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1. UvOD

Ljudski potencijali oznacavaju sposobnost i vjestine zaposlenika koje su od kljuéne vaznosti
za svako poduzece, a time i za organizacijsku strukturu. Ljudski potencijal smatra se glavnim
kapitalom kojim poduzeée konkurira. Menadzment ljudskih resursa podrazumijeva niz
povezanih aktivnosti usmjerenih na osiguranje broja i strukture zaposlenih te upravljanjem
njihovim znanjem i vjestinama koji su potrebni za rad u organizaciji.

Ciljevi menadZmenta ljudskih potencijala moraju biti uskladeni s poslovanjem organizacije.
Isto tako, cilj svakog poduzeca je posti¢i §to veéi uspjeh te ostvariti $to bolji rezultat na
poslovnom planu. Nekada je rad bio najvazniji segment, ali danas se sve vise ljudski
potencijal smatra glavnim faktorom uspje$nosti odredene tvrtke. Osnovni zadaci
menadzmenta ljudskih potencijala su: pribavljanje i selekcija, trening i obrazovanje te radni
odnosi.

Zaposlenici u danasnje vrijeme predstavljaju najznacajniji resurs organizacije. Sukladno tome
javlja se potreba za upravljanjem ljudskim resursima. Ugledne organizacije na svoje
zaposlenike gledaju kao na kapital u koji treba ulagati te kao klju¢nu strategiju za
konkurentsku prednost. Za poduzeca poslovanje se vise ne temelji samo na potrebama,
interesima 1 zahtjevima organizacije, ve¢ 1 potrebama 1 zahtjevima zaposlenika. U radu je
teorijski prikazan kljucni proces upravljanja ljudskim potencijalima.

Cilj rada bio je istraZivanje potrebe za uvodenjem odjela ljudskih resursa u tvrtci VM2 d.o.o.
Istrazivanje je provedeno pomocu metode intervjua i anketnog upitnika. IstraZivanjem je
utvrdeno da postoji potreba za uvodenjem odjela ljudskih resursa u promatranoj tvrtki. Ulogu
menadzera ljudskih resursa ima direktor poduzec¢a. Vidljivo je da direktor razmatra uvodenje
stru¢ne osobe koja ¢e preuzeti upravljanje ljudskim resursima. Aktivnosti upravljanja
ljudskim resursima u skladu su s trenutnim poslovanjem i mogucnostima promatrane tvrtke.
Na temelju rezultata provedene ankete moze se zakljuciti da su zaposlenici zadovoljni
nacinima kojima ih se motivira, nagraduje, prati njihova radna uspjesnost te na¢inima na koje
se rjeSavaju konflikti. Bez obzira na uglavnom pozitivne rezultate istrazivanja, zaposlenici i
dalje vide moguénost napretka u smislu tematike upravljanja ljudskim potencijalima. Nakon
provedenog istrazivanja moze se zakljuciti da zaposlenici shvacaju vaznost uvodenja odjela

za ljudske resurse.



1.1. Problem i metode istrazivanja

Ovim radom prikazano je istrazivanje potrebe za uvodenjem modela upravljanja ljudskim
potencijalima u tvrtki VM2 d.o.o. Motivacija za odabir teme rada i istrazivanja proizlazi iz
interesa autora za podruc¢je upravljanja ljudskim resursima i prilike da istrazi moguénost
uvodenja odjela ljudskih potencijala u odabranoj tvrtki. U radu je koriSteno istrazivanje
pomocu metode strukturiranog intervjua i anketnog upitnika. U istrazivanju su sudjelovali
zaposlenici i direktor tvrtke. Prilikom provedbe istrazivanja koriStene su metode analize i

sinteze, deskripcije, komparacije i generalizacije.

1.2. Struktura istraZzivanja

Zavr$ni rad sastoji se od ukupno Sest cjelina. U prvoj cjelini daje se kratak uvod u temu
zavrSnog rada 1 cilj samoga istraZivanja. Druga cjelina predstavlja i dubinski definira
znacenje ljudskih potencijala. U trecoj cjelini prikazuje se funkcija ljudskih potencijala, tj.
nadin njihovog prikupljanja, selekcija i edukacija zaposlenih i strategije nagradivanja. Cetvrta
cjelina temelji se na upoznavanju profila poduzeca, opisivanju djelatnosti kojom se bave te
brendova s kojima suraduju. U petoj cjelini provodi se anketiranje zaposlenika i intervjuiranje
vlasnika tvrtke VM2 d.o.0., te usporedba rezultata dobivenih putem ankete i intervjua. Sesta

cjelina predstavlja zakljucak rada.



2. ZNACENJE MENADZMENTA LJUDSKIH POTENCIJALA

Ljudski faktor u gospodarskom razvoju sve vise dobiva na vaznosti, stoga se ovim podru¢jem
sve vise bave istrazivaci i znanstvenici s ciljem priblizavanja iste tematike menadzerima kako
bi poboljsali svoje rezultate. Upravljanje ljudskim potencijalima postaje ne samo
najznacajnija poslovna funkcija, nego i specifican pristup upravljanja koji ljudski faktor
smatra najvaznijim potencijalom te kljuCnom strategijom za konkurentsku prednost.
Ekonomske recesije i krize, koje ¢ine kapital oskudnijim i skupljim, natjerale su organizacije
na okretanje onim resursima kojih ima u izobilju, a to su upravo ljudi. Razvoj tehnologije je
uvelike utjecao na poslovni svijet, §to je znacilo poticaj da se organizacija okrene Covjeku i
njegovim kreativnim potencijalima, odnosno znanju koje je potrebno za rukovodenje same
tehnologije. U danasnje vrijeme moderna poduzeca, tj. organizacije spoznale su da su njihov
najveéi kapital njihovi zaposlenici, odnosno ljudski resursi. Pojam menadzmenta ljudskih
resursa ima cetiri znacenja, a to su:

