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SAZETAK

Primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa predstavlja klju¢ni faktor za
postizanje organizacijskog uspjeha i konkurentske prednosti. Strategijski menadzment ljudskih
resursa obuhvaca sveobuhvatan pristup upravljanju ljudskim potencijalima s ciljem
uskladivanja ljudskih resursa s organizacijskim ciljevima. To ukljucuje planiranje, regrutiranje,
selekciju, razvoj, motivaciju i zadrzavanje zaposlenika na nacin koji podrzava postizanje
organizacijske strategije. Ukljucivanje odjela ljudskih resursa u proces strategijskog planiranja
omogucuje uskladivanje ljudskih potencijala s poslovnim zahtjevima i dugoro¢nim ciljevima
organizacije. Kroz sustavno razumijevanje potreba ljudskih resursa, odjel ljudskih resursa moze
identificirati kljune kompetencije i vjestine potrebne za ostvarenje organizacijske strategije.
Vazan aspekt primjene strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa je razvoj
zaposlenika. Kroz pravilno usmjerene programe razvoja, organizacija moze poboljsati
sposobnosti i kompetencije svojih zaposlenika, potaknuti njihov profesionalni rast i razvoj te
osigurati da se njihove vjestine usklade s potrebama posla i brzim promjenama u okolini.
Motivacija zaposlenika takoder igra klju¢nu ulogu u primjeni strategijskog menadzmenta
ljudskih resursa. Kroz pravilno osmisljene motivacijske strategije, odjel ljudskih resursa moze
potaknuti visoku angaziranost zaposlenika, povecati njihovu produktivnost i lojalnost prema
organizaciji. Zadrzavanje klju¢nih talenata postalo je izuzetno vazno u suvremenom poslovnom
okruzenju. Odjel ljudskih resursa treba primijeniti strategije zadrzavanja zaposlenika kako bi
se osiguralo da organizacija zadrZi svoje najvrijednije resurse. To ukljucuje pruzanje razvojnih
mogucénosti, konkurentne kompenzacijske pakete, fleksibilne radne uvjete 1 pozitivnu radnu

kulturu.

Kljucne rijeci: Strategijski menadzment, Ljudski resursi, Strategija, Prednost



ABSTRACT

The application of strategic management in the human resources department is a key factor for
achieving organizational success and competitive advantage. Strategic management of human
resources includes a comprehensive approach to the management of human resources with the
aim of harmonizing human resources with organizational goals. This includes planning,
recruiting, selecting, developing, motivating and retaining employees in a manner that supports
the achievement of organizational strategy. The inclusion of the human resources department
in the strategic planning process enables the alignment of human resources with the business
requirements and long-term goals of the organization. Through a systematic understanding of
human resources needs, the human resources department can identify the key competencies and
skills needed to achieve the organizational strategy. An important aspect of the application of
strategic management in the human resources department is employee development. Through
properly targeted development programs, an organization can improve the abilities and
competencies of its employees, encourage their professional growth and development, and
ensure that their skills are aligned with the needs of the job and the rapid changes in the
environment. Employee motivation also plays a key role in the application of strategic human
resource management. Through properly designed motivational strategies, the human resources
department can encourage high employee engagement, increase their productivity and loyalty
to the organization. Retaining key talent has become extremely important in today's business
environment. The HR department should implement employee retention strategies to ensure
that the organization retains its most valuable resources. This includes providing development
opportunities, competitive compensation packages, flexible working conditions and a positive

work culture.

Keywords: Strategic management, Human resources, Strategy, Advantage



1. UVOD

U suvremenom poslovnom okruzenju, efikasno upravljanje ljudskim resursima predstavlja
kljucni faktor uspjeha organizacija. Odjel ljudskih resursa ima sve vecu ulogu u postizanju
strateSkih ciljeva 1 dugoro¢ne odrzivosti organizacije. Upravo iz tog razloga, primjena
strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa postaje neophodna za postizanje
konkurentske prednosti i postavljanje organizacije na put uspje$nog rasta i razvoja. Strategijski
menadzment se odnosi na proces donoSenja dugorocnih ciljeva i planova koji omogucavaju
organizaciji da se prilagodi promjenama u okolini, identificira svoje prednosti i konkurentske
prednosti te postigne zeljene rezultate. Primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih
resursa znaci da se upravljanje ljudskim potencijalima promatra kao strateski prioritet koji je
uskladen s ciljevima organizacije. Ovaj pristup pretpostavlja da ljudski resursi predstavljaju
kljuénu vrijednost organizacije te da njihova adekvatna upotreba moze biti izvor konkurentske
prednosti. Primjenom strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa, organizacija stavlja
naglasak na planiranje, regrutiranje, razvoj, motivaciju i zadrzavanje kvalificiranog osoblja koje
je uskladeno s ciljevima organizacije. Ovaj rad istrazuje primjenu strategijskog menadZmenta
u odjelu ljudskih resursa, isti¢u¢i njegovu vaznost i koristi za organizaciju. Analizirat ¢e se
kljuéne komponente strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa, ukljucujuci
planiranje radne snage, regrutiranje, razvoj zaposlenika, motivaciju, nagradivanje i zadrzavanje
talenata. Takoder ¢e se istraZiti kako primjena strategijskog menadZmenta moZe podrzati
ostvarivanje strateSkih ciljeva organizacije, poboljSati poslovne rezultate i1 stvoriti odrzivu
konkurentsku prednost. Kroz ovaj rad, bit ¢e naglaseno da je integracija strategijskog
menadzmenta u odjelu ljudskih resursa klju¢na za uspjeh organizacije u dana§njem dinami¢nom
i konkurentnom poslovnom okruzenju. Samo kroz uskladivanje ljudskih resursa s ciljevima
organizacije te njihovo usmjeravanje prema strateSkom planiranju i izvrSavanju, organizacija

moze ostvariti svoj puni potencijal i posti¢i dugoro¢ni uspjeh.



1.1. Problem i predmet istraZivanja

Problem i predmet istrazivanja u ovom specijalistickom radu obuhvacaju razne aspekte kao i
pitanja. Najprije, kao predmet istrazivanja mjeri se u¢inkovitost strategijskog menadzmenta u
odjelu ljudskih resursa, pa je vazna procjena u kojoj mjeri ta primjena doprinosi pozitivnim
rezultatima. Nadalje, proucava se kako strategijski menadzment utjeCe na razvoj vjestina,
znanja kao i1 kompetencija zaposlenika kao i sposobnosti prilagodavanja promjenama i

doprinosu organizacijskom uspjehu opcenito.

Problem istrazivanja kojim se bavi ovaj rad su izazovi kao i prepreke kako primijeniti
strategijski menadzment u samom odjelu ljudskih resursa: dakle, obuhvacéanje glavnih izazova

kako bi se strategijski menadzment §to bolje primjenjivao.

1.2. Ciljevi istraZivanja

Ciljevi istrazivanja na temu "Primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa
,»odnose Se na istrazivanje razumijevanja i svijesti o konceptu strategijskog menadzmenta u
odjelu ljudskih resursa te procjena primjene strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih

resursa.

1.3. Metode istraZivanja

Metoda istrazivanja u ovom radu ukljucuje prikupljanje sekundarnih izvora podataka Kkoji
ukljucuju prikupljanje i analiziranje literature koja je relevantna kako bi se tema istrazila kao 1
na pregled teorijskih radova na zadanu temu. Literaturni pregled omogucuje sintezu postojecih

saznanja, identifikaciju teorijskih okvira i identifikaciju praznina u istraZivanju.



1.4. Struktura rada po poglavljima

Ovaj specijalisticki diplomski rad na temu ,,Primjena strategijskog menadzmenta u odjelu
ljudskih resursa‘ sastoji se od ¢etiri klju¢na poglavlja. U uvodnom su dijelu predstavljeni okviri
teme, odnosno ciljevi kao i metode koje su se koristile kako bi se zadana tema oblikovala i
dobila u konacnici smisao te zaklju¢ak. U drugom dijelu rada, odnosno poglavlju, opisani su
ljudski resursi, njihov razvitak, povijest ljudskih resursa jednako kao i razvoj upravljanja istim.
Takoder, bitno je 1 popracanje razvoja koji se dogodio u Republici Hrvatskoj. Nadalje, u ovom
poglavlju opisano je planiranje ljudskih resursa jednako kao i njihova vaznost. Spomenuto je i
pribavljanje ljudskih resursa koje je unutarnje i vanjsko. Ono S$to je vazno je svakako i
motivacija i ulaganje u iste. Kada je rijec o aktivnostima koje se odnose na upravljanje ljudskim
resursima, vazno je spomenuti planiranje i regrutiranje kadrova, zatim selekciju kadrova,
planiranje ljudskih resursa, obrazovanje i obuku kadrova te razvoj i gradnju karijere. U tre¢em
je poglavlju opisana primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa. Definiran
je sam strategijski menadzment, nacela strategijskog menadZzmenta te njegova obiljezja. Osim
toga, opisana je i povezanost ljudskih resursa kao 1 strategijskog menadzmenta koja ukljucuje
administrativnu povezanost, jednosmjernu kao i dvosmjernu povezanost, te integrativnu
povezanost. Kada je rije¢ o trendovima menadzmenta koji se odnose na ljudske resurse, vazno
je spomenuti upravljanje kompetencijama, talentima, znanjem, intelektualnim kapitalom,

razli¢itoS¢u kao 1 uspjesnoscu te karijerom. Na kraju rada je zakljucak.



