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ULOGA MENADZERA U UPRAVLJANJU LJUDSKIM POTENCIJALIMA
SAZETAK

Tajna uspjeha organizacije je u ljudskim potencijalima. Zaposlenici u organizaciji su pokretaci,
voditelji, motivatori i inovatori. Zato je u svakoj organizaciji vaZno razviti uspjeSan sustav
upravljanja ljudskim potencijalima. Osobe koje su zaduzene za upravljanje ljudskim
potencijalima u organizaciji su menadZeri. MenadzZeri zaduZeni za ljudske potencijale mogu biti
rukovoditelji na opéim poslovima ili menadZeri koji su na ¢elu odjela za ljudske potencijale u
organizaciji. Prakse menadZmenta ljudskih resursa obuhvacaju: planiranje ljudskih potencijala,
privlacenje ljudskih potencijala, izbor ljudskih potencijala, obuku i razvoj zaposlenih osoba,
razvoj sustava nagradivanja zaposlenika, ocjenjivanje ucinka rada zaposlenika te stvaranje
pozitivne i poticajne radne okoline. Upravljanje ljudskim potencijalima vazZno je za organizaciju
jer se, ukoliko se dobro provede, kroz taj proces stvara pozitivno okruzenje u kojem rade
motivirani i zadovoljni zaposlenici koji Zele uciti i razvijati se. Kvalitetno upravljanje ljudskim
potencijalima dovodi do stvaranja konkurentske prednosti poduzeéa na trZistu te potice razvoj
poslovanja organizacije. Razina uspjeha organizacije ovisi o u¢inkovitosti menadZera te stupnju
razvijenosti znanja i vjeStina menadZera koji je zaduzen za upravljanje najvrjednijim resursom
svake organizacije danas, ljudskim resursima. Iz svega navedenog moze se zakljuciti da je
razlika izmedu uspje$nih i manje uspje$nih organizacija u ucinkovitosti sustava upravljanja
ljudskim potencijalima, a do razlike u upravljanju ljudskim potencijalima dolazi zbog stilova

vodenja 1 upravljanja koje pojedini menadZer prakticira.

Kljuéne rijeéi: menadzer, menadZment, ljudski potencijali, organizacija



THE ROLE OF MANAGERS IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

ABSTRACT

The secret to success of an organization lies in human resources. Employees in the organization
are the initiators, leaders, motivators and innovators. That is why it is important to develop a
successful human resources management system in every organization. The people in charge
of human resources management in the organization are the managers. Human resource
managers can be general managers or managers who lead the human resources department of
an organization. Human resources management practices include: human resources planning,
human resources attraction, human resources selection, training and development of employees,
development of employee rewards systems, evaluation of employee work teachers and creation
of positive and stimulating work environment. Human resource management is important for
the organization because, if well implemented, it creates a positive environment in which
motivated and satisfied employees wanna learn and develop. Good human resources
management creates competitive advantage for companies in the market and stimulates the
development of the organization's business. The level of success of an organization depends on
the effectiveness of the manager and the level of development of the knowledge and skills of
the manager in charge who manages the most valuable resource of every organization today,
human resources. From all of the above, it can be concluded that the difference between
successful and less successful organizations is in the effectiveness of the human resources
system, and the difference in human resources management is due to the leadership and

management styles that each manager practices.

Key words: manager, management, human resources, organization
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1. Uvod
Ljudski potencijali vazan su organizacijski resurs, a upravljanje ljudskim potencijalima jedna

je od kljuénih djelatnosti svake organizacije.

Ovisno o strukturi organizacije, za upravljanje ljudskim rezultatima zaduzeni su ili menadzeri

pojedinih odjela ili menadzZer koji je na €elu odjela za upravljanje ljudskim resursima.

Organizacije poti¢u menadZere na razvoj sustava za upravljanje ljudskim potencijalima zato §to

putem istih mogu u€inkovito upravljati zaposlenicima.

Kompetentni menadzeri su oni koji imaju znanja, vjestine i iskustvo potrebno za uspjesno
provodenje svih aktivnosti vezanih za upravljanje ljudskim potencijalima, a sve s ciljem da se

kroz uspjesno upravljanje ljudskim potencijalima ostvare ciljevi organizacije.

»MoZe se slobodno re¢i da danas postoji opéa suglasnost o tome da je management ljudskih
potencijala jedna od najvaznijih managerskih i poslovnih funkcija s bitnom strategijskom i

razvojnom dimenzijom* (Bahtijarevi¢-Siber, 1999:76).

Razina uspjeha organizacije ovisi o uinkovitosti menadzera te stupnju razvijenosti znanja i
vjestina menadzZera koji je zaduZen za upravljanje najvrjednijim resursom svake organizacije

danas, ljudskim resursima.



2. Metodologija rada
Tema zavr§nog rada je ,,Uloga menadzera u upravljanju ljudskim potencijalima®. Namjera iza
pisanja rada bila je istraZiti i pokazati koja je uloga menadZera u jednoj od najvaznijih aktivnosti

u organizaciji, upravljanju ljudskim potencijalima.

Upravo zahvaljujuéi vaznosti koju ljudski potencijali imaju za organizaciju, rad i razvoj
organizacije isti su predmetom mnogobrojnih istraZivanja. U ovom zavr§nom radu definirala se

vaznost ljudskih potencijala za organizaciju te pokazala uloga koju menadZeri imaju u

upravljanju ljudskim potencijalima u organizaciji.

Zavr$ni rad podijeljen je u pet cjelina: uvod, metodologija rada, menadZment i menadZeri, uloga

menadZera u upravljanju ljudskim potencijalima i zakljucak.

U zavrSnom radu koriStene su znanstvene metode analize, sinteze i deskripcije. Prethodno
nabrojane znanstvene metode pomogle su raslaniti i povezati najvaznije pojmove vezane za

temu zavr$nog rada te opisivanje na koji nac¢in menadzeri upravljaju ljudskim potencijalima u

organizaciji.



3. MenadZzment i menadzZeri

3.1. Opéenito o menadZmentu
Niti jedna organizacija ne moZe poslovati bez razvijenog menadzmenta i menadZera koji
raspolazu adekvatnim znanjima i vjeStinama potrebnim za obavljanje njihovog posla u

organizaciji.

»MenadZment se obi¢no definira kao proces rada s drugima i pomo¢u drugih na ostvarenju

organizacijskih ciljeva u promjenjivoj okolini uz efektivnu i efikasnu uporabu ogranic¢enih

resursa“ (Buble, 2010:01, prema Buble, 2006:03).

