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SOCIOLOSKI ASPEKT
PERSONALNOG
MANAGEMENTA®

Pod socioloskim aspektom personalnog
managementa podrazumijeva se promatranje
ljudi na radu kao ljudskih resursa, a polazi
od temelja ljudskog rada kao potrebe ljudi za
stvaranjem proizvoda potrebnih njihovom
opstanku. Taj humani, socioloski aspekt treba
profimati sve kategorije i instrumente
personalne politike, a prvenstveno politiku
zapos§ljavanja, uredenja radnih odnosa i
uvjeta rada, utvrdivanja troSkova rada i
plaéa, motiviranja i vodenja radnika i
obrazovanja radnika. U radu je iznesen
sadriaj rada personalnog managementa u
hrvatskim uvjetima.

* Rad predstavija dio istrazivaCkih rezultata
“IstraZivanje i modeliranje novih financijsko-ekonomskih
i organizacijskih aspekata razvoja poduzeca u Republici
Hrvatskoj”, koji kao projekt financira Ministarstvo
znanosti Republike Hrvatske.
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Pregledni ¢lanak

Pod socioloSkim aspektom personalnog
managementa podrazumijeva se promatranje ljudi na
radu kao ljudskih resursa, a polazi od temelja
ljudskog rada kao potrebe ljudi za stvaranjem
proizvoda potrebnih njihovu opstanku. Taj humani,
socioloski aspekt treba proZimati sve kategorije i
instrumente personalne politike, a prvenstveno:
zaposljavanje; uredenje radnih odnosa i uvjeta rada;
utvrdivanje troS§kova rada i placa; motiviranje i
vodenje radnika i obrazovanje radnika.

1. UVOD

Pod sociolo$kim aspektom personalnog
managementa podrazumijeva se promatranje ljudi na
radu kao ljudskih resursa u poduzeéima koji
predstavljaju proizvodni faktor, ali koji moZe biti
produktivan ako djeluje u humanim odnosima, a to
je da se na objektivan nacin utvrduju ljudski
potencijali, razvijaju ljudi i njihovi odnosi,
zadovoljavaju potrebe i interesi vlasnika kapitala i
radnika u odgovarajuéim organizacijskim oblicima i
druStvenim odnosima. Temelj svake poslovne
organizacije jesu ljudi i njihovi odnosi. Oni su
poseban ¢imbenik proizvodnje. Dok ostali Cimbenici:
kapital, sredstva rada i predmeta rada mogu se veoma
uspjesno optimalizirati prema odgovaraju¢em nacinu
proizvodnje, opsegu proizvodnje, kvaliteti
proizvodnje, ekonomic¢nosti i rentabilnosti
proizvodnje, dotle ljudski Cimbenik pored kvantitete
i kvalitete ima u sebi i dimenziju motivacije koja se
ne moZe optimalizirati bez njegova sagledavanja u
okviru odredenih drustveno-ekonomskih odnosa na
radu. Personalni management, ukoliko Zeli biti
uspjesan, upravo ima zadatak da ugradi socioloske
aspekte u sve kategorije personalne politike odredene
organizacije.

2. TEMELJI LJUDSKOG RADA

Ljudski rad ima svoj temelj u potrebi stvaranja
proizvoda potrebnih za Zivot i opstanak ljudi. Bez
rada je nemogude pribaviti proizvode neophodne za
Zivljenje. Pravi subjekt rada je Covjek, a oplemenjeni
tehnicki 1 materijalni resursi te kapital plod su rada
ljudi. Zato kada razmatramo proizvodnju i odnose na
radu, treba stalno imati na umu ljude i uvjete u kojima
zive. Klasi¢na ekonomija razmatra ljudske resurse
brojem radnika, njihovom proizvodnosti i troskovima
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rada, §to nije dovoljno. jer to vodi nchumanom
pristupu ljudima i ¢istom ckonomizmu. Takav pristup
daje prednost privatnom vlasni§tvu i vodi monopolu
upravljanja i raspolaganja sredstvima za proizvodnju,
a derogira pravo svih da koriste sva stvorena sredstva.
Treba se vratiti kri¢anskoj tradiciji koja je pravo
viasnis$tva uvijek “shvacala u Sirem kontekstu
zajednickog prava svih da koriste sva stvorena dobra:
pravo na privatno vlasni§tvo kao podredeno pravu na
zajednicku uporabu, opéoj namjeni dobara™ i s tim
u vezi je protiv “monopola upravljanja i raspolaganja
sredstvima za proizvodnju”.?

