Motivacija ima za polaznu osnovu motiv. Motiv se definira kao razlog odredenog ponasanja,
iskazivanja i primjene znanja te sposobnosti u nekoj aktivnosti. To je unutarnji psiholosko-
emocionalni poticaj za neku aktivnost. Poticaj moze biti okrenut prema materijalnom,

financijskom, ali 1 psiholoskom postignu¢u. Motivacija, kao psiholoska varijabla ne moZze se
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mijeriti, ali se 0 njoj zakljuCuje iz samog ponaSanja, visine zalaganja, ustrajnosti i smjera
ponasanja, odnosno rezultata koji se ponasanjem postizu. U radu je njezin pokazatelj radna
uspjesnost. Motiviranje ljudskih potencijala moze se definirati kao dinamicki proces kreiranja
ili povecavanja unutarnjih potreba pojedinca kako bi oni u ¢im vecoj mjeri usmjerili svoje
ponasanje na nacin da rezultira uspjeSnim poslovanjem. Iz navedene definicije proizlaze dva

aspekta promatranja motivacije:

e aspekt pojedinca - prema kojem je motivacija interno stanje koje dovodi do
ostvarenja cilja,
e aspekta organizacije — prema kojem je motivacija aktivnost koja osigurava da

ljudi teze postavljenim ciljevima i da ih ostvaruju.

Oba aspekta imaju vazno zajedni¢ko znacenje: motivacija je ulaganje napora da se postignu
rezultati. Dakle, motivacija je proces iniciranja i usmjeravanja napora i aktivnosti u svrhu

ostvarivanja osobnih i organizacijskih ciljeva.

Na individualnu motivaciju utjecu brojni ¢imbenici, a mogu se podijeliti u tri grupe:
¢ individualne karakteristike,
e karakteristike radne okoline,

o karakteristike poduzeca.
Na sljedec¢oj shemi prikazana je interakcija navedenih motivacijskih karakteristika Cije je

poznavanje u suvremenom poslovanju znac¢ajno za usmjeravanje pojedinca i za predvidanje

postignuca individualnih 1 poduzetnickih ciljeva.

29



Shema 1: Faktori koji utjecu na individualnu motivaciju u organizacijskim uvjetima

Indiviualne osobine
= percepcja
= ocekivanja
= wvrjednosti
= stavowvi
= potrebe
| = aspiracije

\-preferencije

i sial N

)

OKOLINA

MOTIVACUA

Karakteristike poduzeca
* 1. neposrednaradna okolina
= suradnici

OKOLINA

OKOLINA

Karakteristike posla

= wvjestine koje zahtijeva
= razolikost

= zanimljivost

= autonomija

= feedbck o rezultatima
= mntriziéne nagrade

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F.: Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 558

Individualne karakteristike predstavljaju potrebe, vrijednosti, interese i stavove koje posjeduju

pojedinci 1 variraju od osobe do osobe i kod svakog utje¢u na odredeni nacin za izvrSenje

radnih zadataka (neke ljude motivira novac, neke sigurnost posla). Karakteristike posla

predstavljaju atribute posla kao $to su sloZenost, odgovornost,.. Prilikom raspodjele poslova

menadzment mora uspostaviti sklad izmedu individualnih osobina i karakteristika posla.

Karakteristike poduzeca se odnose na pravila 1 procedure u poduzecu, kadrovsku politiku,

praksu menadZmenta te na sustav nagradivanja kojim se doprinosi efikasnosti poduzeca.

Cijeli motivacijski sustav treba shvatiti kao sustav Cinitelja koji utjeCu na ponaSanje ljudi u

poduzecu, ali 1 izvan njega. On ukljuCuje razvoj i1 primjenu raznovrsnih strategija

(materijalnih i nematerijalnih) motiviranja zaposlenih da bi se postigli individualni i poslovni

ciljevi. Motivacijski sustav poduzeca treba:
e privudi i zadrzati najkvalitetnije kadrove,

e posti¢i poslovnu izvrsnost,

e poticati kreativne i inovativne aktivnosti u radu,

e osigurati ostvarivanja planiranih ciljeva,

e izgraditi participativne odnose unutar i van poduzeca.
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Motivacija za rad je pojam koji podrazumijeva sve ¢imbenike koji organiziraju, usmjeravaju i
odreduju intenzitet trajanja radne aktivnosti, a obuhvaca i ukupnost raznih metoda i postupaka

izazivanja, odrzavanja i povecanja iste.

3.8.1. Teorije motivacije za rad

Pojavom industrijske proizvodnje javio se veliki interes za prakticnom primjenom raznih
metoda postupaka motiviranja zaposlenika. Pa su se tako razvile dvije su temeljne skupine

teorija motivacije, a to su: sadrzajne teorije motivacije i procesne teorije motivacije.

Sadrzajne teorije motivacije orijentirane su na otkrivanje i klasifikaciju potreba koje poti¢u
ljude da djeluju na odredeni nacin. Nastoje pojasniti zaSto ljudi neke faktore kao $to su placa,
napredovanje i sigurnost posla zele, a druge izbjegavaju, tj. zasto je neSto cilj i koji su to
najcesci ciljevi koje ljudi zele ostvariti. Dakle, usmjerenost se odvija prema varijablama koje
utjeCu na ponasSanje, a manje na proces kroz koji to ¢ine i interakcije izmedu varijabli koje to
ostvaruju. U ovim teorijama kljucni je koncept potreba dok su ponaSanje i ciljevi kojima je
43

usmjereno samo osnova za zakljucivanje o potrebama. Najpoznatije sadrzajne teorije su:

e teorija znanstvenog upravljanja,
e teorija hijerarhije potreba,

e teorija trostupanjske hijerarhije,
e teorije meduljudskih odnosa,

e teorija dvaju faktora,

teorija postignuca.

Teoriju znanstvenog upravljanja dao je Taylor, koji medu prvima uo¢ava vaznost ljudskog
faktora radi ¢ega Covjekovu motivaciju za rad svodi na jedan jedini motiv, a to je novcani
iznos, odnosno placa (teorija je nastala u vrijeme pojave industrijske proizvodnje). Teorija
hijerarhije potreba polazi od pretpostavke da su ljudi motivirani hijerarhijom psiholoskog
rasta potreba. Teoriju je razvio Abraham Maslow ( Maslowljeva teorija) iznose¢i da ¢e motivi
nizih razina dobiti prednost ako se jave istodobno s ostalim motivima. Maslow je sve potrebe

grupirao u pet kategorija koje se prikazuju na sljedec¢oj shemi:

2 Pupovac, D.; Zelenika, R. : Upravljanje ljudskih potencijala u prometu,Veleudiliste u Rijeci, Rijeka, 2009., str.82
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Shema 2. : Maslowljeva hijerarhija potreba

samoakutalizacijom

Potrebe za postovanjem

Socijalne potrebe

Potrebe za sgurnoscu

Fizioloske potrebe

Izvor: Vuji¢, V.: Menadzment ljudskog kapitala, 3.izdanje, Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisti¢ki i hotelski

menadzment, Rijeka, 2008., 212str.

Prema shemi fizioloSke potrebe imaju prednost pred ostalima, zatim slijede potrebe za
sigurnoS¢u (sigurnost, zastita), socijalne potrebe (drustvene potrebe - osjecaj pripadnosti),
potrebe za poStovanjem (samoposStovanje, priznanje, status) i potrebe za samoaktualizacijom

(vlastiti razvoj i realizacija).

U teoriji trostupanjske hijerarhije ili ,,erg™ Adderfer razraduje Maslowljevu teoriju te analizira
tri kategorije potreba: egzistencijalne potrebe (fizioloSke i1 materijalne potrebe), potrebe
povezanosti (socijalne), potrebe rasta i razvoja (razvijanje vlastitih potencijala pojedinca).
Teoriju meduljudskih odnosa razradio je G. E. Mayo. On istrazivanjem rada utvrduje da je
proizvodnost ovisna prvenstveno o tome kakva je suradnja s drugim ljudima, a ne samo o
tome kakvi su uvjeti rada. Teorija dvaju faktora nastala je kao rezultat rada F. Harzberg, koji
je izu¢avao motivaciju te ju je opisao kroz dva faktora: zadovoljstvo poslom kao intririzi¢ni
faktor (motivatori poput postignuéa i priznanja, napredovanje i obrazovanje) i nezadovoljstvo

poslom kao ekstrinzi¢ni faktor iliti higijenski faktori (odnose se na okruzenje rada). Teorija
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postignuca ili McClellandova motivacijska teorija je utemeljena na istrazivanjima koja su

potvrdila pretpostavku da pojedini ljudi imaju potrebu za veé¢im postignu¢ima od drugih.

Temelj procesnih teorija motivacije je spoznaja da koncept potreba nije dovoljan za
objasnjenje radne motivacije ve¢ da je u analizu potrebno ukljuciti i druge sadrzaje
(percepcije ocekivanja, vrijednosti i njihove interakcije). Nastoje se objasniti kljucni procesi i
glavni razlozi koji rezultiraju odredenim nacinom ponasanja odnosno ulaganjem odredenog
napora i samog trajanja aktivnosti ljudi u odredenim (i radnim) situacijama.
U procesnim teorijama motivacije najznacajnije su sljedece:

e teorija ,,put-cilj,

e teorija pravednosti u socijalnoj razmjeni,

e VIE“teorija,

e teorija zalaganja,

e teorija oCekivanja,

e Fishebeinova teorija.

Prema teoriji ,,put-cilj* zaposlenik bira onaj put koji ¢e ga dovesti do ostvarenja njegova
osobnog cilja. Tek ako zaposlenik vidi put do svog osobnog cilja u velikom zalaganju i

velikoj produktivnosti rada, on ¢e se tako i ponasati.

Teorija pravednosti u socijalnoj razmjeni spoznaje da nepravednost nastaje u slu¢aju kada se
zaposlenik usporeduje s drugim zaposlenikom 1 dolazi do zakljuc¢ka da njihovi odnosi izmedu
dobitka i ulaganja nisu jednaki te pojasnjava dvije vrste nejednakosti: pozitivna nejednakost
koja ide u korist radnika i negativna nejednakost koja ide u korist drugih struktura.
Integrativni procesni model motivacije ili VIE teorija (valencije — instrumentalnost -
ocekivanja). Valencija je procjena privlacnosti odredenog cilja, a moze se kretati od pozitivne
preko neutralne do negativne dok instrumentalnost je procjena koliko ostvarenje jednog cilja
moze utjecati na ostvarenje sljedeCeg. Ocekivanje je zapravo uvjerenje da se odredenim

ponaSanjem moZze ostvariti odredeni cilj.

Teorija zalaganja pojaSnjava da krajnji u€inak radnika ne ovisi o visini plac¢e i1 razini
zadovoljstva ve¢ obrnuto te da na isti u€inak djeluje samo osobno zalaganje radnika. Prema

teoriji oCekivanja ¢ovjek izabire izmedu viSe mogucih ciljeva onaj uz koji veze svoju najvecu
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korist. Motivacija se definira kao pokreta¢ covjeka koja ga vodi ostvarenju veceg ucinka koji
rezultira zadovoljstvom koje pridonosi poveéanju motivacije. Fishebeinova teorija motivacije
definira ¢ovjekove odluke kao funkciju dvaju subjektivnih vjerovanja o atributima odredenog
objekte evolucije vjerovanja, odnosno vaznosti tih atributa. Odluke neke osobe sastoje se od

misljenja drugih ljudi koje ona cijeni i do ¢ijeg joj misljenja stalo.

3.8.2. Tehnike motivacije za rad

Kako bi potaklo zaposlenika na veée zalaganje za rad, a samim time i vecu produktivnost,
suvremeni poslovni sustavi kao alate koriste razne materijalne i nematerijalne tehnike.
Materijalna, odnosno financijska simulacija je slozen konstrukt razli¢itih oblika motiviranja
usmjerenih na osiguranje i poboljSanje materijalnog polozaja zaposlenih i financijskih
kompenzacija za rad.** Materijalne tehnike motiviranja mogu biti izravne i neizravne, §to
ovisi o visini dobitaka koji pojedinac dobiva. Nov€ano nagradivanje predstavlja jedan od

najizravnijih i najjasnijih nacina izrazavanja tehnika motiviranja unutar jednog poduzeca.

Ljudi oc¢ekuju da im se za njihov rad plati odredeni novcani iznos te nakon toga materijalno
motiviranje prestaje biti motivator. Izravnim materijalnim, odnosno financijskim dobicima
smatra se sustav placa, ali 1 ostali financijski poticaji kao $to su: bonusi, stimulacije, nov¢ane
nagrade 1 slicno. Ovdje je potrebno razjasniti razliku izmedu pla¢e i drugih navedenih
novcéanih naknada gdje visina place ovisi o radnom mjestu i poziciji radnog mjesta, a bonusi
su dodatne financijske naknade koje ovise o radnom mjestu, ali i 0 ostvarenju samog
zaposlenika. Pod pojmom neizravnih materijalnih dobitaka podrazumijevaju se one beneficije,
koje se u pravilu stjeCu samim zapo$ljavanjem u odredenom poduzecu, a ne dodjeljuju se po
kriteriju radnog ucinka 1 uspjeSnosti. Takav je sustav u pravilu djelotvoran u privlacenju i
zadrZavanju zaposlenika u tvrtki, ali ne i1 za poticanje radnog ponaSanja i poboljSanje radnog

ucinka.

