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UovomraduDQDOL]J]LUDQ MH GLR OHQDGAPHQWD D WR MH OM
, JGYRMHQD M Hjudskila @p@ndija@ar @oSlovnom svijetuE X G X U LljuddBih\patencijali
baza za ostvarivanje konkurentskiSUHGQRVWL X] SHEWRI MOOMXQGDpDMQR S|
XVSMH&EQRAaAUX R obzip@ lApDsE luMHvatsk RND]XMH GD KUYDWVND SR
SUDNVX SUHSR]QDYDQMEAWR MXHAKD RDFEFEWMMMKQQK RVPLAOMH
SROLWLNH ]DGUADYDQMD L VNUEL RQLK ]DSRVOHQLND NRML "

0 H Q D Gljaudskii_ potencijla trebajuW HALWL L SWRESRY hdslD. Wiljevsu,
razviti RVREQH NRPSHWHQFLMH GMHO D WjQ lzatBtakd biNdRosBdnii X L]Y L
motivirani samostalno ilaY UaLW L SR & Wtahiliaxdié kokpe® eQid . Kako bise XVSMHAaQR
provelo, radR RNUXAHQ Nddti bkReM BE®R. N XVDYUADYDQMD PRUDMX \
implemeQW D FLM X XV PR Uxibapedibihjenorase SRYH]DWL VD VXVWDYRP Q

+UYDWVND SRGX]HUuD VYRMH ][DSRVOHQH QH VWDYOMDM
YHU WN\RDIG UDGH VDPR X VYRMLP PLVLMDPD L]JMDYDPD GLUHN
PHQDGAHUD XYLYD GD VX XODJDQMD X OMXGH NOMXp EXGXUH

.O M X p Q HPHIQWHEEBdSIQwtencial PHQDGAaHUL



ABSTRACT

In this paper we analyzdébte part of management and it is the human potential with all the
elements. Featured is the important role of human resources in the business world, as the human
resources base for achieving competitive advantages through people and it is significantly
as®ciated with the success of the organization. Given that Croatia shows that Croatian companies
have the practice of identifying key employees, which unite mean they have not designed a specific
policy retention and welfare of those employees who are kéngetdevelopment, growth and
survival of the company.

Managers of human resource needs and strive to promote excellence in business. The
objectives are to develop personal competencies of employees in order to carry out its tasks have
been able andhotivated them to complete sedspecting set standards and deadlines for
implementation. To be successfully implemented, the working environment must encourage this
kind of training, must ensure conditions for the implementation and possible improamdent
advancement should be linked to the compensation system.

Croatian company to its employees do not put in the first place as its most important
resource, but it now only work in their missions, to the director, and the like. But more and more of

todays managers realize that investing in people the key to future success.

Keywords management, human resources, managers
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1. UVOD

'D EL OMXGVNL UHVXUVL VWYDUQR SRVWDOL NDSLWDO SRW
razvoju i ostaim\SRWUHEQLP YMHAWLQDPD GD VYDNL UDGQLN PRA&H
RG QMHJD X RGUHYHQRP W U H Qocyémiticvakaybl e@inikRnhbazi@ 0de@R M H
L LOL RUJDQL]DFLMH QMHJRYH RVREQH NYDOLWHWH L NRPStH
2GJRYRU MH NDNR SRYHUDWL VDGDAQMX XpLQNRYLWRVW L N
imotviUDQRVW ]DSRVOHQLND 5D]YLMDMXiL RVREQH YMHAWLQF
NRMH VX RGUD] SRQDADQMD L RGQRYHIMIROVWOREQLFURPDL 9
NRULVQLFLPD VWYRUHQ MH QH VDPR VX¥WB®X YUDi] YRVRD \WHE
SURPMHQD X ]QDQMX VWDYX SRQD&ADQMX L VDPRM XpLQNRY!



2. a72 68 /-8'6., 5(6856,

Ljudski resursi su ljudi koji popunjavaju i djeluju u nekoj organizaciji usporedbi sa
financiskim i matijalnim sredstvima u organizaciji. Ljudski resursi su ljudi kojima je posao
RUJDQL]JLUDWL SRVORYH 8 SURAORVWL Wtacp) WxiGuL IMRE& 1QDC
RVREOMH /MXGVNL UHVXUVL VX HYXDOYLUDOL L] ULMHpL R
SUR4ALULOH L]QDG SODUDQMD ]DSRVOHQLND L ULMHADYDQN
OMXGVNLK UHVXUVD GDOD MGELYQNMMYRAQPMQ MHBRERRY LG\D XV R WQ
]QDpHQMH OMXGVNLK UHVXUVD MH VDPR LPH RGMHOD RGQ
NRMHJ |][DSUDYR ]DSRVOHQLFL RPRJXUXMX XVOXJH NRMH OMX

Ljudski resursi, kao npLY ]D ]DSRVOHQLNH SUYL SXW NRUL&AWHQ >
JRGLQH SLaH :LNLSHGLMD L UH GIR ¥bdErRa ipbtrétb®Rikidza Wud<Ri X UD QL
resursi, datira iz 1960 K 'R JRGLQH YHULQD RUJDQL]DFiliMD QD]LY
XUHG RGUHYHQ NDNR EL VH SRPRJOR RUJDQL]DFLML L QMHC
zaposlenika "ljudski resursi" bila je predmet mnogih rasprava. Ljudi koji ne vole taj izraz
primjenjuje se na osobe koje vjeruju da identificira ljude kao sredst kao resurs
RUJDQL]DFLMH X LVWRM WHUPLQRORJLML NDR VWYDUL NDF
VWURMHYL LJUD] MH QHSULNODGDQ L PRaAH GRYHVWL GR OF
zaposlenika kao dragocjenog za organizaciju, ®E]LURP GD PX VH YULMHGQR)\
razvojem, odjeli ljudskilpotencijala se fokusiraju na rast i razvijanje @eQpHYLK SRWHQFLN\
YMHAWLQD

https://www.thebalanceom/whatis-humanresourcemanagement918143

Upravljanje ljudskim resursima fieira se kao strategijski i kamentan pristup upravljanju
najvrijednijim sredstvima organizacijeljudima koji rade u njoj s ciljiem ostvarenja cilgev
organizacijePod upralO MDQMH OMXGVNLP UHVXUVLPD VSDGDMX PHyX
NRML VX Qiotpsy/sekekziaMi®2010/12/ljudskesursiljudski-potencijalihr-odjeli-sto-

je-tol) :

1. analiza poslova,
2. SODQLUDQMH SRQXGH SRVORYD L WUDAHQMH OMXGVNLK



UHJUXWLUDQMH SRWHQFLMDOQLK NDQGLGDWD |]D ]DSRaO
. selekcija prijavljenih kandidata,

. socijalizacija novih zaposlenika,

3

4

5

6. obuka i razvoj zaposlenih,

7. XSUDYOMDQMH XpLQNRP L SRQDADQMHP
8. motiviranje,

9. SRAWRYDQMH ]DNRQVNLK SURSLVD

10. RWSXaWDQMH

,PSOHPHQWLUDQMH RYLK SURFHVD PRaH SURYRGLWL GDNtH
partner organizacijetfirma koja se bavi ljudskim resursima. Ako se ovi procesi provode
HILNDVQR PRJX |QDpDMQR XWMHFDWL QD ILQDQFLMVNX GREI

Osnovne keakteristike pristupa upravljanja ljudskim resursima su gledanje na zaposlene kao na
sredstva u koja treba ulagati te gledanje na ljudske resurse kao na izvore konkurentske prednosti.
2S0L MH FLOM XSUDYOMDQMD OMXGVNLg$terlikelVXUVLPD SRVWL]I

https://selekcija.hr/2010/12/ljudskesursiljudski-potencijalthr-odjeli-sto-je-to/]

3. 675$7(*,-6., 0(1$'4a0(17 /-8'6.,+ 327(1&,-$/$

Prije negpaWR SRNXaDPR REMDVQLWL |]QDpHQMH VWUDWHA&N
QHND QDP QDMSULMH GHILQLUDWL SRMPRYH AVWUDWHJILMD”
QDALURNRVNRXUWH SUHWSRVWDYOMD Y DEeR& Sateqgijy j&/douzddnal L M D
V GXJRURPQLP RGOXNDPD NRMH VML@B WQILK KQBPR & ® NHHI D/ W UYDR
umjetnost i npanost usmjeravanja vojne snagegRMDP VWUDWHJLMD pHVWR VH NRL
NRUSRUDWLYQRP VYLMHWX 7RIH®ISGWAYLY \UHD\WAL & QIMDIVOWL DX QYDL
RNUXaHQMX" 6WUDWHJILMD VH EDYL RGUHYLYDQMHP NRMD R

6WUDWHIJLMVNL PHQDGAPHQW MH SURFHV SULVWXS UHD.
RUJDQL]DFLMD VXV attdtilkdo uprdjbhj&/shetddd i planom koji integrira



RUJDQL]DFLVNH WHPHOMQH FLOMHYH SROLWLNH L VOMHG Gl
LOL JHQHULPNL SULVWXS NRQNXULUDQMX LOL VSHHISBELPQH SL
VSHFLILPQLP VLWXDFLMDPD

Prvo, poslovne organizacije nerijetko primjenjiHQHULpNH VWUDWHJILMH NRNM
vyuvwbwL X QHNH WLSRYH VWUDWHJLMH -HGDQ MH SULPMH
fokusa. Drugi je strategija VW UDAaLYDpD DQDOLWLpPpDUD LOL UHNWRUD 5
LQGXVWULMH pHVWR NRULVWH UD]JOLpLWH JHQHULPNH VWUD\
GRVOMHGDQ QDpLQ QD NRML VH SRGX]J]HUH SRNXaDYD SR]LFLF

MHyXWLP JHQHULpND VWUDWHJILMD MH VDPR PDOL GLR S
WRPH GUXJL DVSHNW VWUDWHILVNRJ PHQDGAPHQWD MH SUR
VYLMHWOX VDGDaQMHJ RNUXAHQMD 7 DXNFRH @ H WBLRWQ R Y\HNVRJUDINDH
L WDNRYyHU RGOXpXMX R VWYDULPD NDR awD VX NDNR SUHSO
NRQNXUHQFLMX NDNR UHDJLUDWL L XWMHFDWL QD MR& QH G
L VSHFLILPQLP LQWHUNBDWYRLWVPODNOMIIVPID WD RANRYH SURL]JYRGQN
NRMX WHKQRORJLMX SULPMHQLWL L NROLNR L NRMH WLSRYH
predstavljati konkurentske izazove koji se moraju razmotriti.

