14. Kadroviranje

KADROVIRANIJE

Predavanje iz Osnova menadzmenta

# kadroviranje, kao menadzerska funkcija, predstavlja skup aktivnosti
= znanja o kadrovima i radnim odnosima, popunjavanja i selekcije
kadrova, obrazovanja i razvoja karijere, kompenzacija i nagrada,
koje se medusobno isprepli¢u i povezuju u jedinstvenu aktivnost

#* menadzerska znanja i aktivnosti u funkeiji kadroviranja su:

a) znanja o kadrovima i radnim odnosima = predstavljaju skup
znanja o teoretskom shvac¢anju vaznosti kadrova s kojima ¢e u
medusobnom neposrednom i posrednom odnosu izvrsavati
menadzerske zadatke, te o zakonskoj regulativi radnih odnosa,
mogucih prava i obveza radnika u poduzecu koji se moraju postivati
kroz sustav sindikalnog udruzivanja i moguénosti pregovaranja iz
kojih proizlaze mogucée obveze, ali i prava menadzera u odnosu
prema radnicima

# popunjavanje i selekcija kadrova = skup aktivnosti planiranja
kadrova i pribavljanja kadrova, njihove zamjene i popunjavanja,
skup procesa i tehnika selekcije i pravednog izbora suradnika i
izvrsitelja koji ¢e zajedno u timu izvr$avati planirane zadatke

# obrazovanje i razvoj karijere = skup aktivnosti kojima se prati
sustav obrazovanja, usmjerava, priprema kadrove za samostalno
izvrSavanje trazenih zadataka ili procesa, aktivnosti iz sustava
razvoja kadrova te oblika poticanja i pojacavanja zelje za osobnim
razvojem karijere ¢ime se zadovoljavaju osobne potrebe, ali i
potrebe poduzecéa

#* kompenzacije i nagrade = procjene uéinjenog rada te izbor
kompenzacija za izvrSeni rad

% ljudski kapital, odnosno ljudski potencijal, sa svojim znanjima,
vjeStinama, sposobnostima, kreativnosc¢u i inovativnoscu,éine
temelj uspje$nog ostvarenja svake ljudske aktivnosti

# menadzment ljudskih potencijala ili kadroviranje se moze odrediti s
Cetiri osnovna znacenja =

znanstvena disciplina

menadzerska funkcija

posebna poslovna funkcija u organizaciji
specifi¢na filozofija menadzmenta

kadrove je moguce definirati kao stru¢ne ljude koji imaju znanja,
vjestine, sposobnosti i kreativnosti u ostvarivanju ciljeva

N N

organizacije

# danas se kadrovi shvacaju kao neizbjezan ¢imbenik u poslovnom
procesu, a razvoju shvacanja o vaznosti ljudskih potencijala
doprinijele su:

promjene u opcoj ili socijalnoj okolini (makro-okruzenju)
promjene u poslovnoj okolini (mikro-okruzenju)
3. promjene u internoj okolini (interno okruzenje)

# menadzerska funkcija kadroviranja ima zadatak i funkciju da
menadZeru osigura kvalitetne radnike, motivira ih, obrazuje i
razvija tako da postizu dobre rezultate i doprinose ostvarivanju
ciljeva organizacije

% uspjesan menadzer je onaj koji =

- zna izabrati, trenirati, osposobljavati kadrove

- oblikovati i voditi sastanke grupa svih vrsta i odnosa

- zna upravljati svim vrstama konflikta izmedu pojedinaca i grupa

- zna pregovarati na ravnopravnoj osnovi

- zna integrirati napore razli¢itih stru¢nih specijalnosti i usmjeriti ih
prema zajedni¢kom cilju

#* tehnicke poslove, odnosno poslove i procese vezane za kadrove,
menadzer prenosi u praksi na druge stru¢njake koji ¢ine posebnu
organizacijsku jedinicu najéesc¢e nazvanu kadrovska poslovna
funkcija, kadrovski odjel, kadrovska sluzba itd.
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14. Kadroviranje

# kadroviranje, kao menadzerska funkcija, je neizbjezna i integrirana
funkcija svakog menadzera usmjerena ostvarivanju ciljeva
organizacije, dok kadrovska poslovna funkcija predstavlja skup
zadataka vezanih uz kadrove i organiziranih u sluzbi koja izvrsava
tehnicke zadatke u pripremi i obradi kadrova koji ¢e izvrsiti razne
procese i zadatke u pogonu i poduzecu

.

