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SAZETAK

Kako bi se poboljsao rad organizacija potrebno je upravljati znanjem koje je na raspolaganju.
Iskoristavanje ljudskih znanja i potencijala uvelike pridonosi pobolj$anju rada organizacije.
Za $to efikasniji rad same organizacije potrebno je koristenje informacija u svim oblicima —
od prikupljanja do prenoSenja i upotrebe.

Intelektualni kapital odnosno znanje je glavni i najvazniji resurs u organizacijama. Potrebno
je konstantno obrazovanje i razvijanje vjestina te sposobnosti.

Razvoj potencijala dovodi do usavr$avanja rada zaposlenika ¢ime je na dobitku i zaposlenik 1
sama organizacija jer dolazi do povecanja konkurentske mo¢i na trZistu.

Upravljanje znanjem — maksimalno iskori$tavanje resursa, tj.intelektualnog kapitala. Tijekom
upravljanja znanjem vazno je postizanje generiranja znanja, kodifikacije znanja, transfer
znanja te sama aplikacija znanja u organizacijama. Zakljucuje se kako je cilj svake
organizacije pretvaranje nematerijalnog znanja u materijalno znanje.

Menadzment je glavni pokreta¢ organizacije i upravljanja potencijalima, usmjerava ljude i
njihove potencijale ka ostvarenju cilja. MenadZer u instituciji ili organizaciji mora biti ujedno
i savjetnik 1 suradnik te nadglednik 1 izvrSitelj. Etika u poslovanju se moZe vezati u Siremiu
uzem smislu. Etika se bavi provjerom onoga $to je ispravno, a §to neispravno ponasanje u
organizacijama. U poslovnom svijetu etika se vezuje za odredenu profesiju i odreduje eticno

ponaSanje zaposlenika unutar te iste profesije.

Kljuéne rije¢i: ljudski potencijali, upravljanje znanjem, menadZment



ABSTRACT

To improve the performance of the organization it is necessary to manage the knowledge that
is available. The use of human knowledge and potential can grately contribute to the
improvement od the organization. The most efficient operation of the organization itself
requires the use of information in all forms — from collecting it to transfering and using it.
Intellectual capital also known as knowledge is the main and the most important resource in
organizations. It also requires constant education and development of skills and abilities. The
development potentials leads to the improvement of the work of employees, which benefits
both the employee and the organization itself, as it increases competitive power in the market.
Knowledge management — maximizing the use of resources also known as intellecutal capital.
During knowledge management, it is important to achieve knowledge generation, knowledge
codification, knowledge transfer and knowledge usage in organizations. It can be concluded
that the goal of every organization is to transform intangible knowledge into material
knowledge. Management is the main driver of organization and potential management,
directing people and their potentials towards the goal. A manager in an institution or
organization must be both advisor and associate and a supervizor and an executor. Business
ethics can be broadly and narrowly linked. Ethics is controlling which behavior is right and
which is wrong for the organizations. In the business world, ethics is tied to a particular

profession and determines the ethical behavior of employees within that same profession.

Keywords: human resources, knowledge management, management
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1. UVOD

Upravljanje ljudskim resursima ¢ini niz aktivnosti i zada¢a menadZzmenta usmjerenih na
osiguranje odgovarajuceg broja i strukture zaposlenih, njihovih vjestina, znanja, motivacije.
MenadZment je zaduZen za ostvarenje ciljeva organizacije.

Upravljanje ljudskim resursima odnosno menadzment ljudskih potencijala temelj je za
ostvarivanje konkurentske prednosti organizacije ili poduzec¢a. Menadzmentu ljudskih
potencijala je cilj razvijanje odnosa privrZzenosti zaposlenih u organizaciji.

Ono $to predstavlja opée smjernice putem kojih tvrtka pribavlja, razvija i zadrzava ljudske
resurse potrebne za provedbu zadataka nuZnih za osiguranje kompetitivne prednosti i
dugoroc€an opstanak jest strategija upravljanja ljudskim resursima.

Dakle, prethodno navedena strategija se bavi svestranim sagledavanjem problematike
upravljanja ljudskim resursima u poduzeéu — od planiranja potreba, pribavljanja i optimalnog
rasporedivanja, vodenja i motiviranja sve do zaStite zaposlenika te unapredivanja. Kako bi se
stvorila atmosfera koja snazno i pozitivno utjece na uspjesnost poslovanja organizacije
moraju se razviti kljuéne kompetencije kao i poZeljne osobne kvalitete koje se manifestiraju
kroz ponaSanje i odnos djelatnika prema postu.

S obzirom da je danasnji poslovni svijet podloZan promjenama u suvremenom radnom
okruzenju isti¢u se novi stavovi prema radu i vec¢a socijalna odgovornost poduzeca koji
zahtijevaju zadovoljenje potreba, oCekivanja interesa zaposlenika, pobolj$anje njihova
socioekonomskog poloZaja kao i upotrebu i razvoj individualnih moguénosti.

Za pravilan rad organizacije potrebno je i pravilno upravljanje ljudskim potencijalima. Zbog
potrebe za pravilnim upravljanjem potencijalima dolazi do sustava nazvanog upravljanje
znanjem.

U nastavku rada bit ¢e viSe rijeci o vaznosti te razvoju ljudskih potencijala, upravljanje

znanjem te same uloge menadZera u upravljanju ljudskim resursima.



2. METODOLOGIJA RADA

U radu je koriStena induktivna metoda gdje se pojedinacni slu¢aj dovodio do cjeline odnosno
gdje su se pojedinacni slucajevi dovodili do opéeg zakljucka slucaja.

U radu je takoder koristena deduktivna metoda rada kojom se dolazilo do zaklju¢ka rada u
cjelini.

Analiza odnosno kako se jos naziva i metoda istraZivanja — kao takva metoda pomogla je u

istraZivanju literature koja je bila potrebna za obradu u cijelosti.

Tijekom obrade cjelokupnog rada bila je potrebna upotreba sinteze odnosno spajanja

jednostavnih cjelina i problema u jedan sloZeni zakljucak.

Literatura je u cijelosti sadrzana u knjigama te struénim ¢lancima. Internetske stranice su

sluZile samo pri proSirivanju vidika ve¢ postojeéeg znanja.



3. VAZNOST LJUDSKIH POTENCIJALA U SUVREMENOM SVIJETU
3.1. Povijest upravljanja ljudskim potencijalima

Sandrk Nukié (2013) smatra kako povijest upravljanja ljudskim potencijalima seZe veé u
18.stolje¢u kada Adam Smith govori o vrijednosti ¢ovjeka i to u smislu doprinosa njegovih
vjestina, znanja i rada, takoder sliéne stavove isti¢u i ekonomisti 19.stoljeé¢a. Karl Marx naime
u analizi faktora proizvodnosti na prvo mjesto stavlja stru¢nost i umije$anost radnika dok

Alfred Marshall smatra kako je najmoéniji motor proizvodnje — znanje.

