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uvoD

Ovaj diplomski rad istraZuje problematiku uloge drustvenih mreZa u upravljanju ljudskim
potencijalima. Rije€ je o suvremenoj i aktualnoj problematici s obzirom da drustvene
mrezZe same po sebi predstavljaju novitet u danasnjem poslovanju, to jest suvremeni alat
komunikacije i s time povezanih funkcija. Moze se istaknuti kako one sve viSe
predstavljaju alternativu ili dopunu postojecih tehnika, odnosno instrumenata u brojnim

poslovnim i organizacijskim funkcijama, Sto se ovim istraZivanjem nastoji i argumentirati.

Osim navedenoga, poseban znacaj predmetnog istrazivanja ocituje se u Cinjenici kako su
ljudski potencijali vodec¢i resurs rada i kako o njihovoj kvaliteti i kvaliteti sustava
upravljanja ovise strateski uspjeh i napredak organizacije. Nekada su se ljudski potencijali
razmatrali na povrSan nacin, a veéi znacaj pridavao se materijalnim i financijskim
resursima. U danasnijici, toCnije od pocetka razvoja suvremenog doba, ta se percepcija u

potpunosti mijenja, a ljudski potencijali dobivaju Sire znagenje.

Vjeruje se kako bi ovo istrazivanje moglo posluZziti dionicima u razvoju svijesti o
suvremenim trendovima poslovanja opcenito, kao i koristima koje drustvene mreze
donose u poslovanju. Na taj naCin mogu se proSiriti pogledi u smjeru inoviranja u
poslovanju posredstvom drustvenih mreza, a Sto bi u konacnici moglo rezultirati nizom
koristi u smislu minimiziranja troSkova, boljeg sustava informiranja, odnosa s dionicima i

sliénom.

1.1. Cilji svrhaistrazivanja

Cilj rada je istraziti sto su to druStvene mreze, kako one utje€u na savladavanje i
ublaZavanje utjecaja suvremenih trendova poslovanja i na koji nacin doprinose
organizacijama opc¢enito. Svrha rada je prezentirati ulogu drustvenih mreza u procesu

upravljanja ljudskim potencijalima, te isto predociti na konkretnom primjeru poduzeca.



1.2. Struktura rada

Rad je strukturiran kroz uvod, zakljuCak i pet poglavlja. Prvo poglavlje u sluzbi je analize
osnovnih teorijskih pojmova i odnosa medu njima. Ono istrazuje pojam ljudskih
potencijala, kao i proces te specificnosti procesa upravljanja ljudskim potencijalima u
nekoj organizaciji. Detaljnije se ukazuje na samo znaCenje ovog procesa, te se isti
predoava kao kompleksni sustav koji je podloZan kontinuiranim promjenama i

nadopunama.

Sljedece poglavlje istraZuje mega trendove u poslovanju suvremenih organizacija. Ono
zapravo predoCava poslovne uvjete u suvremeno doba, izazove i prilike s kojima se
organizacije svakodnevno susrecu. Primarno se analiziraju opci trendovi koji utjeCu na
organizaciju i njezino poslovanja, a time i na sustav upravljanja ljudskim potencijalima.
Misli se na interne ili unutarnje i eksterne ili vanjske ¢imbenike. Naposlijetku detaljnije se

analiziraju aktualni suvremeni trendovi koji vrS§e utjecaj na spomenuto.

Poglavlje &to slijedi posveceno je analizi drustvenih mreza. Osim same definicije, iznose
se specificnosti ovog suvremenog kanala komunikacije, neki od najzastupljenijih primjera,
te poslovni doprinos drustvenih mreza. U poglavlju su obradene najpopularnije drustvene

mreZe i njihove funkcije te poslovna namjena, koja je zastupljena u praksi.

U sljedecem se poglavlju obraduje znacCaj druStvenih mreza u upraviljanju ljudskim
potencijalima. Analiziraju se neke od osnovnih funkcija, za koje se vjeruje da izravno
utjeCu na konacni uspjeh cjelokupnog procesa. Pri tome se misli na regrutiranje i selekciju
zaposlenika, komunikaciju, te upravljanje istima, u smislu razvoja, integriranja s
organizacijom i u smislu sustava nagradivanja i motiviranja zaposlenika unutar

organizacije.

Slijedi poglavlje o odabranom primjeru poduzeéa koje je posluzilo za provedbu studije

slu€aja. RijeC je o poduzecu Valamar Riviera. U ovome poglavlju iznose se osnovnih



organizacijski podaci, podaci o poslovanju i podaci o sustavu upravljanja ljudskim

potencijalima.

Predzadnje poglavlje sintetizira prethodne analize i predoCava studiju slu¢aja, odnosno
primjer poduzeca koje Koristi ovaj instrument za upravljanje ljudskim potencijalima.
Analiza je provedena na nacin da su identificirani doprinosi drustvenih mreza u pojedinim

fazama upravljanja ljudskim potencijalima na primjeru odabranog poduzeca.

1.3. Metode istraZivanja

Za potrebe predmetnog istraZivanja koriStene su neke od osnovnih metoda. Misli se pri
tome na metode analize i sinteze podataka, induktivno deduktivne metoda, metodu
komparacije i metodu apstrakcije. Osim navedenih, koristene su i metoda studije slucaja,
kritickog zaklju€ivanja i metoda deskripcije. Za potrebe istrazivanja koriStena je
znanstvena i stru€na literatura iste ili slichne tematike, no poseban doprinos dala je i
analiza web izvora, struénih ¢lanaka, raznih medijski istrazivackih pothvata i platformi

odabranih drustvenih mreza.



2. LJUDSKI POTENCIJALI | VAZNOST UPRAVLJANJA LJUDSKIM
POTENCIJALIMA U ORGANIZACIJI

Ljudski potencijali jedan su od temeljnih inputa rada i poslovanja. Rije¢ je o vrlo
kompleksnom inputu s obzirom na sama obiljezja ljudskih potencijala i zahtjevnost
procesa upravljanja istima. Stoga je upravljanje ljudskim potencijalima od strateSkog
znacaja za sve organizacije, neovisno o njihovim obiljeZjima, a $to se ovim istrazivanjem

nastoji i potvrditi.

U ovome poglavlju cilj je definirati ljudske potencijale, analizirati njihove specificnosti kao
i sam proces upravljanja ljudskim potencijalima. Tendencija je ukazati na sloZenost i

vaznost ovog procesa, a time ujedno dati i osnovu za provedu spomenutog istrazivanja.

Samo poglavlje trebalo bi dati Siri uvid i bolju percepciju predmetne problematike. Njegova

svrha je pojasniti odnose medu temeljnim pojmovima, te obraditi teorijsku osnovu istih.

2.1.  Pojmovno odredenje ljudskih potencijala

Tijekom  prosSlih  razdoblja uglavhom se vjerovalo da poslovni uspjeh
organizacija/poduzeca najvide ovisi o materijalnim i financijskim resursima. S razvojem
znanosti i poslovanja, te s pojaCanom specijalizacijom, dolazi do razvoja svijesti o znacaju
ljudskih potencijala. Danas oni predstavljaju vrlo osjetljivu problematiku u kontekstu

menadzmenta i upravljanja te razvoja poslovanja organizacija.

Temeljni pojmovi koji se vezu uz ljudske potencijale i proces njihova upravljanja, dobro su
poznati joS od prve polovice proteklog stolje¢a, medutim detaljnije spoznaje u svezi
njihova znacCenja i odnosa javljaju se u novije doba i vezu se uz suvremenu ekonomiju i
poslovanje. Iz toga proizlazi i kompleksnije shvacanje pojma ljudskih potencijala, a na $to
je nedvojbeno utjecala promjena svijesti i praksi poslovanja, potaknuta informatickim

razvojem, trziSnim odnosima i ostalim trendovima iz kompleksne okoline.



Ljudski potencijali nazivaju se i ljudskim resursima, te kadrovima ili zaposlenicima. RijeC
je o kolektivu neke organizacije, sveukupnosti njihova znanja, sposobnosti, vjestina i
kompetencija, Sto je u konacnici i klju€no za ostvarenje i odrzavanje poslovnog uspjeha

organizacije, kao i za opce djelovanje i razvoj (Buble, 2006).

Ljudski potencijali danas su predmet rasprave brojnih dionika. Sam pojam i proces
objasnjava se u raznim knjigama, studijama, publikacijama i istraZivackim analizama.
Stoga se moze potvrditi kako postoji bogata literatura na ovu temu, te kako se istraZivanja
u danasnjici kontinuirano nadopunjuju, ovisno o specificnim potrebama i novim

trendovima.

Znanost ima veliku ulogu u praéenju i pojasnjavanju evolucije ovog pojma i procesa
upravljanja istim. Kao rezultat toga, danas se ljudski potencijali analiziraju kao pojam koji
nadilazi ekonomske analize i percipira se u kontekstu interdisciplinarnosti. To znaci da je
za njegovo istraZivanje vazno integrirati Citavi niz znanja i podataka iz podrucja razlicitih
znanosti. Upravo to dodatno potvrduje kompleksnost pojma i procesa, ako i izazovnost

same izvedbe u svakodnevnoj poslovnoj praksi.

Znacenje pojma ljudskih potencijala moze se razmatrati na sljedeci nacin i s gledista
razli€itih dimenzija ili razina. To se smatra kljuénim u njegovu definiranju i pojmovnom

odredenju, Sto se prikazuje u nastavku rada (Slika 1.).



Slika 1. Razine definiranja pojma ljudskih potencijala

Ljudski Znanstvena disciplina
potencijali

Menadzerska funkcija

Posebna poslovna funkcija u organizaciji

Specifi¢na filozofija upravljanja ili menadzmenta

Izvor: Izrada prema Bahtijarevié¢ Siber, F. (1999.) Management ljudskih potencijala. Zagreb:

Golden markating. Str. 3

Kada je rije€ o upravljanju ljudskim potencijalima kao znanstvenoj disciplini u obzir treba
uzeti Sto viSe analiza koje se provode u knjigama, studijama, Clancima i publikacijama
ove problematike. U konacnici sve one naglasavaju kako su upravo ljudski potencijali
znacCajan Cimbenik uspjeSnosti poslovanja, sto ujedno ide u korist ovom istrazivanju i

argumentiranju polazisnih hipoteza.

Autorica Bahtijarevi¢ Siber (1999) navodi kako je upravljanje ljudskim potencijalima
znanstvena disciplina s obzirom da koncepcije, teorije i nacela ovog podrucja, procesa i
filozofije primarno nastaju u okviru drugih znanosti i znanstvenih disciplina. Kao rezultat

toga, ova se poslovna i upravljacka filozofija javlja i kao posebna znanstvena disciplina



u okviru suvremenog procesa objedinjavanja spoznaja razli€itih znanosti u nova podrucja

istrazivanja (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

Uzimajuci u obzir navedeno, kao i obiljezja suvremenog poslovanja, treba istaknuti kako
ljudski potencijali i s njima upravljacke funkcije danas postaju znacajna poslovna funkcija
i orijentacija organizacije, kao i specifi¢na filozofija ili pristup upravljanja. U kontekstu tog
upravljaCkog sustava, ljudi su vodeci resursi, odnosno potencijali i strateSka te

konkurentska prednost organizacija.

2.2. Proces upravljanja ljudskim potencijalima

Vec je istaknuto kako u suvremeno doba i u kontekstu suvremenih uvjeta poslovanja
upravljanje ljudskih potencijalima ima strate$ki znac€aj za organizacije. Razlog tome je u
Cinjenici da su ljudski potencijali od iznimnog znafaja za poslovanje organizacije,

odnosno jedan od temeljnih ¢imbenika rada i poslovnog uspjeha.

Upravljanje ljudskim potencijalima danas predstavlja znanstvenu disciplinu koja se
usmjerava prema sustavu spoznaja koji €ini niz podsustava znanja, modela, principa i
metoda ostalih povezanih i relevantnih disciplina koje su dale znaCajan doprinos razvoju
(Jambrek, Peni¢, 2008). Neke od spomenutih disciplina su (Jamrek, Peni¢, 2008: 185):
¢ Psihologija:
o opca,
o eksperimentalna,
o industrijska,
o organizacijska,
o socijalna,
o pedagoska,
o edukacijska;
e Ergonomija;
e Ekonomija;

e Sociologija;



e Medicina rada;
e Pedagogija;
e Andrologija.

Time se zapravo ponovno argumentira stav i zaklju€ak autora u svezi interdisciplinarnosti
ove problematike. Sam pojam upravljanja ljudskim potencijalima u ekonomiji,
menadzmentu ili Sire mozZe se odrediti kao sustav, odnosno kao znanstvena disciplina ili
funkcija u organizacijama koja je usmjerena koordinaciji, povezivanju i razvoju

zaposlenika u organizaciji.

,Poticaj za razvoj upravljanja ljudskim potencijalima dala je i bihevioristicka teorija. Kao
interdisciplinarna teorija, koncept upravljanja ljudskim potencijalima razvio se

integriranjem spoznaja viSe znanstvenih disciplina (Jambrek, Peni¢, 2008: 1186).°

Proces upravljanja ljudskim potencijalima vrlo je specifi¢an i kompleksan. To proizlazi iz
niza razloga. Primarno u obzir treba uzeti samo znacenje ovog procesa, ali i specificna
obiljezja ljudskih potencijala. Na umu treba imati kako je svaki zaposlenik neke
organizacije individua za sebe. Isto treba uvazavati pri provedbi samog procesa, a s
druge strane treba usvojiti unificiranu koncepciju upravljanja na razini organizacije, koja
Ce odgovarati svim zaposlenicima i generirati uspjesSne rezultate. Pored toga, sam proces
treba prilagoditi aktualnim mogucnostima i potrebama organizacije, te s druge strane

utjecajima iz slozenog okruzenja u kojem ta organizacija posluje i kao takva se razvija.

