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Motivacija i kontroling
ljudskih potencijala -
pracenje produktivnosti

rada

Ivan Vidas, struc. spec. oec.

U suvremeno orijentiranim i uspjeSnim kompanijama jedan od najvaznijih cimbenika upravljanja
ljudskim potencijalima je svakako motivacija zaposlenika. Pronalazak, zaposljavanje te zadrzavanje
najboljih zaposlenika je dominantan cilj svih menadzera i vlasnika kompanija koji teze ostvarivanju
najvisih ciljeva. Cesto se postavlja pitanje, kako motivirati zaposlenike i na taj nacin pridonijeti boljem
funkcioniranju tima ali i cijele kompanije. U ovom ¢lanku obradujemo temeljna pitanja kao; Koja je uloga
kontrolinga u funkciji upravljanja ljudskim potencijalom? Dobivaju li menadzeri ljudskih potencijala
odgovarajuce informacije iz kontrolinga i kako na temelju njih donose svoje odluke? Jednako tako u
¢lanku je stavljen fokus na klju¢ne pokazatelje poslovanja (KPI) te kako pratiti i mjeriti radnu uspjesnost?

UspjesSnost i poslovanje svake kompanije, izmedu ostalog, uvelike
ovisi i 0 kvaliteti ljudskog kapitala kojeg zaposlenici posjeduiju ali i
nacinu na koji se isti koristi. MoZemo reci da osnovni resurs svake
kompanije tako predstavljaju ljudi i njihove sposobnosti, znanje i vje-
Stine koje ukoliko su pravilno organizirane mogu ostvarivati unapri-
jed postavljene ciljeve poduzec¢a. Neosporiva je Cinjenica da pravilno
motivirani zaposlenici koji posjeduju potrebne vjestine poput inova-
tivnosti, kreativnosti i informiranosti s jedne strane, te znanja i upor-
nosti s druge strane su ti koji donose stratesku prednost kompaniji
te omogucavaju postizanje same misije i vizije. Upravo zaposlenici
predstavljaju najvazniji resurs u kreiranju dodatnih vrijednosti same
kompanije.

Ljudski potencijali raspolazu znanjem koje je neophodno za obav-
ljanje radnih aktivnosti i razvoja kompanije. Upravo oni posjeduju
inovatorske kvalitete, intelektualne i fizioloSke potencijale bez kojih
se ne moZze odvijati proces rada. Stoga, vaznost upravljanja ljudskim
potencijalima za poslovanje kompanije postaje u suvremenim kom-
petitivnim uvjetima sve naglaSenije.

Op¢i porast znaCenja ljudskih potencijala, koji se danas smatraju
kljuénim ¢imbenikom gospodarskog razvoja te promjene koje se do-

gadaju u okolini jo$ viSe naglaSavaju znacaj ljudskih potencijala te
potrebu planskog i dobro organiziranog upravljanja njima.’

Kako bi zaposlenici uspjeSno i sa zadovoljstvom obavljali svoj
posao potrebno je prepoznati $to ih pokrece te ih konstantno do-
datno motivirati. Menadzeri bi trebali biti dobri poznavatelji ljudske
psihologije i “izvuéi” iz svakog pojedinog zaposlenika ono najbolje,
ali na najmanije stresan nacin. Temeljni zadatak upravljanja ljudskim
potencijalima postaje, nakon pronalazenja “pravih ljudi”, u€initi ih
sposobnima za zajednicki i uspjeSan rad, odnosno da se uspjesno
“nose” s problemima koji se ispred njih postavljaju te da njihova
snaga bude djelotvorna, a slabosti nebitne.?

Zasto je tako veliki interes za prou¢avanje motivacije zaposlenika?
U osnovi ima nekoliko razloga:

= odgovarajuéim financijskim paketom i poticajnim uvjetima

rada pronalaze se najbolji zaposlenici,

= motivacija utjeCe na poboljSanje proizvodnosti, efikasnosti i

kreativnosti rada,

= pridonosi poboljSanju kvalitete radnog Zivota,

1 Goi¢, S., Suvremeni trendovi u organizaciji upravljanja ljudskim resursima, Eko-
nomski fakultet, Split, 1998., str. 347.

2 Hmelina M.: Menadzerski sustavi motivacije za rad, zbornik radova 3. simpozi-
ja Veleucilista Hrvatsko zagorje Krapina, Hrvatska, 2017.

naknadew

ce i

V4

(Pla

éﬂ{g

. POREZI 2

v

RACUNOVODSTV!

©
N
-



-
o
—
e—
—

Ivan Vidas, struc. spec. oec.

Lapeuueu I a:;em)

éﬂﬂ?

. POREZI 2

v

RACUNOVODSTV!

| ©
N
-

Motivacija i kontroling ljudskih potencijala - pra¢enje produktivnosti rada

m prepoznavanjem onog $to zaposlenike pokrece i pravovre-
menom te adekvatnom organizacijom moZe se iste zadrZati u
kompaniji,
utjeCe na jacanje konkurentske sposobnosti i uspjesnosti,
stvaraju se politike i organizacijske kulture koje su temelj za
daljnji rast i razvoj kompanija i dr.

Ljudski potencijali raspolazu znanjem koje je neophodno
za obavljanje radnih aktivnosti i razvoja kompanije. Upravo

oni posjeduju inovatorske kvalitete, intelektualne i fiziolo$-
ke potencijale bez kojih se ne moze odvijati proces rada.

istiéemo...

2. Motivacija ljudskih potencijala

Motivacija zaposlenika sve se viSe smatra umjetnos$cu, a ne zna-
noScu. Zasto je to tako? Ne postoji pravi odnosno idealan nacin mo-
tiviranja zaposlenika, jedinstvena formula motivacije koju mozemo
primijeniti na sve zaposlenike il u svim kompanijama, a bez obzira na
to motivacija predstavlja segment poslovanja koji je medu kljuénim
Cimbenicima uspjeha.

Ljudske potencijale Cine zaposlenici tocnije njihove mogucnosti,
sposobnosti, vjestine i znanja kojima mogu na Sto adekvatniji na-
Cin rijesiti prepreke u kompanijama. Upravo nacin na koji kompanije
iskoriStavaju ljudske potencijale mogu imati zna€ajne utjecaje na
obavljanje zadataka, poslovnu atmosferu, ponasanije i krajnje radne
rezultate.