1. Znanstvena disciplina

2. MenadZerska funkcija

3. Posebna poslovna funkcija u organizaciji

4

Specifi¢na filozofija menadzmenta (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999. str.3)

MenadZment ljudskih resursa podrazumijeva niz povezanih aktivnosti i zada¢a menadZmenta
usmjerenih na osiguranje broja i strukture zaposlenih, upravljanje njihovim znanjem i
vjeStinama potrebnim za rad u organizaciji. Cilj je osigurati dovoljan broj stru¢nog i
kvalificiranog kadra koji ¢e na najbolji nacin obavljati posao u skladu sa ciljevima
organizacije. (Rajmond, N., Hollenbeck, J., Gerhart, B., Wright, R., 2006.)Danasnje
poslovanje organizacije ne temelji se samo na potrebama, interesima i zahtjevima

organizacija, institucija i kupaca, ve¢ i na potrebama i zahtjevima zaposlenika organizacije.*

'Bahtijarevi¢ Siber F. (1999). Menadzment ljudskih potencijala . Zagreb: Golden marketing



Ciljevi menadzmenta ljudskih potencijala moraju biti uskladeni s poslovanjem organizacije.

Ciljevi se dijele na:

1.

Poslovni ciljevi - kod ovih ciljeva najvaznije je osigurati dovoljan broj zaposlenika
koji posjeduju znanja i vjestine kojima ¢e ostvariti organizacijske ciljeve 1 poboljsati
poslovanje.

Ekonomski ciljevi -glavni zadatak je snizavanje ukupnih troSkova, porast ukupne
organizacijske uspjeSnosti (efikasnost, efektivnost i1 fleksibilnost), §to rezultira
osiguravanjem konkurentske prednosti.

Socijalni ciljevi - ovi ciljevi temelje se na zadovoljenju potreba i interesa zaposlenika
te poboljSanju socio-ekonomskog polozaja zaposlenih kako bi na pravilan naéin
upotrebljavali i razvijali individualne mogucénosti, §to na kraju rezultira podizanjem
kvalitete radnog Zivota.

Ciljevi fleksibilnosti i stalnih promjena —ovi ciljevi potrebni su kako bi se stvarali i
odrzavali potencijali svih zaposlenika, kao i smanjenje otpora na promjene te

povecéanje prihvacanja istih kao na¢ina Zivota. (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999.)?

Razlikujemo vanjske i unutarnje faktore koji utjeCu na menadzment ljudskih potencijala.

Vanjski faktori su kultura drustva, ekonomski sustav, institucionalni faktori te trziste rada,

dok su unutarnji faktori menadzment, poslovna strategija, organizacijska kultura, veli¢ina,

faze organizacijskog razvoja, vrsta djelatnosti i tehnologije.

Zibidem

% ibidem



3. MENADZMENT I FUNKCIJA LJUDSKIH POTENCIJALA

Ljudski potencijali danas sve viSe dobivaju na vaznosti. Razlog tome je Sto zaposlenici
predstavljaju vrijednost svakog poduzeca. Drugim rije¢ima, vrijednost poduzeca su zapravo
znanja, sposobnosti, vjestine i kompetencije zaposlenika. Upravo zbog toga poduzeée treba
kvalitetno upravljati ljudskim potencijalima, odnosno treba motivirati zaposlenike kako bi
ucinkovitije obavljali svoj posao.

Plan ljudskih potencijala prati strategijski plan poduzeca i zadatak mu je osigurati i zadrzati
dovoljan broj zaposlenih koji su potrebni za rad poduzeca, posti¢i njihovu maksimalnu
proizvodnost te pokusati predvidjeti probleme nastale zbog viska ili manjka radne snage.
(Marusi¢, 2016.) *

Sektor ljudskih potencijala mora strategijski razmisljati i strategijski djelovati. Planiranje je
stoga klju¢no jer pruza sigurnost da svaka i najmanja odluka bude u skladu s poslovanjem
poduzeca. Kao i kod svakog planiranja, tako i kod planiranja ljudskih resursa postoje dodatne
poteskoce. To su primjerice: nepredvidivost ponaSanja ljudi, nesigurnost dogadaja na trzistu,
nedostatak povratnih informacija, promjene strategijskih planova poduzeca (Sto znaci
automatski promjene plana ljudskih resursa), promjene u vlasnistvu poduzeca i sl.

Osnovni zadaci menadzmenta ljudskih potencijala su: pribavljanje i selekcija, trening i

obrazovanje, te radni odnosi.

4 Marusi¢, S. (2006). Upravljanje ljudskim potencijalima. Zagreb: Adeco d.o.0.



3.1. Pribavljanje i selekcija

Pribavljanje, tj. regrutiranje ljudskih resursa je aktivnost koju organizacija provodi u svrhu
prepoznavanja i privlaCenja novih zaposlenika. Regrutiranje je zapravo stanje izmedu
planiranja i stvarne selekcije novih zaposlenika. Postoje dvije vrste regrutiranja zaposlenika:
unutarnje (interno) i vanjsko (eksterno). Unutarnji izvor zaposlenika su zapravo kandidati
koji rade na drugim radnim mjestima ili odjelima unutar organizacije, a imaju potrebne
kvalifikacije, dok vanjski izvor zaposlenika Cine potencijalni kandidati koji se nalaze van
organizacije, tj. na trziStu rada, zaposleni kod drugih poslodavaca ili su jo§ uvijek u procesu
Skolovanja.

Unutarnji na¢in procesa pribavljanja podrazumijeva oglasavanje preko organizacijskog lista,
internih oglasa, preporuka neposrednih menadzera, te informacije i prijedloge odjela za
ljudske resurse. Vanjski nacin pribavljanja kandidata podrazumijeva oglasavanje preko
razli¢itih medija, izravne prijave 1 preporuke zaposlenih, angaziranje agencija za
zaposljavanje te regrutiranje direktno iz obrazovne institucije. Izvor regrutiranja ovisi o tome
koja je vrsta radnog mjesta potrebna, koje kvalifikacije trazi organizacija, kakvo je stanje na
trzistu rada i brojnim drugim faktori.

