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Sazetak

Cilj ovog rada je prikazati kriticne parametre za djelotvorno upravljanje ljudskim
potencijalima u logistickim tvrtkama. Ucinkovito upravljanje ljudskim potencijalima je
klju¢ni element uspjesnosti cjelokupne organizacije. Uspjesne tvrtke pokazuju inovativnost,
ucinkovitost, fleksibilnu strukturu i teze razvoju novihvjeStina U SvVOjim organizacijama pa
tako i kod upravljanja ljudskim potencijalima.Danas su tvrtke okruzene jakom konkurencijom
te kroz strategiju upravljanja ljudskim potencijalima nastoje posti¢i i minimalnu prednost u
odnosu na konkurenciju. Kako bi tvrtka bila konkurentna na trzistu sve vise je od vaznosti
ljudski faktor koji ispunjava radne zadatke, a time i ciljeve same tvrtke. Mnoge tvrtke danas
ulazu sve viSe vremena i novca kako bi omogudili razvoj vjeStina i znanja svojim
zaposlenicima, a sve kako bi se postiglo poboljsanje radne ucinkovitosti. Kao primjer
uspjesne logisticke tvrtke sa zavidnim napretkom je tvrtka RALU. U ovom radu istraZen je

utjecaj upravljanje ljudskim potencijalima u RALU tvrtci na uspjesnost same tvrtke.

KLJUCNE RIJECI: ljudski potencijali, logisti¢ka tvrtka, razvoj ljudskih potencijala, RALU-
logistika

Abstract

The aim of this paper is to present the critical parameters for effective human resource
management in logistics companies. Effective human resource management is a key element
of the overall organization's performance. Successful companies demonstrate innovation,
efficiency, flexible structure, and the development of new skills in their organizations, as well
as in human resources management. Today, companies are surrounded by strong competition
and through the strategy of managing human reseources, they strive to achieve a minimum
advantage over the competition.In order for the company to be competitive on the market, it is
increasingly important to have a human factor that fulfills the work tasks and therefore the
goals of the company itself. Many companies are investing more and more time to enable the
development of skills and knowledge of their employees, all in order to improve work
efficiency.As an example of a successful logistic company with a remarkable progress, is
RALU company. This paper explores the impact of human resource management at RALU's

company on the success of the company itself.

KEY WORDS: human resources, logistic company, human resources development, RALU

logistics
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1.UVvOD

Veliki napredak znanosti i tehnologije, mijenja karakteristike poslovnog okruzenja,
koje u odnosu na Sezdesete i sedamdesete godine 20. stolje¢a, danas u 21. stolje¢u postaje
znatno kompleksnije. Kompleksnog poslovnog okruzenja dovodi do potrebe za aktivnim
ukljucenjem zaposlenika u kreiranju promjena, kao i za brzom prilagodbom stalno novim
uvjetima.

Poslovanje svake tvrtke je ovisno o kvaliteti ljudskog kapitala kojeg zaposlenik istog
posjeduju 1 nacinu na koji se navedeni eksploatira. Osnovni resurs svake organizacije tako
¢ine ljudi i njihove sposobnosti i1 vjestine koje ukoliko su pravilno organizirane mogu ostvariti
zadane ciljeve tvrtke. U Kkapitalizmu se ¢esto spominje strateSka prednost tvrtke kao temeljna
odrednica uspjeha tvrtke, a neosporiva je ¢injenica da pravilno motivirani zaposlenici koji
posjeduju potrebne vjesStine poput inovativnosti, kreativnosti, informiranosti 1 znanja ti koji
donose stratesku prednost. Zaposlenici tako predstavljaju najvazniji resurs u kreiranju
dodatnih vrijednosti tvrtke.Mnogo je stoljeca trebalo da bi ¢ovjek sam po sebi, njegovanjem
njegovih sposobnosti, znanja, kreativnosti i motivacija bio prepoznat kao glavni i najvazniji
¢imbenik uspjesnosti. Ljudski faktor u razvitku poslovanja sve vise dobiva na vaznosti, pa se
stoga upravo ovom problematikom sve viSe bave znanstvenici, istrazivaci, kako bi §to vise 1
Sto bolje priblizili istu prakticarima — menadZerima ljudskih potencijala te dobili Sto bolje
rezultate.Motivacijski ¢imbenici, konflikti, meduljudski odnosi, stres, hijerarhija, stru¢nost,
kreativnost, inteligencija — sve su to pojmovi koje treba detaljno i pomno istraziti kako bi se
dobio onaj krajnji proizvod koji zapravo i €ini cilj cijelog istrazivanja na podru¢ju upravljanja
ljudskim potencijalima, a to je poboljSanje poslovanja.

Svrha ovoga rada je uz to Sto ¢emo prikazati na koji nacin se upravlja ljudskim
potencijalima u logistickim tvrtkama, je da se detaljnije istraze i pregledaju neke od kljuénih
komponenti koncepta upravljanja ljudskim potencijalima, pogotovo u pogledu motivacije i
placenosti zaposlenih, u svim bitnim segmentima radnih procesa. Ljudi su 1 nositelji najveceg
dijela poslovnih procesa te cinitelji kako troSkovnog, tako i ukupnog poslovnog rezultata.
Upravo je iz toga razloga kvalitetno upravljanje ljudskim potencijalima izuzetno znacajno za
ostvarivanje ukupnihposlovnih rezultata.

Cilj ovog rada je posebno obuhvatiti i analizirati proces upravljanja ljudskim
potencijalima u tvrtki Ralu-logistika, s posebnim naglaskom na motivaciju i plaéenost

zaposlenika. Pri tome su obrazovanje i obuka zaposlenih polazne aktivnosti u konceptu



upravljanja i izuzetno vazne za ostvarivanje kvalitete pruzenih usluga, odnosno, izuzetno

vazne za uspjeSnu primjenu koncepta upravljanja kvalitetom.



2. ZNACAJKE PRI UPRAVLJANJU LJUDSKIM POTENCIJALIMA
ULOGISTICKIM TVRTKAMA

2.1 Razvoj upravljanja ljudskim potencijalima

Vaznost ljudi za organizacijsku uspjesnost te znanstveno istrazivanje ljudskog dijela
organizacije i upravljanja nije novo. Prakti¢ni interes opcenito tvrtki pa tako i logistickih
tvrtki i njihova upravljanja za ljudske potencijale i njihov razvoj, kao vitalni interes ne samo
razvoja 1 uspjeSnosti poslovanja nego i samog opstanka tvrtki su relativno nova podrucja
znanstvenog istraZivanja. Ranija istraZivanja, kao istraZivanje Adama Smitha ve¢ u 18.
stolje¢u upucuju na vaznost obrazovanja pojedinca za drustvo u cjelini.U 19. stoljecu, Karl
Marx je u analizi faktora proizvodnosti na prvo mjesto stavio stru¢nost i umjesnost radnika, a
svestrani razvoj Covjeka je uz znanje i znanost smatrao najbitnijom proizvodnom snagom
drustva. U prvoj polovini 20. stolje¢a, znanstvenici su upozorili na vaznost grupa, motivacija,
neformalnih odnosa, stila vodstva i drugo. U novije vrijeme ljudskom faktoru pridan je velik
znacaj nizom istrazivanja koji su pokazali povezanost izmedu poslovne uspjeSnosti i
obrazovanja. Upravo ta povezanost sastavni je i najznacajniji pokazatelj vaznosti uloge
“ljudskog kapitala” i investicija u njega pri ostvarenju ciljeva poslovnog razvoja. “Ljudski
kapitat” je najvazniji segment danas jako omiljene koncepcije intelektualnog kapitala.! Model
intelektualnog kapitala postaje sve znacajniji po¢etkom devedesetih godina 20. stolje¢a.?Pod
pojmom intelektualni kapital ne podrazumijevaju se sva znanja u organizaciji, nego samo ona
koja su pretvoriva u vrijednosti ili sluze postizanju konkurentske prednosti, (primjerice znanje
vozaca kamiona u nekom poduzecu nisu intelektualni kapital poduzeca jer ne pridonose
stvaranju konkurentske prednosti poduzeca). Svaka tvrtka ima na raspolaganju razli¢ite mjere,
odnosno pokazatelje intelektualnog kapitala, a intelektualni kapital ukljucuje stalno pracenje
pojedinih pokazatelja.Suvremeni trend tehnolo$kog razvoja dovodi Covjeka i upravljanje
ljudskim potencijalima u samo srediste poslovne strategije suvremenih tvrtki.Znanje i
inovacija postaju temeljni ¢imbenici opstanka i razvoja organizacije. Zahtijeva se sve vise
vjeStina 1 sposobnosti zaposlenih — raznovrsnih profila, visoko obrazovanih stru¢njaka u
kreiranju, dizajniranju, proizvodnji, marketingu i drugo. TeZiSte rada se s fizicke prebacuje na
intelektualnu i psihicku energiju ljudi. Najvaznije umije¢e postaje zadrzati kreativne,

nadarene ljude.

'Bahtijarevi¢ Siber, F., Reinzenjering funkcije ljudskih potencijala, SP 23-24/2000, Zagreb, 2000., str. 192-200.
?Bahtijarevi¢ Siber, F., Sikavica, P., Novi aspekti poloZaja i na¢ina rukovodenja Zena managera u hrvatskim
poduzeéima — empirijska analiza, SP 9/2003, Zagreb, 2003, str. 184-193.
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2.2 Definiranje temeljnih pojmova vezanih za upravljanje ljudskim potencijalima

Pojam upravljanja ljudskim potencijalima ima cetiri znacenja: prvo, kao znanstvena
disciplina; drugo, kao menadZerska funkcija; tree, kao posebna poslovna funkcija u

organizaciji i Setvrto, kao specifi¢na filozofija menadzmenta (upravljanja).®

Upravljanje ljudskim potencijalima je znanstvena disciplina kod koje se radi o sustavu
spoznaja konstituiranom od niza podsustava znanja, modela, principa i metoda drugih
relevantnih disciplina koje su dale znacajan doprinos njenom razvoju. Upravljanje ljudskim
potencijalima kao znanstvena disciplina objaSnjava se u brojnim knjigama, studijama,
¢lancima 1 publikacijama koje sve viSe zadiru u tu problematiku i isti¢u je kao vazan ¢imbenik
uspjesSnosti  poslovanja tvrtki. Od tih znanstvenih disciplina kao najvaznije mogu se
istaknuti:ergonomija, ekonomija, sociologija, psihologija, medicina rada, pedagogija i

andrologija.

