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STRATESKO PLANIRANJE LJUDSKIH POTENCIJALA 1 PRACENJE
USPJESNOSTI UNUTAR PODUZECA?

STRATEGIC PLANNING OF HUMAN RESOURCES AND PERFORMANCE
MONITORING WITHIN THE COMPANY

SAZETAK

Stratesko planiranje ljudskih resursa 1 pracenje uspjeSnosti kljuéni su za dugoroc¢ni uspjeh
poduzeca. Cilj je uskladiti radnu snagu s organizacijskim ciljevima 1 ciljevima 1 pratiti napredak
kroz pracenje uc¢inka pomocu klju¢nih pokazatelja ucinka. LoSe planiranje i pra¢enje mogu
dovesti do smanjene produktivnosti i gubitka prihoda. Tvrtke mogu koristiti metode kao §to su
softver za planiranje radne snage 1 analitiku podataka za razvoj u€inkovitih strategija 1 sustava.
Ucinkoviti sustavi zahtijevaju komunikaciju 1 suradnju izmedu HR stru¢njaka, menadzera i
zaposlenika. Fokus bi trebao biti na upravljanju rizikom i najboljoj praksi za postizanje
dugoroc¢nog uspjeha. Problem neucinkovitog planiranja ljudskih potencijala 1 pracenja ucinka
unutar poduzeca cesto je uzrokovan nedostatkom resursa, loSom komunikacijom i
neadekvatnom obukom. Tvrtke mogu koristiti razlicite alate 1 tehnologije za podrsku svojim
sustavima za planiranje ljudskih resursa i1 pra¢enje ucinka, ukljucujuéi softver za planiranje
radne snage i analizu podataka.

KLJUCNE RIJECTI: planiranje, ljudski resursi, upravljanje rizikom, pracenje ucinka.
SUMMARY:

Strategic human resource planning and performance monitoring are key to the long-term
success of a company. The goal is to align the workforce with organizational goals and
objectives and monitor progress through performance monitoring using key performance
indicators. Poor planning and monitoring can lead to reduced productivity and lost revenue.
Companies can use methods such as workforce planning software and data analytics to develop
effective strategies and systems. Effective systems require communication and cooperation
between HR professionals, managers and employees. The focus should be on risk management
and best practices to achieve long-term success. The problem of ineffective human resource
planning and performance monitoring within companies is often caused by a lack of resources,
poor communication and inadequate training. Companies can use a variety of tools and
technologies to support their HR planning and performance monitoring systems, including
workforce planning software and data analytics.
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U danasnjem konkurentnom poslovnom okruzenju, organizacije se moraju usredotociti na
strateSko planiranje ljudskih resursa i pracenje ucinka kako bi osigurale dugoro¢ni uspjeh.
Stratesko planiranje ljudskih potencijala ukljucuje uskladivanje radne snage organizacije s
njenim ciljevima, dok pracenje u¢inka omogucuje organizacijama da prate svoj napredak i
uvedu potrebne prilagodbe kako bi poboljsale svoju ukupnu izvedbu.

Ovaj ¢e se rad baviti planiranjem ljudskih resursa 1 pra¢enjem ucinka unutar poduzeca te ¢e
istraziti metode koje organizacije mogu koristiti za razvoj u€inkovitih strategija i sustava. Svrha
ovog rada je istraZiti vaznost strateSkog planiranja ljudskih resursa i prac¢enja ucinka unutar
poduzeca. Rad ¢e pruziti pregled prednosti u¢inkovitog planiranja ljudskih resursa i prac¢enja
ucinka, kao 1rizika povezanih s lo§im planiranjem i pra¢enjem. Takoder Ce ispitati metode koje
tvrtke mogu koristiti za razvoj ucinkovitih strategija i sustava za planiranje ljudskih resursa i
pracenje ucinka.

Znanstveno-istrazivacke metode koje ¢e se koristiti prilikom pisanja ovog rada: induktivna
metoda, metoda analize, metoda sinteze, metoda dokazivanja, metoda klasifikacije, metoda
deskripcije, metoda kompilacije, komparativha metoda.

1. POJMOVNO ODREDENJE LJUDSKIH POTENCIJALA

Koncept ljudskog potencijala odnosi se na urodene sposobnosti, talente i vjestine koje pojedinci
posjeduju, a koje se mogu razviti i maksimizirati kako bi se postigao uspjeh i ispunjenje u
razli¢itim podru¢jima Zivota. Medutim, odredivanje ljudskog potencijala slozen je i viSestruk
proces koji ukljucuje nekoliko ¢imbenika. Jedan od nacina konceptualizacije ljudskog
potencijala je kroz lecu teorije viSestruke inteligencije, koja sugerira da pojedinci posjeduju
kinesteticku, glazbenu, interpersonalnu, intrapersonalnu i naturalisticku inteligenciju. Ova
teorija sugerira da se pojedinci mogu istaknuti u razli¢itim podrué¢jima, a razumijevanje vlastitih
snaga i slabosti moze pomo¢i u prepoznavanju i razvoju njihovog potencijala. (Bahtijarevic-
Siber, 1999)

Drugi nac¢in konceptualizacije ljudskog potencijala je kroz ideju mentalnog sklopa rasta, koji
sugerira da pojedinci mogu razviti svoje sposobnosti kroz trud, upornost i otpornost. Ovaj
pristup naglasava vaznost prihvacanja izazova, ucCenja iz neuspjeha 1 trazenja povratnih
informacija za poboljSanje i rast. Nadalje, na koncept ljudskog potencijala takoder mogu
utjecati okoliSni i druStveni ¢imbenici, kao Sto su odgoj, obrazovanje, kulturno podrijetlo,
pristup resursima i drustvena ocekivanja. Ti ¢imbenici mogu olakSati ili sprijeciti sposobnost
pojedinca da postigne svoj puni potencijal. (Bahtijarevi¢-Siber,1999)