Prednosti unutarnjih izvora su bolje poznavanje kvalifikacija koje kandidat ima, kandidat je
ve¢ upoznat S organizacijom te je brze i jeftinije. Nedostaci mogu biti sukobi izmedu
zaposlenika te moze voditi guSenju novih ideja i inovacija. Kod vanjskih izvora prednosti su
uvodenje promjena u organizaciju, svjeZza radna snaga te nove ideje 1 nova videnja
organizacije.

Nedostaci su da se vanjski kandidat uvijek moze pokazati pogresnim odabirom, duze je
vrijeme prilagodbe te je cijeli proces sporiji i skuplji. Cilj procesa pribavljanja kandidata je
privuéi sto vise kvalificiranih ljudi koji su zainteresirani za odredeni posao u poduzeéu, tako
da je poslije moguce izvrsiti adekvatan izbor. (Marusic, 2006.)5

Ako je broj kandidata jednak broju radnih mjesta, u tom slucaju selekcije nema. Vazan faktor
ukupnog procesa selekcije je odabir odgovaraju¢ih metoda za ispitivanje individualnih
osobina kandidata te utvrdivanja sukladnosti izmedu individualnih osobina i radnog mjesta.

Na temelju primijenjenih metoda prognozira se buduca radna uspjesnost kandidata.

5 ibidem



U tipi¢nom procesu zaposljavanja kandidata s uklju¢enom selekcijom postoji nekoliko faza.
One ukljucuju testiranje, intervjuiranje, uskladivanje kandidata sa zahtjevima posla,
standardima poduzeca i zakonima. Nakon $to se napravi uzi izbor kandidata, slijedi razgovor

najboljih kandidata s menadzerima.

3.2. Trening i obrazovanje

Trening i obrazovanje zaposlenika sluze kako bi se zaposlenici $to bolje pripremili za posao
koji obavljaju te kako bi se ostvarili ciljevi poduzeca. Poslovni uspjeh svake organizacije
ovisi 0 njenoj konkurentskoj prednosti. Ono $to ¢ini konkurentsku prednost su upravo ljudski
resursi organizacije, odnosno njihova znanja i vjesStine. Danas je osposobljavanje zaposlenih
jedan od najvaznijih oblika upravljanja i razvoja ljudskih resursa. (Marusi¢, 2016.)
Suvremene organizacije trening 1 razvoj zaposlenih smatraju klju¢nim instrumentom
poslovanja i jednim od bitnih faktora za formiranje strategije razvoja svake organizacije.

Znanje steceno tijekom Skolovanja po svojoj prirodi nije dovoljno zaposlenicima da mogu
uspjeSno odgovarati na zahtjeve suvremenog nacina rada i pogotovo nije dovoljno za
prilagodavanje novonastalim zahtjevima suvremenog trzista. Danas ve¢ svaka ozbiljnija
organizacija tezi ka tome da ima svoj trening centar gdje se zaposleni obuavaju za
obavljanje posla. Za definiranje potrebnih programa obuke potrebno je prvo analizirati
potrebe organizacije.® Potrebe za edukacijom ovise o ciljevima koje tvrtka ima, kao i
individualnim potrebama zaposlenih. Kod planiranja edukacija menadzeri ljudskih
potencijala trebaju se voditi pitanjima $to tvrtka ima od konkretne edukacije i §to zaposlenici

mogu izvuci iz toga.

® ibidem

Edukacija treba biti usmjerena na promjenu i poboljSanje vjeStina, znanja, stavova ili
ponasanja zaposlenih. Takve promjene podrazumijevaju S$to zaposlenici znaju, kako
izvrSavaju svoj posao, kakvi su njihovi stavovi prema poslu, te kakav je njihov odnos prema
kolegama ili menadzerima. Svaka edukacija treba imati cilj, odnosno to¢no odredeno koju
vrstu znanja ili vjestine bi zaposlenik trebao steci i koju bi kasnije mogao primijeniti u svom
poslu. Obuka moze biti beskorisna ako zaposleniku nedostaje sposobnosti ili motivacije da

izvuce korist iz nje.



Edukacija takoder treba biti prilagodena zaposleniku, njegovim moguénostima, njegovoj
razini obrazovanja, iskustvu, te vjeStinama. Postoje razne vrste edukacija kao $to su
prezentacije, grupni rad, analiza slucajeva, te¢ajevi i sl.. Nakon odrzane edukacije potrebno je
utvrditi rezultate koji se mogu izmjeriti putem reakcije ucesnika, putem testiranja naucenog,

utvrdivanjem promjene u ponasanju te udinkovitosti obavljanja posla.’

3.3. Radni odnos

Radni odnos je vazan kako bi se dijagnosticirali uzroci problema na radnom mjestu i izradile
mjere za stabilizaciju odnosa. Takoder ukljucuje rjesavanje svih pitanja vezanih za ugovore,
eventualne Zalbe te eventualne kontakte s predstavnicima sindikata.

Unutar organizacije nadredeni imaju obvezu voditi evidenciju o zaposlenicima. Informacijski
sustav svakog zaposlenika obuhvaéa opée informacije o radnicima, status radnog mjesta,
ocjenjivanje tijekom rada od strane neposrednog voditelja i steCene kompetencije. Vrlo je
vazno da tvrtka prati radnu u¢inkovitost zaposlenika. Ucestalost ocjenjivanja je odabir same
tvrtke, ukoliko pravni regulator ne odreduje drukcije.

Sustav nagradivanja zaposlenika mora biti pravilno usmjeren. Teorija pojacanja tvrdi da ¢e
radnik koji je zasluzio nagradu svoje ponasanje ponoviti u buduénosti (Urlich i suradnici,
2009.). Strategija nagradivanja predstavlja osnovni nadin razmiSljanja koji se moze

primijeniti za nagradivanje S ciljem stvaranja odredene vrijednosti.

