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SAZETAK

Selekcija, obuka i organizacijska socijalizacija na primjeru hotelske industrije

Menadzment ljudskih potencijala uklju¢uje mnogobrojne pojmove vezane za zaposljavanje
ljudi te same odnose izmedu pojedinca i organizacije. U sklopu ovog rada analiziraju se
proces selekcije, proces obuke i pojam organizacijske socijalizacije. Ljudi su najvazniji
potencijali svake organizacije i da nema ljudi, poduzec¢e ne bi moglo dobro poslovati. Vrlo
cesto menadzeri zanemare vaznost ljudskih potencijala te im ne pridaju dovoljno paznje, ve¢
se baziraju na ostale resurse potrebne za dobar bonitet. U poslovanju hotelskih poduzeca
ljudski potencijali su od primarnog znacaja za uspjesno i uredno poslovanje. Hotel Hilton
Imperial Dubrovnik je izvrstan primjer hotelske industrije koji ulaze u svoje zaposlenike te ih
podupire u svakodnevnom radu. Dokazana je jacina ljudskih potencijala i njihova izuzetna

vaznost za hotelsku industriju.

Kljucne rijeci: ljudski potencijali, menadzment ljudskih potencijala, selekcija, obuka,

organizacijska socijalizacija



SUMMARY

Selection, training and organizational socialization on the example of hotel industry

Human resource management (HR) consists of many concepts related to the human
employment as well as relationship between single person and organization. As part of this
work, the database will be about a process of selection, a proces of training and the concept of
organizational socialization. People are the most important potential of any organization and
without people the company alone would not be able to do business well. Very often
managers neglect the importance of human resources and do not pay enough attention to
them, but rather rely on other resources needed for good creditworthiness. In the hotel
industry business, human resources are of primary importance for successfull and orderly
business. Hotel Hilton Imperial Dubrovnik is an excellent example of the hotel industry that
invests in its employees as well as supports them in their daily work. The strength of human

resources and their exceptional importance for the hotel industry has been proven.

Keywords: human resources, human resource management, selection, training,

organizational socialization



1. UVOD

U ovom zavrsnom radu prikazat ¢e 1 poblize objasniti klju¢ni procesi menadzmenta ljudskih
potencijala. Fokus rada je na procesima selekcije 1 obuke te pojmu organizacijske
socijalizacije koji je od velike vaZnosti za novopristigle clanove organizacije. Svaka
organizacija treba prepoznati vaznost ljudskih potencijala koji su unutar nje, kao i vanjskih
partnera jer bez njih organizacija ne moze uspjesno poslovati. Ljudi su jednostavno sastavni
dio svakog poduzeca te su ljudi ti koji odraduju posao. Kroz spomenute procese i pojmove
unutar ovog rada, prikazati ¢e se potrebitost ljudskih potencijala i njihov nezaobilazni faktor u
funkciji poslovanja organizacije. Ljudski potencijali su najvazniji faktor zdravog
funkcioniranja organizacije te ¢ine veliki udio u ostvarivanju svih zacrtanih organizacijskih
ciljeva; bilo da je rije¢ o kratkoro¢nim ili onim vaznijim-dugoro¢nim ciljevima. Ovaj rad
objasnit ¢e ve¢ istaknute pojmove na primjeru hotelske industrije. Izabran je svjetski poznati
lanac Hilton hotela, a puni naziv odabranog hotelaje Hotel Hilton Imperial Dubrovnik. Kroz
naredne stranice, prikazat ¢e se poslovanje hotela, to¢nije njegovog odjela menadzmenta
ljudskih potencijala te ¢e se docarati jacina ljudskih potencijala na konkretnom primjeru.
Putem odgovora koji su dobiveni metodom intervjua, promatra se koliko je teorija primjenjiva

1 u praksi.

1.1. Predmet rada
Prepoznatljivost ljudskih potencijala je postala jedna od klju¢nih funkcija svakog poslovanja.
Odabir pravih ljudi na pravom mjestu u pravo vrijeme je pocetna tocka svakog poslovanja.
Ovaj zadatak nije nimalo lagan, ali s prepoznatljivos¢u onih pravih potencijala proces postaje
puno laksi. Potrebno je da i organizacija i pojedinac imaju jasnu viziju $to se ocekuje od koje
strane te skupa suraduju tijekom procesa i ostvarivanja ciljeva. Kroz ovaj rad istaknut ¢e se
vaznost ljudi, te njihova samostalna i timska funkcija na primjeru hotelske industrije Hotela
Hilton Imperial Dubrovnik. Prepoznavanje ljudi i zadrzavanje istih je jedna od klju¢nih
funkcija uspjesnosti ovog hotela te to dokazuju visoko pozicioniranim mjestima na raznim

domacdim i inozemnim hotelskim natjecanjima.

1.2. Cilj isvrharada
Kroz ovaj rad ostvarit ¢e se dva cilja bazirana na konceptu menadzmenta ljudskih potencijala.

Primarni cilj zavrSnog rada je upoznati se sa znacajnim pojmovima vezanim uz menadzment
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ljudskih potencijala. Sekundarni cilj je usvojene procese i pojmove primjeniti na stvarnom
primjeru hotelske industrije. Odabrani lanac hotela Hilton ima svjetsku popularnost brenda
kao 1 visoku prepoznatljivost u razvijanju ljudskih potencijala. Kreiranjem raznih programa i
projekata unutar svog lanca, prepoznaju prave ljudske potencijale, razvijaju talente te nakon
samog odabira ljudi brinu se o njima i1 njihovom napretku tijekom radnog vijeka unutar hotela.
Svrha diplomskog rada je prikazati vaznost ljudskih potencijala te docarati njihovu jaku

funkciju unutar organizacije.

1.3. Struktura rada
Zavrsni rad je strukturiran u 3 glavna poglavlja, te 3 standardna zavr$na poglavlja rada. Prvo
poglavlje je sacinjeno od opcenitog uvoda u predmet rada, ciljeve zavrSnog rada, samu
strukturu te metodologiju rada. Drugo poglavlje je vezano uz isticanje vaznosti menadzmenta
ljudskih potencijala organizacije kroz objasnjenje same definicije, preko znacenja, ciljeva i
aktivnosti sve do vaznih procesa menadzmenta ljudskih potencijala. Baza ovog rada su dva
procesa: proces selekcije 1 proces obuke. Takoder, istie se vaznost tehnologije u procesu
obucavanja ljudi u suvremenom vremenu. U sklopu drugog poglavlja, isto tako spominjese i
pojam organizacijske socijalizacije te su objaSnjene njene taktike i domene. Ovaj pojam je
bitan faktor poslovanja, te sama prilagodba ljudi je od iznimne vaznosti kako za pojedinca
tako 1 za cijelu organizaciju. Trece poglavlje opisuje odabranu hotelsku industriju, te
primjenjuje dotad usvojene pojmove na sami hotelski primjer. Odlomak opisuje procese
menadzmenta ljudskih potencijala te pojam organizacijske socijalizacije kroz primjer Hotela
Hilton Imperial Dubrovnik. Uz spomenuto, prikazane su i zanimljivosti hotela te nagrade koje
su postignute i doprinose uspjehu hotela. Posljednja tri poglavlja sadrze zakljuCak rada,
koristenu literaturu, kao i dodatke. Zaklju¢ak ovog rada obuhvaca dotad nauceno i1 usvojeno
znanje te skracuje cjelokupni rad u jedan finalni odlomak. Provuceni su spomenuti pojmovi
vezani uz menadzment ljudskih potencijala te je odlomak zakljucen s dobivenim rezultatima
putem metode intervjua. Nadalje, literatura sadrzi kombinaciju hrvatskih, kao i stranih autora.
Kombinirano je zaklju¢ivanje raznih teorija iz radova,ali i prenesene su ve¢ poznate i
dokazane Cinjenice iz drugih objavljenih radova. U posljednjem poglavlju naziva ,,Dodaci*
nalaze se sva koriStena pitanja iz intervju-a preko kojeg se doslo do zanimljivih odgovora
primjera hotelske industrije iz Dubrovnika. Navedene su i napravljene tablice unutar rada, te
su prevedenekoriStene skradenice i1 primjenjeni izrazi iz stranih jezika u svrhu lakSeg

razumijevanja.



1.4. Metode rada
Za uspjesno ostvarivanje ciljeva rada, potrebno je implementirati razli¢ite metode istrazivanja
putem kojih ¢e se ciljevi ostvariti. Kombinacijom raznih metoda dolazi se do jos kvalitetnijih
rezultata, dubljeg razumjevanjaglavnih pojmova te Sto jasnije interpretacije istih. U svrhu

ostvarivanja gore navedenihciljeva ovog diplomskog rada, koristit ¢e se sljedec¢e metode rada:

»  Metoda prikupljanja sekundardnih podataka
Podrazumjeva se istrazivanje za stolom, to¢nije interno prikupljanje potrebitih
podataka. Moguce je prikupljati podatke iz raznoraznih datoteka, stru¢nih radova,
Clanaka, objavljenih zapisa i dokumenata. Ova metoda prikuplja ve¢ objavljene
podatake, a mogu se koristiti razne online stranice i online dostupna literatura.

= Metoda prikupljanja primarnih podataka
Ova metoda podrazumjeva terensko odnosno eksterno istrazivanje. Za potrebe ovog
rada koristit ¢e se razgovor, to¢nije intervju, s direktoricom odjela menadZzmenta
ljudskih potencijala Hotela Hilton Imperial Dubrovnik. Unaprijed su pripremljena
pitanja, putem kojih se saznaju podaci iz prve ruke preko direktnog razgovora s
osobom jedan na jedan. KoriSteno je ukupno 20 pitanja te su sva pitanja uredno
odgovorena od strane voditeljice odjela menadzmenta ljudskih potencijala.

» [nduktivna metoda zakljucivanja
Jedna od metoda istrazivanja preko koje se dolazi do konkretnih zakljucaka iz
jednostavnijih i op¢ih teza. Do zakljuc¢ka se dolazi putem razmatranja i ¢itanja op¢ih
teza drugih ve¢ objavljenih radova. Razumjevanjem postavljenih teza i shva¢anjem
objavljenih radova, dolazi se do zakljucaka.

= Deduktivna metoda zakljucivanja
Suprotna metoda od prethodno navedene, jer se u ovom slucaju iz jednog ili vise op¢ih
zakljucaka dolazi do Sirih i ve¢ih zakljuaka. Dobrim razumijevanjem i dubljim
istrazivanjem radova, moze se zakljuciti poanta i svrha napisanih radova. Cilj ove
metode je izvodenje tvrdnji iz ve¢ pruzene dostupne literature.

= Metoda deskripcije
Ovom metodom opisuju se ve¢ poznate Cinjenice, procesi rada, veze i odnosi. Tocnije,
dolazi do interpretacije vaznih pojmova, kao i procesa menadzmenta ljudskih

potencijala koji se koriste u svrhu ostvarivanja ciljeva rada.



2. MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA

2.1. Definicija menadZmenta ljudskih potencijala
Naziv menadzment ljudskih potencijala diljem svijeta je prepoznatljiv po internacionalnim
engleskim nazivom Human Resources Management ili skraceno HR Management. Sve
industrije susre¢u se s pojmom menadzmenta ljudskih potencijala bilo u sklopu menadzerske
zadace ili kao odvojeni odjel zaposljavanja ljudi. Menadzment ljudskih potencijala ima veliki
broj sinonima, kao S§to su upravljanje ljudskim resursima, upravljanje razvojnim
potencijalima, upravljanje stru¢nim kadrovima, menadzment talenata itd. Za potrebe ovog
rada nece se koristiti pojam resurs ve¢ pojam potencijal, iz jednostavnog razloga $to se pojam
potencijal referira na moguénost razvitka i pokazivanja sposobnosti. Upravo tome bi ljudi
trebali teziti 1 sebe promatrati kao potencijale. Ljudi nisu, nikad necée ni biti, opipljivi resurs
tocnije odredeno sredstvo koriStenja u doslovnom smislu te rijei. lako u raznoraznim
podjelama resursa kojima organizacije raspolazu; uz financijske, fizicke te informacijske
resurse ubrajaju se i1 ljudski resursi. Ovaj nain podjele jedino ima smisla ako se ljudi
promatraju kao neopipljivi resursi vezano uz relacijske odnose te kompetencije poput
razvijanja vlastitih sposobnosti i znanja, nikako kao predmet koriStenja. Pod ljudskim
resursima, kako nalaze Buble (2000), podrazumjevaju se 1 pojmovi stvaralastva, kreativnosti
te djelotvornog rada tih ljudi, a ne samo brojéana struktura zaposlenika.! Ljudski potencijali
nisu pasivni promatrac¢i ve¢ aktivni sudionici organizacije, koji su jedinstveni sami po sebi te
se znatno razlikuju od ostalih podvrsta resursa organizacije. Promatraju se ljudske
sposobnosti, vjestine, znanja i aktivan rad unutar organizacije, te ljudi svojim radom razvijaju
i sebe kao osobu na privatnom polju. Prema Poloski Voki¢ (2004), ljudski potencijali su
osnova konkurentske prednosti na trzistu te pokre¢u rast i razvitak suvremenih organizacija.”
Kwvalitetni ljudi su ti koji doprinose organizaciji i njenom napretku. Prakse menadzmenta
ljudskih potencijala imaju za zadatak razvijanje znanja i1 vjeStina onih pojedinaca koji su
spremni napredovati i ulagati prvenstveno u sebe. Prema Armstrongu (2006), menadzment
ljudskih potencijala je definiran kao strateSki i medusobno uskladen pristup upravljanja
najcjenjenijom imovinom koju organizacija posjeduje. Istaknuto je da svi ljudi koji rade u
organizaciji, bilo da je rije¢ o pojedinacnom ili kolektivnom radu, doprinose ostvarivanju

zadanih ciljeva.’ Jako puno faktora utje¢e na upravljanje ljudskim potencijalima, kako iz

1Buble, M. (2000) Management, Ekonomski fakultet Sveucilista u Splitu, str. 82-83
*Poloski Vokié, N.(2003) Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduzecima, str. 455-460
3Armstrong, M. (2006) A Handbookof Human Resource Management Practice, str. 3-4



unutrasnjosti same organizacije, tako 1 iz vanjskih faktora. Prema Buble (2000) organizacija
promatra cjelokupnu okolina bilo eksternu ili internu.* Unutarnji faktori podrazumijevaju sve
Sto se moze iskoristiti, a ve¢ je dostupno u organizaciji, pa ne zahtjeva daljnu potragu. Primjer
unutarnjih faktora moze biti sam menadzment organizacije toc¢nije njeno upravljanje, veli¢ina
iste, vrsta djelatnosti u kojoj se posluje te organizacijska kultura 1 struktura i resursi. Naspram
unutarnjih faktora, vanjski faktori ipak zahtjevaju S§iri pogled na okolinu i prilagodbu
organizacije toj okolini. Vanjska okolina utjece direktno na organizacijsko poslovanje te nije
dovoljno koristiti ve¢ dostupno, nego se treba traziti i izvan organizacije. Samo neki od
vanjskih utjecaja mogu biti ekonomija odnosno ekonomsko stanje drzave, razni sprovedeni
zakoni koji se moraju postivati, sveukupno trziste rada te kultura cjelokupnog drustva. Obje
skupine faktora kao i okolina oblikuju organizaciju te uistinu utje€u na nju. Svi navedeni
utjecaji, oblikuju upravljanje ljudskih potencijala na jedinstven nain 1 dodjeljuju
potencijalima odredenu formu. Potrebno se prilagoditi uvjetima te poslovati u skladu s njima.
Kao sto je navedeno u stru¢nom radu Ermina Kuke (2011), menadzment ljudskih resursa je
jako bitan faktor unutarnje dinamike organizacije kao i cjelokupne strukture organizacije koja
raspolaze odredenim brojem ljudi. Kao §to je Kuka (2011) istaknuo u svom radu: ,,...Naglasak
je na kadrovskoj politici, odnosno na osiguranju strucnog i znanjem, osposobljenog kadra
kako bi se na najbolji nacin implementirali postavijeni organizacijski ili institucionalni
cilievi.*> Ljudi su sastavni dio poduzeéa i oni kreiraju dodatnu vrijednost svojim
svakodnevnim djelovanjem unutar organizacije. Upravljanje ljudskim potencijalima ima
veliku ulogu u poslovnom svijetu, te prepoznavanjem specificnih ljudskih potencijala 1
razvijanjem njihovih moguénosti dolazi se do napretka na svim razinama poslovanja. Svaka
nova ideja 1 svaki novi pristup radu omogucuju organizaciji da napreduje i jos bolje se
pozicionira na trziStu. Putem raznih aktivnosti moguce se Sto bolje plasirati na trziStu i
ostvariti konkurentsku prednost, ali ljudi su ti koji najviSe doprinose oganizaciji 1 postaju
konkurentska snaga. Isticanjem originalnih aktivnosti, promoviranjem raznovrsnih novih
programa za zaposljavanje ljudi, pruzanjem dodatne potpore radnicima, uvodenjem novijih
procesa rada, implementiranjem tehnologije u redove poslovanja, pracenjem najnovijih
trendova u usluznim djelatnostima, uvodenjem novih ideja i izuma, prepoznavanjem talenata
1z poola kandidata 1 sli¢nim aktivnostima, organizacija postaje jo§ prepoznatljivija te privlaci
novu publiku. Ako organizacija u pojedinom segmentu prednjaci pred ostalim

organizacijama, automatski se isti¢e od ostalih i postaje posebna.

