Upravljanje ljudskim potencijalima u poljoprivrednim
subjektima Osjecko-baranjske zupanije

Sipuljak, Ivan

Master's thesis / Diplomski rad
2019

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj:
Josip Juraj Strossmayer University of Osijek, Faculty of Agrobiotechical Sciences Osijek /
SveuciliSte Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Fakultet agrobiotehnickih znanosti Osijek

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:151:438715

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-11-30

\ P Repository / Repozitorij:

Fakﬁltét | Repository of the Faculty of Agrobiotechnical
agrobiotehnic“:kih Sciences Osijek - Repository of the Faculty of
znanosti Osijek Agrobiotechnical Sciences Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:151:438715
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.fazos.hr
https://repozitorij.fazos.hr
https://repozitorij.fazos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/pfos:2028
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/pfos:2028
https://dabar.srce.hr/islandora/object/pfos:2028

SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU
FAKULTET AGROBIOTEHNICKIH ZNANOSTI OSIJEK

Ivan Sipuljak
Diplomski studij Agroekonomika

UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA U POLJOPRIVREDNIM
SUBJEKTIMA OSJECKO-BARANJSKE ZUPANIJE
Diplomski rad

Osijek, 20109.



SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU
FAKULTET AGROBIOTEHNICKIH ZNANOSTI OSIJEK

Ivan Sipuljak
Diplomski studij Agroekonomika

UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA U POLJOPRIVREDNIM
SUBJEKTIMA OSJECKO-BARANJSKE ZUPANIJE
Diplomski rad

Povjerenstvo za ocjenu i obranu diplomskog rada:
1. prof. dr. sc. Jadranka DezZe, predsjednik
2. dr. sc. Jelena Kristi¢, mentor

3. dr. sc. Ana Crnc¢an, ¢lan

Osijek, 20109.



SADRZAJ

L. UVOD e
2. PREGLED LITERATURE ..ottt
2.1. Pojam ekonomike pOAUZECA ..........coiiiiiiiiiiiiiiiciiie e
2.2. Osnove poduzetniStva 1 MeNAdZMENta.........ccvveiuiiiiiiiiniiiee e
2.3 MENAAZET ..o s
2.4. Menadzment, VOAen]e, VOASTVO .....cueeriiiiiieiiiiiiiesiie ettt
2.5. Ponasanje [judi U OTZANIZACI]1 ...cvveverieeiieeiiiie it
2.6. MOdEll PONASANJA ......eeveiiieiiiiie it
2.7. Funkcije poduzetnickog menadZmenta............ccovvereeirerienieiieseeseeesee e 13
2.8. Menadzment ljudskih potencijala ..........ccccoivviiiiiiiiiiiii e 17
3. MATERIJALI I METODE ......oooiiiiiiee e 20
4, REZULTATI ottt bbb 21
4.1. Opci podaci 0 ISPILANICIIMA ..ceveeeriiiieiiieiiiiie e 21
4.2. Ljudski potencijali U pOdUZECU .........civiiiiiiiiiiiiic i 24
5. RASPRAVA e 33
6. ZAKLJIUCAK ...ttt 34
7. POPIS LITERATURE ... 35
8. SAZETAK ...ttt 36
9. SUMMARY L.ttt bbb bbbt 37
10. POPIS TABLICA ... ottt 38
11. POPIS GRAFIKONA L. e 39

TEMELJINA DOKUMENTACIJSKA KARTICA

BASIC DOCUMENTATION CARD



1. UvOD

Poljoprivreda kao jedna od najstarijih ljudskih djelatnosti izrazito je vazna za cjelokupno
covjecanstvo jer prije svega predstavlja proizvodnju hrane kako za nas ljude tako 1 za
zivotinje. Poljoprivreda je od svojih pocetaka pa do danas strahovito napredovala kroz
tehnologiju 1 razvoj pa predstavlja jednu od najkompleksnijih i najslozenijih djelatnosti.
Proizvesti zdravstveno ispravnu i sigurnu hranu, a da pritom ne zagadujemo okoli§ iziskuje
veliki napor i znanje. Kao i svaka ostala vrsta proizvodnje pa tako i poljoprivredna
proizvodnja za svoj rad koristi kombinaciju strojeva i ljudi. U ovom radu pozornost ¢e se
usmijeriti upravo na ovaj drugi dio, a to su ljudi jer su oni pokretaci svega. Kako u svim
ostalim poduze¢ima pa tako i u poduzetima Cija je primarna djelatnost neka vrsta
poljoprivrede vazno je na ispravan i ,,zdrav* nacin i pristup voditi ljude i usmjeravati ih ka
Sto boljem i uspjesSnijem odradivanju svojih svakodnevnih zadataka na radnom mjestu.
Ispravno vodstvo i menadzment moze jedino u suradnji sa Svim ostalim zaposlenicima i
timskim duhom ostvariti zadane ciljeve poduzeca. Upravljanje ljudskim potencijalima je
zahtjevan 1 konstantan proces koji se proteze kroz sve menadzerske funkcije. MenadZeri
suvrementih poduzeca Cesto isticu da su ljudi 1 ljudski resursi najvrjedniji kapital poduzeca.
Jedan od glavnih izvora konkurentske prednosti uspjesnih organizacija sastoji se u pravilnoj
selekciji, upravljanu i motivaciji zaposlenika. Time sama organizacija postaje organizacija
stru¢nih, motiviranih, produktivnih i zadovoljnih ljudi od kojih je svaki na pravom mjestu u
pravo vrijeme. Svaki ¢ovjek je zasebna jedinka koja posjeduje svoje specificne vjestine 1
znanja. Zadatak svakog menadZera je prepoznati odredeni potencijal u svom zaposleniku 1
postaviti ga na ono radno mjesto gdje ¢e ga on u najve¢oj mogucoj mjeri moci iskoristiti i
time najvise $to moze pridonijeti poduzecu.

Cilj ovog diplomskog rada je istraziti i ukazati na vaznost ljudi i njihovih potencijala u
poduzecima kao temeljne pretpostavke obavljanja djelatnosti, jer oni svojim znanjem, koje

je u danasnje, informaticko doba najvrjednije, pokrecu sve ostale resurse.



2. PREGLED LITERATURE

Poduzec¢em se smatra svaka samostalna, gospodarska, druStvena i tehnicka cjelina koja se
nalazi u vlasniStvu odredenih subjekata. Primarni cilj svakog poduzeca je ostvarivanje, tj.
maksimalizacija profita. Svako poduzece motivirano prethodno navedenim ciljem, koristeci
se odgovaraju¢im obnovljivim ili neobnovljivim resursima, proizvodi materijalna ili
nematerijalna dobra ili usluge za potrebe trzista na kojem ¢e konkurirati s ostalim
poduzecima, s ciljem kako bi maksimalizirali svoju potencijalnu dobit, 1 sukladno tome,

snose i odgovarajuci poslovni rizik.

2.1. Pojam ekonomike poduzeéa

Cilj poslovanja je na¢i odgovor na pitanje kako uz $to manje troskove i1 uz $to manji rizik
poslovanja, ostvariti S§to vecu dobit. Svako poduzece mora imati nositelja, a svakome
nositelju pridodano je poduzece. Nositelj poduzeca moze biti bilo koja pravna ili fizicka
osoba, iako Zakon o trgovackim drustvima spominje samo trgovacko drustvo i trgovca
pojedinca. Nositelj poduzeca nastupa u pravnom prometu i iskljucivi je nositelj svih prava i
obveza. TuZbe i1 druga pravna sredstva usmjeravaju se prema nositelju poduzeca, a ne
poduzecu; protiv nositelja se moZze provesti ovrSni i stecajni postupak. Poduzece, dakle, nije
trgovacko drustvo, nema pravnu osobnost, nije stvar, nego ¢ini imovinsku i radnu cjelinu
odnosno trajniji gospodarski pothvat koji pripada nositelju poduze¢a (www.iusinfo.hr,
2019.).

Poduzeée koje je prouc¢avano u ovom radu odnosi se na poljoprivredna gospodarstva, a
prema Zakonu o poljoprivredi (NN 118/18) poljoprivredno gospodarstvo cCine sve
proizvodne jedinice na kojima se obavlja poljoprivredna djelatnost i kojima upravlja
poljoprivrednik, a koje se nalaze na podruc¢ju Republike Hrvatske. Kao i bilo koje poduzece
tako 1 poljoprivredno gospodarstvo ima svoju ekonomiku, poduzetni§tvo i menadZment.
Kari¢ (2006.) definira ekonomiku poduzeca kao znanstvenu i nastavnu disciplinu koja se
bavi gospodarskim problemima poduzeca 1 njihovim ponaSanjem na domacem 1 svjetskom
trziStu. Kao znanost ekonomika poduzeéa proucava gospodarske probleme poduzeca,
istrazuje Cimbenike njihova uspjeha i spoznaje zakonitosti pojava u njihovu poslovanju. Kao

nastavna disciplina, ekonomika poduzeéa saznaje za nova znanstvena dostignuca na svome



podrucju, prihvaca provjerene znanstvene spoznaje i pouc¢ava o svemu $to je neosporno i §to

je od znacenja za suvremenu izobrazbu ekonomista.

Definirajuci paralelno makroekonomiku i mikroekonomiku, Paul A. Samuelson kaze da
,,makroeckonomika proucava funkcioniranje privrede kao cjeline dok mikroekonomika
proucava ponasanje pojedinih komponenti privrede kao §to su proizvodni sektori, poduzeca

i kucanstva“ (Jelavi¢ i sur., 1993.).

