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SAZETAK

Poznato je da ljudski resursi sa svojim potencijalima u organizaciji zapravo pokrecu sve
ostale resurse. Predstavljaju temeljnu pretpostavku obavljanja djelatnosti, kao i uspjesnog
poslovanja nekog poduzeéa. Ciljevi poslovnih organizacija su ostvarivi samo ako
menadzment posjeduje znanja i vjeStine upravljanja ljudima te tako omogucuje pravilno
raspodjelu radne snage po zadacima u poduzecéu. U nastavku se prikazuju teorijske odrednice
kadroviranja, njegovi ciljevi te utjecaj koji adekvatno upravljanje resursima ima na poduzece
kroz zaposljavanje, obuku, ocjenjivanje, nagradivanje, motivaciju i sigurnost na radnom
mjestu. Cilj rada je ukazati, kako kvalitetno organiziran sustav upravljanja ljudskim
resursima osigurava poduzecu, kadrove sa potrebnim sposobnostima i znanjima, da postigne
ocekivane rezultate i uspjeh u interesnom podru¢ju. Znanstveno-istrazivacke metode
koriStene u radu su metoda analize, sinteze, deskripcije, kompilacije, i intervjuiranja. Nakon
razumijevanja osnovnih funkcija koje obuhvaca kadroviranje, uvodi se istraZzivano poduzece
"Diamant” d.o.o0., sa sjediStem u Porecu, koje trenutno ima 118 zaposlenika. Takoder se
navode osnovni podaci, nagrade koje posjeduje, povijest poduzeca te ostatak prakticnog
dijela rada kao S§to su organizacijska struktura poduzeca i broj zaposlenika rasporedeni po

radnim mjestima i kvalifikacijskoj strukturi.

Klju¢ne rijeci: kadroviranje, kadrovska struktura, kvalifikacijska struktura, Hotel "Diamant”

d.o.o., Porec



1. UvOD

1.1. PREDMET RADA

Predmet ovog rada je prikazati vaznost kvalitetnog upravljanja ljudskim resursima u
poduzecu, i korake koje podrazumijeva kao $to su analiza, planiranje, selekcija, regrutiranje,
upravljanje kompenzacijama, razvoj kadrova i kontrola. Svaka od navedenih funkcija mora
biti sinkronizirana kako bi se osiguralo maksimalno iskori$tenje resursa u cilju ostvarivanja
interesa i ciljeva organizacije. Prikazat ¢e se i koje Hotel Diamant kadrove ima, kako njima

upravlja, te koje uvjete moraju ispunjavati pri zaposljavanju kako bi hotel uspjesno poslovao.

1.2. PROBLEM RADA

Poznato je da pri odabiru kadrova treba biti selektivan, kako bi se osigurali maksimalni
rezultati u radu. Ako zelimo biti uspje$ni moramo osigurati dobru obuéenost i motiviranost
radnika za rad u poduzeéu, redovnu procjenu performansi i pravilno upravljanje
kompenzacijama. Tada se postavljaju pitanja: kojim kadrovima i s kojom razinom
kvalifikacijske strukture poduzece "Diamant” d.0.0., Pore¢ raspolaze, kakva je rasporedenost

kadrova po tipovima procesa i temeljnim grupama poslova.

1.3. CILJEVI RADA
Rad Zeli ukazati, kako kvalitetno organiziran sustav upravljanja ljudskim resursima osigurava
poduzecu, kadrove sa potrebnim sposobnostima i znanjima, da postigne oc¢ekivane rezultate i

uspjeh u interesnom podrucju.

Ciljevi rada su teorijska obrada pojma kadroviranja, njegovih ciljeva, znacajki 1 funkcija, kao
i kvalifikacijske strukture i stupnja iskoristenja kvalifikacije u poduzecu koje su bitne
sastavnice menadzmenta poduzeca. Takoder, pokazati prednosti koje ima pravovremeno
planiranje ljudskih resursa u poduzecu "Diamant" d.o.o., Pore¢, moguca odstupanja koja se
javljaju, utvrdivanje kvalifikacijske strukture kojom raspolaze, te predlaganje unaprjedenja i

poboljsanja strukture zaposljavanja.



1.4. METODE RADA

Prilikom izrade rada provedeno je sveobuhvatno istrazivanje vezano uz proces kadroviranja

te njegovih glavnih funkcija kao S$to su, regrutiranje, selekcija, analiza, upravljanje

kompenzacijama i kontrola. Literatura koriStena u svrhu rada je pribavljena iz stranih i

domacih izvora, te putem Interneta.

U izradi rada koriStene su sljedece znanstveno-istrazivacke metode;

metoda analize je postupak znanstvenog istrazivanja ras¢lanjivanjem sloZenih
pojmova, sudova i zakljucaka na njihove jednostavnije sastavne dijelove i elemente,
metoda sinteze, postupak znanstvenog istrazivanja i objaSnjavanja stvarnosti putem
sinteze jednostavnih sudova u slozenije. Sinteza je nacin sistematiziranja znanja po
zakonitostima formalne logike, kao proces izgradnje teorijskog znanja u pravcu od
posebnog ka opéem.

metoda deskripcije postupak jednostavnog opisivanja ili o€itavanja ¢injenica, procesa
I predmeta u prirodi i drustvu te njihovih empirijskih potvrdivanja odnosa i veza, ali
bez znanstvenog tumacenja i objasnjavanja.

metoda kompilacije postupak preuzimanja tudih rezultata znanstvenoistraZzivackog
rada, odnosno tudih opazanja, stavova, zaklju¢aka i spoznaja. Metoda kompilacije
moze se upotrijebiti u kombinaciji s drugim metodama u znanstvenoistrazivackom
radu, tako da djelo nosi u $to vecoj mjeri osobni pecat autora kompilatora, koji ¢e, uz
osobni pristup pisanju znanstvenog ili stru¢nog djela korektno i na uobicajen nacin
citirati sve ono $to je od drugih preuzeo.

metoda intervjuiranja se kao metoda znanstvenog istrazivanja koristi gotovo u svim
poljima znanosti a to je specijalan oblik razgovora koji se vodi s to¢no odredenom
svrhom i ciljevima, a s unaprijed odredenim planom razgovora. Kod intervjua postoje
ispitiva¢ (voditelj razgovora) i ispitanik te je psiholosko raspoloZenje drugacije nego
kod obi¢nog razgovora jer intervju karakterizira rezerviranost, sumnja, napetost i

bojazan.*

! Penezi¢, Z. (2013) Predavanja i vjezbe iz predmeta ,,Uvod u metode istrazivanja“, Sveuciliste u Zadru, Zadar



15. STRUKTURA RADA
Prvi dio rada odnosi se na uvod u kojem su definirani predmet, problem, ciljevi i metode
istrazivanja. Drugi i tre¢i dio obuhvaca teorijske odrednice kadroviranja, pojam, znacenje i

ciljeve kadroviranja i odrednice strateskog menadzmenta.

Cetvrti dio pojasnjava prve korake prije regrutiranja, predvidanje potreba §to podrazumijeva
planiranje, ocjenu tekucih potreba za kadrovima, opce i posebne metode posla. Peti i Sesti

dijelovi sadrze teorijsku elaboraciju regrutiranja, selekcije, nagradivanja i kompenzacija.

Sedmi dio je prakti¢ni dio rada koji sadrzi osnovne podatke kao $to su ponuda Hotela
Diamant, Porec., nagrade, povijest, temeljni kapital poduzeca, vizija i misija, organizacijska
struktura poduzeca, financijski rezultat od 2011-2015.godine, broj zaposlenika rasporedeni po

radnim mjestima i kvalifikacijskoj strukturi, i plan radne snage za svaku godinu.

Osmi i deveti dijelovi sadrze prakticnu analizu postojece kadrovske strukture u poduzecu

Hotela Diamant, i zakljucke do kojih se doslo istrazivanjem.



2. KADROVIRANJE

2.1. POJAM I ZNACENJE KADROVIRANJA

Kadroviranje ili menadZment ljudskih resursa (engl., Staffing, Human Resource Management
— HRM) je jedno od pet osnovnih funkcija menadzmenta. Pod tim se podrazumijevaju svi
ljudski potencijali kao S$to su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, motivacija, kreativne
mogucénosti i odanost kojom neko poduzece raspolaze. Kadroviranje se odnosi na niz koraka
koji su medusobno povezani a osiguravaju adekvatan broj i strukturu zaposlenih, njihovih
znanja, interesa, motivacija i oblika ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i

strategijskih ciljeva organizacije.?

Kadrovsko popunjavanje definira se i kao popunjavanje i odrZzavanje popunjenih mjesta u
organizacijskoj strukturi. Ovakav proces podrazumijeva identificiranje zahtjeva za radnom
snagom, popisivanje raspolozivih osoba, prikupljanje, odabir, ocjenjivanje, promaknuce,
planiranje karijera te placanje i motiviranje osoba koje su na odredenom radnom mjestu kako

bi zadane aktivnosti i zadac¢e mogli ostvariti §to ucinkovitije i efikasnije.

Kadrovsko popunjavanje je odvojena upravljacka funkcija iz nekoliko razloga:

1. Uspostavljanje kadrovskog popunjavanja kao odvojene funkcije olak$ava stavljanje
veceg naglaska na ljudski element u odabiru, ocjenjivanju, planiranju karijere i razvitku
menadzera.

2. Znacajno znanje i iskustvo razvijeno je u podruc¢ju kadrovskog popunjavanja.

3. Menadzeri vrlo cesto predvidaju cinjenicu da je kadrovsko popunjavanje njihova

odgovornost a ne odgovornost kadrovskog odjela.

2.2. CILJEVI KADROVIRANJA

Tri su primarna cilja kadroviranja:

- Privlacenje efektivne radne snage prema organizaciji,
- Razvijanje radne snage prema njezinom potencijalu,

- Dugoroc¢no odrzavanje radne snage

? Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 16.
3 Weirich, Heinz i Koontz: Menadzment, MATE, Zagreb, 1994.



Slika 1. Glavne aktivnosti HRM

Izvor: Buble Marin, Management malog poduzeca, II. Dio: Osnove managementa, Split, 2003, str. 253

Da bi se navedene aktivnosti ostvarivale efektivno, bitno je da management angaZzira
specijaliste usmjerene na jedno, i generaliste usmjerene na vise podru¢ja HRM. Svi su

menadzeri odgovorni za satisfakciju zaposlenih, a menadZeri prve razine posebno su

PRIVLACENJE
- Planiranje
- Regrutiranje
- Selekcija

v

ODRZAVANJE
- Kompenzacije
- Radni odnosi

&

A%

RAZVIJANJE
- Obuka i razvoj
- Procjena performansi

odgovorni za radne odnose, procjenu performansi, kompenzacije i drugo.

Time se doslo do spoznaje:

Rezultat ovih spoznaja bio je menadzment ljudskih resursa na ¢ijoj je osnovi oblikovan

kompleksan sadrZaj menadZmenta ljudskih resursa koji obuhvaéa sljedeé¢e pod-funkcije: 4

da su ljudski resursi najvazniji resurs poduzeca, te da je efikasno upravljanje ljudskim

resursima klju¢ uspjeha poduzeca,

da je uspjeh najlakse posti¢i ako izmedu upravljanja ljudskim resursima 1 upravljanja

drugim resursima poduzeca postoji uska koordinacija usmjerena prema ostvarenju

ciljeva poduzeca.

regrutiranje,

selekcija,

obuka i razvoj,

procjena performansi,
upravljanje kompenzacijama,

radni odnos.

* Buble, M., op. cit., str. 254.




