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ZNACAJ LJUDSKIH POTENCIJALA I
FUNKCILJE LJUDSKIH POTENCIJALA

= Sto su ljudski potencijali s motri$ta poduzeéa?
* Funkcija ljudskih potencijala
- odredenje
- zadaci
= Upravljanje ljudskim potencijalima kao znanstvena grana
= Sto ¢ini funkciju LJ. P. I znanstvenu granu Upravljanje Lj. P. SloZenim?
" Tipovi ljudi — suradnika
= Zadovoljstvo zaposlenika kao jedan od kljuc¢nih ciljeva modernog poduzeca
" Geneza Lj. P. i funkcije upravljanja Lj. P.
= Razlike izmedu personalne funkcije i funkcije LJ.P.

=Kako se prema zaposlenicima ponasaju uspjesna, a kako neuspjesna
poduzeca?




** FAKTORI KOJI UTJECU NA
MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA

“* GLAVNI PROCESI I FUNKCIJE LJUDSKIH
POTENCIJALA

* ORGANIZACIJA FUNKCIJE LJUDSKIH
POTENCIJALA

< ZAHTJEVANA ZNANJA, VJIESTINE I
PONASANJE SUVREMENIH MENADZERA




Ljudski potencijali

- UKUPNA INTELEKTUALNA I PSIHICKA ENERGIJA
KOJU PODUZECE MOZE ANGAZIRATI U OSTVARENJU
SVOJIH POSLOVNIH I RAZVOJNIH CILJEVA

ZADATAK FUNKCIJE LJUDSKIH POTENCIJALA:

» pribaviti adekvatan broj 1 strukturu zaposlenika za
ostvarenje ciljeva poduzeca;

» stvarati uvjete za ¢im bolje koriStenje psihofizickih 1
intelektualnih sposobnosti zaposlenika;

» Stvarati uvjete za neprestano usavrsavanje i razvoj
zaposlenika




** FUNKCIJA upravljanja ljudskim potencijalima sastavnica
je funkcije UPRAVLJANJA FAKTORIMA PROIZVODNIE I

RAZVOJA (UPRAVLJANJA RESURSIMA PODUZECA)

¢ Upravljanje ljudskim potencijalima kao znanstvena grana
vrlo je kompleksno jer se u njoj ispreplice viSe grana 1z polja
ckonomije 1 psithologije, a kao pomocne javljaju se brojne
znanstvene grane 1z podrucja drustvenih, humanistickih,
medicinskih 1 biomedicinskih znanosti




¢ Upravljanje ljudskim potencijalima i1 kao znanstvena grana 1 kao
funkcija u poduzecu vrlo je kompleksna jer se ljudi razlikuju po
svojim demografskim, socijalnim 1 psiholoskim obiljezjima. Ljudi

se razlikuju 1 po svojoj percepciji drugih ljudi, pojava, stanja 1
procesa.




Poduzece i njegovi resursi
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Podrucje spoznaja integrirano u

menadzmentu ljudskih potencijala
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Prebrojite bijele tocke!
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SVADALICA

Ostati u stru¢noj domeni

*Prepustiti ostalim sugovornicima da
obore njegove tvrdnje

POZITIVAC

Dopustiti mu da zaokruzi rezultate
razgovora

*Odmjereno se ukljuciti u diskusiju

PITALICA

Njegova pitanja usmjeriti na ostale
partnere u razgovoru




SVEZNALICA

Zahtijevati od ostalih sugovornika da zauzmu stav o
njegovim tvrdnjama

ODBOJNI

Priznati mu njegovo znanje i iskustvo

PLASLJIVKO

Postaviti mu laka, diskretna pitanja

Pojacati mu samopouzdanje




BRBLJAVAC

Prekinuti ga s puno takta

Ograniciti vrijeme izlaganja

NEZAINTERESIRANI

Raspitati se o njegovom radu

Navesti primjere iz njegovog kruga interesa

VELIKA ZVJERKA

Ne upraznjavati direktnu taktiku

Upotrijebiti “da ali” metodu




Jeste li dobar manager?

