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SAZETAK

U radu se naglasak stavlja na prikaz i analizu organizacijske kulture u funkciji upravljanja
ljudskim potencijalima. Navode se znacajke aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima kao
Sto je planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih, analiziranje i oblikovanje posla i
radnih mjesta, pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja, prac¢enje i ocjenjivanje
uspjesnosti, motiviranje i nagradivanje uspjeSnosti, obrazovanje i razvoj zaposlenih —
planiranje karijere, stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture, socijalna i zdravstvena
zaStita, radni odnosi i razlicite usluge zaposlenicima. Posebna paznja u radu posvetila se
znacCaju organizacijske kulture te su opisani njezin sadrzaj 1 elementi, vrste, tipovi 1 modeli.
Na primjeru poduzeéa Zagrebacki holding d.o.o. prikazan je nacin funkcioniranja
organizacijske kulture u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima.

Kljuéne rijeci : organizacijska kultura, ljudski potencijali, funkcija upravljanja, aktivnosti,

istrazivanje, Zagrebacki holding d.o.o.,

ABSTRACT

The paper emphasizes the presentation and analysis of organizational culture in the function
of human resources management. Key features of human resource management activities
include planning the required number and structure of employees, analyzing and shaping jobs
and jobs, obtaining, selecting, deploying and deploying staff, tracking and evaluating success,
motivating and rewarding success, education and employee development - planning careers,
creating an adequate organizational climate and culture, social and health care, employment
relationships and various services to employees. Particular attention was paid to the
importance of organizational culture and its content and elements, types, types and models. In
the example of the company Zagrebacki holding d.o.o. the way of organizational culture

functioning in the function of human resources management is presented.

Keywords: organizational culture, human resources, management function, activity,

research, Zagrebacki Holding d.o.o.
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1. UvOoD

Organizacijska kultura jedna je od deset temeljnih aktivnosti upravljanja ljudskim
potencijalima koje obuhvacaju niz ostalih aktivnosti kao §to su: planiranje djelatnika, analiza
radnih mjesta, pribavljanje djelatnika, pracenje uspjeSnosti, motiviranje, nagradivanje,
obrazovanje i ostalo. Glavne znacajke ljudskih potencijala su sposobnosti i vjestine djelatnika
koje su od krucijalne vaznosti za organizaciju u cjelini. Osim toga, razina ljudskog potencijala
oznacava se kao kljucan faktor za stabilno poslovanje u danasnjem sve nesigurnijem i
konkurentnijem trzi$tu. Organizacijska kultura predstavlja na¢in Zivota i rada u poduzecu te se
moze definirati kao ozracje u organizaciji koje je posljedica utjecaja kako razli¢itih znanih 1
neznanih zaposlenika iz proslosti i sadaSnjosti tako i Sireg i uzeg okruzenja poduzeca koje
djeluje na ponaSanje ljudi i na upotrebe njihovih sposobnosti. Inace, proces stvaranja i
koristenja ljudskih resursa predstavlja veliki znacaj za organizaciju — od procesa odabira
kadrova, motivacije, ocjenjivanja uspjesnosti i regrutiranja. Uglavnom, ljudski resursi
predstavljaju temelj za kvalitetno poslovanje poduzeca. Vazan faktor uspjesSnosti poslovanja
poduzeca su ljudi. Bez kvalitetnog vodenja, donosenja odluka i iniciranja ¢lanova, poticanja
visoke motivacije i angazmana ljudi nema uspjeSne organizacije, stoga je izuzetno vazno da
vodstvo svakog pojedinog poduzeéa prepozna vaznost upravljanja ljudskim potencijalima,
ulaganja u iste kako bi se na §to efikasniji nacin realizirali postavljeni poslovni ciljevi i kako

bi se zaposlenike motiviralo za daljnji profesionalni rad u poduzecu.

1.1. Problem rada

Organizacijska kultura utkana je u sve aktivnosti organizacije. Ona utjece na ukupnu praksu i
ponaSanje organizacije, medutim treba naglasiti da izmedu ponasanja i kulture postoji
dvosmjerna veza u kojoj se kultura javlja i kao uzrok i kao posljedica ponasanja, stoga je
vazno da vodstvo poduzeca shvati vaznost pravilnog vodstva na zadovoljstvo svojih
zaposlenika jer samo zadovoljni zaposlenici koji su adekvatno motivirani mogu stvoriti
pozitivnu 1 zdravu organizacijsku kulturu 1 klimu koja poduzeéu jamci poslovne rezultate 1 u
konacnici uspjeSno poslovanje i konkurentnost na trZiStu. Problematika rada je upravo
organizacijska kultura u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima te ukazati na utjecaj
organizacijske kulture na uspjeh poslovanja i predanost ljudskih potencijala poslovanju
pojedine organizacije.
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1.2. Predmet i cilj rada

Predmet istrazivanja je ukazati na uzajamnu povezanost organizacijske kulture i upravljanja
ljudskim resursima u svrhu $to vece uspjesnosti i konkurentnosti u poslovanju. Temeljni cilj
rada je naglasiti znaCaj organizacijske kulture, odnosno zajednickih vrijednosti, stavova i
normi koje nastaju interakcijom c¢lanova organizacije kako bi se osigurali $to kvalitetniji
meduljudski odnosi, a time i1 uspjesnost organizacije. Cilj rada je takoder opisati nacin na koji
organizacijska kultura moze utjecati na uspjesno poslovanje poduzeca, na ponasanje
zaposlenika, njihovu motiviranost i efikasnost te upotpuniti i eventualno dokazati relevantne
teorijske postavke na primjeru poduzeca Zagrebacki Holding d.o.0. Podruznica Upravljanje
nekretninama. Nadalje, cilj istrazivanja je na temelju dostupne literature i podataka dobivenih
iz provedene ankete istraziti organizacijsku kulturu u funkciji upravljanja ljudskim

potencijalima unutar promatranog poduzeca.
1.3. Izvori podataka i metode prikupljanja

Kako bi se §to kvalitetnije istrazila problematika rada koristeni su razliciti izvori podataka, od
strunih knjiga do internet stranica podru¢ja ekonomije i menadzmenta. Ovaj rad istrazuje,
proucava i analizira ve¢ postojece podatke. Pri prezentaciji podataka koriStene su znanstvene
metode analize, klasifikacije, indukcije, dedukcije i deskripcije. Induktivna i deduktivna
metoda koriste se u radu za analizu pojedinacnih teoretskih <¢injenica, pri ¢emu se
induktivnom metodom dolazi do op¢ih zakljucaka, a deduktivnom iz op¢ih zakljucaka izvode
se pojedinacni zaklju€ci. Metoda deskripcije koristi se za jednostavno opisivanje ¢injenica U
teoretskom dijelu rada. U dijelu rada koji se odnosi na provedeno istrazivanje putem anketnog

upitnika koristi se statisticka obrada podataka i analiza prikupljenih podataka.
14. Sadrzaj i struktura rada

Ovaj rad Cini Sest medusobno povezanih poglavlja. Rad zapocinje uvodom ras¢lanjenim na
problem rada, predmet i cilj istraZivanja, izvore podataka i metode prikupljanja, te sadrzaj i
strukturu rada. Druga se cjelina odnosi na upravljanje ljudskim potencijalima, a trea na
aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima. Cetvrta cjelina opisuje pojam organizacijske
kulture. Peta cjelina navodi primjer organizacijske kulture u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima u Podruznici Upravljanje nekretninama te prikazuje rezultate provedenog

istrazivanja. Rad zavrSava zaklju¢kom, popisom literature, slika i tablica, te zivotopisom.
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2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

Ljudski potencijali i upravljanje ljudskim potencijalima u suvremenom svijetu postaju

najvrjedniji faktor za uspjesnost poslovanja svake organizacije.

Pojam ljudski potencijali predstavljaju ukupna znanja, vjeStine, sposobnosti, kreativne
mogucnosti, motivacija i odanost kojom raspolaze neka organizacija (ili drustvo). To je
ukupna intelektualna i psihi¢ka energija koju organizacija moze angazirati za ostvarivanje

ciljeva i razvoja poslovanja (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:16).

Autor Jurina (2017) naglasava kako ljudski potencijali u organizacijama i opéenito u druStvu
imaju puno dublje i Sire znaCenje. Naime, radi se o karakteristikama sposobnosti, znanja,
osobine li¢nosti, motivacija, inventivnost, kreativnost $to ih ljudi posjeduju i koje se u
organizaciji samo djelomi¢no aktualiziraju. Jedan dio njih se ne aktualizira, a ljudi uvijek
posjeduju jedan dio neiskoriStenog potencijala koji ih onda ¢ini najvrjednijim resursom

organizacije (Jurina, 2017:17-18).

Obradovi¢ (2015) navodi kako iz perspektive zaposlenika, menadzment ljudskih potencijala
predstavlja medij ili alat kojim poduzeée rukovodi, djeluje 1 kontrolira zaposlenike.
Menadzment ljudskih potencijala €ini niz medusobno povezanih aktivnosti i zadataka
upravljanja (menadzmenta) usmjerenih na osiguranje adekvatnog broja i strukture zaposlenih,
njihovih znanja, vjestina, interesa, motivacije te oblika ponaSanja potrebnih za ostvarivanje
aktualnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:17).
Upravljanje ljudskim potencijalima ima zadatak otkriti, razviti i pokrenuti ljudske potencijale
za realizaciju ciljeva organizacije, a da pri tomu rad i osobna ulaganja zaposlenika

predstavljanju osobno zadovoljstvo.

Obradovi¢ (2015) naglaSava kako je djelovanje  menadZzmenta ljudskih  kadrova
postavljanjem  strategije  ljudskih  potencijala u organizaciji, obavljanjem poslova
rukovodenja ljudskim potencijalima i utjecaj na organizacijsku strukturu i kulturu od velikog
znafaja za zaposlenike 1 organizaciju, njithovo mikro-okruZenje, a posljedicno i za

cjelokupnu ekonomiju i drustvo.
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Upravljanje ljudskim potencijalima jedna je od pet temeljnih funkcija menadZmenta kao

procesa, a obuhvaca:
a) PLANIRANJE - odreduje izbor misije i ciljeve u buducnosti

b) ORGANIZIRANJE - oblikuje organizacijsku strukturu i odreduje uloge koje ¢e

pojedini ¢lanovi obavljati u svrhu ostvarenja planiranih ciljeva

c) UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCHALIMA - cilj pribaviti potrebne ljudske

resurse, te zaposljavanje i rasporedivanje djelatnika na odgovarajuée radno mjesto.

d) VODENIJE — sposobnost koju menadzer mora imati je da utjeCe na ljude, tj. motivira

ih, kako bi oni svojim radom doprinijeli organizaciji i njezinim ciljevima.
e) KONTROLU - pracenje i mjerenje ostvarenih rezultata.

Upravljanje ljudskim potencijalima se promatra kao zaseban proces (poslovna funkcija), a

svaki je proces skup aktivnosti usmjerenih na postizanje cilja.

Ciljevi managementa ljudskih potencijala su:

a) poslovni i ekonomski,

b) socijalni ciljevi,

c) ciljevi fleksibilnosti i promjena.
Zadatak svakog menadZmenta je da kontinuirano ulaZze u obrazovanje 1 usavr$avanje
zaposlenika kako bi se pove¢ao njihov doprinos organizaciji te zaposlenima na najbolji nacin

pruZzila podrska.

Moze se =zakljuciti kako uspjesno upravljanje ljudskim potencijalima podrazumijeva
maksimalno iskoriStavanje ljudskih potencijala koje je moguce jedino ako su zaposlenici
poduzec¢a zadovoljni poslovnim okruzenjem, poslovnhom funkcijom 1 novCanom

kompenzacijom.

2.1. Povijest upravljanja ljudskim potencijalima

Tijekom povijesti ljudi kao resurs imali su razli¢it poloZaj u organizacijama 1 bili razli¢ito
tretirani od strane vodstva, menadzmenta i vlasnika. Pojam i koncept menadzmenta ljudskih

potencijala pojavljuje se 80-tih godina i zamjenjuje dotadasnju funkciju i koncepciju koja se

5
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nazivala kadrovska ili personalna funkcija. To nije bilo samo zamjena terminologije nego i
drugaciji pristup i modernije shvacanje tog fenomena koje je primjerenije gospodarskim
odnosima i novom informatickom dobu. Do tada se cjelokupni ljudski potencijal dijelio na
radnu snagu odnosno ljude koji su obavljali rutinske i1 fizicke poslove, te kadar koji je
predstavljao elitu, vodstvo 1 menadzment. Znacaj ljudskih resursa postao je sve vec¢i pa se
upravljanje tim resursom smatra glavnim interesom svake organizacije kojim se bave visi
nivoi menadzmenta ljudskih potencijala. Vazno je istaknuti da ulaganje u ljudske resurse je
najisplativije od svih ostalih resursa jer tko u budu¢nosti ne bude ulagao u odjele ljudskih

potencijala i u ljudske potencijale svoje organizacije nece biti konkurentan na trzistu.

Kroz povijest ekonomije i organizacije, ljudi kao resurs imali su razli¢it polozaj u organizaciji
1 menadzmentu. Vodstva i vlasnici razli¢ito su tretirali ¢ovjeka u organizaciji, §to ima svoj
izraz u terminologiji, gdje susre¢emo tri skupine termina: termini koji se odnose na pojedince,
termini koji oznacavaju skupne ljudske potencijale organizacije i termini koji se odnose na
organiziranje 1 upravljanje ljudskim potencijalima. U prvom znacenju, kada govorimo o
pojedincima u organizaciji, poznati su nam termin: radnik, djelatnik, zaposlenik, namjestenik,
sluzbenik, duznosnik, rukovoditelj, menadzer itd., pa ih ne smatramo potrebnim pojedinacno
definirati. U znaCenju ukupnosti ljudskog potencijala organizacije ili neke zajednice poznati
su termini: radna snaga, personal, kadar, ljudski resursi, ljudski potencijali, ljudski kapital itd.
U klasi¢nom kapitalizmu i totalitarnom socijalizmu cjelokupni ljudski potencijal dijelio se na
radnu snagu (ljude koji su na trziS§tu rada nudili svoju radnu sposobnost 1 bili izvrSitelji
rutinskih i drugih poslova) i na kadar koji predstavlja neku vrstu elite, vodstva ili

menadzmenta, odnosno strukturu iz koje se elita regrutira (Jurina, 2011:16).

U kratkih devedeset godina postojanja, menadzment ljudskih potencijala prosao je kroz
turbulentna razdoblja i1 radikalne promjene, od administrativne funkcije na pocetku 20.
stolje¢a, do klju¢ne funkcije i potencijalnog izvora konkurentske prednosti organizacije 21.
stolje¢a. Promjene u poimanju i vaznosti menadZmenta ljudskih potencijala u ocima
poslodavaca, zaposlenika i akademske zajednice donosile su vlastiti set izazova koji su se
postavljali pred menadzZere ljudskih potencijala. Menadzment ljudskih potencijala danas je
prisutan u gotovo svim svojim oblicima diljem svijeta. Tako se istovremeno mogu naci
organizacije u zemljama u razvoju gdje je funkcija ljudskih potencijala na razini pocetka 20.
stoljea, dok moderne organizacije u najrazvijenijim zemljama svijeta posluju po
najmodernijim principima rukovodenja ljudskim potencijalima. Navedeni povijesni trendovi u

razvoju funkcije ljudskih potencijala sugeriraju temeljne 1 sve brze promjene u nacinu
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poslovanja i ustrojstvu organizacija. Tako su se i organizacije razvile prema poslovanju koje
je manje fokusirano iskljucivo na dobit, a viSe na moralne i eticke standarde poslovanja, brigu
0 interesnim skupinama iz okoline i brige za motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika. Danas se
ljudskim potencijalima bavi veliki broj znanstvenika i prakticara iz raznih znanstvenih grana i
industrija. Posljedi¢no, koli¢ina strucne i znanstvene literature na temu ljudskih potencijala
postize vrlo veliki rast. Uz to, stru¢ni i znanstveni studijski programi koji se bave ljudskim

potencijalima postizu vrlo veliku popularnost diljem Europe i SAD-a (Obradovi¢, 2015:14).