Premda brojni ekonomsti istiCu svoje stavove o ljudskim potencijalima veé od 18. stolje¢a
funkciji upravljanja ljudskim potencijalima ne pridaje se veca vaznost sve do kraja 20.
stolje¢a. Naime, u ve¢em dijelu prosloga stolje¢a poduzeca su na upravljanje ljudskim
resursima najcescée gledala kao na administrativnu funkciju koja se bavila isplatom placa,

evidencijom prisutnosti na radu te sistematizacijom radnih mjesta.

»Znacajan napor u povezivanju ULJP s poslovnim rezultatom u to vrijeme dali su
M.A.Devanna, C.Fomburn i N.Tichy, istraZiva¢i sa Graduate School of Business, University
of Columbia. U seriji znanstvenih radova koje su objavili, proucavali su kako od operativne
uloge, koju je do tada imala funkcija ULJP u poduze¢ima, promaknuti aktivnosti te funkcije
do nivoa strate§kog znacaja.” (Singer, 2013:190)

Tako se tijekom vremena mijenjala i sama ideja menadZmenta te shvacanje zaposlenika. Od
resursa koje treba maksimalno iskoristiti do potencijala koje treba usmjeriti i voditi s ciljem

napretka cjelokupne organizacije.



3.2. Znacaj ljudskih potencijala

Sandrk Nukié (2013) Uz ljudske resurse &esto se puta veze pojam intelektualnog kapitala.
Time se zakljucuje da je ljudski kapital pokreta¢ intelektualnog kapitala. Odnosi se na
vrijednost investicija u obrazovanje, stru¢nost te buducnost svih zaposlenika. Takoder se
odnosi i na menadZment te njihovu sposobnost da svoje iskustvo, znanje te vjestine
transformiraju u aktivno stvaranje dodatne vrijednosti za organizaciju. Upravo ljudski
potencijal predstavlja sposobnost i vjestinu svih zaposlenika koje su od kljuéne vaznosti za
svaku organizaciju, tj.poduzece, ali i sam nacin organizacijske strukture svakoga poduzeca.

Koncept podrazumijeva koordinaciju tri vrste kapitala odnosno ljudskog kapitala,

strukturalnog te potro3ackog.

Blazinié (2011) Intelektualni kapital kao ekonomska kategorija koja se ne moze odrediti
materijalno, tj.kategorija koja se sastoji od ¢imbenika poslovanja koje je nemoguce odrediti u
financijskim izvje$¢éima iako u velikoj mjeri utje€u na profitabilnost i konkurentnost
organizacije. Izvor kapitala je zapravo znanje koje se moZe pojavljivati u implicitnom i
eksplicitnom obliku. Nematerijalno odnosno implicitno znanje takoder se naziva i tiho znanje
upravo iz razloga $to se nalazi u samim zaposlenicima, a u to se ubrajaju vizije, rutine, znanje,
te sposobnosti zaposlenika koje daju odgovore na pitanja i probleme koji se pojavljuju u
samome procesu poslovanja. To znanje predstavlja nevidljivu imovinu organizacije. Za
razliku od implicitnog znanja — znanje koje se pojavljuje u materijalnom obliku odnosno
eksplicitnom predstavljaju transparentni oblici poput nacrta, patenta, tehnickih specifikacija i
ostalo.

Zapravo, cilj svake organizacije jest ostvarenje pretvorbe nematerijalnog znanja u materijalno
znanje. Upravo tom pretvorbom neopipljivog znanja u opipljivo znanje — ono postaje
vlasnistvo tvrtke te se nakon toga ne moze otuditi. Daljnjim ulaganjem u znanje zaposlenika,
odabirom kvalitetnih ljudskih resursa, moguénost njihova napretka te stvaranje karijere
omogucava organizaciji da putem zadovoljnih zaposlenika bolje posluje. Time se stvara
Zeljena pozitivna okolina u kojoj 1 organizacija i zaposlenici bolje funkcioniraju. Pred
poduzeca se svakodnevno postavljaju brojni izazovi, poslovni svijet u danaSnje vrijeme
izloZen je svakodnevnim, neizvjesnim promjenama vezanim uz poslovanje te se upravo zbog
toga organizacije sve vise orijentiraju prema sposobnim ljudskim resursima i znanju. Samim
time, kontinuirano ulaganje u znanje zaposlenih i zaposljavanje kvalitetnih ljudskih resursa
koji posjeduju odredene vjestine, znanja i sposobnosti je nuzno. Atmosfera je stvorena

razvijanjem kljuénih kompetencija kao i poZeljnih kvaliteta koje se manifestiraju kroz



ponasanje 1 odnos djelatnika prema nadredenima, poslu, suradnicima, korisnicima. Takoder
dolazi 1 do razvoja te se prate brojne promjene u znanju, ponasanju te uéinkovitosti svih

djelatnika te time pozitivno utjece na uspje$nost poslovanja organizacije.

Danas je nedvojbeno da u suvremenim uvjetima globalizacije, konkurentnosti i brojnih drugih
promjena poslovanje ne moZe biti uspjeSno bez preciznog poznavanja ljudskih resursa.
Pojedinac postaje klju¢ni ¢imbenik dodavanja nove vrijednosti, a ne samo marginalni
organizacijski resurs. U danasnje vrijeme vise nego ikada se isti¢e uloga ljudskih potencijala u
poslovanju organizacija. Dakle, vaZan faktor postaju svakodnevne promjene o kojem
znacajno ovisi uspjeh na trzistu, poslovna strategija te dugoro¢ni razvoj.

Strategijsko upravljanje ljudskim potencijalima postaje presudno za pronalaZenje rjeSenja
kako bi se udovoljilo sve vec¢im zahtjevima trZista te radi stjecanja same konkurentske moéi i
prednosti. Uklju¢ivanjem svih procesa planiranja i razvoja ljudskih potencijala moguce je
poslovati inovativno i ostvariti ciljeve organizacije. Ljudski resursi odnosno njihova znanja,
vjestine i kompetencije su klju¢ni ¢imbenici uspje$nog poslovanja i djelovanja svake
organizacije, a kao jedne od najvaznijih sastavnica upravljanja ljudskim resursima javljaju se
upravljanje i motivacija zaposlenih i njihovih resursa.

Ukoliko su pojedinci na pravilan na¢in motivirani te ukoliko im se pruza moguénost razvoja i
obrazovanja na poslu oni ¢e biti zadovoljniji te ujedno i uspjesniji. Rad zadovoljnih
zaposlenika e pozitivno utjecati na ostvarenje ciljeva organizacija. Ljudski resursi su vazan

element za rast, napredak te uspjeh organizacije.