Vjerojatno ste se pitali kakav ¢ete manager jednom postati!
Jeste voda ili ne? Odgovor je vrlo sloZen, no uz pomo¢ malog
upitnika mozete otkriti tko ste ....

1. Sto biste radije bili?
a) govornik svoje grupe
b) voda tima
¢) zapovjednik vojske

2. Savjetujete li se sa svojim suradnicima prije donoSenja
vaznih odluka koje ¢e utjecati na njihov rad?

a) gotovo uvijek — cijenim njihovo iskustvo

b) ponekad — ovisi o tome koliko vremena imam

¢) nikada — vjerujem da manager mora sam donositi
odluke

3. Dozvoljavate li svojim suradnicima da sudjeluju u
postavljanju vlastitih ciljeva?
a) uvijek — mislim da je to presudno za stjecanje
njihovog povjerenja
b) ponekad — kod manje vaznih ciljeva
¢) nikada - oni me nastoje nagovoriti na niZe
standarde




4. Koja je po VaSem miSljenju najvaznija korist od
delegiranja ovlasti?

a) olakSava Sefu zivot

b) pomaze razvoju individualnih sposobnosti

¢) pruzZa Sefu viSe vremena za sloZenije poslove

5. Koliko vjerujete svojim suradnicima? Zelite li da se:
a) konzultiraju s Vama prije donoSenja vaznih odluka
b) sami odluce kada se trebaju s Vama konzultirati
¢) najprije odluce i djeluju te Vas naknadno obavijeste




6. Vas je suradnik ostvario jedan znac¢ajan uspjeh:
a) odmah mu osobno Cestitate
b) nista mu ne kazete jer bi mozda traZio vecu placu
¢) Cestitate mu ako ga sretnete

7. Morate ljudima u VaSem odjelu obznaniti vaznu
promjenu u politici tvrtke. Hocete li:
a) poslati svima opce pismo s kopijom teksta o novoj
politici

b) ukratko obavijestiti svog zamjenika i re¢i mu da to
prenese
¢) sazvati sastanak i sve objasniti osobno

8. Vas je suradnik odjednom poceo loSe raditi. Hocete li:
a) zaprijetiti kaznjavanjem ako se odmah ne popravi
b) nastojati otkriti wuzroke i o tome s njim
porazgovarati
¢) zatraziti od odjela ljudskih potencijala da istrazi
slucaj




9. Va¥ suradnik sugerira radikalno novu ideju — koju
smatrate loSom. Hocete li:
a) istaknuti nedostatak, ali ga ohrabriti da pokusa
ponovno
b) reé¢i mu da je ideja preskupa, neprakti¢na i da nije
vrijeme za nju
¢) obeéati da c¢ete o njoj razmisliti i odmah to
zaboraviti

10. Suradnik je nesretan i depresivan jer ga je mimoislo
unapredenje. Hocete li:
a) re¢i mu da se ne brine — svakom se to moZe dogoditi
b) uputiti ga §to treba da ne bi propustio sljedecu
priliku
¢) re¢i mu da on jednostavno nije dorastao tom poslu




Zbrojite bodove prema VaSem odabiru:

Pitanje broj
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0-20 bodova
Vi ne biste smjeli uopée rukovoditi ljudima

25-50 bodova
Previse ste oprezni i previse guSite razvoj svojih ljudi.
PokuSajte imati viSe povjerenja u sebe i svoje ljude.

55-75 bodova
Imate pozitivan pristup prema rukovodenju ljudima, vase

greske u procjeni suradnika nisu ¢este. Povremeno bi mogli
biti odvazniji.

80-100 bodova

Vi ste izvanredan voda koji zna kako treba motivirati svoje
ljude da bi dali najbolje §to mogu. Svaka grupa koju vode
ostvarit ¢e visoku razinu poslovanja i ostvarenja.

Izvor: Manager, oZujak, 2001.




Geneza ljudskih potencijala

Personal Kadrovi Ljudski potencijali

Kljucne godine u razvoju ljudskih potencijala 1 funkcije koja se
njima bavi:

1924. 1946. 1947. 1956. 1970. 1972. 1978.
1980. 1987. 1990.




