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Sazetak

U ovom radu biti ¢e predstavljen postupak usporedbe (benchmarkinga) cetiri tvrtke koje posluju
na podruéju Republike Hrvatske. Radi se o tvrtkama Gradska plinara Zagreb d.o.0., Gradska
plinara Zagreb - Opskrba d.o.0. koje se nalaze unutar grupe Zagrebacki holding d.o.o., tvrtke Hops
d.o.o. (Hrvatski operator prijenosnog sustava) koja se nalazi unutar tvrtke Hrvatska elektroprivreda
d.o.o0., te tvrtke Carlsberg Croatia d.0.0. koja se nalazi unutar Grupe Carlsberg. Prve tri tvrtke se
nalaze u drzavnom/gradskom vlasniStvu ali ujedno i posluju na trzistu prodavajuci prirodne resurse
(struja/plin), tj. prijenosni sustav za navedeno. Daljnja usporedba se odnosi na tvrtku Carlsberg
Croatia d.o.0. koja proizvodi alkoholno pice i posluje na slobodnom trzistu ne samo Republike

Hrvatske nego i svjetskom trzistu.

Postupak benchmarkinga ¢e se odnositi na usporedbu Odjela za upravljanje ljudskim potencijalima
kod navedenih tvrtki te ¢e se ispitati na koji na¢in navedene tvrtke pribavljanju i koriste ljudske
potencijale. Dvije tvrtke se bave prodajom prijenosnog sustava za struju i plin, a jedna opskrbom
plina. Navedene su izabrane zbog prirode poslovanja (prodaje energenata na trzistu Republike
Hrvatske) dok je Cetvrta tvrtka uzeta kao primjer tvrtke iz privatnog sektora koja se vodi pravilima

slobodnog trzista.

Pri izradi rada Koristiti ¢e se metoda intervjua gdje ¢e, kroz razgovor sa zaposlenicima odjela
ljudskih potencijala, zaposlenici tvrtki pruZiti podatke koji ¢e biti presudni za cjelokupni postupak
benchmarkinga. Trazeni podaci odnose se na socio-demografske karakteristike zaposlenika kao i
metode provedbe postupka oglasavanja i selekcije najboljih kandidata te u kona¢nici na metode za
poboljsanje poslovanja tvrtki. Dobiveni podaci ¢e se obraditi te ¢e se predmetne tvrtke usporediti
1 odrediti nacini poboljSanja poslovanja Odjela za ljudske potencijale, a samim time i tvrtke u

cijelosti.

Kljuéne rije¢i: benchmarking, ljudski resursi, ljudski potencijali, intervju, postupak selekcije
kandidata



ABSTRACT

This paper will present a procedure of comparison (benchmarking) of four companies working in
Croatia. Two within a Group of Zagreb Holding, City Gasworks Ltd. and City Gasworks — Supply
Ltd., one Croatian Transmission System Operator Ltd. within the company HEP Ltd. and
Carlsberg Croatia Ltd. within the Carlsberg Group. First three companies are state or city owned
but they also market themselves by selling natural resources such as electricity and gas/ or
transmission systems. Future benchmarking process involves the company Carlsberg Croatia Ltd.

which produces alcoholic beverage on the market of Croatia and the world.

Benchmarking procedure would exert on comparison of Human Resources department of the
companies in question and the procedures of obtaining and using human potentials as such. Two
companies selling transmission systems for gas and electricity and one is providing gas supply.
The first three companies in question are chosen for their business core (selling the energy
resources on the market of the Republic of Croatia) while the fourth one is an example of a

company from the private sector that is guided by free economy market rules.

Method of interview is going to be used through discussions with the Human Resources employees
where valuable data would be provided needed for the entire benchmarking procedure. Insight
into data would provide the information about education, age, representation of women quotas and
ways of improving the company business, and also how the process of advertising and selection
of the best candidates is being done. Through interviews additional facts would be gathered needed
in more successful future employment of candidates. Final data would then be processed and
compared between the four companies and set ways of improvement of the HR department and

the business as such.

Benchmarking, human potentials, human resources, interview, selection process



1. Uvod

Ljudski potencijali predstavljaju vazan faktor u poslovanju svake tvrtke neovisno kojom vrstom
posla se ista bavi. Svaki dio poslovanja predstavlja odredene izazove koje je lakSe prevazici uz
kvalitetan tim zaposlenika. Sam postupak pribavljanja najkvalitetnijih i najsposobnijih kandidata
nije nimalo lak posao. On pocinje privlacenjem najboljih kandidata i prepoznavanja istih te
implementiranja njihovih znanja i vjeStina u tvrtku, a sve kako bi se stvorili uvjeti za ugodnu radnu

atmosferu, kvalitetno obavljanje posla u maksimizaciju profita.

1.1. Definiranje ljudskih potencijala

Ljudski potencijali ili ljudski kapital - ¢ine ljudske osobine kao $to su znanje, vjestine, kreativnost,
iskustvo, motivacija i sposobnost djelatnika te poslovna kultura, ljudski odnos i suradnja s

poslovnim partnerima. (Vuji¢, 2004.)

Upravljanje ljudskim potencijalima ili kadrovski menadzment se kao specijalizirana funkcija
pojavio krajem 19.st. Kadrovsku funkciju u organizacijskom smislu osmisljava Frederik W. Taylor
1885.g. identificirajuci nacine kako bi ucinak radnika bio efikasniji a sam rad manje zamoran kako

bi se povecala proizvodnost rada.

Taylor je 1911. svoje ideje objedinio u knjizi “Principi znanstvenog menadZmenta” koja je
proglasena najutjecajnijom knjigom 20. st. U knjizi je naveo da tek kroz nametanje
standardiziranih metoda, usvajanje najboljih radnih uvjeta i suradnje moze se posti¢i brzi rad.

Obveza donoSenja 1 usvajanja takvih standarda kao 1 njihova primjena je na samom menadZmentu.

U knjizi navodi da se radnici trebaju birati da budu prikladni za to¢no odredeni zadatak. Kao jedno
od prvih zahtjeva za radno mjesto osobe koja rukuje sirovim Zeljezom je da ta osoba treba biti
toliko glupa i flegmati¢na da je njena mentalna razina na razini vola. Osoba koja je mentalno na
vis$oj razini te je inteligentnija iz navedenog razloga je potpuno neprikladna za navedeni posao jer

bi on za nju bio krajnje monoton (Taylor, 1911)

Iako u dana$nje vrijeme opisi radnih mjesta i karakteristika potrebnih za odredeno zanimanje su
se uveliko promijenili, jo$ uvijek vrijedi ¢injenica da je iznimno vazno izabrati prave ljude za

odredenu vrstu posla kako bi organizacija imala maksimalnu korist od njithovog znanja 1 vjestina,



a Sto bi za posljedicu imalo povecanje profita neovisno o tome da li se isti ostvaruje smanjenjem

troSkova ili povecanjem proizvodnosti ili ¢ak stvaranjem produktivnijeg radnog okruzenja.

Svaki poslovni sustav mora imati definiranu i uskladenu viziju, misiju, strategiju i politiku. Kako
bi se vizija realizirala svaki organizacijski dio poslovnog sustava i sve njegove funkcije moraju
imati jasno odredene aktivnosti. Ciljevi misije sadrze definirane individualne aktivnosti unutar
funkecija i organizacijskih dijelova. Time se moze pomo¢i poduzecu da upravljanjem putem vizije
poboljsa poslovni sustav. Uz viziju najveéi motivator je profit, ali sam profit nije dovoljan da
motivira ljude na poduzimanje akcije. Vizija je pokreta¢ za akciju a profit je rezultat akcije. Vizija
se uvijek odnosi na neko buduce stanje koje trenutno ne postoji. Misija je odredeni skup ciljeva
koji imaju oslonac u drustvenim vrednotama, posebice u profitabilnosti i poslovnoj izvrsnosti.
Nakon odredivanja misije definiraju se strategije 1 politika poslovnog sustava. Strategija
podrazumijeva utvrdivanje dugoroc¢nih ciljeva poslovnog sustava kao i izbor putova i sredstava
njihova ostvarivanja. Razlikujemo strategiju od politike poduzeca. Politika poduzeca je opéi vodic¢
koji odreduje strategiju kao okvir unutar kojeg se aktivnosti trebaju odvijati. Njome se definiraju
mjere i svjesni utjecaji menadzmenta poduzecéa na aktivnosti koje ¢e se pri realizaciji vizije i misije
poslovnog sustava poduzeti radi razvitka i ostvarenja ciljeva. Politika osigurava odredenu stalnost
u ponasanju i omogucéuje menadzerima da se koncentriraju na aktivnosti i odluke u kojima imaju

najviSe iskustva 1 znanja. (Vuji¢, 2004, 103 str.)

Politika ljudskih potencijala je sustav mjera, kriterija, nacela, instrumenata i raznih aktivnosti na
podrucju ljudskih kapitala u kojem sudjeluju svi koji planiraju i sustavno djeluju na postizanju
poslovne izvrsnosti. Sustav planiranja ljudskih potencijala obuhvaca politiku ljudskih potencijala,
planiranje potreba za tim potencijalom i plan razvoja zaposlenih. Politika ljudskih potencijala
obuhvaca nacela koja se odnose na pribavljanje, koriStenje, razvoj, zaposljavanje i upravljanje
zaposlenim osobljem. Planiranje potreba za ljudskim potencijalom obuhvaca analizu potrebne
strukture zaposlenih., a plan razvoja ljudskih potencijala utvrduje koliko i koje mjere edukacije

treba poduzeti kako bi se osposobilo nove ili postojece zaposlenike za odredeno radno mjesto.



1.2. Pribavljanje i koriStenje ljudskih potencijala

Planiranje poslovanja i razvoj poslovnog sustava ukljucuje planiranje, razvoj i koristenje ljudskog
potencijala. Ti procesi su vrlo znac¢ajni pri definiranju poslovne strategije i nacina kako ¢e se to
postici.

