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SAZETAK

Podrucje rada je upravljanje radnom uspjesnos¢u u malim poduzec¢ima. Kako ne
postoji jedinstvena definicija upravljanja radnom uspjesnoscu koja bi obuhvatila sve
elemente koji Cine cjelovit sustav upravljanja radnom uspjesnoscu, tako ne postoji
ni jednoznacan pogled na to Sto bi Cinilo cjelokupan sustav upravljanja radnom
uspjesnoscéu u malim poduzec¢ima i o cemu ovisi postojanje upravljanja radnom
uspjesnoscéu u malim poduzecéima. Cesto se na upravljanje radnom uspjesnoscu gleda
kao na proces koji se obavlja po potrebi i nekontinuirano, bez razvijenih formalnih
elemenata koji Cine cjelovit sustav upravljanja radnom uspjesnoscu, sto se pogotovo
odnosi na poslovanje malih poduzeca. Upravo iz navedenog proizlazi problematika
rada, dok je cilj objasniti i staviti naglasak na vaZnost postojanja upravljanja radnom
uspjesnoscu u poslovanju malih poduzeca, kao i prikazati upravljanje radnom
uspjesnoscu u malim poduzecima kao alat kojim upravljaju poduzetnici. U prvom
dijelu rada odreduje se pojam upravljanja radnom uspjesnoscu i funkcije koje cine
cjelovit sustav upravljanja radnom uspjesnoscu, a koje se ne bi trebale znacajno
razlikovati s obzirom na velicinu poduzeca. Drugi dio rada specificira upravljanje
radnom uspjesnoscu u malim poduzecima. Objasnjava se uloga ivaznost poduzetnika
u procesu upravljanja radnom uspjesnoscu te odredene razlike upravljanja radnom
uspjesnoscu u malim poduzecima u odnosu na srednja i velika poduzeca. U trecem
dijelu objasnjavaju se osnovni elementi upravljanja radnom uspjesnoscu bez kojih
malo poduzeée tesko moZe ostvariti ucinak na poslovanje. Cetvrti dio odnosi se
na trendove u upravljanju radnom uspjesnosScu i osvrée se na stanje u Republici
Hrvatskoj. U zakljucku se rezimiraju osnovne teze rada.
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1.UvoD

Upravljanje radnom uspjesSnosSc¢u pojam je koji se Cesto koristi u teoriji i praksi, ali je
njegovo odredenje i definiranje raznoliko. MoZe se reci da ne postoje dvije jednake
definicije pojma upravljanja radnom uspjesnoscu, jer gotovo svaki autor iz tog
podrucja ,doda” ili ,oduzme” nesto svoje.

Takoder, odredeni autori (Linge i Schiemann, 1996; De Waal i Coevert, 2007)
zastupaju stajaliSte po kojem dobro razvijen i implementiran sustav upravljanja
radnom uspjesnoscu pozitivno utjeCe na razliCite aspekte uspjesnosti organizacije
(npr. dobit, zadovoljstvo zaposlenika, zadovoljstvo klijenata itd.).

Ipak, Cinjenica je da sveobuhvatan sustav upravljanja radnom uspjesnos$cu razvijaju
uglavnom velika poduzeca, a da milijuni poduzeca diljem svijeta, pogotovo malih,
nemaju formalno uspostavljen sustav upravljanja radnom uspjesnoscu (Risher, 2005).
Mnoga od njih nemaju ni osobu zaduZenu za obavljanje poslova ljudskih potencijala
pa tako sav teret pada na leda poduzetnika koji, zbog objektivnih razloga kao Sto
su nedostatak znanja, vremena ili resursa, ne moze u potpunosti biti posve¢en tom
procesu (Risher, 2005). Zbog navedenih specificnosti poslovanja malih poduzeda
i ogranicenja koja donose za poduzetnika, pretpostavka je da mala poduzeéa ne
dobivaju u punoj mjeri pozitivne ucinke od upravljanja radnom uspjesnosc¢u.