Ino-@rganiziranje ;

# svaki se menadZer mora upoznati s prirodom radnih odnosa koja ¢ini
vezu izmedu radnika i poslodavca i to sa ciljem reguliranja
medusobnih prava i obveza na osnovi rada

% radnici teze Stititi svije interese kroz dobro organizirane sindikate,
dok menadzment $titi svoje interese tako da nastoji izvrsiti ukupni
zadatak organizacije = takvi su interesi ¢esto u medusobnom
konfliktu

# proces kolektivnog pregovaranja predstavlja temelj za postizanje
ravnoteze izmedu medusobno suprotstavljenih interesa

#* odnos izmedu radnika i poslodavca se naziva radni odnos, a pravno
se regulira zakonskim, podzakonskim aktima, internim aktima,
kolektivnim ugovorima te ugovorima o radu

% izvori radnickih prava u RH su ustav, zakoni, podzakonski akti,
pravni standardi, tumacenja te kolektivni ugovori, op¢i akti
poslodavaca, obicaji, pravila ponasanja, moral, standard odredene
djelatnosti itd.

# radni odnos predstavlja dvostrani, neposredan, kontinuiran
pravni odnos izmedu radnika i poslodavca Kkoji nastaje na
temelju pravne norme izmedu to¢no odredenih subjekata na
temelju akta o zasnivanju pravnog odnosa i s to¢no odredenim
pravima, obvezama i odgovornostima

#% Ustavom Republike Hrvatske utvrduje se pravo na sklapanje radnih
odnosa, sindikalnog povezivanja te kolektivnog pregovaranja

# Zakon o radu regulira pravo na osnivanje sindikata, sindikalni
pluralizam, pravilo socijalnog mira za trajanja kolektivnog ugovora
te protumjere poslodavaca

% Zakon o radu ureduje:

- oblik i obavezni sadrzaj ugovora o radu

- radno vrijeme, odmore i dopuste, oblike zastite maj¢instva i
posloprimaca koji su privremeno ili trajno nesposobni za rad

- place

- postupak prekidanja ugovora o radu, razloge za redovni i izvanredni
otkaz

- prava radnika u odlu¢ivanju o njihovim gospodarskim i socijalnim
pravima i interesima

# Ugovor o radu je oblik materijalizacije obostranog pristanka
zasnivanja radnog odnosa i reguliranja radnog odnosa, a djeluje

“Inter partes”

# Tarifni prilog Pravilnika o radu i Menadzerski ugovori su op¢i akti
poslodavca doneseni na temelju Zakona o radu

% Tarifnim prilogom se utvrduju “Platni razredi” za pojedina radna
mjesta, moze i ne mora biti dio Kolektivnog ugovora = poslodavac
koji ima manje od 20 radnika nije obvezan donositi Pravilnik o radu
ine mora imati klasifikaciju radnih mjesta

= Menadzerski ugovor se sklapa izmedu poduzeca, kojeg zastupa
Nadzorni odbor, i menadzera kao predsjednika Uprave = sadrzi
opce odredbe, obveze i odgovornosti direktora, prava direktora,
uvjete raskida ugovora, cuvanje poslovne tajne te zavrsne odredbe

# Kolektivno pregovaranje predstavlja slozeni proces u kojem
predstavnici poslodavaca, menadzeri, s jedne strane i predstavnici
radnika, sindikalno vodstvo, s druge strane sklapaju ugovore

# sustav kolektivnog pregovaranja nije jednostavan, traje duze
vremena uz odredene postupke, a jednom potpisan kolektivni
ugovor nije vje€an i stalno je podlozan modifikacijama iniciranim
bilo od strane radnika bilo od strane poslodavaca

proces kolektivnog pregovaranja se sastoji od cetiri faze:
prikupljanja ideja o novom ugovoru

stvaranja prijedloga i protuprijedloga

prvog sastanka i

pregovora

ideje o potebi sastavljanja kolektivnog ugovora proizlaze iz razlika

nastalih izmedu prethodnog ugovora i uvjeta koji vladaju u trenutku
pocetka pregovora o novom ugovoru

"ok W =
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# stvaranje prijedloga i protuprijedloga na temelju prikupljenih
informacija, podataka, kvantitativnih i kvalitativnih analiza prije
prvog sastanka je na razini formalnih, globalnih prijedloga, a moraju
se testirati i dostaviti suprotnoj strani radi stvaranja eventualnih
protuprijedloga

# prvi sastanak je rezultat opseznih priprema koje je obavio sindikat ili
menadzment, a predstavlja sluzbeno upoznavanje s promjenama koje
se namjeravaju provesti = obi¢no su medijski dobro popraceni i to
najcesce od strane sindikata

# pregovori predstavljaju daljnji tijek raznih sastanaka, a na uspjeSnost
pregovaranja utjecu brojni ¢imbenici, kao npr. pripremljenost
pregovarackih grupa, razina ovlastenja koja imaju, profesionalnost,
snaga i veli¢ina sindikata, politicke prilike, stranacka opredjeljenja
itd.