MenadZerski posao obuhvaca zadatke kao §to su planiranje i dono$enje odluka, organizacija
rada, vodenje ljudi i kontroliranje razli¢itih resursa organizacije. Kako bi uspjeli obaviti sve
prethodno nabrojane zadatke menadZeri blisko suraduju sa zaposlenicima u organizaciji.
»MenadZeri, dakle, ostvaruju svoje ciljeve angaZiranjem drugih da izvrSavaju zadatke, a ne da

ih sve sami obavljaju“ (Buble, 2010:01).

Kako bi svoje zadatke obavili na vrijeme te doprinijeli radu organizacije menadZeri moraju
pronaci nacin kako efektivno i efikasno motivirati zaposlenike u organizaciji da obavljaju posao
za koji su zaduzeni. MenadZeri sve to mogu posti¢i samo ako raspolazu odredenim vjestinama

i znanjima koje kontinuirano usavr$avaju i razvijaju.

Moze se re¢i da o sposobnosti menadZera ovisi i uspjeSnost tima koji isti vodi. ,,Smatra se da
razina vjeStina menadZera odreduje ne samo razinu njegove osobne uspjesnosti veé¢ i razinu

uspjesnosti njegove grupe, odnosno organizacijske jedinice* (Buble, 2010:01).

Za uspje$no provodenje menadZmenta u organizaciji, menadzeri moraju biti upoznati s
menadzerskim funkcijama, nacinima na koje efikasno i efektivno upravljati menadZerskim
funkcijama te raspolagati s vjeStinama i znanjima potrebnim za vodenje, komunikaciju,

vodenje, upravljanje i rad u organizaciji.

3.1.1. MenadZment, organizacija i promjene
Promjene su neizbjeZne, pogotovo u danaSnje vrijeme kada se iste, zahvaljuju¢i novim

izumima, dogadaju sve eS¢e. Promjene ne zaobilaze ni organizacije, a osobe koje olakSavaju
proces prilagodavanja promjenama u okruZenju i poslovanju te upravljaju promjenama u

organizaciji su menadzeri.

Najvaznije promjene koje su se dogodile u organizacijama, prema Kampu (2000) su:

3



e ,Smanjen je broj organizacijskih razina.
e Poslovanje je usmjereno klijentima
e Uvedeni su fleksibilni obrasci rada za zaposlenike

o Opvlasti se prenose na zaposlenike*.

Sve promjene koje su se dogodile ili se dogadaju u organizacijama provode se pod posredstvom
menadZera koji su zaduZeni za organizaciju, provedbu, usmjeravanje i kontrolu poslovanja svih
razina poduzeéa. To zna¢i da su menadZeri oni koji su zaduZeni za uvodenje novih nacina
poslovanja u organizacijama. Noviteti koji se uvode u poslovanje su: tehnoloske inovacije koje
obuhvacaju uredaje i opremu, komunikacijske tehnologije koje obuhvacaju nove

komunikacijske uredaje, novi programi u poslovanju i sli¢no.

3.2. Funkcije menadZmenta
Organizaciju ¢ine ljudi, to¢nije zaposlenici, kojima se uloge dodjeljuju u skladu s radnim
mjestom na kojem rade. Zaposlenici blisko suraduju sa ostalim zaposlenicima, a sve u svrhu
ostvarenja ciljeva organizacije. Menadzeri su osobe zaduzene i odgovorne za ostvarivanje

ciljeva organizacije, a iste ostvaruju upravljanjem aktivnostima zaposlenika organizacije.

»vecina struénjaka slaZze se da menadZzment (upravljanje) obuhvaca pet funkcija: planiranje,
organiziranje, upravljanje ljudskim potencijalima, vodenje i kontrolu. Sveukupno gledano, ove

funkcije predstavljaju menadzerski proces (proces upravljanja)* (Dessler, 2015:30).

Svaka funkcija menadZmenta podjednako je vaZna za rad organizacije. MenadzZeri su ti koji
kontroliraju, upravljaju i evaluiraju sve §to zaposlenici u organizaciji rade i zato je vazno da su
svakodnevno upuceni u sve §to se dogada unutar i izvan organizacije. Ukoliko su menadZeri
upoznati sa stanjem u organizaciji i izvan organizacije, provodenje funkcija menadZmenta u

organizaciji je lakSe i jednostavnije.

Planiranje obuhvaca odredivanje kratkoro¢nih i dugoro¢nih ciljeva organizacije, razvoj pravila
i procedura potrebnih za rad organizacije te razvoj planova koji su nuZni za neometano

poslovanje.

Organiziranje podrazumijeva dodjelu zaduZenja svakom pojedinom zaposleniku u organizaciji,
formiranje 1 upravljanje odjelima u organizaciji te stvaranje i odrZzavanje kanala komunikacije

u organizaciji.



Upravljanje ljudskim potencijalima vazna je funkcija menadZmenta zato Sto se putem iste
definira koji kadrovi zaposlenika su potrebni u poduzeéu, vrsi odabir zaposlenika, razvijaju
znanja i vjestine zaposlenika, procjenjuje rad zaposlenika te obavlja savjetovanje i nagradivanje

zaposlenika.

Vodenje je potrebno kako bi se zaposlenike poticalo na odradivanje njihovog posla te

odrzavanje motivirajuée i pozitivne atmosfere u organizaciji.

Kontrola je vazna zato $to se kroz istu odreduju standardi u prodaji, kvaliteti i razini proizvodnje

te se potom usporeduju ostvareni rezultati i poduzimaju korektivne mjere.

3.3. MenadZeri i menadZerske vjestine
Posao menadZera obuhvaca brojne aktivnosti §to ga &ini izrazito kompleksnim. Zato su
menadZerima za uspje$no obavljanje posla potrebne odredene sposobnosti koje obuhvacaju
znanja, informacije i vjestine. Buble (2010) navodi kako menadZeri trebaju imati razvijene dvije

osnovne skupine vjestina:

1. ,,osnovne menadzerske vjestine,

2. posebne menadzerske vjestine*.
,»-Efektivni menadZer mora imati éetiri osnovne vjestine, i to:

konceptualne vjestine,
vjestine rada s ljudima,
tehnicke vjestine,

vjestine oblikovanja“ (Buble, 2010:03-04; prema Weihrich i Koontz, 1994:06).

b=

Konceptualne vjestine odnose se na vjestine koje su potrebne za gledanje na organizaciju kao
cjelinu te prepoznavanje vaznosti i nacina kako upravljati pojedinim elementima u organizaciji.
Vjestine rada s ljudima odnose se na sposobnost menadZera da radi s drugim ljudima i suraduje
u timovima. Tehnic¢ke vjestine odnose se na poznavanje i vladanje znanjima koja su potrebna
da se obave odredeni zadaci u organizaciji. Vjestine oblikovanja oznafavaju sposobnost

menadZera da probleme pretvori u prednosti i korist organizacije.

