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1. Uvod

Radna okolina je vaZzan element uspjeha organizacije. Organizacija mora oblikovati svoju
radnu okolinu tako da ona pozitivno utjeCe na zaposlenike te da samim time priviaci i
zadrzavana najtalentiranije zaposlenike. PrivlaCenje i zadrzavanje talenata je od velike
vaznosti za uspjeh organizacije. Organizacije koje posjeduju talente i koji ih njeguju imati
Ce bolje poslovne rezultate od svojih konkurenata koji to ne Cine. Postivanje i pruZzanje
dobrih radnih uvjeta stvorit ¢e pozitivnu radnu okolinu unutar organizacije koja ce
rezultirati dobrim poslovnim rezultatima. Produktivna radna okolina je je vazna za uspjeh
organizacije jer utje€e na individualne i organizacijske rezultate. Svrha rada je istraziti koji
su to elementi koji se pokazuju najvaznijima za privlaCenje i zadrzavanje najtalentiranijin

zaposlenika.

Posebno je vazno zadrzati i privuci najtalentiranije zaposlenike u tehnoloSkom sektoru
koji danas ima veliku vaznost u svakodnevnom Zivotu. IT sektor se konstantno mijenja i
napreduje stoga su potrebni struCnjaci i talenti koji ¢e moci raditi u skladu sa
svakodnevnim promjenama. Njihovo znanje i talenti su od iznimne vaznosti za sadasnjost

i buduc¢nost IT sektora.

U drugom poglavlju koje slijedi nakon uvoda je definirana radna okolina te njezina vaznost

za produktivnost organizacije i njene ukupne socio-ekonomske performanse.

U treCem poglavlju opisuje se vaznost talenata u organizaciji. Navedene su vrste talenata

te na koji nacin organizacija moZze privuéi i zadrzati najtalentiranije zaposlenike.

U Cetvrtom i petom poglavlju slijedi istrazivacki dio rada gdje su empirijski istrazene dvije
velike IT kompanije u Hrvatskoj, a to su Hrvatski Telekom i Infobip. Obje kompanije
nastoje privuci najtalentiranije zaposlenike i ulazu veliki trud i napor, a u radu se

analiziraju i komentiraju njihovi pristupi.

Na kraju diplomskog rada se nalazi zaklju€ak te popis koristene literature, popis slika i

sazetak rada.



2. Radna okolina

Poslovna okolina predstavlja skup Cimbenika koji utjeCu na poslovanje poslovnih
subjekata. Poslovni subjekti koji posluju unutar odredene poslovne okoline moraju
postivati pravila koja su donesena te pratiti stalne promjene kako bi donijeli dobre

poslovne odluke i izbjegli prijetnje.

Okolina moze biti interna (unutarnja) i eksterna (vanjska). Eksternu odnosno vanjsku

okolinu €ini op¢a i specificna okolina.
Opc¢a okolina se dijeli na:?

ekonomsku
tehnolosku
drustvenu
kulturnu
politicku

pravnu

N o g b~ wDdRE

medunarodnu
Specifi¢na okolina se dijeli na:?

1. kupce

2. dobavljace
3. konkurenciju
4

. trziSte rada

Kada je rije€ o internoj okolini ona se odnosi na okolinu koja se nalazi u poslovnoj
organizaciji. Na nju, za razliku od vanjske okoline organizacija moze utjecati i njome

upravljati.

1 p. Sikavica, F. Bahtijarevi¢-Siber, N. Pologki-Voki¢, Temelj menadimenta, Zagreb, Skolska knjiga, 2008., str. 107
2 ibidem, str. 117.



Cimbenici interne okoline su:3

1. organizacijski resursi
2. organizacijska struktura
3. menadzment

4. organizacijska kultura
Na sljedecoj slici nalazi se prikaz okoline organizacije.

Slika 1: Prikaz okoline organizacije

opca okolina

okolina zadatka

interna Vokollna

Izvor: Sikavica P., Bahtijarevic’:—éivber F., Poloski-Voki¢ N., Temelji menadzmenta,
Zagreb, Skolska knjiga, str. 105.

3 p. Sikavica, F. Bahtijarevi¢-Siber, N. Pologki-Voki¢, op.cit., str. 125.

3



Kada bismo definirali pojam radne okoline rekli bismo da se ona odnosi na elemente koji
Cine okruzZenje u kojem zaposlenici rade. Neka obiljezja okoline su opcenita poput boje
zidova ili broja sobnih biljaka, veli€¢ina ureda i slicno dok su druga obiljeZja osobna poput
politike organizacije, naCina na koji se organizacija odnosi prema zaposlenicima,
vrijednosti organizacije,... Radna okolina zna€ajno utje€e na zaposlenike jer u njoj moraju

obavljati svoje duznosti.

Radno okruzenje se sastoji od dvije Sire dimenzije kao Sto su rad i kontekst. Rad ukljuCuje
sve razliCite karakteristike posla, poput naCina na koji se posao obavlja i dovrSava,
ukljuCujuéi zadatke poput zadatka osposobljavanja za aktivnosti, kontrola aktivnosti na
vlastitom poslu, osjecaj postignuc¢a na poslu, raznolikost zadataka i unutarnja vrijednost
zadatka. Mnogi istrazivacki radovi fokusirani su na unutarnji aspekt zadovoljstva poslom.
Rezultati su pokazali da postoji pozitivna veza izmedu radnog okruzenja i unutarnjeg

aspekta zadovoljstva poslom.®

Radno okruzenje ukljuCuje karakteristike posla u kojem se posao obavlja. Karakteristike
posla odnose se na nacin na koji se posao izvodi i dovrSava, ukljuujuéi aspekte poput
osposobljavanja za aktivnosti, kontrole vlastitih aktivnosti vezanih uz posao, osjeéaja

postignuca na poslu, raznolikosti zadataka i unutarnje vrijednosti zadatka. ©
Elementi radnog okruzenja su:’

1. Programi za zaposlenike: programi koji uklju€uju poticanje aktivnosti zaposlenika
te doprinose njihovom moralu, vjeStinama, angazmanu i produktivnosti
2. Fizicke znacajke: elementi poput zgrade u kojoj organizacija posluje, boje zidova,

rasporeda ureda i sl.

4 Glassdoor Team, ,,The Work Environment: Definition, Key Features, and Types”
https://www.glassdoor.com/blog/guide/work-environment/ (pristupljeno 26. lipnja 2021.)

5 Raziq A., ,Impact of Working Environment on Job Satisfaction, Procedia Economics and Finance, no. 3, vol. 23,
2015., p. 717 -725. Dostupno na ScienceDirect. (Pristupljeno 05. srpnja 2021.)

5 lbidem

7 Glassdoor Team, ,The Work Environment: Definition, Key Features, and Types”
https://www.glassdoor.com/blog/guide/work-environment/ (pristupljeno 26. lipnja 2021.)
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Stil vodenja: stil vodenja koji preferira organizacija vazna je znaCajka radnog
okruzZenja jer utjeCe na nacin na koji ljudi rade i na nacin na koji vodedi i podredeni
suraduju.

Politika organizacije i protokoli: Promicanje pozitivnih povratnih informacija o
zaposlenicima i poticanje sudjelovanja radnika u procesu zapoSljavanja primjeri su
ovog elementa radne okoline

Vrijednosti organizacije: vrijednosti organizacije obi¢no utje€u na politike i
protokole organizacije, programe za zaposlenike i stilove rukovodenja

Misljenje zaposlenika: reakcije radnika na korporativne uvjete, poput programa
poslodavca i organizacije radnog mjesta, postaju joS jedan vazan uvjet koji
doprinosi radnom okruzenju jer ti odgovori odrazavaju njihovu motivaciju,
zadovoljstvo i angazman.

Drustveno okruzenje: vecina radnih mjesta ukljuCuje ljude koji imaju zadatak
suradivati kako bi se postigli zajednicki ciljevi, a rezultati dinamike tima utjeCe na

radno okruzenje

Nakon elemenata radnog okruzenja, moZzemo navesti i njezine tipove. Postoji mnogo

vrsta razli€itih radnih okruzenja koje ukljuCuju kombinaciju fizickih komponenti, kulture

organizacije i radnih uvjeta. Pet tipova radnog okruzenja su:®

1.

Realistiéno: promiCe tjelesnu aktivnost. Oni koji dobro rade u ovom okruZenju
Cesto su vjesti i viSe vole koristiti alate i raditi rukama.

Istrazivacko: temelji se na kritiCkom razmisljanju, eksperimentiranju i rieSavanju
problema.

Umjetnicko: potiCe inovacije i eksperimentiranje, kao i osobno izrazavanje
Drustveno: promi¢e komunikaciju i obrazovanje medu zaposlenicima.
Poduzetno: ukljuCuje komunikaciju, ali stavlja naglasak na usmjeravanje drugih

prema ciljevima.

8 Indeed Editorial Team, ,, 5 Types of Work Environments (and How To Identify Which Is Right for You)*,
https://www.indeed.com/career-advice/finding-a-job/types-of-work-environments (pristupljeno 27. lipnja 2021.)
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2.1. Vaznost radne okoline

Svakom zaposleniku je potrebno radno okruzenje koje ¢e ga motivirati da napreduje i
daje najbolje od sebe. Radno okruzenje ukljuCuje Cimbenike stila vodenja, karakteristike
suradnika, radnog mjesta, interijera,... ProSla su vremena kada je zaposlenicima bila
bitna samo pla¢a. Ono na §to sad obracéaju veliku pozornost je radna okolina i kako je
ona oblikovana. Pozitivna radna okolina potiCe zaposlenike na dolazak na posao i

ulaganje truda i znanja u obavljanju zadataka.®

Jedan od nacina kako stvoriti pozitivnu radnu okolinu je motiviranje zaposlenika da
medusobno komuniciraju. Potrebno je uspostaviti zdrave odnose medu zaposlenicima
pomocu socijalizacije. Menadzeri bi trebali biti upoznati sa problemima u radnoj okolini te
bi ih trebali nastojati otkloniti. Takoder, ponasanje menadzera ima klju¢an znacaj u radnoj

okolini. Negativno ponasanje ¢e loSe utjecati na zaposlenike i na njihove rezultate.°

Pokazivanje zahvalnosti zaposlenicima i briga o njima je jedan od nacina kako stvoriti
pozitivhu radnu okolinu. Kada radnici znaju da ih menadzeri poStuju i da imaju priliku za
napredak velika je vjerojatnost da ¢Ce oni i ostati u toj organizaciji. Pozitivno radno
okruzenje potiCe razvoj talentiranih zaposlenika i povecava razinu truda koji oni ulazu u

obavljanje zadataka.

U danasnjem vrileme kada vlada COVID-19 doSlo je do promjena u radnoj okolini
organizacija. Mjera koje su organizacije u najve¢oj mjeri provele je mjera rada od kuce.
Njome se nastoji smanijiti kontakt zaposlenika i Sirenje zaraze. Takav nacin rada ima
odredene prednosti i nedostatke. Prednosti rada od kuce su Sto zaposlenici vise vremena
provode sa svojim obiteljima te si mogu organizirati posao te se smanjuje mogucnost
zaraze. S druge strane, javljaju se nedostatci kao $to su nemogucénost izravne
komunikacije izmedu poslodavaca i zaposlenika, javljaju se poteSkoCe u prenoSenju
informacija, poslodavci ne mogu kvalitetno upravljati poslom, a zajedno s tim se javljaju i
problemi kod privlacenja talenata jer im se ne moZze izravnim kontaktom prikazati stvarno

stanje unutar organizacije.

% Target study, ,,Importance of Good Working Environment ,,, https://targetstudy.com/articles/importance-of-
good-working-environment.html (pristupljeno 27. lipnja 2021.)
0 ibidem
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Klju€ uspjeha svake uspjesSne organizacije su zadovoljni zaposlenici. Kako bi menadzeri
podigli razinu zadovoljstva svojih zaposlenika potrebno je oblikovati dobru, zdravu i
kvalitetnu radnu okolinu. Zdrava i kvalitetha radna okolina podize produktivnost
zaposlenika te stvara osjecaj zadovoljstva i pripadanja Sto Ce rezultirati dobrim poslovnim
rezultatima. Obzirom da zaposlenici provode 40 i viSe sati tiedno na radnom mjestu,
potrebno ga je ucCiniti ugodnim za boravak i obavljanje zadataka. Zdrava radna okolina se
iskazuje kroz slijedeCe: povezanost menadzmenta sa zaposlenicima, ukljuCivanje
zaposlenika u donoSenje odluka, davanje povlastica zaposlenicima, sloboda izrazavanja

misljenja,...
Neki od pokazatelja loSe radne okoline su:!!

1. Nema medusobne komunikacije medu zaposlenicima — Zelja svih menadZzera je
da ostvare dobre poslovne rezultate no ne zele da zaposlenici ne komuniciraju
medusobno i da se loSe osjeCaju na poslu. Kako bi povecali interakciju medu
zaposlenicima moguce rjeSenje je organiziranje okupljanja i team buildinga.

2. Odlazak talentiranih zaposlenika — jedan od najvecih pokazatelja nezdrave radne
okoline je odlazak talentiranih zaposlenika. Menadzeri to mogu sprijeciti redovitom
komunikacijom te poboljSanjem radnih uvjeta.

3. Nepovjerenje zaposlenika u menadZere — zaposlenici imaju potrebu znati da su u
dobrim rukama i da menadzer zna Sto radi. Kada menadZzer ne cijeni zaposlenike,
ne komunicira s njima i ne cijeni njihovo misljenje, povjerenje zaposlenika pada.
Menadzeri bi trebali davati povratne informacije i jasne upute kako bi izgradili

povjerenje zaposlenika.