Tibidem

Ona mora biti u bliskoj vezi s poslovnom strategijom, kako bi pridonijela njenoj uspjesnoj
implementaciji i ostvarivanju konkurentske prednosti. Isto tako, strategija nagradivanja
predstavlja sastavni dio strategije upravljanja ljudskim potencijalima koja mora biti
uskladena s odabirom i selekcijom kadrova, procjenom radne uspjesnosti, edukacijom,
razvojem Karijera, pitanjima radnih i socijalnih prava, prestankom radnog odnosa i svih

zadanih zakonskih propisa.



U sljedecoj tablici prikazane su izravne i neizravne materijalne kompenzacije:

Tablica 3.1Materijalne kompenzacije

IZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIE

NEIZRAVNE MATERIJALNE
KOMPENZACIE

POJEDINAC e Placa e Stipendije i Skolarine
e Bonusi e Studijska putovanja
e Poticaji e Specijalizacije
¢ Naknade za inovacije i e Placene odsutnosti i slobodni
poboljsice dani
e Naknade za Sirenja znanja i e Automobil kompanije
fleksibilnosti e Menadzerske beneficije
ORGANIZACIIA e Bonusi vezani uz rezultate i e Mirovinsko osiguranje
dobitak organizacijske e Zdravstvena zastita
jedinice e Zivotno i druga osiguranja
e Udio u profit e Naknade za nezaposlenost
e Udio u vlasnistvu e Obrazovanje
(distribucijska dionica) e Godisnji odmori
e “bozi¢nica”
e skrb o djeci istarima

Izvor: VVrhovski, 2017 str. 36




U praksi je c&eS¢a upotreba materijalne kompenzacije kao vrste nagradivanja, ali
nematerijalne kompenzacije takoder mogu imati veliki utjecaj na zadovoljstvo zaposlenika,
t]. njegovu motiviranost. Nematerijalne kompenzacije sluze kao potvrda zaposleniku za
njegov doprinos organizaciji, Sto ¢ini da se osjeca vaznim faktorom u poslovanju. Neke od
strategija nematerijalnog nagradivanja su: fleksibilno radno vrijeme, povratne informacije,

priznavanje uspjeha, motiviranje i samo motiviranje te participacije zaposlenih.®

Upravljanje ljudskim potencijalima i motivacija zaposlenika spadaju u najvaznije ¢imbenike
gospodarskog razvoja poduzeca. Motivacija je zelja za postizanjem uspjeha vlastitim
naporom i radom, preuzimanjem odgovornosti i zasluga za rezultate uz Zelju da se izbjegne
neuspjeh. Menadzeri bi trebali §to je moguce bolje poznavati psihologiju ljudi i izvuéi iz
svakog zaposlenika ono najbolje, ali na najmanje stresan na¢in. Menadzerski posao vise nije
pronaci samo najbolje ljude, ve¢ ih motivirati kako bi najefikasnije obavili svoj posao. Sto su

zanimanja kompleksnija i zahtjevnija to je uloga motivacije zna(“:ajnija.g

8 Vrhovski, I. (2017). Upravljanje ljudskim potencijalima: Radna skripta, Zagreb
® Armstrong, M. (2003). Kompletna menadzerska znanja 1. Zagreb: M.E.P. Consult
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4. OPIS PODUZECA

VM2 d.o.o. je tvrtka u privatnom vlasni$tvu osnovana 1992. godine u Zagrebu, a bavi se
uvozom i distribucijom prehrambenih proizvoda, logistickim uslugama (skladiStenje,
distribucija, komisioniranje), te otkupom i konfecioniranjem meda. Smatraju se izuzetno
uspjeSnima, kvalitetnima, vjeStima u organiziranju, odgovornima, orijentiranima ka
buduénosti 1 ono najvaznije zelja za uspjehom im je iznad novca, a novac im predstavlja
samo nain za mjerenje postignu¢a. Da se radi o izuzetno kvalitetnim i provjerenim
proizvodima govori podatak da su u proteklih desetak godina ostvarili blisku suradnju s
proizvoda¢ima iz inozemstva, obavljaju¢i za njih kvalitetnu i pravodobnu distribuciju
njihovih proizvoda.

Svojom kvalitetnom distribucijom nametnuli su se kao jedan od vodecih distributera u svom
asortimanu proizvoda. Trenutno zastupaju vise od petnaest brandova s asortimanom od preko
tisuu proizvoda. Tvrtka VM2 d.0.0. broji sedamdeset zaposlenih ¢iji se tim sastoji od
direktora komercijalnih poslova, voditelja prodaje, voditelja putne sluzbe, odjela marketinga
te putne komercijalne sluzbe. Zbog svoje predanosti i kvalitetnih robnih marki koje
zastupaju, tvrtka VM2 d.0.0. uspjela se nametnuti kao jedan od znacajnijih dobavljaca gotovo
svih trgovackih lanaca na podru¢ju Republike Hrvatske.

Prednosti tvrtke VM2 d.0.0. su sinergija prodajnih i logistickih usluga, iskustvo upravljanja
robnim markama te fleksibilnost u poslovanju koju mogu zahvaliti velikom broju poslovnih
partnera u svrhu razvoja i distribucije proizvoda. Logisti¢ke usluge koje je tvrtka VM2 d.o.o.
spremna ponuditi svojim poslovnim partnerima temelje se na vlastitom distributivnom centru
u Zagrebu i Zadru. Specijalizirani su za pruzanje logistickih wusluga prilagodenih

individualnim potrebama i zahtjevima svojih korisnika®.