Buble (2010) isti¢e da ,,zastupljenost osnovnih vjestina po razinama menadZmenta je razlicita,
ali menadZeri moraju imati svaku od njih u odgovarajucoj mjeri da bi mogli uspjesno ostvarivati

svoje funkcije. MoZe se zakljugditi da, kako bi bili uspjesni u svom poslu, menadZer mora imati



visoko razvijene odredene vjestine te da svaka vjestina kojom menadzZer raspolaZe moZe istom

pomo¢i u obavljanju posla i doprinijeti radu cjelokupne organizacije.
Pema Buble (2010) posebne menadZerske vjestine kojima menadZeri moraju raspolagati su:
1. ,,vjestine planiranja,
vjestine organiziranja,

2
3. vjestine upravljanja ljudskim potencijalima,
4. vjestine vodenja,

5

vjestine kontroliranja®,

Vjestine planiranja potrebne su jer je planiranje svih aktivnosti u organizaciji klju¢no za
ostvarenje ciljeva organizacije. Planiranjem se odreduje pravac poslovanja, ciljevi koji se Zele

realizirati te kako do¢i do odredenog poloZaja na trZiStu.

Vjesdtine organiziranja vaZne su zato $to se putem istih odabire adekvatna organizacijska
struktura te sustavi upravljanja organizacijom kojima ¢e se postiéi realizacija postavljenih

ciljeva tijekom provodenja procesa planiranja.

Vjestine upravljanja ljudskim potencijalima vaZne su zato §to svaka osoba zaposlena u
organizaciji ima odredene zadatke te je svaku osobu potrebno usmjeravati, nadgledati i

upravljati. Kroz upravljanje ljudskim potencijalima odreduje se koja ¢e osoba na najadekvatniji

nacin mo¢i obaviti pojedini organizacijski zadatak.

Vjestine vodenja vaZne su zato §to su menadZeri osobe koje usmjeravaju zaposlenike u

organizaciji prema ostvarenju vlastitih ciljeva i ciljeva organizacije.

Vjestine kontroliranja vazne su zato §to kroz iste menadZeri mjere uspjesnost u odradenim
zadacima zaposlenika te, ukoliko ostvareni zadaci i rezultati odstupaju od planiranih,

poduzimaju potrebne korektivne mjere.

3.4. Uspjesni menadZeri
Kao $to je svaka osoba drugadija, tako je i svaki menadZer drugadiji. Svaki menadZer ima
osobine koje ga €ine vise ili manje uspjeSnim u poslu te svaki menadZer ima vlastiti sustav

vodenja 1 upravljanja.
Prema Kamp (2000) uspjeSan menadzer posjeduje sljedece vjestine i kvalitete:

e .uzor zaposlenicima



® samosvjestan

* onaj koji udi

e uziva u promjeni

e vizionar

* potpuno svjestan trenutacne stvarnosti
e ctian i principijelan

e onaj koji sustavno razmislja

¢ dobar komunikator

e pozitivan u misljenju

e entuzijast

e realan prema sebi‘.

MenadZer, prije svega, mora svojim ponasanjem i radom biti uzor drugim zaposlenicima.
Ukoliko menadzer ne primjenjuje u praksi sve ono za §to se zalaZe i trazi od zaposlenika
zaposlenici ga nece shvatiti ozbiljno i nee imati autoriteta kod njih. Svaki uspjeSan menadZer

svjestan je da svojim ponaSanjem utjeCe na zaposlenike i njihovo ponasanje na poslu.

Samosvijest je kod menadZera izrazito vazna zato §to kako bi mogli upravljati drugim ljudima
menadZeri moraju prvo poznavati sebe i moéi upravljati sami sobom. Samo menadzZeri koji su
svjesni svojih snaga i slabosti mogu uspostaviti kontrolu nad sobom te svojim zaposlenicima

dati najbolju verziju samih sebe.

Ucenje i razvoj sastavni su dio Zivota menadzera. Oni moraju trajno uciti i razvijati se kako bi
steeno znanje mogli primjenjivati na poslu. Posebno danas kada se sve mijenja nevjerojatnom
brzinom, uspje$ni menadZeri moraju traziti nove moguénosti za razvoj i ucenje jer ¢e jedino

tako moc¢i doprinijeti radu svojih timova.

Osim ucenja i razvoja, menadZeri se danas moraju znati kako nositi s promjenama te se istima
veseliti. Svaka promjena moZe unaprijediti poslovanje organizacije te doprinijeti radu iste.
Uspjesni menadZeri svjesni su toga da na promjene ne smiju gledati kao na nesto negativno ili

nuzno ve¢ kao na prilike za unaprjedenje rada organizacije.

Svaka promjena koja se dogodi u poslovanju zahtijeva od menadZera da istu ukomponira u
viziju i ciljeve poslovanja. Zato menadZeri moraju biti korak ispred svih te otkriti koji je najbolji

nacin za iskori§tavanje promjena kao prednosti poduzeca.



Da bi uspjeSno iskoristili promjene u poduzeéu menadZeri moraju biti upoznati s trenutnim
stanjem u organizaciji. Samo menadZeri koji imaju otvorenu komunikaciju sa zaposlenicima i

svjesni su stanja u poduzeéu mogu praviti planove za buduénost.

Uspjesni menadZeri imaju visoke eticke i vrijednosne standarde. Uspje$no vodenje i upravljanje
podrazumijeva da osoba ima visoke moralne i etiCke vrijednosti, a menadZeri se razlikuju

upravo po tome koliko su eti¢ni i moralni pri obavljanju svog posla.

MenadZeri, za razliku od veéine zaposlenika u organizaciji moraju razviti drukéiji sustav
razmiS§ljanja, tj. moraju znati sustavno razmisljati. Samo tako su svjesni na koje naline se

odvijaju poslovni procesi u organizaciji.

Takoder, uspjeSan menadZer ne moZe biti osoba koja nema razvijene komunikacijske vjestine 1
koja iste ne zna pravilno primjenjivati u poslu. MenadZeri moraju znati kako jasno komunicirati
sa zaposlenicima jer o uspjeSnosti komunikacije ovisi koliko ¢e se uspje$no ostvariti postavljeni
ciljevi.

Pozitivno razmis$ljanje i entuzijazam samo su neke od odlika uspje$nih menadzera. MenadZeri
koji su optimisti¢ni i pozitivno gledaju na stvari pozitivno i motivirajuce ¢e djelovati i na ostale
zaposlenike te istima posluZiti kao uzor u obavljanju posla. Entuzijazam je, takoder, viSe nego
poZzeljan jer prepreke i problemi ¢esto ¢e se pojaviti, a samo osobe koje su entuzijasti¢ne upravo

¢e te prepreke i probleme rijesiti uspjesno, nauciti iz njih te ih preokrenuti u svoju korist.