Kako svaki poslovni sustav mora imati viziju, misiju, strategiju i cilj iz kojih proizlaze poslovni
planovi za svaku organizacijsku jedinicu i funkciju u poduzecu, tako plan ljudskih potencijala
obuhvaca pripremu strateskog i operativnog plana ljudskih potencijala, §to obuhvaca istrazivanje
potreba za kadrovima, znanjem itd. Dobra priprema planiranja ljudskih potencijala treba polaziti

od temeljitog poznavanja poslovnog sustava.
Razvoj i koristenje ljudskih potencijala ovise o brojnim ¢imbenicima (Vuji¢, 2004, 132):

e Filozofija drustveno-ekonomskog razvoja
e Koncepcija i strategija gospodarskog razvoja
e Demografski ¢imbenik

e Ekonomska politika

Poslovno planiranje i plan ljudskih potencijala vrlo su povezani a zavr$avaju sa;

a) strateSkim planom - do 5 godina
b) srednjoro¢nim planom - do 3 godine

c) operativnim planom - do 1 godine

Navedeni planovi se izraduju kroz tri faze gdje kre¢u od opéeg prema pojedina¢nom, od Sire na

uze podrucje, od strateSkog do operativnog.

Stratesko planiranje = obuhvaca potrebe za radnicima, njihov profesionalni razvoj, trziste rada te
probleme upravljanja poslovnim sustavom u cjelini, a posebno u dijelu koji obuhvaca ljudske

potencijale.

Srednjoro¢no planiranje = obuhvacéa programske zadatke koji se odnose na poslovne funkcije
(marketing, financije, ljudski kapital itd.) u kojima se utvrduju potrebni resursi te se definira
organizacijska strategija 1 planovi poslovanja, a na Sta se nadovezuje operativno planiranje i plan

ljudskih potencijala.



Operativno planiranje = obuhvaca godisnje, kvartalno i mjese¢no financijsko planiranje prihoda i
rashoda, ciljeve pojedinih odjela, programski raspored, podjelu zadaca te na¢in pracenja kontrole
izvrSenja zadataka i rezultata koji se ocekuju tijekom poslovanja u tekucoj godini. U podrucju
ljudskih potencijala obuhvaca odluke o popunjavanju slobodnih radnih mjesta, pridobivanje ljudi
za zaposljavanje ili otkazivanje ugovora o radu, kao i moguée premjestaje unutar poslovnog
sustava. Nadalje, ukljucuje organizacijske promjene koje se odnose na zaposlenike, visinu placa

te pracenje i kontrolu rada i rezultata rada zaposlenih. (Vuji¢, 2004, 134 str.)

1.3. Metodologija planiranja potreba za kadrovima

Metodologija planiranja kadrova je skup mjera, postupaka i uputa o tome koje planove rada

poduzece treba izgradivati, Sto oni moraju sadrzavati, tko ih razraduje, tko ih prati i analizira itd.

Krece se od analize strukture rada i zaposlenosti, njihovih znanja i sposobnosti te oc¢ekivanja

mogucih promjena. (Vuji¢, 2004., 136.str.)
Neke od metoda prognoziranja potreba za kadrovima su (Vuji¢, 2004., 137.str.);

a) metoda linearne ekstrapolacije

b) metoda usporedivanja

c) metoda izravne ili neposredne procjene
d) projekcija trendova

e) delfi metoda

f) metoda analize

g) ekonometrijske metode

h) MKS metoda

i) normativna metoda



1.4. Kadrovski marketing

Pribavljanju ljudi za novo zaposljavanje prethodi odredena marketinSka obrada trziSta rada, 1
unutarnje trziste. Prvo se utvrduju potrebe za odredenim profilima koje bi trebalo pribaviti, ispituje
se stanje i kretanje ljudskog potencijala na tim trzi§tima preko raznih institucija Koje se bave tim
potencijalom. Pritom se uzimaju u obzir razne komponente koje se odnose na potrebna znanja,
vjestine i sposobnosti koje su neophodne za postizanje odredenih planiranih ciljeva. (Bahtijarevic-

Siber, 1999., 289 str.)

Aktivnosti kadrovskog marketinga zapocinju utvrdivanjem potreba te analizom postojece
strukture tj. potraznje za ljudskim potencijalom. Nastavljaju se planiranjem i oglaSavanjem novih
potreba za zapoSljavanjem. Oglasavati se moZe putem putem javnih medija, privatnih agencija,
studentske prakse, Skola, fakulteta i raznih gospodarskih manifestacija poput natjecanja,

savjetovanja, seminara i sli¢no.
Temeljni procesi razvoja i koriStenja ljudskih potencijala organizacije (Jurina, 2011,73 str.):

1. Definiranje menadZerske strategije i politike razvoja i koriStenja ljudskih potencijala
organizacije

Projektiranje (dizajniranje) radnih mjesta

Planiranje razvoja ljudskih potencijala

Benchmarking ljudskih potencijala

Pribavljanje i selekcija (odabir) djelatnika i menadzera

Zasnivanje radnog odnosa i zaklju¢ivanje ugovora o radu ili menadzerskog ugovora
Uvodenje djelatnika u posao

Motiviranje ljudi za rad

© 0o N o g bk~ w DN

Obrazovanje zaposlenih i obrazovna funkcija organizacije
10. Ocjenjivanje uspjesnosti

11. Profesionalni razvoj i razvoj karijere
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1.5. Benchmarking

Benchmarking kao menadzerski postupak zasnovan je na tezi da je moguce istraziti najbolje

postupke drugih organizacija i na temelju opazanja unijeti promjene u vlastitu organizaciju.

Benchmarking ljudskih potencijala je strateska aktivnost koja je usmjerena na potragu za
konstantnim poboljSanjem. To je proces procjene organizacijskih procedura, proizvoda i usluga sa
organizacijama koje su postigle priznate standarde izvrsnosti. Benchmarking je trajni, sistematski
proces potrage za uvodenjem najboljih postupaka u organizaciju. U kontekstu ljudskih resursa
benchmarking moze doprinijeti potrebnom nacinu identifikacije i procjene doprinosa ljudskih
resursa ukupnoj organizacijskoj izvedbi. Pomazuc¢i organizacijama da uée od visokih standarda
drugih organizacija, benchmarking daje poticaj organizacijama da se prilagode ¢injenici da tako

mogu poboljsati kvalitetu samih ljudskih resursa.

Organizacije takoder mogu koristiti tehnike benchmarkinga da ostvare dodatnu vrijednost u svom
postupku strateSkog planiranja koja mogu biti presudni pri ustrojavanju ciljeva poboljSanja

strateSke izvedbe organizacije.

Trenutno trend je prepoznati vaznost organizacijske kulture u podrzavanju sustavu ljudskih resursa
prepoznavajuci vjeStine i znanje zaposlenika. To se reflektira u okretanju prema upravljanju

izvedbom 1 timskom radu kao osnovi uspjesnosti.

Svaki menadzment mora razumijeti sustav. Potrebna su znanja i vjeStine kako bi se uhvatili u
kostac sa odgovornostima i organizacijskom kulturom kako bi ih podrzala u tome. Organizacijska

kultura mora prepoznati vrijednost ljudskih resursa u organizaciji.

Uspjesna integracija funkcija ljudskih resursa te efikasne izvedbe tih funkcija su presudne za
budu¢i uspjeh menadzmenta ljudskih resursa unutar odredene organizacije. Samo ukoliko su te
funkcije provedene u skladu sa najviSim standardima ciljevi se mogu planirati 1 ostvariti. Kako bi
osigurali da cijeli sustav i svaki njegov odjel su uskladeni potrebna je usporedba sa drugim
poduzec¢ima koja treba odrediti razliku izmedu najvisih standarda i trenutnog stanja u organizaciji.

Sredstvo kojim se to odreduje je benchmarking ljudskih resursa.

11



Modeli organizacije prema rukovodenju ljudskim resursima (Vuji¢, 2004., 144. str) :

1. Funkcionalni = menadzment ljudskih resursa je ustrojen jedinstveno - iz jednog
sredista za cijelo poduzece
2. Divizionalni = menadzment ljudskih resursa temelji se na organizaciji po
dijelovima/divizijama, a naj¢esSce ga koriste velika poduzeca.
3. Projektno-matri¢ni = svaki zaposlenik je odgovoran dvojici ili viSe nadredenih, a kako
bi se postigao odredeni strateski cilj. (npr, uvodenje novog proizvoda na trziste)
4. Suvremeni modeli:
a) Procesni modeli
b) Tenzor modeli
C) Mrezni modeli
d) Izvrnuta organizacija
e) Ameba organizacija
f) Cluster organizacija
g) Analogna organizacija itd

Benchmarking ljudskih resursa se odnosi na proces provedbe istraZivanja i usvajanja najboljih
znanja iz podrucja menadzmenta ljudskih resursa. On pruza mogucénosti organizaciji da nauci od
najboljih, koji ve¢ ubiru plodove implementiranja strategija, te utvrdivanje kako se oni razlikuju

od dosadasnje prakse ljudskih resursa.

Potrebno je utvrditi ogledne primjerke koji su zapravo organizacijske strukture i sistemi koji

utvrduju standarde izvrsnosti U benchamarkingu za sve druge u istoj vrsti poslovanja.