4. LJUDSKI POTENCIJALI

Ljudski resursi najces¢i je termin koji se koristi u organizacijama, a odnosi se na ukupnost
svih zaposlenika unutar odredene organizacije. Upravo iz same rije¢i ljudski potencijali izvodi
se kako je potencijal nesto §to jo$ uvijek nije razvijeno ali ima moguénost daljnjeg razvoja.
Organizacije su te koje mogu potaknuti razvitak potencijala kod svojih zaposlenika.
Obrazovanje, uéenje, motiviranje zaposlenika, poboljSanje organizacijskih vrijednosti te
usavrSavanjem potencijala od velike je vaZznosti za organizaciju jer time zaposlenik na temelju

svojih ostvarenih i usavrienih potencijala ostvaruje organizacijske ciljeve.

,»U hrvatskom jeziku se izraz ,,ljudski potencijali“ koristi obi¢no kao sinonim za ,,ljudske
resurse”. Odnosi se na osoblje neke organizacije ili na cjelokupnu radnu snagu neke zemlje.
No taj izraz ne oznacava samo broj i demografsku strukturu osoblja, nego i njihov djelatni
potencijal, koji ovisi o intelektualnim i drugim svojstvima pojedinaca. U skladu s time,
psihologijski rje¢nik ameri¢ke psiholoske udruge navodi da ljudske potencijale ¢ine
»pojedinci i skupine ¢ija znanja, vjestine, sposobnosti i druge osobine omoguéuju organizaciji

da ostvari svoje ciljeve.* (Sverko, 2012:12)

4.1. Razvoj ljudskih potencijala

Sverko (2012) smatra kako se obrazovanije ljudi usko povezuje s izrazom razvoja ljudskih
potencijala. Ono to je uoéljivo kod ljudskih potencijala jest da se sve svodi na osobine ljudi.
Osobine ljudi su prije svega znanje, sposobnosti i vjestine te ostale ljudske vrijednosti.
Sposobnosti se temelje na aktivnostima poput sposobnosti pamcéenja ili zamjecivanja, brzine
reagiranja te koordinacije pokreta pa sve do osjetilnih osobina. Sposobnosti se ne mogu
razvijati odnosno ne mogu se pobolj3ati obrazovanjem, sposobnost je ono $to ¢ovjek sam u
sebi ima — nasljedene dispozicije koje je pojedinac razvio u okolini koja ga okruzuje.
Nasuprot sposobnostima nalaze se znanja i vjestine koje se stjecu obrazovanjem i

kontinuiranim ucenjem. Rezultat su stalnog ponavljanja aktivnosti te organiziranog u¢enja.

Prema tome, tri glavna nacina razvoja 1 u¢inkovitijeg koristenja ljudskog potencijala jesu:,,

e Profesionalno usmjeravanje ljudi u zanimanja i poslove koji odgovaraju
njihovim sposobnostima (profesionalna orijentacija);
e Odabir kompetentnih pojedinaca pri primanju u obrazovne programe i na

pojedine poslove (profesionalna selekcija);



e Sustavno obrazovanje 1 izobrazba (profesionalno osposobljavanje).*

(Sverko, 2012:14)

»Svaki pojedinac teZi onom podruéju rada koje odgovara njegovomu sklopu interesa i
vrijednosti. Na temelju svog dugogodisnjeg iskustva u praksi profesionalnog savjetovanja i
brojnih istrazivanja osobina koji rade u razli¢itim zanimanjima, Holland je ponudio
jednostavan nacin za klasifikaciju Jjudi i radnih okolina unutar jedinstvenog tipoloskog
sustava. Taj tipoloski sustav razlikuje $est osnovnih orijentacija ili tipova li¢nosti,...*

(Sverko, 2012:24)

Tablica 1. Hollandovi tipovi i skraéeni opis njihovih osobina
Izvor: Sverko, B. (2012). Ljudski potencijali: Usmjeravanje, odabir i osposobljavanje. Zagreb
25 str.

Tip* Tipiéne osobing Tipi€na zanimanja
Realisticki Sklon tielesnim aktiviiostima i manipulacifi objektirma, Automehanitar, pilot,
R) alatima, strojevima i Zivotiniama. Radije se bavi frizer, urar, kuhar,

kankretnioy nego apstrakinim problemima. Nesklon vozat, vatrogasac,

posiovima koji ukljuCuju meduljudske odnose.irjeCitost.  ribar, zubotehnidar
Uskih je interesa; konvencionalnih vrijednosti 1 zatvorenog

suistavauvierenja,

IstraZivacki Sklon sustavnom prikupljanju informacija te otkrivanjui  Fizi&ar, biolog,

{1} objadnjavanja nepoznatog. Neskion socijainoj interakcijii  eksperimentalni
uyjeravanju drugih. Misaon | radoznao, ima psiholog, inZenjer
nekonvencionalne vrijednosti | olvoren sustav.uvjerenja.  projektant, visokogkolski
Nezavisnost i postignuée cijeni viSe nego socijalnu nastavnik, medicinski
sigurnost. tehnilar

Umjetnicki Sklon:nestrukturiranim aktivnostima | umjetnickom Knjizevnik, skladatel],

(A) izrazavanju u bilo kojoj formi. Nesklon urednom glumag, dizajner,

dielovanju koje ogranitavaju forma i propisi. Imaginativan, arhitekt
individualist, Suvstveno ekspresivan. Cijeni samostainost,
ima olvoreni | nekonvencionalni vrijednosni sustav.

Socijalni Sklon radu s fjudima; razumijevaniu, poucavanju, Nastavnik, odgojitelj,
(S) savjetovanju i pomaganju. Nesklon sustavnom Klinicki psiholog,
promidlianju izitkoj aktivnosti. Rjedit, ugodan i socijalni radnik,
odgovoran, empali¢an i kooperativan. Ima relativno fizioterapeut, policajac
olvoren vrijednosni sustav, ali naginje tradicionainim
vrijednostima.
Poduzetnicki Skioh aklivnostima koje traZe inicijativu, smisao za Poduzetnik, menadzZer,
{E) organizaciju te uvjeravanje | vodenje drugih. Dominantan, politicar, TV producent,

vrednuje prestiZ | autoritet. Skloniji akciji nego misacnom  trgovac
naporu. Viest u nejasnim situacijama. ima tradicionalne i
relativno postojane vrijednosti.

Konvencionalni Skion je administrativnim ili financijskim aktivhostima, u  Knjigovoda, blagajnik,

{C) kejima je vazna sredenost, toCnost i smisao za detafje.  inspektor, carinik,
Voli pravila, strukturu i red, ne voli nejasne situacije. administrativai
Konformist, cijeni prestiZ i mo¢. Sklon tradicionalnim sluzbenik, radunalni
vrijednostima i ima zatvoren sustav uvjerenja. programer



4.2. Usavrsavanje i osposobljavanje ljudskih potencijala

— ,,Obrazovanje povecava konkurentnost gospodarstva osiguranjem potrebne kvalitete ljudskih
resursa. Upravo obrazovanje omogucuje stjecanje znanja, vjestina, stavova i vrijednosti koji
su pojedincu potrebni za ostvarivanje radnih i dru$tvenih uloga“ (Nacionalno vijece za

konkurentnost, 2004:19) citirano prema: (Sverko, 2012:117)

Ljudi se osposobljavaju za svoj buduéi posao kroz razliCite tecajeve i obrazovne ustanove.