2. LJUDSKI RESURSI

Upravljanje ljudskim resursima je izraz koji opisuje funkciju u organizaciji, odnosno odjel ili
tim koji se bavi regrutacijom, zaposljavanjem i vodenjem zaposlenika. Upravljanje ljudskim
resursima ima klju¢nu ulogu u uspjeSnom poslovanju organizacije i postizanju njezinih ciljeva.
Pojam "ljudski resursi" obicno se koristi za opisivanje odjela u organizaciji koji se bavi
razli¢itim aktivnostima povezanim s regrutacijom, zaposljavanjem i vodenjem zaposlenika.
Vaznost ljudskih resursa Upravljanje ljudskim resursima je jedna od najvaznijih funkcija u
svakoj organizaciji jer ima velik utjecaj na njezino poslovanje i postizanje ciljeva. Odgovornost
odjela za upravljanje ljudskim resursima je osigurati da organizacija uvijek ima odgovarajuci
broj zaposlenika s potrebnim kvalifikacijama, znanjem i vjestinama na svakom radnom mjestu.

Glavne aktivnosti odjela za upravljanje ljudskim resursima obuhvaéaju:?

1.) Planiranje radnih mjesta i budzetiranje broja zaposlenika,
2.) Analizu i izradu opisa poslova,

3.) Rekrutiranje, selekciju i zaposljavanje,

4.) Integraciju novozaposlenih,

5.) Razvoj i obrazovanje zaposlenika,

6.) Pracenje i ocjenjivanje radne uspjesnosti zaposlenika,

7.) Motiviranje i nagradivanje zaposlenika,

8.) Razvoj organizacijske klime i korporativne kulture,

9.) Upravljanje placama i beneficijama,

10. Pracenje radnih zakona i radnih odnosa.

2.1. Razvitak ljudskih resursa

Da bi se ostvario razvoj zajednice, potrebna je angaZziranost svih relevantnih dionika: lokalnih
vlasti, privatnog sektora, neprofitnih organizacija i gradana. Jedinice lokalne samouprave
obavljaju zadatke od lokalnog znacaja koji izravno zadovoljavaju potrebe gradana, a nisu
dodijeljeni drzavnim institucijama Ustavom ili zakonom. Temelj razvoja nekog podrucja i
odrzivosti zajednice su ljudski resursi. Razvoj ljudskih resursa predstavlja jedan od klju¢nih

faktora dugoro¢nog ekonomskog razvoja, kako na nacionalnoj tako i na lokalnoj razini. Razvoj

! Talentlyft.com. (n. d.): Sto su ljudski resursi? Dostupno na: https://www.talentlyft.com/hr/resources/sto-je-
ljudski-resursi (pristupano 01.06.2023.)



https://www.talentlyft.com/hr/resources/sto-je-ljudski-resursi
https://www.talentlyft.com/hr/resources/sto-je-ljudski-resursi

ljudskih resursa, u najSirem smislu, odnosi se na stjecanje i povecanje znanja, vjestina,
sposobnosti 1 stavova te poboljSanje ponasanja ljudi. U uzem smislu, razvoj ljudskih resursa se
odnosi na posao i organizaciju u kojoj ljudi rade. To podrazumijeva organizirane aktivnosti
ucenja unutar organizacije s ciljem poboljSanja uspjeha (postignuca, rezultata) i osobnog
razvoja, kako pojedinca na trenutnom i budué¢im poslovima, tako i cijele organizacije. (Zugaj,

1991.)
Razvoj ljudskih resursa sastoji se od tri kljuéne komponente: (Zugaj, 1991.)

1. Individualni razvoj- ova komponenta ukljucuje stjecanje novih znanja, vjestina, sposobnosti
i stavova, te poboljSanje ponasanja pojedinca u vezi s poslom koji obavlja ili ¢e obavljati. Fokus
je na osobnom rastu i razvoju zaposlenika, S$to rezultira ve¢om stru¢noscu, ucinkovitoséu i

angazmanom.

2.) Profesionalno napredovanje i razvoj pojedinca- ova komponenta obuhvaca planirane
napore pojedinca i organizacije kako bi se ostvarilo napredovanje u karijeri i osobni razvoj. Cilj
je posti¢i optimalno zadovoljstvo i uskladivanje interesa pojedinca i organizacije. To ukljucuje
identifikaciju potreba za razvojem, pruzanje adekvatnih resursa za usavrSavanje i podrsku za

postizanje ciljeva.

3.) Razvoj organizacije- ova komponenta se fokusira na razvoj novih i kreativnih rjesenja koja
poboljSavaju rezultate organizacije. To ukljucuje identifikaciju kljuénih podruc¢ja za
poboljsanje, implementaciju strategija za promjene i inovacije, te poticanje suradnje i timskog
rada. Cilj je optimizirati radne procese, povecati produktivnost i posti¢i dugoro¢ni uspjeh

organizacije.

Ove tri komponente medusobno su povezane i zajedno doprinose cjelokupnom razvoju ljudskih

resursa i postizanju uspjeha organizacije.



2.2. Povijest ljudskih resursa

lako znanstveno proucavanje ljudskih resursa nije novo, stvarni interes poduzeca i
menadzmenta za ljudske resurse i njihov razvoj relativno je nov. Povijest razvoja upravljanja

ljudskim resursima mozZe se pratiti na globalnoj razini i u Republici Hrvatskoj. 2

Razvoj upravljanja ljudskim resursima u svijetu:

1924.: Elton Mayo analizira utjecaj okoline i meduljudskih odnosa na produktivnost rada, sto

predstavlja pocetak brige za upravljanje ljudskim potencijalima.
1932.: Legalizacija sindikata rada u SAD-u.
1946.: Pojavljuju se prvi personalni odjeli u zapadnim zemljama.

1970.: Koristi se naziv "ljudski resursi" i "ljudski potencijali" umjesto "personalni”.

Razvoj u Republici Hrvatskoj:

1947.: Pojavljuju se personalni odjeli u domac¢im poduzecima koji su se bavili evidentiranjem

radnog staza, socijalnog i zdravstvenog osiguranja, a uglavnom su u njima radili pravnici.

1956.: Personalna evidencija se proSiruje na podrucja poput mirovinskog osiguranja, sigurnosti
na radu, stru¢nog osposobljavanja, radnih odnosa 1 rekreacije. U odjelima se pocinju

zapoSljavati 1 psiholozi, referenti za obuku 1 razvoj i sli¢no.
1965.: Pojavljuje se kadrovski odjel.

1990.: Uvode se odjeli za upravljanje ljudskim resursima ili ljudskim potencijalom kao zamjena

za personalnu evidenciju i kadrovske sluzbe.

Ovi razvojni koraci odraZavaju promjenu fokusa i pristupa prema upravljanju ljudskim
resursima, naglasavaju¢i vaznost ljudskih potencijala i kontinuiranog razvoja zaposlenika u

organizacijama.

2 Efos.unios.hr. (n.d.): Menadzment ljudskih resursa (nastavni materijal, Pfeifer Sanja). Dostupno na:
http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/Menadzment_ljudskih_resursa_uvodno.pdf (pristupljeno
02.06.2023.)



http://www.efos.unios.hr/arhiva/dokumenti/Menadzment_ljudskih_resursa_uvodno.pdf

2.3. Planiranje ljudskih resursa i njihova vaznost

Planiranje ljudskih resursa treba se provoditi na strategijskoj, takti¢koj i operativnoj razini
poslovanja kako bi se obuhvatile sve moguénosti vremenskog trajanja poslovanja i izbjegli
moguéi propusti (Bahtijarevié-Siber, 1999.). Stratesko planiranje, prema Casciu (1995.),
ukljucuje prikupljanje obilja podataka i detaljnu evaluaciju poslovanja kako bi se utvrdila
stvarna potreba za ljudskim resursima. Klju¢ buduceg uspjeha poslovanja poduzeca lezi u
planiranju ljudskih resursa. Bahtijarevié-Siber (1999.) isti¢e da nedovoljno pravovremeno
planiranje ljudskih resursa rezultira nedostatkom ljudskih potencijala u trenucima kada su
najpotrebniji. No, taj problem moze se izbje¢i ako se pravodobno i na ispravan nacin zapocne
s planiranjem ljudskih resursa. Prepoznavanje vaznosti planiranja ljudskih resursa u
organizaciji, zajedno s njegovom primjenom na razli¢itim razinama poslovanja, osigurava da
organizacija ima pravilan broj, kvalitetu i raznolikost ljudskih resursa potrebnih za postizanje
ciljeva i uspjeha. U¢inkovito planiranje ljudskih resursa omogucuje organizaciji da se prilagodi
promjenjivim potrebama i izazovima te da se osigura kontinuirani razvoj i napredak. Prema
Dessleru (2015.) vazno je utvrditi hoée i buduce potrebe ljudskih resursa poduzece zadovoljiti
internim ili eksternim regrutiranjem. Na taj nacin, poduzece ¢e znati kako uspostaviti kontakt s
potencijalnim kandidatima. Bahtijarevié-Siber (1999.) isti¢e da bi menadzeri zaduZzeni za
planiranje ljudskih resursa trebali osjecati vecu sigurnost u svoje sposobnosti jer su im
povjerene posebne zadatke. Ovakav pristup planiranju stvara ugodno poslovno okruzenje, $to

u buduénosti moze biti od koristi kandidatima koji dolaze na nova radna mjesta.

2.4. Unutarnje i vanjsko pribavljanje ljudskih resursa

Kao $to je ve¢ spomenuto, unutarnje pribavljanje ljudskih resursa ima svoje prednosti i
nedostatke koji se mogu iskoristiti u korist poduzeca kako bi se osiguralo nesmetano
poslovanje. Bahtijarevié-Siber (1999.) isti¢e odredene metode unutarnjeg pribavljanja koje su
posebno znacajne: oglasavanje, preporuke menadzera i koriStenje sustava informacija

zaposlenika.