Danas pojam menadzment ljudskih potencijala ima Cetiri znacenja:
— znanstvena disciplina,

— menadZerska funkcija,

— posebna poslovna funkcija u organizaciji,

— specifi¢na filozofija menadZmenta.(Bahtijarevié¢ — Siber, 1999:3).

MenadZzment ljudskih potencijala kao znanstvena disciplina je podrucje istraZivanja i
organiziranja znanja usmjerenoga na razumijevanje, predvidanje, usmjeravanje, mijenjanje i
razvoj ljudskog ponasanja i potencijala u socijalnim institucijama, odnosno organizacijama.
Cilj mu je otkrivanje zakonitosti i stvaranje temeljnih pretpostavki, nacela, modela, metoda 1
postupaka uspjesnog upravljanja i razvoja ljudskih potencijala u organizacijama.(Bahtijarevi¢
— Siber, 1999:6).

Osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati 1 razvijati tako da postiZu visoke rezultate 1
daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva postaje klju¢na menadzerska zadaéa i
funkcija. Bez toga ni najbolji planovi niti organizacija nemaju nikakvog efekta. Uz tu, na rad s
ljudima usmjerena je joS jedna menadZerska funkcija, a to je vodenje koje osigurava ,,da se

stvari postignu pomo¢u drugih ljudi*.(Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:9).

MenadZment ljudskih potencijala kao poslovna funkcija u organizacijama iz ukupne zadace
organizacije derivira i objedinjuje poslove 1 zadace vezane uz ljude, njihovo pribavljanje,
izbor, obrazovanje i druge aktivnosti osiguranja i razvoja zaposlenih. Menadzment ljudskih
potencijala oznacava i specificnu filozofiju 1 pristup menadZmentu koji ljude vidi kao

najvazniji resurs 1 potencijal, te klju¢nu strategijsku 1 konkurentsku prednost.
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2.2.  Funkcije upravljanja ljudskim potencijalima

Sikavica (2011:524) navodi neke autore koji opisuju znacenje i funkcije upravljanja ljudskim
potencijalima — J. R. Schermerhorn terminom upravljanje resursima opisuje Sirok spektar
aktivnosti radi ekipiranja organizacije sposobnim radnicima i brigu da se njihov radni
potencijal posve iskoristi. Ekipiranje i zaposljavanje proces je popunjavanja radnih mjesta
nadarenim ljudima. Onom dijelu definicije upravljanja ljudskim resursima, u kojem se istice
potreba da se radni potencijal ljudi iskoristi posve, implicirana je organizacija ljudskih
resursa, i to ne bilo kakva ve¢ upravo optimalna organizacija koja je cilj kojem se tezi ovim
elementom organizacijske strukture. Sikavica tvrdi (2011) kako neovisno o tome je li
menadzment ljudskih potencijala samo jedna od poslovnih funkcija, kao $to su i nabava ili
prodaja, na primjer, ili je to istodobno i funkcija menadzmenta, premda velik broj autora iz
podrucja organizacije i menadZzmenta ne dijeli to misljenje, posve je irelevantno sa stajalista

optimalne organizacije ljudskih resursa.

Upravljacka funkcija kadrovskoga popunjavanja definira se kao popunjavanje odrZavanje
popunjenima mjesta u organizacijskoj strukturi. Ovo se identificiranjem zahtjeva za radnu
snagu, popisivanjem raspolozivih osoba 1 prikupljanjem, odabirom, namjeStenjem,
promaknucéem, ocjenjivanjem, planiranjem karijera, placanjem i poticanjem i obuc¢avanjem, ili
na drugi nacin, razvijanjem istodobno 1 kandidata i osoba koje trenuta¢no drze odredeno radno
mjesto tako da mogu svoje zadace ostvariti ucinkovito i efikasno. Jasno je da kadrovsko
popunjavanje mora biti u bliskoj vezi s organiziranjem, odnosno s uspostavljanjem namjerne
strukture uloga i radnih mjesta (Weihrich, 1998:356).

Menadzment ljudskih potencijala utjee na proizvodnost i konkurentnost organizacije cijelim
nizom aktivnosti koje se proteZu svim hijerarhijskim razinama organizacije. Kada govorimo o
funkcijama menadzmenta ljudskih potencijala, tada govorimo o svim aktivnostima ljudskih
potencijala za koje je odjel za ljudske potencijale zaduZzen u organizaciji (Obradovic,
2015:20). Aktivnosti menadZzmenta ljudskih potencijala mogu se podijeliti u tri osnovne grupe
(Slika 1.)
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Slika 1. Funkcije menadzmenta ljudskih potencijala

Tri osnovne grupe
Funkcije menadzmenta
ljudskih potencijala

Odnos menadzmenta Odnos menadzmenta i MedljaCIJa u odnosu
ljudskih potencijala i ljudskih potencijala i organizacije i
organizacije zaposlenika zaposlenika

Izvor: autorski rad (2019) prema Obradovi¢, V., Samardzija, J., Jandri¢, J. (2015);

Menadzment

ljudskih potencijala u poslovnoj praksi, Plejada, Zagreb, str. 20

Prva grupa funkcija menadZmenta ljudskih potencijala odnosi se na suradnju s drugim
dijelovima organizacije u svrhu kreiranja ciljeva i poslovne strategije organizacije te
predvidanje i planiranje budu¢ih zahtjeva 1 aktivnosti organizacije vezanih uz ljudske
potencijale. Takoder, u tu grupu ulaze 1 aktivnosti vezane uz promjenu statusa organizacije u
smislu spajanja i pripajanja s drugim organizacijama te eksternaliziranje (eng. outsourcing)
admmistrativnih uloga (Obradovi¢, 2015:21).

Druga grupa funkcija menadZmenta ljudskih potencijala odnosi se na odnos sa zaposlenicima
tijekom Zivotnog ciklusa zaposlenika. Tako aktivnosti pribavljanja i selekcije ukljuc¢uju, medu
ostalim, interno 1 eksterno oglaSavanje novih ili slobodnih radnih mjesta, testiranje i
intervjuiranje kandidata i koordinaciju privremeno zaposlenih radnika. Razvoj i odrzavanje
sustava kompenzacije ukljucuje upravljanje placom i satnicom zaposlenika, izradu opisa
poslova i kompenzacije menadzmenta, medu ostalim. Obuka 1 razvoj zaposlenika odnosi se na

obuku zaposlenika na trenutacnom radnom mjestu ili razvoj u svrhu pripreme zaposlenika za
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napredovanje ili novo radno mjesto. Odrzavanje 1 azuriranje podataka o zaposlenicima odnosi
se na vodenje biljeski 1 dosjea svakog pojedinog zaposlenika, najc¢es¢e putem specijaliziranog
informatiCkog sustava.Treca grupa funkcija menadzmenta ljudskih potencijala odnosi se
kreiranje zdravog odnosa organizacije sa zaposlenicima, briga za njihovu motivaciju i
produktivan rad te priprema za promjene. U tom smislu odjel ljudskih potencijala izvrSava
aktivnosti poput kreiranja sustava nagradivanja zaposlenika i menadzmenta, pruzanje podrske

zaposlenicima, pracenje radne uspjesnosti i slicno (Obradovi¢, 2015:21).

Menadzment ljudskih potencijala cjelovit je 1 integriran sustav kompleksnih 1 medupovezanih
inicijativa, aktivnosti 1 zadataka mendazmenta radi osiguranja odgovarajuceg broja i strukture
zaposlenika, njihovih znanja, vjeStina, kompetencija, interesa, motivacije i oblika ponasanja
potrebnih za ostvarivanje aktualnih, razvojnih i strateskih ciljeva organizacije, postizanje
odrzive konkurentske prednosti i organizacijske uspjesnosti. Menadzment ljudskih potencijala
kao poslovna aktivnost i funkcija unutar organizacija zapravo ujedinjuje menadzersku
funkciju 1 filozofiju jer su u praksi medusobno uvjetovane, meduovisne i neodvojive,

zaklju¢uje Bahtijarevi¢ — Siber (2014:5).
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3. AKTIVNOSTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM POTENCIJALIMA

U uvjetima dinamic¢nih globalnih promjena koje za posljedicu imaju mijenjanje filozofije
poslovanja i orijentaciju organizacija na glavni (core business) uz istodobnu eksternalizaciju
(outsourcing) ostalih aktivnosti (Sikavica, 2008.), suvremeni menadzment se nalazi pred
novim izazovima koji u sredi$te pozornosti stavljaju novog — suvremenog menadzera c¢ija se
umijeca kre¢u u rasponu od opc¢ih konceptualnih i tehnickih znanja potrebnih za poslovni
uspjeh, preko interpersonalnih i komunikacijskih i grupnih vjestina ophodenja s ljudima, do
specifi¢nih vjestina upravljanja promjenama. Aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima
determinirane su prvenstveno vizijom, misijom i ciljevima organizacije koje su definirali

uprava i menadzment.

Temeljne skupine aktivnosti i zadaca upravljanja ljudskim potencijalima su :
- planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih,
- analiziranje i oblikovanje posla i radnih mjesta,
- pribavljanje, izbor, uvodenje 1 rasporedivanje osoblja,
- pracenje i ocjenjivanje uspjesnosti,
- motiviranje i nagradivanje uspjesnosti,
- obrazovanje i razvoj zaposlenih — planiranje karijere,
- stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture,
- socijalna i zdravstvena zastita,
- radni odnosi,

- razli¢ite usluge zaposlenicima (Bahtijarevié¢ — Siber, 1999:17).

3.1. Planiranje potrebnog broja i strukture zaposlenih

Planiranje ljudskih resursa prva je prava aktivnost organizacije ljudskih resursa. Tek kada se
zna koji su poslovi projektirani, moze se planirati potreban broj ljudi za obavljanje svih
poslova u organizaciji. Analizom poslova i njihovim oblikovanjem definirani su poslovi koje
treba obaviti te uvjeti koje trebaju ispuniti zaposlenici koji ¢e ih obavljati. U ovoj fazi,
polazeci od analize 1 oblikovanja poslova, treba planirati potreban broj ljudi za sve predvidene

poslove u organizaciji (Sikavica, 2011:531).
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Glavni ciljevi planiranja ljudskih potencijala su: (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:182)

- uspostaviti jasnu i neposrednu vezu izmedu strategije 1 planova poslovanja i ljudskih
potencijala te maksimalno pridonijeti uspjeSnom ostvarenju strategijskih ciljeva

- povezati sve potrebe za ljudskim potencijalima s ukupnim poslovnim aktivnostima i
ciljevima organizacije

- utvrditi dugorocne potrebe za ljudskim potencijalima opcenito i prema specificnim
kategorijama

- za$tititi organizacijska ulaganja i osigurati maksimalni povrat na ulaganja u ljudske
potencijale

- omoguciti organizaciji da se uspjesSno nosi s konkurencijom i dugoro¢no postize

konkurentsku prednost i sposobnost.

Postoje razli¢ite tehnike predvidanja broja i profila ljudi, a jedna od njih je projekcija
trendova. Tehnike projekcije trendova prikladne su prvenstveno za dugoroc¢no planiranje, ali i
za znatno krac¢e rokove. Osniva se na ranijim korelacijama izmedu cinioca zaposlenosti i
Cinioca koji utjeCe na zaposlenost. Planovi ljudskih potencijala mogu se predvidjeti
prikupljaju¢i procjene eksperata. Markovljeva analiza jednostavan je oblik predvidanja
potrebe za zapoSljavanjem preko sustava vjerojatnosti. Simulacija je pak tehnika
prognoziranja ljudskih potencijala u objektivnoj situaciji jednog poduzeca — kroz matematicke

metode $to je predstavljaju (Marusic, 2006:147-149).

Planiranjem ljudskih resursa treba predvidjeti i odreden broj izvrSitelja koji ¢e biti potreban za
obavljanje poslova zbog drzavnih praznika i blagdana, mogucih bolovanja i godi$njih odmora.
Isto tako, u planiranju ljudskih resursa treba imati na umu i odlaske u mirovinu te zamjene za
zaposlene koji odlaze u mirovinu. Takoder, ako organizacija obavlja djelatnost s naglaSenim
sezonskim utjecajem i sezonskim oscilacijama, u vezi s potrebnim brojem ljudi planiranjem se
mora predvidjeti kako rijesiti te sezonske utjecaje: zaposljavanjem novih ljudi na odredeno
vrijeme ili s pola radnog vremena, odnosno radom stalno zaposlenih s produljenim radnim

vremenom ili na neki drugi nacin. Planiranjem ljudskih resursa sve se to mora predvidjeti.

Planiranjem treba predvidjeti 1 veci rast potraznje za proizvodom ili uslugama ili njihov pad
jer, u protivnom pojavit ¢e se velika disfunkcija u organizaciji ljudskih resursa, a time i
disfunkcija u ukupnoj organizaciji jer ljudski resursi na sebe vezu i materijalne resurse koji ¢e,
takoder, tada biti disfunkcionalni. Zbog toga je planiranje ljudskih resurs izuzetno vazno za

sve ostale aktivnosti organizacije ljudskih resursa (Sikavica, 2011:532). Obradovi¢ (2015)
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istice kako se planiranje ljudskih kadrova bavi moralnom i etickom problematikom s

kojom se djelatnici mogu susresti u radu. ¢ime utjece i na makrookruzenje organizacije.

3.2.  Analiziranje i oblikovanje posla i radnih mjesta

Inozemna strucna literatura kao i praksa vec¢ih i medunarodno upravljanih poduzeéa, upucuje
na Sest naj¢eS¢ih metoda za analizu radnih mjesta. Radi se o strukturiranim upitnicima, studiji
radnih performansi, opservacijama, intervjuima, ilustraciji kroz kriticne incidente te
kombinaciji nekoliko metoda. Strukturirani upitnici su brzi i ekonomicni pa predstavljaju
najcesci instrument za analizu radnih mjesta. Najcesce se radi o seriji upitnika koji, kada se
obrade, daju podatke o tome kakve aktivnosti sadrze posao, o usporedbi posla sa slicnim
poslovima i itd. Studija radnih performansi — ispitiva¢ proucava svaki pojedini posao — Uz
fizicku nazoc¢nost na poslu ili rad na radnom mjestu, a poslove i zadac¢e ocjenjuju stru¢njaci.
Opservacije — analitiar jednostavno promatra radnika ili grupu radnika koji obavljaju posao.
Bez ometanja analitiCar dolazi do odgovora na §to, zasto i kako iz razliitih dijelova posla.
Intervju — kod poslova i radnih mjesta gdje analitiCaru nije moguée proucavati performanse
sudjelovanjem u radu ili biljeziti dijelove posla — potrebno se osloniti na ono §to radnik sam
ima re¢i — §to radi, zaSto radi i kako to Cini. Ilustracije kroz kriti¢ne incidente — biljeze se
posebice pozitivna ili posebice negativna ponaSanja zaposlenika. Kada se skupi velik broj
takvih informacija, strucnjak ih svrstava i kategorizira prema opéem podrucju posla koji se
ilustrira. Kombinacija metoda — kao i obi¢no, kombinacije metoda (najcesée strukturirani

upitnici uz pomo¢ opservacija i intervjua) daju najbolje rezultate (Marusié, 2006:129-135).