Pozitivna radna okolina utjeCe na pozitivno raspoloZenje zaposlenika, pomaze
zaposlenicima da se koncentriraju na posao i pruza dobar pristup kako zaposlenicima
tako i samim menadzerima. Radna okolina je vazan Cimbenik organizacije kojem ljudi
tijekom procesa traZzenja idealnog posla pridaju veliku pozornost, stoga organizacije

moraju osigurati takvu radnu okolinu koja ¢e privuci i zadrzati talentirane ljude.

1 ENME, ,Why work environment is more important than ever?“, https://www.enmehr.com/en/blog/why-work-
environment-is-more-important-than-ever/ (pristupljeno 27. lipnja 2021.)
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Postoji 5 faktora koji pomaZzu organizacijama uspostaviti dobru radnu okolinu:*?

1.

Izgradnja timskog duha medu zaposlenicima — jedan od klju€nih ¢imbenika dobre
radne okoline je timski rad i osje€aj pripadanja. Pruzanje mogucnosti svakom
zaposleniku da postane voda pridonosi izgradnji njihovog samopouzdanja i
povezivanju sa organizacijom.

Osiguravanje otvorenog fizickog okruzenja kako bi se potaknula kreativhost — sam
interijer radnog okruzenja pridonosi kreativnosti stoga je potrebno prilagoditi ga
zaposlenicima

Davanje poticaja i priznanja svim zaposlenicima — nakon svakog dovr§enog posla
menadzeri bi trebali pohvaliti zaposlenike za ulozeni trud te ih poticati da se jos
viSe trude kako bi bili $to bolji u obavljanju poslova

Vise otvorene komunikacije izmedu menadzera i zaposlenika — menadzeri bi
trebali viSe komunicirati sa svojim zaposlenicima kako bi se zaposlenici osjecali
bitnima te kako bi medusobno razmijenili ideje i planove

Stvaranje zdravog radnog okruzenja — poticati medusobnu komunikaciju,

postivanje i timski rad kako bi se ispunili ciljevi kompanije i samih zaposlenika.

Prema Heskett, Earl Sasser i Schlesinge potrebno je graditi radnu okolinu koja priviaci,

motivira i zadrZava talentirane zaposlenike kako bi se stvorio trajni profit bez obzira na

vrstu posla kojom se organizacija bavi.*® Potrebno je da organizacija sve svoje snhage

ulaze u motiviranje i razvoj talentiranih zaposlenika jer time ¢e povecdati svoju

konkurentsku prednost i zadrzati najbolje zaposlenike.

Cilj produktivne radne okoline je da su razine izvedbe visoke, da je broj vjernih kupaca

svakim danom vedi i da su razine fluktuacije niske.*

Kako bi organizacije izmjerile kvalitetu svoje radne okoline i zadovoljstvo zaposlenika,

one cesto koriste Gallupovih 12 pitanja:t®

12 Chopra. H., ,,Importance of Good Working Environment*, Linkedin,
https://www.linkedin.com/pulse/importance-good-working-environment-himani-chopra (pristupljeno 03. srpnja

2021.)

13 prezentacija s predavanja izv.prof.dr.sc. Sabine Lacmanovi¢, SEAM (pristupljeno 03. srpnja 2021.)
14 lbidem
15 Prezentacija s predavanja izv.prof.dr.sc. Sabine Lacmanovi¢, SEAM (pristupljeno 03. srpnja 2021.)
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Znam li $to se od mene na poslu oCekuje?
Imam li materijale i opremu koja mi je potrebna za ispravno obavljanje posla?
Imam li mogucnost na poslu svaki dan raditi ono u ¢emu sam najbolji?

Jesam li u proteklih 7 dana primio priznanje ili pohvalu za dobro obavljanje posla?

1
2
3
4
5. Je li mom nadredenom, ili nekom drugom na poslu, stalo do mene kao osobe?
6. Postoji li netko na poslu tko potice moje usavrSavanje?

7. Uvazava li se na poslu moje misljenje?

8. Daje li mi misija ili svrha mog poduzeca osjecaj da je moj posao vazan?

9. Jesu li moji suradnici ili kolege na poslu predani kvalitetnom obavljanju posla?
10.Imam li najboljeg prijatelja na poslu?

11. Je li netko na poslu, u proteklih 6 mjeseci, razgovarao sa mnom o mom napretku?
12. Jesam li u proteklih godinu dana na poslu imao mogucnost stec¢i nova znanja i

usavrSavati se?

Osim Gallupovog pristupa mjerenju kvalitete radne okoline i zadovoljstva zaposlenika,

organizacije koriste i ostale sustave kao $to su:

a) Job Descriptive Indeks (JDI) - od sudionika trazi da razmisle o specifiCnim
aspektima svog posla i ocijene svoje zadovoljstvo tim specifi¢nim aspektima. JDI
se sastoji od pet aspekata, uklju€ujuci zadovoljstvo sa: suradnicima, samim radom,
placom, moguénostima napredovanja i nadzorom.6

b) Skaliranje - koristi za procjenu devet dimenzija zadovoljstva poslom koje se
odnose na opce zadovoljstvo. Dimenzije koje se promatraju su: placa,
napredovanje, nadzor, beneficije, nepredvidene nagrade, operativni postupci,
suradnici, priroda posla i komunikacija. Kako bi pristupili testiranju, od sudionika
se trazi da odgovore na 36 stavki ili 4 stavke za svaku od devet dimenzija. Za

svaku stavku ispitanici mogu izraziti svoje slaganje/neslaganje na skali od 1 do 6.7

16 BGSU, Job Descriptive Index, https://www.bgsu.edu/arts-and-sciences/psychology/services/job-descriptive-
index (pristupljeno 28. Kolovoza 2021.)

17 SurveySparrow, Employee Satisfaction Survey, https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-
satisfaction-survey/?utm term=&utm campaign=EU-Search-

Surveys&utm source=adwords&utm medium=ppc&hsa acc=1191746831&hsa cam=2051952130&hsa grp=1197
40445165&hsa ad=516800626938&hsa src=g&hsa tgt=aud-799850434202:dsa-

1236837907196&hsa_kw=&hsa _mt=b&hsa net=adwords&hsa ver=3&gclid=EAlalQobChMItO0s7LGN8wIVQurtCh
0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD BWE (pristupljeno 28. Kolovoza 2021.)
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https://www.bgsu.edu/arts-and-sciences/psychology/services/job-descriptive-index
https://www.bgsu.edu/arts-and-sciences/psychology/services/job-descriptive-index
https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-satisfaction-survey/?utm_term=&utm_campaign=EU-Search-Surveys&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=1191746831&hsa_cam=2051952130&hsa_grp=119740445165&hsa_ad=516800626938&hsa_src=g&hsa_tgt=aud-799850434202:dsa-1236837907196&hsa_kw=&hsa_mt=b&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gclid=EAIaIQobChMItOOs7LGN8wIVQurtCh0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD_BwE
https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-satisfaction-survey/?utm_term=&utm_campaign=EU-Search-Surveys&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=1191746831&hsa_cam=2051952130&hsa_grp=119740445165&hsa_ad=516800626938&hsa_src=g&hsa_tgt=aud-799850434202:dsa-1236837907196&hsa_kw=&hsa_mt=b&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gclid=EAIaIQobChMItOOs7LGN8wIVQurtCh0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD_BwE
https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-satisfaction-survey/?utm_term=&utm_campaign=EU-Search-Surveys&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=1191746831&hsa_cam=2051952130&hsa_grp=119740445165&hsa_ad=516800626938&hsa_src=g&hsa_tgt=aud-799850434202:dsa-1236837907196&hsa_kw=&hsa_mt=b&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gclid=EAIaIQobChMItOOs7LGN8wIVQurtCh0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD_BwE
https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-satisfaction-survey/?utm_term=&utm_campaign=EU-Search-Surveys&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=1191746831&hsa_cam=2051952130&hsa_grp=119740445165&hsa_ad=516800626938&hsa_src=g&hsa_tgt=aud-799850434202:dsa-1236837907196&hsa_kw=&hsa_mt=b&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gclid=EAIaIQobChMItOOs7LGN8wIVQurtCh0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD_BwE
https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-satisfaction-survey/?utm_term=&utm_campaign=EU-Search-Surveys&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=1191746831&hsa_cam=2051952130&hsa_grp=119740445165&hsa_ad=516800626938&hsa_src=g&hsa_tgt=aud-799850434202:dsa-1236837907196&hsa_kw=&hsa_mt=b&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gclid=EAIaIQobChMItOOs7LGN8wIVQurtCh0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD_BwE
https://surveysparrow.com/employee-satisfaction/employee-satisfaction-survey/?utm_term=&utm_campaign=EU-Search-Surveys&utm_source=adwords&utm_medium=ppc&hsa_acc=1191746831&hsa_cam=2051952130&hsa_grp=119740445165&hsa_ad=516800626938&hsa_src=g&hsa_tgt=aud-799850434202:dsa-1236837907196&hsa_kw=&hsa_mt=b&hsa_net=adwords&hsa_ver=3&gclid=EAIaIQobChMItOOs7LGN8wIVQurtCh0XVgwPEAAYBCAAEgKz2fD_BwE

c) Mapa ocCekivanja zaposlenika (employee survey) - definirana je kao vrsta anketnog
upitnika za dobivanje miSljenja i recenzija te procjenu raspolozenja i morala
zaposlenika, stupnja angaziranosti te za praéenje postignuc¢a zaposlenika.'®

d) Minesota upitnik o zadovoljstvu - pruza specificne informacije o aspektima posla
koje pojedinac smatra korisnijim od opcenitih mjera zadovoljstva poslom. Postoje
dvije duge i jedna kratka verzija upitnika koje mjere ukupno 20 dimenzija na
random mjestu kao $to su postignuca, politika organizacije, suradnici, moralne
vrijednosti, odgovornost, sigurnost,... Mjeri se pomocu 5 opcija: jako zadovoljan,

zadovoljan, neutralan, nezadovoljan, vrlo nezadovoljan.*®

2.2. Radna okolina i socio-ekonomske performanse

Prema Spectoru radno okruzenje sastoji se od sigurnosti zaposlenika, sigurnosti posla,
dobrih odnosa sa suradnicima, priznanja za dobre rezultate, motivacije za dobre

performanse i sudjelovanja u procesu donoSenja odluka organizacije.

Henri Savall 1973. godine u Francuskoj osmisljava socio-ekonomski pristup
menadZmentu (SEAM). SEAM pristup promatra organizaciju kao Zivo bice te je usmjeren
na identificiranje skrivenih troSkova u organizaciji s ciliem provodenja promjena koje ¢e

povecati socio-ekonomske performanse poduzecéa.?®

SEAM podrazumijeva sustavni pristup organizacijskim promjenama koji zahtjeva
uklju€enost svih zaposlenika na svim razinama i koji se temelji na razvoju ukupnog ,know-
how-a“ i ljudskog potencijala organizacije. Polazi od uvjerenja kako organizacije ne
postoje samo zato da bi stvarale novac vec¢ da bi sluzile drustvu u cjelini, a osobito

zaposlenicima.?!

18 Lettice, Act on employee feedback, turn your company into the best place to work,
https://lattice.com/engagement?utm_source=Google&utm_ medium=keyword-search&utm_campaign=demo-
DSA-Eng&attribution=lattice-
mktg&campaignid=12739490559&adgroupid=119440305783&adid=519586892573& bk=& bm=b& bn=g&gclid=
EAlalQobChMIypCv7rCN8wIVygyLCh30egGgEAAYAIAAEEIa9PD BwE (pristupljeno 28. kolovoza 2021.)

19 University of Minnesota, Minnesota Satisfaction Questionnaire, https://vpr.psych.umn.edu/msg-minnesota-
satisfaction-questionnaire (pristupljeno 28. kolovoza 2021.)

20 prezentacija s predavanja izv.prof.dr.sc. Sabine Lacmanovi¢, SEAM (pristupljeno 05. srpnja 2021.)

2L ibidem (pristupljeno 05. srpnja 2021.)
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https://lattice.com/engagement?utm_source=Google&utm_medium=keyword-search&utm_campaign=demo-DSA-Eng&attribution=lattice-mktg&campaignid=12739490559&adgroupid=119440305783&adid=519586892573&_bk=&_bm=b&_bn=g&gclid=EAIaIQobChMIypCv7rCN8wIVygyLCh3OegGgEAAYAiAAEgIa9PD_BwE
https://lattice.com/engagement?utm_source=Google&utm_medium=keyword-search&utm_campaign=demo-DSA-Eng&attribution=lattice-mktg&campaignid=12739490559&adgroupid=119440305783&adid=519586892573&_bk=&_bm=b&_bn=g&gclid=EAIaIQobChMIypCv7rCN8wIVygyLCh3OegGgEAAYAiAAEgIa9PD_BwE
https://lattice.com/engagement?utm_source=Google&utm_medium=keyword-search&utm_campaign=demo-DSA-Eng&attribution=lattice-mktg&campaignid=12739490559&adgroupid=119440305783&adid=519586892573&_bk=&_bm=b&_bn=g&gclid=EAIaIQobChMIypCv7rCN8wIVygyLCh3OegGgEAAYAiAAEgIa9PD_BwE
https://lattice.com/engagement?utm_source=Google&utm_medium=keyword-search&utm_campaign=demo-DSA-Eng&attribution=lattice-mktg&campaignid=12739490559&adgroupid=119440305783&adid=519586892573&_bk=&_bm=b&_bn=g&gclid=EAIaIQobChMIypCv7rCN8wIVygyLCh3OegGgEAAYAiAAEgIa9PD_BwE
https://vpr.psych.umn.edu/msq-minnesota-satisfaction-questionnaire
https://vpr.psych.umn.edu/msq-minnesota-satisfaction-questionnaire

Prema SEAM-u organizacijska struktura ukljuCuje fizicke, demografske, tehnoloske,

organizacijske i mentalne strukture.