Upravo iz navedenog proizlazi problematika rada kojem je cilj na sustavan nacin
objasniti upravljanje radnom uspjesno$¢u u malim poduzec¢ima, objasniti ulogu
poduzetnika u tom procesu te opisati specificnosti i trendove u upravljanju radnom
uspjeSnosc¢u u malim poduzeéima, kao i osvrnuti se na stanje u Republici Hrvatskoj.

2. ODREDENJE UPRAVLJANJA RADNOM USPJESNOSCU

Praksa ocjenjivanja zaposlenika jednom godi$nje, uglavnom na kraju godine, trajala
je desetljec¢ima i kao takva nije mogla imati znacajniji utjecaj na poslovanje poduzeda
(Risher, 2005). Zbog toga je uvedeno sustavno upravljanje radnom uspjesnoscu, a
u literaturi su ga prvi spomenuli Beer i Ruh 1976. godine (Kohli i Deb, 2008). Bez
obzira na to $to je pojam star nekoliko desetljec¢a, na temelju pregledane literature,
moze se zakljuciti kako joS uvijek postoji jedna doza terminoloskog nerazumijevanja
pojma upravljanja radnom uspjesnoscu.

Kako bise toizbjeglo u ovome radu, navodi se jedna od sveobuhvatnijih definicija koja
kaZze da je ,,upravljanje radnom uspjesnoscu novi i sve vazniji zadatak menadzmenta
koji se odnosi na sve menadzerske aktivnosti i instrumente, ukljuc¢ujudi i procjenu
uspjesnosti, kojim se osigurava postizanje ciljeva uspjesnosti i strategijskih ciljeva
organizacije. Takoder, to je i funkcija menadzmenta ljudskih potencijala uz pomo¢
koje menadZeri osiguravaju da su aktivnosti i rezultati zaposlenika uskladeni s
organizacijskim ciljevima (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢, 2008).”

Medutim, upravljanje radnom uspjeSnoséu nije jednostavan proces jer se sastoji od
nekoliko medusobno povezanih dijelova i elemenata.



Kent (2004) navodi da je to proces koji se sastoji od dva vazna dijela. Jedan dio
odnosi se na upravljanje rezultatima organizacije u odnosu na ranije definirane
cilieve, dok se drugi odnosi na pracenje potencijalnih poboljSanja u poslovaniju,
utvrdivanje rezultata i odstupanja u odnosu na definirane planove te poduzimanje
korekcija kako bi se odrzalo strateSko usmjerenje.

Prema Sahoo i Mishra (2012), adekvatno razvijen sustav upravljanja radnom
uspjeSnoscu sastoji se od sljedecih elemenata:

® preciznog opisa posla,

e zadovoljavajucih selekcijskih procesa,

e pracdenja i ocjenjivanja radne uspjesnosti,

e obrazovanja, edukacije i razvoja zaposlenika,

e povratnog razgovora o radnoj uspjeSnosti i

e sustava nagradivanja temeljenog na postignuéima.

Precizan opis i analiza posla jedna je od najvaznijih pretpostavki upravljanja radnom
uspjesnoscu. Ona nudi odgovore na pitanja o raspogjeli zadataka, uvjetima u kojima
se obavlja posao i o zahtjevima posla (Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Pod zadovoljavaju¢im selekcijskim procesima smatra se da poduzece ima razvijene
procese, s manje ili viSe etapa, pomodu kojih ¢e se odabrati kandidat koji najbolje
odgovara zahtjevima posla (Buble, 2006).

Pracenje i ocjenjivanje radne uspjesnosti odnosi se na postojanje procesa pomocu
kojih se sustavno procjenjuje uspjesnost zaposlenika, odnosno posjeduje li zaposlenik
relevantne kompetencije, doprinosi li pomocu njih i u kojoj mjeri uspjesnosti posla
te kako smanijiti potencijalni jaz izmedu istih (Buble, 2006).