Ovako oblikovan sadrzaj menadzerskih ljudskih resursa trebao bi rezultirati adekvatnim

ucincima kao $to su:

1.

2
3
4.
5

strateSka integriranost u cjelokupno upravljanje poduzeéem,
osobno zalaganje zaposlenih da se integrira u poduzece,
fleksibilnost zaposlenih u pogledu promjena u organizaciji,
prilagodljivost organizacije kako bi bila podesna za inoviranje,

kvaliteta zaposlenih kao garancije kvalitete proizvoda i usluge.



3. STRATESKI MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

3.1. ZNACAJKE STRATESKI MENADZMENTA

MenadZzment, koji ozna¢uje opce poslovno upravljanje u poduzeéu, ustanovi ili tvrtki danas

definiramo na viSe nacina;

Optimalna upotreba resursa za proizvodnju ili usluge,

Proces kojim grupa ¢elnih ljudi usmjerava akcije ostalih prema zajednickim ciljevima,
Ukljucivanje koordinacije ljudskih i materijalnih resursa prema objektivno utvrdenom
ciljnom postignucu,

Koordinacija svih resursa putem planiranja, organizacije, rukovodenja i kontrole i to
prema dogovorenim ciljevima,

Uspostavljanje ucinkovitosti okoliSa za ljude koji rade u formalno ustrojenim
grupama,

Obuhvacanje djelatnosti $to ih poduzima jedna ili visSe osoba da bi koordinirala rad

grupe ljudi, koji pak pojedina¢no ne bi mogli postici ciljeve poduzeca

Bitno je spomenuti da svaka od navedenih definicija adekvatno opisuje funkcije

menadzmenta te je u svakoj prisutna misija poduzeca, strategijske opcije, zeljeni ciljevi te

na¢in dolaska do ciljeva koji obuhvaca uporabu resursa, koordinacija putem planiranja i

delegiranje zadaca.

Menadzment je proces oblikovanja i odrzavanja okruzenja u kojem pojedinci, rade¢i zajedno

u skupinama, efikasno ostvaruju svoje odabrane ciljeve.’

Kljuéni aspekti menadzment procesa:

Utjecaj okoline na poduzece, te taj utjecaj koji dolazi iz okoline, koji se stalno mijenja
stvara slozenu, heterogenu i dinami¢nu neizvjesnost okoline poduzeéa. Iz takve
konstatacije menadzment dobiva dva osnovna zadatka: pripremiti se za nastupajuce
promjene i adaptirati se na nastale promjene. Takvi zadatci navode menadzment na

proces stalne adaptacije.

5 Weirich, Heinz i Koontz: Menadzment, MATE, Zagreb, 1994., str. 4.
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- Rad s drugima i pomo¢u drugim, izvrSenje menadZerskih zadataka moguce je
kolektivnom akcijom, koja je neizvediva bez menadzmenta. Ovaj aspekt odreduje
razine, tj. izvrSne zadatke ne izvrSava menadzment, ve¢ to izvrSavaju drugi ljudi u
procesu prijenosa informacija preko drugih, koji su nositelji menadzerskih zadataka.

- Ravnoteza efektivnosti i efikasnosti, odgovornost za ravnotezu izmedu efektivnosti i
efikasnosti snosi menadzment. Efikasnost je sposobnost menadzmenta da rijesi
odredeni zadatak uz reduciranje troSkova, a efektivnost menadzmenta je sposobnost
trazenja kreativnih rjeSenja u iznalazenju produktivnih alternativa kojima ce porasti
profit.

- Racionalno koriStenje resursa- resursi koji su na raspolaganju menadZzmentu, koriste
se kao ulazni elementi u procesu stvaranja robe ili usluga, oni u samom procesu nhisu
ograniCeni, ali im prijeti iscrpljenje, znaci u konacnosti su ipak ograniceni, te
menadZzment s resursima mora raspolagati racionalno, jer su ograni¢eni koli¢inom i
cijenom.

- Ostvarenje ciljeva poduzeca- kolektivna akcija menadZzmenta postoji da bi se ostvarili

odredeni menadzerski ciljevi, a uvijek je konani cilj egzistencija poduzeca. °

3.2. CILJEVI | FUNKCIJE STRATESKOG MENADZMENTA

U poduzecu postoji nekoliko strategijskih nacina pomocu kojih se ostvaruju ciljevi, a na putu
prema ostvarenju ciljeva te strategijske opcije se moraju suzavati. U fazi postavljanja cilja,
bilo strategijskom ili dugoro¢nom planiranju, opcije se pocinju suzavati ravnomjerno,
postupno, ili ubrzano, ili se uopce ne suzavaju. Adekvatno vodenje podrazumijeva optimalnu

uporabu resursa za proizvodnju ili usluge, te o radu delegiranjem zadaca.

Menadzer se poglavito brine o outputu koji postize njegov odjel, o ulozi svakoga pojedinca i
o zadovoljstvu kako bi bio u stanju ispunjavati zadace. Delegiranje zadaca provodi se
komuniciranjem 1 ustrojem posla i to u objektivno teSkom vremenu kada mozda manjkaju
sirovine, kada je oteZan transport i ostale situacije koje oteZavaju poslovanje. Menadzer mora
dokumentirati vrijednost rada, proizvodnost i uspjesnost svakog zaposlenika, odjela, a isto
tako mora voditi brigu o ostalim resursima koji se odnose na novac, prostor, opremu, vrijeme

i naravno ljude.

6 Z. Cerovi¢: ,,Hotelski menadzment®, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, 2003., str. 5-6.
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Iz procesnog aspekta definiranja menadzmenta proizlazi da je menadZzment slozeni sustav

medusobno kontinuiranih 1 povezanih aktivnosti, a te aktivnosti mozemo definirati kao

temeljne funkcije menadzmenta. Kod odredivanja temeljnih funkcija menadzmenta dolazi do

odredenih problema zbog razlicitih stajaliSta autora koja proizlaze iz nekoliko razloga:

- nepotpune odredenosti, odnosno definiranosti pojedinih menadzerskih funkcija,

- nastojanja pojedinih autora da naglase samo najvaznije funkcije, dok drugi teze

iscrpnoj analizi svih menadzerskih aktivnosti te,

- nejasnoce u semantiCkom poimanju odredenih menadzerskih funkcija zbog Cega se za

Tijekom razvoja znanosti o menadZmentu mijenjali su se pristupi izu€avanja menadZmenta,

mijenjala su se shvacanja o ulozi i znacenju menadzmenta u poslovanju poduzeca pa su se

tako mijenjala 1 stajaliSta o definiranju funkcija, odnosno poslova i1 zadataka koje

menadzment izvrS$ava, a $to je moguce prikazivati na sljedeci nacin:

Tablica 1. Razvoj pristupa funkcijama menadZmenta

e organiziranje
* naredivanje
* koordiniranje

* kontroliranje

ciljeva

e organiziranje
* motiviranje i
organiziranje

* mjerenje rezultata

e organiziranje
« odlugivanje

« kadroviranje
« komuniciranje
* motiviranje

* vodenje

e organiziranje
 motiviranje

* kontroliranje

HENRY FAYOL PETER KREITNER G. A WEIHRICH |
(1920. god.) DRUCKER ROBERT COLE KOONTZ
funkcionalni ili 1961. god. 1989. 1990.
( god.) (1989.) (1990.) (1994. godl)
administrativni pristup temeljen pristup
POMC POSLC
pristup na ciljevima osam . .
pristup pristup
poslovanja funkcija
« planiranje « ostavljanje « planiranje « planiranje e planiranje

e organiziranje
* kadrovsko
popunjavanje
* vodenje

« kontroliranje

Izvor: dorada autora na temelju M. Buble: *Management”, Ekonomski fakultet, Split., 2000.,
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4. PREDVIDANJE POTREBA ZA KADROVIMA

Prognoza buducih potreba za kadrovima znatno je teZa od utvrdivanja tekuéih potreba. Uvjeti
u kojima se odvija poslovanje se mijenjaju te danasnji ne moraju sutra biti isti. U predvidanju
buduc¢ih potreba za kadrovima mora se po¢i od odredenih parametara koji se odnose na
buduéu potraznju proizvoda/usluga poduzeca, buduce ekonomije njegova poslovanja,
tehnoloskih inovacija u poduzecu, kao i raspolozivih financijskih moguénosti, s jedne strane,

te fluktuacije i apsentizma, promjene u organizaciji i menadzment filozofije, s druge strane.

4.1. POJAM I VAZNOST PLANIRANJA

Plan ljudskih potencijala prati strategijski plan poduzeca, i namjera mu je osigurati i zadrzati
broj i kvalitetu zaposlenih koji su potrebni poduzecu, posti¢i njihovu maksimalnu
proizvodnost (radi probitka firme, ali i zadovoljstva zaposlenih), te predvidjeti probleme
nastale zbog potencijalnih viskova ili manjkova radne snage. Isti na¢in kako poduzece planira

i programira investicije, strojeve i dr., primjenjuje se i na uposlene u poduzecéu. ’

Planiranje ljudskih resursa je proces ispitivanja buducih organizacijskih ili individualnih
potreba za resursima u usporedbi s budu¢im potencijalima ljudskih resursa i razvijanje
politika 1 prakse za rjeSavanje potencijalnih problema. Takoder se moze definirati 1 kao
proces koji poduzece osigurava pravi broj i vrstu ljudi na pravom mjestu, u pravo vrijeme,
sposobnih za ucinkovito i uspjeSno obavljanje zadataka koji omogucavaju ostvarivanje
ciljeva. ®

Sa stajaliSta vremenskog horizonta, odnosno razdoblja za koje se sacinjava neki plan, obi¢no
govorimo o cetiri vrste planova:
1. dugoroénim planovima (tzv. strategijski planovi koji pokrivaju plansko razdoblje
dulje od pet godina),
2. srednjoroénim planovima (tzv. takticki — poslovno-politicki planovi koji pokrivaju
plansko razdoblje dulje od jedne godine, a krace od pet godina),
3. kratkoroénim planovima (nazivaju ih godi$njim planovima, jer pokrivaju razdoblje
od jedne poslovne godine),
4. operativnim planovima (to su razliciti planovi koji pokrivaju plansko razdoblje od

jednog dana, tjedna, mjeseca, tromjesecja i polugodista).

