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SAZETAK

U ovom radu pobliZe se objasnjava znacenje zaposljavanja te osnovni pojmovi koji su
vezani za samo zaposljavanje. Rad je podijeljen na vise cjelina te ¢e u nastavku svaka od njih
biti detaljnije objasnjena. Spomenuti ¢e se elementi radnog mjesta, osnovni podaci za analizu i
povezivanje radnih mjesta, planiranje ljudskih potencijala koje predstavlja jednu od najvaznijih
funkcija menadzmenta. Takoder ¢e biti navedeno kako se odvija pridobivanje kandidata za
odredeni posao, nakon cega slijedi selekcija, odnosno odabir kandidata te samo uvodenje u
posao. Osim navedenog, govoriti ¢e se o razvoju karijere te ¢e biti prikazan primjer karijere,
odnosno centar za informiranje i savjetovanje o karijeri. Govoriti ¢e se i o Hrvatskom zavodu
za zapoSljavanje, razlozima za zaposljavanje mladih ljudi koji traze prvi posao te ¢e biti
navedene potpore za zapoSljavanje. Takoder ¢e se govoriti o nezaposlenosti i zaposljavanju te

o korisnicima nov¢anih naknada i aktivne politike zaposljavanja.

Klju¢ne rijeci: radno mjesto, karijera, ljudski potencijali, zaposljavanje, nezaposlenost



SUMMARY

This paper explains the meaning of employment and the basic concepts related to
employment itself. The paper is divided into several sections and each section will be explained
in more detail below. Workplace elements, basic dana for the analysis and interlinking of jobs,
as well as human resources planning will be mentioned as one of the most important functions
of management. This paper will also describe recruitment of candidates for a particular job,
followed by selection of the candidates and their introduction to the business operations. In
addition, the paper will examine career development and provide examles of careers and of a
career counselling and information centre. The paper will touch upon the Croatian Employment
Service, the reasons for hiring od young people looking for their first job and employment
grants will be listed. The paper will also discuss unemployment and hiring, as well as

beneficiaries of cash benefits and active employment policies.

Keywords: workplace, career, human resources, employment, unemployment
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1. UVOD

Predmet istrazivanja ovog diplomskog rada je tema zaposljavanje. U danasnje vrijeme,
vrlo aktualna tema o kojoj se sve viSe govori je upravo zaposlenost. Zaposlenik svojim radom
doprinosi poslodavcu i njegovom poduzecu u zamjenu za nov¢anu naknadu za obavljen
doprinos, takozvana pla¢a. Cilj rada je detaljnije i opSirnije objasniti pojam samog
zaposljavanja, osnovne podatke za opis radnog myjesta, planiranje ljudskih potencijala,
pridobivanje kandidata te odabir istih, uvodenje u posao i nekoliko jednostavnih koraka kako

do¢i do posla i posao odrzati kvalitetnim.

Prilikom izrade diplomskog rada koriStene su razli¢ite metode kako bi rad bio Sto
kvalitetniji. Glavni izvor informacija su knjige relevantnih autora, znanstveni radovi te stru¢ni
Casopisi. Osim navedenog, koriStene su i internet stranice. U radu su koriStene metode
deskripcije za objasnjavanje i opisivanje pojmova, metoda sinteze kojom su se manje cjeline
spojile u jednu vecu tvorevinu, metoda komparacije kojom su usporedivani sli¢ni pojmovi kako
bi se utvrdila njihova razlika i slicnost. Osim navedenih metoda, takoder su koriStene metode
indukcije 1 dedukcije pomocu kojih se doSlo do donoSenja zakljucka na temelju iznesenih

¢injenica, te statisticka metoda kojom se zapoS$ljavanje prikazalo u brojkama.



2. OSNOVNI PODACI ZA OPIS RADNOG MJESTA

Opis posla predstavlja vazan dokument za svako radno mjesto, pomaze kandidatima i
zaposlenicima da razumiju svoju ulogu u organizacijskoj strukturi i ulogu u samoj tvrtki. Neki
od primjera opisa posla jesu: pomaganje u traZzenju pravih kandidata za posao, opisivanje
vjestina koje su potrebne za rad, opisivanje kljucnih dijelova posla ili sam polozaj radnika,
moze sluziti kao vrijedan alat za upravljanje uinkom te se koristi kao osnova za sastavljanje
Ugovora o radu i mnogi drugi primjeri. U opis posla je uklju¢ena svrha, opseg, duznosti,

odgovornosti te radni uvijeti.