Od stvari na kojima menadZeri moraju sustavno raditi na sebi zasigurno je i to da budu uvijek
realni prema sebi. Svaki uspjeSan menadZer svjestan je toga da nece svoj posao obavljati
savrSeno i da ée s vremena na vrijeme napraviti pogreSku. Takvo razmi$ljanje dopusta mu da u
trenucima kada sve ne ide po planu i kada se nade u te$kim situacijama pogleda stvari iz Sire

perspektive te sa svojim timom dode do rjesenja od kojih ¢e svi imati koristi.



4. Uloga menadZera u upravljanju ljudskim potencijalima

4.1. Ljudski potencijali
Bez zadovoljnih 1 motiviranih zaposlenika koji raspolazu odredenim znanjima i vje§tinama
organizacije ne mogu poslovati. Kroz godine doslo je do razvoja u odnosu zaposlenika i uprave
organizacije te se organizacije, svjesne vrijednosti koju zaposlenici daju organizaciji, sve vise

posvecuju upravljanju ljudskim potencijalima.

Pozega (2012) ljudske potencijale definirao ,,kao ukupna motivacija, ukupna znanja te ukupne
sposobnosti i vjestine svih zaposlenika u poduzecu, kao i uspje$nost njihovog timskog rada i
medusobne suradnje u poslovima gospodarskog subjekta u kojem rade®, a Bahtijarevié-Siber
Jjudske potencijale definira kao ,,ukupna znanja, vjestine, sposobnosti, kreativne moguénosti,
motivacija i odanost kojom raspolaZe neka organizacija (ili drustvo). To je ukupna intelektualna
1 psihicka energija koju organizacija moZe angazirati na ostvarivanju ciljeva i razvoja

poslovanja“ (Bahtijarevié-Siber, 1999:16).

Organizacije poti¢u menadZere na razvoj sustava za upravljanje ljudskim potencijalima zato $to
putem istih mogu ucinkovito upravljati zaposlenicima. Cilj koji se zeli posti¢i kroz upravljanje
ljudskim potencijalima je otkriti koji zaposlenici su potrebni organizaciji za rad, §to motivira
zaposlenike i koje su Zelje za profesionalnim razvojem zaposlenika te potom koriStenje

prikupljenih informacija u svrhu ostvarenja ciljeva organizacije.

»Ljudski potencijali imaju priliku znac¢ajno utjecati na nacin na koji organizacija konkurira
putem ljudi“ (Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright, 2006:67). Ulaganjem u zaposlenike

organizacija zapravo ulaze u sebe i vlastiti razvoj.

Kako b1 organizacija dobila uvid u vlastite organizacijske sposobnosti, tj. svoje snage i slabosti,

ista mora znati kakve zaposlenike ima te kakvi su razvojni potencijali zaposlenih.



Slika 1. Portfolio ljudskih potencijala

Izvor: Bahtijarevié-Siber, 1999:148)

Iz matrice prikazanoj na Slika 1. vidljivo je kako u svakoj organizaciji postoje Cetiri kategorije
zaposlenika. To su: ,,konji za vuéu®, ,,zvijezde®, , klade“ i ,,problematiéni djelatnici®. ,,Konji za
vucu“ su vecina zaposlenika u organizaciji na koje se ne obraca prevelika pozornost. Oni
uspjedno obavljaju svoj posao te nemaju potencijala ni mogucénosti za napredovanje na vise
pozicije. ,,Zvijezde* su zaposlenici koji imaju veliki potencijal te ostvaruju viSe nego uspjesne
radne rezultate. Raspolazu sa potrebnim znanjima i vjeStinama te brzo napreduju unutar
organizacije. ,,Klade* su zaposlenici koji imaju nisku radnu uspje$nost i mali potencijal za
razvoj. ,,Problemati¢ni djelatnici®, ¢esto nazvani i ,,upitnici“ su zaposlenici koji imaju visoki
stupanj potencijala, ali nisku radnu uspje$nost. To je kategorija u koju organizacije trebaju

najvise ulagati jer su to zaposlenici koji ¢e jednog dana bit u kategoriji ,,zvijezda“.

4.2.  Vainost ljudskih potencijala
Ono §to razlikuje uspje$ne od manje uspje$nih organizacija su ljudski potencijali. Ljudi su ti
koji pokre¢u organizaciju te poticu napredak iste. ,,Ljudi u organizaciji, njihova motivacija i
prednost poslu, sada postaju glavnim ¢imbenikom pri pronalaZzenju krajnjih granica

konkurentnosti* (Kamp, 2000:24).

Ovisno o nac¢inu na koji organizacije postupaju prema svojim zaposlenicima iste ostvaruju

rezultate na trziStu. To potvrduje i Kamp (2000) koja navodi kako ,,naéin na koji netko postupa
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sa svojim zaposlenicima ogleda se u na¢inu na koji se oni odnose prema klijentima kao i u op¢oj

razini njihove motiviranosti i interventnosti®.

Tijekom vremena, zahvaljuju¢i promjenama u okolini u kojoj organizacija posluje, dolazi do
promjena u funkcijama ljudskih potencijala i to je normalno. Stovige, to je i poZeljno jer se kroz
promjene u upravljanju ljudskim potencijalima direktno utje¢e i na razvoj zaposlenika u
organizaciji. ,,Gotovo svaka funkcija ljudskih potencijala u vrhunskim tvrtkama prolazi proces
transformacije s ciljem stvaranja funkcije koja moZe igrati tu novu strategijsku ulogu i uspje$no

ispunjavati svoje ostale uloge* (Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright, 2006:564).

»Restrukturiranje unutarnje funkcije ljudskih potencijala i preoblikovanje procesa predstavljaju
unutarnje pristupe unapredenju u¢inkovitosti funkcije ljudskih potencijala®“ Noe, Hollenbeck,
Gerhart 1 Wright, 2006:576).

Sto se vise vremena posveti motivaciji zaposlenika, ulaganju u razvoj znanja i vjestina
zaposlenika, nagradivanje zaposlenika te otkrije u kojem smjeru se pojedini zaposlenik u
poduzecu Zeli razvijati to ¢e zaposlenici osjetiti da su cijenjeni i da ih se Cuje a samim time ¢e

uloZiti viSe energije u obavljanje svog posla te ostvariti bolje rezultate.

