Upravljanje talentima u poduzecu Atlantic grupa d.d.
Zagreb

Marinovié, lvana

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2017

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: University of
Split, Faculty of economics Split / Sveuciliste u Splitu, Ekonomski fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://Jum.nsk.hr/urn:nbn:hr:124:583184

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-04-24

Repository / Repozitorij:

REFST - Repository of Economics faculty in Split

AN

zir.nsk.hr

é UNIVERSITY OF SPLIT i i O i ;O r

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORILII



https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:124:583184
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.efst.unist.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/efst:1360
https://repozitorij.svkst.unist.hr/islandora/object/efst:1360
https://dabar.srce.hr/islandora/object/efst:1360

SVEUCILISTE U SPLITU
EKONOMSKI FAKULTET

ZAVRSNI RAD

UPRAVLJANJE TALENTIMA U PODUZECU
LATLANTIC GRUPA“ D.D.,ZAGREB

Mentor: Student:
doc. dr. sc. Mateljak Zeljko Ivana Marinovié
1132474

Split, rujan, 2017. godina



SADRZAJ

SAZETAK ....ccoooooiiiiiiirieiee ettt 4
Lo UVOD ettt bR Rttt b ettt et nereene s 5
L1 PREDMET RADA . ...ttt e et e e et ar e e e s nb e e e e e e 5
1.2.PROBLEM RADA ...ttt ettt e e nre e e et e e e taeeanaeeanes 5
L3 CILIEVIRADA . ... ottt bbbttt se bt eseabe st eeneenas 5
1.4, METODE RADAL ...ttt ettt ettt se bt eseabe st eeneenas 6
1.5. DOPRINOS RADA ..ottt sttt e e e e e e et e e e bee e e neeeenes 6
1.6. OBRAZLOZENJE STRUKTURE RADA ......ooooeeeeeeeeeeeeeeeeee e 7
2. POJMOVNO ODREDENJE UPRAVLJANJA TALENTIMA ..o 8
2.1. POJAM LIUDSKIH RESURSA ..ottt 8
2.2.POJAM UPRAVLIANJA TALENTIMA ... 8
2.2.1. Pretpostavke i zadaci upravljanja talentima...........c.ccoovoiiniieienieeeen, 10
2.2.2. Proces upravljanja talentima..........cccoooeiieiiiic i 13
2.3.IDENTIFICIRANJE KLJUCNIH VJESTINA | TALENATA ...cooviieveeeeceeee e 15
2.3.1. Kvalitativna analiza talenata ...........cccoceivereiiinieeiise e 16
2.3.2. Segmentacija talenNata. . ........coooiiiiiiiii e 17

2.4. PRIBAVLIJANJE | SELEKCIJA TALENATA ..ot 18
2.4.1. Pribavljanje talenata............cccoooeiieii i 18
2.4.2. SeleKCija talenata...........cccoveiuiiiiiecc e 21
2.5.ZADRZAVANIJE | RAZVOJ TALENATA ..ot 22
2.5.1. ZadrZavanje talenata ............ccooieiiiieiieiieee e 22
2.5.2. RAZVOJ TAlENALA........ccviiiciiicc e 25

2.6. UPRAVLIANJE USPJESNOSCU TALENATA ...oiiiiiriniieiereseiesses s 26
2.7 RAT ZA TALENTES ..ottt eeeeeeeet et ettt et e et ee e ee et ee et en e et eneeene, 27
3. OSNOVNI PODACI O PODUZECU ,ATLANTIC GRUPA“ D.D., ZAGREB........... 29
3.1. OPCENITO O PODUZECU ........ooiiviiiiiiieiiieieissssiseisss s 29
3.2. STRUKTURA ZAPOSLENIH ..ottt 30

4. UPRAVLJANJE TALENTIMA U PODUZECU ,,ATLANTIC GRUPA“ D.D.,
ZAGREB ... 32



4.1. SUSTAV RAZVOJA KARNERE ..o 32

B2 HRISTHRNET oo e e et e oo er e 34
4.3. LEARN DEVELOPMENT@AG w..oooeoeeeeeeeeeeeeeee oo eeee e eeeveseseseees s s s s eeee s s s eseneens 34
4.4. UPRAVLIANJE TALENTIMA — TALENT MANAGEMENT ....oovooeeeeeeeeeeeeeeereee, 35
SZAKLIUCAK ..o oo et r e et e e et et e e e e e s e et e e e e et et e e e e es et e e e e s erene, 36
SUMMOARY ..o e e e et et e e e et e e e et r et e e r e e, 37
LITERATURA ..o e et ee et r et e oo 38
POPIS SLIKA ..o oo e e e e oot e et et et et e e et et et e s et et et e e e e et et et e et et e e e e e e ar e 39
POPIS TABLICA ..o e e et ettt et et e et e ettt e e et et e et et e e 39



SAZETAK

U dana$nje vrijeme organizacije se u svrhu postizanja i odrzavanja konkurentske prednosti
moraju usmjeriti na mnoge znacajke poslovanja, ali glavna znacajka na koju se moraju
usmjeriti u ostvarenju toga cilja su ljudski potencijali, odnosno talenti. Oni predstavljaju
sumu ideja, inovacija, sposobnosti, nadarenosti i mnogih drugih kompetencija koji
organizaciji daju znacajan doprinos u ostvarenju ciljeva. Takva osoba ili grupa ljudi
premasuju standardnu, prosjeénu razinu znanja, sposobnosti, kvalitete, imaju visoki
utjecaj na poslovanje te kao takvi zahtijevaju poseban pristup. Organizacije zele postaviti
prave ljude, na pravo mjesto i u pravo vrijeme.

Zato danas mnoge organizacije posebnu pozornost pridaju ba$ talentima i upravljanju
njima. Jedna od takvih je i ,,Atlantic Grupa“ d.d. U 2015.godini je u taj proces bilo
ukljuc¢eno oko 200 zaposlenika, a ponavljaju ga svake dvije godine. Temeljne koristi koje
oni navode su: osiguranje kontinuiteta poslovanja kroz upravljanje sukcesijom,
priznavanje, motivacija i zadrZzavanje najboljih ljudi te platforma za stratesko odlu¢ivanje

pri upravljanju ljudima.

Klju¢ne rijeci: ljudski potencijali, talenti, upravljanje talentima, ,,Atlantic Grupa“ d.d.,

Zagreb



1. UVOD
1.1. PREDMET RADA

Jedan od zadataka menadzmenta ljudskih resursa bitnih za uspjeh organizacije u uvjetima
21.stolje¢a postaje upravljanje talentima. Suvremene organizacije talente sve viSe vide
klju¢nim izvorom uspjeha te njihovim intelektualnim kapitalom, a uspjesno upravljanje njima
kao nacin ostvarivanja konkurentske prednosti.

Glavni, prioritetni zadatak organizacija u suvremenom poslovanju postaje privlacenje i
zadrzavanje talenata. Talenti postaju kljuCan resurs, presudan za opstanak i razvoj
organizacija u danasnjim uvjetima. Uloga menadzmenta ljudskih resursa je da se za svako
radno mjesto omoguce odgovorni, spodobni kadrovi, kao i daje mogucnost da svaki pojedinac
ostvari svoj maksimum u okviru poslovnih te individualnih ciljeva. Iz tih razloga strateski

znacaj efektivnog upravljanja ljudskim resursima u poduzecima je iznimno velik.

1.2. PROBLEM RADA

U ovom radu spomenut ¢emo i obradit relativno nov pojam, upravljanje talentima. Tokom
posljednjih godina, stru¢njaci iz raznih podru¢ja naglasavaju da je upravljanje talentima
izuzetno vazno za motivaciju i produktivnost zaposlenih. Upravljanje talentima zahtijeva
visok nivo jasno¢e kakav tip 1 koje kvalitete talenata, te koliko talenata odredenog tipa

organizaciji treba (koristi) u postizanju izvrsnih rezultata.

1.3. CILJEVI RADA

Cilj rada se odnosi na utvrdivanje teorijskih spoznaja o pojmu upravljanja talentima i njegovoj
vaznosti za poslovanje 1 odrZzavanje poduzeca opcenito. Upravljanje talentima u poduzecu
omogucava takvim pojedincima da na najbolji moguéi nacin ispolje 1 iskoriste svoje
potencijale. Taj proces pogodan je i za pojedinca i za poduzece. Pojedinac ¢e u tom slucaju
imati ve¢u mogucénost za napredovanje 1 uspjeh, a poduzece ¢e dostizati sve bolje rezultate
poslovanja. Kao rezultat toga, radna snaga postaje jednako vazna u ostvarivanju konkurentnih
prednosti. Takoder imamo i prakti¢ne ciljeve rada, a to je da utvrdimo na koji nacin poduzece
»Atlantic Grupa“d.d. upravlja svojim talentima te kako ti isti talenti utjecu na rezultate

poduzeca.



1.4. METODE RADA

Teorijski dio rada temeljen je na pregledavanju i izuc¢avanju stru¢ne i znanstvene literature,
knjiga, stru¢nih i znanstvenih radova, nastavnih materijala te izucavanjem c¢lanaka na
internetu. Rije¢ je o literaturi koja predstavlja sekundarne podatke tj. postoje¢e podatke iz
raznih izvora. S druge strane, drugi, prakti¢ni dio rada temeljen je na dokumentima ,,Atlantic
Grupe® koji su dostupni na njihovim internetskim stranicama, prvenstveno na godi$njim

financijskim izvjesStajima.

U okviru izrade teorijskog dijela rada koristit ¢emo se sljede¢im metodama:
e Metoda analize - postupak znanstvenog istrazivanja ras¢lanjivanjem slozenih
pojmova, sudova i zaklju¢aka na njihove jednostavnije sastavne dijelove i elemente.
e Metoda sinteze - postupak znanstvenog istraZivanja i objaSnjavanja stvarnosti putem
sinteze jednostavnih sudova u slozZenije.
e Metoda kompilacije- postupak preuzimanja tudih rezultata znanstvenoistrazivackog

rada, odnosno tudih opaZanja, stavova, zaklju€aka i spoznaja.