2.3Pojam, definicija i ciljevi upravljanja ljudskim potencijalima (ULJP)

Pojam upravljanje ljudskih potencijala (ULJP) je sintagma, koja se posljednjih
desetljeca sve vise pojavljuje u znanstvenoj literaturi. Kao interdisciplinarna teorija, koncept
upravljanja ljudskim potencijalima razvio se integriranjem spoznaja viSe znanstvenih
disciplina.lako su ljudski resursi kao pojam, izazivali odredene otpore u nekim drzavama i
kod nekih autora, upravo je prepoznavanje tog oblika resursadovelo do spoznaje da su ljudi
kao resursnajvazniji za realizaciju ciljeva te da se upravljanju tog resursatreba posvetiti
osobita pozornost u obliku proucavanja i znanstvenih istrazivanja.Mc Court i Eldridge
definiraju upravljanje ljudskim resursima kao nacin na koji organizacije upravljaju svojim
osobljem i utje¢u na njihov razvoj i usavrsavanje.*Neki autori rade razliku izmedu pojmova
“Personnel” 1 “Human” Management.Vecina drugih autora, ne prave¢i razliku izmedu ova
dva pojma, smatraju te pojmove sinonimima. Ako se uzme u obzir da u rije¢ “Covjek” spadaju
1 zaposlenici, sluzbenici te drugo osoblje u organizaciji, onda bi se moglo utvrditi da rije¢

“Covjek” u svakom slucaju ima $ire znacenje. Gledano na taj na¢in naziv upravljanje ljudskim

SFoucault, M., Znanje i mo¢, Nakladni zavod Globus, Zagreb, 1994.
“Mar¢eti¢, G., Upravljanje ljudskim potencijalima u javnoj upravi, doktorska disertacija, Zagreb, 2006
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potencijalimaukljucuje obje rijeci.Upravljanje ljudskim potencijalima ne smije se
poistovje¢ivati s kadrovskom funkcijom u organizaciji, €iji su ciljevi i zadaci, nacin

obavljanja poslova osoblja/kadra te odgovornost za njih. °

Upravljanje ljudskim potencijalima jedan je od elemenata funkcije upravljanja kojom
se bave menadzeri na najviSem nivou. Isto ukljucuje brojna istrazivanja i analize znanstvenika
i struénjaka, ima strategijski karakter i usmjereno je na razvoj ukupnih organizacijskih

sposobnosti radi Sto efikasnijih i efektivnijih rezultata u ostvarenju ciljeva organizacije.

Ciljevi upravljanja ljudskim potencijalima u logistickim tvrtkama izvode se iz
organizacijskih ciljeva i moraju biti kompatibilni s njima. Uprivatnom (poslovnom) sektoru
ciljevi su organizacije: maksimalno ostvarivanje profita organizacije, Sto zahtijeva povecanje
produktivnosti, snizavanje troSkova proizvodnje, konkurentnost te opcenito porast
organizacijske uspjesnosti, kao $to su ucinkovitost, uspjesnost i prilagodljivost. Krajnji cilj

svake tvrtke pa tako i logisticke je konkurentnost.

U upravljanju ljudskim potencijalima, tvrtke u privatnom (poslovnom) sektoru moraju

voditi brigu o:

» zadovoljavanju potreba zaposlenika,
* poboljSanju socijalnog i ekonomskog polozaja,
* osiguranju prihvatljivih uvjeta rada i kvalitete radnog Zivota,
* osiguravanju povoljne radne atmosfere 1 dobrih meduljudskih odnosa, koji utjecu, na
zadovoljstvo zaposlenika, a time poti¢u osobni angaZzman i razvoj te
* brizi za zdravlje zaposlenika.
Upravljanje ljudskim potencijalima u logistickim tvrtkama ima strateski, razvojni i
dugoro¢ni karakter, $to znac¢i da njegovizadaci 1 aktivnosti nisu staticne i medusobno
odvojene djelatnosti, ve¢ zahtijevaju stalno promisSljanje s gledista ciljeva organizacije i

povezivanje u svrsishodne aktivnosti.®

2.4 Znacaj, aktualnost i specifi¢nost ljudskih potencijala u suvremenim organizacijama

Znacaj upravljanja ljudskim potencijalima kao znanstvene discipline i prakse pokazuje

to Sto je upravljanje ljudskim potencijalima danas opceprihvacen koncept u skoro svim

5Petz, B., Psihologija rada, Skolska knjiga, Zagreb, 1987.

bPoloski Voki¢, N., Menadzment ljudskih potencijala u velikim hrvatskim poduzeéima, Ekonomski pregled sv.
55 (5-6), Zagreb, 2004., str. 455-478.



razvijenim drZzavama u svijetu. O aktualnosti upravljanja ljudskim potencijalima svjedoce
brojni pokazatelji kao $to su npr. sve bogatija literatura iz ovog podrucja, koncept upravljanja
ljudskim resursima sve se vise kao znanstvena disciplina proucava i studira na fakultetima u
svijetu, sve veéi broj organizacija uvida znacaj, odnosno neophodnost da njihovi menadzeri
ovladaju spomenutim konceptom te se Cesto odrzavaju tecajevi i seminari iz spomenutog
podrucja,itd. Specifi¢nost ljudskih potencijala govori o kompleksnosti koji predstavlja
koncept s obzirom na to da je u njemu temelj ljudski faktor .Bez ljudi, organizacija ne bi
mogla funkcionirati, a ljudi kao temeljni resurs organizacije znatno su slozeniji za
proudavanje od svih drugih resursa. Covijek je misaono i svjesno biée, koje ima svoje vlastite
potrebe, motive i ambicije koje unosi u organizaciju te koji mogu utjecati na atmosferu u
organizaciji, bilo pozitivno ili negativno. Zato je upravljanje ljudskim potencijalima izrazito
slozeni posao, koji od menadZera zahtijeva viSe znanja i umijeéa, nego kada se radi o drugim
resursima. Kod upravljanja ljudskim potencijalima, individualan pristup se smatra
neophodnim. Zadatak upravljanja ljudskim potencijalima je da se individualnim pristupom
uspiju nadvladati eventualne poteSko¢e do kojih bi moglo do¢i zbog izrazene osobnosti
pojedinaca, koji istu unose u organizaciju te na taj na¢in mogu utjecati na organizacijske
ciljeve. Menadzeri koji su zaduzeni za ljudske potencijale trebaju znati kako prepoznati
moguce probleme te potaknuti pozitivnu, kreativnu energiju kod zaposlenika.

Upravljanje ljudskim potencijalima toliko je specifi¢no i mora predstavljati izazov za
svakog menadZera jer je svaki covjek jedinstven, kao i svako poduzeée. Ne moze se napraviti
jedan standard koji bi predstavljao mjerilo 1 sluZio kao primjer svim ostalima. Ljudska znanja,
vjestine, kreativnosti, motivacije, osobine li¢nosti, toliko su razliiti da menadzeri moraju
stalno stjecati nova znanja, odnosno raditi na vlastitom usavrSavanju kako bi bili uspjesni u
obavljanju svojih zadataka. Utoliko se i od njih oekuje stalno proSirivanje obrazovanja i
specijalizacija seminarima i kongresima koji se u razvijenim drZzavama redovito odrzavaju, a
koje vode teoretiCari 1 prakticari iz svih onih podru¢ja i1 znanstvenih disciplina koji

menadzerima pomazu da upravljanje ljudskim potencijalima podignu na najvisi moguci nivo.

2.5 Faktori upravljanja ljudskim potencijalima

U svim dijelovima drustvenih odnosa postoje faktori koji utjecu da se stvari odvijaju
na jedan ili drugi nacin, pa tako i u prirodnim i u druStvenim znanostima postoje odredene
skupine faktora koji svojim utjecajem pridonose odredenim dogadajima. Na upravljanje

ljudskim potencijalima djeluju odredeni faktori koji se mogu podijeli na vanjske 1 unutrasnje.



Od vanjskih faktora posebno istice: ekonomski sustav, institucionalne faktore, trziste
rada i kulturu drustva. Od unutarnjih faktora : upravljanje (menadZzment), veli¢inu
organizacije, vrstu djelatnosti i tehnoloSku opremljenost rada, faze razvoja organizacije i

organizacijsku kulturu.’

"Bahtijarevi¢ Siber, F., Poduzetni¢ka organizacija i management-bihevioralni pristup, RFIN br. 2, Zagreb, 1994.,
str. 95-104.



3.TEORIJSKO GLEDISTE UTVRPIVANJAVEZE UPRAVLJANJA
LJUDSKIM POTENCIJALIMA I USPJESNOST LOGISTICKE TVRTKE

Znacajnije proucavanje veze izmedu funkcije upravljanja ljudskim potencijalima i
uspjesnosti tvrtke, detaljnije se prati zadnja dva desetljeca. Zacetnikom istraZivanja
spomenute korelacije moZze se smatrati Huselid (1995).8 U svojem se istraZivanju posvetio
izuCavanju utjecaja seta razlicitih aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima (koje naziva
ljudskim sustavom usmjerenim na postizanje visokih performansi, engl. high performance
work system) na fluktuaciju, profit i trzi$nu vrijednost tvrtki. Njegovo istrazivanje potvrdilo je
izravnu kvantitativnu vezu izmedu implementacije i unapredenja specificnih aktivnosti
(praksi) ljudskih potencijala te financijskih mjernih pokazatelja koje preferiraju glavni
menadzeri ili nadzorni odbori.® Kasnije su mnogi autori krenuli u izu¢avanje spomenute
problematike 1 empirijsko dokazivanje postavljenih pretpostavki. Medutim, iako su mnogi
renomirani znanstvenici i stru¢njaci ovog podruc¢ja istrazivali vezu izmedu upravljanja
ljudskim potencijalima i uspjesnosti tvrtke, polemizirali su oko definiranja zavisne i nezavisne
varijable. Naime, postojala je diskusija prati li se utjecaj funkcije upravljanja ljudskim
resursima na uspjes$nost tvrtke ili je potrebno izucavati obrnutu relaciju. S obzirom da su
mnoga empirijska istrazivanja 1 konceptualni radovi tijekom vremena napredovali, u
konacnici su se stru¢njaci usuglasili oko definiranja nezavisne 1 zavisne varijable, na nac¢in da
se varijabla upravljanja ljudskim potencijalima promatra kao nezavisna varijabla, a varijabla
uspjesnosti tvrtke kao zavisna varijabla.’®Nadalje, autori ovog podruéja raspravljali su i oko
vaznosti promatranja cjelokupne funkcije upravljanja ljudskim potencijalima, o vaznosti
promatranja samo izolirane grupe poslova ili njihovog kombiniranog, sinergijskog djelovanja
na uspjesnost tvrtke.Mnoge aktivnosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima su se u
tvrtkama redovito prihvacale 1 kontinuirano ukljuc¢ivale u njezine temeljne poslove, iako nisu
postojali konkretni empirijski dokazi o njihovoj znacajnosti. Kako bi dokazali zna¢ajnu vezu
izmedu odredenih aktivnosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima i uspjesnosti tvrtke,
provela su se istrazivanja u kojima se proucavao utjecaj iskljucivo jedne (izolirane) grupe
poslova (podfunkcije ili skupine aktivnosti) poput: kompenzacija, selekcije ,obuke i drugih. U
novije vrijeme, istrazivaci su posegli za novom razinom u proucavanju veza izmedu funkcije

upravljanja ljudskim potencijalima i uspjesnosti tvrtke. Mnogi od njih su dokazali kako ¢e