(|http://www.yourarticlelibrary.com/hrm/strateghtimanresourcemanagementmeaningbenefits
andotherdetailshrm/35236f 29.03.2017)

SWUDWHJLMVNLYRKAE& DREGEPHEHIQWNPMW L K Y U \WHDSWW BBW N RIMAD
DQDOL]JLUDQMH NRQN XU HdefiniNnje-plana tyeloaRja Malo ki @eXrblird)
VWUDWHJLVNLK RR®MHNWD SRRYGIXIDHMMUDW L Y U L Mtia@jskdgv WLK FLO
SULVWXSD WUHEDOR EL GDWL YDAQRVW X XSUDYOMDQMX OM:
SRWHQLFLMDOD WUHEDOL SRGXpDYDWL GD LGHQWLILFLUDMX
obzirom na ljudske potencijajastU DWHJLVNL UD]J]PLAOMDMX R WRPH NDNR F

6WUDWHIJLMVNR XSUDYOMDQMH OMXGVNLP SRWHQFLMDO
UDVSRUHYLYDQMH OMXGVNLK SRWHQFLMDoRadjuBANWLYQRV WL
ostvarivanja ciljava. Na pmjer, raznaVX SRGX]HUD UD]JYLOD LQWHJULUDQH V>
sukoncepcija upravljanja proizvodnjom bez zaliha (just in time proizvodni systapyedna
tehnologija proizvodnjl. XSUDYOMDQMH SRWSXQRP NYDOLW HRSNAQP X FL(
SRORaDMD OHYXWLP WLP VXVWDYLPD PRUDMX XSUDYOMDWL



SRWHQFLMDOLPD X RYLP VOXpDMHYLBBRVSRNEQ@K YIMMRWR®O L[S |
]D YRYHQMH RYLK VXVWDYD L DQJBRALNVNOWVMBD XNDHRREWIR PDX O RIE
NRMH UD]YLMDMX RYH YMHAWLQH NRG |DSRVOHQLND 'D EL VI
potencijalima, prvo moramo razumiti ulogu upravljanjaljudskim potencijalima u procesu
VWUDWHILMVNRJ PHQDGAPHQWD

(Raymond A. Noe et al, 2006)

Izbor i opblikovanje kvalitetne globalne organizacijske strategije i poslovnih strategija, ma
NDNR ] DKWLMHYDQ L VORAHQ SURFHYV VDPR MH SROD SRVOD
5DJ]ORJ MH WR G VMHh RGWRMHMWH PXLVWRGREQR PHYyXSRYH]D
PHQDGAPHQWD ID]D SULPMHQHALMHNRFPESUNRMBEQMD/WW DWW
sljedi izabranu strategiju to se sastoji od strukturiranja organizacije, alociranja resursa,
]DSRaEOMDDY YMHAWLK |IDSRVOHQLND QD SUYRP PMHVWX L UD]Y
SRQD&DQMH |IDSRVOHQLND VD VWUDWHJILMVNLP FLOMHYLPD R
PHQDGAPHQWD PRUDMX ELWL GMHORWY R PrQcBs hd ¥iagHQH YDaQ
RGUHYHQLP WLMHNRP 3RVOMHGQLK JRGLQD VX RUJDQL]DFLN
PHQDGAPHQWD XYHOLNH RYLVL R VWXSQM XTj¥knhrofornijdatiie RVWL |
strategije grupe za strategijsko planiran@ @ XpXMX R VWUDWHILMVNRP XVPMHU
FLOMHYD SRGX]J]HUD YDVQMVNLK SULOLND L SULMHWQML WH
UbD]OLpLWH VWUDWHILMVNH DOWUHQDWLYH L XVSRdljelgXMX St
SRGX]HUD

JLNUHWD % &aLEHUA. Noeet & ROBBR Q G

&LOM 6WUDWHAENRJ PHQDGAPHQWD X QHNRM RUJDQL]DFLU
SRWHQFLMDOD QD QDpLQ NRML itH MRM RVLIJXUDWL NRQNXUQ
vrste resursa (organizacijski i ljudski ) direktno su povezane s funkcimiskih potencijala. Uloga
OMXGVNLK SRWHQFLMDOD MH RVLIJXUDWL GD OMXGVNL SRWH
MH SRJODYOMH SRND]DOR L QHNH RG WHPHOMQLK NRQNXUHC
Ovi izazovi zahtijevaju od podiHUD GD VH QD WUALAWX SRVWDYH SURDNW|
PDNVLPDOQX XpLQNRYLWRVW IXQNFLMD PHQDGAaPHQWD OMX
XNOMXpLWL X SURFHVY VWUDWHJILVNRJ PHQDGAPHQWD SRGX]F

potercijala trebali sudjelovati u izradi strategiskog plana kako po svim pitanjima koje imaju veze sa



OMXGLPD WDNR L X YH]L VD VSRVREQR&UX UDVSRORALYLK Ol
RGUHYHQLK VWUDWHJILVNLK DOWH U Qabi¥édij&, Rnatbkej¢ @uvisie W L VWU
YLMHaAwLQD SRQD&abQMb L VWDYRYD ]JDSRVOHQLND SRWUHEQ
SURJUDPH NRML UH RVLIJXUDWL GD ]DSRVOHQLFL ]DLVWD SRV

(Raymond A. Noe et al, 2006)

Slika 1: Model procesa strategijskog mer&@a® H Q W D

, ]JYRU 5D\PRXQG D 1RH -RKQ 5 +ROOHQEHFN %DUU\ *HUKD!
ljudskih potencijala; Mate Zagreb 2006

3.1ULOGA LJUDSKIH POTENCIJALA U FORMULACIJI STRATEGIJE

3URFHV RGOXpL YRJQRVDQ DWW & DMGHA D MVANG R B-MIDMREQPQRDM Y L 4L

u skupinama za strategijsko planiranje koje se sastoje od generalnog direktora, financiskog
GLUHNWRUD SUHGVMHGQLND L UD]J]OLPpLWLK SRGSUHGVMHGAQ|



vezana uz ljude. Zbog toga funkcija ljudskih potencijdlaR UD ELWL XNOM#MXpHQD X VYD
dijelova.

'D EL VH VWUDWHILMD XVSMHAQR SURYHOD IXQNFLMD OMX
SRWUHEQD ]1QDQMD YMHAWLQH R YBRUREDRN W LEIDUDBH DI
RGJRYDUDMX QQLKRYLP PRIXUQRVWLPD L LQWHUHVLPD DOL
L SULSUHPDMX |D EXGXUQRVW L SURPMHQH GD VX PRWLYLUD
nagradama koje dobivaju 24YRM UDG L PRIJXUQRVWLPD NDULMHUH

IDNRQ aWR MIRORMNKHRI VW U D W H athteglie FoRdm&ta jproeBtX O D FL M L
VWUDWHILMX RBQXRVORNRLOQYHWQRRP SRVORYDQMX 6WUDWHIJIL
pojedneSRWUHEH OMXGVNLK UHVXUVD 'D EL SRGX]JHUH LPDOR G
PRUDMX VH REDYLWL SULOLNRP RVWYDULYDQMD FLOMHYD SR
YMHAWLQH GD EL LK L]YU&ALOL D WLl |¥ 8dbH&Grio@skdris#HiRwP M X ELW
YMHAWLQH 7H Pprijen€sDateQip O®WMDDQL]DFLMD PR&H L]DEUDWL |
struktura i organizacijskih procesa prilikom primjene strategije i daibbaj ima ekonomske
posliedice 3HW Y D MPLEKO Y DRAASHHEXKMMR VW SULPMHQH VWUDWHJILMH
oblikovanje zadatkaselekcija, obukairazvop M XGL VXVWDY QDJUDYLYDQMD

http://hrcak.srce.hr/1200f3LNUHWD % JALEHU

3.2PRAKSE LJUDSKIH POTENCIJALA

2 IXQNFLML OMXGVNLK SRWHQFLMDOD PRaH VH UD]PLaAOML
SRWHQFLMDOD PHyX PHYyX NRMLPD SRGX]JHUH PRUD L]DEUD)
strategije. Svaki od ovih izbornika odnosi se na posebno funkcijon8®GUXpMH XSUDY
ljudskih potencijala: analizu/oblikovanje posla (radnih mjesta), pribavljanje/selekciju, obuku i
UD]YRM XSUDYOMDQMH XVSMHaQRauUX SODWQX VixddntcN W X U X
prikazani su u tablici3 R G X ] H iz{iod8 daRi proizvod ili uslogu i proizvodnja ovih proizvoda
]DKWMHYD REDYOMDQMH UD]OLPpLWLK J]DGDWDND 2YL ]DGDV
Analiza posla je proces pribavljanja detaljnih informacija o poslu. Oblikovanje posla se pdnosi
RGOXpLYDQMH R WRPH NRMH ]DGDWNH JUXSLUDWL X VNORS
SRVOD WUHEDR EL ELWL YH]DQ VDG VWUDWHJIJLMRP RUJDQL]



UD]JOLpPLWH ]DGDWNH LOL UD]Otakd Wdin @§ap kaled brBjieDsva@dild Q M I
SRYODpPH |D VRERP XYRVHQMH QRYLK WHKQRORJLMD WR XWN

Slika 2: 1zbornik opcija prakse ljudskih potencijala

Izvor: Raymound a. Noe, John R. Hollenbeck, Barry Gerhart, Patrick M. Wright (D GAPHQW
ljudskih potencijala; Mate Zagreb 2006



SULEDYOMDQMH NYDOLWHWQL OMXGL YUORpMdrciaBaQD DN
organizacijamaO tome kako se kavlitetno obavi, ovise i mnoge druge aktivnosti. Organizacija da
EL ELOD XVSMHaQD PRUD YLVRNRBUNEDGOWBWH@H MK SRMNRHEHQY
WUDAL NDQGLGDWH ]D PRJXUH ]DSRAOMDYDGQGRAEXJGHMHSIRNMS
LIGYRMLWL NDQGLGDWH NRML SRVMHGXMX |]QDQMH YLMHAa&W
RUJDQL]DFLML GD RVWYDUL VYRMH FLOMHYH 3RGX]HUD NRMI
L UD]JOLpLW EURM JBSRWOBWHNDMDDWNRMX SRGX]J]HUH VOLMHGL
]DSRVOHQQLND NRMH SRGX]JHUH S&eikcjeDi Yobasljdrje < Ydkidkiiu L V H
NRMRM NOMXpQX XORJIX LPD PHQD®AFRHQW ®MXELY NMKUSRR

stabiliziranju, socijalnim promjenama i razvoju.
JLNUHWD % aLEHU 5D\PRQG $ 1RH HW DO

%URMHQH VX YLMHAWLQH X ]DSRVOHQLNH PRJX XVDGLWL
QD SODQLUDQH SRNXaDMH GD VH SBRODNDHQW\I M BBER Y ® H QN
XVSMHEDQ UDG QD RGUHYHQRP UDGQRP PMHVWX 5D]JYRM XN
NRML SREROMADYDMX VSRVREQRVW ]DSRVOHQLND GD RGJRY
poslova. Promjene stratdlgiH pHVWR ]JDKWMHYDMX SURPMHQH YUVWD L
VWMHFDQMH YMHAWLQD SRYH]DQLK VD VWUDWHJILMRP NOM>
PQRJD VX QHGDYQR QDJODVLOD NYDOLWHWX VYRMLK SURL
SRWSXQRP NYDOLWHWRP 2YL SURJUDPL ]DKWLMHYDMX RSV
XSUDYOMDQMD SRWSXQRP NDYDLWHWRP PHWRGDPD D pH

kvalitetu.