Pravilnikom o unutarnjem redu utvrduju se: radna mjesta u drzavnom tijelu, broj
izvrsitelja koji je potreban na radnom mjestu te uvjeti za raspored. ,,Radna mjesta u upravnim
tijelima razvrstavaju se u sljedece kategorije:

a) radna mjesta 1. kategorije - radna mjesta koja ukljucuju ovlastenja i odgovornosti za
upravljanje upravnim tijelom ili unutarnjom ustrojstvenom jedinicom;

b) radna mjesta Il. kategorije - radna mjesta koja ukljucuju obavljanje izvrsnih poslova
za koje su potrebna posebna strucna i specijalisti¢ka znanja, sposobnosti i vjestine;

c) radna mjesta I11. kategorije - radna mjesta koja ukljucuju izvrSavanje jednostavnijih
1 preteZno rutinskih upravnih, administrativnih 1 struénih poslova sluZzbenika;

d) radna mjesta 1V. kategorije - radna mjesta namjeStenika koja obuhvacaju
organiziranje pomoc¢no-tehnickih poslova, nadzor nad njihovom provedbom i pruZanje potpore
namjeStenicima u obavljanju poslova, te neposredno izvr§avanje pomoc¢no-tehnickih poslova.*

(www.narodne-novine.nn.hr, 2010)

Opis posla ili radnog mjesta sadrzi neke od bitnih elemenata a to su: osnovni podaci o
radnom mjestu, koja je glavna svrha radnoga mjesta, poslovi koji se obavljaju u tom poduzeéu
te opis standardnih mjerila za klasifikaciju radnih mjesta. ,,Svrha radnog mjesta je objasSnjenje
zbog Cega je, s glediSta ostvarivanja ciljeva organizacijske jedinice ili organizacije, radno
mjesto potrebno. U jednoj redenici potrebno je sumirati odgovornost na radnom mjestu — Sto

se radi s kojim ciljem? Koji je znacaj za organizaciju? Treba definirati koji se dio iz djelokruga

organizacijske jedinice ili organizacije izvrsava kroz radno mjesto.* (www.edukacije.hr, 2021-

2023) Poznajemo 6 vrsta metoda za analizu radnih mjesta:

- Strukturirani upitnici: predstavlja predmet za analiziranje radnih mjesta,
- Studija radnih performansi: gdje ocjenjivac analizira svaki dio posla,

- Opservacije: gdje analitiCar promatra radnike u obavljanju posla,


http://www.narodne-novine.nn.hr/
http://www.edukacije.hr/

- Intervju,

- Tlustracije kroz kriticne incidente: biljeZe se sva pozitivna i negativnha ponasanja
zaposlenika i

- Metode: kombinacija metoda koju predstavljaju najcesc¢e strukturirani upitnici te takva

metoda daje najbolje rezultate.

2.1. Definiranje i elementi radnog mjesta

,»Radno mjesto moze se definirati kao skup logicki povezanih zadataka, grupiranih pod
jedinstveni naziv neke pozicije, koji je dizajniran kako bi ga mogao obavljati pojedinac
rasporeden na tu poziciju.” (Sikavica i Hernaus, 2011: 488) Radno mjesto predstavljaju
sluzbeno odredeni zadaci i dane odgovornosti koji su dodijeljeni pojedincu koji se nalazi na
radnom mjestu. Smatra se da radno mjesto moze biti 1 dio poduzeéa, odnosno prostorni dio
organizacije u kojemu je sva aparatura i materijalni resursi, gdje jedan ili viSe zaposlenika koji
obavljaju odredeni posao izvrSavaju pojedinacni zadatak. Pojam radni zadatak se odnosi samo
na ono $to zaposlenik treba napraviti, no ne odreduje se i na opremu za rad kojom ¢e taj zadatak

obaviti, kao ni bilo koji drugi radni uvjet u kojima ¢e ispuniti odredeni zadatak.

Kako bi radno mjesto postojalo, moraju biti prisutni svi elementi radnog mjesta i u to¢no

odredenim odnosima. Prema Sikavica, Novak (1999) elementi radnog mjesta jesu:

1. Prvi element radnog mijesta je Goviek. Covjek koji je kao element radnog mjesta
predstavlja neodredenog covjeka, odnosno tijekom projektiranja radnog mjesta ne radi se o
realnom covjeku, a ni o covjeku kao pojedincu. Radno mjesto je formirano prema svakom
radniku koji odgovara na zahtjeve koji su odredeni za to radno mjesto. Sve vise radnika radi na
viSe radnih mjesta, te Covjek mora biti dostupan 1 prisutan kad god se organizira radno mjesto
te se u obzir uzimaju granice ¢ovjekovih umnih i tjelesnih sposobnosti. Ne moze se organizirati
radno mjesto koje nadilazi tjelesnu snagu ¢ovjeka.