Stope sudjelovanja radne snage vazni su pokazatelji proizvodnog potencijala drustva, a napori
da se povecaju stope sudjelovanja, osobito medu tradicionalno marginaliziranim skupinama,
mogu dovesti do pove¢anog gospodarskog rasta i razvoja. Ljudski kapital odnosi se na znanje,
vjeStine i sposobnosti koje pojedinci posjeduju i koji se mogu Koristiti za proizvodnju
ekonomske vrijednosti. Ukljucuje formalno obrazovanje i obuku, radno iskustvo i druge oblike
ljudskog razvoja. Pojedinci s visokom razinom ljudskog kapitala vjerojatno ¢e biti
produktivniji, zaradivati vece place 1 vise pridonositi gospodarskom rastu od onih s nizom
razinom. (Huselid, 1995)



Upravljanje ljudskim potencijalima slozen je zadatak koji se neprestano mijenja i zahtijeva
duboko razumijevanje kako potreba organizacije tako i potreba njezinih zaposlenika.
Ucinkovito upravljanje ljudskim resursima moze dovesti do povecanja produktivnosti,
zadovoljstva zaposlenika i na kraju uspjeha organizacije. Medutim, loSe upravljanje ljudskim
resursima moze rezultirati visokim stopama fluktuacije, niskim moralom, pa ¢ak i pravnim
problemima. Jedan od klju¢nih izazova u upravljanju ljudskim resursima je pronaéi pravu
ravnotezu izmedu potreba organizacije i potreba zaposlenika. S jedne strane, organizacije
moraju osigurati da imaju prave ljude s pravim vjestinama za postizanje svojih ciljeva. S druge
strane, zaposlenici se trebaju osjecati cijenjenima i potporom kako bi bili motivirani i angazirani
u svom poslu. (Baltazar, 2017)

Upravljanje ljudskim resursima ukljucuje postavljanje jasnih o¢ekivanja za u¢inak zaposlenika
1 pruzanje povratnih informacija o tome koliko zaposlenici ispunjavaju ta ocekivanja. To moze
ukljucivati postavljanje ciljeva i ciljeva izvedbe, pracenje napretka 1 redovito pruzanje
povratnih informacija. Struc¢njaci za ljudske resurse takoder moraju biti vjesti u rjeSavanju
problema s u¢inkom, pruzanju obuke i podrSke kako bi pomogli zaposlenicima da poboljSaju
svoj ucinak i poduzimaju korektivne mjere kada je to potrebno. (Buble, 2010) Upravljanje
ljudskim resursima ukljucuje prepoznavanje i privlacenje vrhunskih talenata u organizaciju. To
ukljucuje izradu opisa poslova koji to¢no odrazavaju vjestine, znanja i sposobnosti potrebne za
svaki posao, a zatim koriStenje razlicitih metoda zaposljavanja za privlacenje kvalificiranih
kandidata. Struénjaci za ljudske resurse takoder moraju biti vjesti u procjeni kandidata kroz
intervjue, provjere preporuka i drugim metodama te u donoSenju informiranih odluka o tome
kojeg kandidata odabrati za posao. (Ulrich, 1998)

Motivacija 1 poriv takoder su vazni aspekti ljudskog potencijala jer utjeCu na spremnost
pojedinca da naporno radi i postigne svoje ciljeve. Osobne vrijednosti i etika jo$ su jedan vazan
aspekt ljudskog potencijala. Svaka osoba ima vlastiti skup vrijednosti i etike koji vode njeno
ponasanje i donosenje odluka. (Bahtijarevi¢-Siber,2014) Ove vrijednosti i etika vazne su na
radnom mjestu jer pomazu zaposlenicima da donose eticke odluke i pridonose pozitivnoj radnoj
kulturi. Tjelesne sposobnosti, kao Sto su snaga, izdrzljivost i koordinacija, takoder su vazni
aspekti ljudskog potencijala jer omogucuju pojedincima da obavljaju fizicke zadatke. Konacno,
osobine licnosti vazan su aspekt ljudskog potencijala. Pojedinci imaju razli¢ite osobine li¢nosti
koje utje¢u na njihovo ponasanje, kao $to su ekstrovertnost, susretljivost, savjesnost i otvorenost
prema iskustvu. Ove osobine mogu utjecati na nacin na koji pojedinci rade s drugima, njihov
pristup rjeSavanju problema i njihov ukupni radni u¢inak. (Bahtijarevié-Siber,2014)

Jedna od kljuc¢nih prednosti inicijativa za angaziranje zaposlenika je povecana produktivnost 1
uc¢inak. Angazirani zaposlenici imaju tendenciju da budu predaniji svom poslu 1 vjerojatnije je
da ¢e i¢i iznad i dalje od zahtjeva posla kako bi postigli organizacijske ciljeve. Ovaj povecani
napor moze dovesti do visih razina produktivnosti i u€inka, §to zauzvrat moze imati pozitivan
ucinak na krajnji rezultat organizacije. (Boxall & Purcell, 2011)

