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Sazetak

U danaSnjem dinami¢nom poslovnom okruzenju, upravljanje ljudskim resursima igra klju¢nu
ulogu u uspjehu organizacija. Ovaj rad istrazuje kljucne strategije i trendove u podrucju
upravljanja ljudskim resursima. Jedno od klju¢nih problema s kojim se ovo polje suocava je
privlacenje i1 zadrzavanje zaposlenika. Kljucne strategije koje se u radu problematiziraju su
pridobivanje talenata i zaposljavanje, sustav nagradivanja, uvodenje novih zaposlenika u
radni sustav, ucenje 1 razvoj te odnosi zaposlenika i rjeSavanje sukoba. Trendovi koji se
obraduju u teoretskom dijelu rada su hibridni oblici rada i rad od kuce, fleksibilno radno
vrijeme 1 brendiranje poslodavca (Employer Branding). Takoder, teorijski dio rada donosi
pregled o tome kako se aktivnosti brendiranja poslodavca percipiraju u razli¢itim dijelovima
svijeta te koliko je u danaSnjem, modernom poslovnom svijetu vazno biti pozeljan
poslodavac. Ta je teorija usko povezana s ciljem i najve¢im problemom poslodavaca
danasnjice, a to je privlacenje talenata i zadrzavanje postoje¢ih. Nadalje, ovaj rad donosi
istrazivanje koje analizira kako zaposlenici u tvrtkama u Republici Hrvatskoj percipiraju
probleme 1 izazove koji se iznose u teorijskom dijelu ovoga rada. U raspravi i zakljucku
rezultati istraZivanja usporeduju se s relevantnim istraZivanjima te se iznose implikacije 1

preporuke za buduca istraZivanja.

Kljucne rijeci: upravljanje ljudskim resursima; strategije; trendovi; Employer Branding
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Uvod

Upravljanje ljudskim resursima (HRM)! u modernom je poslovanju neizostavan dio uspjesnih
kompanija i onih kompanija koje Zele postati 1 ostati na najvisoj mogucoj razini. Ovaj ¢e rad
analizirati strategije i trendove u upravljanju ljudskim resursima. Upravljanje ljudskim
resursima je multidisciplinarna funkcija koja se bavi upravljanjem radnom snagom
organizacije. U sustini se ljudski resursi bave pitanjima zaposljavanja, obuka i razvoja
zaposlenika te kompenzacijama, motivacijom zaposlenika, upravljanjem performansama i
brojnim drugim stvarima. Vi$i nivo menadZzmenta bavi se upravljanjem ljudskim resursima, a
fokusiran je na razvijanje pojedinacnih vjesStina zaposlenika i samog okruzenja u poduzecu.
Nadalje, ljudski resursi nemaju samo administrativnu funkciju, nego su klju¢an ¢imbenik u
oblikovanju organizacijske kulture, ostvarivanju poslovnih ciljeva i stvaranju prednosti nad
konkurencijom. Richard Branson izjavio je kako je potrebno dovoljno trenirati ljude da odu,
ali tretirati ih dovoljno dobro da nikada ne pozele oti¢i, u ¢emu se prepoznaje srz ljudskih
resursa koji trebaju brinuti o rastu 1 zadovoljstvu svojih zaposlenika kako bi njihov doprinos
poduzecu bio vedi.

Predmet istraZivanja ovog diplomskog rada su strategije 1 trendovi u upravljanju ljudskim
resursima te usporedba suvremenih trendova u poduze¢ima u Republici Hrvatskoj. Naime,
ljudski resursi nisu samo administrativna funkcija ve¢ sluZze za obrazovanje i napredak
zaposlenika te se njihova ucinkovitost moZe usporediti sa zadovoljstvom zaposlenika u
pojedinom poduzecu. Istrazivanje je provedeno jer se smatra da je menadzment ljudskih
potencijala u svijetu ucinkovitiji, dok u Republici Hrvatskoj jo§ uvijek nisu izrazeni novi
trendovi te samim time nisu u korak sa svjetskim trendovima. Upravo iz tog razloga problem
ovog istrazivanja je provedba suvremenih strategija u poduze¢ima u Republici Hrvatskoj te
da li podizu trend zadovoljstva zaposlenika.

Svrha ovog istrazivanja je prikazati odnos provodenja strategija i trendova i1 samih
zaposlenika. Cilj ovoga rada je analizirati strategije i1 trendove u upravljanju ljudskim
resursima $to ¢e se uciniti kroz povijesni pregled razvoja ljudskih resursa kako bi se §to bolje
razumjela pozadina razvoja suvremenih ljudskih resursa. Uz to, provedeno istraZivanje
doprinijet ¢e boljem razumijevanju realne situacije i implementacije strategija i trendova iz

teorijskog dijela rada u svakodnevno poslovanje hrvatskih kompanija.

! Human Resources Management.



Sukladno odrednicama problema i predmeta istrazivanja, postavljeno je istrazivacko
pitanje: Poduze¢a u Republici Hrvatskoj u svojim poslovnim praksama upravljanja ljudskim
resursima koriste sve moderne strategije i trendove upravljanja ljudskim resursima.

U svrhu ovog istrazivanja koriStena je kvantitativna metoda kojom se istrazivanje
usredotoCuje na mjerenje druStvene stvarnosti. U obradi teme diplomskog rada i
provedenom istrazivanju, od nekoliko vrsta kvantitativnih metoda, koriStena je metoda
ankete kako bi se rezultati mogli prikazati numericki i objasniti uz pomo¢ grafikona
te usporedbom s ostalim istrazivanjima. Upitnik je unaprijed definiran, a uzorak na
kojem je istrazivanje provedeno je 100 sudionika (N=100).

U prvom dijelu rada iznosi se povijesni pregled razvoja ljudskih resursa, zatim strategije 1
trendovi u suvremenim ljudskim resursima. Zadnji dio rada donosi istrazivanje provedeno u
svrhu pisanja ovoga rada koje produbljuje analizu trenutnog stanja u ljudskim resursima i
njihovog djelovanja u okviru kompanija u Republici Hrvatskoj. U raspravi se sagledava 1
usporeduje teorijski dio s rezultatima, a u zakljuc¢ku se iznose zavr$ne misli te implikacije za

buduca istrazivanja.



1. Povijesni pregled razvoja ljudskih resursa

Podrucje upravljanja ljudskim resursima razvijalo se usporedno sa samim razvojem drustva.
Kao najvecu prekretnicu u razvoju polja ljudskih resursa mozemo smatrati industrijsku
revoluciju u 18. 1 19. stoljecu. Naime, ve¢ na pocetku industrijske revolucije bilo je jasno
kako potrebe kompanija za upravljanjem sve vecim brojem ljudi neprestano rastu. Jedan od
pionira u podrucju kojeg danas smatramo ljudskim resursima bio je F.W. Taylor kojem se
moze pripisati prva sistematizacija znanstvenog pristupa upravljanju kojeg je on nazvao
»Znanstvenim upravljanjem.” (Taylor, 1914: 1) Jedan od njegovih poznatijih spoznaja i jest
Sto radnike motivira da budu bolji i produktivniji.

,Poticaj radniku dolazi u obliku vece plaée, koja je 30 do 60 posto visa od prosjecne place
koja se isplacuje. U vezi s tim, sugerira se da previsoka pla¢a ima negativan utjecaj na
radnika - dok povecanje place od 60 posto Cini radnika zdravijim, redovitijim u svojim
navikama i prisutnijim na poslu, povecanje od 200 posto ga ¢ini neodgovornim i nepazljivim,
te gubi vrijeme na poslu.” (Taylor, 1914: 266).

Takoder, vazno je istaknuti kako je Adam Smith jo§ pocetkom 18. stoljeca poceo isticati
vaznost obrazovanja za druStvo u cjelini. (Jambrek, Peni¢, 2008) Nadalje, Karl Marx je
takoder isticao, u analizi faktora proizvodnosti, kolika je vazna stru¢nost radnika. ,,Medutim,
tek je u novije vrijeme ljudskom faktoru pridan dovoljno veliki znac¢aj te je nizom istrazivanja
dokazana povezanost izmedu obrazovanja i gospodarske uspjesnosti.* (Jambrek, Peni¢, 2008:
1184).

Tako je daljnjim razvojem promisljanja 1 analize dokazano kako je upravo ljudski kapital
najvazniji dio intelektualnog kapitala — pojam 1 pristup koji se popularizirao devedesetih
godina 20. stoljeca. Kako isticu Jambrek 1 Peni¢ (2008) model intelektualnog kapitala temelji
se na teoriji efikasnosti proizvodnih troSkova koja se bavi problemima kao $to su: zaSto
poduzece uopce postoji, kako uciniti poduzece efikasnijim i1 konkurentnijim u odnosu na
trziSte te granicama svakog poduzeca. Vazno je istaknuti kako pojam intelektualni kapital pri
tome ne podrazumijeva sva znanja koja postoje u organizaciji, nego samo ona znanja koja se
mogu kapitalizirati ili stvoriti prednost pojedinog poduzec¢a nad konkurencijom. Upravo zbog
toga su moderna poduzeca orijentirana na znanje i inovacije te stavljanja naglasaka na
upravljanje ljudskim resursima.

U proteklih 10 do 15 godina, kako navode Jambrek i Peni¢ (2008) pojam upravljanja

ljudskim resursima pocinje se sve viSe spominjati i analizirati u raznim znanstvenim



publikacijama. ,,Danas taj pojam ima cCetiri znacenja: prvo, kao znanstvena disciplina; drugo,

kao menadzerska funkcija; trece, kao posebna poslovna funkcija u organizaciji 1 ¢etvrto, kao

specificna filozofija menadzmenta (upravljanja).“ (Jambrek, Peni¢, 2008: 1185) Stoga,

upravljanje ljudskim potencijalima mozemo definirati kao ,,znanstvenu disciplinu kod koje se

radi o sustavu spoznaja konstituiranom od niza podsustava znanja, modela, principa i metoda

drugih relevantnih disciplina koje su dale znacajan doprinos njenom razvoju.” (Jambrek,

Peni¢, 2008: 1185)

1.1. Definicija polja ljudskih resursa

Upravljanje ljudskim potencijalima ili resursima ,,0znacava znanstvenu disciplinu, funkciju

upravljanja u organizacijama i praksu te odnos prema ljudima u organizaciji.“ (Jambrek,

Peni¢, 2008: 1186) Podruc¢je upravljanja ljudskim resursima pociva na interdisciplinarnoj

teoriji, odnosno na primjeni spoznaja iz viSe razli¢itih znanosti, odnosno znanstvenih

disciplina. Kako navodi Przulj (2002) upravljanje ljudskim resursima temelji se na sljede¢im

znanostima:

1.

Psihologiji: pojedinosti koje podruc¢je upravljanja ljudskim resursima preuzima iz
psihologije je motivacija, osobnosti pojedinca, ponaSanje, procesi ucenja, odnosi
unutar grupa, medusobni odnosi zaposlenika te medusobnim odnosima izmedu
zaposlenika 1 nadredenih

Teoriji upravljanja 1 organizaciji: teorije upravljanja i organizacije mozda su i
najvazniji okvir za razvoj upravljanja ljudskim resursima, posebice kada se govori o
razvoju sustava, strukture 1 vodstva

Ergonomiji: ergonomija je kao disciplina od neizmjerne vaznosti za upravljanje
ljudskim resursima jer se bavi odnosom ¢ovjeka prema radu, kao i prilagodavanjem
rada Covjeku

Ekonomiji: polje ljudskih resursa svoje je pocetke razvoja dozivjelo upravo zbog
ekonomije jer se krenulo razvijati usporedno s razvojem ekonomskih teorija s ciljem
povecanja ucinkovitosti i konkurentnosti organizacija i kompanija

Sociologiji: prema zakonitostima sociologije svaka organizacija ili kompanija zapravo
predstavlja ,,druStvo u malome*“ zbog dega je za potpuno razumijevanje
funkcioniranja  organizacije = potrebno razumjeti  socioloske  pretpostavke

funkcioniranja drustva



6. Antropologiji: antropologija proucava fizicke osobine covjeka, stoga je vazna za
razumijevanje organizacijske teorije kako bi se predvidjela ponasanja koja se mogu
oc¢ekivati unutar jedne kompanije

7. Andragogiji: svaka osoba osjeca potrebu za razvojem i1 napredovanjem zbog ¢ega su
principi andragogije vazni kako bi se poboljsalo cjelozivotno usavrSavanje tijekom
radnog vijeka svakog pojedinca

8. Medicini rada: kako bi kompanija ostvarivala zadane godiSnje ciljeve potrebno je
imati zdrave radnike, ne samo fizicki nego i1 psihicki

9. Pravu: svi odnosi poslodavaca i zaposlenika uredeni su radnim pravom zbog Cega je
za zadovoljstvo radnika vazno i razumijevanje okvira zakona unutar kojeg se
potpisuje ugovor o radu

U Republici Hrvatskoj, kod starijih generacija, i dalje prevladava nerazumijevanje uloge
ljudskih resursa. Naime, iz proslog sistema uvrijezeno je misljenje kako su i danasnji odjeli
ljudskih resursa unutar organizacija zapravo istoznacnica ,.kadrovske®, odnosno kadrovske
funkcije unutar kompanije koja je bila dominantna u sustavu bivSe Socijalisticko Federativne
Republike Jugoslavije. Zbog toga je vazan i razvoj znanstveno-strucne literature u ovome
podrucju kako bi se postiglo sveobuhvatno druStveno razumijevanje uloge ljudskih resursa u

modernom poslovanju i svijetu.