2.2. Osnove poduzetniStva i menadZmenta

Znanstveno-tehnoloski progres u biotehnickim disciplinama iziskuje interdisciplinarna
znanja koja povezuju znanja biotehnologije, informatike, psihologije poslovnog ponaSanja,
ali i ekonomske spoznaje s krajnjim ciljem stvaranja, rasta i razvitka gospodarskih subjekata
koji ¢e uspjesno egzistirati u trziSnom okruzenju. Neki autori navode da je poduzetnistvo
proces pokretanja novih poduzetnickih pothvata i utemeljen na individualnim i
organizacijskim vjeStinama i sposobnostima pojedinaca, a potpomognut drZzavom,
obrazovnim sustavom i ostalim prate¢im institucijama. Primjena poduzetniStva ima vaznu
ulogu u razvitku 1 restrukturiranju trziSnog gospodarstva, kao $to je bilo presudno u tzv.
prijelaznim razdobljima kada su nastupale civilizacijske promjene, primjerice prijelaz od
agrarne na industrijsku revoluciju u 15. 1 16. stoljecu 1 aktualni prijelaz iz industrijske u
informacijsku civilizaciju, §to se vremenski dogada s prijelazom iz centralizirane ekonomije
u socijalno-trzisnu ekonomiju u tranzicijskim zemljama, dok su najrazvijenije zemlje svijeta
vise ili manje ve¢ zapoCele ove procese. Razvojni procesi koji traju povezani su s procesima
decentralizacije, izgradnje fleksibilne organizacijske strukture gospodarstva i drustva. U
takvim novim postavkama mijenja se i uloga covjeka u ekonomskim i drustvenim procesima,

u odnosu na zaposlenika 1 rukovoditelja 1 meduljudskim odnosima u cjelini.

U najranijim fazama gospodarskog razvitka ljudska aktivnost bila je usmjerena na podrucje
ekonomije funkcija upravljanja i rukovodenja (menadZzmenta) kao i na izvrSavanje, funkcije
koncentrirane u jednoj osobi. Ova pojava se 1 danas susrece u malim poslovnim subjektima.
Medutim kako organizacija raste istodobno raste i gospodarska aktivnost, pa zapo€inje
postupak razdvajanja tih funkcija na: - upravljacke - vlasnik sredstava za proizvodnju
upravlja i rukovodi poslovanjem, - izvrSne obavljaju druge osobe, izvrsitelji zadatka pod
upravom vlasnika koji u sebi sjedinjuje funkciju upravljanja i rukovodenja. Pojavom

dioni¢kih drustava dolazi do razdvajanja rukovodenja i upravljanja, kao i razdvajanja



upravljanja od vlasniStva, ali isti procesi dogadaju se 1 u privatnom poduzecu na nacin da
vlasnik delegira upravitelja, a u prvom slucaju upravu poduzeéa imenuje odgovarajuce tijelo
dionic¢kog drustva. U razvoju gospodarstva sve se vise ispreplecu elementi poduzetniStva 1
menadzmenta i nastaje pojam poduzetnickog menadzmenta — isprepletenost se ne ogleda
samo u sjedinjenju obiju funkcija u istoj osobi nego i u tome $to se u svakoj od tih funkcija
sjedinjuju neki sadrzaji i svojstva obiju funkcija. Iako su ovi pojmovi isprepleteni vazno je
poznavati i razlike izmedu ovih dviju funkcija. Menadzment je proces oblikovanja i
odrzavanja odnosa s okruzenjem u kojem pojedinci, radec¢i zajedno u skupinama, djelotvorno
ostvaruju odabrane ciljeve. Menadzer nastoji osigurati $to racionalniju uporabu raspolozivih
resursa kako bi ostvario §to veéi poslovno-financijski rezultat sa §to manje ulaganja, odnosno
Sto veci output uz $to manji input. PoduzetniStvo tezi novome neprestanim promjenama,
prilagodavanjem kako bi se osigurala trajna konkurentska prednost na trziStu, dinami¢na

stabilnost i prosperitet gospodarskog subjekta (Deze, 2017.).

Buble (2000.) u svojoj knjizi ,, Management* istice kako je menadZzment veoma kompleksan
pojam u definiranju kojeg se javljaju problemi kako oni semanticke, tako i oni sadrzajne
naravi. Sa semantiCkog aspekta problem se najprije javlja u tome Sto se sama rijec
,management preklapa s drugim rijeCima kao to su , supervision®, , leadership*,

,,organisation”, ,, administration*”, , control* i ,, direction*. Tako se u stru¢noj literaturi

pojmovi management, organization i administration ¢esto poistovjecuju.

Menadzment bi se mogao definirati kao aktivnost usmjerena na postizanje odredenih,
unaprijed zacrtanih ciljeva, ali aktivnostima drugih ljudi. Osnovne funkcije menadzmenta su
planiranje, organiziranje, upravljanje ljudskim potencijalima, vodenje 1 kontrola.
MenadZment je proces usmjeravanja ponasanja drugih prema izvrSenju odredenog zadatka.
Definiranje menadzmenta kao procesa koordiniranja ¢imbenika proizvodnje, odnosno
poslovanja, u svrhu postizanja odredenih ciljeva, jedna je od najceS¢ih definicija
menadzmenta. Suvremeno poduzece teSko da bi moglo egzistirati bez menadZzmenta, jer je
danas i suviSe puno izazova kojima je izlozeno covjecanstvo, a koji upravo trebaju
menadzment za njihovo savladavanje. A menadzment nije niSta drugo nego dio stare price o
ljudskoj organizaciji. Zapravo menadzment se bavi ljudima i njihovim odnosima u

organizaciji (Bahtijarevi¢-Siber i Sikavica, 2004.).



2.3. Menadzer

Vrlo vazna osoba u poduzeéu je menadzer. Buble (2000.) istic¢e kako je menadZer osoba ¢iji
zadaci proizlaze iz procesa menadzmenta - on planira i donosi odluke, organizira rad i
poslovanje, angazira i vodi ljude, te kontrolora ljudske, financijske, fizicke i informacijske
resurse. Prema nekim definicijama menadzer je osoba koja ostvaruje svoje zadatke radeci uz
pomoc¢ drugih ljudi i to onih nad kojima ima direktnu nadleznost (njegovi podredeni) i onih
nad kojim nema direktnu nadleznost. Menadzer, dakle, ostvaruje svoje ciljeve angaziranjem
drugih da izvrSavaju zadatke, a ne da on sam izvrSava sve te zadatke. Pritom, on mora naci
nacina kako motivirati sudionike u procesu rada, a u cilju porasta ukupne efektivnosti i
efikasnosti, vodeéi istovremeno ra¢una o svojoj drustvenoj odgovornosti. Ne samo §to
menadzeri u velikim poduzeéima predstavljaju mali dio svih zaposlenih, ve¢ aktivnosti
menadZmenta ne obavljaju samo oni. Neke od tih aktivnosti mogu obavljati i nemenadzeri,
a Sto narocito dolazi do izrazaja u uvjetima profesionalizacije kada se neke aktivnosti
prepustaju struénjacima-specijalistima (npr. izrada plana, oblikovanje organizacijskih
rjeSenja, obrada kandidata itd.) Granica izmedu menadzera i nemenadzera danas je veoma
fluidna 1 nejasna. Tako u proizvodnji neki Sef planira 1 organizira rad, ali to isto ¢ini i neki
operator stroja. Sam termin menadZer je veoma Sirok s obzirom da on ukljucuje menadzera
malog poduze¢a 1 menadzera multinacionalne korporacije, menadZera postrojenja i
poslovodu na prvoj liniji proizvodnje, menadZera neprofitnih organizacija kao $to su vladine
1 religiozne agencije, pa sve do menadzera trgovackih udruzenja dobrovoljackih sluzbi. U
realnom Zivotu izraz menadZer ne upotrebljava se za sva radna mjesta na kojima se doista 1
obavljaju menadzerske funkcije. Postoji niz drugih izraza koji supstituiraju termin menadZzer,
ali se pod njima ipak podrazumijevaju menadzerske aktivnosti. Takvi su npr. sljedeéi

termini:

1. Supervisor - obi¢no oznacava menadzera na nizoj ili prvoj razini, kao §to su voda
sekcije, poslovoda ili nadzornik. Cesto puta ove osobe imaju znatno vise
menadzerskih ovlasti nego osobe ¢ija radna mjesta izri¢ito ukljucuju rije¢ menadzer.

2. Leader - razlika izmedu menadzera i vode ima prakti¢nu vaznost, a §to se moze
utvrditi pitanjima: (1) Mora li menadzer biti voda? i (2) Mora li voda biti menadzer?
Op¢enito prihvac¢en odgovor na prvo pitanje je potvrdan. Naime, ako je menadZerov
posao ostvarivanje ciljeva pomocu drugih ljudi, tada je nezamislivo da on moze biti

uspjesan bez liderskih sposobnosti. Vodstvo nije isto §to i menadzment, ali je ono



njegov esencijalni dio. Na drugo pitanje najvise ljudi ¢e odgovoriti negativno.
Uspjesni vode Cesto se oslanjaju na druge da upravljaju u njihovo ime. Ovo je Cest
slu¢aj s vodama u razli¢itim neposlovnim organizacijama ili pokretima.

3. Executive - oznacava grupu ili pojedinca koji ,,izvrSava“ ili provodi odluke druge
osobe 1ili tijela. MenadZzeri su executives (,,izvrsitelji) svojih organa u poduzecu -
upravnog, odnosno nadzornog odbora.

4. Organiser - to je osoba koja obavlja samo jedan dio ukupnih menadZerskih
aktivnosti, ¢esto jednokratno. Takav je npr. onaj tko je dobio zadatak da organizira
neku prezentaciju, zabavu ili sli¢no.

5. Administrator - ponekad se koristi, specijalno u dijelovima javnog sektora, kao
sinonim za menadZera.

6. Director - je osoba izabrana od dioni¢ara u odbor direktora. Mogu obavljati samo
duznosti u tom odboru, a mogu obavljati i visoke menadzerske duznosti u poduzecu
(izvrsni direktor). Direktorom se ponekad nazivaju i1 osobe na najviSim
menadZerskim funkcijama.

7. Controller - naziv kontrolor se koristi u posebnim slu¢ajevima, i to najcesce kao
titula za starije menadzere u financijskoj funkciji.

8. Boss - (gazda ili voda) je vjerojatno najuobicajenija rije¢ za menadzera. Njezin izvor

je potekao kao jedan pogled na menadzerski posao.

Treba naglasiti da se izrazu menadZer Cesto pridodaje oznaka podrucja na kojemu doti¢ni
menadZer ostvaruje svoje funkcije, kao npr. personal menadzer, production menadzer,
marketing menadzer itd. Medutim, isto tako mnoge osobe koje obavljaju znacajne

menadZerske funkcije nemaju u nazivu svog radnog mjesta ukljucen izraz menadzer.