Kompetitivnu prednost moZe ostvariti osoba koja je osposobljena radna snaga.

Kompetencije

u Praksa >

Znanja
Vjestine
Stavovi

— [ Obrazovanje

[ Selekcija > Sposobnosti
; Osobine licnosti [
| Socio-demografske osobine |

slivizodsi(]  auUIgOSO 9ULRBIS

Slika 1. Arhitektonski model kompetencija (modificirano prema Roe,2002.)

Izvor: Sverko, B. (2012). Ljudski potencijali: Usmjeravanje, odabir i osposobljavanje. Zagreb
121 str.

Iz priloZene slike uocava se , kompetencije su kombinacije razli¢itih osobina. Utemeljene na
sposobnostima i osobinama li¢nosti, one integriraju ste¢ena znanja i vjestine ali i odredene
stavove 1 vrijednosti. Sposobnosti i osobine li¢nosti relativno su postojane osobine koje se,
kad su jednom razvijene, malo mijenjaju. Na njih ne mozemo znatnije djelovati izobrazbom i
obrazovanjem, ali ih uzimamo u obzir pri selekciji osoblja. No to ne umanjuje vaznost uéenja
u razvoju kompetencija: buduéi da su znanja i vjestine, kao i stavovi i vrijednosti, ste¢ene
osobine, kompetencije se oblikuju tijekom obrazovanja, izobrazbe i realne profesionalne

prakse.” (Sverko, 2012:121)



5. UPRAVLJANJE ZNANJEM

»Najvaznije obiljeZje ekonomije zasnovane na znanju je da znanje koristi jednako kao input i

output.” (Dragicevi¢, 2002:5)

Od posebnog je znacaja i za srednja i za mala poduzeéa upravo — upravljanje znanjem.
Upravljanje znanjem uvelike moze pridonjeti unapredenju poslovanja u organizaciji.
Tehnologija je u velikom usponu i $to viSe napreduje to je vaznije za poduzecée da krene
upravljati znanjima koje posjeduje unutar organizacije ili poduzeca. Upravljanjem znanja
poduzecéa mogu maksimalno iskoristiti svoje mogucnosti dijeljenja znanja kojeg posjeduju
unutar svoje organizacije ali 1 izvan organizacije — time se ujedno potize i bolja komunikacija

te suradnja s partnerima, promiéu se inovacije.

Dakle, upravljanje znanjem kako se jo§ naziva i menadZment znanja oznacava strategiju
upravljanja ljudskim kapitalom. Kroz razna obrazovanja dolazi do stjecanja iskustva od
profesionalnog do radnog, razvoj vjestina i kompetencija opcenito. Svakako, cilj jest Sirenje i
prenosenje informacija koje se posjeduju kroz cijelu organizaciju ili poduzece. Stjecanjem i
upravljanjem znanja ujedno organizacija osigurava i najbolje znanje za donsenje pravilnih
odluka, njihove pravilne primjene i suradnju s vanjskim izvorima $to predstavlja dobrobit i za

organizaciju i njene buduée suradnike.

»~Davenport i Prusak (1998) identificiraju generiranje (stvaranje) znanja, kodificiranje i
koordiniranje (pohranu) znanja i transfer (distribuciju) znanja kao kljuéne procese u
upravljanju znanjem. Ta klasifikacija vrlo je sli¢na podjeli koja je sastavni dio
Fraunhoferovog referentnog modela upravljanja znanjem, a koja tim procesima dodaje jo§ i

aplikaciju (upotrebu) znanja (Mertins et el.,2003.) citirano prema: (Hajdi¢, 2014:19)
Prema istrazivanju Hajdi¢ (2014) postoji Cetiri klasifikacije upravljanja znanjem, a to su:

e Generiranje znanja
e Kodificiranje znanja
e Transfer znanja

e Aplikacija znanja

Aktivnosti koje bi povecavale zalihe znanja bilo individualnog ili organizacijskog naziva se
generiranjem znanja. Prema Davenportu i Prusaku (1998) postoji pet na¢ina na koje se znanje
generira, a to su: akvizicija, izdvajanje resursa, fuzija, adaptacija te stvaranje mreza znanja.

Znanja u organizacijama se prikupljaju iz razli¢itih izvora, bilo internih ili eksternih.



Organizacije generiraju novo znanje kroz sortiranje postojeceg ili kroz istraZivanje.

Grupe ili pojedinci stapaju svoja razli¢ita znanja u jedno kada se medusobno okupe te
zajedni¢kim znanjem rjeSavaju problem ili rade na odredenom projektu. Povezivanje ljudi
kroz drustvene mreZe je takoder jedna vrsta generiranja znanja jer medusobno dijele znanja,

interese u rjeSavanju problema i zadataka.

U ranoj fazi razvoja organizacije ili poduzeca treba do¢i do kodificiranja i pohrane znanja u

raznim dokumentacijama, arhivama i sli¢no. Distribucija znanja odnosno transfer krece od

osobne konverzacije pa sve do ljudske interakcije u timovima i grupama. A da bi distribucija

bila pravilna vazno je prethodno kodificiranje i pohranjivanje znanja. Zadnja faza je aplikacija

odnosno sama primjena znanja. Aplikacija znanja je ujedno i krajnji cilj upravljanja znanjem.

Svo znanje koje je prethodno generirano, pohranjeno, distribuirano od velike je vaznosti za

poduzece jer mu uvecava efikasnost i poti¢e konkurentsku prednost.

Tablica 2. Povezanost Zivotnog ciklusa s obiljeZjima znanja/upravljanja znanjem

Generiranje znanja:
e Koristenje drustvenih mreZa za generiranje i razmjenu poduzetnickih
ideja, stvaranje kontakata s partnerima, distributerima, kupcima
¢ Koristenje tacitnog znanja poduzetnika i zaposlenika, pojedina¢no
START-UP ucenje i neformalni kontakti/komunikacija u poduzecu
poduzeée Transfer znanja: Neformalni transfer znanja, prvenstveno putem druitvenih
interakcija

Primjena znanja: Nesistematsko, eksperimentalno, ,,learning by doing"

Kodifikacija i ,,skladiStenje* znanja:
e Standardizirane procedure i dokumenti
e  Osiguranje kvalitete, uvodenje ISO standarda
o  Koridenje arhiva i baza podataka
Transfer (distribucija) znanja:
Faza rasta e  Elektroni¢ka komunikacija (intranet, elektroni¢ki formulari i
standardizirani dokumenti...)
¢ Distribucija znanja prema hijerarhijskoj poziciji u poduzeéu
e Usmjeravanje znanja potrebnog za ostvarivanje misije i vizije
Primjena znanja:
e Sustavna, na temelju prethodnog iskustva

e Kontrola i dokumentiranje primjene znanja
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Transfer znanja:

e Sustavan i zasnovan na pravilima i procedurama

e Distribucija znanja prema hijerarhijskoj poziciji u poduzecu, uglavnom

utemeljena na elektroni¢koj komunikaciji (informacijskoj tehnologiji)