1.2. Ciljevi upravljanja ljudskim resursima

Kako navode Jambrek i Peni¢ (2008), ciljevi upravljanja ljudskim potencijalima uvijek se
izvode iz opcenitih ciljeva pojedinog poduzeca 1 organizacije kako bi bili uskladeni.
Ocekivano, glavni ciljevi razlikuju se ovisno o tome radi li se o privatnom ili javnom,
drzavnom poduzecu. Ciljevi privatnih poduzeéa uvijek su maksimalan profit, a za
ostvarivanje maksimalnog profita potrebno je povecanje produktivnosti te smanjenje troskova
rada 1/ili proizvodnje.
Kako navode (Peni¢, Jambrek, 2008: 1188): ,,U upravljanju ljudskim potencijalima,

organizacije u privatnom (poslovnom) sektoru moraju voditi brigu o:

e Zadovoljavanju potreba zaposlenika

e Poboljsanju socijalnog i ekonomskog polozaja

e Osiguranju prihvatljivih uvjeta rada i kvalitete radnog Zivota

e Osiguravanju prihvatljivih uvjeta rada i kvalitete radnog Zivota



e Osiguravanju povoljne radne atmosfere i dobrih meduljudskih odnosa, koji utjecu, na
zadovoljstvo zaposlenika, a time poti¢u osobni angazman i razvoj
e Brizi za zdravlje zaposlenika*

U modernom svijetu znacaj upravljanja ljudskim potencijalima iz godine u godinu postaje
sve aktualnija i vaznija tema te kontinuirano raste broj stru¢njaka u podrucju. Specificnost
ljudskih resursa, kako navodi Przulj (2002), jest u tome §to sve poc¢iva na ljudima i ljudskom
faktoru $to ovo polje &ini izuzetno kompleksnim, a &esto i nepredvidljivim. ,,Covjek je
misaono 1 svjesno bice, koje ima svoje vlastite potrebe, htijenja, motive i ambicije koje unosi
u organizaciju te koji mogu utjecati na atmosferu u organizaciji, bilo pozitivno ili negativno.*
(Jambrek, Peni¢, 2008: 1189) Nadalje, autori isti¢u kako upravljanje ljudskim potencijalima
ima za cilj otkriti i razviti ljudske potencijale kako bi se ostvarili ciljevi poduzeca, prilikom
¢ega osobna ukljucenost zaposlenika ne dosegne razine frustracije ili nezadovoljstva, nego
upravo suprotno, da se pronade nacin u kojem ¢e radnik 1 sam prepoznati vaznost ciljeva
poduzeca te ¢e ih nastojati ostvariti s velikim osobnim zadovoljstvom i osje¢ajem ponosa $to
je i njegova uloga izuzetno vazna u ostvarivanju ciljeva poduzeca. Iz istog je razloga jedna od
glavnih zada¢a menadZmenta osigurati zadovoljstvo zaposlenika istovremeno ostvarujuci

ciljeve organizacije.

1.3. Faktori koji utje¢u na upravljanje ljudskim resursima

Autor Bahtijarevié Siber (1996) istaknuli su kako na upravljanje ljudskim resursima utje¢u
mnogobrojni faktori koje su podijelili na vanjske 1 unutarnje. Od vanjskih faktora kao
najvaznije su istaknuli: ekonomski sustav, institucionalne faktore, trZiSte rade te kulturu
druStva. Od unutarnjih faktora kao najvaZnije naglasavaju upravljanje, veliinu organizacije,
vrstu organizacije, vrstu djelatnosti i tehnolosku opremljenost rada, kao i faze razvoja
organizacije i organizacijsku kulturu.
Ekonomski sustav

Ekonomski sustav odreduje osnovne pozicije i odnose medu ekonomskim sudionicima i
subjektima ekonomske aktivnosti, opée uvjete poslovanja te globalne ekonomske standarde
povezane s poslovnom praksom i uspjehom poduzeca. Kroz svoje karakteristike, on bitno
utjeCe na op¢i pristup resursima, posebno pristupu ljudima, poziciji 1 pravima zaposlenika, a

time 1 pristupu 1 praksi upravljanja ljudskim potencijalima.



Institucionalni faktori
Ovi faktori obuhvacaju niz zakona i podzakonskih akata koji reguliraju razliCite aspekte
poslovanja. Radno zakonodavstvo, posebno, ima klju¢nu ulogu u upravljanju ljudskim
potencijalima, postavljaju¢i konkretne zahtjeve i pravila u vezi sa zaposljavanjem i radnim
odnosima. Ono utvrduje uvjete zaposljavanja, prava zaposlenika, specifikacije radnih mjesta,
pravila o sigurnosti i zdravlju na radu, oblike nagradivanja (prekovremeni rad, rad
blagdanom, no¢ni rad) i druge pojedinosti.

TrziSte rada
TrziSte rada u konstantnoj je napetosti i borbi za privlacenje 1 zadrZzavanje visokokvalitetnih
struénjaka. Opcenito, trziSte rada igra klju¢nu ulogu u upravljanju ljudskim potencijalima.
Ovdje dolazi do pojacane konkurencije izmedu organizacija. Vazno je spomenuti i pojam
,odljeva mozgova“ iz manje razvijenih zemalja u razvijene, §to je Cest fenomen (ukljucujuéi i
nasu zemlju). Cesto je isplativije privuéi stru¢njake iz manje razvijenih zemalja, koji esto
nisu manje obrazovani od onih u razvijenim zemljama, a strunjaci iz manje razvijenih
zemalja rijetko odbijaju takve ponude jer ih ne mogu dobiti u svojoj domovini. Kljucni faktor
u borbi za potrosace i opstanak na trzistu je osigurati visokokvalitetne i motivirane ljude te se
posvetiti njihovom zadrZavanju. To je klju¢ za odrZavanje konkurentnosti. Takoder, na trziStu
rada vazno je uzeti u obzir 1 formiranje cijena rada. Danas razvijene zemlje Cesto iznajmljuju
tvornice za proizvodnju svojih proizvoda u manje razvijenim zemljama, gdje je cijena rada
znatno niza. Na taj nacin ostvaruju niZe troSkove proizvodnje, a radnici iz manje razvijenih
zemalja Cesto prihvacaju takve poslove jer su zahvalni §to uopée imaju priliku za zaposlenje.
Kljuéni ¢imbenik na trZiStu rada je ponuda radne snage.

Kultura drustva
Kultura drustva ima znacajan utjecaj na upravljanje ljudskim potencijalima, a njen utjecaj je
posebno izrazen zbog svoje raznovrsnosti. Menadzeri se bave upravljanjem Sirom svijeta, ali
pristup upravljanju nije isti svugdje. Kultura drustva odreduje vrijednosti tog drustva, a
razliCite kulture imaju razliCite vrijednosti, glediSta, misljenja 1 ponaSanja, Sto znaci da
pristup upravljanju ljudskim potencijalima treba prilagoditi specificnom kulturnom
okruzenju. Temeljne vrijednosti razlicitih kultura razli¢ite su, na primjer, u americkoj i
japanskoj kulturi (gdje se susre¢u americki individualizam i japanski kolektivizam, kao 1
americko natjecanje i japanska suradnja i harmonija). Stoga je vazno prilagoditi upravljanje

ljudskim potencijalima u skladu s kulturoloSkim razlikama.



Upravljanje
U analizi specificnosti ljudskih potencijala i njihovog upravljanja, isti¢e se da je to poslovna
funkcija koja je izrazito podlozna subjektivnim glediStima i uvjerenjima menadzera.
Opcéenito, menadzeri, njihove vrijednosti i uvjerenja, znac¢ajno utjeCu na organizaciju kao
cjelinu te na strategiju, alokaciju resursa i druge aspekte poslovanja.

Velic¢ina organizacije
Neovisno o veli¢ini organizacije, svaka se organizacija suocava s izazovima koji se odnose
na upravljanje ljudskim potencijalima. To ukljucuje odabir zaposlenika, njihovu daljnju
edukaciju, obuku, pracenje radnih rezultata, motivaciju, nagradivanje i druge aktivnosti.
Manje organizacije ¢esto nemaju razvijene resurse za specijalizirano upravljanje ljudskim
resursima pa se suoavaju s izazovima. Sto je organizacija veca, to je vjerojatnije da ¢e imati
razvijenije prakse upravljanja ljudskim potencijalima te ve¢u infrastrukturu za podrsku.

Vrsta djelatnosti i tehnoloSka opremljenost rada
Slozenije 1 zahtjevnije djelatnosti zahtijevaju razvijenije prakse upravljanja ljudskim
potencijalima i suocavaju se s ve¢im izazovima u pribavljanju, selekciji i razvoju ljudskih
potencijala. Organizacije koje se bave takvim djelatnostima moraju biti pazljive u upravljanju
svojim ljudskim resursima kako bi ostvarile uspjeh.

Organizacijska kultura
Organizacijska kultura igra klju¢nu ulogu u upravljanju ljudskim potencijalima i oblikuje se
na temelju vrijednosti druStva u kojem organizacija djeluje. Razli¢ite organizacije imaju
razli¢ite kulture, usmjerene na ostvarivanje organizacijskih misija i ciljeva. Vazno je istaknuti
da se ¢ak 1 unutar istog drustva mogu pojaviti znacajne razlike u organizacijskim kulturama
zbog specificnih vrijednosti i ciljeva svake organizacije.

Navedeni unutarnji faktori znafajno utjecu na to kako se upravljanje ljudskim
potencijalima provodi unutar organizacije te kako se prilagodava njenim specificnim

potrebama i1 okruZenju.



2. Kljuéne strategije u upravljanju ljudskim resursima

Kao $to smo naveli u prethodnim poglavljima strategije upravljanja ljudskim resursima
moraju biti uskladene s opcenitim ciljevima poduzeca ili organizacije. Strategije najcesce
ukljucuju procese poput regrutacije novih zaposlenika, odabira novih zaposlenika, selekcije
novih zaposlenika, obuke i onboardinga® novih zaposlenika, razradu kompenzacijskih paketa,

raznolikost 1 dr.

2.1. Pridobivanje talenata i zapoSljavanje

U suvremenom poslovanju privlacenje 1 zadrZzavanje zaposlenika postalo je gotovo jednako
tesko kao i borba za nove korisnike i konzumente pojedinih proizvoda. (Berthon, Ewing,
Hah, 2005) Kako isti¢u Lievens i Highhouse (2003) sva poduzeéa ili organizacije zele biti
atraktivne i1 sadaS$njim i budu¢im zaposlenicima zbog neophodne vaznosti imanja ljudskog
kapitala kako bi se ostvarili opceniti ciljevi organizacije. Koliko je rasirena ova pojava i zelja
poslodavaca za pridobivanjem i zadrzavanjem talenata svjedoci i uvodenje u potpunosti nove
sintagme ,,rat za talente* kako navode autori Michaels, Handfiels-Jones 1 Axelrod (2001).

U zadnjih nekoliko godina taj ,rat za talente” poduzeéa pokuSavaju pobijediti kroz
aktivnosti brendiranja samih sebe kao poZeljnih poslodavaca.® Pojam ,brendiranja
poslovanja* prvi su konceptualizirali Ambler 1 Barrow (1996) u svojem radu. Ta se praksa
pojavila kao rezultat primjene marketinskih nacela na upravljanje ljudskim resursima
(odnosno interni marketing). (Almiagik, Alniagik, Erat, Ak¢in, 2014) Cijeli koncept internog
marketinga temelji se na pretpostavci da su svi zaposlenici u ulozi internih kupaca pojedinog
poduzeca, a poslovi koje oni obavljaju su interni proizvodi. Da bi organizacija imala
zadovoljne kupce, prvo mora imati zadovoljne zaposlenike (George, 1977; 1990). U tom
smislu, brendiranje poslovanja definira se kao ,,skup funkcionalnih, ekonomskih i psiholoskih
koristi koje pruza zaposlenje 1 koje se povezuju s poslodavcem* (Ambler, Barrow, 1996:
187). Prema Sullivanu (2004), poslodavcev brend je strategija za upravljanje percepcijama,
misSljenjima 1 vjerovanjima dionika u vezi s odredenom organizacijom. Poslodavcev brend
,predstavlja napore organizacija da komuniciraju internoj i vanjskoj publici $to je ¢ini

pozeljnom i drugacijom kao poslodavcem.” (Jenner, Taylor, 2007). Brendiranje poslovanja,

2 Onboarding je proces uvodenja novog radnika u novo radno okruZenje.
3 Eng. Employer Branding



odnosno poslodavca bavi se izgradnjom slike u umovima potencijalnog trzista rada da je
tvrtka ,,odli¢no mjesto za raditi* (Ewing i sur., 2002).