2.4. MenadZment, vodenje, vodstvo

Menadzment, vodenje (leading) i vodstvo (leadership) Cesto se upotrebljavaju kao sinonimi
iako medu njima postoje znacajne razlike. Medutim, nije rijetko ni misljenje po kojemu se
pojava vodenja i vodstva tretira Sire od pojma menadzment. Tako se vodstvo tretira Sirim
konceptom od menadzmenta iako iz ovog Sto je do sada reCeno sasvim nedvosmisleno
proizlazi da je menadzment $iri pojam ne samo od pojma vodstvo, ve¢ i od pojma vodenje.
Ve¢ je unaprijed definiran pojam menadzmenta za koji je receno da je to proces rada s

drugim i pomocu drugih na ostvarivanju organizacijskih ciljeva u promjenjivoj okolini uz



efektivnu i efikasnu uporabu ograniCenih resursa. U sadrzajnom pogledu menadzment
obuhvaca pet funkcija od kojih je vodenje jedna u tom funkcijskom sklopu. Stoga se u ovom
kontekstu vodenje manifestira kao uzi pojam od menadzmenta, odnosno kao dio (funkcija)
menadzmenta. Vodenje se definira kao menadzerska funkcija koja podrazumijeva utjecanje
na ljude kako bi oni pridonijeli organizacijskim i grupnim ciljevima. U tom kontekstu

vodenje se obi¢no sastoji od cetiri grupe aktivnosti, i to:

1. motiviranje zaposlenih,

2. vodstvo,

3. interpersonalni procesi, grupe i konflikti,
4

komuniciranje.

Dakle, ocito je da se vodenje kao dio menadZzmenta prvenstveno odnosi na ljude i socijalne
interakcije, te predstavlja proces utjecaja na ljude kako bi oni doprinosili ciljevima grupe i
poduzeca. Vodenje, dakle, vise naglaSava sposobnost utjecaja na druge - 0no je u izvjesnom
smislu umjetnost utjecaja na ljude, zbog Cega se i smatra da je bit vodenja u slijedenju. Za
vodenje nije bitan hijerarhijski polozaj u poduzecu, premda je pozeljno da menadzeri budu
1 vode - vode se mogu naci 1 izvan hijerarhijske strukture, pa 1 izvan organizacije. To je stoga
Sto je vodenje akcija, a ne polozaj u organizaciji - netko time Sto je postao menadzer

automatski ne postaje 1 voda.

Vodstvo se moze definirati bilo kao proces, bilo kao osobina. Kao proces, vodstvo je
koriStenje neprisilnog utjecaja na oblikovanje grupnih i organizacijskih ciljeva, motiviranje
ponasanja prema ostvarenju tih ciljeva i pomaganje u definiranju kulture grupe ili
organizacije. Kao osobina, vodstvo je skup karakteristika koje obiljeZavaju one osobe koje
se zamjecuju kao potencijalni vode. Odatle proizlazi da je voda ona osoba koja moze utjecati
na ponaSanje drugih bez oslanjanja na prisilu, odnosno osoba koju drugi prihvacaju kao
vodu. Taj utjecaj voda moze ostvariti na viSe nacina - U rasponu od potpune autokracije, pa
do potpune tolerancije, u kojem se smislu formiraju razliciti stilovi vodstva. Iz navedenog
se da zakljuciti da izmedu menadZmenta i vodstva postoji razlika, ali i odredeni odnos. Tako
neka osoba moze biti menadzer, voda, oboje ili nijedno. Efektivnim vodom bi se mogao
smatrati onaj pojedinac koji ima karizmu i koji moze inspirirati i motivirati druge da ga
slijede. Efektivni menadzer bi se, pak, mogao definirati kao osoba koja efektivno obavlja
funkcije menadzmenta osiguravajuci poslovne efekte. Koliko ¢e neki menadzer imati jednih,

a koliko drugih osobina, zavisi o podrucju njegova rada i o njegovu polozaju u hijerarhiji



menadzmenta. U svakom slucaju, uspjesni menadzer morat ¢e obavljati niz aktivnosti

karakteristi¢nih za vodu, kao Sto su:

koordiniranje grupnih aktivnosti,

aktiviranje i posredovanje u intergrupnim konfliktima,
osvjetljavanje ciljeva, osiguravanje vizije i inspiriranje,
objasnjavanje 1 sugeriranje rjesenja,

iniciranje i ubrzavanje aktivnosti,

reprezentiranje grupe prema vani i organizacije prema grupi,
pruzanje sigurnosti i optimizma u problemskim situacijama,

nagradivanje,

w ® N o v kW N e

integriranje grupe,

10. obnavljanje i razvoj grupe.

Sve su ove aktivnosti medusobno povezane, a $to se manifestira u razli¢itim oblicima u

zavisnosti o prirodi grupe.

2.5. Ponasanje ljudi u organizaciji

Vodenje je proces utjecaja na ponasanje ljudi u organizaciji. Taj oblik ponasanja predmet je
sistematskog izuCavanja posebne discipline koja se naziva organizacijsko ponaSanje
(Organizational Behavior). U fokusu svog interesa ova disciplina predstavlja individualno i
grupno ponasanje s ciljem da objasni, predvidi 1 kontrolira ljudsko ponaSanje. Pritom treba
naglasiti, organizacijsko ponaSanje ne izu¢ava sve tipove ponasanja ljudi u organizaciji, ve¢
tri bitna za koja je dokazano da su znacajna determinanta ucinka zaposlenih. Individualno
ponasanje je temelj organizacijskog ponaSanja. Ono je podloZno utjecaju tri grupe varijabli,

atosu:

1. fizioloske varijable,
2. psiholoske varijable i

3. varijable okoline.

FizioloSke varijable obuhvacéaju fizicku i mentalnu sposobnost, psiholoske varijable se
odnose na percepciju, stavove, osobnost, ucenje i motivaciju, a varijable okoline obi¢no
obuhvacaju porodicu, kulturu i socijalnu klasu. S obzirom da se ove varijable razlikuju kod

pojedinih osoba, to je i razumljivo da ¢e se pojedine osobe razliito ponasati i u organizaciji.



Da bi s oblikovao op¢i model individualnog ponasanja u organizaciji, potrebno je pored tri

grupe navedenih varijabli polaziti i od odredenih postavki, kao Sto su:

1. ponaSanje je uzrokovano,

2. ponaSanje je upravljeno cilju,

3. ponasanje prema ciljevima moZe biti povezano s frustracijom, konfliktom i
tjeskobom,

4. ponaSanje je motivirano.

Ovaj model s moze tretirati osnovom za razumijevanje ponaSanja, a i iz njega se moze
zakljuciti (1) identi¢nost procesa ponaSanja za sve zaposlene, (2) koje moze biti uvjetovano
djelovanjem razli¢itih varijabli, (3) rezultat koji je mogu¢ u obliku frustracije, konflikta i
tjeskobe i (4) mnoge od navedenih varijabli utjecu da se ponasanje pojedinca oblikuje prije

njegova dolaska u poduzece.

2.6. Modeli ponasanja

Radi razumijevanja ponaSanja ljudi, teorija menadzmenta razvila je odredene modele
individualnog i organizacijskog ponasanja koji su zasnovani na pretpostavkama o ljudima.

Od svih tih modela Cetiri su karakteristi¢na, i to:

1. Scheinov model

2. Porterov model

3. Davis/Newstromov model
4

Milesov model.

S obzirom da medu ovim modelima pored sli¢nosti ima i dosta razlika, neophodno je ukazati

na specifi¢nosti svakog od njih pojedinacno.

Scheinov model je razvijen s obzirom na cetiri koncepta o ponasanju ljudi u organizaciji.
Prvi koncept je utemeljen na racionalno-ekonomskim postavkama, a Sto znaci da se ljudi
ponasaju isklju¢ivo kao ekonomski racionalna bica koja reagiraju na ekonomske stimulanse.

Stoga ih menadzeri mogu kontrolirati primjenom nagrada i kazni.

Drugi koncept je utemeljen na socijalnim postavkama, §to znaci da se ljudi ponasaju u skladu
sa svojim socijalnim potrebama. To znaci da su u organizaciji socijalne sile vaznije od

kontrolnih akcija menadzera.



Tre¢i koncept je utemeljen na postavkama samoaktualizacije koji sugerira da motivi leze u
pet hijerarhijskih razina, od onih koji se odnose na bioloski opstanak pa do
samoaktualizacije. Prema ovom konceptu ljudi su samomotivirani jer Zele biti onakvim

kakvi bi htjeli i mogli biti.

Cetvrti koncept je zasnovan na kompleksnim postavkama po kojemu se ljudi tretiraju kao
kompleksna bica koja imaju brojne motive koje kombiniraju u jedan obrazac motiva. Oni su
sposobni da uce nove motive i da reagiraju na razlicite strategije menadzmenta, pa ih stoga

I treba tretirati s aspekta ovog koncepta.

Porter je istrazivao Sest modela ponasanja ljudi - racionalan, emocionalan, bihevioristicki,

fenomenoloski, ekonomski i samoaktualizirajuci pristup.

Racionalan pristup je utemeljen na shvacanju ljudi kao racionalnih bi¢a koja sakupljaju
informacije, provode njihovu analizu i tek potom donose odluku. Menadzer koji tako shvaca
ljude u svojim interpersonalnim odnosima potpuno ¢e zanemariti emocionalne karakteristike

ljudi.

Emocionalni pristup, kao suprotnost onom racionalnom, temelji se na shvacanju da se ljudi
ponasaju prema svojim emocijama, a ne prema racionalnom izboru. Stoga menadzer koji
zastupa takvo misljenje moze zapasti u opsesiju izucavanja ljudskih emocija i pretvoriti se u

amatera psihijatra.

Bihevioristi¢ki pristup je utemeljen na shvacanju da ponasanje ljudi kontrolira njihova
okolina. To znaci da menadZer koji se rukovodi ovim pristupom tezi promjeni okoline da bi

promijenio ponasanje pojedinaca.

Fenomenoloski pristup temelji se na shvac¢anju da su ljudi nepredvidivi, subjektivni 1
relativni, ali s odredenim potencijalom. Menadzer koji zastupa ovaj pristup bit ¢e prisiljen
posvetiti se izucavanju funkcioniranja ljudskog mozga odbacuju¢i i1 bihevioralnu

opservaciju.

Ekonomski pristup temelji se na shvacanju da su ljudi motivirani ekonomskim faktorima.
Stoga menadzeri koji prihvacaju ovaj pristup u novcanoj stimulaciji sagledavaju temeljni

poticaj promjeni njihova ponasanja.