" Marusi¢, S.: Upravljanje ljudskim potencijalima, ADECO, Zagreb, 2006., str. 143.
8 Goi¢, S. (2008) Predavanja i viezbe iz predmeta ,,MenadZment ljudskih resursa“, Ekonomski fakultet Split,
Split, str. 18.
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4.2. SVRHA | CILJEVI PLANIRANJA
Temeljni ciljevi planiranja ljudskih resursa su:
- Uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije i planova poslovanja i ljudskih
resursa te maksimalno pridonijeti uspjeSnu ostvarenju strategijskih ciljeva,
- Povezati sve potrebe za ljudskim resursima s ukupnim poslovnim aktivnostima i
ciljevima organizacije,
- Utvrditi dugorocne potrebe za ljudskim resursima, sveukupno i po specifi¢nim
kategorijama,
- Zastititi organizacijska ulaganja i osigurati maksimalni povrat na ulaganja u ljudske
potencijale,
- Omoguciti organizaciji da se uspjesno nosi s konkurencijom i dugorocno postize

konkurentsku sposobnost i prednost. °

Da bi menadzment mogao kvalitetno i utemeljeno predvidjeti buduée potrebe u ljudskim
resursima mora se izvrSiti analiza interne i eksterne ponude. Predvidanje eksterne ponude
polazi od op¢ih kretanja na trZiStu rada, a u tu svrhu najcesce se koriste metode procjene
eksperata te metode simulacije. Predvidanjem interne ponude utvrduje se mogucénost
zadovoljavanja buducih potreba za kadrovima iz postoje¢eg fonda kadrova. Temelji se na
organizacijskim shemama, pa se naziva jo§ i shema zamjene ili shema sekcije, a obi¢no se

sastoji od tablice osoblja, pregleda kvalifikacija, pregleda menadzmenta i karte zamjene

Danas je efikasno planiranje ljudskih resursa od iznimne vazZnosti. Ljudski resursi su glavni
pokreta¢ razvoja poduzeca jer jedino ljudsko znanje 1 sposobnost razmi$ljanja mogu utjecati
na stvaranje ostalih potrebnih resursa. Kako bi poduzece moglo opstati te posti¢i odredeni
napredak, trebalo bi imati kvalitetne ljude sa potrebnim znanjima, sposobnostima i
vjestinama. Ukoliko je planiranje ljudskih potencijala neefikasno, poduzeée se suocava sa
manjkom ili viSkom zaposlenika, §to povecava troskove i smanjuje produktivnost rada. Visak
zaposlenika stvara potrebu za outsourcingom ili smanjenjem broja zaposlenika, dok manjak

obucenih zaposlenika predstavlja problem kod uvodenja novih tehnologija u poslovanje.

° Bahtijarevi¢ Siber: Menadzment ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999.g., str. 182.
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4.3. OCJENA TEKUCIH POTREBA ZA KADROVIMA

Da bi menadzment mogao formulirati strategiju kadroviranja usmjerenu na ostvarivanje
prognoze buducih potreba za kadrovima, neophodno je da izvrs$i ocjenu tekucéih potreba za
kadrovima. U tu se svrhu koristi analizom koje je zadatak najprije identificirati kadrovske
potencijale poduzeca, te da potom izvrsi ocjenu sukladnosti identificiranih potencijala i

ciljeva poduzeca.

Analiza treba dati odgovore barem na slijedeca pitanja:

Kojim kadrovima poduzece raspolaze (brojna, kvalifikacijska, profesionalna,
dobna i spolna struktura kadrova)?

- Koji je stupanj kvalificiranosti raspolozivih kadrova?

- Kaoji je stupanj kvalificiranosti poslova?

- Kakva je rasporedenost kadrova po tipovima procesa?

- Kakva je rasporedenost kadrova po temeljnim grupama poslova (menadzerski,

kreativni, repetitivni, rutinski)?

Temelj ove analize je datoteka kadrova i datoteka radnih mjesta (poslova).

Datoteka kadrova je izvor podataka o svakom zaposleniku u poduzeéu, podataka koji se
odnose na njegovu dob, spol, podrijetlo, stupanj i vrstu obrazovanja, zvanje i zanimanje,
radni staz, promjene zaposlenja i drugo, i podataka koji se odnose na radno mjesto na koje je
doti¢ni zaposlenik trenutacno rasporeden. Dakle, to su podaci kojima se moze odgovoriti na

prva dva temeljna pitanja analize stanja kadrova u poduzecu.

Datoteka radnih mjesta (poslova) sadrzi sve podatke o radnim mjestima koja postoje u
poduzecu. To su oni podaci koji su utvrdeni opisom 1 specifikacijom posla.

Kada se ti podaci povezu iz njih se moze veoma lako utvrditi stupanj kvalificiranosti
zaposlenih (K) 1 to tako da se umnozak kvalifikacija svakog zaposlenika (I) 1 pripadajuceg
koeficijenta kvalificiranosti (ki) zbroji i potom podijeli s brojem zaposlenika (Z;), a prema

obrascu:*°

9 Buble M., Management, Ekonomski fakultet Split, Split, 2000. str. 372.
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Tablica 2. Stupanj kvalificiranosti zaposlenika

Formula za racunanje Koeficijent kvalificiranosti (Kj)
VSS - 2,20
VSS -2,10
SSS -1,60
K = (Zni=1lxk:) / (Eni=1Z)) NSS - 1,00
VKR -1,85
KVR -1,40
PKR -1,20
NKR - 1,00

Iz datoteke radnih mjesta moguce je utvrditi stupanj kvalificiranosti posla (Kp) i to tako da se
svako radno mjesto (P;) pomnozi s pripadaju¢im koeficijentom kvalificiranosti (Ki) i podijeli
s brojem radnih mjesta, a prema obrascu:**

Kp =( Zni=1Pi*K;) / (Eni=1P;)

Kada se poveZzu podaci iz ove dvije metode tada je moguce utvrditi kakva je rasporedenost
zaposlenika po tipovima procesa (menadzerski, kreativni, repetitivni 1 rutinski) 1 temeljnim
grupama poslova te koji je stupanj iskoriStenja njihove kvalificiranosti. Svi ti podaci 1 analize
temelj su za utvrdivanje kvalitativnog aspekta stanja ljudskih resursa. Za potrebe kadroviranja
potrebno je dati odgovor na pitanje koliko je zaposlenika potrebno za ostvarivanje tekucih
ciljeva poduzeca. Za to se koriste dvije najpoznatije metode planiranja:

- metoda studije rada,

- regresijska analiza.

Metoda studije rada obi¢no se koristi u onim poduzeé¢ima u kojima se za utvrdivanje
vremena trajanja izvodenja jedinice proizvoda ili usluga oblikuju normativi vremena. Stoga
se potreban broj zaposlenika utvrduje tako da se planirani obujam proizvodnje (Q) pomnozi s

normativom vremena po jedinici proizvoda ili usluga (g/h) i podijeli s planiranim prosjecnim

1 Buble M, Management malog poduzeca, II. Dio: Osnove managementa, Split, 2003 ., str. 257.

16




godi$njim fondom sati po zaposlenom (H). Tri su sredi$nje varijable koje treba utvrditi da bi
se izraunao potreban broj zaposlenih. Prva je obujam proizvodnje — Q. Utvrduje se na
temelju planiranog obujma proizvodnje (koji se izvodi iz plana prodaje). Druga je normativ
vremena izrade po jedinici proizvoda — tx. To je vrijeme potrebno da se izradi jedinica nekog
proizvoda, a moze se utvrditi pomocu raznih metoda, medu koje spadaju i metode studije
rada. Trec¢a je fond radnog vremena — Fr,. To je suma sati koju pojedini zaposlenik ostvari
tijekom godine. Razlikuju se:

- mogu¢i fond radnog vremena,

- raspolozivi fond radnog vremena,

- ostvareni fond radnog vremena.

Regresijska analiza temelji se na tome da broj zaposlenika ovisi o jednoj ili vise drugih
varijable koje su specificne za razli¢ite grane i1 djelatnosti. Svako poduzece mora samo
utvrditi koja je to varijabla koja je najviSe povezana s kretanjem broja zaposlenika. Ukoliko
se radi 0 samo jednoj varijabli primijenit ¢e se linearna, a ukoliko se radi o viSe varijabli

multipla regresija.

4.4. ANALIZA POSLA

4.4.1. Znacenje i vaznost analize posla

Analiza radnog mjesta temeljna je podloga za obavljanje gotovo svih zadataka i funkcija
upravljanja ljudskim resursima u poduzecu, ali i niza drugih funkcija menadZzmenta. 1zravno
utjeCe na kvalitetu realizacije niza grupa poslova koji predstavljaju sastavne elemente
cjelokupne funkcije menadzmenta ljudskih resursa. Analiza posla predstavlja postupak
sustavnog prikupljanja podataka o radnim zadacima, temelj je uspjeSnog kadroviranja i
upravo zbog toga poduzeca obracaju veliku pozornost i ulazu znacajna sredstva u provedbu

analize posla.’?

Analiza poslova ima za cilj utvrditi koji se radni zahtjevi postavljaju pri odredenim

poslovima, kao i stupanj njihova intenziteta. =3

12 Tadi¢, I: Utjecaj stupnja razvijenosti i funkcija upravljanja ljudskim resursima na performanse poduzeca,
Doktorska disertacija, Ekonomski fakultet Split, Split, 2011., str. 43.

13 Buble, M., Bakoti¢, D., Kompenzacijski menadZzment, Ekonomski fakultet Split, Split, 2013., str. 87.
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Analizom radnog mjesta prikupljaju se saznanja 0 mnogim Kkarakteristikama pojedinog
radnog mjesta. Na taj na¢in se stvara spoznaja zbog ¢ega neko radno mjesto uopce postoji
unutar organizacijske strukture, koje su nuzne kvalifikacije te fizicke 1 psiholoske
karakteristike koje zaposlenik treba ispunjavati, kada, gdje i na koji nacin se obavlja posao na
radnom mjestu, u kojim uvjetima se obavlja posao, kakva oprema se koristi te koji u¢inci

rezultiraju obavljenim poslom. *

Ona daje odgovore na tri temeljna pitanja vezana uz posao: *°
- Sto, kako i zasto se radi — koji su zadaci, duznosti, odgovornosti i funkcije konkretnog
posla?
- U kakvom se kontekstu radi — u kojim se organizacijskim, socijalnim i fizickim

uvjetima posao obavlja?

- Kaoji su zahtjevi posla — koja znanja, vjestine, sposobnosti i druge osobine treba imati

izvrsitelj da bi uspjesno obavljao posao?

Razlozi koji zahtijevaju provedbu analize radnog mjesta mogu se svrstati u sljedece tri
situacije. *°

- kada se osniva novo poduzece,
- kada se kreira novo radno mjesto unutar postojeceg poduzeca,

- kada se promijenila priroda radnog mjesta, najces¢e uslijed promjene tehnologije,

metode ili procedure rada.

4.4.2. Tijek provedbe analize radnog mjesta

Shema opisa radnog mjesta sastoji se od sedam kljucnih skupina podataka, a svaka
pojedina¢na skupina daje potrebne informacije analiticaru rada, nadredenim osobama i
izvriteljima radnog mjesta. Prilikom analize radnog mjesta koriste se razli¢iti izvori
informacija, pri ¢emu je najbolje kombinirati viSe njih, kako bi se osigurala tocnost i
relevantnost prikupljenih podataka. NajceS¢e koriSteni izvori podataka su: zaposlenici,

njihovi nadredeni, analitiCar rada 1 odgovaraju¢a dokumentacija.

14 Stone, R. J., Human resource management, Sidney, John Wiley & Sons Australia, Ltd., 2005., str. 140.
1 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1995., str. 242.

16 Goi¢, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa®, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/
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Postoje razli¢ite metode koje se mogu koristiti prilikom analiziranja radnog mjesta, a njihov
odabir ovisi 0 namjeni analize, vrsti radnog mjesta, troSkovima, izvoru podataka ili valjanosti
pojedine metode. Prilikom zapoS$ljavanja novog radnika, kao i prilikom premjestanja radnika
na novo radno mjesto, trebaju biti zadovoljeni odredeni uvjeti gdje se na prvom mjestu misli
na profesionalni i psiholoski profil zaposlenika ¢ime se potvrduje zadovoljava li on/ona

propisanim uvjetima radnog mjesta. *’

Slika 2. Tijek provedbe analize radnog mjesta

SHEMA OPISA RADNOG MJESTA
1. Identifikancijski elementi
2. Poslovi na radnom mjestu
3. Sredstva za rad
4. Rezultati rada
5. Kontekst radnog mjesta
6. Zahtjevi za rasporedivanje na radno mjesto
7. Podaci o izradi

1ZVORI PODATAKA METODE ZAHTJEVI
Zaposlenici Upitnik Profesionalni papir
Nadredeni Intervju Psiholoski profil
Analiticar rada Promatranje Fizi¢ki zahtjevi
Dokumentacija Dnevnik rada

Izvor: Goié, S., Tadié, 1., Bakotié, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa®,
Ekonomski fakultet Split, Split

Iz slike 2. se vidi da se tijek provedbe analize radnog mjesta sastoji od sedam koraka. Shema
opisa radnog mjesta obuhvaca sedam stavki za koje su potrebni navedeni izvori podataka,

metode kao upitnik, intervju i promatranje, i navedeni zahtjevi.