8 Huselid, M. (1995) The impact of human resource management practices on turnover, productivity, and
corporate financial performance. Academy of Management Journal, 38 (3), pp. 635-672

9 Smith, A. and Smith, E. (2007) The Role of Traninig in the Development of Human Resource Management in
Australian Organisations. Human Resource Development International, 10 (3), pp. 263-279.

10 Becker, B. E. and Huselid, M. A. (1999) Overview: Strategic human resource management in five leading
firms. Human Resource Management, 39 (4), pp. 287-301.
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utjecaj funkcije upravljanja ljudskim resursima na uspjesnost tvrtke biti znacajniji ukoliko nije
promatran putem izolirane varijable, odnosno aktivnosti, nego putem sinergijskog djelovanja
razliC¢itih kombiniranih aktivnosti, popularno nazvanih ,,snopovima®“. Integriranje razlicitih
aktivnosti funkcije upravljanja ljudskim potencijalima stvara znacajniji i izravniji utjecaj na
konkurentsku prednost tvrtke i njezinu uspjesnost.!! Ova istrazivanja postavila su trend u
kreiranju sveobuhvatnih istrazivanja kojima se identificiraju veze izmedu aktivnosti
upravljanja ljudskim potencijalima i organizacijske izvedbe putem agregiranih i medusobno
povezanih aktivnosti funkcije upravljanja ljudskim resursima. ,,Snopovi®“ predstavljaju
kombinaciju medusobno povezanih aktivnosti funkcije upravljanja ljudskim resursima, pri

¢emu se njihovim medusobnim djelovanjem dodatno osnazuje utjecaj na uspjesnost tvrtke..

11 MacDuffie, J. P (1995) Human resource bundles and manufacturing performance: Organizational logic and
flexible production system in the world auto industry. Industrial and Labour Relations Review, 48 (2), pp. 197-
221.



4. FUNKCIJA UPRAVLJANJA LJUDSKIM POTENCIJALIMA U
LOGISTICKIM TVRTKAMA

Industrija logistickih usluga dozivljava kontinuirani rast od kraja 1980. godine.
Danasnje tvrtke, izloZene su stalnom pritisku ucenja, pracenja i uvodenja u poslovanje novih
dostignu¢a informacijske 1 komunikacijske tehnologije. Sva podruc¢ja djelovanja i
cjelokupnog poslovanja nije uopée moguce uspjesno organizirati bez potpore i primjene
informacijske 1 komunikacijske tehnike i1 tehnologije. Osobito je to vazno u podrucju

logistike i u strukturiranju distribucijskih centara.'?

Radove koje je proveo C.C.Yang i P.B.Marlow® pokazali su da su resursi imali
znacajan pozitivan ucinak na servisne i inovativne sposobnosti logisticke industrije.
Mogucénosti tvrtke se odlikuje njegovom sposobnosti da obavlja zadatke koristeci
raspolozive resurse . Rezultati su takoder istaknuli pozitivne uéinke logistickih usluga na
organizacijske mogucnosti. Stoga, strateSko povezivanje i stjecanje resursa je kao katalizator
organizacijskog razvoja koji su zakljucili da logisti¢ke tvrtke mogu stvoriti neusporedivu
uspjeSnost kroz povezivanje fizickog, ljudskog, informacijskog, znanja 1 relacijski resursi.
Logisti¢ka usluga je posao usmjeren na ljude, tako da strategijske vrijednosti ljudskog
potencijala mora biti priznata jer moze izravno utjecati na cijenu, kvalitetu i odaziv i
zadovoljstvo kupaca. Pored toga vjeStinei kompetentnost ljudskog potencijala pokazuju se kao
inspiracija za brzu uslugu i postignuca izvedbe . Te se sposobnosti mogu razviti pomocu 4
vjestine - drustvene, odlucujuce, rjeSavanje problema i vjestine upravljanja vremenom koje

predlaze Myers (2004.)*

Temeljne kompetencije logisticke usluge, VRIO (vrijednost, rijetkost, imitacija,
organizacijska podrSka) mogu se stvoriti kroz strateSko upravljanje ljudskim vjeStinama,
talentima i organizacijskom podr§kom, kao §to su stvaranje timskog duha, nagrade. U tom

kontekstu VRIO predstavlja kombinaciju logistickih servisnih resursa i sposobnosti tvrtke i to

12 Yew Wong, C., Karia, N.,(2009). Explaining The Competitive Advantage of Logistic Service Providers: A
Resource-based View Approach. International Journal of Production Economics.doi:10.1016/j.ijpe.2009.08.026,
pp 1-17.

13 Ching-Chiao Yang, Peter B. Marlow and Chin-Shan Lu., (2009). Assessing resource, logistic service
capabilities, innovation capabilities and the performance of cointainer shipping services in Taiwan. Int. J.
Production Economics. Vol. 122, pp 4-20

14 Yew Wong, C., Karia, N.,(2009). Explaining The Competitive Advantage of Logistic Service Providers: A
Resource-based View Approach. International Journal of Production Economics.doi:10.1016/j.ijpe.2009.08.026,
pp 1-17.
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je mjesto gdje se temelje korporativne poslovne strategije!®. Stoga se upravljanje ljudskim

potencijalima moze razviti u integrirani sustav upravljanja ljudskim potencijalima pomoc¢u

N

integriranog okvira s pet koraka (Slika 1.).

J

Slikal. Shema upravljanja ljudskim resursima u logisti¢koj tvrtki; izvor: Ching-Chiao Yang, Peter

B. Marlow and Chin-Shan Lu., (2009). Assessing resource, logistic service capabilities, innovation capabilities

and the performance of cointainer shipping services in Taiwan. Int. J. Production Economics. Vol. 122, pp 4-20

Opéenito, ovaj proces ukljucuje identificiranje ljudskih potencijala, detaljno
proucavanje postojecih ljudskih potencijala, razumijevanje i stvaranje novih kompetencija za
jezgru ljudskih potencijala, integraciju i rekonfiguracija ljudskih potencijala te slijediti razvoj
sustava ljudskih potencijala. Ovaj integrirani sustav ljudskih potencijala se tada moze koristiti
za prepoznavanije nedostatka i nesposobnosti same tvrtke.®

Orijentacija organizacije poslovnih funkcija na nove oblike informacijske i
komunikacijske tehnologije kontinuirano donosi nove zahtjeve i stavlja pred ljudski faktor
logisticke tvrtke , da osim poznavanja vlastite struke, budu spremni na stalno stru¢no
usavrsavanje 1 edukaciju iz primjene najnovijih dostignu¢a informacijske 1 komunikacijske

tehnologije u svakodnevnom poslu, na radnom mjestu. Poslovanje po principu efikasnosti i

15 Ching-Chiao Yang, Peter B. Marlow and Chin-Shan Lu., (2009). Assessing resource, logistic service
capabilities, innovation capabilities and the performance of cointainer shipping services in Taiwan. Int. J.
Production Economics. Vol. 122, pp 4-20.

16 Maria Progoulaki and loannis Theotokas., (2009). Human resource management and competitive advantage:
An application of resource-based view in the shipping industry. Marine Policy. VVol.34, pp 575-582.
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efektivnosti nuzno postavlja i trajnu edukaciju za pracenje progresa (napretka) u marketingu
logistike i distribucije robe na razini organizacije, integralne logistike, odn. distribucijskog

centra.

4.1 Istrazivanje funkcije upravljanja ljudskog potencijala malezijske logisticke tvrtke

Ovo istrazivanje obuhvatilo je nekoliko procesa koji su bili priprema popisa intervju
pitanja i povezanih dokumenata o ljudskim potencijalima , intervju sjednici te analizi
dobivenih podatka. Usporedno, vise podataka prikupljeno je intervjuom i dokumentacijom
nego izravnim promatranje. Kako bi se o¢uvala povjerljivost i trgovinska tajnost, dokumenti
koji su bili osjetljivi iskljuceni su u ovom izvjesc¢u. Svaki intervju trajao je otprilike jedan sat
I razgovori su vrtili oko unaprijed pripremljenih pitanja. Da bi poboljsati valjanost i
vjerodostojnost informacija i osigurali to glediSte da se predstavljaju razlicite razine
odgovornosti unutar tvrtke stoga su podatci prikupljeni po izvor umjesto po metodi. Sazetak

intervjua bio je priopéen generalnom voditelj za provjeru tocnosti.

Tablica 1. pokazuje da su svi zaposlenici u toj tvrtki mogu svrstati u dvije
skupine.  Tromjese¢ni  prosjek za prvu kategoriju bio je 132  stalnog
osoblje, a za drugu kategoriju 127 ( vozace kamiona s ugovorom). Suradnja ovih dviju
skupina omogucuje ostvarivanje logisticke usluge u kojoj imaju najveée znacenje i
odgovornost vozaci kamiona kako bi se ona ispunila. Stoga, doprinos vozaca kamiona ne bi

trebao bitizanemaren.