2. Drugi element radnog mjesta je oprema i drugi materijalni ¢imbenici. Oprema i drugi
materijalni ¢imbenici odnose se na elemente radnog mjesta samo ako ih covjek moze koristiti
u obavljanju odredenih poslova Sto zna¢i da zadaci i radno mjesto Covjeka moraju biti
uskladeni. Ako bi doslo do nedostataka bilo kakvih materijalnih ¢imbenika na radnom mjestu,
radi se o slabo odrzavanim radnim mjestima $to znaci da se radni zadatak ne¢e moc¢i ispuniti.

3. Tre¢i element radnog mjesta se odnosi na prostor za rad s odgovaraju¢im radnim

uvjetima. Element radnog mjesta prostor ve¢ina autora ubraja u materijalni uvjet. Ako je prostor



radnog mjesta malen, moze do¢i do smetnji prilikom uporabe opreme Sto znaci da smanjuje

radni ucinak te zbog toga dolazi do povecanja opasnosti od bilo kakvih nezgoda.

2.2. Analiza i povezivanje radnih mjesta

Analiza predstavlja osnovu za kreiranje sustava placa. ,,Analiza treba biti usmjerena na
proces i na €injenice, a ne na ljude.” (Novak i Hernaus, 2011: 406) Neke od bitnih ¢injenica o
poslu jesu: kvalifikacije potrebne za rad, interakcija poslova te ostalih procesa u tvrtki, opis
zadaca i svrhe posla, detaljno objasnjeni svi pojedinacni zadatci te na samom kraju metode koje
se koriste za dovrSavanje zadataka. ,,Analiza radnih mjesta predstavlja proces prikupljanja
informacija o radnom mjestu te zahtjeva opis onoga sto se dogada na radnom mjestu te koji su

uvjeti potrebni za njegovo obavljanje.” ( www.edukacije.hr, 2021-2022) Svaka tvrtka mora

imati jasno napisan, prakti¢an te navedeni to¢an opis posla.

Pojam analize radnih mjesta predstavlja prikupljanje Sto viSe informacija o poslovima
koji se nalaze u organizaciji. Razlikujemo neke primjere podataka za analizu radnih mjesta a to
su: mjesto u organizacijskoj shemi, aktivnosti prilikom obavljanja posla, posebni element
radnih aktivnosti, oprema kao $to su strojevi, uredaji, razni alati, materijali i rezultati rada, radne
osobine, sam pojam radnog mjesta te osobno znanje i zahtjevi za to radno mjesto. ,,Analiza
radnih mjesta predstavlja podlogu za niz strateSkih odluka u svezi poveza s ljudskim
potencijalima u poduzecu, Cime se njegova ,,skupoca® relativizira.” (Marusi¢, 2006: 126)
Postoje mnoge vrste djelatnosti koje ne postoje bez analize a to su: nabava, planiranje ljudskih
potencijala, pridobivanje novih radnika, odabir radnika, plan razvoja karijere, zastita na radu,
kategorizacija poslova 1 sli¢no. Analize radnih mjesta se mogu obavljati na mnogo nacina uz

pomo¢ managementa 1 sredstava.

Radna mjesta u poduzecu, prije svega ovisi o veli¢ini 1 zahtjevnosti poduzeéa ili
organizacije. Sto je poduzeée vece, biti ée veéa potreba za brojem radnih mjesta, dok u manjim
poduzec¢ima Ce se formirati manji broj radnih mjesta. Osim Sto se poduzeca razlikuju prema
broju radnih mjesta, razlikuje se 1 broj izvoditelja na radnom mjestu. Neovisno o veli¢ini
poduzeca, svako radno mjesto je posebno odnosno originalno za svako poduzece, te ni u jednom
poduzecu ne moze biti dva ista radna mjesta, nego viSe radnika odnosno izvoditelja na radnom
mjestu. U osnovi povezivanja radnih mjesta nalazi se proizvodno-poslovni proces koji stvara
potrebu 1 nain povezivanja radnih mjesta. ,,Najjaca povezanost postoji izmedu susjednih

radnih mjesta, susjednih u vremenskom 1ili prostorno-proizvodnom smislu, jer drugo radno


http://www.edukacije.hr/

mjesto preuzima odnosno nastavlja rad prvog, trece radno mjesto drugog itd. pa tako nastaje

lan¢ana povezanost izmedu kompletnih skupina radnih mjesta.* (Novak i Sikavica, 1999: 368).