Ako usvojimo to stajaliSte, onda ¢emo i ljudske
resurse u organizacijama drugacije i humanije
shvacati, pa i tretirati.

Polazeci od spoznaje da je rad kao djelatnost
stvaranja proizvoda i usluga vjeciti uvjet za Zivot
ljudi, sve organizacijske ljudske zajednice vodile su
borbu kako proizvesti dovoljno i $to viSe proizvoda
za sve Clanove zajednice, a da bi mogli opstati i
razvijati se. Medutim, s jedne strane, za proizvodnju
pored ljudi trebaju prirodni resursi (zemlja, voda,
sirovine, zrak), sredstva i inicijalni kapital, koji su po
obujmu i kvaliteti nejednako rasporedeni u viasniStvu
pojedinih zajednica (drzava, organizacija, obitelji) i,
s druge strane, velike druStvene nejednakosti od obilja
proizvoda sve do bijede, djeluju destabilizirajuée na
organizaciju zajednice, te zato sve drulivene
zajednice vode odgovarajucu politiku zapoSljavanja i
redistribucije viska dohotka. S tim u vezi su drzavni
propisi iz radnog prava, kolcktivnih ugovora o radu,
sindikatima, socijalnog zakonodavstva, zastiti djece,
omladine i obitelji, o zabrani rasne, vjerske i1 spolne
diskriminacije u zapoS§ljavanju, sudjelovanju radnika
u odlucivanju u poduzecima, o umirovljenju, o
porezima i doprinosima na place, o porezima na
dobitak 1 drugo.

3. LJUDSKI RESURSI U
ORGANIZACIJAMA

3.1. UREDENJE RADNIH ODNOSA

Ljudski su resursi proizvodni faktor u
organizacijama, pored tehnickog, materijalnog i
financijskog resursa. U vezi s ljudima znacajni su:

' Ivan Pavao I1, Laborem exercens, u knjizi Socijalni dokumenti
crkve: Sto godina katolickog socijalnog nauka, Kric¢anska sada$njost,
Zagreb, 1991. str. 491.

 Isto. str. 492,

broj, sposobnosti, znanja, vjeStine, motivi,
zdravstveno stanje, kvaliteta Zivota, humanizacija
rada na radnim mjestima, kontrola i nadzor u
tchnickoj okolini i sve Sto je u vezi Zivota i rada na
radnom mjestu 1 u vezi rada opcéenito (stanovanje,
dolazak i odlazak s posla, briga o djeci dok su
roditelji na poslu i sl.).

Drzava sa svojim radnim i socijalnim
zakonodavstvom onemogucava monopol upravljanja
t raspolaganja sredstvima za proizvodnju, zasticuje
radnike kao pojedince i skupine radnika (zaposiene u
organizacijama) i uclanjene u sindikate, ali za§ti¢uje
i poslodavce kao pojedince i skupine putem udruga
poslodavaca, a sve s ciljem da ugovorni odnosi
izmedu radnika i poslodavaca poticu zapoSljavanje,
da budu onemogucene povrede dostojanstva ljudi na
radu, da se osiguraju prava na “pravednu placu” i da
se postigne sigurnost na radu.

Uredenje radnih odnosa u nas je regulirano
Zakonom o radu?, a njegove osnovne odrednice su:

—— Zabrana nejednakog postupanja na temelju
rase, boje koZe, spola, bracnog stanja, porodicnih
obveza, dobi, jezika, vjere, politickog i drugog
uvjerenja, nacionalnog ili socijalnog podrijetla,
imovnog stanja rodenja, druStvenog poloZaja, ¢lanstva
ili neclanstva u politickoj stranci, Clanstva ili
nec¢lanstva u sindikatu, te tjelesnih ili duSevnih
poteskoca;

— Poslodavac je obvezan u radnom odnosu
zaposleniku dati posao tc mu za obavljeni rad isplatiti
placu, a zaposlenik prema uputama poslodavca
osobno obavljati preuzeti posao;

— Poslodavac odreduje mjesto i nacin
obavljanja rada, poStujuci pritom prava i dostojanstvo
zaposlenika i duZan je osigurati uvjetc za siguran rad
radnika;

— Propisi o zastiti na radu, kolektivni ugovor i
pravilnik o radu moraju biti dostupni radnicima;