Tablica 1.Udio vozaca kamiona u ukupnoj strukturi zaposlenika.

e

Sijetanj 132 128 260
Veljaca 131 127 258
Ozujak 132 126 258
Izvor: Autor

Na temelju provedenih intervjua, jedan od glavnih problema s kojima se suofava ova
organizacija je visoka stopa prometa(otkaza) medu vozac¢ima kamiona. Na primjer, za prva tri
mjeseca od 2010, ukupno petnaest vozaca kamiona je podnijelo ostavku iz ove organizacije.
Ova relativno visoka stopa prometa(otkaza) mogla bi biti znak slabosti kod upravljanju
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ljudskim potencijalim na podru¢ju vozaca kamiona. Takoder se uvidjela nedosljednost
ljudskih potencijala u praksi na stalnom osoblju. Jedan mogu¢i razlog viske stope prometa
vozaca kamiona je zarada. Zarada vozala sastoji se od osnovne plaée 1 otpremnine.
Nedosljednost kod uvjeta njihovog mjeseénog dohotka smanjuje motivaciju izmedu tih
vozaca 1 stoga vozaci traze organizacije koje obec¢avaju visu osnovnu placu. Razli¢ito placanje
ruta za vozace takoder su doprinijeli ovom problemu jer ve¢ina vozaca trazi vrlo pladene

rute stoga dosta ostaje ruta koje su manje placene.

Opéenito, funkcionalna uloga ljudskih potencijala je dobro strukturirana svojim
praksama, pravilima i propisi. Medutim, analiza ove studije ukazala je na neke slabosti
sustava ljudskih potencijala, a to je ¢injenica da je posao za ljudske potencijale za stalne
zaposlenike sveobuhvatniji od onog za vozaca kamiona. Ova asimetrija moze biti jedan od
razloga koji je izravno doveo do visokog zadrzavanja stalnih zaposlenika i relativno visokog
prometa vozac¢a kamiona. Nedostatak odjela za razvoj poslovanja mogao bi biti glavni uzrok
nedosljednosti zarade voza¢a kamiona. Problemi discipline voza¢a kamiona jednako su $tetni
za odjel ljudskih potencijala kao i tjedna isplata naknada voza¢ima kamiona. OCito,
menadzeri za ljudske potencijale su jako ukljuceni u dnevne administrativne rutine i dolazi do
zapostavljena strateSkih uloga odjela u upravljanju ljudskim potencijalima. Vecina vremena
odjel ljudskih potencijala je angaziran u upravnim radovima. Odjel ljudskih potencijala bio
je zauzet kontinuirano zapoSljavanjem zbog visoke stope prometa medu vozacima. Nadalje,
odjel ljudskih potencijala ru¢no izraCunava putovanja, dzeparac i zapisivanje koristenja flote
kartica. Stoga osnivanjem strategije ljudski potencijala mogla bi biti sljede¢a inovativna

sposobnost koja bi poboljsala utjecaj kvalitete odjela ljudskih potencijala.

Na temelju ishoda ove studije, glavhom menadZmentu se predstavlja plan nove
strategije ljudskih potencijala. Ove strategije upravljanja ljudskim potencijalima predlazu
uspostavljanje poslovnog razvojnog odjela, plana kontinuiteta poslovanja, razvoj sinergije
tima te razvoj informacijskog sustava upravljanja ljudskim potencijalima. Na taj nacin, odjel
za ljudske potencijale treba biti u moguénosti igrati ulogu strateskog partnera u Upravnom

timu pomazuci cjelokupnoj organizaciji da ostvari svoju viziju i misiju.
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5. AKTIVNOSTI | TEHNIKE UPRAVLJANJA LJUDSKIM
POTENCIJALIMA U LOGISTICKIM TVRTKAMA

Aktivnosti menadzmenta ljudskih potencijala prati nekoliko koraka, koji ¢e biti

detaljnije objasnjeni u nastavku rada, a to su:

e planiranje ljudskih potencijala
e analiza posla

e regrutiranje ljudskih potencijala
e selekcija ljudskih potencijala

e obuka i obrazovanje (trening)

e motivacija

e nagradivanje.

Shema aktivnosti menadzmenta ljudskih potencijala dana je na slici 2.

® ASOAO®A
B o ==

Slika 2. Aktivnost menadzmenta ljudskih potencijala, izvor:autor

Aktivnosti koje supotrebne da menadzeri svih nivoa poduzmu u upravljanju ljudskim
resursima trebaju omoguciti uspjeh organizacije, ali se moraju pridrzavati strategija tvrtke.
Zaposljavanje sposobnih kadrova takoder je jedna od vaznijih aktivnosti. Aktivnostima
regrutiranja i selekcije, mogu se angazirati potencijali kakvi su neophodni organizaciji. Od
kvalitetne procjene i izbora kandidata zavisi i daljnji razvoj i uspjeh tvrtke. Ponekad pogresna
procjena moze uciniti veliku Stetu. Aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima mogu
utjecati direktno i indirektno na produktivnost organizacije. Direktno, tako §to ¢e nalaziti

bolje i efikasnijenacine za ostvarivanje ciljeva i indirektno tako §to ¢e utjecati na poboljSanje
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radnih uvjeta.!’Ljudski resursi raspolazu znanjem koje je neophodno za obavljanje radnih
aktivnosti i razvoja poduzeca. Posjeduju inovativne kvalitete, intelektualne, bioloske i
fizioloSke potencijale bez kojih se ne moze odvijati proces rada. Kako bi isti uspjesno i sa
zadovoljstvom obavljali svoj posao potrebno ih je konstantno dodatno motivirati. Pribavljanje
ljudskih potencijala, njegovo angaziranje i motiviranje predstavljaju Kkljuéni zadatak
menadzmenta tvrtke. Upravo se zbog toga upravljanje ljudskih potencijala razvilo u okviru
menadzmenta .Kao $to vidimo motivacija je jedan od bitnih faktora u upravljanju ljudskim
potencijalima. Povecavanjem motivacije i interesa zaposlenika za posao ostvaruju se brojne

prednosti i olakSava se samo upravljanje ljudskim potencijalima.

5.1 Planiranje

Dugoro¢no planiranje ljudskih potencijala sastavni je dio strategije poslovanja i
strategijskog upravljanja ljudskim potencijalima. Svrha je planiranja ljudskog potencijala da
procijeni gdje je organizacija, kamo ide i koje su implikacije tih procjena za buducu ponudu i
potrebe ljudskih potencijala. Planiranje ljudskih potencijala moze se okvirno definirati kao
proces usmjeren na anticipiranje buducih poslovnih i zahtjeva okoline na organizaciju i

zadovoljavanje potreba za ljudskim potencijalima koje ¢e diktirati ti uvjeti.'®
Plan ljudskih potencijala mora sadrZzavati:

* potreban broj ljudi

* potrebnu strukturu ljudi

* naine osiguravanja potrebnog broja 1 strukture ljudi.

Na planiranje ljudskih potencijala utjeGu brojni vanjski i unutarnji faktori koji su
prikazani u tablici . U vanjske se faktore ubrajaju neizvjesnost okoline, koja drugim rije¢ima,
donosi odredene probleme rjeSavanja viskova, neuskladenost buduceg broja, kvalitete i
strukture ljudskih potencijala. Nadalje, utjecaj trziSta rada moze se ogledati kroz nedostatak
odredenih profila stru¢njaka Sto uvjetuje njihovo drukcije osiguravanje. Tu je i1 zakonska

regulativa kojom se odreduju uvjete i mogucénosti prekovremenog rada, otpustanja, skracenog

17 Bahtijarevi¢ Siber F.: Menagment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999.
18 Ibid, poglavlje: Planiranje ljudskih potencijala
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radnog vremena, obveze poslodavca i zaposlenika te na kraju sindikati, koji utje¢u na putem

sporazuma s menadzmentom kroz regulaciju place, otpustanje i ostalih prava zaposlenika.

Tablica 2.Vanjski i unutarnji faktori pri planiranju ljudskih potencijala

Vanjski faktori Unutarnji faktori

neizvjesnost okoline strategija i ciljevi

trziste rada vrsta posla i radnih kvalifikacija

zakonska regulativa vremenski horizont

sindikati planiranja wvrsta i kvaliteta informacija za
predvidanje

Izvor: Bahtijarevi¢ Siber, F., Management ljudskih potencijala, Golden Marketing, Zagreb, 1999., poglavlje:
Planiranje ljudskih potencijala

Govore¢i o unutarnjim faktorima moze se izdvojiti poslovna strategija koja svojim
zahtjevima za sposobnostima, vjeStinama, talentima te ponaSanjem takoder utjeCe na
planiranje ljudskih potencijala. Isto tako, bitno je spomenuti i pojavu novih poslova i zadataka
koji uvjetuju i potrebu za ljudima. Navedeni vremenski horizont predstavlja kratkoro¢no ili
dugoro¢no planiranje, potencijalnu neizvjesnost za dugoro¢nim planiranjem, dok se kao

posljednje navode vrsta i kvaliteta informacija koje olak$avaju planiranje.

5.2 Analiza posla

Poslovi koji se obavljaju u poduzecu odreduju profesionalnu, kvalifikacijsku, dobnu,
pa ¢ak 1 spolnu strukturu zaposlenih. Dakle, odabiranje kadra u tvrtki mora polaziti od
poslova koji se u njemu obavljaju, a koji su rezultat rasélanjivanja ukupnog zadatka tvrtke.
Taj se zadatak ras¢lanjuje na manji ili veéi broj potencijalnih zadataka, sve dok se ne dode do
pojedina¢nih zadataka, tj. zadatka kojemu se moze odredit njegov nositelj. Dakle, svaki se
zadatak definiran sa pet obiljeZja, a to su proces izvrSenja, predmet, radna sredstva, prostor,
vrijeme. Zadatak analize posla je usmjeren na oblikovanje opisa posla i specifikaciju uvjeta
pod kojima se taj posao treba obavljati. Opis posla je poseban dokument na kojemu se uz Sifru
i naziv posla daje detaljan opis posla. Provodi se u dvije etape a to su: popis i opis posla.
Popis posla predstavlja postupak sustavnog evidentiranja svih poslova koji se obavljaju na

pojedinim radnim mjestima.®

19 Jaganjac, J., (2011.) Planiranje ljudskih resursa u funkciji uspjesnosti na radu, Tranzicija,Vol.12, No. str. 6.
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5.3 Regrutiranje ljudskih potencijala

Regrutiranje (pribavljanje) ljudskih potencijala je aktivnost koju organizacija provodi
u svrhu prepoznavanja i privlacenja novih zaposlenika. Regrutiranje se definira kao
privremeni spremnik izmedu planiranja i stvarne selekcije novih zaposlenika. Aktivnosti
pribavljanja oblikovane su tako da utjecu na:

1. broj ljudi koji se prijavljuje za radno mjesto,
2. vrstu ljudi koji se prijavljuju i/ili
3. vjerojatnost da ¢e oni koji se natje¢u za radno mjesto prihvatiti ponudeni posao.