12



1.5.1. Proces benchmarkinga
Proces benchmarkinga sadrzi (Renko, Deli¢, Skrti¢, 1998, 26 str.):

e Usporedbu tvrtke i njezinih dijelova s najboljima

e Usporedbu procesa i aktivnosti s konkurencijom

e Usporedbu proizvoda ili usluga s onima koji imaju bolje rezultate poslovanja
e Usporedbu tehnolosko-tehnickih rjeSenja radi odabira nove opreme

e Primjenu najboljih procesa

e Planiranje razvoja i aktivno prilagodavanje promjenama

Razlikujemo nekoliko vrsta benchmarkinga koji su odredeni ciljem i objektom (Jurina, 2011, 96

str.):

Interni = omoguc¢ava analizu poslovanja i njegovo poboljSanje s obzirom na organizacijske
dijelove poduzeca koji su se pokazali efikasnim 1 profitabilnim. Obuhvac¢a dvosmjerno
komuniciranje i razmjenu misljenja izmedu odjela unutar istog poduzeca ili izmedu vise poduzeca
koji ¢ine jedinstven poslovni sustav' Karakteriziraju ga laksi pristup potrebnim podacima i manji

troskovi jer se radi o istom poduzecu.

Eksterni = temelji se na usporedivanju djelatnosti poduzeéa sa drugim podzeé¢ima. Provodi se

sporije od internog te ga obiljezavaju veci troSkovi provedbe.

Konkurentni = podrazumjeva usporedivanje djelatnosti jednog poduzeéa s djelatnoséu drugog
poduzeca s ciljem doivanja vaznih podataka o poslovanju konkurenata kako bi se dobiveni podaci

mogli usporediti sa vlastitim.

Funkcionalni = obuhvaca usporedbu proizvoda, usluga i poslovnih procesa s istim aktivnostima
najboljih svjetskih kompanija, bez obzira kojim se one poslom bavile. Cilje je utvrditi idealno

poslovanje u kojem god se poduzecu nalazilo.

Genericki = ukljucuje razli¢ite djelatnosti ¢ijjom se usporedbom pronalaze slicnosti medu mnogim
poslovnim procesima, te se tako otkrivaju novi inovativni procesi kao $to je poslovna kultura,

komunikacija, kodeks i sli¢ni postupci koje koriste izvrsni poslovni sustavi.
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Kombinirani interni i eksterni = poduzec¢a krecu sa internim benchmarkingom a po njegovu
zavrSetku prelaze na eksterni. Te procese svako poduzece kombinira prema vlastitim zeljama 1

potrebama.

StrateSki = obuhvaca potragu za uspjeSnom strategijom koju su ve¢ osmislile vodece tvrtke.
Koristi se kada se zele uskladiti strategije koje su postale neprikladne zbog promjena u tehnologiji

ili zahtjevima kupaca.

Benchmarking se radi s namjerom da se povezu benchmarking proces sa strateSkim poslovnim
planom. Benchmarking ljudskih potencijala obuhvac¢a odredena opca pravila dizajniranja tog

procesa, a to su:

1. Plan

2. Istrazivanje informacija
3. Analiza
4

Implementacija

PLAN

Obuhvaca pregled i identificiranje svih procesa ljudskih potencijala u smislu koji su bili uspjesni
a koji ne. To se radi prikupljanjem, mjerenjem, analiziranjem podataka. Potrebno je utvrditi

podrucja koja je potrebno podvrgnuti benchmarking procesu (Vuji¢, 2004, 146 str.).
Provjeravaju se podrucja:

e Pribavljanja, odabira i rasporedivanja kadrova
e Uvodenja u posao 1 motivacije kadrova

e Inoviranje znanja i promocije kadrova

e Vrednovanje postignuca radnika

e Ocjenjivanje zadovoljstva i odnosa sa zaposlenicima
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ISTRAZIVANJE INFORMACIJA

Istrazuju se informacije potrebne za benchmarking proces. Izvori informacija mogu biti knjiznice,

internet, profesionalne udruge, obrazovne ustanove, konzultanti, ankete, upitnici itd.
ANALIZA

Analiziraju se potroSaci, konkurenti, trziSta i okruzenja. Jedan od rezultata analize je otkrivanje
povoljnih prilika i prijetnji s kojima se poduzece susrece ili ¢e se susresti. Analiziraju se prikupljeni
podaci te ih se usporeduje sa postavljenim pitanjima u procesu planiranja. Tu se posebno naglasava

usporedba s pitanjima vezanim uz zeljeni status poduzeca.

IMPLEMENTACIJA

Implementiraju se nova rjeSenja ili promjene u poduzece kako bi se odrzao korak s konkurencijom.
(Vuji¢, 2004., 149. str)

Prilikom provodenja vanjskog benchmarkinga, a kako bi organizacija profitirala od

benchmarkinga potrebno je utvrditi odredene parametre:

1. odabir organizacija koje su §to sli¢nije vasoj organizaciji po veli¢ini, podruc¢ju djelovanja i vrsti

poslovanja. Naziva se jo§ i usporedba ,,jabuka sa jabukama*.
2. utvrdivanje oglednih primjeraka koji su vam potrebni temeljeni na vlastitim Kkriterijima.
3. razumijevanje i identificiranje trenutne prakse i standarda u Ljudskim resursima/potencijalima.

4. proucavanje izvedbenih parametara i nagrada koje su dobile izabrane organizacije, te postupaka

kojim su zasluzili nagradu.

5. odredivanje najprikladnijeg vremena i vremenskog okvira za implementaciju oglednih

primjeraka (primjera dobre prakse-best practices) u vasu organizaciju.

Kroz benchmarking ljudskih potencijala moze se nauciti kako druge organizacije uspjevaju
napredovati u tom podrucju. Potrebno je identificirati i nauciti na¢ine kako napraviti strategiju
kako bi se zadovoljile potrebe organizacije, npr. koliko je dobra strategija zapos$ljavanja u
pronalasku pravih osoba za sadasnje i buduce potrebe organizacije. Benchmarking pomaze u

utvrdivanju razine uc¢inkovitosti i neophodnih potreba za poboljsanje.
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Pri odabiru organizacija koje ¢e se koristiti za benchmarking potrebno je uzeti u obzir ne samo

najbolje ve¢ i najprikladnije organizacije.

1.5.2. Pristupanje benchmarkingu

Prije provodenja benchmarkinga potrebno je uzeti u obzir nekoliko vaznih faktora. Potrebno je
provesti temeljitu studiju vlastitih ljudskih potencijala. Identificirati podruc¢ja koja se zZele
poboljsati. Identificirati organizacije koje ¢emo korisiti u benchmarkingu. Odrediti prave ljude koji
¢e provoditi benchmarking. Osigurati da su to isti ljudi koji ¢e biti odgovorni za implementaciju
promjena. Dati dopusStenje vlastitim ljudima za razmjenu informacija za organizacijom sa kojom

se obavlja benchmarking unutar zakona. Postivanje nacela povjerljivosti.

Benchmarking se izvodi kako bi se poboljsalo upravljanje ljudskim potencijalima $to zahtjeva
implementiranje promjena. Stoga je vrlo vazno izabrati tim koji ¢e navedena saznanja uspjeti

uskladiti sa poslovanjem organizacije kako bi se postigli $to bolji rezultati.

Ucinkovito koriStenje trziSta radne snage kao konkurentske prednosti:

1. Tvrtka mora imati jasnu ideju o trenutnoj strukturi ljudskih potencijala (znati snage i
slabosti radnika koje trenutno zaposljavaju)

2. Organizacija mora biti svjesna postojeceg stanja ljudskih potencijala te u kojem smjeru
navedeno stanje ¢e trebati mijenjati u buduénosti

3. Ukoliko postoji nesklad izmedu sadasnjeg stanja i stanja koje ¢e biti potrebno u buduénosti

potrebno je poduzeti odredene mjere kako bi se nesklad sveo na nulu.

Proces planiranja ljudskih potencijala (Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, 2006., 146 str.):

1. Predvidanje potrebe za radnom snagom
2. Postavljanje cilja i strateSkog planiranja

3. Primjena programa i evaluacija
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Menadzer ljudskih potencijala ustanovljuje ponudu i potraznju za razliCite vrste ljudskih
potencijala. Potrebno je predvidjeti podrucja unutar organizacije gdje ¢e u buducnosti postojati

manjak ili visak radne snage (statisticke metode, metoda prosudbe)

1. Predvidanje: nakon utvrdivanja odredene kategorije posla ili podrucja vjestina za koje ¢e
postojati potreba u buducnosti tvrtka ga usporeduje sadasnjim stanjem radne snage.

2. Postavljanje cilja i strateSkog planiranja: kod postavljanja cilja paznja se usmjerava na
smanjivanje ili povecanje potrebe za radnom snagom. Izbor strategije potrebne za
djelovanje u smislu smanjenja ili povecanja potrebe za radnom snagom (smanjenje broja
radnika, programi prijevremenog umirovljenja, zaposljavanje privremenih radnika,
izmjestanje, prekovremeni rad i duze radno vrijeme)

3. Primjena programa i evaluacija: kod primjene programa iznimno je vazno izabrati osobu
koja ¢e biti odgovorna za postizanje postavljenih ciljeva, a ujedno i da ima potrebne ovlasti
i resurse za postizanje tih ciljeva Potrebno je redovito izvjestavati kako napreduje primjena
navedenog kako bi se utvrdilo da li se programi odvijaju prema rasporedu, te da su rezultati
programa u skladu sa predvidanjima. Vrednovanje je zavr$ni korak u procesu planiranja.
Potrebno je utvrditi da li je tvrtka uspjela u povecanju ili smanjivanju radne snage te uz

koje troskove.

Tesko je uvijek predvidjeti koliko je potrebno zaposlenika za obavljanje odredene vrste posla.
Sluzba ljudskih resursa mora biti u moguc¢nosti stvoriti ponudu potencijalnih novih zaposlenika

koje bi organizacija bila u stanju zaposliti ukoliko se pokaze potreba.

Aktivnosti pribavljanja utjecu na broj ljudi koji se prijavljuje za radno mjesto, vrstu ljudi koji
se prijavljuju, vjerojatnost da ¢e oni koji se prijavljuju za radno mjesto na kraju i prihvatiti
ponudeni posao.