# pregovorima se iz sastanka u sastanak smanjuje broj razlika izmedu
stajaliSta suprotstavljenih strana, a pregovori su zavrseni kada su
sve razlike otklonjene i kada je potpisan kolektivni ugovor = ovo
najcesce znaci i pocetak novog ciklusa kolektivnog pregovaranja

% kolektivno pregovaranje je uvijek tripartitno

# Kkoriste se najcesce dvije metode pregovaranja:

1. metoda stati¢nog pregovaranja = odvija se u obliku direktnih
susreta pregovaraca dok se ne rijese nastali problemi

2. metoda dinami¢nog pregovaranja = pregovaraju predstavnici
najmanje dviju strana zastupljeni istim brojem ¢lanova koji ¢ine
stalno bilateralno tijelo i koji pregovaraju o ve¢ uredenim pitanjima
u kolektivnom ugovoru (nadopune, promjene, izmjene)

# kolektivni ugovori se mogu donositi na razini poduzeca, grane ili na
nacionalnoj razini

& predmet kolektivnog pregovaranja su najcesce:
- prava i obveze strana koje su potpisale ugovor
- nacin zasnivanja radnog odnosa

- posebni uvjeti rada

- probni rad

- zatita zivota, zdravlja i privatnosti radnika

- pripravnici za sve stupnjeve struéne spreme

- radno vrijeme (puno, skrac¢eno, raspored radnog vremena,

preraspodjela)

- odmori i dopusti (stanka, dnevni odmor, godi$nji odmor, pla¢eni
dopust)

- place (visina, nacin utvrdivanja, osnovna placa, dodaci na osnovnu
placu, placa pripravnika, nagrade, naknadne place i sl.)

- naknade i drugi nov¢ani i nenov€ani primici (otpremnine za
mirovinu, otpremnine u sluc¢aju otkaza, dnevnice za sluzbeni put,
solidarna pomo¢, terenski dodatak, naknada za odvojeni zivot,
jubilarne nagrade, troskovi prijevoza, naknada za koristenje osobnog
automobila, dar djetetu, bozi¢nica itd.)

- uvjeti prestanka ugovora o radu
- zaStita prava radnika

- uvjeti za rad sindikata

- nacin rjeSavanja sporova

- otkaz kolektivnog ugovora

# sindikalne organizacije su udruzenja radnika oformljena sa ciljem
zastite njihovih interesa u situacijama koje se odnose na rad

= ukoliko se registriraju kao neovisne sindikalne organizacije stjecu
pravo na pravni imunitet u slucaju krsenja ugovornih odredbi
prilikom sporova

® imaju precizno definirane ciljeve = borba za $to vece place, bolje
radne uvjete, sigurnost namjestenja i vece pogodnosti za dobrobit
djelatnika

# povezivanje radnika u sindikate ima dugu tradiciju i uglavnom se
moze poistovjetiti s povijeséu razvoja menadzmenta

# povijest sindikalnog organiziranja u RH seze ¢ak u 19. st. = 1870.
godine osnovan je Sindikat tipografskih radnika u Zagrebu

# danas se Savez samostalnih sindikata Hrvatske smatra krovnom
organizacijom u okviru sindikalnog udruzivanja u Republici
Hrvatskoj, ali pored njega postoje i brojni nezavisni sindikati
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#* menadzment brani svoje osobne ciljeve, a to je izvrSavanje obveza
koje proizlaze iz ugovora o radu potpisanog s vlasnicima poduzeca

#% sindikati brane interese svojih ¢lanova ¢iji su odnosi s poslodavcem
reguliranih pojedina¢nim ugovorima o radu = radnici udruzuju
svoje interese kako bi bili snazniji u odnosu prema menadzmentu i
imali povoljniji polozaj u pregovaranju

#% odnosi izmedu menadzmenta i sindikata prolaze kroz tri temeljne
faze:

1. faza sukoba
faza podnosSenja

3. faza suradnje

# u fazi sukoba dolazi do uspostavljanja ravnoteze mo¢i izmedu
sindikata i menadzmenta te uspostavljanja odredenog standarda
zahtjeva

% faza podnoSenja zapocinje u trenutku uspostavljanja ravnoteze jer
su sindikati osigurali polozaj u kolektivnom pregovaranju, a
poslodavci dobili garanciju da se ne¢e poduzimati nikakve
drasti¢ne mjere dok ne zavrse pregovori (medutim to ne znaci da
Strajka sigurno nece biti niti da poslodavci nece provoditi lockout)

% faza suradnje se manifestira u procesu pregovaranja i rjeSavanja
prituzbi = postoje tri temeljna oblika suradnje poslodavaca i
sindikata:

dobrovoljna suradnja

1

2. stimulirana suradnja

3. neformalna suradnja

# dobrovoljna suradnja moze biti rezultat ekonomske situacije u kojoj
se poduzece nalazi, ciljeva sindikata, stavova radnika te stavova
menadzera

# stimulirana suradnja nastaje kada nastupe odredene iznimne
situacije

#* neformalna suradnja je uobicajeni oblik suradnje koji postoji u
svakoj situaciji, a ostvaruje se na razne nacine:

- identifikacija s poduze¢em = menadzment nastoji pojacati taj
osjecaj kod radnika

- proslave praznika = omogucuju vecu identifikaciju radnika s
poduzeéem, ali i osjecaj bliskosti s menadzmentom