Samoaktualiziraju¢i pristup, nasuprot ekonomskom, temelji se na shvacanju kako ljudi zele

porast svojih kompetencija, razvoj i puno KkoriStenje svojih moguénosti. MenadZer
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orijentiran na ovaj pristup stvarat ¢e uvjete u kojima ¢e moci do¢i do izrazaja ljudske

sposobnosti (participacija, suodlucivanje, autonomne grupe i sli¢no).

Za razliku od drugih modela, koji su usmjereni na opcu prirodu ljudi, Davis i Newstrom su
identificirali Cetiri bihevioristicka modela koja su usmjerena na ljude u poduzeéu. To su

autokratski, kustodijalni, suportivni i kolegijalni model.

Autokratski model, dominantan posebno u doba industrijske revolucije do 1920. godine,
karakteristiCan je po formalnom autoritetu menadzera iz kojeg je izvirala mo¢. Zaposleni su
bili u stanju oc¢ekivanja naloga nadredenih, bez vlastite inicijative i s maksimalnim stupnjem

zavisnosti od nadredenih.

Kustodijalni model, popularan u osamdesetim godinama, karakteristian je po tome §to je
zagovarao ideju o beneficijama zaposlenih kao osnovnom stimulansu njihova ponasanja. Od
menadZera se trazilo da osigura potrebna novcana sredstva za placanje beneficija zaposlenih,
Sto znaci da je njegova vrijednost 1 trajnost zavisila o ekonomskom polozaju poduzeca. On
je zaposlenima donio sigurnost zaposlenja i placa, ali ih je uinio veoma zavisnim o

poduzecu.

Suportivni model, za razliku od prethodnih, viSe je orijentiran na stil vodstva nego na
uporabu mod¢i i novca. Naime, ideja ovog modela je u tome da menadzer svojim stilom
vodenja treba osigurati podrsku zaposlenim u ostvarivanju njihovih rezultata. To se postiZe

uklju¢ivanjem pojedinaca u proces odluc¢ivanja — participativni menadZment.

Kolegijalni model predstavlja daljnji korak u razvoju suportivnog modela, a orijentiran je na
koncept timskog rada i partnerstva zaposlenih na jednom radnom zadatku. To uvjetuje da
zaposleni osjecaju odgovornost za svoj rad i svoj doprinos ostvarenju zajednickih ciljeva.
Stoga je i kontrola izvrSenja s menadzera prenijeta na ¢lanove tima, te se ostvaruje kao
samokontrola. Ovaj je model posebno podeSen za upravljanje neprogramiranim zadacima, a

sve se vise koristi u razli¢itim slu¢ajevima koji zahtijevaju bihevioristi¢ku fleksibilnost.

Tablica 1. Alternativne teorije menadzmenta

Tradicionalni model Model ljudskih odnosa Model ljudskih resursa

1. Rad nije prirodno
nesvojstven. Ljudi zele
doprinijeti znacajnim
ciljevima koje su mogli
postaviti.

1. Rad je prirodno 1. Ljudi se Zele osjecati
svojstven vecini ljudi. korisnim i vaznim.
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2. Ono $to ljudi rade manje
je vazno nego ono §to oni
radedi zarade.

2. Ljudi Zele pripadati i biti
priznati kao pojedinci.

2. Vedina ljudi moze
ostvariti kudikamo
kreativnije i odgovornije
samousmjeravanje i
samokontrolu nego $to to
zahtijevaju njihovi sadasnji
poslovi.

3. Nekolicina njih Zeli ili
moze upravljati poslom koji
zahtijeva kreativnost,
samousmjeravanje i
samokontrolu.

3. Ove potrebe su jos
vaznije nego novac u
motiviranju ljudi za rad.

1. Osnovni je zadatak
menadzera, da strogo
nadgleda i kontrolira svoje
podredene.

1. Osnovni je zadatak
menadzera, da ucini da se
svaki radnik osjeca
korisnim i vaznim.

1. Glavni je zadatak
menadzera da stavi u
uporabu svoje neiskoristene
ljudske resurse.

2. On mora ras¢laniti
zadatke u jednostavne i
repetitivne operacije koje se
lako uce.

2. Trebao bi informirati
svoje podredene i sluSati
njihove primjedbe na svoje
planove.

2. On mora stvoriti sredinu
u kojoj svi ¢lanovi mogu
doprinijeti u podrucju
svojih sposobnosti.

3. On mora utvrditi detaljne
radne procese i procedure,
te narediti izvrSenje
odlu¢no, ali posteno.

3. Menadzer bi trebao
dozvoliti svojim
podredenim da izvrSe
izvjesno samousmjeravanje
I samokontrolu na
rutinskim poslovima.

3. On mora poticati pun
udio u vaznim poslovima
kontinuirano Sire¢i
samousmjeravanje i
kontrolu podredenih.

1. Ljudi mogu podnositi
posao ako je placa pristojna
1 Sef pravedan.

1. Podjela informacija s
podredenima 1 njihovo
uklju¢ivanje u rutinske
odluke zadovoljit ¢e
njihove osnovne potrebe za
pripadnoScu 1 osjecajem
vaznosti.

1. Sirenje utjecaja
samousmjeravanja i
kontrole podredenih dovest
¢e do direktnih poboljSanja
u radnoj efikasnosti.

2. Ako su zadaci dovoljno
jednostavni i ljudi strogo
kontrolirani, oni ¢e
proizvoditi prema
standardu.

2. Zadovoljavanje ovih
potreba poboljsat ¢e moral 1
smanjiti otpor formalnom
autoritetu - podredeni ¢e
dobrovoljno suradivati.

2. Zadovoljstvo poslom
moze nastati kao
nusproizvod podredenih
omogucavaju¢i puno
koristenje njihovih resursa.

Izvor: Buble, 2000.

Miles polazi od toga da je zadatak menadzera da integriraju organizacijske varijable (ciljevi,
tehnologija 1 struktura) s ljudskim varijablama (mogucénosti, stavovi, vrijednosti, potrebe i

demografske karakteristike) u efektivan i efikasan socio-tehnicki sistem.

Tu integraciju Miles izvodi izborom tri modela: tradicionalni model, model ljudskih odnosa
i model ljudskih resursa. Ovi modeli prikazani u Tablici 1, zapo¢inju s pretpostavkom o

ljudima, zatim opisuju politike koje se odnose na pretpostavke o ponasanju ljudi, te se
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konacno daju ocekivani rezultati. U tradicionalnom modelu, koji je utemeljen na teoriji X,
naglasak je na kontroli i naredivanju, $to znaci da ¢e podredeni izvrSavati svoje zadatke
ukoliko nadredeni budu provodili jasna naredenja i vrsili kvalitetnu kontrolu rada. Za razliku
od toga, model ljudskih odnosa, zasnovan na teoriji Y, naglasava socijalne i egoisti¢ne
potrebe, pa prema njemu materijalni stimulansi nisu dovoljni da bi motivirali zaposlene na
efikasan rad. Model ljudskih resursa ide korak dalje i vidi menadzera u ulozi onoga koji

stvara i razvija klimu u kojoj ¢e zaposleni mo¢i razvijati svoje stvaralatke mogucnosti.

Miles sugerira da ni jedan model sam za sebe nije dostatan, te da menadzer mora u zavisnosti
o situaciji koristiti onaj koji je najadekvatniji. Osim toga, on je utvrdio da menadZeri
smatraju kako oni prema podredenima trebaju imati jedan model, dok ¢e njihovi nadredeni
prema njima imati drugi model. Prema podredenima oni bi koristili viSe tradicionalnih
modela, dok od nadredenih oéekuju da u odnosu na njih koriste model ljudskih resursa
(Buble, 2000.).

2.7. Funkcije poduzetni¢ckog menadZmenta

Kako je ve¢ ranije navedeno menadzment se smatra procesom, pa se stoga aktivnosti u tom
procesu mogu nazvati funkcijama menadzmenta. Pretpostavka razvoja suvremenog
poduzetniStva je razvoj suvremenog menadzmenta koji je vrlo sloZen proces, a sastoji se od

cetiri osnovne funkcije (Deze, 2017.):

StrateSka 1 planska funkcija,
Organizacijska funkcija,

Upravljacka funkcija,

oo w >

Kontrolna funkcija.

Ove funkcije takoder su vrlo ¢vrsto povezane. Raspored i redoslijed kao i na¢in njihova

ostvarivanja su razli€iti i ovise o sveukupnoj aktivnosti u poslovanju.

A. Strateska i planska funkcija - izrada strategije podrazumijeva proces postavljanja
ciljeva i odredivanja aktivnosti za postizanje ciljeva. U ostvarivanju ovog procesa
potrebni su: ideja, vizija, misija, ciljevi, strategija, politika, postupci, pravila,

programi i financijska potpora.
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Proces planiranja sastoji se od pet osnovnih aktivnosti:

poslovna prilika,
postavljanje ciljeva
odredivanje 1 odabir alternativnih tokova

formuliranje izvedbe plana i

A

financiranje plana.