4.4.3. Opce metode analize
Opcée metode svaka organizacija upotrebljava i1 razraduje prema svojim ciljevima i
potrebama. One ¢ine op¢i okvir kojemu svaka organizacija daje Zeljeni sadrzaj i oblik. To su:

upitnik(anketa), intervju, dnevnik rada i promatranje. **

17Goic’, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.: Nastavni materijali ,,Management ljudskih resursa“, Ekonomski fakultet Split,
preuzeto sa https://moodle.efst.hr/
'8 Bahtijarevi¢ Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, Golden marketing, 1995., str. 249.
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Upitnik (anketa) — prikupljanje podataka pomoc¢u pisanog upitnika. Po svom obliku pitanja

mogu biti otvorena i zatvorena, izravna i neizravna.

Neke od karakteristika anketnog upitnika su sljedeée:*®
- Istodobno ga popunjavaju izvrsitelj posla i njegov nadredeni
- Nejasnoce se mogu razrijesiti intervjuom
- Bolji su rezultati kada je upitnik kratak i jasan
- Potrebno je objasniti svrhu ispunjavanja upitnika

- Potrebno je koristiti jednostavne termine te ga testirati prije uporabe.

Anketiranje je moguce provesti neposredno, poStom ili telefonom. Anketom se istovremeno
moze obuhvatiti 1 veéi broj ispitanika koji su prostorno rasprSeni. Medutim, sama
konstrukcija upitnika, te obrada i interpretacija rezultata, zahtijevaju dodatno iskustvo i
znanje, stoga je potrebno anketu $to bolje pripremiti.

Prednosti upitnika su u dostupnosti velikom broju informacija u kratkom vremenu,
najjeftinija je metoda, odgovore daju oni koji najbolje poznaju posao moguée je i
usporedivanje odgovora razlicitih izvrsitelja.

Nedostaci se ocituju samim utroSkom vremena u pripremi konstruiranja kvalitetnog upitnika 1
strucnosti prilikom analize podataka, mogucnosti pogreske prilikom interpretacije te vjestine

pisanja.

Intervju — najcesce koriStena metoda, upotpunjuje promatranje. Predstavlja prikupljanje
podataka govornom komunikacijom u cilju dobivanju podataka o poslovima koji se
analiziraju. Najefikasniji je nacin prikupljanja podataka. MoZe biti koncipiran da se vodi po
unaprijed pripremljenoj shemi (standardizirani intervju) ili bez unaprijed pripremljene sheme
(slobodni intervju). Razgovori mogu biti individualni, grupni, manje ili viSe strukturirani i

otvoreni.18

Prednost intervjua je u moguénosti primjenjivanja za analizu svih vrsta poslova, omogucava
reagiranje i razjasnjavanje nejasnoca te prikupljanje onih podataka koji vanjskom promatracu

mogu promaknuti, te daje uvid u jedinstvenost i slozenost nekih poslova.19

19 Bantijarevi¢ Siber, F. op. cit., str. 255.
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Nedostatak je u tome $to rezultati ovise o iskrenosti i kvaliteti odgovora intervjuiranih,skupa
je metoda jer zahtijeva mnogo vremena u pripremi i provodenju, a i tesko je usporedivati

podatke skupljene razli¢itim intervjuima.

Promatranje - koristi se kod poslova koji zahtijevaju fizicke, standardizirane, repetitivne i
kratkotrajne aktivnosti. Bitna je za prikupljanje podataka, posebice pri procjeni klime i
kulture u organizaciji. °
- promatra¢ prilikom promatranja biljezi podatke, mora biti nenametljiv
- tesko primjenljivo kada je ciklus obavljanja posla neredovit ili je dugotrajan
- dobiju se odgovori na pitanje o ucestalosti i kompleksnosti zadatka, $to se radi,
kako se radi, koliko je vremena potrebno za obavljanje posla, koji se materijali
i alati koriste, kakva je radna okolina.

- Prednost promatranja je Sto je korisno pri analizi jednostavnih poslova, moguce je
dobivanje opc¢eg uvida, nadopuna je drugim metodama, a opise daje nezavisni
promatra¢ .Izbjegavaju se predrasude i iskrivljenje ¢injenica.23 Promatranje moZze
istodobno provoditi viSe promatraca.

- Nedostatak je u nemogucnosti uporabe metode kod poslova sa znacajnim umnim
aktivnostima, promatranje moZe podcijeniti ili precijeniti neke aspekte posla,
izvrsitelji posla se u prisutnosti neke osobe mogu osjecati nelagodno, potreba su

biljezenja, metoda je vremenski zahtjevna i skupa.

Dnevnik rada - sam zaposlenik popisuje i opisuje poslove koje obavlja na radnom mjestu.
Izvrsitelj posla vodi dnevnik o svojim radnim aktivnostima. Koristi se kod rutinskih 1 ne
rutinskih poslova. Zahtjeva se pismenost.

Ukoliko se vodi redovito, pruza pregrst vaznih podataka, moguce je voditi usporedbe na
dnevnoj, tjednoj ili mjesecnoj osnovi. Korisna je za poslove kod kojih se do podataka ne
moze doé¢i promatranjem, dobra je nadopuna drugim metodama.

Nedostatak se o€ituje u tome Sto je vremenski zahtjevna metoda, od izvrSitelja posla koji taj

posao prihvaca s nelagodom se zahtijeva to¢nost, urednost i pismenost prilikom vodenja. 2l

2 Bahtijarevi¢ Siber, F. op. cit., str. 250.
2! Bahtijarevi¢ Siber, F. op. cit., str. 254.
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4.4.4. Posebne metode analize
Posebnim metodama se smatraju: upitnik za analizu pozicija, upitnik za analizu menadzerskih

pozicija, metoda kriti¢nih slucajeva i Bujasov sustav analize posla.

Upitnik za analizu pozicija — standardizirani instrument za analizu posla koji se moze
upotrijebiti za gotovo svaki posao. To je bihevioralno usmjeren instrument koji analizira
posao na temelju odredenih tipova ponaSanja izvrsitelja klasificiranih u Sire dimenzije posla.
Usmjeren je na djelatnika i njegovo ponasanje, omogucava podrobniju analizu od drugih
standardiziranih upitnika i metoda.

Glavna prednost mu je u primjenjivosti medu razliCitim organizacijama i usporedivanje
razlicitih poslova na istim dimenzijama. Pogodan je za utvrdivanje vrijednosti poslova, a
omoguéava i kvantifikaciju karakteristika posla i razlika u poslovima i pozicijama

poduzeéa.22

Upitnik za analizu menadZerske pozicija — objektivno opisuje menadzerske pozicije kroz
duznosti, ogranicenja, zahtjeve 1 aktivnosti. Pruza smislenu klasifikaciju za opisivanje,
usporedivanje, klasificiranje i evaluiranje menadzerskih pozicija.

Potrebno je bilo utvrditi temeljne dimenzije na kojima se menadzerski poslovi mogu
razlikovati 1 analizirati jer obuhvacaju raznolike poslove koje su pod utjecajem osoba koje ih

obavljaju i situacijskih faktora.”®

Metoda kriti¢nih sluc¢ajeva — usmjerena je na identificiranje kriticnih aktivnosti i oblika
ponasanja koji pridonose uspjesnom ili neuspjeSnom obavljanju posla. Kriti¢ni slucajevi su
jednostavno opisi koje daju poznavatelji posla o stvarima i aktivnostima koje zaposleni ¢ine

posebno uspjesno ili neuspjesno u obavljanju dijelova svog posla.

Bujasov sustav analize posla — cjeloviti sustav Kkoji integrira u sebi i opis i specifikaciju
zahtjeva posla, odnosno prikuplja cjelovite informacije kako o samom poslu odnosno radnom

mjestu tako i o zahtjevima koje postavlja na izvrsitelja.?*

2 1hidem., str. 263
2 1bidem., str. 264
2 1bidem., str. 270
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5. REGRUTIRANJE | SELEKCIJA KADROVA

Regrutiranje kadrova je proces kojim se utvrduju potrebe za kadrovima, te iznalaze
potencijalni kandidati za upraznjene poslove. U tom okviru se provodi veoma Siroka
informativna aktivnost kako bi se potencijalni kandidati upoznali ne samo s poslovima za
koje bi se mogli natjecati, ve¢ i s njihovim polozajem u poduzeéu (kompenzacije, beneficije,

itd.).?°
Regrutiranje je funkcija kadroviranja koja se nadovezuje na planiranje potreba za kadrovima.

Cilj privlacenja ljudskih resursa je stvaranje izbora izmedu potencijalnih kandidata za

odredene poslove, medu kojima se trazi najkompetentniji, odnosno oni koji najbolje

odgovaraju zahtjevima posla.

Slika 3. Prednosti i nedostatci eksternih izvora regrutiranja

INTERNI IZVORI EKSTERNI IZVORI

P | Bolje poznavanje prednosti i nedostataka kandidata. | Mnogo je ve¢i izvor talenta.

R Kandidat bolje poznaje poduzece, njegove jake i Unose se nove ideje i uvidi u poduzece.

E | slabe strane. Omogucava promjene.

D | Pozitivno djeluje na moral i motivaciju zaposlenih. | Smanjuje unutarnje napetosti, rivalitete i sukobe.

N Stvara prostor za promociju. Cesto omogucuje promjenu unutarnjih odnosa,
Jaca percepciju o brizi poduzeta o nacina misljenja i poslovanja.

© dobrim zaposlenicima.

S Kaoristi dosadasnja ulaganja u ljudske resurse.

T | Obi¢no je brze i jeftinije.

I

N | Zaposlenici mogu biti promovirani na poslove koje | Privlagenje, kontaktiranje i evoluiranje

E ne mogu dobro obavljati. potencijala kandidata mnogo je teze i skuplje.

D | Unutarnje borbe i sukobi za promociju Duze je vrijeme adaptacije i orijentacije.

O | mogu negativno djelovati na moral. Moze izazvati nezadovoljstvo i moralne probleme

S Moze voditi gusenju novih ideja i inovacija. medu onim zaposlenicima koji se osjecaju
Moze ugvrstiti ustaljeni na¢in djelovanja te kvalificiranim za taj posao.

T time usporavati pa i sprjecavati promjene. Uvijek postoji opasnost pogresnog izbora.

A

C

I

Izvor: Buble, M. (2000): Management, Split (Ekonomski fakultet Split) str. 384.

 Buble, M.: op. cit. str. 377
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Iz slike 3. vidi se da postoje dva temeljna izvora pribavljanja kandidata, te njihove prednosti i
nedostatci. Kandidati koji se nalaze izvan poduzeéa, to moze biti na trziStu rada, u drugim
poduzecima, obrazovnim i drugim institucijama, i predstavljaju eksterni ili vanjski izvor
regrutiranja. Kandidati koji su ve¢ zaposleni u poduzecu, na drugim radnim mjestima ili
organizacijskim jedinicama, i predstavljaju interni ili unutarnji izvor regrutiranja.