2. PLANIRANJE LJUDSKIH POTENCIJALA

Planiranje ljudskih potencijala bitan je proces za organizacije kako bi se osiguralo da imaju
prave ljude s pravim vjeStinama i sposobnostima za postizanje svojih ciljeva. Medutim, postoji
nekoliko ¢imbenika koji mogu utjecati na proces planiranja ljudskih potencijala u organizaciji.
Prvi ¢imbenik je vanjsko okruzenje, koje ukljucuje ekonomske uvjete, politicku stabilnost,
tehnoloSki napredak i demografske promjene. Ovi vanjski ¢imbenici mogu imati znacajan



utjecaj na proces planiranja ljudskih resursa u organizaciji, budu¢i da mogu utjecati na

dostupnost talenata, troskove zaposljavanja te vjeStine i znanja potrebna organizaciji. (Wright
& McMahan, 2011)

Drugi faktor je unutarnje okruzenje, koje ukljucuje kulturu, strukturu i stil upravljanja
organizacije. Ovi unutarnji ¢imbenici mogu utjecati na sposobnost organizacije da privuce i
zadrzi talente, kao i na u¢inkovitost procesa planiranja ljudskih resursa. Trec¢i ¢imbenik su
strateski ciljevi i ciljevi organizacije. Proces planiranja ljudskih resursa mora biti uskladen sa
strateSkim ciljevima organizacije jer ¢e oni odrediti vjestine, znanja i sposobnosti koje
organizacija zahtijeva. (Buble, M. 2000)

Cilj planiranja ljudskih potencijala je osigurati da organizacija ima pravu kombinaciju
zaposlenika kako bi zadovoljila svoje potrebe. To ukljuCuje procjenu potrebnog broja
zaposlenika, njihovih vjestina 1 iskustva te njihove raznolikosti. Imaju¢i raznoliku radnu snagu
s mjeSavinom vjeStina 1 iskustva, organizacija se moze bolje prilagoditi promjenjivim
poslovnim potrebama i ostati konkurentna. Planiranje ljudskih resursa takoder ima za cilj rijesiti
sve nedostatke u radnoj snazi organizacije. Na primjer, ako organizaciji nedostaju zaposlenici
s odredenim vjeStinama ili iskustvom, proces planiranja moze identificirati moguénosti obuke
1 razvoja kako bi se popunile te praznine. Sli¢no tome, ako se organizacija suocava s velikom
fluktuacijom 1ili niskim angaZmanom zaposlenika, proces planiranja moZe identificirati
strategije za poboljSanje zadrzavanja i angazmana. (Thompson, Strickland & Gamble, 2006)

Ucinkovito planiranje ljudskih potencijala takoder ima nekoliko prednosti za organizaciju osim
postizanja njezinih ciljeva. Jedna od prednosti je povecana ucinkovitost i produktivnost.
Uskladivanjem radne snage s ciljevima organizacije, osiguravanjem prave kombinacije vjeStina
1iskustva te optimiziranjem koristenja resursa, organizacija moze djelovati u¢inkovitije 1 postici
bolje rezultate uz manje truda. Jos jedna prednost planiranja ljudskih resursa je bolje donosenje
odluka. Imajuc¢i jasno razumijevanje radne snage i njenih potreba, organizacija moze donositi
informirane odluke o zaposSljavanju, obuci i razvoju. To moze dovesti do boljih rezultata i
ucinkovitije upotrebe resursa. (Dessler, 2017)

Analiza posla obi¢no ukljuc¢uje kombinaciju kvalitativnih i kvantitativnih metoda prikupljanja
podataka. Kvalitativne metode, kao S§to su intervjui i promatranje, koriste se za prikupljanje
informacija o zadacima, duznostima i odgovornostima povezanim s poslom. (Jambrek & Penic,
2008) Kvantitativne metode, kao $to su ankete i upitnici za posao, koriste se za prikupljanje
podataka o znanju, vjeStinama i sposobnostima potrebnim za obavljanje posla. Analiza posla
takoder je vazna za osiguravanje uskladenosti sa zakonskim i regulatornim zahtjevima.

3. POJAM STRATESKOG MENADZMENTA



Ucinkovito strateSko upravljanje zahtijeva snazno razumijevanje unutarnjeg i vanjskog
okruzenja organizacije, kao i sposobnost donosenja strateskih odluka koje su u skladu s misijom
I ciljevima organizacije. Stratesko upravljanje klju¢no je za organizacije koje zele uspjeti u
danasnjem poslovnom okruzenju koje se brzo mijenja, jer pomaze osigurati da je organizacija
spremna za izazove i prilike koje dolaze. (Ledi¢, 2015)

Formuliranje strategije obi¢no ukljucuje provodenje temeljite analize unutarnjeg i vanjskog
okruzenja organizacije, ukljucujuci procjenu snaga i slabosti organizacije, kao i moguénosti i
prijetnji u vanjskom okruzenju. Provedba strategije ukljucuje raspodjelu resursa, izradu
akcijskih planova i pracenje napretka. Ova komponenta procesa strateSkog upravljanja klju¢na
je za osiguravanje da se strategija organizacije ucinkovito provodi 1 da se ostvaruje napredak
prema postizanju organizacije. (Vukovi¢ & Baci¢, 2018)

Dobro definirana strategija trebala bi dati jasan smjer za organizaciju 1 pomo¢i da se osigura
njezin dugoro¢ni uspjeh. (Lawler & Mohrman, 2003) Osim ranije navedene definicije, vazno
je napomenuti da strategija nije samo jednokratna odluka ili plan. Umjesto toga, to je stalan
proces koji ukljucuje kontinuiranu procjenu 1 prilagodbu ciljeva, resursa 1 okruzenja
organizacije.