Ohttps://www.vm2.hr/index.php/hr/ (23.03.2019.)
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4.1. Organizacijska struktura

Organizacijska struktura predstavlja gradu organizacije. Struktura predstavlja nacin
funkcioniranja organizacije, odnosno oblikuje nacin poslovanja i1 predstavlja temeljni
mehanizam upravljanja djelovanjem organizacije. U organizacijskoj strukturi definiraju se
temeljni elementi organizacije, a to su radno mjesto, radni zadaci, zaposlenici, ciljevi
pojedinih sektora i cjelokupne organizacije, pravno-vlasnicki dijelovi poduzeca te poslovne
mreze unutar organizacije. (Bahtijarevi¢ i1 suradnici, 2001.)

Postoje formalna i neformalna organizacijska struktura. Formalna struktura nastaje svjesnom
analizom, odnosno formalizacijom odnosa u skladu sa zamisljenim modelom funkcioniranja
organizacije. Svrha formalne organizacijske strukture je precizna podjela i koordinacija
zadataka, kako bi se Sto efikasnije ostvarili ciljevi poduzeca. UspjeSnost formalne strukture
temelji se na preglednosti koja omogucava planiranje i kontrolu zadataka i odgovornosti.
Nedostaci formalne strukture su sporo prilagodavanje promjenama u okolini i poslu, sporo i
ne adekvatno donosenje odluka, odsustvo odgovornosti menadzera za Krajnji rezultat te
odsustvo timskog rada. Neformalna organizacijska struktura je Cista suprotnost formalnoj, tj.
nastaje spontano i postupno, kroz osobnu inicijativu. Ovakva struktura je skup relativno
trajnih odnosa medu ljudima u organizaciji koji su se razvili tijekom njihovog zajednickog
rada, a djeluju na formalne ciljeve organizacije. Neformalna organizacijska struktura vezuje
se za ljude i njihovo djelovanje u organizaciji i teSko ju je prepoznati u svim njenim
aspektima. Svaka neformalna organizacija ujedno je i stvarna, te moZe, a ne mora biti
usmjerena na ostvarivanje ciljeva organizacije. Cilj kojemu poduzece treba stalno teziti je
priblizavanje formalne organizacijske strukture neformalnoj.

Tvrtka VM2 d.0.0. posluje prema formalnoj organizacijskoj strukturi zbog lakseg pregleda
opisa poslova i ciljeva pojedinih sektora, no kao i u svakom poduzeéu i u ovoj tvrtki djeluje
stvarna struktura, tj. neformalna. Za uspjesno funkcioniranje bilo kakve organizacijske
strukture, pa tako 1 ove neophodna je stalna medusobna suradnja i komunikacija u svim
smjerovima. Shema organizacijske strukture tvrtke VM2 d.o.o. je prikazana na sljedecem

grafikonu.*

% ibidem

Lhttps://www.vm2.hr/index.php/hr/ (23.03.2019.)
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Slika 4.1. Organizacijska struktura tvrtke VM2 d.o.0.
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Izvor: rad autora
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5. ISTRAZIVANJE POTREBE ZA UVOPENJEM ODJELA LJUDSKIH
POTENCIJALA

U ovom poglavlju opisani su postupak i rezultati provedenog istrazivanja potrebe za
uvodenjem odjela ljudskih potencijala u tvrtci VM2 d.o.0. U prvom potpoglavlju prikazan je
postupak provodenja intervjua s vlasnicima i anketni upitnik medu zaposlenicima. U drugom
potpoglavlju interpretirani su rezultati istrazivanja, a u treCem potpoglavlju iskazani su

rezultati istrazivanja i doneseni zakljucci.

5.1. Metode prikupljanja podataka

Istrazivanje je provedeno s ciljem analize potrebe za uvodenjem odjela ljudskih potencijala u
odabranom poduzecu. Prilikom procesa prikupljanja podataka koriStena su unaprijed
osmisljena pitanja kao podsjetnik za intervju. Intervjuirani su vlasnici tvrtke. Razgovor je
proveden uzivo i trajao je trideset minuta. Druga metoda koja je koriStena u istrazivanju je
anketni upitnik. Anketa je bila anonimna i podijeljena zaposlenicima na radnom mjestu.
Nakon provedenog intervjua i prikupljanja ispunjenih anketa uslijedila je daljnja obrada

prikupljenih podataka.

5.2. Prikaz rezultata istrazivanja

Provedeno je istrazivanje putem intervjua s vlasnicima tvrtke VM2 d.o.0. Drugom metodom,
anketnim upitnikom, ispitani su zaposlenici tvrtke. Anketu je ispunilo 35 sudionika $to je

polovica od ukupnog broja zaposlenih.
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5.2.1. ANALIZA INTERVJUA

Prilikom provedenog intervjua koristena su unaprijed strukturirana pitanja.

1. Kako izgleda postupak zaposljavanja novih kadrova?

Postupak zaposljavanja zapocinje raspisivanjem natjecaja na internet stranici ,,Moj Posao* i
drugim platformama. Zatim slijedi selekcija primljenih Zivotopisa te se pozivaju na razgovor
kandidati koji ispunjavaju uvjete navedene u natjecaju. Provode se dva kruga razgovora.
Nakon toga slijedi testiranje kandidata preko vanjskog suradnika koji je specijaliziran za
ljudske potencijale. Nakon testiranja provodi se finalni razgovor u kojem se dogovaraju uvijeti

i ugovor o radnom odnosu.

2. Postoji li poseban odjel za ljudske resurse, ako ne tko ima ulogu menadzera za ljudske

resurse?

Ne postoji poseban odjel za ljudske resurse u tvrtki, ve¢ ulogu menadzera za ljudske resurse
obnasa direktor poduzeca. Kao primjer je naveo proces zaposljavanja koji zapocCinje prvim
razgovorom s direktorom, zatim u drugom krugu razgovora sudjeluje i zaposlenik iz odjela za

koji se trazi novi kandidat za posao.