Kada se sagledaju prednosti i nedostaci internih i eksternih izvora regrutiranja, tada se dolazi

do zakljucka da je najbolje kombinirati jedne i druge, a §to &ini veéina poduzeca.?®

5.1. INTERNI IZVORI REGRUTIRANJA

L . C 27
Interno regrutiranje provodi se na sljedece nacine:

- Oglasavanje
- Preporuke neposrednih menadzera,

- Informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala

Interno oglasavanje slobodnih poslova jedan je od najc¢es¢ih nacina regrutiranja kojega koriste
poduzeca. Da bi bilo dostupno svim zaposlenicima, interno oglasavanje koristi oglasne ploce,
interni list, razglas i druga sredstva internog priop¢avanja. U novije se vrijeme sve vise koristi
elektronska posta i telefonski sustav. Oni omogucavaju cjelodnevni pristup oglasu i neposrednu
komunikaciju — kako onu koja se odnosi na dobivanje podrobnijih informacija o oglaSenim

poslovima, tako i onu koja se odnosi na podnosenje prijave.

Neposredni slobodni kontakt predstavlja takav oblik internog regrutiranja u kojemu menadzer
ili odgovorna osoba iz sluzbe ljudskih resursa obavjestava pojedine zaposlenike o moguénostima
njihova zaposlenja na druge poslove. To se obi¢no radi u onim slucajevima kada postoji
mogucnost promocije, rasporeda na nove poslove ili promjene mjesta rada. U svakom se od ovih

slu¢ajeva radi o tome da neposredni menadzer najbolje poznaje doticnog zaposlenika.

Pisani poziv je takav oblik internog regrutiranja u kojemu sluzba ljudskih resursa obavjestava
zaposlenike o slobodnim poslovima te ih poziva da se jave ukoliko su zainteresirani za te
poslove. To se obi¢no ¢ini u onim slucajevima kada se vrsi prerasporedivanje zaposlenika na
druga radna mjesta istih ili sli¢nih poslova u okviru iste ili druge organizacijske jedinice odnosno

istog ili drugog poduzeé¢a®®

%6 Buble, M., op. cit., str. 384
% Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Zagreb, 1999, str. 298.
%8 Buble M., Management malog poduzeéa, II. Dio: Osnove managementa, Split, 2003., str. 112.
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5.2. EKSTERNI IZVORI REGRUTIRANJA
Kada poduzece nije u mogucnosti da regrutaciju izvrsi iz internih izvora, najce$ce pristupa
eksternim izvorima regrutiranja. Eksterno regrutiranje provodi se provodi se formalnim i

neformalnim izvorima.

Neformalni izvori regrutiranja odnose se na slucajeve kad se za to angaziraju zaposlenici
poduzeéa, koji tako imaju ulogu posrednika u zaposljavanju, dok su formalni izvori

regrutiranja sljedeéi:29

- Oglasavanje

- Agencije za zaposljavanje
- Obrazovne institucije

- Sindikati

Oglasavanje je jedan od najvaznijih oblika eksternog regrutiranja kojim se Zeli privuci
kandidate za posao. Pri tom poduzeca koriste razli¢ite medije kao Sto su tisak, strucni
Casopisi, radio i televizija, izravna posSta, posebni oglasi na javnim mjestima, prirucnici i

bilteni te promotivni materijali.

Agencije za zaposljavanje su jedan od najznacajnijih izvora regrutiranja. Razlikuju se
drzavne 1 privatne agencije. DrZzavne agencije djeluju u vecini zemalja. U Republici
Hrvatskoj je to DrZavni zavod za zapoSljavanje Hrvatske koji djeluje kao institucija
Ministarstva rada i socijalne skrbi. Privatne agencije su razgranati specijalizirani eksterni
izvor kandidata za zaposlenje i uglavnom posreduju u zaposljavanju stru¢nih osoba, i to

jednako nezaposlenih kao i zaposlenih.

Obrazovne institucije obi¢no obavljaju privlacenje mladih stru¢nih osoba. U tu svrhu
poduzeca uspostavljaju veze s tim institucijama trazeéi od njih preporuke za najbolje

polaznike, ali i provode razlicite akcije pomocu pripremljenih programa.

Sindikati takoder mogu biti izvor eksternog regrutiranja s obzirom da posjeduju bazu

podataka o zaposlenicima i imaju utjecaja na njih.*

# Buble, M., op. cit., str. 385.
% Buble, M., op. cit., str. 377-379.
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5.3. IDENTIFIKACIJA | SELEKCIJA
Selekcija je postupak kojim se primjenom unaprijed utvrdenih i standardiziranih metoda i
tehnika za odredeni posao izabiru oni koji najbolje udovoljavaju njegovim zahtjevima.*

Odnosno, to je postupak odabira medu regrutiranim kandidatima za jedan ili viSe poslova.

Selekcija se moze provoditi na dva nagina:*
1. Ispituju se osobine, sposobnosti i znanje kandidata kako bi se utvrdilo koji od njih
posjeduje minimum zahtjeva posla. Izbor se vrsi izmedu onih koji posjeduju taj minimum,

dok se ostali kandidati iskljucuju iz daljnjeg postupka izbora.

2. Ispituju se osobine, sposobnosti i znanja kandidata koji zahtjeva doti¢ni posao. Zatim se
izraduje rang lista kandidata s obzirom na pokazane rezultate u psiholoSkom ispitivanju.

Izabiru se oni kandidati koji imaju najviSe rangove na rang listi.

5.3.1. Instrumenti i postupak selekcije

Tipi¢an postupak selekcije kadrova sastoji se od deset etapa: >

Preliminarni intervju

Kompletiranje dokumentacije o kandidatu
Testovi zaposlenja

Intervju u kadrovskoj sluzbi

Ispitivanje podrijetla

Medicinski pregled

Preliminarna selekcija u kadrovskoj sluzbi

Intervju s neposrednim rukovoditeljem

© o N oo ok~ w D P

Provjera znanja, probni rad

10. Odluka o zaposlenju

%! Bahtijarevi¢-Siber, F.: Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., str. 331.
2 Buble, M., op. cit., str. 389.
¥ Buble, M., op. cit., str. 389.
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Testovi

Testovi su instrument za ispitivanje znanja i vjeStine kandidata, njegove sposobnosti, te
razliCitih osobina. Postoje razlicite klasifikacije testova od kojih su najvaznije Cetiri velike
skupine testova:

1. testovi znanja

2. testovi sposobnosti
3. testovi interesa
4

testovi liénosti

Testovi znanja sluze za utvrdivanje steCenih radnih navika, vjesStine i znanja kandidata.
Koriste se u slucajevima kada su kandidati imali prethodno iskustvo u radu, te u slucaju

utvrdivanja potrebe za dopunskom obukom.

Testovi sposobnosti sluze za dobivanje podataka o latentnim moguénostima ¢ovjeka prije
uvjezbavanja da tijekom osposobljavanja za neki posao ste¢e odnosno usavrs$i odredene
specifine vjeStine i1 znanja. Razlikuju se testovi senzorne sposobnosti, testovi mentalne

sposobnosti, testovi mehani¢ke sposobnosti i testovi psihomotorne sposobnosti.

Testovi interesa ispituju koliko je profesionalni interes kandidata u skladu s interesima onih

koji su uspjesni u obavljanju doti¢nog posla.

Testovi licnosti sluze za ispitivanje slozenijih osobina i oblika adaptacije covjeka koji dolaze
do izrazaja u tipi¢nom nacinu emotivnog ponasanja, u Sirim stavovima prema sebi, prema

drugima, prema druitvu, u osnovnim interesima i motivima.**

Intervju

Intervju predstavlja prikupljanje podataka putem razgovora kako bi se utvrdilo da li kandidat

odgovara poslu za koji se prijavio. Razlikuje se vise vrsta intervjua:

Po obliku: nestrukturirani intervju — nema odreden sadrzaj i formu, voditelj intervjua sam
odreduje pitanja, strukturirani intervju — ima odreden oblik odnosno strukturu i sadrzaj, §to znaci
da su pitanja i njihov redoslijed unaprijed utvrdeni, polu strukturirani intervju — jedan dio je

unaprijed odreden, dok je drugi prepusten slobodi intervjua.

34 Buble, M., op. cit., str. 98.
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Po broju sudionika: individualni intervju — razgovor izmedu voditelja intervjua i kandidata,
panel intervju — razgovor 3-5 intervjuira s jednim kandidatom, grupni intervju — razgovor jednog

ili viSe intervjua sa grupom kandidata istovremeno.

Po ulozi u procesu selekcije: preliminarni intervju — odvija se u prvoj etapi procesa selekcije
kako bi se odbacili oni kandidati koji nemaju nikakve predispozicije za doti¢ni posao,
dijagnosticki intervju — sluzi za detaljna ispitivanja kako bi se utvrdilo koliko su zapravo
kandidati sposobnosti i odgovaraju za odredeni posao, prijamni intervju — provodi se u krajnjim
etapama procesa selekcije, sa kandidatima koji udovoljavaju zahtjevima posla, vise iz razloga da

ih se dodatno informira o poslu.

5.3.2. Izbor kandidata

Pri izboru kandidata iznimno je vazno uzeti u obzir §to kandidat moze i Sto kandidat hoce.
Faktor ,,moze* saznaje se iz rezultata testova i verificiranih informacija o kandidatu, dok se
faktor ,,hoce” saznaje iz intervjua i upitnika za posao. Postoje dva pristupa u razmatraju

informacija o kandidatima:®

1. Klini¢ki pristup donosenju odluke o izboru kandidata polazi od informacija. Na temelju
toga se formira predstava o kandidatu koja se usporeduje s poslom, te na temelju te

komparacije donosi odluka.

2. Statisti¢ki pristup donosenju odluke o izboru kandidata, koji se inae smatra objektivnim,
polazi od statisticke obrade odredenih pokazatelja 1 njthove vaznosti. To su: stopa selekcije,

tocka presjeka i1 diferencijalna validnost.

Proces selekcije kadrova je slozen i zahtjevan menadzerski posao, u kojem se menadzer sluzi
raznim selekcijskim metodama i tehnikama kako bi izabrali odgovaraju¢eg zaposlenika. U
tom smislu, za odluku o izboru kandidata na raspolaganju mu stoje tri strategije: zaposliti
onog kandidata koji ima najmanje izgleda za neuspjeh, zaposliti onog kandidata koji ima
najvise izgleda za uspjeh ili zaposliti onog kandidata koji ima najmanje izgleda za neuspjeh, a

najvise za uspjeh.

% Buble, M., op. cit., str. 404.
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5.4. OBRAZOVANJE | RAZVOJ

Obuka je relativno trajna promjena zaposlenika koja utjeCe na poboljSanje njihovog radnog
ucinka. UkljuCuje promjenu znanja, sposobnosti, vjestina, stavova i ponasanja zaposlenika te
moze ukljuciti promjenu onoga Sto zaposlenici znaju, kako rade, kakvi su njihovi stavovi

prema poslu, suradnicima i poduzeéu.36

Proces obuke ima viSestruki utjecaj na zaposlenike, ali i samo poduzece. Zaposlenici
unaprjeduju znanje 1 vjestine kako bi se Sto lakSe 1 brze zaposlili te utjecu na razvoj vlastite
karijere. To povecanje razine obrazovanja zaposlenika bitno utje¢e na razvoj samog poduzeca
jer povecava njegovu konkurentnost. Prilikom obuke zaposlenika treba se odrediti hoce li se
obuka vrsiti u poduzecu ili izvan njega te hoée li ta zadaca biti povjerena ljudima iz

poduzeca, ili nekim drugima. Stoga se obuka provodi kombinacijom ovih metoda.