Obrazovanje, edukacije i razvoj zaposlenika skupno su orijentirani i na posao i
na pojedinca. S jedne strane pripremaju pojedinca za specificha znanja i potrebe
posla, dok s druge strane razvijaju kompetencije pojedinca pomodu kojih on postaje
sposobniji za obavljanje novih, dinamicnijih i sloZenijih zadataka (Cole, 1990; Buble,
1996).

Povratni razgovor o radnoj uspjesnosti jedan je od najosjetljivijih elemenata sustava
upravljanja radnom uspjesnosc¢u. Uvelike ovisi o stilu i pristupu menadzera, kao i
o kompetencijama koje posjeduje (Bahtijarevié-Siber, 1999). Takoder, pomocu
njega se obavljaju dvije funkcije. Prva je da se daje povratna informacija o radnoj
uspjesnosti pojedinca u proslosti, a druga sluzi kao temelj za postavljanje ciljeva za
buduénost (Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Sustav nagradivanja temeljen na postignu¢ima element je koji zaokruzuje upravljanje
radnom uspjesnoscu i Cini ga cjelovitim procesom odnosno sustavom. Da bi on zaista
i bio uc€inkovit, potrebno je da su svi ranije navedeni elementi postavljeni ispravno.
Jedino na taj nacin imat ¢e ucinak na zadovoljstvo i radnu uspjesnost pojedinca.



3. SPECIFICNOSTI UPRAVLJANJA RADNOM USPJESNOSCU U MALIM
PODUZECIMA

Veli¢ina organizacije jedan je od najvaznijih unutarnjih ¢imbenika upravljanja
ljudskim potencijalima (Bahtijarevi¢-Siber, 2014). U praksi se éesto smatra kako mala
poduzeéa nemaju potrebu za upravljanjem ljudskim potencijalima jer se postojanje
upravljanja ljudskim potencijalima poistovjecuje s postojanjem odjela ljudskih
potencijala (Bahtijarevi¢-Siber, 2014). Medutim, takvo je razmisljanje pogresno jer
i u malim poduzecima postoji potreba za elementima koji Cine sustav upravljanja
radnom uspjesnoscéu (npr. za selekcijom, pracenjem radne uspjesnostiislicno), ali za
obavljanje tih poslova nije potrebna posebna organizacijska jedinica nego te poslove
obavlja poduzetnik, vlasnik ili menadzer koji ¢esto koristi usluge vanjskih agencija
ili poduzeca specijaliziranih za takve poslove (Bahtijarevi¢-Siber, 2014). Upravo u
navedenome leZi glavna razlika izmedu upravljanja radnom uspjesnoséu u velikim i
malim poduzeéima. Dakle, Sto je poduzece vece, to je veca i potreba za postojanjem
razradene i strukturirane funkcije ljudskih potencijala koja obavlja sloZenije zadace,
dok je u manjim poduzeéima potrebna svestranost poduzetnika ili menadzera, kao i
vece koristenje vanjskih suradnika (Bahtijarevié-Siber, 2014).

U skladu s navedenim, ulogu menadZera ljudskih potencijala u malim poduze¢ima
preuzima poduzetnik. Osim Sto je odgovoran za cjelokupnu uspjesnost poduzeda,
pred njega se stavljaju i novi izazovi i zahtjevi vezani uz upravljanje ljudskim
potencijalima u poduzecu. Tako on treba biti glavni pokreta¢ razvoja sustava
upravljanja radnom uspjesnoséu, kao Sto treba posjedovati i razlic¢ite kompetencije
(npr. upravljanje razli¢itos¢u, analiticnost, ...) kako bi poduzeca postigla odredenu
konkurentsku prednost (Bahtijarevié-Siber, 2014).