Cilj programa pribavljanja organizacije je osigurati da ona ima odreden broj dovoljno
kvalificiranih kandidata (kojima je posao prihvatljiv) izmedu kojih ¢e odabrati kad se pojavi
prazno radno mjesto. Postoje dva osnovna izvora regrutiranja zaposlenika:

e unutarnji (interni)
e vanjski (eksterni) izvor.

Unutarnje izvore cine potencijalni kandidati poslodavca koji rade na drugim
poslovima ili radnim mjestima ili pak organizacijskim jedinicama, a imaju potrebne
kvalifikacije. Drugu skupinu. odnosno vanjske izvore, ¢ine potencijalni kandidati koji se
nalaze van organizacije, poslodavca, tj. na trZiStu rada, zaposleni su kod drugih poslodavaca
ili su jo§ uvijek u procesu $kolovanja.?® U tablici 3. prikazane su prednosti i nedostaci

internog i eksternog regrutiranja.

20 Buble M., Managament, Ekonomski fakultet, Split 2000
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Tablica 3. Prednosti i nedostaci internih i eksternih izvora regrutiranja

PREDNOSTI

NEDOSTACI

INTERNI IZVORI

Bolje poznavanje prednosti 1
nedostatka kandidata

Kandidat bolje poznaje poduzece,
njegove jake i slabe strane
Pozitivno djeluje na moral 1
motivaciju zaposlenih

Stvara prostor za promociju

Jaca percepciju o brizi poduzeéa o
dobrim zaposlenicima

Koristi dosadadnja ulaganja u ljudske
resurse

Obigno je brze 1 jeftinije

Zaposlenici mogu biti promovirani na
poslove koje ne mogu dobro obavljati
Unutarnje borbe 1 sukobi za
promociju mogu negativno djelovati
na moral

Moze voditi guSenju novih ideja 1
inovacija

Moze uévrstiti ustaljeni na¢in
djelovanja te time usporavati pa i
sprjecavati promjene

EKSTERNI IZVORI

Mnogo je veéi izbor talenata
Unose se nove ideje 1 uvidi u
poduzece

Omogucaya promjene
Smanjuje unutarnje napetosti,
rivalitete 1 sukobe

Cesto omoguéuje promjenu
unutarnjih odnosa, nacina
misljenja 1 poslovanja

Privlacenje, kontaktiranje i
evoluiranje potencijala kandidata
mnogo je teze i skuplje

Duze je vrijeme adaptacije 1
orijentacije

Moze izazvati nezadovoljstvo 1
moralne probleme medu onim
zaposlenicima koji se osjecaju
kvalificiranim za taj posao
Uvijek postoji opasnost
pogresnog izbora

Izvor: Buble M., MenadZzment; Ekonomski fakultet u Splitu; Split 2006; str. 376.

5.4 Selekcija ljudskih potencijala

Nakon procesa regrutiranja potrebno je obavit selekciju kadrova (tablica 2). Ukoliko
tvrtka namjerava konkurirati putem ljudi, svaka organizacija mora jako paziti na koji se nacin

odabiru njeni ¢lanovi. Njezina je vaznost povezana s cinjenicom da cesto sve kasnije

aktivnosti 1 ukupna uspjesnost ovise o tome kakve smo ljude odabrali za organizaciju

U cilju izbora pravih zaposlenika tvrtke prikupljaju prijave, provode testiranja,,

intervjue sa kandidatima 1 vrSe provjeru podataka iz prijave. U procesu selekcije najcesce se

koriste

18



e Racio prinosa (RP)- predstavlja odnos broja kandidata koji su prosli odredenu fazu u
procesu selekcije 1 broja kandidata koji je uSao u fazu

ePrijava kandidata — obi¢no podrazumjeva popunjavanje formulara za prijavu i
podnosenje kratke biografije (CV).

e Testiranje kandidata- testiranje kandidata ima za cilj predvidanje ponaSanja i uéinka
kandidata na buducem poslu, a njima se ocjenjuju razliite osobine kao Sto su znanje,
odnosno mentalne sposobnosti, motorne i fizicke sposobnosti, zdravlje, licnost i ostalo.
e Intervju potencijalnih kandidata — kao sredstvo za selekciju predstavlja predstavlja

proceduru selekcije €iji je cilj da se predvidi poslovni u€inak kandidata na osnovu

njegovih usmenih odgovora na usmena pitanja.

Izborom najboljih kandidata i prihvacanjem njihovih prijava za posao proces
zapoSljavanja nije zavrSen. Odjel ljudskih potencijala ima zadatak da nove zaposlenike
upozna sa organizacijom, kodeksom ponasanja, organizacijskom kulturom, te osigura njegovu

obuku za dano radno mjesto.

5.5 Obuka i obrazovanje ljudskih potencijala

Obuka i obrazovanje su procesi kojim se osiguravaju potrebna individualna znanja i
vjestine, stoga individualna analiza ¢ini najvazniju kariku u procesu odredivanja obrazovnih
potreba. Dok organizacijska analiza daje op¢i okvir odreduju¢i ukupne potrebe i smjer
obrazovanja, a analiza poslova pokazuje koja su znanja i vjeStine potrebni za uspje$no
obavljanje poslova,analiza pojedinca, odnosno analiza izvrSitelja posla daje odgovor na
pitanje tko treba obrazovanje i obuku. Ona daje i precizniji odgovor koja znanja i vjestine

trebaju biti predmetom usavrsavanja i obrazovanja.

Temeljni su pokazatelj potrebe obrazovanja i obuke na individualnoj razini problemi
uspjeSnosti uobavljaju posla i ne udovoljavanje izvrsitelja postavljenim standardima (nizi
ucinak, problemi kvalitete, neostvarivanje postavljenih ciljeva, itd.). Medutim, problem
uspjes$nosti uobavljanju posla moze imati razne razloge od kojih se samo neki, konkretnije
nedostatakpotrebnih vjestina 1 znanja, moze otkloniti obrazovanjem. Potrebe za obrazovanjem
I treningom javljaju se i pri promjeni tehnologije, metoda rada i slicno. Vecini takvih situacija
zajednicka je nemoguénost postizanja utvrdenih radnih standarda zbog nedostatka potrebnih

znanja i vjestina izvrsitelja (ili predvidanje promjena posla i polozaja).
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5.6 Motivacija

Zbog posebne vaznosti koju ima motivacija na radni ucinak zaposlenih, kao i zbog
vaznosti njenog razumjevanja u cilju uspjeSnog menadzmenta ljudskim potencijalima posebno
treba obratiti paznju na to pitanje. Motivacija kao pojam znaci skup nagona, nekih pokretacki
sila ,zahtjeva potreba, Zelja i1 slicnog. Motivirani zaposlenici ulazu mnogo vise napora da
obave neki posao od ljudi koji su manje ili nimalo motivirani. Kada se govori 0 motivaciji
uvijek se ukazuje na pokretacke sile u pojedincu. Te pokretacke sile mogu biti pozitivne i
negativne. Medutim, iako u biti razlicite, obje sile pokrecu i podrZzavaju odredeno ponasanje

kod ¢ovjeka. Misao i akcija pojedinca odraz su njegovih potreba i ciljeva.?

Motivacijski lanac je dosta teSko objasniti upravo zbog nekoliko ¢injenica. Prva je da
potrebe nisu neovisne o okolini pojedinca, $to posebno dolazi do izrazaja kod potreba vise
razine. Isto tako, motivacijski lanac se ne odvija uvijek na naéin prikazan na slici , §to bi
znacilo da potrebe najcesce uzrokuju ponasanje, medutim, one u nekim situacijama mogu

proizlaziti iz ponaSanja, $to motivacijski lanac formira na novoj osnovi.??

2Krech, D.,Crutchfield, R.S., Ballachey, E.L., 1972., str. 72.
2 Vujié, V., Menadzment ljudskog kapitala, 3.izdanje, Sveuciliste u Rijeci, Fakultet za turisti¢ki i hotelski
menadzment, Rijeka, 2008., str. 209.
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Slika 3. Motivacijski lanac izvor: autor

Treba napomenuti kako su se kroz povijest razvile brojne teorije motivacije, te se one
zasnivaju na razliitim pretpostavkama 1 stavljaju naglasak na razliite dimenzije ljudskog
ponasanja. Ovdje ¢emo samo navesti jednu od tih teorija, a posebnu paZnju usmjerit ¢emo ka
Herzbergovoj teoriji motivacije.”®Kada govorimo o motivaciji prema Herzerbergu
razlikujemo dva izvora motivacije — ekstrinzi¢ni i intrinzi¢ni. Ekstrinziéna motivacija
usmjerena je na ostvarenje odredenog rezultata — svojim akcijama vode utjeCu na zaposlene
izvrSavajuci svoje zadatke usmjerene na ostvarenje ciljeva poduzeca. Pritom motivacija nije
iskljuc¢ivo posljedica dobrog vodstva s obzirom na to da zaposlenici mogu biti motivirani kako
negativnim tako 1 pozitivnim poja¢anjem. Negativno pojacanje javlja se kada se na zaposlene
utjeCe kroz prijetnje ili strah, pa su oni spremni izvr$iti zahtijevane zadatke kako bi izbjegli
nezeljene posljedice. Nasuprot tome, pozitivno pojacanje nastupa tada kada su zaposleni
motivirani o¢ekivanjem ekstrinzi¢nih nagrada, kao $to su novac, priznanja (npr. pohvale) i
druge nagrade i koristi. U svakom slucaju, ekstrinzi¢na motivacija donosi osjecaj prisile u
ostvarenju odredenih rezultata koje zadovoljava obi¢no nizi red potreba kao §to je novac za

prezivljavanje.