3. Vidite li potrebu za uvodenjem odjela ljudskih resursa?
Direktor vidi potrebu za uvodenjem odjela ljudskih resursa, no trenutno nije u financijskoj
mogucnosti da bi taj pothvat ostvario na kvalitetan nacin. Kada bi se odlucio na taj korak
zaposlio bi osobu s dugogodiSnjim iskustvom. Vise vidi moguénost za uvodenjem osobe s
iskustvom koja bi kroz tjedne, mjese¢ne sastanke vodila ljudske resurse, nego da zaposli
cijeli sektor koji bi se bavio tim podru¢jem.

4. Smatrate li da bi novi odjel pridonio pobolj$anju poslovanja i kako?

Smatra da bi novi odjel pridonio poboljSanju poslovanja na nacin da bi se ostvarila bolja

klima u poduzecu, bolja komunikacija medu zaposlenicima i pove¢ano zadovoljstvo u tvrtki.
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5. Koliko ¢esto organizirate edukacije za Svoje zaposlenike? Koje?

Zaposlenici imaju mogucnost u bilo kojem trenutku traziti pohadanje edukacije koja im je
potrebna kako bi unaprijedili svoja znanja i vjeStine. Svatko ima mogucnost prema svojoj

zelji za usavrSavanjem izabrati i pohadati edukacije koliko im je potrebno.

6. Na koji nacin pratite radnu uspjesnost zaposlenika i koliko ¢esto?

Vlasnici tvrtke prate radnu uspjes$nost ovisno o sektoru. Pojedini sektori imaju odreden
budzet kojeg se moraju drzati, drugi Salju izvjestaje na dnevnoj, tjednoj bazi. Prodaja im
glavni fokus. Ona ima propisani budzet kojeg prate na mjesecnoj bazi putem izvjestaja.
Glavni indikator za skladiste je isporucivost. Npr., 95% im je isporucivost u 24 sata. Jedino
za racunovodstvo nemaju propisani sustav pra¢enja radne uspjesnosti, kod njih je vazno da su

azurni konstantno.

7. Koji su sustavi nagradivanja i motiviranja prisutni u vasoj tvrtci?
Zaposlenike nagraduju putem bonusa koji se dodjeljuje naspram ucinkovitosti. Svake godine
napravljen je odredeni budzet prema kojem se mjeri kolika je bila uspjeSnost. Bonus se
odreduje prema unaprijed odredenoj skali, @ moze dosegnuti 5-30% godiSnje place. Prisutne
su 1 mjesecne stimulacije kod odjela logistike 1 sluZbeni automobili kao nagrada za djelatnike
godine.

8. Na koji nacin odrzavate meduljudske odnose u vasoj organizaciji?

Vrlo im je vazno da se djelatnici druze medusobno i nakon posla. U tu svrhu imaju osigurane

termine za nogomet i odbojku, pub kvizove, kino, kazaliste 1 slicno.
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9. U slucaju konflikta izmedu djelatnika, na koji nacin rjesavate takve situacije?
Konflikte rjesavaju konstruktivnim razgovorom. Ovisno o razini na kojoj se dogodi konflikt,
obavljaju se razgovori. Ako je unutar odjela, onda taj problem rjesavaju voditelji. Ukoliko je
problem nastao izmedu odjela, onda se voditelji sastaju s direktorom.

10. Smatrate li konflikte pozitivnom ili negativnom pojavom?

Direktor konflikte smatra pozitivnom pojavom sve dok se oni stvaraju u svrhu pobolj$anja

poslovanja. Do sada nisu imali veéih konflikata, ve¢ su to bile uobi¢ajene nesuglasice. Kada i

dode do konflikata, zaposlenici u veéini sluc¢ajeva to rijeSe medusobno.
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5.2.2. ANALIZA ANKETE

Anketa je bila anonimna i ispunilo ju je 35 zaposlenika, §to ¢ini polovicu od ukupnog broja

zaposlenih u tvrtki.
1. Dob

Slika 5.2. Dob zaposlenika
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Izvor: rad autora

Vecéina ispitanih zaposlenika je u dobi od 40-45 godina. Najmanje je zaposlenih koji su stariji

od 50 godina.
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2. Spol

Slika 5.2. Spol zaposlenika

49%
51%

lzvor: rad autora

Struktura zaposlenika prema spolu je gotovo podjednaka, Zene ¢ine 51%, dok muskarci 49%

ispitanika.

3. Kaoliko dugo ste zaposleni u tvrtci VM2 d.0.0.?

Slika 5.3. Godine rada u tvrtki VM2 d.o.0.
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lzvor: rad autora

Najvise ispitanika u tvrtci radi 2-5 godina, dok ih najmanje radi vise od 8 godina.
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4. Cesto imam priliku i¢i na edukacije.

Slika 5.4. Edukacije u tvrtki VM2 d.o.0.
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22,86%

25,71%

28,57%
m y potpunosti se ne slazem = ne slazem se = niti se slazem, niti se ne slazem
slazem se ® U potpunosti se slazem

Izvor: rad autora

Najvise ispitanika izjavilo je da se niti slaZe, niti ne slaZe s izjavom da ¢esto imaju priliku
i¢i na edukacije. Veliki dio se ne slaze da mogu Cesto i¢i na edukacije. Tek 5,71%
ispitanika se u potpunosti slaze s navedenom izjavom. Iz prikazanog se moze vidjeti, da

bi trebalo poraditi na ve¢oj moguénosti pohadanja edukacija za zaposlenike.
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5. Smatrate li da vasi nadredeni prate vaSu radnu uspjesnost?

Slika 5.5. Radna uspjesnost

33

= DA = NE

Izvor: rad autora

Vecina ispitanih zaposlenika smatra da njihovi nadredeni prate njihovu radnu uspjesnost, dok
tek dvoje smatra da ne prate. Zbog dnevnih/tjednih/mjesecnih izvjesStaja koje su duzni
priloziti nadredenima, svjesni su da se prati njihova radna uspjeSnosti, te to rezultira

njihovom ucinkovito$¢éu u obavljanju zadataka.
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6. Smatrate li da u vaSem odjelu ima dovoljan broj zaposlenih za izvrSenje dodijeljenih

zadataka u zadanom roku?