Klasifikacija materijalnih kompenzacija prikazana je u tablici 2 sa svrhom pojasnjenja kao
razvijen sustav motivacijskih tehnika djeluje 1 na razvoj strategije 1 uspjeSnost ciljeva

organizacije.

* Bahtijarevi¢-Siber, F.: Menadzment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 613
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Tablica 2. : Klasifikacija materijalne kompenzacije za zaposlenike

IZRAVNE MATERIJALNE | NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIJE KOMPENZACIJE
- placa - stipendije 1 Skolarine
O - bonusi i poticaji - studijska putovanja
<Z‘: - naknade za inovacije - specijalizacije
E - naknade za Sirenje znanja i | - placene odsutnosti i slobodni dan
§ fleksibilnost - automobil kompanije
<ZE - menedZerske beneficije
E - bonusi vezani uz rezultate i | - mirovinsko osiguranje
o dobitak organizacijske jedinice ili | - zdravstvena zastita
poduzeca, - zivotna 1 druga osiguranja
. - udio u profitu, - naknade za nezaposlenost
Y |- udio u vlasnistvu ( distribucija | - obrazovanje
§ dionica) - godisnji odmor
2 - bozi¢nica

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

Ovisno o razinama (bilo poduzece ili pojedinac) izravne materijalne kompenzacije su place,
naknade i bonusi, dok su neizravne sve one koje ovise od poduzeéa do poduzeca, neovisno o
postizanju radnog uspjeha, znanju i vjestinama. U svrhu obuhvatnijeg motiviranja zaposlenih
u organizacijama su razvijene i primjenjuju se razli¢ite nematerijalne strategije: dizajniranje
posla, stil menadZmenta, participacija, upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme 1
programi, priznanje, feedback, organizacijska kultura, usavrSavanje i razvoj karijere i dr. u
modernim poduze¢ima primjenjuje se psihologija pra¢enja uspjesnosti u svrhu zadovoljavanja
individualnih potreba zaposlenika kroz organizacijske potrebe i obrnuto. Zaposlenike se moze
motivirati i redizajniranjem njihova radnog mjesta, i to proSirenjem radnog myjesta ili
prelaskom na novo radno mjesto. Zaposlenici Zele radom zadovoljiti ne samo egzistencijalne
potrebe ili one materijalnog standarda. Za motivaciju zaposlenika su vazne, i svakim danom
postaju za vecinu ljudi sve vaznije, potrebe viseg reda, odnosno razvoj i potvrdivanje vlastitih

sposobnosti, uvazavanja, odredenog statusa i drugo. Nematerijalne strategije motiviranja su:
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dizajniranje poslova, stil menadzera, upravljanje pomocu ciljeva, fleksibilno radno vrijeme i
programi, priznanja i povratna veza, usavrSavanje i razvoj karijere. Nematerijalni aspekt
sustava nagradivanja u pravilu ima ve¢i ucinak kao motivacijski faktor kod
visokoobrazovanih zaposlenika, s obzirom na to da su djelatnici na nize pozicioniranim i
jednostavnijim radnim mjestima viSe usmjereni na visinu place 1 zadovoljenje egzistencijalnih

potreba.
3.9. Inoviranje znanja i sustav vrednovanja

Stalno obrazovanje postalo je jedan od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja ljudskih
potencijala. Suvremena poduzeéa sve viSe svojih resursa posvecuju obrazovanju i stalnom
obucavanju zaposlenih. Menadzment sve viSe shvaca da su stalno obrazovanje i usavrSavanje
zaposlenih jedan od najefikasnijih nacina ostvarenja konkurentske prednosti. Ta spoznaja je
rezultat velikih i brzih promjena u vanjskoj i unutarnjoj okolini koja znanje, stalno inoviranje i
ucenje novog stavljaju u prvi plan ekonomskog razvoja. To vrijedi kako za organizacije, tako
1 za drustvo u cjelini. Investicije u obrazovanje postaju kljucni pokazatelj razumijevanja onog
Sto se dogada u suvremenom globalnom poslovanju i konkurenciji. Za odrZavanje u stalno
promjenjivim trziSnim uvjetima, kompanije moraju trajno reinvestirati dio profita i

nadogradivati kompetentnost svojih ljudskih potencijala.

U samoj je prirodi znanja da se ono brzo mijenja. Radi toga nema nac¢ina i moguénosti da
formalni Skolski sustav pripremi polaznike za sve gospodarske aktivnosti. Jedino §to moze
uciniti jest pripremiti ih za u¢enje. Danas je znanje najvazniji resurs organizacije. Znanje je
jedini resurs koji se dijeljenjem ne umanjuje. Upravo se dijeljenjem prenosi, a Sirenjem znanja
u organizaciji povecava se ukupno znanje organizacije. U gospodarstvu i drustvu znanja ne
postoji zavrSna faza obrazovanja. Postavlja se zahtjev za dozZivotnim, trajnim inoviranjem
znanja. Inoviranje znanja odraslih, posebice zaposlenih, pridonosi njihovoj neovisnosti i vecoj
poslovnoj izvrsnosti. Stoga u svakom ve¢em poduzeéu mora postojati plan inoviranja znanja
koji mora sadrzavati:*
e analizu obrazovnih potreba i performansi zaposlenih,

e planiranje izobrazbe u poduzecu,

*Vuji¢, V. : Menadiment ljudskog kapitala, 3. Izdanje,Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisticki i hotelski
menadZment, Rijeka, 2008,str.223
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e programiranje i organizaciju izobrazbe,

e valorizaciju obrazovnih pothvata.

Stalne strukturne promjene u svijetu rada imaju znacajan utjecaj na inoviranje znanja odraslih.
One zahtijevaju znatno razumijevanje tehnologije, njezinih karakteristika i procesa rada. Novi
mediji osiguravaju znatnu koli¢inu te nove pismenosti. Informaticka revolucija posebice
elektronski mediji pribavljaju isto ili viSe informacija koliko i Skola, ali se samo putem
timskog rada i organiziranog u¢enja te informacije pretvaraju u znanje i postaju kapitalom i
alatom pojedinca. U gospodarskoj praksi danas se prepoznaju tri oblika obrazovanja, i to*:

e formalno obrazovanje — programi na radnom mjestu i programi Kkoji se izvode negdje
drugdje oblikovani posebno za zaposlenike poduzeca, kratki tecajevi koje nude
savjetnici ili sveucilista, i sl.,

e neformalno obrazovanje — obuhvacéa razne programe inoviranja znanja orijentirane
prema izvanskolskim potrebama,

e neformalno obrazovanje — izrazava se kroz cehovske udruge i razna informiranja

odredenih skupina o aktualnim temama i dogadajima.

Obrazovanje za rad, uz rad i radom kao nacelo dozivotnog obrazovanja i usavr$avanja
poprima sve vece znacenje. Medu najc¢escim oblicima izobrazbe u poduzecu su:

« instrukcije,

orijentacija,

e dopuna profila,

e pripravnicki staz,

e profesionalno i tehni¢ko obrazovanje,

e dopunsko obrazovanje,

e rotacija ili privremeni premjestaj,

e specijalne zadace,

e redovito izvanredno 1 dopunsko Skolovanje,

e obrazovanje menadzera.

Davanje instrukcija je oblik osposobljavanja pod nadzorom instruktora na radnome mjestu

gdje ¢e zaposleni raditi i davati konkretan uc¢inak. Orijentacija se sastoji od programa koji

a6 Noe, R.: MenadZment ljudskih potencijala, Mate d.o.0., Zagreb, 2006., str. 321
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sadrzi informacije o poslovanju poduzeca, obilaska pogona, upoznavanja sustava
rukovodenja, itd.. Dopuna profila obuhvaca tecajeve iz onog dijela gradiva ili predmeta kojeg
kandidat nije slusao u skoli, a potreban je na radnome mjestu. Pripravnicki staz vezan je za
zaposlenike visih kvalifikacija, a ukljucuje kombinaciju dopune profila iz S$kole,
osposobljavanja za konkretno radno mjesto i/ili djelomicno obrazovanje. Profesionalno i
tehni¢ko obrazovanje obavlja se na razliitim razinama stru¢nosti, a vezano je za tehnoloske
promjene, proizvodnju i sl.. Dopunsko obrazovanje najcesce je potrebno za napredovanje kod
medustupnjeva, proSiruje zaposlenikova znanja i spoznaje s podrucja kulture, zdravlja, zastite
na radu 1 sl.. Rotacija ili privremeni premjestaj na drugo radno mjesto se primjenjuje kako bi
se zaposleniku pruzila nova znanja koja bi mu uvelike koristila po povratku na prvotno radno
mjesto. Specijalne zadace koriste se radi prijelaza na vise radno mjesto po hijerarhiji (npr. rad
u povremenim timovima). Redovito izvanredno i dopunsko skolovanje odnosi se naj¢es¢e na
visoko motivirane zaposlenike u obrazovnim ustanovama (npr. fakultet). Obrazovanje

menadZera obuhvaca seminare, specijalizacije, diplomski, postdiplomski studij i sl. */

Organizaciju inoviranja znanja zaposlenih redovito se delegira Odjelu za ljudske potencijale u
poduzecu, ali se moZe povjeriti i vanjskim obrazovnim ustanovama, konzultantima is licno. Bez
dobro organizirane i stru¢no sastavljene kadrovske funkcije tesko se moze organizirati kvalitetno

inoviranje znanja i izgraditi uspjesan poslovni sustav.

Proces pracenja i vrednovanja radne uspjeSnosti djelatnika vazan je dio posla menadZmenta
ljudskog kapitala. Vrednovanje postignuca zaposlenih trajna je zadaca i integralni dio politike
razvoja 1 koriStenja ljudskih potencijala poduzeca. Rad djelatnika se najcesce procjenjuje kroz
neformalne razgovore izmedu zaposlenika 1 njegovog menadzera. Za djelatnike procjena
predstavlja direktan utjecaj na njihov poslovni Zzivot. Vrednovanje moze rezultirati
povecanjem place, unapredenjem te raznim privilegijama i1 potporama u podrucju razvoja
osobne karijere. Njegovo efikasno provodenje doprinosi poboljsanju zadovoljstva i poslovnih
sposobnosti, kako pojedinog djelatnika tako i korisnika rezultata njegovog rada. Temelj ovog
sustava pociva na dobro izgradenim meduljudskim odnosima unutar organizacije bez ¢ega bi
rezultat ovog procesa bili poslovni sukobi, frustracije, nezadovoljstvo, i ono najvaznije — lo§
poslovni rezultat. Vrednovanje znaci otkrivanje profesionalnih sposobnosti ljudi

(inteligencija, jak karakter, fleksibilnost, marljivost, stabilnost,...). U tehnoloSkoj razradi

v Marusic, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, Adeco, Zagreb, 2006., str. 252
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sustava vrednovanja i ocjenjivanja ljudi valja imati na umu najmanje ova Cetiri elementa
covjekovih osobina:
e vrste sposobnosti — primarne mentalne (umne i organizacijske sposobnosti),
e karakterne crte licnosti — temperament i primarne ljudske osobine,
e cticke vrline licnosti — nacela 1 moralne navike ponasanja u meduljudskim odnosima,
e poslovna postignuc¢a — planiranje, odlucivanje, kontrola organiziranje i koordiniranje,
uspjesnost rada (ekonomicnost, produktivnost i rentabilnost), inteligencijski odnosi 1

vlastiti razvoj.

Proces procjene rada uspjesnosti zapocinje utvrdivanjem standarda rada u skladu sa strateskim
ciljevima poduzeca. Rezultati vrednovanje radne uspjeSnosti moraju biti mjerljivi, vidljivi,
jasni i zasnovani na planovima i propisima. Sam sustav procjene radnih postignu¢a moguce je
obaviti pomocéu ocjene menadZera, ocjene koju daje sam zaposlenik ili menadZer tzv.
metodom ,,vlastite procjene” te ocjena koje se dobivaju i ostalim metodama kao $to su metoda
rangiranja, metoda ljestvice sudova, metoda slobodnog izbora tvrdnji, metoda ocjene liste

oznacavanja i sl.
3.10. Razvoj osobne karijere i promicanje kadrova

Suvremeni poslovni sustavi nastoje unaprijediti zadovoljstvo svojih zaposlenika i stoga
uspostavljaju sustav razvoja kadrova kako bi odrzali ravnotezu izmedu interesa zaposlenika 1
poduzeca. Karijera je uvijek odraz sposobnosti, interesa i motivacije pojedinca i njegovog
aktiviranja tijekom obrazovanja i rada. Ona ukljuCuje seriju izbora 1 odabira razli¢itih

moguénosti.