Takoder, uloga poduzetnika proizlazi i kod strateSkog planiranja i odlucivanja u
poduzecu, gdje bi on trebao ukljuciti i uskladiti upravljanje radnom uspjesnoscu sa
strateskim planom poduzeca, kao $to bi trebao brinuti i o tome da njegovi zaposlenici
imaju potrebne kompetencije za ostvarivanje strateskoga plana, a ako nemaju, onda
razviti programe pomocu kojih ¢e ih steci (Noe et al., 2006).

4. OSNOVNI ELEMENTI SUSTAVA UPRAVLJANJA RADNOM
USPJESNOSCU U MALIM PODUZECIMA

Kao sto je prethodnom dijelu rada navedeno, upravljanje radnom uspjesnoséu
u malim poduzeéima sadrzi odredene specificnosti koje utjeCu na ,izgled” i
formaliziranost pojedinih elemenata sustava upravljanja radnom uspjesnoséu.

Temelj za kvalitetno upravljanje radnom uspjesnoscu i prvi element upravljanja
radnom uspjesnoscu precizan je opis posla. On omoguduje ravnopravan i pravedan
tretman zaposlenika, a predstavlja i preduvjet njihovog zadovoljstva jer poduzeéa s
neadekvatnim opisom posla ¢esto imaju problema s nezadovoljstvom i frustracijom
zaposlenika koji smatraju da rade vise od drugih. Medutim, poduzetnici Cesto



izbjegavaju detaljno specificirati radna mjesta i opis posla jer smatraju da je
fleksibilnost jedna od glavnih odlika i prednosti malih poduzeda, kaoida ¢e pretjerana
strukturiranost radnih mjesta ugroziti fleksibilnost i konkurentnost poslovanja. Zbog
toga je vazno pronadi ravnotezu izmedu specificiranosti radnih mjesta i fleksibilnosti
zaposlenika kako bi se postiglo zadovoljstvo i jedne i druge strane (Salai, 2004).

Nadalje, Cesto se prilikom selekcije i odabira kandidata u malim poduze¢ima ne
koriste formalni selekcijski postupci nego poduzetnik odlucuje isklju¢ivo na temelju
svoje procjene. Takav nacin selekcije i odabira kandidata mogu¢ je kod mikro i
malih poduzeca kod kojih su poslovi visoko automatizirani i nisko specijalizirani, pri
¢emu radna snaga ne treba imati posebne kompetencije za obavljanje tih poslova.
Medutim, ¢im dode do porasta poduzeda i poslovi postanu sloZeniji, raste i potreba
za specijaliziranom radnom snagom koja posjeduje specificna znanja i kompetencije,
za Sto viSe nije dovoljna samo procjena poduzetnika, nego je potrebno ukljuciti
razlicite izvore regrutacije i formalne selekcijske procese. Upravo se tu javlja potreba
kod malih poduzeéa za ukljucivanjem specijaliziranih agencija, pri ¢emu ne treba
zanemariti i ¢injenicu da mala poduzeca Cesto kao uvjet za zaposljavanje postavljaju
poznanstva i preporucene kandidate jer im to ne stvara dodatni trosak koji imaju
kad koriste usluge vanjskih agencija (Salai, 2007).

Sto se tice samih selekcijskih postupaka, uz razgovor s poduzetnikom, moguée je
ukljuciti i odredene testove kojima se utvrduje profil kandidata i kompetencije koje
posjeduje. Ipak, postoje odredeni stavovi u literaturi prema kojima poduzetnici
Cesto vole koristiti razgovore ,jedan na jedan” jer tako mogu procijeniti lojalnost
kandidata i zaposliti one za koje smatraju da neée biti opasnost i konkurencija njima
samima kod upravljanja poduzecem. Ipak, vazno je naglasiti da je takva situacija
uglavnom u tek osnovanim poduzeéima s neizvjesnom perspektivom poslovanja,
dok su ostali fokusirani na kompetencije kandidata, a ne na lojalnost poduzetniku
(Kotey i Sheridan, 2004).