BVarga, M., (2011.), Upravljanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju, http://hrcak.srce.hr/71338
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Ekstrinziéni-higijenski Intrinzi¢ni faktor-
faktori motivatori
Radni uvjeti lzazovan posao
MenadzZeri Postignuce i uspjeh
Sigurnost posla Odgovornost
Beneficije Mogucnost razvoja

Politika poduzec¢a Priznanja i napredovanje
Faktori koji sprecavaju Motivatori koji vode

nezadovoljstvo zadovoljstvu

Slika 4. Herzbergova dvofaktorska teorija; lzvor: Autor
5.7 Nagradivanje

Sistem nagradivanja obuhvaca novac, dobra ili usluge koje poslodavac osigurava
svojim zaposlenima u zamjenu za ulozeni rad. Pojam nagrade moze se objasniti kao vrsta
zahvalnosti za postignute rezultate i ulozen trud. Ona ujedno sluzi i kao poticaj za daljnje
zalaganje. U svojoj praksi neke tvrtke, u kojima postoje dobri sustavi nagradivanja,
zahtijevaju 1 dobre sustave procjene radne uspjeSnosti. Naime, u odnosu na postavljene
ciljeve, kriteriji za nagradivanje i vrste nagrada odreduju se prema zalaganju i postignutim
rezultatima. Osnovna uloga nagradivanja u tvrtki jeste uskladiti individualne interese
zaposlenih 1 strategijske ciljeve tvrtke. Sistem nagradivanja ¢ine dvije vrste nagrada:

e Materijalne- koje poslodavac daje zaposlenima su obuhvacene sistemom zarade

e Nematerijalne- kao §to su npr. postovanje, izazovan posao i sli¢no.?*

2% Petkovi¢ M, Janiéijevi¢ N, Bogiéevi¢ Miliki¢ B, ,, Organizacija“, Ekonomski fakultet, Beograd, 2005
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6. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA RALU-LOGISTIKE

Brend RALU ve¢ je vise od 25 godina prisutan na hrvatskom trzistu i sinonim je za
pouzdanost i1 kvalitetu u transportnim i logistickim uslugama.U vlasnistvu je gospodina Luke
Rajic¢a, 1990. godine poduzeo je prvu veliku poslovnu investiciju s timom bliskih suradnika 1
osnovao tvrtku RALU, specijaliziranu za transport. Zahvaljujuci kvalitetnom i profesionalnom
timu, tvrtka je ubrzano rasla i ubrzo postala vodeca transportna tvrtka u regiji. Brend RALU
postao je sinonim za vrhunske usluge prijevoza. 2009. godine osnovana je nova tvrtka RALU
Logistika koja se, osim transportom, bavi i pruzanjem logisti¢kih usluga (skladiStenjem i
distribucijom) u hladnom lancu na podru¢ju Hrvatske i susjednih zemalja regije. Integrirana
logisticka usluga obuhvaca primarni transport od bilo kojeg skladista ili proizvodnog pogona s
podruc¢ja EU-a i Rusije, preko skladisnih manipulacija u vlastitom hladenom skladistu, samog
c¢uvanja robe na odredenim temperaturama, komisioniranja, etiketiranja, prepakiravanja i

ostalih usluga s dodanom vrijedno§¢u, do isporuke (distribucija) na prodajno mjesto.

6.1 Opis djelatnosti

Primarne djelatnosti RALU logistike su transport, skladistenje 1 distribucija. RALU
logistika pruza usluge prijevoza za sve vrste dobara u temperaturno kontroliranim uvjetima u
cijeloj Europi i Rusiji. RALU logistika ima na raspolaganju 180 modernih i dobro opremljenih
kamiona i poluprikolica za prijevoz svih vrsta dobara u razli¢itim temperaturno-kontroliranim
uvjetima. Sva vozila imaju modernu, sofisticiranu komunikacijsku opremu za pracenje raznih

parametara vozila, kao i pracenje stanja i temperature dobara.

6.2 Distribucija i skladiStenje

RALU logistika nudi usluge distribucije dobara koje zahtijevaju temperaturno
kontrolirane uvjete (duboko smrznute i/ ili rashladene) na cijelom podrucju Republike
Hrvatske. Njihov iskusni i obrazovani tim osigurava najvisu kvalitetu usluga uz puno
postivanje integriteta hladnog lanca od preuzimanja do isporuke.

Poslovna filozofija RALU logistike je ponuditi partnerima cjelovito logisticko rjesSenje i

omoguciti im da se usredotoce na svoju osnovnu djelatnost.
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RALU logistika ima skladiSne prostore u centralnim skladiStima u Zagrebu i
Beogradu, te regionalna skladiSta u Rijeci, Osijeku i Splitu. Trenutno je kapacitet skladista u
Zagrebu u temperaturno-kontroliranim uvjetima 10.000 paletnih mjesta i obuhvaéa povrSinu
od 4.000 m?. Kapacitet skladista u Beogradu u temperaturno kontroliranim uvjetima je 8.000

paletnih mjesta i obuhvacéa povrsinu od 2.000 m?.

Osim skladistenja i paletnih prostora, nude i sve vrste skladisnih usluga kao Sto su
cross-dock radovi, komisioniranje, oznaCavanje, ponovno pakiranje. Njihov iskusan i
obrazovani tim te moderna oprema za skladiStenje i novi sustav upravljanja skladiStem
(WMS) osiguravaju najvisu razinu usluga uz potpuno postivanje integriteta hladnog lanca od

preuzimanja do skladiStenja i kona¢ne isporuke.

Kvaliteta rada 1 postupaka Ralu Hrvatske potvrdena je certifikatima HACCP i ISO
9001: 2009 za prijevoz, skladistenje i distribuciju robe u kontroliranim uvjetima i od pocetka

2014. godine s certifikatom “IFS Logistics”.

S ova dva logisticko-distribucijska centra u Zagrebu i Beogradu, RALU Logistika je
povecala kapacitete i ucvrstila svoju poziciju vodeéeg logistickog pruzatelja u ovom dijelu
Europe te ¢e svojim partnerima pruziti vrhunsku, profesionalnu i dugogodiS$nju suradnju.
Takoder RALU logistika prikuplja i prenosi LTL (Less then truck load) isporuke na trzistu

Njemacke 1 zemalja Beneluxa te ih dostavljaju na destinacije u Hrvatskoj, Sloveniji i Srbiji.

Prikolice s dvije rashladne jedinice, dvostrukim podovima i kukom za meso
omogucuju prijevoz svih vrsta robe u temperaturno-kontroliranim uvjetima. (Slika 5.)
Prikolice s pregradama(dvorezimske) omogucéuju kombinirani prijevoz robe u temperaturno

kontroliranim uvjetima.

Sredi$nje skladiSte u Zagrebu i cross dock platforme diljem Hrvatske omogucuju

prijevoz robe u koli¢inama ve¢im od 1 palete od proizvodaca do krajnjeg korisnika.
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Slika 5. Vrste prikolica a) sa duplim podom za prijevoz 33-66 paleta, b) dvorezimski-za
prijevoz dobara na razli¢itim temperaturama, c) sa kukama za prijevoz mesa, lzvor
www:ralu.hr

6.3 Vizija i misija

Misija je njihovim partnerima pruZiti vrhunske logisticke usluge, te im omoguciti da
se usredotoCe na razvoj svoje osnovne djelatnosti i konkurentnosti, te privuéi visoko
kvalificirane stru¢njake za logistiku. Vizija RALU logistike je biti vodeci logisticki dobavlja¢

u regiji jugo-isto¢ne Europe.

6.4 Zaposlenici

RALU logistika ima ukupno 335 zaposlenih. U proteklih nekoliko godina struktura
zaposlenih se nije promijenila. Prevladava ve¢i broj muskaraca, oko 80%. Prosjecna starost
zaposlenih je oko 45 godina. Prevladavaju ljudi sa srednjom stru¢nom spremom, dok na

vodecim pozicijama se nalaze ljudi sa viSom ili visokom stru¢nom spremom.
6.5 Planiranje i selekcija ljudskih potencijala
Sukladno potrebama klijenata RALU logistike i Sirenja poslovanja otvaraju se radna

mjesta. Nacini oglaSavanja za pojedina radna mjesta su pomocu unutarnji i vanjskih izvora.

e Unutarnji izvori: oglasne ploc¢e u tvrtci., bilteni tvrtke, e-mail, internet, preporuke
menadzera i1 odjela ljudskih potencijala.
e Vanjski izvori: oglasavanje novinama, radio/TV, agencije za zaposljavanje, obrazovne

institucije, stru¢na praksa, preporuke zaposlenika, neformalni izvori.
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Selekcija je proces evaluacije kandidata za posao i predvidanje njihove radne
uspjesnosti. Vazan korak u procesu selekcije je odabir metode za procjenu individualnih

karakteristika kandidata i njihove uskladenosti sa zahtjevima radnog mjesta.

Metode selekcije pocinje predajom zivotopisa(CV) kandidata u kojem odjel ljudskih
potencijala dobiva osnovne informacije o kandidatu , te na temelju CV se selektira odredeni
broj kandidata koji idu u daljnje krugove selekcije kao §to su testovi mentalnih sposobnosti,
test inteligencije, intervju, testovi interesa kandidata, testovi znanja i vjestina. Intervjui mogu
biti razli¢iti, odnosno strukturirani, nestrukturirani, polustrukturirani,individualni, panel (vise

ispitivaca) , grupni intervju.

6.6 Motivacija zaposlenika

Motiviranje zaposlenika je jedan od klju¢nih zadataka i funkcija menadzera. Temeljno
je da se motivacija mora temeljiti na onome $to se zeli posti¢i, odnosno poticati one oblike
ponasanja koji vode ostvarivanju ciljeva organizacije.
Uzrok odredenog ponaSanja ¢ovjeka jesu unutarnji psiholoski pokretaéi koji ga tjeraju na
neku aktivnost, pa ucinak nekog pojedinca ne ovisi samo o njegovoj sposobnosti ve¢ i o
motivaciji. Motivacija zaposlenika RALU logistike su izravne materijalne kompenzacije koje
su posljedica uspjesnosti: placa, bonusi i poticaji. Bonusi vezani uz ostvareni individualni
rezultat, udio u profitu, udio u dobiti, usavrSavanja, automobil, mobitel, novi informacijski

sustavi, menadzerske beneficije, posebne stimulacije za posebne rezultate.