Nekoliko autora istaknulo je da ¢e organizacije s ,,dobrim“ brendom privuéi vise
talentiranih kandidata (Cable, Graham, 2000; Cable, Turban, 2003; Turban, Greening, 1996).
Brend takoder pomaze zadrzavanju talentiranih pojedinaca, izgradnji povjerenja u vodstvo i
razvoju jaCih veza putem svog utjecaja na angazman pojedinaca, timova i organizacija
(Gittell, Seidne, Wimbush, 2010). Povoljan brend poslodavca moze smanjiti troskove
zaposljavanja poboljsavanjem ucinkovitosti zaposljavanja (Barrow, Mosley, 2005; Berthon,
Ewing, Hah, 2005; Knox, Freeman, 2006), doprinijeti zadrzavanju zaposlenika i smanjenju
fluktuacije zaposlenika (Backhau, Tikoo, 2004; Barrow, Mosley, 2005; Berthon, Ewing, Hah,
2005; Knox, Freeman, 2006) te poboljsati organizacijsku kulturu (Backhaus, Tikoo, 2004).

Brendiranje poslodavca, dakle, mozemo sazeti u definiciju ,,izraz koji opisuje ugled i
popularnost tvrtke iz perspektive zaposlenika i1 opisuje vrijednosti koje tvrtka daje svojim
zaposlenicima. (lider.hr, 2020) Pelesk (2023) navodi kako su Cetiri kljune stavke uspjeSnog
brendiranja poslodavca: ljudski resursi, komunikacija, menadzment te ljudi, odnosno sami
zaposlenici pojedinog poduzeca.

Upravljanje ljudskim resursima igra klju¢nu ulogu u uspjehu organizacija u danasnjem
natjecateljski orijentiranom poslovnom okruZenju. Jedan od temeljnih aspekata upravljanja
ljudskim resursima, kao S§to smo istaknuli, jest pridobivanje talenata 1 zapoSljavanje.
Pridobivanje 1 odabir pravih talenata postalo je presudno za organizacije koje zele ostvariti
odrzivi rast 1 konkurentske prednosti.

Na danasnjem globalnom trZistu rada, pridobivanje talenata postalo je izazovnije nego
ikad prije. Organizacije se moraju natjecati za ograni¢eni broj visokokvalificiranih
pojedinaca, a strategije pridobivanja talenata postale su klju¢ni faktor za uspjeh. Jedna od
kljuénih strategija je aktivno izgradivanje brenda poslodavca. Organizacije koje uspiju
stvoriti pozitivan 1 atraktivan brend privlate veci broj talenata. To ukljucuje izgradnju
reputacije kao ,,0odlicnog mjesta za rad“ kroz pazljivo osmisljenu komunikaciju isticanja
prednosti zaposlenja u pojedinom poduzecu. Osim toga, organizacije sve viSe koriste
digitalne platforme 1 drusStvene mreze kako bi privukle talente. Aktivno sudjelovanje na
mrezama kao §to su LinkedIn, ili na specijaliziranim platformama za pronalazak talenata
omogucuje poduzec¢ima da dosegnu Siru publiku 1 identificiraju potencijalne kandidate koji
odgovaraju njihovim potrebama.

Proces zaposljavanja igra klju¢nu ulogu u pridobivanju talenata. U¢inkovit proces odabira
osigurava da organizacija zaposljava pojedince koji ne samo da posjeduju potrebne vjestine i
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kvalifikacije, ve¢ 1 odgovaraju korporativnoj kulturi i vrijednostima. Ovo Cesto ukljucuje
pazljivo planiranje 1 strukturiranje intervjua, provodenje testiranja sposobnosti i provjeru
referenci.

Vazno je naglasiti i vaznost inkluzivnog zaposljavanja. Organizacije koje aktivno promicu
raznolikost 1 inkluzivnost u svojim procesima zaposljavanja imaju vece Sanse privuci
raznolike talente. Raznoliki timovi Cesto donose razliCite perspektive i ideje Sto moze
unaprijediti inovaciju i rjeSavanje problema.

Unato¢ znacaju pridobivanja talenata, organizacije se suoCavaju s nizom izazova.
Konkurencija, posebno u visokotehnoloSkim i specijaliziranim industrijama, moze biti
izrazito jaka. To moZe rezultirati pove¢anim troSkovima pridobivanja i zadrzavanja talenata.

Takoder, brze promjene u tehnologiji i poslovnim modelima zahtijevaju kontinuirano
prilagodavanje strategija pridobivanja talenata. Organizacije moraju biti agilne i spremne
prilagoditi se novim zahtjevima trziSta rada.

Prilike proizlaze iz uspjeSnog pridobivanja talenata. Organizacije koje uspiju privuéi
najbolje talente imaju prednost u inovaciji, rastu i odrzavanju konkurentske prednosti.
Zadrzavanje visokokvalificiranih i motiviranih zaposlenika takoder doprinosi smanjenju
troSkova regrutacije i obuke novih Clanova tima. SreCom, postoje razliCite prilike koje
organizacije mogu iskoristiti kako bi poboljSale svoje strategije pridobivanja talenata.

Jedna od tih prilika je razvoj programa za razvoj talenata unutar organizacije. Umjesto da
se isklju¢ivo usredotoCe na vanjske regrutacije, organizacije mogu identificirati potencijalne
talente unutar vlastitih redova 1 ponuditi im priliku za rast i1 napredovanje. Ovo stvara osjecaj
vlasni$tva i lojalnosti medu postojecim zaposlenicima, ¢ime se smanjuje fluktuacija.

Daljnje prilike nalaze se u uspostavljanju partnerstava s akademskim institucijama i
struénim organizacijama. Suradnja s obrazovnim ustanovama omogucuje organizacijama
pristup mladim talentima i potencijalnim budué¢im zaposlenicima. Takoder, organizacije
mogu sudjelovati u mentorstvu i edukaciji kako bi oblikovale budude talente prema svojim
potrebama.

Ipak, istrazivanje koje su proveli Alniagik, Almacik, Erat, 1 Ak¢in (2014) pokazuje kako se
u razli¢itim kulturama 1 kulturoloSkim krugovima drugacije percipiraju pojedinosti
brendiranja poslodavca. Tako je istraZivanje pokazalo kako se u Republici Turskoj u
usporedbi s Latvijom vise cijeni dobar imidZ i brend poslodavca. Rezultati ovog istrazivanja
pokazuju vaznost dodatnog obrazovanja stru¢njaka za ljudske resurse kako bi mogli uociti
koje dijelove aktivnosti brendiranja poslodavca sami zaposlenici najvise cijene i te koje su od

tih aktivnosti dovoljno primamljive samim zaposlenicima da prosire dobar glas o njima dalje.
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2.2, Sustav nagradivanja

1z prethodnog je poglavlja jasno kako aktivnosti ljudskih resursa moraju biti usmjerene prema
privlacenju, ali i zadrzavanju talenata. Kada govorimo o zadrzavanju talenata jedna od
kljucnih komponentni svakako je razvijen sustav nagradivanja zaposlenika.

,»Nagrada predstavlja kompenzaciju koju zaposlenik prima od organizacije (uglavnom se
odnosi na poduzecéa) za svoje usluge. Ona ne obuhvaca samo direktnu valutu i druge oblike
koje se mogu pretvoriti u valutu, ve¢ 1 udoban ured, povoljne meduljudske odnose unutar
organizacije, pristup sudjelovanju u donosenju odluka, izazove i osjecaj postignuca, pozeljne
prilike za rast i slicne oblike koji su tesko mjerljivi u valutama.* (Jiang, 2009: 178)

U danasnjem poslovanju sustav nagradivanja postao je klju¢an u daljnjem razvoju
poslovanja. Jiang (2009) navodi kako je u usporedbi s tradicionalnim oblicima kompenzacije
1 nagradivanja, danaSnji sustav izuzetno orijentiran na poslovne prakse koje duboko
reflektiraju samu kompleksnost i temeljne vrijednosti pojedinog poduzeca. Kao temelj
sustava nagradivanja brojni autori referiraju se na Maslowljevu piramidu ljudskih potreba
koju je Abraham Maslow definirao 1943. Ta se piramida, odnosno hijerarhija ljudskih
potreba, koristi kako bi se protumacio Sirok spektar ljudskih potreba i teznji.

Maslow je definirao motivaciju kao funkciju pet osnovnih potreba; fizioloSkih,
sigurnosnih, ljubavnih, samopouzdanja 1 samo aktualizacije te je ustanovio kako se prvo
moraju zadovoljiti fizioloSke potrebe, zatim sigurnosne itd. (Jiang, 2009). Prilikom
osmi$ljavanja sustava nagradivanja potrebno je paZzljivo razmotriti raznolike potrebe
zaposlenika.

Alderferova ERG teorija pretpostavlja da ljudi imaju tri vrste potreba: egzistencije,
povezanosti 1 rasta, 1 djelomi¢no se temelji na nekim od Maslowljevih razmiSljanja. Ove tri
kategorije takoder su uredene, kre¢u¢i se od potreba za egzistencijom do potreba za
povezanosc¢u, a zatim do potreba za rastom od najnize do najvise razine. (Jiang, 2009) Za
razliku od Maslowljevih ideja, ERG teorija pokazuje da viSa potreba moze biti motivator ¢ak
1 ako niZa potreba nije potpuno zadovoljena, 1 potrebe na viSe razina mogu biti motivatori u
bilo kojem trenutku (George, Jones, 2002).

Teorija dvaju faktora, koju je predstavio Frederick Herzberg (1966), dijeli ¢imbenike
vezane uz posao na higijenske faktore 1 motivatore. Higijenski faktori obuhvacaju aspekte
koji su povezani s radom, ali ne ukljuuju sam rad, dok motivatori obuhvacaju faktore koji se
odnose na radne aktivnosti i motivacija nece biti znacajna ako nisu prisutna oba tipa faktora.

Primjerice, ponekad nekoliko elemenata ukupne strategije nagradivanja mora biti
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istovremeno pruzeno od strane organizacije kako bi se zadovoljile potrebe zaposlenika i
potaknula motivacija.

Teorija oCekivanja bavi se nac¢inima na koje radnici odlucuju kako ¢e se ponasati i koliko
¢e truda uloziti u pojedini zadatak. Teorija ofekivanja predvida da razina motivacije osobe
ovisi o privlacnosti trazenih nagrada i vjerojatnosti dobivanja tih nagrada (Vroom, 1994;
Bohlander, Snell, 2004). Ako zaposlenici percipiraju da mogu dobiti vrijedne nagrade od
organizacije, skloni su ulagati ve¢i trud u rad. Teorija o¢ekivanja ukljucuje tri dimenzije, to su
o¢ekivanje, instrumentacija i valencija, ¢ija razina mora biti visoka ako se oc¢ekuje pozeljno
ponasanje kod zaposlenika (Jiang, 2009).

Zaposlenici, osim sustava nagradivanja, Zele 1 zadovoljenje svojih potreba, ali uz to zele i
da ih poslodavac postuje i postupa s njima pravedno. Adamova teorija ravnoteze koncentrira
se na pojam pravednosti na radnom mjestu. Zaposlenici su skloni usporedivati ulozeni trud i
ono §to dobivaju od poslodavca. Teorija ravnoteZe motivacije pretpostavlja ravnotezu izmedu
uloga koje zaposlenici imaju 1 povratne informacije koju dobivaju od poslodavca. (Drafke,
Kossen, 2002).

Ukoliko zaposlenici osjete i percipiraju kako njihovi rezultati nisu prepoznati utoliko ¢e
biti skloniji nezadovoljstvu i nedovoljnoj motivaciji za nastavak obavljanja radnih zadataka.
»Stoga, kada se primjenjuje strategija nagradivanja, vazno je osigurati da zaposlenici
percipiraju pravednost korporacije, na primjer pravednost postupka upravljanja
performansama.‘ (Jiang, 2009: 179)

Pomoc¢u pravilno osmiSljene strategije nagradivanja, organizacije mogu povecati
motivaciju, zadovoljstvo i angaZman svojih zaposlenika $to dovodi do boljih poslovnih

rezultata 1 uspjeha na trzistu.