Motivacija je u dana$njem poslovanju, zbog iznimne izloZenosti
stalnim svakodnevnim promjenama iznimno vazna, stoga je potreb-
no prepoznati kvalitetu ljudskih potencijala, kontinuirano ulagati u
educiranje i razvoj zaposlenika, adekvatno nagradivati njihov trud te
svakodnevno motivirati u svrhu postizanja $to boljih radnih rezulta-
ta. Vazno je naglasiti da motiviranje treba biti prioritet u organizaciji
poslovanja i ne smije hiti povremen jer takvi nacini provedbe moti-
vacije nisu dugorocno odrzivi.

2.1. Upravljanje ljudskim potencijalima

Isticanje vaznosti ljudi za organizacijsku uspjeSnost te opcenito
znanstveno bavljenje “ljudskom stranom™ organizacije i upravlja-
nja nije novo. Relativno novo je stvarni prakticni interes poduzeca
i njihova upravljanja (menadZzmenta) za ljudske potencijale i njihov
razvoj, kao vitalni interes ne samo razvoja i uspje$nosti poslovanja
nego i samog opstanka poduzeéa.® “Ljudski kapital” je najvazniji
segment danas jako omiljene koncepcije intelektualnog kapitala.
Model intelektualnog kapitala postaje sve znacajniji poCetkom de-
vedesetih godina 20. stoljeca.*

Kako bi se bolje razumjela vaznost motivacije unutar kompanije
potrebno je bolje upoznati pojam upravljanja ljudskim potencijalima.
Upravljanje ljudskim potencijalima obuhvaca sve procese u poduze-
¢u koji se odnose na sagledavanje problematike upravljanja ljudskim
potencijalima u poduze¢u — od planiranja, pribavljanja i optimalnog
rasporedivanja, vodenja i motiviranja, pa sve do zastite i unaprjedi-
vanja.

Modemi menadzment radi na tome da se kombinacijom timskog
rada i kreativnim idejama postizu zadanih ciljevi poduzeca. Upravlja-

3 Bahtijarevié—éiber, F. Informacijska tehnologija i upravijanje ljudskim resursi-
ma, Slobodno poduzetnistvo, Zagreb, 7/98., str. 43.

4 Puli¢, A., Upravijanje intelektualnim kapitalom; Ekonomija, RFIN, 1/97., Za-
greb, str. 89-115.

nje ljudskim potencijalima vrsi se kombinacijom osnovnih podrucja
upravljanja ljudskim potencijalima.®

Osnovna podrucja upravljanja ljudskim potencijalima sué:

1) Analiza i dizajniranje radnih mjesta,

2) Planiranje ljudskih potencijala,

3) Regrutiranje,

4) Selekcija,

5) Obuka i razvoj kadrova,

6) Motivacija i zadovoljstvo na radu,

7) Procjena performansi,

8) Kompenzacije,

9) Radni odnosi,

10) Zastita zaposlenih,

11) Informacijski sustav ljudskih potencijala i

12) Organizacija kadrovske sluzbe.

Ljudske resurse Cine zaposlenici tonije njihove mogué-
nosti, sposobnosti, vjestine i znanja kojima mogu na Sto
adekvatniji nacin rijesiti prepreke u kompanijama. Upravo
nacin na koji kompanije iskoriStavaju ljudske resurse mogu

imati znaCajne utjecaje na obavljanje zadataka, poslovnu
atmosferu, pona$anje i krajnje radne rezultate.

istiéemo...

2.2. Motivacija i motivacijski faktori

Motivacija je zajednicki pojam za sve faktore koji konsolidiraju in-
telektualnu i fizicku energiju, iniciraju i organiziraju individualne ak-
tivnosti, usmjeravaju ponasanje, te mu odreduju smier, intenzitet i
trajanje. Dakle, motivacija je proces iniciranja i usmjeravanja napora
i aktivnosti u svrhu ostvarivanja osobnih i organizacijskih ciljeva.’

Ljudskim akcijama upravljaju njihova saznanja, misljenja, vjerova-
nja i predvidanja. Kada se Covjek upita zasto on uopée stupa u neku
akciju postavlja se pitanje motivacije. U odgovoru na pitanje o0 mo-
tivaciji govori se o aktivnim pokretackim silama koje se oznacavaju
rije€ima kao Sto su “trebati” i “bojati se”. Kada se govori o 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 podrZavaju odredeno pona$anje kod Covjeka. Misao i
akcija pojedinca odraz su njegovih potreba i ciljeva.?

Motiviranje u najuzem smislu mozemo objasniti kao poticanje ljudi
na ostvarivanje ciljeva tvrtke i osobnih ciljeva, a ti se ciljevi medu-
sobno ispreplicu i Cesto realizacija jednih neizravno, ali istodobno
znaci realizaciju drugih. Svatko Zeli viSe motivacije, ali nije potpuno
siguran $to je to. Pojedinci bi rekli da Zele biti viSe motivirani. Me-
nadzeri i vode bi rekli da Zele motiviraniji tim zaposlenika ili grupu, a
poslodavci Zele zaposliti motiviranu osobu. Stovise, zahtjevi poslo-
davaca su jo$ veéi, na primjer osobu koju oni traze i Zele zaposliti
treba biti samomaotivirana.® Sami menadzeri danas sve vise shvaca-

5 Martinovi¢, M., Tanaskovi¢, Z., MenadZzment ljudskih resursa, Visoka polovno-
tehnicka Skola, UZice, 2014. str. 4

6 Goic S., nastavni materijali; Menagment ljudskih resursa, Analiza i oblikovanje
radnog mjesta, Sveuciliste u Splitu

7 Sikavica, P, Bahtijarevié-éiber, F., Poloski-Voki¢, N.:“Temelji menadZzmenta”,
Skolska knjiga, Zagreb, 2008. g., str. 532.

8 Krech, D., Crutchfield, R.S., Ballachey, E.L., Pojedinac u drustvu, Zavod za udz-
benike i nastavna sredstva Srbije, Beograd, 1972., str. 70.

9 Deny, Richard (2000), Motivirani za uspjeh, Menadzerske tehnike za ve¢a do-
stignu¢a, M.E.P. Consult, Zagreb., str. 15.
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ju da je bit njihovog posla “naéi najbolje ljude, dobro ih motivirati i
pustiti da rade svoj posao na vlastiti nacin."

Menadzeri si Cesto postavljaju sljedeca pitanja:

m  zaSto neki ljudi rade puno i dobro, dok drugi rade Sto je manje

moguce?

m kako, kao menadzer, mogu utjecati na ponasanje i uspjeSnost

svojih suradnika?

= zaSto se ljudi promijene, po€inju kasniti na posao, izostajati,

manije raditi i slicno?""

Ukratko, moZemo reci da u sustini postoje dva glavna tipa moti-
vacije:

1) unutarnja (intrizicna) i

2) vanjska (ekstrizina) motivacija.