Oglasavanje je jedna od najces$¢e primijenjenih metoda unutarnjeg pribavljanja ljudskih resursa,
pri ¢emu Bahtijarevi¢-Siber (1999.) nagladava da takvo ogladavanje treba ukljucivati i

promoviranje same organizacije. MaruSi¢ (2006.) istic¢e da takav pristup oglasavanja za
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poduzece predstavlja minimalne troskove, te je vazno da oglasavanje bude dostupno svim
zaposlenicima kako bi im se omogucéila jednaka mogucnost prijave. S razvojem suvremenog
doba, Bahtijarevié-Siber (1999.) istice kako se oglasavanje razvija na novu razinu koja
ukljucuje koristenje racunalnih sustava organizacije kao mjesta na kojem zaposlenici mogu
vidjeti slobodna radna mjesta. Takav pristup olakSava proces unutarnjeg pribavljanja
zaposlenika 1 motivira ith da poboljSaju vlastite sposobnosti, §to moze otvoriti vrata za

napredovanje.

Preporuke menadzera takoder se smatraju vrlo bitnom metodom unutarnjeg pribavljanja
ljudskih resursa zbog informacija o radnoj uspjesnosti zaposlenika s kojima menadzeri
svakodnevno suraduju (Bahtijarevi¢-Siber, 1999.) MenadzZeri su najbolje pozicionirani za
davanje preporuka jer su upoznati s radom zaposlenika koji savjesno obavljaju svoje zadatke i
iskazuju ambicije za daljnji napredak. Sustav informacija zaposlenika Cesto je izvor
najkvalificiranijih zaposlenika jer sadrzi osobne podatke i informacije o njihovom dosadasnjem
radu (Marusi¢, 2006.) Prouc¢avanjem takvog sustava, odjel ljudskih resursa moze predlagati
unaprjedenje zaposlenika koje je u skladu s njihovim moguénostima (Bahtijarevié-Siber, 1999.)
Ova metoda pruza najpreciznije informacije o sposobnostima i vjeStinama zaposlenika te
omogucuje promaknuée zaposlenika koji to najvise zasluzuju. Osim navedenih metoda koje je
istaknuo Bahtijarevié-Siber, Marusi¢ (2006.) spominje jo§ jednu metodu unutarnjeg
pribavljanja koja ukljucuje zaposlenike unutar organizacije. Zaposlenici unutar organizacije
posjeduju informacije koje najbolje opisuju odjel na kojem rade i prednosti koje taj odjel nudi.
Podizanjem svijesti o radu pojedinog odjela medu ostalim odjelima, mogu se privuci

zaposlenici iz drugih odjela 1 time jacati povezanost 1 na¢in rada organizacije.



2.5. Motivacija i ulaganje u ljudske resurse

Ljudski resurs svake organizacije predstavlja vrijedan sektor koji sve vise privlaci paznju
ekonomista i drugih stru¢njaka koji se bave ljudskim aspektom organizacija, kao i samih
organizacija koje prepoznaju da upravo ljudski resursi, kao $to su znanje, vjestine, sposobnosti
1 iskustvo, igraju klju¢nu ulogu u postizanju uspjeha ili neuspjeha. Dok neke organizacije fokus
stavljaju na maksimalno iskoriStavanje svih resursa osim ljudskih, uspjesne organizacije
usmjeravaju svoje napore upravo prema ljudskim potencijalima. Svaki pojedinac je jedinstven
I ima svoje individualne potrebe. Potrebe zaposlenika, odnosno ljudskih resursa, nisu novijeg
datuma, jer su radnici i njihova radna sposobnost oduvijek bili izuzetno vazni za poslovanje i
konkurentnost na globalnom trzistu. Ljudski resursi trebaju biti poticani, nagradivani i
motivirani kako bi postigli svoj puni potencijal. Motivacija igra klju¢nu ulogu u oblikovanju
ljudskih resursa i poti¢e ih da budu bolji i uspjesniji u svom radu. Motivacija snazno utjece na
zaposlenike, §to kasnije utjece na organizaciju, kvalitetu poslovanja i konkurentnost. Motivacija
je op¢i pojam koji se odnosi na skup instinkata, zahtjeva, potreba, Zelja i slicnih sila. Pojam
motivacije potjece od latinske rije¢i "motus", $to znaci kretanje, Sto ukazuje na poticanje ili
potaknutost na odredeno djelovanje. Motivacija je ono §to poti¢e ljude da se ponaSaju na
odredeni nacin u odredenoj situaciji, primjerice, u kontekstu poduzeca, da obavljaju svoj posao
na najbolji mogudi nacin. (Armstrong, 2001.) Motivacija ima utjecaj na vanjsko ponasanje ljudi,

odnosno zaposlenika.
Slika 1. Motivacija

Ucenje i razvoj

Pristup informacijama

Upravljanje uéinkovitoscu

Opisi radnih mjesta | model kompetencija

>
>
>
-

Motiviraj | Razvi)

Nagradivanje
Stil rukovodenja
Kultura

Podrika rezultatima
Work/life ravnoteza

» Trening
» Napredovanje u karijeri
» Delegiranje odgovornosti

YYVYVYY

Izvor: Armstrong, M. (2001.): Upravljanje ljudima i sobom. Zagreb: M.E.P, Consult d.o.0., str. 40.



Analizirajuéi prilozenu sliku, mozemo primijetiti da motivacija djeluje u interakciji s bitnim
¢imbenicima 1 koracima razvoja ljudskog resursa. Pojam motivacije ovisi o razli¢itim
¢imbenicima. Motivacija je usmjerena prema odredenom cilju. Ljudi su motivirani za rad kada
vjeruju da je to vrijedno njihovog truda. Kada zaposlenik osjeti odredenu nezadovoljenu
potrebu, to pokreée proces motivacije. Zaposlenik samoinicijativno pokreée taj proces i
postavlja ciljeve koji ¢e zadovoljiti njegove potrebe, te osmisljava akcije koje ¢e ga dovesti do
njih. Na taj nacin, menadZeri 1 vlasnici mogu motivirati svoje ljude, prepoznajuci negativne
ucinke 1 zadovoljavajuéi svoje neispunjene potrebe. Vazno je naglasiti da motivacija nije
jednostavan proces i da su razni faktori ukljuceni u oblikovanje i odrzavanje motivacije
zaposlenika. Uspjesno upravljanje motivacijom zahtijeva pazljivo razumijevanje potreba i
ciljeva zaposlenika, kao 1 prilagodljivost u pruZanju poticaja i nagrada koje ¢e zadovoljiti
njihove individualne potrebe. (Armstrong, 2001.) Motivacija ima klju¢nu ulogu u postizanju
visokih razina angazmana, produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika, §to pozitivno utjeCe na
uspjeh organizacije. Isti se motivacijski procesi javljaju za razvoj motivacije, a koji su prikazani

slikom 1. koja slijedi u nastavku rada.

Slika 2. Motivacijski procesi

Nezadovoljena potreba

Zadovoljena Smanjena
potreba napetost

Ponasanje potreba

Izvor: Armstrong, M. (2001.): Upravljanje ljudima i sobom. Zagreb: M.E.P Consult d.o.o0., str.
45.

Potrebe mogu utjecati na odredeno ponasanje, ali isto tako se 1 odredene potrebe mogu pojaviti
kao rezultat ponaSanja. Zadovoljenje odredene potrebe moze potaknuti Zelju 1 potrebu za
zadovoljenjem ostalih potreba. Zadovoljene potrebe su kljucni faktor za postizanje zadovoljstva

i uspjeSnosti zaposlenika. S druge strane, nezadovoljene potrebe stvaraju napetost,
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nezadovoljstvo i na kraju dovode do demotivacije zaposlenika. Nauéeno znanje i vjestine ¢ine
temelj za daljnje obrazovanje, ali isto tako je vazno imati sustav stalne obuke za specificna
znanja 1 vjeStine. Stalno obrazovanje i sustav kontinuiranog usavrSavanja predstavljaju
najucinkovitiji nacin za postizanje konkurentske prednosti. Vazno je razlikovati pojmove
obrazovanja i1 obuke. Obrazovanje obuhvaca Sirok spektar spoznaja, znanja, vjeStina i
sposobnosti osobe. Moze se smatrati procesom kontinuiranog stjecanja znanja i vjestina koji

sluzi kao temelj za daljnji razvo;j.

2.6. Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima

Kadroviranje ima tri osnovna cilja koji predstavljaju klju¢ne aktivnosti kadroviranja:
privlacenje kvalitetne radne snage u organizaciju, razvoj radne snage prema njenom potencijalu
te dugorocno zadrzavanje radne snage. Prvi cilj kadroviranja je privlacenje efektivne radne
snage prema organizaciji. To ukljuCuje privlacenje i selekciju kandidata s potrebnim
kvalifikacijama, vjeStinama i iskustvom koji ¢e doprinijeti uspjesnom radu organizacije. Drugi
cilj je razvijanje radne snage prema njenom potencijalu. Ovo podrazumijeva ulaganje u razvoj
zaposlenika kroz obuku, edukaciju i mentorstvo kako bi unaprijedili svoje vjestine, znanja i
sposobnosti. Time se osigurava da radna snaga ima potrebne kompetencije za obavljanje svojih
zadataka 1 doprinosi dugoro¢nom uspjehu organizacije. Tre¢i cilj je dugoro¢no odrzavanje
radne snage u organizaciji. To se postize kroz strategije zadrzavanja talenata, stvaranje
motiviraju¢eg radnog okruZenja, nagradivanje 1 priznavanje postignuc¢a zaposlenika te
razumijevanje 1 zadovoljavanje njihovih potreba i1 ocekivanja. Odrzavanje stabilnog i

angaziranog tima radne snage klju¢no je za kontinuitet i uspjeh organizacije. (Buble, 2006.)