Uloga menadZmenta u definiranju strategije ukljucuje sljedece:

1. Postavljanje smjera: menadzment je odgovoran za postavljanje smjera organizacije
definiranjem njezine misije, vizije i vrijednosti. To daje okvir za razvoj strateskog plana i
pomaze osigurati da su sve odluke uskladene s cjelokupnom svrhom organizacije.

2. Identificiranje snaga i slabosti: Uprava mora provesti temeljitu analizu snaga i slabosti
organizacije kako bi utvrdila gdje ima konkurentsku prednost, a gdje se treba poboljsati. Ova
bi analiza trebala ukljudivati procjenu resursa, sposobnosti 1 temeljnih kompetencija
organizacije.

3. Provodenje analize okoliSa: uprava mora analizirati vanjsko okruzenje kako bi
identificirala prilike i prijetnje koje mogu utjecati na organizaciju. Ova bi analiza trebala
ukljucivati procjenu konkurentskog okruzenja, regulatornog konteksta i drugih ¢imbenika koji
mogu utjecati na uspjeh organizacije.

4. Razvijanje strategija: na temelju analize snaga, slabosti, prilika i prijetnji, menadZment
mora razviti skup strategija koje ¢e omoguciti organizaciji da postigne svoje ciljeve. Te bi
strategije trebale biti uskladene s misijom, vizijom i vrijednostima organizacije i trebale bi
utjecati na njezine snage dok se bave njezinim slabostima.

S. Priop¢avanje plana: nakon §to je strateski plan razvijen, uprava ga mora prenijeti cijeloj
organizaciji kako bi osigurala da svi zaposlenici razumiju ciljeve, ciljeve i strategije
organizacije. Ova komunikacija trebala bi ukljucivati jasne metrike za mjerenje napretka i
trebala bi biti poprac¢ena planom za pracenje i prilagodavanje plana prema potrebi. (Jurcevic,
2013).

4. ISTRAZIVANJE O PERCEPCIJI PROVEDBE | REALIZACIJE LJUDSKIH
POTENCIJALI KAO FAKTORA USPJESNOSTI POSLOVANJA



U nastavku rada analizirano je anketno istrazivanje temeljno na ljudskim potencijalima kao
faktoru uspjesnosti poslovanja. Putem grafova su prikazani i objasnjeni dobiveni rezultati
istrazivanja. U danasnje vrijeme, pracenje rada zaposlenika postaje sve vaznije u svrhu
postizanja bolje ucinkovitosti i uspjeha u poslovanju. Pradenje rada zaposlenika moze
ukljucivati razne metode poput pradenja vremena, pradenja aktivnosti, pracenja koristenja
racunala i drugih tehnoloskih alata. Ova analiza ankete provedene na uzorku od 57 zaposlenih
studenata s ciljem istrazivanja ucestalosti pra¢enja rada zaposlenika u firmama u kojima rade.
Cilj ove analize je dobiti uvid u stavove i mi§ljenja zaposlenika o ucestalosti i ué¢inkovitosti
pracenja rada, kao i o utjecaju toga na njihov radni ucinak i zadovoljstvo poslom. Rezultati ove
analize mogu biti korisni za donoSenje odluka o poboljSanju procesa prac¢enja rada i poboljSanju
radnog okruzenja u cilju postizanja vece produktivnosti i zadovoljstva zaposlenika.

4.1. Metodologija istrazivanja

Istrazivanje je provedeno putem ankete koja je sadrzavala 12 pitanja kojima se ispitivalo kako
firme posluju i u kakvim okruzenjima rade studenti. Uzorak ankete sastojao se od 57 zaposlenih
studenata, koji rade u razli¢itim industrijama 1 sektorima. Cilj ovog istrazivanja je bio pruZiti
uvid u to kako se firme odnose prema pracenju rada zaposlenika te koliko Cesto provode
aktivnosti prac¢enja. Analiza ankete Ce takoder otkriti jesu li studenti zadovoljni na¢inom na koji
se njihov rad prati te hoce 1i biti potrebe za poboljSanjem prakse pracenja rada u njihovim
radnim okruzenjima. U nastavku ¢e se detaljnije analizirati rezultati ankete te dati uvid u kljuéne
nalaze ovog istrazivanja. Vecina ispitanika (52 studenata) je hrvatskog podrijetla, Sto ¢ini 92%
od ukupnog broja ispitanika. Ostatak ispitanika dolazi iz drugih zemalja.

4.2.  Analiza anketnog istrazivanja

Ovim radom prikazano je sedam grafikona. U nastavku slijedi grafikon 1. koji prikazuje
strukturu zaposlenih prema zemlji zaposlenja

Grafikon 1. Informacije o geografskoj strukturi zaposlenja ispitanika sukladno ovom
istrazivanju
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

U nastavku slijedi grafikon 2. koji prikazuje veli¢inu poduzeca u kojima su ispitanici zaposleni
(mikro, mala srednja i1 velika poduzeca)

Grafikon 2. Informacije o veli¢ini poduzecéa zaposlenja ispitanika sukladno ovom istrazivanju
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Anketa je takoder postavila pitanje analizirano u grafikonu 3 o provodenju sustavnog prac¢enja
rada zaposlenika, na koje je 77,2% ispitanika odgovorilo potvrdno. Ovaj visoki postotak
pokazuje da su tvrtke u kojima rade studenti svjesne vaznosti pra¢enja rada svojih zaposlenika.