“Buble, M. (2000) Management, Ekonomski fakultet Sveucilista u Splitu,str. 69-81
Kuka, E. (2011) Menadzment ljudskih resursa, Prakti¢ni menadzment, Vol. II, br. 3, str. 64-66



2.2. Znacenje menadZmenta ljudskih potencijala
Samo znacenje rijeCi menadzment dolazi od engleskog glagola ,,ro manage®, §to u hrvatskom
prijevodu znaci upravljati, rukovati, koordinirati. Uz glavni pojam koordinacije, treba isto
tako znati s ¢im ili s kim se upravlja? Ljudske potencijale ¢ine svi zaposlenici odredene
organizacije, koji svojim vrijednim radom i aktivnim djelovanjem unutar iste, ostvaruju kako i
vlastite ciljeve, tako i organizacijske ciljeve. Gledano sa Sire perspektive, glavni cilj vecine
organizacija prvobitno je ostvarivanje visokog profita (za opéi opstanak organizacije) kao i
postizanje boljih rezultata iz godine u godinu. Za uspjesno provodenje organizacijskih ciljeva
jako puno faktora mora biti uskladeno. Sve zapocCinje razmatranjem raznih aspekata
menadzmenta ljudskih potencijala poput zaposljavanja, nagradivanja i podizanja angaziranosti
zaposlenika, preko utjecaja na zaposlenike poticanjem vece produktivnosti sve do pozitivnih
rezultata na razini poduzeca. UspjesSnoscu organizacije na svim poljima, dolazi do rast ugleda
organizacije.® Upravljati ljudskim potencijalima nije jednostavno, pa tako cjelokupni proces
iziskuje dosta ulozenog truda i vremena. Vazno je i postaviti prave ljude na pozicije
zapoS$ljavanja drugih, one koji ¢e odlucivati objektivno, a ne subjektivno. Ljudi uce i razvijaju
svoje vjesStine dok su zivi, pa tako 1 u svakom novom poslu su u konstantnoj potrazi za
obogacivanjem vlastitog znanja i vjestina. Individue je tesko procijeniti u kratkom vremenu i
na temelju jednog do dva dokumenta prije samog razgovora. Prvi dojam o kandidatu je vazan,
ali nije 1 presudan za klju¢nu odluku. Stoga, ispitiva¢ se ¢ak moze iznenaditi odredenom
reakcijom pojedinaca na situaciju koja se dogodila na radnom mjestu. Prema Shzmala (2014),
menadzment ljudskih potencijala je filozofija koordiniranja ljudima, te se ona temelji na da su
ljudski potencijali od izuzetne vaZnosti za odrzivost boniteta. Poanta menadzmenta ljudskih
potencijala je odrzavanje boljih ljudskih odnosa u organizaciji i njihov konstantni doprinos
organizaciji.” MenadZer je osoba koja mora pruziti podriku svojim zaposlenicima te im
pomoc¢i u napredovanju. Putem menadzerskih funkcija: planiranja, organiziranja, upravljanja,
kontroliranja i vodenja, menadzeri su u moguénosti uspjeSno usmjeravati i podrzavati svoje
zaposlenike. Prema istrazivanjima, menadzment ljudskih potencijala (MLJP) ima Cetiri glavna
znadenja.® Prvenstveno, MLJP je znanstvena disciplina koja se iz dana u dan otkriva sve vise
kao 1 sve ostale znanosti. Cilj istrazivanja ove znanosti je razumijevanje i1 razvoj ljudi u
socijalnim institucijama to¢nije organizacijama. Nadalje, MLJP ima i zna¢enje menadZerske

funkcije 1 zada¢e. Pod ovim znaenjem misli se na osiguravanje kvalitetnih ljudi, te

SKrolo Crvelin, A. (2020) Power Point prezentacija-kolegij Menadzment ljudskih resursa , Pojam i uloga
’Smt. Shzmala, M. (2014) Human Resources Management , University ofCalicut, Schoolof distance education,
str. 5-6

¥Krolo Crvelin, A. (2020) Power Point prezentacija-kolegij Menadzment ljudskih resursa, Pojam i uloga
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pronalazak nacdina da ih se svakodnevno motivira. MenadZeri su u ulozi su-kolega,
koordinatora 1 motivatora, koji teze Sto boljem ostvarivanju organizacijskih ciljeva uz
djelovanje uspjesnih ljudi pokraj sebe. Uz ve¢ navedena znacenja, MLJP je i specijalna
poslovna funkcija jer menadzeri dobivaju razne zadatke koji su vezani uz ljudske potencijale 1
njihov razvitak. Izmedu ostalog, MLJP ima znaCenje i specificne filozofije menadzmenta iz
razloga Sto su ljudski potencijali kljucni faktor svakog poslovanja te ba$ oni cCine
konkurentsku prednost nad ostalim organizacijama koje su prisutne na trzistu. Isticanjem svih
aktivnosti koje obavljaju ljudski potencijali, dolazi se do zakljucka koliko su oni zapravo bitni

za opstanak organizacije.

2.3. Ciljevi menadZzmenta ljudskih potencijala
Kao $to je spomenuto u prijasnjem odlomku, svaka organizacija mora imati jasno definiran
poslovni cilj koji Zeli dosti¢i 1 napravit ¢e se Sto je u mogucnosti organizacije da se cilj i
ostvari. Najvazniji poslovni cilj trebao bi biti dugorocan te se njemu vazno maksimalno
posvetiti. Ciljevi se formiraju na temelju SMART analize te ciljevi moraju biti jasno odredeni,
mjerljivi, ostvarivi, realno dostizni te vremenski odredeni. Samo ciljevi koji pokrivaju sve
navedene parametre su dostizni i ostvarivi. Ostvarivanjem primarnog cilja, dolazi do
povecanja ukupne uspjeSnosti kao i produktivnosti na svim razinama, ali 1 povecanja
konkurentske snage. Prednost nad konkurencijom, postavlja organizaciju na bolju poziciju te
na taj nain privlace vec¢i broj zainteresiranih kupaca/gostiju/konzumenata. Prema Erminu
Kuki (2011), osnovni cilj menadzmenta ljudskih potencijala je: .,...najveci moguci povrat
ulozenih sredstava u osiguravanje kvalitetnog ljudskog kapitala, te minimiziranje financijskih
rizika i troskova.*’ 1z ovog se moze zakljuditi da je vazno jako puno uloZiti u ljudske
potencijale 1 njihov razvitak te da ¢e oni svojim radom i trudom dokazati da su dostojni
pozicije koju odraduju unutar organizacije i pomoc¢i organizaciji u ostvarivanju ciljeva.
Naravno, o tome ovisi jako puno unutarnjih i vanjskih faktora koji utjecu na uspjeh. Takoder
je vazno da su svi postavljeni organizacijski ciljevi jasni svim zaposlenicima, tako da im je
Cist put do ostvarenja istih. Ciljevi organizacije moraju biti ostvarivo postavljeni, a osobni
ciljevi organizacijskih zaposlenika moraju se slagati sa Sirom slikom organizacije. U slucaju
da dode do nesklada vlastitih i1 organizacijskih ciljeva, skoro pa je i nemoguce dospjeti do

opce pozitivnih rezultata. Ako kojim slu¢ajem dode do nesuglasica i prepreka u ostvarivanju

9Kuka, E.(2011) Menadzment ljudskih resursa, Prakti¢ni menadzment, Vol. II, br. 3, str. 64-66
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ciljeva, treba se pravovremeno 1 jasno raspraviti te nastaviti sa svakodnevnim radom 1 trudom.
Kao §to je istaknuto u radu Jambrek (2008)': ...upravijanje ljudskim potencijalima ima
strateski, razvojni i dugorocni karater, Sto znaci da njegovi zadaci i aktivnosti nisu staticne i
medusobno odvojene djelatnosti, ve¢ zahtijevaju stalno promisljanje s aspekta ciljeva
organizacije i povezivanje u svrsishodne aktivnosti. “ Zakljucuje se da je menadzment ljudskih
potencijala dinamican proces te zahtijeva konstanto aktivno razmisljanje o svim postavljenim
ciljevima. Jedna aktivnost vuce drugu, pa sve poslovne aktivnosti moraju biti u skladu.
Potrebno je imati strategiju poslovanja te teziti dugorocnim ciljevima rada. Na kraju krajeva,
tezi se ostvarivanju zacrtanih ciljeva na Sto bolji moguc¢i nacin, uz prave pojedince na pravim
polozajima unutar uspjesSne organizacije. Bitno je uskladiti sve ciljeve te teziti Sto uspjesnijim
poslovanjem iz dana u dan. Unutar filozofije menadzmenta ljudskih potencijala, uz to¢no

odreden i jasan poslovni cilj, tu su i tri su popratne skupine organizacijskih ciljeva:''

o FEkonomski ciljevi
e Socijalni ciljevi

e Kadrovska fleksibilnost

Slijedi objasnjenje svake od triju navedenih skupina organizacijskih ciljeva. Prva skupina
ciljeva, takozvani ekonomski ciljevi su logi¢kim slijedom vezani uz pojmove: ekonomicnosti,
profitabilnosti, proizvodnosti, efikasnosti, efektivnosti te fleksibilnosti. Baza poslovanja je
porast navedenih parametara, ali i smanjivanje organizacijskih troskova. Rast prihoda je ono
¢emu tezi veéina organizacija, te dostizanjem visoko-postavljenih ekonomskih ciljeva to je
jedino 1 moguce. Nadalje, socijalni ciljevi su fokusirani na zaposlenike i njihov trenutni 1
krajnji polozaj. Radi se na ostvarivanju ciljeva socio-ekonomskog polozaja ljudi kao i
mogucnosti stalne zaposlenosti. Sezonski radnici su pogotovo oni koji teze pronalasku
dugoro¢nog rjesenja, a nisu u potrazi za zaposlenjem na kra¢i period od samo par mjeseci.
Sire gledano, misli se na podizanje kvalitete Zivotnog vijeka zaposlenika. Organizacija mora
uciti sve u njihovoj mogucénosti da polozaj zaposlenika bude sto u¢inkovitiji i profesionalniji.
Posljednja nabrojana skupina ciljeva, takozvani ciljevi fleksibilnosti promjena, odnose se na
odrzavanje fleksibilnosti 1 prilagodbe svih zaposlenika organizacije, kao 1 na §to manju
promjenu unutar iste. Svaki zaposlenik je jedinstven i na samo sebi svojstven nacin doprinosi

organizaciji. Unosi u organizaciju vlastite vrijednosti, inovativnost, kreativnost, originalnost,

" Jambrek, I. i Peni¢, 1.(2008) Upravljanje ljudskim potencijalima u poduzeéima- ljudski faktor, motivacija
zaposlenika kao najbitniji ¢Cimbenici uspjesnosti poslovanja poduzeca, v.29, br. 2, 1181-1206
"Bahtijarevi¢ Siber, F. (1999) Menadzment ljudskih potencijala, Zagreb: Golden Marketing ,str.20
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trud 1 rad. Ljudi drugacije reagiraju na novonastale promjene i ako su navikli na jednu vrstu
rada, uvodenjem noviteta i ponovnim procesom adaptacije na novu situaciju, ¢ovjek moze
osjetiti nezadovoljstvo kao 1 pritisak na poslu. Pritom, ljudi razli¢ito djeluju pod stresom, kod
odredenih ljudi taj pritisak moze izvu¢i iz njih ono najbolje dok s druge strane ljudi mogu
totalno zablokirati 1 napraviti lo§ posao. Svaka individua je posebna i trudi se Ciniti posao
onako kako najbolje zna i umije. Na kraju radnog dana, vazno je da su zaposlenici korak blize
cilju, pa makar to bili i mravlji koraci. Svaka pohvala od strane kolege ili menadzera je vjetar
u leda 1 korak naprijed, ali i svaka pokuda je tocka alarma na koju se treba reagirati i popraviti
nezgodu. Ako je zaposlenik ostvario svoje ciljeve 1 oni su u skladu s ciljevima organizacije,
nastaje win-win situacija. U tom skladu i s pozitivnim poslovanjem treba nastaviti i u

buduénosti.

2.4. Aktivnosti menadZmenta ljudskih potencijala
Uz postojece ciljeve organizacije, potrebno je odrediti i aktivnosti putem kojih ¢e se ti isti
ciljevi 1 poceti ostvarivati. Aktivnosti se mogu podijeliti na viSe nacina pa tako izmedu ostalog
razlikujemo direktne 1 indirektne aktivnosti, one koje izravno ili neizravno djeluju na
organizacijsko poslovanje. Tri glavne skupine aktivnosti menadZzmenta ljudskih potencijala,
ukljucuju: privlacenje radne snage, razvijanje radne snage te odrzavanje radnih odnosa. Pod
pojmom privlatenja podrazumijevaju se procesi planiranja broja ljudi, regrutiranja
(pribavljanja bilo vanjskog ili unutarnjeg) te selekcije odnosno odabira onih pravih ljudi koji
su organizaciji zaista potrebni. Aktivnost razvijanja ukljuCuje proces obucavanja ljudi te
kona¢nu procjenu performansi. Posljednja aktivnost nazvana je odrzavanje, a referira se na

dugoro¢nu gradnju radnih odnosa, kao i na kompenzacije.'?

Slika 1. Aktivnosti menadZmenta ljudskih potencijala

AKTIVNOSTI PRIVLACENJA

AKTIVNOSTI RAZVIJANJA

AKTIVNOSTI ODRZAVANJA

Izvor: Izrada autorice prema Buble M. (2006) Osnove menadZmenta

Buble, M. (2006) Osnove menadzmenta, Ekonomski fakultet u Splitu, str.366
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Uz glavne tri skupine, razlikuju se jo§ mnogobrojne aktivnosti koje su dio odjela
menadzmenta ljudskih potencijala. Prema Erminu Kuki (2011) uz zaposljavanje, pribavljanje,
obuku, kompenzacije i beneficije za zaposlenike tu su jos i aktivnosti:"* usluga zaposlenicima
(outsourcing, programi pomoci zaposlenicima 1 sl.), odnosi sa zaposlenicima 1 zajednicom
(radni zakoni 1 disciplina), dosjei zaposlenika (biljeske o zaposlenicima organizacije), zastita
na radu i zdravlje zaposlenika (zdravstveno osiguranje, razna testiranja na supstance, wellness
programi i sl.) te strategijsko planiranje. Posljednja skupina aktivnosti nazvana je strategijsko
planiranje te podrazumjeva smjer daljnjeg previdanja i razvoj medunarodnih ljudskih
potencijala. Promatra se budu¢nost i Sto ona donosi u vidu koncepta menadzmenta ljudskih
potencijala. Putem svih gore navedenih aktivnosti, odjel menadzmenta ljudskih potencijala je
u mogucnosti Sto bolje upoznati kandidate, graditi s njima poslovni odnos te zajednicki
ostvarivati ciljeve. Zajednickim radom 1 u svrhu istog cilja dolazi se do onih najboljih

rezultata.