Razvojem planiranja nastalo je strateSko planiranje koje se oslanja na temelje osnovnog
postupka planiranja i sastoji se od Cetiri osnovna elementa: pojasnjenje osnovne misije,

postavljanje strateskih ciljeva, definiranje strategije i planiranje.
Postoje dva oshovna tipa planiranja:

a) pokretacko planiranje (start-up planning) koje se odnosi na pocetak
poslovanja gospodarstva

b) tekuce planiranje (on-going planning) koje se provodi u tijeku poslovanja.
S obzirom na vrijeme planovi se sastavljaju kao:

1. dugoro¢ni planovi - za razdoblje dulje od pet godina

2. srednjoro¢ni planovi - pokrivaju plansko razdoblje dulje od jedne godine
3. kratkoro¢ni planovi - za razdoblje za jednu poslovnu godinu
4

tekuci planovi - za polugodisnje, tromjesecno, mjesecno, tjedno plansko razdoblje
S obzirom na vrstu ciljeva planovi se dijele na:

1. strateske planove,
2. takticke planove,

3. operativne planove,

Nakon §to se definira dugoro¢na koncepcija i strateski plan misije gospodarstva, bitno je da
se na temelju utvrdenih dugoro¢nih ciljeva i moguénosti njihove realizacije utvrde takticki i
operativni planovi ostvarenja strateSkog plana. Takticki planovi pokazuju nacin provedbe
strategije odredenog gospodarstva 1 njegovog poslovanja, a operativni planovi pokazuju
realizaciju nekih planova razvoja gospodarstva za odredeno krace razdoblje ili samo za

ostvarenje poslovnog projekta.
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B. Organizacijska funkcija - izgradnja organizacijske strukture nastaje kao rezultat
postojece strategije, ciljeva i unutarnjih i vanjskih ¢initelja. Vazno je sacuvati ¢vrstu
i kvalitetno povezanu organizacijsku strukturu u uvjetima brzih promjena poslovnih
okolnosti. Zadatci organizacijske strukture su utvrditi i rasporediti aktivnosti
potrebne za ostvarenje strateSkog cilja, grupirati aktivnosti u skladu s ljudskim i
materijalnim resursima, optimalno alocirati raspolozive resurse prema grupama
aktivnosti, svakoj grupi aktivnosti odrediti stru¢nu osobu za provedbu i nadzor,
povezivati grupe aktivnosti uz nesmetan protok informacija od vrha prema dnu

organizacijske strukture.
Oblik strukture moze biti:

a) formalna
b) slozena
c) centralizirana

a) Formalnom organizacijskom strukturom utvrduje se raspored odvijanja
poslova u gospodarstvu, na¢in povezivanja poslovnih aktivnosti, sustav
hijerarhije 1 upravljanja, te se propisuju pravila i norme ponaSanja u
poslovanju.

b) SloZena organizacijska struktura podrazumijeva razvijenu horizontalnu i
vertikalnu diferencijaciju. Horizontalna diferencijacija je razvrstanost na
organizacijske jedinice 1 moze biti uza ili Sira §to ovisi o veli€ini i strukturi
poslovanja o geografskom podruéju koje gospodarstvo koristi. Horizontalna
diferencijacija je podjela u hijerarhiji prema razinama odluivanja u
gospodarstvu. Neke se odluke donose centralizirano, donosi ih uprava, dok
se druge prepustaju nizim razinama menadzera.

c) Centralizirana organizacija - specifi¢cna za male gospodarske subjekte
kada sve ovlasti ima pojedinac, vodec¢a osoba. Poduzeca mogu biti u
razli¢itim dijelovima centralizirana 1 decentralizirana u zavisnosti o

potrebama poslovanja.

C. Upravljacka funkcija predstavljaju najveéi izazov pri c¢emu je vazno obratiti paznju
na potrebe poslovanja, odabir osoba, usavrSavanje, komunikaciju, promociju i
motivaciju kadrova. Autoritet je vazan u poslovanju, jer ljude motivira za

ostvarivanje ciljeva. Izgradnja autoriteta zasniva se na izgradnji mo¢i i to:
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a) Formalna pozicijska ili legitimna mo¢ — svoj izvor nalazi u
vlasnickoj poziciji poduzetnika, a omogucuje mu da:
- ostvari mo¢ nagradivanja - materijalne ili nematerijalne koristi
zasluznim pojedincima,
- mo¢ prisile - omogucuje kaznjavanje podredenih — verbalne
primjedbe smanjenje placa ili radnog vremena do otkaza;
b) Ekspertna mo¢ — temelji se na znanju i vjeStinama i sposobnostima
vode,
c) Referentna mo¢ — temelji se na osobnim karakteristikama vode koji
posjeduju liderske osobine koje se odrazavaju kroz postovanje i

vjernost zaposlenih.

Osnovni cilj kadrovske funkcije je izgraditi povjerenje u meduljudskim odnosima, tako da
se autoritetom moze djelovati i rjeSavati nastale probleme. Povjerenje u onoga koji donosi
promjene moze biti glavni Cinitelj koji moze ukloniti prirodne otpore na promjene.
Zajednistvo i timski rad pretpostavka su boljih poslovnih rezultata, a kako bi se ono razvilo
potrebno je uciniti napor kako bi se razvila svijest o tijeku komunikacijskog procesa:
kodiranje poruke, slanje, primanje i dekodiranje; o komunikacijskim kanalima i
komunikacijskoj suradnji. Organizacije mogu poboljsati komunikacijsku mrezu stvarajuci
okruzenje koje pojaCava interakciju medu zaposlenima - neformalnost, intenzitet,
inovativnost i inventivnost §to su znacajke komunikacijskog sustava. Vodenje je proces u
kojem poduzetnik koordinira aktivnosti zaposlenih kako bi utjecao na njih da svojim radom

pridonesu postizanju strateSkih ciljeva i ostvarenju poslovnih planova (Deze, 2017.).

Vodenje je najvazniji aspekt poduzetnickog menadZzmenta i uspjeSno vodenje smatra se
temeljnim najvaznijim ciniteljem odrZive uspjeSnosti poduzeca svih veliina 1 oblika.
Suvremeni poduzetnik mora imati karakteristike vode, te biti sposoban kreirati 1 prenositi
vizije i entuzijazam, sposoban u koordiniranju grupnih aktivnosti i upravljanju i rjesavanju
konflikata, ostvarivanju strateskih ciljeva, stvaranju pozitivne poslovne klime, vrednovanju
doprinosa pojedinca. Kada je poduzetnik uspjeSan voda, njegov utjecaj na druge pomaze im
da ostvare svoje ciljeve, ali kada je voda neuspjesan tada nije u moguénosti pomoc¢i nego 1

ometa ostale pri ostvarivanju ciljeva.

D. Kontrolna funkcija podrazumijeva mjerenje i korekciju obavljanja poslova

odredenih za postizanje ciljeva i realizaciju planova. Jasni i cjeloviti planovi
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omogucuju djelotvorniju kontrolu. Nije moguée utvrditi da li je ostvaren poslovni
cilj ako se ne zna §to je planirano. Zbog toga je vazno prvo planirati, zatim ti planovi
postaju standardi prema kojima se mjere odredene akcije. Proces kontrole sastoji se
od tri koraka:
1. uspostavljanje standarda (koli¢ina proizvoda po jedinici
kapaciteta - prinos/ha, dnevni prirast po H.D.);
2. mjerenje rada prema ovim standardima;

3. ispravljanje odstupanja od standarda i planova.

Kontrola je opravdana samo ako su utvrdena odstupanja od planova i ako se korekcijama
mijenja planiranje, organiziranje, kadrovi, te postizu promjene u vodenju. Osnovni cilj
kontrole je omoguéiti brzo uklanjanje greske i rjeSavanje svih problema, od najmanjih do
najvecih prije nego nastane $teta. Poduzetnici i menadzeri kontroliraju poslovanje, jer su
odgovorni za poslovne rezultate. Medutim, pretjerana kontrola moze biti ko¢nica osobnim
inicijativama za poboljSanja postojeceg nacina proizvodnje i poslovanja, a dugoro¢no zbog

ovih postupaka pojedinci postaju demotivirani i deprimirani (Deze, 2017.).

2.8. MenadZment ljudskih potencijala

Upravljanje ljudskim potencijalima kao poslovna funkcija objedinjuje poslove i zadace
vezane uz ljude, njihovo pribavljanje, izbor, obrazovanje i druge aktivnosti osiguravanja i
razvoja zaposlenih. Ova je poslovna funkcija prosla mnoge faze razvoja, od one kad je u
okviru svoje djelatnosti obuhvacala izbor pristupnika, razmjestaj na poslove i ¢uvanje
personalnih podataka, preko stru¢nog osposobljavanja, pa sve do formuliranja politike koja
maksimizira integraciju svih zaposlenih u poduzecu, razvija zainteresiranost ljudi,
fleksibilnost 1 kvalitetu rada ¢ime se kombinira interes poduzeca i njegovih zaposlenih.

(www.poslovniforum.hr, 2019.)

Ljudski potencijali su ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne moguénosti,
motivacija 1 odanost kojom raspolaze neka organizacija (ili drustvo). To je ukupna
intelektualna i psihicka energija koju organizacija moze angazirati za ostvarivanje ciljeva i

razvoja poslovanja (Juréevi¢ i sur., 2011.).

Menadzment ljudskih resursa podrazumijeva ,,niz medusobno povezanih aktivnosti i zadaca

menadzmenta 1 organizacija usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja 1 strukture
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zaposlenih, njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacija i oblika ponaSanja potrebnih za
ostvarenje aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije®. Isticanje vaznosti ljudi
za organizacijsku uspjeSnost te opcenito znanstveno bavljenje “ljudskom stranom”
organizacije i upravljanja nije novo. Relativno novo je stvarni prakti¢ni interes poduzeca i
njihova upravljanja (menadzmenta) za ljudske potencijale i njihov razvoj, kao vitalni interes

ne samo razvoja i uspjesnosti poslovanja nego i samog opstanka poduzeca (Kuka, 2011.).

Upravljanje ljudskim potencijalima je dakle primarna funkcija svakog poduzeca jer je
osnova svakog poduzeéa, bez obzira na djelatnost kojom se bavi, na veli¢inu, broj
zaposlenika ili dobit koju svojim poslovanjem ostvaruje, upravo ¢ovjek. Upravo iz te

jednostavne ¢injenice proizlazi vaznost pravilnog upravljanja ljudskim potencijalima.

Znacaj ljudskih potencijala pokazala su i neka istrazivanja provedena u prvoj polovini 20.
stoljeca, koja su upozorila na vaznost gledista, grupa, motivacija, neformalnih odnosa, stila
vodstva i1 drugo. Jos ranije, u 18. stolje¢u, Adam Smith je u svojim djelima isticao vaznost
obrazovanja pojedinaca za druStvo u cjelini. U 19. stoljecu, Karl Marx je u analizi faktora
proizvodnosti na prvo mjesto stavio stru¢nost i umjesnost radnika, a svestrani razvoj ¢ovjeka
je uz znanje i znanost smatrao najbitnijom proizvodnom snagom drustva. Medutim, tek je u
novije vrijeme ljudskom faktoru pridan dovoljno veliki znacaj te je nizom istraZivanja
dokazana povezanost izmedu obrazovanja i gospodarske uspjesnosti. Upravo ta povezanost
sastavni je 1 najznacajniji pokazatelj vaznosti uloge “ljudskog kapitala” i investicija u njega

pri ostvarenju ciljeva gospodarskog razvoja (Jambrek i Penié, 2008.).