4.3. Upravljanje ljudskim potencijalima
Vaznost ljudskih potencijala u organizacijama je neosporna, a na vaznost istih upozorava i
Bahtijarevié-Siber (1999) koja navodi da, zbog svoje vaZnosti za organizaciju ,,management

ljudskih potencijala ima etiri znadenja:

e znanstvena disciplina
e managerska funkcija
e posebna poslovna funkcija u organizaciji

e specifi¢na filozofija managementa“.

Jedna od menadzerskih funkcija u organizaciji je upravljanje ljudskim potencijalima. ,,Danas
se sve vie isti¢e da je najvazniji posao managera naci najbolje ljude koje mogu, motivirati ih i

pustiti da rade posao na svoj vlastiti nadin“ (Bahtijarevié-Siber, 1999:09).

Sposobni i vjesti menadZeri, da bi upravljali [judskim potencijalima u organizaciji, moraju imati
razvijene sposobnosti odabira, treniranja i osposobljavanja zaposlenika, oblikovanja i vodenja

timova, rje§avanja konflikata, suo¢avanja s problemima i sli¢no.
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MenadZeri zaduZeni za ljudske potencijale mogu biti rukovoditelji na opéim poslovima ili pak
menadZeri koji su na &elu odjela za ljudske potencijale u organizaciji. Od organizacije ovisi na

koji nadin ¢e se baviti upravljanjem ljudskim potencijalima.

,Op¢i manager i struénjak koji radi u Odjelu ljudskih potencijala (manager ljudskih potencijala)
pritom se potpuno izjednacuju sa zadacama. Uvjetno moZemo ustvrditi kako manager ljudskih
potencijala malo viSe zastupa ljude, a op¢i manager malo viSe poduzece. Ali, pridobivanje,
selekcija radnika, uklju¢ivanje u posao, razmjestaj, obrazovanje, napredovanje, nagradivanje —

njihov su zajednicki posao* (Marusi¢, 2001:62).

MozZe se re¢i da svaki menadZer na svom poslu, u odredenom smislu, upravlja ljudskim
potencijalima zato §to je svaki menadzZer ukljuen u donoSenje odluka vezanih za zaposljavanje,

organizaciju i vodenje razgovora za posao te usavrsavanje zaposlenika u organizaciji.

PoZzega (2012) menadZment ljudskih resursa definirao kao ,upravljanje cjelokupnom
vrijedno$¢u djelatnika u poduzeéu, odnosno njihovom ukupnom motivacijom, znanjima,
sposobnoscu i vjeStinama, a sve u cilju postizanja efikasnosti i efektivnosti poslovanja, odnosno
u cilju ostvarivanja §to veéi i brzih stopa profita“ . Istaknuo je kako je cilj uspje$nog
menadzmenta ljudskih resursa ,,ostvariti §to veée i brze stope profita, poStujuci pri tome sve

norme i pravila meduljudskih odnosa i ljudskog ponasanja“.

Buble (2010) upravljanje ljudskim resursima definira kao ,,proces usmjeren na priviacenje,
razvoj i odrZavanje, efektivnih ljudskih potencijala u poduzeéu, a ostvaruje se nizom
pojedinaénih aktivnosti koje se odnose na planiranje, regrutiranje, selekciju, procjenu
performansi, poduku i razvoj, upravljanje kompenzacijama i radne odnose”. Dessler je
upravljanje ljudskim potencijalima definirao kao ,proces zapoSljavanja, usavrSavanja,
procjenjivanja i nagradivanja zaposlenika, uz brigu o radnim odnosima, zdravlju i sigurnosti

radnika, te pitanjima pravednosti‘.

Dobro upravljanje ljudskim potencijalima dovest ¢e do stvaranja konkurentske prednosti
poduzeta na trZiStu. To potvrduje i Bahtijarevié-Siber (1999) koja navodi kako ,,management
ljudskih potencijala oznacava i specifi¢nu filozofiju i pristup managementu koji ljudi vidi kao

najvazniji resurs i potencijal, te klju¢nu strategijsku i konkurentsku prednost*.

MenadzZeri se moraju pobrinuti da zaposlenici kojima upravljaju imaju potrebna znanja i

vjeStine za obavljanje posla za koji su zaduZeni. Ukoliko s vremenom pozicija na poslu
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zahtijeva nova znanja i vje§tine menadZeri se trebaju pobrinuti da zaposlenici na tim radnim

mjestima dobiju nova, adekvatna znanja i vjestine.

4.4. OKkruzenje i preduvjeti za menadZment ljudskih potencijala
Okruzenje u kojem se odvija upravljanje ljudskim potencijalima je vazno. Ovisno o okruZenju
u kojem zaposlenici rade isti ostvaruju poslovne rezultate. Pozitivno i motivirajuée okruZenje

poticajno djeluje na zaposlenike.

Ako zaposlenici u organizaciji rade u entuzijasti¢noj, dinami¢noj, kreativnoj i u¢ecoj klimi i
sami Ce biti vi§e motivirani za vlastiti razvoj i doprinos organizaciji. ,,Neprestano usavr$avanja,
kvaliteta, inovacija i inicijativa prirodno je ponaSanje motiviranih zaposlenika® (Kamp,

2000:175).
»Oblikovanje pozitivnog okruZenja za ljudske potencijale ukljucuje:

e povezivanje sustava ljudskih potencijala s poslovnim ciljevima poduzeca — to jest,
strategijsko upravljanje ljudskim potencijalima,

o osiguravanje uskladenosti sustava ljudskih potencijala sa saveznim, drZzavnim i
lokalnim zakonima,

e oblikovanje posla koji, osim $to motivira i zadovoljava zaposlenike, takoder i
maksimalizira usluge kupcima, kvalitetu i produktivnost” (Noe, Hollenbeck, Gerhart i

Wright, 2006:32).

Prije nego se zapoc¢ne s provodenjem menadzmenta ljudskih resursa u organizaciji potrebno je
napraviti uinkovitu analizu posla. Analiza poslova u organizaciji pruza uvid u zaduZenja
svakog zaposlenika i radnog mjesta na kojem se zaposlenik nalazi. Pozega (2012) isti¢e kako
analiza posla obuhvadéa ,analizu svakog zaposlenika i njegovog radnog mjesta, a radi
utvrdivanja ima li zaposlenik na svom radnom mjestu optimalnu, preveliku ili premalu koli¢inu
posla, gledano strogo kvantitativno s obzirom na broj poslova i zadataka koje svakodnevno
obavlja, kao i odgovara li njegovo radno mjesto njegovim znanjima, sposobnostima i

vjestinama“.