2.3. Uvodenje novih zaposlenika u radni sustav

Prilikom svakog novog zaposljavanja, novu je osobu potrebno uvesti u radne procese i nacin
funkcioniranja pojedinog poduzeca (eng. Onboarding). ,,Rani koraci u procesu uvodenja
novog zaposlenika u poslovanje klju¢ni su za izgradnju trajne veze izmedu zaposlenika i
poslodavca.* (Snell, 2006: 32) Osim §to proces uvodenja novog zaposlenika ostavlja dobar
dojam na samog zaposlenika, takoder predstavlja i uStedu za poslodavca. Naime, ako proces
uvodenja zaposlenika u radne procese nije dobro osmisljen 1 voden, novi zaposlenik ne moze
poceti pridonositi radnom okruzenju 1 ispunjavati zadatke za koje je zaposlen. Prilagodba

novog zaposlenika uvelike ovisi o ishodima ostalih zaposlenika i same organizacije. S

13



vremenom, razumijevanje prilagodbe novih radnika znatno se povecava. Razumijevanje i
uvodenje novih zaposlenika na radno mjesto te proces socijalizacije moze smanjiti Cesti
odlazak zaposlenika i mijenjanje istih. Kako navodi Snell (2006), istrazivanja pokazuju kako
poduzeéa koja nemaju efikasan proces uvodenja novih zaposlenika u posao riskiraju potpuno
gubljenje motivacije novog zaposlenika za posao zbog kojeg je osoba prvobitno i zaposlena.
Ovi se rezultati takoder mogu prikazati i kroz krivulju efikasnosti zaposlenika. Naime,
normalno je da novi zaposlenik ne moze odmah ostvariti o¢ekivanu razinu produktivnosti, ali
osiguravanjem pravovremenog i informativnog procesa uvodenja u poslovanje povecava se
vjerojatnost da ¢e novi zaposlenik ubrzo dosegnuti ocekivanu razinu produktivnosti i
izvrSavanja svojih radnih zadataka.

Ovaj proces uvodenja novih zaposlenika postaje jo§ kompliciraniji, ali i znacajniji kada se
radi o medunarodnim kompanijama koje svoje prakse uvodenja novih zaposlenika moraju
prilagodavati trZiStima na kojima se nalaze. Upravo iz toga razloga za takve je kompanije joS
vaznije imati sustavan plan i program uvodenja novih zaposlenika u poslovanje kako bi se

izbjegli dodatni troskovi i gubitak motivacije novog zaposlenika.

2.4. Ucenje i razvoj

Zaposlenici su klju¢ni element poduzeca, stoga mozemo rec¢i da uspjeh ili neuspjeh poduzeca
ovisi upravo o u¢inku njih samih. Stoga mnoga poduzec¢a ulazu u u€enje 1 razvoj zaposlenika.
Ucenje tijekom zaposlenja, odnosno cjelozivotno unaprjedivanje vjestina klju¢no je u svijetu
u kojem Zivimo zbog neprestanog razvoja novih tehnologija i razli¢itih praksi i naina za
obavljanje pojedinih zadataka. ,,UCenje i1 razvoj kljucni su aspekti zivota u organizaciji jer
zaposlenicima omogucavaju prilagodbu na sve promjene, ali im pomazu u inovativnim
pristupima i razvoju $to u konacnici dovodi do prednosti nad konkurencijom. (Doyle, Young,
2011: 39)

Poduzec¢a s nizom produktivnosc¢u rada trebala bi kontinuirano ulagati u ucenje i1 razvoj
svojih zaposlenika. Novim znanjima i metodama postoji moguénost povecanja prihoda kao te
Sirenja poduzeca. Nova znanja ne samo unaprjeduju tehnicke i1 netehnicke vjeStine
zaposlenika, ve¢ i ¢ini zaposlenike predanima organizaciji.

Autori Marsick i Watkins (2001) isti¢u kako postoje formalni i neformalni oblici uenja u
organizacijama. Formalni oblici ufenja i1 razvoja u organizacijama, odnosno poduze¢ima
podrazumijevaju planirane, strukturirane i vodene programe koji su na neki nacin i1

institucionalizirani. Neformalno je ucenje viSe odgovornost onoga tko uci i obi¢no se odvija
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izvan radnog vremena. ,,Strategije ucenja su nacini na koje ljudi stjeCu nova znanja, vjestine i
stavove.“ (Doyle,Young, 2011: 41) Ipak, autori navode kako nije preporucljivo da svako
ucenje u poduzecu bude formalno jer su istrazivanja pokazala kako ljudi brze i kvalitetnije
usvajaju nova znanja kada se uc¢enje odvija u neformalnom okruzenju.

Treniranjem zaposlenika te uz pomo¢ razvojnog ocjenjivanja i razvojnih centara vjestine
zaposlenika mogu se povecati i1 osnaziti. To moze dovesti do napredovanja u njihovoj karijeri
1 povecanja organizacijske u¢inkovitosti (Hameed and Waheed, 2011: 225)

Treniranje zaposlenika
Treniranje zaposlenika (Coaching) je vazna aktivnost za razvoj zaposlenika, nije formalan.
Ukljucuje tretiranje zaposlenika kao osobnih partnera u postizanju osobnih 1 organizacijskih
ciljeva.

Razvojni centri
Razvojni centri unaprijed su planirani i temelje se na prethodno definiranim kriterijima
procjene. Razvojni centri prisutni su u organizaciji i pruzaju obuku pojedinom zaposleniku.
Zaposlenici se mogu razvijati samo ako imaju zelju ili motivaciju da se razvijaju.

Razvojno ocjenjivanje
Razvojno ocjenjivanje je stalan proces razvoja zaposlenika tijekom cijele godine te je
obavezni dio upravljanja u€inkom. Ova procjena odreduje slaba podru¢ja zaposlenika u

kojima je potreban razvoj.

2.5. Odnosi zaposlenika i rjeSavanje sukoba

Kao $to smo ve¢ ustanovili u uvodnim dijelovima ovoga rada, polje upravljanja ljudskim
resursima vrlo je kompleksno 1 izazovno zbog ljudskog faktora koji se nalazi u sredistu svih
aktivnosti. Neizostavan dio aktivnosti s ljudima u suStini su sukobi i uspostavljanje
kvalitetnih 1 korektnih odnosa. ,,Sukob je proces socijalne interakcije i socijalne situacije u
kojoj se interesi ili aktivnosti sudionika (pojedinaca ili grupa) medusobno stvarno ili prividno
suprotstavljaju, blokiraju 1 onemogucavaju ostvarivanje njihovih ciljeva. Obi¢no ukljucuje
borbu za osiguranje resursa, moci, statusa ili nekih drugih povlastica, Zelja, interesa i ciljeva
pojedinaca, grupa ili organizacija. Sukob je uvijek vezan uz ljudske i grupne interakcije.*
(Bahtijarevi¢, Siber, 1996: 55)

Sukob nikada nije trajno stanje, ali moze prerasti u netrpeljivost izmedu zaposlenika ili

izmedu zaposlenika 1 poduzeca ako se pravovremeno ne ustanovi koji je uzrok sukoba i kako

15



ga najbolje rijesiti. Prema Teresa D. (2003: 51) neke od klju¢nih komponenti za uspjeSan
odnos medusobno medu zaposlenicima, ali 1 izmedu zaposlenika i menadZera su:

Komunikacija
Kontinuirana, c¢esta dvosmjerna komunikacija jedna je od najvaznijih komponenti
sveobuhvatne strategije odnosa sa zaposlenicima. Interaktivna komunikacija — medusobna
suradnja 1 aktivno sluSanje gradi povjerenje izmedu zaposlenika i menadzera.

Povjerenje
Ukoliko zaposlenici nemaju povjerenja u svoje menadzere i obrnuto, to znatno moze utjecati
na radno okruZenje i osjeaj pojedinaca. Povjerenje izmedu zaposlenika dovodi do vece
zainteresiranosti za rad i suradnju.

Etika
Ako zaposlenici smatraju da menadzeri nemaju dobru poslovnu politiku, neizravno c¢e
preispitivati njithove motive §to moze dovesti do nezainteresiranosti i povecanja stresa.

PoStenje
Svim zaposlenicima treba pristupati na isti nacin pod istim okolnostima. Prema svakom
pojedincu treba se odnositi na isti nacin, ne treba raditi razlike i izdvajati te grupirati
zaposlenike.

Osjecaji
Menadzeri moraju biti oprezni 1 osjetljivi na osjecaje svojih zaposlenika. Iskazivanje empatije
1 svijesti vazan je dio uspostavljanja odnosa povjerenja sa zaposlenicima.

Percepcije i uvjerenja
U odnosima sa zaposlenicima, percepcija je vaznija od same stvarnosti. Ukoliko zaposlenici
vjeruju 1 osjecaju da poduzece ima pravednu politiku poslovanja i praksu, oni ¢e se osjecati
bolje nego ako vjeruju da je poduzece nepouzdano. Istinita 1 poStena komunikacija doprinijet
¢e mnogo 1 osigurati da su zaposlenici zadovoljni.

Vecina sukoba unutar poduzeca nastaje zbog nedostatka otvorene komunikacije. (Jambrek,
Peni¢, 2008) Ipak, sukobi nisu nuzno samo negativne situacije s kojima se svako poduzece 1
organizacija susrecu, nego mogu biti 1 korisne prilike za utvrdivanje aktualnih problema Sto
dugoro¢no moze unaprijediti rast i razvoj poduzeéa. Zbog toga ne treba na sukobe gledati
samo iz negativne perspektive, nego u strategiju upravljanja ljudskim resursima treba uvrstiti

sukob kao priliku za rast 1 poboljSavanje komunikacije unutar radne okoline.
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Strategija za postizanje pozitivnog odnosa izmedu zaposlenicima svodi se na provodenje

osnovnih pravila poput:

RjeSavanje sukoba na miran i dosljedan nacin

Prema svim zaposlenicima vazno je odnositi se jednako

Biti iskren i dijeliti Sto viSe informacija medusobno

Stvoriti ugodnu radnu atmosferu te kontinuirano raditi na njoj
Pazljivo slusati zelje i potrebe zaposlenika

Biti pravedan i pokusSati se poistovjetiti sa zaposlenicima, te na taj nacin donijeti

odluke

Naruseni radni odnosi mogu se dugoro¢no odraziti na radnu atmosferu i osje¢aj ugode

zaposlenika. Jedno je sigurno, bez zaposlenika poduzece ne bi funkcioniralo niti poslovalo.

Stoga, od velike je vaZnosti raditi na odnosima zaposlenika i rjeSavanju sukoba te tako

doprinijeti brzoj realizaciji ciljeva i zadovoljstvu radnika na svim razinama.
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3. Trendovi u upravljanju ljudskim resursima

Svako podrucje ljudske djelatnosti i rada s ljudima napreduje iz godine u godinu, a doba u
kojem se trenutno nalazimo obiljezeno je mozda i najbrzim promjenama u ljudskoj povijesti
jer gotovo svakodnevno dolazimo do novih tehnoloskih otkri¢a koja se mogu primijeniti i na
podruc¢je upravljanja ljudskim resursima. Ovo ¢e poglavlje sagledati kljucne trendove u

upravljanju ljudskim resursima koji su se pojavili u posljednjih nekoliko godina.

3.1. Hibridni oblici rada i rad od kuce

Prije nekoliko godina bilo je gotovo nezamislivo zivjeti u Republici Hrvatskoj i raditi od kuce
ili kombinirati rad od kuce s odlascima u ured. Ipak, zbog pandemije virusa COVID-19, koja
je zapocela 2020., to se moralo promijeniti, stoga se i u Republici Hrvatskoj, ali 1 u ostatku
svijeta otvorio veliki prostor za razvoj hibridnog oblika rada i rada od kuce. Pocetkom
pandemije stru¢njacima za ljudske resurse najveci je izazov predstavljalo kako osigurati da
svi zaposlenici unutar svog stambenog prostora imaju uvjete rada koje su do tada imali u
uredu. (Hamouche, 2020) Pandemija je istaknula vaZnost pripremljenosti poduzeca na
razliCite prirodne 1 druStvene nepogode koje se mogu dogoditi te koliko je vazno biti
sposoban u trenucima krize rasporediti resurse. Autori Baert 1 suradnici (2020) isticu kako su
do izbijanja pandemije COVID-19 sva poduzeca svoje poslovanje planirala temeljem
podataka iz ,,normalnih vremena® te je nakon pandemije postalo jasno kako se viSe, na taj
nacin, ne mogu planirati aktivnosti poduzeca jer je nemoguce predvidjeti Sto sve moZe
zadesiti poslovni svijet.

Ipak, iz perspektive zaposlenika rad od kuce i hibridni oblici rada otvorili su novo
podrucje za povecavanje zadovoljstva zaposlenika koji su ubrzo spoznali kako su
produktivniji 1 motiviraniji za obavljanje radnih zadataka kada ne moraju troSiti sate na
putovanje do i iz ureda. Pandemija COVID-19 uvela je trendove rada od kuce koji su se
pokazali izrazito vaznima u odrZavanju i povecavanju motivacije zaposlenika, a poduze¢ima
su se otvorile opcije usteda na unajmljivanju radnih prostora.

Rad od kuce ima prednosti i nedostatke, kako za poslodavca tako i za zaposlenike.
Primjerice, poslodavac moze smanjiti troSkove smanjenjem radnih mjesta u uredima, manji
su troskovi osiguranja radnika i troSkova prijevoza. Prema istrazivanju M. Klopotek (2017:
42) o prednostima i nedostacima hibridnog oblika rada, navodi se kako je glavna prednost

rada od ku¢e manje formalna atmosfera koja poti¢e vecu produktivnost i ucinkovitost u
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obavljanju zadataka. Takoder, fleksibilno radno vrijeme dozvoljava radnicima vecu socijalnu
ukljucenost u obiteljske 1 drustvene obaveze §to poti¢e zadovoljstvo zaposlenika. Nadalje,
prednosti ukljuuju izbjegavanje uredske politike, poboljSanje kvalitete zivota, manje
ometanja te povecana koncentracija, niza razina stresa, te obavljanje poslova iz udobnosti
vlastitog doma.