Proizvodno-poslovni proces predstavlja osnovicu za analiziranje radnih mjesta, odnosno
takav proces zapravo odreduje potrebu, ¢vrstinu i pravilnost povezivanja radnih mjesta gdje se
odvijaju zadaci. Povezivanje radnih mjesta na temelju upravljanja predstavlja razli¢it nacin
analiziranja radnih mjesta i njihovo pravilno povezivanje u organizacijske jedinice sve vise

razine.



3. PLANIRANJE LJUDSKIH POTENCIJALA

1980-tih godina se pocelo razvijati upravljanje ljudskim potencijalima. Vrlo vazna
funkcija menadzmenta je upravo upravljanje ljudskim potencijalima, zbog toga se u tomu
pridaje posebna pozornost. Ljudski potencijali odnose se na ukupna znanja, vjestine,
sposobnosti, kreativnost, motivacija i odanost kojom se koristi neka organizacija. ,,Ljudski
potencijali mogu se definirati kao osoblje neke organizacije ili cjelokupna radna snaga neke
zemlje, pri ¢emu izraz ne oznacava samo broj i demografsku strukturu osoblja, nego i njihov
djelatni potencijal koji ovisi o intelektualnim i drugim svojstvima pojedinaca.“ (Horvat, 2015:

145-146) Druga rijec¢ za ljudske potencijale su ljudski resursi.

Planiranje ljudskih potencijala predstavlja vaznu funkciju menadzmenta ljudskih
potencijala koja doprinosi kvalitetnom i efikasnom ostvarivanju ciljeva organizacije. Male
odluke su vazan dio u nasem zivotu, te kako bi ispunili zadovoljstvo svakog zaposlenika
potrebno je odrediti radne korake zaposlenika u poduzeéu. , Temeljni zadatak funkcije
upravljanja ljudskih potencijala svodi se na popunjavanje radnih mjesta u organizaciji,
zadrzavanje 1 motiviranje kvalitetnih djelatnika i1 stalnu izobrazbu, usavrSavanje i razvoj
zaposlenih.“ (Sikavica i Bahtijarevi¢-Siber, 2004: 76) Iznimno vazna stvar kod upravljanja

ljudskih potencijala je zapravo smjestiti prave zaposlenike na njihova prava radna mjesta.

MenadZment ljudskih potencijala u uZem smislu zapravo predstavlja slijed povezanih
aktivnosti 1 zada¢a menadZmenta te organizacije koji su usmjereni na osiguravanje prikladnog
broja zaposlenika, njihovih znanja i vjestina, interesa, motivacije te oblika ponaSanja potrebnih
za ostvarivanje trenutnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije. Menadzment ljudskih
potencijala u Sirem smislu se odnosi na znanstvenu disciplinu, menadZersku funkciju i1 zadacu,
poslovnu funkciju te odredenu filozofiju 1 pristup menadZzmentu. ,,Temeljne funkcije
menadZmenta ljudskih potencijala su: strategijski menadZment ljudskih potencijala, planiranje
potrebnog broja 1 strukture zaposlenika, analiziranje 1 oblikovanje poslova i radnih mjesta,
uvodenje 1 rasporedivanje osoblja, pradenje 1 ocjenjivanje uspjeSnosti, motiviranje i
nagradivanje, obrazovanje i razvoj zaposlenika, socijalna i zdravstvena zastita, radni odnosi te

razli¢ite usluge zaposlenicima.* (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Pologki Vokié¢, 2008: 596)

Upravljanjem ljudskim potencijalima u poduzecu, Zele se ostvariti planirani ciljevi.
Organizacije s loSe isplaniranim ciljevima teSko mogu ostvariti uspjeh, stoga je vazno utvrditi
proces planiranja i definirati plan. Ciljeve menadZzmenta ljudskih potencijala smo podijelili na:

poslovne i ekonomske ciljevi, socijalne ciljevi te ciljeve fleksibilnosti 1 stalnih promjena.
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Poslovni 1 ekonomski ciljevi se odnose na osiguranje to¢no odredenog broja djelatnika, prave
kvalitete, u tocno odredeno vrijeme, na to¢no odredenom mjestu i na pravi nacin. Takoder se
odnose na rast proizvodnosti i profitabilnosti, smanjivanje troskova, osiguranje potroSacke
sposobnosti te rast organizacijske uspjesnosti. Socijalni ciljevi se odnose na zadovoljenje
potreba, ocekivanja i interesa zaposlenika, zatim unaprjedenje socioekonomskog polozaja,
uporabe 1 razvoja pojedinaénih moguénosti te osiguravanja stalne zaposlenosti. Ciljevi
fleksibilnosti 1 stalnih promjena se odnose na stvaranje i odrzavanje fleksibilnog znacaja svih

zaposlenika, smanjenje otpora na promjene i njihovo prihvacanje kao nacina zivota.