Proces upraviljanja ljudskim potencijalima ne provodi se slucajno ili prema volji
menadzera. RijeC je o procesu koji se zasniva na to¢no odredenim osnovama i mora
postivati unaprijed definirana pravila te osnove sluze za njegovo bolje razumijevanije, a

mogu se prikazati na sljedeci nacin (Slika 2.).



Slika 2. Osnove procesa upravljanja ljudskim potencijalima

*Psihologija
*Motivacija, ponasanje, u€enje, odnosi itd.

*Teorija upravljanja
*Sustav, struktura, vodstvo

*Ergonomija
*Odnos Covjeka i rada

*Ekonomija
*UdGinkovitost, efektivnost, konkurentnost

*Sociologija

Upravijanje ljudskim *Skup i odnosi zaposlenika

potencijalima

* Antropologija
*Kultura organizacije

*Andragogija
*Obrazovanje

*Pravo
*Prava zaposlenika

Izvor: Izrada prema McCourt, W., Eldridge, D. (2003.) Global Human Resource Management.
UK:Cheltenham, Edward Elgar. Str. 2.-3.

PredoCeno se moze uzeti kao konceptualni okvir onoga Sto upraviljanje ljudskih
potencijalima u stvarnosti i predstavlja. Vidljivo je kako je rije€ o slozenom sustavu i vrlo

kompleksnim podsustavima koji zadiru u razna podrucja i pitanja.



2.3. SpecifiCnost upravljanja ljudskim potencijalima

Tijekom proteklih razdoblja, ljudski potencijali i upravljanje ovim ¢imbenikom rada,
izjednaCavalo se s kadrovskom sluzbom. Takva percepcija je u potpunosti pogresna jer
su poslovi tadasnje kadrovske sluzbe predstavijali tek manji dio onoga $Sto ljudski

potencijali danas predstavljaju na razini organizacije.

Upravljanje ljudskim potencijalima u nadleZnosti je menadzera na viSim razinama. Kako
bi se to u praksi provodilo na uspjeSan nacin, koriste se razne metode i tehnike,

instrumenti istrazivanja, kao i analize prethodnih istrazivanja i stru¢nih radova.

Uzme |i se u obzir da ljudski potencijali predstavljaju sveukupnost znanja, vjestina,
sposobnosti, kreativnih moguénosti, motivacije i odanosti, moze se istaknuti da je to zbir
intelektualne i psihiCke energije koju organizacija mozZe angaZzirati za ostvarivanje ciljeva
i razvoja poslovanja (Jambrek, Peni¢, 2008). S time povezano, upravljanje ljudskim
potencijalima predstavlja specifican niz medusobno povezanih aktivnosti i zadataka
upravljanja koji su izravno usmjereni na osiguranje adekvatnog broja i strukture
zaposlenih, znanja, vjestina, interesa, motivacije i oblika ponasanja kojima se doprinosi

realizaciji ukupnih ciljeva organizacije.

Faze ili segmenti procesa upravljanja ljudskim potencijalima ukazuju kako je rijeC o
kompleksnom procesu koji objedinjuje €itav niz aktivnosti. U skladu s time, na svaku fazu
ovog procesa moze se gledati kao na zasebno sustav, odnosno podsustav sustava

upravljanja ljudskim potencijalima. Isti se u nastavku prikazuje Slikom 3.
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Slika 3. Faze procesa upravljanja ljudskim potencijalima

Planiranje ljudskih potencijala

Analiza radnog mjesta

Pribavljanje ili regrutiranje zaposlenika

Selekcija ljudskih potencijala

Obrazovanije i razvoj kadrova

Motiviranje i nagradivanje

Izvor: Izrada autora: Varga, M. (2011.) Upravijanje ljudskim potencijalima kroz motivaciju. Zbornik
radova Medimurskog Veleudilista u Cakoveu. 2(1). Str. 152.— 169.

Treba istaknuti da razli€iti autori u literaturi i praksi ukazuju na drugacije nacine ove faze
ili tijek samog procesa upravljanja. Odstupanja su pri tome minimalna i svi se zapravo

slazu oko jednakih aktivnosti pa i samih ciljeva ovog procesa.

Buble (2006) navodi kako je rije€¢ o kruznom procesu koji objedinjuje niz funkcija ili

aktivnosti. Isti predoCava na sljedec¢i nacin (Slika 4.).
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Slika 4. Kruzni proces upravljanja ljudskim potencijalima

Privlacenje, planiranje,
regrutiranje i selekcija

Odrzavanje: kompenzacije, Razvijanje: obuka i razvoj,
radni odnosi procjena performansi

Izvor: Izrada autora prema: Buble, M. (2006.) Osnove menadZmenta. Split: Ekonomski fakultet u
Splitu. Str. 366.

Uspjeh i uCinkovitost ovog procesa, kao i realizacija cilieva uvelike i izravno ovise o
zadovoljenju i provedbi svih aktivnosti koje su u kontekstu njega odredene. Primarno se
kreCe od identificiranja potrebe za ljudskim potencijalima. Naposlijetku slijedi definiranje
domene radnog mjesta, odnosno specificiranje svih zadataka koji se moraju zadovoljiti

za potrebe neke poslovne funkcije.

LogicCan slijed navedenoga je regrutiranje zaposlenika, kao i integriranje u organizaciju.
Nakon navedenoga slijede obuka i razvoj, odnosno intelektualni razvoj zaposlenika,
razvoj njegovih vjestina kao i savjetovanje u svezi svih pitanja. Predmetni proces
zahtijeva i informacijske aktivnosti koje vode do stvaranja jedinstvene baze podataka o

ljudskim potencijalima, a tome treba pridodati i razradu te modificiranje sustava placanja.

12



Od ostalih aktivnosti navode se jos i zapoSljavanje te selekcija, kao i odnos sa sindikatom,
planiranje kadrova i organizacijskih razvoj. Po potrebi moguce je iste razgranicCiti i na neke

zasebne aktivnosti, ovisno o specificnosti potreba i istrazivanja.

Moze se zakljuciti kako je rije€ o vrlo kompleksnom procesu koji se svakodnevno
nadopunjuje i modificira, razlog tome je utjecaj vanjskih i unutarnjih ¢imbenika koiji
odreduju dinami¢nost ovog procesa kao i senzibilnost na razne €imbenike. Osim onih
svakodnevnih, koji dopiru iz unutarnje okoline, posebice u obzir treba uzeti i Cimbenike
vanjske okoline. U tom smislu govori se o nekim op¢im uvjetima, ali i onim specifiCnim, o

¢emu se raspravlja detaljnije u nastavku rada.
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3. TRENDOVI U UPRAVLJANJU LJUDSKIM POTENCIJALIMA U
SUVREMENO DOBA

Kao i na svaki drugi proces ili sustav, na upravljanje ljudskim potencijalima utjeCe Citav
niz ¢imbenika ili faktora. U danasnje vrijeme sve se viSe govori o takozvanim trendovima
koji utjeCu na ovaj proces, a razlog tome je naglasiti njihov znacaj i sposobnost

modificiranja samog procesa i usvajanja novih koncepcija njegove uspjesne izvedbe.

Trendovi koji danas odreduju opce poslovanje svih organizacija dijele se na unutarnje ili
vanjske. Pri tome se naglasava kako organizacija moze utjecati na unutarnje ¢imbenike
jer potjec€u iz nje same, dok se onim vanjskim uglavnom mora prilagoditi. Sukladno tome,

vanjski ¢imbenici predstavljaju veci izazov za organizacije.

Svrha ovog poglavlja je istraziti Cimbenike koji utje€u na proces upravljanja ljudskim
potencijalima, a posebno se osvrnuti na suvremene trendove, koje u praksi Cesto
nazivamo mega trendovima. Njihovom analizom nastoji se dodatno argumentirati

kompleksnost izvedbe procesa upravljanja ljudskim potencijalima u danasnjici.

3.1. Faktori upravljanja ljudskim potencijalima

Kada se govori o ovom procesu istiCe se kako je rijeC o dinami¢nom i senzibilnom
procesu, Sto primarno naglasava osjetljivost i podloznost na utjecaje iz okoline. NajceSca
podjela ovih utjecaja, a time i Cimbenika je ona koja prepoznaje unutarnje ili interne i
vanjske ili eksterne Cimbenike. Njihovoj klasifikaciji danas se sve viSe pridodaju i
takozvani suvremeni &imbenici ili trendovi, koji se percipiraju zasebno (Bahtijarevié Siber,
1999).
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Cimbenici ili faktori koji utjeéu na proces upravljanja ljudskim potencijalima, a ujedno
mijenjaju i same koncepcije te pristupe njegovom provodenju u praksi, mogu se predociti

na sljedeci nacin (Slika 5.).

Slika 5. Cimbenici utjecaja na proces upravljanja ljudskim potencijalima

Unutarnji éimbenici

*Upravljanje

*Veliina organizacije
*Vrsta djelatnosti
*Tehnolo$ka opremljenost
*Faze razvoja organizacije
*Organizacijska kultura

Vanjski ¢imbenici

*Ekonomski sustav
«Institucionalni faktori
*Trziste rada
*Kultura drustva

Babhtijarevi¢ Siber, F. (1999.) Management ljudskih potencijala. Zagreb: Golden marketing. Str.
20.

U praksi je neutemeljeno govoriti o odredenoj skupini Cimbenika koja ima vecdi utjecaj na

sam proces. Smatra se kako je to rezultat kombinacije razli€itih Cimbenika, te je na razini

svake organizacije potrebno ukazati na specifinu situaciju u svezi toga.
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Unutarnji faktori najjednostavnije se odreduju kao obiljezja organizacije i njezina
upravljackog sustava. To su utjecajne sile kod potje€u iz organizacije. Primarno se navodi
upravljanje, odnosno menadzment, kao zasebni sustav u organizaciji koji ima osobit
utjecaj na sve procese poslovanja i na sve dionike. Menadzeri svojim vrijednostima i
sposobnostima te specificnim stilom upravljanja utjeCu na cjelokupno ponaSanje

organizacije, a time i na njezine pojedine segmente.

Sljedeci unutarnji ¢imbenik je veliCina organizacije. Neovisno o veli€ini organizacije,
svaka od njih se u procesu upravljanja ljudskim potencijalima nacelno suo€ava s jednakim
potrebama i problemima. Medutim, treba imati na umu da nije jednako upravljati manjim
ili ve€im skupom zaposlenika. Kod vecih organizacija i veéeg broja zaposlenika govori se
o vecem broju razliitih profila zaposlenika, kompleksnijim i brojnijim vezama i odnosima,

razli¢itim sustavima intelektualnog razvoja i motiviranja te sli¢no tome.

S druge strane, to ne znaci da je proces upravljanja ljudskim potencijalima jednostavniji
na primjeru malih organizacija. One se pak suoCavaju s nekim drugim izazovima, a pri
tome posebice treba spomenuti ograni¢enja u razradenosti i stru¢nosti menadzerskog
sustava te visoku ovisnost o vanjskim institucijama specijaliziranim za podrucje trzista
rada (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

Nadalje, treba spomenuti vrstu djelatnosti, kao i tehnoloSku opremljenost i razinu
razvijenosti organizacije. S gledista veliine organizacije, ve¢ je istaknuti kako vece
organizacije imaju veci skup zaposlenika, a time je i njihovo upravljanje sloZenije. S druge
pak strane, vece razina tehnolosSke razvijenosti pojednostavljuje ovaj proces i minimizira
nepravilnosti u njegovoj izvedbi. Tehnoloski napredak opcenito danas je uvelike
unaprijedio poslovanje, a time doprinio i pojedinim segmentima, kao Sto je i sustav
upravljanja. U skladu s time, danas postoje informaticka rjeSenja i softverska podrska koje
su specijalizirane za navedeno, pruzaju baze podataka menadzZerima i ostalim dionicima

i doprinose uginkovitosti i kvaliteti izvedbe samog procesa (Bahtijarevié Siber, 1999).
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U konachnici, od unutarnjih ¢imbenika izdvajaju se jo$ i faza Zivotnog ciklusa organizacije,
te organizacijska kultura. Organizacija tijekom svojeg Zivotnog vijeka i razvoja prolazi kroz
nekoliko faza. Onda kada se nalazi u naprednoj fazi razvoja sam proces je jednostavniji
te obrnuto. Ukoliko se organizacija suoCava s odredenim poslovnim i razvojnim
problemima i nalazi se primjerice u fazi stagnacije ili opadanja, naziru se podjednako

problemi i u ovom segmentu, te obrnuto.

Organizacijska kultura definira se kao sustav vrijednosti, nacela, obrazaca ponasanja i
ostalih specifi¢nosti koje neku organizaciju &ine drugadijom od ostalih (Bahtijarevi¢ Siber,

1999). Smatra se kako je ona rezultat djelovanja funkcije ljudskih potencijala.

Osim ove skupine ¢imbenika, izdvojeni su i oni vanjski ili eksterni, a odnose se na okolinu
u kojoj neka organizacija posluje ili se razvija. Rije€ je skupu vanjskih prilika i prijetnji koje
utjeCu na samu organizaciju. Primarna vrsta ¢imbenika iz ove skupine su ekonomski
Cimbenici ili ekonomske prilike. Misli se na osnovne makroekonomske pokazatelje, sustav

i odnos ekonomskih dionika, opc¢e uvjete poslovanja kao i globalne tijekove.

Slijede¢a vrsta su institucionalni Cimbenici, koji proizlaze iz pravne okoline, a
podrazumijevaju akte, zakone i ostale instrumente koji koordiniraju i reguliraju poslovanje
opcenit. Moze se reci kako je rije€ o skupu specificnih zahtijeva primarno u podrucju

zaposSljavanja i prava zaposlenika, a naposlijetku i ostalim pitanjima.