5.4.1. Razvoj kadrova

Postoje Cetiri temeljne faze procesa obuke:

1. Identifikacija potreba za obukom - temelji se na utvrdivanju razlika izmedu razine
potrebnih i stvarne razine znanja 1 vjeStina. Sastoji se od organizacijske analize, analize

posla/zadatka i analize osobe.

2. Planiranje potreba obuke — rezultira iz prethodno izvrSenih analiza na temelju kojih treba

odrediti: ciljeve koji se Zele posti¢i, sadrzaje 1 programe obuke te metode i tehnike obuke.

3. Izvodenje obuke — proces u kojem se ostvaruje program obuke na unaprijed utvrden nacin.

Svi poslovi se mogu grupirati u dvije grupe:

- Menadzerski:

a) Obuka na poslu - neposredni rukovoditelj ili dobro obuceni suradnik
preuzima ulogu instruktora. Koristene metode: individualne instrukcije,
rotacija posla, naukovanje ili strucna praksa, pripravnicki staz, mentorstvo i

studentska praksa.

%6 Goi¢, S. Predavanja i vjezbe iz predmeta ,,MenadZzment ljudskih resursa“, Ekonomski fakultet Split, Split,
2008
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b) Obuka izvan posla — odvija se na lokaciji koja je dizajnirana za proces
provodenja obuke. KoriStene metode: metoda rasprave, metoda obuke u
razredu, metoda programirane nastave, obuka uz pomo¢ racunala i metoda

simulacije.

- Ne menadzerski:
a) Obuka na poslu — sastoji se od poucavanja, dodjeljivanja zamjenika, rotacije
posla, lateralnog transfera, dodjeljivanja projekata i odbora i prisustvovanja
sastancima.
b) Obuka izvan posla — sastoji se od metode studije slucajeva, metode ,,obuke

u kosari“, grupne diskusije bez voditelja, metode menadzerskih igara, metode

igranja uloga, metode laboratorijske obuke i metode modeliranja ponasSanja.

4. Evaluacija obuke — kontrolni proces obuke. Mogu ocjenjivati resurse koriStene u procesu

obuke, reakcije sudionika, stupanj nau¢enog, ponasanje polaznika nakon procesa obuke.
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6. NAGRADIVANJE I KOMPENZACIJE

6.1. PROCJENA PERFORMANSI

Procjena performansi predstavlja postupak u kojem se sistematski procjenjuje koje relevantne
karakteristike ima zaposleni, kako se one manifestiraju, koliko je to u skladu s
performansama posla te §to uciniti na ovom uskladivanju. Prema tome, procjena performansi
usmjerena je na ljude za razliku od procjene posla koja je usmjerena na posao, a ne na onog

koji taj posao obavlja. '

Kod wupravljanja uspjesnoSéu nuzno je povezati organizacijske ciljeve 1 rezultate
individualnim ciljevima i rezultatima rada. Bez procjene uspjeSnosti nemoguce je planirati
razvoj individualne Kkarijere. Pracenje uspjeSnosti treba biti u interesu i pojedinaca i
organizacije. Pojedinci dobivaju informacije o ucinkovitosti svoga rada, §to im pomaze u
daljnjem unaprjedenju i usavrSavanju te dobivaju odredene nagrade. Organizacija dobiva
relevantne i objektivne informacije o uspjesnosti i radnom ponaSanju te na temelju njih moze
ocijeniti vlastite moguénosti i definirati ciljeve razvoja. Da bi procjena performansi opravdala

svoju primjenu, mora udovoljavati zahtjevima valjanosti, vjernosti i objektivnosti.

6.2. METODE PROCJENJIVANJA

Tri su temeljne grupe metoda procjenjivanja performansi:

1. Metoda procjenjivanja osobina zaposlenika — sustavno opisivanje i ocjenjivanje
razli¢itih osobina i ponaSanja zaposlenika koje pokazuje u radu kao $to su inicijativa,
mogucnost prosudivanja, spremnost prihva¢anja odgovornosti i stav prema poslu.

Moze se podijeliti na :

e Metodu rangiranja - metoda obi¢nog rangiranja, metoda grupnog rangiranja i
metoda usporedbe u parovima

e Metodu obveznog izbora,

e Metodu skale sudova,

e Metodu slobodnog izbora;

87 Buble, M., op. cit., str. 433.
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2. Metoda procjenjivanja ucinka zaposlenika — procjenjivanje u¢inka zaposlenika bilo po
koliCini, troskovima ili kvaliteti. Bavi se pitanjem kako zaposlenik radi, tj. je li
uspjesan ili nije. Koristi se prilikom promocija i odredivanja placa. Dijeli se na:

e Sistemski pristup,
e Metoda kvalifikacije,
e Ciba-Geigy metoda

e B+F program;

3. Metoda procjenjivanja menadzera:

e Metoda analize put

6.3. KOMPENZACIJE

Kompenzacije predstavljaju ukupne naknade koje zaposlenici dobivaju za svoj rad u poduzecu.
Te su naknade u novcu, robi i raznim oblicima pomoé¢i materijalne i nematerijalne naravi.
Naknade koje se odnose na rezultat rada imaju karakter placa i isplacuju se u novcu.
Kompenzacije se dijele na izravne i neizravne. lzravne materijalne kompenzacije predstavljaju
financijski dobici koje zaposlenik dobiva u novcu i ,na ruke“. Neizravne materijalne
kompenzacije su dobici koji pridonose individualnom materijalnom standardu iako ih zaposlenici

ne primaju neposredno u obliku place ili novca.

Slika 4. Osnovne komponente plaée

Stimulativni dio

Osnovna plada — - Dodaci placi
\ -
Placa za izvrSeni rad
N
Naknade place { Placa | Udio u dobiti
N

Izvor: Buble, M. Menadzment, Sveugiliste u Splitu, Ekonomski fakultet Split, Split 2009, str. 445,
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Kompenzacije na koje zaposlenici imaju pravo kada efektivno rade su:

1. Osnovna plaéa - placa temeljni oblik kompenzacija na koji se nadograduju gotovo svi
drugi novc¢ani oblici kompenzacija. Predstavlja umnozak najnize vrednovanog radnog

mjesta i relativne vrijednosti konkretnog radnog mjesta.

2. Stimulativni dio place — stimulativno placanje je onaj sistem plac¢anja koji visinom i
nacinom obracuna place stimulira zaposlene na odredene rezultate. Cilj mu je da

potice i osigurava kontinuirano ostvarivanje optimalnih parametara radnog ucinka.

3. Dodaci pla¢i — dio place na kojeg imaju pravo zaposlenici ako obavljaju isti rad koji
se ne obavlja u standardnim uvjetima. Najznacajniji dodaci su za rad u smjenama, za
prekovremeni rad, za rad nocu, za povremeno teze uvjete rada, za rad na dane

praznika u kojima se ne radi, za rad na dane tjednog odmora.

Ukupna placa zaposlenika sastoji se jo§ od naknada place 1 udjela u dobiti. Zaposlenik ima
pravo na naknadu place u slu€aju kada je stekao pravo da ne radi (npr. godiSnji odmor) ili nije
u mogucnosti raditi (npr. bolovanje). Neke vrste naknada su: naknada place za vrijeme
bolovanja, naknada place za vrijeme godiSnjeg odmora, naknada plac¢e za vrijeme dopusta,
naknada place za dane blagdana u kojima se ne radi, naknada place za vrijeme prekida u radu
itd. Podjela dobiti odnosi se na proceduru pod kojom poslodavac placa ili omogucéava stalno
zaposlenim da, pod odredenim pravilima, pored osnovne place, dobije 1 posebnu tekucu ili

odgodeni iznos zasnovan na poslovnim profitima.
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7. OSNOVNI PODACI O HOTELU “DIAMANT”’ D.0O.0., POREC

Hotel “’Diamant’’ d.o.o., nalazi se u Porecu, OIB 36201212847. Hotel je utemeljen kao
dioni¢ko drustvo na dan 20.11.1953 godine, sa temeljnim kapitalom 1.672.021.210,00 kuna.
Vizija poduzeca je pruziti nezaboravna sje¢anja, svakog dana, za svakog gosta. Dok je misija
postati turisticko-ugostiteljska kompanija koja je prvi izbor putnika, partnera i zaposlenika na

hrvatskom dijelu Jadrana.
Izmedu ostalih vrijednosti, Hotel ,,Diamant* istice sljedece:

¢ Gost u sredi$tu paZnje - Predani Smo razumijevanju, slusanju i brizi za nase
goste kako bismo mogli stvoriti nezaboravna sje¢anja za svakog gosta, svakog
dana. Osjetljivi smo na potrebe gosta, fleksibilni i kreativni. Kreiranjem
nezaboravnih sjeanja, postajemo prvi izbor putnika i ispunjavamoO SVOju
misiju.

e Profesionalna etika - Struénjaci smo u svom poslu. Neprestano
unapredujemo svoja znanja i vjestine. Odgovorni smo, kreativni i pouzdani.
Svoje vrijednosti zivimo svakodnevno. Na usluzi smo svojim gostima, ali 1
jedni drugima. Mi smo jedan tim. Valamar je prvi izbor svakog zaposlenika.

e Ostvarenje rezultata - Vode¢i smo na trziStu i vodeéa smo kompanija.
Posveceni smo ispunjenju naSih obecanja, ostvarivanju ciljeva i kreiranju
nezaboravnih sjeCanja za naSe goste. Uspjeh definiramo tako §to smo prvi

izbor svih nasih dionika.

7.1. POVIJEST VALAMAR RIVIJERE I HOTELA ,,DIAMANT* D.0.0., POREC

Prethodnica Valamar Rivijere d.d., Riviera Pore¢ d.d., osnovana je 20. studenoga 1953.
godine kao ugostiteljsko poduzece Riviera u ¢ijem sastavu je bilo 198 kreveta u hotelu
Riviera te nekoliko restorana u gradu Porecu s 32 zaposlena. Od daleke 1953. godine do
danas Valamar Riviera d.d. intenzivnim ulaganjima postala je najveca turisticka kompanija u
Republici Hrvatskoj. Razvoj Riviere obiljezilo je nekoliko vremenskih faza, uvjetovanih
drustvenim promjenama kao 1 razvojem te kontinuiranim prilagodavanjem strategije

poslovanja vode¢im svjetskim trendovima u hotelijerstvu.

1953-1965
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Upravljanje hotelom Riviera i gradskim restoranima.
Gradnja drvenih bungalova na otoku Sv. Nikola.

Dolazak prvih poslijeratnih stranih gostiju u Porec.

1965-1976
Pocetak dinami¢nog razvoja turizma u bivsoj Jugoslaviji.
Pocetak rada hotela Jadran i Parentino.

Gradnja hotela 1 apartmana Luna (1967.), hotela Neptun i turistickog naselja Lanterna
(1968.), hotela Pore¢, Kristal i Rubin (1971.), hotela Mirna u Istarskim toplicama, hotela
Diamant i Zagreb te paviljona Solaris (1976.) 1977.-1990. Pocetak masovnije gradnje
apartmanskih naselja (Pical, Lanterna) Izgradnja hotela Pical, prvog hotela najviSe kategorije
u Porecu (1979.) Preuredenje dvorca Isabella na otoku Sv. Nikola (1985.) Izgradnja hotela
Fortuna na otoku Sv. Nikola (1986.)

1990-2003
Razdoblje transformacije vlasniStva i privatizacije.

Pocetak programa sustavne obnove turistickih objekata.

2004-2010
Kreiran je brand VValamar hotels & resorts.