2.5. Procesi menadZzmenta ljudskih potencijala
Procesi menadzmenta ljudskih potencijala obuhvacaju planiranje, regrutiranje i selekciju.
Nastavno na tri glavna procesa tu su i proces obuke te pojam organizacijske socijalizacije koji
ima svoje faze. Prvi korak ukljucuje proces planiranja ljudskih potencijala, a oslanja se na
metodu procjenjivanja odredenog broja ljudi koji su organizaciji potrebni privremeno ili
trajno. Proces planiranja se bazira na dva parametra: ponudi i potraznji radne snage koja je
dostupna na trziStu rada. Isto tako, organizacije tijekom procesa planiranja moraju sagledati i
trenutni broj zaposlenika. Najtezi zadatak je procjena odredenog broja ljudi to¢nije potreba
organizacije, te da se ne stvara visak ili manjak radne snage. Nakon planskog nacin rada, ide
se korak dalje na proces pribavljanja potrebne radne snage. Glavna svrha pribavljanja ili
regrutiranja je privuéi one kandidate koji su kvalitetni i od kojih se mogu, daljnjim procesima,
odabrati oni najbolji. Pribavljati ljude je moguce preko unutarnjih (iz same organizacije,
interni proces) i1 vanjskih izvora kandidata (izvan same organizacije, putem raznih platformi
eksternim procesom). Svaki od ovih nacina pribavljanja ima svoje prednosti 1 mane. Prednost
unutarnjih izvora je Sto ti zaposlenici ve¢ poznaju organizaciju, pozitivno se djeluje na moral
zaposlenika, organizacija se promovira, brzi je i jefitiniji proces. Kao mana unutarnjih izvora

navodi se da se ne dolazi do novih ideja, sprjecavaju se promjene te moze do¢i do borbi i

BKuka,E. (2011) Menadzment ljudskih resursa, stru¢ni rad, Praktiéni menadzment, Vol. II, br. 3, str. 64-66
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sukoba za promociju. Vanjski izvori zaposljavanja za prednost isticu ve¢i broj kandidata koji
donose inovacije u organizaciju, omogucéuju se promjene i smanjuje se napetost. Kao mane
vanjskih izvora, navodi se dulje vrijeme Citavog procesa, izdatak viSe financijskih sredstava
zapribavljanje, te moze do¢i do nezadovoljstva ve¢ postojecih ¢lanova organizacije ili krivog
odabira izvora pribavljanja. Shodno tome, piramida pribavljanja ljudskih potencijala se sastoji
od cetiri vrste kandidata: kandidati koji su dobili posao, kandidati koji su dosli na intervju,
kandidati koji su pozvani na intervju te kandidati koji su se prijavili za posao.'* Svatko od njih
ima svoj cilj i svrhu dolaska te se nadaju najboljem ishodu. Zatim slijedi proces konacnog
odabira to jest proces selekcije ili odabira kandidata. Ova faza je klju¢ni odabir onih najboljih
kandidata. Dolazi do prepoznavanja pravih potencijala, onih koji se isticu od ostatka poola
kandidata te nakon njihovog prihvata slijedi obuka. Obucavanjem se kandidati pripremaju za
posao te se uce u praksi stvarnom radu koji th ocCekuje. Radi ostvarivanja ciljeva ovog
diplomskog rada, u nastavku ¢e se joS detalnije objasniti proces selekcije, proces obuke te
pojam organizacijske socijalizacije. Prikazat ¢e se definicije pojmova, metode i1 aktivnosti

koje se koriste tijekom procesa.

2.5.1. Proces selekcije
Nakon uspjesnog procesa regrutiranja sljedec¢a faza je proces selekcije. Proces odabira ili
selekcije tre¢i je stadij faze zapoSljavanja ljudi je krucijalan faktor. Ovo je toCka odabira
pravih ljudi, onih koji su organizaciji potrebni. Pronalazak i odabir zna biti jako tezak pa ¢ak i
sitnice mogu odluciti koga odabrati za traZzenu poziciju. Prema Smt. Shzmala (2014), selekcija
ili odabir je postupak usporedivanja, donoSenja odluka te ocjenjivanja kandidata. Kao glavni
cilj selekcije navodi se dovodenje razlicitih kandidata u organizaciju, onih koji ¢e dobro
obavljati posao. Sveukupni sustav proces odabiranja kandidata, trebao bi pridonijeti
ucinkovitosti organizacija. Organizacije posluju na razli¢ite nafine te im se sustavi odabira
kandidata mogu medusobno dosta razlikovati. Prema Bartolovi¢ i Vukojevi¢ (2019), metode
selekcije se oslanjanju na analizu posla. Vazno je spoznati opis posla 1 specifikaciju posla, kao
dva temelja za dobivanje podataka o poslu.'”” U ovim dokumentima se nalaze liste duZnosti
zaposlenika, opis odnosa, uvjeti rada, odgovornosti posla kao i potrebitih kompetencija koje

zaposlenik mora imati za odredenu poziciju. Nadalje, dospjele molbe za posao se smatraju

YKrolo Crvelin, A. (2020) Power Point prezentacija-kolegij Menadzment ljudskih resursa, Pribavljanje i
Selekcija

PBartolovi¢,V. i Vukojevi¢, L. (2019) Menadzment ljudskih potencijala, Veleuéiliste u Slavonskom Brodu, 1.
Izdanje, str. 55-60
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dijelom inicijalne faze procesa selekcije u kojoj se najviSe gledaju opcée informacije o
potencijalnom zaposleniku (dob, spol i sli¢no), stru¢na sprema i prijasnje radno iskustvo.
Konkretni postupak odabira pravog kandidata za pravo mjesto koristi: sve pristigle podatke o
kandidatima, njihove najjace kvalifikacije, ponaSanja, dosadaSnja znanja, vjeStine i
sposobnosti. Zakljucuje se da selekcija nije pojedinacni ¢in vec je selekcija niz razliCitih
metoda i faza putem kojih dolazimo do raznih &injenica o kandidatima.'® U ovoj fazi procesa
menadzmenta ljudskih potencijala dolazi do kona¢nog izbora kandidata. Selekcija se moze
promatrati kao lagan proces ako je ponuda kandidata razliCita i to¢no se nade pravi kandidat s
pravim kvalifikacijama (rijetkost), ali moZe se promatrati i kao tezi proces zbog prevelikog
broja potencijalnih kandidata i onda nijanse odlucuju tko prolazi u daljnji krug, a tko ne.
Promatraju se kvalifikacije potencijalnih kandidata te se odabiru oni najbolji, oni koji su u
skladu sa zahtjevima posla. Bitno je istaknuti da postoje standardi koji se moraju zadovoljiti

unutar faze selekcije kandidata, a to su:'’

objektivnost, osjetljivost, pouzdanost, valjanost,
bazdarenost, standardiziranost te ostale karakteristike. Sve navedene karakteristike moraju biti
dijelom procesa selekcije kandidata. Vrlo je vazno selektivnom procesu pristupiti s
objektivnog stajaliSta, nikako subjektivnog. Osjetljivost je specifikacija s pomocu koje
menadzeri mogu myjeriti diferenciranost kandidata. Karakteristika pouzdanosti je klju¢na
procjena koliko je ili nije kandidat sposoban odradivati odredeni posao. Nadalje, znacajka
valjanosti se oslanja na uspjesnost u poslu, te se mjeri konkretnim zadacima. Bazdarenost je
karakteristika koja se orijentira na individualne rezultate kandidata do kojih se dolazi preko
testova. Specifikacija standardiziranosti se odnosi na jednostavnost koriStenja testova te
olaskano mjerenje istih. Pod pojmom ostale karakteristike misli se na: znacajke moguénosti
primjene, prakti¢nost te karakteristiku jednostavnosti. Sve navedene karakteristike moraju biti
prihvacene 1 razumljive ispitiva¢ima zaposlenika. U vecini slucajeva, organizacije formiraju
tim radije nego samo jednu osobu za selektivni proces. Najces¢e se govori o selekcijskom
timu koji obuhvaca par ljudi koji moraju upoznati potencijalne kandidate te na kraju donijeti
sud. Prema Harvanu (2016), formiranje pomno odabranog selekcijskom tima je bitna stavka
procesa selekcije zbog okupljanja raznih specijaliziranih pojedinaca. Na ovaj nac¢in vecina je
podrucja obuhvacena i moguce je dobiti razlicita objektivna misljenja, nasuprot subjektivnog
misljenja kojeg jedna osoba moze prosuditi. Takoder, §to je viSe osoba uklju¢eno u konac¢ni

razgovor o odluci, uz $to manju subjektivnost i osobno favoriziranje, bolje se formira stvarno

1Smit. Shzmala, M. (2014) Human Resources Management , University ofCalicut, Schoolof distance education,
str. 26-27
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misljenje o zaposlenikovim dobrim i lo§ijim stranama.'® Uz dosad spomenuto, proces
selekcije ljudskih potencijala diferencira i razli¢ite metode selekcijskog procesa koje osnovani
selekcijski tim koristi tijekom procesa. Metoda procesa odabira pravih kandidata razvrstavaju

se u dvije skupine:'’

e Konvencionalne metode

e Nekonvencionalne metode

Konvencionalne metode ukljucuju standarne izvore o potencijalim zaposlenicima. Najcesc¢i
izvori su Zivotopisi, prijave na natjecaj, diplome, svjedodzbe, preporuke menadzera, intervjui,
situacijski testovi, probni rad, psihologijski testovi, testovi osobnosti i slicno. Sve navedeno
su uobicajene metode prikupljanja podataka o potencijalnim zaposlenicima. Putem ovih
izvora formira se ,,osnovna‘“ slika o kandidatima, a zatim zahtjevnijim metodama se dolazi do
dubljih pojedinosti o svakom kandidatu. Zivotopis odnosno curriculum vitae je najuéestaliji
izvor podataka koji je potrebno priloziti uz motivacijsko pismo za posao. Na ovaj nacin
organizacija prikuplja biografske podatke o potencijalnom zaposleniku te se upoznaje s
bazi¢nim podacima o kandidatima. Nadalje, prijava na natjecaj je konvencionalna metoda
koja se sastoji od formulara koje kandidati popunjavaju. Prikupljaju se podaci o obrazovanju,
osobni podaci, prijasnje iskustvo, radna ponasanja i sl. Uz navedene ucestale metode, vrlo
cesto svjedodzbe i1 diplome su nacini dokazivanja levela obrazovanja kandidata putem kojeg
zaposlenik odreduje je li kandidat dorastao poziciji. Odredene organizacije u poslovnim
javnim natjeCajima tocno specificiraju level obrazovanja, dok ostale organizacije ne
prakticiraju navodenje levela obrazovanja. Putem prijasnjih poslova i zadovoljstva na istom,
zaposlenik moze priloziti preporuku menadzera s prijaSnjeg posla ili iz drugog odjela, kao
dokaz razine radne uspjeSnosti. Svaka pohvala o prethodnom radnom ponaSanju, steCenim
vjeStinama i sposobnostima je dobar pokazatelj kakva je osoba kao radnik. Takoder, pod
konvencionalnim metodama se podrazumijevaju i psihologijski testovi. Putem psihologijskih
testova mjeri se aktivnost koja je potrebna za rad. Na kraju procesa, dobiveni rezultati se
usporeduju s grupom pojedinaca koji su ispunjavali test prema istoj situaciji. Psihologijski
testovi obuhvacaju testove sposobnosti, li¢nosti, znanja, interesa i vjestina. Pored ostalog,
intervju kao konvencionalna metoda je najces¢i nacin ispitivanja kandidata jedan na jedan.

Moguce je ukljuciti viSe ljudi u intervju radi izbjegavanja subjektivnosti te se timom ljudi koji

"®Harvan, G. (2016) Selekcija i selekcijski tim za pravilan odabir zaposlenika, SveuciliSte Jurja Dobrile Pula,
zavrsni rad, str 20-21.
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ispitivaju kandidata stjeCe Siri dojam i1 miSljenje o kandidatu. Vazno je da se predrasude,
osobne preferencije i osobne karakteristike ostave po strani te da se razmislja objektivno. Cilj
intervjua kao metode je prikupiti $to viSe podataka o kandidatu u Sto kra¢em vremenu. Svi
intervjui koji su pripremljeni za potencijalne kandidate trebaju biti jasno strukturirani,
standardizirani te usmjereni na cilj koji se zeli dosegnuti. Uvodenje situacijskih intervjua su
sve ucestalija pojava unutar organizacija, jer se preko takvih vrsta intervjua dobiva konkretan
odgovor od kandidata; kako bi on ili ona postupio u odredenoj situaciji? Odgovori kandidata
mogu biti usmjereni na prijasnje steceno iskustvo, ali i na buduce akcije tocnije promisljanje
kakva bi bila njihova reakcija. Jo$ jedna konvencionalna metoda je probni rad. Ova metoda je
nacin ustanovljavanja prikladnosti potencijalnog zaposlenika za posao. U periodu odradivanja
probnog rada zaposlenik ima priliku pokazati $to on ili ona zna, a organizacija promatra
kompatibilnost pojedinca s organizacijom. Zatim, u konvencionalne metode selekcije
svrstavaju se 1 testovi osobnosti. Osobnost je pojam koji se veze uz karakter osobe te se
testovima mjeri koliko je osoba prakti¢na i kako funkcionira. Uobicajeno se koristi manji broj
pitanja te se promatraju dati odgovori. Razmatranjem kandidatovih odgovora, sagledava se
koje su karakteristike izraZzene te kakva je osoba prema karakteru. Usluzne djelatnosti, u
vecini sluCajeva, traze osobe koje su vedrijeg duha, pozitivne energije te su optimisticni,
otvoreni ljudi koji kvalitetno obavljaju svoj posao. Nasuprot konvencionalnim,
nekonvencionalne metode ukljucuju poligrafska ispitivanja, testove iskrenosti, testiranja na
razne supstance, grafolosku analizu i sli¢no. Etika nekonvencionalnih metoda je dvojbena te
nije potpuno otkrivena uéinkovitost ovog tipa testiranja kandidata.”’ Iako su, intenzivniji i
zahtjevniji testovi koji mjere kompatibilnosti kandidata s organizacijskom, ucestaliji za
srednji 1 vi$i menadzment organizacije mogu se provesti 1 na niZim pozicijama. Bilo koja
odabrana metoda treba biti razradena do najsitnijeg detalja jer se na taj nacin pokuSava dobiti
Sto viSe podataka o zaposleniku. Putem testova, organizacija moze pratiti sposobnosti
zaposlenika u pocetnoj fazi, a zatim i ponoviti test nakon odredenog vremena da se ustanovi
ima li napredka od pocetne faze. Fokus je na donoSenju prave odluke i pustanje u redove
organizacije samo ljude koji su nje dostojni i mogu pridonjeti organizacijskom rastu i razvoju.
Ljudi koji nisu dovoljno kvalificirani nazalost nece biti puSteni u redove organizacije, ali je
red da ih se obavijesti o odluci. Vrlo Cesto organizacije jednostavno ne obavijeste zaposlenike
o zavrS$noj odluci odabranih kandidata, pa odredeni kandidati ostanu u neizvjesnosti. Arhiva

prijava za poslove se vodi u veini organizacije, te u slucaju sljede¢e dostupne pozicije
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moguce je ponovno pozvati kandidata na razgovor. Na kraju selekcijskog procesa, dolazi do
odvajanja kandidata koji nisu prikladni za organizaciju od onih koji ¢e biti pozvani na daljne
korake procesa zaposljavanja. Nakon pomno odabranih pravih kandidata za prikladne pozicije
unutar organizacije, slijedi proces obucCavanja izabranih te daljnja priprema za poslovne

aktivnosti.