Izvori pribavljanja radne snage: interni i eksterni natjecaji putem weba i javnih glasila.

Kod internih natjecaja kandidati su poznati tvrtki, upoznati su sa radnim mjestom §to umanjuje

nerealna ocekivanja, brze je i jeftinije popuniti prazna radna mjesta.

Cilj ukupne selekcije 1 procesa rasporedivanja je pronaci najpametnije/najsposobnije ljude 1
rasporediti ih na poslove koji najbolje odgovaraju njihovim talentima. Cesto se opéa

inteligencija cijeni puno vise nego iskustvo.
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Ujedno, jako je bitna minimalizacija greSaka u selekciji 1 rasporedivanju zaposlenika za daljnji

konkurentski poloza;j tvrtke.
Standardi prirodne selekcije:

1. Pouzdanost je stupanj do kojeg je mjera oslobodena nasumicne greske. Ukoliko je
mjera za karakteristiku pouzdana tada je rezultat stala u vremenu i kontekstu.

2. Valjanost je stupanj do kojeg je uspjeSnost pri mjerenju povezana s uspjeSnoscéu u
poslu. Da bi mjera bila valjana mora biti pouzdana.

3. Sposobnost uopcavanja je stupanj do kojeg se valjanost metode selekcije ustanovljena
u jednom kontekstu moze prosiriti i na drugi kontekst. (tri osnovna konteksta su:
razliCite situacije, razliciti uzorci ljudi, razli¢ita vremenska razdoblja)

4. Korisnost je stupanj do kojeg informacija dobivena metodama selekcije povecava
uspjesnost organizacije. Sto je metoda selekcije pouzdanija, valjanija i ima veéu
sposobnost uopéavanja imati ¢e i vecu korisnost.

5. Zakonitost govori da sve metode selekcije moraju se prilagoditi postoje¢im zakonima

i pravni pravilima.

1.5.3. Vrste selekcije

Prilikom postupka selekcije koriste se odredene metode poput intervjua, preporuka i zivotopisa,

testova fizi€ke sposobnosti, testova kognitivne sposobnosti i testova na uporabu droge.
Intervju

Intervju je razgovor koji potice jedna ili vise osoba s ciljem prikupljanja informacija i vrednovanja
kvalifikacija kandidata za zaposlenje. Ispitivaci moraju biti svjesni vlastitih sklonosti, predrasuda
1 osobnih karakteristika koje mogu utjecati na njthovo misljenje o ispitanicima. Inace se moze
dogoditi da intervjui mogu biti nepouzdani, nedovoljno valjani te mogu sadrzavati odredene

predrasude o raznim skupinama ljudi.
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Faze intervjua (Guti¢, Rudelj, 2012, 277. str):

1. Pripreme za intervju = tko ga obavlja, gdje, strukturiranje pitanja

2. Pocetak intervjuiranja = neobvezni pocetni razgovor, ukazivanje na cilj, tijek, svrhu i
trajanje intervjua)

3. Glavni dio intervjua = prikupljanje informacija od kandidata, sluSanje i opazanje kandidata,
vodenje zabiljeski

4. Kiraj intervjua = analizira se sadrzaj

Metode analize rada:

Strukturirani upitnici
Studija radnih performansi
Opazanja

Intervju

Podsjetnik za intervju

[lustracije kroz kriti¢ne incidente

N o a ~ wDnh e

Kombinacija metoda = najéesée strukturirani upitnici uz pomo¢ opazanja i intervjua.

Prilikom postupka prijave za odredenu vrstu posla kandidat prilaze Zivotopise i preporuke.

Razlikujemo nekoliko vrsta preporuka:

1. Preporuka zaposlenika — profesionalno pismo preporuke zaposlenika najbolje ¢e napisati njegov
Sefili nadredeni. Pismo treba sadrzavati analizu zaposlenikovih sposobnosti i budu¢em poslodavcu
ustedjeti vrijeme koje bi u razgovoru za posao inace ulozio u postavljanje pitanja, kroz koja ¢e

doznati viSe o bivSem poslu i sposobnostima kandidata.

2. Preporuka osobnosti - Ovu vrstu preporuke moze napisati bliski prijatelj, obitelj i druge osobe
koje su pojedincu vazne. Ovo pismo istice necije osobne kvalitete i moZze biti korisno u razli¢itim

slucajevima.
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3. Akademska preporuka - Rije¢ je o preporuci koju pise ucitelj, profesor ili trener govoreci o
sposobnostima i kvalitetama zaposlenika u kontekstu obrazovnog sustava i pritom ne mora isticati

dobre rezultate (ocjene) tijekom obrazovanja.
Ujedno razlikujemo i nekoliko vrsta zivotopisa:

1. Kronoloski zivotopis je najéeS¢a vrsta zivotopisa, a naglasak je na kronoloskom redoslijedu

nabrajanja naobrazbe kandidata te prijasnjih poslova koje je isti obavljao.

2. Zivotopis koji isti¢e vjestine kandidata u prvom planu. Struktura Zivotopisa u prvi plan stavlja

vjestine kandidata bez obzira na kronoloski raspored poslova koje je dosad obavljao.

3. Zivotopis koji isti¢e najrelevantnije poslove koje je kandidat dosad radio a koji odgovaraju

poslu za kojeg se natjece. 2

Ukoliko priroda posla zahtjeva mogucée je da poslodavci uvjetuju polaganje testova fizicke

sposobnosti pa i testove na uporabu droge.

Ujedno u postupku selekcije kandidati mogu biti podvrgnuti i testovima kognitivnih sposobnosti
kako bi se izdvojili odredeni pojedinci. Testove kognitivnih sposobnosti ili opée mentalne
sposobnosti je najbolje koristiti zajedno sa procjenom osobnosti kako bi se dobila to¢na predodzba
vezana uz prilagodbu potencijalnog zaposlenika, kao i predvidanje njegovih potencijala. Postoje
razli€ite vrste kognitivnih procjena koje se mogu Koristiti u selekciji zaposlenika, a izbor procjena
se temelji na vrsti odgovora koje poslodavac Zeli dobiti u vezi kandidata, kao 1 zahtjeva pozicije
za koju organizacija zapoSljava. Stoga, kognitivne procjene mogu myjeriti opéu mentalnu
sposobnost, logicko rasudivanje, analiticke vjeStine, apstraktno rasudivanje, numericke
sposobnosti, verbalne sposobnosti, sposobnost vizualizacije, donoSenje odluka i rasudivanje,

brzinu procesiranja, brzinu 1 sposobnost ucenja, itd.

1 https://www.moj-posao.net/Savjet/70863/Preporuke-konkretni-primjeri/53/#ixzz5zscYp6UuA [pristupljeno:
01.rujna 2019].

2 http://www.zivotopis.hr/clanak/koje-vrste-zivotopisa-postoje/1/ [pristupljeno: 01. rujna 2019].
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2. Benchmarking tvrtki Gradska Plinara Zagreb d.o.0., Gradska Plinara Zagreb
Opskrba d.o.o., Hrvatski opskrbljiva¢ prijenosnog sustava d.o.o. i Carlsberg Croatia

d.o.o.

Grupa ZGH se sastoji od 14 podruznica, 8 povezanih drustava i 1 ustanove od kojih povezana
drustva imaju pravnu osobnost te mogu¢nost samostalnog izlaZenja na trziSte a time i samostalnog
upravljanja ljudskim resursima. Zagrebacki holding d.o.o. je ustrojen po divizionalnom modelu
rukovodenja ljudskim resursima. Gradska plinara Zagreb d.o.o. i Gradska plinara Zagreb-Opskrba

d.o.0. su dva povezana drustva unutar Grupe Zagrebacki holding.

2.1. Gradska Plinara Zagreb Opskrba d.o.o.

Gradska plinara Zagreb-Opskrba d.o.o. je trgovacko drustvo u vlasni$tvu Zagrebackog holdinga
d.0.0. Drustvo Gradska plinara Zagreb — Opskrba d.0.0. osnovano je 24.04.2008.g. od strane
Gradske plinare Zagreb d.o.o. temeljem odredbi Zakona o trzistu plina (NN 40/07) i Direktive
2003/55 EZ, kojima je propisana obveza razdvajanja djelatnosti opskrbe plinom od djelatnosti
distribucije plina, $to je osnovni preduvjet za liberalizaciju trziSta energije (prirodnog plina) na

teritoriju RH 1 uskladenje sa pravnim tekovinama EU.

Drustvo u svom sastavu ima 127 zaposlena djelatnika (stanje na dan 31.12.2018.) organizacijski

razvrstanih u pet sektora uklju¢ujuéi i Ured uprave Drustva. 3

l. Uprava Drustva

1. Ured Uprave Drustva
e Sluzba za informatiku

e Sluzba za unutarnju reviziju i kontrolu,

I1l.  Sektor trgovine prirodnim plinom

e Sluzba za nabavu prirodnog plina, nominacije ianalitiku
- Odjel za nominacije

- Odjel za nabavu, analitiku, marketing i izvjeStavanje

3 http://www.gpz-opskrba.hr/0-nama/osnovni-podaci-26/26 [pristupljeno: 27. srpnja 2019].
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« Sluzba ugovaranja i prodaje prirodnog plina
- Odjel za prodaju prirodnog plina poduzetnistvu

- Odjel za prodaju prirodnog plina kuc¢anstvima

IV.  Sektor ekonomskih poslova

o Sluzba kontrole potrosnje, naplate i odnosa s kupcima
- Odjel kontrole potrosnje i naplate

- Odjel za odnose s kupcima

e Sluzba financija, raunovodstva, obrauna i fakturiranja
- Odijel financija
- Odjel racunovodstva

- Odjel obracuna i fakturiranja
e QOdjel poslovnog planiranja i izvjeStavanja

V. Sektor pravnih poslova

e Sluzba pravnih poslova
- Odjel pravnih poslova i ljudskih potencijala

- Odjel zajednickih poslova

e Odjel unaprjedenja kvalitete poslovanja

umirovljenja zaposlenika.