Unutarnja motivacija podrazumijeva sve one unutarnje pokretacke
snage zaposlenika koje ga poti€u da postize dobre rezultate na poslu
(npr. ugodno radno mijesto, prepoznavanje od strane nadredenih,
potvrdivanje osobnih vjestina, znanja i sposobnosti, prihvacanje od
strane kolega i tima, moguénost dodatnog obrazovanja, usavrSava-
nja ili napredovanja i dr.). Vanjska motivacija obuhvaca sve vanjske
motive zbog kojih zaposlenici rade bolje i uspjesnije (npr. poticajna
placa, razni financijski paketi i beneficije, dobri uvjeti rada, stalnost i
sigurnost posla i dr.). Motivacija za rad je vrlo kompleksan fenomen,
nju ne odreduju samo individualne karakteristike nego i Citav niz fak-
tora vezanih uz rad, uz i Siri radni kontekst odnosno organizacija i
drustvo u cjelini. U pitanju je slozena medusobna interakcija Cetiri
sliedece skupine faktora:'

1) individualne karakteristike,

2) karakteristike posla,

3) karakteristike organizacije i

4) karakteristike drustva.

Motiviranje u najuzem smislu moZemo objasniti kao poti-
canje ljudi na ostvarivanje ciljeva tvrtke i osobnih ciljeva, a
ti se ciljevi medusobno ispreplicu i esto realizacija jednih
neizravno, ali istodobno znaci realizaciju drugih.

isticemo...

2.2.1. Materijalno nagradivanje kao element
motiviranja

NajviSe je rasprava usmjereno na ulogu zaposlenika u procesu
povecanja ucinkovitosti. UCinkovitost se ¢esto objasnjava kao umi-
jece kojim se sa $to manje resursa moZe napraviti Sto viSe rezultata
ili s dodatno angaziranim resursima napraviti znacajno povecanje
rezultata (pri ¢emu resursi mogu biti razli€iti, kao na primjer novac,
tehnologija i drugo).

Materijalno nagradivanje ¢ini jedan od naCina motiviranja zapo-
slenih. S obzirom na stupanj izravnosti materijalnih odnosno finan-
cijskih primanja, moZe se govoriti o dvije temeljne vrste ili kategorije
financijskih kompenzacija:

m Izravni materijalni odnosno financijski dobici. Pojedinac ih do-

biva u novcu putem place, kao $to su sustav placa i drugih
materijalnih poticaja, tj. bonusa vezanih uz individualni ili gru-

10 Bahtijarevi¢ Siber, F, Motivacijske pretpostavke menad¥erske uspjesnosti,
Racunovodstvo revizija i financije br. 1, Zagreb, 1996., str. 556.

11 Jambrek, 1., Peni¢, 1. 1.: “Upravljanje ljudskim resursima u poduze¢ima — ljudski
faktor, motivacija zaposlenika kao najvazniji ¢imbenici uspjeSnosti poslovanja
poduzeca”, Zbornik Pravnog fakulteta Sveucilista u Rijeci, Vol. 29, No. 2, 2008.
g., str. 1195—1196.

12 Zganec, N., Biéanié, M.:“Socijalni rad u podru&ju razvoja i upravljanja ljudskim
resursima”, Ljetopis socijalnog rada, Vol. 15, No. 2, 2008. g., str. 253

pni rad, koji se, i iz individualnog i iz organizacijskog aspekta,
percipiraju kao izravne nagrade za rad,

m Neizravni materijalni dobici. Pridonose individualnom materi-
jalnom standardu iako ih pojedinac ne prima neposredno u
obliku place ili novca, no ne distribuiraju se prema kriterijima
radnoga ucinka i uspjeSnosti, ve¢ se stjieCu samim zaposlja-
vanjem u odredenoj organizaciji, kao Sto su zdravstveno i mi-
rovinsko osiguranje, prehrana, stipendije i Skolarine, slobodni
dani, godi$nji odmori, rekreacija itd."

Placa radnika se moZe ugovoriti kao osnovna (fiksna) placa ili
kao osnovna plac¢a uz dodatno ugovaranije varijabilnog djela na koje
zaposlenik stjee pravo po uspjeSnom ispunjenju unaprijed jasno
postavljenih cilieva. Potrebno je naglasiti kako ispunjenje cilieva
moZe zavisiti iskljucivo od samog zaposlenika, no isto tako mogu biti
povezani s uspjesnosti rada tima, odredenog segmenta (jedinice)
kompanije ili ¢ak rezultata rada cijele kompanije. Ostale materijalne
kompenzacije, na razini pojedinca, su: bonusi i poticaji, naknade za
inovacije, naknade za Sirenje znanja i fleksibilnost te ostali poticaji.

Drugi dio materijalnih kompenzacija odvija se na razini organizaci-
je. Tri osnovna modela ovog sustava su: sudjelovanje u dobiti (ga-
insharing), sudjelovanje u profitu (proftsharing) i udio u dionicama
(stocksharing).™

Neizravne materijalne kompenzacije se razlikuju od izravnih u
tome $to ne ovise o financijskom rezultatu kompanije. Pravo na njih
se stjece ve¢ samim €inom zapoSljavanja u odredenoj kompaniji.
Glavna njihova karakteristika je da predstavljaju beneficije koje se
ostvaruju na razini pojedinca i organizacije u cjelini.

Materijalne nagrade moraju biti povezane uz one pokazatelje rad-
nog izvrSenja na koje pojedinac sam moZe utjecati. Mora postojati
jasna veza izmedu rezultata rada i nagrada, a sistem nagradivanja
mora se zasnivati viSe na pozitivnim nego na negativnim posljedi-
cama radnog ponaSanja. Uz to povecanje materijalne naknade mora
biti dovoljno veliko da opravda dodatni napor kojeg zaposlenik ulaze.

Potrebno je spomenuti kako pocevsi od 1. prosinca 2018. godine,
izmjenama poreznih propisa, poslodavcima je omoguceno da svoje
zaposlenike nagrade za radne rezultate u obliku nov€ane nagrade ili
kao dodatak uz mjesecnu placu, dodatnu placu i sl. a da se pritom ta
nagrada smatra neoporezivom.

Bonus za radnu uspjesnost (nagrada za radne rezultate) se moze
isplacivati mjesecno, kvartalno, polugodiSnje, godisnje ili drugom
dinamikom, a ovisi o volji poslodavca. Pravilnikom o porezu na
dohodak (Nar. nov., br. 10/17 do 1/21 — u nastavku teksta: Pravil-
nik) propisan je iznos od 5.000,00 kn godisnje koji se moZe isplatiti
bez placanja poreza na dohodak i doprinosa, odnosno neoporezivo.

