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HR podrudje uloga MANAGERA uloga HR funkcije

S uvre m e n a u I ( ) a sistematizacija daje detaljan opis i specifikaciju radnih mjesta u osigurava sintezu i ujednadenost na razini cijele tvrtke
poslova organizacijskoj jedinici
selekcijski postupak  provodi intervjue (provjera struénih znanja), integrira  na temelju rezultata psiholoskih testova | provedenih

informacije iz HR-a | donosi konacnu odluku o
zaposljavanju

svakodnevno prati rad djelatnika, daje povratnu
informaciju te provodi razgovore o rezultatima
postignuéa

intervjua odabire u#i krug kandidata

HR funkcije

-Prateé¢i promjene na trzigtu rada u zadnjih par godina, sve Cesce
se mogu ¢uti “muke” HR struénjaka pri zadovoljavanju potreba za
struénjacima razliéitog profila odnosno pronalazenju kvalitetnih

pracenje radnog
ucinka

kreira sustav pracenja radnog utinka, osposobljava
rukovoditelje za uspjesnu procjenu djelatnikova radnog
uéinka, prati realizaciju provedenih ocjenjivanja |
razgovora

priprema kadrovske podatke za plan karijere,
osposobljava rukovoditelje za procjenu potencijala i
plana razvoja karijere

plan razvoja donosi odluku tko i| kada treba napredovati, prati
rad djelatnika na novim managerskim ili struénim

pozicijama

Barbara Ruzic, prof. psin,

jjekom travnja Artis Rel u su-

radnji s Valicon-om proveo je

istrafivanje v hrvatskim  tvre-

kama na podrudju upravljanja

radnim  uc¢inkom. Rezultati
istrafivanja ukazuju na to da svega 32%
tvrtki (od ukupno 210 koje su sudjelovale
u istraZzivanju} ima formalni sustav uprav-
lianja radnim uéinkom,

Pitanje “Trebamo i nadalje razvijat
funkciju upravljanja ljudskim resursima
(Human Resources)?” ima jednostavan od-
govor: DA, jer ljudski element je jedini
element koji konkurencija ne moze
kopirati. Razlike medu tvrtkama sve se
vide smanjuju: izgled prodajnih prostora
sve je slicniji, razlike u karakteristikama
proizveda sve su manje... Ono po éemu se
tvrtke uistinu razlikuju su sami djelatnici:
njihovo ponaianje, brzina reagiranja, mo-
tiviranost, sposobnost uéenja, kompetenci-
je... Stoga se postavlja pitanje - Sto i kako
treba raditi HR?

U suvrememm kompanijama, uprav-
ljanje ljudskim resursima u potpunosti po-
dupire strateike smjernice razvoja kompa-
nije. U tom sludaju, HR predstavlja agenta
promyjene 1 osigurava da se Zeljena promje-
na i realizira, odnosno predstavlja jedan od
instrumenata za ostvarenje poslovne strate-
gije, £ini integralni dio poslovne strategije
I pri tom sc smatra ulaganjem, a ne tros-
kom!

Sto zapravo podrazumijeva
upravijanje ljudskim resursima?
Sve krede od dobro definiranih profila
radnih mjesta, odnosno sistematiza-
cije radnih mjesta. Profil radnih mje-
sta podrazumijeva azurirane opise po-
slova (radni zadaci, odgovornost) kao
i specifikaciju radnih myesta (struna
sprema, radno iskustvo, kompetenci-
je). Profili radnih mjesta ¢ine temelj za
daljnje HR aktivnosti: odabir kandidata,
procjenu radnog uéinka, razvo) 1 usavr-
favanja, planiranje broja djelatnika...

djelatnika.

lako samo tvrtke s izvrsmim imidzom

privlate najbolje kandidate, postu-
pak privlacenja kandidata moZe se
poboljiat korifenjem 3to vefeg broja
razlicitih tehnika: ogladavanje u novi-
nama i na internety, interno oglasava-
nje i preporuke djclatnika, usluge head
futer-a, odravanje kontakata s obra-

zoviim institucijama, sudjelovanje na

“sajmovima karijera”.

Pri odabiru kandidata nuino je

voditi brigu o uskladenosti zahtjeva
radnih mjesta i karakterisuka kandidata,
Selekeijski postupak poboljsava se kori-
Stenjem psihologijskih testova (testovi
sposobnosti, upitnici liénost, upitnici
vrijednost) i polustrukturiranih, kom-
petencijskih intervjua. Suvremem HR
uz uskladenost sa zahtjevima radnih
mjesta  podrazumijeva i uskladenost
sustava vrijednosti tvrtke, tima 1 samog

kandidata.

4 Praenje radnog ucinka predstav- |

lja kontinuirani proces koji se osniva

MATERIALNO

na kontinuiranoj komunikaciji sa ci-

liem unapredenja uinka 1 omogucuje

upravljanje realizacijom poslovnih ci-
lieva pojedinaca, timova i cijele tvrtke.