- ostali oblici neformalne suradnje = imaju za cilj eliminirati i
ublaziti sukobe izmedu sindikata i menadzmenta kako bi se
zajednickim snagama poboljsalo poslovanje poduzeca

# menadzment se u kolektivnom pregovaranju, ali i u svakodnevnom
poslu, nalazi u posebno osjetljivom polozaju jer mora naci
kompromisno rjesenje za dvije strane potpuno suprotnih interesa, a
pri tome mora zadovoljiti i vlasnike i radnike

# planiranje kadrova je proces anticipacije i stvaranja brige za
razvoj zaposlenika u poduzecu i izvan njega, sa svrhom
osiguravanja dovoljnog broja i odgovarajuce strukture
zaposlenih, kao i njihovog optimalnog koristenja

# preduvjet za uspjesno planiranje kadrova predstavlja dobra baza

podataka

planiranje kadrova se provodi kroz Cetiri temeljne faze:

analiza dosadasnjih poslovnih dogadaja i kadrova na trzistu

ocjena tekucih potreba za kadrovima

prognoza buducih potreba

el A

formuliranje strategije kadrova

# analizom ranijih poslovnih dogadanja i kadrova na trzistu dolazi se
do informacija o zakonitostima njihova kretanja, zakonitostima
sezonalnosti i zakonitostima promjena koje, ako se promatraju kroz
duza vremenska razdoblja, daju osnovu za dobro prognoziranje
buducéih potreba za kadrovima

# tekuce stanje potreba za kadrovima identificira kadrovske
potencijale poduzeca, ali i potencijale okruzenja => takva ocjena daje
odgovore na pitanja:

- kojom kadrovskom strukturom poduzece raspolaze

- kojim stupnjem kvalificiranosti kadrova poduzece raspolaze

- kojim stupnjem kvalificiranosti posla poduzece raspolaze

- kakva je rasporedenost kadrova po tipovima procesa

- kakva je rasporedenost kadrova po temeljnim grupama poslova
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# skupljanjem navedenih podataka stvara se baza podataka o
kadrovima, radnim mjestima, poslovima i procesima (dossieri,
registar kadrova, registar znanja i sl.) = datoteka kadrova i datoteka
radnih mjesta

# datoteka kadrova je skup podataka o svakom zaposlenom u
poduzecu iz kojih se moze utvrditi stupanj kvalificiranosti
zaposlenika

# datoteka radnih mjesta je skup svih podataka o radnim mjestima koja
su isprojektirana u nekom poduzecu, a sadrze opis poslova koji se
predvidaju da ¢e se obaviti na nekom radnom mjestu, odnosno koji
uvjet mora ispunjavati neki zaposlenik (opis i specifikacija posla)

# kada se povezu podaci iz dvije datoteke moguce je utvrditi kakva je
rasporedenost zaposlenika po tipovima procesa i temeljnim grupama
poslova, te koji je stupanj iskoriStenosti njihove kvalificiranosti (u
cjelini, po radnim mjestima, tipovima procesa i temeljnim grupama
poslova)

# potrebno je utvrditi koliko je zaposlenika dovoljno za ostvarivanje
tekucih ciljeva poduze¢a = metoda studije rada i regresijska analiza

# metoda studije rada sluzi za utvrdivanje normativa vremena trajanja
izvodenja jedinice proizvoda ili usluge = potreban broj zaposlenih
se utvrduje tako da se planirani obujam proizvodnje pomnozi s
normativom vremena po jedinici proizvoda ili usluge i podjeli s
planiranim godisnjim fondom sati po zaposlenom

# regresijska analiza se koristi kada broj zaposlenih zavisi o jednoj ili
vise varijabli karakteristi¢nih za razlicite djelatnosti = ako se radi o
samo jednoj varijabli koristi se linearna, a ako ih ima viSe koristi se
multipla regresijska analiza

# tezi postupak od prethodnog predstavlja predvidanje buducih potreba
za kadrovima, jer najprije treba predvidjeti buduce poslovanje sa
svim elementima predvidanja

% predvidanje potrebe za kadrovima u budu¢em poslovanju pocinje
analizom postojeceg stanja, aplicirajuci ga u buduénost (biolosko
starenje kadrova), te moguénostima trzista u danoj buducnosti

# poduzecu stoje na raspolaganju kadrovi iz internog i kadrovi iz

vanjskog okruzenja

# predvidanje interne ponude sluzi utvrdivanju moguénosti
zadovoljavanja buduc¢ih kadrovskih potreba iz ve¢ postoje¢ih u
poduzecu, a rezultat je bioloskog procesa starenja ljudi i
odgovarajuce brige i pravilnog sustava planiranja u pravovremenoj
zamjeni 1 nadopuni brojem i kvalitetom ljudi koji obavljaju poslove
u poduze¢u = sheme zamjene, sheme sukcesije