Analiza posla/radnog mjesta proces je prikupljanja, analiziranja i obrade informacija o
sadrzaju poslova i drugim elementima vezanim uz posao, kako bi se osigurala kvalitetna
osnova za opis posla i njegovo uspjesno izvrSavanje i vrednovanje, a takoder utvrdile potrebne
specifikacije posla/personalne specifikacije koje predstavljaju skup crta i karakteristika za

koje se smatra da moraju posjedovati zaposlenici da bi uspjesno obavljali te poslove.

Okvir analize posla odreduju odgovori na sljedec¢a pitanja (Obradovi¢, 2015:62):
- §to se obavlja poslom?
- koje fizicke 1 mentalne aktivnosti zaposlenik koristi za obavljanje posla?
- kada je posao izvrSen?

- kako zaposlenik izvrSava posao?
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- koje su kvalifikacije potrebne za izvrSavanje posla?
- kakvi su radni uvjeti ?
- koji se strojevi i oprema upotrebljavaju na poslu?

- Sto se smatra uspjesnim izvrSenjem?

Analiza posla osnovna je metoda kojom se za upravljanje ljudskim potencijalima moze
determinirati elemente posla i bitno utvrditi potrebno znanje, vjeStine i sposobnosti za
uspjesno ukljuc¢ivanje novih zaposlenika te razvoj zaposlenih. Bez kvalitetno provedene
analize poslova nije moguce provesti planiranje i adekvatno pribavljanje kandidata za
zaposlenje, izvrSiti proces selekcije odgovaraju¢ih osoba na odredene poslove, realizirati
potrebnu edukaciju, razraditi 1 provoditi sustav pracenja uspjesSnosti zaposlenika i vrednovanja
njihovog rada i kompenzacija za rad, ostvariti kvalitetnu koordinaciju i komunikaciju sa

zaposlenima i izmedu njih te provoditi promoviranje na rukovodeca radna mjesta i sl.

Procedure analize poslova snabdijevaju nas sustavnim informacijama o poslovima,
ukljucujuéi prirodu radnog izvrsenja, odgovornosti, upotrijebljene opreme i materijala, radnih
uvjeta i polozaja posla unutar organizacije. Spoznaje koje omogucava analiza poslova
osiguravaju preduvjete mnogih odluka i1 aktivnosti koje imaju bitan utjecaj na Zzivot

zaposlenika unutar organizacije (Obradovi¢, 2015:63).

Analiza posla je proces dobivanja informacija o poslu odnosno to je sustavni postupak
skupljanja, organiziranja svih relevantnih informacija o zadacima, odgovornostima posla i
drugim zahtjevima koje se stavljaju pred izvrSitelja. Kvalitetna analiza posla ima neke

osnovne korake i faze kojih se mora pridrzavati: (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:247)

Odredivanje svrhe u upotrebe analize posla,
Analiza organizacije,

Odredivanje poslova koji ¢e se analizirati,
Prikupljanje podataka,

Izrada opisa posla,

Izrada specifikacije odnosno zahtjeva posla,

N o a k~ w npoe

Evaluacija procesa analize posla.
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Analiza posla
Odredivanje temeljnih

informacija vezanih uz posao,
radno ponasanje i uspjesno
obavljanje posla

Opis posla
Pisani opis posla-sazetak
osnovnih podataka, zadataka,
duznosti, odgovornosti i uvjeta
specificnih poslova

* identifikacijski podaci: naziv,
Sifra i lokacija posla

* organizacijski odnosi
(neposredni manageri,
podredeni i sl.)

* veza s drugim poslovima

* kratak opis posla (sazetak)

* duZnosti na poslu

* odgovornosti i odlucivanje

Specifikacija zahtjeva posla
Pisani dokument o neophodnim
osobinama izvriitelja posla —
obrazovanju, vjestinama,
sposobnostima i drugim
svojstvima (iskustvu, crtama
liénosti i sl.)

* obazovanje i kvalifikacija

* iskustvo

* obucavanje i specifi¢cna znanja
* mentalne i druge sposobnosti
» fizi¢ki napori i vjestine

* crte licnosti

* ostali zahtjevi

* sredstva i materijali
* uvjeti rada (kontekst)
e standardi uspjesnosti

Izvor: Bahtijarevi¢-Siber, F. (1999): Menadzment ljudskih potencijala, Zagreb, Golden
marketing, str. 248

Kao rezultat analize svakog posla u organizaciji dobivaju se dva kljuéna dokumenta:
1. Opis posla,

2. Zahtjevi (specifikacija) izvrsitelja posla.

3.3.  Pribavljanje, izbor, uvodenje i rasporedivanje osoblja

U svim organizacijama dva su temeljna izvora pronalazenja ljudi potrebnih organizaciji. To su
izvori u samoj organizaciji i izvori izvan nje. Svaki od njih ima prednosti i nedostatke.
Opredijeli li se organizacija da slobodna radna mjesta popuni ljudima iz same organizacije, to

¢e biti jeftinije jer nece biti gubitka vremena ni troSkova vezanih za upoznavanje organizacije

(Sikavica, 2011:533).

S druge, pak, strane interni izvori popune radnih mjesta ne moraju uvijek biti najbolje rjeSenje
jer je izbor suzen u usporedbi s onim iz vanjskih izvora. Takoder, popuna radnih mjesta iz

internih izvora ostavlja nepopunjena ona radna mjesta odakle dolaze ti ljudi na nove poslove u
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organizaciji. Isto tako, ljudi iz internih izvora nose sa sobom hipoteku svega onoga sto se do
tada dogadalo u organizaciji, a to nije tako pri popuni radnih mjesta ljudima iz vanjskih
izvora. Novacenje moguéih zaposlenika izvan organizacije, tj. iz vanjskih izvora, ima brojne
prednosti, ali i nedostatke. Najveca je prednost u mnogo vecoj ponudi i moguénostima izbora
najboljih ljudi za obavljanje odredenih poslova. Druga je prednost ne samo u ve¢em broju
mogucih kandidata nego i u ve¢em broju izvora iz kojih dolaze moguc¢i zaposlenici. Prednost
je 1 u tome Sto ¢e zbog Siroke izborne baze biti mnogo lakSe pronaci zaposlenike koji ¢e
najbolje odgovarati zahtjevima radnog mjesta. K tome, novozaposleni koji dolaze izvana
donose i nove ideje, neoptereceni sljepilom onih koji dolaze iz same organizacije. Medu
rijetkim slabostima novacenja ljudi iz vanjskih izvora mogli bi se smatrati relativno veéi
troskovi zbog vremena potrebnog za upoznavanje organizacije. Medutim, izborom najboljih
ljudi ta se slabost moze vrlo brzo nadomjestiti u¢incima tih zaposlenika. Najvece su vrelo
zaposlenika iz vanjskih izvora obrazovne institucije, koje svake godine daju velik broj
mogucih zaposlenika svih vrsta i stupnjeva obrazovanja, druge organizacije te zavodi odnosno

organizacije za zaposljavanje (Sikavica, 2011:533).
Metode selekcija i izvori podataka profesionalne selekcije su:

Prijava na natjecaj

Zivotopis

Svjedodzbe i1 diplome o obrazovanju
Preporuke

Psihologijski testovi

Intervju

Testovi uzoraka posla

Probni rad

© o N o gk~ wDNhPE

Situacijski testovi
10. Medicinska ispitivanja

11. Centri procjena individualnih potencijala (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:374)

Nakon selekcije kandidata uvodenje u posao se moze obaviti kroz pripravnicki staz ili
standardnom procedurom uvodenja djelatnika u posao s iskustvom na odredeno vrijeme ili

bez s probnim rokom.
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Postoji pet faza uvodenja u posao ( Jurina, 2011:110):

1. priprema radnog mjesta, obavijest svim zaposlenicima o dolasku novog radnika.

2. predstavljanje svima s kojima ¢e suradivati.

3. informiranje o ciljevima i strategiji poduzec¢a, nacinu funkcioniranja, rukovodenja i
menadzmenta, upoznavanje s normama i procesima rada.

4. uhodavanje kroz pomo¢, savjete, nadzor i analizu rezultata, $to je zada¢a mentora.

5. ocjenjivanje probnog ili vjezbenickog rada na temelju prac¢enja mentora ili posebnog

ispita.

U velikoj mjeri sve faze vrijede i za radnike koji su dosli na novi posao premjestanjem unutar
organizacije i pristupaju procesu reorijentacije. Prije bilo kojih aktivnosti u izobrazbi, obuci ili
treningu zaposlenih, novopridosli ljudi moraju se priviknuti na organizaciju, tj. moraju se
socijalizirati u novoj sredini. Nerijetko su ti prvi dojmovi najvazniji pa o prihvacanju ili
neprihvaéanju novih ljudi Gesto ovisi vrijeme trajanja socijalizacije u organizaciji. Sto je to
vrijeme krace, tj. Sto je vrijeme prilagodbe brze, svaki novozaposleni bit ¢e korisniji
organizaciji. U pravilu, vrijeme trajanja socijalizacije novozaposlenih ljudi najcescée ovisi o
njihovim pretpostavljenima, tj. o nacinu na koji oni pristupaju i prihvac¢aju nove zaposlenike.
Vrijeme socijalizacije izuzetno je vazno za novozaposlene, koji kao pripravnici dolaze u
organizaciju i kojima je to prvi susret s poslom. Zbog toga velike organizacije sustavno
upoznavaju novozaposlene s organizacijom nekim kra¢im programom uvodenja u posao. Sto
kra¢e vrijeme socijalizacije vazno je i za novozaposlene menadZere kako bi mogli Sto prije

preuzeti obavljanje svoje menadzerske funkcije (Sikavica, 2011:539).
3.4. Pracenje i ocjenjivanje uspjeSnosti

Pracenje 1 ocjenjivanje radne uspjeSnosti je kontinuirani proces vrednovanja i usmjeravanja
ponasanja i rezultata rada u radnoj situaciji svakog pojedinca.(Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:505)
Upravljanje radnom uspjes$noSc¢u je proces kojim manageri osiguravaju da sve aktivnosti i
rezultati zaposlenika budu u skladu s postavljenim ciljevima organizacije. Dvije osnovne

funkcije pracenja i ocjenjivanja radne uspjesnosti su razvojne i evolutivne.

Ciljevi ocjenjivanja uspjesnosti su (Jurina, 2011:136):
- stru¢no podupiranje odluka za promociju odnosno da se dobiju Kkriteriji za motiviranje
nagradom,

- provjera rezultata dosadasnjih odluka te eventualne korekcije,
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- identificirati probleme u organizaciji posla i1 obaviti moguca premjestanja ili
otpustanja,
- relativni objektivni podaci za napredovanje u karijeri,

- utvrditi potrebe za permanentnim obrazovanjem i sli¢no.

Ocjena radne uspjeSnosti 1 s njom povezan sustav nagradivanja zaposlenih postaje vazan
¢imbenik za promicanje u karijeri ili pak za zadrZavanje u napredovanju u karijeri, odnosno za
napustanje organizacije. Da bi se mogla ocjenjivati uspjesnost na poslu, potrebno je imati
standarde, informacije i korektivne mjere. Standardi u ocjenjivanju rezultata prethodno su
odredene specifikacije prihvatljive razine obavljenog posla. Standardi su izuzetno vazni za
procjenu uspjesnosti jer su referentna veli¢ina s kojom se usporeduje stvaran u¢inak. Da bi se
uopce mogli usporedivati ostvareni ucinci sa standardima, potrebne su informacije.

Izvori podataka, odnosno informacije mogu biti nadredeni odnosno pretpostavljeni menadzeri,
zaposleni na istoj razini i sli¢no. Pri ocjeni uspjesnosti treba uzeti u obzir i korektivne mjere
kojima se, na temelju informacija iz svih faza procesa transformacije, pokuSavaju poboljsati

rezultati rada odnosno ucinci (Sikavica, 2011:545-546).
3.5.  Motiviranje i nagradivanje uspjeSnosti

Motivacija zaposlenih je ponasanje usmjereno prema nekom cilju koji pobuduje potrebe
izazvane u covjeku, odnosno njegovih potreba. UspjeSni menadZeri su sposobni motivirati
suradnike, prepoznati njihove potrebe i osigurati njihovo zadovoljavanje, a kao nagradu imaju
suradnike koji maksimalno doprinose efikasnom postizanju ciljeva organizacije. Temeljna
zadaca menadzera i motivacijskog sustava je privuci i zadrzati najkvalitetnije suradnike u
organizaciji, poticati na kvalitetno obavljanje poslova, te kreativno i inovativno ponasanje u
svthu postizanja razvojnih 1 organizacijskih ciljeva. Moze se re¢i da su motivacija i
menadzment dva povezana pojma, pri ¢emu pristup motivaciji, na¢in motiviranja, tip
motivacijskog sustava odreduju 1 sam management 1 njegov interes u postizanju

organizacijskih ciljeva (Bahtijarevi¢ — Siber, 1999:556).

Nagradivanje zaposlenih ili kompenzacija materijalne su 1 nematerijalne naknade koje se
dodjeljuju zaposlenima za posao koji su obavili. MozZe biti rije¢i o osnovnim pla¢ama ili
pla¢anju po vremenu ili obavljenu poslu. Do osnovnih placa dolazi se razliitim metodama

procjene, a na temelju analize posla (Sikavica, 2011:546).
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3.6. Obrazovanje i razvoj zaposlenika — planiranje karijere

Stalno obrazovanje 1 usavrSavanje zaposlenih u organizacijama postaje jedan od najvaznijih
nacina ostvarenja konkurentske prednosti, a znanje ljudi postaje temeljni kapital tog razvoja.
Danas ulaganje u obrazovanje i razvoj zaposlenika postaje najvaznija investicija za buduénost
1 razvoj svake organizacije. Sve viSe poduzec¢a za trajne potrebe obrazovanja radnika stavlja
naglasak na obrazovanje upravljanje potpunom kvalitetom (TQM). Obrazovanje oznaCava
Sirenje ukupnih znanja, vjeStina 1 sposobnosti osobe koja se osposobljava za samostalno
odlucivanje i1 djelovanje u razli¢itim situacijama i priprema za daljnji razvoj odnosno buduce

poslove (Bahtijarevié — Siber, 1999:722).

Postoje op¢i 1 posebni ciljevi obrazovanja u organizacijama koji su temelj za utvrdivanje

kriterija njihove uspjesnosti (Jurina, 2011:124).

Op¢i ciljevi obrazovanja su:
e poboljsanje radne uspjesnosti
e podizanje konkurentne sposobnosti organizacije
e aktualizacija znanja i vjestina
e usmjeravanje novih zaposlenika

e priprema za promociju i napredovanje i dr.

Posebni ciljevi obrazovanja su:
e povecanje sigurnosti na radu
e povecanje sposobnosti rjeSavanja problema
e snizavanje troSkova rada
e podizanje i totalno upravljanje kvalitetom

e povecanje upravljanja konfliktima, i dr.

Vrste programa obrazovanja prema mjesta provodenja:
e na poslu/radnom mjestu

e izvan posla/radnog mjesta odnosno u organizaciji i izvan organizacije.

Temeljna znacajka kvalitetnog obrazovanja je da se koristi za prenoSenje vizije i vrijednosti
svakog uspjesnog poduzec¢a. Mnoga poduzec¢a danas nude svojim zaposlenicima razne
programe za stjecanje i razvoj novih znanja i vjeStina. Neke od metoda obrazovanja na poslu,
odnosno, radnom mjestu su (Bahtijarevié — Siber, 1999:744):

19



Renata Kresi¢: Organizacijska kultura u funkciji upravijanja ljudskim potencijalima

e rotacija posla

e strucna praksa

e pripravnicki staz
e studentska praksa

e mentorstvo, itd.