Upravljanje radnim uéimkom ukljucuje

4 osnovna elementa:

1. planiranje - definiranje kriterija
uspjeinosti svakog djelatnika, sto
ukljuéuje dogovor i definiranje ci-
lieva koji se trebaju postici u nared-
nom vremenskom periodu;

2. kontinuirano pracenje djelatni-
ka u radu i davanje kontinuirane po-

vratne informacije kako bi omoguéio

razvo] djelatnika na onim podrudji-
ma koja zahtjevaju poboljianje,

3. ocjenjivanje u zadanim ciklusima
(ocjenjivalki razgovor sa ciljem us-
poredbe planiranih 1 ostvarenih ci-
ljeva); te

4. nagradu, bez koje je nemoguée
ostvariti Zeljenu promjenu ponasa-
nja djelatnika i ostvarenje postavlje-
nih ciljeva. Oigjenjivanje bez nagrada

HNEMATERLALNO
NAGRABIVANIE

razvoj

nagradivanje

predlaze djelatnike za pojedini oblik usavriavanja i
utvrduje interese djelatnika za daljnji profesionalni

odluéuje o samoj nagradi koja treba uslijediti, u
sklopu postojecéih sustava

koordinira i prati realizaciju i uspjegnost edukacijskih
aktivnosti, uskladuje planirane edukacije s procjenama

radnog uéinka i razvojem karijere i posebno vodi
brigu o sustavu razvoja managera iz kljucnih i opcih
managerskih kompetencija

kreira sustav nagradivanja te brine o primjeni rezultata
procjene radnog uéinka na nagradivanje

nema smisla, jer djelatici nemaju
razloga mijenjati svoje ponasanje.
Sustav pra¢enja radnog udinka nui-
no je povezan sa sustavom nagradi-
vanja kao 1 sustavima razvoja i usa-
vriavanja.

Sustavi nagradivanja obifno se di-

jele u dvije osnovne kategorije: mate-

rijalno i nematerijalno nagradivanje.

a) Materijalno nagradivanje ukljucuje
osnovnu pladu, varijabilni dio/bonu-
se te beneficije. Bimo je naglasiti da
su osnovna plaéa i beneficije vezane
uz pojedinoe radno myesto. Drugim
rije¢ima svi djelamici na istorn rad-
nom mijestu pripadaju istom plat-
nom razredu, odnosno imaju pravo
na beneficije definirane za radno
mjesto na kojem se nalaze. 5 druge
strane, varijabilni dio place/bonusi
vezani su iskljudivo za postignude —
ostvarenje ciljeva svakog djelamika,
a temeljem procjene radnog ucinka.

b) Nematerijalnim  nagradivanjem
smatraju s¢ planovi razvoja poje-
dinca — moguénost promocije na
zahtjevnija radna mjesta, ali i plan
usavriavanja na onim podrudjima na
kojima je potreban dodatni razvo).

Hode i teZiste nagradivanja biti na ma-
terijalnim nagradama ili razvojnoj kompo-
nenti - razvoju i planu karijere, razliditim
oblicima edukacije, ovisi o samoj kulturi
kompanije.

Bitno je da je sustav nagradivanja tran-
sparentan, konzistentan, jednostavan,
razumljiv 1 pravedan.

Plan razvoja omogucuje konti-

nuirani razvoj djelamika te prepo-
znavanje potencijalnih menadzera 1
strufnjaka. U suvremenom HR-u plan
razvoja je sastavni dio upravljanja rad-
nim uéinkom. Naime, razvo] pojedinca
na podrudjima na kojima je potrebno
poboljfanje dovodi do poboljfanja in-
dividualne uéinkovitosti, éime se ostva-
ruje i bolje postignuce na nivou cijele
tvrtke odnosno ostvaruje se organiza-
cijski razvoy.

7 Kako bismo smanjili fluktuaciju kva-

litetnih djelatnika, nuino je poznava-
ti uzroke nezadovoljstva. To se moZe
utvrditi istrazivanjem zadovoljstva
u radu, ali 1 putem izlaznih intervjua
s djelatnicima u odlasku. Naravno da se
ne treba zadriati samo na utvrdivanju
uzroka nezadovoljstva, veé je nuino
potrebno poduzeti dalinje konkretne
akcije.

Nezacbilazni  dio

upravljanja ljudskim resursima dine
radno pravni odnosi (npr. pravilnik
o radu, nagradivanju, ugovori i sl.) kao
| kadrovska administracija sukladno
zakonskoj regulativi,

Koja aktivnost ¢e bit naglasena ovisi o
HR strategji, ali 1 razvojnoj fazi kompani-

odgovornost |

je. Tako npr. u poetnoj fazi razvoja tvrt-

| ke, prioritetna HR aktivnost je privladenje
| to kvalitetnijih vanjskih kandidata. Tije-

kom razvoja tvrtke, veéa vainost pridaje
se razvoju djelatnika kao 1 identificiranju
djelatnika za promociju. Takoder, 1 sami
kriteriji w selekeijskom procesu se mogu
razlikovati: kod pokretanja poslova traze se
ljudi s potrebnim iskustvom, za razliku od
kasnije faze kada sc naglasak daje visokom
potencijalu kandidata Cije s¢ kompetencije
razvijaju tijekom rada.

Koja je uloga funkcije
upravijanja ljudskim resursima u
odnosu na ulogu managera?
Suvremeni HR kreira 1 implementira su-
stave sukladno ciljevima kompanije, os-
posobljava 1 daje podriku managerima o
upravljanju ljudskim resursima, a krajnja
odgovornost za upravljanje ljudskim resur-
sima je iskljudivo na managerima. Pogreina
otekivanja na HR festo su posljedica nera-
zumijevanja uloge HR, kao i neadekvat-
na osposobljenost managera za provo-
denje HR procesa. Stoga vaZan ¢imbenik
za uspjeini razvoj HR funkcije nije samo
potpuna predanost i podrika visokog ma-
nagementa ve¢ 1 adekvatan trening svih
razina menadZera v upravljanju ljudskim
resursima. @
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