Slika 5.6. Dovoljan broj zaposlenika za adekvatno obavljanje dodijeljenih zadataka

= DA = NE

Izvor: rad autora

Skoro svi ispitani zaposlenici smatraju da u njihovom odjelu ima dovoljan broj zaposlenih za
izvrSenje dodijeljenih zadataka u zadanom roku. Tek nekoliko ih se ne slaze sa navedeno
tvrdnjom. S obzirom da zadatke izvrSavaju pravovremeno i uspjesno, ve¢ina ih ne vidi

potrebu za povecanjem broja zaposlenih u njihovom odjelu.
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7. U organizaciji su prisutni konflikti.

Slika 5.7. Prisutnost konflikata u organizaciji
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Izvor: rad autora

Vise od 12 ispitanih zaposlenika se niti slaze, niti ne slaze s izjavom da su u organizaciji
prisutni konflikti. Jednak broj ispitanika se slaze i ne slaze s izjavom. Tek dvoje ispitanika se
u potpunosti slaze s tvrdnjom. Iz prikazanog se vidi kako postoje povremeni konflikti u
organizaciji, a s obzirom da su misljenja oko ucestalosti konflikata u organizaciji podijeljena,

moze se zakljuciti da se radi o0 manjim nesuglasicama.
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8. Zadovoljan/zadovoljna sam na koji nacin se rjeSavaju konflikti u organizaciji.

Slika 5.8. Razina zadovoljstva na¢inom rje$avanja konflikata u organizaciji

u potpunosti se slazem

niti se slazem, niti se ne slazem
ne slazem se

siazem s |

u potpunosti se ne slazem

8 10 12 14 16

o
N
S
)]

Broj zaposlenika

Izvor: rad autora

Gotovo svi zaposlenici se slazu s izjavom da su zadovoljni na¢inom rjesavanja konflikata u
organizaciji. Tek troje ispitanika se ne slaze. 1z toga se vidi kako voditelji i direktor
pravovremeno i pravovaljano rjeSavaju konflikte kako bi se poboljsali meduljudski odnosi u

organizaciji.
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9. Koje tri vrste ponudenih nagradivanja vas najviSe motiviraju?

Slika 5.9. Vrste nagradivanja koje zaposlenike najvise motivira
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Izvor: rad autora

Ispitane zaposlenike najvise motiviraju placa,pohvale, fleksibilno radno vrijeme te bonusi. U
najvecoj mjeri motivira ih plaéa, koja predstavlja materijalnu vrstu nagradivanja, dok ¢ak njih
9 od 35 ispitanih motivira pohvala kao nematerijalni oblik nagradivanja. Team building koji
je prisutan u organizaciji kao oblik nagradivanja uopce ne motivira ispitane zaposlenike Sto

upucuje na to da bi ga trebalo zamijeniti s nekim drugim oblikom nagradivanja.
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10. Zaokruzite koje su vrste nagradivanja prisutne u tvrtci VM2 d.o.o.

Slika 5.10. Vrste nagradivanja koje su prisutne u tvrtki VM2 d.o.o.
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Izvor: rad autora

Vrste nagradivanja koje su prisutne u tvrtci VM2 d.o.o. su placa, bonusi, automobil
kompanije, pohvale, teambuilding i putovanja. Najprisutniji su bonusi, placa i pohvale, dok
Su najmanje prisutni putovanja, mogu¢nost napredovanja i automobil kompanije. Fleksibilno

radno vrijeme uopce nije prisutno u organizaciji kao vrsta nagradivanja.
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5.3. Rezultati istrazivanja

Prema provedenom istrazivanju ulogu menadzera ljudskih potencijala trenutno ima direktor
tvrtke, koji je glavni u poslovima kao $to su zapoSljavanje, praenje radne uspje$nosti
zaposlenika, organiziranje edukacija te rjeSavanje meduljudskih odnosa. U procesu
zapoSljavanja glavnu ulogu ima direktor. On provodi selektivne razgovore i odlucuje tko ide
na testiranje i finalni razgovor sa voditeljem odjela.

Direktor tvrtke VM2 d.o.0. vidi potrebu za uvodenjem odjela ljudskih resursa, ali isto tako je
svjestan da taj pothvat zahtjeva veca financijska sredstva jer bi htio zaposliti 0sobu koja ima
iskustva i koja ¢e na pravi nacin obavljati taj posao. Veca je mogucénost da zaposli stru¢nu
osobu koja ¢e na tjednim/mjese¢nim sastancima obavljati poslove koji se odnose na ljudske
resurse. Tijekom razgovora s direktorom utvrdeno je da zaposlenici imaju izbor pohadati
edukacije sukladno njihovim Zeljama. Suprotno tome prema provedenom anketnom upitniku
sa zaposlenicima utvrdeno je kako se zaposlenici ne slazu s izjavom da ¢esto imaju priliku

pohadati edukacije.

Radnu uspjesnost zaposlenika tvrtka azurno prati $to su potvrdili i zaposlenici. Direktor i
zaposlenici su izjavili da su u tvrtci prisutne razliCite vrste nagradivanja, a neke od njih su:
bonusi, sluzbeni automobil kompanije, teambuilding te pohvale. Osim navedenih vrsta
nagradivanja zaposlenike motivira i moguénost fleksibilnog radnog vremena $to za sada nije
prisutno u tvrtki. U intervjuu direktor je izjavio da su u organizaciji prisutni povremeni
konflikti koje ne smatra negativnima dok su u interesu boljeg poslovanja poduzeca.
Zaposlenici su to potvrdili u provedenoj anketi u kojoj su izjavili da se niti slazu niti ne slazu
s izjavom da su u organizaciji Cesti konflikti. Direktor najceSce prepusta rjeSavanje konflikata
zaposlenicima, dok se vece nesuglasice rjeSavaju konstruktivnim razgovorom zaposlenika s

voditeljima i direktorom.