PERSONALNA POLITIKA obuhvacala je skup djelatnosti
koje su bile usredotocCene na tekuce (svakodnevne) zadace
ljudi u poduzecu (to je uglavnom administriranje podataka).

KADROVSKA DJELATNOST - stavlja Covjeka ispred
ostalih resursa 1 formira osnovne funkcije njegova razvoja.




UPRAVLJANJE I RAZVOJ LJUDSKIH
POTENCIJALA:

" integralna sastavnica strategije poduzec¢a usmjerena na
postizanje motivacije i zadovoljstva zaposlenih', a kroz to
i na proizvodnost poduzeca i zadovoljenje Zelja i potreba
potrosaca

= obuhvaca veci broj procesa (funkcija) koje obavljaju
strucnjaci ljudski potencijala i rukovoditelji svih razina




waziike 1zmedu socijalizma 1 procesa tranzicije
SOCIJALIZAM | PROCES TRANZICLIE

. Driavno viasmstvo

Pravatno vlasnidtvo
|

<. Driavm plan Triiino gospodarstvo
3. Autarkiéna razvojna politika Izvozno-uvozno onjentirano gospodarstvo
4. Socijalizacija dobitka i gubitka Rizik, dobit i gubici su individualni

3. Motivacija povezana s pozicijom u Bitni su rezultati na tristu i profit
drustvu
6. Uravnilovka Sirok raspon placa

7. Banke kontrolirane od driave Banke su financijske trZifne organizacije

8. Driavno planska istraZivanja i Utjecay driave, ali i privrede na istraZivanja
Znanstveni razvoj | TaZV0)
9. Veliko poduzeée Mala i srednja poduzeda

10. Monopol zaposlenih na posao | Nesigumo radno mjesto
|

L 1. Preferiraju se polititki podobne oscbe Profesionalnos

| 12, Driava, nacija Pojedinac, gradanin

{ 13, Jednostranaéki sustav Videstranalki sustav

|
T e = -
Lrvar: Cricvenac, Mato: Ekonomska politika 1 ranzicysk problem Hrvarske
"Susreti na dragom kamenn™ 1992, str, 88,




Temeljne razlike izmedu personalne
funkcije I funkcije ljudskih potencijala

ZNACAIKE

PERONALNA
FUNKCIA

FUNKCIJA
LIUDSKIH
POTENCIALA

Poslovna filozofija

Ljudi — sredstvo;
proizvodni faktor

Ljudi — kapital;
razvojni resurs

Pristup

Tehnidko-
administrativni

Razvojno-dinamicki

iianagerskn
filozofija

Sredstvo za postizanje
ciljeva

Taﬁ:efjna strategijska
prednost

Poslovni pristup

Trogak treba
minimizirati

Najrentabilnija
investicija u razvoj

Priroda djelatnosti

Parcijalna, funkcijska

Holisti¢ka, integratiﬁa_

Nacin djelovanja

Standardiziran;
kolektiviziran

Orijentacja

TeZiste aktivnosti

Kratkorodna

| Raznovrstan;

| individualiziran

Dugoroéna

Evidentiranje,
planiranje,
programiranje,
kontrcla

Strategijsko MLIJP,
pribavljanje i izbor,
razvoj i obrazovanje,
motiviranje

Mjesto aktivnosti

Personalna jedinica
(odjel)

| Manageri i jedinica
(odjel) judskih

potencijala

Odgovornost

Ciljevi

| Personalna jedinica

| (odiel)

Management

Minimiziranje
trodkova

Maksimiziranje
potencijala i njihove
uporabe; povecanje
ukupne organizacijske
uspjesnosti i
fleksibilnosti




Temeljne razlike izmedu uspjesnih i
neuspjesnih poduzeca

USPJESNA PODUZECA
Stvarni interes za ljude — ljudi najvrjednija imovina
Dobar trening, razvoj, pra¢enje i mogucnost napredovanja
Dobri programi nagradivanja
Sposobne zadrZati zaposlene; mala fluktuacija
Vrhovni management je posvecéen i daje podriku ljudima
Razvijaju 1 poti¢u participaciju zaposlenih