Razvoj karijere je stalni organizirani i formalizirani napor usmjeren na razvijanje sposobnijih
1 uspjesnijih djelatnika. Razlike koje postoje medu ljudima iskazuje u njihovim razli¢itim
odnosima i preferencijama glede karijere. Na odluke 1 izbor u tijeku karijere utjece Citav niz
faktora vezanih uz pojedinca. To su najprije osobne karakteristike kao Sto su vrijednosti,
preferencije, interesi, potrebe, sposobnosti i vjestine, obrazovanje i li¢nost.* Pri izboru su
vazni 1 utjecaji uze socijalne okoline, ponajprije obitelji, prijatelji, kolega i menadZera. Vazni
faktor je i organizacija, njezina oc¢ekivanja i potrebe, te moguénosti koje pruza. Ne treba

zanemariti ni opée ekonomske i drustvene uvjete koji utjeCu na vecu ili manju mobilnost 1

8 Bahtijarevi¢-Siber, F.: Menadiment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999., str. 851
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pruzaju vece ili manje Sanse za razvoj. Karijera je dio profesionalnog razvoja i u pravilu
obuhvaca razdoblje od 6. godine zivota pa do odlaska u mirovinu. Programske faze i uloge

razvoja karijere prikazane su u sljedecoj tablici.

Tablica 3. Programske faze i uloge razvoja osobne karijere

1.FAZA 2. FAZA 3.FAZA 4.FAZA 5.FAZA
PRIPREMA | OSPOSOBLJAVANJE | NAPREDOVANJE | ODRZAVANJE | POVLACENJE
Odgoj Izbor podru¢ja rada, | Odabir Stabilan i | Utjecaj na
struke ili studije odgovarajuceg posla | potvrden status strategiju
E poduzeca
E Postizanje Propitivanje osobnih | Najkreativnija faza | PrivrZzenost Konzultant u
)8 potrebnog moguénosti rada i Zivota poduzecu specificnim
% znanja procesima i
S funkcijama
E Odabir Profesionalna Obiteljske promjene | Odrzavanje Usporene
)8 alternativa orijentacija osobnog aktivnosti i
é identiteta otpor na
o promjene
Izbor struke Uvodenje u posao Razvoj osobnog | Unapredivanje Povlacgenje i
stila Zivota odnosa priprema za
mirovinu
UCENIK PRIPRAVNIK SURADNIK MENTOR SPONZOR
6-15 16-25 26-45 46-60 61-75

Izvor: Vuji¢.V: MenadZzment ljudskog kapitala, 3.izdanje, Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisticki i hotelskim

menadzment, Rijeka, 2008., 280.str

Karijera svake osobe ima individualni i organizacijski aspekt. Proces napredovanja zaposlenih
podrazumijeva uspostavljanje interakcijskog odnosa izmedu zaposlenih i1 poduzeca. Polazi se
od ¢injenice da je zadovoljan djelatnik produktivniji i da ¢e sam raditi na razvijanju dobrih
meduljudskih odnosa, da ¢e biti motiviran 1 tako pridonositi ostvarivanju veée dobiti
poduzeca, Sto je njegov osnovni interes. Zajednicki cilj pojedinca i poduzeca za napredovanje
su inovacije 1 socijalizacija. Socijalizacija za pojedinca znaCi uspjesSnije ukljucivanje u
socijalne grupe i eventualnu participaciju u upravljanju, a za poslovni sustav zna¢i moguénost

potpunijeg ostvarivanja strateSkih ciljeva, bolju organizaciju i poslovnu izvrsnost. Hoc¢e li
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neka osoba imati uc¢inkovitu karijeru ovisi o ¢imbenicima kao S$to su stru¢na osposobljenost,
spremnost za suradnju i preuzimanje rizika, izvrSavanje obveza i1 nain ponaSanja,
prepoznavanje alternativnih rjeSenja i sl.. Brojne su okolnosti, ukljucujuéi i srecu, koje utjecu
na razvoj karijere svake osobe. Dakle, osobna Karijera i razvoj ljudskih potencijala
predstavljaju proces koji se obavlja po odredenim zakonitostima, pri ¢emu se svaka zakonitost
oslanja na prethodnu i utjece na sljede¢u fazu razvoja i promocije osobe na slozenije i

zahtjevnije poslove.

Samo planiranje profesionalne karijere i promocije kadrova u poduzecu je dosta slozeno jer
ljudi posjeduju razli¢ite sposobnosti, vjestine, znanja i kvalifikacije, kao i mnogo putova za
unapredenje u samom poduzecu. Da bi se pomoglo planerima karijere i promocije kadrova,
razvijen je Citav niz metoda za planiranje Karijere i razvoja ljudskih potencijala. Planiranje
profesionalne karijere moze se promatrati u tri faze. Prva faza se odnosi na otkrivanje,
pripremu 1 koriStenje dobne distribucije za napredovanje i promociju kadrova. Druga faza
obuhvaca aktivnosti oko stvaranja organizacijskih i stru¢nih pretpostavki za predvidanje same
promocije. Treca faza podrazumijeva izgradnju sustava promocije kadrova. Budu¢i da ¢ovjek
tezi napredovanju i osobnom uspjehu, on se ne zaposljava da bi doZivotno ostao u istome
poslu i na istoj razini. Suvremeni menadzeri vide razvoj poduzeca u opéem razvoju ljudskog

potencijala 1 u uspjeSnom upravljanju njime.
Upravljanje ljudskim potencijalima, osim §to pomaze da se poboljsa izvrSenje poslova i

povec¢a odanost poduzecu, moze adekvatnom promocijom povecati njegovu dobit i

produktivnost rada.
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4. ORGANIZACIJA LJUDSKIH RESURSA U JAVNOJ USTANOVI
NACIONALNI PARK PLITVICKA JEZERA

Interes u okviru globalnog turistickog trziSta raste za posjete podruc¢jima bogatima
atraktivnom kulturno povijesnom baStinom i prirodnim resursima, ¢ime Nacionalni park

Plitvicka jezera raspolaze u znacajnoj mjeri.

Nacionalni park Plitvicka jezera najposjecenije je 1 turisticki najjate vrednovano zasti¢eno
podrucje u Hrvatskoj i zbog toga zahtijeva stalni razvoj. Razlozi tomu pocivaju u Sirokom
rasponu privlacnih faktora za posjetitelje, vezanih uz sam temeljni fenomen Parka i1 ostale
karakteristike te sekundarno, uz kulturne povijesne spomenike kojima prostor Parka

raspolaze.

Nacionalni park Plitvicka jezera godinama biljezi rast broja posjetitelja te zahtijeva veliku i
predanu angaziranost zaposlenika tijekom sezone kako bi svi posjetitelji bili zadovoljni.
Ljudi, odnosno zaposlenici se danas smatraju jednim od najvrjednijih resursa organizacije.
Stoga, upravljanje ljudskim potencijalima u Parku predstavlja prioritet u organizaciji, jer bez
zaposlenika Park ne bi mogao funkcionirati 1 ostvarivati svake godine uspjehe u turistickoj

sezoni te zahtijeva maksimalno zalaganje menadZmenta.

4.1. Opcenito o poduzecu

Kao podru¢je narocite ljepote, Plitvicka jezera su O08.travnja 1949.godine proglaSena
Nacionalnim parkom, premda je akademik dr. Ivo Pevalek, proucavaju¢i fenomen sedrenja,
upozoravao na vaznost njihove zastite jo§ od 1926.godine.*® Plitvicka jezera su najpoznatiji,
najstariji i najve¢i Nacionalni park u Hrvatskoj te su uvrStena u UNESCO-v Popis svjetske

kulture 1 prirodne bastine 1979.godine.

Park je smjeSten u unutrasnjosti gorske Hrvatske izmedu obronaka masiva Male Kapele na
jugozapadu i Licke Pljesivice na sjeverozapadu. PovrSina Parka iznosi 29.685,15 ha i ve¢im

dijelom pripada Licko-senjskoj Zupaniji (90%) manjim dijelom Karlovackoj Zupaniji (10%).

* Nacionalni park Plitvitka jezera, www.np-plitvickajezrera.hr (16.01.2017.)
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Javna ustanova Plitvicka jezera je samostalni gospodarski organizam primarno odgovoran za
upravljanje prostorom Nacionalnog parka i svim njegovim sadrzajima uvazavajuci suvremene
principe upravljanja zasti¢enim podruc¢jima te za osiguranje kvalitetnog cjelovitog turistickog

dozivljaja svim posjetiteljima Nacionalnog parka.

Nacionalnim parkovima i parkovima prirode upravljaju Javne ustanove koje osniva Vlada
Republike Hrvatske. Djelokrug zastite prirode 1 sve aktivnosti vezane za upravljanje
zaSti¢enim podruc¢jima bili su u nadleznosti Ministarstva zastite okoliSa i prostornog uredenja
do pocetka 2004.godine. Primjenom ustrojstva drzavne uprave u sijecnju 2004.godine poslovi
vezani za zasStitu prirode preneseni su u nadleznost Ministarstva kulture, da bi 2012.godine

promjenom ustrojstva drzave bili prebaceni opet u Ministarstvo zastite okolisa i prirode.

Temeljna djelatnost Ustanove je zaStita, odrZzavanje i promicanje nacionalnog parka u cilju
zaStite 1 o€uvanja izvornosti prirode, osiguravanja neometanog odvijanja prirodnih resursa i
odrzivog koriStenja prirodnih dobara, nadziranje provodenja uvjeta i mjera zastite prirode na
podruc¢ju kojim upravljaju te sudjelovanje u prikupljanju podataka u svrhu pracenja stanja

ocuvanosti prirode (monotoring). Obavljaju se i sljedece dj elatnosti:™

e prihvat, informiranje, vodenje i prijevoz posjetiteljima vlastitim prijevoznim
sredstvima ( panoramski vlak i elektri¢ni brodovi),

e ugostiteljske — turisticke djelatnosti,

e mjenjacki poslovi u skladu sa Zakonom o deviznom poslovanju,

e proizvodnja, prerada i priprema mesa, mlijeka, kruha i peciva,

e trgovina na malo suvenirima, rukotvorinama, religijskim predmetima i prehrambenim
i neprehrambenim proizvodima sukladno posebnim propisima,

e trgovina na veliko i malo u okviru svoje djelatnosti,

e prijevoz robe i osoblja za vlastite potrebe unutar nacionalnog parka,

e poticanje izrade proizvoda autohtone kulture (etnolosko blago), sakupljanje
arheoloskog ili kulturnog blaga i sl.,

e izdavacka djelatnost,

e djelatnost upravljanja i gospodarskog koristenja zicare,

e upravljanje zgradama,

> Nacionalni park Plitvitka jezera, http://www.np-plitvicka-jezera.hr/hr/upravlinaje-parkom/statut/
(16.01.2017.)
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e djelatnost reklamiranja (promidzbe) i istrazivanja trzista,
e taksi sluzba,

e djelatnost profesionalne vatrogasne postrojbe u gospodarstvu

Tijela Javne ustanove Cine upravno vijece, ravnatelj i strucni voditelj. Upravno vije¢e donosi
razvojne odluke, poslovanje Ustanove organizira i vodi ravnatelj kojeg imenuje ministar za

razdoblje od Cetiri godine. Strucni rad Ustanove vodi stru¢ni voditel;j.

Ustanova radi po nacelima Zakona o zastiti prirode kao javna ustanova, ali financije vodi po
propisima kao trgovacko drustvo. Nadlezni sud je trgovacki sud u Rijeci, broj 080101059,
oznaka djelatnosti 92530, mati¢ni broj poslovnog subjekta 3310850.

Sredstva za rad Ustanove i obavljanje njene djelatnosti osiguravaju se iz:

e drzavnog proracuna,
e prihoda od koriStenja Nacionalnog parka,
e prihoda od naknada,

e drugih izvora utvrdenih Zakonom o zastiti prirode 1 posebnim propisima.
Javna ustanova Nacionalni park Plitvicka jezera posjeduje 23 objekta koji ukljucuju:

e znanstveno stru¢ni centar ,,dr.Ivo Pevalek® — sjediSte Ustanove
e upravna zgrada,

e hoteli ( Cetiri hotela: Jezero, Plitvice, Bellavue i Grabovac),

e autokampovi ( Korana i Borje),

e restorani, bistroe,

e dom mladih,

e trgovine,

e zgrada tehnike,

e skijaski centar,

e radionica stolarije,

¢ radionica panoramskih vlakova.