Zakonodavac je odredio maksimalni godisnji iznos od 5.000,00 kn
koji se moZe zaposlenicima isplatiti neoporezivo na ime nagrade za
radne rezultate i nije poblize odredio kada i pod kojim uvjetima, niti je
definirao zakonske prepreke radi kojih se isto ne bi moglo isplacivati
ili bi se pak ispla¢ivalo u djelomi¢nim iznosima. Ukoliko poslodavac
Zeli isplatiti iznos koji je veci od 5.000,00 kn, on to moze uiniti no ra-
Zlika iznad propisanog neoporezivog iznosa tretira se kao placa, od-
nosno obracunavaju se doprinosi i pripadajuci porezi i prirezu na istu.

Poslodavac moze svojom odlukom (ugovorom o radu, pravilnikom
o radu) ograniciti isplatu nagrade samo na radnike koji rade npr. ci-
jelu tekuéu godinu, koji su koristili neko od propisanih prava najvise
pola kalendarske godine i sl., odnosno moze autonomno odluiti

13 Bahtijarevié—éiber, F.: “Management ljudskih resursa”, Golden marketing, Za-
greb, 1999. g., str. 613 - 614.
14 Ibidem str.614.
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hoce i isplatiti svim zaposlenicima ili samo nekim od njih pri ¢emu
visina isplate nagrade ne mora biti u jednakim iznosima.

Materijalne kompenzacije su jo$ uvijek previadavajuéi na-
¢in motivacije, jer je funkcija novca u drustvu jo$ uvijek
snaznija od nematerijalnih oblika motivacije, no nemateri-
jalna motivacija je jednako bitna zbog produktivnosti i kva-
litete samog rada.

2.2.2. Nematerijalno nagradivanje kao element
motivacije

U svrhu sveobuhvatnijeg motiviranja zaposlenika u organizacijama
razvijene su i primjenjuju se razliite nematerijalne strategije: dizajni-
ranje posla, stil menadZmenta, participacija zaposlenika, upravljanje
pomodu cilieva (MBO), fleksibilni ablici radnog vremena, priznavanje
i davanje povratne informacije (feedback), organizacijska kultura,
usavrSavanje i razvoj karijere i dr.”®

Nematerijalno nagradivanje je dio menadZmenta ljudskih poten-
cijala i motiviranja zaposlenika koje je nadogradnja materijalnom
nagradivanju. Proiza$lo je iz potrebe zaposlenika za zadovoljenjem
potreba viSeg reda koje zahtijevaju kompleksnije oblike motiviranja
od ¢istog materijalnog. Tako postoje razi¢iti oblici nematerijalnog
nagradivanija radnika, kao $to su:
prepoznavanie (feedback) i priznanje za uspjesan rad,
dodjeljivanje kompleksnijih zadataka i ve¢e autonomije u radu,
napredovanje na radnom mjestu ili u timu,
prihvacanje ideja i kreativnosti,
moguénost rada od kuce,
dodatni slobodni dani,
fleksibilno radno vrijeme,
suodlucivanie,
participacija u zajednickom kreiranju politika kompanije,
edukacije i programi obrazovanja,
team buildinzi i dr.

Uz jasnu strategiju i kvalitetnu organizaciju, za ostvarenje po-
slovnih cilieva kompanije od presudnog su znaCaja kompetentni i
motivirani zaposlenici. Ljudski potencijali imaju zna€ajnu ulogu za
kompanije, jer direktno utje¢u na ekonomsku efikasnost poduzeca.

3. Kontroling ljudskih potencijala

Kontroling danas €ini jednu od najznacajnijih funkcija u rieSavanju
konkretnih problema unutarnjeg i vanjskog prilagodavanja kompani-
ja nadolaze¢im promjenama, a svoj postanak i razvoj moze zahvaliti
karakteristikama i potrebama prakse poslovnog upravljanja. Kontro-
ling je zapravo struéna pomo¢ menadZzmentu. On pomaze poduzegi-
ma u podizanju produktivnosti, efikasnost i efektivnost poslovanja,
a time i sposobnosti prilagodavanja promjenama koje se dogadaju
unutar i izvan kompanije.

Uloga kontrolinga je povezivanje menadZzmenta, organizacije, ra-
¢unovodstva, financija uz pomo¢ informaticke potpore u zaokruzenu
cjelinu kako bi se dobila velika slika poslovanja poduzeca. Takoder,
uloga kontrolinga je povezivanje strateskog i operativnog, izrada su-
stava planiranja i izvje$tavanja i fokusiranje na buduénost. Kontroling
je skrbnik podataka, Guvar poslovnog rezultata i sparing partner me-
nadZmenta.'® Uklju¢enost, motiviranosti i produktivnosti zaposlenika

15 Ibidem str. 667-668.
16 https://kognosko.hr/sto-je-kontroling/ (datum pristupanja 09.08.2021.)

nuZni su preduvjeti za uspjeSnost i ostvarivanije cilieva kompanije. Za
uspjeSno upravljanje kompanijama je, stoga, presudno adekvatno
upravljanje ljudskim potencijalima. Svoj doprinos tome daje svakako
i kontroling.

3.3. Suradnja kontrolinga i odjela ljudskih
potencijala

Suvremeno upravljanje ljudskim potencijalima doprinosi ostvari-
vanju organizacijskih cilieva putem priviacenja talenata, osiguranja
zadovoljstva na radu i angaZziranosti zaposlenika, u¢inkovitog uprav-
ljanja radnom uspjeSnosti, kao i pracenjem doprinosa aktivnosti
upravljanja ljudskim potencijalima financijskom uspjehu organiza-
cija. Nuznost postojanja odnosno suradnje kontrolinga i upravljanja
ljudskim potencijalima treba biti uklju¢eno u strateski plan poslova-
nja tvrtke kako bi se predvidjele organizacijske potrebe, pratilo izvr-
Savanje postavljenih cilieva te adekvatno odgovorilo na poteskoce i
probleme koji se pojave.

Polazeéi od raznovrsnih funkcija kontrolinga, jasno je da se kon-
troler treba truditi da razvija brojne kompetencije usmjerene na $to
vise razli€itih podrucja, kako bi svojim znanjem, iskustvom i mu-
dro$¢u mogao biti od koristi donosiocima odluka. Sa druge strane,
donosioci odluka trebaju aktivno prihvatiti pomo¢ iz kontrolinga kao
najbolji savjet koji mogu dobiti. Naime, niti jedan odjel ne moZe dati
na jednom mjestu toliko mnogo raznovrsnih informacija kao kontro-
ling, a niti jedan drugi zaposlenik ne moze imati tako sveobuhvatnu
sliku svih dimenzija poslovanja kako to moZe imati dobar kontroler.
Kontroler stoga mora konstantno raditi na sebi, biti redoviti polaznik
edukacija o kontrolingu, pratiti nove trendove i tehnologiju kako bi —
stalno razvijajuci sebe, zapravo samo odrzao korak s vremenom."