2.6.1. Planiranje i regrutiranje kadrova

Planiranje ljudskih resursa moze se definirati kao proces koji se usredotocuje na predvidanje
buduc¢ih poslovnih zahtjeva i zahtjeva okoline koji ¢e utjecati na organizaciju, te na
zadovoljenje potreba za ljudskim resursima koje ¢e ti buduci uvjeti nametnuti. Drugim rije¢ima,
radi se o posebnom procesu prevodenja strategijskih 1 poslovnih ciljeva organizacije u
konkretne ciljeve vezane uz ljudske potencijale u buduénosti. Cilj je osigurati da organizacija
raspolaze pravim brojem ljudskih resursa s odgovaraju¢im vjeStinama, kvalifikacijama i

sposobnostima kako bi ostvarila svoje dugoro¢ne ciljeve 1 uspjesno se prilagodila promjenjivim
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uvjetima na trziStu 1 u okolini. Planiranje ljudskih resursa takoder ukljucuje identifikaciju
bududih potreba za radnom snagom, predvidanje potencijalnih problema s nedostatkom ili
viskom zaposlenika te razvoj strategija za regrutiranje, obuku, motivaciju i zadrzavanje

kvalitetnih radnika. (Bahtijarevi¢- Siber, 1999.)

Planiranje kadrova moze se definirati kao proces kojim se organizacijske strategije, poslovni
planovi 1 ciljevi pretacu u procjene potrebne koliCine 1 kvalitete ljudskih resursa potrebnih za
njihovu uspjesnu provedbu, postizanje Zzeljene organizacijske ucinkovitosti 1 razvoja u
buduénosti. Ovaj proces ima za cilj osigurati da organizacija raspolaze pravim brojem ljudskih
resursa s odgovarajué¢im vjestinama, znanjima i kompetencijama kako bi postigla svoje ciljeve
i uspjes$no se razvijala. Kroz planiranje kadrova identificiraju se buducée potrebe za radnom
snagom, analiziraju se postojee resurse, predvidaju se promjene u okruZenju i razvijaju
strategije regrutiranja, selekcije, obuke, motivacije 1 zadrZavanja kljucnih talenata. Cilj je
uskladiti ljudske resurse s organizacijskim potrebama kako bi se postigla konkurentska
prednost, odrzala ucinkovitost i osigurao uspjeSan razvoj organizacije u buducnosti.

(Bahtijarevi¢- Siber, Sikavica i Poloski Vokié, 2008.)

Planiranje ljudskih potencijala moze se definirati kao proces sustavnog istrazivanja zahtjeva za
radnom snagom unutar poduzeca, s ciljem osiguranja dostupnosti odgovarajueg broja
zaposlenika s potrebnim kvalifikacijama u trenutku kada su potrebni. Osim toga, planiranje
ljudskih potencijala takoder obuhvaca proces planiranja razvoja karijere zaposlenika. Kroz
zadovoljstvo na radu, motivaciju, kontinuirano obrazovanje i napredovanje, zaposlenici ¢e
donijeti korist 1 sebi 1 poduzecu. Cilj je uskladiti ljudske potencijale s potrebama poduzeca kako
bi se osiguralo ucinkovito obavljanje poslova i postigao zajednicki uspjeh. Planiranje ljudskih
potencijala takoder moze obuhvatiti predvidanje buducih potreba za radnom snagom,
identificiranje potencijalnih talenata, razvoj planova obuke i razvoja zaposlenika te strategije

zadrzavanja kljucnih talenata u organizaciji. (Marusic, 2006.)

Naglasak koji se stavlja na planiranje ljudskih potencijala proizlazi iz promjene cjelokupnog
pristupa i razumijevanja strategijske vaznosti ljudskih potencijala, kao 1 1z svijesti o problemima
i posljedicama s kojima se poduzeca suocavaju ako zanemaruju taj aspekt poslovnog planiranja.
Poduzeca koja teze uspjesnom poslovanju razvijaju sustavni model planiranja ljudskih resursa,

koji bi trebao biti koncipiran na sljede¢i nacin:
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Slika 3. Planiranje kadrova- model

Ocjena tekucih Prognoza Formuliranje

potreba za buducih potreba strategije

ljudskim za ljudskim
resursima resursima

ljudskih resursa

Evaulacija i
auriranje

Izvor: Buble M. (2006.): Menadzment. Split: Ekonomski fakultet Split, str. 370.

Osnovni cilj regrutiranja jest privuéi Sto veci broj kvalificiranih osoba zainteresiranih za
odredeno radno mjesto u poduzecu kako bi se mogao provesti adekvatan odabir. Proces
regrutiranja osigurava bazu kandidata iz koje se, kroz selekcijski postupak, odabiru najbolji
kandidati za to radno mjesto. VazZnost regrutiranja ocituje se u stvaranju potencijalnog bazena
novih zaposlenika koje organizacija moze zaposliti ukoliko se pokaze potreba. Regrutiranje
ukljucuje privlaenje zainteresiranih pojedinaca koji su voljni podnijeti prijavu za
zaposljavanje. Ovaj proces obuhvaca odabir izvora potencijalnih kandidata, koji moZze biti
interni ili eksterni. UobiCajeno je da se regrutiranje putem internih izvora provodi prije
eksternog oglasavanja, $to zna€i da se prvo razmatraju postoje¢i zaposlenici i njihova
mogucnost prelaska na novo radno mjesto prije nego se traze vanjski kandidati. Unutarnji izvori

regrutiranja zaposlenika dijele se na: (Buble, 2006.)

1.) Unutarnje oglaSavanje slobodnih poslova predstavlja koriStenje oglasnih ploca,
elektronicke poste 1 telefonskog sustava kako bi se zaposlenicima pruzio uvid u slobodna radna
mjesta unutar poduzeca prije nego se ta radna mjesta oglasavaju eksterno. Cilj je potaknuti

zaposlenike da se jave za slobodna radna mjesta ukoliko su zainteresirani.

2.) Neposredni slobodni kontakt obuhvaca informiranje zaposlenika od strane menadzera o
mogucnosti zapoSljavanja na drugim radnim mjestima unutar poduzeca. Ovo direktno
komuniciranje s zaposlenicima omogucuje im da se informiraju o dostupnim prilikama za

promjenu radnog mjesta.
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3.) Pisani poziv predstavlja obavjestavanje zaposlenika o slobodnim radnim mjestima putem
pisane poruke, obicno kada se vrsi preraspodjela zaposlenika na druga radna mjesta unutar iste
ili druge organizacijske jedinice, ili ¢ak unutar iste ili druge organizacije. Cilj je obavijestiti

zaposlenike o mogucénostima za obavljanje istih ili slicnih poslova na drugim radnim mjestima.

Kada poduzece nije u mogucénosti provesti regrutaciju putem internih izvora, ono ¢e se okrenuti
regrutiranju izvana i Kkoristiti formalne ili neformalne izvore regrutiranja. Formalni izvori

regrutiranja obi¢no ukljucuju:

1.) Oglasavanje: poduzece koristi razli¢ite kanale oglaSavanja, poput internetskih stranica,
tiskanih medija ili online oglasnika, kako bi privuklo vanjske kandidate za slobodna radna

mjesta.

2.) Agencije za zapoSljavanje: poduzece suraduje s agencijama za zaposljavanje koje pomazu

u pronalasku i odabiru potencijalnih kandidata izvan organizacije.

3.) Obrazovne institucije: poduzeée uspostavlja veze s obrazovnim institucijama poput
sveuciliSta, fakulteta ili strukovnih Skola kako bi privuklo mlade talente koji zavrSavaju svoje

obrazovanje i ulaze na trziste rada.

4.) Sindikati: poduzeée moze suradivati s sindikatima kako bi identificiralo potencijalne

kandidate koji su ¢lanovi sindikata ili su preporuceni od strane sindikalnih organizacija.

Neformalni izvori regrutiranja odnose se na situacije kada zaposlenici unutar poduzeca
obavljaju posredovanje pri zaposljavanju, preporucujuéi kandidate iz svoje mreze ili osobnog

poznanstva za slobodna radna mjesta.

2.6.2. Selekcija kadrova

Nakon regrutiranja potencijalnih kandidata, slijedi proces selekcije kako bi se odabrali oni koji
najbolje odgovaraju zahtjevima posla. Selekcija se temelji na procjeni njihovog znanja,
vjestina, sposobnosti 1 osobnih karakteristika koje su potrebne za uspjesno obavljanje posla.

(Vuji¢, 2008.) Selekcija ljudskih potencijala ukljucuje sljedeée korake:
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1.) Prikupljanje informacija o kandidatima: provodi se detaljna analiza prikupljenih
informacija o kandidatima, ukljucujuéi Zivotopis, prijavu, prethodno radno iskustvo, reference,

rezultate testiranja i intervjuiranja te druge relevantne podatke.

2.) Zasnivanje radnog odnosa: odabire se najbolji kandidat ili kandidati za zasnivanje radnog
odnosa na temelju usporedbe njihovih profila s zahtjevima posla.

3.) Orijentacija novog zaposlenika: nakon odabira, novi zaposlenik se uvodi u organizaciju
putem procesa orijentacije kako bi se upoznao s poslovnim okruzenjem, pravilima, politikama

1 procesima te kako bi se osiguralo njegovo uspjesno integriranje u tim.

4.) Selekcija se moZe provesti na dva nacina. prvi nacin je temeljiti se na ispitivanju osobina,
sposobnosti i znanja kandidata kako bi se utvrdilo jesu li sposobni zadovoljiti minimalne
zahtjeve posla. Drugi nacin ukljucuje ispitivanje osobina, sposobnosti i znanja kandidata koji
su potrebni za konkretni posao, a zatim se izraduje rang lista kandidata na temelju njihovih
rezultata u psiholoskom ispitivanju. U praksi se ¢esto kombiniraju ova dva nacina kako bi se
postigao najbolji rezultat, odnosno uzimaju se u obzir kandidati koji zadovoljavaju minimalne

zahtjeve, ali i pokazuju dobre rezultate u psiholoskom ispitivanju.