2.5.2. Proces obuke
Edukacija, regrutacija, poducavanje, obucavanje, trenaza, osposobljavanje, vjezbanje, stru¢na
praksa, naobrazba i ostali sli¢ni pojmovi su sinonimi pojma obuke. Pojam obuke veZe se uz
prakti¢no ucenje za novi posao. To je postupak putem kojeg se zaposlenici koji su tek pristigli
u organizaciju u¢e vjeStinama i sposobnostima koje su potrebne za svakodnevni rad unutar
organizacije. Svaki pojedinac se kroz proces obuke, prvobitno upoznaje s organizacijom te
konac¢no postaje i dio nje bilo privremeno ili trajno. Obucava se poslovanju, upoznaje s
kolegama i kolegicama te steCe novo znanje i1 vjeStine potrebne za obavljanje posla. Od
trenutka prihvacanja zaposlenika u organizaciju, zaposlenik radi za dobrobit cijele
organizacije. Uz ostale procese, obuka je vazna stavka poslovanja i putem obuke organizacija
procjenjuje koliko je zaposlenik zapravo prikladan dok zaposlenik sam istovremeno
procjenjuje je li on dorastao toj poziciji i kolike su njegove moguénosti. Brzo zaposlenikovo
ucenje, ugodna poslovna atmosfera, kao 1 strpljiv ,,ucitelj* samo su neki od faktora uspjeha
dobre obuke. Iako odredene organizacije ne implementiraju obuku, ona je bitan faktor
poslovanja. Ljudi cjelozivotno uce i napreduju, ali ovaj dio obucavanja i snalazenja u novoj
okolini je presudan u vlastitom podizanju ljestvice ljudskih moguénosti. Prema Kriemadis i
Kourtesopoulou (2008), poslodavci su ti koji ulazu u obrazovanje zaposlenika organizacije, a
na to gledaju kao na jednu od metoda ispunjavanja tendencija ili rjeSavanja nastalih potreba
unutar organizacije. Isti¢e se da s povecanom konkurencijom na trziStu, dolazi do sve
snaznijih zaposlenika te sukladno tome treba povecati produktivnost zaposlenika, a to vodi i
ostvarivanju konacnog profitnog cilja poduzeca. Smatra se da zaposlenici obukom postaju
multikvalificirani i1 bolje obrazovani, te da mogu raditi vise poslova istovremeno. Zaposlenici
koji produ visokokvalitetnu obuku imaju znatnu prednost u zaposljavanju, te time produbljuju
vlastito znanje i usavrsavaju vjestine.”' Putem procesa obuke, organizacije su orijentirane na

povecanje uspjesnosti cjelokupne tvrtke, kao 1 na povecanje produktivnosti svojih

*'Kriemadis, T. i Kourtesopoulou, A.(2008) Human Resourcetrainingand development. TheOutdoor
Management method, str. 33
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zaposlenika. Dodatni na¢in obucavanja i osobnog razvoja je moguce provesti 1 za menadzere
koji su ve¢ dulji period u organizaciji. Sukladno novonastalim okolnostima kao i pracenju
novih trendova na trziStu, potrebna je nova edukacija i za starije ¢lanove organizacije. Akt
obuke je nacin putem kojeg se zaposlenici poducavaju razli¢itim funkcijama i znanjima posla
kojeg ¢e obavljati svakodnevno unutar organizacije. Fokus je na stjecanju sposobnosti koje su
nuZne za rad te da na kraju krajeva dode do poveéanja ucinkovitosti.”? Bitno je istaknuti da
svaka nova promjena i uvodenje nove obuke mora imati dugoroc¢ni cilj 1 biti u skladu s
organizacijskim ciljevima. Opcenito se ciljevi baziraju na povecanju prihoda, produktivnosti i
ucinkovitosti rada. Prema Yawsonu (2009), ve¢ina poslodavaca koji vode organizacije isticu
da im je bitan organizacijski uspjeh, ali ne ukljuuju obuku kao sastavni dio procesa
zapoSljavanja. Postoje razni razlozi zasto odredene organizacije ne postezu za metodom
obucavanja svojih zaposlenika. Naravno, tu je i faktor veliCine organizacije presudan, kao i
broj zaposlenih osoba u organizaciji. Navodi se pet potencijalnih razloga zasto odredene

. .. . .. . 23
organizacije ne implementiraju obuku u svom poslovanju:

1. Vrijeme
Odredene manje organizacije smatraju da nemaju vremena provoditi obuku
zaposlenika. Pretpostavlja se da se posao moze nauciti u hodu i da nije potrebno
posebno odvojeno vrijeme za obuCavanje zaposlenika. U vecini slu¢ajeva manje
organizacije koje tek stupaju na trziste ne prakticiraju obuku u svom poslovanju.

2. Pocetak rada
Ako organizacija tek pocinje s radom, proces obuke im nije poznat. Getting started
tvrtke ne prakticiraju obuku u svom poslovanju ve¢ se snalaze u poslovanju skupa
timskim radom 1 ve¢ steCenim znanjem i vjeStinama nastupaju na trziSte. U slucaju
uvodenja noviteteta u poslovanje, tek tada ¢e se razmatrati metoda obuke za
zaposlenike.

3. Siroka strucnost
Smatra se da su menadzeri oni koji imaju izraZenu stru¢nost poslovanja, ali fale im
specijalizirane vjeStine. Moguée ih je dodatno usvojiti putem raznih teCajeva i

dodatnih usavr§avanja u raznim agencijama.

22Ren& Jackson(2020) Human Resource Management Review, HRM Institutionalentrepreneurship for
sustainablebusinessorganizations, online journal

ZYawson, F.(2009) Training and development of human resourceincustomsexciseand preventive
serviceinGhana, str.19-21
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4. Nedostatak povjerenja i otvorenosti
Pojedini menadzeri imaju tendenciju zadrzavanja vlastitog znanja samo za sebe te nisu
otvoreni za dijeljenje istog. Postoji ograni¢avajuci faktor povjerenja i otvorenosti koji
se sigurno osjeti unutar cijele organizacije, ¢ak i na Sirim poljima ne samo na polju
menadzmenta ljudskih potencijala.
5. Skepticizam u pogledu vrijednosti obuke
Vlasnici manjih organizacija smatraju da se buduénost ne moze predvidjeti te da je
bolje drzati se dosadasnjih aktivnosti i ne mijenjati niSta. Tek kad nastupi promjena,
oni teze uvodenju novih edukacija.
Iako su gore navedeni razlozi prisutni u manjini organizacija, vazno ih je istaknuti da bi se
shvatilo kako su ipak poslodavci ti koji odlucuju o vaznosti obuke i njenoj implementaciji.
Vlasnici u dogovoru s menadzerima donose odluku o metodama obuke i njenoj provedbi. Svi
navedeni razlozi imaju smisla te je na organizaciji da sama donese odluku o implementiranju
procesu obuke. Prema Yawsonu (2009), glavna svrha formuliranja procesa obuke je
odgovoriti na dva glavna pitanja: 1. Sto je predmet poslovanja? 2.Sto bi trebao biti posao
organizacije? Ako je odredena organizacija spremna odlu¢no odgovoriti na oba pitanja, te da
ti odgovori budu u skladu s misijom, vizijom, ciljevima i strategijom organizacije tada
organizacija moze prepoznati svrhu i potrebu obuke. Svaka organizacija treba utvrditi glavne
potrebe za osposobljavanje zaposlenika, a to su najeSée organizacija i analiza posla.

Organizacijska analiza sadrzi parametre:**

= Vizija organizacije
Organizacijska vizija je bazirana na buducnosti te se promatra ono §to organizacija tek
zeli posti¢i, a dosad nije imala prilike. Vizija je zamisao koju organizacija Zeli ostvariti
te je u skladu s ciljevima organizacije. Uobicajeno je da vizija i misija idu u paru.

»  Kratkorocni i dugorocni ciljevi
Svaka organizacija, na samom pocetku rada, treba postaviti jasne ciljeve organizacije
tako da bi svi sudionici organizacije bili svjesni Sto trebaju postic¢i. Kratkoro¢ni ciljevi
jesu bitni, ali od puno veée vaznosti su dugoroc¢ni ciljevi. Kod dugoro¢nih ciljeva,
organizacija promatra dulji vremenski period te su to uobicajeno teze dosezni ciljevi.

*  Buduce strategije
Strategija organizacije je pojam koji se Cesto veze uz nacin koriStenja dostupnih

organizacijskih resursa i potencijala. Bilo koja organizacija mora biti spremna za

*Yawson, F.(2009), Training and development of human resource in customs excise and preventive service in
Ghana, str.21-22
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buduénost te misliti unaprijed. Potrebno je osmisliti odrziv nacin ostvarenja ciljeva
(strategiju) za naredno buduce vrijeme, a ne samo za sadasnjost.

= Metode i tehnologija
Metode rada se mogu mijenjati kako se i poslovanje mijenja. Uobicajeno su metode
rada poznate svim zaposlenicima te postoje standardne operativne procedure koje se
moraju postivati unutar vecéine organizacija. S glediSta tehnologije, organizacije
moraju pratiti trendove te kontinuirano obucavati svoje zaposlenike o novim
programima rada.

= Sadasnje i buduce socijalno, ekonomsko, politicko i tehnolosko okruzenje
Kao $to je ve¢ navedeno, organizacije trebaju razmisljati unaprijed i imati pripremljen
plan za naredno vrijeme ne samo za ,,naredni dan.“ Okolina u velikoj mjeri utjece na
organizaciju jako puno te se organizacija na trziStu rada promatra u odnosu na druge

organizacije.

Organizacije trebaju pomno prouciti sve gore navedene parametre i zakljuciti je li im potrebna
obuka, $§to im obuka donosi 1 je li isplativa na kraju krajeva? U trenutku kad je organizaciji u
potpunosti jasno da im je obuka potrebna i da imaju jasno postavljene spomenute parametre
za njenu dobru izvedbu, organizacija moze krenuti u proces obuke. Ren& Jacksonu (2020)
navode da se prednosti obuke ocituju u poveéanju baze zaposlenikovih vjestina i znanja o
poslu. Takoder, lakSe je identificirati obuCene zaposlenike jer oni brze ostvaruju zacrtane
ciljeve, pa ¢ak ih mogu i predmasiti. Ako menadzer bilo kojeg odjela uvidi da zaposlenik
zaupravo napreduje i da je sposoban odgovorno raditi, moze mu ponuditi i poslove s veéim
odgovornostima bez prevelikog straha od neuspjeha. Na ovaj nacin, dobro obucenom
zaposleniku nije potreban konstantan nadzor za vrijeme obavljanja posla. Isto tako, uspjesno
provedenom obukom se podize poslovno zadovoljstvo te i podize se sveukupni moral. Uz
navedene prednosti moguce je jo§ spoznati kako zaposlenici rade u timu, te kako se
zaposlenici snalaze u radu s najnovijim tehnologijama. Sam proces obuke zapocinje
identifikacijom potreba za obukom. Nastavno na prvi korak slijedi planiranje, izvodenje te
evaluacija izvrSene obuke.” Planiranje obuke je unaprijed odredeni plan potreba obuke.
Prvobitno, mora se poznavati poslovni cilj koji organizacija zeli ostvariti obukom. Takoder,
mora biti unaprijed napisan detaljni program obuke te moraju biti poznate sve metode i

tehnike koje ¢e se koristiti tijekom obuke. Nakon prihvata plana obuke, metoda i programa
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obuke, izraduju se programi koji odgovaraju odredenom poslu. Bitno je poznavati i broj

zaposlenika koji se obucava, mjesto obuke, vrijeme obuke i voditelja obuke. Nadalje slijedi

. . . 26
sam proces osposobljavanja zaposlenika za posao. Osnovne faze procesa obuke kadrova su:

11

111

V.

Politika obuke i razvoj kadrova

Politika obuke proizlazi iz strategije organizacije, a radi se na povecanju
ucinkovitosti na dvjema razinama: individualnoj i grupnoj. Zaposlenici trebaju
znati Sto se od njih trazi, trebaju dobiti povratne informacije te biti svjesni koji je
njihov polozaj da bi se mogli dalje razvijati unutar organizacije.

Organizacija za izvodenje obuke

Potrebno je sagledati strukturu organizacije i proces obuke. Moguce je provesti
obuku unutar organizacije ako je ona to u mogucnosti odraditi ili koristiti
outsourcing kao metodu zaposljavanja partnera pa se obuka odradiva izvan radnog
mjesta.

Identifikacija potreba za obukom

U ovoj fazi potrebno je procjenitii planirati potrebe poduzeca za obukom, to jest
odrediti koliko je obuka zapravo organizaciji nuzna. Promatra se razina poduzeca i
poslovanja te razina pojedinca. Analiziraju se podrucja kojima je potrebna obuka
te pojedinci koji trebaju pro¢i obuku. Bitno je istaknuti koje su klju¢ne tocke zbog
kojih se implementira obuka te navesti ishode koji se oCekuju na kraju procesa
obuke.

Izvodenje obuke

Kao sto je ve¢ spomenuto, u ovoj fazi dolazi do samog cina obuke. Potrebno je
oblikovati okruzenje u kojem ¢e se obuka odrzati te pripremiti zaposlenike na
obuku. Obuka se moze izvoditi na viSe nacina, a na organizaciji je da odabere onaj

najprikladniji nac¢in. Nakon obuke slike njena evaluacija.

Obuka je postala neophodan dio poslovanja, zbog velikog broja promjena koje nastupaju

unutar i izvan organizacija. Pojavljuju se nova znanja i vjestine te zaposlenici moraju biti u

koraku s njima. Vazno je osigurati zainteresiranost i volju zaposlenika za obukom. Motivacija

mora biti visoko izraZena te poslovno okruzenje obavljanja obuke mora biti ugodno. Povratna

informacija tijekom obuke je iznimno vazna, tako da se na vrijeme reagira ako zaposlenik

odredenu aktivnost radi neispravno. Naravno, povratna informacija na samom kraju je isto

*®Krolo Crvelin, A. (2020) Power Point prezentacija-kolegij Menadzment ljudskih resursa, Obuka (Obrazovanje)
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tako vrlo znaCajna zbog evaluiranja cjelokupnog iskustva. Posljednji korak procesa obuke,
takozvana evaluacija obuke, ukljucuje ispitivanje odradene obuke. Promatraju se ishodi
ucenja na svim razinama te se putem dobivenih rezultata mjeri isplativost programa obuke. U
vecini slucajeva, organizacije formiraju zavsrni test po kojem se mjeri nauceno i savladano
znanje, vjestine 1 sposobnosti. Vazna stavka je povrat na ulozeno (ROI- Return on Investment)
da se usporede koristi od obuke s troSkovima iste. Ako se planirani program implementirane
obuke nije pokazao kao efektivan i efikasan, sljede¢i put se radi na promjeni aktivnosti ili
osoblja koje obucava zaposlenike. Tezi se S$to uspjesnijoj obuci s povratom na uloZena
sredstva. Slijedom navedenog konteksta, raspoznaju se razli¢ite metode obuke. Metode obuke
ovise o odabranom programu obuke, kao i o vrsti posla za koju se zaposlenik obucava. S

poslovnog gledista razlikuju se dvije skupine poslova:

= MenadZerski i nemenadzerski poslovi

Menadzerski poslovi se temelje na iskustvu na poslu, ali i izvan poduzeca. Metoda obuke
iskustva na poslu se zasniva na stvarnoj praksi i iskustvu kojeg je zaposlenik stekao. UCi se na
greSkama koje su se dogodile te se napreduje iz dana u dan. Druga metoda obuke
menadzerskih poslova je metoda iskustva izvan mjesta rada. Ovaj nacin sluzi kao dodatno
postizanje iskustva uz poznavanje osnovne obuke. Moguce je provesti ovu metodu na grupnoj
ili individualnoj razini. Nasuprot menadzerskim poslovima, nalaze se nemenadzerski poslovi.
Kao i kod prethodne skupine poslova, razlikuje se obuka na poslu i obuka izvan posla.
Metoda obuke na poslu se odnosi na jednostavne aktivnosti koje kolega s posla ili instruktor
moze provesti. Ne trazi se specificno mjesto i vrijeme ve¢ ova metoda je uklopljena u
poslovanje. Na ovaj nacin interakcija je jedan na jedan te se obje osobe, nakon upoznavanja i
odredenog vremena provedenog skupa, osjecaju ugodnije za rad. Na ovaj nacin novopristigli
zaposlenici ¢e se lakSe opustiti 1 biti spremnipitati ako im neSto nije jasno bez prevelikog
ustruc¢avanja. S druge strane, metoda obuke izvan posla se odnosi na dodatno stjecanje znanja
o poslu, koriste¢i razna pomagala. Razlikuju se: metoda kompjuterske obuke, metoda
rasprave, metoda simulacije, metoda obuke u razredu, metoda programirane nastave putem
priru¢nika i s1.*” Bilo koja odabrana metoda obuke je vrlo znagajna i putem navedenih metoda
se zaposlenik upoznaje s organizacijom i njenim svakodnevnim aktivnostima poslovanja. Na

kraju kompletnog procesa obuke, najvaznije je da zaposlenik usvoji stecene vjestine i znanje u

’Krolo Crvelin, A. (2020) Power Point prezentacija-kolegij Menadzment ljudskih resursa, Obuka (Obrazovanje)
LIR
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§to kraéem roku te da mozZe samostalno podeti s radom. Sto zaposlenik prije poéne samostalno
obavljati posao, lakSe ¢e se snaci i u situacijama kad nema nitko oko nje ili njega. Naravno,
kolege su tu za pomo¢ i podrsku, ali sve je ipak na pojedincu i osobnoj volji za uenjem.
Dobro obuceni zaposlenici, uz ve¢ stalnu postavu zaposlenika, definitivno pomazu svakoj
organizaciji u ostvarivanju ciljeva. Jako je vazno da su zaposlenici zadovoljni vlastitim
poslom tako da gosti, kupci ili korisnici usluga uvide to i oni budu zadovoljni pruzenim

uslugama.