Dok ¢emo se u teorijskom dijelu rada koristiti sljede¢im metodama:

e Metoda studija slucaja - postupak kojim se istrazuje neki zaseban slu¢aj iz odredenog
znanstvenog podrucja. Istrazuje se bilo koji ograni¢eni problem odnosno neka
karakteristi¢na osobina odredenog slucaja.

e Metoda intervjua - Intervjuiranje je specijalan oblik razgovora koji se vodi sa tocno

odredenom svrhom i ciljevima, a sa unaprijed odredenim planom razgovora.

1.5. DOPRINOS RADA

Teorijskim dijelom rada objasnit ¢e i priblizit:
e Pojam ljudskih resursa
e Definiciju talenata i upravljanja talentima
e Nacine kojima identificiramo talente, pribavljamo, selektiramo, zadrZzavamo te ih

razvijamo.



U prakti¢cnom dijelu rada ¢emo:
e Prikazati osnovne podatke o korporaciji ,,Atlantic Grupa“ d.d.
e Objasniti kako ,,Atlantic Grupa“ d.d. upravlja svojim ljudskim kapitalom opcenito te

talentima kao bitnom stavkom za uspjesno poslovanje.

1.6. OBRAZLOZENJE STRUKTURE RADA

Rad se sastoji od pet uzajamno povezanih cjelina koje zajedno obraduju temu ,,Upravljanje

talentima u poduzec¢u Atlantic Grupa d.d., Zagreb*.

Prvi dio predstavlja ,,Uvod* u kojem se opisuje predmet, problem, ciljevi, metode, doprinos

rada te sama njegova struktura.

Nakon uvoda slijedi teorijski dio ,,Pojmovno odredenje upravljanja talentima® Kkoji daje uvid
U sami pojam ljudskih resursa, talenata, upravljanja talentima. Nadalje se razraduje proces
upravljanja talentima koji se sastoji od identificiranja klju¢nih vjestina i talenata, pribavljanja
1 selekcije, zadrzavanja 1 razvoja talenata te upravljanja njihovom uspjesSnos¢u. Na kraju
samog uvoda predstavljen je problem koji je zahvatio razvijene zemlje svijeta, a to je rat za

talente.

Tre¢i dio rada posveCen je opcenitoj analizi kompanije ,,Atlantic Grupa“ d.d. te analizi

strukture zaposlenih.

Cetvrti dio rada odnosi se na razradu teme rada, a to je ,,Upravljanje talentima u poduzeéu

Atlantic Grupa d.d., Zagreb®.

Posljednje poglavlje rada je zakljucak prethodno napisanog, a na samom kraju rada nalazi se

popis literature koja je koriStena pri izradi te popis slika i tablica.



2. POJMOVNO ODREDENJE UPRAVLJANJA TALENTIMA

2.1. POJAM LJUDSKIH RESURSA

Ljudi predstavljaju glavni resurs te konkurentsku prednost poduzeca jer svojim znanjem,
vjestinama, sposobnostima i kreativno$¢u pospjesuju rad, a bez njih poslovanje ne bi bilo
uspjesno. Oni kreiraju proizvode i usluge, trude se odrzati i kontrolirati kvalitetu, proizvode
plasiraju na trziSte, upravljaju robnim i financijskim tokovima, odreduju i ostvaruju strategiju
poduzeca te doprinose uspjeSnom ostvarenju ciljeva poduzecéa. Ljudski resursi raspolazu
znanjem koje je neophodno za obavljanje radnih aktivnosti i razvoj poduzeca.

. . P . , . . .1
Ljudski resursi jedinstveni su za svako poduzece i ne mogu se kopirati.

Oni kao cjelina znanja, sposobnosti, htijenja onih koji rade u poduzecu i za poduzece jedan su
od najvaznijih, ako ne i presudan faktor poslovanja i poslovnog uspjeha suvremenog

2
poduzeca.

Pojam ljudski resursi poistovjecuje ljude sa svim drugim resursima kojeg neka organizacija
posjeduje ili treba posjedovati kako bi mogla ostvariti odredene poslovne ciljeve. Oni su
znaajan ¢imbenik organizacije jer upravo oni pokre¢u sve ostale resurse. Ljudi su tako
poistovje¢eni sa materijalnim, financijskim i informacijskim resursima koji su takoder

izuzetno bitni u poslovanju organizacije.’
2.2. POJAM UPRAVLJANJA TALENTIMA

Pojam talenata moze se sagledati iz viSe aspekata. U psiholoskom pogledu talenat (gr¢.
talanton, lat. talentum) je prirodan dar, darovitost koja se vjezbom moze razviti u sposobnost

izrazito lakog, sigurnog i dobrog upravljanja poslova u nekom podrucju, bez postojanja

! Buble,M. (2006): Osnove menadimenta, Sinergija nakladnisStvo d.o.o., Zagreb, str.251.
2 Goji¢, S.: Informacijski sustavi ljudskih resursa u poduzeéu, Ekonomski fakultet u Splitu (nastavni materijali)

* Basi¢,B. (2016): Upravljanje ljudskim resursima i motivacija zaposlenika-primjer poduzeéa Podravka
(diplomski rad), Ekonomski fakultet u Splitu



stvaralacke snage genija; darovit obdaren ¢ovjek. U antropoloSkom smislu talentiran (lat.

talentum) je onaj tko je darovit, od prirode sposoban, obdaren.*

Sa stru¢nog aspekta promatranja talent je individualna predispozicija za postizanje iznimnih
rezultata u nekom podruéju djelatnosti- glazbi, umjetnosti, sportu, poslu, itd. On je temeljna
pretpostavka izvrsnosti i razlikovanja individualnih postignuca.
U organizacijskom i poslovnom kontekstu najée$¢e ima nekoliko znacenja:

e Kkljucni ljudi u organizaciji

e Jjudi velikih vjestina, znanja i razvojnih potencijala

e izvrsnih djelatnika koji postizu iznimne uc¢inke

e isticanja vaznosti i uloge ljudskih potencijala i njihovih sposobnosti u

suvremenim  uvjetima.

Talenti su ljudi koji imaju velike ili posebne vjestine, znanja i sposobnosti, veliki potencijal
ucenja, razvoja i sposobnost da znatno pridonesu organizacijskom razvoju i uspjesnosti. To Su
ljudi koji donose razliku u organizacijskoj uspjesnosti ili svojim neposrednim doprinosom ili
u duljem roku iskazivanjem najviSeg potencijala. U osnovi to su radnici znanja koji postaju

kljucan izvor konkurentske prednosti.

Kljuéni su, presudni talenti zaposlenici koji osiguravaju glavni dio poslovne uspjesnosti i daju
iznadprosje¢nu vrijednost za potrosace i dioniCare. Klju¢ni talenti posjeduju jako razvijene
vjestine 1 duboko znanje. Ne obavljaju samo svoje poslove nego idu iznad i izvan njih da
pridonesu uspjehu organizacije. Oni su u ulogama koje mogu donijeti veliku razliku.

Posebice vazna odrednica talenata, na individualnoj i organizacijskoj razini, postaje tzv.
inovativna inteligencija, odnosno sposobnosti kreiranja novih ideja, proizvoda, rjesenja i
pristupa stvarima na nov nac¢in. Na organizacijskoj razini oznac¢ava umijece i praksu vodena

odrzivih inovacija.

Ideja o upravljanju talentima sastavni je dio razmatranja presudne vaznosti ljudskih
potencijala u ostvarenju konkurentske prednosti u suvremenim globalnim i izrazito

konkurentskim uvjetima. Rije€ je o ostvarivanju dodane vrijednosti i konkurentske prednosti s

* Keki¢,D., Subogi¢,D. (2016): Upravljanje talentima- suvremeni izazov javnog sektora



pomocu ljudi, odnosno boljem upravljanju ljudskim kapitalom koje je u srzi upravljanja
talentima. Upravljanje talentima razvija i1 oznacava nov nafin misljenja 1 pristup
menadzmenta ljudskih potencijala i kapitala. Ono jaca odgovornost svih menadzera u
organizaciji, a ne samo funkcije ljudskih potencijala, za razvoj, fleksibilno koriStenje i
zadrzavanje talenata. Upravljanje talentima menadzmentu ljudskih potencijala donosi brojne
izazove te nove zahtjevne i slozene zadatke. Upravljanje talentima u osnovi je osiguravanje da
se pravi ljudi postavljaju na prava mjesta i koristi njihovim potencijalima za optimalan uspjeh
organizacije. To je obuhvatan i integriran sustav niza medusobno povezanih aktivnosti MLJP-
a radi privlaCenja, motiviranja, razvoja i maksimalna koriStenja svim potencijalima ljudi
iznimnih znanja i sposobnosti koji za organizaciju imaju strateSku vaznost u ostvarivanju

odrzive konkurentske prednosti, daljeg razvoja i uspjesnosti.”

2.2.1. Pretpostavke i zadaci upravljanja talentima

Brojne su pretpostavke uspjesnog upravljanja talentima. Povezivanje upravljanja talentima sa
strategijom nuzna je pretpostavka za njegovu uspjesSnost. Zapravo, ono postaje kljuc¢na
strateSka aktivnost suvremenih organizacija. Temeljna je svrha upravljanja talentima stvaranje
odrzive konkurentske prednosti povezivanjem i uskladivanjem posebnih kompetencija i
sposobnosti, odnosno talenata, LJP-a s poslovnom strategijom. Uskladivanje strategije
talenata s korporacijskim i poslovnim strategijama postaje presudan ¢imbenik uspjeha.
Pretvaranje talenata LJP-a izvor konkurentske prednosti najvazniji je ¢imbenik razvoja i
provodenja organizacijske strategije. Ono zahtjeva:
e identificiranje vjeStina i talenata presudnih za strategiju, odnosno prevodenje
strateSkih planova u posebne talente i vjestine
e identificiranje kljuc¢nih vjestina koje ¢e donijeti razliku u uspje$nosti provedbe
strategije i ostvarivanju konkurentske prednosti
e utvrdivanje stupnja vjestina i uspjesnosti ljudi na kriti€énim strateSkim mjestima
e sveobuhvatna analiza vjeStina 1 talenata, poslova i pozicija u organizaciji na

kriterijima rijetkosti, doprinosa uspjes$nosti i strateskog utjecaja.