Faza zrelosti . C .

e  Stvaraju se ekspertni timovi te baze znanja
Primjena znanja:

e Sustavno, na temelju propisanih pravila i procedura

e Dokumentirane rutine umjesto inicijative i inovacije

Generiranje znanja:
e Povecava se znacaj stvaranja novog znanja
¢ Novo nagla3avanje inicijative i inovacije
e Intenzivno istraZivanje i razvoj, ali i koristenje vanjskih eksperata
(konzultanata)
Faza opadanja (i e Ubrzana konverzija eksplicitnog u organizacijsko tacitno znanje
eventualnog ponvnog | Prijenos znanja:
ozivljavanja) e Sustavno, ali manje formalizirano negoli u prethodnim fazama
Zivotnog ciklusa
e Naglasak na participaciju u prijenosu znanja, benchmarking i
prihvacanje naucenih lekcija
Primjena znanja:
o Nagla3avaju se inicijativa i inovacija svih poslovnih procesa, ukljucivsi

i procese upravljanja znanjem

Prema Alfirevi¢, Talaja, Garbin Prancevié¢ (2014) upravo se dodatni razlog za spajanje
organizacijskog ustroja s upravljanjem znanja pronalazi u suodnosu zahtijevanih obiljezja
znanja u odnosu na faze Zivotnog ciklusa — koja se prikazuje u tablici ,,Povezanost Zivotnog
ciklusa s obiljezjima znanja/upravljanja znanjem.“ Tvrde da nije nuZno usvajanje koncepcije
determinizma izloZenu koncepcijom Zivotnog ciklusa koji tumaci organizacijske promjene.
Prihvacda se da su relevantno znanje 1 aktivnosti usmjereni upravljanju te ¢e se u daljnjem

razvoju morati prilagodavati.

Kao $to se ve¢ navodilo znanje se odavno smatra kao najvaznijim resursom u organizacijama.
Do uspjednosti organizacije moze dovesti upravo u€inkovito upravljanje znanjem i
upravljanje tehnologijom. Dolazi do potrebe za uvodenjem sustava za upravljanjem znanja —
kako bi znanje postalo dostupno zaposlenicima. ,,Razna tehnoloska rjeSenja i informacijske
tehnologije koje omogucéavaju upravljanje znanjem u organizaciji izgraduju sustave za

upravljanjem znanjem (eng. Knowledge Management Systems). Sustavi za upravljanje
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znanjem podrZavaju procese strukturiranja znanja, kodiranje i pohranjivanje znanja, prijenos,
primjenu te ponovno koristenje znanja, s krajnjim ciljem povecanja u¢inkovitosti
organizacije.” (Grgat,Garbin Prancevic¢, 2014:154) Izgradnjom sustava dolazit ¢e i do vece
koli¢ine znanja. Informacijska tehnologija jedna je od sastavnica za dobro vodenje upravljanja
znanjem u organizacijama. Tim informacijskim sustavima jest zajedni¢ko da se temelje na
kodificiranom, eksplicitnom znanju. Sto su veée koli¢ine znanja u informacijskim sustavima
veéi sui doprinosi kvalitetnijem upravljanju znanja u organizacijama. ,,...sustav za
upravljanje znanjem izgraden s namjerom da pruZi potporu mrezi djelatnika organizacije u
kreiranju, konstrukeiji, identifikaciji, prikupljanju, odabiru, procjeni, organizaciji,
povezivanju, strukturiranju, oblikovanju, vizualizaciji, distribuciji, zadrzavanju, odrzavanju,
rafiniranju, razvoju, pristupu, pretrazivanju i primjeni znanja, s ciljem potpore dinamici
organizacijskog u¢enja i organizacijske efektivnosti, treba oekivati da ¢e potreba za znanjem

sve vise rasti.” (Grgat, Garbin Pranéevi¢,2014:155)

Upravljanje znanjem se moze primijeniti i u neprofitnim organizacijama. Neprofitne su
organizacije zabiljeZile znadajan rast te utjecaj na drustvo u cjelini. Kako bi se ostvarila
konkurentska prednost neprofitnih organizacija te se poboljsala njihova efikasnost i upje$nost
zasigurno odlucujuéi faktor koji ¢e tome pridonijeti je ekonomija znanja. Rast neprofitnih

organizacija zasniva se na znanju odnosno na intelektualnom kapitalu.

,»Stoga je nuzno ocekivati ne samo porast zanimanja za ekonomiju znanja te upravljanje
marketinS$kim 1 menadZerskim znanjem u neprofitnom sektoru, nego i u¢enje primjene
steCenog organizacijskog znanja u svom podrucju djelovanja.”“ (Andreasen et al.,2005)

citirano prema (Najev Catija, Dragni¢, 2014:143)

,»Zbog ve¢ spomenutog naglog rasta broja i veliCine neprofitnih organizacija, rad u

neprofitnom sektoru danas karakterizira (Kong,2007):

e Vece ocekivanje/zahtjevi javnosti za pruzanjem odredenih
usluga 1/ili proizvoda

o Jaa konkurencija poslovnih subjekata profitnog i neprofitnog

sektora
¢ Opadajuca volonterska podrska
e Manja financijska potpora drzave.“ (Najev Caéija, Dragni¢,

2014:143)
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Sve navedene promjene moraju vrsiti promjene na oskudne resurse, a vaznu ulogu u tom
procesu ima organizacijsko znanje. U dana$njem poslovanju mnogi se pristupi znanju prenose

iz profitnih u neprofitne organizacije.

Prema Najev Catija, Dragni¢ (2014) vode neprofitnih organizacija zahtijevaju i trebaju vrlo
brze, to¢ne te relevantne informacije koje ¢e im pomo¢i u donosenju marketinskih odluka,
kojima takoder utjecu i na donatore te volontere i korisnike. Takve brze i to€ne informacije
mogu se prikupiti iz sustava upravljanja znanjem. Sustav se sastoji od vi$e podsustava i nije
nuzno da se prilikom traZenja informacija koriste svi podsustavi — ovisno o razvijenosti te

kompleksnosti organizacijske strukture ovisi i razina primjene podsustava.
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5.1. Znanje kao resurs

