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Vecini je poznato da je na hrvatskom trZiStu rada prisutan nedostatak kvalitetnih kandidata (i
to ne samo radi ljetne sezone). Neovisno o kojem profilu se radi postoje poteskoce u prona-

lazenju kvalitetnih kandidata.

Posebno  naglaSavamo
kvalitetne kandida-
te, jer nekoga tho neée
obavljati sve svoje rad-
ne obaveze 1 bit wvide
na bolovanju nego na
svom radnom mjestu,
moZe se uvijek nadi. §
dodatnim poteikoéama
susret ¢emo se ukoliko se radi o specijali-
ziranim poslovima poput npr. inZenjera za
rad na konstrukciji platformi, informand-
kom struénjaku, voditelju prodaje ili bilo
kojem drugom specijaliziranom radnom
mjestu koje zahtijeva dobro poznavanje
posla. PronalaZenje 1 zapodljavanje pri-
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pravnika predstavlja manji problem. No u

zadnje vrijeme se javlja 1 problem prona-
laZenja kvalietnih niZe kvalificiranih dje-
latnika, pogotovo za rad u teZim uvjetima.
Maravno, razlike u pojedinim regijama su
prisutne: Zagreb, Dubrovnik, Slavonija,
Istra ili Kvarner se razlikuju s obzirom na
lakoéu pronalaZenja pojedinih profila. No
u svom radu 1 komunikaciji s klijentima,
moZe se primijetiti i razlicita zainteresira-
nost kandidata za tvrtke razlicitog imid#a
na trzistu. Tvrtke koje imaju razvijene su-
stave za upravljanje ljudskim resursima, a
time 1 bolji imidZ na trZistu, imaju manje
problema u pronalasku kvalitemih djelat-
nika. To se najbolje vidi kroz broj dobive-
nih Zivotopisa na objavljeni natjedaj. Stoga
tvrtkama u procesu priviadenja kandidata
ne bismo preporudili samo razlidite tehni-
ke za pronalaZzenje kandidaca veé prije svega
rad na razvoju pozitivinog imidZa na trZidtu.
Razvo] pozitivhog imidZa se ipak najbolje
postize dobro postavljenim sustavima za
upravljanje ljudskim resursima.

MATERIJALNO NAGRARIVANIE

Mozemo govoritt o razliéitim sustavima
nagradivanja: materijalnom i nematerijal-
nom. Materijalno nagradivanje uklju-
¢uje adekvame sustave placa kompatibil-
ne wziimm uvjetima, bonuse ovisno o
postignucu djelatnika i razlidite dodatne
beneficije. Pritom, visina plade ovisit ée o
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samom radnom myjestu i poziciji tog rad-
nog mjesta unutar plamih razreda, a visi-
na bonusa ovisit ée o radnom myjestu ali |
ostvarenju samog djelatnika. Cesto klijenti
znaju postaviti pitanje i zadto je potrebno
periodiéno revidiranje sustava motiviranja
- 1z jednostavnog razloga: da bi se osigurala
sukladnost sustava motiviranja 1 poslovne
strategije. MNaime, svaki sustav za upravlja-
njc judskim resursima mora nuZno podr-
zavatl poslovnu strategiju. Ako je poslovna
strategija biti najbolji u svom podrudu
rada, privlaciti najbolje djelatnike, tada i
sustav nagradivanja treba biti iznad pro-
sjcénih uvjera koje nudi konkurencija na
trzidtu. Nekoliko je osnovnih koraka:
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analiza trenutnog sustava,

definiranje strategije nagradivanja: gdje
se Zzeli uloziti, zadto je potrebno najve-
¢e ulaganje upravo na t grupu radnih
mjesta, koja pozicija se Zeli zauzeti u
odnosu na ostale ciljane poslodavee na
trzidtu,

analiza wZidta rada i usporedba s
drugim poslodavcima, koju je najbolje
provesti uz pomod specijaliziranih
tvrtki za tu vrstu usluge. Naime, us-
poredba plaéa ne ukljuéuje podatke re-
meljem izlaznih intervjua ili neformal-
nih informacija koje daju djelamici na
sli¢nim pozicijama. Kvalitetna analiza
ukljuéuje detaljnu usporedbu opisa
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Tvritke koje imaju razvijene sustave za upravijanje ljudskim
resursima, a time i bolji imidz na trzistu, imaju manje proble-
ma u pronalasku kvalitetnih djelatnika.
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poslova i odgovornosti kao 1 kvalitetnu
analizu pojedine stavke kompenza-
cije (placa, bonusi, dodatne isplate 1
pogodnosti, auto, mobitel, Zivomo 1
sli¢ne beneficije),

4. uzvanjsku analizu s trziftem rada i de-
finiranjem pozicije koja se Zeli ostvariti
u usporedbi sa ciljanim poslodavei-
ma, potrebno je osigurati 1 internu
jednakost. Interna jednakost ukljucuje
usporedbu kompenzacija na sliénim
grupama poslova,

5. cvaluacija kompenzacijskih programa
(izradun povrata uloZenih sredstava
za pojedini program kao 1 progjenu
uéinkovitosti pojedinog programa),

6. implementacija i komuniciranje novog
sustava motivacije. No prije same
implementacije izuzetno je vazno
dobiti i povratnu informaciju o svim
materijalima i informacijama koj se
komuniciraju djelatmicima u tvrtki.
Komuniciranje novog programa moze
potaknuti ili eliminiran Zeljenu pro-
mjenu. Svakako treba anticipirat sve
moguée reakcye, kako pozitivne tako i
negativie, Stoga je potrebno prije sve-
ga razgovarati s managerima, prikupiti
njihova misljenja kao 1 dobiti njihovu
podriku za inicirane programe.