TrziSte rada je sljedeci Cimbenik. Misli se na obiljezja na trziStu rada u smislu ponude, ali
i potraznje, obiljezja ponude, konkurenciju na domacem i inozemnom trzistu rada sli¢no.
Primjera radi, navodi se kako u Hrvatskoj postoje odredena deficitarna zanimanja, a i kod
ostalih je u posljednjim godinama zamijeCen trend opadanja ponude. Razlog tome je
iseljavanje hrvatskih zaposlenika u druge drzave Europske unije uslijed boljih uvjeta rada.
Sve to dovodi do smanjenje ponude rada u Hrvatskoj, esto i manjoj kvaliteti rada, a Sto
utjeCe i na stvaranje potrebe za uvozom radne snage. MozZe se reci kako je rije€ o
nepovoljnoj situaciji na predmetnom trzistu, a Sto naposlijetku ograni¢ava izvedbu nekih

od spomenutih aktivnosti ovog procesa, a time otezava i cjelokupni proces upravljanja

17



ljudskim potencijalima na primjeru organizacija koje posluju u ovoj drzavi (Bahtijarevi¢
Siber, 1999).

U konacénici treba spomenuti i kulturu drustva, kao Cimbenik koji se percipira kao vrlo
raznolik. Naime, menadzZzment neke organizacije sustav upravljanja treba prilagoditi
specificnostima kulture drustva iz koje potje€u njegovi zaposlenici. Svaka kultura je sama
po sebi drugacija, $to utjeCe i na drugacije vrijednosti zaposlenika, kao i njihove potrebe
Zelje te reakcije na razne motivatore. Kako bi proces upravljanja bio uspjeSan, on mora

biti u 8to vecoj mjeri prilagoden ovim specificnostima.

3.2. O trendovima u suvremenom poslovanju

U danas$njici se kontinuirano govori o suvremenom poslovanju, suvremenoj ekonomiji,
suvremenom menadzmentu, suvremenom razvoju i sli¢nim terminima. U tom kontekstu
naglasava se pojam suvremenosti koji se veZe uz novije doba poslovanja, a rezultat je
namjere da se naglase brojne razlike u danasnjim ekonomskim sustavima i poslovnim
koncepcijama, a u usporedbi s onim prethodnim. Vec¢ je bilo rijeci kako je niz promjena u
novije doba, a koji se odrazava u razli€itim okolinama, utjecao na nove oblike poslovanja
i razvoja, a pri tome se Cesto govori 0 suvremenim trendovima ili mega trendovima koji
mijenjaju navedeno. Oni se odrazavaju na cjelokupan sustav poslovanja, alii na pojedine

segmente. Jednostavnije receno rijeC je o globalizaciji i prate¢im promjenama.

Globalizacija je pojam koji se podjednako istrazuje u ekonomiji, ali i ostalim znanostima.
Moze se definirati na razne nacine, a sam pristup poimanja Cesto se prilagodava
sredi$njoj potrebi ili svrsi istrazivanja. Neke od bitnih definicija ovog pojma i odrednica
istoga su sjedece:
e Globalizacija je nepovratni proces koji zahvaca sve drzave svijeta, a svoj razvoj
zapoceo je tijekom povijesti te se u suvremeno doba znacajnije intenzivirao, a tim

smjerom vjeruje se da nastavlja i u buduénosti (Bruza, 2022);
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Globalizacija je dovela do brojnih benefita u ekonomijama, ali i brojnih problema.
Razlike se odrazavaju na strani bogatih i razvijenih zemalja, te siromasnih i
nerazvijenih zemalja, pri ¢emu ona bogata iskoriStavaju pogodnosti siromasnih
(Bruza, 2022);

Globalizacija je proces koji ima ekonomske posljedice, ali i kulturne, socioloske,
ekoloske, te politicke i tehnoloSke (Lonc&ar, 2005);

Globalizacija je proces koji je doveo do veceg otvaranja drzava i gospodarstava,

blizeg povezivanja i integriranja, a time i do prelijevanja utjecaja (Loncar, 2005).

Smatra se kako je globalizacija temeljni pokretaé i uzrok stvaranja suvremenog

poslovanja i razvoja. U kontekstu tog shvacanja nerealno ju je percipirati na pozitivan ili

negativan nacin. Kao i svaki drugi sloZeniji proces, globalizacija je dovela do raznih

prednosti i nedostataka, odnosno pozitivnih i negativnih u€inaka. Ona je dionicima stvorila

iznimne prilike, a mnogima intenzivirala prijetnje, no na to su utjecala i sama obiljeZja te

spremnost dionika na kataliziranje promjena.

U ekonomiji se uz globalizaciju vezu sjedec¢e promjene, a one ujedno i doCaravaju

suvremeno poslovanje i suvremenu ekonomiju. Misli se na (Grbac, 2009; Sikavica, 1999):

Ulazak na nova trziSta — medunarodno trziSte postaje jedinstveno, gospodarstva
se otvaraju i integriraju;

Stvaranje i implementiranje novih poslovnih i razvojnih modela — dolazi do
napustanja tradicionalnog poslovanja i nekadasnjih poslovnih koncepcija te
filozofija razvoja, vece specijalizacije i usmjerenosti k informatizaciji, digitalizaciji i
odrzivosti;

Konkurenciju — ona postaje izrazenija, slozenija i globalna. Suvremena
konkurencija uvelike oteZzava poslovanje i Cini ga svakodnevno sve izazovnijim, Sto
zahtijeva primjeru novih strateskih rjeSenja, kao i inovativnih poslovnih koncepcija;
Radna snaga — cjeloZivotni razvoj i usavrSavanje kao preduvjet konkurentnosti
organizacije, ali i kao preduvjet sigurnosti te zadovoljstva zaposlenja na

suvremenom trzistu rada;
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e Tehnoloski napredak — misli se na sve vecCu digitalizaciju i informatizaciju
poslovanja. Poslovanje postaje sve automatiziranije Sto zahtijeva nova znanja i
vjestine, ali doprinosi i poslovnim procesima, te u nekim primjerima nadomjestava
ljudski rad;

e Umrezavanje — misli se na sposobnost povezivanja s drugima i razvijanja vlastitih
komunikacijskih platformi za realizaciju osobnih specificnih ciljeva i interesa. To
moze biti i temelj za razvoj novih prilika i poduzetnic¢kih poduhvata, partnerstva,
strateSkih saveza i sliCnoga, ali mozZe stvoriti i odredene probleme u smislu
prelijevanja negativnih utjecaja;

e Kulturna raznolikost — stvaranje medunarodne kulture, globalnog drustva i
interkulturalne raznolikosti postaje sve znacajnije u suvremenom sustavu
socijalnog povezivanja zaposlenika timskom radu i razumijevanju, a time i
upravljanju ovim procesom;

e MenadzZerska inovativnost kao poslovnih uspjeh — menadZeri i njihovi inovativni
pristupi te specijalizirana rijeSenja za pojedine situacije organizacijama generiraju
razinu uspjesnosti, dugoro€an razvoj organizacije, kao i zadovoljstvo svih dionika;

¢ Umjetna inteligencija — misli se na robotizaciju poslovanja, a izravno je povezano

s tehnoloskim napretkom organizacije i s time povezanim posljedicama.

Suvremeno doba stoga se mozZe detaljnije prezentirati i objasniti integriranjem ovih
pojmova, a koji se javljaju i kao uzroci nekih novih stanja i koncepcija, ali i kao posljedice
globalizacije i zaCetaka razvoja suvremenoga doba. Navedeno je uvelike utjecalo i na
ljudske potencijale, odnosno na sustav i proces njihovim upravljanjem, pa se smatra
osnovanim govoriti i suvremenom sustavu ili procesu upravljanja ljudskim potencijalima,
a pri tome se posebno analiziraju trendovi koji su do toga doveli i koji jo$ uvijek na to

utjeCu.
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3.3. Utjecaj trendova suvremenog doba na razvoj ljudskih potencijala, te na odrzivo

poslovanje i razvoj organizacije

Menadzment ljudskih potencijala moze se pojmiti na razne nacine. Jedna od definicija
navodi kako je rije€ o ,nizu medusobno povezanih aktivnosti i zada¢a menadZzmenta i
organizacija koje su usmjerene na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenika,
njihova znanja, vjestina, interesa, motivacije te oblika ponaSanja potrebnih za

ostvarivanje ciljeva organizacije (Sikavica i dr., 2008: 595).

Sukladno tome, menadzeri moraju izvrSiti prilagodbu zapoSljavanja. Na taj nacin
osiguravaju raspoloZivost potrebitog broja i vrste zaposlenika, te naposlijetku upravljaju
njihovim radom, razvojem i zadovoljstvom. Sve to u konacnici odreduje uspjeh samo

sustava upravljanja ljudskim potencijalima, ali i cjelokupni organizacijski sustav.

Uzimajuci u obzir aktualne trendove koji utjeCu opcéenito na poslovanje, a time i na ovaj
proces, menadzeri su obvezi pratiti, predvidjeti i prilagoditi se ovim trendovima, kako bi
osigurali uspjeSnu izvedbu i funkcioniranje sustava upravljanja ljudskim potencijalima.
Upravo zbog toga, smatraju se inovatorima u nekoj organizaciji, kao i presudnim

Ciniteljima uspjesnosti poslovanja i ukupnog organizacijskog razvoja te napretka.

Globalizacija je danas uvelike utjecala na turbulentnost okoline, povecanje konkurencije,
promjene u strukturi obrazovanja i radne snage, promjene u sustavu vrijednosti, promjene
u strukturi rada i radnim odnosima te povecanje socijalne odgovornosti (Sikavica i dr.,
2008). Kao posljedica toga javljaju se sve veca digitalizacija i informatizacija u radu i na
radnim mjestima, potreba za novim znanjima zaposlenika, razvoj specijaliziranih vjestina

zaposlenika, kao i novi oblici ponasanja i rada.

U danasnjici su digitalizacija i automatizacija uvelike doveli do smanjenja pojedinih vrsti
poslova i ukidanja odredenih radnih mjesta. Ono $to se nekada radilo ru¢no, danas je u
nekim primjerima potpuno automatizirano. Osim toga, dolazi do vecéeg koriStenja

informacijskih tehnologija, §to zahtijeva dodatna znanja ove prirode kod zaposlenika.

21



Nadalje, uvode se novi oblici rada poput rada na nepuno radno vrijeme, rada od kuce i

slicnoga. Sve to u konacnici mijenja profile zaposlenika, ali i pristup upravljanja.

Trenutne prilike i buduc¢a oCekivanja u svezi trendova koji vladaju na trzistu rada i ostalim
okolinama dovesti ¢e u buduénosti do rasta potrebe za visokoobrazovnim potencijalima i
specijaliziranim, posebice informatickim znanjima i vjeStinama. U skladu s time, oCekuje
se prilagodba koncepcija upravljanja ljudskim potencijalima novim strukturama radne

snage.

Stoga se zakljuCuje kako se pred organizacije u suvremeno doba postavljaju sve veci
izazovi u smislu provedbe ucinkovitog procesa upravljanja ljudskim potencijalima. Ti
izazovi utje€u na sve faze procesa, od samog regrutiranja, to jest pronalaska zaposlenika,
preko njihova razvoja, do sustava nagradivanja i zadrzavanja zaposlenika.

Sukladno tome, organizacije danas trebaju na inovativan nacin pristupiti samom procesu,
te tragati za suvremenim tehnikama, metodama i instrumentima koji ¢e doprinijeti
jednostavnosti, sigurnosti i kvaliteti upravljanja ljudskim potencijalima. Posebice treba
nastojati predvidjeti buduce trendove i izazove, te na njih pravovremeno i spremno

odgovoriti.
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4. DRUSTVENE MREZE | POSLOVANJE

Drustvene mreZe jedan su od instrumenata komunikacije suvremenoga doba. lako se u
primarnoj svrsi koriste u svrhu socijalnog povezivanja i zabave, postoje i ostali motivi
njihova koriStenja. Ono $to je zanimljivo istaknuti, a ujedno bitno i za ovu problematiku
rada, jest podatak da se druStvene mreze danas sve viSe koriste u poslovne svrhe, a

nastavak ovog trenda oCekuje se i u buducnosti.

U ovome poglavlju vazno je istaknuti Sto su to druStvene mreze, kao i analizirati primjere
nekih od najzastupljenijih drustvenih mreza u dana$nijici. Takoder, prikazuje se i odnos
suvremenog poslovanja te drustvenih mreza, pri ¢emu se analiziraju poslovne

mogucnosti koje one nude svojim dionicima.

Svrha poglavilja je stvoriti poveznicu izmedu drustvenih mreza i poslovanja organizacija.
Time se zadire u srz istrazivanja i proSiruje osnova za analizu temeljnih pitanja i hipoteza

rada.

4.1. DrusStvene mreze
Drustvene mreze danas predstavljaju globalni fenomen, kao i dio svakodnevnice ljudi
diljiem svijeta. Gotovo i ne postoji Covjek koji barem jednom nije ¢uo za ovaj pojam, a

statistika pokazuje i sve veci broj korisnika drustvenih mreza svake godine.

Pojava i razvoj drustvenih mreza vezu se uz novije doba i intenzivniji razvoj interneta.
Primarno se definiraju kao suvremeno sredstvo komunikacije koje u potpunosti mijenja
nekadasnji koncept komuniciranja, ali i socijalnog povezivanja te odnosa medu ljudima.
Jednostavnije reCeno, rije€ je o platformama za umrezavanje i stvaranje drustvene
zajednice. Moguce je takoder reéi kako je to skupina korisnika koji imaju zajedniCke
interese i okupljena je oko nekog internetskog servisa, te aktivno sudjeluje u stvaranju

virtualne zajednice (Ruzic¢ i dr., 2014).
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Povijesni razvoj drustvenih mreza bio je vrlo dinami¢an i ubrzan. Prvo takozvano web ili
internetsko sjediSte sa statusom drustvene mreze javlja se 1996. godine, pod nazivom
Six Degrees (Herd Digital, 2024). Sam naziv ima simbolicko znanje s obzirom da je svrha
ove mreze bila pokazati da se bilo koja dva pojedinca na svijetu mogu jednostavno
povezati u Sest brzih koraka. Time je vidljivo da su drustvene mreZze ve¢ od samih

zacCetaka razvoja imale jednaki cilj onom danasnjem, povezivanje ljudi diljem svijeta.