Upravljanje talentima i oblikovanje i provedba strategije moraju biti povezani i izvor

informacija 1 aktivnosti jedno za drugo. Cijeli proces prikazuje sljedeca slika.

> Bahtijarevi¢ Siber, F. (2014), Strateski menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.159.-164.
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Kako su inicijative upravljanja talentima uskladene i s ¢ime?
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Kako se evaluira upravljanje talentima?

Slika 1. Povezivanje korporacijske i strategije talenata

Izvor:Bahtijarevi¢ Siber, F. (2014) Stratedki menadzment ljudskih potencijala (str.166.)

Iz prikazanog odnosa strategije talenata, korporacije i poslovnih strategija proizlaze brojne

implikacije i zahtjevi za MLJP:

e identificiranje implikacija korporacijskih i poslovnih strategija na wvrstu i

potraznju talenata

e analiziranje potencijalne ponude talenata na vanjskom i unutarnjem trzZistu

LJP-a

e utvrdivanje presudnih vjeStina 1 znanja odnosno presudnih talenata za

predvidene strategije
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e osiguravanje da razvoj korporacijske i poslovnih strategija ima relevantne
informacije vezane uz talente sudjelovanjem funkcije LJP-a u cijelom procesu
formuliranja i provedbe strategije

e analiziranje i usporedivanje unutarnjih sposobnosti ljudi s vanjskim poslovnim
prilikama

e predvidanje potreba LIP-a na temelju korporacijske i poslovnih strategija

e prepoznavanje potreba inteziviranja aktivnosti i programa upravljanja talentima

e stalno kriticko analiziranje aktivnosti i programa upravljanja talentima na
kriteriju zadovoljavanja strateskih potreba organizacije

e stalno pracenje promjena u Vvanjskoj ponudi LJP-a i razvijanje pristupa i
programa upravljanja talentima na temelju tih informacija

e kreiranje metoda i instrumenata za evaluiranje programa upravljanja talentima

u osmisljavanju i provedbi strategije te podizanju organizacijske uspjesnosti.

Razvijanje i funkcioniranje organizacijskih struktura i prakse menadzmenta koja osigurava da
talenti stvarno postanu izvor konkurentske prednosti druga je vazna pretpostavka. E.E.Lawler
stoga predlaze organizaciju usmjerenu na ljudski kapital. To je organizacija koja uskladuje,
prilagodava i usmjerava svoja obiljeZja stvaranju radnih uvjeta i odnosa kako bi privukla
talentirane pojedince i osposobila ih da uspjesno rade zajedno. Glavna obiljezja su prikazana
u tablici 1.

PrivrZenost 1 odanost menadZzmenta najvise razine upravljanju talentima vazna je pretpostavka
1 uvjet uspjeSna upravljanja talentima. Njihovo shvacanje talenata kao klju¢nog resursa u
stvaranju konkurentske prednosti odreduje je spremnost na ulaganje u talente i upravljanje
njima, ali i temeljne vrijednosti organizacijske kulture i ponaSanja. Stvaranje kulture koja
cijeni, potiCe, privlaci, zadrZzava 1 dobro nagraduje talente vazna je pretpostavka i1 stvarni dio

uspjesna upravljanja talentima. ®

® Bahtijarevi¢ Siber, F. (2014), Strateski menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.166.-167.
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Tablica 1. Obiljezja organizacije usmjerene na ljudski kapital

Talenti su klju¢an ¢imbenik

razvoja i provedbe strategije

Organizacija je usmjerena na

talente i upravljanje njima

Upravljanje uspjeSnoscu

Informaticko pracenje

pokazatelja upravljanja
talentima i ljudskog kapitala

Funkcija LJP-a kao najvaznija

stozerna skupina

Strucéna i talentima sklona
korporacijska uprava

Sposoban menadzment
upravljanja talentima

Stratesko odlucivanje

To povratno utje¢e na upravljanje talentima i ljudskim
kapitalom.

Pazljivo se pribavljaju, procjenjuju i razvijaju talenti koji
imaju vjestine potrebne za organizaciju.

Jedna je od najvaznijih aktivnosti menadzmenta. UspjeSnost
se procjenjuje na temelju ostvarivanja strateskih ciljeva, uza
stalnu povratnu informaciju.

To se ¢ini kao $to se prate i pokazatelji financijske i fizicke
imovine. Postoje pokazatelji i mjere za utvrdivanje
uspjesnosti, stanja i vrijednosti talenata .

Ima najbolje talente, informacijske i druge resurse. Njom se
menadzeri iz cijele organizacije sluze kao izvorom stru¢nosti
u razvoju poslovne strategije.

Ima strucnost 1 informacije potrebne za razumijevanje i
usmjeravanje upravljanja talentima. U tijeku je sa stanjem i
koriStenjem organizacijskim talentima.

Posrijedi je podijeljeno, distribuirano vodstvo i jako stru¢ni i
sposobni menadZeri u upravljanju talentima. Takve
organizacije imaju na svim razinama pojedince koji su
sposobni osigurati razvoj poslovanja i potrebne promjene.

Odluke o talentima imaju stratesku vaznost i donose se na
isti na¢in kao i one o drugim resursima.

Izvor: Bahtijarevié Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, 2014 (str.167.)

2.2.2. Proces upravljanja talentima

Proces upravljanja talentima je slozen, sastoji se od viSefaznih komplementarnih 1

kontinuiranih aktivnosti koje su analogne HRM konceptu, ali su prilagodene visokim

ocekivanjima od ove kategorije zaposlenih.

Bersin (2006.) malo detaljnije prikazuje proces upravljanja talentima $to prikazuje slika 2.
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Poslovni plan J\

[ 1.Planiranje talenata
8.Analiza nedostatka ]

.

2.Regrutiranje

-Opisi uloga \
-Opisi poslova

kritiénih vjestina

/

-Modeli
kompetencija 3.Prikljuéivanje organizaciji

7.Place 1 nagradivanje

Sadrzaj uéenja

4.Upravljanje radnim

6.Planiranje nasljedivanja .
uc¢inkom

\ 5.0brazovanje i podrska u /

postizanju radne ucinkovitosti

Slika 2. Proces upravljanja talentima
Izvor: Poloski Voki¢, N., Naoulo Bego, H.; Upravljanje talentima u vrijeme krize- teorijska polazista i stanje u
Hrvatskoj (na temelju: Bersin, 2006., str.3.)
Prema njemu cjelovit proces upravljanja talentima ¢ini osam koraka, pri ¢emu se u centru
procesa upravljanja talentima nalaze vazne definicije 1 podaci, kao $to su opisi uloga, opisi
poslova, modeli kompetencija i sadrzaj ucenja:

1) Planiranje talenata- Integriran s poslovnim planom, ovaj se proces odnosi na

planiranje zaposljavanja, budzete za kompenzacije i ciljeve vezane uz godiSnje

zaposljavanje.
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2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Pribavljanje talenata-  Organizacije koje zdravorazumski razmisljaju razumiju
konkurentsku prednost talentiranih zaposlenika i velik dio svojeg vremena posvecuju
identificiranju i zaposljavanju upravo takvih pojedinaca iz kojih god izvora je moguce.
Prikljucivanje talenata organizaciji- Organizacija mora obrazovati zaposlenike i
omoguciti im da postanu produktivni i da se $to prije integriraju u organizaciju.
Upravljanje radnim ucéinkom talenata- Na temelju poslovnog plana organizacija
uspostavlja procese za pracenje i upravljanje radnim ucinkom talenata.

Obrazovanje 1 podrSka u postizanju radne ucinkovitosti talenata- Provodenje
obrazovnih i razvojnih programa talenata.

Planiranje nasljedivanja- Kako se organizacija razvija i mijenja, postoji stabilna
potreba da zaposlenici mijenjaju polozaje. Planiranje nasljedivanja omogucava
menadZerima i pojedincima da identificiraju prave kandidate za neku poziciju. Ova
funkcija mora biti uskladena s poslovnim planom kako bi se razumjele i zadovoljile
potrebe za kljucnim pozicijama u periodu od tri do pet godina. lako je ovaj proces
najces$¢e usmjeren na menadzere i direktore, CeSce se koristi i za sve polozaje i razine
u organizaciji.

Place i nagradivanje talenata- Organizacije nastoje izravno povezati planove vezane uz
placanje 1 nagradivanje sa sustavom upravljanja radnim ucinkom, tako da
kompenzacije, sredstva poticanja i ostale beneficije budu uskladene s poslovnim
planovima u ciljevima.

Analiza nedostataka kriticnih vjestina (engl. Critical skills gap analysis)- Vazan, ali
¢esto zanemaren proces u mnogim industrijama i organizacijama, iako danas u svrhu

zadrzavanja konkurentskih prednosti postaje nuzno upravljati klju¢nim talentima.’

2.3.IDENTIFICIRANJE KLJUCNIH VJESTINA I TALENATA

Vazan zadatak MLJP-a u upravljanju talentima odredenje je znacenja tog pojma za
organizaciju, odnosno odgovor na pitanje Sto su za konkurentnu organizaciju pozeljne
vjestine 1 talenti. Da bi privukle kljucne talente, organizacije moraju odrediti koju vrstu
talenata trebaju i1 tko su za njih talenti na koje ¢e se usredotociti. To se moze napraviti na dva

nacina: kvalitativnom analizom i segmentacijom talenata.

7 Pologki Vokié¢, N., Naoulo Bego, H.: Upravljanje talentima u vrijeme krize- teorijska polazista i stanje u
Hrvatskoj (na temelju: Bersin, 2006., str.3.)
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2.3.1. Kvalitativna analiza talenata
Analiza talenata sastoji se od sljede¢ih aktivnosti prikazanih u tablici 2.