Prema SEAM-u u oblikovanju organizacijske strukture treba posebno voditi raCuna o

sliedeéem:?2

e radni uvijeti

e oOrganizacija rada

e komunikacija-koordinacija-kooperacija
e upravljanje vr.emenom

e izobrazba na radnom mjestu

e implementacija strategije

Navedena su podrucja naj¢es¢i izvor organizacijske disfunkcionalnosti koje dovode do

skrivenih troSkova.

Prema SEAM procesu, organizacijama se ne preporuca otpustanje zaposlenika jer ¢e to
loSe utjecati na samu organizaciju s glediSta troSkova koje to donosi. Potrebno je dosta
vremena kako bi se novi zaposlenici obucili i to ¢e dovesti do smanjenja produktivnosti

organizacije.

Osim SEAM-a dokaze da pozitivna radna okolina utjeCe na poslovne rezultate
organizacije pruza i istraZivanje provedeno pod pokroviteljstvom Nordijskog vijeca
ministara u koje su bile uklju¢ene Danska, Svedska, Norveska i Finska. IstraZivanje je

obuhvacalo fiziCko radno okruzenje, psiholosko radno okruzenje i dobrobit zaposlenika.
Fizi¢ko radno okruzenje zaposlenika ukljucuje cjelokupno zdravlje i sigurnost zaposlenika

Psiholosko radno okruzenje zaposlenika ukljuCuje skup Cimbenika posla povezanih s

interakcijom izmedu ljudi, njihovog rada i organizacije.

22 prezentacija s predavanja izv.prof.dr.sc. Sabine Lacmanovi¢, SEAM (pristupljeno 05. srpnja 2021.)
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Dobrobit zaposlenika je analizirana kroz eksplicitne rezultate radnog okruzenja kao Sto

su ozljede na radu, dijagnoze povezane s radom, itd.?3

Rezultati za sve Cetiri drzave pokazuju da pozitivna radna okolina pozitivho utjeCe na
ukupne poslovne rezultate organizacije. Postoji snazna veza izmedu fizicke radne okoline
i produktivnosti organizacije. Taj je odnos vrlo ¢vrst i ostaje vrlo znacajan ¢ak i kad tome
dodamo niz kontrola kao $to su vrijeme, sektor i obrazovna razina zaposlenika. Sretni i

zdravi radnici su produktivniji od ne tako sretnih i ne tako zdravih radnika.

Psiholosko radno okruzenje u sve Cetiri drzave nije vazan preduvjet produktivnosti no kod
Svedske se javlja sluéaj da je kod obrazovanja psihologko radno okruzenje od iznimne
vaznosti za produktivnost organizacije. Takoder kod Svedske se javlja slu¢aj da je
psiholosko radno okruZenje znacajan preduvjet produktivnosti u sektoru | (transport,

skladistenje i komunikacija) ali ne i u ostalim sektorima.

IstraZivanje povezanosti produktivnosti i radne okoline je provedeno i u Cetiri nigerijske

industrije nafte i plina. Klju¢na pitanja koja su se istraZivala su bila:?

1. Koji su moguci ucinci utvrdenih Cimbenika u vanjskom radnom okruzenju na

produktivnost radnika?

2. U kojoj mijeri Cimbenici unutarnjeg radnog okruZenja negativho utjeCu na

produktivnost?

3. Koliko su vazni neki posebno imenovani elementi u radnom okruzenju za povecéanje

produktivnosti radnika?
4. U kojoj mjeri faktori na radnom mjestu utjeCu na produktivnost radnika?

Rezultati ovog istraZivanja pokazuju da 42,63% ispitanika smatra da radno okruzenje ne
poti€e njihovu produktivnost. 70,49% ispitanika smatra da vece plaée te povoljnije i bolje

radno okruzenje mogu dovesti do povecanja produktivnosti radnika. 63,30% ispitanika

23 0.M. Pouisen, G. Ahonen, S. Asnaess, M. Johansson, J. Mouritsen: ,Working enviroment nad

productivity- a register-based analysis of Nordic enterprises”, 2014, TemaNord. Dostupno na ResearchGate.
(Pristupljeno 15. kolovoza 2021.)

24 Taiwo A. K., ,, The influence of work environment on workers productivity: A case of selected oil and gas industry
in Lagos, Nigeria , African Journal of Business Management Vol. 4 (3), 2010., pp. 299-307. Dostupno na Academic
Journals. (pristupljeno 20. kolovoza 2021.)
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dozivljava stres, umor, bolove, dosadu i demotivaciju na radnom mjestu. Elementi koje
smatraju bitnima za bolje radno okruzenje su: kontrola buke, stvaranje prijateljskog
radnog okruzenja, prilagodenost poslu, nagrade, slanje povratnih informacija,
modeliranje radnog okruzenja, stvaranje kvalitativnih koncepata radnih uvjeta i povoljnih
fiziCkih uvjeta rada.
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3. Menadzment ljudskih potencijala

Prema Bahtijarevié-Siber menadZmenta ljudskih potencijala je cjelovit i integriran sustav
kompleksnih i medupovezanih inicijativa, aktivhosti i zadataka menadzZmenta radi
osiguranja odgovarajuceg broja i strukture zaposlenika, njihovih znanja, vjestina,
kompetencija, interesa, motivacije i oblika ponasanja potrebnih za ostvarivanje aktualnih,
razvojnih i strateSkih ciljeva organizacije, postizanje odrzive konkurentske prednosti i

organizacijske uspjesnosti.?®

Na slici 2 su prikazani ciljevi menadZmenta ljudskih potencijala.

Slika 2: Ciljevi MLJP

Izvor: Bahtijarevié-Siber F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska
knjiga, 2014. str. 8

%5 Bahtijarevié-Siber F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014. str. 8.
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Menadzment ljudskih potencijala (MLJP) je funkcija menadZzmenta koja ima veliku
vaznost u organizacijskoj uspjesSnosti. MLJP pomaze u razlikovanju organizacije od
njezine konkurencije, a to Cini na nacin da zaposljava, privlaci i zadrzava zaposlenike sa

posebnim talentima, nagraduje zaposlenike te ulaZze u njihovo obrazovanje i razvo;.

Poslove MLJP-a obavljaju izvrSni menadZzeri koji su izravno odgovorni za angazman,
doprinos i produktivnost svojih ¢lanova tima. U potpuno integriranom sustavu upravljanja
talentima, menadzeri igraju znacCajnu ulogu i preuzimaju odgovornost za proces

zapoSljavanja.
Postoje tri vrste MLJP-a:26

1. Operativni MLJP — odnosi se na primjenu informacijske tehnologije kao bazi¢ne
aktivnosti MLJP-a

2. Relacijski MLJP — odnosi se na privlatenje, obrazovanje i razvoj talentiranih
zaposlenika

3. Transformacijski MLJP — odnosi se na organizacijske promjene, strateSke

promjene, upravljanje znanjem i talentima

Osim duznosti MLJP-a kao Sto su privlaCenje i zadrzavanje zaposlenika, postoje jo$ tri

duznosti koje obavlja MLJP, a to su:?’

1. Linijska funkcija — ova funkcija se odnosi na upravljanje menadzera ljudskih
potencijala zadatcima zaposlenika u svom odjelu te drugih povezanih podrucja

2. Funkcija uskladivanja — ova funkcija se odnosi na provjeru menadZzmenta
ljudskih potencijala provode li linijski menadzeri i poStuju li zadanu politiku i
procedure organizacije.

3. Opce funkcije — ova funkcija se odnosi na dijeljenje savjeta menadzmenta ljudskih
potencijala menadzZerima zaduzZenim za glavne poslove. MLJP takoder pruza
pomo¢ pri zapo$ljavanju, savjetovanju, nagradivanju, zadrZzavanju i otpustanju

zaposlenika.

26 Bahtijarevi¢-Siber F., Strateski menadiment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 32
27 Dessler G., Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, MATE, 2015., str. 33
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MLJP istiCe svoju vrijednost kroz pokazivanje svoje sposobnosti stvaranja visoke
vrijednost za organizaciju i sposobnost stvaranja razlika izmedu organizacije i njezinih
kljuénih konkurenata. Takoder svoju vrijednost iskazuje kroz sposobnost zadrzavanja
talentiranih i kvalitetnih zaposlenika kroz pogodne sustave nagradivanja, kroz ulaganje u
obrazovanje i usavrSavanje zaposlenika te stvaranje ugodne radne okoline za

zaposlenike.

U svim navedenim stavkama se vidi kako je menadzment ljudskih potencijala klju¢an za
uspjeh organizacije stoga je potrebno ulagati u njega te stvoriti povoljne prilike za njegov

daljnji rast i razvo.

MenadZment ljudskih potencijala se mora prilagodavati stalnim promjenama koje se
dogadaju u njegovoj okolini. Trendovi kao Sto su globalizacija, tehnoloski trendovi,
demografske promjene te sama priroda posla, su Cimbenici kojima se MLJP mora

konstantno prilagodavati te ih pratiti.

Na slici 3 su prikazani razliCiti trendovi koji utjieCu na menadzment ljudskih potencija.
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Slika 3: Prikaz razlicitih trendova koji utjeCu na MLJP

Dakle, poduzeéa ¢e
Trendovi feihnate s ocekivati da menadzeri
morau ljudskih potencijala

* Globalizacija * Kompetitivnije * Sagledavaju Siru sliku poput

* Jata konkurencija * Briei prilagodljivije pomaganija tvrtki da ostvari svoje

* Deregulacija i poveéana * Isplativije strateske ciljeve
zaduZenost * Usmijerene na ljude kao * Pronalaze nove naéine pruianja

+ Tehnolo$ke inovacije glavni kapital transakcijskih usluga poput vodenja

* Tehnolo3ki napredniji poslovi * Usmijerene na kvalitetu administracije naknada

* Vise usluZnih poslova * Manje po veliéini * Stvaraju visoko uéinkovite poslovne

* Vie potrebnih znanja —— * Hijerarhijski ,ravnije” (s — sustave

+ Starija radna snaga manje stepenica) * Nastoje pomoéi tvrtki da bude

+ Dramatitan ekonomskipad od * Organizirane oko utinkovitija u izazovnim vremenima
2007./2008. godine samostalnih timova * Osmisle procedurei brane svoje

* Smanjivanje razlike u moéi uz * Manje formalne poteze na temelju jasnih dokaza
otekivano ublaZavanje * Poslovno konzervativnije * Rade u skladu s eti¢kim standardima
deregulacije i globalizacije * Usmjerene na znanstveni * Imaju vjestine potrebne za sve

* Sporiji ekonomski rast u pristup u dono3enju odluka navedeno_ primjerice, viadaju
mnogim zemljama strateskim upravljanjem

financijskim planiranjem

Izvor Dessler G., Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, MATE, 2015., str 37.

Kao primjer najpoznatijeg trenda pojasnjava se trend globalizacije. Dessler navodi da je
globalizacija pojam koiji je opce poznat svima, a odnosi se na sklonost organizacija Sirenju
svoje prodaje, poslovanja if/ili proizvodnje na nova trziSta u inozemstvu.?® Razlozi
globalizacije su brojni, od financijskih razloga kao $to je jeftinija radna snaga do poslovnih
razloga kao Sto je Sirenje poslovanja. Globalizacija ima prednosti kao $to su Sirenje
poslovanja, niZe cijene za potroSace, vida kvaliteta dok s druge strane postoje i nedostatci
kao Sto su rad u manje sigurnim uvjetima, niske place, dok za proizvodace prijetnja mogu
biti veliki konkurenti u njihovim mati¢nim drzavama. Sve navedeno utjeCe i na MLJP koji
stalno mora raditi na svome poboljSanju te mora pratiti stalne promjene na trzistu kako bi

pravovremeno odgovorio na iste.

28 Dessler G., Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, MATE, 2015, str 37
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Bahtijarevié-Siber navodi sliedeée bitne trendove u razvoju MLJP-a:2°

e od transakcijske na transformacijsku ulogu

e 0od usluzne djelatnosti na strateSku djelatnost i partnera

e od specifi¢nih ljudskih problema na poslovne probleme

e od uzih na Sire zadatke i probleme koji sazimaju u sebi sve poslovne

funkcije

3.1 Talenti i vrste talenata u radnoj okolini

Prema Bahtijarevi¢-Siber talent je individualna predispozicija za postizanje iznimnih
rezultata u nekom podrucju djelatnosti — glazbi, umjetnosti, sportu, poslu... On je temeljna

pretpostavka izvrsnosti i razlikovanja individualnih postignuc¢a.2©

Kada govorimo o talentima, prema Bahtijarevi¢-Siber oni su ljudi koji imaju velike ili
posebne vjestine, znanja i sposobnosti, veliki potencijal uéenja i razvoja i sposobnost da
znatno pridonesu organizacijskom razvoju i uspjesnosti. U osnovi su to radnici znanja koji

postaju klju¢an izvor konkurentske prednosti.3!

Prema Buckingham, Coffman postoji razlika izmedu pojmova vjestina, znanja i talenta.
Vjestine su sposobnosti koje se mogu prenijeti s jedne osobe na drugu; primjer vjestina
su vjestine cijepljenja koje imaju medicinske sestre. Znanje moze biti Cinjeni¢no i
iskustveno; primjer znanja je kako raunovoda poznaje dvojno knjigovodstvo. Talenti su

obrasci misli, osjecaja ili ponasanja.3?