Treba istaknuti da s njihovim razvojem i napretkom dolazi do nadopunjavanja primarne

funkcije, modificiranja sadrzaja, a time i sve istaknutije specijalizacije. Sto to znagi?

Danas postoji veliki broj drustvenih mreza. One se razlikuju s obzirom na sam vizualni
izgled, ali i ono $to nude i za $to se specijaliziraju. Moze se reéi da postoje drustvene
mreze opce svrhe ili obiljeZja, ali sve ¢eSce svjedolimo i 0 specijaliziranim drustvenim
mreZama. Primjerice, danas postoje mreze koje sluze iskljucivo objavljivanju foto i video

sadrzaja, kao i mreze koje se koriste u poslovne svrhe.

4.1.1 Facebook

Facebook je jedna od najpopularnijih drustvenih mreza danas$njice. O tome svjedoCi
konkretna statistika koja se odnosi na ukupan broj aktivnih korisnika, mjesecni rast broja
korisnika, dnevno aktivne korisnike, koliCinu objavljenih sadrzaja na dnevnoj razini i
slicno. lako je inicijalno namijenjen zabavi, Facebook sve viSe proSiruje svoju domenu i

opseg primjene u praksi.

U nastavku se prikazuje sucelje Facebook drustvene mreze (Slika 5.).
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Slika 6. Facebook sucelje
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Izvor:  Ucionica  (2024.) Kako  deaktivirati  Facebook  profil.  Dostupno  na:

https.://www.ucionica.net/internet/kako-deaktivirati-facebook-profil-1355/ (25.02.2024.)

Ovu mrezu osnovali su 2004. godine Mark Zuckerberg, Eduardo Severin, Andrew
McCollum, Dustin Moskovitz i Chris Hughes, ondasnji studenti Harvarda. Napravili su
prvu verziju danasnjeg Facebooka, koja je nosila naziv Thefacebook.com, a bila je
isklju€ivo namijenjena studentima spomenutog sveucilista u svrhu lakSe komunikacije i
razmjene sadrzaja. Vec¢ sljede¢e godne tvrtka mijenja naziv u danasniji i kupuje domenu
koju koristi danas. Vec te godine dosegnuta je brojka od pet milijuna aktivnih korisnika,
dok je primjerice 2018. godine zabiljezila preko 2,4 milijarde aktivnih korisnika mjesecno
(Herd Digital, 2024).

Facebook je danas nedvojbeno najpopularnija drustvena mreza, koja nudi niz opcija i
mogucnosti. Korisnik mreze otvara svoj profil, to jest vri registraciju putem platforme.

Korisnik mora biti stariji od 13 godina, a pri kreiranju profila navodi osnovne osobne
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podatke, prilaze razne medijske sadrzaje, istiCe svoje interese i hobije te slicno. Facebook
je osmisljen na nacin da korisnik stvara svoju grupu prijatelja, zbirku Zeljenih sadrzaja,
zbirku €lanstva u razni grupama i sli€no. S povezanim dionicima svakodnevno moze

komunicirati, javno il privatno, a putem svojeg profila dijeliti razne sadrzaje.

4.1.2. LinkedIn

LinkedIn je sljede¢a druStvena mreZa koja se analizira u ovome radu. Smatra se
zanimljivom jer je rije€ o viSe specijaliziranoj i prilagodenoj drudtvenoj mrezi. ToCnije, ova
drusStvena mreza osmisljena je s fokusom na profesionalno umrezavanje i razvoj karijere.
U pravilu je, kao i ostale mreze, besplatna, no nudii napredniju verziju LinkedIn Premium,
koja ide uz naknadu. Obje su u vlasnistvu tehnoloske tvrtke Microsofta (Viral studio,
2024).

LinkedIn se koristi u profesionalne svrhe i to za (Viral studio, 2024):
e Prezentaciju vlastitog Zivotopisa;
e Pretragu otvorenih radnih mjesta;
e PoboljSanje profesionalnog ugleda raznim objavama;

e Interakciju s drugim ljudima.

Daje se u pocetku ve¢ zakljuciti kako ima poseban doprinos u smislu prezentacije profila
zaposlenika, a s druge strane u smislu pretrage trziSta rada, odnosno kandidata za
buduc¢e zaposlenike organizacije. Ova mreza sluzi kao podrska ljudima u uspostavi

poslovnih odnosa, razmjeni iskustva i Zivotopisa te pronalaska zaposlenja.

LinkedIn, iako specijalizirana druStvena mreza, vrlo je sliCna ostalim primjerima. U tom
smislu ima jednake mogucnosti i funkcije, te sadrzi uglavhom iste sadrzaje. Temeljna
razlika je svrha njezina koristenja. PoCetna stranica ove mreze vrlo je slicCna Facebook

web stranici i na jednaki nacin funkcionira (Slika 6.).
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Slika 7. LindedIn profil
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Izvor: Moreau, E. (2020.) What Is a LinkedIn Profile? Dostupno na: https.//www.lifewire.com/what-
is-a-linkedin-profile-4587447 (22.03.2024.).

Opcija ,Razmjena poruka“ (engl. Messaging) korisnike vodi na platformu za izravnu
razmjenu poruka i sluzi komunikaciji s ostalim ljudima na prezi. Opcija ,Ja“ (engl. Me)
prikazuje profil korisnika. Daje se uvid u zivotopis, razvoj Kkarijere,, postignuca,
obrazovanje, trenutne lokacije i vise. Ove informacije koriste menadzeri i ostali dionici pri
traganju za potencijalnim zaposlenicima pa se moze reci da je LinkedIn svojevrsna

specijalizirana drustvena mreza koja sluzi kao e-trziSte rada.

4.1.3. Youtube

Sljedeca na popisu je YouTube drustvena mreza, koja uglavnom sluzi za podjelu i pregled

raznih video i ostalih medijskih sadrzaja (Slika 7.).
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Slika 8. YouTube
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Izvor:  YouTube (2024.) Channel. Dostupno na: https://www.youtube.com/channel/UC-9-

kyTW8ZkZNDHQJ6FgpwQ (22.02.2024.).

YouTube se uglavnom koristi za objavljivanje i pretrazivanje raznih sadrzaja. To mogu biti
glazbeni uradci i sadrzaji, filmovi i sli¢ni sadrzaiji, kratke prezentacije i ostalo. Korisnici
ove drustvene mreze mogu ostavljati komentare na pojedine sadrzaje, a na taj nacin i

komunicirati s ostalim korisnicima.

Ova, kao i prethodne dvije druStvene mreze ubrajaju se u skupinu od nekoliko
najpopularnijin mreza. Njihov odabir utemeljen je na Cinjenici da je Facebook opceg
karaktera i svrhe, Linkedln specijaliziran za potrebe trZista rada, a YouTube uglavhom
zabavnog karaktera. Medutim, sve tri mreze, kao i mnoge druge, sve se CeSc¢e koriste u

poslovne svrhe. Detaljnije o tome slijedi u nastavku.

28


https://www.youtube.com/channel/UC-9-kyTW8ZkZNDHQJ6FgpwQ
https://www.youtube.com/channel/UC-9-kyTW8ZkZNDHQJ6FgpwQ

4.1.4 Instagram

Instagram je druStvena mreza koju su osnovali Kevin Systrom i Mike Krieger 2010.
godine. Nastaje kao drustvena mreza namijenjena javnom obijavljivanju ili dijeljenju
fotografija. Dvije godine nakon osnivanja, 2012., osnivaci Instagram prodaju Facebooku

za milijardu dolara, pa su danas ove dvije mreze povezane (Markething, 2024).

Instagram je specijalizirana drudtvena mreza, dizajnirana prije svega za mobilne uredaje.
Danas je vrlo popularna medu mladom populacijom, koja je koristi za dijeljenje fotografija
i video poziva, iako ima i opciju slanja brzih privatnih poruka. Kao i kod ostalih mreza,
registracija je vrlo jednostavna i brza, a zahtijeva e-mail adresu i zaporku/lozinku. Svaki

korisnik Facebooka moze jednostavno pristupiti i ovoj mrezi, s obzirom da su povezane.

Danas se ova mreza koristi i u poslovne svrhe, no nesto manje nego prethodno

analizirane. U tim situacijama ona sluzi primarno promociji i priviaéenju dionika.

4.1.5X

Nekadasnji twitter, danasnji X osmislili su Biz Stone, Jack Dorsey, Noah Glass i Evan
Williams 2006. godine, kada ova mreza i poCinje s radom. Ona sluZi danas za
objavljivanje i primanje kratkih poruka, koje se nazivaju tweetovi. Broj znakova je pri tome
ograni¢en na 280 znakova, po uzoru na SMS poruke koje sadrze maksimalno 280

znakova (About x.com, 2024).

Osim u navedene svrhe, danas se Koristi i za dijeljenje slika, video zapisa ili poveznica
(linkova). X mogu koristiti i registrirani i ne registrirani korisnici, $to ga diferencira od
vecine ostalih mreza. Medutim, treba rec¢i da neregistrirani korisnici ne mogu objavljivati
sadrzaje, ve¢ samo pregledavati tude. U poslovnom svijetu, ova se drustvena mreza

najviSe koristi za potrebe promocije.
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4.2. Suvremeno poslovanje i drustvene mreze

Kada se govori o suvremenom poslovanju i njegovoj povezanosti ili ovisnosti o
drusStvenim mrezama primarno se misli na marketing posredstvom drustvenih mreza.
Razlog tome je Ccinjenica kako drusStvene mreze predstavljaju suvremeni kanal

komunikacije, a komunikacija je kljuéni pojam u marketingu.

Postoje odredene prednosti i nedostaci koristenja drudtvenih mreza za potrebe
marketinga organizacija. Osnovne prednosti su (Tilio, 2024):

 Siroki obuhvat publike;

e Dostupnost informacija — dvosmjerna komunikacija;

e Prikupljanje podataka o korisnicima i komunikacija s njima pruzaju Koristi u

podrucju upravljanja ponasanjem potrosaca;

e Nepostojanje financijskih troSkova jer je koridtenje drustvenih mreza besplatno;

e (Odasiljanje vizualno snaznih i upecatljivih sadrzaja;

e |zgradnja pozitivnog dugoro€nog odnosa s korisnicima;

e Jacanije lojalnosti potroSaca/korisnika.

Osnovni nedostatci s druge strane su (Tilio, 2024):
¢ Vrijeme koje je potrebno uloziti;
e \Vaznost pracenja trendova s obzirom na brze i uCestale promjene koje pogadaju
drusStvene mreze;
e Vaznost kontinuiranog istrazivanja;

e Opasnost od negativnog publiciteta.

lako se drustvene mreze Cesto, pai najéesSce koriste, za potrebe marketinga, to nije jedino
poslovno podrucje njihova koriStenja. Svi navedeni benefiti i potencijalne opasnosti mogu
se reflektirati i na ostala podrucja. Tako primjerice organizacije mogu koristiti drustvene
mreze kao kanal prodaje. Sve su C€eSéi primjeri online prodaje, koja se posebice

intenzivirala u razdoblju pandemije Covid 19, a popularna je i danas. Ovim nacinom
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organizacije mogu vrsiti prodaju bez dodatnih troSkova, a o svojoj ponudi i novitetima

izvjeStavati pravovremeno veliki broj potencijalnih potroSaca.

Drustvene mreZe danas se koriste i za potrebe istraZivanja trZzista. S obzirom da one
obiluju informacijama u svezi potroSaca, njihova iskustva i konkurencije, organizacije ih
mogu koristiti u ove strateSke svrhe. Tom segmentu treba biti oprezan s koli¢inom i

kvalitetom informacija koje su na raspolaganju.

Pored navedenoga, drustvene mreze koriste se i kao instrument upravljanja ponasanjem
potroSaca o Cemu je vec bilo rijeci. Takoder, one sluze i kao dopuna baze podataka koje
se koriste za razvoj proizvoda i usluga, uvodenja novih strategija poslovanja te u brojne
druge svrhe. Njihova popularnost prije svega je odraz broja korisnika, kao i koli€ine

informacija i podataka te na¢ina komunikacije.

Osobito je znacajan i njihov doprinos u praé¢enju predvidanju novih trendova u obrascima
ponasanja, novih potreba, a time i suvremenih trendova. Ve¢ se u toj funkciji nazire
korisnost ovog instrumenta za potrebe razli€itih organizacijskih odjela i organizacije kao

sustava opcenito.

4.3. UcCinkovitije poslovanje putem drustvenih mreza

Drustvene mreze u poslovnom svijetu mogu se predstaviti kao suvremeni instrument ili
alat koji daje mogucnosti unapredenja ucinkovitosti poslovanja. Uslijed niza moguc¢nosti
koje nude, smatra se izuzetno korisnim za organizacije da osiguraju svoje aktivno
sudjelovanje na drustvenim mrezZzama, putem registracije i otvaranja profesionalnih
profila. Tome u prilog ide i Cinjenica da su drustvene mreze danas sve popularnije i da

imaju sve vedi broj aktivnih korisnika.

Ucinkovitost poslovanja organizacije uvelike je determinirana kvalitetnim poznavanjem

svojih dionika, a primarno se misli na potroSace i konkurente. Putem drustvenih mreza,
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organizacije si osiguravaju opseznu bazu podataka temeljem kojih mogu provoditi i
detaljnu segmentaciju dionika i trZista. Na taj naCin organizacije upravljaju odnosima s

dionicima, a osim toga imaju moguénost dvosmjerne komunikacije koja vodi ka novim

informacijama i spoznajama.