Tablica 2. Elementi analize talenata

Identificiranje vjestina Za to je potrebno da se organizacijske kompetencije i
presudnih za strategiju sposobnosti identificirane u strateSkim planovima kao one
koje ¢e osigurati konkurentsku prednost tumace kao
specificne individualne vjestine koje se mogu identificirati i
upotrijebiti u privlacenju, pribavljanju i odabiru talenata
Analiziranje razlika u Pozicije na kojima postoje znatne razlike u uspjes$nosti one
vjestinama i uspjesnosti su koje zahtijevaju najvise pozornosti i fokusa menadzmenta
IR ER NIt RYAiEIeEl | MLJP-a jer pokazuju da je tu moguce poboljsanje. Razlike
u uspjesnosti uvijek otkrivaju prostor za poboljsanje i
ovisnost o vjeStinama i sposobnostima, odnosno talentima
izvrsitelja. Ondje gdje svi postizu istu radnu uspjesnost
jednako dobro obavljaju posao talenti o¢ito nisu posebni
Utvrdivanje stupnja Rijetkost talenata treci je ¢imbenik koji utje¢e na njihovu
rijetkosti i oskudnosti pozeljnost te stupanj u kojem odredeni poslovi i vrste
vjestina vjestina talenata zasluzuju posebnu pozornost.
Analiziranje i procjena Poslovi s najvisom ocjenom u tome kljuc¢ni su i zahtijevaju
pozicija i poslova u najvecu pozornost. O njima treba voditi racuna pri izgradnji
organizaciji na kriterijima imidza organizacije kao poslodavca. Treba stvoriti imidz
rijetkosti, razlika u organizacije kao iznimno dobra mjesta za rad za osobe s
uspjesnosti i strateskog pozeljnim strukturama vjestina. Njih treba pribavljati,
utjecaja zapoS$ljavati i zadrzavati te posebno nagradivati
Izvor: Bahtijarevié Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, 2014. (str.177)

Vazan je dio kvantitativne analize i1 utvrdivanje klju€nih, strateskih pozicija s najveéim
doprinosom organizacijskoj uspjesnosti. Drugi je vaZzan problem analize utvrdivanje jesu li na
tim pozicijama najbolji i najsposobniji ljudi, odnosno analiza uskladenosti zahtjeva poslova i
njihovih izvrsitelja. Sto su poslovi kompleksniji, to su razlike u uspjesnosti veée, a to znadi i
uloga njihovih izvrsitelja u organizacijskoj uspjeSnosti.

Poslovi koji svi mogu dobro obavljati ne zahtijevaju osobitu pozornost ne menadzmenta ni
MLJP-a. Talenti su klju¢ni ondje gdje postoje velike razlike i prostor za vecu uspjeSnost. U
analizi je potrebno utvrditi pozicije i poslove koji zahtijevaju specifi¢ne i rijetke vjestine i
kompetencije, odnosno gdje su talenti rijetki. Zato je potrebno sve pozicije i poslove u
organizaciji procijeniti na temelju rijetkosti vjeStina 1 kompetencija koje zahtijevaju,
varijabilnost u izvrSenju i uspjesnosti i strateskoj vaznosti i utjecaju. Klju¢ni i presudni talenti,

koji zahtijevaju najvise pozornosti i ulaganja, oni Koji su ocijenjeni visoko prema svim trima
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kriterijima. Sve se to radi s aspekta organizacije tako da ono $to se smatra presudnim talentom

u jednoj, ne mora to biti u drugoj organizaciji.?
2.3.2. Segmentacija talenata

Drugi je pristup utvrdivanja presudnih vjestina i talenata segmentacija talenata. Ona se temelji
na sljede¢im elementima:

-idejama 1 metodama segmentacije trzista i potrosaca

-primjeni znanosti o odlucivanju na odluke u MLJP-u

-razlikovanju vaznih i klju¢nih resursa i talenata

-optimiranju ulaganja
Segmentacija talenata temelji se na ideji i praksi segmentacije u marketingu koja se provodi
na razli¢itim razinama ukljucujuéi trziSte, potroSace unutar trziSta, obiljezja proizvoda i sl.
Tim ekstenzivnim istrazivanjima i primjenom sofisticiranih analiza dobivaju se uvidi u
doprinos dodanoj vrijednosti razli¢itih obiljezja proizvoda. Na temelju toga usavrsavaju se i
nude na trziStu ona obiljeZja koja osiguravaju najveci prirast vrijednosti.
Segmentacija talenata temelji se na koristenju krivulja prinosa uspjesnosti. Na temelju
prirodne kosine i oblika klju¢nih to¢aka moze se identificirati gdje se odluke trebaju usmjeriti
na postizanje standarda, a gdje ¢e biti najvecu povrat ulaganja.
Strmina krivulje zapravo pokazuje veli¢inu razlika u uspjeSnosti i moguénost da se ona
ulaganjima u talente poboljia. Sto je krivulja strmija, to je prostor poboljsanja veéi kao i
povrat ulaganja. U ravnijim dijelovima krivulje ni velika ulaganja u obrazovanje,
nagradivanje i slicno ne mogu dati vece rezultate.
Druk¢ije, krivulja prinosa omogucuje da se identificiraju one skupine talenata u kojima bi
promjene i pobolj$anja uspjesnosti donijele najvecu razliku u kljuénim strateSkim to¢kama i
procesima. Stoga krivulju prinosa treba primijeniti na razli¢ite skupine talenata kako bi se
odredilo koji su klju¢ni za podizanje uspjeSnosti i ostvarivanje strategije.
Autori smatraju da ¢e organizacije koje razumiju i primjenjuju segmentaciju talenata imati
prednost ne samo zbog boljih odluka nego 1 zato $to ¢e biti sposobne bolje objasniti zasto su
odluke koje usmjeravaju ulaganja ondje gdje su najkorisnija stvarno poStene iako nisu
jednake. Ona usmjerava investicije u skupinu/skupine talenata u kojima je veca i1 njihova

potencijalna vrijednost i povrat uloienog.9

® Bahtijarevi¢ Siber, F. (2014), Strateski menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.177.
° Bahtijarevi¢ Siber, F. (2014), Strateski menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.179.
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2.4. PRIBAVLJANJE | SELEKCIJA TALENATA

2.4.1. Pribavljanje talenata

Pribavljanje talenata zadatak je i aktivnost MLJP-a kojoj se obraca iznimna pozornost i u koju

se ulazu veliki resursi. Pribavljanje je niz medusobno povezanih odluka i aktivnosti koje

organizacije poduzimaju kako bi privukle i osigurale najbolje kandidate i talente za svoje

aktualne i razvojne poslovne potrebe. To je proces privlacenja kandidata da ih se pravodobno

prijavi dovoljno i s odgovarajuc¢im kvalifikacijama za poslove u nekoj organizaciji.

Na privlacenje talenata utjeCe vise Cinitelja:

imidz industrije ili sektora u kojem organizacija djeluje
imidz i ugled organizacije kao poslodavca
privlacnost posla koji se nudi

sukladnost vrijednosti organizacije i kandidata

pogodnost i povlastice koje organizacije nudi

Slika 3. Model uskladivanja interesa organizacije

Izvor: Bahtijarevié Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, 2014. (str.185.)

Vrlo vazan, ¢esto zanemaren, ¢imbenik u privlaenju i pribavljanju kandidata sukladnost je

izmedu vrijednosti i kulture organizacije i vrijednosti osobe koja odreduje privla¢nost
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organizacije i moguc¢nost pojedinca da se uklopi u organizaciju i poistovjeti s njezinim
vrijednostima i kulturom. Popularno se naziva fit izmedu organizacije i osobe. Zapravo je u
osnovi privlacenja i pribavljanja talenata je opcenito LJP-a model uskladenja u kojem i
organizacija 1 osoba pokuSavaju uskladiti potrebe, interese i vrijednosti koje nude jedno
drugome. Stru¢njaci LJP-a pokusavaju identificirati optimalnu uskladenost, a modeli

uskladivanja prikazani su na slici 3.

Uz privlacenje kvalitetnih kandidata i talenata , vazan je zadatak MLJP-a odrediti strategije
pribavljanja i uloge unutarnjih i vanjskih izvora pribavljanja u cijelom procesu. To je dvojba s
kojom se stalno suocavaju organizacije: kupovati ili izgradivati talente. U pribavljanju

talenata i opéenito LJP-a organizacije imaju nekoliko moguénosti.

Slika 4. Moguénost pribavljanja talenata

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F. Strateski menadzment ljudskih potencijala, 2014. (str.185.)

Iznimno je vazan zadatak s brojnim implikacijama za kvalitetu LJP-a i praksu MLJP-a
unutarnje pribavljanje. Baze podataka o vjeStinama i kompetencijama zaposlenika omogucuju
brzo identificiranje osoba s potrebnim znanjima, vjeStinama i aspiracijama za napredovanje i
razvoj karijere kao i onih s visokim razvojnim potencijalima. Zapravo, pri svakoj potrebi za
popunjavanjem novih, slozZenijih poslova organizacije se trebaju prvo okrenuti postojeéim
zaposlenicima. Kada je rije¢ o menadZerskim pozicijama, posebice vi§im, mnoge se
organizacije orijentiraju isklju¢ivo na unutarnje izvore i sustavan razvoj i izgradnju vlastitih

menadZzera te planiranje sukcesije za klju¢ne poslove i pozicije.
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Za unutarnje pribavljanje primjenjuju se standardne metode kao $to su unutarnje oglaSavanje
slobodnih poslova, nudenje poslova zaposlenicima koji posjeduju potrebne kvalifikacije,

preporuke menadzera i preporuke zaposlenika.

U svim onim slucajevima kad poduzece nije u mogucnosti provesti regrutaciju iz internih
izvora, pristupit ¢e regrutaciji izvana. Drugim rije¢ima, poduzece ¢e aktivirati trziSte radne
snage koje danas Cini niz organiziranih institucija posredovanjem kojih poduzeée osigurava

potrebne kadrove.*

U odredenim slucajevima, vanjsko se regrutiranje primjenjuje i kod vodecih pozicija u
poduzeéu. Medutim, za zaposljavanje nizih razina zaposlenika vanjsko je regrutiranje

neophodno.™

Informacijska tehnologija, a posebice internet, uvelike su utjecali na sve funkcije MLJP-a, ali
ponajviSe na funkciju pribavljanja. Elektronicko je pribavljanje privlaenje i pribavljanje
kvalitetnih kandidata za posao uporabom informacijskih i komunikacijskih tehnologija, u
prvom planu interneta, elektronickog izdavastva i posSte. Kompanije se sve vise okrecu
modernom regrutiranju. Kljuéne znacajke modernog regrutiranja su interaktivnost i
povezivost. Talenti su sada umrezeni.