Grafikon 3. Informacije o sustavnom pracenju rada zaposlenika
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

S druge strane, istrazivanja provedena u drugim zemljama pokazuju da je postotak tvrtki koje
provode sustavno pracenje rada zaposlenika joS veci. Primjerice, istrazivanje provedeno u
SAD-u pokazalo je da 94% tvrtki provodi neki oblik pracenja rada zaposlenika, dok je u EU
prosjek oko 80%. Ovi podaci ukazuju na to da je pracenje rada zaposlenika postalo sve vaznije
u poslovanju, te da tvrtke sve viSe prepoznaju vrijednost pracenja i analize rada zaposlenika
kako bi poboljsale svoje poslovanje. Postoje mnoga druga istrazivanja koja se bave pitanjem
pracenja rada zaposlenika u organizacijama. Neka istrazivanja pokazuju da su menadZzeri skloni
provodenju sve veceg nadzora nad radom zaposlenika, dok druga istrazivanja pokazuju da
zaposlenici osje¢aju da je previse nadzora i da se to negativho odrazava na njihovu
produktivnost 1 zadovoljstvo poslom. Takoder, postoje istrazivanja koja se bave razliitim
oblicima nadzora, poput koriStenja softvera za pracenje rada ili video nadzora na radnom
mjestu.

Jedno od znacajnijih istraZivanja provedenih u SAD-u pokazalo je da se viSe od polovice
zaposlenika osje¢a kao da su pod stalnim nadzorom, dok se samo mali broj zaposlenika osjeca
kao da imaju dovoljnu autonomiju u radu. Takoder, istrazivanje je pokazalo da se ve¢ina
zaposlenika slaze da je pracenje radnih aktivnosti potrebno za radne procese, ali da previse
nadzora negativno utjeCe na njihovu motivaciju i zadovoljstvo poslom. Druga istrazivanja su
se bavila pitanjem utjecaja tehnologije na pracenje rada zaposlenika, poput koristenja softvera
za pracenje radnog vremena ili prac¢enja elektroni¢ke poste zaposlenika. Takva istrazivanja su



pokazala da tehnologija moze biti korisna za praéenje radnih aktivnosti, ali da previse nadzora
moze dovesti do nezadovoljstva zaposlenika i smanjenja njihove produktivnosti.

Rezultati ankete sukladno grafikonu 4 pokazuju da veliki broj ispitanika (84,2%) smatra da je
kontroliranje rada zaposlenika jako vazno za firme u kojima rade. Ovo ukazuje na visoku razinu
svijesti o vaznosti pra¢enja i nadzora nad radom zaposlenika u poslovnom svijetu. Usporedba
ovih rezultata s drugim istrazivanjima u podrucju upravljanja ljudskim resursima pokazuje da
su studenti svjesni vaznosti pracenja rada zaposlenika u poslovnom okruzenju. Prema
istrazivanju provedenom u SAD-u, vise od 75% poslodavaca smatra da je nadzor nad radom
zaposlenika vazan za poslovanje tvrtke (Harvard Business Review). S druge strane, istrazivanje
provedeno u Europi pokazuje da samo 50% radnika smatra da je kontroliranje rada u njihovoj
tvrtki u€inkovito.

Grafikon 4.Provodenje kontrole i pracenja rada zaposlenika za poduzece
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Upravljanje ljudskim resursima ukljucuje prilagodbu procesa i praksi tvrtke tako da se osigura
uc¢inkovito koriStenje ljudskih resursa za postizanje poslovnih ciljeva. Praenje rada
zaposlenika je klju¢ni dio upravljanja ljudskim resursima i pomaZze tvrtkama da identificiraju
potencijalne probleme, unaprijede procese rada i povecaju produktivnost. Stoga, visoki
postotak studenata koji smatraju da je kontroliranje rada vazno ukazuje na vaznost ucinkovitog
upravljanja ljudskim resursima za poslovni uspjeh.

Grafikon 5 prikazuje sliku o pracenju rada zaposlenih 49,1% ispitanika je odgovorilo kako se
susrelo s pracenjem rada i kako im se svida ta praksa, dok 26,3% tvrdi da im se ne svida pracenje
i kontroliranje rada zaposlenih. 24,6% ispitanika se uopc¢e nije susrelo s ovom praksom.

Grafikon 5. Zadovoljstvo i prihvacanje kontrole zaposlenika od strane zaposlenika
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Prema nekim drugim istrazivanjima, veéina zaposlenika podrzava kontrolu rada, ali pod
uvjetom da se provodi na pravi nacin. U jednom istrazivanju provedenom u SAD-u, 60%
zaposlenika smatra da je prac¢enje rada vazno za poboljSanje produktivnosti, dok 37% smatra
da to nije potrebno. Medutim, kada se radi o nadzoru nad elektroniCkom postom i internet
koriStenjem, vecina zaposlenika je manje sklonija podrzati takve prakse. Prema istrazivanju u
Velikoj Britaniji, 48% zaposlenika smatra da poslodavci ne bi trebali imati pristup njihovoj
elektronickoj posti, a 37% zaposlenika smatra da poslodavci ne bi trebali imati pristup njihovim
privatnim ra¢unima na drustvenim mrezama. (Marusi¢ & Varga, 2012)To ukazuje na vaznost
ravnoteze izmedu kontrole rada 1 zaStite privatnosti zaposlenika.

Sukladno grafikonu 6 na pitanje o tome bi li se trudili vise kada bi znali da je njihov rad pracen
1vrednovan, ve¢ina (71,9%) ispitanika odgovara potvrdno, dok 24,6% ispitanika odgovara kako
se ne bi trudili vise.