> sudski registar, http://sudreg.pravosudje.hr (16.01.2017.)
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4.2. Organizacijska i kadrovska struktura poduzeéa

Javna Ustanova Nacionalni park Plitvicka jezera je gospodarska cjelina koja je trzi$no
prepoznatljiva, pravno registrirana i organizacijski strukturirana da moze obavljati djelatnosti
radi kojeg je osnovana. Formiranjem organizacijske strukture zaposlenici svojom
individualnom i timskom djelatnos$¢u stvaraju poticajno i ugodno okruzenje.

Organizacijska struktura predstavlja sveukupnost veza i odnosa svih sudionika kao i
sveukupnost veza i odnosa unutar svakog pojedinog poslovanja.®* Oznacava sustav veza i
odnosa u organizaciji, a oblikuje se prema strategiji tvrtke i sustavu upravljanja i rukovodenja.
Pri oblikovanju organizacije treba uzeti u obzir odredene unutarnje i vanjske ¢imbenike koji

utjecu na sam izbor organizacijske strukture.

Unutarnje ustrojstvo i djelatnost Ustanove odredeno je statutom i Pravilnikom o unutarnjem
ustrojstvu nacina rada. Radi osiguranja skladnog, stru¢nog i1 sustavnog obavljanja djelatnosti
Ustanove u upravljanju Nacionalnim parkom Plitvicka jezera, Ustanova je podijeljena na pet

sluzbi i tri podruznice kojima upravlja Ured ravnatelja.
Unutarnje ustrojstvene jedinice Ustanove su:>®

Ured ravnatelja

Sluzba zaStite, odrZzavanja, ouvanja, promicanja i koriStenja Nacionalnog parka,
Sluzba marketinga i prodaje,

Sluzba prihvata, vodenja, informiranja, prijevoza posjetitelja i internog transporta,
Sluzba ekonomsko financijskih poslova,

Sluzba zajednickih poslova,

Podruznica hotelijerstva i ugostiteljstva,

Podruznica odrZavanja tehnike 1 komunalne infrastrukture,

© o N o gk~ wbhPE

Podruznica trgovine.

Organizacijska struktura dio je svake organizacije. Vrlo je vazno za poduzece da izabere

optimalnu organizacijsku strukturu koja se prikazuje putem organizacijske sheme.

Trenutna organizacijska struktura Javne Ustanove Nacionalni park Plitvicka jezera je

prikazana na sljedecoj shemi:

> Sikavica, P.: Organizacija, Skolska knjiga, Zagreb, 2011.,str. 334
>* Nacionalni park Plitvitka jezera, http://np-plitvicka-jezera.hr (16.01.2017.)
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Shema 3. : Organizacijska struktura Javne Ustanove Nacionalni park Plitvicka jezera
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Izvor: JU Nacionalni park Plitvi¢ka jezera http://np-plitvicka-jezera.hr (16.01.2017.)
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Organizacijska jedinica je dio organizacijske strukture poduzeca. Najniza organizacijska
jedinica u poduzecu je radno mjesto ili skup poslova. Vise takvih skupina ¢ine organizacijsku
jedinicu viSe razine kao $to su primjerice: nabava, prodaja, proizvodnja, marketing, financije,

informacijska djelatnost i djelatnost vezana za ljudski kapital.

Kadrovi, odnosno ljudi osnovni su nositelji i izvrSitelji procesa rada. Oni su pokretaci i
stvaratelji sredstava za rada te kao takvi predstavljaju najvazniji kapital izrazen u

sposobnostima za rad, ste¢enom znanju, vjestinama i iskustvima za radne procese.

Javna ustanova Nacionalni park Plitvicka jezera ima vrlo dobro organiziran kadrovski sustav.
Kadrovi u ovom poduzecu oduvijek imaju vaznu ulogu, posebice tijekom sezone u
ispunjavanju sve vecih zahtjeva kod pruzanja turistickih i ugostiteljskih usluga. Zbog sve
veceg globalnog interesa za ovim prirodnim fenomenom, svake godine broj posjetitelja je sve
veci pa zahtjeva i viSe radnika, posebice tzv. sezonaca. U sljedecoj tablici prikazan je broj

zaposlenika u Parku.

Tablica 4. Ukupan broj zaposlenika u JUNP Plitvicka jezera prema odjelima

Br. RADNO MJESTO-ODJEL BROJ oD OD TOGA
RADNIKA | TOGA INVALIDA
ZENA

1. Ured ravnatelja 5 1

2. Sluzba zastite, odrZavanja, 95 24 3
promocije 1 koristenja
nacionalnog parka

3. Sluzba ekonomsko financijskih 33 29 1
poslova

4, Sluzba zajednickih poslova 110 52 8

5. Sluzba marketinga i prodaje 13 10

6. Sluzba prihvata, vodenja, 160 42
informiranja, prijevoza posjetitelja
i internog transporta

7. Podruznica hotelijerstva 1 466 296 4
ugostiteljstva

8. Podruznica odrzZavanja, tehnike i 104 27
komunalne infrastrukture

9. Podruznica trgovina 48 41

UKUPNO: 1034 522 16

Izvor: izradila autorica prema podacima dobivenim iz JUNP Plitvicka jezera
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Prema navedenim podacima iz tablice Park zaposljava 1.034 radnika na neodredeno i
odredeno vrijeme, od toga 522 Zene i 16 invalida. Moze se zakljuciti da Park zaposljava
ravnomjerno i zene 1 muskarce te ispunjava odgovornost prema ljudima s posebnim
potrebama. Iz tablice je vidljivo da su Zene vecinom zaposlene u sluzbama ekonomsko
financijskih poslova, prodaje i marketinga te hotelijerstva i ugostiteljstva dok na poslovima
odrzavanja, tehnike, komunalne infrastrukture vec¢inom su zaposleni muskarci. Struktura

prema spolu prikazana je u sljedecoj tablici.

Tablica 5. Struktura zaposlenih prema spolu

GODINA ZENE MUSKARCI
2012. 420 362
2013. 375 329
2014. 389 310
2015. 356 321
2016. 353 335

Izvor: izradila autorica prema podacima dobivenim iz JUNP Plitvicka jezera

Iz navedene tablice vidljivo je da je zaposljavanje djelatnika ravnomjerno prema vrsti spola,
te da ovisi jedino o zahtjevnosti i rizi€nosti poslova. Sljedeca tablica prikazuje strukturu

zaposlenih prema vrsti ugovora, odnosno omjer stalnih i sezonskih radnika.

Tablica 6. Struktura zaposlenih prema vrsti ugovora na dan 31.12.2016.

GODINA | UGOVOR NA NEODREDENO | UGOVOR NA ODREBDENO
2012. 672 djelatnika 110 djelatnika
2013. 682 djelatnika 22 djelatnika
2014. 671 djelatnika 24 djelatnika
2015. 665 djelatnika 12 djelatnika
2016. 653 djelatnika 35 djelatnika

Izvor: izradila studentica prema podacima dobivenih iz JUNP Plitvicka jezera

48



Iz tablice je vidljiv odredeni pad kroz godine u vezi djelatnika na neodredeno Sto zbog
umirovljenja, bolesti, smrti i restrikcije Vlade da se smanji broj namjeStenika u javnim
upravama, dok broj sezonskih radnika biljezi rast iz godine u godine. Treba uzeti u obzir da su
podaci navedeni u tablici uzeti iz stanja na dan 31.12.2016. kad je ve¢ kraj turisticke sezone 1
nema potrebe za toliko sezonskih radnika, stoga je broj ugovora na odredeno znatno manji
nego kad bi se gledalo stanje djelatnika na odredeno sa danom 31.10.2016. kada su vecina
ugovora na neodredeno zakljucena. Stoga, broj ugovora na odredeno u sezoni je puno veéi
nego navedeni na tablici. Primjerice, prema natjeCaju za sezonu 2017. trazi se ukupno 425

izvrsitelja. Nadalje, prikazana je tablica strukture zaposlenika prema obrazovanju djelatnika.

Tablica 7. Struktura zaposlenih prema stupnju obrazovanja djelatnika

Red.broj | STUPANJ OBRAZOVANJA | BROJ ZASPOLENIH

1. VSS VIII 1 djelatnik

2. VSS VII/2 1 djelatnik

3. VSS VII/1 45 djelatnika

4, VSS VI/l 30 djelatnika

5. VKV 53 djelatnika

6. SSS 404 djelatnika

7. KV 13 djelatnika

8. NSS 0 djelatnika

9. PKV 9 djelatnika

10. NKV 114 djelatnika
UKUPNO 670 djelatnika

Izvor: izradila studentica prema podacima dobivenih iz JUNP Plitvicka jezera

Struktura zaposlenih prema stupnju obrazovanja zaposlenika prikazuje da vec¢ina djelatnika u
Parku, odnosno viSe od polovice (404 djelatnika) ima zavrSenu srednju strucnu spremu te ¢ak
114 djelatnika koji su nekvalificirani. U zadnjih nekoliko godina povec¢ao se broj zaposlenih
sa zavrSenom viSom 1 visokom struénom spremom. Skrac¢enica VSS VIII predstavlja
obrazovanja doktora znanosti 1 naj¢esce je traZzena stru¢na sprema za radno mjesto ravnatelja

Parka ili stru¢nog voditelja Parka.
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U tablici 8. prikazana je prosje¢na starost zaposlenika u NP Plitvicka jezera.

Tablica 8. Struktura zaposlenih prema starosti djelatnika na dan 31.12.2016.

GODINA STAROSTI ZAPOSLENIKA BROJ ZAPOSLENIH
Zaposlenici 20-30 godina starosti 12 djelatnika
Zaposlenici 30-40 godina starosti 167 djelatnika
Zaposlenici 40-50 godina starosti 198 djelatnika
Zaposlenici 50-65 godina starosti 293 djelatnika
UKUPNO 670

Izvor: izradila studentica prema podacima dobivenih iz JUNP Plitvicka jezera

Prema podacima iz tablice 8. moze se zakljuciti da u organizacijskoj strukturi prevladavaju
zaposlenici zrele dobi, $to znaci postoji veliko iskustvo djelatnika koje kasnije mogu prenositi
na mlade generacije. Vidljivo je da je starosna dob zaposlenika u najvecoj mjeri izmedu 30-65

godina starosti, gdje mozemo zakljuciti da se radi o relativno zreloj organizacijskoj strukturi.

Prema provedenom anketnom istrazivanju preko Google obrazaca, na kojem je sudjelovalo 40
ispitanika muSkog i Zzenskog spola, postavljeno je 11 pitanja koja su povezana sa
zadovoljstvom i motivacijom u Parku. Anketa je anonimna i provodila se u razdoblju od
15.05.2017. do 23.05.2017. Prvi dio ankete odnosi se na zadovoljstvo djelatnika svojim
radnim mjestom, a drugi dio ankete se odnosi na motivaciju djelatnika te inovacije u
organizaciji. Cilj istrazivanja je utvrditi zadovoljstva djelatnika Parka odnosno vidjeti da li su
zaposlenici zadovoljni svojim radnim mjestom ili na njih utjeCe nuznost zadrzavanja radnog
mjesta te koliko su motivirani poslom odnosno uvidjeti da li postoje odredeni problemi u
organizaciji. Prvi dio rezultati na postavljena pitanja o zadovoljstvu svojim poslom vidljivi su
u sljede¢im slikama i grafovima. Drugi dio pitanja vezanih za motivaciju bit ¢e prikazan u

podnaslovu koji je vezan za motivaciju kadrova.
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Shema 5 : Ocjena radnog mjesta

U kojoj ste mjeri zadovoljni svojim poslom?

® U kojoj ste mjeri zadovoljni svojim poslom?

Izvor: izradila autorica na temelju rezultata iz provedenog istrazivanja

Zaposlenici u Parku su relativno zadovoljni svojim poslom, odnosno vise od polovice
ispitanika je ocijenilo svoje radno mjesto ocjenom vrlo dobar ili dobar, $to nije loSe, ali o€ito
ima 1 prostora za poboljSanje kako bi zadovoljstvo djelatnika. Mali broj ispitanika je
nezadovoljno svojim radnim mjestom te bi se trebale poduzeti odredene mjere kako bi taj broj
bio §to manyji jer zadovoljan djelatnik ostvaruje puno bolje rezultate 1 samim time ucinak posla

je puno bolji.

Grafikon 1.: Zadovoljstvo djelatnika sa svojom plac¢om

U kojoj ste mjeri zadovoljni svojom placom?

M zadovoljni
M nije tako lose

izrazito nezadovoljni

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja
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Polovica zaposlenika zadovoljna je svojim poslom ¢&emu je znacajno pridonijelo i
zadovoljstvo visinom plaée. Vecina ispitanika je zadovoljna svojom placom, a 43% ispitanika
je odgovorilo da nije lose. Stoga, djelatnici smatraju da su dobro placeni za posao koji
obavljaju te postoji prostora za motiviranje djelatnika kroz novéane naknade ili bonuse kako
bi zadovoljstvo bilo jo§ bolje. Mala skupina od 7% ispitanika koja se izjasnila da nisu

zadovoljni svojom plac¢om bili bi zadovoljniji dodatnim nov¢anim stimulacijama.