Prilikom planiranja ljudskim resursima bilo internim ili eksternim natjeCajem poduzece

samostalno kreira politiku ljudskih resursa te vodi postupak zaposljavanja, premjestanja ili
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2.2. Gradska plinara Zagreb d.o.o.

Gradska plinara Zagreb d.o.o. obavlja reguliranu energetsku djelatnost distribucije plina. Tvrtka
ima tradiciju poslovanja dugu 157 godina te kroz cijelo razdoblje drzi standard visoke kvalitete
odrzavanja i izgradnje mreZe za prijenosa plina. Vodeca je tvrtka u distribuciji plina u Hrvatskoj,
¢ije je poslovanje u potpunosti u skladu s europskom praksom visokih standarda kvalitete, zastite
i sigurnosti. Cilj tvrtke je krajnjim kupcima osigurati sigurnu i pouzdanu opskrbu plinom te odrzati
povjerenje i zadovoljstvo korisnika plinskog distribucijskog sustava.
Distribucijska mreza proteze se na 3 810 000 m 1 obuhvaca 284.453 potrosaca.
Gradska plinara Zagreb d.o.o.distribuira prirodni plin do korisnika na podru¢ju gradova Zagreba,
Zapresic¢a i Velike Gorice, op¢ina Brdovec, Pusc¢a, Marija Gorica i Dubravica te brine o prosirenju,

sigurnosti, rekonstrukciji i izgradnji distribucijskog sustava.
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//www.plinara-zagreb.hr/o-nama/profil-tvrtke/organizacijska-struktura/210 [pristupljeno:

4 http
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2.3. HOPS d.o.0.

U okviru restrukturiranja hrvatskog elektroenergetskog sektora osnovano je trgovacko drustvo
HEP-Operator prijenosnog sustava d.o.0. (HEP-OPS d.o.0.), koje je zapocelo s radom 4. travnja
2005. godine temeljem Zakona o energiji, Zakona o izmjenama i dopunama Zakona o energiji i

Zakona o trzistu elektri¢ne energije.

Temeljem rjeSenja Trgovackog suda u Zagrebu, od 2. srpnja 2013. godine, o upisu u sudski
registar, povecanju temeljnog kapitala, promjeni tvrtke, predmeta poslovanja i odredbi Izjave o
osnivanju HEP-Operatora prijenosnog sustava d.0.0., to drustvo posluje i sudjeluje u pravnom
prometu pod novim imenom tvrtke koje glasi Hrvatski operator prijenosnog sustava d.o.o.

(skraceno HOPS d.o.0.), na engleskom jeziku Croatian Transmission System Operator Ltd.

HOPS d.o.0. je jedini operator elektroenergetskog prijenosnog sustava u RH i vlasnik cjelokupne
hrvatske prijenosne mreze (naponskih razina 400kV, 220kV i 110kV), te posjeduje dozvolu za

obavljanje energetske djelatnosti prijenosa elektri¢ne energije kao regulirane javne usluge.

HOPS posluje po modelu neovisnog operatora prijenosa, $to podrazumijeva funkcijsku neovisnost
0 maticnom drustvu, Hrvatskoj elektroprivredi d.d., 1 njenim povezanim druStvima, te
nediskriminatorno ponaSanje prema svim korisnicima prijenosnog sustava.

Na dan 31.12.2018.9. u HOPS-u je zaposleno 1.123 radnika.
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Slika 2.: Ustrojstvo HOPS d.0.0.:°

Skupstina

Sluzbenik za
uskladenost

Nadzorni odbor

Interna revizija Uprava drustva Ured uprave
Sektor za razvoj, Sektor za
prikljucenja, izgradnju Sektor za vodenje Sektor za poslovnu . ekonomske,
i upravljanje EES-a integraciju Sektor za triiste pravne, kadrovske |
imovinem opie paslove
Prijenosno Prijenosno Pri]enu:nn Prl]enc:;‘na
o " podrudje podrudje
podrudje Rijeka podrudje Osijek split Zagreb

5 https://www.hops.hr/o-nama [pristupljeno: 27. srpnja 2019].
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2.4. Carlsberg Croatia d.o.o.

Carlsberg Croatia dio je danske grupacije Carlsberg koja je prisutna na vise od 150 svjetskih trzista.
U Hrvatskoj je prisutna u Koprivnici gdje se nalazi pivovara koja je najnovija, najmodernija i
ekoloski najnaprednija u Hrvatskoj. Posebno isticu da svoj uspjeh temelje ponajprije na
zaposlenicima, timu od 300 odgovornih i ambicioznih profesionalaca, predanih ostvarivanju
napretka 1 rasta svoje kompanije i svojoj ulozi u razvoju kompetitivne, uspjesne i odgovorne

industrije piva u Hrvatskoj.

Ustrojstvo Carlsberg Croatia d.o.0.:

. Uprava Drustva

1. Sluzba financija

1. SluZzba marketinga

IV.  Sluzba ljudskih potencijala
V. Sluzba lanca opskrbe kupaca
V1.  Sluzba prodaje

VIl. Sluzba proizvodnje

,»Svaki dan u Carlsbergu predstavlja priliku za osobni i profesionalni razvoj. Potrebna je samo
hrabrost suociti se izravno s izazovima, strast za pobjedom 1 teznja za usavrSavanjem iz dana u
dan. U neprekidnom radu na naSoj strategiji rasta, trazimo talentirane pojedince koji su u stanju
postizati izvanredne rezultate na radnom mjestu koje se neprestano razvija. U kojem god dijelu
Carlsberg grupacije radili, imate priliku ostaviti svoj trag i napraviti znacajan utjecaj na poslovanje

upravo kroz svoje ideje.* ®
Tim rije¢ima zapocinje dio na stranici Carlsberg Croatia d.o.o. koji je predviden za karijere u tvrtki.

Naglasak se stavlja na talentirane pojedince, izvanredne rezultate, konstantan razvoj te osobni
doprinos uspjesnosti tvrtke. Prilikom prvog pregleda potencijalni kandidat dobiva osjecaj da ¢e
njegov rad u tvrtki biti cijenjen te da ga oCekuje adekvatno vrednovanje kroz plaéu, polozaj te
napredak u karijeri.

6 https://carlsbergcroatia.hr/karijera/pridruzi-nam-se/ [pristupljeno: 27. srpnja 2019].

27


https://carlsbergcroatia.hr/karijera/pridruzi-nam-se/

Nadalje se navodi kako tvrtka nastoji Sto brze i1 kvalitetnije prepoznati prave kandidate, zbog Cega
se poseban trud ulaze u proces odabira. Nakon procjene vjestina i kompetencija kandidata, utvrduje

se potencijal kandidata da se dugoro¢no uklopi u vrijednosti kompanijske kulture.
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3. Metodologija

Metodologija rada se temeljila na proucavanju godiSnjih izvjesc¢a te podacima sa internetskih
stranica tvrtki koje su bile obuhvacene benchmarkingom. Nakon prikupljanja relevantnih podataka
pristupilo se metodom intervjua sa zaposlenicima Odjela za ljudske resurse odredene tvrtke kako
bi se stekao uvid u postupak selekcije i pribavljanja kandidate za odredenu vrstu posla, a koji nisu

bili vidljivi kroz ranije prikupljene podatke.

Iako je vecina potrebnih podataka bila ve¢ ranije navedena u godiSnjim izvjes¢ima tvrtki,
zaposlenici koji su pruzili podatke o navedenom, tj. bili sugovornici intervjua, su morali zatraziti

dopustenje nadredene osobe kako bi se razgovor mogao obaviti.

Postupak intervjua se vodio prema unaprijed strukturiranim pitanjima uz daljnja objasnjenja 1
potpitanja potrebna kako bi se doslo do valjanih informacija koje su tada mogle biti usporedene sa

ostalim tvrtkama obuhvacéene benchmarking procesom.

3.1. Pitanja za intervju:

1) Kakav je ustroj organizacije u kojoj ste zaposleni?

2) Koliko zaposlenika uposljavate?

3) Kakva je struktura zaposlenika organizacije vezano uz struénu spremu, godine zivota te omjera
zaposlenih muskaraca i Zena?

4) Koliko dugo ste zaposleni u tvrtki u Odjelu ljudskih resursa?

5) Na koji nacin tvrtka utvrduje potrebe za odredenim radnim mjestom?

6) Koje alate koristite za pribavljanje potencijalnih kandidata?

7) Prilikom objave javnih poziva za zaposlenje da li koristite usluge vanjskih organizacija?

8) Da li imate potpisane ugovore sa odredenim agencijama za zapoSljavanje koje Koristite u
postupku pribavljanja kandidata?

9) Da li koristite odredene internet servise u pribavljanju kandidata poput Moj posao.net ili
LinkedIn?

10) Vodite li paznju o zastiti podataka kandidata?

11) Nakon pribavljanja ponuda kandidata kako vrSite postupak selekcije? (Povjerenstvo)
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12) Da li su ¢lanovi Povjerenstva za selekciju kandidata uvijek u istom sastavu ili se mijenjaju
ovisno o prirodi posla?

13) Da li razgovoru za posao sa kandidatima prethode odredena psiholoska testiranja?

14) Prilikom razgovora za posao da li se navedeni razgovor obavlja jednokratno ili u nekoliko
navrata?

15) Nakon zaposljavanja kandidata da li se prati njegov razvoj i prilagodba unutar tvrtke?

16) Poticete li zaposlenike na daljnja usavrSavanja?

17) Postoji li sustav vrednovanja rada zaposlenika?