U praksi se sve viSe provode analiticka istrazivanja u svezi koriStenja i popularnosti

drustvenih mreza u poslovaniju.
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5. ZNACAJ DRUSTVENIH MREZA U UPRAVLJANJU LJUDSKIM
POTENCIJALIMA

lako njihova upotreba nije jo$ uvijek toliko zastupljena, moguce je govoriti 0 brojnim
primjerima poduzecéa koja koriste drustvene mreze u razne svrhe, kao $to su marketing i
prodaja, informiranje trziSta, upravljanje ponasanjem potroSaca, ali i u svrhu upravljanja
ljudskim potencijalima. O koristima koje drustvene mreze pruzaju poduzecéima vec je bilo
rijeCima, a svrha ovog poglavlja je ukazati na koristi njihova koristenja na primjeru odjela
ljudskih potencijala, odnosno procesa upravljanja ljudskim potencijalima. Smisao razrade
je osvrnuti se na svaku fazu procesa te ukazati kako drustvene mreze mogu pomoci u
njihovoj realizaciji, a naposlijetku se osvrnuti na konkretne koristi pojedinih drustvenih

mreza koje su u radu analizirane.

5.1. Drustvene mreze kao kanal regrutiranja zaposlenika

Smatra se kako drustvene mrezZe pospjeSuju izvedbu ukupnog procesa upravljanja
ljudskim potencijalima, te se javljaju i koriste kao izravna podréka ovome procesu. U tom
smislu one pomazu izvedbi svih aktivnosti i faza vezanih za ovaj proces i sustav. Primarno
se analizira podrSka druStvenih mreza u pribavljanju zaposlenika, odnosno njihovu

regrutiranju.

Drustvene su mrezZe utjecale na globalno umrezavanje i jaCe povezivanje dionika. Pri
tome se ne misli samo na fizicke osobe kao individualne korisnike ovih mreza, vec i na
organizacije, razne institucije i ostale dionike. Istaknuto je kako druStvene mreze vrse
funkcije koje se mogu poistovjetiti s funkcijama trzista rada pa autor navodi kako je iste

moguce analizirati s aspekta e-trzista rada.

Korisnici drustvenih mreza potencijalni su zaposlenici organizacije. S obzirom da svi
korisnici, neovisno o mrezi o kojoj je rije€, imaju osobne profile, a oni sadrze niz
informacija o njima, moze se rec¢i da su druStvene mreze danas opsezna baza podataka.

Ti podaci odnose se na osobne podatke korisnika, podatke o obrazovanju, radnom
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statusu i radnom iskustvu, hobijima, preferencijama i slicnim obiljezjima. Na taj nacin

drustvene mreze nude uvid u profil korisnika.

Ovime se moZe podvuci paralela izmedu drustvenih mreza kao e-trziSta rada i
tradicionalnog trziSta rada. Prilikom prijavljivanja zaposlenika s trziSta rada organizacije
ne dobivaju punu viziju i dojam potencijalnog zaposlenika dok se ne izvrSe razgovori,
testiranja i selekcija. U slu€aju kada bi organizacije koristile drustvene mrezZe kao izvor
zapoSljavanja, uvid u profil potencijalnog zaposlenika bio bi Siri. Razlog tome su upravo
sadrZaji i podaci koje mreze sadrze. To naravno ne iskljuCuje i dalje potrebu za
razgovorom i testiranjem kandidata, ali se smatra da je odabir organizacije za selekciju

jednostavniji.

Ve¢ je bilo rije€i o tome kako danas druStvene mreze biljeZe intenzitet razvoja, a time
obogaduju i moguénosti koje pruzaju korisnicima. Postupno one preuzimaju kontrolu nad
tradicionalnim komunikacijama. Cak i one mreZe koje su inicijalno osmisljene u neke
druge svrhe, primarno zabavu, organizacijama mogu ponuditi izvrsne nacine dvosmjerne
komunikacije s potencijalnim zaposlenicima. Osobit znacaj u tome daju one drustvene

mreze koje su profesionalnog karaktera, poput LinkedIna.

KoriStenje druStvenih mreza za potrebe regrutiranja novih zaposlenika danas je sve
popularnije u praksi. O tome svjedoCe brojni oglasi/natjeaji za zaposljavanje koji se
oglaSavaju putem profila organizacija i specijaliziranih institucija. Koristenjem ovog
vanjskog kanala regrutiranja, organizacijama se nudi veca fleksibilnost, povezanost s
ponudom rada, interaktivnost i jeftinija te brza izvedba ¢itavog procesa. Pri navedenome
vazno je voditi brigu o nacinu oglasavanja natje€aja. ToCnije, organizacije trebaju online
specificirati opis posla i trazene kvalifikacije, objasniti obveze i zadatke, te ukratko
predstaviti profil radnog mjesta i organizacije kako bi se privukli kandidati optimalni za to

radno mjesto.

Prednosti koriStenja ovog kanala zaposljavanja su (Ruzi¢, 2003):

¢ Jednostavniji pronalazak zaposlenika;
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¢ Nepostojanje troskova;
e Bolja razmjena informacija;

e Skracenje vremena pronalaska zaposlenika.

Na umu treba imati i odredene nedostatke koristenja ovog instrumenta. To su (Ruzic,
2003):
e Mogucénost prijave velikog broja kandidata;

e Oduzimanje viSka vremena u slucaju velikog broja prijava.

Takoder, treba imati na umu da drustvene mreze omogucuju i online komunikaciju u Zivo.
Tocnije, organizacije mogu provesti grupne online razgovore s potencijalnim kandidatima

i time ustediti vrijeme na pojedinacne i osobne razgovore.

Kako bi se navedeno $to bolje argumentiralo daje se osvrt na moguénosti koje u ovome
smislu daje drustvena mreza LinkedIn. Ona je osmisljena kao profesionalni instrument za
umrezavanije i za trazenje i ponudu poslova. Mnogi ljudi danas koriste Linkedin upravo s
ciliem povecéanja broja poslovnih kontakata, s ciljem integracije s organizacijama, kao i s
ciliem pronalaska radnih mjesta, odnosno zaposlenja (Business insider, 2024). Time ova
drustvena mreza predstavlja mjesto na kojem se susrecu ponuda i potraznja poslova i

predstavlja vrijedan alat regrutiranja zaposlenika.

5.2. DruStvene mreze i komunikacija

O drustvenim mrezama kao sredstvu komunikacije ve¢ je bilo rijeci u prethodnom tekstu
ovog rada. Medutim, u ovome dijelu poglavlja daje se osvrt na osnovnu statistiku u svezi
Facebooka, a u odnosu na koristi koje pruza u smislu kvalitetnije dvosmjerne
komunikacije u poslovnom svijet. Aktualni podaci govore o sljedecem (Herd Digital, 2022):
e Facebook sluzi za vise od 15% korisnika koji ovu platformu koriste za informiranje

0 poduzecima i radnim mjestima;

e 93% tvrtki aktivno je na Facebooku;
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e Gotovo se o svakoj tvrtki mogu pronaci bar nekakve informacije putem ove
drustvene mreze;

e Svakog mjeseca viSe od 3,3 milijarde ljudi koristi Facebookove aplikacije
(Facebook, WhatsApp, Instagram i Messenger);

e Facebook video oglase koristi 4,6% marketinskih struCnjaka a iz njih se dobiva
uvid u osnovne vrijednosti tvrtki, portfolio i specificna obiljezja;

e Facebook oglasi imaju potencijal dosegnuti viSe od 2,18 milijardi ljudi.

Jednostavno re€eno, drustvene mreze upotpunjuju komunikaciju u poslovanju, a time i
procesu upravljanja ljudskim potencijalima. One nude kvalitetan izvor informacija i
podataka $to je takoder od osobitog zna€aja u ovome kontekstu. Posebno se pohvaljuje
dvosmjernost komunikacije, €ime organizacije dobivaju povratne utiske od kljucnih

dionika, u ovome smislu potencijalnih zaposlenika.

5.3. Drustvene mreze kao sredstvo upravljanja ljudskim potencijalima

U smislu upravljanja ljudskim resursima u ovome se dijelu poglavlja misli na aktivnosti
koje se provode na razini postojeCih zaposlenika. Misli se pri tome na povezivanje
zaposlenika u organizaciji, integriranje novih zaposlenika u organizacijsku kulturu,
intelektualni razvoj i razvoj vjestina, sustav nagradivanja i motivacije te odrzavanje dobrih

socijalnih odnosa.

Vjeruje se kako drustvene mreze, o obzirom na obujam informacija i podataka koje
odasilju imaju mogucnost izgraditi imidZz organizacije i radnog okruzenja. Isto se javno
prezentira pa je dostupno potencijalnim, buduc¢im i sadasnjim zaposlenicima. U tom

smislu poznato je unaprijed kakvi su radni uvjeti, radna okolina i prilike koje se nude.

Posebno znacajnim u ovome segmentu smatra se aktivnost organizacije u javhom
isticanju dostignuéa uspjesnih zaposlenika i naCina na koji je njihov rad u organizaciji
nagraden. To se moze uzeti kao snazan motivator za ostale zaposlenike i njihov buduci

radni angazman.
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IstraZivanje provedeno u Casopisu Journal of Applied Social Psychology na zanimljiv
nacin istaknulo je kako su Facebook profili bolji pokazatelji neCijeg radnog ucinka nego

test inteligencije.

"IstraZivaci su pri tome izjavili da studija potvrduje ranije dokaze da ljudi eksternaliziraju
tendencije osobnosti u svoje okruZenje dijelom kroz izrazajne mehanizme tvrdnji o
identitetu i ostataka ponasanja. lako je praksa uobiajena medu poslodavcima, postoje
oCiti pravni i etiCki problemi. Anketari obi¢no izbjegavaju pitanja o rasi, vjeri, seksualnim
preferencijama ili bracnom statusu zbog mogucih pravnih problema, ali takve informacije
mogu biti jasno objavljene na necijem profilu. Prikupljanje ovih informacija koje nisu
relevantne za posao moglo bi rezultirati pristranim odlukama o zapo$ljavanju. Unato¢
tome, istrazivaci su zakljucili da je analiza profila druStvenih mreza korisna za provjeru
kandidata jer oduzima manje vremena. ProsjeCna procjena trajala je 5 do 10 minuta i nije
zahtijevala prisutnost ispitanika, a time je isplativija od tradicionalnih metoda (Kelley,
2012)."
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6. VALAMAR RIVIERA D.D. | LUUDSKI POTENCIJALI PREDMETNOG
PODUZECA

Studija sluaja koja se u ovome poglavlju analizira odnosi se na poduzece Valamar
Riviera d.d. Rije€ je o poduzecu koje dugi niz godina posluje vrlo uspjesno u hrvatskom
turizmu i predstavlja hrvatski turizam na medunarodnom turistickom trzistu. Vazno je redi
da je ujedno rije¢ o jednom od vecih poduze¢a na ovome podrucju koje ima veliki skup
ljudskih potencijala, iznimne kvalitete i pokazatelja izvrsnosti. Rezultat toga je ucinkovit i
uspjeSan sustav upravljanja ljudskim potencijalima koji se svake godine nadograduje i

prilagodava uvjetima poslovanja i moguénostima te potrebama organizacije.

U ovome poglavlju primarno se predstavlja odabrano poduzecée kako bi se ukazalo na
njegova osnovna obiljeZja i konkurentnost poslovnog koncepta i cjelokupnog sustava.
Naposlijetku se analiziraju ljudski potencijali, sustav upravljanja ljudskim potencijalima te

specificnosti ovog procesa na odabranom primjeru poduzeca.

6.1. O poduzecu Valamar Riviera d.d.

Valamar Riviera jedno je od najkonkurentnijih poduzec¢a u Hrvatskoj i vodece poduzece
u hrvatskom turizmu. Na ovome podrucju posluje ve¢ dugi niz godina, a od najranijih
godina poslovanja pa sve do danas biljezi uglavhom rast i konkurentski razvoj. Kratki
povijesni pregled razvoja i poslovanja ovog poduzeca predoCava se na sljedec¢i nacCin
(Slika 10.).
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Slika 9. Povijesni razvoj i poslovanje poduzecéa Valamar Riviera d.d.

2018. — 2020.

Ostvaren trogodiSnji strate3ki plan rasta, razvoja i ulaganja od 2.402 milijardi kuna

Razvoj hrvatskog turizma: dinamiéan rast turistickin
aktivnosti te intenzivna izgradnja vecing objekata

Riviera Pore€: pofetak organiziranog turizma u

2000. - 2010. 1990. - 2000.
201 5- = 20 1 8- 201 0- = 201 4- Poslovni razvoj i ulaganja u portfelj: Privalizacija i viasnicka pretvorba:
Nova faza rasta | akvizicija Konsolidacija portfelja | upravijanja ulaganja u unaprjedivanie kvalitete poslijeratni ekonomski procesi
objekata i usluga pretvorbe i privatizacije
1965. - 1990. 1950. - 1965. 1895. - 1950

Povijest hrvatskog turizma: 120 godina turizma

Izvor: Valamar Riviera (2024.) O nama. Dostupno na: https://valamar-riviera.com/hr/o-nama/

(01.03.2024.).

Navedeni prikaz ukazuje na dinami¢an razvoj i rast ove kompanije. Vidljivo je da gotovo

svaka faza razvoj nosi pozitivan napredak, na sto uvelike utjeCu svi segmenti poslovanja

ili poslovni podsustavi. Veliki doprinos u navedenome imaju zaposlenici ovog poduzeca,

Sto kompanija kontinuirano naglasava u temeljnim vrijednostima, misiji i viziji poslovanja,

kao i godisSnjim izvjeS¢ima o poslovnom napretku.