Grafikon 6. Povecanje truda zaposlenika kada je informiran da se rad vrednuje
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Prema istrazivanjima o motivaciji zaposlenika, moguce je zakljuciti da postoji veza izmedu
prac¢enja i vrednovanja rada zaposlenika te njihove motivacije za rad. Naime, brojna istrazivanja
pokazuju da kada zaposlenici osjete da se njihov rad prati i vrednuje, te da su njihovi napori
prepoznati i nagradeni, postaju motiviraniji za daljnji rad 1 trude se postici jos bolje rezultate.
Usporedivsi ove nalaze s rezultatima ankete provedene na uzorku od 57 zaposlenih studenata,
mozemo primijetiti sline trendove, s obzirom da je vec€ina ispitanika (71,9%) odgovorila kako
bi se trudili viSe kada bi znali da se njithov rad prati i vrednuje. Ovi nalazi upucuju na vaznost
pracenja i vrednovanja rada zaposlenika kao motivacijskog faktora, te na to da bi kompanije
trebale ozbiljno razmotriti ovu praksu kako bi motivirale svoje zaposlenike i potaknule ih na
daljnji napredak.

U nastavku slijedi grafikon 7. koji prikazuje koriStene metode kontrole zaposlenika na radnom
mjestu.

Grafikon 7. Informacije o koriStenim metodama kontrole zaposlenika na radnom mjestu
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Izvor: Rezultat samostalnog istrazivanja

Na pitanje o vrsti metoda koje su koriStene, ako se izuzme broj ispitanika koji se nije susretao
s ovim praksama, 24,6% ispitanika tvrdi kako se susrelo sa metodom procjene.

Metoda procjene se odnosi na procjenu performansi i uspjeha zaposlenika putem razli¢itih
tehnika, kao $to su ocjene prema kriterijima, procjena kompetencija, ocjena ucinka, itd. Ovaj
pristup se koristi u svrhu vrednovanja u¢inkovitosti zaposlenika, davanja povratnih informacija
o radu 1 oCekivanjima, te pruzanja potpore zaposleniku u razvoju karijere.

Usporedba s drugim istrazivanjima pokazuje da je metoda procjene vrlo Cesta u poslovnim
praksama. Prema jednom istraZivanju objavljenom u casopisu "Journal of Applied
Psychology", vise od 90% organizacija koristi neku vrstu metode procjene performansi
zaposlenika. Takoder, istrazivanje koje je proveo "Society for Human Resource Management"
pokazalo je da su ocjene prema kriterijima najées¢a metoda procjene u organizacijama diljem
svijeta. (Harvard Business Review)

Iz ove ankete moZemo vidjeti da se 24,6% ispitanika susrelo s ovom metodom, $to upucuje na
to da se i u naSoj zemlji koristi ovaj pristup u poslovnim praksama. Vazno je naglasiti da se u
anketi ne navodi koji su kriteriji koriSteni u ocjenjivanju zaposlenika te stoga ne mozemo
usporedivati rezultate s drugim istrazivanjima u kojima se razliciti kriteriji koriste u metodi
procjene.

4.3. Rasprava

Kada je rije¢ o ljudskom kadru, kljucno je prepoznati to da ljudski potencijal i vrednovanje
ljudskog rada imaju vaznu ulogu u oblikovanju strategije organizacije. Strategija ne treba
uzimati u obzir samo potencijal zaposlenika, nego i njihove stvarne performanse, motivaciju i
razvojni potencijal. Organizacija moze uspostaviti strategiju koja maksimizira iskoriStavanje
ljudskog kapitala 1 podrZzava rast i razvoj zaposlenika. Strategija treba osigurati da postoje
sustavni 1 pravedni procesi koji omogucuju pravilnu procjenu i pruzaju povratne informacije
zaposlenicima. Osim toga, strategija treba poticati sudjelovanje zaposlenika u postavljanju
ciljeva i evaluaciji vlastitog rada. To zaposlenicima omogucuje da se osje¢aju uklju¢enima i
osnazenima te pridonosi njthovom angaZzmanu i motivaciji.

Jedan od mogucih nacina uskladivanja strategije s ljudskim kadrom je identifikacija i razvoj
talenata unutar organizacije. To moZe ukljuciti prepoznavanje zaposlenika s visokim
potencijalom i pruzanje prilika za njihov rast i razvoj. Takoder, moze ukljucivati strukturirane
programe obuke, mentorstva, rotacije posla ili druge aktivnosti koje ¢e omoguciti
zaposlenicima da razviju svoje vjestine i stjeu nove kompetencije. Strategija takoder treba
promovirati sustavno uskladivanje ciljeva zaposlenika s ciljevima organizacije kako bi se



osiguralo da svi radni zadaci i1 aktivnosti podrzavaju ostvarenje strateskih ciljeva. Vazno je i da
strategija podrzava kulturu povjerenja i transparentnosti u organizaciji, te ovo znaci da
zaposlenici trebaju biti informirani o o¢ekivanjima, kriterijima vrednovanja i procesu donosenja
odluka. Jasna komunikacija o strategiji i vrednovanju rada zaposlenika moze pomo¢i u izgradnji
povjerenja izmedu zaposlenika i organizacije te ojacati njihovu motivaciju i predanost
ostvarenju ciljeva.