18) Poticete li moguénosti promjene radnog mjesta unutar tvrtke, neovisno prema gore ili dolje?

19) Na koji nacin su zaSti¢ena prava zaposlenika? (Kolektivni ugovor)

20) Da li postoji razlika izmedu zapoSljavanja djelatnika putem javnog poziva i usluga agencija za

zaposljavanje?
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3.2. Tvrtke obuhvaé¢ene benchmarkingom

U dolje navedenoj tablici i grafickom prikazu vidljiva je usporedba predmetnih tvrtki glede

broja zaposlenika, zastupljenosti Zena, stru¢ne spreme i1 godiSta zaposlenika kako bi se

naglasile slicnosti i razlike tvrtki obuhvaéenih postupkom benchmarkinga.

Tablica 1. Usporedba predmetnih tvrtki

Tvrtka HOPS Gradska Gradska Carlsberg
d.o.o. plinara Zagreb | plinara Croatia
- Opskrba | Zagreb d.o.o.
d.o.o. d.o.o.
Ustrojstvo d.o.o. d.o.o. d.o.o. d.o.o.
Broj 1.123 127 409 310
zaposlenika
M 918 64 312 230
Z 205 63 97 80
Stru¢na
sprema
NKV, PKV, 164 0 14 11
KV, VKV,
NSS
SSS 448 62 170 214
VSS 92 22 130 28
VSS 384 43 91 55
MR, DR 35 0 4 2
Godiste




20-30 88 40 11 61
31-40 246 33 66 105
41-50 289 31 125 93
51-60 355 19 120 50

61+ 145 4 87 1

Graf 1. Usporedba predmetnih tvrtki sa omjerima prema prethodno navedenim

parametrima

Usporedba predmetnih tvrtki
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U gore navedenom grafu vidljivo je da HOPS d.o.0. ima najvise zaposlenika u usporedbi za
ostalim tvrtkama obuhvacenih benchmarkingom (¢ak oko 1.000 zaposlenika vise u usporedbi sa

Gradskom plinarom Zagreb - Opskrbom d.o.0.). Kao i najve¢i udio zaposlenika sa nizom
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stru¢nom spremom i godinama zivota preko 61 godine. Najbolji omjer zaposljavanja muskaraca i

zena ima Gradska plinara Zagreb - Opskrba gdje je omjer 51:49 % (64:63 osobe).

3.3. Postupak benchmarkinga

Postupak benchmarkinga je tekao tako da je prvo raden unutarnji benchmarking dvije tvrtke
Gradska plinara Zagreb d.o.o. i Gradska plinara Zagreb-Opskrba d.0.0. unutar grupe Zagrebacki

holding d.o.o. gdje se utvrdivao postupak selekcije i pribavljanja ljudskih potencijala.

U obje tvrtke rezultat istrazivanja je identican Sto se i podrazumijeva jer se radi o tvrtkama koje
iako neovisno djeluju na trzistu obuhvacena su pravilima Grupe koja je u 100 %-tnom vlasnistvu

jedinice lokalne uprave, u ovom slué¢aju Grada Zagreba, te ih obvezuju ista pravila poslovanja.

Nadalje se radio postupak vanjskog benchmarkinga sa tvrtkom HOPS d.o.0. koja je kao i prethodne
dvije tvrtke neovisna na trzistu, ali ipak se nalazi unutar grupe HEP d.o.o0. koja je u drzavnom
vlasniStvu. Utvrdeno je da navedena tvrtka posluje prema slicnom principu Sto se ti¢e postupka
selekcije i pribavljanja kandidata. Prilikom benchmarkinga sa tvrtkom HOPS d.o.0. utvrdeno je da
i u tom slucaju nema odstupanja od pravila na koji nacin se pribavljaju i koriste ljudski potencijali
1z razloga §to se sve predmetne tvrtke bave istom vrstom posla, prodajom energenata na trzistu, tj.

opskrbnog sustava.

Daljnjim postupkom vanjskog benchmarkinga usporedivao se navedeni postupak sa tvrtkom

Carlsberg Croatia d.0.0. koja posluje na trzistu Republike Hrvatske unutar grupe Carlsberg d.o.o.

Kako navedena tvrtka ne posluje kao izdanak drzavne ili lokalne uprave ve¢ iskljucivo na
slobodnom trzistu prodavajuci alkoholna pica, pristupilo se postupku benchmarkinga kojim bi se

utvrdio da li postoje razlike u postupku pribavljanja i selekcije kandidata.

Utvrdeno je da zaista postoje razlike koje nisu toliko izraZene a opet omogucavaju tvrtki da izabere

najbolje kandidate bez drasti¢nog povecanja troskova same selekcije i pribavljanja kandidata.

Najveca razlika se odnosi na postupak studija slucaja, centara procjene, igre uloga itd., koje se
obavljaju prilikom intervjua kandidata za odredenu vrstu posla. Samo trajanje postupka selekcije

se prolongira na 2-3 intervjua u kojem su prisutni razni ispitanici koji svaki u svojoj domeni
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poslovanja daje svoje opazanje o kandidatu. Time se pokusava kvalitetnije procijeniti kandidata

kako bi se otklonile daljnje potencijalne poteskoce nakon zaposlenja istoga.

Najveca utvrdena razlika izmedu sve 4 tvrtke se odnosi na krajnji postupak vrednovanja kandidata
koji se izvodi nakon zaposlenja najboljeg kandidata u kojem se vrednuje krajnji rad zaposlenika u
odredenom vremenu. U prethodne tri tvrtke ne postoji sustav vrednovanja iz razloga nepostojanja
uredbe/pravilnika o radnom mjestu gdje bi bila to¢no nabrojena zaduzenja odredenog radnog
mjesta, te nedostatak plana razvoja kojim bi se utvrdilo da li je odredeni zaposlenik dobar izbor za
odredenu vrstu posla. Navedenim se otvaraju mogucénosti raznih insinuacija kako zaposlenici

drzavnih/gradskih/lokalnih tvrtki se karakteriziraju kao neradnici.

Ujedno, zaposlenici tvrtke Carlsberg Croatia d.o0.0. proizvode opipljive proizvode, alkoholna pic¢a,
koja kod zaposlenika stvara osjecaj zadovoljstva i pripadnosti tvrtki koja posluje na svjetskom

trzistu a pritom postivajuéi sva prava iz radnog odnosa.

3.4. Natjecaji

Prilikom potrebe za odredenim radnim mjestom objavljuju se interni ili eksterni natjecaji (javni
pozivi) na koje se javljaju potencijalni kandidati. Interni natjecaji se objavljuju na stranicama

tvrtke, najCeScée internim stranicama kojima imaju pristup zaposlenici (Intranet).

Unutar Grupe Zagrebacki holding doneSena je Uputa o postupku zaposljavanja u Zagrebackom
holdingu d.o.0. koja se koristi kao smjernica u svim podruznicama, povezanim druStvima i
ustanovama unutar Grupe. U navedenoj je utvrdeno kako se prilikom zaposljavanja neovisno da li
se radi o premjeStanjima unutar organizacije ili novom zapoSljavanju mora voditi Planom
poslovanja odnosno Planom zaposljavanja radnika te sa brojem izvrSitelja konkretnog radnog
mjesta utvrdenim opéim aktom kojim je u organizacijskoj jedinici regulirano pitanje

sistematizacije radnih mjesta i broja izvrsitelja.

Obje vrste natjecaja se objavljuju na inicijativu Sluzbe za ljudske resurse tvrtke odnosno direktora
tvrtke u kojoj postoji potreba zaposljavanja na odredeno radno mjesto vodeci se obrascem internog
poziva potrebe za radnicima. Potom se trazi suglasnost Sektora upravljanja ljudskim resursima i

pravnih poslova tvrtke u kojoj se podruznica/povezano drustvo/ustanova nalazi (mati¢na tvrtka),
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te suglasnost predsjednika Uprave. Navedeno se tada Salje u Gradsko poglavarstvo gdje putem
nadleZznog Gradskog ureda navedeno potpisuje gradonacelnik iz razloga $to se navedena tvrtka

nalazi u vlasnistvu jedinice lokalne samouprave, te podlijeze zakonima koji utvrduju navedeno.

Uvjeti natjecaja su navedeni u samom obrascu internog natjecaja kojim se iskazuje potreba za
zaposlenicima za odredeno radno mjesto unutar tvrtke, gdje se utvrduje naziv radnog mjesta,
potrebna stru¢na sprema, visina koeficijenta, rok za prijavu, te ukoliko postoje jos neki uvjeti za
tocno odredeno radno mjesto poput vozacke dozvole i sl. U natjeCaju se navodi 1 koju
dokumentaciju je potrebno dostaviti, zivotopis, diplome/svjedodzbe o zavrSenom Skolovanju,
potvrde sa HZMO-a itd, te ujedno je potrebno priloziti i suglasnost nadredene osobe kojoj se
dozvoljava da potencijalni kandidat pristupi natjeCaju. Navedena suglasnost se daje u sluc¢aju da
nadredena osoba potvrduje da izostanak potencijalnog kandidata sa trenutnog radnog mjesta nece

uzrokovati poteSkoce u obavljaju redovitog poslovanja tvrtke.

U pravilu najvise poteskoca potencijalni kandidat ima u pribavljanju navedene suglasnosti iz
razloga §to je osoba zaposlena na to¢no odredeno radno mjesto potrebno za obavljanje djelatnosti
tvrtke te ne postoji adekvatna zamjena koja u kratkom vremenu moze preuzeti obveze i
odgovornosti potrebne za obavljanje navedenog posla. U navedenom sluc¢aju potencijalni kandidat
jos uvijek moze pristupiti internom natjecaju ali u pravilu biva odbijen jer iako je zelja za osobnim
napretkom kroz poslovanje tvrtke velika, samo poslovanje tvrtke putem pojedinacnih poslovnih

procesa biva ugrozeno.