Metode obrazovanja izvan posla/radnog mjesta su:
e predavanja
e ucenje pomocu racunala
e audiovizualne tehnike
e Kkonferencije i rasprave

e metoda slucajeva, itd.

Sadrzaj i program obrazovanja je povezan sa obrazovnim potrebama i ciljevima koji iz njih
proizlaze. Postoje Cetiri tipa obrazovnih potreba u poduze¢ima koja su vazna:

e temeljna znanja i vjestine

e tehnicke ili strucne vjestine

e konceptualne ili strategijske

¢ socijalne ili interpersonalne vjeStine.

Cjelozivotno obrazovanje je koncepcija u politici obrazovanja i obiljezava informaticko doba,
a podrazumijeva aktivno ucenje tijekom cijelog Zivota radi novih znanja, vjeStina 1
sposobnosti. Ono obuhvaca formalno, neformalno i informalno obrazovanje. Suvremeni trend
u organizaciji zahtjeva novi pristup cjelozivotnom obrazovanju koji dovodi do nove
koncepcije koja se naziva ,,organizacija koja u¢i“ odnosno ,,uceca organizacija“, a temeljena
je na znanju. Za zaposlenike je bitno da povecanjem znanja 1 vjeStina povecaju svoju
zaposljivost u drugim radnim sredinama koja ¢e utjecati na njihov daljnji razvoj karijere.
Karijera je individualan pogled na slijed stavova i ponaSanja vezanih uz posao kroz radni

vijek koji se prenosi na sve druge Zivotne radnje. (Obradovi¢, 2015:156)
3.7.  Stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture

Organizacijska klima 1 kultura su najvazniji ¢imbenici uspjeSnog funkcioniranja i razvoja
organizacije. Fenomen organizacijske kulture omoguéava menadZmentu da poveca efikasnost

svog poduzeca kao vaznog ¢imbenika organizacijskog ponasanja. Organizacijska kultura je
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stabilnija u funkciji vremena te govori o tome ,,kako bi trebalo biti u organizaciji“ odnosno
definira se kao nacin na koji mislite dok ste ovdje. NajceS¢i pojam koji se veze uz
organizacijsku kulturu je organizacijska klima koju moZemo definirati kao naéin na koji
zaposlenici opisuju i dozivljavaju radnu okolinu kao subjektivni dozivljaj trenutnog stanja u

organizaciji, te kao prosireni model motivacije.

Organizacijska kultura sve je vaznija za uspjeh organizacija. U nekim organizacijama, S
jakom organizacijskom kulturom, organizacijska je kultura glavna komponenta efektivnosti
organizacije. Efektivnost organizacije rezultat je, uz ostalo, i organizacijske kulture, koja se
oblikuje djelovanjem razli¢itih elemenata Cimbenika organizacije — druStvene norme,
obrazovna postignu¢a, politicCka uvjerenja, nacionalni dogadaji 1 povijest. Uloga
organizacijske kulture i klime je velika i zato §to ona, prepoznatljivim simbolima, stvara
pozitivan imidZ organizacije. Mnoge su organizacije upravo zahvaljuju¢i takvom imidzu s
pomocu simbola svoje organizacije postale prepoznatljive tvrtke ne samo u uzem nego i u

Sirem okruZenju, ¢ak i u svjetskim razmjerima (Sikavica, 2011:751).
3.8.  Socijalna i zdravstvena zaStita

Kod suvremenih poduzeéa postoje razni oblici kompenzacija koje utjeCu na ekonomski
standard tijekom rada i zivotnog vijeka, a nazivaju se beneficije. Beneficije — zdravstveno i
mirovinsko osiguranje, posebni dopusti, Skolovanje, topli obrok. U Hrvatskoj se radi o iznosu
koji je ukalkuliran u osnovu i obracun placa, u svijetu je to neobvezatno. KoriStenje
automobila, parkirali$ni prostor i drugo takoder spada pod beneficije (Marusi¢, 2006:426-
426). Socijalna i zdravstvena zastita zaposlenih je vazna u funkciji upravljanja ljudskim
potencijalima koji vode brigu o njima, te im pruzaju sigurnost i zastitu tijekom radnog vijeka i
mirovine. Ulaganje u zdravlje zaposlenika ukazuje na ¢injenicu kako se ulaganje u zdravlje
zaposlenika isplati jer se uslijed adekvatnog socijalnog sustava zastite povecava kvaliteta

Zivota.
3.9. Radni odnosi

Radni odnosi su predmet izuCavanja radnog prava odnosno pravnih odnosa, a subjekti tog
odnosa su poslodavac i1 radnik. Medutim radno pravo ukljucuje i kolektivne subjekte radnog

prava (sindikate, udruge poslodavaca, Ministarstvo rada, i dr.).
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Nacela radnog prava su:
- sloboda rada
- pravo narad
- pravo na udruzivanje
- zaStita prava radnika

- zaStita osobe radnika.

Radni odnos je nesamostalan rad u kojem radnik radi na sredstvima rada poslodavca po
njegovim uputama i nalozima obavlja prema propisanom radnom vremenu i u prostorijama
poslodavca ili na izdvojenom radnom mjestu, a poslodavac odgovara za njegov rad.
Zasnivanje radnog odnosa uredeno je nizom normativnih akata od medunarodnih do

autonomnih akata organizacije, a to su (Jurina, 2011:108):

- konvencije i preporuke Medunarodne organizacije rada, Vije¢a Europe i EU
- ustav i radno zakonodavstvo RH

- kolektivni ugovori, pravilnici i odluke, statuti, ugovori o radu ili menadzerski ugovori

Prema Zakonu o radu? isti¢e se kako je: ,,Poslodavac obvezan u radnom odnosu radniku dati
posao te mu za obavljeni rad isplatiti plaéu, a radnik je obvezan prema uputama koje

poslodavac daje u skladu s naravi 1 vrstom rada, osobno obavljati preuzeti posao.*

Poslodavac ima pravo poblize odrediti mjesto i naéin obavljanja rada, poStujuéi pri tome
prava i dostojanstvo radnika. Poslodavac je duzan osigurati radniku uvjete za rad na siguran
nacin 1 na nacin koji ne ugrozava zdravlje radnika, u skladu s posebnim zakonom i drugim
propisima. Zabranjena je izravna ili neizravna diskriminacija na podrucju rada i uvjeta rada,
ukljucujuéi kriterije za odabir 1 uvjete pri zapoSljavanju, napredovanju, profesionalnom
usmjeravanju, struénom osposobljavanju i usavrSavanju te prekvalifikaciji, u skladu s ovim
Zakonom i posebnim zakonima. Poslodavac je duzan zastititi dostojanstvo radnika za vrijeme
obavljanja posla od postupanja nadredenih, suradnika i osoba s kojima radnik redovito dolazi

u doticaj u obavljanju svojih poslova.?

1 Zakon o radu — Clanak 7. - https://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu (pristupano 01.06.2019.)
2 Ibidem
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Bitne sastavnice radnog odnosa su:
- dragovoljnost
- subordinacija (podredenost)
- osobnost
- oneroznost (naplatnost)

- trajnost (kontinuitet) poslova

Temelj radnog odnosa je ugovor o radu koji se sklapa dragovoljno izmedu odredenog radnika
i odredenog poslodavca odnosno to je dvostrano obvezno pravni ugovor u kojem svaki od

navedenih subjekata ima odredena prava, obveze i odgovornosti.

Ugovor o radu — zaposlenju — dogovor po kojem se pojedinac obvezuje staviti na raspolaganje

svoj rad, u zamjenu za nagradu koju osigurava poduzece (Marusic, 2006:433).
3.10. Razlicite usluge zaposlenicima

Poslodavci kontinuirano nastoje pronaci nacine kojim uslugama privuéi i zadrzati zaposlenike
da kvalitetno i1 u€inkovito obave svoje zadatke. Usluge koje poslodavci pruZaju u poticanju
angaziranosti radnika su materijalne kompenzacije u vidu plaée i beneficija, te brojne

nematerijalne nagrade.

U teoriji 1 praksi menadZmenta preporuca se uspostava sustava poticaja kako bi se $to
ucinkovitije iskoristili motivatori. Taj sustav sastoji se od sljede¢ih elemenata (Jurina,
2011:115):
e plaée 1 dodaci kao relativno pravican sustav koji vrednuje sloZenost posla,
kvalifikacije, uvjete rada i ostalo
e placene beneficije — plac¢eni odmor, placen 2 1 3 stup mirovinskog osiguranja, placeno
Zivotno osiguranje
e pogodnosti — poseban restoran za zaposlenike i menadZere, automobil za stalno
koriStenje, rezerviran parking
e poticaji — placanje sudjelovanja u radu odbora i komisija, kupnja dionica sa popustom
e nagrade — za minimum zastoja i kvarova u tehnologiji, za godi$nje nagrade, jubilarne

nagrade.

Obogacivanjem posla nastoji se ugraditi u posao veci osjecaj izazovnosti 1 postignuca. Posao

se moze obogatiti povec¢anjem varijabilnosti. Posao moze biti obogac¢en (Weihrich, 1998:480):
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¢ davanjem radniku vece slobode u odluc¢ivanju o metodama rada

e poticanjem participacije podredenih i interakcije medu radnicima

e davanjem radniku osjecaja osobne odgovornosti za izvrSenje zadatka

e poduzimanjem koraka kojima ¢e se omoguciti da radnici uo¢e kako njihovi zadaci
utjeCu na gotovi proizvod i dobrobit poduzeca

e omogucavanjem da radnici dobiju povratnu informaciju o svom postignucu.
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4. POJAM ORGANIZACIISKE KULTURE

Organizacijska kultura predstavlja sloZzen pojam koji karakteriziraju mnogi aspekti
promatranja i postojanja definicija organizacijske kulture koji se ne mogu uvijek smjestiti u
neke ¢vrste granice i okvire. Za shvacanje pojma organizacijske kulture bitno je Sto preciznije
definirati pojam kulture, navodi Sikavica (2011:729). Organizacijska kultura je vazan kljuc za
razumijevanje uspjes$nosti poduzeca s obzirom na to da utjeCe na nacin organiziranja
poduzeca, tip njegove organizacijske strukture, stupanj centralizacije, stil menadzmenta, tip

moc¢i, stupanj formalizacije, nacin kontrole itd. (Buble, 2006:146).
4.1. Pojavaiznacdaj organizacijske kulture

Stvaran prodor kulture organizacije u svijet znanosti poc¢eo je 1972. godine s objavljivanjem
poznate knjige T.J. Petersa i R.H. Watermana ,, U potrazi za izvrsnoséu®. Taj je autorski
dvojac prvi istaknuo kulturu organizacije kao jedan od najvaznijih ¢imbenika njezina uspjeha.
Nakon toga, zanimanje za fenomen organizacijske kulture naglo je poraslo, pogotovo u
razvijenim zemljama Zapada i Japana ( Sikavica, 2011:727). Inace, kultura je relativno trajan i
specifiCan sustav temeljnih oblika vrijednosti, stavova, uvjerenja, normi i obi¢aja koji
odreduje organizacijsko ponasanje i usmjerava sve aktivnosti pojedinaca i grupa koje ih
saCinjavaju. Ona stvara specifican nacin organizacijskog zivota i stila ponasanja, te grupa
unutar nje. (Siber — Bahtijarevi¢, 1999:102). Organizacijska kultura ili kultura poduzeéa
predstavlja nain zivota i1 rada organizacije odnosno podrazumijeva odredeni sustav,
vrijednosti, shvacanja, uvjerenja, etike, Zivotnih stilova, osobnosti 1 karaktera, te ponasanja
zaposlenih u poduze¢u. Ona utjece na ponasanje svih zaposlenih u poduzecu koji prihvacaju
zajedniCke vrijednosti, stavove, norme i obiCaje, te tako doprinose stvaranju povoljne

organizacijske klime u organizaciji.

Iz raznih navedenih definicija kulture organizacije mogu se uociti dva pristupa u definiranju
kulture organizacije. Jedan je povezan s onim vise ili manje, vidljivim, odnosno nevidljivim
koji kulturu definira kao sustav vrijednosti, shvacanja, uvjerenja, etike, zivotnih stilova,
osobnosti 1 karaktera organizacije. Drugi pristup polazi od vidljivoga kao Sto je dugogodiSnje

uvijek jednako ponasanje zaposlenih u organizaciji (Sikavica, 2011:731).

Prema Smircichu postoje ¢etiri osnovne funkcije organizacijske kulture:
e davanje ¢lanovima organizacije osjecaj identiteta odnosno pripadnosti poduzecu

e postizanje odanosti poduzecu od strane zaposlenih
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e stvaranje stabilnosti unutar poduzeca kao socijalnog sustava

e strukturiranje zaposlenih dajuéi im do znanja u kakvoj se okolini nalaze (Zugaj,
2004:15).

Slika 3. Cetiri osnovne funkcije organizacijske kulture

Organizacijski
identitet

Struktuiranje
zaposlenih

Organizacijska
kultura

Odanost
organizaciji

Stabilnost
socijalnog
sustava

Izvor: prikaz autorice prema: Zugaj, 2004:16
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4.2. Sadrzaj i elementi organizacijske kulture

Sadrzaj organizacijske kulture mozemo podijeliti na one sastavnice koje su dostupne
vanjskom opazanju i na one koje ne mozemo neposredno opaziti, ali o njima mozemo

posredno zakljuditi.

Vrijednosti su relativno stabilne, trajne i temeljne koncepcije pozeljnog, a odrazavaju se u
filozofiji organizacije, sloganima, simbolima itd. One su za pojedinca u organizaciji mjerilo
pomocu kojega usmjerava svoje ponasanje i vrednovanje razliitih alternativa djelovanja.
Norme predstavljaju ocekivanja izraZzena u obliku zahtjeva u odnosu na ponaSanje nositelja
organizacijskih uloga. To su pravila ponaSanja koja su razvili kao rezultat interakcija medu
svim zaposlenim u organizaciji. Stavovi i uvjerenja temelj su ljudskog ponasanja, a izrazavaju
se kroz ideale i1 nacela koja imaju ljudi u organizaciji. U odredenoj skupini, profesiji ili
organizaciji javljaju se tipi¢ni obrasci ponaSanja koji su jednaki ili sli¢ni kod svih ¢lanova.
Pojedini oblici ponasanja zdruzuju se u obrazac, pa se ¢esto izrazavaju u sintagmi ,,kod nas se
to tako radi“. Ideali ili uzori nastaju u mnogim organizacijama temeljem stvarnog uspjeha
menadzera ili stru¢njaka, njihova autoriteta ili karizme. Zatim, u svakoj organizaciji oblikuje
se ustaljeni oblici ponasanja u razli¢itim prigodama koji predstavljaju oblik identifikacije
pojedinca ili skupine. Budu¢i da su komunikacije ziv€ani sustav organizacije i od velikoga
znaCenja za njezino funkcioniranje, za ucinkovito komuniciranje vazan je odnos izmedu
organizacijske kulture jesu razliciti simboli koji su naj€esce i pitanje statusa prema okruzenju i
statusa u organizaciji. Vrsta proizvoda ili standard neke usluge predstavljaju lako

prepoznatljiv sadrzaj organizacijske kulture (Jurina, 2011, 201:205).

Za razumijevanje organizacijske kulture vazno je dobro poznavanje svih njezinih elemenata.
Postoje tri vazna elementa organizacijske kulture (Zugaj, 2004:10):

- organizacijske vrijednosti,

- organizacijska klima i

- menadzZerski stil.

