9. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA

  9.1. Čovjek, kadrovska funkcija, ljudski potencijali

  Glavni čimbenik svake organizacije i poduzeća je čovjek. U početku se briga za ljude u poduzeću svodila na primanje i  

  otpuštanje. Razvojem sindikata, tehnologije i demokratskih procesa nastaju personalne službe čiji je zadatak primanje, 

  otpuštanje i evidencija zaposlenih i njihovih učinaka.

  Nasljednik personalnih su kadrovske službe koje nastaju završetkom II. svjetskog rata. Među zadacima kadrovske 

  funkcije ističu se ovi:

  a) planiranje kadrova (utvrđivanje potreba)

  b) ugovori o radu

  c) sustav vrednovanja rada

  d) briga za radnika

  e) izobrazba kadrova

  f) informiranje (djelatnika o njihovim pravima i dužnostima)

  Nužno je da u tom radu sudjeluju stručnjaci raznih struka i specijalnosti kao npr. sociolozi, psiholozi, pravnici, inženjeri, 

  ekonomisti... U velikom će poduzeću vjerojatno postojati kadrovska služba kao organizacijska jedinica. Mala poduzeća 

  imaju kadrovsku funkciju ali ne i posebnu službu.

  9.2. Upravljanje ljudskim potencijalima

  U poslovnoj organizaciji ono je podređeno strategijskim ciljevima: povećanju proizvodnosti, kvaliteti života i 

  profitabilnosti. Na ostvarivanje tih ciljeva utječu razni aspekti okolice kao i interni čimbenici.

    9.2.1. O razvoju ljudskih potencijala

    U širem smislu odnosi se na usvajanje i povećanje znanja, umijeća i sposobnosti te poboljšanja ponašanja ljudi. U 

    užem smislu se vezuje uz posao i organizaciju u kojoj ljudi rade. To je organizirana aktivnost učenja pokrenuta u 

    organizaciji radi poboljšanja uspjeha i osobnog razvoja s ciljem unaprijeđivanja rada u organizaciji. Ovako shvaćen 

    razvoj ljudskih potencijala sastavljen je od ove tri komponente:

      9.2.1.1. Individualni razvoj

      Odnosi se na usvajanje novih znanja, umijeća, sposobnosti i ponašanja pojedinaca povezano s poslom koji obavlja. 

      Budućnost čovječanstva je određena inteligentnim razvojem ljudskih mogućnosti (npr. izraelska poljoprivreda).

      U praksi najrazvijenijih zemalja postoje jaki poticaji za razvoj ljudskih potencijala - opadajuća međupoduzetna   

      mobilnost, promjene propisa o otkazu i želja osoblja za napredovanjem. Razvoj osoblja je proces koji ima za cilj 

      izgradnju znanja i sposobnosti specifičnih za poduzeće, ispunjenje individualnih ciljeva i institucionalno uvođenje 

      učenja kao stalne aktivnosti.

      9.2.1.2. Profesionalno napredovanje i razvoj pojedinca

      Profesionalni razvoj je permanentni proces tj. niz promjena koje se progresivno zbivaju čovjeku tijekom školovanja. 

      Njegov je cilj optimalizacija interesa pojedinca i organizacije.

      Etape razvoja pojedinca:

      I Etapa: Priprema (4.-14.) - Pojavljuju se određena zanimanja koja na kraju prerastaju u prva zrelija razmišljanja o 

                     izboru srednje škole i usmjerenja.

      II Etapa: Prijelaz (15.-24.) - Nakon što je pronađena prikladna struka i zanimanje, pronalazi se pravi posao i uvodi se 

                     u njega.

      III Etapa: Životni model (25.-42.) - Na početku je karakteristično traženje sebe u poduzeću no kasnije nastupaju 

                   najkreativnije godine.

      IV Etapa: Održavanje (43.-56.) - Najveći broj ljudi postaje nesklon većim promjenama.

      V Etapa: Popuštanje (57.-) - Popušta tjelesna i psihička snaga, usporava se radni ritam i odlazi u mirovinu (65.). 

                      Prekid zaposlenja je nekome lak a nekome težak. Neki ga završavaju samo smrću.

      Bivši režim je postavljao pitanje o podobnosti svakoga tko bi se individualno ponašao. Razvoj karijere bio je 

      uvjetovan autoritarnim tipom rukovođenja, nepravilnim kretanjem kroz radna mjesta u poduzeću i podobnošću.