(Raymond A. Noe et al, 2006)

8SUDYOMDQMH XV S&MkhBEQ Iht & >osiduRI0 Ldd WU dijelovanje i rezultati
]JDSRVOHQLND X VNODGX V RUJDQL]DFLVNLP FLOMHYLPD 3RY
NRML UH UH]XOWLUDWL XVSMHaAQRP SULPMHQRP VWUDWHJLI
mirnom sDQMX QLVX GLYHU]JLILFLUDQD pHVWR LPDMX WDND)
VXEMHNWLYQRM SURFMHQL XVSMHAQRVWL PHQDGAHUD 7R S



SRGX]JHUD QDOD]H L]QDG PHQDGAHUD SUYH U DppsapHretad DM X
obavljati.

6 GUXJH VWUDQH SRGX]JHUD V YL3H UD]JOLPLWLK SURL]YF
PMHUH XVSMHAQRVWL ]D SURFLMHQX PHQDGA&HUD ]JERJ WRJD
WRPH NDNR EL WUHED @D BR\KDRR WD QYKAML UDQLPQR PHQDGA
SRQDEDQMLPD NRMH YRGH GMHORWYRUQRP L]YRYHQMX NRL
WHPHOMH QD SRQDADQMX QMLPD SRGUHYHQLK PHQDG&HUD
SRQDEDMRMPIYRGH GMHORWYRUQRM XVSMH&QR&UX PHQDGAH
REMHNWLYQLK UH]XOWDWD UDGD SRGUHYHQLK PHQDGAHUD

(Raymond A. Noe et al, 2008Bttp://hrcak.srce.hr/12007)3

30DWQD VWUXNWXUD LPD YDAQXYX®RD WP ®B GO DWW D
X RGQRVX QD NRQNXUHQFLMX PR&H RVLJXUDWL GD SRGX
]JDSRVOHQLNH DOL WR PRAH LPDWL QHJDWLYDQ XWMHFDM Q
YHJLYDQMH SODiH X]REGH GBWBRGXVWLIBRFRVHEQH DNWLYQRVWL

(Raymond A. Noe et al, 2006)

%H] RE]JLUD MHVX OL UDGQLFL SRGX]HiD VLQGLNDOL]L!
]DSRVOHQLFLPD PRAH VQD&QR XWMHFDWL QD RWRLIXSRRVWiB
3RGX]HUD LVWR WDNR PRJX L]DEUDWL GD VH SUHPD ]DSRV!
]JDKWMHYD XODJDQMH UHVXUVD LOL NDR SUHDP WURANX NR
NROLNR |DSRVOHQLFL PRJX L Wiju,Hd&Dpb¥a xapdSIdhidi @R DRYjA jeX R G
RGJRYRUQRVW SRGX]HuUD

prema njima. Pristup kojSRGX]HUH L]JDEHUH QD RYRP SROMX PRaH GRY
NUDWNRURpPQLK L GXJRURpPQLK FLOMHYD LOL GR SUHVWDQND

(Raymond A. Noe et al, 2006)
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4. PLANIRANJE | PRIBAVLJANJE LJUDSKIH POTENCIJALA

Planiranjem ljudskih resursa odigu se ljudski resursi koji su potrebni organizaciji
da bi ostvarila svojeciljeve. To je proces kojim se itigciraju ljudski resursi
potrebni jednoj organizaciji i pray@anovi za zadovoljenje tih potreba. Planiranje ljudskih resursa
je bazirano na vjerovanju da su ljudi najmaiji strate&i resurs organizacije.
Generalno, ono se bavi uskizanjem resursa sa dugdeom poslovnim potrebama, iako se
ponekad odnosi i neratkorojme zahtjeve.
https://id.scribd.com/document/88005607/Pree&miranjalLjudskin-Resursa
http://hrcak.srce.hr/63506

Planiranje ljudskih resursa gledak i &e baveiise pitanjima koja su povezana sgmena
zapodavanja ljudi i njihovim razvojem.Kako je planiranje ljudskih potencijala sastavni dio
SRVORYQRJ SODQLUDQMD RQR SUDWL WWHQGQMRIUNRWRBH GROIR
stoga igra znfajnu ulogu u strat&kom upravljanju ljudskim resursim®&laniranje ljudskih resursa
je procs u kome zngjnu ulogu imaju top menashenti sektor za ljudske resurse. Svako ima svoj
dio posla. Sve se radi sa ciliem da se stpateebni uvijeti za pravovremeno osposobljavanje
kadrova neophodnih za budui& poslovne aktivnosti organizacije. Pritom se ni @ ne radi
izolirano, jer se planiranjeljudskih potencijala mora odvijati u skladu sa strategijornzijom
organizacije.
https://id.scribd.com/document/88005607/Pree&miranjaLjudskin-Resursa
http://hrcak.srce.hr/63506) LN UHWD % ALEHU

7THANR M XYXNGMHGBMHWL N RapbsieRikdeRdp QposlitQuRIENaoOdini u
danoj kategoriji posla. Uloga pribavljanja ljudskih potencijala je stvoriti popadencijalnin novih
zaposlenika koje bi RUJDQL]DFLMD PRJOD ]J]DSRVOLWL DNR VH SRNI
ljudskih potencijala definira se kao prakas ili imkbst koju organizacija provodi u svrhu
SUHSR]QDYDQMD L SULYODpPHQMD SRWHQFLMDOQLK ]DSRVOH
LIPHyX SODQLUDQMD L VWYDUQH VHOHNFLMH QRYLK ]J]DSRVOI
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GD XWMH p XudQkoji BdJ Brijdvlj@eMza radno mjesto, vrstu ljudi koji se prijavljuju ili
YMHURMDWQRVW GD tH RQL NRML VH QDWMHpPX |]D UDGQR PM|

Cilj pribavljanja je osiguratiRGUHYHQ EURM GRYROMQMR NYDOIseLFLUD
odabrati kad se pojavadno mjesto. Cilj pribavljanjaije prikupiti velik broj kandidata. Ako poes
stvori mnogone kvalificiranih kandidata, orgahDFLMD UH L P D W Lza¥sékziiunosbb))adU R aN R
DOL UH SRSXQLWL PDOL EURM UDGQLK PMHVWD

&LOM SULEDYOMDQMD RVREOMD QLMH QL GLVNULPLQDFLMI
Pribavljanje i selek@ novog osoblja su dvaSURFHVD 6YDNL RG WLK |]DGDWD
REDYLWL pDN ra fokii@niVv@rg@hiReeija kaj SRNXADYD RED L]JYUALWL
YMHURYDWQR QHUH L]YU&A&LWL QL MHGDQ SULPMHULFH LVWUD
S U X a D ¢ ¥nfdragija o tvrtki kada provode dvociljnje intervjue. Isto tako, kandidati nako dvo
ciljnjih intervjua pamte manje informacija o organizaciji koja pribavlja. Zbog strategijskih razlika
PHYyX WYUWNDPD UD]JOLpLWH WYUWNW SRRPO %0 MERBIDEY MM i X
SULND]DQR QD VOLFL VYH WYUWNH PRUDMX RRY@&UIAWL RG
Noe et al, 2006)

1. SBROLWLNH RVREOMD NRMH VH WLpX YUVWH SRVORYD NR

2. ,]YRUL SULEDYOMDQMDFX MRMQPINNMEGULGDAMNLSBWRQ@®RQGD
se prijavljuju i

3. .DUDWHULVWLNH L SRQDabDQMH RQRJD NRML SULEDYOMLCL

kandidat odgovara poslu.