Unato¢ svim ste€enim znanjima i vjestinama osoba ne¢e modi izvrsno obaviti odredeni
zadatak ako mu nedostaje talenta za njegovu izvedbu. Jaga strana znanja i vjestina je u
tome Sto se mogu prenijeti sa osobe na osobu dok se njihova slaba strana oc€ituje kada

se osoba nade u nepredvidenoj situaciji. Tada znanja i vjeStine gube svoju mo¢. Jaca

29 Bahtijarevié-Siber F., Strateski menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 36.

30 |bidem, str. 159.

31 |bidem, str. 160.

32 M.Buckingham, C.Coffman: Sto najbolji svjetski menadzeri rade drukdije? Prvo odbacite sva pravila (2004.),
Masmedia, str. 77
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strana talenta je u tome Sto se moze prenijeti iz situacije u situaciju dok je njegova slaba

strana u tome $to se ne moze prenijeti sa osobe na osobu.33

Talent se ne moze poduciti, sa talentom se Covjek rodi. Ne mozemo nekoga nauciti da
osjeCa osjecaje drugih, da stvori snazno misljenje o neCemu, da Koristi razliite nacine
pristupa prema drugima i sl. Prema Buckingham, Coffman talenti su osobe koje imaju
odredeni mentalni filter u sebi koji se ne moze mijenjati. Menadzeri ne mogu sramezljivu
osobu pretvoriti u osobu koja vodi glavnu rije€ u razgovoru jer ona nema taj mentalni sklop

u sebi.34

Kako bi razvili talente, potrebno je da ih menadzeri upoznaju i dodjele im posao koji ¢e

pozitivno djelovati na njihov talent i koji ¢e im pomoci u njihovu razvoju.
Prema Buckingham, Coffman postoje tri vrste talenata:®

1. Talenti za teznju — oni objasnjavaju zasto od osobe, koja je njezina motivacija za
budenje ujutro, voli li natjecanja ili je altruistiCna, iskazuje li se svojim znanjem ili
tehni¢kim sposobnostima,...

2. Misaoni talenti — oni objasnjavaju kako od osobe, je li usredotoCena ili Sirokih
obzora, kako razmi$lja, kako donosi odluke, razmislja li linearno ili strateski,...

3. Talenti za meduljudske odnose — objasnjavaju tko od osobe, je li otvorena prema
upoznavanju novih osoba ili Zeli biti u kontaktu samo sa onima koje zna, kome

vjeruje, koga ignorira, suoCava li se sa ljudima koji su bezosjecajni ili ih ignorira,...

33 M.Buckingham, C.Coffman: Sto najbolji svjetski menadzeri rade drukéije? Prvo odbacite sva pravila (2004.),
Masmedia, str. 77

34 ibidem, str. 70

35 ibidem, str.75
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Prema Buchingham, Coffman postoiji lista najzastupljenijih talenata, a neki od njih su:3¢

1. Natjecateljski talenti
e Postignuce: motivacija koja je unutarnja, konstantna i samonametnuta
e |zdrZljivost: kapacitet za fizi¢ku izdrzljivost
e Misija: motivacija za ostvarenje uvjerenja

e Usluga: motivacija da budete nekom na usluzi

2. Misaoni talenti
e Disciplina: potreba za postavljanjem strukture u Zivot i rad
e (Odgovornost: potreba za preuzimanjem odgovornosti za svoj posao
¢ Orijentacija na rad: potreba za mentalnim uvjezbavanjem i provjerom

e Gestalt: potreba da se vidi red i preciznost

3. Talenti za odnose
e Gradenje odnosa: potreba za gradenjem odnosa koji traju
e Tim: potreba za gradenjem osjecaja zajedniCke podrske
e Pozitivnost: potreba pozitivnog gledanja na situacije

e Zapovijedanje: sposobnost preuzimanja kontrole

36 M.Buckingham, C.Coffman: Sto najbolji svjetski menadzeri rade drukéije? Prvo odbacite sva pravila (2004.),
Masmedia, str. 221
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3.2. Upravljanje talentima

Prema Dessleru upravljanje talentima je od poCetka do kraja automatiziran proces
planiranja, pribavljanja, razvoja, upravljanja i kompenziranja djelatnika dillem cijele
organizacije. Dessler smatra da je proces automatiziran jer se organizacije prema
talentima odnose prema istim pravilima, odnosno vecina organizacija smatra kako se
prema svim talentima treba odnositi na jednak nacin. Upravljanje talentima je od iznimne
vaznosti kako za same zaposlenike tako i za poslodavce. Za zaposlenika to znaci bolje
uvjete rada, obrazovanje, stalan rast i razvoj te dobivanje povratnih informacija. S druge
strane, za poslodavca to znaci kvalitetniji krajnji ishod, bolju komunikaciju sa
zaposlenikom, manju mogucnost pogreski i sl. Na slici 4 je prikazan proces upravljanja

talentima.

Slika 4: Proces upravljanja talentima

Izvor: Dessler G., Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, MATE, 2015., str. 388.
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Kako bi menadzeri potaknuli razvoj talenata trebaju koristiti 4 temeljna kljuc¢a:®’

1. trebaju odabrati zaposlenike na temelju talenta, a ne samo na temelju iskustva ili
inteligencije

2. kod postavljanja oCekivanja od zaposlenika potrebno je definirate rezultate, a ne
korake koji su potrebni da se oni postignu
kod motiviranja zaposlenika potrebno je usredotociti se na snage, a ne na slabosti

pronaci odgovarajuce radno mjesto za svakog zaposlenika.
Najvece izazove kod upravljanja talentima predstavljaju:38

1. demografske promjene: zaposlenici su vise informirani stoga imaju veée zahtjeve
na poslu

2. globalizacija: stvara potrebu da se organizacije Sire na nova trziSta za sto ¢e im
biti potrebni menadzeri koji su voljni raditi na novom trziStu, a osim menadzera
potrebni su im i lokalni zaposlenici koji su upoznati sa nacinom rada i Zivota ljudi

3. porast radnika znanja: razlikuju se od obic¢nih radnika jer ostvaruju dva do tri puta

veci profit te njihov rad zahtjeva minimalan nadzor.

Prema Bahtijarevié-Siber postoji deset razloga zasto je upravljanje talentima vazno za

uspjeh organizacije:3°

e organizacije ne mogu biti uspjesSne bez talenata

e talenti dodaju trziSnu vrijednost

e talenti ostvaruju ideje

e talent je posljedniji izvor konkurentske prednosti

e dobra mjesta za rad privlaCe i zadrzavaju talente

¢ najuspjesnije kompanije i one kojima se najviSe dive imaju velike talente
e cijena talenata je visoka

e konkurentska okolina izaziva krizu zadrZzavanja talenata

e zadrzavanjem talenata se moze upravljati.

37 Prezentacija s predavanja izv.prof.dr.sc. Sabine Lacmanovié¢, SEAM (pristupljeno 26. srpnja 2021.)

38 Jakovljevi¢ M., Marin R., Ci¢in-Sain D., ,lzazovi globalizacije i njihov utjecaj na privlaéenje i zadrzavanje talenata“,
Oeconomica Jadertina, Vol. 2 No. 2, 2012, p. 66-81. Dostupno na hréak.srce.hr

39 Bahtijarevié-Siber F., Strateski menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 159
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Upravljanje talentima je klju¢an Cimbenik uspjeha organizacije. Menadzeri bi trebali
osigurati takve uvjete rada koji ce ne samo privlaciti talente, nego ¢e ih i zadrzati. Osim
Sto su klju€an Cimbenik uspjeha organizacije talenti povecavaju inovacije u organizaciji,

stvaraju konkurentsku prednost, mogu se razvijati i stvaraju buduénost organizacije.

Klju€ni talenti u organizaciji posjeduju razvijene vjestine i Siroko znanje. Oni osim svojih
poslova, obavljaju i poslove drugih zaposlenika kako bi pridonijeli uspjesSnosti
organizacije. Vrhunski djelatnici 40-80% viSe utjeCu na uspjeSnost organizacije nego
prosjeCni djelatnici. Istrazivanja pokazuju kako vrhunski racunalni programeri odnosno

posebni talenti, proizvode 4 puta viSe od uspjesnih i 12.8 puta viSe od prosjecnih.*°

Potrebno je da organizacije Sto viSe svojih sredstava uloZe u svoje talentirane
zaposlenike jer su im oni klju€ni za postizanje uspjeha. Menadzeri na klju¢nim pozicijama
trebaju razmisljati o nacCinima na koji ¢e upravljati talentima unutar svojih poduzeca.

Menadzeri bi se trebali drzati ova 4 koraka kod upravljanja talentima:#!

1. Razvoj odgovarajucih vjestina za budu¢nost — u organizaciji su potrebni razliiti talenti
stoga menadzeri trebaju procijeniti koje vjestine imaju unutar organizacije, a koje je

potrebno razviti.

2. Stvoriti Sto viSe prostora za razvoj talenata — talentima u organizaciji je potrebno $to
viSe prostora kako bi se oni mogli razvijati. Suo€avanje organizacija s problemima stvara
okruzenje koje ¢e omoguditi rast i razvoj talenata. Osim toga, potreban je zajednicki rad

odnosno da talenti rade i razvijaju se zajedno jer ¢e to omoguciti njihov brzi razvo;.

3. Poznavanje talenata i njihovih potreba — menadzeri moraju biti upoznati sa svojim
zaposlenicima kako bi znali kako se odnositi prema njima. Potrebno je omoguciti im
okruzenje koje ¢e potaknuti njihov rast i razvoj te konstantno im davati informacije o svrsi
njihovog posla jer, za razliku od zaposlenika u proslosti, zaposlenici danas Zele biti

upoznati sa svrhom svoga rada.

4. Promisliti o vodstvu — davanje povratnih informacija i prepoznavanje su klju¢ni elementi

uspjeha upravljanja talentima. Ono ukljuuje sluSanje zaposlenika, njihovo ukljucivanje u

40 Bahtijarevié-Siber F., Strate$ki menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 162
41 Grgié 1., ,Koji su najvazniji koraci za upravljanje talentima?“, privredni.hr, https://privredni.hr/upravljanje-
talentima (pristupljeno 26. svibnja 2021.)
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procese donoSenja odluka te zanimanje za svakog zaposlenika. Svi ti elementi stvaraju

idealno poslovno okruzenje za upravljanje talentima.

Sama svrha upravljanja talentima je stvaranje odrzive konkurentske prednosti na nacin
da se posebni talenti i sposobnosti LJP-a povezu s poslovnom strategijom poduzeca.
Kako bi to bilo mogucée potrebno je identificirati vjestine i talente, identificirati kljuéne
vjestine zaposlenika, utvrditi stupanj vjestina i uspjesnosti ljudi te sveobuhvatno analizirati

vjestine i talente.*? Na slici 5 je prikazano povezivanje korporacijske i strategije talenata.

Slika 5: Povezivanje korporacijske i strategije talenata

Izvor: Bahtijarevié-Siber F., StrateSki menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska
knjiga, 2014., str. 166.

42 Bahtijarevi¢-Siber F., Strateski menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str 165
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Prema Bahtijarevié-Siber neki od zadataka MLJP-a u vezi s upravljanjem talentima su:

identificiranje implikacija korporacijskih i poslovnih strategija na vrstu i potraznju
talenata

analiziranje potencijalne ponude talenata na vanjskom i unutarnjem trzistu LJP-a
utvrdivanje presudnih vjestina i znanja odnosno presudnih talenata za predvidene
strategije

analiziranje i usporedivanje unutarnjih sposobnosti ljudi s vanjskim poslovnim
prilikama

predvidanje potreba LJP-a na temelju korporacijske i poslovnih strategija

stalno kritiCko analiziranje aktivnosti i programa upravljanja talentima putem
kriterija zadovoljavanja strateskih potreba organizacije

kreiranje metoda i instrumenata za evaluiranje programa upravljanja talentima u

osmisljavanju i provedbi strategije te postizanju organizacijske uspjesnosti.

Upravljanje talentima mora biti jedna od klju¢nih briga menadzera na svim razinama. Ono

ima strateSku vaznost za organizaciju i zahtjeva maksimalnu posveéenost MLJP-a. ViSi

menadzment pak mora veéinu svoga vremena utroSiti na upravljanje talentima. Moraju

iskoristiti od 30 do 50% svoga vremena na upravljanje talentima.*?

Neka istrazivanja pokazuju kako 26% trziSne vrijednosti kompanija donose uobicajene

najbolje prakse upravljanja talentima kao $to su:44

upotreba radnika znanja i ugovornih radnika
izvrsnost u pribavljanju talenata
konzistentna praksa MLJP-a

dobri odnosi menadzera i sindikata

timski rad i povratna informacija od 350
okruzenje fokusirano na potrosace

dijeljenje informacija sa zaposlenicima.

43 Bahtijarevié-Siber F., Strate$ki menad?ment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str 168.
4 ibidem, str. 167.
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Na slici 6 je prikazan proces upravljanja talentima.

Slika 6: Proces upravljanja talentima

A > upravljanje
= kaﬁiemm
d
| azvoj || sukeesia

Izvor: Bahtijarevié-Siber F., StrateSki menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska
knjiga, 2014., str. 169.