Radi samopromocije i pronalaska boljih poslova koriste razli¢ite druStvene alate poput
Facebooka, Twittera i LinkedIn-a. Zadatak poslodavaca je, prihvatiti njihov nacin
funkcioniranja 1 prilagoditi se uvjetima na trziStu. Tvrtke moraju izgraditi odnose s velikim

brojem ljudi, kao Sto to ¢ine sami Zatposlenici.12

Kad ne mogu iz razli¢itih razloga pribaviti prave kandidate, organizacije, uz uobicajeni
prekovremeni rad i ve¢i angazman postojecih radnika, imaju razli¢ite moguénosti. Privremeni
zaposlenici, odnosno =zapoS$ljavanje na odredeno vrijeme popularna je alternativa
zapoSljavanju stalnih zaposlenika kojoj raste vaznost. Oni omogucuju zadovoljavanje
povecanih poslovnih potreba, obavljanje odredenih projekata 1 slicno. Takav oblik
zapoSljavanja omogucuje organizacijama vecu fleksibilnost. Radi privremenog angaZziranja

razliCitih kategorija zaposlenika sve je viSe profesionalnih agencija i kompanija koje

10 Buble, M. (2006): Osnove menadZmenta, Sinergija nakladniStvo d.o.0., Zagreb, str.256.

" Goji¢, S., Tadi¢, I., Bakoti¢, D.:Regrutiranje, Ekonomski fakultet u Splitu (nastavni materijali)

12 Jakovljevi¢, M., Marin, R., Ca&in-Sain, D. (2012): Izazovi globalizacije i njihov utjecaj na privlagenje i
zadrZavanje talenata, Odjel za ekonomiju, SveuciliSte u Zadru
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osiguravaju privremene radnike svojim klijentima te tako i same postaju veliki poslodavci

koji iznajmljuju svoje zaposlenike drugim organizacijama.’®

2.4.2. Selekcija talenata

Selekcija je proces kojim se detaljnom analizom i primjenom razliCitth metoda i1 tehnika
utvrduju osobine kandidata i odabiru oni koji najbolje udovoljavaju zahtjevima poslova ili

mjesta koja se traze. Proces selekcije ima nekoliko temeljnih svrha:

e identificirati prave talente

e stvoriti dojam da je red za organizaciju posebna prilika i da ona zapoS$ljava
samo posebno odabrane

e predociti organizaciju, njezinu kulturu i ono $to posebno vrednuje

e poslati poruku o vaznosti koju organizacija pridaje talentima

e prognozirati buducu radnu uspjesnost

Prakti¢ni dio procesa, metode i1 tehnike selekcije mogu se prilagoditi organizaciji, poziciji i
poslu koji treba obavljati. Vecina organizacija koje su usmjerene na talente provodi vrlo

ekstenzivne i zahtjevne procese selekcije koji obuhvacaju:

e viSestruke intenzivne intervjue s intelektualno izazovnim pitanjima i
strategijama rjeSavanja problema 1 ponasanja

e psiholoske testove intelektualnih sposobnosti, licnosti 1 interesa

e centre procjene individualnih potencijala

e pokusni rad i drugo

Vazan dio selekcije talenata je analiza prethodnog profesionalnog iskustva i ponasanja ¢emu
sluzi analiza CV-a, prijasnjih postignuca i uspjeha, ali 1 intervjui o ponaSanju (bihevioristicki
intrervjui) kojima se ispituje kako se kandidat pronasao u razli¢itim poslovnim i problemskim
situacijama iz proSlosti. Razlog tomu je spoznaja da je proslo ponasSanje najbolji pokazatelj

buducéeg ponasanja.

Takoder vazan dio selekcije kojim se u pravilu sluze sve organizacije jesu psiholoski testovi,

posebice intelektualnih sposobnosti, odnosno inteligencije i emocionalne inteligencije, ali i

3 Bahtijarevic Siber, F. (2014), Stratedki menadZment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.191.

21



karakteristike liCnosti. Inteligencija je najvazniji pojedinacni pokazatelj individualne

uspjesnosti i zato je nezaobilazna u selekciji vecine organizacija.

Najslozenija selekcijska metoda kojom se Cesto koristi u identificiranju talenata i njihovih
razvojnih potencijala jesu centri procjene individualnih potencijala koji su kompleksna
tehnika i intenzivan proces kombinirane upotrebe razli¢itih metoda (testova, upitnika,
simulacija, intervjua i dr.) u uvjetima u kojima kandidati i ocjenjiva¢i mogu raditi bez

ometanja dva ili tri dana.'

2.5. ZADRZAVANJE I RAZVOJ TALENATA
2.5.1. Zadrzavanje talenata

Zadrzavanje talenata 1 opcenito ljudskih potencijala postaje velik izazov 1 vazan problem
suvremenih organizacija. Za to postoji nekoliko razloga:
e sve veca ovisnost poslovne uspjesnosti, pa i samog opstanka organizacije o
njezinim talentima i ljudskim potencijalima
e globalizacija trzista talenata i rada
e sve veca oskudnost talenata
e Cinjenica da su kvalitetniji ljudi i talenti najmobilniji i najtrazeniji
e sofisticiranost 1 mnoStvo nacina privlacenja 1 vrbovanja talenata iz drugih
organizacija.
Zbog svega toga zadrZavanje kvalitetnih talenata i1 opcenito zaposlenika, a najvaznije

prikazuje sljedeca slika.

!4 Bahtijarevic Siber, F. (2014), Strategki menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.193.
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Slika 5. Cimbenici koji utje¢u na zadrZavanje talenata

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, 2014. (str.196)

Zadrzavanje talenata znatno ovisi o svojevrsnom psiholoSkom ugovoru izmedu organizacije 1
zaposlenika. Kada je rijec¢ o ljudima velikog potencijala i sposobnosti posebno vazno postaje
ono $to organizacija nudi i ofekuje u vezi s koriStenjem i razvojem novih potencijala i
kompetencija. Organizacije moraju poznavati trziSte rada i ono §to talentima i zaposlenicima
nude njegovi konkurenti kako bi osigurale isto ili vise od njih. Organizacije moraju pruZiti
svojim najvaznijim zaposlenicima nagrade koje oni Zele i smatraju vaznim kako bi ih
zadrzale. Kako bi zadrzale svoje zaposlenike, posebno iznadprosjeéne, odnosno talente koji Su
najce$¢a meta vanjskih dobavljaca i lovaca na talente, organizacije moraju stalno privlaciti

svoje postojece zaposlenike.

Motivacija je temeljni razlog organizacijske uspjeSnosti, ali i vezanosti pojedinca za
organizaciju i ostajanje u njoj unato¢ drugim izazovima. Motivacija se manifestira kao svaki

utjecaj koji izaziva, usmjerava i odrzava ciljno ponasanje ljudi. Ona se moze okarakterizirati
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kroz unutarnje i vanjske poticaje koji uzrokuju entuzijazam, Zzelju, svrhu i upornost u
postizanju odredene aktivnosti. Motivacija zaposlenika ima utjecaj na poslovni rezultat, a
menadzerov zadatak je poticati motivaciju i usmjeravati je prema postizanju organizacijskih

ciljeva.®

Za zadrzavanje talenata nuzno je razraditi raznovrstan i obuhvatan sustav nagradivanja Koji
polazi od njihovih preferencija i potreba te ukljuuje sve vazne intrizine 1 ekstrizicne,
odnosno unutarnje i vanjske ¢imbenike motivacije. To znaci da treba:
e razviti dobar sustav upravljanja pomocu ciljeva
e kreirati kompleksne i izazovne poslove i zadatke koji pruzaju autonomiju i
odgovornost te poticu individualni razvoj
e primjenjivati demokratski, transformacijski stil vodenja koji osigurava medusobno
postovanje i samoupravljanje te poti¢e entuzijazam, suradnju i kreativnost
e razviti organizacijsku kulturu koja cijeni i potiCe talente i izvrsnost
e uvesti fleksibilno radno vrijeme
e omoguciti napredovanje i razvoj karijere
e osigurati slobodno vrijeme za usavrSavanje i druge ¢imbenike vazne za unutarnju,
intrizi¢nu motivaciju

e razviti dobar i poticajan sustav nagradivanja i povlastica

Kako izvrsnost postaje imperativ u ostvarenju konkurentske prednosti, sustavom nagradivanja
mora se nagradivati izvrsnost i u stjecanju novih znanja i u obavljanju posla. Za izvrsne kao i
rijetke, strateSki vazne talente, treba osigurati i posebne nagrade koje ih znatno razlikuju od
prosjecnih u statusu, uvjetima i nagradama.