Kako bi kontroling ljudskih potencijala i kontroling upravljanja ljud-
skim potencijalima ostvarili svoju svrhu veoma je vazno da struénja-
ci za ljudske potencijale i kontroleri usko suraduju. Odgovornost za
evaluaciju odnosno kontroling ljudskih potencijala i upravljanja ljud-
skim potencijalima moZe se podijeliti izmedu stru¢njaka za ljudske
potencijale, menadzera kao , korisnika” njihovih usluga i kontrolera s
obzirom na hijerarhijsku razinu.'

Pitanje razvoja kvalitetnog kontrolinga u hrvatskim poduzeéima
jedno je od bitnih pitanja za daljnji razvoj zemlje i utrke sa razvije-
nim zemljama Europe. Ako se uzme u obzir da je kontroling idealno
mijesto u poduzeéu koje moZe biti rasadnik znanja i pokreta€ razvoja
kompetencija gotovo svih razina menadZmenta, jasno je da razvi-
jajuci i unapredujuéi kontroling, direktno utjeemo na unapredenje
poslovanja cijelog poduzeca, pa na kraju i ukupnog gospodarstva.'

Kontroling je zapravo struéna pomo¢ menadZmentu. On
pomaze poduzec¢ima u podizanju produktivnosti, efikasnost
i efektivnost poslovanja, a time i sposobnosti prilagodava-
nja promjenama koje se dogadaju unutar i izvan kompanije.

3.4. Implementacija kontrolinga ljudskih
potencijala

Kontroling je moderan koncept upravljanja poduzeéem, u praksi
dokazano nacelo rjeSavanja problema prilagodavanija i koordinacije.

17 Ibidem.

18 Prilagodeno prema: Osmanagi¢ Bedenik, Nidzara; Doj€inovi¢ Drilo, Dejanai dr.,
Kontroling izmedu profita i odrZivog razvoja. M.E.P d.o.o.. Zagreb, 2010.

19 https://kognosko.hr/sto-je-kontroling/ (datum pristupanja 09.08.2021.)
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Jedan od razloga pojave kontrolinga je odvajanje funkcije vlasnistva
od funkcije upravljanja Sto moZe dovesti do poteskoca pri komuni-
kaciji i vodenju te pojava potrebe za sve brzim donoSenjem poslov-
nih odluka. Zainteresirani menadzment je u tome kljucni i najvazniji
¢imbenik. Ako to menadZzment dopusti, kontroling moZe imati ulogu
najboljeg ekonomskog savjetnika koje poduze¢e moze imati.?’

U sustini potrebno je prepoznati i rangirati kriticne faktore prilikom
implementacije kontrolinga ljudskih potencijala, a mozemo ih podije-
liti na €etiri podru¢ja. Od ta Cetiri podrucja najvece znacenje ima kul-
turno podrucje jer je ujedno i najsloZenije. Kako su svake male i sred-
nje organizacije razliCite, potrebno je znati njihove individualnosti kod
implementacije kontrolinga ljudskih potencijala. Zbog navedenoga
nema to€nog postupka za implementaciju kontrolinga ljudskih po-
tencijala. Svaki korak implementacije ovisi o razlicitim varijablama
koje imaju utjecaj na tijek implementacije.

Glavne varijable koje utje¢u na implementaciju kontrolinga ljudskih
potencijala su veli€ina i vrsta organizacije. Opéeniti postupci imple-
mentacije kontrolinga ljudskih potencijala mogu biti sliedeci:?'

1) Analiza stvarnog stanja - opis osnovnog stanja, odredivanje
specifiCnosti organizacije, trazenje potencijalnih problema im-
plementacije kontrolinga ljudskih potencijala,

2) Problem i ciljevi kontrolinga upravljanja ljudskim potencijalima
- definiranje problema dolazi od pretpostavke da organizacije
provade kontroling samo ukoliko postoji problem koji je po-
trebno rijesiti, a idealno rjeSenje je implementacija kontrolin-
ga. Kako bi se pronaSao problem, organizacija markira ciljeve
u podrugiju ljudskih potencijala koji se Zele posti¢i kroz kontro-
ling,

3) Implementacija kontrolinga u praksi organizacije - temelj im-
plementacije kontrolinga ljudskih potencijala je odredivanje
tima ljudi koji ¢e se baviti ispunjenjem razmotrenih ciljeva,

4) Koristenje i kontrola resursa - pomocu kontrolinga, organizaci-
ja moZe dijagnosticirati nedostatke i pogreske u podruéju ljud-
skih potencijala i moZe dati prijedloge za njihovo rjeSavanje.
Uloga kontrolera ljudskih potencijala nije samo da popravija
nastale pogreske, ve¢ i da upozorava cijelu organizaciju na
moguénost nastanka neke pogreske.

Razlog zbog kojih male i srednje organizacije ne implementiraju
kontroling u jednakom opsegu kao velike organizacije je stoga Sto
postoji strah od novog i nepoznatog. Kako bi se kontroling u€inkovito
implementirao u male i srednje organizacije vlasnik mora privugi i
ostale ljude koji ¢e dodati nove zadatke kao Sto je priprema izvieS¢a
i evaluacija, na osnovi kojih zaposlenici mogu imati osje¢aj gubitka
“neovisnosti”, ili “slobodnog rada”.?? Funkcija kontrolinga se u praksi
pokazala kao jedan od uspjesnijih alata u borbi protiv gospodarskih
poremecaja kao $to su poslovne krize.

3.5. KPI-evi u ljudskim potencijalima

Odjeli ljudskih potencijala imaju vrlo specifi¢nu ulogu u Zivotu sva-
ke kompanije iz razloga jer su zaduzeni za temel; i najvazniji resurs
— zaposlenike. Pridodamo li tome i dodatnu odgovornost s kojom bi
svi trebali pristupati kada se radi o ljudima, jasno je da govorimo o
izuzetno osjetljivoj zadadi i odgovornostima. Odredivanje i pracenje
KPI-eva?, a posebno tumacenije rezultata i donoSenje odluka trebalo
bi uvijek biti utemeljeno na objektivnim pokazateljima. Posljedice po-

20 Ibidem.

21 Sodsova, Veronika. Implementation of human resource controlling in small and
mediumsized enterprises.(datum pristupanja 09.08.2021.)