% ponuda iz okruzenja je rezultat opéih kretanja na trzistu rada i to kao
rezultat demografskih kretanja, kretanja nezaposlenosti, promjena u
strukturi zanimanja, kretanja potreba za odredenim zanimanjima,
razvijenosti $kolskog sustava, te raznih lokalnih i globalnih utjecaja
= metode procjene eksperata, metode simulacije, metoda
ekstrapolacije trenda

# formuliranje strategije kadrova predstavlja opc¢e opredjeljenje 1
teznju menadzmenta u kreaciji strateskog opredjeljenja kamo
usmjeravati buducée poslovanje poduzeca jer iz njega proizlazi i
strategija kadrova

najpoznatije su tri razlicite strategije kadrova:

strategija istog broja zaposlenika

strategija manjka broja zaposlenika

strategija viska broja zaposlenika

strategija istog broja zaposlenika podrazumijeva da se nece
mijenjati broj zaposlenika, ali se moze mijenjati njihova struktura,
starosna ili kvalifikacijska = odgovara poduze¢ima s linearnim
trendom razvoja

oD =

# strategija manjka broja zaposlenika podrazumijeva manjak
zaposlenika uslijed povec¢anja obujma poslovanja, a njihov broj se
nadomjesta raznim oblicima zaposljavanja novih kadrova:

zaposljavanjem na puno radno vrijeme
zaposljavanjem s povremenim radnim vremenom
zaposljavanje na poziv

L.

strategija viska broja zaposlenih vodi otpustanju veceg broja
zaposlenika u nekom budu¢em vremenu = u tom se slucaju
izraduju programi pomoci, socijalni programi zbrinjavanja,
programi prekvalifikacije, programi prijevremenog umirovljenja itd.
=> ne mora znaciti i smanjenje obujma poslovanja
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# pribavljanje kadrova predstavlja proces privlacenja, za slobodna
radna mjesta, potencijalnih kandidata koji imaju sposobnosti,
vjestine i osobine potrebne za uspjesno obavljanje poslova i
postizanje ciljeva

# razliCiti sustavi privlacenja kadrova se primjenjuju na kadrove koji
dolaze iz $kolske i studentske populacije u odnosu na ve¢ iskusne
kadrove = inovativnost, kreativnost, fleksibilnost, zelja za u¢enjem
i napredovanjem su obiljezja mladih kadrova i stariji zaposlenici ih
teze usvajaju, dok se sama znanja o poslovima i procesima usvajaju
mnogo lakse i brze

# zaposlenici se pribavljaju iz unutrasnjih i vanjskih izvora, a praksa je
pokazala da je najbolje kombinirati oba izvora

% unutarnji izvori pribavljanja kandidata se dijele na:

a) unutarnje oglasavanje

b) preporuke neposrednih menadzera

¢) informacije i prijedloge kadrovskih odjela

# cilj internog pribavljanja kadrova je izbor najboljih ljudi za
slobodna radna mjesta, stvaranje klime jednakih mogucnosti i
promoviranje strucnosti i sposobnosti = provodi se prije vanjskog
oglasavanja putem oglasnih ploca, elektronske poste, razglasa i
slicnih sredstava unutarnjeg priop¢avanja

# preporuke menadzera se najcesce koriste u slucajevima
napredovanja, rasporeda na nove poslove ili promjene radnih mjesta

# informacije i prijedlozi kadrovskih odjela su vazni jer popunjavanje
slobodnih radnih mjesta zahtjeva analizu i pretrazivanje
informacijskih sustava ljudskih potencijala

#% vanjski izvori pribavljanja kandidata su trziSta radne snage, a
dijele se na:

a) vanjsko oglasavanje i medije oglasavanja
b) izravne prijave i preporuke zaposlenih

¢) agencije za zapo§ljavanje

d) obrazovne institucije

e) ostale izvore

# poduzeca koriste razli¢ite medije vanjskog oglasavanja = dnevni i
tjedni tisak, strucni Casopisi, radio i televizija, izravna posta, oglasi i
posteri na javnim mjestima, promotivni materijali i sl.

% izravne prijave i preporuke zaposlenih (walk in) se koriste sve
Cesce 1 predstavljaju jeftin nacin pribavljanja kadrova kojim se
kandidati sami javljaju poduze¢ima u kojima bi zeljeli raditi i
dostavljaju im svoje podatke koje poduzece ¢uva u posebnoj
evidenciji i poziva kandidate kada se pojavi potreba za njihovim
znanjima i sposobnostima

% agencije za zaposljavanje mogu biti drzavne i privatne = drzavna
agencija u Hrvatskoj je Zavod za zaposljavanje, dok se privatne
agencije u svijetu nazivaju jos i “lovcima na talente”

# obrazovne institucije predstavljaju najéesci izvor pribavljanja
talenata i kandidata za menadzerske i profesionalne razine poslova

#& ostali izvori pribavljanja kadrova su sindikati, stru¢na praksa,
stru¢ni skupovi, konferencije, strukovne udruge, racunalni registri
kandidata internet i sl.