Jedan od nedostataka ovakvog nacin rada je profesionalna i druStvena izolacija, manja
uocljivost u svojoj djelatnosti te smanjeni osjecaj drustvenog statusa. Zanimljivo je da u doba
opseznih komunikacijskih alata i drustvenih mreza rad na daljinu za mlade radnike povecava
rizik od socijalne izolacije. Ova pojava je prilicno zapanjujuéa i moze ukazivati na to da
mladi ljudi cijene kontakt licem u lice na radnom mjestu, te da viSe vole raditi zajedno sa
svojim kolegama, iako postoji bezbroj alata za komunikaciju na daljinu (Harpaz, 2002: 77).
Takoder, vazno je napomenuti kako upravo rad u poduzecu poti¢e razmjenu znanja i novih
ideja te mogucnost brzeg napretka, dok je radom od kuée navedeno umanjeno i teze se

postize.

3.2. Fleksibilno radno vrijeme

Prije pojave 1 ,,normalizacije rada od kuce, vecina je poslodavaca kao svoju najvecu trzisSnu
prednost isticala fleksibilno radno vrijeme. Fleksibilno radno vrijeme podrazumijeva
odredeni raspon sati kada se od radnika o¢ekuje dolazak na posao. To je obi¢no dolazak na
posao izmedu 7 1 10 sati te potom odradivanje, odnosno ostanak na poslu 8 sati od trenutka
dolaska na posao. S povecanjem broja poslodavaca koji su poceli nuditi fleksibilno radno
vrijeme kao dodatnu prednost zaposlenja u pojedinim poduzeéima, ubrzo su se razvile i
brojne aplikacije za pracenje radnog vremena; jedna od najpoznatijih je aplikacija AllHours
koje su, do danas, implementirale 1 brojne hrvatske tvrtke.
Najvaznije karakteristike fleksibilnog radnog vremena su:

Prilagodljivost radnih sati: Zaposlenici imaju mogucnost odabira kada ¢e zapoceti 1 zavrsiti
svoj radni dan. To moze ukljucivati raniji dolazak na posao, kasniji odlazak ili razmak
izmedu radnih sati za obavljanje drugih obaveza.

Razli¢iti modeli: Postoji nekoliko razli¢itih modela fleksibilnog radnog vremena, ukljucujuci
komprimirani radni tjedan (gdje se radni sati koncentriraju u manje dana), posao s

promjenjivim radnim vremenom, i sli¢no.
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Poveéana radna produktivnost: Fleksibilno radno vrijeme moze povecati radnu
produktivnost jer zaposlenici Cesto rade u vrijeme kada su najproduktivniji 1 manje su
izlozeni stresu povezanom s tradicionalnim radnim satima.

Bolja ravnoteZza izmedu posla i privatnog Zivota: Zaposlenici mogu bolje uskladiti svoje
profesionalne i privatne obveze kada imaju fleksibilno radno vrijeme. To moze doprinijeti
boljoj ravnotezi izmedu posla, obitelji i drugih zivotnih aspekata. Fleksibilno radno vrijeme
cesto dovodi do veéeg zadovoljstva zaposlenika jer im daje veéu kontrolu nad njihovim
radnim obvezama.

Smanjenje stresa i iscrpljenosti: Zaposlenici mogu izbjeci stresne situacije, poput guzvi u
prometu kada imaju fleksibilnost u odabiru radnih sati.

Privlacenje talentiranih zaposlenika: Tvrtke koje nude fleksibilno radno vrijeme cesto
privlace talentirane zaposlenike i zadrzavaju ih.

Vazno je napomenuti da fleksibilno radno vrijeme zahtijeva dobru komunikaciju izmedu
poslodavaca 1 zaposlenika te jasno definirane smjernice kako bi se osigurala uc¢inkovita
implementacija i oCuvanje organizacijskih ciljeva. Glavne prednosti fleksibilnog radnog
vremena su bolja uskladenost privatnog i poslovnog zivota, manje formalna atmosfera,
zadovoljstvo zaposlenika i moguénost optimalnog koriStenja vremena $to moZe poboljSati
ucinak na mentalno zdravlje. Sve viSe mladih ljudi zahtjeva fleksibilno radno vrijeme te
postavlja to kao uvjet zaposlenja, nazalost nisu sva poduze¢a u mogucnosti radnicima nuditi
takav nacin rada. Takoder, nedostatak je Sto voditelji 1 menadZeri nisu u mogucnosti biti cijeli
dan na radnom mjestu, a njihova odsutnost moze utjecati na obavljanje zadataka. Primjerice,
zaposlenik moze raditi par sati nakon §to smjena menadZera zavrs$i, te tako posao za koje su
menadZeri potrebni ne moZe biti obavljen.

U danasnje vrijeme koncept fleksibilnog radnog vremena postaje sve ¢es¢i. Svakodnevno
se razvijaju razne strategije ovakve politike rada, svaka organizacija trebala bi se posvetiti

unaprjedenju iste te tako povecati zadovoljstvo svojih zaposlenika.

3.3. Brendiranje poslodavca (Employer Branding)

Brendiranje poslodavca ve¢ smo opisali u poglavlju Strategije upravljanja ljudskim
resursima, no brendiranje poslodavca nije samo strategija, nego i najvec¢i trend u ljudskim
resursima u protekle 3 godine. U suvremenom svijetu, gdje konkurencija na trzistu rada
postaje sve izrazenija, poslodavci se sve viSe oslanjaju na strategije employer brandinga kako

bi privukli, zadrzali i motivirali talentirane zaposlenike. Employer branding predstavlja
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proces izgradnje 1 promocije pozitivnog ugleda organizacije kao poslodavca. To je kljucni
element u upravljanju ljudskim resursima jer igra klju¢nu ulogu u oblikovanju kulture
organizacije i njenom uspjehu na trzistu rada.

Jedan od temeljnih koncepata u employer brandingu jest prepoznavanje da su zaposlenici
vise od obi¢nih radnika - oni su interni klijenti tvrtke. Stoga, tvrtke moraju ulagati napore u
stvaranje uvjeta rada koji ¢e privuéi i zadrzati talente. UCinkovit employer branding pocinje
sa svijesti o tome S§to organizacija moze ponuditi svojim zaposlenicima. Osim konkurentskih
placa, beneficija i radnih uvjeta, poslodavci trebaju promovirati kulturu organizacije,
vrijednosti i moguénosti za osobni i profesionalni razvoj.

Vazan aspekt employer brandinga je 1 uskladivanje vanjskog i unutarnjeg imidza
organizacije. To znaci da organizacija mora zivjeti svoje vrijednosti i drzati se obecanja koje
promovira u javnosti. Ako organizacija obecava ravnotezu izmedu posla i privatnog zivota,
ali stvarnost je drugacija, njezin ugled kao poslodavca bit ¢e narusen.

Takoder, drustvene mrezZe igraju kljucnu ulogu u employer brandingu. Mnogi zaposlenici i
potencijalni kandidati koriste drustvene mreze kako bi saznali viSe o organizaciji. Stoga,
organizacije trebaju aktivno sudjelovati na druStvenim mrezama, dijeliti price o svojim
zaposlenicima i promovirati svoju kulturu i vrijednosti.

Jedan od primjera uspjesnog employer brandinga je Google. Google je postao sinonim za
inovaciju, kreativnost 1 zadovoljstvo zaposlenika. Njihov pristup inkluzivnosti, fleksibilnom
radnom vremenu 1 poticanju kreativnosti privla¢i mnoge talente iz cijelog svijeta. Njihova
reputacija kao poslodavca privlaci brojne kandidate za svako radno mjesto.

Medutim, employer branding nije rezerviran samo za velike korporacije. Cak i manje
organizacije mogu izgraditi jaku reputaciju kao poslodavci nudeci jedinstvene prednosti,
raznolikost projekata 1 prilika za u€enje 1 napredak.

Employer branding trenutno je najvazniji trend u upravljanju ljudskim resursima jer
pomaze poduzecima privuéi, zadrZati i motivirati zaposlenike i kandidate. Ako se aktivnosti
employer brandinga provode sustavno i1 temeljito, employer branding nije samo marketinski
trik, nego moze podi¢i i1 stvarnu vrijednost organizacije. U svijetu gdje su zaposlenici sve vise
svjesni svojih opcija, employer branding postaje presudan faktor u dugorocnom uspjehu

organizacija.
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34. Sustav pojedinacnog i timskog nagradivanja

Sustav nagradivanja u praksi ljudskih resursa igra klju¢nu ulogu u podizanju i zadrzavanju
razine motivacije kod postoje¢ih zaposlenika, ali i u privlacenju novih talent. Koncept
nagradivanja zaposlenika za njihove doprinose znaCajno se razvio tijekom godina,
prilagodavajuci se mijenjaju¢im potrebama i o¢ekivanjima trzista rada.

Sustavi nagradivanja jedan su od temeljnih alata u upravljanju ljudskim resursima jer sluze
zadovoljenju vise funkcija. Prva od tih funkcija jest poticanje zaposlenika na maksimalan
trud uz napore da ostvare ciljeve poduzeca. Takoder, doprinose opéenitom zadovoljstvu
poslom 1 opéem blagostanju unutar poduzeca. Uz to, dobro osmisljeni i provodeni sustavi
nagradivanja jedan su od klju¢nih faktora zadrzavanja zaposlenika i privlacenja novih.

Kako navode Tafra, Graovac i Sosko (2017: 50): ,,Vroomova teorija oéekivanja smatra
kako okruzenje znatno utjece na ponaSanje zaposlenika (pojedinaca) odnosno na uspjesno
odradivanje svih ciljeva, pri ¢emu se s aspekta pojedinca paZnja najprije usmjerava na
odredivanje glavnog cilja, a zatim na podciljeve za koje se odreduje vrijednost i
instrumentalnost, odnosno utvrduje se jesu li ciljevi i izvedbe ostvarivi ili nisu.” Ta teorija
vrijednosti sadrzi tri tipa potreba:

* potreba za postignué¢em

* potreba za moci

* potreba za povezanoscu.

U skladu s time efikasni sustav nagradivanja sastoji se od razli¢itih komponentni koje
stvaraju okvir za motiviranje zaposlenika:

1. Naknade 1 beneficije: placa, bonusi, opcije vlasniStva dionica i drugih oblika novcanih
nagrada temelj su sustava nagradivanja. Takav nacin kompenzacija osigurava zadovoljstvo
zaposlenika jer im pokazuje kako ih poslodavac zaista cijeni.

2. Priznanja: nematerijalne nagrade, poput verbalnih priznanja, diploma ili nagrada, dodatno
podizu samopouzdanje zaposlenika koje unaprjeduju njihovu motivaciju.

3. Moguénosti za razvoj karijere: zaposlenicima je vazno pruZziti mogucénosti za razvoj
vjestina, dodatnu obuku i obrazovanje za daljnje napredovanje u karijeri jer to u njima izaziva
osjecaj osobnog rasta i napretka.

4. Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog Zivota: ovaj je aspekt jedan od glavnih aspekata
nematerijalnih nagrada. Naime, poslodavac koji promice zdravu ravnotezu izmedu posla i
privatnog zivota kroz fleksibilne radne aranzmane, rada od kuce ili dovoljno vremena za

odmor moze dodatno unaprijediti zadovoljstvo i motivaciju zaposlenika.
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5. Povratne informacije: davanje redovitih povratnih informacija zaposlenicima o njthovom
radnom ucinku, kao 1 procjene radnog ucinka pomazu zaposlenicima razumjeti kako njihovi
napori doprinose poduzecu i daju im temelj za daljnje poboljSanje.

6. Posebne povlastice za zaposlenike: osim place, zaposlenicima kojima je, na primjer
ponuden dodatni paket zdravstvene zastite ili plana za mirovinu, pokazuju veée razine
zadovoljstva na poslu i manje zabrinutosti za buduénost egzistencije.

Efikasni sustavi nagradivanja znacajno utjeCu na angazman zaposlenika. Angazirani

zaposlenici skloniji su emocionalno se posvetiti svom radu, Sto dovodi do povecane
produktivnosti 1 inovacija. Kada zaposlenici percipiraju da se njihovi napori prepoznaju i
nagraduju, motivirani su da idu iznad i dalje od svojih opisa poslova. Ovaj angaZman ne
koristi samo pojedincima, ve¢ i pridonosi ukupnom organizacijskom uspjehu.
Visoko efikasni sustavi nagradivanja kljucni za zadrzavanje postojeceg talenta i privlacenje
novih. Na danasnjem konkurentnom trziStu rada, organizacije moraju ponuditi konkurentske
pakete kompenzacija i privlacne beneficije kako bi zadrzale svoju trenutnu radnu snagu.
Osim toga, snazan ugled za nagradivanje i prepoznavanje zaposlenika moze posluziti kao
moc¢no sredstvo za regrutiranje vrhunskih talenata koji traze radna mjesta u kojima se cijene i
postuju njihovi doprinosi.