Grafikon 2. : Moguénost promjene radnog mjesta

Biste li ostali u poduzecu za koje trenutno
radite da Vam druga tvrtka ponudi jednaki
iznos place?

M nisam siguran/a
Hda

ne

Izvor: Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja

Na pitanje bi li promijenili svoje radno mjesto ukoliko im drugo poduzece ponudi isti iznos
place, vecina je odgovorila da nije sigurno ili da ne bi, §to znaci da postoji odredena
nesigurnost te djelatnici nisu u potpunosti zadovoljni trenutnom situacijom stoga bi
organizacija trebala viSe paznje posvetiti motivaciji djelatnika kako bi se povecao broj

djelatnika koji su u potpunosti zadovoljni svojim radnim mjestom
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Grafikon 3.: Radni uvjeti

Kakvi su Vam radni uvjeti?

H dobri
M |osi

© ne znam

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja

Prema istraZzenim podacima mozemo zakljuciti da su djelatnici relativno zadovoljni svojim
poslom, placom i radnim uvjetima u Parku. Vise od 50% ispitanika dalo je ocjenu vrlo

dobar stoga ne ¢udi da radni staz zaposlenika prelazi 20 godina (tablica 9.).

Tablica 9. Struktura zaposlenih prema radnom stazu djelatnika

UKUPNI RADNI STAZ BROJ ZAPOSLENIKA
1 - 10 godina radnog staza 51

10-20 godina radnog staza 221

20-30 godina radnog staza 195

30-40 godina radnog staza 170

40-46 godina radnog staza 33

UKUPNO 670

Izvor: izradila studentica prema podacima dobivenih iz JUNP Plitvicka jezera
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Prema tablici 9. moze se uociti koliki je radni vijek zaposlenika u Parku odnosno radni staz te
se moze uociti da se zaposlenici dugo zadrzavaju u Parku te vec¢ina doceka mirovinu. Medu
onima koji su napustili poduzeée najéesé¢i razlog je bio odlazak u mirovinu, invalidska
(prijevremena) mirovina ili smrt, to jest razlozi na koje menadzment poduzeca i upravljanje
kadrovima nema utjecaja. Prema podacima dobivenih iz Parka od 01.01.2012 do 31.12.2016.

bilo je 50 odlazaka u mirovinu, a broj preminulih bio je 5.

Kadrovska sluzba Parka pripada odjelu zajednickih poslova odnosno pravnih, kadrovskih i
op¢ih poslova te broji Cetiri zaposlenih koji formuliraju i provode ideje kroz koje menadzeri
upravljaju zaposlenicima. Kadrovska sluzba uskladuje rad organizacijskih jedinica te nadzire
funkcioniranje ukupnoga kadrovskog sustava. Svrha njenog rada je izbor kvalitetnih kadrova i
nadzor nad iskoristivo$¢u radnih potencijala zaposlenika. Da bi se to moglo posti¢i, potrebno
je da zaposlenici budu odgovarajuce rasporedeni, na osnovu svojih sposobnosti, sklonosti i
motiviranosti za rad $to se postize dobro organiziranim odabirom i orijentacijom zaposlenih.
Prema provedenom intervjuu sa rukovoditeljem kadrovskih poslova u Nacionalnom parku

Plitvicka jezera referent kadrovskih poslova u Parku obavlja sljedece poslove:

e obavlja poslove vezane uz radni odnos radnika, zaposljavanje, obrazovanje i stru¢no
usavrSavanje radnika,

e prati zakonske propise i primjenjuje iste u ostvarivanju prava i obveze na radnike
ustanove,

e vodi osobne dosjee zaposlenika k ostvarivanju njihovih zakonskih prava i obveza,

e vodi sve potrebne evidencije o zaposlenicima,

e priprema obrazlozene prijedloge iz svog djelokruga na trazenje voditelja odjela,

e usko suraduje sa HZMO 1 HZZO podrucnih sluzbi te dostavlja trazene informacije
istima,

e obavlja i druge poslove po nalogu voditelja odjela ili sluzbe.

Cuvanjem kadrovske dokumentacije i organiziranom vodenju razli¢itih evidencija, voditelji
kadrovskih poslova osiguravaju administrativno pracenje za sve zaposlenike. Uz propisane
evidencije, u dobro organiziranom kadrovskom sustavu kao $to je JUNP Plitvicka jezera vode
se 1 posebne (dodatne) evidencije koje su u pravilu kompjutorizirane kako bi se lak§e mogla

pratiti djelotvornost odredenih akcija vezanih za ljudske potencijale.
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4.3. Procesi upravljanja ljudskim potencijalima u poduzeéu

U svakom poslovnom sustavu postoji mreza procesa upravljanja ljudskim potencijalima koja
moze biti jednostavna i vrlo sloZena, §to ovisi o veli€ini i ustroju poslovnog sustava. Ti isti
procesi postoje i u Javnoj ustanovi nacionalni park Plitvicka jezera. Kao §to je ranije
spomenuto, procesi koji predstavljaju organizaciju i upravljanje ljudskim potencijalima su:
menadzerska vizija, strategija i politika, planiranje razvoja ljudskih potencijala, probavljanje i
odabir kadrova, zakljucivanje ugovora o radu, uvodenje zaposlenika u posao, motivacija

kadrova, inoviranje znanja i sustav vrednovanja te razvoj osobne karijere i promocija kadrova.
4.3.1. MenadzZerska vizija, strategija i politika

Nacionalni park Plitvicka jezera kao i svaki drugi poslovni sustav kroz misiju i definira
zeljenu sliku buduénosti ili viziju o tome $to i kako Zeli ostvariti. Definirana misija i vizija

poslovanja predstavljaju okvir za oblikovanje strategije, odnosno njezina su polazna tocka.

Vizija Nacionalnog parka Plitvicka jezera povezuje sve interesne skupine i dionike u
osiguranju kvalitetnije buduc¢nosti, kako Parka tako i lokalne zajednice i1 svih dionika. Sve
upravljacke aktivnosti moraju biti u potpunom suglasju s ovom vizijom, budu¢i da ona

odrazava svrhu Parka i ciljeve njegovog razvoja te klju¢ne smjernice upravljanja.

,Nacionalni park Plitvicka jezera ostat ¢e Svjetska prirodna bastina UNESCO-a, hrvatski
predvodnik u oc¢uvanju i promicanju jedinstvenih prirodnih i kulturnih vrijednosti u njihovoj
valorizaciji kroz odrZivi turizam na dobrobit regije, lokalne zajednice i1 zadovoljstva

posjetitelja.>*

Poslovna strategija poduzeca je metoda identificiranja svih potrebnih sredstava (izvora) za
postizanje ciljeva poslovne politike. Park je razvija strategiju temeljenu na koordinaciji

sljedecih sustava:>

e Ocuvanje ekoloskih stabilnosti, bioloske raznolikosti 1 osobitosti podrucja,
e Pracenje stanja i promjene ekoloskog sustava

e Ocuvanje hidrogeoloskih i geomorfoloskih sastavnica,

e Osiguravanje uvjeta za oCuvanje i razvoj svih vrsta zivog svijeta,

¢ Omogucavanje odrzivog razvoja naselja i gospodarstava,

>* Nacionalni park Plitvitka jezera www.np-plitvicka-jezera.hr (24.01.2017.)
>> Nacionalni park Plitvitka jezera www.np-plitvicka-jezera.hr/hr/upravljanje-parkom/plan-upravljanja/
(24.01.2017.)
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e Obrazovanje i rekreacija,

e Jacanje lokalne zajednice,

e Podizanje kvalitete smjestaja,

e Osigurati maksimalno koriStenje lokalnih resursa ( hrana, suveniri, usluge)

e Prilagoditi intenzitet posje¢ivanja kapacitetu prostora,

e Usmyjeravati posjetitelje na cjelokupno podrucje Parka ukljucujuéi razlicite programe
posjecivanja,

e Obnoviti kulturna dobra, etnografsku bastinu, tradicije i obicaje.

Iz strategije proizlaze ciljevi kao $to su:

e (Ocuvanje — trajno oCuvati krajobraznu i biolosSku raznolikost te kulturnu bastinu.

e Obrazovanje i rekreacija — promicati mogucnosti za razumijevanje vaznosti ouvanja
prirodnih vrijednosti i kulturne bastine te uzivanje u netaknutoj prirodi i ostalim
posebnostima Parka.

e Jacanje lokalne zajednice — pojacati zapocCetu suradnju s lokalnom zajednicom u
odrzivom koristenju prirodnih dobara Parka s ciljem lokalnog, odnosno regionalnog
gospodarskog rasta i razvoja, osiguravanje prihoda lokalnom stanovnistvu te otvaranje

novih radnih mjesta.

Ciljevi i strategija odreduju buducnost poduzeca te moraju biti u funkciji njegove cjeline. U
skupini istih poduzeca najuspjesnije ¢e biti ono koje ima razvijenu uspjeSnu strategiju, ¢ime
lakSe odabire ciljeve i gradi sve bolju i skladniju organizacijsku strukturu. Ispravno
postavljena strategija olakSava izbor ciljeva, odredivanje potrebne tehnologije, odredivanje
potrebnih kadrova i menadzmenta itd. Organizacije koje Zele biti uspjeSne moraju imati jasno
odredenu viziju. Ona odraZava vrijednosti organizacije koje treba njegovati, u slucaju Parka
naglasak je stavljen na oCuvanje prirode i jacanje lokalne zajednice te podizanje kvalitete

usluga.
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4.3.2. Planiranje razvoja ljudskih potencijala

Planovi ljudskih potencijala temelje se na ciljevima organizacije, a oni su sinteza svih
mogucih situacija u kojima se neka organizacija moze na¢i 1 mora prilagoditi. Planiranje je
proces koji se sastoji u prvom koraku od predvidanja potraznje i ponude radne snage te od
sagledavanja hoce li u kojim dijelovima organizacije do¢i do manjka ili viska zaposlenika.
Daljnji je korak postavljanje kvantitativnog cilja koji izravno proizlazi iz analize ponude i

potraznje radne snage. °

Planiranje ljudskih potencijala na razini Parka predstavlja proces kojim se misija i ciljevi
poslovnog sustava, njegove strategije, poslovni planovi i organizacijska struktura provode u
plan ljudskih potencijala. Plan ljudskih potencijala je zapravo pregled potrebnih ljudi, znanja,
vjeStina intelektualnih 1 psihofizickih sposobnosti, pozicija u organizacijskoj strukturi,
mogucnosti njihova pribavljanja te odredivanje mjera potrebnih za pribavljanje, odabir,

razvoj, inoviranje znanja te premjestanje ili prekid radnog odnosa.

Park izraduje bazu i plan potencijala kako bi menedzment poduze¢a imao uvid u poslove koje
postojeéi ljudski potencijali mogu obavljati. PoCetkom turisticke sezone raste potraznja za
radnicima stoga je potrebno isplanirati potreban kadar kako bi sezona bila §to uspjesnija. lako
su razvijene brojne metode planiranja ljudskih potencijala, u Parku se primjenjuje
tradicionalni model gdje na potraznju za ljudskim potencijalima utjecu strategije i ciljevi
organizacije, njeno okruZenje 1 nacin na koji se osoblje koristi u poslu. Ponuda polazi od
trenutno zaposlenih s tim da se uzimaju u obzir ocekivanja napuStanja radnih mjesta,
umirovljenja, razmjestaji, unapredenja, sezonskim trendovima 1 sl.. Predvidena se ponuda i
potraznja zatim uskladuje razmatranjem niza opcija i1 osmisljavaju se planovi za postizanje

moguceg balansa. Stoga je potrebno napraviti dobru analizu posla.

Analiza i oblikovanje poslova bitne su pretpostavke koje trebaju biti ispunjene da bi se moglo
pristupiti svim drugim aktivnostima upravljanja ljudskim potencijalima. Analiza posla
osnovna je metoda kojom se za upravljanje ljudskim potencijalima moze odrediti elemente
posla 1 bitno utvrditi potrebno znanje, vjestine i sposobnosti za uspjesno ukljucivanje novih
zaposlenika te razvoj zaposlenih. Analiza posla poCinje s jasnim razumijevanjem posla.
Nakon $to se izabere 1 naznaci radna pozicija ili radno mjesto odreduju se metode 1 postupci

prikupljanja potrebnih informacija za analizu. Pri tome je nuzno savjetovati se, s jedne strane

> Obradovic, V.; Samardzija, J.;.Jandrié, J.: MenadZment ljudskih potencijala u poslovnoj praksi, Plejada, Zagreb,
2015., str.82
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s neposrednim rukovoditeljima 1 stru¢nim osobljem koje dobro poznaje te poslove, a s druge
strane sa zaposlenikom koji taj posao obavlja. Zatim se odreduju znanja i vjestine potrebne da

se kompletiraju zadaci koji se obavljaju na radnom mjestu.