Prema Bahtijarevié-Siber proces upravljanja talentima ukljuguje:#®

e Stvaranje imidza pozeljnog poslodavca

¢ |dentificiranje klju€nih vjestina i talenata

e Stvaranje baze podataka o vjestinama i kompetencijama
¢ Pribavljanje talenata

e Odabir talenata

e Zadrzavanje talenata

e Upravljanje uspjesnoscu

¢ Mijerenje uspjeSnosti u upravljanju talentima

45 Bahtijarevi¢-Siber F., Strate$ki menad?ment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 169.
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Danas se u sustavu upravljanja talentima koriste informacijske tehnologije kako bi se
olak§ao sam proces pribavljanja, upravljanja i zadrzavanja talenata. Neki od sustava

upravljanja talentima koji organizacije danas koriste su:*®

a) Talent Management Solutions — pomazZe u pribavljanju, upravljanju, ucenju te
upravljanju kompenzacijama. Ove mogucnosti pruzaju organizacijama i menadzerima
Sirok raspon rjeSenja za upravljanje zivotnim ciklusima zaposlenika, od zapoSljavanja do

izvanrednih poslova.

b) SilkRoad tehnologija — pracenje i uvodenje kandidata, internet za djelatnike,

upravljanje izvedbom i kompenzacija

c) Info HCM Talent Management — pracenje i nadzor izvedbe, online osposobljavanje,

podrska za integraciju

d) Workstream — podrazumijeva radnu ucinkovitost, razvoj, sposobnosti, upravljanje

znanjem i aplikacije za nagradivanje.

Prema Bahtijarevié-Siber upravljanje uspje$no$¢u presudna je aktivnost MLJP-a koja ne
razlikuje samo uspjeSne od neuspjeSnih pojedinaca nego i uspjeSne od neuspjesSnih
organizacija. Ona je instrument pretvaranja poslovne strategije u ciljeve koje treba
ostvariti kroz cijelu organizaciju — od vrha do dna i svakog zaposlenika.4” Potrebno je
cijelu organizaciju prilagoditi promjenama kako bi se lako nosila sa istima te kako bi

uspjesni talenti ostvarili svoj puni potencijal.
Temeljne funkcije upravljanja uspje$noscu su:*®
a) razvojna funkcija — mora uskladiti razvojne funkcije organizacije sa razvojnim
funkcijama pojedinaca uklju€ujuéi njihove sposobnosti, interese i ciljeve
b) evaluacijska funkcija — vazno je da viSe sluzi samom razvoju nego

samonagradivanju.

46 Dessler G., Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, MATE, 2015., str 389
47 Bahtijarevié-Siber F., Strate$ki menad?ment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str 205.
8 ibidem, str 206.
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Kako bi sustav upravljanja uspjesSnoscu talenata bio funkcionalan potrebno je uskladiti tri
temeljne pretpostavke:*°

a) dobro razradeni i uskladeni standardi i kriteriji radne uspjeSnosti — bez dobro
razradenih i uskladenih standarda i kriterija zaposlenici nisu sigurni koji je njihov
temeljni zadatak te tako ne mogu postici visoke standarde uspjeSnosti. Standardi
moraju biti razradeni i uskladeni sa zaposlenicima na koje se ti standardi i odnose.

b) kvalitetan sustav mjerenja vjestina, znanja i kompetencija pojedinca — kvalitetan
sustav mjerenja je bitan iz sljedecih razloga:

e kako bi organizacija znala kakvim kapitalom raspolaze te sto joj je potrebno
za daljnji razvoj

e kako bi organizacija znala kakve ljude treba zaposljavati te u Sto ulagati

e kako bi organizacija znala procijeniti izvor problema s uspjeSnoséu

e kako bi organizacija znala koje pojedince i u koje razvojne akcije ih treba
ukljuciti s obzirom na njihove sposobnosti

e kako bi organizacija stvarala bazu podataka o vjestinama zaposlenika

c) pravodobne i kvalitetne povratne informacije — potrebno je da organizacija osigura
pravovremene i kvalitetne povratne informacije koje su kljuéne za daljnji rast i

razvoj

Kako bi osigurale pravovremene i kvalitetne povratne informacije, organizacije se sluze
sustavom procjenjivanja 360 odnosno 450 stupnjeva. Rabe ga gotovo sve uspjesSne
organizacije jer omogucuje brzo i efikasno dobivanje povratnih informacija o
zaposlenicima i menadzZerima. Informacije se daju anonimno te omogucuje usporedbu
osobama koje su ocjenjivane kako bi znale na Sto se usredotoCiti te koja podrucja su
nuzna za razvoj. Taj sustav omogucava organizacijama planiranje razvoja, obrazovanje,

profesionalni razvoj te upravljanje organizacijskom uspje$nos$c¢u u cijelosti.®°

49 Bahtijarevié-Siber F., Strate$ki menad?ment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str 206.
50 ibidem, str 208.
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Vrsni menadZzeri traze nacine kako upravljati svojim najtalentiranijim zaposlenicima te

kako potaknuti razvoj njihovog talenta. Neki od nacina kako to ¢ine su:5!

e nastoje od svakog pojedinca dobiti najbolje na nacin da postave jedinstveni skup
oCekivanja od njih

e Zele da svaka osoba ima svoj jedinstveni stil te ju potiCu na razvoj vlastitog stila.

¢ nastoje da talentirani zaposlenici razvijaju svoje talente na nacin da otklone sve

prepreke koje ih sprieCavaju u tome
Prema Bahtijarevié-Siber najvaznija obiljeZja uspje$nog upravljanja talentima jesu:52

e mjeri se kvaliteta upravljanja talentima, a menadzZeri su odgovorni za njegovu
uspjesnost

e jak imidz poslodavca jasno identificira organizaciju kao priviatno mjesto za rad
pojedinaca koji Zzele i mogu biti izvor konkurentske prednosti

e paket nagrada koje primaju pojedinci odgovara njihovim Zeljama i potrebama

e identificiraju se najvaznije vjesStine za konkurentsku prednost i zaposljavaju ili
razvijaju ljudi koji ih imaju bez obzira na cijenu

e procesom selekcije koristi se kako bi se identificiralo tko ima ili moze nauditi
vjestine koje organizacija treba

e pazljivo se planiraju i pruzaju moguc¢nosti razvoja za pojedinca

e istiCe se zadrzavanje jako uspjesnih talenata.

Prema svemu navedenom moze se zakljuCiti kako je upravljanje talentima jedan od
najvaznijih i najkompleksnijih zadataka koji imaju organizacije. Cijeli sustav organizacije
mora biti ukljuen u taj proces kako bi on funkcionirao jer je on jedna od najbitnijih
konkurentskih prednosti organizacije. Ulaganja u talente se mogu ¢initi velikima no takva

se ulaganja viSestruko vracaju organizaciji.

51 Buckingham M., Coffman C.,: Sto najbolji svjetski menadzeri rade drukéije? Prvo odbacite sva pravila (2004.),
Masmedia, str 136.
52 Bahtijarevié-Siber F., Strateski menadzment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 209.
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3.3. Privla€enje i zadrzavanje najtalentiranijih zaposlenika

PrivlaCenje, a joS viSe zadrzavanje talentiranih zaposlenika predstavlja veliki problem
danasnjice. Globalizacija stvara veliku potraznju za talentima dok s druge strana se javlja
manjak talenata. Organizacije u toj situaciji dolaze do problema jer trebaju naci nacin
kako da bas one privuku najtalentiranije zaposlenike. Moraju smisliti metode i ono Sto ¢e
ponuditi talentima kako bi oni postali upravo njihovi zaposlenici. Ono Sto organizacije
trebaju ponuditi svojim talentima je rad na daljinu, skraéeno radno vrijeme, mogucénost

napredovanja, buduc¢nost na poslu,...
Kako bi organizacije privukle talente one moraju zadovoljavati neke uvijete:

e moraju imati imidz industrije ili sektora u kojem organizacija djeluje
e posao koji nude mora biti priviacan

e moraju imati imidz i ugled organizacije kao pozeljnog poslodavca
e moraju nuditi odredene povlastice i pogodnosti

e moraju imati privlacnu i pozitivhu radnu okolinu.
Postoje kljuéne stavke koje talente priviace u odredenu organizaciju, a to su:>®

¢ mogucnost napredovanja i osobnog razvoja
e kvalitetan tim ljudi s kojima ¢&e raditi

e poslovni izazovi

e radna okolina

¢ lokacija organizacije.

Stvaranje radne okoline koja privlaci i zadrzava talente nije jednokratni posao. To je
dugotrajan napor koji se stalno mora prilagodavati promjenjivim potrebama i zahtjevima
radnika. Kako ljudi unutar organizacije rastu i razvijaju se tako i organizacija mora rasti;
u protivnom organizacija riskira gubitak vrhunskih talenata ako im ne pruzi mjesto na

kojem mogu napredovati i razvijati se.

53 Next Generation, Talent Attraction: Key Factors Your Business Should Consider,
https://www.nextgeneration.ie/blog/2016/03/talent-attraction-key-factors-your-business-should-consider
(pristupljeno 21. kolovoza 2021.)

30


https://www.nextgeneration.ie/blog/2016/03/talent-attraction-key-factors-your-business-should-consider

Postoje 4 nacina kreiranja radne okoline koja ¢e privuci talente:>

1. Omoguciti ljudima izbor - Pruzajuci radnicima izbor na radnom mjestu, organizacije

osnazuju njihov talent Sto moze povecati angazman i ukupnu razinu zadovoljstva
poslom.

Organizacijska politika u skladu s vremenom - Organizacije moraju biti u toku sa
svojim vremenom. Danasnji radnici cijene radna mjesta prilagodena kuénim
ljubimcima, mnogi stru€njaci spremni su raditi za manje place kako bi fleksibilno ili
na daljinu radili barem pola radnog vremena te se pridruzuju organizacijama
kojima je prioritet wellness i mentalno zdravlje.

Razvoj tehnologije - Prava tehnoloSka infrastruktura moze pomoci organizacijama
da poboljSaju svoje napore u privlaCenju i zadrzavanju talenata, a istovremeno
povecava produktivnost i smanjuje ukupne troskove.

Omoguciti individualnost i stvoriti pozitivnu radnu okolinu - Dana$nje radnike
privlaCe organizacije koje s njima dijele vrijednosti i koje imaju motiviraju¢u svrhu
osim profitabilnosti. Jasna predanost dobrobiti zaposlenika na radnom mjestu i

izvan njega privuci ¢e i zadrzati talente.

5 Amador de San Jose C., HOW TO CREATE A WORKPLACE ENVIRONMENT THAT ATTRACTS AND RETAINS TALENT,

https://allwork.space/2020/01/how-to-create-a-workplace-environment-that-attracts-and-retains-talent/
(pristupljeno 21. kolovoza 2021.)
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Prema Michaels i drugima postoje tri razloga ,rata za talente“:%°

1. nezaustavljivi prijelaz iz industrijske u informatiCku eru: povecana je potreba za
obrazovanim zaposlenicima

2. poveCana potreba za talentiranim menadzerima: poveCana je potreba za
kvalitetnim menadzZerima koji znaju dobro upravljati zaposlenicima i organizacijom

3. povecana mobilnost ljudskih resursa: raste mobilnost ljudskih resursa izmedu

drzava i organizacija

PrivlaCenje talenata predstavlja tezak zadatak za organizaciju no ono Sto je joS teze je
zadrzati talente. Talenti odlaze iz organizacije jer im se ne nudi mogucnost rasta i razvoja,
zbog malih placa, nemogucnosti prilagodbe organizaciji i sl. Odlazak talenata predstavlja
veliki troSak za organizaciju samim time Sto gube vlastitu bazu znanja, pada lojalnost

njihovih kupaca te se javljaju visoki troSkovi zaposljavanja novih ljudi.

Organizacije ¢esto svojim talentiranim zaposlenicima nude fleksibilne beneficije odnosno
zaposlenici sami odabiru koje beneficije Zele dobiti. Klju€ne beneficije koje organizacije
nude su ravnoteza privatnog i poslovnog zivota, fleksibilan raspored te dobri radni uvijeti.
Organizacije su zaklju€ile da je zaposlenicima bitan i njihov privatan Zivot te da im moraju
omoguciti fleksibilno radno vrijeme kako bi imali vremena za svoje obitelji te kako bi ih

zadrzali unutar organizacije.

Jo$ jedan nacin kako privuCi i zadrzati talente je stvoriti brand organizaciju. To je
organizacija koja stvara dugoro¢no prepoznatljiv identitet pozeljinog poslodavca.
Sposobnost privlaCenja, zadrzavanja i motiviranja talenata kod takvih organizacija je veca
nego kod drugih organizacija. Organizacija koja duze vrijeme nosi titulu ,brand
organizacije” je Google. Svojim zaposlenicima nude fleksibilno radno vrijeme, teretane,
restorane, besplatne zdravstvene preglede, razliCite vrste sportova,... Takve beneficije

priviace mlade talente koji Zele svoju karijeru izgraditi u takvom okruzenju.5®

Odlazak talenata iz organizacije ne mora nuzno biti loSe. Vazno je da organizacije odrze

kontakt sa bivSim talentiranim zaposlenicima kako bi poboljSali pristup potencijalnim

55 Jakovljevi¢ M., Marin R., Ci¢in-Sain D., ,lzazovi globalizacije i njihov utjecaj na privlagenje i zadrzavanje talenata“,
Oeconomica Jadertina, Vol. 2 No. 2, 2012, p. 66-81. Dostupno na hréak.srce.hr
56 ibidem
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klijentima i kako bi im oni pomogli kod privlaCenja i zapoS$ljavanja novih talenata.
Organizacije koriste portfolio pristup prema kojem procjenjuju odlaze li njihovi zaposlenici
u konkurentsku organizaciju ili u organizaciju s kojom oni suraduju. Postoje Cetiri vrste

portfolio pristupa:®’

1. Obrambena tehnika — =zaposlenik ima genericko znanje te prelazi kod
konkurentske organizacije. To nije dobro za organizaciju jer konkurencija Koristi
njegovo znanje i organizacija necCe imati koristi od njega u smislu socijalnog
kapitala.