Eksterni natjecaji (javni pozivi) se objavljuju na stranicama tvrtke, te putem weba i njoj imaju
pristup svi potencijalni kandidati. Radi se o javnom pozivu za iskazivanje interesa za odredeno
radno mjesto. Navedeni natjecaji se objavljuju i u javnim glasilima, na stranicama Hrvatskog
zavoda za zaposljavanje, raznim web portalima koji su specijalizirani za objavu potencijalnih
radnih mjesta itd. Razlika u natjeCajima je u postojanju tj. nepostojanju uvjeta o davanju
suglasnosti nadredene osobe za prelazak na novo radno mjesto. Prilikom ove vrste natjecaja
potencijalni kandidati mogu priloZiti preporuke bivsih poslodavaca i razne potvrde o zavrSenim
teCajevima koje smatraju da bi bili relevantni prilikom postupka selekcije kandidata od strane

tvrtke koja je navedeni natjecaj i objavila.
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3.5 Selekcijski postupak

Nakon zaprimanja prijava kandidata, neovisno da li se radi o internom ili eksternom natjecaju, radi
se provjera valjanosti prijave, tj. da li je priloZena potrebna dokumentacija te ukoliko je prijava
kompletirana. Navedeni postupak obavlja Povjerenstvo za selekciju kandidata koje nakon toga vrsi
selekciju kandidata koji ¢e biti pozvani na razgovor. Navedeno povjerenstvo je tijelo unutar tvrtke
ustrojeno za selekciju kandidata kao 1 za utvrdivanje najboljeg kandidata za to¢no odredeno radno

mjesto.
Selekcijski postupak sastoji se od:

- selekcije kandidata na temelju zaprimljene dokumentacije (zamolbi, Zivotopisa, te ostale

prilozene dokumentacije kojom se dokazuje postojanje uvjeta propisanih natje¢ajem).

- moguceg testiranja kandidata, ovisno o radnom mjestu za koje se kandidat prijavljuje (testovi
opceg znanja, stru¢nih znanja, opée pismenosti, informati¢ke pismenosti, strukturirani intervju,

psihologijsko testiranje itd.)

- selekcijskog razgovora sa kandidatima koji zadovoljavaju uvjete utvrdene javnim pozivom, a

koje provodi povjerenstvo imenovano u tu svrhu.

Sa potencijalnim kandidatima se obavlja intervju u kojem se temeljem odgovora kandidata te
opceg dojma utvrduje da li je navedena osoba zadovoljila kriterije za zaposljavanje na to¢no
odredenu poziciju. Navedeni intervju strukturira povjerenstvo kako bi se izdvojili najbolji
kandidati, koriste¢i kombinaciju metoda, koji ¢ine u pravilu strukturirani upitnici uz pomoc¢
opazanja i intervjua. Nakon obavljenog razgovora Povjerenstvo izraduje izvje$¢e kojim Upravu
drustva izvjeStava o samom postupku selekcije kandidata. Navedeno se odnosi na broj
zaprimljenih prijava, broj valjanih prijava, broj osoba koje su pozvane na razgovor, tko je pristupio

razgovoru te razloge koji su doveli do kandidata kojeg Povjerenstvo preporuca za zaposljavanje.

Ukoliko je Uprava suglasna sa preporukom Povjerenstva kandidat se zapos$ljava. Tada se priprema
ugovor o radnom odnosu koji se sklapa na odredeno ili neodredeno vrijeme u kojem su navedeni
svi ostali podaci o koeficijentu, nazivu radnog mjesta te ostalim pravima i obvezama prema

Kolektivnom ugovoru za zaposlenike (ukoliko navedeni postoji).

36



Ukoliko je za odredeno radno mjesto potrebna obuka u pravilu se potpisuje ugovor na odredeno
vrijeme u vremenu od 3 mjeseca do godine dana, te nakon zadovoljavanja uvjeta obuke osoba

dobiva ugovor o radu na neodredeno vrijeme.

Poslodavac povremeno ima potrebu za zaposljavanjem radnika na odredeno vrijeme uslijed
povecanog obujma posla u tvrtki. Zaposljavanje na odredeno vrijeme se radi preko Agencija za
privremeno zaposljavanje koje se biraju putem postupka javne nabave sa kojima se sklapa okvirni
sporazum te se potpisuje ugovor. Agencija nudi dva oblika zaposljavanja: gdje oni obavljaju
postupak selekcije i gdje poslodavac obavlja postupak selekcije nad kandidatima. U prvom slucaju
postotak koji agencija zaracunava je veci. Oba su oko 2% od place kandidata koji je konacno 1
zaposlen. Trosak tvrtke za zaposlenika putem Agencije i direktno putem Sluzbe za ljudske resurse
je isti jer se radi o istim koeficijentima ali postupak zaposljavanja se pojednostavljuje. Razlika se
odnosi jedino u tome $to iako je troSak radnika isti Sto se tice visine place, razlika se odnosi na
¢injenicu $to u takvoj vrsti ugovora nisu obuhvacena ostala materijalna prava radnika utvrdena
Temeljnim kolektivnim ugovorom kao §to je naknada za prijevoz, bozi¢nica, regres itd., ¢ime se
ukupni troSak za navedenog radnika uvelike smanjuje. Ukoliko nakon isteka vremena za koje je
radnik zaposlen na odredeno vrijeme jo§ uvijek postoji potreba za to radno mjesto navedeni se
moze zaposliti na neodredeno vrijeme bez ponovnog provodenja postupka selekcije te internih

natjecaja iliti javnih poziva.

Zagrebacki holding d.o.o. raspolaze i Bazom podataka kandidata. U predmetnu Bazu unose se
podaci kandidata koji su pristupili prethodnim natjecajima za zapoSljavanje ali nisu zaposleni te
se navedena baza moze koristiti za buduce natjecaje, tj. buduce potrebe za zaposljavanjem ¢ime se

kontaktira kandidat da pristupi natjecaju, te postupku daljnje selekcije.
HOPS d.o.o.

Postupak pribavljanja i selekcije kandidata je identi¢an kao 1 kod tvrtki unutar Grupe Zagrebacki
holding osim §to krajnju suglasnost za zaposljavanje potpisuje predsjednik uprave, a ne celnik

jedinice lokalne uprave ili samouoprave
Carlsberg Croatia d.o.o.

Kao i u prethodne tri tvrtke postupak selekcije se razlikuje od polozaja u tvrtki koji ovisi da li se

zapoS$ljava kandidat na poslove u proizvodnji ili na rukovodece mjesto.
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Proces pribavljanja ljudskih potencijala zapoc€inje internim natjecajem ili javnim pozivom putem

natjecaja kojim se iskazuje potreba za tocno odredeno radno mjesto.

Interni natjecaji se obavljaju putem internih web stranica putem koje se zaposlenici mogu javiti na
odredenu objavljenu ponudu. Zaposlenici se prijavljuju izravno ili putem preporuke nadredene

osobe koja smatra da bi zaposlenik bio dobar izbor za odredeno radno mjesto.

Prilikom objave javnih poziva tvrtka se oslanja na web stranicu tvrtke koja nudi podatke o
postupku prijave, putem odredenih drugih portala poput Moj Posao, agencija za zaposljavanje,
putem pretrazivanja odredenih profila na LinkedIn-u, a za nize rangirana zanimanja unutar tvrtke

koriste se usluge Hrvatskog zavoda za zaposljavanje te studentskih centara.

Nakon procesa regrutacije i prikupljanja dovoljnog broja prijava zapo€inje proces selekcije—
odabira najboljih kandidata za pojedino radno mjesto. Glavnu ulogu u ovom procesu imaju
psiholozi koji na temelju razlicitih testova pokusavaju zakljuciti koji kandidat svojim profilom
najbolje odgovara zahtjevima pojedinog radnog mjesta. Proces selekcije u pravilu zavrSava
intervjuiranjem kandidata koji su ostvarili povoljan uradak na testovima. Intervjue provode
predstavnik sluzbe ljudskih potencijala i izravno nadredeni buduéem =zaposleniku. Kod
zaposljavanja na rukovodeca radna mjesta uz gore navedene predstavnike tvrtke intervjuu

prisustvuje i regionalni menadZment te kona¢nom zaposlenju mogu prethoditi 2-3 razgovora.

Obicno se nakon provodenja intervjua sa svim kandidatima donosi odluka o tome kojeg od njih ¢e
se zaposliti, ali ponekad kandidati mogu pristupiti 1 drugim oblicima procjene 1 testiranja, kao Sto
su studije slucaja, centri procjene, igre uloga itd., a sve radi kvalitetnije procjene ponasanja u

realnim situacijama.

Kroz sve ovo prolazi se kako bi se posao ponudio kandidatima koji imaju najvecu vjerojatnost
njegova uspjesnog obavljanja. Nastoji se pronaci zaposlenike koji se uklapaju preko stru¢nih
zahtjeva odredenog radnog mjesta a tako i u organizacijsku kulturu, ¢ime se pokuSava osigurati

dugorocan uspjeh kompanije te uspjesne i motivirane zaposlenike.
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Obrada i zaStita osobnih podataka kandidata u selekciji i regrutaciji

Tijekom procesa regrutacije i1 selekcije tvrtka prikuplja, obraduje, pohranjuje osobne podatke
kandidata kako bi obradili prijave za posao. Navedeni osobni podaci kandidata su potrebni kako
bi se provele razne aktivnosti povezane s prijavom za posao u tvrtki te radi postivanja obveza
postupka zaposljavanja i obveza trgovackog drustva. O svim pojedinostima i detaljima vezano za
prikupljanje, obradu i ¢uvanje osobnih podataka kandidata za pozicije unutar Carlsberga Croatia

pravovremeno se informiraju svi sudionici selekcijskih procesa.