# pribavljanjem kadrova se stvara lista potencijalnih kadrova ¢ime se
dolazi do problema izbora najboljih medu njima

& selekcijom kadrova se uz sustav unaprijed utvrdenih i
standardiziranih metoda i tehnika izabiru za neki trazeni posao oni
kandidati koji najbolje udovoljavaju zahtjevima posla = takve
menadzerske odluke mogu odrediti i buduéu radnu uspjesnost
cijelog poduzeca

# kvalitetnom selekcijom se ostvaruje maksimalna uskladenost
zahtjeva posla i individualnih karakteristika kandidata, odnosno
sustina selekcije je otkriti buduce kadrove koji svojim potencijalima
i individualnim osobinama zahtjevima posla potpunosti odgovaraju
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# za selekciju kadrova najvaznije individualne osobine po kojima se
kandidati medusobno razlikuju su:

a) sposobnosti
b) osobine li¢nosti kandidata
¢) kompetencije kandidata

# sposobnosti se definiraju kao psihi¢ke osobine ljudi koje ¢ine opce
osobne preduvjete za postizanje uspjesnosti u odredenoj aktivnosti
= razvijaju se na naslijedenim potencijalima pod utjecajem okoline
i osobnih aktivnosti

# nedostatak sposobnosti ne mogu nadoknaditi ni znanje niti
motivacija, ali obrnuto ipak vrijedi

ljudske se sposobnosti mogu podijeliti u Cetiri osnovne skupine:
intelektualne sposobnosti
senzorne sposobnosti

fizicke sposobnosti
intelektualne sposobnosti se odnose na potencijal ljudi da
procesuiraju verbalne, numericke i ostale informacije, shvacaju i
rjesavaju probleme razlicite vrste

# primarne intelektualne sposobnosti za obavljanje intelektualnih
operacija i zadataka su:

- perceptivne sposobnosti = brza i to¢na identifikacija oblika i
uocavanje malih razlika u vizualno zahvacenim strukturama

*
1
2
3. psihomotorne sposobnosti
4
#

- spacijalne sposobnosti = razumijevanje i predoc¢avanje odnosa u
prostoru, prostorna orijentacija

- numericke sposobnosti = sposobnost brzog i lakog obavljanja
jednostavnih racunskih zadataka

- verbalne sposobnosti = sposobnost brzog i lakog razumijevanja
govornih simbola

- rjecitost = verbalna fluentnost, sposobnost lake i brze upotrebe
rijeci i bogatstvo govora

- sposobnost rezoniranja = sposobnost rjesavanja razlicitih
problemskih situacija pomoc¢u misaonog procesa logickog i
sustavnog misljenja

#* inteligencija se moze definirati kao sposobnost rezoniranja, brzina
mentalnog shvacanja ili sposobnost logickog misljenja =
sposobnost rjesavanja novih problema

% senzorne sposobnosti omogucavaju dobivanje informacija o
okolini i podesavanje polozaja prema toj okolini

# psihomotorne sposobnosti su za neka zanimanja izuzetno vazne =
sposobnost neverbalne komunikacije

# fizi¢ke sposobnosti se mogu odnositi na fizicku snagu, ali i izgled
jer je u nekim zanimanjima izgled djelatnika od presudne vaznosti
za uspjeh poslovanja

# li¢nost se definira kao specifi¢na struktura relativno stabilnih i
medusobno povezanih osobina koje osiguravaju najcesce trajan i
svojstven stil ponasanja, koji karakterizira neku osobu i pri tome
osigurava njeno buduce ponasanje u razli¢itim situacijama

#* osobine licnosti predstavljaju predispoziciju da se na razlicite vrste
podrazaja i situacija reagira na slican ili ekvivalentan nacin i tako
utjeCe na konzistentnost ponasanja

# osobine licnosti je potrebno prepoznati na temelju ponasanja
kandidata, onoga §to voli raditi, uspjeha kojeg postize u svom
poslu, na koji nacin obavlja poslove i postupa prema drugima

= unovije doba prihvacen je model li¢nosti poznat kao “The Big
Five” u kojem je ustanovljeno da je samo pet karakteristika licnosti
koje je potrebno analizirati u svakoj situaciji, a to su:

- ekstraverzija

- emocionalna stabilnost

- ugodnost

- pouzdanost

- radoznalost i otvorenost

# kompetencija kandidata je sposobnost uspjesnog obavljanja
nekog odredenog zadatka ili posla, odnosno sposobnost osobe da
demonstrira da moze obaviti odredene zadatke ili aktivnosti prema
zahtijevanim standardima

# kompetencija je funkcija sposobnosti, znanja, vjestina i motivacije
pojedinca, te selekcija kandidata zahtjeva poznavanje teorijskog i
prakti¢nog definiranja individualnih razlika medu pojedincima