Park zaposljava veliki broj sezonskih radnika, poSto je veoma popularna svjetska turisticka
destinacija, pa stoga svake sezone mora planirati i analizirati koliki broj radnika treba da bi
posjetitelji bili zadovoljni. NajviSe kadrova za sezonu je potrebno u sluzbi prihvata, vodenja,
informiranja, prijevoza posjetitelja i internog prijevoza i sluzbi ugostiteljstva i hotelijerstva.
Pripreme u sluzbi prihvata, vodenja, informiranja, prijevoza posjetitelja i internog prijevoza
kre¢u ve¢ na pocetku godine, gdje se formira sastanak na Celu sa rukovoditeljem odnosno
direktorom sluzbe te voditeljima 1 poslovodama odjela u Sluzbi. Navedena sluzba se sastoji
od sljede¢ih voditelja: voditelj odjela prihvata, vodenja i informiranja, voditelj ulaznih
recepcija, voditelj odjela prijevoza posjetitelja i voditelj internog prijevoza. Da bi se donijela
odluka o broju radnika potrebnih za sezonu, svaki od voditelja predlaze broj radnika na
osnovu prethodne analize. Rukovoditelj sluzbe analizira njihove prijedloge te u slucaju
prihvac¢anja prijedloga odluku S$alje ravnatelju Ustanove koji potpisuje odluku nakon

odobrenja Upravnog vijeca.

U tablici je prikazan broj potrebnih kadrova za sezonu u sluzbi prihvata, vodenja,

informiranja, prijevoza posjetitelja i internog prijevoza.

Tablica 10. Broj potrebnih kadrova za sezonu 2015, 2016. i 2017 godinu.

RADNO MJESTO 2015.GODINA 2016. GODINA | 2017.GODNA

Turisticki vodi¢ 5 izvrSitelja 5 izvrSitelja 4 izvrsitelja

Recepcionar ulaznih recepcija 8 izvrsitelja 11 izvrsitelja 12 izvrsitelja

Informator 15 izvrsitelja 14 izvrsitelja 14 izvrsitelja

Informator — stjuard panoramskog

viaka

10 izvrsitelja

11 izvrsitelja

13 izvrsitelja

Informator — blagajnik parkinga

8 izvrsitelja

10 izvrsitelja

10 izvrSitelja

Cuvar parkiralista

19 izvrsitelja

19 izvrsitelja

17 izvrsitelja

Zapovjednik broda

2 izvrsitelja

3 izvrSitelja

Pomo¢nik zapovjednika - mornar

19 izvrsitelja

24 izvrsitelja

25 izvrsitelja

Vozac panoramskog vlaka

2 izvrsitelja

2 izvrSitelja

Voza¢ autobusa

1 izvrSitel;

2 izvrsitelja

2 izvrsitelja
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Voza¢ B i C kategorije 2 izvrsitelja 3 izvrSitelja 4 izvrsitelja
Cista¢ vozila 2 izvrsitelja 2 izvrsitelja 3 izvrSitelja
Rukovoditelj gradevinskim strojem - 1 izvrsitel] 1 izvrsitelj
Vozag traktora - - 1 izvrsitelj
UKUPNO 94 izvrsitelja | 115 izvrSitelja | 109 izvrSitelja

Izvor : Nacionalni park Plitvicka jezera www.np-plitvicka-jezera.hr (25.01.2017.)

Prema tablici vidljiv je potreban broj izvrSitelja za odredeno radno mjesto. Kako Park svake
godine biljezi sve veci broj posjetitelja te broj posjetitelja prelazi milijun posjetitelja godiSnje
tako je potrebno i sve viSe izvrSitelja, stoga ne ¢udi da u usporedbi sa 2015.9. gdje je bilo
potrebno 94 izvrsitelja u Sluzbi, u 2016.godini potreba za izvrSiteljima je porasla za 21 radnik,
odnosno ukupno je bilo potrebno 115 izvrsitelja dok za sezonu 2017 trazi se ukupno 109
izvrsitelja §to je manje nego prethodne godine zbog toga §to je na odredenim radnim mjestima

doslo do stalnog zaposlenja.

Osnovni zadatak u analizi posla je sustavno i precizno opisati §to se i kako radi na odredenom
radnom mjestu, koji se sve zadaci obavljaju unutar definiranog posla, kakva se oprema
upotrebljava i koji materijali koriste, od kuda se dobivaju informacije i koga se izvjeStava o

problemima, gdje i pod kojim uvjetima se rad obavlja.
Primjer opisa posla u Parku za radno mjesto turistickog vodica:

e obavlja poslove vodenja domacih i stranih posjetitelja u NP,

e prema ukazanoj potrebi obavlja poslove informatora na prihvatno-informativnim
punktovima u NP,

e odgovoran je za kulturno ophodenje sa posjetiteljima u NP,

e obavlja i druge poslove po nalogu voditelja Odjela.

Predvidanje potraZznje za ljudskim potencijalima u Parku se provodi na temelju objektivnog
pristupa odnosno statisticke metode koje se zasniva na pretpostavci da ¢e u buduénosti
postojati sli¢an kontinuitet kao i proslim razdobljima. Statisticki modeli usporeduju potraznju
za odredenim brojem i strukturom zaposlenih u specifiénim organizacijskim okolnostima
okruzenja. Uzimaju se u obzir ¢imbenici stanja i rasta proizvodnje, prodaje, nivoa usluge i
tada se koriste odvojeno ili u kombinaciji za planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih

u planskom razdoblju, narocito pocetkom turisticke sezone kada potraznja za djelatnicima se
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povecava. Statistika se vodi na kraju godine kako bi se utvrdio broj posjetitelja i no¢enja u
Parku, povecanja posla na odredenim radnim mjestima, broj djelatnika koji odlaze u mirovinu
te broj odlazaka iz organizacije i na osnovu toga se predvida koliko ¢e djelatnika biti potrebno

da bi se odvijao pozitivan proces pruzanja usluga u Parku.

4.3.3. Pribavljanje i odabir kadrova

Proces odabira kadrova smatra se klju¢nim za uspjeh poduzeca. Za buduénost poduzeca nista
nije vaznije od sposobnosti odabiran pravih suradnika pomocu kojih ¢e se ostvarivati

buducénost.

Proces pribavljanja kadrova u Parku zapocinje tako da voditelj odjela u dogovoru sa
rukovoditeljem Sluzbe obavijesti Odjel zajednickih poslova odnosno kadrovsku sluzbu Parka,
da postoji radno mjesto koje treba popuniti. Na temelju toga zajednicki sa pravnim odjelom
utvrduju uvjete za taj posao, kvalifikacije te prema analitiCkoj procjeni odredene
karakteristike ili specifikacije. Nakon utvrdivanja zahtjeva krece se u akciju pribavljanja
kadrova na nacin da se najprije potrazi baza ve¢ zaposlenih u poduzecu, koji su potencijalni
kandidati za premjestaj na novo radno mjesto. Kod sezonskog zaposljavanja prednost imaju
tzv. stalni sezonci koji ve¢ dugi niz godina (sezona) rade na odredenom radnom mjestu te su

svoju kvalitetu ve¢ dokazali.

Vanjskim izvorima pribavljanja kandidata se poseze naj¢esce u slucajevima kada je potrebno
popuniti mjesto pocetnika i za specijalizirana radna mjesta za kojeg ponekad nema niti jednog
unutarnjeg kandidata. Vanjskim kandidatima Park se obraca putem javnog natjeCaja
objavljenog u Narodnim novinama, putem Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje te na web

stranicama Ustanove. Slijedi primjer javnog natjecaja u NP Plitvicka jezera:
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NATJECA)
za prijam u radni odnos sluzbenika (m/Z) na neodredeno vrijeme za sljedeéa radna mjesta:

| SLUZBA EKONOMSKO FINANCIJSKIH POSLOVA

LL ODJEL FINANCIJA

LI.1. Referent investicija, kredita i osiguranja (m/z) - 1 izvrsitelj s probnim radom 6 mjeseci
Uvijeti za rad:

- VSS-VII/I stupanj stru¢ne spreme ekonomskog smjera

- najmanje tri godine radnog iskustva

- znanje rada na rac¢unalu, poznavanje MS Office paketa

Uz prijavu za natjecaj na radno mjesto kandidati trebaju priloziti:

—Zivotopis (obvezno navesti broj telefona/mobitela)

— presliku svjedodzZbe/diplome o zavrSenoj visokoj stru¢noj spremi

— presliku potvrde HZMO-a o radnom stazu

— presliku osobne iskaznice

— presliku domovnice

—izvornik ili ovjerenu presliku uvjerenja o nekaznjavanju (ne starije od 6 mjeseci)

Prijavu na natjecaj mogu podnijeti osobe oba spola sukladno ¢lanku 13. stavku 3. Zakona o
ravnopravnosti spolova.

Kandidati koji ostvaruju pravo prednosti pri zaposljavanju prema posebnim propisima duzni su u prijavi
na natjecaj pozvati se na to pravo i imaju prednost u odnosu na ostale kandidate pod jednakim
uvjetima.

Kandidati koji se pozivaju na pravo prednosti pri zaposljavanju sukladno ¢lanku 35. Zakona o pravima
hrvatskih branitelja iz Domovinskog rata i ¢lanova njihovih obitelji uz prijavu na natje¢aj duzni su, pored
dokaza o ispunjavanju trazenih uvjeta, priloZiti i rjeSenje o priznatom statusu, odnosno potvrdu o
priznatom statusu iz koje je vidljivo spomenuto pravo, dokaz da su nezaposleni i dokaz o tome na koji je
nacin prestao radni odnos kod prethodnog poslodavca (u preslici).

Rok za podnosenje prijava je 8 dana od dana objave natjecaja u Narodnim novinama.
Nepotpune i nepravovremene prijave nece se razmatrati. Osobe koje podnesu nepotpune i/ili
nepravovremene prijave na natjecaj ne smatraju se kandidatima prijavljenim na natjecaj.

Poziv kandidatima na usmeni intervju i/ili pisano testiranje bit ¢e objavljeni putem web stranice Javne
ustanove ,Nacionalni park Plitvicka jezera” (www.np-plitvicka-jezera.hr).

Prijave s dokazima o ispunjavanju uvjeta iz natjecaja predaju se osobno u pisarnicu (u prizemlju
Znanstveno - struénog centra dr. lvo Pevalek, radnim danom u vremenu od 7,00 do 15,00 sati) ili Salju
na adresu: Javna ustanova »Nacionalni park Plitvicka jezera«, Znanstveno - struc¢ni centar dr. Ivo
Pevalek, Odjel pravnih kadrovskih i op¢ih poslova, Josipa Joviéa 19, 53 231 Plitvicka Jezera, sa
naznakom: ,, Za natjecaj — (naziv radnog mjesta za koje kandidat podnosi prijavu) “.

O tijeku i rezultatima ovog natjecaja kandidati ¢e biti obavijeSteni putem web stranice Javne ustanove
»,Nacionalni park Plitvi¢ka jezera” (www.np-plitvicka-jezera.hr).

U Plitvickim Jezerima, 21. prosinca 2016.

Ur. broj: 12635/16

v.d. Ravnatelja

Andelko Novosel, prof.

Izvor: Nacionalni park Plitvicka jezera: www.np-plitvicka-jezera.hr (26.01.2017.)
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Na temelju dobivenih informacija (iz molbi, Zivotopisa, svjedodzbe i sl.) kandidati koji su
dostavili pravovremenu, potpuni i urednu prijavu za radno mjesto te zadovoljavaju formalne
uvjete za navedeno radno mjesto pozivaju se da pristupe na psihologijsko testiranje i intervju.
Psihologijsko testiranje obuhvaca psihologijsku procjenu kandidata (test kognitivnih
sposobnosti te ve¢eg broja upitnika licnosti) te traje 120 minuta, nakon Cega slijedi stanka od
60 minuta. Nakon stanke kandidati pojedinacno pristupaju intervjuu koji obuhvaca razgovor
sa povjerenstvom Ustanove. Za pojedina radna mjesta zahtjeva se i pismena i usmena

provjera stranih jezika koju provode vanjski suradnici primjerice profesori sa fakulteta.

Povjerenstvo Ustanove donosi odluku prema dobivenim rezultatima testova i intervjua,
prosljeduje odluku Ravnatelju 1 Upravnom vijecu Parka, te na temelju te odluke objavljuje se

rezultat na web stranicama Parka sa informacijama o pocetku rada i sklapanju ugovora.