2.6.3. Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih potencijala je klju¢ni proces koji ima za cilj identificirati stvarne potrebe
organizacije u pogledu ljudskih resursa. Ovaj proces transformira organizacijske strategije,
poslovne planove i ciljeve u procjenu potrebnog broja i kvalitete ljudi kako bi se osiguralo
uspjeSno ostvarenje tih strategija, postizanje Zeljene organizacijske uspjeSnosti i poticanje
razvoja u buduénosti. Planiranje ljudskih resursa je slozen 1 klju¢an podsustav sveobuhvatnog
upravljanja ljudskim potencijalima. Predstavlja vaznu funkciju menadzmenta ljudskih
potencijala koja doprinosi ostvarenju strateSkih ciljeva organizacije. Plan ljudskih resursa je
instrument koji se sastoji od raznolikih informacija o razli¢itim aspektima ljudskih resursa, a
koristi se kao temelj za aktivnosti kao Sto su regrutiranje, razvoj, premjestaj unutar organizacije
1 otpuStanje osoblja. Planiranje ljudskih potencijala igra klju¢nu ulogu u osiguravanju da
organizacija ima pravilan broj i kvalitetu ljudskih resursa potrebnih za postizanje svojih ciljeva.
Ovaj proces takoder pomaze u identificiranju mogucih nedostataka u radnoj snazi i omogucuje
poduzimanje preventivnih mjera kako bi se izbjegli problemi poput nedostatka odgovarajuceg

osoblja ili nepotrebnog viska radne snage. Kroz planiranje ljudskih potencijala, organizacija
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moze uspjesno upravljati svojim osobljem 1 osigurati optimalno iskoriStenje ljudskih resursa za

postizanje konkurentske prednosti. (Rahimi¢, 2010.)

Planiranje je tesno povezano s poslovnim strategijama, projektiranjem buducih gospodarskih
dogadaja, demografskim trendovima i profilom trenutne radne snage. Utvrdivanje broja
potrebnih ljudi moguce je tek kada su poznati poslovi koji se moraju obaviti. Bez obzira na broj
poslova koji treba obaviti, broj ljudi potrebnih za njihovu realizaciju ovisi 0 mnogim
¢imbenicima koji se uzimaju u obzir pri planiranju ljudskih resursa. Planiranje ljudskih
potencijala pod utjecajem je brojnih vanjskih i1 unutarnjih faktora, ukljucuju¢i faktore
organizacije i njezine okoline. Proces oblikovanja strategije i izrade strategijskih i operativnih
planova zahtijeva pazljivu i temeljitu analizu okoline u kojoj organizacija posluje. Vanjski

faktori koji utje¢u na planiranje ljudskih potencijala obuhvaéaju: (Bahtijarevi¢- Siber, 1999.)

1.) Neizvjesnost okoline: planiranje, ukljuuju¢i planiranje ljudskih potencijala, ima ulogu u
prevladavanju 1 smanjivanju neizvjesnosti. Promjene u socijalnim, ekonomskim,
konkurentskim i drugim ¢imbenicima okoline znacajno utjeCu na sve aktivnosti organizacije,
ukljucujuéi procese planiranja. Stoga je vazno pazljivo planirati i razraditi sve aspekte
upravljanja ljudskim potencijalima - od regrutiranja i selekcije do treninga, programa

napredovanja i razvoja.

2.) Triziste rada: trziSte rada ima veliki utjecaj na planiranje ljudskih potencijala, kako
sadasnjih tako 1 budu¢ih. Nedostatak stru¢njaka s potrebnim znanjima i vjeStinama za
organizaciju zahtijeva razli¢ite mehanizme za njithovo osiguranje. Dostupnost potrebnih

strucnjaka na trziStu rada moze skratiti vrijeme 1 resurse potrebne za njihovo zaposljavanje.

3.) Zakonska regulativa: zakonski propisi vezani za rad i radne odnose imaju znacajan utjecaj
na planiranje ljudskih potencijala. Ti propisi odreduju uvjete 1 mogucnosti vezane uz
prekovremeni rad, otkaze, skra¢eno radno vrijeme, obveze poslodavaca i zaposlenika itd. Stoga
je vazno uzeti u obzir ove zakonske regulative prilikom planiranja buducih aktivnosti i

programa povezanih s ljudskim potencijalima.
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Unutarnji su faktori: (Bahtijarevié- Siber, 1999.)

1.) Poslovna strategija: poslovna strategija i ciljevi organizacije imaju znac¢ajan utjecaj na
proces 1 sadrzaj planiranja ljudskih potencijala. Planovi ljudskih potencijala sluze kao
instrumenti za uspjeSno ostvarivanje poslovne strategije. Razli¢ite poslovne strategije
zahtijevaju razlicite profile ljudi, sposobnosti, vjeStine, talente i ponasanje, stoga imaju

implikacije na strategije i planiranje ljudskih potencijala.

2.) Vrste poslova i stru¢na kvalifikacija: priroda posla i stru¢ne kvalifikacije potrebne za
njegovo uspjesno obavljanje vazan su faktor u planiranju i znacajno utjeCu na sam proces i
model planiranja. Pojavljivanje novih poslova i zadataka, fluktuacija, promocije te razvoj
tehnologije i poslovanja stvaraju nove potrebe za ljudima. Kada je rije¢ o visokostruénim i
specijalistickim poslovima, proces zaposljavanja novih ljudi moze trajati mjesecima, pa ¢ak i

godinama.

3.) Vremenski horizont planiranja: planiranje se obi¢no dijeli na kratkoro¢no, srednjoro¢no
I dugoroc¢no, ovisno o vremenskom horizontu. Kratkoro¢no planiranje obuhvaca razdoblje od
Sest mjeseci do jedne godine, dok se dugoro¢no planiranje odnosi na razdoblje od tri godine ili
vise. Vremenski horizont planiranja odreduje fokus i detalje planiranja ljudskih potencijala za

odredeno razdoblje.

2.6.4. Obrazovanje kadrova

Stalno obrazovanje je postalo klju¢no za upravljanje i razvoj ljudskih potencijala te je jedna od
temeljnih karakteristika uspjeSnih poduzeca. Kontinuirano obrazovanje 1 usavrSavanje
zaposlenika su izuzetno ucinkoviti naini postizanja konkurentske prednosti 1 osiguranja
sposobnosti poduzeca da se natjeCe s konkurencijom. Investiranje u obrazovanje postaje
kljuéno kako bi se razumjelo suvremeno poslovanje i komunikacija. Postoje mnogi razlozi za

ulaganje u obrazovanje, a najvazniji su sljedeéi: (Bahtijarevié- Siber, 1999.)

1.) Promjene u tehnologiji: brze promjene u tehnologiji dovode do zastarijevanja znanja i

zahtijevaju stalno usvajanje novih znanja i stalno obrazovanje.

2.) Povecanje kompleksnosti, turbulentnosti i neizvjesnosti poslovne okoline: sve slozenija

inepredvidljiva poslovna okolina zahtijeva veca i drugacija znanja te kontinuirano obrazovanje.
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3.) Moderno poslovanje: novi oblici poslovanja zahtijevaju nove vjestine koje nisu bile toliko
vazne u tradicionalnom poslovanju, kao $to su interpersonalne i komunikacijske vjestine,

vjestine upravljanja konfliktima, upravljanje vremenom te postizanje izvrsnosti.

Sve ove promjene i zahtjevi daju obrazovanju klju¢nu ulogu u osiguravanju konkurentske

prednosti 1 uspjeSnosti organizacije.

Proces obrazovanja moze se podijeliti u pet faza, koje ukljucuju: (Gabrilo, 2019.)

1.) Identifikacija obrazovnih potreba - Utvrdivanje kome nedostaje odredeno znanje i koje

su konkretne obrazovne potrebe prisutne.

2.) Postavljanje obrazovnih ciljeva - Definiranje Zeljenih ishoda obrazovanja i §to se zeli

posti¢i kroz proces ucenja.

3.) Oblikovanje obrazovnog programa - Razvoj strukture, sadrzaja i metoda uéenja koji ¢e
omoguciti postizanje obrazovnih ciljeva. Takoder, odredivanje nacina i mjesta provodenja

obrazovnog programa.

4.) Provedba obrazovnog programa - Aktivna provedba planiranih obrazovnih aktivnosti u
skladu s oblikovanim programom, ukljucuju¢i predavanja, seminare, radionice ili online

teCajeve.

5.) Evaluacija obrazovnog procesa - Procjena postignu¢a obrazovnih ciljeva i utvrdivanje u
kojoj mjeri su ciljevi ostvareni. Evaluacija moze ukljucivati testiranje, ocjenjivanje, povratne

informacije od sudionika i analizu rezultata.

Kroz ovih pet faza, organizacija moze sustavno identificirati obrazovne potrebe, postaviti
ciljeve, oblikovati program, provesti obrazovne aktivnosti 1 procijeniti postignuc¢a kako bi

osigurala uc¢inkovitost procesa obrazovanja i postizanje zeljenih rezultata.

2.6.5. Obuka kadrova

Obuka predstavlja planski pristup poduzeca u olakSavanju stjecanja zaposlenika potrebnih
sposobnosti za uspjesno izvrSavanje radnih zadataka. Ove sposobnosti obuhvacaju znanja,

vjestine i ponasanja koja su kljucna za efikasno obavljanje posla. Cilj obuke je osigurati da
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zaposlenici razviju potrebne kompetencije i unaprijede svoje performanse na radnom mjestu.
(Noe, Hollendback, Gerhart i Wright, 2006.)

Osnovne faze procesa obuke ukljucuju: (Buble, 2006.)

1.) Identifikacija potreba za obukom: analiza i prepoznavanje podruc¢ja u kojima zaposlenici

trebaju razviti ili poboljsati svoje vjestine, znanja ili ponasanja.

2.) Planiranje obuke: definiranje ciljeva obuke, odabir metoda i resursa za provedbu te

utvrdivanje rasporeda i trajanja obuke.

3.) Izvodenje obuke: aktivno pruzanje obrazovnog sadrzaja i vjezbi zaposlenicima kako bi

stekli ili unaprijedili svoje kompetencije.

4.) Evaluacija provedene obuke: procjena uspjesnosti obuke u postizanju zacrtanih ciljeva,
prikupljanje povratnih informacija od sudionika obuke te analiza rezultata radi daljnjeg

poboljSanja obrazovnih programa.