Politika tvrtke je da se osobni podaci ne ¢uvaju dulje no $to je to potrebno. Svi kandidati ukljuc¢eni
u uze krugove selekcije potpisuju obrazac pristanka ¢ime tvrtki dozvoljavaju ¢uvanje dostavljenih
osobnih podataka na razdoblje od 2 godine od datuma potpisa — na taj na¢in mogu se ponovno
kontaktirati osobe u slu¢aju da se otvori radno mjesto za koje Sluzba za ljudske potencijale smatra
da bi ti kandidati odgovarali. Kandidati mogu u bilo kojem trenutku i bez ikakvih posljedica povuéi

svoju privolu ili zatraziti brisanje osobnih podataka.

U tvrtki ne postoji Temeljni kolektivni ugovor kojima se odreduju koeficijenti zaposlenika ve¢ je
visina pla¢e utvrdena vanjskim benchmarkingom sa stanjem na trziStu koja je predvidena za
odredenu vrstu posla. Bilo kakvo povecanje placa uslijed veée radne ucinkovitosti ili prelaska na
novu poziciju unutar tvrtke vodi se Pravilnikom o radu. Za svako radno mjesto ili grupu poslova
radi se Plan razvoja kojim se odreduju ocekivanja od zaposlenika. Ukoliko se navedena o¢ekivanja
ispune djelatnik se moze redovno ili izvanredno nagraditi a navedeni bonus se odreduje internim

dokumentima tvrtke.

Za razliku od prethodno navedenih tvrtki Carlsberg d.0.0. ima razvijen sustav vrednovanja
zaposlenika utvrden navedenim planom razvoja kojim se postavljaju ciljevi u odredenom
vremenskom razdoblju. Zaposlenik po isteku razdoblja biva ocjenjen ocjenama od 1-5 (1-ne
zadovoljava, 5-izvanredan) te se po navedenom postupa u vidu posebnog nagradivanja ili

ocjenama koje su ispod oc¢ekivanja izvedbe, te shodno tome postupa.

Nadalje tvrtka navodi da poStuju i poti¢u pravilnu ravnotezu vremena provedenoga na poslu i
privatnog zivota. U tu svrhu dio korporacijske kulture je fleksibilno radno vrijeme,
subvencioniranje toplih obroka, poticanje na aktivno sudjelovanje u sportskim i drustvenim

aktivnostima te razli¢ite pogodnosti koje tomu idu u prilog.
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Fleksibilno radno vrijeme je oblik radnog vremena koji omogucava zaposlenicima, kojima priroda
posla to omogucava, da odrade posao pod uvjetima da ne moraju biti prisutni na svom radnom

mjestu u tvrtki nekoliko puta u mjesecu pod uvjetima da je zadani posao izvrSen postivajuci

rokove.
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4, Zakljucak

Prilikom benchmarkinga tvrtke Carlsberg Croatia d.o.o. utvrdeno je kako predmetna tvrtka puno
vise paznje posvecuje potencijalnim kandidatima za odredeno radno mjesto. Navedeno se odnosi
na postupak selekcije koji u pravilu za istu razinu zaposlenja kod sve tri tvrtke traje duze kako bi

se izabrao najbolji kandidat.

Velika paznja se posvecuje djelatnicima kojima se sugerira kako su oni vazan dio tvrtke te se

izgraduje osjecaj osobnog doprinosa, te polozaja u tvrtki koja napreduje.

Dok se u ostale tri tvrtke na stranicama objavljuju op¢éi podaci o poslovanju, u Carlsbergu se velika
paznja posvecuje ljudskom kapitalu koji su zasluzni za dobro poslovanje tvrtke. Osjec¢aj ponosa
zaposlenika je vrlo vazan jer time se pobuduje i1 predaniji rad za dobrobit svih zaposlenika. Izvoz
proizvoda na trziSta izvan Hrvatske 1 Europske unije, posebice Singapura (Sommersby) pobuduje
osjecaj ponosa zaposlenika. Naravno, radni uvjeti poput radnog prostora, visine place, beneficija

zaposlenika uvelike doprinosi opéem dojmu.

lako zaposlenici ostale tri tvrtke obuhvacene benchmarkingom po uvjetima rada su na prili¢no
istoj razini osjecaj pripadnosti tvrtki nije toliko izraZzen. To moZe ovisiti i 0 samoj prirodi proizvoda
koji se plasira na trziSte. Struja i plin su energenti koje koriste gradani Republike Hrvatske
neovisno u tvrtki u kojoj su zaposleni a koji mnogi smatraju kao ,,nuzno zlo* koji se mjesecno
moraju placati u obliku reZija. Proizvodi tvrtke Carlsberg se povezuju uz osjecaj zadovoljstva

prilikom situacija koje vezujemo uz dogadanja koja nisu stresna.

Vrlo je vazno nakon odredenog vremena pratiti rad novozaposlenog djelatnika kako bi se utvrdila
opravdanost zaposljavanja na odredeno radno mjesto. Navedeno obuhvaca ne samo vjestine i
znanja potrebne za obavljanje navedenog radnog mjesta nego i integraciju zaposlenika u razne

timove unutar organizacije.

Prve tri tvrtke obuhvacdene benchmarkingom nemaju adekvatan sustav utvrdivanja vrednovanja
ve¢ se vode pasivnom nacinu kojim zaposlenike poticu na prelazak na neko novo radno mjesto
unutar organizacije gdje smatraju da bi navedeni mogao bolje iskoristiti svoje prednosti u

obavljanju druge vrste posla unutar organizacije ili izvan nje.
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Usporeduju¢i tvrtku HOPS d.o.0., Gradsku plinaru Zagreb d.o.o. 1 Gradsku plinaru Zagreb-
Opskrbu d.o.o. utvrdeno je kako su sve tri tvrtke slicne po unutarnjem ustrojstvu 1 postupku

selekcije kandidata za zaposljavanje na odredeno radno mjesto.

Razlike se odnose u postotku zaposljavanja musSkaraca i Zena te stru¢noj spremi i ukupnom broju
zaposlenika. Na najvecu razliku nailazi se kod ukupnog broja zaposlenika tvrtke HOPS d.o.o. 1
Gradska plinara d.o.o. pri ¢emu se nailazi na razliku od oko 1.000 ljudi za relativno istu vrstu posla
— prodaju energenata/prijenosnog sustava. Razlog tome je unutarnje ustrojstvo tvrtke HOPS d.o.0.

1 rasporedivanju zaposlenika na odredene vrste posla.

Sama vrsta posla te podrucje obavljanja djelatnosti ¢ini najvecu razliku u predmetnim tvrtkama.
HOPS d.o.o0. posluje na podrucju cijele Republike Hrvatske dok Gradska plinara Zagreb d.o.o.
posluje na podrucju grada Zagreba, Zapresica i Velike Gorice, a Gradska plinara Zagreb — Opskrba
d.o.o. ograni¢ena je na podrucje grada Zagreba, odnedavno i na podrucje Bjelovara, nakon kupnje
tvrtke Elektrometal d.o.0. iz Bjelovara. Ujedno, tome pridonosi i sama vrsta energenta kojim se
posluje na trzistu. Dok Gradska plinara Zagreb — Opskrba d.0.0. obavlja distribuciju plina za koju
infrastrukturu nemaju sva kuéanstva u gradu Zagrebu a shodno tome niti u Republici Hrvatskoj,
tvrtka HOPS d.o.o. lakse nalazi kupce svojih proizvoda zbog ve¢ uredene infrastrukture i zbog
same vrste energenta koje prodaju. Tocnije, kuéanstva se prije odluc¢uju za kupovinu energenta

struje nego plina iz razloga Sto za plin postoje i1 adekvatne zamjenske sirovine.

lako sve Cetiri tvrtke imaju slican nacin pribavljanja i selekcije kandidata u slu¢aju tvrtke Carlsberg
sam postupak pribavljanja kandidata, posebice za upravljacki menadzment, obuhvaca usluge i tzv.
Head Hunter agencija, savjetnika za uposljavanje novih kadrova, koje daju prijedloge potencijalnih
kandidata. Ujedno koristenje profila na LinkedIn-u kao bazu potencijalnih kandidata razlikuje ih

od prethodnih tvrtki obuhvaéenih benchmarkingom.

Sve tvrtke posvecuju paznju zastiti osobnih podataka kandidata, te prilikom pristupanja
selekcijskom postupku traze pismenu privolu kandidata kako bi mogli koristiti njihove osobne

podatke. Navedena se daje na rok od godine ili dvije godine, a moze se povuci u svakom trenutku.
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Istrazivanja i analize pokazuju da su moderne kompanije lose u zaposljavanju novih osoba jer niti
koriste odgovarajuc¢e procese niti prate dovodi li njihova politika zapoSljavanja odgovarajuce

kadrove u njihovo okruzenje.

Postupak razgovora za posao unutar tvrtke obavljaju ¢lanovi povjerenstva, a problem nastaje zato
kandidati za odredeno radno mjesto. To je i jedan od najveéih problema zaposljavanja kandidata
koji nisu najbolji za navedeno radno mjesto jer clanovi Povjerenstvu nisu nuzno i najbolji kandidati
za Clanove povjerenstva. Time se dovodi u pitanje i sam izbor clanova tj. upravljackog

menadzmenta koji ih imenuje $to se odrazava i na poslovanje tvrtke.

Samo kroz pravilnu selekciju kandidata te zapoSljavanje najboljeg kadra tvrtka mozZe u potpunosti
ispuniti svoj potencijal. Zaposljavanje kandidata koji nemaju potrebne vjeStine i znanja za
obavljanje odredene vrste posla povla¢i mnoge negativne konotacije vezane uz sam imidz tvrtke
Sto posljedi¢no utjeCe 1 na goodwill iste koji se moze kvantificirati kroz poslovna izvjesca, a time

i na krajnje poslovanje.
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