Vrednovanje rada zaposlenika predstavlja proces procjene u¢inka zaposlenika u odnosu na
njihove zadatke, ciljeve i oc¢ekivanja. To je klju¢ni aspekt u upravljanju ljudskim resursima u
organizaciji i vazan faktor u odredivanju razine placa, napredovanja i dodjele drugih povlastica.
Postoji nekoliko metoda vrednovanja rada zaposlenika, a jedna od najceS¢ih je metoda procjene.
Ova metoda ukljucuje evaluaciju zaposlenikovih sposobnosti, ponasanja 1 postignuca tijekom
odredenog razdoblja. U ovu metodu mogu biti uklju¢eni menadzeri, nadredeni i1 kolege
zaposlenika, a mogu se koristiti 1 razli€iti alati za procjenu, kao $to su upitnici 1 intervju.

Medutim, postoji i nekoliko drugih metoda vrednovanja rada zaposlenika, ukljucuju¢i metodu
360 stupnjeva, u kojoj se zaposlenik ocjenjuje od strane nadredenih, kolega, podredenih i samog
sebe, te metodu ciljeva, koja se fokusira na postizanje konkretnih ciljeva i mjeri uspjeh prema
tome. Vazno je napomenuti da vrednovanje rada zaposlenika moze biti kontroverzna tema, jer
postoji moguénost da zaposlenici osje¢aju da su nepravedno ocijenjeni ili da ne dobivaju
dovoljno povratnih informacija. Stoga je vazno da organizacije osiguraju da postoji jasna
komunikacija i objasnjenje kriterija procjene, te da se osigura da se proces odvija na pravedan
nacin.( Society of Human Resource Management)

Takoder, vazno je istaknuti da vrednovanje rada zaposlenika nije samo jednosmjerni proces u
kojem se samo ocjenjuje rad zaposlenika. To je proces u kojem se zaposlenici takoder pozivaju
na sudjelovanje u postavljanju ciljeva i evaluaciji svog vlastitog rada. To moze pomoci u
izgradnji povjerenja izmedu zaposlenika i organizacije te poboljSati angazman zaposlenika.
Jedan od pozitivnih aspekata vrednovanja rada zaposlenika je moguénost prepoznavanja i
nagradivanja zaposlenika koji svoj posao obavljaju na najbolji mogu¢i nacin. Ovo moze
motivirati ostale zaposlenike da se trude viSe i postizu bolje rezultate u radu, sto moze dovesti
do poboljsanja poslovanja tvrtke. Vrednovanje rada zaposlenika takoder moze pomoc¢i u
identifikaciji slabosti u poslovanju tvrtke te u pronalazenju nacina za njihovo rjeSavanje.

Medutim, postoji 1 nekoliko negativnih aspekata vrednovanja rada zaposlenika koji se moraju
uzeti u obzir. Jedan od njih je moguénost da se zaposlenici osjecaju pod pritiskom 1 da imaju
osjecaj da su stalno pod nadzorom. To moZe dovesti do stresa i nezadovoljstva zaposlenika te
do smanjenja motivacije za rad. Drugi negativni aspekt vrednovanja rada zaposlenika je
mogucnost da se zaposlenici usredotoce samo na one aktivnosti koje se procjenjuju, dok
ignoriraju druge vazne aktivnosti koje se ne procjenjuju. To moZe dovesti do smanjenja
kreativnosti i inovativnosti zaposlenika te do smanjenja sposobnosti tvrtke da se prilagodi
promjenjivim trzi$nim uvjetima.

Stoga je vazno da tvrtke pazljivo pristupaju procesu vrednovanja rada zaposlenika te da uzimaju
u obzir obje strane medalje. Potrebno je uspostaviti jasna o¢ekivanja u pogledu postignuca
zaposlenika te pruziti potporu i podrSku zaposlenicima kako bi im se omogucilo da uspiju.
Vazno je nagraditi zaposlenike koji dobro obavljaju svoj posao, ali isto tako i pomo¢i onima



koji imaju problema u svom radu da se poboljSaju. Uz pravilan pristup, proces vrednovanja rada
zaposlenika moze biti koristan za tvrtku i njezine zaposlenike.

ZAKLJUCAK

Za organizacije je vazno osiguravanje procesa prac¢enja i ocjenjivanja koji ¢e podrzavati razvoj
i iskoriStavanje ljudskih potencijala unutar organizacije. Umjesto samog fokusa na procjenu
postignuéa, strategije trebaju ukljucivati i aktivnosti koje promifu kontinuirani razvoj
zaposlenika, motivaciju i angazman. Strategija takoder moze ukljucivati i aspekte poput
planiranja karijere, obrazovanje 1 razvoj, mentorske programe i programe nagradivanja. To
omogucuje organizaciji da prepozna talente 1 identificira podrucja za unaprjedenje te osigura
da zaposlenici imaju prilike za osobni rast i napredovanje. To stvara pozitivno radno okruzenje
i osigurava da zaposlenici imaju priliku za osobni rast i napredovanje. To stvara pozitivno radno
okruzenje koje poti¢e zaposlenike da daju svoj maksimum, razvijaju vjeStine 1 doprinose
organizacijskim ciljevima. Kroz procese pracenja i ocjenjivanja, organizacija moze procijeniti
koliko su zaposlenici uskladeni s vrijednostima 1 ciljevima poduzeca te kako doprinose
postizanju ciljeva.