22 Ibidem.

23 KPI-(Key performance indicators) - Kljuéni pokazatelji poslovanja

gresno postavljenih ili pogreSno protumacenih KPI-eva mogu nani-
jeti silne gubitke, ne samo u materijalnom smislu ve¢ mogu dovesti
i do propasti kompanije. Svrha KPl-eva u ljudskim potencijalima je
pruziti informacije za donoSenje odluka i planiranje, povecati produk-
tivnost, optimizirati troSkove, unaprijediti procese i zaposlenike, te
kroz navedene aktivnosti biti partner ne samo menadzmentu ve¢ i
svakom zaposleniku.

Svrha KPl-eva u ljudskim potencijalima je?*:

m  Pruziti informacije za donoSenje odluka i planiranje,

= Optimiziranje troSkova,

m Unaprjedenje procesa i

m  Kroz navedene aktivnosti biti strateSki partner menadzmentu.

KPl-evi su, najjednostavnije re¢eno, mjere (pracenja) ucinka, t;.
ostvarenja definiranih ciljeva. Unato€ jednostavnoj definiciji, KPI-evi
su vrlo kompleksni te se mogu promatrati iz viSe perspektiva, medu-
tim uvijek trebaju biti specifiéni, mjerljivi, ostvarivi, realni i vremen-
ski definirani (SMART model) te jednostavni i lako razumljivi (KISS
princip). Najvaznijim elementom KPI-eva ipak se najéesce istice nji-
hova mjerljivost, $to je i oCekivano, jer ipak su oni mjere u€inka, kao
Sto i definicija kaZe.?

KPl-evi u ljudskim potencijalima trebaju biti odabrani tako da
pridonose ostvarenju kljucnih ciljeva i strategija, kako ljudskih po-
tencijala tako i poduzeca, u danom razdoblju. Prilikom definiranja i
odabira KPI-eva uz kljuéna podrucja ljudskih potencijala na kojima se
Zeli raditi treba razmisliti i o tome na koliko njih ¢e se raditi.? Kljucni
pokazatelji uspjeSnosti o ljudskim potencijalima su pokazatelji koji
mijere aktivnosti kojim HR odijeli doprinose poslovnom u€inku neke
organizacije. Pokazatelji racunaju troSkove i prednosti zaposlenika s
aspekata poslovanja, kao Sto je broj zaposlenika u razli¢itim fazama
nekog procesa, uskladenost radnog prava, zadrZavanje zaposlenika,
upravljanje performansama, mjerenje zadovoljstva radnika.

U sustini KPI mjere performanse neke organizacije kako bi podaci
o uspjesnosti mogli biti mjerljivi i koriStene za strateSko upravljanje
organizacijom. Proces uvodenja KPl u neku organizaciju uvijek je
prili€no sli¢an te se sastoji od kategorizacije KPI. Identificiranja KPI,
definiranjem KPI, identificiranjem i rjeSavanjem rizika, definiranja
vremenskog okvira, utvrdivanja strateSkog poboljSanja te mjerenja i
upravljanja tako utvrdenih performansi.?’

Odjel za ljudske potencijale zaduZen je za sve procese koji uklju€u-
ju zaposlenike, te su glavne aktivnosti ljudskih potencijala vezane za
planiranje broja zaposlenih i budzetiranje troskova; regrutaciju, se-
lekciju i zapoSljavanje; uvodenje u posao; place, benefite i nagradi-
vanje; razvoj i edukaciju; produktivnost; zadovoljstvo; organizacijsku
klimu i kulturu te radnopravne odnose.?® U nastavku su primjeri ne-
kih od vaznijih i ¢eS¢e upotrebljavanih klju¢nih pokazatelja po grupa-
ma aktivnosti u odjelu ljudskih potencijala, a koje kompanije koriste
za ocjenjivanje performansi svojih zaposlenika ali i rada odjela HR-a.

24 Kljucni pokazatelji uspjesnosti o ljudskim potencijalima - https://gorankrmpo-
tic.eu/ljudski-resursi  hr/kljucnipokazatelji-uspjesnosti-o-ljudskim-resursima/
(datum pristupanja 09.08.2021.)

25 Gabcanova l., Human Resources Key Performance Indicators, Journal of Com-
petitiveness, 2012.

26 Van Vulpen, E. (2017.) Human Resources Key Performance Indicators: An In-
depth Explanation of HR KPIs, AIHR Blog & Academy, dostupno na: https://
www.analyticsinhr.com/blog/ human-resources-key-performance indicators-
hr-kpis/, (datum pristupanja 09.08.2021.)

27 Kljucni pokazatelji uspjeSnosti o ljudskim potencijalima - https://gorankrmpo-
tic.eu/ljudski-resursi  hr/kljucnipokazatelji-uspjesnosti-o-ljudskim-resursima/
(datum pristupanja 09.08.2021.)

28 Vidakovi¢ Oresic I.; KPl-evi u ljudskim potencijalima, Kontroling, Financije i
Menadzment, 2018. (https://www.poslovnaucinkovitost.hr/images/uploads/
KPl-evi_u_ljudskim_potencijalima.pdf)- (datum pristupanja 09.08.2021.)
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3.5.3. KPI-evi u planiranju broja zaposlenih i
budzetiranju troskova

Procesi planiranja broja zaposlenih i budZetiranje troskova ukljucu-
ju konkretne, objektivne i mjerljive vrijednosti te je njihovo pracenje
i definiranje kroz KPleve relativno jednostavno. Uz realizaciju plana i
budZeta, vrijeme provedeno na cijeli proces ili dio procesa informa-
tivan je pokazatelj ucinkovitosti, dok ukljucenost i brzina feedbacka
kljucnih dionika ukazuje na slabe tocke u procesu te prihvacenost
ljudskih potencijala kao nositelja ovih procesa.

Najcesci primjeri KPl-eva vezanih za planiranje su: ukupno trajanje
procesa planiranja broja zaposlenih, vrijeme potrebno menadzmentu
za prikupljanje informacija o planiranom broju zaposlenih, udio pri-
kupljenih povratnih informacija menadZzmenta u definiranom roku,
ispunjenie plana zaposljavanja, ukupno trajanje procesa budzetiranja
troSkova zaposlenih i odstupanje realizacije troSkova zaposlenih od
budzetiranih tro$kova.?