Organizacijske vrijednosti predstavljaju sve ono §to je je dobro za organizaciju $to bi se
trebalo dogoditi. To je, prije svega, medusobno povjerenje 1 poStovanje izmedu pripadnika
organizacije. Organizacijska klima predstavlja nacin kako njezini djelatnici razumiju
trgovacko drustvo kao cjelinu. Menadzerski stil je nacin na koji se menadZeri ponaSaju u

poduzeéu (Zugaj, 2004:10).
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4.3.  Vrste organizacijske kulture

Svako poduzeée gradi svoju specificnu organizacijsku kulturu, ali postoji nekoliko
op¢epoznatih vrsta organizacijske kulture, a one su (Sikavica, 1999:600-607):

- dominantna kultura i supkultura

- jakai slaba kultura

- jasnai nejasna kultura

- izvrsna i uzasna kultura

- postojana i prilagodljiva kultura

- parcipativna i neparcipativna kultura.

Dominantne kulture su one kulture koje dijele poglede vecine ¢lanova organizacije. Ako je
rije¢ o velikim organizacijama, one imaju i supkulture. Organizacija posjeduje jaku kulturu
ako je dominantna kultura opseZzna i podrzavana od c¢lanova organizacije. Slaba kultura je
suprotnost jakoj kulturi, kultura nije podrzavana od ¢lanova. Jasna je ona kultura koja je po
nekim svojim simbolima prepoznatljiva kako ¢lanovima organizacije tako i ljudima izvan
poduzeca. Nejasne kulture nije lako prepoznati, to su one kulture za koje mnogi zaposleni ne
mogu odgovoriti §to je 1 kakva je njihova kultura. Izvrsnu kulturu je moguée prepoznati po
nekim znaCajkama — planiranje zivota tvrtke, komunikacija izmedu zaposlenih i
menadzmenta, standardne metode, zaposleni se osjeca ¢lanom velike obitelji. Uzasna kultura
je njen antipod, njezina suprotnost. Postojana kultura je kultura poduzeca koja posluju u
stabilnoj okolini, za razliku od poduzeca koja djeluju u promjenjivoj okolini, koja ¢e stoga
imati promjenjivu ili adaptabilnu kulturu, odnosno prilagodljivu kulturu. Ako su zaposleni u
poduzecu u znacajnoj mjeri ukljuceni u proces odlucivanja, tada govorimo o participativnoj

kulturi i obrnuto (Zugaj, 2004:22).

4.4. Tipovi organizacijske kulture

Od mnogih pristupa glede tipova organizacijske kulture, analizirat ¢e se Cetiri tipa — i to
(Zugaj, 2004:22):

1. Deal i Kennedyjeva tipologija organizacijske kulture

2. Edwards i Kleinerova tipologija organizacijske kulture
3. Scholzova tipologija organizacijske kulture
4

Handyjeva tipologija organizacijske kulture.

Deal i Kennedy odreduju kulturu poduzec¢a prema dvjema situacijskim znacajkama:

1. prema vremenu potrebnom za dobivanje predodzbe o uspjehu zadatka 1
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2. prema visini rizika nekog posla.

Edwards 1 Kleinerova tipologija organizacijske kulture temelji se na dva klju¢na kriterija. To

su briga za ljude i briga za ucinak, te ujedno mozemo govoriti o svojevrsnoj matrici.

Scholzova tipologija organizacijske kulture temelji se na tri dimenzije na kojima je moguce

definirati ¢itav niz razli¢itih tipova kulture (Zugaj, 2004:23-25).

Scholz u svojoj tipizaciji vodi rauna o tri dimenzije, temeljem kojih diferencira ¢itav niz
razlicitih tipova kulture (Jurina, 1994:173):

e prva dimenzija — sklonost organizacijama ka kontinuitetu ili promjenama

e druga dimenzija — unutarnje stanje organizacije

e treca dimenzija — odnosi organizacije s okolinom i posljedice tih odnosa na probleme

ljudi u organizaciji.

Handyjeva tipologija organizacijske kulture: (Zugaj, 2004:28-31).
e poduzetnicka kultura ili kultura mo¢i — kultura u kojoj je prisutan utjecaj srediSnje
figure i ekipe stru¢njaka oko nje
e kultura uloga ili birokratska kultura — tu se ljudi viSe ne promatraju kao pojedinci, veé
kao nositelji uloga
e kultura zadataka ili timska kultura — u toj se kulturi susre¢e mnogo kompetentnih ljudi
koji rade u grupama i projektnim timovima, dijeleci vjestine i odgovornost

e kultura pojedinca koja u prvi plan stavlja individualce, a ne svrhu organizacije.

4.5. Modeli organizacijske kulture

Moorhead i Griffin navode tri primjera modela organizacijske kulture: (Jurina, 1994:171)

1. Parsonov ,, AGIL* model,
2. Ouchijev model,
3. Peters-Watermanov pristup.

Parsonsov AGIL model bio je popularan 60-ih godina 20. stoljeca kao klasi¢ni socioloski
pristup. On je usmjeren na razvitak okosnice, okvira za objaSnjenje i razumijevanje sadrZaja,
te vrijednosti u kulturnom sustavu. Ouchijev model dobio je ime po svojem autoru Ouchi. W.
Ouchi predstavlja Teoriju Z gdje ukazuje na izuzetnu vaznost, odnosno ulogu koju ima
organizacijska kultura kao klju¢na determinanta organizacijske efektivnosti (Zugaj, 2004:19-
20).
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Za razliku od ostalih istrazivaca, Peters i Waterman su odabrali uzorak poduzeca i za praksu

rukovodenja istrazili i opisali organizacije koje su uspjesne.
Evo pregleda obiljezja izvrsnih organizacija: (Jurina, 1994:173)

- usmjerenost na akciju;

- njeguje dobre odnose s klijentima i dobavljacima;

- poti¢u samostalnost, inicijativu i poduzetnistvo;

- poticu produktivnost ljudi;

- razvijaju dobar, neposredni, kooperativni menadzment,

- dobri su i prisni odnosi i kontakti, diversifikacija;

- jednostavne formalnosti, ljubazno osoblje, stimuliraju otvorenu, ali ¢vrstu

organizaciju.

Temeljem obiljezja strukturiraju se pravila ponaSanja rukovodstva svih zaposlenih u svim

procesima i dijelovima organizacije (Jurina, 1994:171).
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5. PRIMJER ORGANIZACIJSKE KULTURE U FUNKCIJI UPRAVLJANJA
LJUDSKIM  POTENCIJALIMA U PODRUZNICI UPRAVLJANJE
NEKRETNINAMA

5.1.  Opéi podaci o poduzeéu Zagrebacki Holding d.o.o.

Zagrebacki holding d.o.o. osnovan je 2007. godine prema Zakonu o trgovackim drustvima i u
100-postotnom je vlasniStvu Grada Zagreba. Sastoji se od Cetrnaest (14) podruznica Koje
obavljaju djelatnosti nekadas$njih gradskih poduzeca, vlasnik je osam (8) trgovackih
drustava te jedne ustanove, a ukupni broj zaposlenih je oko 7300. Za proSirenje i poboljSanje
komunalnih usluga u Zagrebu zaduZen je Zagrebacki Holding d.o.0. koji je nastao 2005.
prijenosom udjela 23 komunalna poduzeca u vlasnistvu Grada Zagreba na holding poduzece
Gradsko komunalno gospodarstvo d.o.o. Godine 2007. mijenja ime u Zagrebacki holding

d.o.o. te pod tim nazivom djeluje i danas.®

Djelatnosti drustva grupirane su u Cetiri poslovna podrucja:

e komunalne djelatnosti
e prometne djelatnosti
o trziSne djelatnosti

e energetske djelatnosti.

Zagrebacki holding prema djelatnostima koje obavlja jedinstveno je trgovacko drustvo na
podrucju Republike Hrvatske te je na taj naCin u mogucnosti proSiriti bolju povezanost sa

zajednicom povezujuci tako ljude, njihova znanja 1 iskustva.

U skladu s potrebama, nastoji se prilagoditi standardima koje namece razvitak cjelokupnog
drustva koji obuhvaéa gospodarske aspekte poslovanja, kao $to su, primjerice, smanjenje
troSkova uz istodobno povecanje kvalitete pruzenih usluga, tehni¢ko-tehnoloski razvitak i

ulaganje u ljudski kapital.

Zagrebacki holding d.o.o., na svim podru¢jima obavljanja svojih djelatnosti razvija vlastita
eticka nacela 1 poslovni moral modernog korporacijskog upravljanja u skladu zakonskog
okvira 1 poslovnih obic¢aja. Temeljna zadaca Holdinga je ucinkovito i trajno postizanje

odgovornog, profesionalnog, eti¢nog i transparentnog poslovanja. Medutim, primarni cilj je

3 https://www.zgh.hr/o-nama-7/profil-13/13 (pristupano 10.06.2019.)
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izgraditi 1 odrzati ¢vrstu kulturu uskladenosti strategije s propisima kroz efikasno provodenje
najvaznijih procesa kao §to su edukacija, komunikacija na svim razinama, procjena rizika,
evaluacija ucinkovitosti uz redoviti angazman vodstva. Na osnovi toga Uprava Zagrebackog
holdinga donijela je Eticki kodeks koji vrijedi za sve zaposlenike, a sadrzi osnovne smjernice i
pravila etickog ponasanja. Uz osiguranje zasStite privatnosti svi korisnici usluga, te zaposlenici
Holdinga mogu sve nezakonitosti ili nepravilnosti postupanja u poslovanju prijaviti

Povjerenstvu pisanim ili elektronskim putem.

Najveci uspjeh i poticaj u radu Zagrebackog holdinga je povjerenje gradana, korisnika usluga
odnosno cjelokupne javnosti. Uprava drustva upravlja Zagrebackim holdingom, ¢iji rad

nadzire Nadzorni odbor Drustva koji je pak odgovoran Skupstini Drustva.
5.2. Djelokrug rada podruznice Upravljanje nekretninama

Na temelju Izjave o osnivanju trgovackog drustva Zagrebacki holding d.0.0., predsjednica
Uprave trgovackog drustva donijela je dana 24.03.2016. godine Odluku o osnivanju nove
Podruznice — podruznice Upravljanje nekretninama, koja je postala sastavnica Zagrebackog

holdinga d.0.0.*

Primarno podrucje poslovanja Podruznice upravljanja nekretninama:
e poduzimanje svih pravnih i dr. struénih radnji za rjeSavanje imovinskopravnih
odnosa s ciljem upisa vlasniStva ZGH-3,
e sustavno, optimalno i dugoro¢no odrZivo planiranje i upravljanje nekretninama u

vlasnisStvu Drustva.

Osnovne djelatnosti Podruznice upravljanje nekretninama obuhvacaju imovinsko-pravne
poslove vezane uz poslovanje nekretninama, zatim gradenje, projektiranje i nadzor,
odrZavanje javnih povrSina, upravljatke djelatnosti holding druStva, savjetovanje,
prikupljanje, analiza te davanje informacija iz podrucja niskogradnje, hidrogradnja, prometa,
sistemsko i sigurnosno savjetovanje. Takoder, Podruznica ima zadatak izrade parcelacijskih i
drugih geodetskih elaborata, tehnickog vodenja katastra vodova, upravljanja i odrzavanja
sportskih gradevina, izrade elaborata katastarske izmjere, izrade geodetskog projekta te drugih

djelatnosti.

4 https://www.zgh.hr/o-nama-7/podruznice-trgovacka-drustva-i-ustanove-2176/upravljanje-nekretninama/2404

(pristupano 10.06.2019.)
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Dodatne djelatnosti Podruznice upravljanja nekretninama:

ustroj i vodenje Registra nekretnina ZGH, povezanih Drustava/Ustanove

redovno i investicijsko odrzavanje nekretnina

povecanje vrijednosti nekretnina kroz prostorno planiranje, ulaganje, prenamjenu
odnosno razvoj nekretnina

srednjoro¢no i1 dugoro¢no planiranje razvoja pojedinacnih nekretnina kroz razlicite
vidove komercijalizacije (kupoprodaja, zakup, privremeno koriStenje, osnivanje
prava gradenja i dr.)

klasifikacija nekretnina i formuliranje financijske politike u skladu s klasifikacijom
uspostavljanje diversificiranog portfelja nekretnina i unaprjedenje modela

generiranja prihoda.

Struktura viasnistva i upravljanja u Podruznici Upravljanje nekretninama

Naziv: e Podruznica Upravljanje nekretninama

Sjediste tvrtke: e Jankomir 25/111, 10000 Zagreb

Osnivac: e Zagrebacki holding d.o.o., Ulica grada Vukovara 41, 10
000 Zagreb

Godina osnivanja: e 2016.

Upis u sudski registar: e Trgovacki sud u Zagrebu

MBS: e (080042653

Djelatnost: e Upravljanje nekretninama uz naplatu ili na osnovi ugovora

OIB: e 5584865987

IBAN: e HR9023600001400498912

Temeljna zada¢a Upravljanja nekretninama je transparentno upravljanje nad svim povjerenim

oblicima nekretnina koji su u vlasnistvu ZGH-a odnosno upravljanju stanovima, poslovnim

prostorima 1 rezidencijalnim objektima u vlasniStvu RH, uz osiguranje odrZivosti 1 dobrobiti

cjelokupne zajednice.® Primarni je cilj Podruznice koja je trzi$no usmjerena poboljSanje uvjeta

gospodarskog upravljanja povjerenim nekretninama u portfelju ZGH-a kroz transparentno,

prihodovno ucinkovito 1 javno upravljanje koje ¢e doprinijeti boljoj kvaliteti zivota gradana

GZ. Podruznica pomocu strategije odnosno planskim koriStenjem nekretnina stvara

5 http://www.nekretnine-zgh.hr/strategija/67 (pristupano 10.06.2019.)
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generativne sposobnosti ZGH-a, osigurava preduvjete urbanog razvoja, te kvalitete Zivota i

rada tako da:®

¢ rjeSava imovinskopravne odnose,
e daje stru¢nu pomo¢ gradanima,
e omogucuje koriStenje razvojnih potencijala lokacija,

e animira korisnike prostora, te op¢u i stru¢nu javnost.

Prema tome ona prati i kontrolira troSkove, obavlja poslove marketinga i pruza prijenos
ekspertnog znanja. Metodoloski okvir postupanja Podruznice odreduje provedba operativnih
smjernica, ciljano upravljanje, umrezavanje podataka u cilju izrade E-nekretnina, te daljnje

unapredenje strategija upravljanja nekretninama.

Transparentnost 1 efikasnost rada osigurava timski rad, realizacija etapnih ciljeva,
funkcionalna odredenost, te inherentna adaptabilnost sustava. Rezultat je upravljanje
nekretninama koje omogucuje stalni razvoj 1 provedbu projekata, te ostvaruje komunalnu skrb
i jaGa operativne moguénosti ZGH-a. ’ Redovna djelatnost Podruznica uskladena je na temelju
vaznih akata, a to su:

e Pravilnik o organizaciji ZGH d.o.0. — Podruznica upravljanje nekretninama,

e Pravilnik o zastiti na radu Podruznice Upravljanje nekretninama,

e Smijernice za izradu strategije upravljanja nekretninama ZGH d.o.0.,

e Pravilnik o obrazovanju

® Ibidem
7 http://www.nekretnine-zgh.hr/akti/25 (pristupano 10.06.2019.)
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5.3.