# kad su utvrdeni zahtjevi posla, potrebne osobine i kvalitete
kandidata, kriteriji radne uspjesnosti, pouzdani i valjani mjerni
instrumenti kojima ¢e se provjeravati imaju li kandidati i u kojem
stupnju zahtijevane osobine, nuzno je organizirati postupak
selekcije
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#* postupak selekcije oznacava primjenu utvrdenih instrumenata i
drugih postupaka i izvora informacija da bi se utvrdilo koji od
prijavljenih kandidata najbolje odgovaraju zahtjevima posla i jamce
da ¢e ga najbolje obavljati

# tijekom inicijalne selekcije se na temelju provjere op¢ih podataka o
kandidatima, preliminarnog intervjua i utvrdivanja udovoljavaju li
postoje¢im zahtjevima, odredeni broj njih odbacuje = selekeijski
lijevak

% strogost selekcije predstavlja omjer izmedu slobodnih radnih mjesta
i broja prijavljenih kandidata = Sto je vise kandidata za manji broj
radnih mjesta to je i vjerojatnost potencijalnog dobitka za poduzece
odabirom najboljeg kandidata veca

# kakv ¢e biti konkretan postupak selekcije ovisi o veli¢ini poduzeca,
vrsti posla, broju kandidata, broju slobodnih radnih mjesta,
strucnosti ljudi zaduzenih za selekciju i sl.

a)

b)

dijele se u dvije velike skupine:
konvencionalne ili standardne metode selekcije
nekonvencionalne ili alternativne metode selekcije

konvencionalne metode selekcije se dijele dalje na sljedeci nacin:
standardni izvori i tehnike prikupljanja informacija o kandidatima
= prijava na natjecaj, zivotopis i preporuke

psihologijski testovi = testovi sposobnosti (testovi inteligencije,
testovi specifi¢nih sposobnosti, testovi kreativnosti, testovi
mehanickih sposobnosti, testovi senzornih i psihomotornih
sposobnosti), testovi licnosti (objektivni i projektivni testovi),
testovi interesa, testovi znanja i vjestina

c) intervju
d) metode i tehnike vezane uz posao = testovi uzoraka posla, testovi
sposobnosti stjecanja vjestina, te probni rok

# nekonvencionalne metode selekcije su poligrafsko ispitivanje i
“testovi postenja”, testiranje na uporabu droge, grafologija, te
astrologija

sustavni pristup selekciji menadzera je sustav funkcije kadrovskog
popunjavanja gdje se odredena radna mjesta menadzerske razine
popunjavaju “novim menadzerima” pri ¢emu visa razina preuzima
funkciju menadzerskog popunjavanja nad nizom razinom

sustav menadzerske selekcije temelji se na planovima poduzeca, a
treba ga sagledavati iz vanjskog i unutarnjeg okruzenja

iz trazenih osobina buduc¢ih menadzera i potencijalnih kandidata,
izraduje se analiza sada$njih menadZera i analiza buduéih potreba
za menadzerima koji se pretvaraju u planove menadzera, a
temeljeni su na planovima poduzeca

nakon takve analize, definiraju se stvarni izvori potencijalnih
kandidata = pocinje proces selekcije = slijedi popunjavanje
radnog mjesta (proces ocjenjivanja, strategije karijere, vjezbanja,
usavr$avanja i razvoja menadzera)

# za uspjesno selekcioniranje menadzera potrebno je ispuniti tri
osnovne pretpostavke:

1. odredenje menadzerskog posla s jasnim zadacima koje mora izvrSiti

2. odredenje individualnih osobina menadzera §to podrazumijeva
trazena znanja, vjestine, kompetencije, kompenzacije i sl.

3. odredenje metoda selekcije menadzera kojima se ona provodi
izmedu vise kandidata

#% postoji vise pogleda i sustava odredenja menadzerskog posla, ali
dva su osnovna koncepta odredenja menadzerskog posla, a to su
klasi¢ni funkcijski i bihevioralni pristup, gdje se naglasavaju uloge
menadzera i njihovi oblici ponasanja u funkciji uspjesnog
obavljanja zadatka

a)

°)
d)

potrebne individualne osobine menadzera se definiraju kao trazene
osobine gdje se zeli utvrditi karakter i sadrzaj menadzerskog posla
za koji treba odrediti osobine onog menadzera koji ima potencijal
izvrsiti zadani posao = u selekceiji menadzera imaju presudan
utjecaj

temeljne osobine koje mora imati menadzer su:

vjestina, sposobnost i znanja menadzera

osobine li¢nosti menadzera

kompetencije menadzera

motivacija menadzera

vjestina i znanje menadzZera podrazumijeva vjestinu pretvaranja
znanja i sposobnosti u odredene oblike ponasanja i akcija