2.5.3. Uloga tehnologije u procesu obuke
U 21.stoljecu zivot bez tehnologije jednostavno nije mogu¢, te je tehnologija prisutna u vecini
zivotnih aktivnosti. Svaka osoba posjeduje barem jedan mobilni uredaj (ako ne i vise
mobilnih uredaja), te se ljudi pitaju kako su uopce prije funkcionirali bez tehnologije i
interneta na svakom koraku? Tehnologija bi u pravilu trebala ljudima olakSati odredene
procese poslovanja jer svega u par klikova brzo se dolazi do rezultata. Ova Cinjenica zvuci
vrlo jednostavno, ali to je moguce tek kad se tehnoloske novosti usvoje u potpunosti. Unutar
procedure obucavanja ljudi, kao nacina ucenja o poslovanju, tehnologija ima vaznu ulogu u
poboljsanju izvedbe procesa obuke. Napredak tehnologije iz dana u dan pred ljude stavlja
nove zadatke uCenja i savladavanja raznoraznih programa. Razvijaju se nove platforme rada
pa je obuku moguce provoditi putem online stranica ili aplikacija. Nacin obucavanja ljudi
kroz suvremenu tehnologiju; to¢nije putem raznih web stranica, online platformi, najnovijih
mobilnih aplikacija 1 ostalih tehnoloskih naprava, stavlja pred ljude zahtjevne izazove. Isto
tako, postoje specificni tehnoloski centri za obuku zaposlenika izvan zemlje obavljanja posla.
Organizacija je u moguc¢nosti poslati odredeni broj zaposlenika na obuku u drugu zemlju, s
ciljem stjecanja najnovijih tehnoloSkih napredaka. Nakon usavrSavanja s najnovijom
tehnologijom, zaposlenici se vra¢aju u organizaciju potpuno spremni za rad i u korak su s
najsuvremenijim sistemom rada. Tehnologija je postala dio hotelske industrije te se uz pomo¢
tehnoloskog napretka jos bolje ispunjavaju potrebe gostiju. Gostima su sve usluge i proizvodi
postali dostupni samo jednim klikom te su gosti postali sve kompliciraniji u svojim
prohtjevima. Oni su ti koji Zele isprobati sve usluge dok su u destinaciji, a na zaposlenicima je
da im usluge pruze na najbolji 1 najbrzi nacin. Ako je obuka kvalitetno formirana i tehnoloski
potkovana, znatno se podize kvaliteta usluga koju pruzaju obuceni zaposlenici. Zaposlenici su
u mogucnosti dobro usvojiti vjestine rada prije samostalnog nastupa te razvijanjem vjestina

postaju jo$ bolji i brzi u obavljanju posla. Razli¢ite generacije ljudi imaju razli¢ite razine
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ucenja te se obucavanje digitalnim vjesStinama razlikuje i u vremenskom periodu. Dok je
mladim generacijama zaposlenika potrebno tek jedno objasnjenje i par klikova miSom ili
pokret prstom da zapamte funkcioniranje novog sustava, pak onim starijim generacijama je
potrebno viSe vremena i ponavljanja. Vidljivo je da tako i1 varira duljina trajanja obuke s
najnovijom tehnologijom. Moguce je takoder i zaposliti posebno obucenu osobu iz vanjske
tvrtke (outsourcing) da u par tjedana objasni zaposlenicima novu tehnologiju. Uobicajeno je
da organizacije koje nemaju adekvatan prostor ili opremu za obavljanje obuke, zaposljavaju
drugu organizaciju u tu svrhu te na taj nacin suraduju s njima. Isto tako, vazno je istaknuti da
zaposlenici moraju odrzavati ve¢ steCeno znanje, ali 1 unaprjedivati podlogu znanja
kontinuiranim poducavanjem. Bitan je razvoj zaposlenika i na privatnoj i na poslovnoj razini.
Razvojem kao i napretkom tehnologije mijenjaju se i nacini poslovanja. Uvodenje novih
programa iziskuje nove edukacije, obuke i tecajeve putem kojih se uci novi sustav poslovanja.
Naravno, tu je 1 financijski aspekt troSenja sredstava na uvodenje tehnoloskih naprava i
obucavanje zaposlenika. Ulaganje u najnoviju opremu koja je potrebna za provodenje
edukacije, kupnja novih prava tocnije licenci za aplikacije ili placanje specijalne osobe koja
¢e dodatno objasniti zaposlenicima kako naprava ili novi sustav rada funkcionira, nije nimalo
povoljno. Medutim, okruzenje u kojoj se organizacija nalazi zahtijeva i1 nalaze da sve mora
biti na visokom nivou, pa tako i tehnologija. Smatra se ako specificna organizacija nije
dorasla najnovijim dostignu¢ima, da ta organizacija nije u potpunosti sposobna obavljati
posao prema suvremenim trendovima. Ako organizacija aktivno ne prati nove suvremene
trendove, smatra se da organizacija nije dorasla viSoj razini poslovanja ve¢ posluje na

zastarjeli nacin. U danasnje tehnolosko vrijeme je to skoro pa i nezamislivo.

2.6. ORGANIZACIJSKA SOCIJALIZACIJA

2.6.1. Definicija pojma
Organizacijska socijalizacija je pojam koji se sastoji od dvije kljuCne rijeci. Prva rije¢ je
organizacija- odredeni objekt poslovanja koji ima jasno specificne ciljeve te koristi razne
resurse za ostvarenje istith. Druga rije¢ je socijalizacija- proces interakcije putem kojeg se
osoba oblikuje te stjeCe nove vrijednosti, statove, znanja i norme. Organizacijska
socijalizacija jednostavno receno je proces prilagodbe pojedinca unutar organizacije.
Prilagodba osobe koja dosad nije imala kontakta s organizacijom te se postepeno navikava na

novu okolinu. Nijedan novi pocetak nije lagan i vecini ljudi snalaZzenje u novoj okolini zna
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predstavljati (manji ili ve¢i) problem. Mogu¢ je veliki pritisak te osobni osjecaj velikog
dokazivanja pred novim kolegama, §to u realnosti nije toliko znacajno u samom pocetku rada.
Uklapanje u novu sredinu zna biti dosta veliki zalogaj pogotovo ako sredina, u kojoj se
pojedinac nasSao, nije pristupacna te se stvara neugodna napetost. Nuzno je ugodno prihvatiti
nove pojedince tocnije buduce svakodnevne kolege, dokazati im da su za njih vrata uvijek
otvorena 1 biti tu za sva moguca pitanja tijekom proces obuke ili samostalnog pocetka rada.
Uz pojam organizacijske socijalizacije, vrlo se ¢esto spominju razni sinonimi poput pojmova:
asimilacije, adaptacije te prilagodbe ljudi na novonastalu sredinu. Prema Aleksi¢ (2010),
organizacijska socijalizacija ima znacenje procesa putem kojeg se novopristigli zaposlenici,
uce normama i ulogama koje su potrebne za organizacijsko normalno funkcioniranje. Glavna
svrha je da se svi novi ¢lanovi organizacije osjecaju prihva¢eno u njoj te da se oni postupno
uce o vlastitim ocekivanjima unutar organizacije. Kao §to je navedeno u radu Aleksi¢ (2010),
cilj organizacijske socijalizacije je pruziti pomo¢ novopristiglim clanovima te uspjesno
provesti asimilaciju s organizacijom. Najbitniji je prijelaz je od potpunog ,,outsajdera* sve do
asimiliranog ¢lana organizacije.”® Najvaznije je da pojedinac pristupi orgnizaciji i u njoj se
osjeca ugodno. Isto tako, sama organizacija je ta koja pojedince uvodi u posao te ih orijentira
u kojem smjeru trebaju i¢i. Pojedinci stjeCu radne sposobnosti te se susrecu sa poslovnim
normama i vrijednostima. Organizacijska socijalizacija je dinamiCan proces koji ima dvije
vazne komponente, komponentu A i B. Komponenta A je odredena organizacija, a
komponenta B je novopristigli pojedinac. Na kraju procesa upravo te dvije komponente A 1 B,

trebaju se se skladno asimilirati na obostrano zadovoljstvo.

2.6.2. Domene organizacijske socijalizacije
Svako dodatno definiranje pojma 1 aktivnosti vezanih uz proces organizacijske socijalizacije,
doprinosi $to lakSoj provedbi organizacijske socijalizacije, ne samo u teoriji ve¢ i u praksi
poslovanja. Uz navedene taktike, prema Aleksi¢ (2010) pojam organizacijske socijalizacije

obuhvacda i razlicite domene organizacijske socijalizacije kao $to su:

» Individualne radne uloge
Spoznaja o ulogama svakog radnika te njihovih svakodnevnih zadataka. Mora biti jasno

definirano tko S$to radi unutar organizacije te se moraju poznavati mogucnosti osobe za

* Aleksi¢, A.(2010) Organizacijska socijalizacija-kljuéne perspektive i pristupi, Zbornik Ekonomskog fakulteta u
Zagrebu, strucni rad, str. 241-248.
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obavljanje posla. Jedna osoba moze obavljati odlicno poziciju u kojoj trenutno radi, ali
premjestanjem u drugi odjel moze do¢i do nesklada.

»  Organizacijski ciljevi i vrijednosti
Kao $to je ve¢ spomenuto, organizacijski cilj mora biti jasno definiran i razumljiv svim
zaposlenicima. Zaposlenici moraju biti dobro upoznati sasvim ciljevima i vrijednostima
kojima organizacija tezi i prema kojima se vodi.

»  Ljudski potencijali
Ljudi su ljucni faktor poslovanja svake organizacije, bez njih organizacija ne bi mogla
uspjeSno poslovati. Tezi se uspostavljanju zdravih radnih odnosa medu kolegama 1
stvaranju pozitivne radne atmosfere.

v Jezik
Ulaskom u poslovni svijet, dolazi do spoznaje novih poslovnih termina, izraza i1 Zargona
koje organizacija svakodnevno tijekom svog poslovanju. Razvijanje znanja o poslovnom
jeziku 1 koriStenje komunikacijskih fraza vodi do joS bolje elokventnosti zaposlenika na
vi§im pozicijama poslovanja.

= QOrganizacijska politika
Pod pojmom organizacijske politike smatra se poznavanje odnosa moc¢i i politike same
organizacije. Postivanje politi¢kih uvjerenja je nuzno te se zakoni i ustavi moraju slijediti.
KrSenjem istih moze do¢i do pada ugleda organizacije te problema s pravne strane
organizacijskog poslovanja.

= QOrganizacijska povijest
Upoznavanje s procesom osnhivanja organizacije, proSlim poslovanjima, suradnjom s
dugogodi$njim partnerima doprinosi razumijevanju $to prihvatljivijeg ponaSanja.

Novopristigli ¢lanovi moraju biti upoznati barem s osnovama organizacijske povijesti.

Nakon uspjesno razumljivih i shvaéenih svih gore navedenih domena organizacijske
socijalizacije, bilo koja organizacija je korak blize potpunoj asimilaciji njenih ¢lanova. Sve
spomenute domene organizacijske socijalizacije, pojedinac mora usvojiti i dobro razumjeti za
Sto laksu asimilaciju. Uz sve navedene pojmove vezane uz organizacijsku socijalizaciju, za
jo$ detalnije razmijevanje prilagodbe 1 doprinos organizaciji potrebno je implementirati i

odredene taktike organizacijske socijalizacije.

28



2.6.3. Taktike organizacijske socijalizacije
Kako se u svakom drugom procesu poslovanja razlikuju strategije obavljanja poslovanja, tako
se kod pojma organizacijske organizacije se razlikuju razne taktike. Organizacijsko-
socijalizacijske taktike predstavljaju niz pojmova koji ¢ine dva potpuna ekstrema, odnosno po
Sest suprotnih dimenzija. Tako se razlikuju sljede¢e dimenzije: individualne, kolektivne,
formalne, neformalne, sekvencijalne, nasumicne, fiksne, varijabilne, serijske, disjunktivne,
naglasene i nenaglaSene taktike. Sve navedene dimenzije, tocnije taktike organizacijske
socijalizacije, predstavljaju kontradiktornosti jedna drugoj stoga je u nekim situacijama
neizvjesno predvidjeti ishode organizacijske socijalizacije.”’ Svaka od Sest ponudenih
dimenzija ima svoju svrhu i cilj te doprinosi jos boljoj prilagodbi ¢lanova. Bilo da je rije¢ o
pojedincu ili manjoj skupini novih ¢lanova, potrebno je izdvojiti mjesto i vrijeme za njihovu
dobrodoslicu. Taktike organizacijske socijalizacije je moguce provoditi na poslu, izvan posla,
putem mentora ili instruktora, putem partnera, uz pomo¢ osposobljenog osoblja ili odlaskom
na poslovno putovanje.’® Povezivanjem gore navedenih domena i taktika, novopristigli
Clanovi su u moguénosti joS bolje razumjeti posao te se lakSe uklopiti u organizaciju.
Prac¢enjem domena i taktika organizacijske socijalizacije, zaposlenik se lakSe asimilira te se
lakSe dolazi do postavljenih organizacijskih ciljeva. Cilj je olakSati cjelokupni proces samom
pojedincu, ali i organizaciji te prihvatiti pojedinca na §to pristupacniji nain. Pojedinac se
nalazi u novoj okolini, onoj okolini u kojoj su mu kolege stranci, a okolina nepoznanica te je
pojedinca potrebno na $to lak$i nacin uvesti u posao i objasniti sve poslovne aktivnosti.
Postupak organizacijske socijalizacije mora biti jasno definiran i razumljiv novim ¢lanovima.
U bilo kojem trenutku, organizacija mora biti spremna pruziti potporu i potrebnu pomoé

¢lanovima te biti tu za njih.

2.6.4. Postupak i ucinci organizacijske socijalizacije
Cjelokupni postupak organizacijske socijalizacije varira od organizacije do organizacije.
Promatra se broj zaposlenika, veli¢ina organizacije i nacin organizacijskog poslovanja te
metode rada koje koriste. U pravilu postoje i dvije strane gledista; prvo glediste je sama
organizacija, dok je drugo glediSte novopristigli ¢lan organizacije. Prema Aleksi¢ (2010) s

jedne strane fokus je na uvodenju novih ljudi i njihovom razvitku, dok je s druge strane fokus

2% % Aleksié, A.(2010) Organizacijska socijalizacija-kljucne perspektive i pristupi, Zbornik Ekonomskog

fakulteta u Zagrebu, strucni rad, str. 241-248, prilagodeno
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na snalazenju novih ljudi, njihovom doprinosu organizaciji te vlastitom angazmanu. Prema
Feldmanu (1976) organizacijska socializacija ima viSe faza kroz koje novopristigli ¢lanovi

prolaze tijekom prilagodbe organizaciji.’'