Ljudski kapital je najvazniji segment danas jako omiljene koncepcije intelektualnog
kapitala. Model intelektualnog kapitala ima svoje korijene u teoriji efikasnosti proizvodnih
troSkova. Teorija efikasnosti bavi se problemima postojanja poduzeca, razlozima vece
efikasnosti poduzeca u odnosu na trziSte, kao i granicama te nadmoc¢i. Pod pojmom
intelektualni kapital ne podrazumijevaju se sva znanja u organizaciji, nego samo ona koja su
pretvoriva u vrijednosti ili sluze postizanju konkurentske prednosti (primjerice znanje
vozaca kamiona u nekom poduzecu nisu intelektualni kapital poduzeca jer ne pridonose
stvaranju konkurentske prednosti poduzec¢a). Svako poduzece ima na raspolaganju razlicite
mjere, odnosno pokazatelje intelektualnog kapitala, a intelektualni kapital ukljucuje stalno

pracenje pojedinih pokazatelja (Jambrek i Peni¢, 2008.).
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Utjecaj menadzmenta ljudskih potencijala na svakodnevni Zivot zaposlenika u organizaciji,
pa i izvan nje, znacajan je od trenutka prvog kontakta s organizacijom sve do eventualnog

napustanja organizacije.
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3. MATERIJALI | METODE

Za potrebe pisanja diplomskog rada koriSten je veéi broj znanstvenih materijala i metoda.
Oni se mogu podijeliti na primarne i sekundarne izvore. Kao sekundarni izvori podataka
koristene su knjige iz podru¢ja ekonomije i menadzmenta te internetske stranice. S druge
strane, u radu su kori$teni podaci dobiveni vlastitim istrazivanjem. Ponekad je vrlo tesko ili
nemoguce opazati ponaSanje ljudi ili saznati njihovo neposredno dozivljavanje u nekim
situacijama. Da bi se na S§to bolji nac¢in doslo do takvih podataka koriStena je metoda
anketiranja na prigodnom uzorku poljoprivrednih subjekata na podruc¢ju Republike
Hrvatske. Anketa podrazumijeva skup postupaka pomocu kojih se pobuduju, prikupljaju i
analiziraju izjave ljudi kako bi se saznali podaci o njihovu ponasanju ili o njihovim
stavovima, miSljenjima, preferencijama, interesima i sli¢no, radi statistike, ispitivanja javnog
mnijenja, trziSta ili kao temelj za potrebe medicinskog, socioloskog ili nekog drugog

istrazivanja.

Prema Giddensu (2007.) anketa je po prirodi kvantitativno ispitivanje. Anketna ispitivanja
imaju za cilj skupiti podatke koji se mogu statisti¢ki obraditi kako bismo dosli do uzoraka
ili pravilnosti. Anketna istrazivanja ¢esto se oslanjaju na upitnike kao glavna sredstva za
stjecanje trazenih podataka. Upitnici se mogu davati osobi ili istrazivacu, ili se ispitanicima
mogu slati obi¢nom ili elektronickom poStom. Skupinu koja se anketira ili proucava
sociolozi zovu populacijom. Katkad je moguce anketirati populaciju koja se sastoji od
nekoliko tisu¢a ljudi. U anketama postoje dvije vrste upitnika. Neki upitnici sadrzavaju skup
zatvorenih pitanja, na koja je mogu¢ samo odreden broj ponudenih odgovora, recimo
»Da/me/ne znam* ili ,,Vrlo vjerojatno/vjerojatno/malo vjerojatno®. Prednost takvih upitnika
jest u tome Sto se oni jednostavno usporeduju i prebrajaju jer sadrzavaju samo malen broj
kategorija. Drugi su upitnici otvoreni. Ispitanici imaju mogucnost izraziti svoje stajaliste
rijeCima te nisu ograni¢eni izborom odredenih odgovora. Upitnici s otvorenim pitanjima
obi¢no pruzaju detaljnije informacije od zatvorenih upitnika. Istrazivaé moze slijediti
odgovore i na temelju njih bolje ¢e razumjeti miSljenje ispitanika. S druge strane
pomanjkanje standardiziranih mjerila za procjenu znaci da ¢e ih biti teZe statisticki
usporedivati. Pitanja u upitniku obi¢no su organizirana tako da skupina istrazivaca ili jedan
istraziva¢ moze postavljati pitanja i biljeziti odgovore prema prethodno utvrdenom redu. Sva

pitanja moraju razumjeti i ispitivaci i ispitanici.
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4. REZULTATI

Istrazivanje pod nazivom ,Upravljanje ljudskim potencijalima u poljoprivrednim
subjektima® je bilo provedeno na uzorku od 40 ispitanih poljoprivrednih subjekata.
Istrazivanje je bilo provedeno na podrucju kontinentalne Hrvatske odnosno na podrucju
Osjecko-baranjske zupanije. U istrazivanju su najveéim dijelom sudjelovali zaposlenici

OPG-ova, a manje zaposlenici poduzeca poput ,,d.0.0.*.

4.1. Op¢i podaci o ispitanicima

U istrazivanju je sudjelovalo 50% ispitanika Zenskog i 50% ispitanika muskog spola ¢iji

odgovori 1 razmiSljanja ¢e se interpretirati u narednom tekstu.

m18-25 godina m26-35godina ®36-45 godina m™46-55 godina ® > 56 godina

Grafikon 1. Dob ispitanika

Iz Grafikona 1 mogu se vidjeti dobne skupine u koje su se razvrstali ispitanici ovog
istrazivanja. Najveca skupina ispitanika je bila u dobi od 26-35 godina $to ¢ini 37,5% od
ukupnog broja ispitanika. Drugu najvec¢u skupinu ¢ini skupina u dobi od 18-25 godina i nju
¢ini 27,5% od ukupnog broja ispitanika. Stariji od 56 godina je jedan ispitanik odnosno
2,5%. 1z navedenih podataka moze se re¢i da viSe od pola ispitanika nije starije od 35 godina
§to je pozitivan podatak jer nam on govori da na OPG-ovima i ostalim poduze¢ima radi

pretezno mlado stanovnistvo i da se sve viSe mladih okrece poljoprivredi i Zeli njome baviti.
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Uz zelju potrebna su i odredena znanja vezana za odredeni posao, a kakav je obrazovni status

ljudi koji su sudjelovali u istrazivanju govorit ¢e se u daljnjem tekstu.

Kao §to svaka vrsta zanimanja zahtijeva odredena znanja o toj vrsti djelatnosti tako i
poljoprivredna zahtjeva razinu znanja koja je neophodna da bi se poljopriviedom uopce
moglo baviti. Poljoprivredna djelatnosti je djelatnost koja iziskuje mnogo stru¢nog znanja,
ali 1 iskustva jer ona prije svega predstavlja proizvodnju hrane za ishranu Zivotinja, a kasnije
i za ¢ovjeka.

Tablica 2. Stupanj obrazovanja ispitanika

STUPANJ OBRAZOVANJA BROJ LJUDI
Bez kvalifikacije 0
Srednja $kola (KV, VKV, SSS) 12
VSS (i struéni prvostupnik) 5
VSS (i magistar struke) 20
Magistar ili doktor znanosti 3

Na pitanje kojeg su obrazovnog statusa, ¢ak pola ispitanika, njih 50%, posjeduje titulu
magistra struke §to je ohrabruju¢i podatak koji nam govori da su se poljoprivrednom poceli
baviti visokoobrazovani mladi ljudi, a zastarjele tradicionalne metode i znanja nisu vise u
prvom planu. 30% njih je zavrSilo srednju skolu §to predstavlja neki minimum obrazovanja

strukovnih djelatnosti.

™ Do 5 godina 45% (18)

Od 6 do 10 godina 25%
(10)

. Od 11 do 20 godina 20%

(8)

W Iznad 20 godina 10% (4)

Grafikon 2. Godine radnog iskustva
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Uz steeno znanje koje osoba posjeduje jednako tako je vazan i prakticni dio odnosno
iskustvo u poslu tj. da se osoba upozna i da vidi kako stvari funkcioniraju u praksi. Iz
Grafikona 1 se saznalo da vise od pola ispitanika nije starije od 35 godina pa ne ¢udi podatak
da 45% ispitanika ne posjeduje vise od 5 godina radnog iskustva. Neko vece iskustvo od 6
do 10 godina ima njih 25% a vise od 20 godina radnog iskustva tek njih 10% (Grafikon 2).

s

20

15

10

"--—

D020 Od2ldo4l Od4ldo6l Od61do80 Od8ldo Vise od 100
(60%) (15%) (7,5%) (10%) 100 (25%)  (5%)

Grafikon 3. Broj zaposlenih u poduzecu

S obzirom da su ispitanici ovog istrazivanja bili uglavnom obiteljska poljoprivredna
gospodarstva (OPG) broj zaposlenih u 60% slucajeva ne prelazi brojku od 20 zaposlenih. Tu
se uglavnom radi o obiteljskom poslu u kojem sudjeluju svi ¢lanovi obitelji uz dodatno
zapoSljavanje odredenog broja osoba ovisno o kapacitetu posla i ostalim potrebama. Ostali
OPG-ovi te drugi oblici poduzeca zaposljavaju od 21 do ¢ak vise od 100 radnika po

poduzecu.
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4.2. Ljudski potencijali u poduzeéu

Poznato je da je Covjek pokreta¢ svega. U niti jednom poduzeéu strojevi ne mogu
funkcionirati bez ljudi a isto tako niti ljudi bez strojeva. Strojevi i ljudi rade u sinergiji koja
gotovo savrSeno funkcionira. Ljudi su ogroman resurs s kojim se moze stvoriti gotovo sve
ako se na ispravan nacin njime upravlja. U ovom poglavlju govorit ¢e se o upravljanju
ljudskim potencijalima odnosno kako se poslodavci odnose prema svojim radnicima te kako
su radnici zadovoljni poslovima koje obavljaju. Svaki ¢ovjek je jedinka za sebe i vazno je
da poslodavac ili osoba koja je zaduzena za taj dio posla komunicira sa svakim radnikom i
od njega sazna i procjeni njegova znanja i vjestine pa da ga sukladno s time stavi na poziciju
na kojoj ¢e on moci dati svoj maksimum. Kvalitetno upravljanje ljudima znatno moze
povecati poslovanje poduzecéa i podi¢i ga na visu razinu. Interpretacija sljedec¢ih podataka
govorit ¢e o svemu gore navedenome, a ocjenjivat ¢e se ocjenama od 1 do 5 pri ¢emu ocjena
1 predstavlja najmanji znac¢aj, dok je ocjena 5 najveceg znacaja (1-nema, 2-vrlo malo, 3-

malo, 4-poprili¢no, 5-jako).