Pracenje i ocjenjivanje radne uspjesSnosti nesto je Sto se u praksi malih poduzeca
rijetko ili gotovo nikako ne susreée. Poduzetnici izbjegavaju takve prakse jer im je
Cesto tesko ocjenjivati zaposlenike koji su ujedno i ¢lanovi njihovih obitelji, prijatelji
i poznanici te to smatraju potencijalnim izvorom sukoba sa zaposlenicima (Salai,
FranciSkovi¢, 2007). Osim toga, smatraju da im je nepotrebno formalno praéenje i
ocjenjivanje radne uspjesnosti jer su oni ti koji kontroliraju cjelokupno poslovanje i
svjesni su kapaciteta svojih zaposlenika (Salai i Franciskovi¢, 2007). Dodatni argument
koji Cesto navode u praksi jest da je to vremenski zahtjevan posao i da ga zbog
okupiranosti ,drugim” poslovima ne bi stigli obaviti. Drugim rije¢ima, poduzetnici
u malim poduzecima, zbog vlastitih ograni¢enja kao $to su vrijeme, novac, znanje i
sli¢no, izbjegavaju formalno praéenje i ocjenjivanje radne uspjesnosti pa ga obavljaju
suptilno i neformalno, zbog cega upravljanje radnim ucinkom ne postiZe znacajnije
ucinke na rezultate poslovanja, jer na temelju takve procjene radne uspjesSnosti
zaposlenika nije moguce dati objektivnu i pravednu povratnu informaciju o radnoj
uspjesnosti niti uskladiti potrebe obrazovanja, edukacije i razvoja zaposlenika s
njome, kao niti nagradivati zaposlenike po uspjesnosti.

Obrazovanje, edukacija i razvoj Cine sljedeci element cjelovitog upravljanja radnom
uspjesnoscu. Dok, primjerice, velika poduze¢a mogu imati i vlastite odjele koji



se bave organizacijom i provodenjem edukacija, mala poduzeéa cesto nemaju
organizacijske, financijske ni ljudske resurse za takvo nesto. Cesto se na obuke
i edukacije zaposlenika gleda kao na oportunitetni trosak, jer, osim Sto edukacije
stvaraju troSak za poduzece, oni su na gubitku ako im taj zaposlenik nije na poslu.
Osim toga, u malim poduzecima Cesti su niskospecijalizirani poslovi zbog Cega je i
potreba za obukom manja (Salai, 2004).

Ipak, treba imati na umu da cjelovito upravljanje radnom uspjesnos$c¢u zahtijeva
angaziranost kod svakog elementa sustava upravljanja radnom uspjesnoséu i da se
elementi trebaju promatrati kao cjelina. Jedino na taj nacin poduzeée moze ostvariti
znacajniji uc¢inak na poslovanje.

5. TRENDOVI U UPRAVLJANJU RADNOM USPJESNOSCU | STANJE U
REPUBLICI HRVATSKOJ

U suvremenim organizacijama znacajno se promijenila praksa upravljanja ljudskim
potencijalima, a samim time i praksa upravljanja radnom uspjesnos$¢u. Menadzment
se prilagodava novim ekonomskim uvjetima, paradigmama, informatizaciji
poslovanja, globalizaciji i strateSkom pristupu upravljanja radnom uspjesnoscu, sto
je Eesto znalo izostati zbog fokusa menadZera na troskove (Bahtijarevi¢-Siber, 2014).

Nadalje, Bahtijarevi¢-Siber (2014) navodi neke od najbitnijih trendova koji se
odnose na upravljanje ljudskim potencijalima i upravljanje radnom uspjesnoséu u
poduzec¢ima. To su, prije svega, promjena uloge navedenih procesa u poduzeéima
gdje oni dobivaju transformacijsku, a ne samo transakcijsku ulogu, zatim dobivaju
strateSku ulogu u poduzedima i usmjereni su na poslovne probleme, a takoder,
integriraju se i kombiniraju temeljni elementi upravljanja radnom uspjesnoséu i
primjenjuju u rjeSavanju najvaznijih problema i zadataka.