»Znanje je oduvijek bilo jedan od osnovnih instrumenata razvoja drustvenih zajednica i
uspjes$nih nacionalnih gospodarstava. U suvremenim uvjetima, osobito globalizacijskim,
inovacije i novostvoreno znanje kao rezultat istraZivanja postaje ne samo temelj razvoja ve¢ i
klju¢ni ¢imbenik drustva. Poveéanje ulaganja u stvaranje novog znanja na svim znanstvenim
podrudjima i pretvaranje tog znanja u svekoliki razvoj nuzno je ne samo za stvaranje drustva
temeljenog na znanju ve¢ i za pobolj$anje nacionalne konkurentnosti, kvalitete Zivota
pojedinca i drustva, smanjivanje nesklada na trzi$tu rada, stvaranje socijalne pravi¢nosti i
povezanosti svih skupina drustva. U danasnjem okruZenju globalnoga trzisnog gospodarstva
mogu¢ je napedak samo onog gospodarstva koje vrednuje znanje i inovacije te ulaze
odgovarajuca sredstva u inovativnost, istraZivanje i razvoj. Globalizacijski trendovi povezuju
svijet informacijski, gospodarski, tehnoloski, prometno i medijski u cjeline, u kojima se

primjenjuju jednaka mjerila i vrijednosni sustavi.* (Jakovac, 2012)

Znanje je ukupnost svega ve¢ prethodno naucenog, prikupljenih informacija te steknutog
iskustva. Znanje je resurs prijeko potreban za svakodnevni Zivot i snalaZenje u prostoru i
vremenu. PostiZe se uenjem, obrazovanjem, iskustvom — ulaganjem u znanje pro$iruju se
vidici, osoba postaje inovativnija, otvorenija novim izazovima, samouvjerenija u svoje
moguénosti. To je ljudski resurs koji je vaZan u organizacijama, u medusobnoj komunikaciji.
Svaki €ovjek teZi ka napredovanju i stjecanju §to veceg iskustva upravo obrazovanjem kako

bi dalje mogao razvijati svoje kapacitete.

Znanje je resurs svake organizacije, ,,korporativni donositelji odluka prepoznali su vrijednost
znanja u toliko znacajnoj mjeri da je znanje definirano kao intelektualni kapital, odnosno kao
jedan od najvaznijih resursa poduzeéa. Znanje ¢ini bit, srz svega jer sve i jest proizvod znanja
koje je u nekom vremenu, bilo u eksplicitnom, bilo tacitnom obliku, proizvelo sve vrijednosti
kojima neko poduzeée raspolaze. Bilo da se radi o opipljivoj ili neopipljivoj imovini nekog

poduzeca, ona je rezultat znanja proizaslog iz glava pojedinaca.” (Katavié, 2018:42)

IskoriStavanje punog potencijala znanja zaposlenika unutar poduzeéa doprinosi konkurentskoj
prednosti. Vazno je prilagodavati se okruzenju, biti u toku s vr.emenom. Kako ne bi doslo do
stagniranja unutar organizacije potrebno je razvijati te motivirati zaposlenike na razvoj

njihova znanja.
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5.2. Organizacija znanja

.....poduzeca svoj uspjeh pripisuju tome $to znanje ¢ine ucinkovitim u natjecanju ili, drugim

rije¢ima, samomotivirana primjena ,.intelektualnog kapitala“ stvara dobru dobit za ulagaca.
Analiziraju li se objavljene ogledne studije o vodenju poduzeéa usmjerenom prema znanju,

tada se uo¢ava koncentracija na bolje koristenje postojeceg znanja (,,economies of reuse®),

generiranje novog znanja stupa u pozadinu.* ( North, 2008:171)

Organizacija znanja je potrebna upravo kako bi poduzec¢a mogla mijenjati organizacijsku

osnovu znanja i time postizala odredene ciljeve poduzeca. Proces vodenja poduzeéa

usmjereno je ka znanju.

Ruzvitak
poslovanja

» opcrativii

o strateski

» normativni

A

prezivieti rast dugoroéni vrijeme

- krizu razvitak
Ciljevi znanja: E

know:- how
{procest, stranke)

P

know - what
{poticatelji rasta, rano prepoznavanje}>

know - wh
(vrijednostii

Slika 2. Ciljevi znanja u ovisnosti o razvitku poslovanja

Izvor: North, K. (2008). Upravljanje znanjem, vodenje poduzeéa usmjereno prema znanju.

Naklada Slap, 173 str.
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Prema Northu (2008) oni ciljevi koji se odnose na poZeljno pona3anje koje je vazno za
dugoroénu sposobnost nazivaju se normativni ciljevi.

Kod strateskih ciljeva postoje dvije strane, jedna tvrdi kako se postojee znanje moze
preobraziti u poslovni uspjeh, a druga strana istie koje je znanje potrebno da bi se postigao
zeljeni porast. Ono $to se odnosi na dnevnt posao, tj.vladanje procesima jesu operativni
ciljevi.

»otrateski cilj intervencija u organizacijsku osnovu znanja jest pretvoriti znanje u

natjecateljske prednosti koje su mjerljive kao poslovni uspjesi. Iz toga se mogu izvesti

sljedeéi operativni ciljevi:

e Osigurati da za razvitak poslovanja i poslovne procese na
raspolaganju stoji neophodno znanje;

e Osigurati da se znanje razvija na najprikladnijem mjestu unutar ili
izvan poduzeda;

e Osigurati da se znanje ucini optimalno korisnim i stvarno koristi;

e Osigurati da je organizacija sposobna za u¢enje.* (North,2008:173)

Po North-u (2008) treba se organizirati znanje koje ¢e biti potrebno u danas$njem poslovanju i
koje ¢e takoder biti potrebno i u buduéem poslovanju. Trenutno znanje se vrlo lako
prepoznaje, no ono buduce se moze samo uvjetno utvrditi. Tehnologija je ta koja uvelike
pomaze ali 1 stvara problem o predodzbi buduéeg znanja. Jasno je kako razvitkom tehnologije

1 znanje ljudi se mora razvijati i napredovati kako bi 18li u korak s tehnologijom.
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6. ULOGA MENADZERA U UPRAVLJANJU LJUDSKIM POTENCIJALIMA

U organizacijama ili poduzeéima postoje tijela koja donose najvaznije odluke, najvaznija i

N33

temeljna duznost jest postavljanje cilja poduzeéa te drugih uvjeta za ostvarenje cilja, poput:

e Definirati svrhu i ciljeve poduzeca,

e (QOdrediti strategiju i planove za postizanje definirane svrhe i ciljeva,
e Ustanoviti politiku poduzeca u provodenju planova,

e Postaviti glavnog izvr$nog direktora i nadgledati njegov rad,

e Biti pokretacka snaga u poduzeéu. (Buble, 1997:33)

Buble (1997) takoder navodi kako su ljudi kljuéni ¢imbenici svake organizacije, oni su
zacetnici i nositelji svih ideja te aktivnosti koje se dogadaju unutar organizacije. Tvrdi kako
upravo ljudski potencijali preto¢eni u kreativni, stvaralacki te djelotvorni ljudski rad povezuje
sve ostale organizacijske resurse. Najvaznija funkcija menadZmenta danas je upravo
upravljanje ljudskim potencijalima. MenadZeri su usmjereni prema ljudima, ljudskom resursu
te je na njima da spoznaju pravu kvalitetu ljudskih resursa unutar organizacije jer upravo
zadovoljni i kvalitetni ljudi u organizaciji donose plodonosan razvitak i opstanak poduzeca,
tj.organizacije.