3.5.4. KPI-evi u regrutaciji, selekciji i
zaposljavanju

Postoje dva izvora regrutiranja zaposlenika: interni i eksterni. Inter-
ni izvori obuhvacaju one zaposlenike koji ve¢ rade u poduzecu, dok
eksterni podrazumijevaju one osobe izvan poduzeca bilo to u drugim
poduzecima, na trzistu rada, mirovini, Skoli. Regrutiranje kadrova je
postupak trazenja, privlacenja i poticanja kandidata za prijavu na
slobodna mjesta, pod uvjetom da udovoljavaju zahtjevima. Regruti-
ranje djeluje kao veza izmedu onih koji nude slobodna radna mjesta i
onih koji traze ista. Regrutiranju se moze prici s dva pristupa: ad-hoc
i planski pristup.®

Najces¢i primjeri KPl-eva vezanih za regrutaciju, selekciju i zapo-
Sljavanje su: prosjecno trajanje procesa zaposljavanja, prosjecni tro-
Sak selekcije novih zaposlenika, trosak selekcije po radnom mjestu,
broj kandidata po otvorenoj poziciji, omjer broja kandidata za radno
mijesto i broja zaposlenika na tom radnom mjestu, omjer internih i
eksternih kandidata za popunjavanje nove pozicije, omjer kandidata
koji su pozvani na intervju i zaprimljenih prijava, omjer kandidata koji
su uspjesno prosli probni rok i ukupnog broja novozaposlenih i dr.*'

3.5.5. KPl-evi u placama, benefitima i
nagradivanju

Materijalni KPI-evi, iako laki za postavljanje i mjerenje, nose sha-
Zan utjecaj na organizacijsku klimu i zadovoljstvo zaposlenika te nji-
hovo implementiranje mora biti popraéeno jasnom i transparentnom
komunikacijom na razini cijelog poduzeca. Svesti zaposlenike na
brojeve i promatrati ih kroz troskove je lako, ali potpuno neuskladeno
s funkcijom ljudskih potencijala i misijom pretvaranja zaposlenika u
kapital. Primjeri KPI-eva vezanih za place, benefite i nagradivanje su:
prihod po stalnom zaposleniku koji radi u punom radnom vremenu,
omjer mase plaéa i ukupnih prihoda (po zaposleniku, organizacijskoj
jedinici ili na razini poduzeca), omjer ukupnih troSkova zaposlenih i
ukupnih prihoda poduzeéa, omjer ukupnih tro8kova zaposlenih i uku-
pnih rashoda poduzeéa, prosjecni troSkovi po zaposleniku, radnom
mijestu, organizacijskoj jedinici ili na razini poduze¢a SCR (eng. Sa-
lary Competitiveness Ratio) - odnos placa u poduzecu i placa na tr-
Zistu, zadovoljstvo zaposlenika benefitima (mjerenje anketom) i dr.%

29 Ibidem.

30 Prilagodeno prema: Buble M., MenadZzment; Ekonomski fakultet Split; Split
2006.

31 Vidakovi¢ Oresi¢ I.; KPl-evi u ljudskim potencijalima, Kontroling, Financije i
MenadZment, 2018. (https://wwuw.poslovnaucinkovitost.hr/images/uploads/
KPl-evi_u_ljudskim_potencijalima.pdf)- (datum pristupanja 09.08.2021.)

32 Ibidem.

3.5.6. KPIl-evi u zadovoljstvu zaposlenika,
organizacijskoj klimi i kulturi

Organizacijska kultura je sustav vrijednosti i nacin razmisljanja za-
poslenika koji daje osjecaj organizacijskog identiteta, a rezultat je
iskustava. Odrzava se kroz zaposljavanje (kompatibilnost vrijednosti
zaposlenika i poduzeca), menadzment (postavljanje normi) i integra-
ciju (prilagodavanije kroz interakcije, jezik, price). Nacin na koji se do-
Zivljava vlastito radno okruzenje predstavlja organizacijsku klimu. Na
zadovoljstvo zaposlenika utjecu, kako kultura kroz sustav vrijednosti
koji se njeguije, izgradnju kohezije, lojalnosti i predanosti, tako i klima
koja predstavlja atmosferu proizaslu iz kulture. Kljucno je da KPI-evi
u ljudskim potencijalima reflektiraju njihovu vaznost.

Najcesci primjeri KPl-eva vezanih za zadovoljstvo zaposlenika, kli-
mu i kulturu su: absentizam - ukupan broj dana izostanaka s posla
po zaposleniku / ukupan broj radnih dana * 100, NPS (Employee
Net Promoter Score) - razlika izmedu % “zadovoljnih zaposlenika” i
% “nezadovoljnih zaposlenika”, fluktuacija — ukupan broj zaposlenika
koji su otisli/ukupan broj zaposlenika na poCetku perioda, prosjecan
rast zadovoljstva zaposlenika (mjerenje anketom), omjer zaposleni-
ka koji planiraju oti¢i iz poduzeéa u sljede¢ih 12 mjeseci i onih koji
planiraju ostati, prosjecni staz u poduzecu, omijer broja odlazaka koje
su inicirali zaposlenici u odnosu na ukupan broj odlazaka iz poduze-
¢a.®

Na kraju potrebno je istaknuti da bi kontroling ljudskih potencijala
ostvario svoju svrhu, od velike vaznosti je da strucnjaci za ljudske
potencijale i kontroleri usko suraduju. Dakle, strucnjaci za ljudske
potencijale su detaljno upoznati s razliCitim praksama, metodama i
aktivnostima upravljanja ljudskim potencijalima, te poznaju ljudsku
psihu. Dok su se kontroleri obrazovali u podrucjima financija i racu-
novodstva, te statistiCke analize na kojima se danas temelji evalu-
acija upravljanja ljudskim potencijalima. Sto dovodi do zakljucka da
je vrlo bitan timski rad stru¢njaka ljudskih potencijala i kontrolera u
suprotnom ako bi se kontroling prepustio samo jednoj navedenoj
strani na vidjelo bi izasli nedostaci pri obavljanju tih aktivnosti.**

Svrha KPI-eva u ljudskim potencijalima je pruZiti informaci-
je za donoSenije odluka i planiranje, povecati produktivnost,
optimizirati troSkove, unaprijediti procese i zaposlenike, te

kroz navedene aktivnosti biti partner ne samo menadZzmen-
tu veé i svakom zaposleniku.

istiécemo...