(Raymond A. Noe et al, 2006)
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Slika 3: Proces pribavljanja orgaacije

, ]JYRU 5D\PRXQG D 1RH -RKQ 5 +ROOHQEHFN %DUU\ *HUKD!
ljudskih potencijala; Mate Zagreb 2006

416(/(.&,-$ , 5$6325( ,9%$1-(

SelekciaMH SRVWXSDN NRMLP VH SULPMHQRP XQDSULMHG .
WHKQLND ]D RGUHYHQL SRVDR L]DELUX RQL NRMICIQ&MERO
SURJQR]JLUDWL L PDNVLPL]JLUDWL EXGXuX XVSMHaAQRVW |]D
XVNODYyHQRVW |]JDKWMHYD SRVOD L LQdSlenkhGXDOQLK NDUDNWI

(http://ivanapintaric.blogspot.hr/

.OMXp XVSMH4QH RUJDQL]DFLMH MHVW LPDWL SUDYH ON
EULAOMLYR SODQLUDWL EURM ]DSRVOHQLK L ELWL IOHNVLIE
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RUJDQL]DFLML NDR L WUALAQLP XYMHWLPD aWR YHUX SD&C
SRYHUDYDPR aDQVH GD GHPR ]JDSRVOLWL RVREX V NRMRP {iH|
VHOHNFLMVNRJ SURFHVD ]QDpL XN OddvombstrukdvotiteRa¥s® @lihost H O M |
QD NRQDpPpQL RGDELU NDQGLGDWD NRML iiH SRVWDWL GLR W
UD]JLQX VWUXpPQRVWL X RGUHYHQRP VHJPHQWX SRVORYDQM
SURFMHQX NDR &AWRVYXFWBOYWRRYWIXSL LQWHUYMX .RPELQI
UD]JJRYRUD V UXNRYRGLWHOMHP MH NOMXp NYDOLWHWQRJ
VSRVREQRJ UDGQLND D GMHODWQLN MH QD3DR PMHVWR JGM

http://www.neuronedukacije.hr/?page_id=1p61

Cilj procesa selekcije jenaksimiziratii prognozirdi EX G X1 X U D Ga3txaposlénM H a
cijele WYUWNH =D VHO &ijé¢ Laidlie WkdrakQebid{agnB@ L p sRoganostima
6HOHNFLMD NDQGLGDWD BniQ hé¢tidnrebates U trBdih HQsxupakaV té Uzvora
informacija da bi se utvrdilo koji od prijavljenikandidata najbolje odgovara zahtjevima posla i
M D P p b ga Dajliblje odvljati.

http://h rcak.srce.hr/293T4

.DG VX XWYUVYHQL kinkateL hdndiidata $ErE® Dkoline kriteriji radne
XVSLMHAQRVWL L YDOMDQL PLMHUQL LQVWU X Rt iQiVkdjeN RMLP I
stupnju zahtijevnesobie QXAaQR MH RUJDQL]JLUDWL SRVWXSDN VHOHNF

Postupak selekcijereba organizirati efikasno i racijonalnBrimjene mnogih selekcijskih
postupaka metodaY UOR MH skpaFRSaH @Bl QXAQR NRULVWLWL dijglojlD NDQ (
selekcionirani jeftinijim i jednostavnjimS RVW XSFLPD .DNDY UH ELWLbBRVWXSI
sobodnih mjestayelipLQL R U J bju]Kamdidita] vrsti posla,VWUXPpQRVWhi &M XGL
VHOHNFLMX VDJOHGDYDQMH QMH]LQH YDAQRVWL L GUXJLP ¢
metode odnosno instrumendéRMLPD tUH VH NRULVWLWL SUL VHOHNFLML

JLNUHWD % aLEHU
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4.2 0OBUKA

2EXNX MH PRJXUH GHILQLUDW LDV SHW®»NANDN B RERXNIH G Q& D ¢
obukase definira kao svaky L & lthanje organiziran programX Y M H & E D Y ih@lékiDalqeili N H
tielesneDNWLYQRVWL LOL WMHOHVQH, RGIQ RYRRS SRIEKILVp IS H RN\PDMHX
VWDYRYD ]JDSRVOHQLND QD QDpLQ NRML SR YMHUISHNMWDMSRE X
REXND VH GHILQLUD NDR SODQLUDQL WUXG SRGX]JHUD NRM
YMHaW L Q Dli kaovoyddiYaRijgk® aktivnosti ippgrami usmjereni na podizany@zvojznanja
L YMHAWLQD [DSRVOHQLND

http://hrcak.srce.hr/1186f3

5D]YRM XpLQNRYLWRJ SURJUDPD REXNH ]DSRVOHQLIND MH
ELOR NRMH WYUWNH 3URJUDPL REXNH SUX&DMX YLaH SRJRC
SDAOMLYR SODQLUDQH L LVSUDYQR SURYHGHQH -DVQR UD
WYUWNLQX ILORJRILMX GRYRGL GR SRRGIXIDWMDQRRWL Y]DF [ M$
SURILW ]D YD&H SRVORYDQMH

http://smallbusiness.chron.com/developbfgactiveemployeetrainingprogram1181.htm'
29.03.2017)

Cilj obuke je da zaposhici usvoje znanja,S R Q D & D Q M Disthkuvitel H @rdyta@irha
obuke i da ih primjene u svakodnevnim aktivnostif@@E XND PRUD VDGUADYDWL Y|
RVQRYQLK YMHAWLQD GD EL SRVWLJMHMHD S\RPQ B URHE® \8 U N R ES U
XpHQMD ]DSRVOHQLNQDRP®URD HQIUR YRIMEW LDOPMIBQHRL QD L L
VH REXNX NRULVWLOR ]D SRVWLIDQMH NRQNXUHQWVNLK SU
stvaranja intelektualnog kaghOD ,QWHOHNWXDOQL NDSLWDO X NOMXpDp
YLMHAWLQH UD]XPMHYDQMH NOLMHQWD LOL SURL]JYHGHQRJ
XPX GD MH WUDGLFLRQDOQR QDMYHUL QDJODVDN REXNH ELR

(Raymond A. Noe et al, 2006)

Da bi obukabila mRWLYLUDDMQI® MH REXpLWL PDQDJHUH GD X]
YMHAWLQDPD R@\atiDFLPBEX@8NWK VWYDUD NXOWXUD PRWLYDFLM
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SRMHGLQFL RVMHRDXIMULMHPEMMXPF¥LAH RV SRRGE]JGINMHQQEKY W/
spremnijei konkurentnije na promjene =DSRVOHQLFL X SRpHWNX EU]ReQDSUH
zatim dolazi dostvaranja platoa usporavanja, a nakon toga dolazi do daljnjeg napredovanja i
dostizanja razine koja se kasnije malo mijenja. Vrijeme u kojem se ove pojave odvijajw ovisi
VORAHQRVWLESRMOROWDWL REXNH ELOL GREUL QHRSKRGQR
neusvoje, D SRWRP QDVWDYLWL V SRQDYOMDQMHP REXNH NDNR V

http://hrcak.srce.hr/1186f3

2UJDQL]DFLMD NRMD XpL MH RQD RROMNQLIQPEWU MO Rp MMILX & H
stvari i primjenLWL QDXpHQR QD SREROMaDQMH NYDOLWHWH SURL]
VD |DYUAHWNRP VOXAaEHQH REXNH 2UJDQL]DFLMD NRMD MF
VSRVREQRVW XpHQMD SULODJRGEH L SURPMHD yHORFW VWL ®ME
WYUWNH 8 RUJDQL]DFLML NRMD XpL QD REXNX VH JOHGD
LQWHOHNWXDOQRJ NDSLWDOD %LWQH NDUDWHZhpaviild diH R U J
RUJDQL]DFLMH NRMH X|[QH LR/GWULIKDGDDVR RIPHORIMHGLQDpPQRM
vVDVWDYD 8pHQMH QD UD]JLQL VXVWDYD RGQRVL VH QD VS
YUHPHQD 7R MHVW XQDWRp pLQMHQLFL GD ]iiiroVvzOad@®LFL W
ostajedotipno 3IRVWRML QHNROLNR QDpLQ @RayrondAUND&dildd, 2006)D | P M F

1. Koristiti tehnologijuiePDLO LOL REOLNRYDWL WYUWNLQ LQWUDQF
LQIRUPDFLMD L QMLKRYX PHYyXVREQR UD]J]PMHQX

2. 2ZEMDYLWL LPHQLWRN]EMRWVDODHYRIGHH &aJDGH NDNR LK VH PR
Zznanja posjeduju.
5D]YLWL LQIRUPDWLYQH PDSH NRMH LGHQWLILFLUDMX JG

4. Stvoriti radno mjesto glavnog direktora za informacije radi katalogiziranja i raemje
informacija u tvrtki.

5. 7UDALWL RG ]|DSRVOHQLND GD SUH]HQWLUDMX GUXJLP ]
REXNH NRMH VX SRKDyDOL

6. 2PRJXULWL ]DSRVOHQLFLPD GD X]PX VORERGQR YULMHP

problema.
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60OLND NMMXPWHULVWLNH RUJDQL]DFLMH NRMD XpL

,JYRU 5D\PRXQG D 1RH -RKQ 5 +ROOHQEHFN %DUU\ *HUKD
ljudskih potencijala; Mate Zagreb 2006

5. PROCJENA | RAZVOJ LJUDSKIH POTENCIJALA

6YUKD UD]YRMD OMXGV N piomB\Ra i @shasvDmDu. IGiHevVEL diekva. L
LQGLYLGXDOQLP SRWUHEDPD UD]YLMDWL RVREQH YMHAWLQ!
ELOL PRWLYLUDQL L VSRVREQL VDPRVWDOQR LK D@L WL X
VH XNOMXpXMX X UD]JYRM L XVDYU&DYDQMH VDPR RQLK NRF
SRWUHEQR UD]YLMDWL L XVDYU&DYDWL

=D WDNYR XVSMHaGQR L NRQWLQXLUDQR UD]JYLMDQMH OMX(
portfolio potrebnih NRPSHWHQFLMD ]D VYDNR UDGQR PMHVWR LGH
NRPSHWHQFLMH GMHODWQLND WH QDSUDYLWL SODQ UD]JYRM
SRMHGLQDpQR .DNR EL VH WR XVSMHaGQR SURYHGRK UDGC
XvDYuabybQmMb PRUDMX VH RVLIXUDWL XYMHWL ]D LPSOHPH
PRUD SRYH]DWL VD VXVWDYRP QDJUDYLYDQMD

http://hrcak.srce.hr/1300923.01.2017)
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Utvrdjivanje potreba zasobljem predstavlja plansku aktivnost u kojoj me#&ad
treba znati koji se poslovi moraju obaviti da bi se ostvarili ciljevi organiz&aje,su
vje dine i sposobnosti potrebne za obavljanje tih poslova i koliko je ljudi potrebno za
obavljanje tih posliea. Proces popunjavanja radnih mjesta pofinje regrutiranjenilo je
procesdentifikacije i privliajenja kandidatgdje sposobnosti,vjé@ine i osobneosobine
zadovoljavajwzahtjeve trenutnslobodnihradnih mjesta ili budiih poslova
Izvori ukojima se pronalaze kadrovi potrebni za popunjavanje radnih mijezta

raspored na odrgene poslove mogu bi*https://www.docstemplate.net/menadzmljmﬂskih—

resurs?‘

1. Unutarnjik ili interni

2. Vanjski ili eksterni

Interniili X Q X W idvbradgmbsesena S R V W pdtdridjéléiu organizacijikoji semogu
bolje iskoristiti drugalgjim rasporedomili dodatnomobukom.Prilikom popunjavanja
slobodnog radnog mjesta preduzed se obijmo orjentiraju primarno na unutra&je
potencijale koje pomoiu premjefianja,obuke ili strumog usavi@vanja dovode do nivoa
zahtjeva radnih mjesta kojeeba popunitiTime se stvaraslobodarprostor na ni am

radnim mjestima za geutiranjeiz eksternih izvora

Prednosti popunjavanja ratimrmjesta iz internih izvora su

https://www.docstemplate.net/menadzmmniskih-resurs?