Upravljanje nekretninama

Organizacijska struktura Zagrebackog holdinga d.0.0. - podruZnica

Shema 1: Organizacijska struktura Zagrebackog holdinga d.o.o. — Podruznica Upravljanje

nekretninama

EE

Podruznica
Upravljanje nekretninama

VODITELJ
PODRUZNICE
|
URED
VODITELJA
PODRUZNICE
SLUZBA 5
SLUZBA IMOVINSKO- SLUZBA B SLUZBA SLUEBA
i : o UPRAVLJANJA
STRATEGIJE] BV, KOMERCUALIZACIE | optiNCROE FINANCLIAT LJUDSKIM
PLANIRANJA HEE R NEKRETNINA NEBEET RACUNOVODSTVA RESURSIMA I
P OPCIHPOSLOVA
Odjel Odjel S Odjel Odjel Odjel
za strategijui imovinskopravnih k za m‘;:islfl_c:i]{el financija i lllll_l‘a;;li]{:]n_]a
planiranje poslova zakupa HIVQ‘!\.‘ so kontrolinga ‘]“( " -
odrza vanj e I'esir suna
Odjel Odjel Odjel Odjel Odjel Odjel
Za programei za pracenje i § s . .
projekte EU nekretnina Praviog prometa tehnickih poslova racunovoedstva opcih poslova
Odjel
ener getske
uéinkovitost i
za§tite okolisa

Izvor: Pravilnik o organizaciji Zagrebackog holdinga d.o.o. — Podruznica Upravljanje
nekretninama
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Ured voditelja koordinira, organizira i objedinjuje sve funkcije potrebne za rad u kojoj se
obavljaju struc¢ni 1 administrativni poslovi upravljackih 1 menadzerskih zadataka u vodenju
cijele Podruznice. Takoder, obavljaju se poslovi sigurnosti, nabave i poslovi praéenja
poslovnih procesa uskladenih sa zakonskom regulativom. Ured voditelja ¢ine voditelj,
pomoc¢nici i savjetnici, odnosno, osobe zaduzene za obavljanje stru¢nih poslova u Sluzbama.

Unutar Sluzbi ustrojeni su razni odjeli.

U Sluzbi strategije 1 planiranja obavljaju se poslovi izrade strategija i planova upravljanja
nekretninama Podruznice, utvrdivanja kratkoro¢nih i dugoro¢nih ciljeva i smjernica, priprema
projekata EU 1 ostalih strateskih dokumenata. Sluzbu ¢ine Odjel za strategiju i planiranje te

Odjel za programe i projekte EU.

U Sluzbi komercijalizacije nekretnina obavljaju se svi poslovi vezani za komercijalizaciju
nekretnina, a ukljucuju analizu i pripremu podataka o nekretninama podobnih za zakup,
privremeno koristenje, kupnju, prodaju i sl. Navedena Sluzba obavlja i poslove pripreme i
provedbe javnih natjecaja te nadzire i kontrolira ugovore. Sluzba obuhvaca Odjel zakupa i

privremenog koriStenja nekretnina te Odjel pravnog prometa.

Sluzbu imovinskopravnih poslova i pra¢enja nekretnina ¢ine Odjel imovinskopravnih poslova
i Odjel za pracenje nekretnina. Predmetna Sluzba ustrojava, vodi i azurira jedinstvenu bazu
podataka 0 nekretninama, obavlja poslove uknjizbe vlasniStva i zastupanja pred upravnim,

sudskim i dr. tijelima javnih ovlasti.

Sluzba tehni¢kog odraZzavanja brojem zaposlenika ¢ini najbrojniju Sluzbu Podruznice, a
odgovorna je za obavljanje poslova tekuceg i investicijskog odrzavanja nekretnina na brojnim
lokacijama u Zagrebu i okolici te morskim destinacijama. Sluzba obavlja i poslove stru¢nog

nadzora nad izvodenjem radova te energetske ucinkovitosti nekretnina i zastite okolisa.

Sluzbu financija 1 raCunovodstva ¢ine Odjel financija 1 kontroling i Odjel racunovodstva.
Sluzba obavlja poslove platnog prometa, blagajni¢kog poslovanja, kontrole i prac¢enja svih
financijskih 1 racunovodstvenih poslova, obraun placa, poslove kontrolinga, izrade plana

poslovanja i investicija.
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Sluzbu upravljanja ljudskim resursima i op¢ih poslova ¢ine Odjel upravljanja ljudskim

resursima i Odjel op¢ih poslova.®

5.4. Upravljanje ljudskim potencijalima u Podruznici Upravljanje
nekretninama

Sluzba upravljanja ljudskim resursima i opéih poslova organizira i koordinira poslove
upravljanja ljudskim resursima Podruznice, izraduje planove zaposljavanja, obrazovanja i
profesionalnog usavrSavanja, kreira strategiju poslovne politike ukljucujué¢i odnose sa
sindikatima i radnickim vije¢ima, sudjeluje u provedbi odabira kandidata za sva radna mjesta,
vodi evidenciju podataka o radnicima, izraduje prijedloge opcih akata, pravilnika i odluka iz
podrucja radnih odnosa, te utvrduje metodologiju procjene uspjeSnosti radnika. U sluzbi se
obavljaju i op¢i poslovi pisarnice, arhive i ostali poslovi uredskog poslovanja, te poslovi

informaticke podrske (Help desk).

Svi radno pravni odnosi zaposlenika temelje se na uspostavi upravljanja ljudskim resursima
koji su regulirani:

e Pravilnikom o radu

e Pravilnikom o organizaciji ZGH d.o.0. - Podruznice Upravljanje nekretninama

e Pravilnikom o obrazovanju ZGH d.o.o.

e Kolektivnim ugovorom

e Etickim kodeksom

e Zakonom o radu

e Zakonom o zastiti osobnih podataka

e Zakonom o za$titi na radu.

Od zaposlenih radnika samo je jedan radnik zaposlen na odredeno vrijeme, a svi ostali su na
neodredeno vrijeme, te vecinu ¢ine zene. Prema kvalifikacijskoj strukturi, podjednako su
zastupljene visoka i srednja stru¢na sprema radnika, a manji broj radnika ima zavrSenu visu
struénu spremu. S obzirom na prirodu posla Podruznice, taj omjer kvalifikacije radnika

odgovara potrebama poslovanja.

8http://www.nekretninezgh.hr/UserDocslmages/Akti/Pravilnik%200%200rganizaciji%20Zagreba%C4%8Dkog%
20holdinga%20d.0.0.-podru%C5%BEnica%20Upravljanje%20nekretninama.pdf (pristupano 10.06.2019.)
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Kontinuiranim unapredenjem organizacije rada, inzistiranjem na razvoju, obrazovanju i
permanentnoj edukaciji zaposlenika, Podruznica nastoji poboljsati radne i poslovne procese,
sve u skladu s potrebama razvoja poslovanja. Kvalitetna komunikacija medu ljudima i timski

rad uvelike pomazu pobolj$anju i u¢inkovitosti sustava poslovanja Podruznice.®

5.5.  Struktura zaposlenih u Podruznici Upravljanje nekretninama

Iskazana struktura zaposlenih u Podruznici upravljanje nekretninama predstavlja broj
zaposlenih prema stupnju obrazovanja, prema dobi, spolu i radnom stazu. Sukladno
potrebama radnog mjesta izraduju se planovi zapos$ljavanja, prema kojima se obavlja analiza

navedenih podataka koji ¢e biti prikazani u slijede¢im tablicama.

Tablica 1: Struktura ljudskih resursa prema stupnju obrazovanja

Opis Zaposleni prema spolu
Zene Muskarci Ukupno

broj radnika na neodredeno vrijeme 30 22 52
broj radnika na odredeno vrijeme 0 1 1

UKUPNO 30 23 53
Broj radnika prema
kvalifikacijskoj strukturi Zene Muskarci | Ukupno
NK (I stupan;) 0 0 0
NSS(II stupanj) 0 0 0
PKV (1l stupan;j) 0 0 0
KV (11 stupanj) 0 0 0
SSS (1V stupan;j) 5 11 16
VK (V stupanj) 0 0 0
Visa (VI/1, VI/2 stupanj) 4 5 9
Visoka (VII/1 stupan;) 20 7 27
Magistar (V11/2 stupanj) 1 0 1
Doktor (V111 stupanj)

UKUPNO 30 23 53

Izvor: Kadrovska evidencija podruznice Upravljanje nekretnina

Prema broju zaposlenika vazno je naglasiti kako je samo jedan zaposlenik na odredeno
vrijeme, a svi ostali su na neodredeno vrijeme.

*http://www.nekretninezgh.hr/UserDocslmages/Akti/Pravilnik%200%200organizaciji%20Zagreba%C4%8Dkog%
20holdinga%20d.0.0.-podru%C5%BEnica%20Upravljanje%20nekretninama.pdf (pristupano 10.06.2019.)
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Tablica 2: Dobna struktura zaposlenika

Dobna struktura radnika prema | Zene Muskarci Ukupno
godinama starosti

15-18 0 0 0
18 - 20 0 0 0
20-30 0 1 1
30-40 6 4 10
40 - 50 14 7 21
50 - 60 7 9 16
60 - 65 3 2 5
65 i vise 0 0 0
UKUPNO 30 23 53

Izvor: Kadrovska evidencija Podruznice Upravljanje nekretninama

Prema dobnoj strukturi najvise zaposlenika pripada dobnoj skupini od 40-50 godina, a
najmanji broj od 20-30 godina., §to zna¢i da prevladava uglavnom starija populacija

djelatnika.

Tablica 3: Struktura zaposlenika prema ukupnom radnom stazu:

Struktura radnika prema stazu

(ukupni sta7) Zene Muskarci Ukupno
do 5 godina 1 2 3
5-10 3 1 4
10do 15 7 3 10
15-20 3 4 7
20-25 9 ) 14
25-30 1 3 4
30-35 2 2 4
35-40 4 2

40 1 viSe 0 1

UKUPNO 30 23 53

Izvor: Kadrovska evidencija Podruznice Upravljanje nekretninama
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Tablica 4: Struktura zaposlenika prema ukupnom radnom stazu kod poslodavca

Struktura radnika Zene Muskarci Ukupno
prema stazu

(ukupni staz kod

poslodavca)

do 5 godina 9 6 15
5-10 5 4 9
10 do 15 9 6 15
15-20 4 3 7
20- 25 2 2 4
25-30 1 1 2
30-35 0 1 1
35-40 0 0 0
40 i viSe 0 0 0
UKUPNO 30 23 53

Izvor: Kadrovska evidencija Podruznice Upravljanje nekretninama

5.6. Organizacijska kultura u Podruznici Upravljanje nekretninama

Neke od osnovnih organizacijskih vrijednosti Podruznice upravljanja nekretninama su:*°

e Drustvena odgovornost: poslovanjem Podruznice osiguravaju se i opravdavaju oc¢ekivanja
svih zaposlenika, te korisnika usluga

e Profesionalnost: podruznica obavlja poslove na zakonit i odgovoran nacin, uz osiguranje
transparentnosti i profesionalnosti, sukladno zahtjevima struke

e Eti¢nost: podruznica savjesno, odgovorno i u skladu s etickim nacelima ispunjava svoje
obveze prema zaposlenicima, korisnicima i GZ

e Organizacijska okolina: Podruznica unapredenjem organizacije rada te stalnim razvojem i
obrazovanjem zaposlenika, u skladu sa politikom Drustva nastoji optimizirati radne i

poslovne procese.

Organizaciju kulturu ¢ine svi zaposlenici Podruznice, te meduodnos nadredenih 1 podredenih
unutar poduzeca prilikom obavljanja poslovnih funkcija unutar pojedinih odjela.
Sagledavaju¢i opcu organizacijsku kulturu unutar Podruznice vazno je naglasiti kako vodi

racuna o svojim zaposlenicima jer oni imaju veliku vrijednost i bitnu ulogu u izvrSavanju

10 http://www.nekretnine-zgh.hr/osnovne-organizacijske-vrijednosti/16 (pristupano 10.06.2019.)
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poslova koji gradanima omogucavaju kvalitetnu uslugu. U Podruznici je razvijen kontinuirani

sustav u edukaciju i razvoj zaposlenika.?

Klju¢ uspjesnosti poslovanja Podruznice su profesionalni, kreativni i poduzetni ljudi, spremni
u svakom trenutku pruziti svoj doprinos za dobrobit kompanije te uloziti dodatan trud i
vrijeme u postizanje iznadprosje¢nih rezultata. Podruznica svojim pristupom poslovanju i
zaposlenicima osigurava izazove 1 poticaje, dinami¢no radno okruzenje i mogucnost za
profesionalni te osobni rast i razvoj. Zaposlenicima se omoguéava individualni i timski rad te
ostvarivanje potencijala. U meduljudskim odnosima njeguje se poStovanje, povjerenje, iskreni
dijalog i transparentnost, a u radu izvrsnost i teznju ka postizanju iznadprosjecnih rezultata.

Strast prema svemu Sto rade pokrec¢e zaposlenike.

Zaposlenici Podruznice dobro obavljaju svoj posao jer su motivirani i zadovoljni uvjetima
rada i povoljnom organizacijskom kulturom koja se ponajprije temelji na postovanju i
kolegijalnosti svih zaposlenih na svima razinama unutar pojedinih odjela, ali i u odnosu
samog vrha, menadZzmenta poduzeca prema nizim razinama upravljanja. Opce je poznato kako
zadovoljni radnik s lako¢om obavlja svoj posao te otuda proizlazi efikasnost obavljanja posla

zaposlenika Podruznice.

Vazno je napomenuti kako u pojedinim segmentima nedostatak opremljenosti 1 stru¢nog kadra
optere¢uje osnovnu djelatnost uslijed cega prijeti opasnost efikasnosti obavljanja redovite
djelatnosti. Nedostatak stru¢nog kadra se posebice ocituje kod donosenja velikih odluka §to se
tice kontrole i upravljanja, kroz loSe odluke pati upravljacka struktura. Mnogo se truda i
vremena ulaze u unoSenje odredenih organizacijskih promjena poslovanja kao Sto je
poboljSanje tehnologije i zaposljavanje stru¢nih kadrova mladih ljudi ¢ime se nastoji povecati

snaga poduzeca na trzistu.

Uhttps://www.zgh.hr/UserDocslmages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvjesce
2018 www.pdf; https://www.zgh.hr/UserDocslmages/dokumenti/company-
profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok 2%20(2).pdf (pristupano 10.06.2019.)

41


https://www.zgh.hr/UserDocsImages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvjesce_2018_www.pdf
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvjesce_2018_www.pdf
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/dokumenti/company-profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok_2%20(2).pdf
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/dokumenti/company-profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok_2%20(2).pdf

Renata Kresi¢: Organizacijska kultura u funkciji upravijanja ljudskim potencijalima

Upravljanje ljudskim potencijalima u Podruznici ukljucéuje :
e zaposljavanje i selekciju kadrova,
e obuku i razvoj,
e pomo¢ zaposlenicima,

e sustav nagradivanja i motivacije zaposlenika ( jubilarne nagrade i sl.)

Podruznica pronalazi i zapoSljava zaposlenike na vise razli¢itih nadina. Prvo je putem
internih, a zatim i javnih natjeCaja. Na natjeCaj se moguée prijaviti putem interncta za
otvorena radna mjesta. On-line obrazac za prijavu sadrzi osnovna pitanja poput imena i
prezimena, drzavljanstva, godine rodenja, adrese stanovanja i sli¢no, ali i pored toga se sastoji
od ispunjavanja pitanja vezana za obrazovanje i stru¢no znanje pojedinca, zatim znanja stranih
jezika i vjeStina rada na racunalu, posjedovanje ili neposjedovanje vozacke dozvole, hobija i
slicno. Na kraju prijave je potrebno priloziti Zivotopis i motivacijsko pismo. Navedeni obrazac
na vrlo jednostavan nacin utvrduje kvalitetu ljudskog kapitala osobe koja se prijavljuje na
posao, a prilaganjem motivacijskog pisma i zivotopisa poduzeée prije samog razgovora sa
potencijalnim zaposlenikom moze donekle procijeniti njegove literarne odnosno

komunikacijske sposobnosti i radne sposobnosti.