      U novo je doba izbor poziva postao proces koji traje praktički cijeli život. Strategija razvoja karijere je determiniranje 

      osnovnih dugoročnih ciljeva, određivanje pravaca akcije i alokacije potencijala nužnih za ostvarenje cilja. Najbitnije je 

      posvetiti se poslu koji želimo raditi, usmjeravati razvoj karijere u željenom pravcu i osjećati zadovoljstvo zbog 

      učinjenog.

      Etape oblikovanja strategije karijere: Priprema osobnih podataka (uvid u samoga sebe), analiza okoline, analiza     

      osobnih dobrih strana i slabosti, razvitak strategijskih varijanti karijere, razvitak kratkoročnih ciljeva i plan djelovanja, 

      provođenje plana karijere i promatranje napredka.

      U poduzeću postoje tri pravca napredovanja: vertikalno (povišenje ili sniženje ranga), horizontalno (stručno  

      osposobljavanje) i dijagonalno (promjena odjela).

      U razvoju karijere postoje neki osnovni motivi koji vode čovjeka. Taj motiv Marušić naziva 'sidro' i pripisuje ga 

      osnovnim tipovima ljudi: Upravljači (rukovođenje), ljudi tehničko-funkcionalnog interesa (tehničko znanje), ziheraši   

      (sigurnost), kreativci (poduzetnost), nezavisni (sloboda).

      9.2.1.3. Organizacijski razvoj

      Odnosi se na razvoj novih, kreativnijih rješenja za poboljšanje rezultata i zdravih odnosa koji omogućuju skupinama 

      uvođenje upravljanja promjenama. Organizacijski razvoj je dugoročna  aktivnost na planiranju promjena postojeće 

      organizacije s ciljem stvaranja optimalnog stanja. Teorija Y kaže da prosječan čovjek voli raditi i pridonijeti svojem i 

      ukupnom razvoju a da je osnovan zadatak vođenja pripremiti organizacijske uvjete i metode pomoću kojih će se 

      postići suglasje između pojedinaca i ciljeva organizacije.

    9.2.2. Projektiranje poslova u organizaciji

    Upravljanje ljudskim potencijalima mora polaziti od poslova koji se u poduzeću obavljaju, a koji su konačni rezultat 

    raščlanjivanja ukupnog zadatka poduzeća. Raščlanjivanje mora ići dok se ne dođe do pojedinačnih zadataka.

    Svaki zadatak ima pet obilježja: proces izvršenja, predmet, sredstva rada, prostor i vrijeme.

    Analizom posla prikupljaju se podaci o poslovima u organizaciji. Izrađuju se zahtjevi za radno mjesto pri čemu se   

    mora odgovoriti na pitanja: tko treba raditi? kako se to radi? koje se vještine traže? Zatim se pristupa osmišljenju   

    radnog mjesta.

    Radno mjesto je prostorno ograničen dio poduzeća na kojemu se nalaze sva potrebna sredstva i predmeti rada i gdje 

    jedan ili više radnika obavljajući posao izvršavaju pojedinačni zadatak.

    Elementi radnog mjesta su čovjek, sredstva i prostor.

    9.2.6. Kompenzacije/naknade

    Obično se javljaju u tri oblika: plaće, nagrade i beneficije. Plaća je najznačajniji oblik kompenzacija. Ona se definira 

    kao svota novca koju je poslodavac dužan isplatiti osobi u radnom odnosu. Njena veličina se sastoji od ovih temeljnih 

    komponenti: osnovna plaća, stimulativni dio, dodatak za rad u određenim uvjetima i naknade iz udjela dobiti.

    Menadžerskim naknadama posvećuje se posebna pozornost u poduzećima tržišnog gospodarstva. Direktne naknade 

    menadžerima su plaća, bonus, dionice... a indirektne ili nenovčane naknade su račun za reprezentaciju, kuća, 

    automobil...

  9.3. Ulaganje u zdravlje

  Zdravlje je stanje potpunog fizičkog, mentalnog i socijalnog blagostanja. Može se utvrditi pomoću sljedećih elemenata: 

  integritet organizma, njegova funkcionalnost i subjektivno doživljavanje zdravlja.

  Poboljšanje zdravlja koje je vidljivo kroz duži životni vijek u siromašnim zemljama najveći je napredak u kvaliteti 

  stanovništva. Bolje zdravlje i vitalnost dovodi do veće proizvodnosti čovjeka. Preporučuju se sistematski pregledi za 

  sve zaposlene a posebno treba obratiti pažnju na radna mjesta koja su izložena negativnim utjecajima.