X 9 H (pBuzdanosti procjeni,

x Poznavanj@jihovih sposobnosti volju zamotivacijui XQDSUHYHQMH

x Kandidatdobropoznajeorganizaciju Q D jpdd&u njoj,

X RazvojpotencijalazaposleninS U X & D BRIIHKRI @aseWadajuY MHAWLQH
potrebne i na drugirposlovima,

X Brzinai Q LWIU R ddgrmatiyanja selekcija,

Unutradiji izvori W D N BitédiHddti imaju iR G end nedostatke: zatvaranje za unos
svjedh ideja u organizaciju i jafanje konkurencije L] P # \zaposlenih, odstupanje
organizacije od postavljenih kritddi L S Uava&nhje ihypostojém kandidatuzatim
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organizacija gubi priliku da provjeri svoj rejting naitéu rach.

Oblici internog pronal@nja kadrova sthttps://www.docstemplate.net/menadzmigudskih- |

resursg

X Interni oglasi
X Preporuka poslodavca
X 3UHSRUXND VWUXpQH VOXAEH ]D OMXGVNH UHVXUVH

Eksterne izvore za pronadenje kadrovgreduze koristi kada nema dovoljmadnika
odgovoarajue kvalifikacije za slobodna mjesta, kao i u cilju osijeanja
svoje kadrovske strukture. Za pronalag&nje kadrova u okru&nju preduzea se koriste
uslugama specijalizirane agendja zapdjavanje, koje imaju uvid u ponudu kadrova svih
kvalificiranih profila. Rizici kod koridenja eksternih izvora su nepoznanice i neizvjesnosti u

pogledu kvalifikacija, sposobnosti i osobina buitiuradnika.

Sredstva za pronafanje kandidata iz eksternih izvosa

https://www.docstemplate.net/menadzmlimniskihresurs?{

X preporukezaposlenih,

X bazapodatakao prijavljenim kandidatima,
x direktnavezasfakultetimai &NRODPD
X zavodza|DSRAOMDYDQMH

X privatneagencije,

X internet.

https://www.docstemplate.net/menadzm@mﬂskih—resurs?i

51835%$9/-$1( 5$'120 863-(4l12aa8

'XJR JRGLQD VX VH LVWUDALYDpL X SRGUXpMX PHQDGaAP
LQGXVWULMVNH RUJDQL]DFLMH XVUHGRWRpDYDOL QD SURFM
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RYLK VXVWDYD SURFMHQH XVSMHEAQR8WMHGIRROR XD QB GQX
]JDSRVOHQLND 2YD SHUVSHNWLYD PHYyXWLP pHVWR LJQRU
XSUDYDOMDQMBWRIDMRY¥QOMRMAIGLR SRPLQMHPR SUHGVWDYOMD
XV S M H &ZQRdnizdciske perspektiva,ne perspetive mjerenja. Da bi smo to uradili moramo

UD]|XPMHWL QD& PRGHO SURFHVD UDGQRH XVSMHAQRVWL NRM

Slika5 ORGHO XSUDYODMQMD XVSMH&a&QRauX X RUJDQL]DFLMDPL

lzvor: (|http://hrcak.srce.hr/120073| 23.01.2017)

Kako slikapokazuje, osobine pojedninc, MHAWLQH V SIR $lRsE®@iReVZ&/radnl. W G
XV S M HNa(QpRNen u podajnom poslu tvritkee HOL Q HNRJ WkhrRunik&tidereY RMEHANV L Q H
i znanje o proizvodimaTe se sirovine transformiraju u objektivne rezultate kneakciju
]JDSRVOHQLND =DSRVOHQLFL PRJX SRND]DWL SRQDaDQMD \

sposobnosti i drugegkateristike.

Dakle, djelatnicis dobrim znajem o proizvodima i komunikathm YMHAaAWLQDPD P
JRYRULWL R SUHGQRVWLPD UD]OLpLWLK PDUNL L PRAWRVE@HSH
]ODpL GD RQL QX&4QR PRUDMX SRND]DWL RYD SRQD&DQMD V
zaposlenici s malo znang proizvodu i a slabim komunikativnimY MHaAWLQDPD QH PRJX
SRND]DWL RYD SRQD&aA&DQMD 2EMHNW Lr¥zQltati tadg X aogYdaldalsuv X P |
SRQDEADQMD |DSRVOHQaNDAQOD NRRSRQHRAVNMHGDAHJ RUJDQL]C
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sustava uprajgna XVSMHaQRauX MH VWUDWHJLMD RUJDQL]DFLMH
XVSMHaQrRauoX L VWUDWHILMH RUJDQL]DFMH L FLOMHYD pHVW

http://hrcak.srce.hr/1200fBaymond A. Noe et al, 2006, Fikreta8L E H U

'‘DQDV MH GRPLQDQWQLML SRUEOHP SLWDQMH GofkX GV NLK
X SLWDQMX ]QDQM Der Isu ReRIUNjidRYdIML, koliko motiviranje i poticanje
NRQVWUXNWLYQH SULPMHQH WL Kja PRdzaqdRiNazojaXi ciljgva@. N FL M L
OHULQD WYUWNL VOLMHGH QHN Xdobitl,\piitietdal WLUDNWHHYID. MHU &IDEEIR
2GVMHFL RGMHOL UDGQH JUXSH L SRMHGLQFL X WYUWNL
VWUDWHILMDPD L FLOMHYLPD $NR QLVX XMHGQDpPDQL RQC
Kako se uspostavlja ova veza u organzL" 3UYHQVWYHQR VSHFLILFLUDQMHI
SRQDabQMbD GRYHVWL GR SULPMHQH VWUDWHJLMH WYUWNH
SODQLUDQMD L SURFLMHQH XVSMHaAQRVWL VWMHpPpX VYH YHI
UVSMHAQRVWL WHAH SRYH]JLYDQMX VOXAEHQRJ SURFHVD SUR
WYUWNH L WR RGUHYLYDQMHP QD SRpHWNX UD]J]GREOMD SUR
SRVWLUL GD EL VH VWUDWHJLMrAzdodjd Wéotiere popedik¢iLiPgriopel QD
procijenjuju na osnovi toga koliko su se njihovi stvarni rezulat LEOLALOL SODQX 8 V
VYLMHWX VXVWDYL XSUDYOMDQMD XVSMHaQRAauX RVLJIJXUDO

organizacije.

Kako MH UDQLMH REMDAQMHQR ]J]DSRVOHQLN PRaH LPDWL
SRWUHEQD SRQDaADQMD 3RQHNDG RUJDSR YWD GIX QW X%
grupe i rezultate koje proizvode. S druge strane, neki ljudi jednostavno niSvirand za
SRND]JLYDQMH SUDYRJ SRQDabQMb 7R VH pHVWR GRJDyD I
SRQD&aDQMD ELWL QDJUDYHQMD SRYHUDQMHP SODUH SURPCLC
XPpLQNRYLWD SRQD&ADQMD D GD UNXOM@DDINL QHRIDIDEHPRAGT
QRYpPDQH UH]XOWDWH |IDWR MHU MH JRVSRGDUVWYR X ORaHP

Dakle kako je vidljivo naslici5 |DSRVOHQLFL PRUDMX LPDWL RGUHYH
QL] SRQDaADQMD L SRVWLHDLY @ FBRW WH]J RO WRWMN XUHQWVND SL

rezultati moraju biti pokazanasstrategijom tvrtke
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http://hrcak.srce.hr/1200f3D\PRQG $ 1RH HW DO JLNUHWD % aLEHL

5.2RAZV0OJ ZAPOSLENIKA

Razvoj zaposlenika fwsira se na inovativngraksei idele X UD]JYRMX L XVDYU
]JDSRVOHQLND QDYRDIDQILJD BIG\NgHipsbtR/falle Xystava i implementaciju
procedura za razvoj zaposlenika. Poseban naglasak stavljen je na iskustva iz prakse kada su u
SLWDQMX U D polikdgwamu L prsfliranjuihdi@dualnog plana razvoja karijere zaposlenika,
kao i pristupi eganizacijskom razvoju. Upravljanje promjenama jedna je od glavnih tema u
SRVORYQRP VYLMHWX @ DSADR/P MH X RD 2HOEDQiEsENoWDigaqie i
pojedinca. Programi edukacije i razvoja direktno proizlaze iz sustava upravljanja radnom
XVSMHaQRauX 30DQ HG3duRt takvbj dnih ® M]HDa \EnaQ@potrebnih za
SRVWL]DQMH SRVORYQLK FLOMHYD ORJXUQRVW RVREQRJ L
HOHPHQWLPD |[DGRYROMVWYD SRVORP H FBHRIFPHIS(M.HI D DNY R W
RG JODYQLK HOHPHQDWD SULYODpPQRVWL SRVORGDYFD ,]D]
SRWHQFLMDOD MH NDNR XVNODGLWL SRWUHEH &aHOMH L S
NUHUH RG WUHQXW NDO [ PSR 8S0UMHIBYDROMOL D @HGRVWDWDND L
razvojnog potencijalactHOHPHQWD NRML SRVHEQR NRG PODGLK LPD QD
]DSRaAOMDYDQMX

http://www.selectio.hr/modeB-procesiupravljanjaljudskim-resursimaiii -razvof

zaposlenikg/

Slika 6 pokazuje r§OLNH LrpPvdjiiXxobuke 5D]YRM LP SRPDAH SULSUHPL
SRILFLMH X WYUWNL L SRYS$WBF B HIAWLIDKNRY XQ P RRIKVQRYMW NRML
RazYRM WDNRVHU SRdaB& HripteD6 alpfomieBX QML K R Y RiFposluHkbdjex i H
PRJX SURL]DiUL L] QRYH WHKQRORJLMH REOLNRYDQMD SRVO|
OEXND XVHBDORWRI[SREROMADQMH XVSMHAQRVWL JDSRWOHQLL
RYRP SRJODYQMX QDJODVLOL VPR VWUDWHJILMX XOXJX REXN
EXGH SRVWRMDOD VYH Y Lez&hijy \posWikh Eljdvivid.D WM VYH SRY