Ako menadzeri dobro i kvalitetno provedu analizu posla dobit ¢e uvid u to §to mogu napraviti
da zaposlenici budu jo§ produktivniji te saznati kako mogu uspostaviti bolji sustav organizacije
posla i zadataka. Isto tako, ukoliko se kroz analizu pokaze potreba, mogu napraviti modifikaciju

radnih mjesta.
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4.5. Prakse menadZmenta ljudskih potencijala
Upravljanje ljudskim potencijalima uvelike utje€e na rad organizacije. ,.Djelatnost
managementa ljudskih potencijala specificna je i po svojim dugoroénim (pozitivnim ili
negativnim) efektima za razvoj i uspje$nost organizacije. Nju obiljeZavaju i dugoro¢na ulaganja
u kreiranje i razvoj odgovarajuce strukture i kvalitete ljudskih potencijala“ (Bahtijarevié-Siber,
1999:25). Sto vise organizacija ulaZe u upravljanje ljudskim potencijalima to ¢e izgraditi

uspjesniji i funkcionalniji poslovni sustav koji ¢e kroz godine sve viSe rasti.

»Menadzment ljudskih potencijala odnosi se na politike, prakse i sustave koji utjeCu na
ponasanje zaposlenika, njihove stavove i radnu uspje$nost“ (Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright,
2006:04).

Pozega (2012) istice da ,,postoji viSe razina menadZera i u pravilu svaka jedinica i svaki odjel,
pa, ¢ak i svaki tim, trebaju imati svog menadzera ljudskih resursa®“. O menadzerima ljudskih
resursa ovisi selekcija zaposlenika te dodjela posla svakom zaposleniku. UspjeSnost u
poslovanju ovisi o praksama menadzmenta ljudskih potencijala koje se prakticiraju u

organizaciji.

Planiranje
ljudskih potencijala
Pribavljanje
Nagradivanje
Upravljanje
uspjesnoscu
QOdnosi sa
zaposlenicima

o
>
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Slika 2. Prakse menadZmenta ljudskih potencijala
Izvor: Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright, 2006:04

Na Slika 2. vidljivo je kako prakse menadZmenta ljudskih resursa obuhvacéaju: planiranje

ljudskih potencijala, privlacenje ljudskih potencijala, izbor ljudskih potencijala, obuku i razvoj
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zaposlenih osoba, razvoj sustava nagradivanja zaposlenika, ocjenjivanje ulinka rada

zaposlenika te stvaranje pozitivne i poticajne radne okoline.

Kroz planiranje ljudskih potencijala doprinosi se uspjeSnom ostvarenju strategijskih ciljeva
organizacije. ,,Kako je planiranje ljudskih potencijala sastavni dio poslovnog planiranja ono
prati strategijske (dugoroéne), takti¢ke (srednjoro¢ne) i operativne (kratkoro¢ne) planove*
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999:180).

Nakon $to se izvrsi planiranje ljudskih potencijala te odredi kojim znanjima i vje§tinama buduci
zaposlenici trebaju raspolagati krece proces pribavljanja kandidata za zaposlenje. ,,Proces
pribavljanja kandidata za zaposlenje ima za cilj privuéi §to veéu grupu kvalificiranih ljudi
zainteresiranih za odredeni posao u poduzecu, tako da je poslije moguce izvrSiti adekvatan
izbor* (Marusié, 2001:126).

Po zavrsetku zaprimanja dokumentacije potrebne za prijavu na posao, visi se selekcija
prijavljenih kandidata (ukljucuje i interne i vanjske kandidate). Selekcija se najcesce vrsi na

temelju Zivotopisa, testova i intervjua.

Kada se odabere kandidat za kojeg se smatra da ¢e najbolje obavljati zadatke previdene za radno
mjesto na koje se javio krece se u uvodenje u posao istoga. ,,Organizira se i sistematsko
uvodenje u posao, na dvije linije: prva je dovr§avanje profila (dopunsko obrazovanje), a druga
prilagodba poduzecu i ljudima. Obje linije organiziraju se usporedo, a vrijeme trajanja ovisi o

potrebama radnih mjesta (nikada nije predugo)“ (Marusi¢, 2001:159).

Nagradivanje je, takoder, jedna od vaznih stavki za svakog zaposlenika prilikom obavljanja
nekog posla. MenadZeri se moraju pobrinuti da otkriju §to motivira svakog zaposlenika te mu
omoguciti poticaje zbog kojih ¢ée zaposlenik ostvariti uspjeSnije rezultate. Npr. neke
zaposlenike motivirat ¢e novcani bonus, a druge ¢e motivirati pohadanje dodatne edukacije
vezane za posao koji obavlja. ,,Mnogi poslodavci koriste sustav za upravljanje poticajima u
poduzeéima koji automatizira planiranje, analizu te upravljanje njihovim poticajnim

planovima‘“ (Dessler, 2015:481).

Procjena radne ucinkovitosti svakog djelatnika vaZna je zato §to se kroz procjenu iste dobiva
uvid u rad pojedinog zaposlenika. Ocjenjivanje treba biti pravedno i provedeno po prethodno
postavljenim kriterijima. ,,Prije procjene radne ulinkovitosti, menadZeri bi morali znati
odredene osnovne koncepte upravljanja i procjene radne udinkovitosti. U osnovi, procjena

radne uCinkovitosti podrazumijeva odredivanje radnih normi, ocjenjivanje stvarne radne
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udinkovitosti djelatnika u odnosu na te norme te osiguravanje povratne informacije djelatniku®
(Dessler, 2015:360). Nakon provodenja procjene radne u€inkovitosti vazno je napraviti plan za

daljnji rad zaposlenika te pratiti rezultate koje ¢e zaposlenik u buduénosti ostvariti.

Odnos menadZera sa zaposlenicima, kao i odnose medu zaposlenicima u organizaciji, treba
postepeno graditi te ulagati u njihov razvoj. Samo zaposlenici koji medusobno ostvaruju
kvalitetnu i pozitivnu komunikaciju te imaju povjerenja jedni u druge ostvarivat ¢e pozitivne

rezultate na poslu.

Za uspjesno djelovanje praksi menadZmenta ljudskih potencijala potrebno je odredeno vrijeme
kako bi se razvio plan za provodenje istih, a potom se kroz provodenje strategija u organizaciji

iste nadograduju i razvijaju sukladno potrebama organizacije.

»Ne postoji ,jedan najbolji nadin“ za oblikovanje poslova i strukturiranje organizacija.
Organizacija mora uskladiti svoje okruZenje, konkurentsku strategiju i filozofiju s jedne strane

sa svojim radnim mjestima i oblikom organizacije s druge strane* (Noe, Hollenbeck, Gerhart i
Wright, 2006:110).