Osnovne vjestine koje Podruznica zahtjeva su :
e mnogo volje i entuzijazma
e otvorenost za ucenje i profesionalni razvoj
e znacajnije rezultate u dosada$njem radu
e visokoskolsko obrazovanje
e znanje engleskog jezika
e vjestine rada na racunalu

e kreativnost, dinami¢nost, poduzetnost, komunikativnost i otvorenost za suradnju.

Cilj upotrebljavanja viSe razliCitih nacina zaposljavanja uz univerzalnu primjenu pravila
omogucavaju prikupljanje sposobnog, entuzijasti¢nog, kvalitetnog 1 lojalnog ljudskog kapitala
koji cijeni Podruznica, te pruza mogucnost da svaki zaposlenik pokaze svoje radne
sposobnosti pri ¢emu moze ostvariti svoje osobne ciljeve i profesionalnu afirmaciju.
Podruznica Upravljanje nekretninama ulaze u obuku i razvoj svojih zaposlenika. Pomo¢
zaposlenicima pruzaju njihovi rukovodioci ukoliko se radi o poslovnom problemu unutar

odredenog odjela u kojem zaposlenici rade i za koji je rukovodioc ili voditelj nadlezan.
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Ukoliko imaju odredene probleme kadrovske zaposlenici se mogu obratiti Sektoru za ljudske

resurse i pravne poslove gdje mogu zatraziti godisnji odmor, potrebnu pomo¢ i sli¢no.!?

Podruznica je aktivno ukljuéena u zivotne procese zaposlenika, ali i cijele zajednice u kojoj
djeluje. Aktivno podupire i provodi programe informiranja i savjetovanja o o¢uvanju zdravlja

svojih zaposlenika, ¢lanova njihovih obitelji, ali 1 ukupne lokalne zajednice.

Za unaprjedenje medusektorskog razumijevanja kljucnim se pokazalo formiranje
medusektorskih timova, upoznavanja sektora razliCitim pristupima ovisno o potrebama
pojedinaca i1 poslovnih cjelina, zatim procjena suradnje medu sektorima te interni prijenos

znanja.

Sektor upravljanja ljudskim resursima i pravnim poslovima uvazava prijedloge zaposlenika i
kontinuirano sudjeluje u istrazivanjima ¢ime se okupljaju timovi i kreiraju aktivnosti Ciji je
cilj stvoriti znacajne pozitivne promjene. Zadovoljstvo i motivacija zaposlenika glavni su
preduvjeti stvaranja pozitivnog ozraja koji utjeCe i na poslovne rezultate, a organizacijsku

kulturu grade svi zaposlenici Podruznice zajedno.

Temeljne vrijednosti Podruznice Su: inovativnost, povjerenje, zelja za radom, entuzijazam i
kreativnost. Nagradivanjem zaposlenika postiZe se njihova veéa efikasnost i angaziranost. 13
Nastavak rada donosi rezultate istraZzivanja pomocu ankete o organizacijskoj kulturi u funkeiji

upravljanja ljudskim potencijalima u Podruznici Upravljanje nekretninama.

5.7.  Rezultati istrazivanja

Na osnovu anketiranja zaposlenika u Podruznici Upravljanje nekretninama, metodom
anketnog upitnika, provedeno je istrazivanje kojim se pokusalo odgovoriti na pitanja kako se
menadzment ljudskih potencijala brine o ljudskim potencijalima te kakva organizacijska

kultura prevladava unutar podruznice.

2ptips://www.zgh.hr/UserDocslmages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvijesc
e 2018 www.pdf;https://www.zgh.hr/UserDocslmages/dokumenti/company-
profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok 2%20(2).pdf (pristupano 10.06.2019.)

Bpttps://www.zgh.hr/UserDocslmages/pdf/Financijska%z20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvjesc
e 2018 www.pdf;https://www.zgh.hr/UserDocslmages/dokumenti/company-
profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok 2%20(2).pdf (pristupano 10.06.2019.)
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Anketni upitnik je pisan u programu Microsoft Office Word te je distribuiran u razdoblju od
02. travnja 2019. do 15. travnja 2019. Anketni upitnik bio je anoniman i sastavljen od ukupno
15 pitanja upucenih elektronickim putem na 40 adresa. Anketi se odazvao 31 ispitanik od njih
ukupno 40.

Podaci prikupljeni anketnim upitnikom obradeni su odabranim statistiCkim testovima uz
upotrebu statistickog programa SPSS (engl. Statistical Package for the SocialSciencies).
Zakljucci su doneseni pri razini signifikantnosti do 5%, §to ukazuje na pouzdanost provedenih

testova od 95%.
Slijedi prikaz rezultata provedenog istrazivanja.

Prvo se pitanje odnosilo na spol ispitanika. Ponudena su dva odgovora, musko i Zensko.

Grafikon 1. Spol

Izvor : Izrada autora rada (28.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika, 9 ispitanika ¢inio je na muski spol (29,0%), dok je 22 ispitanika
¢inio Zenski spol (71,0%).
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Drugo se pitanje odnosilo na dob. Ponudeno je ukupno pet odgovora. Ponudeni odgovori su
do 25 godina starosti, 26 do 35 godina starosti, 36 do 45 godina starosti, 46 do 55 godina

starosti te 56 i vise godina starosti.

Grafikon 2. Dob

7%

m do 25 godina starosti
M 26 do 35 godina starosti

36 do 45 godina starosti
19%

32% 46 do 55 godina starosti

W 56 i viSe godina starosti

Izvor : Izrada autora rada (28.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika njih 2 (7%) odgovorilo je kako pripada u dobnu skupinu do 25
godina starosti, njih 6 (19%) u dobnu skupinu od 26 do 35 godina starosti, njih 10 (32%)
odgovorilo kako pripada u dobnu skupinu od 36 do 45 godina starosti, dok je 6 (19%)
ispitanika odgovorilo kako pripada u dobnu skupinu od 46 do 55 godina starosti. Od ukupno
31 ispitanika njih 7 (23%) odgovorilo je kako pripadaju u dobnu skupinu 56 i vise godina

starosti.

Trece pitanje odnosilo se na stupanj stru¢nog obrazovanja ispitanika. Ponudena su ukupno

Cetiri odgovora: srednja strucna sprema, prvotupnik/ica, magistar/ica, specijalist/ica.

Grafikon 3. Stupanj struénog obrazovanja

B Srednja stru¢na sprema
29%
B Prvostupnik/ica

Magistar/ica

32% Specijalist/ica

Izvor : Izrada autora rada (28.04.2019.)
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Od ukupno 31 ispitanika njih je 8 (26%) odgovorilo kako ima srednju stru¢nu spremu, njih 4
(13%) odgovorilo je kako su prema stru¢noj spremi prvostupnik/ica, njih je 10 (32%)
odgovorilo kako su prema stru¢noj spremi magistar/ica, dok je njih 9 (29%) odgovorilo kako

posjeduju stru¢nu spremu Specijaliste/ice.

Cetvrto pitanje se odnosilo se na ukupni radni staz. Bila su ponudena ukupno sedam
odgovora, do 5 godina, 6 do 10 godina, 11 do 15 godina, 16 do 20 godina, 21 do 25 godina,
26 do 30 godina, vise od 30 godina radnog staza.

Grafikon 4. Ukupni radni staZ

B do 5 godina radnog staia

B 6 do 10 godina radnog staia

® 11 do 15 godina radnog staza
16 do 20 godina radnog staia

MW 21 do 25 godina radnog staza

M 26 do 30 godina radnog staza

Izvor : Izrada autora rada (28.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika, njih 7 (23%) odgovorilo je kako ima do 5 godina radnog staza, njih
4 (13%) 6 do 10 godina radnog staza, dok je njih 6 (19%) odgovorilo kako ima 11 do 15
godina radnog staza. Od ukupno 31 ispitanika njih je 4 (13%) odgovorilo kako ima 16 do 20
godina radnog staza, a isti je broj ispitanika odgovorilo kako ima 21 do 25 godina radnog
staza, dok je samo 1 (3%) ispitanik odgovorio/la kako ima 26 do 30 godina radnog staza. Od

ukupno 31 ispitanika njih je 5 (16%) odgovorilo kako ima vise od 30 godina radnog staza.
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Peto pitanje odnosilo se na godine radnog staza u trenutnoj organizaciji Zagrebacki Holding
d.0.0. Ponudeno je ukupno pet odgovora: do 5 godina radnog staza, 6 do 10 godina radnog
staza, 11 do 15 godina radnog staza, 16 do 20 godina radnog staza, vise od 20 godina radnog

staza.

Grafikon 5. Radni staZ u organizaciji Zagrebacki Holding d.o.o.

® do 5 godina radnog staza

H 6do 10 godina

M 11 do 15 godina radnog staia
16 do 20 godina radnog staia

M viSe od 20 godina radnog staza

Izvor : Izrada autora rada (28.04.2019.)
Od ukupno 31 ispitanika njih je 18 ili 58% odgovorilo da u organizaciji Zagrebacki Holding

d.o.0. imaju do 5 godina radnog staza, c¢ime c¢ine najvecu skupinu u trazenom upitu.

Sesto pitanje glasilo je : U Kojoj se mjeri u Vasem poduzeéu podrzava timski rad? Ponudena

su ukupno tri odgovora: vrlo malo, srednje, prilicno puno.

Grafikon 6. U kojoj se mjeri u VaSem poduzecu podrZava
timski rad?

= Vrlo malo
M Srednje

M Prili¢no puno

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika njih je 13 (42%) odgovorilo kako se timski rad u poduzeéu podrzava
vrlo malo, isti je broj ispitanika odgovorio kako se timski rad u poduze¢u podrzava srednje,

dok je 5 (16%) ispitanika odgovorilo kako se timski rad u poduzecu podrzava prilicno puno.
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Sedmo pitanje glasilo je: Postoje li u Vasem poduzeéu pojedinci i grupe koji se odupiru

pravilima poslovanja? Ponudeno je ukupno tri odgovora: da, ponekad, ne.

Grafikon 6. Da li u Vasem poduzecu postoje pojedinci i grupe
koji se odupiru pravilima poslovanja?

10%

m Da
® Ponekad

@ Ne

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)
Od ukupno 31 ispitanika njih je 18 (58%) odgovorilo da, njih je 10 (32%) odgovorilo

ponekad, dok je njih 3 (10%) odgovorilo ne.

Osmo pitanje glasilo je: Koliko je Vase poduzeée razvojno orijentirano i ulazi u nove

projekte? Ponudena su ukupno 4 odgovora, nimalo, malo, prilicno, u potpunosti.

Grafikon 8. Koliko je Va$e poduzece razvojno orijentirano i ulazi u
nove projekte?

3%

m Nimalo
® Malo
= Prili€no

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika njih je 7 (23%) odgovorilo nimalo, njih je 10 (32%) odgovorilo
malo, dok ih je 13 (42%) odgovorilo prilicno, a samo je 1 (3%) ispitanika odgovorilo u

potpunosti.
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Deveto pitanje glasilo je: Koliko Vase poduzece stvara klimu povoljnu za stvaralastvo i

unapredenje? Ponudena su ukupno cetiri odgovora, nimalo, malo, prilicno, u potpunosti.

Grafikon 9. Koliko Va$e poduzece stvara klimu povoljnu za
stvarala$tvo i unapredenje?

6%

m Nimalo
= Malo
m Prili€no

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika njih je 9 (29%) odgovorilo nimalo, njih je 13 (42%) odgovorilo
malo, dok je njih 7 (23%) odgovorilo prilicno, a njih 2 (6%) je odgovorilo u potpunosti.

Deseto pitanje glasilo je : Koliko je Vase poduzece detaljno i strogo formalno organizirano?

Ponudena su ukupno Cetiri odgovora, nimalo, malo, prilicno, u potpunosti.

Grafikon 10. Koliko je Va$e podzece detaljno i strogo formalno
organizirano?

3%

® Nimalo
= Malo
W Prili€no

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika njih je 5 (26%) odgovorilo nimalo, njih je 12 (34%) odgovorilo
malo, dok je njih 13 (37%) odgovorilo prilicno, a 1 (3%) ispitanik/ica odgovorio u potpunosti.
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Jedanaesto pitanje glasilo je : Koliko se u Vasem poduzecu cijeni svaki covjek i kolika je
orijentacija na ljude? Ponudena su ukupno c&etiri odgovora, nimalo, malo, prilicno, u

potpunosti.

Grafikon 11. Koliko se u Vasem poduzecu cijeni svaki ¢ovjeki
kolika je orijentacija na ljude?

6%

® Nimalo
= Malo

W Prili€no

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika njih je 7 (23%) odgovorilo nimalo, njih je 16 (52%) odgovorilo
malo, dok je njih 6 (19%) odgovorilo prilicno, a njih 2 (6%) odgovorilo je u potpunosti.

Dvanaesto pitanje glasilo je: Koliko u Vasem poduzecéu dominiraju odnosi povjerenja izmedu

zaposlenih? Ponudena su ukupno Cetiri odgovora: nimalo, malo, prilicno, u potpunosti.

Grafikon 12. Koliko u Va$em poduzecu dominiraju odnosi
povjerenja izmedu zaposlenih?

6%

® Nimalo
= Malo
m Prili¢no

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika, njih je 8 (26%) odgovorilo nimalo, njih je 17 (55%) odgovorilo
malo, dok je njih 4 (13%) odgovorilo prilicno, a njih 2 (6%) odgovorilo je u potpunosti.
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Trinaesto pitanje glasilo je: Koliko je Vase poduzece korektno i pravedno u tretiranju svojih

zaposlenika? Ponudena su Cetiri odgovora, nimalo, malo, prilicno, u potpunosti.

Grafikon 13. Koliko je Va$e poduzece korektno i pravedno u
tretiranju svojih zaposlenika?

® Nimalo
® Malo
= Prili€no

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika, njih je 8 (26%) odgovorilo nimalo, njih je 12 (39%) odgovorilo
malo, dok je njih 8 (26%) odgovorilo prilicno, a njih 3 (9%) odgovorilo je u potpunosti.

Cetrnaesto pitanje glasilo je : Da li smatrate da se u Vasem poduzecu kadrovi zaposljavaju
temeljem strucnosti i radnog iskustva ili temeljem poznanstva? Ponudena su ukupno dva

odgovora, temeljem strucnosti i radnog iskustva te temeljem poznanstva.

Grafikon 14. Dali smatrate da se u Vasem poduzecu kadrovi
zapo$ljavaju temeljem strucnosti i radnog iskustva ili temeljem
poznanstva?

H Temeljem strunosti i
radnog iskustva

B Temeljem poznanstva

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika, njih je 12 (42%) odgovorilo temeljem strucnosti i radnog iskustva,

dok je njih 18 (58%) odgovorilo temeljem poznanstva.
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Petnaesto pitanje glasilo je : Koliko Vase poduzeée ulaze u mogucnosti strucnog razvoja

zaposlenika? Ponudena su ukupno Cetiri odgovora, nimalo, malo, prilicno, u potpunosti.

Grafikon 15. Koliko Va$e poduzeée ulaZze u mogucnosti stru¢nog
razvoja zaposlenika?

Nimalo
23% o Malo
22% 39% Prilicno

U potpunosti

Izvor : Izrada autora rada (29.04.2019.)

Od ukupno 31 ispitanika, njih je 5 (16%) odgovorilo nimalo, njih je 11 (39%) odgovorilo
malo, dok je njih 7 (22%) odgovorilo prilicno, a 8 (23%) odgovorilo je u potpunosti.