6.7 Tehnologija

RALU Logistika koristi najmodernije informacijske tehnologije, racunalne tehnike 1
komunikacijske veze kako bi korisnicima omogucila prac¢enje svojih posiljki 1 pristup svim
informacijama u bilo kojem trenutku tijekom transporta, skladiStenja i distribucije. IT
infrastruktura u RALU logistici je standardizirana i omogucuje potpunu integraciju sa
sustavima koje koriste njihovi kupci. Njihova mreza se lako integrira s drugim ERP
sustavima, koriste¢i EDI (Electronic Data Interchange). Sustav upravljanja skladistem (WMS)
osigurava ucinkovito upravljanje operacijama skladiStenja. Prac¢enje kretanje tj. rada vozaca u

RALU logistici prati se pomocu sustava Mobilisis.
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Sustav Mobilisis je hrvatski proizvod, a rije¢ je o inteligentnom sustavu za upravljanje,
optimizaciju, nadzor i administraciju voznog parka.? Na pocetnom zaslonu prikazuje se karta

sa svim vozilima pokrivenim navigacijskim sustavom (slika 5).
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Slika 6. Izgled pocetnog zaslona aplikacije Mobilisis izvor:www.mobilisis.hr

Uz svako vozilo vezano je ime jednog vozaca. Ako vozaci koriste vise vozila, opcija
identifikacije vozaca omogucava pravilno pracenje radnih sati vozaca bez obzira kojim se
vozilom sluZio, §to je znacajno prilikom obracuna place i dnevnica za vozace. Web-aplikacija
prikazuje popis vozila (popis se moze filtrirati prema sektoru, vrsti vozila, registraciji ili
statusu), mjesto 1 smjer vozila na karti, podatke, obavijesti, poruke i ikone za razliCite
poglede. Korisnik prema svojim potrebama odreduje broj korisnickih racuna u sustavu, te
svakom korisnickom racunu dodjeljuje pravo pristupa samo onim podacima koji su potrebni
za obavljanje posla. Tako racunovodstvo moze vidjeti samo troskove i putne racune, a

disponenti samo svoja vozila i putne radne listove. Ostali sustavi ne nude takvu mogucnost.

Sustav Mobilisis omogucuje pracenje vozila na karti gdje se zelenom zastavicom
oznacava pocetak rute, a crvenom ishodiste (slika 6). Kruzi¢ na karti ozna¢ava mjesta stajanja
vozila. Na kruzicu piSe stop, a crvena boja pokazuje duljinu stajanja vozila na nekom mjestu.
Na taj se nacin utvrduje gdje su vozila dan prije zavrSila putovanje i omogucava priprema
planova za daljnje voznje. Omoguceno je pracenje trenutne brzine vozila, vrijeme voznje te
obavijest je li vozilo zaustavljeno ili ne. Moguce je vidjeti sve rute za odredeno vozilo i
odredeni dan, te za bilo koji datum provjeriti sva kretanja vozila. U sluc¢aju da vozac¢ nije

siguran koju rutu izabrati moZze traziti pomo¢ od disponenta (opcija ,,Trazi lokaciju na mapi® i

BUSPOREDBA SUSTAVA ZA UPRAVLJANJE VOZNIM PARKOM, Barbara Skabi¢, Elena Krelja
Kurelovi¢, Jasminka Tomljanovic¢
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prikaz optimalne rute) koji Salje potrebne informacije vozacu na navigaciju, ¢ime se Stedi

vrijeme vozacu i izbjegava nepotrebno lutanje.
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fiva del Gardas cm megay o
fovereto Sassard
Lt del G'.W Postone
A Gate

Treviso
°
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)

L=

Cmc;oqiu Pocet

Slika 7. Pracenje vozila na karti. Izvor: www.mobilisis.hr

6.8 Vozaci kamiona i njihova placenost

Svaki voza¢ ima svog disponenta koji u svakom trenutku zna gdje se nalazi. Ovisno o
rutama razlike su u plac¢enosti pojedinih vozafa. Hrvatske dnevnice iznose 170 kn, dok
inozemne dnevnice su od 30- 50 €. Iznos dnevnica je odreden zakonom. Takoder vozaci
imaju i posebne stimulacije, odnosno dodatke na pladu s obzirom na staz. U tablici 4.
prikazani su iznosi neto pla¢a vozaca u Hrvatskoj za tri vodece logistiCke tvrtke u razdoblju
od 3 godine. Vidljivo je povecanje neto placa u tom razdoblju, medutim Zagrebtrans d.o.o

najvise placa svoje vozace, a upola manje zaposlenih u tvrtci ima od druge dvije navedene.

Tablica 4.1znos neto place u Hrvatskoj

RALU LOGISTIKA d.o.0 5.902 5.489 5.728
ZAGREBTRANS d.o.0 7.456 8.321 9.495
RICARDO d.o.0 3.941 4.062 4.281

lzvor: http://www.ris.com.hr/place-u-cestovnom-prijevozu-robe
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7. LJUDSKI POTENICIJALI TEMELJENI NA SUVREMENOM
PRISTUPU

Vaznost upravljanja ljudskim potencijalima za poslovanje tvrtke postaje u suvremenoj
situaciji sve naglasenija. Suvremeni koncept upravljanja ljudskim potencijalima pojavljuje se
krajem 20. stoljeca, zamjenjujuci tadasnji pristup kadrovske administracije koji je bio
prevladavaju¢i u bivSim socijalistickim, danasnjim tranzicijskim drzavama, ali i koncept

kadrovskog menadzmenta koji je bio prevladavajuéi u razvijenim drzavama.?®

Op¢i porast znacenja ljudskih potencijala, koji se danas smatraju kljunim
¢imbenikom gospodarskog razvoja te promjene koje se dogadaju u okolini jo$ vise
naglasavaju znacaj ljudskih potencijala te potrebu planskog i dobro organiziranog upravljanja
njima. Sadrzaj 1 metode djelovanja na podrucju upravljanja ljudskim potencijalima mijenjaju
se u skladu s time $to je i logi¢no s obzirom na to da upravljanje ljudskim potencijalima ima

za cilj maksimalno doprinijeti uspje$nom radu i poslovanju tvrtke.

Suvremeni koncept upravljanja ljudskim potencijalima omoguéava tvrtkama da se
odrede u vrtloznoj okolini, umjesto da je same svladavaju. Planiranje fluktuacije ljudi i
dinamike zapoSljavanja gotovo je nemoguce. Obrazovanje i osposobljavanje radnika je
fleksibilno 1 u skladu sa zahtjevima trZiSta 1 ponaSanjem konkurencije. Kreativnost i
inovativnost imaju znacajnu ulogu, te je naglasak menadZmenta na individualne oblike
uskladivanja s radom. Visoka motivacija, ovlaS¢ivanje, adekvatna organizacijska kultura
pretpostavka su djelotvornog nacina ostvarenja individualnih i organizacijskih ciljeva. Za

visinu place nije najznacajniji ¢imbenik radno mjesto, nego uspjesnost tvrtke.?’

Temeljne znacajke tradicionalnog i1 suvremenog koncepta upravljanja ljudskim

potencijalima prikazano je u tablici 5.

Tablica 5.Temeljne znacajke klasi¢nog i suvremenog upravljanja ljudskim potencijalima

2 Juréevi¢, M.: Fakultet prometnih znanosti: skriptirana predavanja. Zagreb. M. Jurevi¢, 2010.
27 pupavac D., Zelenika R.,; Upravljanje ljudskim potencijalima, Rijeka, 2004. str.98
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TRADICIONALNI KONCEPT

SUVREMENI KONCEPT

Ljudsk: resurs; cimbenik proizvodnje
Jednaki uvyet: rada za sve skupine

Opire se promjenama

Kratkoro¢an pristup

Taktick pristup (kako 7)
Tradicionalan sustav placanja
Vertikalna komunikacija
Ljudskim potencijalima upravlja
kadrovska sluzba

Ne obuhvaca cjelovite ciljeve

Ljudi — kapital:razvojni proces
Razlikovni sustav nagradivanja
Potice promjene 1 fleksibilnost u
1zvrsavanju zadataka

Dugorocan pristup

Strategijski pnstup (itko. sto?)
Pojedinacan sustav placanja

Vise namjemno 1 1zravno

Za ljdske potenciyjale odgovoran je
menhdzment

Djeluje cjelovito s namjerom ostvarenja

prednosti za organizaciju u cjelini

Izvor: Pupavac D., Zelenika R.,; Upravljanje ljudskim potencijalima, Rijeka, 2004.