4.3.4. Zakljucivanje ugovora o radu

Ugovori o radu sklapaju se sa radnicima koji su prosli kroz sve selekcijske faze i prihvatili
ponudeno radno mjesto i organizacijske uvjete. Subjekti radnog odnosa su Javna Ustanova
Nacionalni park Plitvicka jezera koji nastupa kao poslodavac i zaposlenik koji se u zasnivanju
radnog odnosa javlja kao posloprimac. Ugovori o radu mogu biti na odredeno 1 neodredeno.
Ugovori na odredeno se sklapaju zbog povecanog opsega posla u turisti¢koj sezoni uz probni
rad od mjesec dana. Raspored radnog vremena utvrduje neposredno nadredeni rukovoditelj
sukladno Zakonu o radu te potrebama posla. Radnik koji radi najmanje 6 sati dnevno ima
svakog radnog dana pravo na odmor (stanku) u trajanju od 30 minuta koju koristi u skladu s

rasporedom koji utvrdi Poslodavac, sukladno Kolektivnom ugovoru Ustanove.

Konkurentnost na trziStu NP Plitvicka jezera ostvaruje i neprekidnim radom S$to nekad
zahtjeva i prekovremeni rad zaposlenika. Taj prekovremeni rad je istima placen i u okviru je

zakonom propisanih granica.

Pla¢u radnika €ini osnovna plac¢a sukladno Zakonu o pla¢ama u javnim sluzbama i dodaci na
osnovnu placu. Osnovnu placu radnika Ustanove ¢ini umnozak koeficijenta slozenosti
poslova radnog mjesta na koje je radnik rasporeden i osnovice za izracun place, uveéan za

0,5% za svaku navr$enu godinu radnog staza.

62



Zbog ekonomske krize i nepovoljnog gospodarskog stanja u Hrvatskoj u javnim sluzbama su
ukinuti regres, bozi¢nice, 13.placa te je smanjena osnovica za plaée ne prema navodnima

najavama Vlade o izlasku iz ekonomske krize trebale bi biti ponovo uvedene.

4.3.5. Uvodenje zaposlenika u posao

Uvodenje zaposlenika u posao ukljucuje upoznavanje s poslovima i zadacima, ali i sa
organizacijskom kulturom. Postupak integracije zaposlenika u Paku zapocinje upoznavanjem
voditelja odjela koji predstavlja poslovodu odnosno mentora za novog zaposlenika. Proces
integracije zapo€inje uvodenjem u socijalnu zajednicu zaposlenika. Cilj je pruZiti potporu
novom zaposleniku pri upoznavanju s poslovnim okruzenjem i procesima u poduzecu.
Voditelj upoznaje novog zaposlenika sa povijeS¢u organizacije i pojaSnjava njezine ciljeve i
svrhu. Takoder, novi zaposlenik dobiva informacije o internim pravilima, organizacijskoj
strukturi 1 korporativnoj etici. Posebna paznja se posvecuju u objasnjenju osnovnih pravila
koja vrijede u organizaciji, a vezana su uz pauze, hranu, radno vrijeme i drugo. Nadalje,
voditelj predstavlja novog zaposlenika svakom ¢lanu radne grupe te ga informira o svojim
pravima im obvezama. Nakon toga slijedi proces prilagodavanja novog zaposlenika uz pomo¢
mentora i kolega. Novi radnik uci i stjee vjestine obavljajuci svoj posao uz pomo¢ iskusnog
radnika ili mentora koji ga poducava. Mentor odnosno osoba koja je ve¢ upucena u posao, tj.
stariji, iskusniji 1 utjecajniji ¢lan organizacije, objasnjava Sto i1 kako treba raditi, demonstrira
svojim primjerom razli¢ite radne operacije, promatra novog radnika i upozorava na njegove

dobre 1 pogresne radnje.

Efikasan sustav uvodenja u posao omogucava novom zaposleniku pristup informacijama,
alatima i materijalima koji su potrebni da bi svoj posao mogao efikasno izvoditi.
Produktivnost koja se stvara efikasnim i brzim uvodenjem novih zaposlenika u njihov posao

ima izravan pozitivan u¢inak na cjelokupnu produktivnost 1 uspjesSnost same Ustanove.

Uvodenje zaposlenika naj¢esce obuhvaca orijentaciju pomocu koje se zaposleniku pruzaju
osnovne potrebne informacije o radu poduzeca i ciljevima. Ovisno o radnom mjestu, uvodenje
naj¢eS¢e zapocinje obilaskom Parka odnosno jezera i upoznavanje sa programima za
posjetitelje, posebice u Sluzbi prihvata, vodenja, informiranja, prijevoza posjetitelja i internog
transporta gdje se te informacije ponavljaju svakodnevno posjetiteljima. Mentor ima razvijene

vjestine rada s ljudima kako bi prenosio svoje znanje i vjeStine na zaposlenike, tijekom
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probnog rada novog zaposlenika prati njegov/njezin napredak te na kraju procjenjuje kako se

novi zaposlenik snasao na navedenom radnom mjestu.

4.3.6. Motivacija kadrova

Budu¢i da su uspjesno poslovanje i profitabilnost u NP Plitvicka jezera prepoznati kao
neposredni odraz visoke radne motivacije, razvijanje motivacijskog sustava jedan je od

strateskih ciljeva Parka.

Cilj razvijanja motivacijskog sustava u ovom poduzecu je prepoznati i stvoriti uspjesnu
tehniku motiviranja svakog pojedinog zaposlenika. Najvec¢i problem koji se javlja kada je u
pitanje motivacija razliitost je zaposlenika odnosno individualizam motivacije. Svaki
zaposlenik zahtjeva zaseban i poseban pristup u postizanju vise razine motivacije. Nekome je
motivator visina i redovitost place, nekome uvjeti rada, nekome sigurnost na poslu, fleksibilno
radno vrijeme, radna atmosfera i sl.. Dakle, ne mogu se Koristiti iste motivacijske tehnike za
sve zaposlenike pa su upravo iz tog razloga u poduzecu razvijene materijalne i nematerijalne

tehnike.

S obzirom na ekonomsku krizu koja je zahvatila cijeli svijet, ve¢ini ljudi je danas vrlo vazno
imati sigurno zaposlenje, odnosno potpisan ugovor na neodredeno vrijeme. Park se moze
pohvaliti sa velikim brojem zaposlenika na neodredeno vrijeme u organizaciji te je pokretac
zapoSljavanja cijele okolice. Uspjes$nost poslovanja Parka raste iz godine u godinu te samim
time zahtjeva sve viSe zaposlenika. Nadalje, ono za $to zaposlenici rade u poduzecu je placa
pa je stoga logi¢no da je njena visina i1 redovitost bitna za motivaciju zaposlenika. Placa je
mocéno sredstvo koje ima veliki utjecaj na stavove i1 ponaSanje zaposlenika. Sa stajaliSta
zaposlenika, politike koje se ti€u nadnica, placa i drugih zarada imaju glavni utjecaj na njihov

ukupni dohodak, a time i1 na njihov Zivotni standard.

Stabilnost i1 uspjeSnost poslovanja Parka ocituje se kroz socijalnu i ekonomsku sigurnost

svojih zaposlenika, odnosno redovitom isplatom placa.

Mnogim zaposlenicima je bitna karijera odnosno poslovni napredak. Park potic¢e karijerni
razvoj zaposlenika kroz odrZavanje raznih seminara, kongresa, sajmova 1 sastanaka kako bi se
zaposlenicima pruzila mogucnost napredovanja unutar poduzeca. Prema intervjuu sa

direktorom odjela zajednickih poslova Park svoje zaposlenike motivira pruzajuci im:
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e novcane nagrade za uspjesnu turistiCku sezonu ( stimulacija),

e organiziranje izleta na kraju sezone,

e novcane nagrade za djelatnike koji imaju djecu povodom blagdana Sv.Nikole,

e organiziranje 1 pokrivanje troskova osposobljavanja, obrazovanja i obuke zaposlenika,

e godiSnji sistematski pregledi,

e brigu za zdravlje kroz organizirane sportske rekreacije ( zaposlenicima je omogucéena
rekreacija po nizim cijenama u teretani, koristenje bazena, sauna, salona za ljepotu u
Hotelu Jezero)

e U znak zahvalnosti na vjernosti, svojim zaposlenicima tokom godine dijeli poklon
predmete s logotipom NP Plitvicka jezera poput rokovnika, kalendara, privjeska za

klju€eve, upaljace, kemijske 1 sl.

Motivacija radnika je glavni razlog dobrog ili loSeg obavljanja pojedinog radnog zadatka u
cjelokupnom poslovanju poduzeca. Polazi se od Cinjenice, da ako je zaposlenik motiviran za
rad 1 svojim radnim okruZenjem, potroSaci ¢e isto biti zadovoljni a poduzece ¢e pozitivno
poslovati. Koliko su motivirani djelatnici Parka prikazat ¢e se slijede¢im istrazivanjem.
Prema provedenom istrazivanju u Parku na pitanja vezana za motivaciju rezultati su prikazani

sljede¢im ilustracijama.

Grafikon 4: Razlozi za motivaciju za rad

Sto Vam daje motivaciju za rad?

B nuZnost zadrzavanja posla

M kreativnost posla

M visina place

M valstiti napredak u poduzedéu

M ostalo

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja
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Analiziraju¢i ove podatke vidljivo je da na motivaciju najviSe utjee nuznost zadrzavanja
radnog mjesta, a tek onda slijede kreativnost rada, visina place i zelja sa napretkom u
poduzedu, $to je zabrinjavajuée jer na pitanje koliko su zadovoljni svojima radnom mjestom
vecina je odgovorila da su zadovoljni 1 ¢ak su dali ocjenu vrlo dobar, ali motivacija im je vrlo
losa jer veliki postotak ispitanika je odgovorio da im je motivacija zadrzavanje radnog mjesta.
Vrlo mali postotak ispitanika je odgovorio da im je motivacija kreativnost rada i zelja za
napretkom, a ti pokazatelji su najvazniji kod motivacije. Motivacija bi bila puno vecéa kad bi
radnici obavljali posao koji ih ispunjava i1 kad bi nuZnost zadrzavanja radnog mjesta bila
manje zastupljena jer ova vrsta motivacije nije dobra i trebala bi biti zastupljena u $to manjoj
mjeri. Naravno, ovaj faktor ovisi o gospodarskoj situaciji jer je iskljucivo financijske prirode i

na njega ni radnici ni rukovodstvo u poduzeéima nemaju utjeca;.

Grafikon 5. : Razlozi nemotiviranosti djelatnika

Za Sto mislite da u najvec¢oj mjeri utjece na
nemotiviranost zaposlenih?

m gospodarska situacija

W sami zaposlenici

® radno okruZenje

B rukovodstvo

B nemogucnost napredovanja

 tegkoce pri pronalasku drugog

posla

i potplacenost i nedovoljna
materijalna primanja

Izvor: izradila autorica na temelju provedene ankete

Postoji velika nemotiviranost u organizaciji, a ve¢ina ispitanika je odgovorilo da je razlog losa

gospodarska situacija te samim time teSkoce u pronalasku drugog radnog mjesta, ali ¢ak 33%
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ispitanika misli da je za nemotiviranost krivo rukovodstvo. Prema prethodnim prikazanim
grafikonima moze se zakljuciti da bi rukovodstvo Parka trebalo vise se posvetiti po pitanju

motivacije djelatnika jer svi negativni rezultati su posljedica nemotiviranosti zaposlenih.

Grafikon 6. : Moguénost iznosenja misljenja na poslu

Uzima li se na poslu Vase misljenje u obzir?

3%

B uvijek

B ne znam

20% ponekad
()

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja

Jedan od razloga zasto veliki postotak ispitanika misli da je za nemotiviranost Kkrivo
rukovodstvo je da se ne uzima u obzir misljenje djelatnika, porazavajuci je postotak od 3% da
se uvijek uzima, stoga ne ¢udi nemotiviranost djelatnika jer samim time se stvara nesigurno
okruZenje 1 djelatnici se prestaju truditi. Organizacija bi svakako trebalo vise poraditi po tom

pitanju i sigurno bi motiviranost bila veca.

Grafikon 7. : Potrebe zaposlenih i rjeSavanje problema

Nadredeni vodi raGuna o potrebama
zaposlenih i pomaze im u rjeSavanju
problema

7%

M uvijek
M ponekad
nikad

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja
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Nesto je bolja situacija kod pomo¢i nadredenih u rjeSavanju problema i brizi o potrebama
zaposlenih, pa se 27% ispitanika izjasnilo da rukovoditelji uvijek brinu o potrebama
zaposlenika, no to je jo$ uvijek premala brojka. Briga o zaposlenicima i podrska radnicima
vrlo je bitna stavka kod motivacije jer tim ¢inom daje se do znanja radniku da si zainteresiran

za njega i za posao koji obavlja.