— Zasnivanje radnog odnosa obavlja sc
zaklju¢ivanjem ugovora o radu na neodredeno ili
odredeno vrijeme, a sadrZi: stranke, mjesto rada,
naziv, narav ili vrstu rada, kratak popis ili opis
poslova, dan otpocinjanja rada, ocekivanom trajanju
ugovora, trajanju placenoga godi$njeg odmora,
otkaznim rokovima, placi, trajanju redovitog radnog
dana i tjedna;

— NajniZza dob zaposienja je 15 godina Zivota;

* Narodne novine, broj 38 od 3. VI. 1995, Zagreb.
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— Zabrana rada malodobnika na odredenim
poslovima na kojima bi do§lo do ugroZavanja njegova
zdravlja, éudorednosti ili razvoja;

— Obveza zaposlenika da obavijesti poslodavca
o bolesti ili nekim drugim okolnostima koje ga
onemogucuju u izvravanju obveza iz ugovora o radu;

— Poslodavac ne smije traZziti od zaposlenih
podatke koji nisu u neposrednoj vezi s radnim
odnosom;

— Za§tita zivota, zdravlja i privatnosti
zaposlenika;

-— Probni rad ne smije trajati duze od 6 mjeseci;

— Poslodavac je duzan omoguditi zaposleniku
u skladu s moguénostima i potrebama rada
Skolovanje, obrazovanje, osposobljavanje i
usavrsavanje;

— Zaposlenik je duzan Skolovati se, obrazovati,
osposobljavati 1 usavrSavati za rad;

—- Zaposljavanje pripravnika, osposobljavanje,
trajanje pripravni¢kog staZza do godinu dana,
polaganje struénog ispita i volonterski rad;

— Puno radno vrijeme od 42 sata tjedno, nepuno
i skradeno radno vrijeme. Prekovremeni rad najvie
do 10 sati tjedno. Raspored radnog vremena.
Preraspodjela radnog vremena, ali ne duze od 52 sata
tjedno, a za sezonske poslove ne duze od 60 sati
tiedno;

— Stanka u tijeku radnog vremena najmanjec 30
minuta;

-— Dnevni odmor od najmanje 12 sati
neprekidno, a na sezonskim poslovima 10 sati
neprekidno;

— Tjedni odmor nedjeljom u trajanju najmanje
24 sata;

— Najkrade trajanje godisnjeg odmora 18 radnih
dana uz naknadu place;

— Placeni dopust od najvise 7 radnih dana za
vazne osobne potrebe;

— Noéni rad od 22 uvecer i 6 sati ujutro iduceg
dana, a u poljoprivredi izmedu 22 i 5 sati;

— Zabrana noénog rada Zena u industriji i
izuzeci od zabrane;

— No¢ni rad malodobnika;

— ZaStita majcinstva: poslovi na kojima ne
smiju raditi Zene, zabrana nejednakog postupanja
prema trudnicama, premjestaju trudnice, odnosno
zene koja doji dijete, porodni dopust (45 dana prije
oCekivanog poroda i moZe ga koristiti majka do 1
godine dana djetetova Zivota);

— Skraceno radno vrijeme roditelja radi zdravija
djeteta do 3 godine djetetova Zivota;

— Stanka za dojenje djeteta;

— Prava koja moze koristiti djetetov otac;

— Mirovanje radnog odnosa do 3 godine
djetetovog Zivota;

— Prava majke odgojiteljice na novcanu
naknadu, mirovinsko i invalidsko osiguranje i
zdravstvenu zaStitu;

— Prava majke u slu¢aju djetetove smrti;

— Naknada place u vrijeme porodnog dopusta i
rada u skraenom radnom vremenu;

~— Prava roditelja djeteta s teZim smetnjama u
razvoju;

— Prava posvojitelja, odnosno skrbnika;

— Zabrana otkaza trudnicama;

— Pravo povratka na prethodne ili odgovarajuce
poslove nakon porodnog dopusta;

— Zastita zaposlenih koji su privremeno ili
trajno nesposobni za rad: zabrana otkazivanja,
zabrana Stetnog utjecaja na napredovanje, pravo
povratka na prethodne ili odgovarajuce poslove,
pravo zaposlenja na drugim poslovima, otpremnine u
slu¢aju ozljede na radu ili profesionalne bolesti,
prednost pri stru¢nom osposobljavanju i Skolovanju;

— Place: odredivanje plade prema kolcktivnom
ugovoru, jednakost place Zena 1 muSkaraca, pravo na
povecanu placu za oteZane uvjete rada, prekovremeni
i noéni rad, rad nedjeljom i praznicima, naknada
place, zaStita potrazivanja zaposlenika u steajnom
postupku;