Iako su sustavi nagradivanja neophodni, to ne znaci da ih je lako implementirati. Takoder,
moze biti vrlo teSko osmisliti sustav nagradivanja koji odgovara svima jer razliCiti zaposlenici
imaju razli¢ite potrebe 1 preferencije. Osim toga, pretjerana ovisnost o nov€anim nagradama
ponekad moZe dovesti do kratkoro¢ne motivacije na Stetu dugorocnog angazmana. Pazljivo
razmatranje, fleksibilnost i kontinuirana evaluacija su neophodni kako bi se osiguralo da se
nagradni sustavi uskladuju s organizacijskim ciljevima 1 prilagode promjenjivim okolnostima.

Sustavi nagradivanja u praksi ljudskih resursa su neophodni alati za motiviranje i
zadrZavanje talenata unutar organizacija. Obuhvacanjem nadoknada, priznanja, razvoja
karijere, ravnoteZe izmedu posla i Zivota, povratnih informacija o performansama i beneficija,
ovi sustavi stvaraju sveobuhvatan okvir koji poti¢e angazman zaposlenika i1 zadovoljstvo
poslom. Utjecaj efikasnih nagradnih sustava ne ograni¢ava se samo na pojedinacne
zaposlenike, ve¢ doprinosi ukupnom organizacijskom uspjehu i konkurentske prednosti na
globalnom trziStu rada. Dok se radna snaga i dalje razvija, prilagodba sustava nagradivanja
kako bi se zadovoljile promjenjive potrebe 1 oc¢ekivanja postaju 1 ostaju jedan od klju¢nih
aspekata u upravljanju ljudskim resursima.

U suvremenom poslovnom okruzenju, timski rad postaje sve vazniji za postizanje uspjeha

1 konkurentske prednosti organizacija. Upravljanje ljudskim resursima (HR) prepoznaje
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znacaj timskog rada i sve vise se oslanja na sustave timskog nagradivanja kako bi potaknula
suradnju, produktivnost 1 motivaciju zaposlenika. Timsko nagradivanje koristi se za
poboljsanje u¢inka koje se ostvaruje kroz motiviranje grupe zaposlenika. (Zaringi¢, 2021)

Glavne prednosti poticanja timskog rada pa samim time i nagradivanja je suradnja izmedu
¢lanova timova, ali 1 razli¢itih timova opc¢enito. Zaposlenici u takvim sustavima dobivaju
nagrade temeljem zajednickih postignuca ¢ime se potice medusobna podrska i razmjena
informacija i znanja unutar tima. Takoder, produktivnost je povecana jer timsko nagradivanje
motivira ¢lanove na zajednicki rad kako bi se postigli ciljevi poduzeca, a zajednicki interes za
uspjeh Cesto rezultira pove¢anom produktivno$éu i ucinkovitijim rjeSavanjem problema.
Nadalje, kroz timski se rad i oblik nagradivanja timova takoder se postize i1 raznolikost
perspektiva jer svaki pojedinac doprinosi timu svojim jedinstvenim pogledom na problem i
ostvarivanje cilja, a ¢lanove tima moze potaknuti i na dodatnu kreativnost prilikom rjeSavanja
problema. Uz to, glavne su prednosti i povecana motivacija, smanjenje konflikata jer razliciti
zaposlenici nauce kako bolje medusobno suradivati i kako unaprijediti svoju poslovnu
komunikaciju.

Ipak, timski sustav nagradivanja nailazi i na probleme, a jedan od klju¢nih je, kako navodi
Zarin¢i¢ (2021), pravilna raspodjela novéanih nagrada. Tri osnovna nadina podjele, prema
Zarinéi¢ (2021) su:

1. Istiiznos svim ¢lanovima tima
2. Razli¢iti iznosi pojedinim ¢lanovima koji ovisi o njthovom doprinosu u uspjesnosti
tima

3. Razliditi iznosi ovisni o tome kolika je osnovna placa pojedinog zaposlenika

Jasno je kako prilikom razliite raspodjele novCanih nagrada moze do¢i do problema jer
pojedinci mogu smatrati kako je njihov doprinos zapravo bio veéi od onoga §to je iskazano
kroz nagradu koju su primili $to moze uzrokovati dodatne sukobe medu ¢lanovima tima, a
moze potencirati 1 sukobe s nadredenima.

Sustav timskog nagradivanja u praksi ljudskih resursa predstavlja mocan alat za poticanje
suradnje, produktivnosti i motivacije zaposlenika u organizacijama. Iako i ovaj sustav, kao i
svi sustavi kojima je u srediStu ¢ovjek ima svoje izazove, pravedna i dobro izbalansirana
implementacija ovakvog sustava moze znacajno unaprijediti organizacijski uspjeh.

Kroz sustav timskog nagradivanja, organizacije mogu izgradivati timsku kulturu koja

potice suradnju, inovaciju i medusobno ucenje. Ovaj pristup takoder moze pomoci u
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zadrzavanju talentiranih zaposlenika koji prepoznaju vrijednost zajedni¢kog rada i osjecaju se
motiviranima za doprinos timskim ciljevima.

Da bi sustav bio uspjesan, odjeli ljudskih resursa i menadZeri moraju biti pazljivi pri
postavljanju kriterija 1 transparentnoj procjeni doprinosa svakog ¢lana tima. Odrzavanje
ravnoteze izmedu nagradivanja tima i pojedinaca klju¢no je kako bi se svi zaposlenici
osjecali cijenjenima.

Kroz kontinuiranu evaluaciju i prilagodbu, organizacije mogu unaprijediti svoj sustav
timskog nagradivanja i ostvariti konkurentske prednosti na trziStu rada. S pravilnim
upravljanjem i potporom, sustav timskog nagradivanja moze biti izvanredno sredstvo za

postizanje organizacijskih ciljeva i odrzavanje uspjeSne radne kulture.
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4. Empirijsko istraZivanje o strategijama i trendovima u
upravljanju ljudskim resursima

4.1. Ciljevi istraZivanja

Cilj istrazivanja provedenog u svrhu pisanja ovog diplomskog rada je utvrditi koliko se
suvremene strategije 1 trendovi u upravljanju ljudskim resursima poklapaju s trenutnim
stanjem u poduze¢ima u Republici Hrvatskoj te ustanoviti §to bi zaposlenici u Republici
Hrvatskoj htjeli ostvariti u suradnji s odjelom ljudskih resursa u poduzeé¢ima u kojem rade.
Ovim istrazivanjem nastoje se identificirati i razumjeti ¢cimbenici koji utje€u na zadovoljstvo

zaposlenika.

4.2. Metodologija istrazivanja

Metode koriStene za provodenje ovog istrazivanja je kvantitativna metoda ankete dizajnirane
koriStenjem Google obrazaca. Anketa se sastoji od 18 pitanja, od cega je 14 pitanja
zatvorenog tipa s moguc¢noséu odabira jednog ili viSe odgovara te 4 pitanja otvorenog tipa.

Uzorak za provodenje ove ankete je 100 ispitanika (N=100) nasumicno odabranih
temeljem spremnosti 1 Zelje za ispunjavanjem ankete u svrhu provodenja istraZivanja za
izradu ovog diplomskog rada.

Pri dizajniranju anketnog upitnika prvi je cilj bilo utvrditi profil ispitanika zbog ¢ega su u
anketnom upitniku navedena sljedeca pitanja:

1. Spol (M/Z)

2. Dob: 18-25 godina, 26-35 godina, 36-45 godina, 46-55 godina, 56 godina ili viSe

3. Stupanj obrazovanja: srednja Skola, preddiplomski studij, diplomski studij,

poslijediplomski studij

Zatim su pitanja postavljena kako bi se utvrdilo koje je zanimanje ispitanika, radno
iskustvo (radni staz) s ponudenim odgovorima: manje od 1 godine, 1-5 godina, 6-10 godina,
11-15 godina, visSe od 15 godina). Nadalje, postavljena su pitanja o veli¢ine tvrtke u kojoj
ispitanik radi s ponudenim odgovorima: mikro (do 10 zaposlenika), mala (11-50
zaposlenika), srednja (51-250 zaposlenika), velika (251-1000 zaposlenika) te korporacija
(visSe od 1000 zaposlenika). Takoder, postavljeno je pitanje o sektoru kojem poduzece

pripada. Pitanja koja su uslijedila nakon spomenutih temeljnih odrednica zaposlenja bazirala
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su se na Likertovoj skali gdje 1 oznacava vrlo nisko (vrlo malo), a 5 oznacava vrlo visoko

(jako puno). Pitanja na koja su ispitanici odgovarali koriste¢i Likertovu skalu su:

1.
2.

Koliku vaznost vasa organizacija pridaje razvoju zaposlenika na skali od 1 do 5?
Koliko cesto se provode procjene radnih performansi zaposlenika u vasoj
organizaciji?

Koliko Cesto se pruza prilika za usavrSavanje i obrazovanje zaposlenicima u vasoj

organizaciji?

Zavrsni dio anketnog upitnika odnosio se na pitanja u kojem su ispitanici mogli izabrati

viSe odgovora te nadopisati odgovor ako nije bio naveden u ponudenim odgovorima. Ta su

pitanja:
1.
2.

Koje metode koristi vasa organizacija za privlacenje novih talenata?

Koliko cesto se vasa organizacija oslanja na vanjske suradnike (outsourcing) za
odredene HR aktivnosti?

Kako se vaSa organizacija nosi s pitanjima ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog
zivota zaposlenika?

Koje tehnologije za upravljanje ljudskim resursima koristi vasa organizacija?

Kako vaSa organizacija poti€e timski rad i suradnju medu zaposlenicima?

Koji su glavni izazovi s kojima se vasa organizacija suocava u podruc¢ju upravljanja

ljudskim resursima?

Zadnja dva pitanja bila su otvorenog tipa, a ispitanici su morali navesti koje oblike

nagradivanja koristi njihova organizacija te koje oblike nagradivanja bi oni voljeli da njihova

organizacija koristi.

IstraZivanje je provedeno putem Google obrazaca tijekom srpnja i1 kolovoza 2023. na

uzorku od 100 ispitanika koji su pronadeni u relevantnim grupama, na druStvenim mreZama,

koje se bave temama ljudskih resursa i poboljSavanja i usavrSavanje prakse ljudskih resursa u

Republici Hrvatskoj. Dobiveni podaci vizualno su prikazani kroz opcije koje su ponudene

kroz Google obrasce, a interpretirani su metodama dedukcije 1 analize sadrzaja kod pitanja

otvorenog tipa.
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4.3. Rezultati istrazivanja

4.3.1. Profil ispitanika

Istrazivanje je provedeno na ukupno 100 ispitanika, 46 muskog spola (45%) i 54 zenskog
spola (54%). Ispitanici u dobi 18-25 ¢ine 42%, 26-35 godina 39%, 36-45 ¢ine 8%, 46-55 Cine
9% te 56 ili viSe ¢ini samo 2% ispitanih. Vecina ispitanika su zenske osobe (54%), a najvise

ispitanika spada u dobnu skupinu izmedu 18 i 25 godina.

Profil ispitanika 1. Spol:

100 odgovora
Musko 46 (46 %)
Zensko 54 (54 %)
0 20 40 60
Grafikon 1. Spol ispitanika
Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

2. Dob:

100 odgovora

@ 18-25 godina
@ 26-35 godina
@ 36-45 godina
@ 46-55 godina
@ 56l vise

Grafikon 2. Dob ispitanika

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

28



Nadalje, od 100 ispitanika zavrSenu srednju Skolu ima 27%, preddiplomski studij njih

30%, a poslijediplomski studij 5%. Vecina ispitanika ima zavrSen diplomski studij, njih 38%.

3. Stupanj obrazovanja:

100 odgovora
@ Srednja $kola
@ Preddiplomski studij
) Diplomski studij
@ Poslijediplomski studij
Grafikon 3. Stupanj obrazovanja ispitanika
Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
Tablica 1. Zanimanje ispitanika
ZANIMANJE BROJ ISPITANIKA
EKONOMSKA ZANIMANJA 33
ODJEL MARKETINGA I OGLASAVANJA 7
INZENJERSTVO 8
PRIRODOSLOVNE ZNANOSTI 5
STUDENT 4
TEHNICAR 5
DRUSTVENE ZNANOSTT# 6
DRZAVNI SLUZBENICI (VOJSKA I
POLICIJA) 4
OSTALO 28

Izvor: izrada autora prema odgovorima iz Google obrasca

Zanimanja ispitanika variraju od konobara do marketinskog stru¢njaka sve do

diplomiranih teologa i sveuciliSnih profesora. Najmanji broj ispitanika navelo je kako radi u

# Osim ekonomskih zanimanja
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drzavnim sluzbama (4%), dok je najveci broj upravo u ekonomskim zanimanjima (33%).
Vazno je naglasiti kako su ljudski potencijali u pojedinim zanimanjima drugacije izraZeni.
Primjerice, kod zanimanja "student" ovaj faktor gotovo da ne moze biti izrazen zbog
kratkotrajnosti njihovog posla. Prema istrazivanjima, razli¢ita ekonomska zanimanja zbog
dinamicnosti svoga posla imaju Siru sliku o strategijama i trendovima u upravljanju ljudskim
resursima na globalnoj razini (prilog 1).