Buduénost kompanije odredena je njezinom vizijom, koja glasi savrSen odmor, dostupan

svima i svaki dan (Valamar Riviera, 2024). S druge strane, misija ili razlog postojanja

kompanije je odredena sljede¢im komponentama (Valamar Riviera, 2024):

e Biti lider u odmoriSnom turizmu i partner u kreiranju turistickog doZivljaja u

destinaciji;

e Stvarati poticajnu korporativnu kulturu gdje posebno mjesto imaju gosti i

zaposlenici;
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e Provoditi kontinuirano odgovorno poslovanje i stvarati nove vrijednosti za dioniCare

i lokalne zajednice, brinuci posebno o odrzivom razvoju.

Bitna odrednica poslovanja i menadZzmenta ove organizacije opcenito su i temeljne

vrijednosti na kojima se zasniva njezino svakodnevno poslovanje (Slika 11.).

Slika 70. Temeljne vrijednosti poduzeé¢a Valamar Riviera d.d.

Gostoljubivost

Ambicioznost

Inovativnost Odgovornost

Izvor: Valamar Riviera (2024.) O nama. Dostupno na: https://valamar-riviera.com/hr/o-nama/

(01.03.2024.).

Posebna snaga i vrijednost ove kompanije su njezini zaposlenici. Njihova uloga i znacaj,
kao i kontinuirana briga poduzec¢a koja je prema njima usmjerena, satkana je u temeljne

organizacijske vrijednosti i kontinuirano se javno promovira.
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6.2. Ljudski potencijali i sustav upravljanja ljudskim potencijalima u poduzecu Valamar
Riviera d.d.

Ovo poduzecée u 2022. godini zapoSljavalo je gotovo 7.000 zaposlenika, od €ega njih
3.352 stalna. Iste godine poduzece je zauzelo visoko 6. mjesto na ljestvici najpozeljnijih
poslodavaca u Hrvatskoj, $to je napredak od 5 mjesta u odnosu na 2021. godinu (Valamar
Riviera, 2024).

Sustav upravljanja ljudskim potencijalima u ovome poduzecu vrlo je razvijen i moze se
okarakterizirati inovativnim i suvremenim. To zapravo znaci da poduzece kontinuirano
prati medunarodne trendove koji na navedeno utjeCu te kontinuirano pronalazi nove,
inovativne metode i tehnike wupravljanja ljudskim potencijalima, na obostrano

zadovoljstvo.

Odjel ljudskih potencijala u ovome poduzecu klju¢ni je segment za upravljanje ljudskim
potencijalima. Sve vodeée odluke donose se na razini njega, a od strane resornih
menadzera. U nastavku se ukratko opisuje tijek predmetnog procesa na razini ovog

poduzeca.

Odluka o zapoSljavanju novih zaposlenika donosi se u suradnji Uprave poduzeca i Odjela
ljudskih potencijala. Sama odluka ovisi o realnim moguénostima i potrebama organizacije,
kao i o planiranom obujmu posla. Nakon usvajanja odluke o navedenome, unutar Odjela
ljudskih potencijala generira se specifikacija radnog mjesta te se raspisuje natje€aj. Ovo
poduzece za regrutiranje zaposlenika korisni unutarnje i vanjske izvore zaposljavanja. Od
unutarnjih izvora zaposljavanja izdvajaju se (Valamar Riviera, 2024):

e Preraspodjele i rotacije radnih mjesta;

e Postojeca baza podataka;

e Mrezna stranica i druStvene mreze organizacije.

Od vanjskih izvora zapoS$ljavanja izdvajaju se (Valamar Riviera, 2024):

e Hrvatski zavod za zaposljavanije;
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e Obrazovne institucije;

o Portali za zapoSljavanje i specijalizirane agencije.

Regrutiranje novih zaposlenika najizraZzenije je u razdoblju prije ljetne sezone, kada se

provodi najveéi obujam rada i kada je potreba za novim zaposlenicima veca.

Nakon prikupljanja prijava kandidata slijedi detaljpa analiza njihove dokumentacije.
Pozivaju se kandidati koji najbolje zadovoljavaju trazene kvalifikacije i smatraju se
prikladnima za oglaseno radno mjesto. Slijedi testiranje kandidata i provedba intervjua s

odgovornim osobama unutar Odjela.

Nakon odluke, to jest odabira kandidata provodi se specificno upravljanje. Ono se odnosi
primarno na integriranje kandidata s organizacijom i ostalim zaposlenicima. U ovome
poduzecu to je od osobitog zna€aja s obzirom na snaznu organizacijsku kulturu i vaznost
timskog rada. Zaposlenici se upoznaju sa svim bitnim obiljezjima i ¢injenicama, a u prvom

razdoblju rada provodi se nesto veéa kontrola uspje$nosti njihova integriranja.

Tijekom ostatka radnog ciklusa, Valamar Riviera na podjednaki nacin provodi upravljanje
u smislu raznih beneficija koje nudi svojim zaposlenima, sustava motiviranja i

nagradivanja.

Neke od beneficija koje uZivaju svi zaposlenici ovog poduzeéa su (Valamar Riviera,
2024):

e Garancija minimalnih neto primanja u iznosu od 1.000,00 eura — svaki drugi

zaposlenik Valamara ima sigurna primanja cijelu godinu, djelomi¢no kroz

zasnivanje stalnog radnog odnosa, a djelomi¢no kroz mjeru stalnog sezonca ili

ulaskom u program Valamar +3;

e Program cjelogodiSnjih primanja i mjera stalni sezonac — stalni sezonci imaju
osiguran rad od minimalno Sest mjeseci tijekom godine. Za one mjesece kada ne
rade, poduzece isplacuje produljeno mirovinsko osiguranje. Osim toga, osigurana

im je i odredena financijska stabilnost u smislu isplate 60% iznosa posljednje tri
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bruto place od strane Hrvatskog zavoda za zapoS$ljavanje (HZZ), te 50% tog iznosa
u posljednja tri mjeseca;

Program Valamar +2 pokrenut je 2016. godine, a nudi niz pogodnosti
zaposlenicima — stalnim sezoncima garantira se zapoS$ljenje od minimalno devet
mjeseci svake od tri naredne godine. Tijekom ovog trogodi$njeg perioda ugovora
stalni sezonac ima status zaposlenog radnika te produljeno mirovinsko osiguranje,
kao i prednost pri zapoSljavanju u stalni radni odnos u Valamaru;

Osiguran smjesStaj za sezonce — kuce Valamara koje su kvalitetno i potpuno

opremljene, a nudi im se i prehrana u objektima, kao i zabavni sadrzaiji.

Valamar Riviera nudi razne vrste poslova podijeljene prema razinama zahtjevnosti,

odgovornosti, a ujedno i s time povezanim naknadama rada. Klasifikacija vrsti zaposlenja

prikazuje se u nastavku (Tablica 1.).

Tablica 1. Vrste radnih mjesta u Valamar Rivieri d.d.

PODRUCJE RADA VRSTE POSLOVA

Korporativne funkcije Prodaja i marketing

Hrana i pi¢e

Sektor kvalitete

Sektor nabave

Sektor upravljanja imovinom i op¢im poslovima

Tehnicki sektor

Sektor investicijskih projekata

Sektor informatike

Financije i raCunovodstvo

Pravna sluzba

Kontroling

Ljudski potencijali

Korporativhe komunikacije

Odijel digitalizacije
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Poslovi u smjestajnim | Recepcija

objektima Domacdinstvo

Kuhinja

Restoran i bar

Valamar Experience Consierge

Tehnicka sluzba

Animacija

Sport, plaze, bazeni i wellness

MenadZment objekata

Banka radne odjece

Izvor: Izrada autora prema: Valamar Riviera (2024.) Posao i karijera. Dostupno na:

https.//www.dobarposaouvalamaru.com/posao-i-karijera/ (08.03.2024.).

Svi zaposlenici poduzeca, neovisno o vrsti i mjestu zaposlenja imaju jednaka prava i
mogu uzivati jednake vrste beneficija. Poseban znacaj u procesu upravljanja ljudskim
potencijalima u ovome poduzeéu imaju edukacije i treninzi, motivacija i nagradivanja.
Ovim tehnikama i metodama nastoji se dosegnuti cilj cjeloZivothog obrazovanja

Valamarovih zaposlenika za podrucje turizma i razvoja.

"Edukacije i treninge osiguravamo zaposlenicima na svim pozicijama. Imamo zajednicki
cilj — rasti zajedno i imati najbolju uslugu u turizmu. Zato smo osmislili krovni edukacijski
program Valamar Excellence kao program cjelozivotnog ucenja i stjecanja znanja kroz
edukacije i treninge za poslovanje u turizmu i ugostiteljstvu koji se dijeli u dva dijela:

Valamar Edukacije i Valamar Treninzi (Valamar Riviera, 2024)."

Valamar Edukacije uklju€uju (Valamar Riviera, 2024):
e V-Executive;

e V-Professional.

Prvi program, V-Executive, je dvogodisnji modularni program za edukacije u turizmu koji

ima konkurentski i strateSki znacaj. Namijenjen je upoznavanju trendova poslovanja i
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razvoja, usvajanju novih i inovativnih znanja u struci, kao i razumijevanju primjene
inovacija i vaznosti promicanja kulture koja se zasniva na znanju i napretku. MoZe se reci
da je to program koji razvija zaposlenike u skladu s medunarodnim i suvremenim
trendovima, a doprinosi upravo boljem savladavanju makro trendova iz okoline o kojima

je bilo rijeci.

Ovaj program rezultat je suradnje poduzecéa s vodecéim institucijama u Hrvatskoj, toCnije
s Ekonomskim fakultetom SveuciliSta u Zagrebu, Ekonomskim fakultetom Split,
Fakultetom za menadZment u turizmu i ugostiteljstvu Opatija, Fakultetom ekonomije i
turizma "Dr. Mijo Mirkovi¢" Pula i Sveucilistem u Dubrovniku. Modularnost projekta
proizlazi iz njegove sadrzajnosti. On ima 20 modula podijeljenih u 7 tematskih cjelina
(Valamar Riviera, 2024):

e Strategija, organizacija i okruZenje;

¢ |novativni razvoj proizvoda i upravljanje prodajom;

e Upravljanje markom i komunikacija;

e lzvrsnost usluge i upravljanje kvalitetom;

e Upravljanje operacijama;

¢ Financije;

e (Odrzivost i odgovornost u poslovanju.

Sljededi je program V-Professional. To je program stru¢nih edukacija namijenjen stjecanju
i usavrSavanju vjestina potrebnih u svakodnevnom radu. Obuhvacéa stru¢ne edukacije
sljedecih razina:

e Strani jezici;

e Sommelierstvo;

e Coffe akademija;

e Informati¢ka znanja;

e Edukacije iz podrucja zakonodavstva.
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Takoder i za potrebe ovog programa, poduzece suraduje s vodecim dionicima i to
Hrvatskom udrugom poslodavaca, Hrvatskom udrugom hotelijera, Udrugom putnickih
agencija u Hrvatskoj i ostalima.

Valamr Treninzi odnose se na (Valamar Riviera, 2024):
e V-Akademija;
e V-Lead,;
o \-Start;

e V-Intern.

V-Akademija je interni razvojni program ovog poduzec¢a. On je namijenjen sustavu
obrazovanja i struénog usavrSavanja za buduce voditelje odjela pojedinih operacija u

objektima. Sam program traje godinu dana.

V-Lead je takoder interni razvojni program stru¢nog usavrSavanja no za potrebe buducih
voditelja ili direktora pojedinih sektora odnosno objekata. Nudi moguénost obrazovanja
za potrebe buducéih menadzerskih pozicija. Polaznike svake godine nominiraju njihovi
nadredeni, a s obzirom na potencijal koji imaju i ostvarene radne rezultate.
Slijedi takoder jednogodisnji razvojni program, V-Start, koji je namijenjen pripravnicima.
On nudi sljedecée pogodnosti (Valamar Riviera, 2024):

e Program pripravniStva uz mentorsku podrsku;

e Stjecanje uvida i znanja iz raznih radnih procesa u poduzedu;

¢ Primanja;

e Ocjene kvalitete radnog ucinka.

Posljednji iz ove skupine je V-Intern program koji je namijenjen praksi za ucenike i

studente.

|z analiziranih podataka moguce je generirati nekoliko zaklju€aka klju¢nih za predmetnu
problematiku. Primarno treba istaknuti kako su ljudski potencijali snazno integrirani u

organizacijsku kulturu, odnosno temeljne organizacijske vrijednosti i elemente ovog
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poduzeca. Vjeruje se kako je posebna briga koja se prema njima usmjerava kljuc
poslovnog i razvojnog uspjeha poduzeca. Razlog tome je Cinjenica da ljudski potencijali
bivaju nositelji brojnih aktivnosti i poslovnih procesa u svakom poduzeéu. S time
povezano, kvalitetni ljudski potencijali generirati ¢e kvalitetnije rezultate i postignuca, te

obrnuto.

Vidljivo je kako ovo poduzece ima detaljno razraden i vrlo inovativan pristup upravljanja
ljudskim potencijalima. To je vidljivo iz same analize pojedinih faza procesa, kao i pristupa
koji se implementira u smjeru razvoja i socijalnog te profesionalnog povezivanja

zaposlenika.

Odabrani primjer poduze¢a moze posluZiti kao uzor za percepciju upravljanja ljudskim
potencijalima u skladu s realnim potrebama i moguénostima organizacije, ali i u skladu s
aktualnim trendovima, posebice u smislu medunarodnih zahtjeva i praksi, te mega

trendova koji na navedeno utjecu.