Razwj zaposlenih je interes poslodavca jer s ukupnim rastom znanja raste i ukupan potencijal
SRVORGDYFD 3UL WRPH X NRQWHNVWX XSUDYOMDQMD UD]C
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SRWHQFLMDOD XQXWDU RUJDQL]DFL Mk pojddiac RnatémefjRtGga W L U
RVPLVOLWL QMHJRY QMH]LQ GXJRURpPQL UD]JYRM QSU SR]QL
SUHGQRVW QHJR L]YUVQR NRULZWHQMH HQJOHVNRJ MH]LND
RGQRVX QD XRELpDMdvajd). SURJUDPH REUD

(Raymond A. Noe et al, ZOOFnttp://WWW.mo}posao.netNijest/70813/0brazovari1jeazvoj-

zaposlenity

Slka6 8VSRUHGED L]PHYyX REXNH L UD]JYRMD

lzvor: RaymoundD 1RH -RKQ 5 +ROOHQEHFN %DUU\ *HUKDUW 3
ljudskih potencijala; Mate Zagreb 2006

7TUDGLFLRQDOQR VX NDULMHUH RSLVLYDQH QD YLaH QD}
XQXWDU LVWRJ ]YDQMD 1D SRVREGMD prORDAG \EY MX b LPAQLE QSR
suradnika i redovnog profesora. Karijera je isto tako opisana i u kontekstu pokretljivosti u
RUJDQL]J]DFLML 1D SULPMHU LQAaLQMHU PRaH SRpHWL NDULM
QMHJRYD VMWWUIWXPQQWYRVW XVSMHEQRYV RQ VH PRaH NUHWDWL N
YLAHJ LQaLQMHUD WH ]DWLP SUHUIR QDD QR yEBE UWMKKED p MH
NDUDWHULVWLND |]DSRVHOQLND .DULMHUD VYDNRJ J]DSRVOF

iskustava.

(http://danielazgodic.blogspot.hr/2012/05/razigrijeraljudskih-resursa.htnl

23



Novi se koncepkarijere pHVWR QD]LYD [|Otam. Fleksibih@karker, [&Wdrilrd
NRMD VH pHVWR P privhtjeQddddbr iDtedsSHRj¢étostiX sposobnosti promjena u
UDGQRP RNUXAHQRIE WIDDGDFOQR®OOQH NDULMHUH |JDSRVOH
odgowrnost za upravljanjosobnimn NDULMHUDPD 1D SULPMHU ]JDSRVOHQ
RGOXpLWL QDSUDYLWL SDX]X Ra6iti §odiRMddna. Gaddn@iM pasikvinth S R L
1DPMHQD RYRJ |]DGDWND PRRARNVEDRW®ILKUDYHEMNO@QWH QMHQLK

Fleksibilna karijera seUD]YLOD SRG XWMHFDMHP SURPMHQED X S
WYUWNH L [ DSRVOHQLND 3VLKRORANL XJRYRU SUHGVWDYOM
MHGQR RG GUXJLK 7UDGLFLRQDOQR SVLKRORAGNL MheXJRYR!
prilike za napredovanje ako zaposlenik ostane u tvrtki i ako bude postizao dobre rezultate.
SBRYHULYDQMH SODuUH L VWDWXV ELOL VX LJUDYQR SRYH]DQL

Fleksibilna karijera ima nekoliko posljedica na razvoj zapadséen

&LOM MH QRYH NDULMHUH SVLKRORANL XVSLMHK 3VLKR
NRML SURL]JOD]L L] SRVWL]DQMD ALYRWQLK FLOMHM®D NRML
B3RGLIDQMH RELWHOML GREUR IL]JLMNRYLGUHDSR® HNR @ WIUKRRORR
nego tradicionalni ciljevi karijere, na koje nije utjecao samo trud zaposlenika nego su bili ovisni o
GRVWXSQRVWL SR]JLFLMD X WYUWNL 3VLKRORANL XVSMHK MFE
zaposlenik dobiva od0WYUWNH QSU 3RYHUDQMH SODUH SURPDNQXUH
QRYRM JHQHUDFLML RVRED NRMH SULGUXaXMX UDGQRM VQD
RVODQMDWL VH QD VWDWLpPpQX RVQRYX ]QDQNeDodgavaRR nd H S U
SRWURADpNH |]IDKWMHYH ]D XVOXJDPD L SURL]JYRGLPD 3URPM
GD EL ELR XVSMH&ADQ 8 WUDGLFLRQODWIR NNINDRU L MHRDWLL RR
YMHAWLQH L ]QDQMD ]Dzv®dhjx picydtie). XVOXIH LOL SURL

(Raymond A. Noe et al, 2006

536(3$5$&,-$ , =$'54$9%1-( =$326/(1,.%

ZDGUADYDQMH ]DSRVOHQLND VH RGQRVL QD VSRKNREQRVW
OHYyXWLP PQRJL PDIWWIMDID ]ID SdivoEeH AL MaporeNKdje poslodavci
SRNX4AaDYDMX ]|DGUADWL |]DSRVOHQLNHzRGAXYEFROWH QD8 GGHR W\@ D W
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8 SRVORYQRP RNUXA&AMX FLOM SRVORGDYDFD MH RELPQR \
VPDQMXMWYL WVRERANNR VDISREANORNMUNEK) tdlénta i organizacijskog znanja.

B8YRYHQMHP OHNFLMH QDXpHQH L] NOMXpPpQLK NRQFHSDWD R
SREROMADWL ]DGUADYR QWD Q/AV R/SJHR 4 N R SRR NEBR GPDIVDHV X Y
poslodDYFL PRJX WUDALWL WDNR ]YDQL BROIMVRGD@DSWIHRRNBRW

kojima ani smatraju da su visoke kvalitete

(|https://len.wikipedia.org/wiki/Employee_retentjon

IDMYDAQLML UHVXUV NRPSDQLMH X L@dddn&p@8eDBiGHVHW J|
WHKQRORANL SLVPHQL L JOREDOQR SRNUHWOMLYL SRVORYQI
znanje prepoznati su kao pravi izvor konkurentske prednosti, almpaki protivnici
globalizacijskog procesa smatraju da ne vrijedi vjerovanje da su ljudi glavna vrijednost kompanije
koji se trebaju razvijati kroz treninge i edukaciju jer nema potrebe ulagati u ljudske potencijale kada
MH SURILW RQR QD MWRRMH X BEBERRED.QMMQD NRML MH QDbpL

http://hrcak.srce.hr/944TO

6WDOQH IOXNWXDFLMH XQXWDU SRGX]J]HUD UHIOHNWLUDM
]JDSRVOHQLN aHOLR EupbtnoGdnte, dobrdmipa flikiadijarbd strane zaposlenika
RGUDaDYD VHSDUDFLMX SRMHGLQFD NDGD EL PRaGD WYUWN
GR NRQNXUHQWVNH SUHGQRVWL VWUDWHANLP XSUDYOMDQWN
koo D QLMH GREURYROMQD WDNR GD QH L]DJRYH RVMHUDM R
IOXNWXDFLMD NYDOLWHWQLK JDSRVOHQLND PRUD RGUADWL
PRa4aH VH XPDQMLWL WDNR GD VH RGOXND RGRWIX&WMHQPDX ®R
SUDYHGQRVWL SURFHVD UDVNLGD XJRYRUD R UDGX L SUDYH
VH PRAH VYHVWL QD PLQLPXP QD QDpLQ GD VH SUDWL |]DGRY|
i poslova na kojima radi, te da se fHPHOMX XWYUVYHQLK LQIRUPDFLMD U

problema.

Svaki direktor prepoznaje potrebu za zadovoljnim, lojalnim Klijentima. Ako je tvrtka d.d.,
SUHGRSVWDYND MH GD VYDNL GLUHNWRU SUHSR]QDMH L SRW
L XODJDpL VX L]YRU ILQDQFLMVNLK UHVXUVD NRML WYUWNL
GLUHNWRU SRWUHEX VWYDUDQMD ]DGRYROMVWYD L ORMDO
]DSRVOHQLND SRYH]DQH VX VD VW®&B DD ] DE&XUGDND Q B D/ Xl GLLN
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RUJDQL]DFLMDPD VSRUL X UD]XPLMHYDQMX RYH JQDQRVWL
PRaH VWHUOL NRQNXUHQWVNX SUHGQRVW QDG GUXJLPD QD WL

.DNR YHULQD DNFLMD ]D ]DGUADY Q Matijj DiefeficfeH@QdvdbhD X N O
SRJODYOMX uH PR JRYRULWL R GYLMH VWYDUL WR VX QHGRE
RUJDQL]DFLMD D GUXJD VWYDU MH GREURYROMQD IOXNWDF
lako obije vrste u—kDFLMH RGUAaDYDMX VHSDUDFLMX ]DSRVOHQLND F

ih razmotriti odvojeno.

8QDWRpPp WYUWNLQLP QDMEROMLP QDVWRMDQMLPD X SRG
VXVWDYD NRPSHQ]J]DFLMH QHNL ]DXBRGERQMALIWSE ROQ K WMG YQLHD
UH SUHNUaLwL SROLWLNH WYUWNH GRN VX QD SRVOX .DG
GLVFLSOLQVNL SURJUDP NRML PRaAH GRYHVWL GR RGSXawbDQ
PR4H ELWL DGORVIYNADRNML WUHED REDYLWL V QDMYHURP ELJI
SUDYQL DVSHNWL RYH RGO XN HerkRij iHa BrBahitacijl? DVoisutidsé Q H
RGUHYHQRJ XJRYRUD SRVORGDYDF LOL ]JDSRVHOQLEM&RJIOL
6NLGDQMH RYH YH]H PRJOR MH ELWL L] YDOMDQLK UD]JORJD
politika smatra doktrinom slobodnog raskida radnog odnosa (rada na Wil UH PR REMD\
SRYODpHQMH RG SR \WobovoljRuMluktDI BULNDXV DS RVWMKH QLND L RSLVD

koju zadovoljstvo poslom igra u ovo procesu.