Posao koji obavljaju talenti i profesionalne i razvojne mogucnosti koje im pruza vazan je
razlog njihova zadrzavanja ili odlaska. Vazne su motivacijske odrednice posla njegova
vaznost, identitet 1 cjelovitost, raznolikost vjestina koje zahtijeva, autonomija u obavljanju,
odluc¢ivanju 1 povratna informacija o postignutim rezultatima 1 uspjeSnosti. Da bi se talenti
zadrzali na njemu, posao mora biti izazovan, dinamican 1 fleksibilan, zahtijevati 1 angazirati

sve njihove potencijale i poticati njihov stalan razvoj.*°

> Goji¢, S., Tadi¢, 1., Bakoti¢, D.:Motivacija i motivacijski procesi, Ekonomski fakultet u Splitu (nastavni
materijali)
1® Bahtijarevic Siber, F. (2014), Stratedki menadZment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.201.
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2.5.2. Razvoj talenata

Razvoj talenata mozemo promatrati iz individualnog i1 organizacijskog ugla. 1z ugla pojedinca
ima za cilj da omoguci zaposlenom da potpuno razvije svoje potencijale do granice izvrsnosti,
odnosno osnaziti sposobnost za uspjesno preuzimanje Sirih odgovornosti u organizaciji.
Podrska top menadzmenta i razumijevanje veza izmedu razvoja i drugih kadrovskih aktivnosti
su bitan ¢initelj uspjeSnog razvoja talentiranih pojedinaca. U velikim organizacijama postoji
mnostvo razliCitih programa za razvoj talenata koji su proizasli iz organizacijskih ciljeva i
obuhvacaju razli¢ite nivoe menadzmenta. U tom smislu organizacije poduzimaju korake u
cilju kreiranja adekvatnih programa i uspjesnog razvoja talenata koje razlikujemo kao
programe razvoja na poslu i programe razvoja van posla. Programima razvoja na poslu obi¢no
se daje veca prednost u odnosu na metode van posla. Metode razvoja talenata na poslu su:
iskustvo, rotacija posla, treninzi, savjetovanje, tehnika kriticnih dogadaja, postavljanje ciljeva.
Organizacijski oblici i metode razvoja van posla su: konferencije, studije slucaja, roll-play,
interaktivne radionice, laboratorijske grupe, u¢enja na daljinu.*’
Jedan od klju¢nih zadataka MLJP-a i menadZmenta u upravljanju talentima je identificiranje i
razvijanje prilika i razvojnih Sansi. Bez ulaganja u stvaranje prilika za razvoj talenata ne moze
se otkriti njihov potencijal, a stvarne se prilike propustaju i trose. Bez sustavnog osiguravanja
prilika 1 mogucénosti da se iskaZu 1 zasjaje talenti mogu ostati skriveni u organizacijama. Stoga
se smatra da zlata vrijede organizacijski lideri koji otkrivaju i njeguju talente i koji se koriste
kombinacijom osobne karizme i1 davanja primjera razvoju 1 angaziranju organizacijskih
talenata na svim razinama. Pomo¢ organizacija pojedincima u razvoju karijere jest:
e procjena talenata, razvojnih potencijala i radne uspjesnosti
e davanje pravodobne i kvalitetne povratne informacije o prednostima
(snagama) i nedostacima (slabostima) osobe analizom i razgovorom o
vjeStinama 1 kompetencijama odnosno talentima
e informacije o budu¢im strateskim planovima razvoja poslovanja
e informacije o predvidanjima koje ¢e vjestine i kompetencije organizaciji
biti potrebne u buduc¢nosti 1 onima za koje predvida da joj nece trebati i
koje zastarijevaju
e informacije o aktualnim 1 planiranim programima 1 moguénostima

obrazovanja i razvoja vjeStinama

v KneZevi¢, T., Pozarev, V., Katié, I.: Talent menadZment i organizacijski uspjeh, Fakultet tehnickih nauka u
Novom Sadu
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e planiranje sukcesije
e planiranje i uspjesno upravljanje karijerom

e Osnivanje centara razvoja karijere

To omogucuje pojedincima da dobij realniju sliku o svojim moguénostima i buduénosti u
organizaciji, koju vrstu vjestina trebaju razvijati kako bi ostvarili svoje ciljeve razvoja karijere
i $to mogu napraviti da bi stekli potrebne vjestine i kompetencije.

Mnoge organizacije svojim intranetom razvijaju virtualne centre za razvoj Karijere Kkoji
pruzaju pomo¢ u tome. Oni pruzaju sredstva za samoprocjenjivanje, moguénost savjetovanja i
dobivanje povratnih informacija o individualnim vjeStinama i potencijalima, azurirane
informacije o organizacijskim potrebama u buduénosti, upozoravaju zaposlenike na opasnost
od zastarijevanja vjesStina te poti¢u na razvoj novih vjestina i kompetencija.

Vaznu ulogu u razvoju individualne karijere ima i informacijski sustav LJR-a. 1z njega
zaposlenici trebaju mo¢i dobiti sve relevantne informacije o karakteristikama razli¢itih
poslova 1 njihovim zahtjevima glede vjeStina i drugih osobina izvrSitelja, informacije o

nagradivanju, izazovima i zahtjevima svakog posla.'®

2.6. UPRAVLJANJE USPJESNOSCU TALENATA

Upravljanje uspjesnos¢u presudna je aktivnost MLJP-a, koja ne samo da razlikuje uspjesne i
neuspjesne pojedince nego i uspjeSne i neuspjeSne organizacije te daje temeljni poticaj za
individualni i organizacijski razvoj. Ona je instrument pretvaranja poslovne strategije u
ciljeve koje treba ostvariti kroz cijelu organizaciju - od vrha do dna i svakog zaposlenika.
Uspjesno upravljanje uspjesnoscu smatra se najdjelotvornijim pristupom podizanju poslovnih
rezultata.
Za uspjesno funkcioniranje sustava upravljanja uspje$nos¢u nuzne su tri pretpostavke:

e dobro razradeni 1 uskladeni standardi 1 kriteriji radne uspjeSnosti

e kvalitetan sustav mjerenja vjeStina, znanja i kompetencija pojedinaca

e pravodobne i kvalitetne povratne informacije
To se mozZe posti¢i kruznom povratnom informacijom koja se temelji na sustavu
procjenjivanja od 360 odnosno 450 stupnjeva koji ima ponajprije razvojnu funkciju. Procjenu

kruZznom povratnom informacijom prikazuje sljedeca slika.

'8 Bahtijarevic Siber, F. (2014), Stratedki menadZment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.203.
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Slika 6. Kruzna povratna informacija

Izvor: Bahtijarevié Siber, F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, 2014. (str.208)

Taj oblik procjene i povratne informacije vrlo je popularan i primjenjuju ga gotovo sve
uspjeSne kompanije jer se smatra primjerenijim suvremenim uvjetima izrazite dinamicnosti,
meduovisnosti 1 timskog rada te razvojno poticajnijim. Njezinim se rezultatima sluze za
planiranje sukcesije, obrazovanje, profesionalni razvoj i upravljanje individualnom i ukupnom
organizacijskom uspjeS$nosc¢u. Zahvaljujuéi brojnim racunalnim programima i instrumentima
ona se u pravilu obavlja elektronicki brzo i zgodno putem interneta i intraneta.

Uspjesno upravljanje uspjesnoséu temelji se na upravljanju pomocu ciljeva. Ciljevi se
unaprijed postavljaju zajednickom suradnjom i dogovorom, moraju biti specifi¢ni, mjerljivi,
izazovni, ali ostvarivi. Bitan je uvjet uspjesnosti da se procjenjuje cijela organizacija od vrha

do dna.®

2.7. ,RAT ZA TALENTE“

U razvijenim zemljama vlada ,rat za talentima®“. Istovremeno, iz nerazvijenih zemalja u
tranziciji, mladi stru¢njaci odlaze u potragu za poslom gdje ¢e moci da aktualiziraju svoje
potencijale, iskoriste znanje koje su stekli tokom Skolovanja i1 dalje se profesionalno razvijaju.
Razvijene zemlje 1 organizacije svakodnevno vode bitke kako bi privukle i zadrzale

talentirane pojedince u svojim kompanijama.

1% Bahtijarevic¢ Siber, F. (2014), Stratedki menadzment ljudskih potencijala, Skolska knjiga, Zagreb, str.205
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Michaels (2001) navodi tri glavna razloga koja su uzrokovala rat za talentima. Prvi razlog je
nezaustavljivi prijelaz iz industrijske u informaticku eru, koji je doveo do smanjenja potreba
organizacija za niskokvalificiranim radnicima i do povecanja potreba za visokoobrazovanim
strucnjacima. Kao drugi razlog navodi poveCanu potrebu za talentiranim menadZerima.
Menadzeri su kljucni za uspjeh kompanija, oni stvaraju poslovnu politiku organizacije koja
moze voditi produktivnosti i stvaranju dobre organizacijske kulture koja ¢e biti plodno tlo za
razvoj potencijala zaposlenih, ili nasuprot tome, oni mogu stvoriti nepovoljan brend
organizacije kao nepozeljnog poslodavca i tako otjerati mlade, talentirane pojedince od svoje
kompanije. Od menadzera se oekuje da prate turbulencije trzista i pravovremeno reagiraju na
njih, kao 1 da prate trendove suvremenog poslovanja i da im se prilagodavaju. Treéi razlog je
povecana mobilnost ljudskih resursa. Suvremene organizacije su shvatile da je fleksibilnost

jedna od osnovnih osobina neophodna za opstanak i razvoj.°

2% vuji¢, D., Dostanig, J.S., Suvajdzi¢, K.S.: Pristup razvoju talenata u poslovnoj organizaciji, Fakultet za pravne i
poslovne studije dr.Lazar Vrkati¢, Novi Sad
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3. OSNOVNI PODACI O PODUZECU , ATLANTIC GRUPA“ D.D.,
ZAGREB