Radno iskustvo manje od jedne godine ima 22% ispitanika, dok najvise ispitanika ima 1-5
godine radnog iskustva, njih 52%. Veli¢ina tvrtke u kojoj su zaposlene osobe s 1-5 godina

radnog iskustva pripada u kategoriju srednje tvrtke (51-250 zaposlenika).

5. Radno iskustvo:
100 odgovora

@ Manje od 1 godine
@ 1-5 godina

@ 6-10 godina

@® 11-15 godina

@ Vise od 15 godina

Grafikon 4. Radno iskustvo ispitanika

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

6. Veli¢ina tvrtke u kojoj ste zaposleni:
100 odgovora

@ Mikro (do 10 zaposlenika)

@ Mala (11-50 zaposlenika)

@ Srednja (51-250 zaposlenika)

@ Velika (251-1000 zaposlenika)

@ Korporacija (vie od 1000 zaposlenika)

Grafikon 5. Veli¢ina tvrtke u kojoj su ispitanici zaposleni

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
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Tablica 2. Sektor kojem pripada tvrtka u kojoj ispitanici rade

SEKTOR KOJEM PRIPADA TVRTKA

BROJ ISPITANIKA

JAVNI

67

PRIVATNI

33

Izvor: izrada autora prema odgovorima iz Google obrasca

Sektori u kojima ispitanici rade variraju od obrazovanja do naftne industrije. Najveci broj

pripada javnom 1 privatnom sektoru. Javni sektor ukljucuje primjerice, drzavne sluzbe,

gospodarske 1 turisticke djelatnosti, lokalnu samoupravu i duznosnike. Privatni sektor

podrazumijeva djelatnosti koje nisu u vlasnis$tvu drzave te samim time ne pripadaju javnom

sektoru. U provedenom istrazivanju, 67% ispitanika navelo je da je zaposleno u javnom

sektoru, dok je 33% ispitanika zaposleno u privatnom sektoru (prilog 2).

4.3.2. Upravljanje ljudskim resursima u tvrtkama ispitanika

Vecina ispitanika, 37% istaknula je kako tvrtka u kojoj su zaposleni pridaje veliku vaznost

razvoju zaposlenika, dok je vrlo nisku vaznost navelo 6% ispitanika. Takoder, ispitanici isticu

kako se gotovo nikad (31% ispitanika) u tvrtkama u kojima su zaposleni ne provodi procjena

radnih performansi zaposlenika. Njih 28% navelo je kako se procjena provodi jednom

godisnje, 26% dva puta godisnje, 14% kvartalno i samo 1% projektno.

8. Koliku vaznost Vasa organizacija pridaje razvoju zaposlenika na skali od 1-5? Pritom je 1 vrlo

nisko, odnosno vrlo malo, a 5 vrlo visoko, odnosno jako puno.

100 odgovora

40

30

20

11 (11 %)

37 (37 %)

24 (24 %)

Grafikon 6. Pridavanje vaznosti razvoju zaposlenika

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
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9. Koliko se cesto provode procjene radnih performansi zaposlenika u Vasoj organizaciji?
100 odgovora

Nikada 31 (31 %)

Jednom godisnje 28 (28 %)

Dva puta godi$nje 26 (26 %)
Kvartalno 14 (14 %)

Projektno 1(1%)

Grafikon 7. Vremenski period provedbe procjena radnih performansi u organizaciji ispitanika
Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
Nadalje, 35% ispitanika istaknulo je kako se u tvrtkama u kojima su zaposleni Cesto pruza

prilika za usavrSavanje i dodatno obrazovanje, dok ih je 8% istaknulo kako se nikada ne

pruza. Najcesc¢e metode privlacenja novih talenata su klasi¢ni oglasi za posao (55%).

10. Koliko se ¢esto pruza prilika za usavrsavanje i obrazovanje zaposlenicima u Vasoj organizaciji?
100 odgovora

Nikada

Rijetko 23 (23 %)

Povremeno 30 (30 %)
Cesto

35 (35 %)

Uvijek

Grafikon 8. Vremenski prikaz pruzanja prilike za usavrSavanje i obrazovanje zaposlenicima u organizaciji

ispitanika

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
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11. Koje metode koristi Vasa organizacija za privlacenje novih talenata?
100 odgovora

Oglasi za posao

55 (55 %)
Headhunting 14 (14 %)
Interne preporuke 36 (36 %)
Suradnja s obrazovnim instituci... 27 (27 %)
Nepoznat nadin 1(1 %)
1(1 %)
1(1 %)
1(1%)

1(1%)

Privatne veze
ne traze nove talente
Osobne preporuke uposlenika

Live preporuka

Grafikon 9. Metode privlacenja novih talenata u organizaciji

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

Utvrdeno je 1 kako se tvrtke u Republici Hrvatskoj u 32% slucajeva oslanjaju na vanjske

suradnike (outsourcing) za odredene aktivnosti unutar odjela ljudskih resursa.

12. Koliko se ¢esto Vasa organizacija oslanja na vanjske suradnike (outsourcing) za odredene HR

aktivnosti?
100 odgovora

Nikada 18 (18 %)
Rijetko 26 (26 %)
Povremeno 32 (32 %)
Cesto
Uvijek 1(1%)
0 10 20 30 40

Grafikon 10. Oslanjanje organizacije na vanjske suradnike (outsourcing) za odredene HR aktivnosti
Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
Kao najées¢u metodu uskladivanja privatnog i poslovnog Zivota ispitanici (55%) su
istaknuli kako im je unutar tvrtke u kojoj rade ponudena opcija fleksibilnog radnog vremena,

a zatim mogucénost rada od kucée kao druga najces¢a metoda (34%). Programe za upravljanje

stresom navelo je 12% ispitanika.
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13. Kako se Vasa organizacija nosi s pitanjima ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota

zaposlenika?
100 odgovora

Fleksibilno radno vrijeme
Moguénost rada od kuce

55 (55 %)
34 (34 %)

Programi za upravljanje stre... 12 (12 %)
Nikako
Vrlo rigidno
Nije ih briga za zaposlenike
Nikako!
Utvrdeno radno vrijeme
Povremena druZenje van ra...
nikako
Neuspjesno
Nije regulirano 1(1 %)
Nikad li—1 (1 %)
Ne razmislja se o tom pitan;... 1(1 %)
Nikako, ne vodi o tome racuna 1(1 %)
1(1 %)
Ne nosi se, imam fiksno rad... 1(1 %)
Nistali—1 (1 %)
Moguénost razgovora s psih... 1(1 %)
0 20 40 60

Grafikon 11. Ravnoteza izmedu poslovnog i privatnog zivota zaposlenika u organizaciji

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

Na pitanje o tehnologijama koje tvrtke koriste za upravljanje ljudskim resursima, ispitanici
su istaknuli kako se najc¢esce koristi elektroni¢ka evidencija radnog vremena (44%), a druga
naj¢e$¢a tehnologija su sustavi za upravljanje ljudskim resursima, Sto je navelo 37%

ispitanika.

14. Koje tehnologije za upravljanje ljudskim resursima koristi vasa organizacija?
100 odgovora

Sustavi za upravljanje ljudskim...
Elektronicka evidencija radnog...
E-learning platforme

Alati za regrutiranje i selekciju
Nista od navedenog

44 (44 %)
22 (22 %)

2(2 %)
2(2 %)
1(1%)

Ne znam
ne koriste

Nepoznato 1(1 %)
Zupanija i Grad [li—1 (1 %)
Nista 1(1%)

)

Nista 1(1%

Grafikon 12. Tehnologije za upravljanje ljudskim resursima koje organizacija koristi

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca
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Pitanje o poticanju timskog rada i suradnje medu zaposlenicima pokazalo je kako tvrtke u
Republici Hrvatskoj kao najc¢esc¢i oblik koriste timsko nagradivanje (42%). Timske projekte i
zadatke navelo je 29% ispitanika, internu komunikacijsku platformu njih 27%, a timski

trening i radionice 21%.

15. Kako Vasa organizacija potice timski rad i suradnju medu zaposlenicima?
100 odgovora

Timski projekti i zadaci

Timsko nagradivanje i poticaiji
Interna komunikacijska platforma
Timski trening i radionice

Nema

42 (42 %)

Nema toga kod nas

Alkoholom

Sastanci i edukacije
organizacije nema, jer nitko ne...
Firma nikako, neki radnici med...
Nista od navedenog
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Grafikon 13. Nacin poticanja organizacije na timski rad i suradnju medu zaposlenicima

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

Kao najve¢i izazov s kojim se organizacije u Republici Hrvatskoj suo€avaju prilikom
upravljanja ljudskim resursima, ispitanici su istaknuli kako je to regrutiranje i zadrzavanje
talenata (36%). Razvoj liderstva i menadzerskih vjeStina navelo je 31% zaposlenika, a

najmanje naveden izazov je upravljanje razlic¢itostima i inkluzivnost (16%).
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16. Koji su glavni izazovi s kojima se Vasa organizacija suocava u podrucju upravljanja ljudskim

resursima?
100 odgovora

Regrutiranje i zadrzavanje talenta 36 (36 %)

Razvoj liderstva i menadZerski... 31 (31 %)

Upravljanje razli¢itostima i inklu... 16 (16 %)

Prilagodavanje promjenama na... 26 (26 %)

Ne znam

Nema ih

mi smo jos u Jugoslaviji, ruéno...
Nisam uocila nista

Nista od navedenog

Grafikon 14. Glavni izazovi s kojima se organizacija ispitanika suocava u podru¢ju upravljanja ljudskim

resursima

Izvor: izrada autora prema rezultatima Google obrasca

U otvorenom pitanju koje su najéeSée metode nagradivanja zaposlenika, oko 50%
ispitanika navelo je nov¢ano nagradivanje (prilog 3). Pod nov€ano nagradivanje ispitanici
navode bonuse na placu, trinaesta placa tijekom godine, poklon bonovi, nov¢ana nagrada
nakon ostvarenog poslovnog uspjeha, povisica, pla¢eni prekovremeni sati i ostali financijski
stimulansi. Osim novC€anih, navedene su ostale nagrade poput placenog poslovnog
usavrSavanja, pohvale i nagrade za djelatnika mjeseca ili za odradeni projekt. Vazno je
napomenuti kako je 18% ispitanika navelo da se u poduzecu u kojem rade ne koriste nikakve
metode nagradivanja.

U posljednjem pitanju, koje se odnosi na metode nagradivanja koje bi ispitanici najvise
voljeli da njihova tvrtka koristi, 49% ispitanika navelo je da bi htjeli metode novcanog
nagradivanja. ViSe slobodnih dana htjelo bi 11% ispitanika, dok je 8% zadovoljno s
dosada$njim metodama. Neke od ostalih metoda koje bi ispitanici htjeli su wellness, poklon
bonovi, brze napredovanje, timsko druzenje (7eam building), rad od kuce i upravljanje

stresom. Odgovor na pitanje nije navelo 10% ispitanika. (prilog 4).

4.4. Rasprava

Rezultati istrazivanja djelomi¢no dokazuju ono §to je opisano i naglaseno u teorijskom dijelu
rada, a to je privlacenje i zadrZavanje talenata. Naime, rezultati pokazuju kako se tvrtke u

Republici Hrvatskoj suocavaju s najvise problema u upravljanju ljudskim resursima kada se
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radi o tome dijelu poslovanja. Ovaj dio rezultata oslanja se i dokazuje tezu o ,,ratu za talente*
objasnjenu u teorijskom dijelu rada i pokazuje kako poslodavci u buduénosti, u svoje
strategije poslovanja i godisnje planove, moraju uvrstiti i plan kako privuci nove talente te
kako postoje¢im zaposlenicima osigurati zadovoljstvo i time od njih stvoriti najbolje
ambasadore svoga poduzeca. Specificnost Republike Hrvatske i jedan od uzorka vecih
izazova u zadrzavanju talenata mogao bi biti i1 ranije spomenuti ,,odljev mozgova* gdje sve
viSe mladih Hrvata iseljava iz drzave, a nedovoljan broj jednako kompetentnih stru¢njaka
useljava u Republiku Hrvatsku te se zbog toga stvara praznina na trziStu rada. Uz to,
Republika Hrvatska se ve¢ dugi niz godina suocava s problemom cijene rada, odnosno
nedovoljno visokih placa §to dodatno potencira problem iseljavanja i ,,zamjene* stanovniStva
strancima koji su voljni raditi za manje pla¢e od domicilnog stanovnistva.

Nadalje, rezultati istrazivanja dodatno potvrduju teorijski dio rada u kojem je opisano kako
je 1 dalje najcesca prednost koju poslodaveci isticu fleksibilno radno vrijeme. Ipak, rezultati
takoder pokazuju kako se trend rada od kuce pojavio i u Republici Hrvatskoj ponajprije zbog
pandemije COVID-19, ali s oCitom tendencijom ostajanja jer je tom moguénoséu povecano
zadovoljstvo zaposlenika.