2. Socijalni kapital — zaposlenik ima genericko znanje i prelazi kod organizacije s
kojom matiCna organizacija suraduje. Maticna organizacija bi trebala ostati u
kontaktu sa zaposlenikom te koristiti prednosti koje proizlaze iz socijalnog kapitala

3. Osvetnitke i obrambene akcije — zaposlenik posjeduje specifi€no znanje i prelazi
u konkurentsku organizaciju. Takva akcija predstavlja veliku prijetnju za mati¢nu
organizaciju jer konkurentska organizacija moZe iskoristiti sva znanja koja
zaposlenik posjeduije.

4. Obrambene akcije i socijalni kapital — zaposlenik posjeduje specificno znanje i
prelazi kod organizacije s kojom organizacija suraduje. Mati¢na organizacija moze

ostvariti koristi kroz socijalni kapital.

U uvjetima globalizacije kao temeljni model upravljanja talentima se koristi konceptualni
model. Ljudi su prepoznati kao temeljni izvor organizacijske prednosti i organizacija koja
najviSe ulaze u svoje ljude ¢e imati najvece Sanse za privlacenje i zadrzavanje talenata.

Temeljne komponente konceptualnog modela su:®

e globalizacija

e ekonomija znanja

e upravljanje talentima

¢ fluktuacija zaposlenika

e globalni talenti

57 Jakovljevi¢ M., Marin R., Ci¢in-Sain D., ,lzazovi globalizacije i njihov utjecaj na privlagenje i zadrzavanje talenata®,
Oeconomica Jadertina, Vol. 2 No. 2, 2012, p. 66-81. Dostupno na hréak.srce.hr bidem
58 ibidem
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e brand poslodavca

e rat za talente”.

Sam proces zadrzavanja talenata predstavlja veliki izazov za organizaciju, a Bahtijarevic-

Siber navodi nekoliko razloga zasto je to tako:>

e velika ovisnost organizacijske uspjeSnosti i samog opstanka organizacije o
njezinim talentima

¢ (globalizacija trziSta rada i talenata

e sve maniji broj raspolozivih talenata

¢ najkvalitetniji talenti su najmobilniji i najtrazeniji

e svaka organizacija ima svoj vlastiti nacin privlacenja talenata
Upravo iz svih navedenih razloga sve viSe organizacija uvodi novo radno mjesto,
menadzer zadrzavanja zaposlenika, kako bi imali osobu koja je zaduzena samo za taj
odredeni dio posla koji u danasnje vrijeme postaje jedan od glavnih poslova kojim se

organizacije trebaju bauviti.

Kako bi organizacija zadrzala talentirane zaposlenike treba imati psiholoSki ugovor
izmedu organizacije i zaposlenika. Takav ugovor predstavlja naCine na koje obje strane
pridonose uspjeSnosti organizacije i ostvarivanju njezinih ciljeva. Osim psiholoSkog
ugovora, kod zadrzavanja talenata organizacije moraju poznavati trziSte i pojedince.
Organizacije moraju poznavati trzite kako bi znale Sto njihovi kljuéni konkurenti nude
talentima kako bi ih zadrzali te kako bi im znali i mogli ponuditi vise od toga. S druge
strane, organizacije moraju poznavati pojedince i njihove preferencije kao $to su visina
place, posao, mogucnost napredovanja i slicno, kako bi mogli postupati s njima u skladu

s njihovim preferencijama.®°

Na slici 7 su prikazani ¢Cimbenici koji utje€u na zadrzavanje talenata.

59 1zvor: Bahtijarevi¢-Siber F., Strate$ki menadiment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014., str. 197
80 ibidem, str 197.
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Slika 7: Cimbenici koji utjedu na zadrzavanije talenata

Izvor: Bahtijarevié-Siber F., StrateSki menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska
knjiga, 2014., str. 196.

Kako bi zadrzale talente, organizacije stalno moraju privlaciti i zadrzavati postojecée
zaposlenike koje bi trebali informirati o njihovim mogucénostima i buducnosti. Odlazak
talenata za organizaciju predstavlja najveci troSak jer to znaci trazenje novih talenata i
njihova prilagodba i obuka koja kosta. Stoga je bitna dobra motivacija i sustav

nagradivanja koji ¢e pomod¢i kod zadrZavanja postojecih zaposlenika.
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Organizacija treba stvoriti dobar sustav motivacije koji ¢e zadrzati zaposlenike, a prema

Bahtijarevi¢-Siber to znadi da treba:6!

e razviti dobar sustav upravljanja pomocu ciljeva

e kreirati kompleksne i izazovne zadatke koji poti¢u individualni razvoj

e primjenjivati transformacijski stil vodenja koji osigurava medusobno postivanje
e razviti organizacijsku kulturu koja cijeni i potiCe talente i izvrsnost

e uvesti fleksibilno radno vrijeme

e omoguciti napredovanje i razvoj karijere

e razviti dobar i poticajan sustav nagradivanja i povlastica.

Sustavi nagradivanja imaju veliku vaznost u zadrZzavanju talenata te stoga treba osigurati
poseban sustav nagradivanja za strateski vazne talente koji e ih razlikovati od obi¢nih
radnika. Klju¢no nacelo u sustavu nagradivanja talenata je nacelo samoodredenja kod
kojeg talenti mogu sami izabrati nagrade kojima ¢e ih organizacija nagraditi. Temelj toga
nacela je osoba, a ne posao. Organizacija mora odrediti vrijednost osobe na temelju

njezinih znanja, vjestina i sposobnosti te na temelju toga stvoriti sustav nagradivanja.®?

Radni uvjeti koji moraju biti ispunjeni kako bi organizacija zadrzala talente su: mogucnost
unapredenja, razvoj posla, demokratski stil vodenja, stalno u€enje, mogucénost stjecanja

novih vjestina, razvoj karijere.?

Prema Lider-u postoji 10 temeljnih razloga zasto talentirani zaposlenici napustaju

organizaciju:%4

1. Birokracija — jedan je od kljuénih razloga odlaska talentiranih zaposlenika.
Zaposlenici koji drze odredena pravila besmislenima, zalit ¢ée se na njih, a
organizacija smatra da su pravila tu da se slijede a ne da se vode rasprave o njima.

2. Neiskoristenost potencijala — velike organizacije u najve¢em broju slu¢ajeva ne

iskoriStavaju puni potencijal svojih zaposlenika. Talentirane zaposlenike ne

61 Bahtijarevié-Siber F., Strate$ki menadZment ljudskih potencijala, Zagreb, Skolska knjiga, 2014, str. 199.

62 ibidem, str. 200.

63 ibidem, str. 200.

54 Lider, Zbog ¢ega talentirani zaposlenici napustaju kompanije?, Lider, https://lider.media/znanja/zbog-cega-
talentirani-zaposlenici-napustaju-kompanije-118818 (pristupljeno 14. kolovoza 2021.)
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zanima novac, oni nastoje biti dio neCega vaznoga i zele ostvariti svoj puni
potencijal, a velike organizacije malo vremena provode razmisljajuci sto njihovi
zaposlenici zapravo zele.

Nedostatak analize — vecina organizacija ne provodi kvalitetnu analizu, rade to
brzinski Sto ostavlja Io§ dojam brige o zaposlenicima te na taj nacin talenti odlaze
iz organizacije.

Nema razgovora o0 razvoju karijere — organizacije ne razgovaraju sa svojim
zaposlenicima o njihovim Zeljama i nastojanjima da napreduju. Kada bi razgovarali
znali bi sa kakvim talentima raspolazu te bi talentirani zaposlenici ostali kod njih u
organizaciji.

Prioriteti — potrebno je da organizacije postave prioritete kako bi talentirani
zaposlenici vidjeli da se organizacija brine za njih i da ih shvacéa ozbiljno.

Manjak nadzora — talentirani zaposlenici nemaju nista protiv autoriteta i vole raditi
u timu te vole kad menadzere zanima njihov rad

. Talentirani zaposlenici vole sebi sli¢ne — talentirani zaposlenici vole raditi u krugu
ljudi koji su im sli€ni odnosno sa kvalitetnim kolegama

Nedostatak vizije — potrebno je da organizacije imaju jasnu viziju kako bi
zaposlenici znali Sto im je Ciniti te kako bi se osjecali povezanima sa organizacijom
Nedostatak otkaCenosti — kvalitetni zaposlenici Zele da organizacija poslusa
njihove ideje no vecina organizacija se protivi takvoj praksi. Ako se vecina

zaposlenika zali na takvu praksu, organizacija bi trebala promijeniti svoje stavove.

10.Tko je Sef — ako se vecina zaposlenika zali na jednu osobu onda je problem u toj

jednoj osobi, a ne u svima ostalima. Stoga tu osobu treba promaknuti na drugo
radno mjesto kako organizacija ne bi izgubila svoje kvalitetne i talentirane

zaposlenike.
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U nastavku se navodi joS nekoliko savjeta kako privuci i zadrzati talente prema TalentLyft-

1.

Ukljuciti sadasnje zaposlenike u proces zaposljavanja novih zaposlenika — veca je
vjerojatnost da organizacija zaposli talentirane zaposlenike ako zapoSljava prema
preporuci svojih sadasnjih zaposlenika.

Ojacati digitalnu prisutnost organizacije — kako zivimo u digitalnom dobu potrebno
je urediti web stranice organizacije kako bi potencijalni zaposlenici pronasli sve
potrebne informacije.

Trebaju biti fleksibilni — dokazano je kako talentirane zaposlenike viSe priviaci
poslovna fleksibilnost nego sama placa. Organizacije bi trebale ponuditi fleksibilno
radno vrijeme svojim zaposlenicima kako bi privukle i zadrzale najbolje
zaposlenike.

Vazna je transparentnost — talentirani zaposlenici nastoje svojim radom doprinijeti
i drustvenoj zajednici stoga je potrebno da im organizacije dostave njihov poslovni
plan i cilieve kako bi znali kako ¢e oni svojim radom utjecati na druStvenu
zajednicu.

Potrebno je pruZziti zaposlenicima povratne informacije i mogucnost napretka —
zaposlenici vole dobivati povratne informacije o svom radu i rezultatima te kako bi
organizacija uspjeSno zadrzala najbolje zaposlenike potrebno je da bar dva puta

mjesecno dostavlja povratne informacije svojim zaposlenicima.

55 Martié¢ K., Savjeti za HR-ovce: Kako privudi i zadrzati najbolje ljude?, TalentLyft,
https://www.talentlyft.com/hr/blog/article/81/savjeti-za-hr-ovce-kako-privuci-i-zadrzati-najbolje-ljude

(pristupljeno 14. Kolovoza 2021.)
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4. Produktivna radna okolina — Infobip

Infobip je globalna kompanija koja svojim klijentima nudi Sirok spektar moguénosti slanja
poruka, rjeSenja i alata koji uz to podrazumijeva provjeru autentiCnosti i pritom nudi visoku
razinu sigurnosti korisnicima njihovih usluga.®® PomaZzu svojim klijentima i partnerima da
jednostavnije komuniciraju sa svojim korisnicima, Sire svoje poslovanje i poboljSavaju

korisni¢ko iskustvo na brz i siguran nacin.®’

Njihova misija je pruziti pristupacnu, inovativnu globalnu komunikacijsku tehnologiju koja
stvara besprijekorne interakcije izmedu organizacija i ljudi Sirom svijeta. Imaju vise od 650
direktnih kontakata sa telekom operaterima diljem svijeta kako bi korisnicima pruZili bolje
usluge, 15 godina radnog iskustva, preko 12 milijardi mjesec€nih transakcija i preko 60

ureda diliem svijeta.%®

Vizija Infobipa je postati jedan od svjetskih lidera u sektoru mobilnih poruka te pozicionirati
se i biti jedan od svjetskih lidera u pruzanju usluga izmedu mobilnih operatera i

poduzetnickih klijenata.5?
Prema Gonan-Bozac, Tipuri¢ strateski ciljevi Infobipa su:"°

1. inovacija novih i inovativnih proizvoda/usluga u SMS tehnologiji i mobilnim
placanjima

2. postavljanje najviSih standarda u industriji mobilnih usluga

3. orijentacija na lokalnu prisutnost, zaposljavanje lokalnog stanovnistva te nudenje
novih i prilagodenih proizvoda i usluga

4. ulaganje u zaposlenike kompanije ali i u zadovoljstvo zaposlenika osiguranjem
sigurnih radnih mjesta

5. stalno praéenje trendova i stalna prisutnost u industriji informacijsko-

komunikacijske tehnologije.

56 podaci prezentirani u radu su rezultat analize sekundarnih podataka zbog nespremnosti Infobipa da odgovori na
moje upite.

57 https://www.linkedin.com/company/infobip (pristupljeno 28. lipnja 2021.)

58 ibidem

9 Gonan-BoZac M., Tipurié D., Poslovni slu¢ajevi iz strate$kog menadimenta, Zagreb, Sinergija, 2014., str. 401.

70 lbidem, str. 402.
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Njihovi korisnici su druStvene mreze, banke, internetske kompanije, marketinSke
agencije, javne ustanove, neprofitne organizacije,... Organizacija je osnovana 2006.
godine, a osnovao ju je Silvio Kuti¢ i danas je vodeca IT kompanija u Hrvatskoj. Infobip
je isprva krenuo kao mala start-up kompanija u Vodnjanu dok danas zaposljava 2600 ljudi
i posluje na Sest kontinenata. Svojim klijentima pruza vlastitu tehnologiju koja moze
doprijeti do sedam milijardi mobilnih uredaja u viSe od 190 zemalja te tako olakSava

komunikaciju izmedu kompanija i njihovih korisnika.”®

Neki od njihovih najpoznatijih klijenata su WhatsApp, Viber, Uber, Burger King,
Telegram,... Mnogi od nas nisu Culi za kompaniju Infobip no sigurno smo primili SMS
poruku preko njihove platforme od banke, trgovackog lanca ili nekog drugog njihovog

klijenta.”?