3.1. OPCENITO O PODUZECU

Atlantic grupa je hrvatska, vertikalno integrirana multinacionalna kompanija, osnovana
1991.godine, koja u svom poslovanju objedinjuje proizvodnju, razvoj, prodaju i distribuciju
robe Siroke potroS$nje. Jedna je od vodeéih prehrambenih kompanija u regiji s poznatim
regionalnim robnim markama koje, uz asortiman vanjskih partnera, podrzava snazan vlastiti
sustav distribucije u regiji. Njezin proizvodni portfelj ukljuc¢uje kavu, prehranu za sportase,
bezalkoholna pica, slatki i slani asortiman, delikatesne namaze i gourmet proizvode te djecju
hranu. Takoder ima i Siroki portfelj proizvoda za osobnu njegu, vlasnik je poznatog hrvatskog
proizvodaca vitamina, minerala, suplemenata 1 OTC lijekova te je vlasnik ljekarnickog lanaca
u Hrvatskoj pod nazivom Farmacia. Proizvodi Atlantic Grupe imaju znacajnu prisutnost u
Rusiji, zemljama ZND-a (Zajednica neovisnih drzava) i zapadne Europe.
Zaposljava ukupno oko 5300 ljudi. Sjediste kompanije je u Zagrebu, dok se proizvodni
pogoni nalaze u Hrvatskoj, Njemackoj, Sloveniji, Bosni i Hercegovini, Srbiji i Makedoniji.
Atlantic Grupa ima tvrtke i predstavni$tva u 12 zemalja, a na trziStima gdje nije prisutna s
vlastitim operativnim kompanijama, razvila je partnerske odnose s regionalnim i nacionalnim
distributerima.
Uprava Atlantic Grupe sastoji se od cetiri €lana i ¢ine ju predsjednik Uprave, stariji
potpredsjednik za Operativno poslovanje, Potpredsjednik za Korporativne aktivnosti i
potpredsjednik za Financije. Uz Upravu, formirano je StrateSko poslovno vije¢e koje
predstavlja multifunkcijsko tijelo koje raspravlja o vitalnim strateSkim i operativnim
korporativnim pitanjima.
Organizacija poslovanja Atlantic Grupe sastoji se od dva osnovna segmenta: operativnog
poslovanja 1 korporativnih funkcija podrske.
Operativno poslovanje Atlantic Grupe moze se pratiti kroz poslovanje posebnih poslovnih
podrucja organizacijski vezanih uz pojedinu vrstu proizvoda, odnosno, posebnih prodajnih
podrucja unutar kojih se pokrivaju sva vazna trzista i strateski prodajni kanali:

o Sest strateskih poslovnih podrudja (SPP): Kava, Slatko i slano, Pi¢a, Delikatesni

namazi, Zdravlje i njega te Sportska i aktivna prehrana;
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e Poslovno podrucje (PP): Djecja hrana;
e Pet strateskih distribucijskih podrucja (SDP): Hrvatska, Srbija, Medunarodna trzista,
HoReCa i Zajednica Neovisnih Drzava (ZND)
¢ Dva distribucijska podrucja (DP): Slovenija i Makedonija.
Korporativne funkcije podrske osiguravaju primjenu jedinstvenih korporativnih standarda te
transparentnije 1 uCinkovitije poslovanje na razini cijele kompanije. Korporativne funkcije
podrske imaju centralnu organizaciju i, ovisno o funkcionalnom podrucju koje pokrivaju,
pruzaju podrsku ukupnom poslovanju i razvoju Atlantic Grupe. Strateske korporativne
funkcije podrske podijeljene su na: Korporativne aktivnosti i Financije.
Strateska korporativna funkcija podrske Korporativne aktivnosti obuhvaca odjele: Ljudskih
resursa, Korporativnih komunikacija, Pravnih poslova, Investicija i upravljanja imovinom i
Korporativne sigurnosti.
Danas je Atlantic Grupa kompanija s:
e prihodima od prodaje od 5,4 milijardi kuna,
e modernom proizvodnom mrezom (u Hrvatskoj, Sloveniji, Njemackoj, Srbiji, Bosni i
Hercegovini te Makedoniji),
e razvijenom regionalnom distribucijom, te
e 11 brendova s prodajom iznad 120 milijuna kuna s visokim trzisnim udjelima i
prepoznatljivoscu. Atlantic Grupa ima uravnotezenu prisutnost u jugoistocnoj Europi
gdje ostvaruje 78,2% ukupne prodaje, dok se 21,8% odnosi na prisutnost kompanije u

zapadnoj Europi i zemljama ZND-a**

3.2. STRUKTURA ZAPOSLENIH

Atlantic Grupa tezi izvrsnosti u svakom poslovnom segmentu. U skladu s tim osobitu
pozornost posvecuje zaposlenicima, odnosno upravljanju Iljudskim resursima koji
predstavljaju jedan od klju¢nih elemenata strategije razvoja Atlantic Grupe. U Atlantic Grupi
radi gotovo 1800 obrazovanih zaposlenika orijentiranih na realizaciju zajednickih ciljeva, a
sustav upravljanja ljudskim resursima ima bitnu ulogu u uspostavi, razvoju i Stvaranju
pretpostavki za povecanje njihova ucinka, kompetentnosti i zadovoljstva zaposlenika te
efikasnost i konkurentnosti tvrtke u cjelini. Kako bi se ostvarili zadani ciljevi, primjenjuju se

suvremene metode selekcije, redovito se ispituju stavovi zaposlenika o svim relevantnim

!http://zse.hr/userdocsimages/financ/ATGR-fin2015-1Y-REV-K-HR.pdf
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aspektima organizacijske klime i zadovoljstva poslom, a temeljem dobivenih pokazatelja
unapreduju se postojeci modeli i poslovne prakse. Istrazivanja organizacijske klime provode
se redovito, a rezultati pokazuju da se u kompaniji najvise cijene odnos prema kvaliteti rada,
motivacija i zaokupljenost, inovativnost i inicijativa.

U procesu izgradnje suvremene, fleksibilne i uspjeSne kompanije Atlantic Grupa je
prepoznala vrijednost ljudskih resursa, te je od osnutka zapocela sa sustavnim odabirom
najkvalitetnijih kadrova, ulaganjem u njihovo permanentno obrazovanje i razvoj te osobnu i
profesionalnu promociju, unapredivanje ukupnih znanja, razvoj kompetencija, motivacije,
privrzenosti te odanosti kompaniji i njenim ciljevima.

Atlantic Grupa je brzorastu¢a kompanija koja svoje poslovne ciljeve ostvaruje oslanjajuci se
na vlastite stru¢ne suradnike i u kojoj se osobita pozornost posvecuje segmentu permanentne
edukacije zaposlenika. Organiziraju se i provode specijalizirani programi i treninzi za sve
razine zaposlenih, a u okviru kompanije je organizirana Atlantic Akademija kroz koju je
specijalizirane programe proslo vise stotina djelatnika.

Gotovo 60% zaposlenika Atlantic Grupe srednje je stru¢ne spreme Sto je posljedica
organizacije poslovanja kroz distribucijsku mrezu te proizvodnju. Visoko obrazovani ¢ine ¢ak
30% ukupno zaposlenih, a svega 10% radnika je nize stru¢ne spreme. Prednost Atlantic Grupe
je u dobnoj strukturi, §to potvrduje ¢injenica da je 58% zaposlenika mlade od 40 godina. Cak
80% zaposlenika divizije Distribucija spada u tu kategoriju. Na nivou kompanije nesto je veca
zastupljenost muskog spola (za 6%). Tome pridonosi ¢injenica o znacajnom udjelu muskih
zaposlenika obzirom na specifi¢nost radnih mjesta unutar divizije Distribucija (gotovo 70%),

dok u ostalim dvjema divizijama prevladavaju Zene (60%).
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4. UPRAVLJANJE TALENTIMA U PODUZECU ,,ATLANTIC GRUPA“
D.D., ZAGREB

4.1. SUSTAV RAZVOJA KARIJERE

Razvoj karijere nije samo odgovornost pojedinca, niti samo organizacije, nego je rijeC o
¢itavom nizu aktivnosti u kojima su zaposlenik i organizacija partneri u cilju ostvarenja
individualnih, ali i organizacijskih ciljeva.
U Atlantic Grupi upravljanje karijerom podrazumijeva blisku suradnju menadzera i
zaposlenih, a kroz funkciju Ljudskih resursa razvijaju se aktivnosti usmjerene na njihovo
povezivanje. Osigurava se potreban broj kvalitetnih zaposlenika, planiraju se i sustavno se
provode edukacijski ciklusi na svim rukovodnim razinama, ispituju obrazovne potrebe, prate
organizacijska klima i zadovoljstvo, sugeriraju interne promocije i rotacije, provode se
aktivnosti za kvalitetnu procjenu ucinka i razvoj karijere te primjenjuju razli¢iti modeli
motivacije zaposlenih. Projekt Sustav razvoja karijere koji se provodi u Atlanticu temelji se
na pracenju ostvarivanja strateSkih, ali i kratkoro¢nih ciljeva kompanije kroz povezivanje
kompanijskih ciljeva s individualnim, gdje menadzeri postaju glavni nositelji i posrednici
izmedu potreba organizacije 1 pojedinaca. Takoder, sustavom je predvidena identifikacija
zaposlenika visokog potencijala, uz istodobno podizanje razine motivacije i stupnja
zadovoljstva zaposlenika, poticu¢i 1 podrzavajuci zeljena ponaSanja te ohrabrujuci rezultate
koji donose dodanu vrijednost. Implementacijom projekta Procjena potencijala te planiranje
razvoja i karijere odvija se kontinuirano, s time da se jednom godi$nje za sve zaposlenike na
rukovodnoj razini postavljaju ciljevi 1 definiraju klju¢ne kompetencije koje su neophodne za
uspjesno rukovodenje ljudima, poslovanjem i promjenama. Svrha projekta sustava razvoja
karijera je da svakom zaposleniku kojemu se postavljaju ciljevi mora biti jasno s kojim
organizacijskim ciljem je povezan njegov osobni cilj i kojem organizacijskom cilju osobno
doprinosi.
Prednosti primjene Sustava razvoja karijere:
e Zazaposlenika:

= jasniji organizacijski ciljevi i ocekivanja

= kvalitetniji odnos s nadredenima, zasnovan za konsenzusu i suradnji

= povratna informacija o radu

= bolja spoznaja vlastitih prednosti, nedostataka i potreba

= unaprjedenje vlastite uspjesnosti
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e Za kompaniju:
= sustavna razrada organizacijskih ciljeva u individualne
= uvid u razvojne potrebe zaposlenika
= unapredivanje interne komunikacije i korporativne klime

= povecanje organizacijske uspj e$nosti??

U 2015. godini uspjes$no je nastavljen projekt Korporativna kultura na nivou cijele Grupe.
Kao dio projekta proveden je program ,,Pohvali kolegu” u kojem su svi zaposlenici mogli
nominirati kolegu i/ili tim za koji misle da na najbolji nacin promovira korporativne
vrijednosti kompanije. Program se pokazao vrlo uspjesnim te ¢e se i nadalje kontinuirano

provoditi na godi$njoj razini.

Tijekom 2015. godine nastavljen je projekt ,,Share a smile” na nivou cijele Grupe, ¢ija je

namjena bila osvijestiti privrzenost koja nas povezuje s kolegama na poslu.