NEUSPJESNA PODUZECA

Ne smatraju zaposlene vaZznom imovinom 1 pokazuju malo
brige za ljude

Upravljaju na autokratski i birokratski nalin; rigidna su i
nefleksibilna

Nimalo ili malo obrazuju i razvijaju zaposlene

Imaju lo3 sustav internog napredovanja

Slabe interne komunikacije

Nejasna ili zastarjela politika; nekonzistentna primjena
Visoka fluktuacija




Faktori koji utjecu na management
ljudskih potencijala

Kultura drustva ¢

e

A

Management ljudskih | Vrsta djelatnostii
M ent g -
e potencijala tehnologija

&
¢ Strategija i planiranje
Poslovna * Pribavljanje Faza org.
strategija * Selekcija razvoja
> * Pracenje uspjesnosti

* Motiviranje i
nagradivanje
2 | Obrazovanje iz
« Razvoj karijere Velicina

Organizacijska
kultura

m— |

. ‘,

Institucionalni faktori < » Triiste rada




Glavni procesi i funkcije ljudskih
potencijala

AMALIZA RADNIH
MJESTA

|

PROFESIONALNA
ORJENTACIJA

) 4

NAPREDOVANJE

PLANIRANJE

PRIDOBIVANJE

IZOBRAZBA

CODAEBEIR
(SELEKCILJA)

RAZVOJ
KARIJERE

Y

PREKID RADNOG|

ODNOSA

UVODENJE
U POSAO

MOTIVACIJA

INFORMIRANJE

KREATIVNOST

OTKRIVANJE
RUKOVODNIH
TALENATA

v

OCJENJIVANJE
USPJESNOSTI




Funkcije ljudskih potencijala

Analiza radnih mjesta - opis poslova radi-utvrdivanja potreba za
zaposlenicima. Opisuje se:

= Sto zaposlenik radi na odredenom radnom mjestus
= S ¢im radi (s kojim sredstvima za rad i predmetima rada);
= Kako radi (kojim se postupcima i metodama sluzi);

= Koja znanja i vjeStine su potrebne za obavljanje poslova na odredenom
radnom mjestu;

=S kim zaposlenik i kako komunicira u obavljanju svojih poslova;
=Sto je rezultat rada.

Rezultati analize radnih mjesta imaju primjenu kod zapoSljavanja,
ocjenjivanja zaposlenika, napredovanja, utvrdivanja potreba | za
doSkolovanjem (stjecanje viSeg stupnja obrazovanja) , usavrSavanjem
(osuvremenjivanje stecenih znanja) i specijalizacijom (postizanje visokog
stupnja strucnosti u nekom segmentu odredene struke).




Planiranje -utvrdivanje buducih potreba za zaposlenicima
(prema profilima, broju i obrazovnoj strukturi) u skladu s
postavljenim poslovnim i razvojnim ciljevima poduzeca.
Obuhvaca pripremu i donoSenje strategijskog, operacijskog
i akcijskog plana ljudskih potencijala.

Pridobivanje zaposlenika - privlacenje potencijalnih
zaposlenika u poduzecu i izvan poduzeca radi njihovog
zapoSljavanja na radnim mjestima na kojima je utvrdena
potreba za novim djelatnicima.




Selekcija - odabir novih zaposlenika izmedu veceg broja
prijavljenih. Uobicajeno se odvija u dvije faze (inicijalna
selekcija i selekcija) primjenom viSe metoda i tehnika
selekcije.

Profesionalna orijentacija - u Sirem smislu je neprestano
usmjeravanje zaposlenika u razvoju njihove karijere,a
u uzem smislu to je pomoc¢ («usmjeravanje») mladom

zaposleniku da se opredijeli izmedu ponudenih opcija, a
u skladu sa svojim sposobnostima i Zeljama.