U 2006. godini kreiran brand Camping on the Adriatic danas poznat pod nazivom Camping

Adriatic by Valamar.

Riviera Pore€ pocinje Sirenje i izvan granica Istre te postaje vecinski vlasnik najvece hotelske
kuce u juznoj Dalmaciji, Dubrovnik-Babin kuk d.d. U 2009. godini otvoren je luksuzan
Valamar Lacroma Hotel 4* u Dubrovniku koji je proglasen vode¢im hrvatskim poslovnim

hotelom.

2011-danas
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Rivieri se 2011. godine pripajaju trgovacka drusStava Zlatni otok d.d. iz Krka i Rabac d.d. iz
Rapca, 2013. godine trgovacko druStvo Dubrovnik-Babin kuk d.d. iz Dubrovnika, a 2014.
godine Valamar Adria holding d.d. i Valamar grupa d.d. iz Zagreba.

U 2014. godini drustva Valamar grupa d.d. 1 Valamar Adria holding d.d. pripojila su se
drustvu Riviera Adria d.d., a objedinjena kompanija pocela je poslovati pod nazivom

Valamar Riviera d.d.

U 2014. godini Valamar Riviera d.d. otvara prvi hotel s 5 zvjezdica Valamar Dubrovnik
President Hotel 5*.

Od 2011. do 2015. godine Valamar Riviera d.d. ulozila je znacajna sredstva u obnovu i

pretvaranje kampova u moderne kamping resorte visoke kvalitete.

U 2014. godini dionica Valamar Riviere uvrStena je na Sluzbeno trZiSte Zagrebacke burze, a

investicijska javnost iste godine izabrala je nasu dionicu za dionicu godine.

U 2015. godini Valamar Riviera d.d. stjecanjem vecéinskog paketa Hoteli Baska d.d uspjesno

realizira svoju prvu veliku akviziciju na Jadranu

U 2015. godini predstavlja najvecu investiciju u turizam u Republici Hrvatskoj — Valamar
Isabella Island Resort 4* vrijednu ukupno 250 milijuna kuna

7.2. PONUDA HOTELA ,,DIAMANT*

Sport i wellness hotel u Pore¢u na samo je deset minuta Setnje od povijesne jezgre grada u
oazi borovine 1 Cistih plaza. Prvi je izbor za kombinaciju aktivhog odmora, opustanja i
vanserijske gastro bife ponude uz moguc¢nost dijetnih jelovnika. Hotel nema premca u ponudi
raznovrsnih rekreacijskih sadrzaja i1 usluga posebno za ljubitelje biciklizma. Opremljen je
sportskom dvoranom, vanjskim bazenom, grijanim unutarnjim bazenom i modernim wellness

I beauty centrom.

Gosti se ljeti mogu opustiti na obliznjoj plazi Brulo ili na vanjskom bazenu, Setati uz more ili
se voziti turistickim vlaki¢em do centra grada. Nakon bicikliranja, nekoliko partija tenisa ili
teCaja ronjenja svi ¢e uzivati u vrhunskoj ponudi jela na terasi hotelskog show-cooking
restorana. Kad vrucina popusti, uvjeti su idealni za sportske pripreme ili treninge. Gosti mogu
vjezbati u fitness centru s 40 suvremenih sprava, a zatim se nagraditi opuStanjem u parnoj

kupelji, jacuzziju i velikom bazenu s gejzirima i slapovima u wellness centru.
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Hotel s 244 prostrane i suvremeno uredene sobe, s bogatim izborom wellness i sportskih
sadrzaja, u hladu je zelenih pinija nedaleko od mora, samo desetak minuta Setnje od slikovite
porecke povijesne jezgre u kojoj je i Eufrazijeva bazilika, spomenik pod zastitom UNESCO-
a. Bogata gastronomska ponuda, suvremeno opremljena kongresna dvorana, tri dvorane za
sastanke, prostrani wellness centar, mastovito dizajniran vanjski i unutarnji bazen te raznoliki

sportski sadrzaji ¢ine taj hotel idealnim mjestom za aktivan odmor i opustanje.

Wellness Valamar Diamant prostire se na 2 400 cetvornih metara 1 sastoji se od triju
povezanih cjelina — bazena, wellnessa i fitnessa. U srediSnjem dijelu je i veliki bazen
obogacen sadrzajima, a u njegovoj su blizini prostori za opustanje, finske saune, turska
kupelj, whirpool itd. Bogato opremljeni prostori u funkciji su zdravlja, ljepote i kondicije.
Wellness Valamar Diamant nudi razli¢ite zdravstvene usluge, raznovrsne wellness pakete te

dodatne aktivnosti (aqua-aerobic, fitness, treninge uz struénu pratnju itd.).

7.3. NAGRADE

1. Nagrada Travelife

Hotel Valamar Diamant dobitnik je nagrade Travelife Gold S$to znaci da je ispunio
postavljene zahtjeve kriterija odrzivosti - od politike i procedura za aktivno smanjenje
utjecaja na okoli§ 1 postupanje sa zaposlenicima na pravedan nacin i s poStovanjem do
aktivnog sudjelovanja u smanjenju koriStenja kemikalija koje su Stetne za ljudsko zdravlje,
okolis itd.
2. Thomas Cook; Nagrada Provjerena kvaliteta za 2015.

Oznaka kvalitete 2015 dodjeljuje se samo hotelima koji ostvaruju nadprosjecne rezultate i
najbolji su hoteli u svojoj kategoriji u odredenoj destinaciji. Ocjena se temelji na vrlo jasnim
kriterijima koji se tiCu posebno povratnih informacija gostiju o usluzi, gostoljubivosti, ¢istoci

te omjeru cijene i kvalitete. Hotel VValamar Diamant dobio je izvanredne ocjene gostiju, ima

nisku stopu prituzbi i nadprosjec¢an ugled na internetu.
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3. Certifikat 1ISO 9001

Valamar Diamant Hotel primjenjuje visoke standarde kvalitete. Ima uspostavljen i certificiran
sustav upravljanja kvalitetom, sukladno normi ISO 9001, koji se temelji na proizvodima i
uslugama koji su u skladu s zakonskim i regulatornim zahtjevima, na orijentaciji prema gostu
i trajnom poboljSanju rada i partnerskih odnosa s dobavlja¢ima ¢ime dokazuje svoju

posvecenost kvaliteti i zadovoljstvu gostiju.
4. Certifikat 1SO 14001

Valamar Diamant Hotel primjenjuje visoke standarde zastite okoliSa. Ima uspostavljen i
certificiran sustav upravljanja okoliSem, sukladno normi ISO 14001. Hotel je usvojio politiku
zaStite okoliSa u kojoj je istaknuo opredijeljenost na uskladenost sa zakonskim zahtjevima,
oCuvanje i racionalno koristenje prirodnih resursa, prevenciju oneciSéenja, osiguravanje
uvjeta za odvojeno prikupljanje otpada, uvjezbanost radnika, stalno poboljSanje i brigu o

sprecavanju onecis¢enja. (Politika zaStite okoliSa dostupna je na upit.)
5. Holiday Check Quality Selection 2014

2014. godine mnogo zadovoljnih gostiju visoko ocjenjuje i preporucuje Valamar Diamant

Hotel na Holiday Check portalu, stoga je jedan medu najpopularnijim hotelima u regiji.
6. TripAdvisor certifikat 2014

Dobitnik certifikata izvrsnosti radi postignuéa Tripadvisor procjene 4/5. Tripadvisor.com
najvedi je svjetski portal za informiranje o destinacijama, hotelima, letovima i svim detaljima

potrebnim za organiziranje putovanja
7. Plava zastava

Plava zastava je medunarodni simbol kvalitete za ocuvanu okolinu, visoku ¢istou mora i
plaZze, dobro uredene plaze 1 visoku kvalitetu usluga, ¢iji je cilj odrzivo upravljanje 1
gospodarenje morem i obalnim pojasom. Plava zastava je danas u svijetu vrlo cijenjena

turisticka markica koja je sve brojnijim turistima glavni orijentir prilikom odabira destinacije.

38



7.4. FINANCIISKI REZULTAT

Na slici ispod prikazani su financijski rezultati poduzeca Diamant d.o.0., u razdoblju od

2011.godine do 2015.

Slika 5. Financijski rezultat od 2011.-2015. godine

120.000.000,00 105.832.494,00 107.217.559,00

100.000.000,00

80.000.000,00

60.000.000,00
43.349.037,00
40.000.000,00

20.000.000,00

0,00
2011 2012 2013 2014 2015
-20.000.000,00 | -30.433.0¢5,00

-40.000.000,00

Financijski rezultat

Godina

Izvor: Sluzbeni podaci iz Hotela ,,Diamant* d.o.o., Pore¢

Na slici 5. apcisna osa prikazuje promatrano razdoblje u godinama, dok ordinatna osa
prikazuje financijski rezultati u kunama za promatrano razdoblje. Kao prikazano, u 2011.
godini poduzece je bilo u gubitku od 30.433.025,00 kuna i tako pretrpjelo dramati¢ni pad,
nakon kojeg slijedi znacajan oporavak u 2012 godini. Rast u 2012. godini prati jo$ jaci porast
u 2013. godini sa dobiti od 105.832.494,00 kuna nakon kojeg dobit opada za ¢ak 51%, ali se 1
dalje zadrZzava na visoj poziciji od dobiti u 2012. godine. Godina 2015. zavrSava sa najve¢om

dobiti u odabranom razdoblju, te ponovo raste za gotovo 51% za razliku od prethodne godine.
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8. ANALIZA POSTOJECE KADROVSKE STRUKTURE U HOTELU
,DIAMANT¢ D.0.0., POREC

8.1. PLAN RADNE SNAGE | BROJ ZAPOSLENIKA

Plan se izraduje za svaku godinu posebno. Plan zapocinje nakon potvrde, od strane uprave
drustva, budzeta za slijedecu godinu. Plan radne snage temelji se na budzetu za slijedecu
godinu tj. temeljen je kvantitativno na budZetiranim radnim satima, dok se kvalitativno u
smislu vrste i kvalifikacijske strukture radne snage isti planira i dogovara izmedu divizije

OPS (operacije) i ljudskih resursa.

Tablica 3. Broj zaposlenika u Valamar Grupaciji

Razdoblje Broj zaposlenika
2011. godine 1233
2012. godine 1785
2014. godine 1733
2013. godine 1791
2015. godine 2010

Izvor: Sluzbeni podaci iz Hotela ,,Diamant“ d.o.0., Pore¢

8.2. ANALIZA STUPNJA ISKORISTENJA KVALIFIKACIJA

Tablica 4. Planirani broj zaposlenika iz organigrama

Stupanj kvalificiranosti Ponder (Kj) Planirani broj zaposlenika

VSS 2,20 5

VSS 2,10 4

VKV 1,85 1

SSS 1,60 40

KV 1,40 17

PKV 1,20 2

NKV 1,00 21

NSS 1,00 3

2 - 93

Izvor: Sluzbeni podaci iz Hotela ,,Diamant* d.o.o., Pore¢
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Kao ve¢ navedeno, kvalifikacijska struktura poslova (K;) se dobije tako da se svako radno
mjesto (Pj) pomnozi s pripadaju¢im koeficijentom kvalificiranosti (ki) i podijeli s brojem
radnih mjesta u organizaciji. Budué¢i da su podaci o internoj organizaciji u poduzecu
“Diamant,, nedostupni, nije moguce izraunati kvalifikacijsku strukturu zaposlenih te staviti

je u odnos sa kvalifikacijskom strukturom posla.