Svaka organizacija provodi detaljnu analizu poslova te na temelju istih oblikuje radna mjesta.
Potom se krece u potragu za savr§enim kandidatima za odredenu poziciju i odraduje selekcija
kandidata. Nakon $to se izaberu najadekvatniji zaposlenici isti se obucavaju za rad na budu¢em
radnom mjestu. Kada zavrs§i obuka zaposlenika te isti po¢nu aktivno odradivati posao na
radnom mjestu na koje su zaposleni kontinuirano se kroz godinu vrsi evaluacija ostvarenih
rezultata. Vazno je napomenuti da se placa, poticaji i beneficije u organizaciji odreduju ovisno

o radnom myjestu te postignutim rezultatima zaposlenika.

Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright (2006) navode kako za postizanje maksimalne u€inkovitosti
menadZmenta ljudskih potencijala menadZeri trebaju ,,(1) sudjelovati u izradi strategijskog
plana kako po svim pitanjima imaju veze s ljudima, tako i vezi sa sposobno§¢u raspoloZivih
ljudskih potencijala za implementaciju odredenih strategijskih alternativa, (2) poznavati

strategijske ciljeve organizacije, (3) znati koje su vrste vjestina, ponasanja i stavova zaposlenika
potrebne kao potpora strategijskom planu, i (4) razviti programe koji ¢e osigurati da zaposlenici

zaista posjeduju te vjestine, ponasanja i stavove®,
Kemp (2000) istie kako ljude na dobro obavljanje posla potice:

e ,postovanje,
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e priznanje,
e odgovornost,

e opustenost®.

Svaki menadZer svjestan je toga da pri upravljanju ljudima prema istima se treba odnositi kao
prema ljudima koji imaju svoje Zelje, potrebe, ideje, zamisli, itd. Ako menadZeri zaposlenicima
ukazu postovanje i uvaZavaju th na radnom mjestu, daju im priznanje kada nesto dobro naprave,
prebace na njih dio odgovornosti kako bi se isti mogli osjecati da njihov rad ima ,.teZinu® i da
istim doprinose radu organizacije te ostvare opusten odnos pun medusobnog postovanja velika

je vjerojatnost da ¢e zaposlenici biti motiviraniji u obavljanju posla te imati bolje rezultate.

Motivirani, zadovoljni zaposlenici koji Zele uéiti i razvijati se u kona¢nici su oni koji ¢e donijeti
i potaknuti promjene u organizacijama zato je njima vazno znati upravljati i usmjeravati ih u

pravom smjeru.

4.6.  Stratefko upravljanje ljudskim potencijalima
Upravljanje ljudskim potencijalima dijelom je strateSkog poslovanja organizacije, t}. strateSkog
plana poslovanja organizacije. ,,StrateSko upravljanje ljudskim potencijalima oznaCava izradu i
provodenje politika i praksi upravljanja ljudskim potencijalima koje poticu razvoj kompetencija
i ponasanja zaposlenika koji su tvrtki potrebni u ostvarivanju njezinih strateskih ciljeva®

(Dessler, 2015:112)

Kroz strateSko upravljanje ljudskim potencijalima, poduzeéa uspijeva realizirati postavljene
strateSke ciljeve organizacije. ,,Osnovna ideja u podlozi strate§kog upravljanja ljudskim
potencijalima vrlo je jednostavna: pri osmisljavanju politika i aktivnosti upravljanja ljudskim
potencijalima, menadZer se mora usmjeriti na razvoj vjestina i ponasanja zaposlenika koji su

tvrtki potrebni da ostvari svoje strateske ciljeve” (Dessler, 2015:112).

Kako bi ostvarili ciljeve organizacije, menadZeri koriste alate koji im pomaZu u izvodenju
aktivnosti usmjerenih na upravljanje ljudskim potencijalima. ,,Tri vaZna alata su strate$ka mapa,

Tablica rezultata HR-a i digitalni prikaz“ (Dessler, 2015:116).

»otrateSka mapa prikazuje ,,Siroku sliku“ na¢ina na koji uspje$nost svakog pojedinog odjela
doprinosi ostvarenju ukupnih strateskih ciljeva. Ona pomaze menadZeru da uvidi kakvu ulogu

njegov odjel ima u izvr§avanju strateSkog plana tvrtke* (Dessler, 2015:116).
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Svaka aktivnost koja se odvija u organizaciji moZze se kvantificirati i informatizirati. za
kvantifikaciju i informatizaciju aktivnosti menadZeri koriste bodovne kartice HR-a. Prema
Desssler (2015) Tablica rezultata HR-a ,oznaava proces utvrdivanja financijskih i
nefinancijskih ciljeva i metrike za lanac aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima koji je

potreban za ostvarivanje strateskih ciljeva tvrtke i za pracenje rezultata®,

»Digitalni prikaz nudi menadZzerima grafove i prikaze na racunalu, odnosno raunalnu sliku
trenutnog stanja tvrtke prema svim onim metri¢kim pokazateljima iz procesa izrade Tablica
rezultata HR-a“ (Dessler, 2015:117-118). KoriStenjem digitalnih prikaza te detaljnim
pracenjem promjena na istom dobiva se uvid u naéin na koji funkcioniraju stvari te se na temelju

dobivenih informacija poduzimaju korektivne aktivnosti u organizaciji.

4.7. Zadae menadZmenta ljudskih potencijala
Samo zaposlenici koji su zadovoljni, motivirani i odani organizaciji u kojoj rade svojim ce
radom i angaZmanom na radnom mjestu omoguciti kupcima dugoroéno zadovoljstvo §to ¢e u
konacnici dovesti do povecanja profita organizacije. Poseban naglasak pri upravljanju ljudskim
potencijalima menadZeri stavljaju na postizanje odanosti organizaciji jer zaposlenici koji su
odani i vjeruju u organizaciju u kojoj rade imaju bolje radne rezultate i ulazu viSe energije u

obavljanje posla za koji su zaduzeni.

Kako bi se bolje razumjelo koje su zadace menadzmenta ljudskih potencijala te na $to
menadZeri ljudskih potencijala trebaju obratiti posebnu pozornost, u nastavku ¢e se izdvojiti

temeljne zada¢e menadzmenta ljudskih potencijala koje su prema Pozega (2012) sljedece:

e analiza i oblikovanje posla,

e planiranje ljudskih resursa,

o pribavljanje ljudskih resursa,

o selekcija zaposlenika,

e timski rad,

¢ upravljanje radnom uspjesno§cu,

e motiviranje zaposlenika,

e materijalno i nematerijalno stimuliranje i nagradivanje zaposlenika,
e upravljanje karijerom,

e upravljanje fluktuacijom i apsentizmom,

e upravljanje stresom,
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e razvijanje liderskih sposobnosti,
e razvoj menadZera,

e obrazovanje djelatnika,

e upravljanje znanjem,

e upravljanje u€eCom organizacijom*.