Takoder, rezultati pokazuju da su tvrtke u Republici Hrvatskoj prepoznale i
implementirane kontinuirano obrazovanje 1 usavrSavanje svojih zaposlenika u svoje
organizacijske ciljeve. Vidljivo je 1 kako poduzeca u Republic Hrvatskoj u svoje poslovne
prakse nastoje implementirati suvremene trendove nagradivanja i timskog nagradivanja koje
je opisano u teorijskom dijelu rada i koje navodi Zaringi¢ (2021). Takoder je vidljivo kako su
bez obzira na vrstu poduzeca i zanimanje, zaposlenici u Republici Hrvatskoj naveli iste

preferencije za to kako im poslodavac iskazuje zahvalnost 1 kako im pokazuje da ih cijeni.

4.4.1. Ogranicenja i implikacije za buduca istraZivanja

Ogranicenja ovog istraZivanja ponajprije su u malom uzorku ispitanika zbog ¢ega rezultati ne
mogu biti poopceni za cijelu populaciju. Nadalje, istrazivanje je provedeno u kratkom
vremenskom razdoblju temeljem anketnog upitnika Sto onemogucéava dublje uvide u
razmiSljanja i stavove zaposlenika u relaciji s njihovim radnim mjestom, a onemoguceni su i
dubinski uvidi u poslovanje tvrtki koje djeluju u Republici Hrvatskoj. Za provedbu cjelovitog
istrazivanja, uz anketni upitnik, bilo bi potrebno provesti i dubinske intervjue sa
zaposlenicima, ali i1 stru¢njacima za upravljanje ljudskim resursima te usporediti koja je

razlika izmedu trendova 1 strategija u upravljanju ljudskim resursima u poduzec¢ima koja su u
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stopostotnom hrvatskom vlasnistvu s onim poduze¢ima kojima su vlasnici stranci ili
poduze¢ima koje su zapravo globalne, medunarodne kompanije koje, najceSce, imaju
univerzalni pristup upravljanju ljudskim resursima koji moraju implementirati u svakoj drzavi
u kojoj posluju. Pri tome bi bilo potrebno sagledati i kako se takve globalne strategije
implementiraju sukladno specificnostima trzista i stanovnistva na kojem kompanija posluje.
Ovo istrazivanje je dobra pocetna tocka za buduca istrazivanja koja bi tijekom duljeg
razdoblja sagledavala utjecaj razlicitih trendova i strategija upravljanja ljudskim resursima na
poboljsavanje radnog ucinka i zadovoljstva zaposlenika. Takoder, ovo istrazivanje pokazuje
kako je dobra pocetna tocka za buduca istrazivanja usredotoCiti se na privlacenje i
zadrzavanje zaposlenika te vaZznost fleksibilnog radnog vremena te rada od kuce, kao i

cjelozivotnog obrazovanja tijekom radnog vijeka.
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Zakljucak

Ovaj diplomski rad i istrazivanje provedeno za potrebe pisanja ovog diplomskog rada
sagledali su strategije i trendove u upravljanju ljudskim resursima te u kojoj se mjeri te
strategije 1 trendovi primjenjuju u poslovanju poduze¢a u Republici Hrvatskoj. Kljucne
strategije koje se opisuju u ovom radu su: pridobivanje talenata i zaposljavanje, sustav
nagradivanja, uvodenje novih zaposlenika u radni sustav, ucenje i1 razvoj te odnosi
zaposlenika 1 rjeSavanje sukoba. Trendovi koji se u ovome radu problematiziraju su: hibridni
oblici rada i1 rad od kuce, fleksibilno radno vrijeme, brendiranje poslodavca (Employer
Branding) te sustav pojedinac¢nog i timskog nagradivanja. U teorijskom dijelu rada opisano je
kako se moderni svijet poslovanja najcesce susrece s problemom zadrzavanja i privla¢enja
talenata Sto istrazivanje provedeno u svrhu pisanja ovog diplomskog rada dodatno potvrduje.
Naime, u svijetu kojega mozemo promatrati kako ,,globalno selo* svim sudionicima trzista
rada puno je jednostavnije, nego u proslosti, mijenjati drzave kako bi bili zaposleni kod
poslodavca koji ¢e im pruziti sve beneficije kojima teZze i za koje smatraju kako su im
neophodne. Uz to, specificnost Republike Hrvatske je Sto sudjeluje na trzistu rada Europske
unije, kojoj je jedan od glavnih postulata sloboda kretanja te brojni mladi Hrvati svoje
nezadovoljstvo stanjem kod poslodavaca u Republici Hrvatskoj odluCuju nadomjestiti
potragom za zaposlenjem izvan granica domovine $to poslodavcima u Republici Hrvatskoj
dodatno otezava pronalazak novih talenata. Takoder, vrlo je nejasno 1 neistrazeno podrucje
beneficija koje bi poslodavac trebao ponuditi kako bi $to je dulje moguce zadrzao kvalitetnog
zaposlenika. Naime, kao i u svakom podrucju u ¢ijem je srediStu ¢ovjek, tesko je dugorocno
planirati sustave nagradivanja i zadovoljstva jer se Zivotne okolnosti zaposlenika vrlo brzo
mijenjaju, a sukladno tome mijenjaju se 1 njihovi zahtjevi za beneficijama 1 prednostima
radnog mjesta. Ono S§to je jasno je kako zaposlenici opcenito preferiraju imati dovoljno
slobode od poslodavca da odlu¢e kada i gdje ¢e raditi Sto se u trenutnom poslovnom
okruZenju najcesc¢e o€ituje kroz fleksibilno radno vrijeme te opcije rada od kuce.

Najvazniji empirijski doprinosi ovog istraZzivanja ocituju se u razumijevanju aktualnih
praksi odjela za upravljanje ljudskim resursima 1 njithovog utjecaja na poduzece. Istrazivanje
provedeno putem anketnog upitnika sa zaposlenicima u poduze¢ima u Republici Hrvatskoj
donosi nekoliko klju¢nih zakljucaka i preporuka za daljnja istraZivanja. Prvo je identificiranje

prioriteta u upravljanju ljudskim resursima jer prikupljeni podaci pruzaju uvid u trenutne
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prioritete 1 izazove upravljanja ljudskim resursima u poduze¢ima u Republici Hrvatskoj te s
kojim se problemima poduzec¢a u Republici Hrvatskoj najvise suocavaju i kako ih planiraju
rijesiti. Istrazivanje dalje pokazuje i provjerava teorijske koncepte, odnosno strategije i
trendove, opisane u teorijskom dijelu rada. Takoder, istrazivacko pitanje da poduzeca u
Republici Hrvatskoj u svojim poslovnim praksama upravljanja ljudskim resursima koriste sve
moderne strategije i trendove upravljanja ljudskim resursima je potvrdena. Ipak, iznova treba
naglasiti ogranienja ovog istraZivanja pa samim time i testiranja samog istrazivackog
pitanja. Naime, istrazivanje je provedeno na malom uzorku ispitanika te takoder anketa nije
provedena sa samim stru¢njacima za upravljanje ljudskim resursima, stoga se zakljucci ne
mogu poop¢iti na cijelu populaciju. Osim toga, u teorijskom dijelu rada, koji je temelj
istrazivanja, nisu navedeni svi trendovi i strategije, stoga se ne moze sa sigurnoscu tvrditi da
sva poduzeca u Republici Hrvatskoj primjenjuju sve trendove i strategije koje su trenutno
aktualne u upravljanju ljudskim resursima.

Glavni rezultati istraZivanja pokazuju kako se tvrtke u Republici Hrvatskoj suocavaju s
najviSe problema kada se radi o privlacenju i zadrzavanju talenata. Uz to, rezultati
istrazivanja pokazuju kako je najceS¢a prednost koju su poslodavci u Republici Hrvatskoj
spremni ponuditi fleksibilno radno vrijeme te, sada, u post-pandemijskom svijetu, rad od
kuce. Naposljetku, rezultati pokazuju i1 kako su tvrtke u Republici Hrvatskoj prepoznale
vaznost ulaganja u svoje zaposlenike kroz programe cjelozivotnog obrazovanja i dodatnog
usavrSavanja. Uz to, ovo istrazivanje pruza uvid u buduénost upravljanja ljudskim resursima
kroz identifikaciju potencijalnih buducih potreba zaposlenika i poduzeca, a donosi i uvid u
najbolje prakse, odnosno ono S§to zaposlenici smatraju najvaZnijim za svoje osobno
zadovoljstvo 1 lojalnost poduzecu. Ovaj diplomski rad takoder donosi sistemati¢ni pregled
teorija istrazenih u dosadaSnjim radovima te ih sintetizira i primjenjuje na istrazivanje.

Zaklju¢no, u modernom svijetu koji je prepun stalnih promjena poslodavci moraju
kontinuirano pratiti trendove na trziStu rada i pakete beneficija koje zaposlenici zahtijevaju.
Takoder, potrebno je raditi i na kvalitetnoj komunikaciji unutar poduzeca kako bi se na
vrijeme uoc€ilo potencijalno nezadovoljstvo i krenulo raditi na poboljSanju zadovoljstva.
Kljucno je shvatiti kako je ovo podru¢je iznimno izazovno jer je covjek u srediStu svega,
stoga za uspjeSnu implementaciju bilo koje strategije Covjeku treba pristupiti u cjelini i
nastojati osigurati njegovo opce blagostanje, na taj ¢e nacin prosperirati i pojedinac i
poduzece, a na kraju 1 drustvo u cjelini.

Opcenite karakteristike suvremenog poslovnog okruzenja koje uvijek treba uzeti u obzir

prilikom implementacije svake strategije i poslovnih planova su brzina promjene; suvremeno
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poslovanje karakteriziraju izuzetno brze promjene. Nastavno na to podrazumijeva se i
tehnoloski napredak, globalizacija 1 promjene u potrebama potrosaca neprestano oblikuju
industrije 1 trziSta. Poslovne organizacije moraju biti spremne prilagoditi se i napredovati
kako bi ostale relevantne i konkurentne. Tehnologija igra kljuénu ulogu u suvremenom
poslovnom okruzenju. Digitalizacija, umjetna inteligencija, analitika podataka i1 druge
tehnoloske inovacije transformiraju nacin na koji se poslovanje odvija, omogucavajuéi vecu
efikasnost i produktivnost. Takoder, globalno trzisSte omogucéava tvrtkama da dosegnu vise
ljudi, ali isto tako stvara vecu konkurenciju i pritisak. Tvrtke se moraju prilagoditi razli¢itim
kulturama, regulativama i trZiStima kako bi uspjeSno poslovale Sirom svijeta. Globalno trZiste
sa sobom donosi 1 promjene u radnoj snazi. Radna snaga takoder prolazi kroz promjene.
Generacijske razlike, potreba za fleksibilnoS¢u i promjene u ocekivanjima zaposlenika
postavljaju izazove i prilike za organizacije u upravljanju ljudskim resursima. Naposljetku,
jedan od naglasaka mora biti 1 odrZivost i druStvena odgovornost. Sve veca svijest o
ekoloskim 1 druStvenim pitanjima ¢ini odrzivost i drustvenu odgovornost klju¢nim faktorima
u poslovnom okruzenju. Poduzeca se sve vise pozivaju da preuzmu odgovornost za svoje
djelovanje i doprinesu odrzivijem drustvu.

U konacnici, suvremeno poslovno okruzenje je dinamicno i izazovno. Organizacije koje su
spremne prilagoditi se promjenama, iskoristiti tehnoloske inovacije i preuzeti drustvenu
odgovornost imaju priliku ostvariti uspjeh u ovom =zahtjevnom okruzenju. OdrZavanje
agilnosti, kontinuirano ucenje 1 inovacija postaju kljucni elementi preZivljavanja i rasta u

suvremenom poslovnom svijetu.
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BROJ ODGOVORA

NOVCANO NAGRABIVANIE (BONUSI, POVISICA...)

56

NIKAKVE, NEMA NAGRADA, NE KORISTI METODE
NAGRADIVANJA

18

NE ZNAM

SLOBODNI DANI

MOTIVACIA; POHVALA

OCJENE

EDUKACIJE

RAD OD KUCE

FLEKSIBILNO RADNO VRIJEME

PRILIKA ZA RAD NA NOVIM PROJEKTIMA

DAR ZA DJECU

POVECAVANIJE UGLEDA I RESPEKTA MEPU ZAPOSLENICIMA
TE ODREDENI USTUPCI ILI OLAKSICE

PRILIKOM ISKAZIVANJA U TVRTCI ZAPOSLENICI SE
NAGRADUJU POVECAVANJEM SATNICA

GODISNJI ODMORI U LIETNOM PERIODU,POKLON
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ZAHVALNICA | KNJIGA ZA USPJEH NA NATJECANJU
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POKLON BON 4

RAD OD KUCE 2

WELLNESS 2

PROGRAMI ZA UPRAVLIJANJEM STRESOM 2
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