— Izum i tehnicka unapredenja zaposlenika
ostvarena na radu ili u svezi s radom (obavjecStavanje
poslodavcea, naknada);

— Zabrana natjecanja zaposlcnika s
poslodavcem, tj. sklapanja ugovora iz djelatnosti koju
obavlja poslodavac;

— Odgovornost zaposlenika za Stetu
prouzrokovanu poslodavcu;

— Nacin prestanka ugovora o radu (postupak
otkazivanja, teret dokazivanja, najmanje trajanje
otkaznog roka, sudski raskid ugovora o radu,
savjetovanje zaposlenickog vijeca o otkazu.
otpremnina, program zbrinjavanja viska zaposlenih za
poslodavce koji zaposljavaju vise od 20 zaposlenih);

— Obveza donoSenja i postupak donoscnja
pravilnika o radu;
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— Ostvarenje prava i obveza iz radnog odnosa
(osobe ovlaStene za odlu€ivanje, sudska zasStita,
arbitraZa, zastara potraZivanja iz radnog odnosa - za
3 godine);

—- Sudjelovanje zaposlenih u odlucivanju gdje je
zaposieno najmanje 20 zaposlenih, osim u tijelima
drzavne uprave;

— Pravo na izbor zaposlenickog vijeca kao
predstavnika radnika koji ¢e ih zastupati kod
poslodavca u zastiti 1 promicanju njihovih prava i
interesa;

— Broj ¢lanova zaposlenic¢kog vijeca prema
broju zaposlenih, izbori, temeljna ovlastenja, rad
vije¢a, obveza poslodavca da svaka 3 mjeseca
obavje§cuje zaposleni¢ko vijeée o bitnim pitanjima
poslovanja, obveza poslodavca da obvezno savijetuje
zaposleniko vijece pri donoSenju vaznijih odluka;

— Suodlucivanje o otkazima;

— Odnos sa sindikatima;

— Pravo na udruZivanje radnika u sindikat
(udrugu) 1 pravo poslodavaca na udruZivanje u
udrugu poslodavaca;

— Utemeljenje i registracija udruga, imovina
udruga, djelovanje udruga i prestanak njihova rada;

— Kolektivni ugovori na strani poslodavaca ili
udruga poslodavaca i na strani zaposlenika sindikat
ili udruga sindikata: pregovaracki odbori, predmet
kolektivhog wugovora, obveza kolektivnog
pregovaranja, mirno rjeSavanje kolektivnih sporova
(mirenje i arbitraza), Strajk i iskljucenje s rada;

Gospodarsko-socijalno vijece koje se osniva
sporazumom Vlade, sindikata i udruga poslodavaca
radi utvrdivanja i ostvarivanja uskladenih djelatnosti
iz oblasti gospodarskih i socijalnih prava od interesa
zaposlenih i poslodavaca u cilju vodenja uskladene
gospodarske, socijalne i razvojne politike.

3.2. PERSONALNA POLITIKA U OKVIRU
POSLOVNE POLITIKE PODUZECA

Opca poslovna politika poduzeca obuhvaca niz
posebnih politika, i to: nabavnu politiku, proizvodnu
politiku, prodajnu politiku, razvojnu politiku i
personalnu politiku. Svaka od ovih politika potanko
definira jedan segment opce poslovne politike radi
postizanja poslovnih i1 drugih ciljeva organizacije.
Personalna politika, dalje u svome okviru, razraduje
politiku zaposljavanja, politiku odnosa sa sindikatima,
politiku placa, nagrada i motivacije, politiku
obrazovanja zaposlenih i politiku vodenja. Nositelji

donosenja personalnih odluka nastoje definirati i
ostvariti jedan red ciljeva. Nositelji personalnih
odluka su predsjednici (direktori) poduzeca,
poslovodni odbori 1 izvr$ni organi. Na njihove odluke
utje€u stavovi razlicitih organizacijskih skupina, od
kojih su najznacajnije: udruge radnika (sindikati),
udruge postodavaca, potrofaci, dobavljai, davatelji
kredita, davatelji kapitala kao pojedinci i suradnici.