Obuka omogucuje zaposlenicima da steknu specifi¢ne vjestine i unaprijede svoje performanse.
Kao metoda koja sve viSe dobiva na znaaju, obuka ima klju¢nu ulogu u povecanju
produktivnosti  pojedinaca, unaprjedenju organizacijskih performansi 1 postizanju
organizacijskih ciljeva. Stoga je vazno primijeniti sistemski pristup obuci kako bi se osiguralo
da obuka bude sveobuhvatna i uskladena s potrebama organizacije i njezinih zaposlenika.
(Goldstein i Ford, 2002.)

Ciljevi igraju klju¢nu ulogu u planiranju potreba obuke, a obukom se teze postici sljedeci
ciljevi: (Buble, 2006.)

- Razvoj radnih navika i uspje$nih metoda rada.
- Povecanje motivacije i interesa za ucenjem.

- Promicanje pozitivnog stav zaposlenika prema radu.

Investiranje u zaposlenike je kljucno za postizanje uspjeha poduzec¢a i dugoro¢nu financijsku
dobit. Ciklus uspjeha poduzeca temelji se na zadovoljstvu zaposlenika i korisnika. Kroz

pravilan odabir zaposlenika, intenzivnu obuku i pruzanje bolje pla¢enih poslova, postize se
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zadovoljstvo zaposlenika koji prema usluzi razvijaju pozitivan stav. Time se pruza poboljSana

usluga korisnicima, §to rezultira lojalnos¢u korisnika prema poduzecu.

2.6.6. Razvijanje i gradnja karijere

Obuka je usmjerena na radne zadatke, dok je razvoj karijere usmjeren na pojedinca i njegove
potencijale. Razvoj zaposlenika odnosi se na stjecanje novih znanja, vjestina i sposobnosti koje
omogucuju preuzimanje sloZenijih poslova. Promjene u okolini uzrokuju promjene u potrebama
poslova, §to rezultira promjenom potrebnih znanja i vjestina. Najbolji rezultati postizu se kada
su interesi poduzecéa i pojedinca uskladeni putem politike razvoja karijere. Razvoj karijere
podlozan je utjecaju razli¢itih faktora koji se nalaze u njegovom blizem 1 Sirem okruzenju,

ukljuéujuci: (Buble, 2006.)

1.) Osobne ¢imbenike,

2.) Ekonomsku, socijalnu i politi¢ku situaciju,
3.) Trziste rada i

4.) Financijska razmatranja.

Slika 4. Faktori utjecaja na gradnju karijere

Ekonomski, socijalni 1

politicki trendovi Financijske
- ekonomski uvjeti konsideracije:
- industrijski trendovi - placa
- tehnologija - beneficije
- pravna i zakonodavna - financijski potencijal
regulativa

Osobni faktori:
- interesi T'rziSte rada:

- sposobnosti - socijalni utjecaj

- obrazovanje - geografska lokacija

- iskustvo ra ZVOj - veli¢ina poduzeca

karijere

Izvor: Buble, M.(2006.): Management. Split: Ekonomski fakultet, str. 425.
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3. PRIMJENA STRATEGIJSKOG MENADZMENTA U ODJELU
LJUDSKIH RESURSA

Primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa podrazumijeva uskladivanje
ljudskih potencijala s dugoro¢nom vizijom i ciljevima organizacije. To ukljucuje analizu i
planiranje potreba za ljudskim resursima, regrutiranje i selekciju kandidata, obuku i razvoj
zaposlenika, motivaciju te upravljanje performansama i karijerom. Integracija strategijskog
pristupa u HR procese omogucéava organizaciji da privuce, razvija i zadrzi visoko kvalificirane
zaposlenike, poboljSa produktivnost i konkurentnost te postigne uspjeh na trzistu. Kroz
efektivnu primjenu strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa, organizacija stvara
odrzivu i poticajnu radnu kulturu te ostvaruje strateske ciljeve kroz optimalno koriStenje

ljudskog kapitala.

3.1. Definiranje strategijskog menadZmenta

Colins i Devanna (2002.) isticu da strategijski menadzment predstavlja izazov koji je danas
najvazniji, tezak i sveobuhvatan za bilo koju privatnu ili javnu organizaciju. On ima za cilj
postavljanje temelja za buduci uspjeh 1 natjecanje na danaSnjim trziStima kako bi se postigla
pobjeda. Ova perspektiva naglaSava vaznost strategijskog menadzmenta kao klju¢nog faktora

za dugoro€ni uspjeh organizacije u dinami¢nom poslovnom okruzenju.

Strategijski menadzment je kontinuirano evoluirao i istraZivan u vremenu. Stoga, u literaturi
postoji Sirok spektar definicija strategijskog menadZmenta, a neke od njih ¢e biti navedene u
nastavku. Unato¢ razlikama u definicijama, zajedni¢ko svima je povezivanje s pojmom
organizacijske strategije. Nadalje, u literaturi se istiCe da je razvoj strategijskog menadzmenta
rezultat sve veceg utjecaja vanjske okoline u procesu donosenja dugoro¢nih odluka tijekom
druge polovice 20. stolje¢a. Dinami¢nost, kompleksnost i neizvjesnost okoline postajale su sve
izraZenije, Sto je imalo znacajan utjecaj na opstanak organizacija. U takvim uvjetima, fokus
menadzmenta na unutarnje aktivnosti viSe nije bio prikladan. Stoga je menadzment morao
usmjeriti svoje aktivnosti prema vanjskom okruzenju, biljezeci, analizirajuci, vrednujuéi i

ukljucujuéi promjene u proces strategijskog odlucivanja.

Strategijski menadZzment obuhvaca sve upravljacke aktivnosti koje se odnose na oblikovanje,
provedbu, razvoj 1 kontrolu strategije organizacije. To podrazumijeva donoSenje odluka i

provodenje akcija usmjerenih na postizanje konkurentske superiornosti organizacije i
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uskladenost s njezinim okruzenjem, s ciljem ostvarivanja organizacijskih ciljeva. Ova definicija
naglasava da strategijski menadzment obuhvada procese i aktivnosti koje omoguéuju
organizaciji postizanje trajne konkurentske prednosti i uskladenost s dinami¢nom okolinom.
(Br¢ic i sur., 2018.)

3.2. Nacela strategijskog menadZmenta

Strategijski menadzment obuhvaca sveobuhvatno upravljanje strategijom trzista, organizacije i
njihovim medusobnim odnosom. SrediSnja zadaca strategijskog menadzmenta je ucinkovito
upravljanje suceljem izmedu organizacije i1 njezinog okruZenja. Ova disciplina ukljucuje
predvidanje promjena, prilagodavanje tim promjenama i aktivno stvaranje promjene kako u
okruzenju, tako i unutar same organizacije. Strategijski menadzment pokrece nemilosrdni lov
za prilikama. On prepoznaje da se prilike mogu javiti iz vanjskog okruZenja ili biti stvorene
Unutar same organizacije. Stoga, strategijski menadZment zahtijeva spremnost za preuzimanje
rizika, jer organizacija se posvecuje pronalazenju prilika prije nego Sto se one u potpunosti

materijaliziraju u okruzenju.

Jedna od kljuénih uloga strategijskog menadzmenta je prepoznavanje trziSne svrhe organizacije
izvan njenih pravnih granica. To znaci da organizacija mora identificirati, privu¢i i zadovoljiti
potrosace kako bi ostvarila profit. Strategijski menadzment stoga ima cilj pruziti konkurentsku
prednost organizaciji putem usmjerene strategije trziSnog djelovanja. Vazno je naglasiti da
strategijski menadZment nije samo odgovornost nekolicine visokih menadZera, ve¢ predstavlja
zadatak 1 obvezu cjelokupne organizacije. UspjeSna primjena strategijskog menadZmenta
zahtijeva suradnju i koordinaciju svih dijelova organizacije, te aktivno sudjelovanje svih

zaposlenika u postizanju organizacijskih ciljeva.

U konacnici, strategijski menadzment predstavlja klju¢ni element za postizanje uspjeSnosti 1
odrZivog razvoja organizacije, pruzaju¢i smjernice i framework za dugoro¢no planiranje,
upravljanje promjenama i postizanje konkurentske prednosti na dinami¢nom trzistu. (Collins i
Devana, 2008.)
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3.3. Obiljezja strategijskog menadZmenta ljudskih resursa

Postoji Sirok spektar organizacijskih izazova povezanih s promjenama u strukturi i kulturi,
organizacijskoj ucinkovitosti i uspjesnosti, upravljanju znanjem i promjenama, uskladivanju
resursa s budu¢im zahtjevima te razvoju procesnih sposobnosti, $to se odnosi na stratesko
upravljanje ljudskim potencijalima. Temelji se na tri osnovne pretpostavke: (Bahtijarevi¢-
Siber, 2014.)

1.) Ljudski kapital kao klju¢ni izvor konkurentske prednosti- prepoznaje se da su ljudski
resursi kljucni za ostvarivanje konkurentske prednosti organizacije. To znac¢i da organizacija
prepoznaje vaznost ulaganja u razvoj, motivaciju i zadrzavanje svojih zaposlenika kako bi

postigla uspjesno poslovanje.

2.) Ljudi provode strategiju- pretpostavlja se da su ljudi u organizaciji kljuéni nositelji
strategije i da je njihov doprinos klju¢an za ostvarivanje organizacijskih ciljeva. To implicira

da su zaposlenici angazirani u procesu planiranja, izvrSavanja i pradenja strategije organizacije.

3.) Sustavan pristup upravljanju ljudskim resursima- vazno je usvojiti sustavan pristup koji
¢e omoguciti organizaciji jasno definiranje ciljeva i strategija te utvrditi put kako do¢i do njih.
Ovaj pristup obuhvaca razumijevanje zeljenog smjera organizacije i izravnavanje svih

relevantnih resursa kako bi se postigla ta vizija.