Uvodenje u posao - aktivnosti koje omogucuju da se
novozaposleni adaptira na novu radnu sredinu i novi
posao. To je zapravo socijalna i profesionalna
adaptacija koja ima ekonomski, organizacijski,
socioloski i psiholoski aspekt.




Razvoi karijere -kontinuitet u zaposlenju koji ukljucuje
razliCite etape razvoja i napredovanja, a zavrsava
prestankom rada u poduzecu.

Izobrazba - obuhvaca izradu plana Skolovanja i
osposobljavanja te provodenje toga plana odnosno pracenje
i vrednovanje razlicitih oblika izobrazbe.

Promocija zaposlenika (napredovanje) -obuhvaca

utvrdivanje politike napredovanja u poduzecu koja ¢ini
«okvir» za napredovanje pojedinca te provodenje te politike
u okviru razvoja karijere.

Prekid radnog odnosa -obuhvaca sve aktivnosti vezane uz
odlazak u mirovinu, samovoljno napustanje poduzeca,
«Cekanjey ili otkaz.




Ocjenjivanje uspjesSnosti - potfunkcija ULJP cCije je
sadrzaj odabir metoda ocjenjivanja i provodenje
ocjenjivanja koje je podloga za nagradivanje, promociju i
otkaz. U okviru ove funkcije rjesavaju se i najucestaliji
problemi pri ocjenjivanju te pravne posljedice
ocjenjivanja.

Motivacija potfunkcija ULJP koja obuhvaca
identifikaciju motivacijskih ¢cimbenika, izgradnju
motivacijskog sustava poduzeca te donoSenje plana
motivacije.




Kreativnost - potfunkcija koja obuhvaca prepoznavanje
kreativnih djelatnika te izradu i primjenu programa i
tehnika za razvoj kreativnosti.

Otkrivanje rukovodnih potencijala - potfunkcija Koja

obuhvaca identifikacijske postupke za prepoznavanje
potencijalnih rukovoditelja te njihovu dopunsku izobrazbu i
usavrsavanje.




Procesi i funkcije ljudskih potencijala u
firmi

Vliasnik
manager

Prodaja Proizvodnja Financije

Srednja i velika firma
Direktor [

Rukovoditelj Rukovoditel Rukovoditel] Rukovoditel]
prodaje proizvodnje financija ljud. poten.

karijere

Razvoj ,f Obrazovanije l* Zapoﬂljavanielﬁ Placa i Meduljudski

benificij odnosi




Centralizacija | decentralizacija

Funkelja
Pridobivan je |
Selekcija
Uvodenje u rad
Disciplinske mjere
Razvoj karijere
|zobrazba

Place

e T e

VD e e




OSOBINE VRHOVNIH MANAGERA KONCEM 20. 1 POCETKOM

21. STOLJECA

PONASANJE

DEVEDESETE
(%)

2000. GODINE
(“o)

PrenoSenje snaznog osjecaja i vizije

75

98

Povezivanje rezultata i nagrada

66

92

Cesto komuniciranje sa zaposlenima

59

89

Naglasavanje etike

74

85

Planiranje sukcesije managementa

56

')

Cesto komuniciranje s potrosa¢ima

41

78

Oslobadanje od losih djelatnika

34

71

Nagradivanje lojalnosti

48

44

Donosenje glavnih odluka

39

21

Konzervativno ponasanje

32

13




OSOBINE VRHOVNIH MANAGERA KONCEM 20. 1 POCETKOM
21. STOLJECA

ZNANJA I VJESTINE

DEVEDESETE
(%)

2000. GODINE
(“o)

Formuliranje strategije

68

78

Upravljanje ljudskim potencijalima

41

53

Medunarodna privreda i politika

10

19

Znanost i tehnologija

11

15

Racunalna pismenost

3

7

Marketing i prodaja

S0

48

Pregovaranje

34

26

Racunovodstvo i financije

33

24

Mediji i javni nastupi

16

13

Proizvodnja

pA |

9

Napomena: Postotak oznacava broj onih koji isticu neko ponasanje ili znanje i vjeStinu

dominantnu za vrhovne menadzere (CEQO)