Ko= (= P X ki) /P =[(5x2,20) + (4 x 2,10) + (1 X 1,85) + (40 x 1,60) + (17 X 1,40) + (2 X
1,20) + (21 x 1,00) + (3 x 1,00) ]/ 93

Kp=135,45/93=1,456452

Iz podataka navedenih u tablici 5. koji su vadeni iz organigrama planirane radne snage Hotela
“Diamant,, doslo se do koeficijenta 1,46 koji je veci od 1, Sto znaci da poduzece posjeduje
prekvalificiranu radnu snagu ukoliko bi se poduzeée popunilo sukladno planiranoj

organizacijskoj strukturi.

Tablica 5. Odnos planiranog i raspoloZivog broja zaposlenika

Planirani broj RaspoloZivi broj
KADROVI U HOTELU “DIAMANT D.0.0., POREC zaposlenika zaposlenika

ADMINISTRACIJA VALAMAR DIAMANT HOTEL 6 6
HRANA I PICE VALAMAR DIAMANT HOTEL 48 £4
SMJESTAJ VALAMAR DIAMANT HOTEL 57 35
SPORT VALAMAR DIAMANT HOTEL 4 4
TEHNICKA SLUZBA VALAMAR DIAMANT 4 10
SMJESTAJ VALAMAR DIAMANT RESIDENCE 6 g

b3 93 118

Izvor: Sluzbeni podaci iz Hotela ,,Diamant* d.o.o., Pore¢
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Postavlja se pitanje motivacije zaposlenih u ovako prekvalificiranoj strukturi zaposlenih.
Poznato je da zaposlenici, kao nize razine potreba, imaju potrebe za osiguranjem hrane, stana
kao 1 da imaju odgovarajucu sigurnost u svoje zaposlenje. Pored nizih razina potreba postoje i
potrebe ljudi za povezivanjem, samoposStovanjem kao i samopotvrdivanjem kao viSe razine
potreba. Opravdanost prekvalificirane strukture kadrova u Hotelu “Diamant,,, kao jednom od
renomiranih hotela grupacije Valamar, moze se prije svega promatrati kroz mogucnost

zadovoljavanja Sireg spektra zivotnih potreba zaposlenih.

U tablici 6. prikazan je odnos planiranog broja zaposlenika iz organigrama poduzeca
“Diamant,, i raspolozivog broja zaposlenika. Administracija Valamar Hotela “Diamant,, je i u
planiranom i raspolozivom broju ista, kao i odjel za sport. Razlike se vide prvo u odjelima
smjeStaja Valamar Hotela “Diamant,, gdje pozicija sobarice i recepcionara varira najvise,
narocito tijekom ljetne sezone gdje hotel doseze rekorde posjeéenosti svake godine. Odjel
hrane i pi¢a je sljede¢i u kojem se takoder razlike primijete najvise u ljetnoj sezoni, posebno

sa pozicijama konobara, kuhara i pomo¢nog kuhara.
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Tablica 6. Organigram Hotela “Diamant,,

Direktor Hotela
Magistar struke (VSS)

Pomocnik direktora

Magistar struke
Zurnalist - SSS (VSS)

Zurnalist - NKV

Mat. knjigovoda - Magistar struke
(AY) Animation-Team
Manager

SSS

Voditelj hrane i pi¢a
SSS

|
Sef sale
KV
|

Struéni prvostupnik (VSS) - 1
izvrsitelj

SSS - 8 izvrsitelja
NSS - 2 izvrsitelja
KV - 3 izvrsitelja

PKV - 1 izvrsitel]

NKV - 5 izvrsitelja

Sef recepcije Domacica

Sef kuhinje ssS Domacica hotela apartmana Voditelj tehni¢kog

Struéni prvostupnik (VSS) KV KV

Voditelj wellness odrzavanja
centra SSS
el S Magistar struke (VSS)
recepcije

Pomocnik $efa SSS Nadzornica hotela Nadzornica

kuhinje NSS apartmana
4% NKV

Strucni prvostupnik
Pomocnik voditelja (v8s)-1
- wellnessa SSS-1
SSS - 7 izvriitelja Magistar struke (VSS) KV - 1
KV - 4 izvrsitelja SSS-4
izvrsitelja

SSS - 3 izvrsitelja

. KV - 1 izvrsitelj
Struéni prvostupnik (VSS) - 1
izvrsitelj NKV - 7 izvrsitelja

SSS - 11 izvrSitelja
NSS - 1 izvrsitelj
KV - 5 izvrsitelja

NKV - 6 izvristelja NKV - 1 izvrsitel;j

PKV - 1 izvrsitelj
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9. ZAKLJUCAK

Vaznost kvalitetnog upravljanja ljudskim resursima u poduzecu kroz korake kao §to su
analiza, planiranje, selekcija, regrutiranje, upravljanje kompenzacijama, razvoj kadrova i
kontrola su od izuzetnog znacaja, jer svaka od navedenih funkcija mora biti sinkronizirana
kako bi se osiguralo maksimalno iskoriStenje resursa u cilju ostvarivanja interesa i ciljeva

organizacije.

Kadroviranje ili menadzment ljudskih resursa je jedno od pet osnovnih funkcija
menadzmenta. Pod tim se podrazumijevaju svi ljudski potencijali kao S$to su ukupna znanja,
vjestine, sposobnosti, motivacija, kreativne moguénosti i odanost kojom neko poduzece
raspolaze. Kadroviranje se odnosi na niz koraka koji su medusobno povezani a osiguravaju
adekvatan broj i strukturu zaposlenih, njihovih znanja, interesa, motivacija i oblika ponaSanja

potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije

U poduzeéu postoji nekoliko strategijskih nacina pomocu kojih se ostvaruju ciljevi. Menadzer
se poglavito brine o outputu koji postize njegov odjel, o ulozi svakoga pojedinca i o
zadovoljstvu kako bi bio u stanju ispunjavati zadace 1 ostvariti misiju poduze¢a. Menadzer
mora dokumentirati vrijednost rada, proizvodnost i uspjesnost svakog zaposlenika, odjela, a
isto tako mora voditi brigu o ostalim resursima koji se odnose na novac, prostor, opremu,

vrijeme i naravno ljude.

Plan ljudskih potencijala prati strategijski plan poduzeca, i namjera mu je osigurati i zadrZati
broj i kvalitetu zaposlenih koji su potrebni poduzecu, posti¢i njihovu maksimalnu
proizvodnost. Planiranje ljudskih resursa je proces ispitivanja buducih organizacijskih ili
individualnih potreba za resursima u usporedbi s budu¢im potencijalima ljudskih resursa i

razvijanje politika 1 prakse za rjeSavanje potencijalnih problema.

Da bi menadzment mogao kvalitetno i utemeljeno predvidjeti buduce potrebe u ljudskim
resursima mora se izvr$iti analiza interne i eksterne ponude. Kada se sagledaju prednosti i
nedostaci internih i eksternih izvora regrutiranja, tada se dolazi do zakljucka da je najbolje
kombinirati jedne 1 druge, a §to ¢ini ve¢ina poduzeca. Proces selekcije kadrova je slozen i
zahtjevan menadzerski posao, u kojem se menadzer sluzi raznim selekcijskim metodama i

tehnikama kako bi izabrali odgovarajuceg zaposlenika.

Kao $to sam ve¢ naglasila selekcije kadrova je sloZen i zahtjevan menadzerski posao ali taj

posao mora biti nastavljen kroz stalnu edukaciju i obuku koja je relativno trajna promjena
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zaposlenika koja utjeCe na poboljsanje njihovog radnog ucinka. Proces obuke ima viSestruki
utjecaj na zaposlenike, ali i samo poduzece kao i na sveukupne rezultate. Bez kontinuirane
obuke s ciljem pracenja suvremenih trendova svaka ¢e organizacija s vremenom pokazivati
slabosti 1 nedostatke $to ¢e znacajno imati utjecaj na ukupne rezultate poduzeca i njegovu

uspjesnost.

Procjena performansi predstavlja postupak u kojem se sistematski procjenjuje koje relevantne
karakteristike i sposobnosti imaju zaposleni. Procjena performansi usmjerena je na ljude za
razliku od procjene posla koja je usmjerena na posao, a ne na onog koji taj posao obavlja.
Kod wupravljanja uspjesno$¢éu nuzno je povezati organizacijske ciljeve 1 rezultate
individualnim ciljevima i rezultatima rada. Pracenje uspjes$nosti treba biti u interesu kako

pojedinaca tako i same organizacije.

Analiziraju¢i organizacijsku strukturu Hotela “Diamant,, doslo se do koeficijenta
kvalificiranosti poslova 1,46 koji je ve¢i od 1, $to znaCi da bi poduzeée posjeduje
prekvalificiranu radnu snagu. Obzirom na viziju i misiju Hotela “Diamant,, te usmjerenost na
gosta i zaposlenike s ciljem postizanja visokih rezultata ovakva prekvalificiranost u cijelosti

je opravdana, a to potvrduju viSegodiSnji dobri rezultati poslovanja ove grupacije.

Kroz ovaj rad uvidjela sam koliku vaznost ima upravljanje ljudskim resursima u poduzecu, te
koliku povezanost svih funkcija zahtijeva za §to je potrebna adekvatno obucena radna snaga.
Uspjeh grupacije Valamar, i to¢nije Hotela ,,Diamant je odraz prvenstveno promisljene

organizacijske strukture koja omogucuje stalni napredak.
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SUMMARY

Human resources with its potentials play an essential role in developing a company's strategy
as well as understanding and handling the employee activities of an organization. It
represents the basis of a successful company with all of its functions that ensure that every
employee is in its correct placement. The key functions of HRM include recruiting people,
staffing and talent management, compensation and benefits, employee and industry relations,
motivating employees as well as training them, and offering them a safe workplace in which
they are able to peruse the goals of the company. Below are discussed these HR functions,
and the role Human Resources has at the company “’Diamant’’Ltd based in Pore¢, Croatia
which currently has 118 employees. Basic information as well as information about its
history, awards they possess and organizational structure of the company is listed. Scientific
research methods used in the paper the method of analysis, synthesis, description,

compilation, and interviewing.

Key words: Human Resource Management, staffing, qualification structure, Hotel
“’Diamant’’ Ltd.

47



POPIS SLIKA

Slika 1. Glavne aktivNosti HRIM ..........couiiiiiiiiie s 8
Slika 2. Tijek provedbe analize radnog MJESLA ..........ccveieieerieiiie e 19
Slika 3. Prednosti i nedostatci eksternih izvora regrutiranja..........c.ccooeeeeerenenenesesieeenen, 23
Slika 4. Osnovne Komponente Place ..........cooveviiiiiiiiiiiieiie s 32
Slika 5. Financijski rezultat od 2011.-2015. gOUINE .....cccvevieiieeiieiiere e 39

48



POPIS TABLICA

Tablica 1. Razvoj pristupa funkcijama menadZmenta ...........ccccovvveriieeiiieesniee e 12
Tablica 2. Stupanj kvalificiranosti ZapoSIENiKa ...........c.ccoeiveiiiiiiiieeiiee e 16
Tablica 3. Broj zaposlenika u Valamar GrUPaCIji.........ccceoeieriririniieieiese e, 40
Tablica 4. Planirani broj zaposlenika iz organigrama............c.ccooveieieierene e, 40
Tablica 5. Odnos planiranog i raspolozivog broja zaposlenika ...........cccocceviiieiiiiiiiiee e, 41
Tablica 6. Organigram Hotela “Diamant,, ...........ccooouieiiiiiiieiiiiiescsee e 43

49