Iz prikazanih rezultata istrazivanja temeljem anketnog upitnika, proizlazi kako vecina
zaposlenika smatra da organizacijska kultura u Podruznici nije zadovoljavajuca pa stoga
dolazi do pruzanja otpora dijela zaposlenika. Evidentno je da vecina zaposlenika nije
zadovoljna organizacijskom klimom i kulturom zbog neadekvatnog menadZmenta,
organizacijske strukture rada te odnosa nadredenih prema nizim strukturama zaposlenika. U
odnosu na pravilnike i akte vezane uz poslovne procese upravljanja ljudskim resursima te
eticki kodeks ponaSanja i organizacijsku kulturu, vidljivo je da u praksi postoje evidentna
odstupanja. Moze se zakljuciti da organizacijska klima i kultura poslovnog ponasanja za
veéinu zaposlenika nije zadovoljavajuéa, no svakako postoji prostor za poboljSanja prije svega
je odgovornost na menadzmentu koji bi trebao uciniti napore u stvaranju uvjeta za pozitivniju
radnu klimu, inicirati kvalitetnije meduljudske odnose i potaknuti kvalitetniju komunikaciju
na svim razinama. Dio navedenog mogao bi se realizirati kroz povecanje ulaganja u
obrazovanje i osobni razvoj zaposlenika u skladu s potrebama poduzeca te kroz osiguranje

uvjeta za timski rad.
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6. ZAKLJUCAK

Ljudski potencijali imaju klju¢nu ulogu u uspjesnom poslovanja svakog poduzeéa. Zajednicka
zelja svih poslodavaca je pronaci pravog zaposlenika, osobu od povjerenja, osobu koja ima
sva traZzena znanja i vjeStine, a uz to se uklapa u radnu sredinu. Ljudi, njihove potrebe,
motivacija i zadovoljstvo postaju srediStem paznje menadzmenta ljudskih potencijala, buduci
da ljudski kapital predstavlja glavno orude konkurentske sposobnosti i prednosti na
globalnom trzistu. Napredovanje u organizacijama i briga o zaposlenima, u smislu postajanja
upravljanja ljudskim potencijalima, planiranja i upravljanja karijerom, karakterizira mali broj
organizacija, naroCito u Republici Hrvatskoj gdje u veéini organizacija jo$ uvijek vlada
misljenje kako je Covjek potreban organizaciji, ali i lako zamjenjiv. Nasuprot takvim
shvac¢anjima, uspjesne organizacije znaju kako je tesko pronaci prave ljudske resurse, a jos
teze ih zadrzati. Jedan od naCina zadrzavanja kvalitetnog kadra je pruzanje moguénosti
razvoja, pracenje uspjeSnosti, edukacije, motiviranja, ali i nagradivanja jer upravo na

zaposlenicima organizacija gradi svoju uspjesnost i konkurentnost.

Organizacije koje kontinuirano ulazu u ljudske potencijale uspjesnije su od onih u kojima
postoji loSa uprava koja nije shvatila znacaj ljudskih potencijala i organizacijske kulture.
UsavrSavanje 1 trening zaposlenika, stvaranje ugodnog radnog okruZenja te pravedan platni
sustav zadaci su koje treba uspjesno provoditi kako bi se stvorile povoljne organizacijske
osnove za svakog zaposlenog. Pozitivna 1 zdrava organizacijska kultura je ono $to razlikuje
zadovoljne zaposlenike koji su motivirani za rad i postizu efikasnost u odnosu na zaposlenike
koji su nezainteresirani za rad i poslovne obveze za njih nemaju prioritet. Vazno je ulagati u
ljudske potencijale i stvaranje pozitivne organizacijske kulture kako bi se postigla maksimalna

konkurentnost na trzistu te kako bi se ostvarili svi zadani poslovni ciljevi.

Na primjeru Podruznice Upravljanje nekretninama vidljivo je kako organizacijska kultura nije
na zadovoljavajucoj razini. UoCava se nedostatak stru¢nosti prilikom donosenja bitnih
poslovnih odluka vezanih uz kontrolu i upravljanja, a iste prati i neadekvatna upravljacka
struktura. Unosenjem promjena poput zaposljavanja struc¢nog kadra bitnog za core-business
podruznice, zatim poboljSanje meduljudskih odnosa i podizanje kvalitete komunikacije
izmedu svih razina, ulaganjem u obrazovanje i razvoj zaposlenika te vecoj motiviranosti

zaposlenika povecati ¢e efikasnost poslovanja i konkurentsku prednost.

53



Renata Kresi¢: Organizacijska kultura u funkciji upravijanja ljudskim potencijalima

7. LITERATURA:
Knjige
Bahtijarevié¢-Siber, F. (1999). Menadzment ljudskih potencijala, Zagreb: Golden marketing.
Bahtijarevié-giber, F., Sikavica, P, Poloski-Voki¢, N. (2008). Suvremeni menadzment,
Zagreb: Skolska knjiga.
Bahtijarevi¢-Siber, F. (2014). Strateski menadzment ljudskih potencijala, Zagreb: Skolska
knjiga.
Buble, M. (2006). Osnove menadzmenta, Zagreb: Sinergija.
Jurina M. (2011). O upravljanju ljudskim potencijalima, Zapresi¢: Visoka $kola za poslovanje
i upravljanje ,,Baltazar Adam Krceli¢*.
Jurina, M. (1994). Rukovodenje i organizacijsko ponasanje, Zagreb: MUP.
Marusié, S. (2006). Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, Adeco.
Obradovi¢, V., Samardzija, J., Jandri¢, J. (2015). Menadzment ljudskih potencijala u
poslovnoj praksi, Zagreb: Plejada.
Sikavica, P. (2011) : Organizacija, Zagreb: Skolska knjiga.
Sikavica, P., Novak, M. (1999): Poslovna organizacija, Zagreb: Informator.
Sikavica, P., Bahtijarevié-giber, F., Poloski-Voki¢, N., (2008): Temelji menadzmenta, Zagreb:
Skolska knjiga.
Zugaj, M., Bojanié-Glavica, B., Bréi¢, R., Sehanovi¢, J., (2004.). Organizacijska kultura,
Varazdin: TIVA Tiskara Varazdin.
Weihrich, H., Koontz, H. (1998). Menadzment, Zagreb: MATE.

Internet izvori
Zakon o radu — Clanak 7. - https://www.zakon.hr/z/307/Zakon-o-radu (pristupano
01.06.2019.)

http://www.nekretnine-zgh.hr/osnovne-organizacijske-vrijednosti/16 (pristupano 10.06.2019.)
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_god
isnje%20izvjesce 2018 www.pdf;https://www.zgh.hr/UserDocsImages/dokumenti/company-
profil/ZH_ComProfile Knjizni%20blok 2%20(2).pdf (pristupljeno 10.06.2019.)

http://www.nekretninezgh.hr/UserDocsImages/Akti/Pravilnik%200%200organizaciji%20Zagre

ba%C4%8Dkog%20holdinga%?20d.0.0.-
podru%C5%BEnica%20Upravljanje%20nekretninama.pdf (pristupano 10.06.2019.)

http://www.nekretnine-zgh.hr/strategija/67 (pristupano 10.06.2019.)
http://www.nekretnine-zgh.hr/akti/25 (pristupano 10.06.2019.)

https://www.zgh.hr/0-nama-7/profil-13/13 (pristupano 10.06.2019.)

54


https://www.zgh.hr/UserDocsImages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvjesce_2018_www.pdf
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/pdf/Financijska%20izvje%C5%A1%C4%87a/ZGH_godisnje%20izvjesce_2018_www.pdf
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/dokumenti/company-profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok_2%20(2).pdf
https://www.zgh.hr/UserDocsImages/dokumenti/company-profil/ZH_ComProfile_Knjizni%20blok_2%20(2).pdf
http://www.nekretninezgh.hr/UserDocsImages/Akti/Pravilnik%20o%20organizaciji%20Zagreba%C4%8Dkog%20holdinga%20d.o.o.-podru%C5%BEnica%20Upravljanje%20nekretninama.pdf
http://www.nekretninezgh.hr/UserDocsImages/Akti/Pravilnik%20o%20organizaciji%20Zagreba%C4%8Dkog%20holdinga%20d.o.o.-podru%C5%BEnica%20Upravljanje%20nekretninama.pdf
http://www.nekretninezgh.hr/UserDocsImages/Akti/Pravilnik%20o%20organizaciji%20Zagreba%C4%8Dkog%20holdinga%20d.o.o.-podru%C5%BEnica%20Upravljanje%20nekretninama.pdf
http://www.nekretnine-zgh.hr/strategija/67
http://www.nekretnine-zgh.hr/akti/25

Renata Kresi¢: Organizacijska kultura u funkciji upravijanja ljudskim potencijalima

8. POPIS SLIKA, TABLICA | GRAFIKONA

Slika 1. Funkcije menadzmenta ljudskih potencijala

Slika 2. Rezultati analize posla

Slika 3. Cetiri osnovne funkcije organizacijske kulture

Tablica 1: Struktura ljudskih resursa prema stupnju obrazovanja

Tablica 2: Dobna struktura zaposlenika

Tablica 3: Struktura zaposlenika prema radnom stazu

Tablica 4: Struktura zaposlenika prema ukupnom radnom stazu kod poslodavca

Grafikon 1. Spol

Grafikon 2. Dob

Grafikon 3. Stupanj struénog obrazovanja

Grafikon 4. Ukupan radni staz

Grafikon 5. Radni staZ u organizaciji Zagrebacki holding d.o.o.

Grafikon 6. U kojoj se mjeri u VaSem poduzeéu podrzava timski rad?

Grafikon 7. Da li u Vasem poduzecu postoje pojedinci i grupe koji se odupiru pravilima
poslovanja?

Grafikon 8. Koliko je Vase poduzece razvojno orijentirano i ulazi u nove projekte?
Grafikon 9. Koliko Vase poduzece stvara klimu povoljnu za stvaralaStvo 1 unapredenje?
Grafikon 10. Koliko je Vase poduzece detaljno i strogo formalno organizirano?

Grafikon 11. Koliko se u Vasem poduzecu cijeni svaki ¢ovjek i kolika je orijentacija na ljude?
Grafikon 12. Koliko u Vasem poduzecu dominiraju odnosi povjerenja izmedu zaposlenih?
Grafikon 13. Koliko je Vase poduzece korektno i pravedno u tretiranju svojih zaposlenika?
Grafikon 14. Da li smatrate da se u Vasem poduzecu kadrovi zaposljavaju temeljem stru¢nosti
i radnog iskustva ili temeljem poznanstva?

Grafikon 15. Koliko Vase poduzece ulaze u mogucénosti stru¢nog razvoja zaposlenika?
Shema 1. Organizacijska struktura Zagrebac¢kog holdinga d.o.o. — Podruznica Upravljanje

nekretninama

55



Renata Kresi¢: Organizacijska kultura u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima

9. ZIVOTOPIS

OSOBNE INFORMACIJE

‘Kreéic’: Renata

@ Senkovecka 3, 10000 Zagreb (Hrvatska)

B 0997313936

¥4 renata.kresic@zgh.hr

Spol Zensko | Datum rodenja 01/03/1978 | Drzavijanstvo hrvatsko

STUDIJ NAKOJI SE
PRIJAVLIUJETE

VeleuciliSte Baltazar ZapreSi¢

RADNO ISKUSTVO

19/10/1998-31/03/2009

Administrativni asistent / administrativna asistentica
Gradsko komunalno gospodarstvo, Zagreb (Hrvatska)

- administrativni poslovi u pisarnici
- rad sa strankama

01/04/2009

Tajnik/tajnica
Zagrebacki holding d.o.o., Zagreb (Hrvatska)

- administrativni uredski poslovi, izrada dopisa i ostala poslovna korespondencija

- vodenje, administriranje, urudzbiranjei arhiviranje poslovne dokumentacije,
poste i dr.

- komunikacija sa strankama i zaposlenicima tvrtke
- organizacija dnevnog i tiednog rasporeda nadleznog ureda uprave

10/08/2016—danas

Koordinator poslova 1

Zagrebacki holding d.o.0., Podruznica upravijanje nekretninama, Zagreb
(Hrvatska)

— administrativni uredski poslovi, poslovi arhive, vodenje poslovne dokumentacije,
izrada zapisnika s kolegija stru€nih sluzbi Podruznice

—  komunikacija sa strankama i zaposlenicima tvrtke
— vodenje zapisnika s kolegija stru¢nih sluzbi i ureda voditelja Podruznice

— organizacijadnevnog i tjednog rasporeda te poslovi planiranja, vodenja i
koordiniranja poslovnih procesa u uredu voditelja Podruznice

—  kontrola izvrSavanja poslovnih procesa sukladno zahtievima ureda voditeljg
Podruznice

OBRAZOVANJE |
OSPOSOBLJAVANJE

1992-1996

Ekonomist |
Druga ekonomska kola, Dobojska 12, Zagreb, Zagreb (Hrvatska)

2014-2017

Stru€na prvostupnica ekonomije |
VeleuciliSte s pravom javnosti, Baltazar, ZapreSi¢, Zapresi¢ (Hrvatska)

Preddiplomski struéni studij Poslovanja i upravljanja - usmjerenje MenadZment uredskog
poslovanja
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Renata Kresi¢: Organizacijska kultura u funkciji upravljanja ljudskim potencijalima

suradnicki, administrativni i operativni poslovi
vjestine organiziranja i upravljanja vremenomte sposobnost odredivanja
prioriteta

odliéno poznavanje standarda pisanog i usmenog komuniciranja, strukturirano i
gramaticki ispravno usmeno i pisano izrazavanje pri korespondiranju s internim i
eksternim klijentima

generiCke vjestine poslovnog organiziranja, prikupljanja i sortiranja podataka,
komuniciranja, prezentiranja i timskog rada

- poznavanje uredskog poslovanja, poslovnog protokola i poslovne
korespodencije
2017-danas  StruCna specijalistica menadzmenta javnog sektora |
VeleuciliSte s pravom javnosti, Baltazar, ZapreSi¢, Zapresi¢ (Hrvatska)
- znanja iz podrucja organizacije, ekonomije, prava, zastite okoli$a, upravijanja
energijom, upravijanja rizicima i projektima, upravljanja ljudskim potencijalima i
drugim resursima, poznavanje temaiz IT-a te strategijskog i projekinog
menadZmenta
OSOBNE VJESTINE
Materinski jezik  hrvatski
Strani jezici RAZUMIJEVANJE GOVOR PISANJE
Slusanje Citanje Govorna interakcija ~ Govorna produkcija
engleski B1 Bl Bl Bl Bl

Stupnjevi: A1iA2: PoCetnik - B1 i B2: Samostalni korisnik - C1 i C2: Iskusni korisnik
Zajednicki europski referentni okvir za jezike

Komunikacijske vjestine

- komunikativnost,  sklonost timskom radu i pregovaranju, ustrajnost,
pedantnost, strpljivost u ophodenju

Organizacijske / rukovoditeljske

izrazito izrazene organizacijske vjestine steene kroz viSegodiSnje iskustvo rada

vjestine na tajnickim mjestima i uredskim poslovima
- odgovornost za pravovremeno, to¢no i strué¢no obavljanje poslova
- odgovornost za €uvanje profesionalne i poslovne tajne
Poslovne vjestine - komunikacijske, organizacijske, prezentacijske i informaticke vjestine

vrlo dobro znanje Microsoft Office paketa

struéna osposobljenost u pismohranama za za$titu i obradu arhivskog i
registraturnog gradiva

Digitalne vjestine

SAMOPROCJENA
Rjesa
Obrada — Stvaranje . vanje
. . Komunikacija . Sigurnost

informacija sadrzaja probl
ema
S S S ... |Samostalni
Iskusni korisnik Iskusni korisnik  |Samostalni korisnik| Temeljni korisnik Korisnik

Digitalne vijestine - Tablica za samoprocjenu
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http://europass.cedefop.europa.eu/hr/resources/european-language-levels-cefr
http://europass.cedefop.europa.eu/hr/resources/digital-competences