Slika 2. Faze organizacijske socializacije

FAZA OCEKIVANJA

FAZA SUSRETA

FAZA PROMJENE I PRISVAJANJA

BIHEVIORALNI ISHODI

AFEKTIVNI ISHODI

Izvor: Izrada autorice-preuzeto iz Aleksié¢ (2010) Organizacijska socijalizacija, prema Feldmanu (1976)

Prvi korak je faza ocekivanja u kojoj potencijalni zaposlenik stvara sliku o poslu te ima
vlastita o¢ekivanja prije samog ulaska u organizaciju. Putem raznih online stranica, medija i
portala se kandidati informiraju o organizaciji te stvaraju dojam prije samog upoznavanja.
Moguce je imati dobar stav ili lo§ o odredenoj organizaciji te nakon upoznavanja, donijeti 1
vlastiti sud i misljenje o organizaciji. Dva glavna pitanja koja se postavljaju tijekom ove faze
su: Sto zaposlenika ocekuje u organizaciji? i Sto se ocekuje od zaposlenika u organizaciji?
Potencijalni zaposlenik nastupa s vlastitim vrijednostima te se predstavlja organizaciji s
dosadasnjim znanjima i vjeStinama. Nakon odabranih kandidata putem selekcijskog procesa,
oni ulaze u takozvanu fazu susreta. Ova faza je nastup organizacije i moment prikazivanja u
najboljem svjetlu. Dogada se susret zaposlenika s organizacijom te se zakljucuju medusobni
stavovi. Zaposlenici su u mogucnosti uvidjeti kako se posao odvija u organizaciji na licu
mjesta te koliko su o¢ekivanja iz prijaSnje faze zapravo istinita i ispunjena.Uovoj fazi dolazi
do pravog rada te upoznavanja s timom organizacije, odreduju se uloge zaposlenika te zadaci.
U slucaju da postavljena ocekivanja nisu u suglasju sa stvarnom svakodnevnicom
organizacije, nastupa faza promjene 1 prisvajanja. Ova faza je zahtjevnija u smislu prilagodbe

novoj sredini i prisvajaju novih zadataka i uloga. Potrebno se asimilirati u organizaciju te

3 Aleksié, A.(2010) Organizacijska socijalizacija-kljuéne perspektive i pristupi, Zbornik Ekonomskog fakulteta u
Zagrebu, strucni rad, str. 241-248., prilagodeno- Feldman (1976)
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prihvatiti organizacijsku kulturu. Nakon prihvacanja organizacijske kulture i potpunog
razumijevanja iste, okarakterizira se da je zaposlenik postao dijelom organizacije te je prosao
organizacijsku socijalizaciju. Kad se prelazi iz faze u fazu, govori se o napretku zaposlenika
na sljede¢i nivo, takozvana linearna progresija. Svakim novim danom, zaposlenik bi trebao
biti upoznat s novostima koje su aktualne 1 biti svjestan posla kojeg radi. Naravno, u samom
procesu pojedinac je taj koji odlucuje o svom vlastitom napretku. Mora postojati visok prag
entuzijazma, upornosti, motivacije 1 zainteresiranosti da bise dostigli rezultati. Pri kraju
samog procesa, prema Feldmanu (1976) potrebno je mijeriti uspjesnost provedenog procesa.>
Nacini mjerenja su: bihevioralni ishodi 1 afektivni ishodi. S gledista bihevioralnih ishoda,
govori se o ponasanju pojedinca i njegovim sposobnostima. Prati se rad na zadanim
aktivnostima te se mjeri inovativnost, kooperativnost i odgovornost tijekom obavljanja
zadataka. Nasuprot bihevioralnim, nalaze se afektivni ishodi koji mjere opée zadovoljstvo s
organizacijom. Afektivni ishodi su bazirani na emocijama 1 osjeajima o organizaciji, vise
nego na samom ponasanju pojedinca. Promatra se stav prema organizaciji i zaposlenikovo
poslovno zadovoljstvo. Takoder, naglasak je na ukljucenosti i motivaciji zaposlenika prema
poslu. Medutim, uz spomenute ishode rada, pracenje uspjesnosti provedenog procesa i ucinke
organizacijske socijalizacije je potrebno pratiti tijekom ¢itavog radnog vijeka zaposlenika. Na
primjer, zaposlenik prijede u novi odjel poslovanja hotela, on se na jedan nafin ponovno
asimilira u novu sredinu, ali ovaj put manjeg obujma. Zakljucak iz razlicitih istrazivanja je da
su pojedinci, koji u¢inkovito 1 predano produ kroz proces organizacijske socijalizacije, manje
skloni odlasku te oni ostvaruju dobru izvedbu. Povezaniji su s organizacijom i postaju njoj
odani kroz obavljanje svakodnevnim aktivnosti, ali i unoSenjem inovatinosti te vlastitih
vrijednosti u organizaciju. Uvijek postoje slucajevi u kojima se ljudi zasite istog posla svaki
dan te im jednostavno potrebna promjena. U ovom sluc¢aju govori se o prekidu sporazuma o

radu te zaposlenik napusta svojevoljno organizaciju.

2 Aleksié, A.(2010) Organizacijska socijalizacija-klju¢ne perspektive i pristupi, Zbornik Ekonomskog fakulteta u
Zagrebu, strucni rad, str. 241-248. , prilagodeno Feldman (1976)
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3. SELEKCIJA, OBUKA I ORGANIZACIJSKA SOCIJALIZACIJA
HOTELA HILTON IMPERIAL DUBROVNIK

3.1. Uvodne rijec¢i o menadZmentu i brendu Hotela Hilton Imperial Dubrovnik
Turisticke djelatnosti su jedna od primarnih grana u Republici Hrvatskoj. Jedan od glavnih
razloga dolaska u Lijepu Nasu su bas prirodne turisticke ljepote. Iako je dominantan priobalno
- odmori$ni turizam, prisutni su naravno i drugi oblici turizma. Sa stajalista hotelske industrije
Hrvatska je tijekom niza godina uspjela privuéi inozemne brendove, koji pruzaju usluzne
djelatnosti nasim 1 stranim gostima, u naSe krajeve. Medunarodni lanac hotela Hilton
Worldwide je svjetski poznati brend hotelske industrije. Diljem svijeta raspolazu s velikim
brojem hotelskih objekata te dulji niz godina jako uspjes$no posluju. 1z godine u godinu
razvijaju svoj brend te zauzimaju visoke ljestvice u poretku svjetskih hotela. Osim svjetske
prepoznatljivosti i lojalnosti gostiju, brend hotela Hilton je jako poznat po brizi o svojim
zaposlenicima. Razvijaju razne programe napredovanja i razvitka ljudi tijekom njihovog
radnog Zivota. Hotel Hilton Imperial Dubrovnik je jedno od najzvucnijih imena hotelskih
lanaca u Juznoj Dalmaciji. Hotel je prvobitno izgraden 1897. godine sa starinskim izgledom,
te je u cjelosti je renoviran 2005.godine. Nadalje, ponovno je djelomi¢no renoviran krajem
2018.godine te se s redizajnom jos vise istaknuo na trziStu. Nastupila je promjena u arhitekturi
hotela 1 novijem, modernom dizajnu. Ovaj hotel s pet zvjezdica je nominiran u kategoriji
rasvjete 1 kategoriji hotela prema nagradi Restaurant & Bar Design Awards. Hotel Hilton
Imperial Dubrovnik trenutno raspolaze sa 149 prostranih soba, 8 apartmana te predsjednickim
apartmanom. Simboli¢na boja ovog hotela je plava te je i1 karakteristicna za mediteransko
podrugje svijetlo plavog neba i tamno plavog mora.*® Organizacijska shema hotela se u ovo
doba Covid-19 pandemije nije promijenila te jo§ uvijek hotel razlikuje devet glavnih odjela
plus ured glavnog direktora kao deseti odjel. Trenutac¢ni broj zaposlenika u Hotelu Hilton
Imperial Dubrovnik je 92, a tijekom sezonskog perioda broj zaposlenika raste do otprilike 130
ljudi. Ovaj broj zaposlenika trebao bi biti dovoljan za operativno djelovanje svih 149 soba s
kojima hotel raspolaze. Kao koncept rada se navodi da je potrebno manje od jednog
zaposlenika po sobi, ali ubacuju se i studenti kao ispomo¢. Na ovaj nacin hotel daje prilike i
mladim snagama da steknu iskustvo i obavljaju svoje strucne prakse u hotelskoj industriji.
Moguce je Cak odradivati i sezonske prakse u Hotelu Hitlon te ste¢i znanje i usvojiti nove

vjestine unutar svjetski poznatog hotela. Sezonski period obavljanja posla je dosta zahtjevniji
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za rad te puno viSe detalja mora biti uskladeno 1 zahtjeva se puno veca organizacija. Za
potrebe ovog rada, koriStena je metoda intervjua da bi se doSlo do rezultata i sklada dosad
objasnjene teorije s praksom hotelske industrije. Intervju je odraden s HR menadZericom
Hotela Hitlon putem Zoom platforme u doba Covid-19 pandemije. Voditeljica menadzmenta
ljudskih potencijala u Hotelu Hilton Imperial Dubrovnik je gospoda Zorica Dui¢, koja posluje
ve¢ 16 godina u hotelu, naglaSava da je vrlo zadovoljna svojim poslom. Za voditeljicu odjela,
menadzmenta ljudskih potencijala predstavlja proces odnosno postupak putem kojeg se iz
ljudi izvlaci ono najbolje. Isti¢e da je bitno prepoznati talent u svakom zaposleniku 1 skupa s
pojedincem razvijati ga. Prema rije¢ima gospodeDui¢, fokus menadzmenta ljudskih
potencijala je na ostvarenju zaposlenikovih ciljeva, ali i1 sinergiji za ostvarenje ciljeva
poslodavca i ¢itavog hotela. Vrlo je vazna realizacija vlastitih potencijala kroz radni vijek te
povezivanje zaposlenikovih 1 organizacijskih ciljeva. Uskladivanjem ovih dviju skupina
ciljeva, moguce je ostvariti zajednicki cilj. Gospoda Zorica istie da je proces menadZment
ljudskih potencijala je dosta izazovan proces u smislu promjene mentaliteta i prihvacanja
promjena. Nije savrSeno jednostavan proces te ima jako puno faktora na koje se treba obratiti
paznja. Davanje pozitivnih u¢inaka zaposlenicima je jedna od Hiltonovih praksi, medutim u
lokalnim podru¢jima nije moguce pruziti tako veliku podrsku kao S§to bi to na primjer bio
slucaj u drugim veé¢im sredinama. U ovom segmentu, hotel se susre¢e s izazovima pruzanja

iste usluge prema standardima brenda, bas svim gostima i zaposlenicima hotela.

3.2. Proces selekcije i obuke zaposlenika hotela
Kao $to je ve¢ spomenuto u prijasnjim stranicama ovog rada procesi selekcije 1 obuke, uz
ostale procese, su iznimno vazna stavka koncepta menadzmenta ljudskih potencijala. Unutar
svjetski poznatnog lanca brenda Hilton, dva istaknuta procesa iziskuju dosta vremena i truda.
Odabiranje odgovarajuc¢ih kandidata nije jednostavan proces te se trazi osoba koja je potpuni
,fit in“. Hotel Hilton Imperial Dubrovnik u svoje redove pruza samo one najbolje ljude-
talente, koji su spremni vrijedno raditi i dati dio sebe organizaciji. Konkretno na ovom
hotelskom primjeru, zaposlenici ne uce samo u periodu obuke ve¢ uce za vrijeme citavog
radnog vijeka u organizaciji. Hotel je tu za njih 1 vazno je da se zaposlenici imaju kome
obratiti u sluaju nejasnoca. Vazan je i sam pojedinac to¢nije njegova motivacija, entuzijazam
1 zainteresiranost za posao. Ako ova tri elementa nisu izraZzena teSko ¢e se dospjeti do visih
pozicija u organizacijskoj strukturi. Mora se dogoditi ,,klik* izmedu organizacije i pojedinca

te da svaka strana zna §to se od nje ocekuje i da postoji otvoreni pristup radu.
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3.2.1. Selekcijski proces hotela
Selekcija ili odabir kandidata je kljucni akt prihvac¢anja novih pojedinaca u organizaciju.
Proces selekcije u Hotelu Hilton Imperial Dubrovnik se sastoji od recruitment menadzera-
osoba koja odabire kandidate 1 voditelja odjela koji je zaduzen za funkcioniranje odsjeka.
Metoda koja se najvise koristi je intervju te se provodi klasi¢ni intervju uzivo jedan na jedan s
kandidatom. Koriste tradicionalniji pristup zaposljavanja te se intervjui baziraju na behaviour
based pitanjima. Putem postavljanja pitanja vezanih uz ponasanja pojedinaca u odredenim
situacijama, stjeCe se dojam o radu i1 razmi$ljanju kandidata u raznim situacijama. Takoder,
tijekom selekcijskog procesa promatra se 1 zivotopis te se prolaze stavke koje su navedene
unutar njega. Ovaj nacin selekcije se provodi najviSe za nizi menadzment i sezonske radnike.
Od srednjeg menadzmenta na viSe pozicije, proces odabira pravih kandidata, ukljucuje i
testove putem kojih se dolazi do dodatnih podataka. Primjenjuju se testovi osobnosti, testovi
snalazenja u situacijama, verbalni testovi i numericki testovi. Putem spomenutih testova, vece
su Sanse da se odabire prava osoba za viSu poziciju jer se temeljem rjeSenja testova dolazi do
dubljih razmi$ljanja i reakcija na moguce situacije. Prvi dojam je nesto Sto je vrlo vazno,
naglaSava voditeljica odjela gospoda Dui¢, te tijekom prvog susreta se provjeravaju podaci
koji su poslani prije samog intervjua. Isto tako postavljaju se pitanja iz prijasnjih iskustava, ali
radna iskustva nisu toliko presudna za odredene pozicije. Hotel Hilton Imperial Dubrovnik od
svojih potencijalnih zaposlenika trazi Sire razumijevanje slike stvari, te su u potrazi za ljudima
koji ¢e im dokazati da ba§ zele raditi za organizaciju. Tijekom odabira novih kandidata,
posebno se trazi iskra to¢nije kompatibilnost u odnosu na ono §to zaposlenika ceka u
organizaciji. U sklopu samog procesa, hotel se maksimalno trudi pravovremeno navesti sve
svoje prednosti 1 sve mane te potpuno transparentno pristupiti Citavom procesu.
Iako Hotel Hitlon Imperial Dubrovnik, kao i svaka druga organizacija, ima svoje izazove
jasno o njima pricaju sa zaposlenicima. Ako prepoznaju da postoji zaposlenik koji je unato¢
izazovima, spreman se okuSati u raznim situacijama, pronasli su pravi ‘fit in. ”Ako
zaposlenika izazovi ne demotiviraju ve¢ ba$ nasuprot, ispunjavaju i guraju dalje onda je taj
zaposlenik pravi kandidat za Hotel Hilton. Potreban im je netko tko ne odustaje u tezim
vremenima te je spreman dati i viSe kad je to potrebno. TraZe one zaposlenike koji nece biti
sumnjicavi 1 povuéi se kad zagusti, ve¢ zele probati neSto novo i iskusiti rad u izazovnijim
uvjetima. Takoder, ako zaposlenik pokaze razumijevanje za novonastalu situaciju i iskaze
empatiju, hotel to cijeni te skupa dolaze do konacnog rjeSenja. Svaki posao je zahtjevan te
rjeSavanjem prepreka korak po korak, blize se dolazi do zacrtanih ciljeva. Okolina je

promjenjiva, izazovi su uvijek moguci te na njih treba biti spreman. Ovaj hotel koristi
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konvencionalne metode selekcije, toc¢nije najviSe Zivotopis, prijave za posao, situacijske
testove, testove osobnosti i sl. Tijekom intevjua, nekonvencinalne metode nisu spomenute te
se da zaklju¢iti da ih ova organizacija ne prakticira. Zivotopisi i prijave za posao koje pristizu
za otvorene pozicije su vrlo ¢esto upitne. Postoji doza sumnje, ali Hotel Hilton ne polazi od te
pretpostavke. Smatra se da je svaki normalan potencijali zaposlenik odgovoran sam za sebe te
u konacnici on ili ona mora potpisati ugovor o radu prema kojemu se obvezuje na istinitost i
tocnost podataka koje su predocili tijekom same prijave. Gospoda Dui¢ istice da se ne bi
trebalo bezrezervno vjerovati zivotopisima, §to ovaj hotel ni ne prakticira, ve¢ davati priliku
zaposlenicima (iako mozda postoji neka sumnji¢ava stavka). Naravno, tu je i komponenta
pravnog rizika izmedu pojedinca i organizacije u kojoj se sigurno nitko ne bi volio pronaci.
Hotel Hilton Imperial Dubrovnik nije klasi¢na tvrtka koja u oglasima za posao zahtjeva
odredene godine radnog iskustva. Prijasnje iskustvo radnika ovom hotelu nije u tolikoj mjeri
vazno, ve¢ se trazi iskra izmedu pojedinca i kandidata. Organizacija ¢e uciniti sve da
potencijalni kandidat bude dio tima odnosno da se uklopi u hotel. Hotel Hilton Imperial
Dubrovnik posebno gleda Zelju za napredovanjem i promjenom. Isto tako, kod zaposlenika im
je vazan entuzijazam 1 visoka doza motivacije, jer bez volje za radom nema ni dobrog rada.