3RYODpHQMH RG SRVOD MH QL] SRQDADQMD NRMD QH]DGR
situaciju. Desna strana slike 7 pokazuje model koji grupira ukupni RQ@abQMD X WUL N
(Raymond A. Noe et al, 2006

1. 3URPMHQD SRQD&ADQMD
2. JLJLPNR SRYODpHQMH RG SRVOD
3. SVLKRORANR SRYODpPHQMH RG SRVOD

Slika 7: Nezadovoljstvo poslom
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Izvor: Raymound a. Noe, John R. Hollenbeck, Barry Gerhart, Patrick M. Wright QDGaPHQW
ljudskih potencijala; Mate Zagreb 2006

ORJOR EL VH RpHNLYDWL GD SURPMHQRP SRQD&DQMD 1
QHIDGRYROMVWYR ELWL SRNX4DM SURPMHQH XYMHWD NRMI
VXpHOMIRMDUHYBH RMGK ID ®R VXNRED QH]DGRYROMQL UDGQLFI
SROLWLFL LOL SURPMHQH RVREOMD YL&H UD]JLQH

J)LILDPNR SRYODpHQMH RG SRVOD MH DNR VH SRVORYQL
UDGQLN PRAH ELWL X PRJIJXUQRWWID QVUMP AERMMOW D MIRSPREH Hs
unutarnje transfera ako je nezadovoljstvo usko uzrokovano poslom (npr. Rezultat nepravednog
nadglednika ili neugodnih radnih uvjeta). S druge strane, ako se izvor nezadovoljstva odnosi ha
organizacisku politku (nprAHGRVWDWDN VLIJXUQRVWL SRVOD LOL UD]LQ

organizaciska fluktuacija.

B3VLKROR&ANR SRYODpHQMH MH NDG QH |]DGRYROMQL ]DSEK
LOL VH ILJLPNL RGPDNQXWL RG VYRMVK GVRXEDRWIDLJPRYR WK S
ILILDNL QD SRVOX QMLKRYH VX PLVOL QHIJGMH GUXJGMH 3V
oblika. Prvo, ako je primarno nezadovoljstvo vezano uz sam pd#a§ RVOHQLN PR&H SRN
nisku razinu sudgRYDQMD X SRVOX 6XGMHORYDQMH X SRVOX MH VW

svojim poslovima.

IMXGL NRML QH VXGMHOXMX X VYRP SRVOX VPDWUDMX J
XVSLMHK LOL QH XVSLMHK QD SRVOX QH XWMHpPpH L JERJ W
nezadovoljstvo poslom dovodi do nesudjelovanja u poslu. A Drugi oblikp@MR&a&NRJ LVNOMXD)p
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NRMH VH PR&H SRMDYLWL NDG MH QH]JDGRYROMVWYR YH]D
RUJDQL]DFLVNH SUHGDQRVWL 2UJDQL]DFLVND SUHGDQRVW
VD RUJDQL]DFLMRP L YR @ Mde@indkeji XrajR ditkw drgaizadiskt phetiaxiost
PHVWR pHNDMX VDPR GREUX SULOLNX GD GDMX RWND] 'UX.
RUJDQL]DFLMX 8 PHYyXYUHPHQX MHGQDNR NDR ]JDSRVOHQLNI
motivi)sti .DR L VXGMHORYDQMH X SRVOX RUJDQL]DFLVND

zadovoljstvom poslom.
(5D\PRQG $ 1RH HW DO JLNUHWD % AaLEHU

.DNR YLGLPR QD VOLFL NOMXpQD SRIJRQVND VLOD L]D VY
]JDGRYROMVWYR V SRVORP =DGRYROMVWYR SRVORP UH PR G
SUHFHSFLMH GD QHpPpLML SRVDR LVS)X@RQDKDSR®DO RRRRXX YOI
osobe.

6. KOMPENZACIJE LJUDSKIH POTENCIJALA

Motivacija zaposlenika jedna je otll O M X¢hQikaKu upravljanju ljudskim potencijalima u
ostvarivanja cilievaS R G X,]atéhbikeN R M H piirhijevitiovisi o odluci nenaddHUD ED]LUDQR
SURFMHQL PHWRGH PRWLYLUD QX[DL SohkiDénd kadoSdfnodelaiik@ M D QD
cillem postizanja organizgskih ciljeva. Jedan odzadataka je definiranje organizacijskih ciljeva i
VXVWDYD QDJUDYLYDMWD GREXRKRMSR QDY WERMH L UD]XPLMHY
]JIDSRVOHQLND WH ]IQ INRWIS HRV Y R Iy HIQ IM potielodddd. imatiHanxnysl Lid°
psihologije, jel XVWDY QDJUDYyLYDQMD L PRWLYLUDQMD QH PRA&H
VWDYRY L Pdia, Pét)QjB &étavni dio poslovne i razvojne politike, definiranih pravila i normi
poslovnog sustava.

.DGD YHULQD OMXGL pXMX SRMDP QDNQDGD RQL PLVOH SO
VOR&HQH WHPH 1DNQDGD QH XN@Meiprieigraind BeaBredeS @Odkiade Q H.
radniku dobivene u zamjenu za njihov doprinos organizaciji. Da bi se utvrdila naknada, organizacije
WUHEDMX UD]YLWL SURJUDP GRELYDQMD QDNQDGH L QDJUDG
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za kompenzaciju zaposllQLK 'REUR VWUXNWXULUDQL SURJUDP V GR
QDNQDGH L QDJUDGH UH SRGUADWL RUJDQL]DFLMX GD RVW
RVLIJXUDWL RGUALYRVW X EXGXUQRVWL

(|http://hrcouncil.ca/htoolkit/compensatiofoverview.cfni

U kontekstu analize funkcioniranja sustava motivacije, potrebno je razlikovati osnovu
motivacijskog sustava na sustav baziran na materijalnim kompenzacijama i sustav motivacija na
bazi nematerijalnih kompenzacija:Kada se radi o stupnju izravnosti materijalnin odnosno
financijskih pimaQMD XNXSQLK NRPSHQ]DFLMD ]DSRVOHQLK X QHNF
temeljne vrste ili kategorije financijskih kompenzaghgtp://hrcak.srce.hr/1011Y8

1. L]l UDYQLP PDWHULMDOQLP ILQDQFLMVNLP GRELFLPD NRNM

2. neizravnim materijalnim dobicima koje pridonose individualnom matenjadtandardu

Izravnim materijalnim, RGQRVQR ILQDQFLMVNLP GRELFLPD VPDWUD
ILQDQFLMVNL SRWLFDML NDR awWwR VX ERQXVL VWLPXODEFL
UDJ]MDVQLWL UDJOLNX L]JPHYyX SODUH L GUXJLK QDYH$SHMQLK Q
radnom mjestu i poziciji radnog mjesta unutar platnih razreda pojedine tvrtke, a bonusi su dodatne
financijske naknade koje ovise o radnom mijestu ali i 0 ostvarenju samog zaposlenika. Dok se pod
pojmom neizravnih materijalnin dobitaka podrazumijeveye one beneficije, koje se u pravilu
VWMHpX VDPLP ]DSRAOMDYDQMHP X RGUHYHQRM WYUWNL D
XVSMHaAaQRvVWL NDR SULPMHULFH JGUDYVWYHQR L PLURYLQ
SODUDQMH VHPL@QD D HGM\N\NRDFLWMVNH SURJUDPH SODUHQL JR
VOLpPQR 7DNDY MH VXVWDY X SUDYLOX GMHORWYRUDQ X SUL
L ]D SRWLFDQMH UDGQRJ SRQDabQMD LOL SRER@mnaDQMH
NRPSHQ]DFLMD X QDVWDYNX UHPR SULND]DWL WDEHORP |
PRWLYDFLMVNLK WHKQLND GMHOXMH L QD UD]JYRM VWUDWHJL

http://hrcak.srce.hr/1011y8
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6.135,=1$9%1-( '235,126% =$326/(1,.%$ .52= 3/%08

S3ODQRYL SODUH VH REL pHUJBIRWHVWHP MDHGDYDQMH HOL NRC
]JDSROHQLND 7HRULMD SUDYLpPQRVWL NRMD MH RSLVDQD X S
]DSRVOHQLNDVXRBRUSFHGBRWWH VD RVWDOLPD SRJRWRYR DNR VH
UD]J]OLND PRAH GRYHVWL GR WRJD GD |DSRVOHQLN SRGX]PH N
ADORVW QHNL RG WLK NRUDND QSU 2WND] LO hizZQdjuGRVWDW
SUL]QDYDQMX GRSULQRVD |DSRVOHQLND NURJXS/Q\DOiKL SSRO/DVIDI
SR YUHPHQX L VXVWDY LRSO\DXI\D\W) MDD SROOMIDINKD  Sked ¥djifH P H Q X
visina zarade npojedinomrachom mjestu, odnosno posllt V N O MaXipi bd'viRemena
provedenog na radu. Karakteristike su: nestimulativnost, jednostawesg X X Jnigkd E H
WURAGNRYH XSUDYOMDQMD IOHNVLELOQRVW L QH XEU]DYD UL

SULPMHQD SRGXMAWDMD SS&BUDQMD SR YUHPHQX

1. 3RVORYL NRML ]JDKWMHYDMX WHADN IL]JLPNL UDG

2. 3BRVORYL JGMH EL VWLPXODFLMD MHGQH NRPSRQHQWH U]
NRPSRQHQWX UDGQRJ XpLQND

3. 3BRVORYLPD QD NRMLPD VH WUD&L WRpPQR RGUHVHQL ULW

4. Poslovi kojitretEDMX XGRYROMLWL JDKWMHYX IOHNVLELOQRVWL

procesu

7DNRYHU SRV VGFONDK DLGWIOQBE Y NR ML VierénjaprivcesaDHQIQ 9D L
QD SURFHVH RFMHRQWDRNDY® M DVXPLLNDHN ¥ X VW D YriIleBVD®@ DQMD S
QHPD SRWUHEH ]D NRQWURORP EUJLQH UDGD L UDGQRJ Xpl
QLVX SUHGPHW VWLPXODFLMH QLMH SRJRGQR X VOXpDMX
QRYLK JDSRVOHQLND ]DKWLMHY @ ®RWiHipiQuRe RduMpst QH ND G U
]JDSRVOHQLND L RSUHPH L PRJXUQRVW SRJRUADQMD RGQR)
RYLVL R PRIXUQRVWL RVREH NRMH VH XNOMXpXMH X VXVWI
XPpLQDN RGQRVQR SRMHGLQH QX NI MR BRR QB @ WHORNVRR!
NDUDNWHUL]JLUD VWDELOQRVW X VPLVOX UDGQLK PHWRGD
]JDSRVOHQLND GD SULKYDWH VXVWDY SODUDQMD SR XpLQN>
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FaktoriNRML RJUDQLpPpDYDMX SODUDQMH SR XpLQNX
http://lwww.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/Kompenzacijski%20menad%9Ement%2011%5B1%5D.d

io.doc) :