4. Upravljanje ucinkom i motivacija

zaposlenih

Upravljanje ucinkom (,performance management”) predstavlja
holisticki proces koji povezuje vise razlicitih procesa upravljanja ljud-
skim potencijalima. Tim procesima osiguravamo da radni ucinak za-
poslenika zbilja pridonosi ostvarenju poslovnih ciljeva organizacije.
Na taj nacin upravljanje ucinkom ima znacajnu ulogu u unaprjede-
nju poslovne uspjesnosti jer osigurava da svaki pojedini zaposlenik
razumije koliki se doprinos poslovnim rezultatima ocekuje od njega
odnosno kolika bi trebala biti njegova norma ucinkovitosti. Tijekom

33 Ibidem.

34 Osmanagi¢ Bedenik N, Kontroling-abeceda poslovnog uspjeha, $kolska knjiga
2004 str. 232-238
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Motivacija i kontroling ljudskih potencijala - pracenje produktivnosti rada

Citavog procesa djelatnika se motivira i osnazuje potrebnim vjesti-
nama kako bi tu normu i postigao.®

Drugim rije¢ima, proces upravljanja u¢inkom povezan je s nizom

specificnih ciljeva usko vezanih upravo za podrucje upravljanja ljud-
skim potencijalima kao Sto su:
poboljSanje motivacije i radne uspjesnosti pojedinca,
osiguravanje poticajnog sustava nagradivanja,
prepoznavanie i razvoj potencijala, kako na individualnoj, tako
i na cjelokupnoj, organizacijskog razini,

m profesionalno usmjeravanje i rasporedivanje ljudi na radna
mjesta koja bolje odgovaraju njihovim moguénostima i prefe-
rencijama,

= utvrdivanje potreba i planova obrazovanja i usavrSavanja i

m razvoj individualne karijere i planiranje napredovanja.

Motivacija zaposlenika psiholoski je proces koji ljude pokrece na

djelovanje. Razlikuje se intrinzi¢na i ekstrinzicna motivacija. Ekstrin-
zi€na motivacija potaknuta je vanjskim nagradama kao $to je novac
ili popularnost. Intrinziéna motivacija dio je prirode ¢ovjeka, a proizla-
Zi iz unutarnjih potreba kao Sto su potreba za u¢enjem, stvaranjem i
istrazivanjem. Intrinzicna motivacija u pravilu traje duze, a rezultati
intrinzicno motiviranog rada su kvalitetniji. Za odrzavanje ekstrinzic-
ne motivacije potrebni su redoviti vanjski poticaji.*®

MoZemo zakljuciti kako je motivacija zaposlenika teSka i zahtjevna

jer su ljudi razli¢iti, imaju razliCite Zelje i potrebe. Opéenito, produk-
tivnost se moze potaknuti vanjskim nagradama kao $to su novcani
bonusi, slobodni dani, razne beneficije i slicno. Vanjske nagrade do-
nekle povecavaju ekstrinziénu motivaciju. S druge strane, kvaliteta
obavljenog posla je bolja ako je pojedinac intrinziéno motiviran za
njega. Takoder, percepcija posla kao izazovnog, zanimljivog i kori-
snog povezuje se s pove¢anom kreativnosti u radu.

Ljudski potencijali raspolazu znanjem koje je neophodno za obav-
ljanje radnih aktivnosti i razvoja kompanije. Upravo oni posjeduju
inovatorske kvalitete, intelektualne i fizioloSke potencijale bez kojih
se ne moZe odvijati proces rada. Stoga, vaznost upravljanja ljudskim
potencijalima za poslovanje kompanije postaje u suvremenim kom-
petitivnim uvjetima sve naglasenije.

Motivacija je u danaSnjem poslovanju, zbog iznimne izloZenosti
stalnim svakodnevnim promjenama iznimno vazna, stoga je potreb-
no prepoznati kvalitetu ljudskih potencijala, kontinuirano ulagati u
educiranje i razvoj zaposlenika, adekvatno nagradivati njihov trud te
svakodnevno motivirati u svrhu postizanja $to boljih radnih rezulta-
ta. Vazno je naglasiti da motiviranje treba biti prioritet u organizaciji
poslovanja i ne smije biti povremen jer takvi nacini provedbe moti-
vacije nisu dugoro¢no odrZivi.

Kontroling danas predstavlja moderan koncept upravljanja kompa-
nijom i u praksi dokazano nacelo rjeSavanja problema prilagodava-
nja i koordinacije. Jedan od razloga pojave kontrolinga je odvajanje
funkcije vlasnistva od funkcije upravljanja $to moZe dovesti do po-
teskoca pri komunikaciji i vodenju te pojava potrebe za sve brzim do-
noSenjem poslovnih odluka. NuZnost postojanja odnosno suradnje
kontrolinga i upravljanja ljudskim potencijalima treba biti ukljuceno u
strateski plan poslovanja tvrtke kako bi se predvidjele organizacijske
potrebe, pratilo izvrSavanje postavljenih ciljeva te adekvatno odgo-
vorilo na poteSkoce i probleme koji se pojave.

35 Upravljanje u€inkom - https://www.ramiro.hr/upravijanje-ucinkom.aspx (da-
tum pristupanja 09.08.2021.)

36 Motivacija zaposlenika - https://selekcija.hr/2019/06/tajna-motivacije-zaposle-
nika/ (datum pristupanja 09.08.2021.)

Ne zaboravite:

Uspjesnost i poslovanje svake kompanije, izmedu
ostalog, uvelike ovisi i o kvaliteti ljudskog kapitala
kojeg zaposlenici posjeduiju ali i nac¢inu na koji se
isti koristi.

Ne postoji pravi odnosno idealan nacin motivira-
nja zaposlenika, jedinstvena formula motivacije
koju moZemo primijeniti na sve zaposlenike ili u
svim kompanijama, a bez obzira na to motivacija
predstavlja segment poslovanja koji je medu kljuc-
nim éimbenicima uspjeha.

Motiviranje treba hiti prioritet u organizaciji po-
slovanja i ne smije biti povremen jer takvi nacini
provedbe motivacije nisu dugoroéno odrZivi.
Nagradivanje za ostvarene rezultate predstavlja
snazan motivacijski faktor pojedinom zaposleniku,
a poslodavcu vecu Sansu za postizanje dugorocnih
cilieva.

Uloga kontrolinga je povezivanje menadzmenta,
organizacije, racunovodstva, financija uz pomo¢
informaticke potpore u zaokruzenu cjelinu kako bi
se dobila velika slika poslovanja poduzeca.

Da bi kontroling ljudskih potencijala ostvario svoju
svrhu, od velike vaznosti je da stru¢njaci za ljud-
ske potencijale i kontroleri usko suraduju.

KPl-evi (kljuéni pokazatelji poslovanja) su, naj-
jednostavnije receno, mjere (pracenja) ucinka, t;.
ostvarenja definiranih ciljeva.

KPl-evi u ljudskim potencijalima trebaju biti oda-
brani tako da pridonose ostvareniju kljucnih ciljeva
i strategija, kako ljudskih potencijala tako i podu-
zeca, u danom razdoblju.
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