za obavljanje menadzerskog posla nuzne su Cetiri temeljne skupine
sposobnosti:
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- sposobnost uspjesnog i odgovornog koristenja mo¢i - samopouzdanje, potpuno povjerenje u svoju prosudbu i sposobnost
- sposobnost razumijevanja da ljudska bica, u razlic¢itom vremenu i u - vizija, odnosno idealizirani cilj kojeg predlaze za poduzece
razli¢itim situacijama, imaju razli¢ite motive N . . PP Lo P
S - snazno uvjerenje u viziju jer mora preuzeti visoki osobni rizik,
- sposobnost da inspiriraju . . . Ll . . .
R .. . . . izvrgnuti se velikim troSkovima i zrtvovati se za ostvarenje svoje
- sposobnost da djeluju na nacin koji ¢e razviti pogodnu klimu za vizije

poticanje motivacije K ional . Inih okvi i kot
e R o L - nekonvencionalno ponasanje, izvan normalnih okvira, ali koje
# osnovne vjestine i znanja nuzne menadzerima za obavljanje P Je, ’ )

njihovog posla mogu se svrstati u tehnicke, interpersonalne, izaziva postovanje i divljenje radnika
strategijske ili konceptualne, dijagnosticke i analiticke, - spreman je izazvati i radikalne promjene u organizaciji
komuntkacijske i politicke % istrazivanja pokazuju da su sljedbenici karizmati¢nih voda

*  osobine li¢nosti menadZera su trajne osobine ljudi koje samouvijereniji, svjesni su potpunijeg znacenja njihovog rada, rade
objaSnjavaju ponasanje i omogucavaju njegovo predvidanje dulje radno vrijeme, smatraju svoje vode dinami¢nijim i postizu

* pr_ema'novij im istrazivanjima, svaki uspjeSan menadZer mora imati vece radne rezultate, veéu proizvodnost i zadovoljniji su od
sljedece osobine: sljedbenika ucinkovitih ali nekarizmati¢nih voda

= kompetepcija mqnadZerq quazuje kpmbinaciju ra.zliéitih slozenih # motivacija menadzera je zajednicki pojam za sve unutarnje
aktivnosti sa specificnim individualnim sposobnostima i crtama < . . J TR R -
licnosti ¢imbenike koji konsolidiraju intelektualnu i fizicku energiju,

# struktura menadzerskih osnovnih “nadkompetencija” se sastoji od 1n101rf1J U 1organiziraju “_Id“”‘?“al?e aktl.VIlO.Stl, usmyeravaju
Cetiri glavne kategorije kompetencija: ponasanje te mu odreduju smjer, intenzitet i trajanje

- intelektualne kompetencije # motivacija i menadzment su dva nerazdvojna pojma, pri cemu

- interpersonalne kompetencije pristup motivaciji, na¢in motiviranja te tip motivacijskog sustava

- adaptilnost odreduje sam menadzment i njegov interes u postizanju

- orijentacija na rezultat organizacijskih ciljeva

# uz njih idu i strucne kompetencije potrebne za uspjesno obavljanje % motivacija se ne moZe mjeriti, ve¢ se o njoj zakljucuje iz ponasanja,

menadzerskih poslova

#* potrebno je potpuno razumjeti potrebu utvrdivanja razlika u
menadzerskim kompetencijama kandidata u svrhu selekcije
menadzera

veli¢ine zalaganja, ustrajnosti i smjera ponasanja, odnosno rezultata
koji se ponasanjem postizu

% od stanvdardnih mg:todaz koje se o'dnose. na sve l;a'ndinate,'u selek(':iji # sustav pribavljanja i selekcije kadrova je slofena menadZerska
menadzera se koriste biografija, intervju, upitnici licnosti, testovi, te kti lanirania kad koi . drersk
preporuke aktivnost planiranja kadrova kojom se ostvaruju menadzerske

# one se nadopunjuju i specifinim metodama razvijenim upravo za Junkcije opéeg sustava planiranja
selekciju menadZera, kao Sto su npr. situacijski testovi i centri % potrebni kadrovi su sloZeni proces koji je sadrZan u individualnim
procjene 1‘nd1V1d1'1almh potep(fl]ala . ] ) . razlikama medu ljudima, a za selekciju kadrova najvaZnije razlike

* situacijski testovi predstavljaju selekcijsku tehniku koja se temelji su sposobnosti, osobine lic¢nosti i mogucée kompetencije kandidata

na simulaciji radnih situacija i problema koji se u njima javljaju =

cilj je procjeniti sposobnost kandidata da nesto napravi, a ne da za izvrSenje nekog zadatka

nesto zna = razlikuju se individualni i grupni testovi # menadZer se u procesu selekcije koristi raznim metodama i
# centri procjene individualnih potencijala se koriste u svrhu tehnikama koje se primjenjuju i za odabir mogucih potencijalnih
identifikacije, selekcije i promocije menadzera = centar je naziv za menadsera

kompleksnu tehniku 1 intenzivni proces upotrebe razlicitih
aktivnosti i metoda u uvjetima u kojima kandidat i ocjenjivaci mogu
raditi bez ometanja dva 1li tri dana, pri ¢emu mjesto nije vazno
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