Vedi broj ciljeva i veci broj stavova grupa utjecu
na izbor glavnih ciljeva. Koji je cilj prevliadao u
konkretnoj situaciji odluc¢ivanja moze se utvrditi
analizom tadanjih situacijskih uvjeta. MnoStvo
razli¢itih pojedinacnih ciljeva moze se grupirati u
dvije osnovne kategorije: poslovni ciljevi i socijalni
ciljevi.* Postovni ciljevi poduzeéa izviru iz njegove
tehni¢ko-ekonomske dimenzije, koja prvenstveno
uzima u obzir maksimiziranje dobitka, minimiziranje
tro§kova itd. Da bi se to postiglo, personalna se
politika zalaZe za §to bolju kombinaciju ¢imbenika
proizvodnje i ljudi kao radne snage u smislu
poviSenja radnih i poslovnih rezultata. Socijalni
ciljevi takoder su dimenzija poduzeca kao socijalnog
sustava. U tome smislu socijalni su ciljevi ocekivanja,
potrebe, interesi i zahtjevi zaposlenih koje oni radeci
u poduze€u imaju 1 s pravom ocekuju od poslodavca,
da ih razumiju i ispune. Temelj socijalnih ciljeva jest
motivacija. Prema Z. Bujasu “sve ono §to dovodi do
aktivnosti, Sto tu aktivnost usmjeruje i §to joj odreduje
intenzitet i trajanje, zovemo zajedno motivacija”.’
Prema Maslowljevoj dinamickoj teoriji motivacije
covjek tezi da prvenstveno zadovolji fizioloske
potrebe, a zatim socijalne potrebe: za sigurnosti, za
ljubavlju i pripadanjem, za poStovanjem i priznanjem
i potrebe za samoaktualizacijom.®

Odnos izmedu poslovnih i socijalnih ciljeva
moze biti: a) komplementaran kada je znacaj jednih
i drugih ciljeva u poduzecu pribliZzno podjednak, npr.
usuglasavanje pocetka radnog vremena; b)
indiferentan, kada znacaj jednih ciljeva nema ucinak
na ostvarenje drugih ciljeva, npr. stil rukovodenja i
c) konkurentan, kada ostvarenje jednih ciljeva
istovremeno umanjuje interese drugih ciljeva, npr.
poviienje placa i naknada. Sa socioloskog stajalista
glavni problemi u tim odnosima nastaju onda kada se
precijeni vrijednost kapitala (uvecanje kapitala bez
uzimanja u obzir posljedica za radnike), a podcijeni

* V. Eckardstein, D., Schuoellinger, F.: Betriebliche
Personalpolitik, Franz Vahlen, Miinchen, 1978, str. 12-20.

3 Bujas, Z.: Psihofiziologija rada, Zagreb, 1959, str. 52.
¢ Maslow, A. H.: Motivation and Personality, New York, 1954,
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vrijednost rada i prava koja proizlaze iz osnove rada
(prava na pravednu piacu i sigurnost radnikove osobe
i obitelji).

3.3. SINDIKATI

U svim demokratskim zemljama jam¢i se pravo
udruZivanja radnika u sindikate. Radnicima su
potrebe organizacije, kao $to su sindikati, jer oni nisu
u mogucnosti kao pojedinci, voditi borbu za
drustvenu pravdu kojom se uspostavljaju pravedniji
odnosi izmedu poslodavaca i njih, pa i drZavnih
institucija i radnika.” U tim odnosima, koji Cesto
prelaze u borbu, klju¢ni problem je u drustvenoj etici
prema kojoj se zahtjevi radnika, pa i zahtjevi
poslodavaca ne bi smjeli preokrenuti u neku vrstu
grupnog ili klasnog egoizma u kome pojedine skupine
svim sredstvima nastoje postici privilegirani polozaj
na Stetu drugih skupina. DrusStvena etika uvazava tzv.
pravednu nagradu za obavljeni posao i istovremeno
uvaZava potrebu odvijanja drustvene reprodukcije i s
tim u vezi stvaranja dobitka na uloZeni kapital, jer on
omogucava daljnji rad i poslovanje, pa i razvitak
privrednih subjekata i vece i sigurnije zaposljavanje.
DrusStvena etika nalaZe i zaS§titu zaposlenih,
prvenstveno putem zakona, a zatim i putem sindikata.
Tu su vazni ugovori o radu, otkazi, sudjelovanje
radnika u suodluéivanju, sloboda udruZivanja, plade,
radno vrijeme, odmori i dopusti, zastita majki,
kolektivno pregovaranje, mirenje i §trajk, zaStita na
radu, mirovinsko i invalidsko osiguranje, djecji
doplatak, obiteljska zastita, te socijalna skrb.