Ugodnu atmosferu u tvrtki odrzavaju druZzenjima na raznim aktivnostima kao Sto su: pub
kvizovi, sportske aktivnosti, kino te kazaliste. Temeljem rezultata provedenog istrazivanja
moze se zakljuciti da se izjave direktora i1 zaposlenika u nekim sluc¢ajevima razlikuju. To je

pogotovo vidljivo kod pitanja koje je vezano za edukaciju zaposlenika.
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6. ZAKLJUCAK

Upravljanje ljudskim resursima predstavlja stup razvoja i opstanka organizacije na trzistu.
Znanje postaje najveca konkurentska prednost, najvazniji i najbolji resurs 21.stolje¢a. Naime,
kada se gleda u povijest i danas je vidljivo kolika je razlika izmedu motiviranja i ulaganja u
zaposlenike onda i danas. Osnovni zadatak koji suvremene tvrtke imaju je svim svojim
sredstvima privuci 1 zadrzati najbolje ljudske resurse s kojima mogu konkurirati na trzistu.
Upravljanje ljudskim potencijalima predstavlja skupinu onih aktivnosti menadzmenta koje su
usmjerene na privlacenje efektivne radne snage prema organizaciji, njezin razvoj prema
potencijalu 1 dugoro¢no odrzavanje u poduzecu. Upravljanje ljudskim potencijalima
obuhvaca slijede¢e grupe aktivnosti: pribavljanje 1 selekcija, trening i edukacija te radni

odnos.

Analizirano poduzece uvidjelo je vaznost i funkciju odjela za upravljanje ljudskim resursima.
Svjesni su vaznosti svojih zaposlenika i trude se na $to bolji nafin odgovarati na njihove
zahtjeve. Nakon provedenog istraZzivanja moze se utvrditi su direktor i zaposlenici zadovoljni
na koji se nacin vode aktivnosti vezane uz ljudske potencijale. Zaposlenike nastoje zadrzati
ugodnim radnim okruzenjem, nagradivanjem te adekvatnim rjeSavanjem konfliktnih situacija.
Prema rezultatima dobivenim putem istrazivanja moze se zakljuciti da se direktor i
zaposlenici slazu u vecini postavljenih pitanja, ali je istovremeno vidljiva razlika u
odgovorima vezano za edukaciju zaposlenika. Direktor tvrdi kako zaposlenici imaju prilike
pohadati edukacije sukladno njthovim Zeljama, dok se veéina zaposlenika ne slaze s tom
izjavom. Uz vrste nagradivanja koje su prisutne u tvrtki zaposlenici su nadodali kako ih

motivira i moguénost fleksibilnog radnog vremena koje trenutno u tvrtci nije prisutno.
Iz svega navedenog moze se zakljuéiti da direktor promatrane tvrtke trenutno na najbolji

nacin vodi poslove vezane uz ljudske resurse, dok za napredak u pojedinim podrucjima

uvijek ima mjesta.
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PRILOZI



PRILOG 1. — Pitanja za anketu

1. Dob

2. Spol: M Z

3. Kaoliko dugo ste zaposleni u tvrtki VM2?
a) Manje od 2 godine
b) 2 -5godina
c) 5-8godina

d) 81 vise godina

4. Cesto imam priliku iéi na edukacije.
1 — u potpunosti se ne slazem
2 —ne slazem se
3 — niti se slazem, niti se ne slazem
4 —slazem se

5 — u potpunosti se slazem

5. Smatrate li da vasi nadredeni prate vasu radnu uspjeSnost?

DA NE

6. Smatrate li da u vasem odjelu ima dovoljan broj zaposlenih za izvrSenje dodijeljenih
zadataka u zadanom roku?
DA NE



7. U organizaciji su prisutni konflikti.
1 — u potpunosti se ne slazem
2 —ne slazem se
3 — niti se slazem, niti se ne slazem
4 —slazem se

5 —u potpunosti se slazem

8. Zadovoljan/zadovoljna sam na koji nacin se rjeSavaju konflikti u organizaciji.
1 — u potpunosti se ne slazem
2 —ne slazem se
3 — niti se slazem, niti se ne slazem
4 — slazem se

5 — u potpunosti se slazem

9. Koje tri vrste ponudenih nagradivanja vas najvise motiviraju?
e Placa

e Bonusi

e Putovanja

e Mogucénost napredovanja

e Team building

e Fleksibilno radno vrijeme

e Pohvale

e Automobil kompanije

10. Zaokruzite koje su vrste nagradivanja prisutne u tvrtci VM2.
e Placa

e Bonusi

e Putovanja

e Mogu¢énost napredovanja

e Team building

e Fleksibilno radno vrijeme

e Pohvale

e Automobil kompanije



PRILOG 2. - Pitanja za intervju

1. Kako izgleda postupak zaposljavanja novih kadrova?

2. Postoji li poseban odjel za ljudske resurse, ako ne tko ima ulogu menadZzera za ljudske
resurse?

Vidite li potrebu za uvodenjem odjela ljudskih resursa?

Smatrate li da bi novi odjel pridonio poboljsanju poslovanja i kako?

Koliko Cesto organizirate edukacije za svoje zaposlenike? Koje?

Na koji nacin pratite radnu uspjeSnost zaposlenika i koliko ¢esto?

Koji su sustavi nagradivanja i motiviranja prisutni u vasoj tvrtci?

Na koji nacin odrzavate meduljudske odnose u vasoj organizaciji?

© o N o gk~ w

U slucaju konflikata izmedu djelatnika, na koji nacin rjeSavate takve situacije?

10. Smatrate li konflikte pozitivnom ili negativhom pojavom?