18
16
14
12
10

O N B OO

1(NEMA) 2 (VRLO MALO) 3(MALO) 4 (POPRILICNO) 5 (JAKO)

Grafikon 4. Vaznost postojanja sluzbe za ljudske potencijale u poduzecu

Svaki gospodarski subjekt (poduzece) se sastoji od odredenih sektora od kojih svaki ima
svoju zadacu. Pored sektora kao $to su prodaja, marketing, raunovodstvo i financije, sektor
logistike itd., tu se nalazi i sektor ljudskih resursa. Da bi poduzece uspjes$no funkcioniralo,
svaki sektor mora odraditi svoj dio posla te pritom biti u komunikaciji s ostalim sektorima.

Zadaca sektora ljudskih resursa je da se brine o svojim zaposlenicima, da im osigura
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potrebne uvjete rada kako bi oni mogli normalno izvrSavati svoje svakodnevne zadace. Jedna
od zadaca ovog sektora je i briga o atmosferi u kakvoj zaposlenici rade te briga o njihovom
meduljudskim odnosima. Nadalje, jedna od zadaca sektora je da prepoznaju rad i trud onih
koji se zalazu te da to prenesu poslodavcu kako bi za to bili nagradeni. U ovom istrazivanju
dobiveni rezultati su se pokazali vrlo pozitivnim jer ¢ak 30 njih od ukupno 40 ispitanika
smatra postojanje sektora za ljudske resurse poprili¢no i jako vaznim. Da odjel za ljudske
resurse ima vrlo malo ili uopée nema vaznosti smatra njih ¢etvero. Kao $to je svaki sektor u
poduzecu jednako vazan da bi poduzece funkcioniralo, tako i sektor ljudskih potencijala ima

vaznu ulogu u poduzecu.

15

1___________2

1 (nema) 2 (vrlo malo) 3 (malo) 4 (poprili¢no) 5 (jako)

Grafikon 5. Briga 0 ljudskim potencijalima u poduzecu

Kao $to je ve¢ navedeno u objasnjenju prethodnog grafikona (Grafikon 4) kako je odjel za
ljudske potencijale izrazito vazan, te su navedene neke od zadac¢a koje ljudi u njemu moraju
izvrSavati, pored toga moraju voditi brigu o individualnim potencijalima zaposlenika. Neki
zaposlenici ¢e svoja zaduzenja odradivati s 20% svojih moguénosti, dok ¢e nekim drugim
zaposlenici njihova zaduzenja stvarati velike poteSkoce te ne¢e moci izvrSavati svoja
zaduZenja kako treba te ¢e im to stvarati fizicki 1 psihi€ki pritisak. U takvim situacijama bi
trebala reagirati sluzba ljudskih potencijala te obavijestiti voditelje sektora i napraviti
reorganizaciju zaduzenja kako bi svaki zaposlenik radio na mjestu koji je u skladu s njihovim
sposobnostima, a kasnije i Zeljama. Iz Grafikona 5 je vidljivo da ispitanici smatraju da je
briga o ljudskim potencijalima poprili¢no i jako vazna u 72,5% slucajeva, dok ostali smatraju

da je malo, vrlo malo ili uop¢e nije vazna. Svako bi poduzece trebalo teziti tome da u §to
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vecoj mjeri iskoristi potencijale i moguénosti svojih zaposlenika $to u konacnici dovodi do

vece uspjesnosti poslovanja.

5 (jako)

4 (poprili¢no)

3 (malo)

2 (vrlo malo)

1 (nema)

yd

Grafikon 6. Informacije o moguénosti napredovanja unutar poduzeca

Moguénost napredovanja unutar nekog poduzeca za mlade i ambiciozne ljude je jedan od
kljuénih kriterija po kojem se oni vode i odlucuju da li ¢e ostati raditi u dosadasnjem ili ¢e
promijeniti poduzece. Za mlade i pametne ljude to je izuzetno bitna stvar jer jedino na takav
nac¢in oni mogu dati svoj maksimum, biti najkorisniji za sebe, poduzecée u kojem rade, i za

drustvo u cjelini.

Ovim se istrazivanjem pokazalo da je ljudima veoma stalo do moguénosti napredovanja i da
teze ka boljem radnom mjestu, a samim time i boljem zivotnom standardu. Istrazivanjem se
utvrdilo da viSe od pola ispitanika, to¢nije njih 29, smatra moguc¢nost napredovanja u
poduzecu poprilicno vaznom ¢injenicom. Njih 5 smatra malo vaznom, a svega njih 3 smatra

moguénost napredovanja vrlo malom i bezna¢ajnom ¢injenicom (Grafikon 6).
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Grafikon 7. Ostvarivanje konkurentskih prednosti na trzistu zahvaljujuci brizi i ulaganju u

ljudske potencijale

Ono poduzece koje kvalitetno i na ispravan nacin raspolaze svojim resursima kao $to su
kapital, prirodni resursi, mehanizacija, razni proizvodni pogoni itd., ovisno kojom
djelatnos¢u se poduzece bavi, ostvaruje konkurentske i ostale prednosti u odnosu na

poduzece koje sa svim tim resursima ne raspolaze tako kvalitetno.

Ljudi 1 njihovi potencijali su ogroman resurs koji znatno moZe napraviti prevagu izmedu
poduzeca ako jedno od njih ne ulozi dovoljno vremena i truda. Kvalitetno ulaganje u ljude

doprinosi vecoj konkurentnosti i uspjesnosti poslovanja.

Ovim istrazivanjem pokazalo se da je vecina poslodavaca i radnika svjesna toga i viSe od
pola njih poprili¢no 1 jako ostvarilo neke od prednosti u svom poslovanju. To je pozitivan
podatak kojim bi se svakako trebalo potaknuti ostala poduzeca na ulaganje u ljude (Grafikon
7).
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Grafikon 8. Redovito izvrSavanje obaveza poslodavaca prema zaposlenicima (placa, ostale

obveze)

Svaki poslodavac duzan je izvrSavati svoje obveze kako prema drzavi tako i prema svojim
zaposlenicima. Uz radnu prijavu duZzan im je omoguciti prikladne uvjete za rad te im redovito
1 uredno isplacivati zasluzenu plac¢u prethodno definiranu ugovorom. U danasnje vrijeme
postoji svakakvih situacija i ¢esto se moze cuti da radnicima kasni isplata place ili da im
uopce nije isplacena. Ovim istrazivanjem ustanovilo se da to nije pravilo nego iznimka jer
se 24 njih izjasnilo da u jako zadovoljni isplatom placée od strane svojeg poslodavca, 8 njih
poprili¢no zadovoljni $to ¢ini 80% od ukupnog broja ispitanika. Ostalih 20% spada u one

koji su malo, vrlo malo ili uopce nisu zadovoljni isplatom place (Grafikon 8).

1
5 (iako) Ve i ) 9

4 (popriliéno) [ 7 1

) 8

Grafikon 9. Zadovoljstvo radnika visinom place za posao koji obavljaju u poduzeéu
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Visinu pla¢e svaki radnik individualno dogovara s poslodavcem sukladno s razinom
obrazovanja te prethodnim radnim iskustvom u tom ili slicnom poslu. S porastom radnog
iskustva u jednom poduzecu proporcionalno bi trebala rasti visina place te ostali benefiti kao

Sto to su godisnji odmor i sl.

Jedan od glavnih ¢imbenika koji utje€u na porast place u nekoj firmi je stupanj odgovornosti
koje odredeno radno mjesto nosi sa sobom. Visinu place odreduje i znanje o odredenom
poslu te napredak u smislu svega naucenog na novom radnom mjestu te zalaganje i trud.
Ovim istrazivanjem ustanovilo se da je 30 ispitanika poprili¢no i vrlo zadovoljno visinom

place u poduzecu u kojem trenutno rade (Grafikon 9).

Njih 8 se izjasnilo kako su osrednje zadovoljni visinom place, dok je njih samo 2 vrlo malo
i uopce nije zadovoljno platom. Dobiveni rezultati poprilicno su pozitivni, ali malo i

zabrinjavaju odgovori onih ispitanika koji nisu zadovoljni svojom placom.

20

15

5 (jako)
4 (poprili¢no)
3 (malo)

2 (vrlo malo)

1 (nema)

10

0
m1(nema) ®2(vrlomalo) =3 (malo) m4 (poprilicno) =5 (jako)

Grafikon 10. Nagradenost zaposlenika za trud i rad u poduzecu od strane poslodavca

Na pitanje o tome da li su zaposlenici nagradeni od strane poslodavca za svoje zalaganje te
marljiv rad i trud, ovim istrazivanjem utvrdilo se da jesu i to u dosta velikoj mjeri (Grafikon
10). Od ukupno 40 ispitanika koji su sudjelovali u ovom istrazivanju, 17 njih se izjasnilo da
su jako zadovoljni i nagradeni za rad. Njih 13 je poprili¢no zadovoljno nagradom, 6 malo
zadovoljno, 2 njih vrlo malo zadovoljni, a 2 nimalo nije zadovoljno. Ovaj podatak pokazuje
da postoji humanost od strane poslodavaca te da oni prepoznaju i dodatno uz redovitu plac¢u

nagraduju one najvrijednije zaposlenike. Naravno da u svemu postoji iznimaka i onih
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poslodavaca koji nemaju humanosti za svoje zaposlenike te im pored nagrada za rad i trud
uskrac¢uju neka osnovna prava i uvjete koje nikako ne bi smjeli. U takvim situacijama bi
radnici trebali reagirati i posavjetovati se s nadleznim tijelima te takav problem sanirati. No,
veoma je pozitivna ¢injenica da velika veéina poslodavaca nagraduje svoju radnu snagu te
bi ti poslodavci trebali biti primjer ostalima kako bi se oni ugledali na njih te krenuli njihovim
stopama.