34. UVJETI RADA

Razvoj znanstveno-tehnicke revolucije mijenja
strukturu rada, uvjete rada, organizaciju rada i cijelu
organizaciju proizvodnje. To ima odraz i na
mijenjanje strukture aktivnog stanovni§tva prema
sektorima djelatnosti. Stalno je u opadanju primarni
sektor, a raste sekundarni i tercijarni sektor. Na visim
stupnjevima tehnicko-tehnoloske razvijenosti otpada
i sekundarni sektor, a javlja se i ubrzano razvija tzv.
kvartalni sektor, koji angaZira intelektualne usluge
istraZivanja. Upravo pojacan rad veceg broja ljudi u
kvartalnom sektoru omoguéio je ekspanziju
elektronike, odnosno robotike i porast zaposlenosti u
elektroindustriji i metalopreradivackoj industriji, a
isto tako brZi rast kemijske industrije.

7 Mc Connell, C. R, Brue, S. L.: Suvremena ekonomija rada,
trece izdanje, prijevod, MATE, Zagreb, 1994, str. 242-243.

Uvjeti rada u robotiziranoj i uopée vise
automatiziranoj proizvodnji bitno su drugaciji od onih
u mehaniziranoj i lananoj proizvodnji. TraZi se
manje fizickog napora, a radi se u Cistim i ugodnim
prostorijama. Istovremeno se traZe pojacani
intelektualni napori, veca koncentracija pozornosti i
veci napor svih osjetila. Upravo je povecanje tih
napora nametnulo zahtjev za skracenje radnog
vremena i uvodenje vie kracih odmora tijekom rada.

3.5. TROSKOVI RADA, PLACE, MOTIVACLIA
1 VODENJE

Neposredni tro$kovi rada u gotovom proizvodu
stalno su u smanjenju unato¢ konstantnom rastu placa
zaposlenih, jer je proizvodnost rada u jo$ briem
porastu radi uvodenja automatizacije i robotizacije i
uopce suvremenih sredstava rada i novih materijala.
Visina neto place zaposlenih stalno se uskladuje
visinom Zivotnog standarda koji je u stalnom porastu.
Takoder su u porastu i bruto plade zaposlenih, jer
rastu potrebe drZzavne uprave, traZi se Sire i bolje
zdravstveno osiguranje, a zahtijeva se da rastu i
mirovine prema rastu placa zaposlenih i rastu
Zivotnog standarda. Nova tehnologija stalno povecava
proizvodnost ljudskog rada, $to dovodi do potrebe
smanjenja zaposlenih u granama gdje se primjenjuje
suvremenija tehnologija, ali se zahtijeva veca
stru¢nost radnika.

TroSkovi plada u strukturi cijene proizvoda su u
padu, ali su zato u porastu troskovi nabave suvremene
tehnologije i troSkovi znanstvenih istraZivanja. Ali, u
cjelini, cijene proizvoda, uzimajuéi u obzir kvalitetu
i upotrebu vrijednost proizvoda, u padu su radi
povecane proizvodnosti radnika i sredstava rada i
stalnom tehni¢kom progresu. Drustveni bruto
proizvod u stalnom je porastu, jer raste proizvodnja,
broj novih proizvoda i usluga, $to je rezultat
rentabilne proizvodnje i dobro vodene politike
prosirenja proizvodnje, istraZivanja i razvoja.

Visina plac¢a u ovisnosti je o tro§kovima
prehrane, odijevanja, stanovanja i drugih proizvoda i
usluga kojima radnici zadovoljavaju svoje raznovrsne
potrebe i potrebe svojih obitelji, ali i od obujma i
kvalitete zadovoljenja tih potreba. Plade se u vecini
zemalja odreduju tarifnim ugovorima, pri ¢emu
poslodavci koje obvezuju takav ugovor ne smiju
ispladivati nizu placu od ugovorene. U Hrvatskoj se
to regulira kolektivnim ugovorima. Ako kolektivni
ugovor nije zakljucen, poslodavac koji zapo§ljava
viSe od 20 zaposlenih duZan je place urediti
pravilnikom, a ako placa nije uredena kolektivnim
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ugovorom, a niti pravilnikom, onda zaposlenik ima
pravo na primjerenu placu. Place u kolektivnim
ugovorima u nas i u razvijenim demokratskim
drzavama najéeSce se tarifiraju metodom
razvrstavanja poslova u platne razrede uz posebno
pladanje tezeg fiziCkog rada, teZih uvjeta rada i
posebnih odgovornosti.