Infobip kao glavnu uslugu nudi komunikacijsku platformu u oblaku. Time pokriva 70%
svjetske populacije, a nastoje u skoro vrijeme pokriti svih 100%. Njihova uspjeSnost se
oCituje u njihovoj platformi koja u svakom trenutku moze doprijeti do 7 milijardi korisnika

te im omogucuje komunikaciju u bilo koje doba dana.”?

Infobip je viSestruko nagradivana kompanija. Ve¢ Cetvrtu godinu za redom osvaja prvo
mjesto kao najbolji pruzatelj A2P SMS usluge na svijetu prema ocjenama drugih mobilnih
operatora, a drugu godinu za redom prema ocjenama svjetskih kompanija. Takoder,
prema ROCCO Innovators reportu uvrsteni su medu top 10 najinovativnijih kompanija u

svijetu.”

"1 https://www.linkedin.com/company/infobip (pristupljeno 28. lipnja 2021.)

72 paucek-Sljivak M., Od garaze do milijardu dolara vrijedne firme. Kako je uspio Infobip, Index.hr,
https://www.index.hr/vijesti/clanak/kako-je-startup-iz-istre-dosegao-vrijednost-vecu-od-milijarde-
dolara/2201859.aspx (pristupljeno 29. lipnja 2021.)

73 paucek-Sljivak M., Od garaze do milijardu dolara vrijedne firme. Kako je uspio Infobip, Index.hr,
https://www.index.hr/vijesti/clanak/kako-je-startup-iz-istre-dosegao-vrijednost-vecu-od-milijarde-
dolara/2201859.aspx (pristupljeno 29. lipnja 2021.)

"4 ibidem
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Infobip svake godine broji sve veci broj zaposlenika, a trenutno ima 2600 zaposlenih u 68
ureda na Sest kontinenata, a samo tijekom 2020.-te godine otvoreno je 700 novih radnih

mjesta.’® Fluktuacija ljudi unutar kompanije je velika i samim time dolazi do Gestih i brzih

promjena kojima se zaposlenici moraju prilagodavati.

Na slici 8 su prikazani kljuéni proizvodi koje nudi Infobip.

Slika 8: Klju¢ni proizvodi koje nudi Infobip
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Boost your communication with the simple
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Video

Add a personal touch to your customer
experience by delivering an improved service
level through video.

Izvor: Sluzbena stranica Infobip-a, https://www.infobip.com/products

75 Prani¢ K., Infobip priprema nove akvizicije i izlazak na burzu, https://lider.media/poslovna-
scena/kompanije/infobip-priprema-nove-akvizicije-i-izalazk-na-burzu-134924 (pristupljeno 18. rujna 2021.)
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Na slici 9 su prikazani ostali proizvodi koje nudi Infobip.

Slika 9: Ostali proizvodi koje nudi Infobip

[ New |
[ =9
Email Web Push
Create rich, targeted marketing and Web Push Notifications: Meet the Alerts that
transactional emails to capture your Convert
customers’ attention.
m @
\1;
Mobile App Messaging Live Chat
Mobile Push Notifications and In-app Connect with customers in real time with Live
Messaging to Keep Users Engaged Chat

Izvor: sluzbena stranica Infobip-a, hitps://www.infobip.com/products

Infobip je takoder pokrenuo program pod nazivom Infobip Startup Tribe. Njime nastoje
privuéi manje startupove i talente da se prijave kako bi im pomogli u pokretanju njihovog
posla i samim time povecali vlastitu bazu potencijalnih novih talentiranih zaposlenika.’®

Vrijednosti koje posjeduiju su:’’

1. inovacije — uzima u obzir specificne zahtjeve svojih klijenata i partnera kako bi im
isporucili inovativne proizvode prilagodene njihovim potrebama

2. pouzdanost — isporucuje kvalitetne proizvode i usluge prema vise od 800 mobilnih
mreza u viSe od 190 zemalja svijeta

3. fleksibilnost — nudi specijalistiCcka rjeSenja za posebne klijente kao Sto su

opskrbljivacki usluga i financijske usluge

76 Vrbanus S., Pokrenut Infobip Startup Tribe, program za ubrzavanje rasta startupa,
https://www.debug.hr/pokrenut-infobip-startup-tribe-program-za-ubrzavanje-rasta-startupa/ (pristupljeno 20.
kolovoza 2021.)

77 Gonan-BoZac M., Tipurié D., Poslovni slu¢ajevi iz strate$kog menadimenta, Zagreb, Sinergija, 2014., str. 413.
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4. sigurnost — osnovna znacajka Infobipa je u sigurnosti s viSestruko sigurnim SS7

vezama kojima se pruza zastita korisnickih podataka

Osobnost zaposlenika Infobipa se ocituje kroz njihovu predanost, upornost, energi¢nost,

kreativnost, pozitivhost, hrabrost, otvorenost i usmjerenosti prema naprijed. @

PojedinaCna izvrsnost unutar organizacije. Kroz vlastiti alat ESOP (Employee Share
Ownership Plan) nastoje nagraditi zaposlenike na njihovoj predanosti, radu, trudu i
individualnom rastu. Kroz ESOP program se nastoje zahvaliti zaposlenicima $to su im
pomogli u izgradniji organizacije, omogucuju im snazni financijski benefit te im omogucuju
opciju da budu ulagaci ¢ime ¢e potaknuti i ostale tvrtke na takav nacin nagradivanja
zaposlenika. Takoder, podrZavaju, osvjeStavaju i obuCavaju leadere te na taj nacin
zadrzavaju najtalentiranije zaposlenike.”® Infobip je 2017. godine pokrenuo projekt kojim
svoje djelatnike koji najviSe doprinose u uspjehu organizacije nagraduje odredenim
dijelom dobiti. Za najuspjesnije zaposlenike Infobipa je odredeno 10% udjela u viasnistvu
organizacije ¢ime nastoje potaknuti njihovu izvrsnost i izvedbu te privuci nove talente za

buduénost.8?

Od zaposlenika o€ekuju poznavanje razli€itih jezika i kultura, predanost ciljevima i kulturi
organizacije te radoznalost. Talentirane zaposlenike nastoje pronaci kroz natjecanje App
Start Contest na kojem studenti izraduju programska rjeSenja za popularne programske
platforme. Tokom natjecanja oni biraju potencijalne buduce zaposlenike koje potom
pozivaju na razgovor i upuéuju na svoju Infobip akademiju na kojoj sudionici sudjeluju u

seriji radionica i predavanja u trajanju od 120 sati.®!

78 Gonan-BoZac M., Tipurié D., Poslovni slu¢ajevi iz strate$kog menadZmenta, Zagreb, Sinergija, 2014., str. 414.

79 Rihelj G., FAKTOR VISINE PLACE NIJE KUUCAN,NEGO UKUPNI RADNI UVJETI | MEPULJUDSKI ODNOSI UNUTAR
KOMPANIIE, https://hrturizam.hr/faktor-visine-place-nije-kljucan-nego-ukupni-radni-uvjeti-i-meduljudski-odnosi-
unutar-kompanije/ (pristupljeno 20. kolovoza 2021.)

80 Grgas G., Trojac od milijardu dolara: Donosimo pozadinu dogovora koji hrvatskoj ekipi otvara trZiste SAD-a,
https://www.jutarnji.hr/vijesti/hrvatska/trojac-od-milijardu-dolara-donosimo-pozadinu-dogovora-koji-hrvatskoj-
ekipi-otvara-trziste-sad-a-15011159 (pristupljeno 22.kolovoza 2021.)

81 Gonan-BoZac M., Tipurié D., Poslovni slu¢ajevi iz strate$kog menadZmenta, Zagreb, Sinergija, 2014., str. 414.
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5. Produktivna radna okolina — Hrvatski Telekom

Hrvatski Telekom (HT) je vodeca IT kompanija u Hrvatskoj koja se bavi pruzanjem

telekomunikacijskih i internetskih usluga, a osnovana je 28. prosinca 1998. godine.

Njihova vizija je: ostvariti odrziv i profitabilan rast kompanije povezujuéi sve u Hrvatskoj s
prilikama koje pruza digitalizacija i omoguciti ljudima da svoj Zivot ucine boljim.8? HT broji

5500 zaposlenika®?
Vrijednosti HT Grupe su:

e usmjerenost na korisnike

e povjerenje

e suradnja

e o0snhazivanje delegiranja ovlasti i odgovornosti
e inovativnost

e pripadnost timu

e komunikacija s empatijjom prema drugima

Glavne djelatnosti kojima se Hrvatski Telekom bavi su: pruzanje elektronickih
komunikacijskih usluga te projektiranje i izgradnja elektroni¢kih komunikacijskih mreza na
podrucju Republike Hrvatske. Uz usluge nepokretne telefonije Grupa takoder pruza
internetske, IPTV i ICT usluge, usluge prijenosa podataka (nhajam vodova, Metro-
Ethernet, IP/MPLS, ATM) te usluge pokretnih telefonskih mreza GSM, UMTS i LTE.®

Vodeca nacela HT Grupe su:86

e pokrece nas odusevljenje korisnika i jednostavnost usluga

e postovanje i integritet osnova su naseg ponasanja

82 SluZbena stranica Hrvatskog Telekoma, https://www.t.ht.hr/o-nama/nase-vrijednosti (pristupljeno 20. kolovoza
2021.)

8 Vuko Lj., Tko su najvedéi privatni poslodavci u Hrvatskoj? Ovo je 10 tvrtki s najve¢im brojem zaposlenih, za njih
radi ukupno 50-ak tisuca ljudi, https://slobodnadalmacija.hr/vijesti/biznis/tko-su-najveci-privatni-poslodavci-u-
hrvatskoj-ovo-je-10-tvrtki-s-najvecim-brojem-zaposlenih-za-njih-radi-ukupno-50-ak-tisuca-ljudi-1082855
(pristupljeno 20. kolovoza 2021.)

8% ibidem

8 ibidem

8 jbidem
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e tim smo uvijek — i kada smo zajedno i kada smo odvojeni

e najbolje mjesto za visoka postignuc¢a i osobni razvoj

HT Grupa broji veliki broj korisnika; u pokretnoj mrezi on iznosi 2 273 000 korisnika, u
fiksnoj mrezi 776 000 korisnika, 533 000 korisnika televizije i 734 000 korisnika broadband

interneta.8’

Organizacijska struktura HT Grupe je oblikovana tako da omogucuje potpunu
fleksibilnost, efikasnost i posveéenost korisnicima. Funkcije koje €ine organizacijsku
stukturu su poslovna jedinica za rezidencijalne korisnike, funkcija podrske i upravljanja te

tehnicke funkcije.8®

Poslovna jedinica za rezidencijalne korisnike uklju€uje marketing za privatne korisnike,
direktan nastup na trziStu, ducane, proaktivne prodajne kanale, e-poslovanje,

koordinaciju i upravljanje kanalima za privatne korisnike.®°

Funkcije podrSke i upravljanja obuhvacaju poslove zajednicke cijelom Drustvu,
osiguravaju uskladenost svih poslovnih segmenata te omogucéavaju kompaniji da posluje
kao jedna cjelina. TehniCke funkcije obuhvacaju poslove usluga informacijskih i
komunikacijskih tehnologija na razini Drustva, a s ciliem pruzanja tehnicke platforme za

usluge i stvaranje ucinaka sinergije na internoj i eksternoj razini.®

87 Sluzbena stranica Hrvatskog Telekoma, https://www.t.ht.hr/o-nama/nase-vrijednosti (pristupljeno 20. kolovoza
2021.)

8 jbidem

8 ibidem

9 Ibidem
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Na slici 10 su prikazani segmenti usluga koje nudi HT Grupa.

J

Fiksna telefonija i Internet

HT Grupa pruza sve
telekomunikacijske usluge uvezi s
fiksnom telefonijomn, Internetom,
IPTV-em i medunarodnim
komunikacijama.

Slika 10: Segmenti usluga HT Grupe

-
»

Maobilne mreze

Pokretne mreze HT-a danas
pokrivaju oko 98 posto teritorija
RH, a medunarodni roaming s vise
od 200 GSM operatora u svijetu
omogucuje nasim korisnicima

=)

Prijenos podataka

Kao vodeci pruzatelj podatkovnih
usluga na trzistu HT omoguéuje
karisnicima niz usluga prijenosa

podataka - najam vodova, Metro-

Ethernet, IP/MPLS, ATM.

dostupnost izvan granica maticne
mreze. HT ima vodecu poziciju na
hrvatskom trzistu mobilnih
komunikacija s oko 47 posto svih
korisnika.

Izvor: Sluzbena stranica HT Grupe, https://www.t.ht.hr/o-nama/profil-grupe

Temeljni kapital Hrvatskog Telekoma d.d. iznosi 10.244.977.390,25 kuna te je podijeljen
na 80.047.509 dionica bez nominalnog iznosa.®* Vecinski vlasnik HT Grupe je Deutsche
Telekom Europe B.V., zatim se tu jo$ nalazi i Fond hrvatskih branitelja iz Domovinskog
rata s 6.8% posjeda, Centar za restrukturiranje i prodaju s 2.9%, a preostalih 38.6% je u

vlasnis$tvu gradana Republike Hrvatske i institucionalnih ulagatelja.®?