Ljudski potencijal odnosi se na neiskoriStene sposobnosti 1 moguénosti koje leze u svakom
pojedincu. To je urodena sposobnost ljudskih bi¢a da uce, rastu i razvijaju se do svog najveceg
potencijala. Ljudski potencijal moZe se ostvariti na razliCite na¢ine, uklju¢ujuci obrazovanje,
obuku, treniranje, mentorstvo i osobni razvoj. Kada se pojedincima pruze prilike da unaprijede
svoje vjeStine, znanja i sposobnosti, sposobniji su doprinijeti svojim organizacijama i
zajednicama te posti¢i svoje osobne i profesionalne ciljeve.

Ostvarivanje ljudskog potencijala takoder moze imati Sire druStvene i1 gospodarske koristi,
poput smanjenja siromastva, poboljSanja zdravlja i blagostanja te pokretanja inovacija i
gospodarskog rasta. Medutim, Cesto postoje sustavne prepreke koje sprje¢avaju pojedince da
ostvare svoj puni potencijal, kao Sto su diskriminacija, nedostatak pristupa obrazovanju i obuci
te ograni¢ene moguénosti napredovanja. Sveukupno, prepoznavanje i njegovanje ljudskog
potencijala je klju¢no za napredovanje pojedinaca i drustava i zahtijeva predanost pruzanju
ravnopravnog pristupa obrazovanju, obuci i prilikama za osobni i profesionalni razvoj.

Strategija igra klju¢nu ulogu u uspjehu svake organizacije. To je viestruk i dinami¢an proces
koji zahtijeva pazljivo planiranje, izvodenje i procjenu. Razvijanje i provedba ucinkovite
strategije zahtijeva temeljito razumijevanje ciljeva organizacije, resursa, okruzenja i dionika.
Ukljucéuje donosenje informiranih odluka o tome koje radnje poduzeti i kako rasporediti resurse
za postizanje zeljenih rezultata. Osim toga, strategija nije jednokratni dogadaj, ve¢ stalan proces
koji zahtijeva kontinuiranu procjenu, usavrSavanje i prilagodbu promjenjivim okolnostima.
Organizacije koje su agilne i osjetljive na promjene imaju vecu vjerojatnost da ¢e dugoro¢no
uspjeti. U danaSnjem poslovnom okruZenju koje se brzo mijenja, imati jasnu i ucinkovitu
strategiju vaznije je nego ikada. Klju¢ni aspekt strategije je da ona ukljucuje donosenje odluka
o tome kako alocirati resurse kako bi se postigli Zeljeni rezultati. To zahtijeva duboko
razumijevanje unutarnjih snaga i slabosti organizacije, kao i vanjskog okruZenja u kojem
djeluje. Ucinkovita strategija takoder ukljucuje proces kontinuirane prilagodbe i usavrSavanja
na temelju povratnih informacija i promjenjivih okolnosti.



Drugi vazan aspekt strategije je potreba za uskladivanjem na svim razinama organizacije. To
zna¢i da svi u organizaciji, od visih rukovoditelja do zaposlenika na prvoj liniji, moraju
razumjeti cjelokupnu strategiju i svoju ulogu u njezinu provodenju. To takoder znaci da sva
funkcionalna podruc¢ja organizacije, kao $to su marketing, financije i ljudski resursi, moraju
raditi zajedno na koordiniran nacin kako bi se postigli strateski ciljevi organizacije.

StrateSko upravljanje vitalan je proces koji pomaze organizacijama da postignu svoje
dugorocne ciljeve. Utvrdivanjem snaga, slabosti, prilika i prijetnji organizacije, strateSko
upravljanje omogucuje liderima donosenje informiranih odluka i razvoj uc¢inkovitih planova za
postizanje uspjeha. Uspjesno strateSko upravljanje zahtijeva duboko razumijevanje vizije,
misije 1 vrijednosti organizacije, kao 1 sposobnost analize unutarnjih i vanjskih ¢imbenika koji
utjeCu na njezino poslovanje. Takoder ukljucuje u€inkovitu komunikaciju, raspodjelu resursa 1
provedbu planova, kao i kontinuiranu procjenu i prilagodbu kako bi se osiguralo da organizacija
ostane konkurentna u poslovnom okruzenju koje se stalno mijenja.

Na temelju analize ankete o pracenju i ocjenjivanju zaposlenika moze se zakljuéiti da je
znacajan dio zaposlenika, posebice onih u srednjim i velikim poduze¢ima, podloZan sustavnom
pracenju i1 ocjenjivanju svog rada. Vecina zaposlenika ovu praksu dozivljava kao vaznu za
uspjeh tvrtke 1 vjeruje da ith moze motivirati za viSe rada. No, znacajan dio zaposlenika jo$
uvijek izraZzava rezervu prema praksi pracenja i evaluacije. Neki zaposlenici ga smatraju
nametljivim 1 smatraju da potkopava njihovu autonomiju i kreativnost, §to u konac¢nici moze
imati negativan ucinak na njihovo zadovoljstvo poslom i produktivnost. To naglaSava vaznost
pronalazenja ravnoteze izmedu pracenja i evaluacije s jedne strane, te osnazivanja i motivacije
zaposlenika s druge strane.

Sve u svemu, rezultati ankete sugeriraju da pracenje i ocjenjivanje mogu imati i pozitivne i
negativne ucinke na uc¢inak zaposlenika, ovisno o tome kako ih zaposlenici provode i kako ih
percipiraju. Poslodavci bi trebali nastojati uspostaviti kulturu povjerenja i transparentnosti te
jasno komunicirati sa svojim zaposlenicima o svrsi i prednostima pracenja i1 ocjenjivanja. To
moze pomoc¢i da se potencijalni negativni ucinci svedu na najmanju mogucu mjeru i
maksimiziraju potencijalne dobrobiti ove prakse.
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