U konacnici, posebice se korisnima smatra ulaganje organizacije u sve oblike
intelektualnog i struénog razvoja zaposlenika, onih stalnih, sezonskih i buducih. Vidljivo
je kako su implementirani razni programi razvoja zaposlenika, koji su primjereni pojedinim
razinama i vrstama poslova. Poduzece je svjesno izazova koji vladaju na trzistu rada, te
na ovaj nacin nastoji zadrzati svoje zaposlenike i njihov potencijal prilagoditi potrebama
organizacije i rada. Isto je primijenjeno i na potencijalne, buduce zaposlenike, u smislu
programa koji su namijenjeni u€enicima i studentima. Sukladno tome, moze se reci da
poduzece predvida buduce trendove i izazove na trzZistu rada, ali i u Siroj okolini, te se
pravovremeno nastoji prilagoditi istima i usavrsiti za senzibiliranje negativnih trendova i

utjecaja.
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7. STUDIJA SLUCAJA — ANALIZA PRIMJERA UPRAVLJANJA
LJUDSKIM POTENCIJALIMA POSREDSTVOM DRUSTVENIH
MREZA NA PRIMJERU PODUZECA VALAMAR RIVIERA D.D.

U prethodnom poglavlju detaljnije su analizirana osnovna obiljezja odabranog poduzeca.
Naglasak je pri tome postavljen na ona obiljezja koja se smatraju kljuénima za predmetnu
problematiku istraZzivanja. Posebna paznja posvecéena je sustavu ili procesu upravljanja

ljudskim potencijalima.

U svrhu potpune razrade predmetne problematike rada, kao i u svrhu argumentiranja
zakljuCaka autora na ovu temu, u ovome se poglavlju pristupa analizi znacaja i uopce
primjene druStvenih mreza u poslovanju Valamar Riviere. Pri tome se misli na funkciju ili

sustav upravljanja ljudskim potencijalima, ¢ime se ispunjava temeljna svrha istrazivanja.

Poglavlje je koncipirano na nacin da analizira doprinos drustvenih mreze i primjenu na
odabranom primjeru poduzeca, kroz pojedine faze ovog upravljackog procesa. Pri tome
se analiziraju analiza i komunikacija poduzeca s trzistem rada, regrutiranje zaposlenika,

motiviranje i razvoj zaposlenika.

7.1. DruStvene mreze kao instrument podrske analizi i komunikaciji s trziStem rada

U suvremeno doba jedan od strateskih resursa su kvalitetne i pravovremene informacije.
Cesto one &ine srz ili osnovu za dono$enje vaznih poslovnih i razvojnih odluka. Traganje
za informacijama organizacijama Cesto generira visoke troSkove i oduzima znacajno

vrijeme. Stoga su pouzdani izvori informacija od presudnog znacaja za sve organizacije.

Sve informacije koje organizacije koriste dolaze s nekog od postojecih trzista. U ovome
primjeru misli se na trZiste rada. Medutim, s obzirom na interdisciplinarnost samog

procesa i problematike, treba istaknuti da su poduzecu bitne sve vrste informacija, o ¢emu
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se veC u radu i raspravljalo. Jedan od nacina prikupljanja informacija u danasnjici su
druStvene mreze. Osim Sto se izdvajaju kao vrijedan izvor podataka, druStvene mreze

sve viSe postaju i bazama podataka koje organizacije gotovo svakodnevno mogu koristiti.

Pored navedenoga, reeno je kako su drustvene mreze prije svega kanal komunikacije.
Osobito je znacajno pri tome reci kako je rije€ o dvosmjernoj komunikaciji, pri ¢emu
organizacije dobivaju povratne informacije od dionika u svezi raznih pitanja. Sve to
uvelike moZe doprinijeti analizi trzista, upoznavanju konkurencije i praksi poslovanja

konkurenata, ali i uvidu u profil potencijalnih zaposlenika.

S druge strane, posredstvom drustvenih mrezZe i putem objavljivanja raznih sadrzaja
organizacija na svojim profilima, organizacia mozZe informirati trZiste o svojem

poslovanju, svojim obiljeZjima, kao i profilu organizacije kao potencijalnog poslodavca.

Sve navedeno moZe se uzeti kao dobrobit ili doprinos drustvenih mreza u komunikaciji s
trzistem rada i potencijalnim zaposlenicima. Isto se daje potvrditi i konkretnim primjerom,
to jest prisustvom Valamar Riviere na drustvenim mrezama i koriStenjem njihovih funkcija

u ove svrhe.

U nastavku se prikazuje profil predmetnog poduzec¢a na Facebook drustvenoj mrezi, kao
i sadrzaj putem kojeg se ovo poduzeCe na trziStu rada predstavlja kao pozeljan
poslodavac i kao poduzece koje nudi niz mogucnosti svojim zaposlenicima, a za Sto biva
i nagradeno. Putem objavljenih sadrzaja ono informira trziste, izgraduje svoj imidz, ali
ujedno prikuplja i povratne utiske i informacije ostalih korisnika, $to je vidljivo u

komentarima ispod svake objave (Slika 12.).
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Slika 11. Komunikacija Valamar Riviere s trziStem rada posredstvom Facebook

drustvene mreze

Y O 0O a2
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2d.- Q@
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N 4 prenosenje znanja nasih specijalista ucenicima $kola i upoznavanje
E s S % - ucenika s nasim kolegama. Tim povodom smo sudjelovali na radionici
w RAZLOGOM 7’,/'/,1_ g u srednjoj skoli Mate Blazine Labin, gdje su uenici 3. razreda smjera
5’@,‘1“\ kuhar te ucenici 1. i 3 razreda smjera konobar imali priliku izradivati

koktele, a u tome su im pomogli nasi iskusni kolege barmeni. Osim
izrade koktela, pod vodstvom nasih kolega kuhara, okusali su se i u...
PrikaZi vise

Izvor: Facebook (2024.) Dobar posao u Valamaru. Dostupno na:

https://web.facebook.com/dobarposaouvalamaru/?locale=hr HR& rdc=1& rdr (31.03.204.).

Osim ovog primjera, moze se istaknuti i primjer koristenja YouTube drustvene mreze u
jednake svrhe. Putem nje poduzecCe objavljuje razne video sadrzaje koji svjedoCe o
njihovu dostignuc¢u u kontekstu uspjeSnog poslodavca. Ovakvi video sadrzaji sluze i
priviaenju potencijalnih zaposlenika, Sto ima pozitivan utjecaj i na fazu regrutiranja

buducih zaposlenika, o Cemu se raspravlja nesto kasnije.
Na spomenutoj mrezi moguce je pronaci brojne ovakve i sliCne sadrzaje, ispod kojih se

nalaze komentari ostalih korisnika, Cime je ponovno rije€ o dvosmjernoj komunikaciji

organizacije s trziStem i dostupnosti relevantnih i aktualnih informacija, Sto stvara Siru

percepciju samoj organizaciji.

Prikaz koriStenja YouTube drustvene mreze slijedi u nastavku (Slika 13.).
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Slika 12. Komunikacija Valamar Riviere s trziStem rada posredstvom YouTube

drustvene mreze
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Istrazite

@ Utrendu

dJ  Glazba

.

&2 Videoigre Zaposljavamo kuhare i Uhvati posao ljeta i zapocni Kako je raditi u Valamar Kako je raditi u Valamar

Izvor: YouTube (2024.) Dobar posao u Valamaru. Dostupno na:

https://www.youtube.com/channel/UCIQcwLIc-0X0AiHqdrEhCfA (31.03.2024.).

Osim navedenih drustvenih mreza ovo poduzece aktivno koristi i neke druge. To znaci da

na njima ima otvorene profile putem kojih redovno objavljuje razne sadrzaje.
U kontekstu koristi drustvenih mreza koje pruzaju ovom poduzecCu za komunikaciju s

trziStem rada posebice treba istaknuti LinkedIn. Profil poduzeca na ovoj drustvenoj mrezi

prikazuje se u nastavku (Slika 14.).
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Slika 13. Valamar Riviera na LinkedInu
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Valamar Riviera is a leading tourism company that operates hotels, resorts and camping resorts along a Open the app \]
Y,

the Adriatic coast - in Istria, on the islands of Krk and Rab, in Makarska and in Dubrovnik. Valamar is a
large investor in tourism with over HRK 4 billion invested in the development and improvement of its

Izvor: LinkedIn (2024.) Valamar Riviera. Dostupno na: https://hr.linkedin.com/company/valamar
(31.03.2024.).

Putem ove drustvene mreze Valamar Riviera integrirana je u online trziste rada. Time se
poduzece predstavlja javnosti, potencijalnim zaposlenicima i konkurenciji te ostalim
dionicima, a ujedno ima pristup ponudi rada i relevantnim informacijama. Osim
navedenoga, ovim kanalom poduzece pretrazuje informacije o konkurentima, $§to mu
pruza uvid u njihove prakse poslovanja, a sluZi i za pracenje aktualnih zbivanja i trendova

na trzistu.

7.2. DrusStvene mreze kao instrument regrutiranja i selekcije zaposlenika

Potvrdeno je kako predmetno poduzece aktivno djeluje na raznim drustvenim mrezama,

pri Cemu se naglasak postavlja na tri najpopularnije, o kojima se u radu raspravljalo.
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Vidljivo je da iste koristi u razne svrhe. Jedna od koristi koje ove mreze pruzaju
organizaciji je i jednostavnije regrutiranje zaposlenika, uslijed uvida u online bazu
podataka o ponudi rada, kao i uslijed mogucnosti jednostavnije i kvalitetnije selekcije, bez

dodatnog utroSka vremena i financijskih sredstava.

Navedeno se s jednostavnoSc¢u moze potvrditi prikazom oglasenih natjeCaja za radna

mjesta koji su dostupni na druStvenim mrezama.

Osim navedenoga, regrutiranju zaposlenika posebice doprinosi Linked In druStvena
mreZa. Ona sama po sebi predstavlja opseznu bazu podataka o zaposlenicima, kao i
svojevrsno trziSte rada $to je vec i istaknuto. Putem ove drudtvene mrezZe, organizacija
prikuplja relevantne podatke o potencijalnim zaposlenicima. Osim uvida u kvalifikacije i
radno iskustvo, pruzaju se i dodatne informacije koje daju uvid u profil osobe, Sto u
buduc¢nosti olak§ava upravljanje motivacijom i socijalno integriranje zaposlenika, $to
zadire u sljedec¢u prednost ili benefit koje druStvene mrezZe osiguravaju u navedenom

procesu.

7.3. Drustvene mrezZe kao instrument motiviranja zaposlenika u Valamar Rivieri

Kada korisnici drustvenih mreza pregledavaju objave i razne sadrzaje o poduzecu
Valamar Riviera, stvaraju sliku o njemu kao poslodavcu, kao i op¢u sliku organizacije.
RijeC je o percepciji imidza poduzec¢a. Budu¢im zaposlenicima vrlo je vazno znati o
kakvom je poduzecu rije€ kada se odluce na ponudu posla, a pri tome ih zanima ujedno
i poslovni uspjeh poduzeca, te Sto tijekom rada u njemu mogu ocekivati. Stabilnost i
uspjesSnost poslovanja neke organizacije kandidatima obecava stabilnost i dugoro¢nost
zaposlenja, a s time povezano, interes imaju i za informiranjem o financijskim i ostalim

naknadama za rad.

Vidljivo je takoder iz prikazanih sadrzaja, da korisnici mogu dobiti informacije o svim

pogodnostima koje im se u ovom poduzecu nude kao buducim zaposlenicima. Vec u tom
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kontekstu oni mogu biti motivirani za integriranje s organizacijom, a nakon samog

zaposlenja to im moze posluziti kao motivator za veci radni angazman.

Sadrzaji koje ovo poduzece putem drustvenih mrezZa objavljuje djelom se odnose na sve
spomenute programe razvoja zaposlenika, a djelom na naknade koje se zaposlenicima
daju za njihov predan i uspjeSan rad. Sve to u konacnici motivira potencijalne i postojece
zaposlenike da ostvare bolje rezultate kako bi ostvarili i spomenute pogodnosti. Time se
zapravo potvrduje da su drustvene mreze dobar instrument motiviranja i usmjeravanja
zaposlenika. Ujedno one utjeCu i na bolje socijalno povezivanje, timski rad, ali i na

integriranje zaposlenika u organizaciju te na lojalnost zaposlenika.

Spomenuto se najbolje moze potvrditi profilom ,Dobar posao u Valamaru®, koji je vec
prikazan, a koji ujedno na iscrpan nacin prikazuje sve koristi koje Valamar kao poslodavac

nudi svoji zaposlenicima.

Takoder, vrlo vrijedni sadrzaji na druStvenim mrezama su i intervjui s postojeéim
zaposlenicima ovog poduzeca. U njima se iznose iskustva zaposlenika u svezi poCetaka
rada u poduzecu, njihova napretka i rasta, te trenutnog statusa. Takvih je sadrZaja na

drustvenim mrezama puno, a jedna od primjera prikazuje se u nastavku (Slika 14.).
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Slika 14. Intervju sa zaposlenikom Valamar Riviere
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Izvor: YouTube (2024.) Kako je raditi u Valamar Rivieri — Odjel ljudskih potencijala. Dostupno na:
https.://www.youtube.com/watch?v=q6uwnDKVakU (31.03.2024).