91 Sluzbena stranica Hrvatskog Telekoma, https://www.t.ht.hr/o-nama/nase-vrijednosti (pristupljeno 20. kolovoza
2021.)

92 Godi$nje izvjedée HT Grupe, https://eho.zse.hr/fileadmin/issuers/migrated/news/HT-
X2rztufAbYAMn3sFFixS3w__.pdf (pristupljeno 20. kolovoza 2021.)
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Na slici 11 je prikazana vlasnicka struktura HT Grupe.

FOND HRVATSKIH BRANITELJA IZ
DOMOVINSKDG RATA

Slika 11: Vlasnicka struktura HT Grupe

91,7%

DEUTSCHE TELEKOM EURDPE BV

38,6%

PRIVATNI | INSTITUCIOMALNI ULAGATELN REPUBLIKE HRVATSKE

2,9%

CENTAR ZA RESTRUKTURIRANJE | PRODAJU

Izvor: Sluzbena stranica HT Grupe, https://www.t.ht.hr/o-namal/vlasnicka-struktura

Clanice HT Grupe su:®

Hrvatski Telekom d.d. — vodeca telekomunikacijska kompanija u Hrvatskoj
Iskon Internet d.d. — suvremena telekomunikacijska kompanija koja osim
interneta pruza i usluge telefonije, digitalne televizije i pracenje TV sadrzaja na
mobilnim uredajima

COMBIS d.o.0. — usmjereni su na razvoj aplikativnih, komunikacijskih, sistemskih
i sigurnosnih rieSenja te pruzanje usluga razvoja i integracije ICT rjeSenja

KDS d.o.0. — njihova djelatnost je prijem i distribucija satelitskin i zemaljskih
televizijskih i radijskih programa te odrzavanje televizijske i radijske opreme

%3 Sluzbena stranica HT Grupe, https://www.t.ht.hr/o-nama/clanice-ht-grupe (pristupljeno 19. kolovoza 2021.)
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e HT produkcija d.o.0. — usmjereni su na razvoj i pozicioniranje evotv usluge te

pripremu i provodenje projekata za razvijanje novih IT usluga

S gledista radne okoline, HT Grupa nastoji stvoriti radno okruzenje koje ¢e biti ugodno za
rad njihovim zaposlenicima i koje ¢e biti pogodno za njihov razvoj. Nastoje stvoriti radne
uvjete koji ¢e omoguciti zaposlenicima da osobno i profesionalno rastu kako bi ostvarili
svoj puni potencijal. Nastoje omoguciti svojim zaposlenicima ravnoteZu izmedu privatnog

i poslovnog Zivota €ime privlaCe talente.

U privlaCenju i zadrzavanju talenata veliku ulogu ima njihov sustav korporativnih
vrijednosti koji promiCe eti€no ponaSanje, potiCe zaposlenike na postizanje $to boljih
rezultata na jednostavniji nacin, promi¢e medusobno postovanje zaposlenika, timski rad,
potiCe zaposlenike da otvoreno izrazavaju svoje misljenje, promiCe preuzimanje
odgovornosti te stvaranje okruzenja u kojemu se poti€u, prepoznaju i cijene iznimni

rezultati.%* Nastoje privladiti najtalentiranije ljude fokusom na njihov osobni razvoj.

Bitna stavka kod priviatenja i zadrzavanja talenata je stalna obuka i obrazovanje
zaposlenika. Osim klasi¢nih edukacija, 2017. godine su uveli i online edukacije u koje se
zaposlenici sami ukljuCuju. Kao rezultat edukacija 2020. godine je 30% zaposlenika

promovirano na visu poziciju.®®

9 https://izviestaj-odrzivost.t.ht.hr/nas-napredak/ (pristupljeno 19. kolovoza 2021.)
9 https://izvjestaj-odrzivost.t.ht.hr/nas-napredak/posao-sa-svrhom/#obukai-i-obrazovanie (pristupljeno 19.
kolovoza 2021.)
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Neki od programa za razvoj talenata koje nudi HT Grupa su:®®

a) Interni Hackathon — omogucuju talentima da se prijave na natjecanje inovativnih
ideja od kojih neke mogu biti i implementirane

b) Lokalni talent program — cilj je identificirati lokalne stru¢njake koji imaju priliku
realizacije njihovih poslovnih ideja kroz poslovanje HT Grupe

c) Globalni talent program — ima za cilj identificirati vrhunske zaposlenike u DT
Grupi

Osim programa za razvoj, talente nastoje privu¢i i zadrzati i nov€anim i nenov¢anim
nagradivanjem. NovCane nagrade koje nude su: boZi¢nica, dar za dijete, regres,
jednokratna pomoc¢ pri rodenju djeteta, nov€ana pomo¢, naknada za prijevoz, programi
nagradivanja, subvencioniranje roditeljskog dopusta, kreditne kartice, otpremnine iznad
zakonskog minimuma, povoljniji uvjeti bankovnog poslovanja i Telekom bankarstvo.®’
NenovCane nagrade koje nude su: treCi mirovinski stup, osiguranje od nezgoda,
sistematski pregledi, mobitel u privatne svrhe, placeni dopust, povoljniji krediti u banci,
beneficirani obroci, small incentive nagrade, subvencionirane sportske aktivnosti,

Multisport kartica, proizvodi organizacije, popusti za zaposlenike.®®

HT Grupa je identificirala klju€ne talente iz svih podruc¢ja kompanije i njihovom razvoju
pristupaju individualno kako bi im povecali kompetencije, angaziranost i motivaciju. HT
Grupa je 2020. godine uputila otvoreni poziv svim rukovoditeljima nizih razina da se
samostalno prijave u leadership talent program, sudjeluju u selekcijskom postupku i
postanu dio talent programa Ciji sadrzaj obuhvaca aktivan rad s ¢lanovima Uprave na

stvarnim poslovnim temama.®®

% https://izvjestaj-odrzivost.t.ht.hr/nas-napredak/posao-sa-svrhom/#obukai-i-obrazovanije (pristupljeno 19.
kolovoza 2021.)

% Ibidem

% Ibidem

% Godi$nje izvjedée Hrvatskog Telekoma,
https://static.hrvatskitelekom.hr/webresources/tht/pdf/investitori/izviesca/GODISNJE 1ZVJESCE HR 2020.pdf
(pristupljeno 19. kolovoza 2021.)
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Produktivna radna okolina koja privlaci i zadrzava talente je ona u kojoj su menadzeri
povezani sa zaposlenicima, ukljuCuje zaposlenike u donosenje odluka, daje povlastice
zaposlenicima, zaposlenici imaju slobodu izrazavanja mi$ljenja, zaposlenicima se daju
nov€ane i nenovcane beneficije,... Kako bi stvorili produktivhu radnu okolinu organizacije
se moraju povezati sa svojim zaposlenicima kako bi znale koje su njihove potrebe i Zelje.
S druge strane, kako bi organizacije privukle i zadrzale talente moraju zadovoljiti
odredene kriterije kao Sto su stvaranje brand organizacije, stalna izobrazba i briga o
zaposlenicima, davanje mogucnosti fleksibilnog radnog vremena kako bi poveéali vrijeme
koje zaposlenici provode sa svojim obiteljima. Organizacije nastoje privuci i zadrzati

talente kroz vlastite programe putem kojih zaposlenici mogu uditi i razvijati se.

Infobip i HT Grupa su uvazili dosta navedenih elemenata kako bi stvorili pozitivhu radnu
okolinu te privukli i zadrzali talente. Infobip nastoji kroz kulturu organizacije privuéi i
zadrzati talente, a to €ine na nacin da je uprava pristupacna zaposlenicima i lako mogu
medusobno komunicirati, zaposlenicima se daje velika odgovornost te uprava ispunjava
svoja obecanja dana zaposlenicima. Posebno za naglasiti je $to svojim zaposlenicima
omogucuju 10% udjela u vlasnisStvu organizacije ¢ime nastoje potaknuti razvoj talenata,
a samim time i njihov ostanak u organizaciji. HT Grupa kroz pozitivhu radnu okolinu koja
ukljuCuje postivanje zaposlenika, uklju€ivanje zaposlenika u proces donoSenja odluka,
njihov osobni razvoj i kao $to je situacija kod Infobip-a, pruzaju moguénost fleksibilnog
radnog vremena kako bi zaposlenici uskladili privatni i poslovni zivot. Takoder, kroz razne
programe takoder nastoje privuci talente i potaknuti njihov rast, razvoj, a samim time i

ostanak u organizaciji.

Mozemo zakljuciti kako Infobip i HT Grupa nastoje na sli€ne nacine oblikovati radnu
okolinu i privuci i zadrzati talente. Obje tvrtke nude dobre uvjete radne okoline no element
radne okoline na koje obje organizacije moraju obratiti vise pozornosti bi bio veci stupanj
uvazavanja miSljenja zaposlenika jer im to moZe uvelike pomoci u poslovanju i dono$enju

dobrih poslovnih odluka.
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6. Zakljuéak

Radna okolina organizacije je jedan od najvaznijin faktora kojim organizacija nastoji
privuéi i zadrzati najtalentiranije zaposlenike. Vanjska okolina organizacije se neprestano
mijenja stoga organizacija mora biti u korak s tim promjenama. Talenti su najvazniji faktor
koji organizacija posjeduje stoga je potrebno da organizacija brine o njima i osigurava im

radnu okolinu koja Ce biti povoljna za njihov rad, rast i razvoj.

Kako bi organizacije uspjele privuéi i zadrzati talente trebaju stvoriti kvalitetan sustav
nagradivanja, radnu okolinu koja ¢e poticati njihov razvoj i uklju€iti ih u proces donosenja
vaznih poslovnih odluka kako bi se osjecali prihvacenima i da su dio organizacije. Kao
najvazniji elementi radne okoline za privlaCenje i zadrZzavanje talenata pokazali su se
radna okolina koja poti€e zaposlenike na razvoj, davanje beneficija kao sto je fleksibilno
radno vrijeme, nov€ane i nenovCane beneficije, osobni razvoj te ravnoteza izmedu
privatnog i poslovnog Zivota. ,Brzina“ danasnjeg nacina zivota ostavlja posljedice na
obiteljski zivot zaposlenika stoga organizacije koje nastoje privuéi i zadrzati talente
omogucuju svojim zaposlenicima da usklade privatni sa poslovnim Zivotom te im
omogucuju rad od kuée. IT organizacije u Hrvatskoj kao Sto su Infobip i HT Grupa su
prepoznali te potrebe pa raznim programima i sustavima nastoje privuéi i zadrzati svoje

talentirane zaposlenike.

U danasnje vrijeme, sa razvojem tehnologije potrebno je uloZiti puno truda i napora kako
bi privukli i zadrzali talente jer je konkurencija velika i svakim danom se sve viSe
povecCava. Zadrzavanje i privlaCenje talenata trazi sve vedi trud i napor stoga je potrebno
kontinuirano raditi, istrazivati, razvijati programe, stvoriti ¢vrst brand i snaznu i kvalitetnu

radnu okolinu.
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Sazetak

Radna okolina je jedan od najvaZznijih faktora uspjeha i produktivnosti organizacije. Talenti
su iznimno vazan Cimbenik MLJP-a koji pridonosi vaznosti, sposobnosti i uspjeSnosti
organizacije u odnosu na njezine konkurente. Privlatenje, a jo§ viSe zadrZavanje
talentiranih zaposlenika predstavlja veliki problem danasnjice. Globalizacija stvara veliku
potraznju za talentima dok s druge strana se javlja manjak talenata. Organizacije se
moraju potruditi stvoriti uvjete koji ¢e privuéi i zadrzati talente. Upravljanje talentima je od
iznimne vaznosti kako za same zaposlenike tako i za poslodavce. Za zaposlenika to znaci
bolje uvjete rada, obrazovanje, stalan rast i razvoj te dobivanje povratnih informacija.
Potrebno je da organizacije Sto viSe svojih sredstava uloze u svoje talentirane
zaposlenike jer su im oni klju€ni za postizanje uspjeha. Najvazniji elementi radne okoline
za privlaCenje i zadrzavanje talenata su radna okolina koja potiCe zaposlenike na razvoj,
davanje beneficija kao Sto je fleksibilno radno vrijeme, novC€ane i nenovCane beneficije,
osobni razvoj te ravnoteza izmedu privatnog i poslovnog Zivota. Primjer uspjesnog

privlaCenja i zadrzavanja talenata u Hrvatskoj su IT tvrtke Infobip i HT Grupa.

Kljuéne rijeci: radna okolina, upravljanje talentima, privlacenje i zadrzavanje talenata,

elementi radne okoline
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Summary

The work environment is one of the most important factors for the success and
productivity of an organization. Talent is an extremely important factor in HRM that
contributes to the importance, ability and success of an organization over its competitors.
Attracting and even more retaining talented employees is a big problem today.
Globalization creates a great demand for talent while on the other hand there is a shortage
of talent. Organizations must make an effort to create conditions that will attract and retain
talent. Talent management is extremely important for both the employees themselves and
the employers. For the employee, this means better working conditions, education,
constant growth and development, and receiving feedback. Organizations need to invest
as much of their resources as possible in their talented employees because they are key
to their success. The most important elements of the work environment for attracting and
retaining talent are the work environment that encourages employees to develop, provide
benefits such as flexible working hours, monetary and non-monetary benefits, personal
development and the balance between private and business life. An example of
successful attracting and retaining talent in Croatia are the IT companies Infobip and HT

Grupa.

Key words: work environment, talent management, attracting and retaining talent,

elements of the work environment
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