Posebno je vazna uloga tehnologije u upravljanju radnom uspjeSnoséu jer ona
predstavlja podlogu za kvalitetno upravljanje radnom uspjesnoS¢u u poduzecu
(Sharif, 2002), a donosi i odredene prednosti za poduzece u samom procesu
upravljanja radnom uspjesno$¢u koje se odnose na ucinkovitiji unos podataka,
automatizaciju tijeka rada i slicno (Kreklow, 2006).

Goic¢ (1998) kao jedan od suvremenih trendova navodi eksternalizaciju mnogih
elemenata koji Cine sustav upravljanja radnom uspjesnoséu. Tako se javljaju
specijalizirane vanjske agencije koje obavljaju odredene poslove za poduzece, sto je
posebno korisno malim poduzeéima koja nemaju potrebu za odjelom za upravljanje
ljudskim potencijalima. Takoder, treba naglasiti da je eksternalizacija korisna samo
kod poslova koji se obavljaju povremeno, kao i kod poslova koje zahtijevaju visoko
specijaliziranu radnu snagu koju mala poduzeca tesko mogu imati.

Bahtijarevié-Siber (2014) navodi kako je upravljanje nematerijalnom imovinom u
kojoj su ljudi najvazniji najveéa promjena i najizrazeniji trend u upravljanju ljudskim
potencijalima, zbog Cega je vazno upravljati razli¢itim aspektima ljudskih potencijala,
npr. njihovim kompetencijama, talentima, znanjem, intelektualnim kapitalom i
razli¢itoSéu. Medutim, sve to nije lako postiéi bez kvalitetnog sustava upravljanja



radnom uspjesSnosSc¢u koji moze sluziti kao dobra podloga za uspjesno upravljanje
zaposlenicima.

Sto se ti¢e Republike Hrvatske, Goi¢ (1998) smatra kako ¢ak ni prakse upravljanja
radnom uspjesnoscu u velikim poduzecima nisu na zadovoljavajucoj razini i da ne
prate suvremene trendove. Osim toga, navodi da u kadrovskim sluzbama, koje su
na relativno niskoj razvojnoj razini, nedostaje kreativnosti, jer su poslovi svedeni na
administrativnu razinu, a takoder, da nisu cjelovite, zbog ¢ega je potrebno raditi na
cjelovitim rjeSenjima u kojima ¢e kadrovske sluzbe biti dizajnirane cjelovito i prema
potrebama organizacije te uskladene sa strategijom poslovanja.

Poloski Voki¢ (2004) smatra kako poduzeca u Republici Hrvatskoj nemaju razvijenu
praksu upravljanja ljudskim potencijalima, kao ni praksu upravljanja radnom
uspjesnoscu, jer sumnogi elementi koji Cine sustav upravljanja radnom uspjesnoscu,
kao Sto su pribavljanje i selekcija, pracenje radne uspjesnost, plaéanje prema ucinku
i nagradivanje zaposlenika, tek u pocetku svoga razvoja. lznimka su podruznice
odredenih stranih poduzeca (npr. poduzece OVB Allfinanz) koje imaju razvijen
suvremeni koncept upravljanja ljudskim potencijalima sa svim elementima koji ¢ine
cjelovito upravljanje ljudskim potencijalima.

Hrvatski zavod za zaposljavanje (2011) smatra kako je praksa upravljanja radnom
uspjesnoscu, kao i cjelokupno upravljanje ljudskim potencijalima, nedovoljno
razvijena u hrvatskom okruzenju. MozZe se re¢i kako mnoga poduzeda stavljaju
zaposlenike na prvo mjesto samo na deklarativnoj razini, dok prakticno to izgleda
znacajno drugacije. Zbog toga je jasno da postoji znacajan prostor za razvoj praksi
upravljanja radnom uspjesno$¢u u malim poduzec¢ima, pogotovo u Republici
Hrvatskoj, u kojoj usmjerenje na zaposlenike kao klju¢ni resurs uspjesnosti poslovanja
poduzeda znacajno izostaje.