Uloga menadzera unutar organizacije predstavlja odreden nacin ponasanja.
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Tablica 3. Uloge managera

Izvor: Buble, M. (2000). Management. Split, 16 str.

Uloge managera

Kategorija

Uloga

Aktivnost

Osoba za nadzor

Informucijska wloga | Prenositelj informacija

Trazi i prima informacije, skanira périodicno i izviestava,
odrzava personaine kontakie:

Predaje informacije drugim lanovima organizacije; Salje
biljeSke 1 izvjesiaje, obavlja telcfonske pozive,

Interpersonalna -uloga | Voda

Osoba za veze

Glasnogovornik Prenosi informacije neélanovima. putem govora, izvieitaja.
biljeski.
I Reprezentant lzvriava ceremonijalne i simboliéne duZnosti kao 3to sy

pozdravljanje posijetitelja, potpisivanie legalnih dokumenata,
Usmjerava i motivira podredenc: obudava, savjetuje i Ko-
municira sa podredenima.

Odriava informacijske veze unutari izvan organizacije;
koristi postu, élefonske pozive, sastanke.

Uloga odiucivanja

Poduzetnik

Korektor

Alokator resursa

Pregovarad

Inicira projekie unapredenja; identificira nove ideje, dele-
gira-odgovomost za ideje na druge.

Poduzima korektivie akcije 2a viijeme razilaZenja ili kri-
za: rjeSava konflikie izmedu podredenih; adaptira se na
krize okoline.

Odluénje tko Ee dobiti resurse; izraduje raspored, budzZer,
set prioritela.

Predstavlja odjel za vrijeme pregovaranja o ugovory sa
sindikatirna. prodajama. nabavama. budZctima; predstavija
interese odjela.

Odjeli ljudskih resursa imaju Sirok spektar aktivnosti poput:*

Zaposljavanje i pribavljanje (intervjuiranje, pribavljanje, testiranje,

koordinacija privremene radne snage),

Obuka i razvoj (obuka menadzerskih vjestina orijentirana na uspjesnost,

povecanje produktivnosti),

Kompenzacija (upravljanje satnicom i placom, opisi posla,

menadzerska kompenzacija, poticaji, procjena posia),

Beneficije (osiguranje, upravljanje dopustom, mirovinski planovi,

raspodjela profita, planovi dionica),

Usluge zaposlenicima (programi pomo¢i zaposlenicima, usluge

premjestaja, usluge izmjeStaja — outsourcing),

Odnosi sa zaposlenicima i zajednicom (ispitivanje stavova, radni

odnosi, publikacije, uskladivanje s radnim zakonima, disciplina),

Dosjei osoblja (informacijski sustavi, biljeske),
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e Zdravlje i zastita na radu (kontrole sigurnosti, testiranje na drogu,
zdravlje, wellness), i
e Strategijsko planiranje (medunarodni ljudski potencijali, predvidanje,

planiranje, spajanje i stjecanje).” (Kuka, 2011:65)

Krizmani¢ (2014) Uoc¢ava kako je strategija ljudskih resursa potpuno neodvojiva od poslovne
strategije poduzeéa bududi da bi upravljanje resursima, tj.ljudskim resursima trebalo biti
uskladeno sa strateSkom vizijom i ciljevima poduzecéa u cjelini. Takoder stratesko upravljanje
ljudskim resursima ujedinjuje 1 odluke koje imaju presudne te dugoro€ne uéinke za poslovno
ponasanje i uspjesnost, odnosno da ono treba polaziti od ostvarivanja ciljeva poduzeéa i biti
usmjereno na strategijske ciljeve poduzeéa. Upravljanje uspjesnos¢u poduzeca zapravo
podinje i zavrSava s ljudima — oni su najvazniji resurs svake organizacije ili poduzeca. Uspjeh
ili problem koji se dogada unutar organizacije odabire se upravo samim odabirom ljudskih
resursa. Trajno ulaganje u ljudske resurse je rjeSenje za sve probleme i zadatke koji pogadaju

organizaciju.

Dakako, zahtjevno je upravljanje ljudskim resursima i ono predstavlja sveobuhvatnu funkciju
o kojoj uvelike ovisi daljnji napredak pojedine organizacije. Zasigurno da zadovoljan
zaposlenik bolje radi 1 viSe pridonosi uspjehu organizacije. Isto tako vrlo je vazno da
podredeni mogu bez imalo straha iznositi svoje misljenje te da se osje¢aju ugodno na poslu.
Njthov poslodavac bi trebao biti osoba koja Stiti svoje zaposlenike koja se prema njima odnosi
s postovanjem, koja na sve svoje podredene gleda jednako i pravedno se odnosi prema

svakome pojedincu. MenadZment koji moralno vodi svoje podredene ponasa se kao suradnik i
voda koji uz pomo¢ svojih podredenih Zeli ostvariti ciljeve organizacije te ujedno svoje

ciljeve 1 ciljeve svojih zaposlenika.

Prema Buble (2006) kadroviranje je jedna od pet funkcija menadZzmenta koja je usmjerena na
materijalizaciju organizacije poduzeca. Samim procesom odredene su uloge, a zapravo glavna
zadaca kadroviranja je dodjela uloge konkretnim ljudima koji bi tu ulogu najbolje izvrsavali.
Ono obuhvacéa poslove koji su vezani uz ljudske resurse unutar organizacije ili poduzeéa — sve
one aktivnosti koje omogucuju razvitak zaposlenika u organizaciji. Kako bi se najbolje
izvr$ila zadaca kadroviranja potrebna je selekcija, profesionalna orijentacija, promocija,
identifikacija raspolozivih kadrova, regrutiranje novih kadrova, planiranje karijere,

kompenzacije, osposobljavanje te usavrSavanje. Izrazito je slozeno kadroviranje upravo iz
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razloga Sto se radi o upravljanju pojedincima koje karakteriziraju osobni motivi i njihove
vlastite potrebe. Procesu kadroviranja nuzno je pristupiti ozbiljno. Kako se kadroviranje
naziva procesom tako postoje faze koje se veZu uz taj proces, poput: planiranja potreba za
ljudskim potencijalima, regrutiranje kadrova, selekcija kadrova te razvoja ljudskih

potencijala.

Jaganjac (2011) tvrdi kako bi buduéi zaposlenici mogli odgovoriti zahtjevima koji su potrebni
za pojedino radno mjesto, organizacija prije njihovog zaposljavanja treba jasno definirati
potrebna radna mjesta, opis i zahtjeve radnih mjesta, kriterije, mjerila uspjesnosti te
organizacijsku strukturu. Time je dan temelj za daljnje planiranje potreba za ljudskim

resursima. Na slici 3.se isti¢e detaljno planiranje ljudskih resursa.