Visina zarada zaposlenih u direktnoj je vezi s
rezultatima rada poduzeca. Poduzeda koja veoma
uspje$no posluju, a to je nesumnjivo rezultat rada
rukovodstva i radnika, najéesce isplacuju i viSe place
radnicima. Znamo da na uspjeh poduzeca utjece rad
ne samo sada zaposlenih, ve¢ i ranije dobro odabrana
tchnologija i proizvodni program, blagovremeno
osigurani kapital, jeftinija izgradnja i investicije,
stabilni i ¢vrsti odnosi s poslovnim partnerima, dobro
postavijena organizacija rada i poslovanja i drugo. To
ne znaci da se nedostaci u prethodnim postupcima
prilikom investiranja i osnivanja ne mogu otkloniti,
ali je sigurno da oni imaju dugotrajnije djelovanje, i
samo veoma kreativni i uporni stru¢njaci velikih
znanja mogu takvo poduzede korjenitije izmijeniti
nabolje.

Visina zarada djelatnika ovisi:

-— o propisima o placama koje zakljuce
sindikati, poslodavci i drzavne institucije;

— o tome kolike su place za isti ili sli¢an posao
u drugim organizacijama;

— o rezultatima rada djelatnika;

— o odgovornosti za rad i organizaciju rada
radnika;

— o naporima umnim i fizi¢ckim na radu;

-— 0 uvjetima rada na poslu i

— 0 dobro postavljenoj stimulaciji za postizanje
iznadprosjecnih rezultata.

U industrijski razvijenim zemljama poslodavci u
pravilu placaju ne§to visu tarifu rada radnicima nego
$to je dogovoreno sa sindikatima uvjeravajudi i na taj
nacin radnike da oni rade u boljim poduzedima od
prosjecnih.

Rasponi u visini plad¢a imaju tendenciju
uvecanja, jer kreativnih i iznadprosje¢nih sposobnth
djelatnika ima relativno manje, a od njihovih znanja
i sposobnosti ovisi rad mnogih radnika i zato ih se
visokim placama Zeli motivirati da §to viSe rade i
budu odani poduzecu.

Placanje teZeg fizickog rada viSe od lakSeg i
placanje tezih uvjeta rada uvecano je radi veceg rizika
po zdravlje i radi potros$nje viSe kalorija za odrZavanje

organizma u normalnom stanju (potrebna je veca
koli¢ina hrane).

U industrijski razvijenim zemljama sve se
poduzima da sc tehnoloSkim procesom, najcesce
pokretnim trakama, prinuduje radnika na odredeni
ucinak. Ili se u skupine postavljaju sposobni i dobro
obuceni pojedinci koji trajno postiZu iznadprosjecne
rezultate, ¢iji rezultati onda ukazuju koliki se ucinak
ocekuje. Pored toga rad se radnika promatra i
kontrolira putem interne televizije. Za pojedine
poslove, kao npr. u prodaji, odredi se startni uc¢inak
i placa koji izvrSitelj mora ostvariti ako Zeli ostati na
poslu, a onima koji premaSuju taj start daju se
progresivno veée premije. Na taj nacin motivira se
uspjesnije djelatnike da rade §to viSe i da ne traZe
posao u drugim poduzecima, a ispodprosjecne da
napuste posao.

Radnicima mora biti jasno da njihov rezultat
mora biti za 4-20 puta veci od neto zarade, jer se na
neto place placaju porezi i doprinosi koji su u nas oko
200%, a pored toga treba ostvariti sredstva za
placanje reZijskog osoblja, stvoriti sredstva za nova
ulaganja i isplatiti dividende, odnosno ostvariti
dobitak najmanje u visini prosjecne kamatne stope na
uloZeni kapital.

U kolikom ¢e obujmu koristiti covjek svoj
individualni radni kapacitet, ovisi 0 motivatorima na
aktivnost. U normalnim uvjetima, kada ¢ovjeku ne
prijeti glad i kad nije ugroZen psiholoski, socioloski
i ekonomski, tj. kada radi u prosje¢nim radnim
uvjetima, kada su odnosi u grupi dobri, kada je
placanje rada zadovoljavajuce, a organizacija rada i
rukovodenje dobri, prema Kastu i Rosenzweigu
Covjek se zalaze do 75% svog “normalnog”
kapaciteta.® Ako se individuu stimulira sistemima i
mogucnostima napredovanja i poticanja preuzimanja
vece odgovornosti ona ¢e povecati svoj individualni
kapacitet do granice 100%, a ako ima osjecaj rada za
sebe, onda ¢e Koristiti svoje tzv. latentne sposobnosti
i moZe povecati svoj individualni kapacitet do 115%,
u odnosu na tzv. “normalni” output.