Ostale komponente posla, vjeruju da se mogu izgraditi naknadno tijekom svakodnevnog rada.

3.2.2. Proces obuke hotela i utjecaj tehnologije na obuku
Obuka kao sastavni dio procesa pripreme za posao, od izuzetne je vaznosti 1 za zaposlenika i
za organizaciju. Putem obuke zaposlenik se uc¢i poslu, a organizacija mu pruza to znanje,
vjestine 1 sposobnosti. Proces obuke u Hotelu Hilton Imperial Dubrovnik je uvijek prisutan,
od trenutka ulaska u organizaciju, tijekom radnog vijeka sve do odlaska. Voditeljica odjela,
gospoda Dui¢ istiCe kako je hotel ovom podru¢ju bas jak te se stvarno brinu o svojim
zaposlenicima. Hotel koristi metode obuke na poslu ali i ponekad metode obuke izvan posla
koje su vezane uz metode kompjuterske obuke, programiranja i razli¢itih tecajeva. Sami
proces obuke zapocinje od indukcije, odnosno uvodenja novopristiglih ¢lanova te dalje preko
on-boarding programa. Ovo je inovativni program koji je uveden 2020 g., a tada su ga
godinama usavrSavali sve do najsitnijih detalja. On-boarding je organizirani proces u periodu
trajanja od 90 dana, te su zaposlenici pod konstantnim nadzorom tijekom tog perioda. Uz
navedeno, postoje obavezni tecajevi koji se provode u sklopu brenda koji im to i nalaze. Isticu
se ,,mandatory learning *“ programi, koji su dokaz da kroz radni vijek zaposlenika hotela oni

stjeCu dodatno znanje i vjestine te rade na sebi. U situacijama kad zaposlenik zeli, moze i

35



hoc¢e raditi jo$ vise, tad brend Hilton nastupa s daljnjim LND- Learningand Development
procesima za zaposlenike. Hotel im pruza moguénost dodatne obuke, organiziranje
specifiénih tecajeva za odredeno podrucje zanimanja i sline programe. Konstantno se
razvijaju programi koji ¢e pomoci zaposlenicima u radu te su u podrucju njihovih interesa.
Kao §to se moze zakljuciti putem spomenutih programa, tehnologija ima ulogu u procesu
obuke. Tehnologija je iz dana u dan sve naprednija te hotel s 5 zvjezdica, u srcu Grada
Dubrovnika, zahtijeva pracenje najnovijih trendova. Koriste mnogobrojne platforme te u ovo
vrijeme pandemije Covid-19, koriste 1 ve¢ svima poznate platforme Zoom i MS Teams.
Tehnologija u procesu obuke i1 pra¢enje najnovijih trendova je vrlo prisutno u ovom hotelu.
Skoro 80 % zaposlenika Hotela Hilton Imperial Dubrovnik se koristi te ima pristup online
platformama. Zaposlenici rade preko online platforme prakticiraju online ucenje da bi bili u
koraku s vremenom. Ostatak 20-25% zaposlenika ostaje na classroom teCajevima zbog
razli¢itih razloga; kao na primjer nemaju vlastita racunala, ne posjeduju dodatnu sobu za
samostalni rad, rade samo sezonski posao i sli¢no. Sezonski radnici u kra¢em periodu dolaska
u Dubrovnik i obavljanja posla, ne posjeduju racunala ali preko mobilnih platformi su u
komunikaciji sa ostatkom radnika. Na ovaj nacin se ne osjecaju iskljuceno od ostataka
poslovne ekipe te su obavjeSteni o svim potrebnim informacijama prije, tijekom i nakon

radnog vremena.

3.2.3. Provjera uspjesSnosti odradene obuke
Uobic¢ajeno je da nakon odredene obuke slijedi provjera naucenih stavki posla, stecenog
znanja i vjestina. U slucaju da kandidat zadovoljava sve potrebe organizacije i osjeti se iskra,
kandidat nastavlja dalje sa samostalnim ili timskim radom. Samo najbolji kandidati idu dalje.
Svaki provedeni hotelski tecaj osoblja, unutar sebe ima odredeni test znanja kojim se mjeri
nauceno. Gospoda Dui¢ istiCe da se uspjesnost obuke Hotela Hilton Imperial Dubrovnik
provodi unutar hotela te da se u redove ne puStaju zaposlenici koji nisu u potpunosti
zadovoljili program obuke. U sklopu obuke postoji zavrsni test kojim se mjeri ucinkovitost 1
efikasnost naucene obuke, a ostatak uspjeSnosti se mjeri daljnjim poslovanjem unutar
organizacije. Putem direktnih zaduZenja za pojedine zadatke i razvijanjem te radom na novim
projektima, to¢no se moze uvidjeti koliko je obuka usvojena i uspjesno odradena. Dugorocna
uspjesnost se vidi na napretku u poslovanju, svaka prepreka ili problem na koji osoba nailazi,
predstavlja novi izazov te je potrebno nacin valjano i pravovremeno rjeSenje. U tom slucaju se

promatra kako se osoba snalazi dok sam ili sama rjesava situaciju. Voditeljica odjela, gospoda
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Zorica Dui¢ pojasnjava kako postoje tri razine provjere uspjesnosti odradene obuke, od kojih

je svaka posebna na svoj nacin:

e Prva razina je evaluacija tijekom samog tecaja, u aktualnom trenutku polaganja tecaja.
Mjeri se sposobnost odradivanja posla, te motiviranost, zainteresiranost i upuc¢enost u
posao. Vazna je stavka i brzog uc¢enja te timskog rada.

e Druga razina je razvoj projekta kojeg je zaposlenik dobio za odraditi u odredenom
vremenskom periodu unutar paketa Zeljenog teCaja. Promatra se volja za radom,
napredak u poslovanju te sposobnost obavljanja radnog zadatka.

e Treca razina je primjeceni napredak koji je zaposlenik stekao dugoroc¢no, u odnosu na
prvobitno stanje kad je tek stupio u zajednicu hotela. Prati se rad zaposlenika 1 njihov

napredak u poslovnom i privatnom smislu.

Isto tako, hotel mjeri uspjeSnost zaposlenika putem programa ocjene radne ucinovitosti. Ovaj
program pomaze zaposlenicima da se koncentriraju na poslovne zadatke koji se moraju
obavljati da bi se doprinjelo ukupnom organizacijskom cilju. Cilj je jasan svim zaposlenicima
te su oni svjesni ¢emu teze. Potrebno je znati o¢ekivanja od posla kao i ucinke poslovanja.
Ocjena radne ucinkovitosti ili skra¢enica PDR ( Performance Development Review) u Hotelu
Hilton Imperial Dubrovnikse provodi dvaput godiSnje. PDR se moze objasniti kao analiza
radne uc¢inkovitosti 1 proces sagledavanja sustava rada te pronalazak mjesta za napredovanje.
Organizacije su u mogucnosti uvidjeti svoje dobre i loSe strane takoder i putem SWOT analize
(snage, slabosti, prilike i prijetnje). Putem ocjene radne ucinkovitosti je vidljivo koliko je
zaposlenik naucio u dotadasnjem periodu. Ono §to se posebno mjeri je koli¢ina naucenog
znanja, ali i koliko je zaposlenik naucenu teoriju i praksu primjenio u svakodnevnom poslu.
Jako je vazna i povratna informacija o radnom ucinku zaposlenika koja se prenosi direktno
zaposlenicima. Nije dovoljno samo proci proceduru obucavanja i biti spreman za samostalan
rad bez daljnjeg ucenja. Ucenje u teoriji je jedno, a praksa je drugo pa je zato potrebno $to
viSe zaupravo raditi da posao zaposlenicima ude u konstantnu rutinu. Jednom steceno znanje
postaje zaposleniku svakodnevnica, ali se mora raditi i na napredovanju i dodatnim

usavrSavanjima. Pogotovo, kad je rije¢ o tehnoloSkom napretku i razvijanju novih programa.
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3.3. Proces organizacijske socijalizacije hotela
U prijasnjim poglavljima ovog rada, objaSnjena je definicija organizacijske socijalizacije te je
naglasena njena neophodnost u radu. Nijedna nova prilagodba novoj sredini nije jednostavna,
ali ovaj hotel se trudi olaksati prilagodbu novim zaposlenicima te ih nikako ne izostaviti iz
ukupne organizacijske strukture. Voditeljica odjela menadzmenta ljudskim potencijala istice
da je rad na zaposlenicima vrlo vazan i svaki korak naprijed, je korak naprijed i za Citavu
organizaciju. Svaki zaposlenik se susrece sa razliCitim fazama prilagodbe, pocevsi od faze
ocekivanja prije dolaska u organizaciju, dalje fazom susreta, zatim fazom promjene i
prisvajanja, te zavrSnim ishodima. Organizacijska socijalizacija Hotela Hilton Imperial
Dubrovnik se provodi putem ve¢ spomenutog procesa uvodenja novog zaposlenika u
organizaciju. Naziv programa je on-boarding program te novopridosli ¢lanovi organizacije u
roku 90 dana postepeno upoznaju organizaciju. Za S$to lakSu komunikaciju 1 osjecaj
pripadnosti organizaciji, Hotel Hilton koristi sljede¢e aktivnosti: email dobrodoslice novim
¢lanovima, pravovremene informacije o gostima koji stizu u Hotel Hilton, dodjeljivanje
mentora ili buddyija za svakog zaposlenika radi provodenja kroz odjele hotela kao i lakSeg
opc¢eg snalazenja u hotelu, razmjena kontakata s uredom menadzmenta ljudskih potencijala i
direktorom te mozda najvaznija aktivnost je kontinuirani feedback. Vazno je uspostaviti dobar
odnos od pocetka rada, te medusobno razmjenjivati povratne informacije, zaposlenik o
dosadasnjem iskustvu rada-hotel o zadovoljstvu sa samim zaposlenikom. Jedino otvorenim
medusobnim razgovorom 1 iskrenim povratnim informacijama se mogu otkloniti moguce
nesuglasnice ili nerjesene situacije. Nadalje, unutar Hotela Hilton Imperial Dubrovnik prisutni
su i certifikati tocnije priznanja kao na primjer: radnik/ca godine, radnik/ca mjeseca,
zahvalnost pojedinim ¢lanovima tima i sli¢no. Cak i one sitne nagrade poti¢u zaposlenike te
im daju dodatni vjetar u leda za Sto bolje daljnje odradivanje posla. Hotel uz prepoznavanje
zaposlenika koji se istiCu, skupa s njima i slavi uspjeh unutar hotela manjom proslavom. Svi
voditelji odjela hotela, kao i direktor, teze da zaposlenici budu dio hotela i da budu uklopljeni
u cjelokupni rad. Slijedom navedenog, otkazi nisu pojam koji se Cesto spominje u Hotelu
Hilton Imperial Dubrovnik, te je broj skoro pa i zanemariv. Jedina spona, s pojmom otkaza,
su sporazumi ugovora o radu putem kojih se raskida odnos s hotelom. Voditeljica navodi da
su neki od najcescih razloga ti da zaposlenici jednostavno traze sebi nove prilike, mozda su se
zasitili konstantno istog posla te teze promjeni. Trenuta¢no, ovaj hotel raspolaze sa stabilnim
timom, a u brojkama prekida sporazuma o radu govori se tek oko svega desetak ljudi na
godisnjoj bazi. Hotel je trenutno formiran u mladoj postavi, pa je i broj umirovljenja jako

mali. Mladi tim unosi novi mladenacki duh 1 donose nove ideje za napredak hotela. Svakako,
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organizacijska struktura svakog hotela, pa i Hotela Hilton nalaze i odredene promjene.
Struktura poslovanja mora odgovarati trazenjima poslovanja koja su postavljena te nacin na
koji ljudi odgovaraju na postavljene izazove, to je predmet pojedinacnog reagiranja. Svaki
pojedinac koji ima veze s organizacijom, ovladava novonastalom situacijom svojm znanjem i
metodama koje poznaje, a u biti se trazi najbolji moguci odgovor. Voditeljica Dui¢ dodaje da
je potrebno je problem sagledati s razlicitih aspekata. Razvoj i konstantno ucenje vezano je i
uz timski rad, putem kojeg se svaki pojedinac moze dokazati na svoj nacin. Rad u timu trazi
razumjevanje svih Clanova tima te se svacije ideje moraju razmotriti. Prilagodba svakog
pojedinca novoj situaciji, poslovnim procesima, okolini, ljudima i izazovima nije lagana, ali

kad se pojedinac potpuno asimilira posao postaje puno jednostavniji za odradivati.

3.4. Razgovor o razvoju i napredovanju zaposlenika hotela
Hotel Hilton Imperial Dubrovnik sagledava cijelu karijeru, a ne sami ulazak u organizaciju.
Ovaj hotel je primjer organizacije koja uci (ucece organizacije), €iji zaposlenici kontinuirano
uce nove stvari 1 napreduju. Kao §to se moze zakljuciti iz proces obuke hotela, obuka je vrlo
istrazen proces te je uskladena s ciljevima organizacije. Izrazeno je stalno ucenje i napredak
zaposlenika, razmjena znanja, poticanje fleksibilnosti, kultura ucenja, kriticno- sustavno
razmiSljanje te poStivanje zaposlenika. Hotel tezi sklapaju posla na obostrano zadovoljstvo te
da je zaposleniku jasno Sto ga ocekuje u organizaciji, ali i da je organizaciji jasno $to sve
zaposlenik moze pruziti i do koje mjere. Od iznimne je vaznosti usmjeriti ljude na pravi put 1
olaksati im posao koliko god je to moguce. Razli¢itim mjerama potpore tijekom radnog vijeka
organizacije, Hotel Hitlon podupire rad svih zaposlenika te se u ovom slucaju i zaposlenici
ugodnije osjecaju tijekom radnog vijeka. Zaposlenici koji su dulji niz godina u istoj
organizaciji ocCekuju privatni 1 poslovni napredak. Mijenjanjem odjela poslovanja ili
hijerarhije vlasti u organizaciji, stjeCe se novo iskustvo te se zaposlenik susreée s novim
izazovima posla. Napredak, u bilo kojem smislu, jako je bitan i s godinama osobe stjecu vise
samopouzdanja ako su se nasle u razli¢itim siutacijama u kojima su bile u moguénosti izvuéi
vaznu pouku. Kao $to je navela voditeljica odjela menadzmenta ljudskih potencijala, Zorica
Dui¢, Hotel Hilton pruza razliCite programe napredovanja i podrske svojim zaposlenicima.
Razvoj zaposlenika i napredak zaposlenika u poslovnom i privatnom smislu je od velike
vaznosti, isti¢e voditeljica menadzmenta ljudskih potencijala Gda. Dui¢. Hotel je sam po sebi
jako dinamican te uvijek tezi neCemu novome. Iz godine u godinu napreduju sve vise 1 vise.