1 Analiza zahtjeva (potrebe} I Analiza ponude
Unutradnja Vanjska
[

Analiza vjestina i znanja

zaposlenih
Organizacija |
- organizacijska Predvidanje kretanja
struktura - promaocije
- sistematizacija - denominacije
radnih mjesta - transferi
- stupanj popunjenosti - otpustanje

- umirovlienie
Predvidanje Predvidanje Predvidanje
potreba unutrasnje ponude vanjske ponude
Broj i struktura Broj i struktura Broj i struktura

(iskustvo, znanja, (iskustvo, znanja, vjestine) (iskustvo, znanja,
viadtinal viedtine)

l

11l Uskladivanje

Slika 3.Planiranje ljudskih resursa

Izvor: Sunje, Aziz: Top-menadzer, Sarajevo (2002), 235 str.
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6.1. Etika i upravljanje ljudskim potencijalima

Etika je jedna od disciplina koja prou¢ava moral i moralno ponaSanje bez obzira bilo to
vezano za obitelj, posao ili okolinu koja okruzuje ¢ovjeka. Etika prije svega proucava ljudsko

ponasanje koje ¢e biti prihvacéeno od strane okoline.

Prema Debeljak (2016) eticki kodeks se predstavlja kao profesija koja nastaje krajem
18.stoljeéa, a nastaje upravo iz razloga $to vise ni zakonske regulative nisu u moguénosti
sprijeciti zloupotrebu poloZaja. Takoder zakljucuje se kako se eticki kodeks ne bavi
sveukupnom etikom. Eti¢ki kodeks se bavi iskljucivo posebnim moralnim situacijama u
odredenim profesijama. Ono zahtjeva postivanje zakona i propisa kojih se pojedinci moraju
pridrzavati jer se eticki kodeks gradi na pojedina¢noj odnosno osobnoj odgovornosti za
vlastite postupke. Kada je rije¢ o odgovornosti Debeljak posebno naglaSava menadzersku

odgovornost za etiCka ponaSanja unutar organizacija kojima upravljaju.

,Poslovna etika u Sirem smislu, kao etika u poslovanju, je grana promijenjene etike, a
proucava §to je dobro i ispravno za posao. U uZem smislu, ona je poslovna etika kao etika
odredenih duZnosti i obligacija (deontologija) vezanih bilo uz profesiju ili struku
(npr.lijecnicku ili bankarsku), bilo uz vrstu posla (npr.medicinu ili komercijalno bankarstvo),
ili €ak uz cijelo drustveno ili poslovno podrucje (npr.zdravstveno ili financijski sektor), a koja

se najcescée izrazava etickim kodeksom.“ (Debeljak, 2016:193)

»---eti¢nost u upravljanju judskim potencijalima, moZemo raspravljati o primjeni triju eti¢kih
nacela u osnovnim aktivnostima ili funkcijama ljudskih potencijala. Razli¢iti autori navode
razli¢ite funkcije ljudskih potencijala, no veéina, koriste¢i istu ili sli¢nu terminologiju, nabraja

sljedede:

e Analiza i opis posla

e Pridobivanje i selekcija

e Ocjenjivanje radnog ucinka

¢ Nagradivanje

e Razvoj i obrazovanje

e Smanjivanje broja zaposlenih i otpustanja.© (Richards,

Skreblin Kirbig, Kori¢an, 2016:493)

21



Analizu se opisuje kao proces utvrdivanja znanja i vjestina koje su potrebne kako bi se posao

u organizacijama pravilno izvodio. Analiza je temeljni proces u okviru upravljanja ljudskim
potencijalima. Kod pridobivanja istaknute su potrebe pri zaposljavanju novih zaposlenika —
bitno je na vrijeme privuci dobre zaposlenike. Takoder pojavljuju se i prilike unutar
organizacije poput promaknuca. Pridobivanje se uglavnom vrsi oglasima za posao,
preporukama i ostalo.

Ocjenjivanje kao §to i sam naziv govori jest ocjenjivanje rada zaspolenika, ocjenjivanje
njihova ponasanja i broj postignutih ciljeva. Nakon §to je odradeno ocjenjivanje medu
zaposlenicima unutar organizacije slijedeéa etapa koja slijedi jest nagradivanje.
Nagradivanje se veéinom odnosi na financijsku naknadu bilo to novéanom naknadom ili
indirektno plac¢enim godi$njim odmorom zaposlenicima koji su se istaknuli svojim radom i
trudom.

Kako bi zaposlenici pratili korak s vremenom i tehnologijom te kako bi osigurali da ostanu
konkurentni u svome poslu bitno je i konstantno obrazovanje i razvoj znanja i vjeStina.
Smanjivanje broja zaposlenih se moZe odrediti odmah na samome pocetku zaposlenja i to
odredivanjem roka radnoga odnosa, takoder menadZzment moze donijeti odluku o smanjenju

troskova te time primijeniti strategiju otpustanja zaposlenika.
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7. ZAKLJUCAK

Tema zavr$nog rada ,,Suvremeni koncepti upravljanja znanjem u organizaciji* strukturirana je

u sedam poglavlja.

Na samome pocetku rada u uvodnom poglavlju opisana je cijela struktura rada. U drugome

poglavlju ukratko je dana metodologija rada koja je kori$tena u radu. Trece poglavlje opisuje

vaznost ljudskih potencijala u organizacijama, povijest nastanka i po¢etak proucavanja
ljudskih potencijala te njihov znacaj u poslovnom svijetu.

Cetvrto poglavlje opisuje ljudske potencijale, njihov razvoj te na koje se sve nagine
potencijali mogu usavrSavati. U petom poglavlju proucene su literature koje su se bavile
opisivanjem upravljanja znanjem. Opisano je znanje kao temeljni resurs, takoder i koje je
najefikasnije organiziranje samoga znanja unutar organizacije kako bi se ostvarili pocetni
ciljevi. U Sestom poglavlju definirana je uloga menadzZera u upravljanju ljudskim
potencijalima, ofekivana ponaSanja menadZera te eti¢nost u poslovnom svijetu.

U posljednjem sedmom poglavlju dan je zaklju¢ak zavr$nog rada.

U promatranim literaturama uocava se vaznost ljudskih potencijala i razvijanje istih. Sve

organizacije bilo profitne ili neprofitne polaze od ljudskoga znanja. Cinjenica je da su u

poslovnom svijetu promjene svakodnevne — upravo su te svakodnevne promjene razlog Zelje

za napretkom 1 usavrSavanjem znanja. Razvijanjem ljudskoga potencijala ostvaruje se sve
veca konkurentska prednost organizacije u poslovnom svijetu.

MenadZment je glavna tocka koja treba upravljati upravo tim ljudskim resursima, te treba
omoguciti napredak i razvitak potencijala zaposlenika da bi se Sto se vjestije upravljalo

Znanjem unutar i iZzvan organizacija.
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