3.4. Povezanost ljudskih resursa i strategijskog menadZmenta

Funkcija upravljanja ljudskim resursima igra klju¢nu ulogu u svakom koraku procesa strateSkog
menadzmenta, buduc¢i da su ljudi temeljni ¢cimbenici u tim procesima. Odlucivanje o ljudskim
resursima obi¢no se odvija na najviS§im razinama organizacije. Postoji znacajna veza izmedu
upravljanja ljudskim resursima 1 procesa strateSkog planiranja, 1 te veze se razlikuju ovisno o
razini integracije. Kategoriziramo Cetiri razine povezanosti izmedu funkcije upravljanja
ljudskim resursima i funkcije strateSkog menadzmenta: administrativna, jednosmjerna,

dvosmjerna i integrativna povezanost (Krizmari¢, 2014).
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3.4.1. Administrativna povezanost

Administrativna povezanost predstavlja najosnovniju razinu integracije, pri ¢emu je funkcija
ljudskih resursa usredotoCena na svakodnevne operativne aktivnosti. Na ovoj razini, odjel
ljudskih resursa je potpuno odvojen od bilo kojeg dijela procesa strateSkog menadzmenta te se

uglavnom bavi administrativnim zadacima (Krizmari¢, 2014).

3.4.2. Jednosmjerna povezanost

U sluc€aju jednosmjerne povezanosti, razvija se strateSki plan koji se zatim prenosi odjelu
ljudskih resursa radi obavjestavanja. Ova razina povezanosti usredotoCena je na stratesko
upravljanje ljudskim resursima kako bi se oblikovali sustavi i programi koji ¢e provoditi
strateSki plan. Medutim, Cesto se dogada da ova razina integracije rezultira strateSkim

planovima koje poduzece nije u moguénosti uspjesno provesti (Krizmari¢, 2014).

3.4.3. Dvosmjerna povezanost

Dvosmjerna povezanost ukljucuje tri uzastopna koraka. Prvo, tim za strateSko planiranje
informira funkciju ljudskih resursa o razli¢itim strategijama koje se razmatraju u poduzecu.
Zatim, menadZeri ljudskih resursa analiziraju utjecaj tih strategija na ljudske resurse te
prezentiraju rezultate analiza timu za strateSko planiranje. Tre¢i korak ukljucuje prenoSenje
strateSkog plana menadZeru ljudskih resursa, koji potom razvija programe za njegovu provedbu.
Ova razina povezanosti karakterizira medusobnu ovisnost izmedu funkcija strateskog

planiranja 1 funkcija ljudskih resursa (Krizmari¢, 2014).

3.4.4. Integrativna povezanost

Integrativna povezanost je dinamicna 1 viSedimenzionalna, zasnovana na neprekidnoj
interakciji. U okviru nje, menadzer ljudskih resursa postaje sastavni dio tima visih menadZzera.
Funkcija ljudskih resursa u organizacijama s integrativnom povezanos$¢u postaje neizostavan

dio formuliranja strategije 1 procesa njezine primjene (Krizmari¢, 2014).
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3.5. Trendovi menadzmenta ljudskih resursa
3.5.1. Upravljanje kompetencijama

Upravljanje kompetencijama predstavlja temeljni strateski zadatak u upravljanju ljudskim
potencijalima, gdje sposobnosti i kompetencije koje organizacija i njeni ¢lanovi posjeduju
igraju kljuénu ulogu u postizanju konkurentske prednosti. Ljudski potencijali, njihove
sposobnosti, znanje 1 kompetencije imaju kljuéno mjesto u tome. Koncept kljucnih
kompetencija, koji su razvili Hamel i Prahalad, naglasava vaznost ovih klju¢nih kompetencija
kao izvora konkurentske prednosti. Osnovna nacela ovog pristupa su sljedeéa: organizacija
posjeduje portfelj kljuénih kompetencija koje su presudne za konkurenciju, razvoj
kompetencija proizlazi iz individualnog i organizacijskog ucenja i razvoja, te kljucne
kompetencije su jedinica strateSkog razmiSljanja. Kljuéne kompetencije predstavljaju
kolektivno ucenje u organizaciji o tome kako koordinirati razliite proizvodne vjestine i
integrirati razli¢ite tehnologije, kako organizirati, raditi, stvarati i isporuciti vrijednost

(Bahtijarevi¢-Siber, 2014).

3.5.2. Upravljanje talentima

Upravljanje talentima predstavlja sveobuhvatnu strategiju poduzec¢a koja se odnosi na
privlacenje, obrazovanje i zadrzavanje visokokvalitetnih zaposlenika te poticanje njihove
izvrsnosti i radnih rezultata. Sve aktivnosti koje provodi menadzment kako bi privukao,
zadrzao, nagradivao, razvijao 1 motivirao ljude za postizanje izvrsnosti u radu sastavni su dio
sustavnog upravljanja talentima, zajedno s strateSkim planiranjem radne snage. S obzirom na
relativno mali broj visoko talentiranih i produktivnih zaposlenika u svijetu, organizacije se
fokusiraju na cCetiri kljuna podrucja djelovanja vezana uz radnu snagu: (Perkov, Krizan i

Hodak,2018)

1.) Prilagodljivost i fleksibilnost zaposlenika prema trzi$nim trendovima- osiguravanje da
zaposlenici budu prilagodljivi 1 fleksibilni kako bi se uspjeSno nosili s promjenama na trziStu

rada.

2.) Sposobnost vodstva u upravljanju promjenama- razvoj vodstvenih sposobnosti za

uc¢inkovito upravljanje promjenama U organizaciji.
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3.) Integracija modela upravljanja talentima- uspostavljanje sveobuhvatnog i dobro
integriranog modela upravljanja talentima koji obuhvaca sve aspekte privlacenja, razvoja i

zadrzavanja talenata.

4.) Udinkovitost strateskih odluka vezanih uz radnu snagu- donosenje strateskih odluka koje
se odnose na radnu snagu na temelju temeljitih analiza i procjena kako bi se osigurala

ucinkovitost i uskladenost s ciljevima organizacije.

Talenti su kljuéni za uspjeh organizacija, jer oni pridonose trziSnoj vrijednosti, ostvaruju
inovativne ideje i predstavljaju izvor konkurentske prednosti. Organizacije koje su atraktivna
radna mjesta privlace talente, ali zadrzavanje talenata zahtijeva ulaganje jer je njihova
vrijednost visoka. Upravljanje talentima je stoga ucinkovita strategija koja osigurava

konkurentske prednosti organizacije (Bahtijarevié-Siber, 2014).

3.5.3. Upravljanje znanjem

Ljudi su kljucni kreatori i nositelji znanja te predstavljaju najvazniji izvor i najucinkovitiji
prijenosnik informacija i znanja (Bahtijarevi¢-Siber, 2014). Poboljsanje kvalitete i
produktivnosti uvjetovano je boljim iskoriStavanjem znanja, pri ¢emu je ljudski kapital,
odnosno intelektualni kapital, jedan od primarnih ciljeva menadZmenta. Ljudski kapital
predstavlja najvrjedniju imovinu organizacije. Prema teoriji upravljanja ljudskim
potencijalima, naglasak se stavlja na razvijeni pristup koji podrzava komunikaciju, sustavni
pristup selekciji, nagradivanju 1 motiviranju zaposlenika. Bez takvog pristupa, organizacije su

osudene na neprofitabilnost i nedostatak inovativnosti (Juki¢ i Krznari¢, 2010).

Koncepcija ljudskog znanja odnosi se na kolektivnu ekonomsku vrijednost ljudskih potencijala
i obuhvaca sposobnost organizacije da poti¢e zaposlene da razvijaju nove pristupe za smanjenje
troskova i povecanje prihoda, otkriju nove proizvode ili usluge te zadovolje ili premaSe zahtjeve

potrosaca (Bahtijarevié-Siber, 2014).
Upravljanje znanjem obuhvaca cetiri kljucna podrucja: (Pula, 2010.)

1.) Inovativnost- ukljucuje pronalazenje i primjenu novih ideja u organizaciji kako bi se

potaknula inovacija i stvaranje konkurentske prednosti.
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2.) Brzina reakcije- odnosi se na sposobnost prepoznavanja vanjskih pokazatelja i promptno
reagiranje na njih kako bi se ostvarila konkurentska prednost. Takoder, vazna je raspoloZzivost

relevantnih informacija o organizaciji u svrhu brze i pravovremene akcije.

3.) Produktivnost- ukljucuje sazimanje i dijeljenje poslovnih praksi i drugih korisnih znanja
kako bi se smanjile redundantne aktivnosti i skratilo vrijeme potrebno za rjeSavanje problema.

Cilj je poboljsati u€inkovitost 1 uStedjeti vrijeme i resurse.

4.) Obrazovanje- naglasak je na kontinuiranom razvoju vjestina i znanja zaposlenika. To se
postize kroz razliCite metode poput "on-line” obuka tijekom rada, e-ucenja i drugih oblika
daljinskog obrazovanja. Cilj je podizanje razine sposobnosti zaposlenika kako bi bolje obavljali

svoje poslove.

3.5.4. Upravljanje intelektualnim kapitalom

Intelektualni kapital predstavlja znanje koje je uklju¢eno u dinamican proces i pretvara se u
dodanu vrijednost za poduzece. Prvi pokuSaj mjerenja uspjeSnosti intelektualnog kapitala
napravila je Svedska osiguravajuéa kompanija Skandia. Njihov pristup omoguéuje
uravnotezenu sliku financijskog i intelektualnog kapitala, iako nije zamjena za tradicionalno
racunovodstvo. Ovaj pristup predstavlja korak naprijed u odnosu na tradicionalne nacine
racunovodstvenog prikazivanja dodane vrijednosti, kao Sto je goodwill. Rezultat toga je
poticanje razvoja drugih metoda, modela i tehnika pracenja, mjerenja i1 upravljanja

intelektualnim kapitalom u poduze¢ima (Sundac¢, Fatur, 2004).