Razloge takvog poslovanja treba promatrati s razli¢itih aspekata. Prije svega, ¢esto
su znanja, kompetencije i resursi menadZera ograniceni, zbog ¢ega se ne mogu
posvetiti rastu i razvoju zaposlenika, a samim time ni procesu upravljanja radnom
uspjesnoscu. Takoder, razlog moZe lezati u strukturi i otporu zaposlenika prema
takvom konceptu poslovanja u kojem ih se ocjenjuje i u kojem trebaju neprestano
stjecati nova znanja. | trede, za kvalitetno upravljanje radnom uspjesnoscu treba
stvoriti klimu unutar poduzeca u kojemu su svi zaposlenici usmjereni i motivirani da
proces uspije, sto je u praksi tesSko postici.

6. ZAKLJUCAK

Cilj rada bio je staviti naglasak na vaznost cjelovitog upravljanja radnom uspjesnoséu
u malim poduzec¢ima te objasniti ulogu poduzetnika u njemu.

Medutim, kako bi se jasnije razumjela problematika rada, bilo je potrebno objasniti
nekoliko stvari. Prije svega, to su pojam upravljanja radnom uspjesnoscu i elementi
koji ¢ine sustav upravljanja radnom uspjesnoscu jer u literaturi ne postoji konsenzus
oko njih. Nadalje, na cjelovito upravljanje radnom uspjesnoséu utjecu specifi¢nosti
malih poduzeéa koje proizlaze iz veli¢ine poduzeda, zbog ¢ega su one posebno



objasnjene. Idu¢i dio rada objasnjava mogucénosti i prepreke malih poduzeca za
provodenje cjelovitog upravljanja radnom uspjesnoséu tako da se objasnjava svaki
element pojedinacno iz perspektive malih poduzeéa.

Kako bi rad cjelovito obradio problematiku upravljanja radnom uspjesnos¢u u
malim poduzeéima, navedeni su trendovi u upravljanju radnom uspjesnoséu nakon
Cega se osvrnulo na razvijenost praksi upravljanja radnom uspjesnoséu u Republici
Hrvatskoj.

Rad daje podlogu za daljnja istrazivanja upravljanja radnom uspjesno$éu u malim
poduzecima, posebno u kontekstu Republike Hrvatske u kojoj su prakse nedovoljno
razvijene, a onim poduzetnicima koji Zele uvesti cjelovito upravljanje radnom
uspjesnoscu u svoja poduzeca, daje uvid u problematiku, moguénosti i ogranicenja
kod upravljanja radnom uspjesno$¢u u malim poduzec¢ima.
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ABSTRACT

The scope of this paper covers work performance management in small businesses.
Since there is no unified performance management definition that encompasses
all elements that make up a complete performance management system, there
is no unique view of what would be an overall performance management system
in small businesses or what the existence of performance management system
depends on in small businesses. Work performance management is often perceived
as a process that is carried out when needed and without continuity. Furthermore,
formal elements that make up a complete performance management system are
not developed, which is especially true for management of small enterprises. The
issue of work performance management stems from the previously mentioned
situation, with the aim of explaining and emphasizing the importance of
performance management in small businesses, as well as showing performance
management in small businesses as entrepreneurs' management tool. In the first
part of the work, the terms of performance management and functions that make
up a complete performance management system are defined, which should not be
significantly different in terms of the enterprise size. The second part of the work
specifies performance management in small businesses. The role and importance of
entrepreneurs in the process of performance management and certain differences in
performance management in small enterprises are explained in relation to medium
and large enterprises. The third part explains the basic performance management
elements without which a small company can hardly have an impact on business.
Part four refers to trends in performance management and gives an overview at the
situation in the Republic of Croatia. The conclusion summarizes the basic theses of
the work.

Keywords: performance management; small businesses; entrepreneurial tool
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