Grafikon 8. : NuZnost protekcije ili ,,veze*

Za uspon u danasnje vrijeme nuzna je "veza"
ili protekcija nekog mocénog?

mda
Hne

© ne znam

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja

Na motivaciju sigurno vrlo lose djeluje i podatak da 86% ispitanika smatra da je za uspjeh
nuzna ,,veza“ ili protekcija nekog moénog. Ovakav nacin razmisljanja ima svoju podlogu u
realnom zivotu i zasigurno je veliki demotivator jer pokazuje da trud, zalaganje i sama
motiviranost ¢ovjeka da svoj posao obavi na najbolji moguci nacin nije dovoljno za poslovni

uspjeh.

Iz svega navedenog vidljivo je da prostora za napredak u motivaciji i povecanju zadovoljstva
ljudskih potencijala ima puno. Postoje brojni uzroci koji utjeu na smanjenu motivaciju i ima
puno prostora za ispravljanje losih poslovnih praksi i ponasanja unutar poslovne organizacije

u cilju postizanja pozitivnih efekata.
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4.3.7. Inoviranje znanja zaposlenika

Obrazovani i1 visoko motivirani kadrovi su strateSko bogatstvo drustva i uvjeti za provedbu
razvojnih planova samog poduzeca. Znanje, poduzetniStvo, partnerstvo, posStovanje i
odgovornost svakog zaposlenog pojedinca su prepoznati kao vrijednosti koje se nastoje

objediniti u praksi.

Inoviranje znanja u NP Plitvicka jezera moze se promatrati kroz op¢i doprinos poduzecu koji
ukljucuje: podizanje konkurentske sposobnosti organizacije, poboljSanje radne uspjesnosti,
aktualiziranje znanja 1 vjeStina zaposlenih, izbjegavanje menedzerskog zastarijevanja,
rjeSavanje organizacijskih problema, usmjeravanje novih zaposlenika, priprema za promociju

i menadzersku uspjesnost, zadovoljavanje individualnih potreba i sl..

Osnovna svrha obrazovanja je usmjeren razvoj zaposlenika (razvoj karijere) za postizanje
godisnjih i dugogodisnjih poslova i razvojnih ciljeva poduzecéa, odnosno uskladenost osobnog
profesionalnog razvoja s ciljem drustva. Stoga je posebno vazna zadaca voditelja kadrovskih
poslova organizacija kontinuiranog stru¢nog osposobljavanja i usavrSavanje kadrova pri ¢emu

se posebna pozornost posvecuje visokoobrazovnim kadrovima.

To osposobljavanje i usavrsavanje znanja Park provodi putem razli¢itih programa obrazovnih
ustanova, ali i interno razradenim programima. Sa svojim suradnicima voditelj kadrovskih
poslova odabiru obrazovne programe, razraduju interne programe, predlazu ih nadredenima te
osiguravaju ostvarenje prihvacenih programa. NajceSce se radi o izobrazbi u podrucju zastite
na radu, zaStite okoliSa, informacijskih tehnologija, standardima kvalitete, Zivotinjska i biljna
raznolikost u Parku, skladiSnog poslovanja, javna nabava 1 sl. Primjerice, prosle godine je
odrZano predavanje o Zivotinjskom svijetu u Parku, odnosno vuku, medvjedu i risu, na kojem
su sudjelovali djelatnici u sluzbi zastite, o¢uvanja, promicanja i koriStenja nacionalnog parka
te turisticki vodi¢i. Predavanje su odrzali vanjski profesori sa Veterinarskog fakulteta iz
Zagreba 1 istraziva¢i koji prate napredak zivotinjskog svijeta u parku odnosno provode
istrazivanje o brojnosti, koriStenju prostora i ponasanja medvjeda (prof.dr.sc.D.Huber) te

risova i vukova (prof.dr.sc. J. Kusak).

Znanstvena istrazivanja na Plitvickim jezerima imaju preko 160 godina dugu povijest.
Primjerice, 1893.godine osnovano je Drustvo za uvodenje i proljepsanje Plitvi¢kih jezera i
okolice. Osnutak je potaknuo sveuciliSni profesor Gustav Janecek. Takoder je osnovan Institut

za biologiju u suradnji sa SveuciliStem u Zagrebu. U povodu obiljezavanja 60. obljetnice
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proglasenja Nacionalnog parka Plitvicka jezera i 30. obljetnice uvrStavanja na UNESCO-v
Popis svjetske prirodne i kulturne bastine, 2009.godine Uprava Nacionalnog parka
organizirala je Znanstveno — stru¢ni skup, pod pokroviteljstvom Ministarstva kulture, na

kojem su izneseni neki rezultati novijih istraZivanja ovog podrugja. >

Park djeluje kao druStveno odgovorno poduzece u podrucju edukacije i razvoja na Sirem
podrucju na nacin da osigurava mentorstvo ucenicima na praksi, ucenicima i studentima
prilikom pisanja seminarskih radova, projekata i diplomskih radova kao i mogucnost

odradivanja obveznog radnog staza i staziranja.

Grafikon 9.: Ulaganje poduzeca u edukaciju

Ulaze li poduzece u kojem radite dovoljno u
edukaciju i usavrsavanje mladih?

mda
M ne

ne znam

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja

Obrazovanje i edukacija su jedna od temeljnih funkcija upravljanja ljudskim potencijalima,a
prema ovoj anketi veliki broj ispitanika, njih 63% smatra da Park u ovaj segment ne ulaze
dovoljno sredstava. Posebice, od velike vaZnosti je ulaganje u mladi kadar jer oni

predstavljaju buduénost organizacije.

>’ Nacionalni park Plitvitka jezera www.np-plitvicka-jezera.hr (30.01.2017.)
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Grafikon 10.:Moguénost davanja prijedloga, ideja i inovacija

Imate li na poslu moguénost davanja svojih
prijedloga, ideja i inovacija?

0%

H uvijek
B ponekad

59% nikad

Izvor: autorica na temelju provedenog istrazivanja

Isto tako, 59% ispitanika smatra da nemaju mogucnost davanja svojih prijedloga, ideja 1
inovacija Sto opet dovodi do nemotiviranosti djelatnika. Porazavajuéi je podatak da gotovo
60% ispitanika smatra da se nikad ne uzima u obzir njihovo misljenje $to dovodi do stvaranja

loseg radnog okruzenja.

Sustav vrednovanja odnosno praéenje upravljanja ljudskim potencijalima bitno je za
uspjeSnost Parka. Povratna informacija dobivena u procesu procjene radne uspjeSnosti moze
ukazivati na manjkavosti rezultata zaposlenika, kao i na uzroke manjkavosti rezultata
poslovanja. Na temelju dobivenih informacija procjene uspjeSnosti stvaraju se temelji
administrativnih odluka kao $to su: administracija placa (povisica), promaknuca, zadrZzavanje

na radnom mjestu, otkazima i priznavanju pojedinacne radne uspjeSnosti.

4.3.8. Razvoj osobne karijere i promocija kadrova

Nacionalni park Plitvicka jezera sustavno prati razvoj Karijere zaposlenika. Kako bi se
povecala motivacija 1 uskladivanje osobnih i razvojnih ciljeva zaposlenika s ciljevima
poduzeéa, voditelji unutar poduzeca provode osobne razgovore ili ankete kako bi se prikupilo
Sto visSe informacija o radu, zeljama i pokreta¢ima rada zaposlenika. Iz tih razgovora i anketa,
izmedu ostalog pokazalo se da je mnogim zaposlenicima pokreta¢, odnosno motivacija za rad

1 mogucénost osobnog razvoja karijere.
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Realizacija individualnih napredaka unutar poduze¢a omogucéena je kroz osposobljavanje i
dodatna obrazovanja te mobilnost zaposlenih kroz ostale organizacijske jedinice poduzeca.
Cilj obrazovanja je usmjeren razvoj zaposlenika, a to se u poduzecu postize preko planiranih
internih osposobljavanja, pruzanje mogucnosti izvanrednog studiranja (uz financijsku potporu
poduzeca i skraceno radno vrijeme), programima uvodenja u posao kod novih zaposlenja ili

prelaska na zahtjevnije radno mjesto unutar poduzeca.

Ve¢ dugi niz godina, omogucen je razvoj karijere zaposlenika kroz sustave vertikalnog i
horizontalnog napredovanja. Vertikalna promocija podrazumijeva prijelaz zaposlenika na
zahtjevnije radno mjesto, dok horizontalno napredovanje podrazumijeva promjenu posla na

istoj razini organizacijske strukture.

Formirana baza ljudskih resursa unutar poduzeca vodi evidenciju zahvaljujuéi kojoj se za
zahtjevnija radna mjesta lakSe 1 brZe identificiraju perspektivni kadrovi te se pripremaju
razvojni planovi. Tako su, zahvaljuju¢i stru¢nom osposobljavanju i inoviranju znanja, te

pra¢enjem rada i aktivnosti svakog pojedinca pokrivene potrebe za kadrovima.
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5. ZAKLJUCAK

Da bi se razvijala i napredovala u danasnjem konkurentskom okruzenju, poduzeéa se moraju
nositi s brojnim izazovima pa tako i uspjeSnim organizacijom ljudskih potencijala. Rije¢ je o
neopipljivoj imovini koju je tesko uociti 1 mjeriti. Ljudski kapital nije iskazan kao stanje u
bilanci poduzeéa, no on predstavlja temelju vaznost za stvaranje dugoro¢ne vrijednosti
poduzeéa i njegov opstanak. Vaznost ljudi i ljudskih potencijala posebno je vazna funkcija
menadzmenta jer se ti¢e najvaznijeg 1 jedinog zivog elementa svake organizacije a to je

covjek.

Klju¢ uspjeha u danasnjem poslovnom okruzenju je istovremeno iSpuniti potrebe investitora
tj. financijske zahtjeve te potrebe drugih interesnih skupina koje ukljucuju potroSace
(korisnike usluga), zaposlenike i zajednicu. Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika postaju
temeljem zanimanja suvremenog menadzmenta ljudskih potencijala jer jedino se izgradnjom
kvalitetnog motivacijskog sustava moze pomoci organizaciji da poveca svoju konkurentsku

sposobnost i vrijednost.

Ljudski resursi zauzimaju izrazito vazno mjesto u poslovanju poduzeca, prvenstveno zato §to
su ljudski resursi kljucan faktor u ostvarivanju dobiti i konkurentske prednosti poduzeca koji
djeluju svojim sposobnostima, znanjima, vjeStinama i kreativno$¢u. Upravo zbog ovog
razloga je izrazito vazna kvaliteta upravljanja ljudskim resursima jer ¢e se ona itekako odraziti
i na kvaliteti upravljanja materijalnim i financijskim resursima. Uspjesno vodenje ljudskih
resursa je preduvjet za uspjeSno funkcioniranje poduzeca jer su ljudi ti koji pokrecu

materijalne resurse i upravljaju financijskim resursima.

Javna Ustanova Nacionalni park Plitvicka jezera je najrazvijeniji 1 najuspjesniji nacionalni
park u Hrvatskoj, koji svake godine biljezi zavidne brojke posjetitelja te zaposljava nekoliko
stotina radnika odnosno u sezoni ta brojka prelazi i tisu¢u radnika. Park uspjesno odabire
kadrove za odredena radna mjesta, omogucuje im razvoj, socijalnu i zdravstvenu sigurnost te
motivacijom i vrednovanjem osigurava stvaranje dobre organizacijske klime i uvjeta u kojima
zaposlenici mogu ostvarivati vlastite potrebe 1 Zelje putem izvrSavanja radnih zadataka, a
neposredno time pruziti i maksimalan doprinos uspjesnosti poduzeca. Prema rezultatima
provedenog istrazivanja vidljivi su i nedostaci unutar organizacije, odnosno djelatnici su

zadovoljni svojim poslom, ali postoji velika nemotiviranost radnika, stoga postoji dosta
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prostora gdje bi Park trebao obratiti paznju i uspostaviti odredenu ravnotezu unutar svog
poslovanja i dati mogucnost zaposlenicima da se prilagode radu. Organiziranje ljudskih
resursa ne ukljucuje samo profit, nego i razvoj i zadovoljstvo zaposlenika, dodatne prilike
zaposljavanja 1 doprinose lokalnoj zajednici. Da bi se organizacije razvijale i ostvarile uspjeh
u danaSnjem sve viSe zahtjevnom i konkurentom trziStu, organizacije se moraju nositi s
mnostvom izazova. Pristup obrazovanju, odabiru i vodenju ljudskih potencijala od temeljne je
vaznosti za dugorocne vrijednosti poduzeca, i na kraju, njegovog samog opstanka. Park
svakodnevno kroz svoje poslovanje uspjesno primjenjuje svoju strategiju poslovanja kroz
dobro postavljenu organizaciju poduzeca te ga zato €ini jednim od najuspjesnijih nacionalnih

parkova u Hrvatskoj.
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