Intelektualni kapital predstavlja kolektivnu snagu uma i sastoji se od zaliha znanja i tokova
znanja dostupnih u organizaciji. On je rezultat transformacije znanja iz same organizacije.
Temeljna svrha upravljanja intelektualnim kapitalom je pretvoriti ljudski kapital u strukturni ili
organizacijski kapital. To je sistematska aktivnost menadZmenta usmjerena na identifikaciju,
evaluaciju, stvaranje i izvlacenje vrijednosti iz nematerijalne imovine organizacije

(Bahtijarevi¢-Siber, 2014).
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3.5.5. Upravljanje razlicito§éu

Razlicitost se odnosi na sve razlike medu ljudima, kao $to su dob, rasa, specijalnost, profesija,
seksualna orijentacija, geografsko podrijetlo, zivotni stil, staz i druge karakteristike. Danas se
sve viSe prepoznaje da osobe u organizaciji donose odredene vrijednosti i snage na temelju
svoje jedinstvene kombinacije razliCitosti, Sto predstavlja kljuni izazov za menadzZere
(Bahtijarevié¢-Siber, 2014). Upravljanje razli¢ito$éu je sustavan i integriran skup aktivnosti i
zadataka menadzmenta ljudskih potencijala usmjerenih na privlacenje, zadrzavanje i
kontinuirani razvoj razli¢itih ljudskih potencijala. Cilj je stvaranje ukupnih uvjeta i inkluzivne
organizacijske kulture koja cijeni, promice 1 njeguje sve oblike razli¢itosti kao vazan strateSki

cilj i izvor konkurentske prednosti.

3.5.6. Upravljanje radnom uspjeSnoséu

Upravljanje radnom uspjesnoscu je proces kojim menadZeri osiguravaju provodenje aktivnosti
1 postizanje rezultata u skladu s ciljevima organizacije. Ovaj sustav se sastoji od tri klju¢ne
komponente: definiranja uspjesnosti, mjerenja uspjesnosti i davanja povratnih informacija.
Prvo, sustav upravljanja uspjesSnoscu analizom posla odreduje koje su aspekte rada vazni za
organizaciju. Zatim se ti aspekti mjere kroz procjenu uspjesnosti, a nakon toga se zaposlenicima
pruzaju povratne informacije o njithovoj uspjeSnosti kako bi se njihov rad uskladio s ciljevima

organizacije (Krizmari¢, 2014).

Klju¢na sirovina za postizanje radne uspjesnosti u odredenom aspektu rada su vjeStine,
sposobnosti i znanje zaposlenika. Te sirovine se transformiraju u objektivne rezultate kroz
ponasanje zaposlenika. Na primjer, zaposlenici s dobrim znanjem o proizvodu i meduljudskim
vjeStinama mogu prezentirati prednosti razli¢itth marki, ponasati se prijateljski 1 biti voljni
pruziti pomo¢, dok zaposlenici s manjim znanjem o tome nece uspjeSno manifestirati ova

ponasanja (Krizmari¢, 2014).

Strategija organizacije predstavlja jo§ jednu vaznu komponentu u modelu upravljanja
uspjesnoscu. Odjeli, timovi 1 pojedinci u poduzeéu moraju uskladiti svoje aktivnosti s
postavljenim strategijama i ciljevima. Ako postoji nesklad, vjerojatnost postizanja ciljeva se
smanjuje. U danasnjem svijetu, veza izmedu strategija poduzeca i sustava planiranja i procjene
uspjesnosti postaje sve vaznija. Ti sustavi teZe povezivanju sluzbenog procesa procjene

uspjesnosti s ciljevima poduzeca, odredivanjem vrsta 1 razina uspjesnosti koje treba postici kako
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bi se strategija ostvarila. Na kraju razdoblja, pojedinci i timovi se procjenjuju temeljem koliko
su stvarni rezultati priblizni planiranim. Upravljanje uspjesnos¢u uvijek je pod utjecajem
situacijskih pritisaka. Na primjer, zaposlenik moze imati potrebne vjestine, ali ipak ne
ispoljavati odgovaraju¢e ponasanje. Ponekad organizacijska kultura moze obeshrabrivati
zaposlenike da rade ono Sto bi moglo biti u¢inkovito. Norme radne skupine cesto utjecu na

aktivnosti ¢lanova grupe i rezultate koje postizu (Krizmari¢, 2014).

Slika 5. Model upravljanja uspjeSnoS$¢u u organizacijama

Strategija
orgamnizacije
Dugorodéni i
kratkorodi ciljevi te
vHjednost
Individualne
karaktenstike : . Individualna : . Obj ektivni
(npr. vjestine 1 ponasanja rezultati
sposobnosti)
Situacijska
ogramicenja
Organizacijska
kultura
Ekonomski uvjeti

Izvor: Krizmari¢, Z. (2014).: Strateski menadzment u korelaciji s upravljanjem radnom
uspjesnoscéu i oblikovanjem poslova., Tehnicki glasnik, 8(1), str. 48-52.

3.5.7. Upravljanje karijerom

Razvoj karijere ovisi o kontinuiranom obrazovanju i usvajanju novih vjestina. Karijera nije
samo posao koji obavljamo, ve¢ je potvrda uspjeha pojedinca i njegovih potencijala. Ona
predstavlja slijed povezanih poslova, polozaja i radnih iskustava tijekom radnog vijeka neke
osobe. Upravljanje karijerom, iz perspektive zaposlenika, polazi od osobina li¢nosti koje ta
osoba posjeduje 1 koje je Cine jedinstvenom u odnosu na druge. Prema teoriji psihologa
Hollanda, ljudi se mogu klasificirati u Sest tipova li¢nosti: realisti¢ni, istrazivacki, socijalni,

konvencionalni, poduzetnicki 1 umjetnicki. Obi¢no svaka osoba ima kombinaciju osobina iz
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dva ili viSe tipova li¢nosti. Upravljanje karijerom, iz perspektive organizacije, obuhvaca proces
odabira, procjene, razmjestaja i razvoja zaposlenika s ciljem osiguravanja kvalificiranih ljudi
za postizanje organizacijskih ciljeva. Stoga je organizacijsko planiranje karijere usmjereni,
strukturirani plan za zaposlene na svim razinama unutar organizacije. Planiranje karijere se
odnosi na pojedinca, dok upravljanje karijerom obuhvaca organizacijske aktivnosti i procese
koji osiguravaju da kvalificirani pojedinci zadovolje buduce potrebe organizacije (Obradovic,

Samardzija i Jandri¢, 2015).
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4. ZAKLJUCAK

U zakljucku, primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih resursa pokazuje se
kljunom za uspjeh organizacije u danaSnjem konkurentnom poslovhom okruZenju.
Integriranje strategijskih pristupa u upravljanju ljudskim potencijalima omoguc¢ava organizaciji
da uskladi svoje ciljeve i strategije s potrebama i potencijalima svojih zaposlenika. Strategijski
pristup u odjelu ljudskih resursa omogucéava organizaciji da identificira, privuce, razvija i zadrzi
najtalentiranije zaposlenike. Planiranje ljudskih potencijala, regrutiranje, selekcija, obuka i
razvoj karijere postaju strateski instrumenti za postizanje organizacijskih ciljeva. Upravljanje
ljudskim resursima postaje proaktivno i uskladeno s dugoro¢nim planovima organizacije. Kroz
primjenu strategijskog menadzmenta, odjel ljudskih resursa moze doprinijeti ostvarivanju
konkurentske prednosti organizacije. Ulaganje u razvoj zaposlenika, obuku, motivaciju i
nagradivanje stvara radnu snagu koja je sposobna prilagoditi se promjenama, inovirati i postici
izvrsnost. Vazno je naglasiti da uspjeSna primjena strategijskog menadzmenta u odjelu ljudskih
resursa zahtijeva suradnju izmedu menadzmenta, voditelja odjela ljudskih resursa i ostalih
dionika unutar organizacije. Kontinuirano pracenje i evaluacija rezultata te prilagodba strategija
i planova su kljuc¢ni za uspjeh. U konacnici, primjena strategijskog menadzmenta u odjelu
ljudskih resursa omogucuje organizaciji da stvori agilnu, motiviranu i visoko kompetentnu

radnu snagu, §to je temelj za postizanje izvrsnih rezultata i dugorocni uspjeh na trziStu.
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22/08/2022 - 01/04/2023 Trogir, Hrvatska
® Brodska stjuardesa M/Y Bash

+ OdrZavanje prostorija od posade
+ Kontroliranje radnika u Skveru
+ Organizacija praone rublja

OBRAZOVANJE | OSPOSOBLJAVANJE
01/10/2017 - 30/10/2020 Biograd na moru, Hrvatska
Prvostupnica ekonomije Veleucilidte Baltazar Zapresic
Internetske stranice http://www.bak.hr/
01/09/2015 - 01/05/2017 Zadar, Hrvatska
Komercijalist Pucko otvoreno ucilidte

JEZICNE VJESTINE
MATERINSKI JEZIK/JEZICI: hrvatski



Drugi jezici:

engleski
SluSanje C1 Govorna produkcija C1
Citanje C1 Govorna interakcija C1
Pisanje C1

talijanski
Slusanje A1 Govorna produkcija A1
Citanje A1 Govorna interakcija A1
Pisanje A1

Razine: A1 i A2: temeljni korisnik; B1 i B2: samostalni korisnik; C1 i C2: iskusni korisnik

DIGITALNE VJESTINE

Internet  Komunikacijski Programi (Skype Zoom TeamViewer) Dobro organizirana Timskirad |Drutvene
mree | Prilagodljivost” S lakocom prihvacam i rjesavam nove izazove kroz koje napredujem Sposobna raditi
u timu | MS Office (Word Excel PowerPoint) Rad naraunalu Windows