Krajem 2014. godine predstavljen je novi projekt ,,Body and Mind — Opportunity to be fit” s
osnovnim ciljem da se zaposlenicima omogu¢i da zdrav nacin Zivota primjenjuju tijekom
cijelog dana. To se moze odnositi na prehranu u pauzi, nacin dolaska na posao, prilagodbu
radnih prostorija, organizirane aktivnosti s kolegama koji dijele interes za isti sport,
formiranje sportskih klubova, godiSnje sportske igre i niz akcija kojima ¢emo nastojati

promovirati aktivnost, sport i zdravlje u naSem neposrednom radnom okruZzenju.

Program INNOWAVE, ¢ije ime dolazi od rije¢i inovacija i val, simbolizira jedan od temeljnih
korporativnih vrijednosti — kreativnost. Veliko slovo A simbolizira Atlantic, nesto $to sve drzi
zajedno. U vrijeme gospodarske krize kada se najbolje kompanije prepoznaju po svojoj
sposobnosti nalaZzenja novih pristupa proizvodnji, distribuciji te krajnjem potrosacu, Atlantic
Grupa je unaprijedila program koji ima za cilj promovirati ideju da svaki pojedinac unutar
kompanije moze svojim jedinstvenim uvidom doprinijeti rastu 1 razvoju tvrtke. Tijekom 2015.
godine nastavilo se na unaprjedenju procesa u vidu nagradivanja dobrih ideja i sustava

ocjenjivanja istih, te smo imali vrlo dobar odaziv zaposlenika za sudjelovanje u programu.

2 Prospekt inicijalne javne ponude redovnih dionica Atlantic Grupa d.d.
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Krajem 2014. godine zapocCet je proces recertifikacije te je u 2015. potvrden status
,Poslodavac partner” s visokim ocjenama u svim segmentima ispitivanja.

Proces upravljanja u¢inkom (U3) nastavlja petu godinu zaredom, a tijekom 2015. radilo se na
redizajnu i novim funkcionalnostima HRNet modula za upravljanje uc¢inkom, kako bismo
olaksali koriStenje sustava za krajnje korisnike.Na podrucju planiranja broja i troSkova
zaposlenika napravljeni su veliki pomaci u smislu kreiranja novog alata u HrNet-u s ciljem
standardizacije procesa, uredenja sustava prikupljanja podataka, komunikacije s ostalim

odjelima uklju¢enim u proces te prac¢enju i izvjeStavanju o trogkovima.”®

4.2.HRIS-HRNET

HRnet sustav u osnovi obuhvac¢a svu kadrovsku administraciju, upravljanje godi$njim
odmorima, putovanjima kao i sve napredne procese kao $to su proces upravljanja ucinkom,
proces upravljanja razvojem zaposlenika, upravljanje regrutiranjem i selekcijom, upravljanje
talentima i karijerama itd. Lansiranjem ovog softverskog rjeSenja na jednom mjestu su
objedinjeni svi vazni procesi Ljudskih resursa dostupni kroz jednostavnu aplikaciju 1 na usluzi
za vise od 5.000 korisnika.

Tijekom 2015. godine radilo se na poboljSanju postoje¢ih funkcionalnosti, kao i njihovom
redizajnu (izvjesStavanje, modul zaposljavanja, modul upravljanja u¢inkom, modul razvoja) u
svrhu povecanja efikasnosti i iskoristivosti procesa. Medu mnogim prednostima koje novi
HRnet sustav obuhvaca su smanjena administracija, te znacajnija angaziranost zaposlenika u

kljugne procese upravljanja ljudskim resursima.”*

4.3. LEARN DEVELOPMENT@AG

Razvoj u Atlantic Grupi definira se i provodi kroz cetiri razvojna LAB-a: Leader Lab,
Function Lab, Talent Lab, My Lab.

e Leader Lab ima zadatak prvenstveno razvoj LEARN leadership kompetencija za sve

leadere Atlantic Grupe. Podijeljen je konceptualno na dva dijela: Basic Leadership

Skills i Leadership in Action dio. Basic Leadership Skills program namijenjen je svim

novo zaposlenim ili novo-promoviranim voditeljima i realizira se kroz set razvojnih

aktivnosti namijenjenih razvoju osnovnih leadership vjesStina dok je Leadership in

2 Atlantic Grupa- Godignje izvje¥ce 2015; http://zse.hr/userdocsimages/financ/ATGR-fin2015-1Y-REV-K-HR.pdf
24 . v e . . vz
Atlantic Grupa- Godisnje izvjes¢e 2015
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Action koncept koji podrzava aktivno ukljuéenje leadera u promisljanje i odrzavanje
zeljene kulture vodenja. U 2015. je u sklopu programa Leadership in Action 30 timova
sastavljenih od preko 200 voditelja predlozilo 30 projekata — prijedloga poboljsanja iz
podrucja poslovnih procesa, nagradivanja i komunikacije, na implementiranju kojih ¢e
se u 2016. godini nastaviti aktivno raditi.

e Function Lab usmjeren je na razvoj funkcionalnih kompetencija i to za podrucja
Quality, Safety, Farma, Marketing i Key Account Management. Quality, Safety i
Farma podrucja su potpuno pod organizacijom i kontrolom poslovnih podrucja koja ih
vode, dok se Marketing i KAM realiziraju kao zajednicki projekt Centralnog

Marketinga, odnosno KAM/Sales odjela i Korporativnog Talent&Development tima.*®

4.4. UPRAVLIJANJE TALENTIMA - TALENT MANAGEMENT

Unutar Atlantic Grupe upravljanje talentima predstavlja oblik upravljanja ljudskim kapitalom
— dugorocan, sveobuhvatan i integriran pristup podupiranju i ojacavanju temeljnih
kompetencija kompanije. Generalni cilj projekta je uvodenje strukturiranog procesa
identifikacije, odabira, razvoja 1 zadrzavanja talenata/nasljednika za sada$nje i buduce potrebe
Atlantic Grupe, a po uspostavi modela na nivou cijele populacije zaposlenih ocekuje se
osiguranje visoko fleksibilne i okretne organizacije kroz stvaranje odrzivog slijeda

rukovodeceg kadra na svim razinama.

Temeljne koristi: ¢ Osiguranje kontinuiteta poslovanja kroz upravljanje sukcesijom,
* Priznanje, motivacija i zadrzavanje najboljih ljudi,

* Platforma za stratesko odlucivanje pri upravljanju ljudima.

Unutar procesa svaki sudionik (sponzor, nadredeni voditelj, zaposlenik i upravljanje ljudskim
resursima) ima svoju ulogu i odgovornost, a od svih se sudionika o¢ekuje aktivan angazman
kako bi se osigurao uspjeh provedbe. Centralni dogadaj projekta ,,Organization & people” je
panel koji ima svrhu procjene kvalitete ucinka i razine potencijala za preuzimanje poslova
slozenije odgovornosti kod zaposlenika. U 2015. godini u Talent Management proces je bilo
ukljuceno priblizno 200 zaposlenika. Proces se s istom skupinom zaposlenika ponavlja svake

dvije godine.?

% Atlantic Grupa- Godignje izvje¥ée 2015.
?® Atlantic Grupa- Godignje izvjedée 2015.
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5.ZAKLJUCAK

Vrijeme u kojem danas Zivimo s razlogom se moZe nazvati vremenom ljudskog kapitala,
znanja i informacija. Ljudski kapital u kooperaciji sa znanjem i pravim informacijama iz
poslovne okoline predstavlja ,,dobitnu kombinaciju® za uspje$nost drustva. Ta tri ¢imbenika
predstavljaju nematerijalne dijelove imovine drustva koje je tesko izmjeriti i uociti. Ljudski
kapital predstavlja temeljnu vaznost za dugoro¢ni opstanak i poslovanje poduzeca.

Upravo iz tih razloga, posebno je vazno pazljivo i uspjesno upravljati ljudima, odnosno
talentima. Pojam talent je relativno nov pojam, ali je i neosporno znacajan za poslovanje.
Potrebno je §to vecu pozornost usmjeriti na njih jer bez njihovih ideja 1 vjeStina ne moze
proizaci profit. Od talenata se ocekuje superiorni radni ucinak i inovativnost koji druStvu
osigurava postizanje konkurentske prednosti. Oni daju svoj maksimum, ali tako o¢ekuju i
zauzvrat od drustva. Organizacije koje razmisljaju u dugoro¢nom smjeru moraju posvetiti

puno viSe paznje upravljanju talentima, njihovom usavrSavanju i zadrzavanju.

Atlantic Grupa je multinacionalna kompanija koja na hrvatskom trzi$tu zaposljava preko 1800
ljudi u ukupno 11 operativnih kompanija. Prema rezultatima istrazivanja definirana je kao
inspirativna kompanija koja okuplja osobe koje posluju i vole raditi u inspirativnom drustvu.
Oni pomno upravljaju ljudskim kapitalom te je njihov cilj identificiranje, odabir, razvoj i
zadrZavanje talenata za sadasnje 1 buduce potrebe Atlantic Grupe. Svojim postoje¢im i novim
kolegama, partnerima ili investitorima nudi beskrajan ocean prilika za rast i razvoj. Kako bi to
ostvarili godinama uspjeSno provode razli¢ite projekte kao Sto su: Pohvali kolegu, Share a

smile, INNOWAVE, Organization & people i drugi.
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SUMMARY

Nowdays organizations have to focus on many business features if they want to maintain a
competitive advantage in marketplace, but most at human resources, talents. They represent
amount of ideas, innovations, competence, talents and others who give to organization
significant contribution in achieving the goals. That person or group of people exceeds
average level of knowledge, competence, quality, have a great impact to business, and so they
need special approach. Organizations want to place right people in the right place at the right
time.

For that reason many companies special attention gives to talents and talent management. One
of them is “Atlantic Group” d.d. In 2015 approximately 200 employees participated in that
process. They repeat it every two years. The most important benefits are: securing business
continuity through succession management, acknowledgment, motivation and keeping the

best people, a platform for strategic management.

Keywords: human resources, talent, talent management, “Atlantic Group” d.d., Zagreb
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