18 7

14 7 —

10 7

W& [

1 (nema) 2 (vrlo malo) 3 (malo) 4 (poprili¢no) 5 (jako)

O N M OO

Grafikon 11. Motiviranost zaposlenika prilikom obavljanja radnih zadataka

Zelja i motivacija su pokretati svega. Ako kod zaposlenika nije prisutna motivacija za
obavljanjem radnih zadataka to ¢e imati za posljedicu nedostatak kvalitete odradenog posla
I proSireni vremenski okvir u kojem je posao obavljen. Nekvalitetno odraden posao uz
vremensku odgodu donosi mnogo gubitaka od kojih su prestanak suradnje s partnerima i
gubitak konkurentnosti na trziStu $to se moze odraziti na smanjenje prodaje proizvoda ili

usluga ovisno o primarnoj djelatnosti poduzeca.

Sve to navedeno donosi gubitke u financijskom smislu te dugorocan trend takvog nacina
poslovanja moze dovesti do financijskog kraha poduze¢a. U onom poduzecu u kojem su
radnici motivirani i Zeljni novih izazova za posljedicu imaju kvalitetno odraden posao koji
dovodi do suradnje s novim poslovnim partnerima, Sirenju trzista, a samim time i do vece
profitabilnosti. Takvo poduzece ne treba brinuti za svoju dugoro¢nu buduénost jer u svojim

redovima ima zadovoljnog i motiviranog radnika koji je klju¢ uspjeha.
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Ovim istrazivanjem prikazalo se kako su zaposlenici u poduze¢ima u kojima rade poprili¢no
I jako motivirani za radom u 75% slucajeva te tako doprinose boljitku za svoje poduzece.
Ostalih 25% sudionika ovog istrazivanja isti¢e kako su vrlo malo, malo i uopée nisu

motivirani za posao koji obavljaju (Grafikon 11).

1 (nema) 2 (vrlo malo) 3 (malo)

4 (poprili¢no)

5 (jako)

Grafikon 12. Radna atmosfera unutar poduzeca

Radna atmosfera unutar poduzeca jedan je od ¢imbenika 0 kojima ovisi produktivnost i
ucinkovitost poduzeca. Ukoliko je radna atmosfera pozitivna te odnosi medu radnicima
korektni i pravedni, povecati ¢e se kvaliteta odradenog posla. Negativna atmosfera te losi
meduljudski odnosi izmedu zaposlenika remete normalan tijek i nacin funkcioniranja cijelog
kolektiva. Ovim istrazivanjem utvrdeno je kako je radna atmosfera pozitivna u 30 poduzeca
¢iji su radnici sudjelovali u ovom istrazivanju. U 6 poduzeca zabiljeZena je mala pozitivna
atmosfera, u 3 poduzeca vrlo mala te u 1 poduzeéu vrlo losa radna atmosfera (Grafikon 12).
Oni poslodavci u ¢ijim poduze¢ima radna atmosfera nije na zadovoljavajucoj razini morali
bi poduzeti mjere i na¢i nacina kako bi se to promijenilo te njihovo poduzeée nastavilo

normalno funkcionirati na ispravan nacin.
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Grafikon 13. Poznanstvo ,,veza“ prilikom zaposljavanja u poduzece

Prilikom svakog zapoSljavanja u neko poduzece potrebo je javiti se na natjecaj kojeg
poduzece raspise na svojoj internetskoj stranici ili objavi oglas putem medija. Natjecanje za
svako radno mjesto trebalo bi biti provedeno na ispravan i poSten nacin te bi poslodavac
trebao primiti onu osobu koja najblize odgovara zahtjevima i ima kompetencije za to radno
mjesto. U danaSnje vrijeme to nazalost nije praksa te se do zaposljavanja dolazi preko
poznanstva nekog u poduzecu koje trazi radnika iako ne odgovara profilu trazene osobe. Ova
¢injenica potvrduje se 1 ovim istrazivanjem u kojem 60% ispitanika smatra da je prilikom
zaposljavanja potrebno poznanstvo (,,veza“). To je €injenica koja nikako nije dobra te je
potrebno raditi na rjeSavanju ovog problema jer su u takvim situacijama najviSe zakinuti

mladi obrazovni ljudi.
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5. RASPRAVA

Rezultati dobiveni ovim istrazivanjem poprilicno su pozitivni s obzirom na situaciju u
drzavi. Pozitivno iznenaduje podatak da se vec¢inom svi ispitanici ovog istraZzivanja ne zale
na posao koji rade i to sa svih aspekata posla, od opisa posla koji rade do kolega s kojima
rade, pa sve do place za koju rade. Kazu da imaju mogucnost napredovanja i stjecanja novih
vjestina i znanja. Oc¢ekivalo se da ¢e rezultati biti malo drugaciji odnosno da ¢e ljudi vise
kritizirati poduzec¢e u kojem rade. Tako zadovoljan i sretan radnik, te pozitivnho poslovno
okruzenje u kojem ljudi rade predstavlja magnet za daljnje privlacenje visokoobrazovanih i
mladih ljudi u poduzeée, te tako povecavaju inovativnost, profitabilnost i financijsku
uspjesnost cjelokupnog poduzeca. Prema do sada provedenim istrazivanjima koje je proveo
portal Moj Posao pokazalo se kako su najzadovoljniji oni radnici koji rade u malim
poduze¢ima. A razlog tome je taj Sto zaposlenici u malim sredinama ostvaruju bolju, laksu 1
jednostavniju komunikaciju s nadredenima te je vise prisutan osjecaj zajednistva. Isto to je
potvrdilo 1 ovo istrazivanje, a razlog tako pozitivnim podacima iz istrazivanja moze se
pridodati Cinjenici da je viSe od pola ispitanika koji su sudjelovali u istraZivanju bili
zaposleni u malim obiteljskim poljoprivrednim gospodarstvima. 1z svih dosadasnjih, a i iz
ovog istrazivanja proizlazi potreba za nametanjem novih pitanja kako i1 na koji nacin ovako
veliko zadovoljstvo ljudi koji rade svoj posao prenijeti 1 pretociti u srednja 1 velika poduzeca
te da se i u njim poveca razina zadovoljstva zaposlenika. Isto tako namece se pitanje kako
pozitivnu radnu atmosferu u malim poduzeé¢ima podici na jo§ visi nivo od postojeceg jer

mjesta za napredak svakako ima.
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6. ZAKLJUCAK

Ljudi su najveéi resurs koji je prisutan na planeti Zemlji. Oni su pokretaci svega i bez njih
niSta nije moguce. Za svakog poslodavca njegovi radnici su jedan od najvrjednijih resursa
kojima on upravlja, stvara i postize financijske i ostale uspjehe. Tokom pisanja 0vog
diplomskog rada te samog istrazivanja u kojem su sudjelovala razna poduzeca uvidjelo se s
prakticnog aspekta kako poduzec¢a funkcioniraju, rade te kako i1 na koji nacin se poslodavci
odnose prema svojim zaposlenicima. Spoznalo se i to koliko se paznje 1 vaznosti pridodaje
sektoru za ljudske potencijale. Moze se re¢i kako je situacija po pitanju ljudskih potencijala
barem §to se tice uzorka na kojemu je bilo provedeno istraZivanje poprili¢no i veoma dobra
Sto je pozitivno iznenadujuca Cinjenica. Moze se zakljuciti da se u poduze¢ima dobro brine
o zaposlenicima. U velikoj ve¢ini slu¢ajeva radnici su zadovoljni poslom koji rade, imaju
moguénost napredovanja ako to Zele, cijeni se i uvazava njihovo misljenje. U vecini
slu¢ajeva radnici su zadovoljni visinom place te im se ona redovito isplacuje. Samim time
takvi radnici su motivirani i Zeljni raditi. Jedan od zakljucaka je i taj da ljudi rade u pozitivnoj
atmosferi bez nekih ve¢ih konflikata i svada. Cinjenica je kako u Hrvatskoj nema vise onog
srednjeg sloja stanovnistva nego se drustvo podijelilo na bogate i siromasne. Ljudi odlaze
smanjio i u kona¢nici okrenuo te privukao mlade obitelji da se ponovo vrate zivjeti i raditi u
svoju domovinu potrebne su velike promjene. Prije svega prvo mora reagirati drzava te naci
na¢ina i stvoriti model koji bi omogu¢io mladim ljudima da pokrenu vlastiti posao, a
postoje¢im poslodavcima da prosire svoje djelatnosti kako bi se otvorilo Sto vise radnih
mjesta i povecalo zaposljavanje. Neki od modela postoje i prisutni su kod nas, ali u
nedovoljnoj mjeri jer svakako ima mjesta za napredak. Ljudi gube vjeru u drzavnu vlast 1
smatraju da nema mogucnosti za poboljSanje situacije. Potrebno je imati vjere u sebe, biti

uporan te marljivo raditi i uspjeh nece izostati.
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8. SAZETAK

Ljudi i njihovi potencijali vazan su segment u poduzecu. Upravljanje ljudskim potencijalima
objedinjuje poslove i zadace vezane uz ljude, njihov izbor, obrazovanje i druge aktivnosti
razvoja zaposlenih. Upravljanje ljudskim potencijalima ima vaznu ulogu u poduzeéu i
predstavlja poveznicu svih ostalih sektora kako bi oni mogli normalno funkcionirati. Jako je
bitno u poduzeéu voditi brigu o ljudima te ih posteno nagraditi za njihov rad. Prema
provedenom istrazivanju, Situacija u poduzec¢ima je vrlo dobra i ljudi su ve¢inom zadovoljni
svojim poslom i svim ostalim uvjetima i kriterijima koje poslodavac nudi kako bi oni bili
zadovoljni i radili u njegovom poduzecu. Mjesta za napredak svakako ima i treba teziti za

time da uvjeti rada u poduze¢ima budu na jos vecoj razini od postojece.

Klju¢ne rijeci: ljudski potencijali, poduzetnicki menadzment
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9. SUMMARY

People and their potential are an important segment in a company. Human resource
management include activities, which are related to people, their education and other
activities of employee’s development. Human resource management has a big role in a
company and represents a link to all other business sectors and without it, they can't function
properly. It is very important to take care of people inside the company and give them credit
for their work. According to conducted survey, the situation in companies is very good and
most people are satisfied with their jobs and other conditions and criteria that employer
offers so that they could be content and work in his company. There surely is room for
improvement and we should work and strive towards better working conditions in companies

than they currently are.

Key words: human resource, entrepreneurship management
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