Unutar svog SesnaestogodiSnjeg iskustva voditeljica odjela istice da, usprkos krizi iz 2008
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godine te jos uvijek aktualnoj pandemiji, hotel je uspjesno odgovorio na sve prepreke i nastale
poremecaje poslovanja. Voditeljica navodi da je bitno pravovremeno traziti zaposlenike u bilo
kojim uvjetima rada, a ne onda kad ,,zagusti“. Ipak je najbitnije da organizacijska struktura
funkcionira pravilno i da podrzava okvir poslovanja Hotela Hilton. U vidu tehnoloSkog
napredovanja 1 dodatnog usavrSavanja zaposlenika hotel nudi razni niz programa. Jedna od
prepoznatljivih brend baziranih platformi je nazvana Hilton Online platforma kojom se koriste
svi zaposlenici. Novost u tehnologijskom smislu je ucenje preko LinkedIn stranice. Svaki
zaposlenik koji ima LinkedIn profil moze sudjelovati u tom nacin ucenja te im se zabiljezava
aktivnost. Na ovaj nacin, Hotel Hilton se i promovira te su usko vezani uz PR aspekte
poslovanja. ZakljuCuje se da tehnologija opcenito u hotelskoj industriji, a posebno u odjelu
menadzment ljudskih potencijala ima veliku ulogu te da se hotel trudi pruziti §to vise
mogucnosti svojim zaposlenicima. Zaposlenici se, uz raCunala, koriste i pametnim mobitelima
putem kojih imaju pristup aplikacijama kao §to je LobbyBuzz. Ova aplikacija ima za cilj
pomoci zaposlenicima da se osje¢aju kao dio Hilton zajednice, a slogan im je:“...LobbyBuzzis
a better way to stay informed and connected with the Hilton community — in just 2 minutes a
day. “** Pod segmentom karijera, takoder se spominju raznovrsni programi studija vezani za
usluzne djelatnosti. Najzvucnija imena studija su Hilton University Programs i Campus
Recruitment. Oba dva programa imaju za cilj pripremiti radnike za rad, olakSati im procese
rada te ih unaprijed uciti poslovnim terminima. Programi ufenja su dostupni u Americi,
Europi, Srednjem Istoku, Africi te Aziji. Ovakvi programi se spusStaju na privatnu razinu
ucenja i razvoja te ovise od osobe do osobe, koliko je ona sprema 1 voljna uciti. Sve istaknuto

je vezano uz napredak zaposlenika i pruzanje dodatnih mogucénosti za njihov napredak.

3.5. Dodatne zanimljivosti iz odjela menadZmenta ljudskih potencijala
Uz sve dosad navedeno, isticu se i zanimljivosti i odjela zaposljavanja ljudi hotela. Ovaj hotel
je poznat prema svojoj dugoj tradiciji i dugoj povijesti. Hotel je ugostio mnogobrojne svjetske
zvijezde te ima znacajan broj VIP gostiju. Tu je naravno i moderni dizajn koji prati najnovije
trendove u svijetu dizajna interijera i eksterijera. Hotel nudi raznovrsne usluge svojim gostima
te vrlo profesionalno pristupaju poslovanju unutar svih odjela. Uz znacajan pogled na samu
gradsku jezgru, hotel je osim lokacije poznat i prema svojoj vrhunskoj usluznoj djelatnosti

koju pruza gostima. Hotel Hilton Imperial Dubrovnik, u sklopu 500-tinjak hotela u nasoj

**Hiltonofficial web stranica, www.hilton.com - Hotel Hilton Imperial Dubrovnik
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regiji, se svrstava u manje hotele sa svega 149 soba. Ve¢inom brendovski hoteli imaju titule
,City hotela® koji se nalaze u sklopu vecih gradova. lako ovaj hotel nije velik po broju
smjestajnih jedinica godinama su na listi, medu prvima je u Europi, po raznoraznim
segmentima usluga. Posti¢i tako visoke pozicije nije jednostavno te svaki ulazak u uzi krug
natjecanja i dobivanje nagrade hotel postavlja na viSu poziciju i1 utjeCe im na imidz brenda.
Zanimljivo je istaknuti da je hotel osvojio pet Connie nagrada to za 5 uzastopnih godina.
Connie nagrade su dobile ime prema osnivacu brenda lanca hotela Hilton, Conradu Hiltonu, a
zasluzuju se promatrajuci razlic¢ite komponente poslovanja. Konkretno, hotel je dobio nagradu
u sklopu komponenti zadovoljstva gostiju, ¢isto¢e hotela i drugim kriterijima koji sveukupno
¢ine jednu cjelinu. Jedino uskladivanjem svih komponenti poslovanja, moguce je ostvariti
nagradu te u svakoj od tih komponenti sve funkcije moraju biti uskladene. U zadnjih nekoliko
godina, Hotel Hilton Imperial Dubrovnik je bio visoko pozicioniran te je njihov uspjeh
prepoznala i1 svjetska platforma TripAdvisor koja se bavi turistickim djelatnostima. Ova
online platforma je svjetski poznat izvor bukiranja raznoraznih smjeStajnih jedinica, te
pisanja recenzija kao i istrazivanja gradova i njihovih moguénosti. Gosti klikom na njihovu
stranicu, u mogucénosti su dobiti veliki broj informacija u vrlo kratkom roku. Razne nagrade
koje je ovaj hotel dobio tijekom godina, upucuju na uspjesno djelovanje svakog odjela te se
moze zakljuciti da cak i1 predmasuju svoje postavljene ciljeve. Kategorije u kojima se ovaj
hotel natjece, nisu lako dostizne te je konkurencija na nacionalnoj i globalnoj razini jako
velika. Rezultati ne dolaze sami od sebe, ve¢ je tu puno ulozenog truda i rada koji stoji iza tih
dobivenih rezultata, istaknula je voditeljica odjela menadZzmenta ljudskih potencijala. Hotel
Hilton Imperial Dubrovnik najbolje poznaje svoje lokalno okruZenje (hotel je smjeSten dvije
minute od glavnog ulaza u Grad Dubrovnik) te su svjesni koliko je tesko izboriti se do vrha i
postati lider u odredenom segmentu. Postizanjem uspjeha prema medunarodnim standardima
nije jednostavan proces, istice gospoda Dui¢, pogotovo uz lokalni budzet koji je postavljen za
narednu godinu. Tako da im je svaka nagrada i priznanje viSe nego drago dobiti te ih to gura
naprijed. U sklopu okolice Dubrovnika nalaze se i drugi svjetski poznati lanci te se i oni
natjeCu u istim kategorijama samo ovisno o svojim moguénostima. Svaki hotelski lanac, pa
tako 1 Hilton, ima svoje standarde i trudi se poslovati §to uspjeSnije iz godine u godinu.
Naspram ostalih hotelskih lanaca koji se natjecu u istim kategorijama; iako ¢ak ponekad i nije
fer da se natjeCu u istoj kategoriji zbog broja soba, veleg budzeta i opcenito puno
kompleksnijeg poslovanja, bas ovaj hotel dokazuje da su oni zasluzili biti pri vrhu ljestvica s
puno skromnijim poslovanjem i financijskim dostupnim sredstvima. U danaSnje vrijeme,

vazno je biti prisutan 1 na druStvenim mreZzama koje su skoro pa postale 1 najvazniji segment
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odjela prodaje 1 marketinga. Jos$ jedna zanimljivost je da Hotel Hilton Imperial Dubrovnik ima
svoj zasebni Instagram profil putem kojeg uz ljepote Grada Dubrovnika, pruzanja vrhunske
brige gostima, prikazivanja unutraSnjosti i vanjstine hotela, takoder promovira i svoje
zaposlenike 1 njihove uspjehe. Na ovaj nacin cijene njihov rad i trud te zaposlenike
predstavljaju pratiteljima putem druStvenih mreza. Putem c¢ak i jednog online posta svojih
zaposlenika, oni dokazuju vaznost svojih ljudi i pokazuju koliko cijene njihov trud i rad, jer
kao $to se dosad moglo zakljuciti bez pravih ljudi na pravim mjestima, posao jednostavno nije
lako izvediv. Istice se vaznost ljudskih potencijala i njihov nezaobilazni faktor u poslovanju
svake organizacije. Uz navedeno, zanimljivost je i da je Hotel Hilton Imperial Dubrovnik u
godini prije pandemije Covid-19, osvojio nagradu za izvrsnost usluga. Publika i ocjenivacki
sud je prepoznao njihov predani rad te su ih nagradili priznanjima. Uz istaknute zanimljivosti,
Hotel Hilton je prvi brend koji je reagirao na pandemiju Covid-19 1 pristupio odgovorno
uvodenjem clean stay usluge za goste. Na ovaj nacin su dokazali da su spremni na sve
moguce predvidljive, ali 1 nepredvidljive situacije koje svijet donosi. Gosti koji su bili
primorani ostati u Dubrovniku tijekom pandemije, imali su siguran smjeStaj i jako
profesionalno i odgovorno osoblje hotela koje im je pruzalo sve potrebne usluge. Cak se hotel
oglasio 1 u lokalnim novinama i1 pokazao koliko im gosti znace 1 kako se oni brinu o njima. Za
kraj hotelskih zanimljivosti, voditeljica odjela je otkrila najnoviju vijest, da je Hotel Hilton
Imperial Dubrovnik uvrSten u program Best Place To Work. Natjecaj se dogada u svibnju
2021 godine te sudjeluje veliki broj hotela. Prvi put ¢e Republika Hrvatska sudjelovati u
ovom tipu svjetske suradnje, uvrStavanjem hotela u takvu vrstu natje¢aja. Navedeni uspjeh je
uspjeh ne samo jednog hotela ve¢ i cijele drzave kao i svih usluznih djelatnosti koje su
aktualne u drzavi. Hrvatska postaje jo§ zvucnije ime te se na ovaj nacin i promovira kao
turisticka destinacija. Hotel Hilton Imperial Dubrovnik nastavlja uspjesno poslovati i dalje, te
se nada da ¢e sezona 2021 biti bolja nego sezona 2020. Radnici su spremni za rad i ovu
sezonu, a ovisno o moguénostima same destinacije 1 Zelji gostiju za putovanjima, svi se

nadaju najboljem rezultatu.
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4. ZAKLJUCAK

U zakljuc¢ku ovog rada slijedi sumiranje dosad spomenutih pojmova, procesa kao i dobivenih
odgovora metodom intervjua. Kao §to je ve¢ istaknuto, ljudi su krucijalan faktor uspjesnosti
svake organizacije. Kroz pravi odabir ljudi kreira se organizacijska zajednica i organizacija je
bliZze ostvarenju zacrtanih ciljeva. Uz ljudske potencijale, tu su i drugi resursi koji organizaciji
pomazu $to uspjesnije ostvariti ciljeve. Procesi selekcije 1 obuke su od velike vaznosti tijekom
zaposljavanja novih potencijalnih zaposlenika. Selekcija pravih ljudi na pravom mjestu u
pravo vrijeme nije lagan zadatak. Obuka odabranih ljudi je nuzna, jer obuceni zaposlenici
postaju jos specijaliziraniji 1 kvalitetniji, pa imaju i ve¢e moguénosti napredovanja. Putem
organizacijske socijalizacije, organizacija pomaze zaposleniku da se na Sto lakSi nacin
asimilira u organizaciju te da zaposleniku prilagodba na novu sredinu ne bude preveliki teret.
Svaki novi zaposlenik donosi novi pogled na organizaciju, unosi u organizaciju vlastite

vrijednosti, znanje i vjestine, te nadopunjuje organizaciju na sebi jedinstven nacin.

Kroz primjer Hotela Hilton Imperial Dubrovnik, prikazan je nain rada odjela menadZzmenta
ljudskih potencijala u svjetski poznatom lancu. Hotel je jedan od pionira u Juznoj Dalmaciji, u
smislu prenoSenja praksi svjetski poznatih standarda u lokalno podrucje okolice Dubrovnika.
Prepoznatljivost hotela je u tome Sto oni donose standarde globalnog koncepta u lokalne
okvire, te su vrlo uspjesni u svom poslu. lako je rije¢ samo o jednom hotelu, govorilo se o
standardnim operativnim procedurama koje se moraju postivati jer je rije¢ o svjetskom lancu.
Obuhvaceno je podrucje selekcijskog procesa, kao i1 procesa obuke u Hotelu Hilton Imperial
Dubrovnik. Takoder, objasnjena je i situacija organizacijske socijalizacije te kako se proces
provodi u hotelu. Putem metode intervju-a, doslo se do razli¢itih zakljucaka o radu odjela i
odgovoreno je najvaznije pitanje: Kolika je vaZznost ljudskih potencijala u usluznim
djelatnostima? Zakljucak je da su ljudski potencijali vrlo bitna stavka poslovanja, treba ih

njegovati i da bez ljudskih potencijala poslovanje nije moguce u potpunosti dobro obavljati.
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DODACI

Intervju pitanja:

1) Hilton Imperial Dubrovnik je jedan od najpoznatijih hotela u Juznoj
Dalmaciji, u ¢emu je tajna svjetske prepoznatljivosti?

2) Koliko odjela ukupno hotel razlikuje te s koliko trenutno zaposlenika
raspolazete?

3) Za koliko posto raste broj zaposlenika u sezonskom periodu rada?

4) Koliko dugo Vi poslujete u odjelu menadzmenta ljudskih potencijala
Hotela Hilton Imperial Dubrovnik?

5) S koliko zaposlenika trenutno raspolazete u odjelu menadzmenta ljudskih
potencijala?

6) Kako biste opisali pojam ,,menadzment ljudskih potencijala®“ 1 §to ljudi
predstavljaju za Vas?

7) Jeste li imali negativnih iskustava sa zaposlenicima?

8) Vjerujete li u stopostotnu istinitost svakog zivotopisa i prijave za posao
koja je poslana?

9) Koliko je bitno prijasnje iskustvorada zaposlenika?

10) Mozete li objasniti proces selekcije u Hotelu Hilton, te koje metode
selekcije koristite?

11) Sto je po Vama najvaznije kod zapogljavanja ljudi, to jest koji je klju¢ni
kriterij odabira jednog kandidata naspram drugog?

12) Kako se razvija proces obuke u Hotelu Hilton, te koliko vremenski traje
obuka?

13) Koje konkretne metode obuke za zaposlenike implicira Hotel Hilton?

14) Kolika je uloga tehnologije u procesu obuke?

15) Provjeravate li uspjes$nost odradene obuke nakon odredenog perioda?

16) Koristite 1i taktike i domene organizacijske socijalizacije za pomo¢ u
snalazenju novim zaposlenicima?

17) Koje programe potpore i brige za zaposlenike razvija Hotel Hilton?

18) Koliki je broj otkaza, te je li vise radnici daju sami otkaz ili ga dobiju?

19) Koliko je vazan razvoj zaposlenika, to¢nije njihov napredak u osobnom i
poslovnom smislu?

20) Zakljucne note i zanimljivosti o hotelu.
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Popis slika:

Slika 1. Aktivnosti menadzmenta ljudskih potencijala............cccoeeieniiiiiiinieniicieeeeeee 13

Slika 2. Faze organizacijske SOCIAliZACIIE ......c..eovieiuieiiieiiieiieieeeie e 30

KoriSteni termini na stranim jezicima:

Behaviour based pitanja-eng. pitanja temeljena na ponaSanju kandidata u odredenim
poslovnim situacijama

Classroom learning- eng. nacin klasicnog ucena u ucionici, za stolom

Cleanstay-eng. oznaka Cistog boravka u prostorijama

Curriculum vitae- lat.tijek zivota, kratki pisani sazetak karijere pojedinca, Zivotopis
Feedback-eng. povratna informacija, recenzija, podaci o rezultatima

Fit in-eng. uklopiti se s ostalim ¢lanovima organizacije

Getting started organizacije- eng. organizacije koje tek pocinju poslovanje, pa prije nisu bile
aktivne na trzistu

On-boarding-eng. proces integracije novih ¢lanova u organizaciju

Outsourcing- eng. koristenje vanjskih suradnika koji pomazu organizaciji

Mandatory learning programi- eng. programi obaveznog ucenja

PDR-eng. performance development review-pregled razvoja uspjeSnosti zaposlenika

Pool kandidata- eng. veca skupina kandidata, sve pristigle prijave za posao za otvorenu
poziciju koju nudi organizacija

Recruitment menadZer- eng. osoba odgovorna za zaposljavanje ljudi u organizaciji
S.M.A.R.T.-eng. specific, measurable, attainable, relevant, time - analiza postavljanja ciljeva
SWOT- eng. strength, weakness, opportunity, threat - analiza planiranja 1 sagledavanja

poslovanja (snage, slabosti, prilike, prijetnje)
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