Iz prethodno navedenog vidljivo je kako menadzerski posao, kada je u pitanju upravljanje
ljudskim potencijalima, nije jednostavan te da ukljuuje svakodnevno donoSenje odluka
vezanih za zaposlenike u organizaciji. MenadZeri sudjeluju u donoSenju odluka vezanih za
kreiranje radnih mjesta, pronalazak adekvatnih zaposlenika, upravljanje i suradnju u timovima,

upravljanje karijerama zaposlenika, motiviranjem i obrazovanjem zaposlenika i jo§ puno toga.

Kroz obavljanje zadaéa vezanih za upravljanje ljudskim potencijalima, menadZeri Zele ostvariti
ekonomske ciljeve postavljene od strane organizacije, socijalne ciljeve vezane za meduljudske

odnose u organizaciji te osposobiti zaposlenike na promjene.

Nadalje, Bahtijarevié-Siber (1999) navodi kako ,,temeljne skupine aktivnosti i zada¢a, odnosno

specificne (pod)funkcije koje obuhva¢a management ljudskih potencijala jesu:

e strategijski management ljudskih potencijala,

e planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih,

e analiziranje i oblikovanje poslova i radnih mjesta,

e pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja,
e pracenje i ocjenjivanje uspjesnosti,

» motiviranje i nagradivanje,

e obrazovanje i razvoj zaposlenih,

e stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture,

e socijalna i zdravstvena zastita,

¢ radni odnosi,

o razliCite usluge zaposlenicima®.

Svaka od prethodno nabrojanih funkcija obuhvaca nekoliko razli¢itih i specifi€nih zadaca,

poslova i aktivnosti.
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4.8. Tajne uspjeha upravljanja ljudskim potencijalima
Suvremene organizacije svjesne su vaZznosti ljudskih potencijala te ¢esto naglasavaju u svom

poslovanju i radu da su njihov najvaZniji i najcjenjeniji resurs upravo ljudski potencijali.

Ne postoji formula za uspje$no upravljanje ljudskim potencijalima. Ono §to organizacije mogu
napraviti za svoje zaposlenike je zaposliti vjeste i struéne menadZere koji ¢e znati na pravilan

nacin upravljati ljudskim potencijalima u organizaciji.

»MenadZer ljudskih resursa, odnosno osoba koja vodi djelatnike na niZim hijerarhijskim

razinama u poduzecu, neovisno o tome o kojem se broju zaposlenika radi, ima vrlo kompleksan
1 multidimenzionalan zadatak® (PoZega, 2012:09). Zadatak koji menadZeri zaduZeni za
upravljanje ljudskim potencijalima nije jednostavan te zahtijeva od menadZera posjedovanje
razli¢itih vjestina i znanja.

,»Postoje, naravno, razli€iti stilovi vodenja i upravljanja koje menadzer ljudskih resursa moze
primjenjivati, a svaki od njih u prosjeku ima vecu ili manju uspje$nost u radu i interakciji sa

hijerarhijski podredenim djelatnicima® (Pozega, 2012:212).

Za adekvatne rezultate te uspje$no vodenje i upravljanje ljudskim potencijalima menadZzeri
godinama moraju raditi na vlastitom usavrS$avanju te ulagati u vlastiti razvoj. To je jedini nacin

na koji ¢e isti moéi upravljati drugim ljudima te pomo¢i organizaciji u realizaciji njenih ciljeva.

Svaki menadZer mora razumjeti vaznost upravljanja ljudskim potencijalima jer ¢e tek tako moci
uspjeSno upravljati ljudskim potencijalima te izbjeéi probleme koji se mogu dogoditi pri
zapoSljavanju neadekvatne osobe u organizaciji. Osim izbjegavanja problema, pomoc¢i ce

menadZerima da sa ostalim zaposlenicima u organizaciji postignu uspje$ne rezultate.

»Menadzer ljudskih potencijala obavlja tri razli¢ite funkcije:

1. linijska funkcija,
2. funkcija uskladivanja,

3. opée/neosnovne (pomocne i savjetodavne) funkcije* (Dessler, 2015:33).

Linijska funkcija obuhvaca upravljanje aktivnostima ljudi u odjelu, funkcija uskladivanja
obuhvaéa uskladivanje aktivnosti zaposlenika, a opce/neosnovne funkcije obuhvacaju

pomaganje i savjetovanje rukovoditeljima koji se nalaze na glavnim poslovima u organizaciji.

20



5. Zaklju¢ak

Suvremene organizacije svjesne su vaZnosti ljudskih potencijala te ¢esto naglaSavaju u svom

poslovanju 1 radu da su njihov najvazniji i najcjenjeniji resurs upravo ljudski potencijali.

Zaposlenici svakodnevno svojim radom doprinose ostvarenju ciljeva organizacije. Kako bi
zaposlenici ostvarili §to bolje rezultate na poslu potrebno ja postepeno razvijati sustav

upravljanja ljudskim potencijalima unutar svake organizacije.

Za upravljanje ljudskim potencijalima u organizaciji zaduZeni su menadzeri koji sudjeluju u
provodenju aktivnosti i donoSenju odluka vezanih za upravljanje ljudskim potencijalima.
Kvalitetno razvijen sustav upravljanja ljudskim potencijalima omoguéava zaposljavanje

adekvatnih radnika te usmjeravanje istih u radu u organizaciji.

Ne postoji formula za uspjesno upravljanje ljudskim potencijalima. Ono §to organizacije mogu
napraviti za svoje zaposlenike je zaposliti vjeste i strucne menadZere koji ¢e znati na pravilan

nacin upravljati ljudskim potencijalima u organizaciji.

Kako bi postigli uspjesne rezultate i uspjesno upravljali ljudskim potencijalima menadZeri
godinama moraju raditi na vlastitom usavr$avanju i ulagati u vlastiti razvoj. To je jedini nacin
na koji ¢e isti mo¢i upravljati drugim ljudima te pomo¢i organizaciji u realizaciji njenih ciljeva.
Kvalitetno upravljanje ljudskim potencijalima dovodi do stvaranja konkurentske prednosti

poduzeca na trZiStu te potice razvoj poslovanja organizacije.

Razina uspjeha organizacije ovisi o u¢inkovitosti menadzera te stupnju razvijenosti znanja i
vjeStina menadZera koji je zaduzen za upravljanje najvrjednijim resursom svake organizacije

danas, ljudskim resursima.

Razlika izmedu uspjesnih i manje uspjes$nih organizacija je u ucinkovitosti sustava upravljanja
ljudskim potencijalima, a do razlike u upravljanju ljudskim potencijalima dolazi zbog stilova

vodenja i upravljanja koje pojedini menadZer prakticira.
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