Vazan motivator na vecu aktivnost nije samo
vezivanje visine plac¢a uz ucinak, ve¢ i dobar prijem
i uklju¢ivanje radnika u radnu sredinu, davanje
mogucénosti osposobljavanja i obrazovanja uz rad,
omogucavanje osobnog stru¢nog razvoja, mogucnosti
napredovanja na poslu, pohvaljivanje za dobro
obavljeni posao 1 dobri meduljudski odnosi izmedu
rukovoditelja i suradnika.

8 Kast & Rosenzweig: Organization and Management, A
Systems Approach, Mc Graw-Hill Kogakusha, LTD. Tokyo, str. 265.
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Rukovoditelji trebaju izbjegavati autokratske
metode donoScnja odluka, gdje rukovoditelji sami bez
konzultacije s drugima donose odluke, vec cesce
koristiti demokratske metode donoSenja odluka, tj.
konzultirati se sa suradnicima prije dono§enja odluka,
pa i zajednicki sa suradnicima donositi odluke, a
struénjacima i stalnim rukovoditeljima sektora davati
slobode da u okviru ranije donesenih strateskih
odluka samostalno donose izvedbene odluke, koje se
kontroliraju samo pracenjem ostvarenih rezultata.

3.6. OBRAZOVANJE

U Hrvatskoj je bio sve donedavno jedinstveni
obrazovni sustav, koji je nakon osnovnog obrazovanja
(8 godina) omogucavao upis u gimnaziju ili u centre
za usmjcreno obrazovanje, a nakon toga zavrSeni
ucenici, bez obzira na usmjerenje, mogli su upisati
zeljeni fakultet ako su polozili kiasifikacijski ispit na
tome fakultetu. Sada se uvodi dualni sistem, prema
uzoru na obrazovni sistem u Srednjoj Europi. Ucenici
koji zavrse gimnazije mogu dalje upisati bilo koji
Zeljeni fakultet ako poloZe razredbeni ispit, a ucenici
zavrSenih srednjih struénih Skola mogu upisati samo
one fakultete i visoka udiliSta koji su programski
vezani kao nastavak stjecanja znanja iste ili srodne
struke. Sve §kole su drzavne iako postoji moguénost
osnivanja i privatnih Skola i fakulteta.

Obrazovanje za stru¢na zanimanja izvodi se u
tehnickim i srodnim $kolama i to za: strojarstvo,
elektrotehniku, rudarstvo, ekonomiju i trgovinu,
ugostiteljstvo i turizam, veterinu, prehranu, obradu
drva, kemijsku tehnologiju, tekstil i odjecu, obradu
koze, grafiku, zdravstvo, cestovni promet, likovnu
umjetnost i dizajn, glazbenu umjetnost i dr. Nadalje,
djeluju industrijske i srodne Skole za odredene struke,
te obrtni¢ke Skole prema strukama i zanimanjima.

Velika poduzeca koja se samostalno brinu, pa i
obrazuju obrtnicki kadar imaju sektor za obrazovanje
koji saCinjava plan izobrazbe, planira nastavna
sredstva i trofkove obrazovanja, razraduje tijek
nastave i ispita i zajednicki rade sa Skolama programe
prakti¢nog rada ucenika u njihovim organizacijama.

Osnovna vrijednost dualnog sistema obrazovanja
jeste Sto je on jedinim segmentom, posebno u
srednjim  struénim Skolama, viSe usmjeren
osposobljavanju za zanimanja, a u drugom segmentu
omogucava, prvenstveno putem gimnazija, davanjc
solidnih opéih znanja potrebnih za savladavanje
nastavnih programa na visokim uéilistima. Personalni
management ima zadatak da definira potrebe svoje
organizacije za stru¢njacima odredenih profila, da
sudjeluje u programima osposobljavanja, da prihvati
odredene stru¢njake, koristi njihova znanja i
sposobnosti, motivira ih na rad i postizanje $to visih
rezultata rada i omogudi im daljnje napredovanje,
izobrazbu i razvoj.
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SOCIOLOGICAL ASPECT OF PERSONNEL MANAGEMENT

Summary

The sociological aspect of personnel management means the observation of the people at
work as the human resorces and is starting from the human work basis as the need of people
to make the products necessary for their survival. This humane, sociological aspect ought to
be interwoven into all the categories and instruments of the personnel policy and first of all
into the employment policy, labour relationships and working conditions organization, working
and salary costs, motivation, leading and training of the workers. The paper reports the contents
of the personnel management work in the Croatian conditions.