1. 7THKQLWPNRQRORANL UD]YRM
2. RSDGDQMH J]QDpPRWMDYSWRIDDNIIRGQRJ SRQDEDQMD
3. ekonomski razlozi:
X RSWLPL]IDFLMD XNXSQLK UH]XOWDWD SRGX]HUD
X UDFLRQDOQR LVNRUL&A&WHQMH L RGUADYDQMH RSUHPI
X VWLPXOLUDQMHP NROLPLQH VH PRJX GRYHVWL X SLW
4, YHOLpPLQD SRGX]HuUD
X UPDQMLYDQMH SHRIG] HIAMUDSYWLBHBLPMHQH SODUDQMD

(|http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/Kompenzacijski%20menad%9Ement%2011%581%5D

.dio.dod

6.2BENEFICIJE ZA POSLENIKA

.UR] SRYLMHVW EHQHILFLMH VX VH NRQWLQXLUD@QWRJDERLUO
zakonske regulatve AWR JERJ VRGODMFW IR SOV RVWL |]DGUADYDQMD N
VSRVREQLK OMXGL XK SEPRMHQWEKQBALUR. MH VX SULGRQMF
VLQGLNDWD QD SRORADMX ]DSRVOHQLND .DR L UnicimM&ULNFL
Odnosno da kroz davanBHQHILFLMD RVWYDUH SRUH]QH XawhGH %HC
raznovrsnije te u velikoP MHUL XWMHpPpX QD ALYRWQL VWDQGDUG GMHOL
beneficie NDR awWwR VX IOHNVLELOQL SURJUDPL EHQHILFLMD X
RGDELU EHQHILFLMD NRMH QHMER QiveHe, [t® GritagdelicaMbbréfidia Q M L
ALYRWQRP VWLOX |]DSRVOHQLND SRQXGD QH WUDGLFLRQDO
premorenosti i ne motiviranosti djelatnika. Takvom ponudom spomenutih beneficija poslodavci
SRVWDMX ]DQLPO M, 4L potérripibim 24 Seidi@av L

31



Beneficije imaju veliku ulogu u odnosu poslodavca i zaposlenika. Prva uloga ogleda se u

YHO VSRPHQXWRP SULYODpHQMX |[DSRVOHQLND 1DLPH D SR
GRUL GR SRWUHE QL ko WwpdgieGukhMalitktedli HH M R O . PdsiQddvci da bi uspjeli u

tome moraju se potruditia akvu radnu snagu ne izgubey HVWR SRV OR G@pogiaineV P L aC
beneficija dizajnirane da idu u korigaposlenicimaVD YL&H UDGQRJ VWDabP 3ULF
zaposlenkaL EURM GDQIRGRBUBQHMRMYHUDYDMX VH V. OREBMNQ DPD |
vezivanjem beneficiaV JRGLQDPD UDGD X SRGX]&ukak&Siiho@ Ra@dsldniel RV L.
ne bi olako napustili svoje radno mjest® E L p §2RBmatra da beneficije ndjeluju kao izvor
PRWLYDFLMH R @QdRak@dha @ddukiwnvdstHb S RVOHQLND RQH PRJX

zadovoljstvo zaposlenika.

Ne P R Jnogtbeneficija da djeluju ka@vor motivacije u djelatnikaS U L S L ViKjehidi VH p
daih djelatnici X JODYQRP GRaAaLY OM Dty DridjX pididRa eHad/IRA YR @WR PRI
zaraditi. TujeineSR]QDYDQMH W UR &N Rrijeinbiinefidija, &i DAeXVDIDY BQM& L] U
YH]H L]PHYyX UDGQRJ X%IHINHD LIF IENHH) BX M3 RLENDDE DikaMAdd iR/ O H
beneficjama YDAaQD MH NRPSRQHQWD XNott @QiRiJposDiG R &R® MozW Y D ¢
S R Ykl zadovoljstva sigurnost| DSRVOHQLND VPDQMXMH VH 10 XaMaW XDFL
produktivnost [tave organizage SUempje SRWYUYHQR GD VX SR]JLWLYQL X
SURGXNWL Y Q R3ivor@aDixadfjghia. Beneficije imaju i ulogadovoljavanjazakonskih
obveza poslodavaca. Naime, neke smdjicije zakonski reguliranedbvezne za poslodavce pa
posladavci morajl uskladiti pakete beneficija gravhom regulativom te osigurati zaposlenicima
R G brid PeneficieBRVORGDYFL QMLKRYRP ®RQX Bdra sSdirhabrijicivaX SR &
SRND]XMX GD VX LP Yd®RtOdd QlLprénih>harhaNtavedeilkXdauQu svoju namjeru
]JDGRYROMDYDQMD @8HOMD L SRWUHED ]JDSRVOHQLND
http://hrcak.srce.hr/1600f>3
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7. 0(1$'40(17 /-8'6.,+ 327(1&,-$/$ 8 9(/,.,0
+59$76.,0 32'8=(0,0%

0 H Q D G & Hhbntisti, ki daRo i sve interesmibjecajne grupe moraju biti svjesne velikih
promjenaNRMH VX VH X SRVO}6iiaQ RLR GAIDWHHXY AHQIDE8tiIHUVNRM S L
odnosno u cjelokupnof DUDGLJPL PHRUD®AMDHRWDLQFLSL NDUBNWHULV\
Staroj ekonomijipdnosno u doba industralizagijge samodasunSULNODGQL |D GDQDaQ!
RNUMXBH @ tiéi SREHOMDQ WHUHW 1RYL QDpLQag®y)e@RYDQMD VYt
P H Q D GardhizacieGD QD aQ ML F K \QFIDOWRUR.MH. /LY IR tMrifih Scbijalgi, M6 RG WY
a W Retvidlogija, struktura, sustayirocesi iproizvodna praksa , 9 DQFLMH L VOLPpQR SUL
UD]OLPpLWDLRMEBMXA/INLEWUXPpQMDFL LVWLPpX GLNXXRINNLS RE&) I
QDMYDAQLML L]YRU GR @dastS R @R HE PODYEROMDMX YA MH X EXG)
YDULMDEOH MRa YLAH GRELWL QD ]QDpDMX L GD UH YULMHGQ
najindikativniji pokazatelj negovdN RQNXUHQWVNH VSRVREQRVWL L XVSMHa

Pokazalji, tj. karakteristke ljudskog kapitala koje su analizirah®@ SRGX]JHUD L] X]JRUND
SRVWRWDN N O MixokazateljiMe R udpeldtQikeka ljudske potencijale (tablica)8
Dok defLQLUDQMH NOMXpQLK GdidH akDpno bidjD zasteEnW LkaEwnay H U L
S R G X ] H (sd stWwReMétio odnosi prema ljudima, karakt&adtijelatnika za ljudske potencijale
ukazujunaSR]LFLMX L YDAQRVW RGMHOD ]|D OMXGVNH SRWHQFLMI

Slika 8:Pokazatelji vezani uz zaposlene i posebno zaposlene u organizacijskoj jedinici za ljudske
potencijale

Izvor:|http://hrcak.srce.hr/16299
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7TDEOLFD SRND]XMH GD +UYDWVND SRGX]HUD QHPDMX S
]JDSRVOHQLK D WR ]QDpL GD QHPDMX QL VPLAOMHQH VSHFLIL
]JDSRVOHQLND NRML VX N@MitdpSR G| D] WD/ W R GedbW\GRQNRIRNIE R
GD MH pDN SRG XMW D & X9 R QENRID R dAMlildda X RSB UH QH
identificiraju, odnosno nemaju RKEHIJIRULM X N OM X [ofZzhposlebis Ry <e Had. K %
PHQDGAPHQWRP OM X G\dgdhage na BRPEMDHIDMRORPI QLK X SRGX]HUX .
neUD]YLMHQRVW DNWLYQRVWL P HjérDaGlAP24Mehih O pMosjekd bithadaS R W
manje od jednog djelatnika gadske potencijaleU svijetu se, naime, kao optimalan omjer
djelatnika za ljudske potenci@i ukupnoga broja zaposlenih uzima upravo odnos 1 : 100. Drugim
ULMHpPLPD X VOXpDMX NDGD SRGX]JHUH WIHRD/GAP G QR ROEMDXY®W
potencijala odnosno ne eksternaliziraih, IJpPp SRVOHQLK PRUD (A ljgdsk&E LWL VWU X|
potencijale . R Q D p&eaficiGajudske potencija® DKRP VX OMXGL VUHGQMH ALY
od SURVMHPQRJ GMHODWQLND SRGX]HUD L WR Ydiaxijge HGZ@ MR P V
MLIP-X X YHOLNRP EURMX KUYDWV N L& VSARUGEDVVHHIID MNMRNED XY D 3RV ¢

http://hrcak.srce.hr/162T9

Slika9: 3RVWRWDN YHOLNLK +UYDWVNLK SRGX]J]HUD NRMH SURYF

Izvor:|http://hrcak.srce.hr/16299
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60OLND BUDUHQMH XVOXJD SUHPD NDWHJRULMDPD ]JDSRVOH

Izvor:|http://hrcak.srce.hr/16299

VLGLPR GD VH X SURVMHNX XVSMHaAQRVW SUMDanMé |D VDPR
]JDSRVOHQLNH VW UXW® L Xaihkelipolzvoini) LIDOHR aWR RQL QDMpHAU!
normativima. JLWRP MH SRVHEQRQDHQLEMDGM MMIDVSMHAQRVW SL
postotakme® GAHUD MHU VX XEIUPYRHP HORRHOBE QDN X RRtIMBKQL]DF L
povezani s njihovoMJDGQRP XVSMH&EQR&UX 1D U Dptr@ e kaRd\sR ovjehjueQ D Q H
ko MH PHQDG&HU L NROLNR SRWUHEDQ RUJDQL]DFLML
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