NEMATERLJALNO NAGRADIVANIE
Podaci iz brojnih istraZivanja organizaci)-
ske klime 1 zadovoljstva djelatnika u radu
koje smo proveli u tvrtkama razhicite velici-
ne 1 razli¢itog podrudja rada upucuju nas da
materijalno nagradivanje predstavlja samo
jedan aspekt motivacije. 1 to ne onaj najvaz-
niji, pogotovo kada se radi o visokoobrazo-
vanim djelatnicima. Naime, djelatnici na
Jednostavnijim radnim mjestima vide su
usmjereni na iznos place i zadovoljavanje
potrcba egzistencije dok su djelatnici na
sloZzenijim radnim mjestima vise usmjereni
na zadovoljavanje potreba osobnog razvoja,
razvoja karijere kao i moguénostima dalj-
njeg uéenja.

Stoga, pri razvoju motivacijskih sustava
nezaobilazno je 1 nematerijalno nagra-
divanje koje ukljuduje moguénost usavr-
favanja i daljnjeg razvoja karijere. Dobar
primjer moZzemo pronaéi u konceptu du-
goroénog partnerstva za razvoj kari-
jere. Ovaj pristup posebno je od koristi
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NASA OCEKIVANIJA

Uo€ena
vierojatnost
ostvarivanja

u¢inka

Koje su moje
sanse da dobro
odradim posao
ukoliko ulozim
dovoljno truda?

Uocena

vjerojatnost
ostvarivanja
nagrade

Koje su moje
sanse da dobijem
nagradu, ukoliko

dobro odradim
posao?

Uocena
vrijednost
nagrade

Do kojih nagrada
mi je stalo?

primjenjivati za grupe djelamika koji rade
na poscbno vainim radnim mjestima kao
I za one cije vjestine 1 sposobnost daju va-
zan doprinos ljudskom kapitalu organiza-
cije. Ti djelatnici trebali bi biti dugoroéni
partnen tvrtke 1 sama tvrtka bi trebala biti
poslodavac po njithovom 1zboru.

Prepoznata je moguénost napustanja
kompanije od strane izvrsnih djelamika, a
kako bi ostvarili razlic¢ito iskustvo u svojoj
karijeri. No, umjesto da se tvrtke bore za
zadrzavanje tih zaposlenika neposredno
prije njihovog napuitanja tvrtke, potreb-
no je razviti pristup koji poti¢e djelatnike
prema dugorofnom partnerstvu s tvrtkom.
Posebno je bitno naglasiti da treba posto-
jati usmjerenost na zadovoljavanje potreba
tijekom vecine radnog i Zivotnog vijeka, a
ne samo na zadovoljavanje potreba kroz
jednokratni ugovor u radu. Dobra analogi-
ja moge se preuzeti iz odnosa prema kup-
cirna: danasnja usmjerenost marketinga je
razvoj 1 dugorotno zadovoljavanje potreba
1 vrijednostt kupaca; kroz cijeli Zivotni vi-
jek ovisno o njihovim trenutnim Zivotnim
potrebama i vrijednostima, a ne samo jed-
nokratnom prodajom.

MNaga ofekivanja i vrijednosn kao i po-
trebe koje tmamo uvelike utjeéu na nade
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' Bitno je da postoji usmjerenost na zadovoljavanje potreba |
| tijekom veéine radnog i Zivotnog vijeka, a ne samo na zado- |
| voljavanje potreba kroz jednokratni ugovor u radu. :
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ponasanje. Mozemo govoriti o samopouz-
danosti i vjerovanju u vlastite sposobnost,
povierenju u rukovoditelja/tvrtku da ée
zaista ispuniti obecanu nagradu ukoliko se
dobro odradi posao. No osnovno pitanje
jest do kojih nagrada nam je stalo. U sva-
kom slucaju, djelatnici trebaju vidjeti po-
vrat uloZenog rruda u rad 1 osobni razvoj, te
Je potrebno razviti jasna ofckivanja o tome
§to djelatmk moze ofekivati zauzvrat za
svo) doprinos.

STIL RUKOVOBENJA

Rjede spominjani element motiviranja su
1 nadredeni rukovoditelji, koji u punom
smislu rije€i mogu biti smatrani motivato-
rima, ali i demotivatorima. Cesto, pogoto-
v kod obrazovanijih djelatnika, napuita-
njem tvrtke zapravo se napusta neadekvatni
stil rukovodenja. lako svi mi radimo da
bismo si omoguéili pristojan Zivor, vrlo
vafan faktor je i nadin na koji nadredeni
rukovoditel] upravlja svopm ttimom. Bez
razvijenih formalnih sustava nagradivanja,
ali i bez adekvamog rukovoditeljskog stila
tefko da moZemo govoriti o zadrZavanju a
kamoli o dodatnom motiviranju djelatnika.
Stoga, preporucili bismo razvoj orgamza-
cijske kulture, a time i rukovoditeljskog
stila koji je usmjeren na razvoj suradnje,
Kontrolom, vikom i prisilom moZemo po-
nekad postiéi rezultate, no u veédem broju
situacija postizemo bolje 1 brZe rezultate
pristupom suradnje i povjerenja. &
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