Osimtoga treba spomenuti i sadrzaje ostalih dionika koji prezentiraju Valamar Rivieru kao
pozeljnog poslodavca putem drustvenih mreza. To su prije svega mediji, ali i obrazovne
institucije te ostali dionici. MozZe se zakljuCiti kako se drustvene mreze koriste na razne
nacine, od strane same organizacije, ali i ostalih dionika, u svrhu informiranja, privlacenja,
motiviranja i zadrzavanja zaposlenika. To je vrlo znacCajno za cjelokupan sustav

upravljanja ljudskim potencijalima jer Cini srz ili najizazovnije aktivhosti samog procesa.
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7.4. Intervju sa zaposlenikom poduzeca Valamar Rivijere

Sljededi intervju proveden je u travnju 2024. godine s menadzerom ljudskih potencijala
poduzec¢a Valamar Rivijere. Pitanja su postavljena na naclin da se pokaze struktura
digitalizacije, odnosno koji se programi koriste, koliko je bitna digitalizacija razvoj na
trziStu. Pitanja su konstruirana da se poblize prikazu prijetnje i prednosti digitalizacije u
poslovanju te neki segmenti pri edukacijama zaposlenika. Kako je danas veliki obujam
posla i ubrzani rast trzita intervju je proveden pisanim putem odnosno preko e-maila.

Nakon nekoliko korekcija intervju je priveden zavrSnoj verziji.

1. Kako vase poduzece koristi drustvene mreze za regrutiranje novih zaposlenika?
Sve prijave i pocCetni dio natje€aja idu preko nase interne platforme PERO - platforma za
edukaciju, razvoj i onboarding zaposlenika. Organizacijski tim psihologa se takoder sluzi

Linked Inom i Facebook-om.

2. Koje su prednosti koristenja drustvenih mreza za komunikaciju s postoje¢im i
potencijalnim zaposlenicima?

Danas bez drustvenih mreza jednostavno nisi konkurentan na trzisStu. DruStvene mreze
su sastavni dio svakog poslovanja kako s postoje¢im tako i s novim zaposlenicima. Zbog
odlaska mladih iz RH prinudeni smo poceti razmisljati i o Sirem trziStu, van RH. Prednost
je §to nam drustvene mreze pruzaju mogucnost da dopremo do velikog broja ljudi samim
time i potencijalnih zaposlenika. Kreiranje sadrzaja na drustvenim mrezama omogucuje
kako pojedincu tako i kompaniji slobodu u izrazavanju i pruza nove, kreativne moguénosti

objavljivanja informacija.
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3. Kako drustvene mreze utjeCu na brandiranje Vaseg poduzeéa kao poZeljnog
poslodavca?

NajceSc¢i kanal za oglasavanje jest Facebook. Takoder jedan od alata za prezentiranje na
drusdtvenim mrezama jest i Linked In, gdje redovno pratimo recenziji, kao i na Booking-u
i ostalim turistiCkim stranicama te nasoj sluzbenoj stranici.
Nas je cilj kreirati objave koje reflektiraju brojne pogodnosti koje nasa kompanija nudi ali
i predstaviti uspjehe kako kompanije tako i nasih zaposlenika. Uz Facebook i Linked In
prisutni smo i na TikToku. Samim time, svaka platforma iziskuje razli€it pristup i diskurs
pri kreiranju sadrzaja. Prilagodavanjem ,pravilima“ komuniciranja na svakoj navedenoj
platformi postize se odreden broj pratitelja koji aktivho postavljaju pitanja, komentare
Zeleéi doznati nesto vise o kompaniji a u konacnici mnoge sadrzaj i zainteresira pa i

potakne da se prijave za posao.

4. Kako drustvene mreze utje€u na internu komunikaciju zaposlenika?
Zaposlenici interno komuniciraju putem dogovorenih komunikacijskih kanala koji ne

uklju€uju drustvene mreze.

5. Kako VaSe poduzece koristi analitiku drustvenih mreza u optimizaciji procesa
upravljanja ljudskim resursima?
Jedan od nasih najvecih partnera i providera je portal Moj Posao. Na tom portalu trazimo
i viSe pozicije tako da Sto se tiCe analitike najviSe koristimo s portala Moj Posao.
(Analitika je dobar pokazatelj odredene kategorizacije pratitelja, prema mjestu
stanovanja, starosti i sl. Prema tome mozemo prilagodavati sadrzaj kako bi doseg bio sto
bolji)

6. Koje izazove i prepreke ste uocili prilikom koristenja drustvenih mreza u smislu
ljudskih resursa?
Zasada nismo uoCili nikakve prepreke. Dapace volimo utjecati na gen Z i time im ukazati
Sto je primjereno a Sto neprimjereno za objavljivanje na drustvenim mrezama.
Oglasavanja na druStvenim mrezama te trazenje kandidata kompanijama olak3ava i

pristup te bolje informiranje i vidljivost.
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7. Kako integrirate druStvene mreZe u proces obuke i razvoja zaposlenika?
Sto se ti¢e seminara i edukacija imamo i odjel razvoja i edukacije. U nasem poduzeéu
postoji tim koji se bavi organizacijom live - on sight edukacija. U doba COVID-a smo u
velikoj mjeri digitalizirali nas edukativni sadrzaj na PERO platformi koji redovno i
strukturirano ,,punimo® novim sadrZajima kako bismo pratili potrebe i kompanije i

zaposlenika.

8. Koju platformu koristite za edukaciju

NaS$a interna platforma PERO - platforma za edukaciju, razvoj i onboarding zaposlenika.

9. Kako planirate daljnje unaprjedenje koristenja drustvenih mreza u smislu ljudskih
resursa?

U sektoru ljudskih potencijala imamo zaposlenu osobu koja se bavi isklju€ivo employer
brandingom i koja radi svakodnevno na novim objavama, prati trendove, upravlja
natjeCajima prema vani.
Vazno je pratiti trendove i osluSkivati nove generacije koje donose izazove i brojne novine
u drustvu. U komunikaciji putem drustvenih mreza klju¢na je fleksibilnost i prilagodba
kako bi mogli kontinuirano prenositi Zeljeni sadrzaj i kreirati objave kojima Zelimo privuci

nove djelatnike.

Poduzece Valamar Riviera prije svega orijentirano je na digitalizaciju i unaprjedenje
poslovanja. To se moze primijetiti iz datih odgovora gdje poduzece pri zaposljavanju
koristi viSestruke digitalne izvore. Takoder poduzece se sve viSe okrece digitalnom
oglaSavanju pri tome pridonose odrzivom razvoju (eng. Paperless marketing).
Brendiranje poduzeca je takoder vazno te poduzecCe Koristi digitalne kanale poput
Facebooka koji je najzastupljeniji. Organizaciju poslovanja navedenog poduzeca
primjecujemo iz toga Sto do sada nisu naisli na nikakve prepreke u digitalnom poslovanju.
Interna komunikacija je takoder vazna kao i interni marketing. Platforma PERO je jos
jedan dokaz da digitalizacija u navedenom poduzec¢u ima veliku ulogu. Kao zaklju¢ak za

ovaj intervju moZze se reci kako je poduzece Valamar jedno od najkonkurentnijih u svome
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podru¢ju a to dokazuje njihov pristup, unaprjedenje, konzistentnost te geografsko

djelovanje u smislu podrucja na kojim djeluju.
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8. ZAKLJUCAK

Suvremeno poslovanje i ekonomija uvelike se razlikuju od onog nekadasnjeg, koje se
Cesto naziva tradicionalnim. Dinami¢an razvoj poslovanja i napretka organizacija
nastupio je s pojavom suvremenoga doba, koje se veZe uz niz promjena koje su se u to
vrijeme realizirale. Stoga se danas cCesto koriste termini suvremen ekonomije,

suvremenog poslovanja i razvoja i suvremenih organizacija.

Do navedenoga su doveli rapidan industrijski razvoj, razvoj informacijske i komunikacijske
tehnologije, kao i brojne ostale promjene u svim okolinama organizacija. Jednom rijecju
moze se govoriti o globalizaciji i pratec¢im procesima koji su s njom povezani. Primjerice,

misli se na liberalizaciju trZiSta, pojavu koncepcije odrzivog razvoja i sli¢no.

Navedene promjene dovele su do stvaranja i potrebe usvajanja novih koncepcija
poslovanja i razvoja organizacija. One se razmatraju na razini op¢eg poslovanja, a time i
na razini pojedinih poslovnih funkcija, odjela ili sektora. Jedan od njih svakako je i
upravljanje ljudskim potencijalima u organizaciji. Cesto se te koncepcije nazivaju

alternativnim ili suvremenim koncepcijama i filozofijama poslovanja.

Ljudski potencijali nekada su bili percipirani na povrsan nacin, $to se pokazalo, a u ovome
radu i potvrdilo, potpuno neispravnim. Vidljivo je kako su ljudski potencijali strateski
element organizacije u svakom kontekstu. To znacCi da ulaganje u ljudske potencijale i
uspjeSan proces njihovim upravljanjem vodi ka ve¢oj poslovnoj izvrsnosti i konkurentnosti
organizacije. Stoga, danas se posvecuje posebna paznja ovom procesu, koji se nastoji
odvijati dugoro€no uspjesno i korespondentno potrebama te mogucénostima organizacija,

ali i pritiscima medunarodnog trzista i aktualnih trendova.
Digitalizacija i informatizacija u suvremeno doba dovela su do pojave drustvenih mreza,

koje se primarno koriste u svrhu komunikacije i zabave. Njihova popularnost je iznimna,

a to potvrduje sve veci broj ovih mreza i njihovih korisnika. U danasnje se vrijeme one
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sve viSe koriste i u poslovne svrhe, a pri tome poseban doprinos daju i menadZzmentu

ljudskih potencijala, odnosno procesu upravljanja ljudskim potencijalima.

Na analizi poduzec¢a Valamar Riviera i njezina sustava upravljanja ljudskim potencijalima
obradene su brojne koristi koje ovaj suvremeni instrument donosi. Vidljivo je kako on
podrzava gotovo Citavi proces upravljanja ljudskim potencijalima, a posebno se iskazuje
u fazi komunikacije s trzistem, izgradnji imidza organizacije kao poslodavca, priviacenju,
regrutiranju i selekciji zaposlenika, kao i sustavu motiviranja, nagradivanja i zadrZzavanja

zaposlenika.

Spomenuto poduzece svjesno je koristi koje drustvene mreze pruzaju u ovome kontekstu.
Osim &to donose ustedu vremena i financijskih sredstava, one doprinose vecoj
ucinkovitosti i efikasnosti izvedbe samog procesa. Moze se pri tome istaknuti da koriste

podjednako i poduzedu i potencijalnim zaposlenicima.

Vjeruje se kako c¢e predmetno poduzece posluziti kao uzoran primjer drugom
organizacijama u ovome podrucju. Osim toga, oCekivano je koristenje istih i u buduénosti
za ove potrebe, ali i za potrebe podrske brojnim drugim poslovnim funkcijama, a time i

cjelokupnom poslovanju i razvoju organizacije.

Provedenim istrazivanjem ispunjeni su temeljni ciljevi i svrha rada. Takoder, uslijed
analizirane teorijske osnove, aktualnih trendova u ekonomiji i menadzmentu ljudskih
potencijala, kao i primjera poduzeca, potvrduje se kako je sama problematika vrlo
aktualna i kako moze posluziti nekim buducim istrazivanjima, ali i smjernicama poslovanja

te razvoja.
Smatra se posebice korisnim u buducnosti pratiti na koji nacin ¢e se drustvene mreze

nastaviti razvijati i da li Ce rasti njihova orijentacija prema ponudi moguénosti koje bi mogle

posluziti poslovnom svijetu i buduc¢im potrebama.
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Pored navedenoga, smatra se korisnim pratiti popularnost koristenja drustvenih mreza
na primjeru odabranih organizacija, a za potrebe upravljanja ljudskim potencijalima. Od
posebnog znacaja bilo bi provesti istraZzivanje na trzistu rada o tome koliko subjekti koriste
drustvene mreze u informiranju o poduzecima i radnim mjestima te uvjetima rada. Na taj
nacin moglo bi se stvoriti odnos koristi koje drustvene mreze u ovom smislu daju ponudi
i potraznji rada. Time bi se provela komparativha analiza koja bi dala Siri uvid u Koristi

drustvenih mreza s glediSta ekonomije i menadzmenta.
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SAZETAK

Valamar Riviera jedno je od najuspjesnijih poduzec¢a u Hrvatskoj. Ono posluje dugi niz
godina u turizmu i ostvaruje uspjesdne poslovne razvoje i dugoro€an razvoj. Veliki doprinos
tome daju zaposlenici ovog poduzeca, odnosno ucinkovit i efikasan sustav upravljanja

ljudskim potencijalima.

Valamar Riviera kontinuirano prati medunarodne trendove koji utje€u na sve poslovne
procese pa tako i one u podrucju ljudskih potencijala. To potvrduje izmedu ostaloga i
koriStenje druStvenih mreza kao sredstva suvremene komunikacije. Ovaj instrument
doprinosi uspjeSnom upravljanju ljudskim potencijalima, na nacin da inovativho podrZzava
komunikaciju s trziStem, regrutiranje i selekciju zaposlenika, te motiviranje i nagradivanije

zaposlenika.
Drustvene mreze u ovome primjeru viSestruko koriste samoj organizaciji, ali i ostalim
dionicima. Primarno se misli na potencijalne zaposlenike koji dobivaju Siru percepciju

poduzeca i onoga $to mogu ocekivati tijekom rada u istome.

Kljucne rijeCi: upravijanje ljudskim potencijalima, Valamar Riviera, druStvene mreze
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SUMMARY

Valamar Riviera is one of the most successful companies in Croatia. It has been operating
in tourism for many years and has achieved successful business results and long-term
development. A big contribution to this has been made by the employees of this company,

as well as by an effective and efficient human resources management system.

Valamar Riviera continuously follows international trends that affect all business
processes, including those in the field of human resources. This is confirmed, among
other things, with use of social networks as a modern communication. This instrument
contributes to the successful management of human resources, in a way that innovatively
supports communication with the market, recruitment and selection of employees, and

motivating and rewarding employees.
In this example, social networks are of multiple benefit to the organization itself, but also
to other stakeholders. It primarily refers to potential employees who get a broader

perception of the company and what they can expect while working in it.

Keywords: human resources management, Valamar Riviera, social networks
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