U opisu suvremenog poslovanja logistickih tvrtki, §to je u prethodnoj tablici i1

istaknuto, vidi se kako se upravljanje ljudskim potencijalima razvija kao §to se i svaka znanost

razvija. Za suvremeno upravljanje znacajno je stimuliranje kreativnosti i inovativnosti, i

svladavanje otpora prema promjenama, $to ¢ini uspjeSnost poslovanja logisticke tvrtke. U

suvremenom poslovanju susrecu se novi oblici upravljanja:

nagradivanja prema uspjesnosti

planom, preko odredivanja kriterija za mjerenje uspjesSnosti, ocjenjivanja uspjesnosti do

e upravljanje ljudskim potencijalima s ciljem postizanja zadovoljstva, spremnosti na

prihvacanje promjena i viSoj proizvodnosti. Elementi aspekta kvalitete rada i zivot su pracenje

i obogacivanje posla, demokratski tip rukovodenja, sudjelovanje u vodenju i dobiti, dobri

radni uvjeti, motivacija za rad, razvoj karijere i zadovoljstvo na radu.

e menadZment otvorene knjige, pruza svakom zaposleniku moguénost transparentnog uvida u

poslovanje tvrtke

e reengineering, temeljne promijene dizajniranja organizacije i organizacijskih procesa, isti¢e

vaznost primjene informacijske tehnologije, manje specijaliziranih zaposlenika, jeftinija

skladiSta za odrZavanje, fleksibilnu uslugu.

e cnpowerment, delegiranje zadaca
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e upravljanje uspjesnos¢u zaposlenih, skup aktivnosti koje za cilj imaju stimuliranje trajne

uspjesnosti zaposlenika

e upravljanje prema punoj kvaliteti (Total Quality Management — TOM), ¢ija je maksima
zadovoljenje korisnika usluga logisticke tvrtke visokom kvalitetom i proizvodnos¢u, a da

pritom zaposlenici budu motivirani i zadovoljni.
e rukovodenje prema ciljevima koje se odvija u pet faza, od postavljanja ciljeva,

odredivanja zadac¢a za svakog pojedinog rukovoditelja i zaposlenika s mreznim

7.1Fluktuacija i apsentizam

Pojam fluktuacije upotrebljava se u razli¢itim znacenjima, ¢esto oznaava ne samo one
Sto su otisli iz tvrtke, ve¢ i njihove zamjene odnosno kretanja u i iz tvrtke. Analiza fluktuacije

vazan je zadatak i aktivnost funkcije upravljanja ljudskim potencijalima iz viSe razloga:

e nuzna je pri planiranju i utvrdivanju ponude ljudskih potencijala u odredenom

razdoblju
e iziskuje znatne troSkove koje je vazno pratiti i smanjiti
e pokazatelj je problema
¢ mehanizam je kojim tvrtka moze regulirati optimalno stanje ljudskih potencijala
Prema nekim autorima na fluktuaciju utjecu dva ¢imbenika:
e razina nezadovoljstva poslom

e Dbroj atraktivnih alternativa van tvrtke?®
Fluktuacija ima i brojne pozitivne ishode za tvrtku. Prema efektima na tvrtku fluktuacija se
moze podijeliti na :
e Funkcionalnu fluktuaciju koja koristi tvrtci (napuStanje manje kvalitetnih i nestru¢nih
zaposlenika, zaposlenika koji bi u skoroj buduénosti bili visak)
e Disfunkcionalnu fluktuaciju, koja Steti tvrtci jer je napuStaju strucnjaci i oni

zaposlenici koje bi tvrtka Zeljela zadrZati.

28 Bahtijarevi¢ Siber, F.; Management ljudskih potencijala, Golden marketing , Zagreb, 1999., str. 939
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Ocekuje se odredeni stupanj fluktuacije i on je koristan i ocekivan, medutim svaka
fluktuacija ima svoje pozitive ili negativne efekte.

Pozitivni efekti fluktuacije manje se isticu, ali kao §to je prethodno navedeno,
odredena koli¢ina fluktuacije je poZeljna, ona se moze dovesti do povecanja proizvodnosti,
smanjenja konflikta, pove¢anja mobilnosti, povecanja inovacija i prilagodljivost tvrtke.

Negativni efekti fluktuacije su uocljiviji, prije svega po troskovima. Troskovi
fluktuacije (tablica) visi su za visokostru¢ne ljude, ali osim na troskove koje izaziva,
fluktuacija negativno djeluje i na aktivnosti i poslove tvrtke (zbog velike meduzavisnosti), ali
i na ¢lanove tvrtke dolazi do preispitivanja ostalih zaposlenika.?®

Analizom 1 predvidanjem fluktuacija se moze smanjiti, u suvremenom poslovanju,
zato postoje razliiti pristupi :

e realisti¢ni prikaz posla pri zaposljavanju
e obogacivanje posla (djeluje na zadovoljstvo, smanjuje stopu inflacije za 17 %)
e razli¢iti oblici usmjereni na povecanje zadovoljstva poslom

e poboljSanje postupka i proces selekcije

e adekvatni postupci profesionalne orijentacije i uvodenje zaposlenih
e Dbliski i stalni kontakti izmedu menadzera i zaposlenih

e trening menadZera za poboljSanje komunikacije

e informiranje zaposlenih i objaSnjavanje ukupnih placa i beneficija
e izlazni intervju i istraZivanje stavova i migljenja®

Aktivnosti koje provode poduzeca rad smanjenja fluktuacije jesu :
e razina placa
e izlazni intervju
e beneficije
e obrazovanje menadZera
e metode selekcije
e obrazovanje zaposlenih

« komunikacija prema gore.

2 bid, str. 942.
30 |bid, str. 953.
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tvrtci. Jedan dio apsentizma je nuzan, zbog objektivnih razloga. Pojam apsentizam ukljucuje sve

oblike izostanka, odnosno odsustva s posla.

Rjesavanje apsentizma sastavni su dio upravljanja ljudskim potencijalima i vazni su zbog

nekoliko razloga:

visoka stopa apsentizma moze biti prepreka provodenju strategije i ostvarenju strategijskih
ciljeva

planiranje potreba za ljudskim potencijalima polazi od odredene stope apsentizma
apsentizam oduzima mnogo menadzerske paznje i vremena u organiziranju rada, smanjuje
proizvodnost,profit i izaziva niz problema

troskovi apsentizma su znatni

apsentizam je signal da u tvrtci nesto ne funkcionira.

Uzroci apsentizma su brojni, apsentizam se smatra jednim od najkompleksnijih problema

zaposlenih. U osnovi se moze re¢i da je motivacija za prisustvovanje na poslu rezultanta

emocionalne reakcije na posao. Zaposlenik koji je zadovoljan na poslu ima vecu zelju za

dolaskom od onog koji je nezadovoljan.®*

31 Ibid, str. 954., 955
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8. ZAKLJUCAK

Promjenom svjetske ekonomije i globalizacijom svijet postaje otvoreno trziste.
Neophodno postaje brzo reagiranje svake tvrtke na zahtjeve potrosaca, odrzati kvalitetu te
posti¢i fleksibilnost kako bi se postigla konkurentnost. RjeSenje za postizanje toga jest imati
ucinkovit logisti¢ki sustav. UspjeSne tvrtke su one koje smatraju svoj ljudski kapital kao
najvazniju imovinu, pa tako i kod logisticki tvrtki to je kljuni ¢imbenik. Ljudski potencijali
predstavljaju troSak poslovanja logistickih tvrtki, ali bez ljudi nijedna tvrtka ne moze ostvariti
svoje ciljeve. Pravilna strategija pri upravljanju ljudskim potencijalima moze doprinijeti
poboljsanju upjesnosti logistickih tvrtki. Tvrtke u danasnjem poslovno okruzenju jednostavno
moraju naci nacina za privu¢i radnu snagu, odnosno tvrtka u kojem ¢e se radna snaga osjecati
zadovoljno. Masovno iseljavanje radne snage u zemlje Zapadne Europe uvelike otezava
logistickim tvrtkama pronalazak, odnosno zadrzavanje radne snage. Jednostavno zemlje
Zapadne Europe nude puno veéa materijalna primanja, razne pogodnosti u pogledu godisnjih
odmora i raznih beneficija. Razlog tome prvenstveno lezi u velikom nesrazmjeru ekonomija
Republike Hrvatske i razvijenih europskih zemalja.

Tvrtke Cesto imaju definiranu ljestvicu koju Zele da njihovi zaposlenici vrednuju i
postuju. Neke od njih su odanost, povezanost, zelja za $to boljim uspjehom 1 rezultatima Sto
¢esto naglaSavaju u oglasima za posao, kako bi zaposlenici znali §to se osim znanja 1 vjeStina
oc¢ekuje od njih. Oglas za posao je prvi susret poduzeéa s zaposlenikom. Razgovor za posao je
drugi susret, u kojem zaposlenik pokazuje svoje vjestine, te potrebna znanja koja je naveo u
zivotopisu. Selekcijski dio omogucava tvtki da od svih kandidata odluc¢i koji zadovoljava
svim potrebama, ili najvisem dijelu od njih, te zaposli takvu osobu

RALU logistika je jedna od vode¢i logistickih tvrtki na podruc¢ju Hrvatske, sa
najmodernijom informacijskom tehnologijom. Motivacija zaposlenika RALU logistike su
izravne materijalne kompenzacije koje su posljedica uspjesnosti. Iz prikupljenih podataka
moze se zakljuciti da su pla¢evozaca kamiona dosta niske s obzirom na uspjesnost tvrtke 1 u
usporedbi sa tvrtkom koja ima puno manje zaposlenika. Nezadovoljstvo i broj otkaza
zaposlenika, pretezito vozaca ukazuje na problem u samo strukturi i nacinu upravljanja
ljudskim potencijalima u tvrtki RALU logistika. lako moderni sustavi i opreme uvelike
pridonose ucinkovitosti 1 tocnosti pri obavljanju logistickih aktivnosti, gledano sa suprotne
strane ljudski potencijali su izlozeni konstantom nadzoru i mobingu od strane nadredenih.
Upravo je to jedan od razloga konstantnih otkaza u ve¢im logisti¢kim tvrtkama, jer u manjim
tvrtkama imaju vecu slobodu. S druge strane, zaposlenici u namjeri daju otkaze s ciljem

pronalaska bolje radne okoline, okoline u kojoj ¢e biti bolje placeni, te pronalazak radne
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okoline u kojoj ¢e se osjecati zadovoljno.Upravo one logisticke tvrtke koje budu najvise
usredotocene na ljudski kapital, na njihovom unaprijedenju i stalnom usavrSavanju ¢e biti

istaknute kao uspjesne i profitabilne tvrtke.
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POPIS SLIKA

Shema upravljanja ljudskim resursima u logisti¢koj tvrtki
Aktivnost menadzmenta ljudskih potencijala
Motivacijski lanac

Herzbergova dvofaktorska teorija

o~ w0 DN PE

Vrste prikolica a) sa duplim podom za prijevoz 33-66 paleta, b) dvorezimski-za
prijevoz dobara na razli¢itim temperaturama, c) sa kukama za prijevoz mesa
6. Izgled pocetnog zaslona aplikacije Mobilisis

7. Pracenje vozila na karti.
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POPIS TABLICA

Udio vozaca kamiona u ukupnoj strukturi zaposlenika.
Vanjski 1 unutarnji faktori pri planiranju ljudskih potencijala
Prednosti i nedostaci internih i eksternih izvora regrutiranja.

Iznos neto pla¢e u Hrvatskoj

o ~ w0 N E

Temeljne znacajke klasi¢nog i suvremenog upravljanja ljudskim potencijalima
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