Svaka organizacija ima svoje faze kroz koje prolazi, a tako i sam proizvod. Zivotni ciklus
je podijeljen na 5 faza a to su:

- uvodenje: relativno kratka i nervozna etapa te izuzetno kreativna. Grupa ili covjek
moraju raditi odredeni period kako bi ostvarili definirani cilj. Prisutan je rizik i duh
poduzetnistva. Osnivaci poduzeca imaju ogranicena financijska sredstva.

- rast: zapo€inje prvim bitnim uspjehom te moze trajati i do nekoliko godina. Prevladava
optimisti¢no raspolozenje, no i dalje je prisutan rizik. Javlja se potreba za planiranjem
ljudskih potencijala.

- zrelost: zapocinje kada se inicijalni brzi rast viSe ne moZe odrZati. Predstavlja sigurnost
te se zapoSljavaju novi ljudi, ali u manjem broju. ProSiruju se radna mjesta, bilancira se
rad u smjenama te se pojavljuju viskovi zaposlenih.

- pad: opadanje kapaciteta proizvodnje, manji broj kupaca, pad dobiti te zaposlenih.
Otpor na promjene je sve snazniji, no poduzece zaostrava svoja pravila i propise.

- vrijeme zaokreta: odluka izmedu zatvaranja poduzeca ili uvodenja novih programa ili
dovodenja novog jakog lidera odnosno vode. Najtezi dio zaokreta je privuci zaposlene

za nove razne programe, Uz sva opustanja i sve novosti.

Na slici je prikazan Zivotni ciklus poduzec¢a gdje moZzemo vidjeti navedene faze poduzeca
pocevsi od uvodenja do zadnje faze pada odnosno vremena zaokreta te kako one djeluju. Na
osi X oznacen je obujam, odnosno broj zaposlenih, broj kupaca, prihod 1 dobit. Na osi Y su

prikazane etape ciklusa.

Slika 1. Zivotni ciklus poduzeca



OFSEG

uvodenje  rad zrelost  wrijeme
zaokreta

Izvor: (Marusi¢, 2006: 137)

Razlikujemo unutarnje i vanjske faktore koji utjecu na upravljanje ljudskih potencijala.
Vanjski faktori utjecu na sustav i nacin upravljanja ljudskih potencijala, neki faktora jesu:
- neizvjesnost okoline - podrazumijevaju oprezno planiranje i realizaciju svih ¢imbenika
upravljanja ljudskim potencijalima
- trziSte rada - vaZan faktor u poslovanju, poduze¢e mora osigurati odredeni vremenski
period kako bi imao potrebne ljude, vlastiti angazman i ulaganje u njihovo osiguravanje
- zakonska regulativa - odredivanje moguceg prekovremenog rada, mogucnost otpusta,
skracenog vremena rada, te raznih pla¢anja obveza poslodavaca.
Neki od unutarnjih faktora jesu:
- poslovna strategija - nalazu razli¢ite ljude koji imaju razli¢ite sposobnosti, vjestine,
talente 1 ponasanje,
- vrste posla 1 strucna kvalifikacija - bitan Cinitelj planiranja i odlu¢ivanja, utjece na
proces i model planiranja

- vremenski horizont pla¢anja - dijeli se na kratkoro¢no, srednjoro¢no te dugoro¢no

,» 11 su osnovne skupine aktivnosti koje osiguravaju zaposljavanje pravih ljudi, u pravo
vrijeme, na pravom mjestu i to: privlacenje ljudskih potencijala, odabir ljudskih potencijala i
usmjeravanje novozaposlenih koje se sastoji od njihove orijentacije i socijalizacije. (Br¢i¢ et
al., 2018: 230) Zaposljavanje ljudskih potencijala zapravo pocinje privlacenjem ljudskih
potencijala da se prijave za posao u organizaciji. Svrha privlacenja ljudskih potencijala je

osigurati prijave kandidata od kojih ¢e organizacija odluciti koju ¢e osobu ili osobe zaposliti.



Metode privlacenja kandidata smo podijelili na unutarnje 1 vanjske metode. Svaki proces
upravljanja ljudskih potencijala zapo€inje planiranjem, jer su jasno definirani ciljevi i
aktivnosti. Nakon §to su izradeni planovi i definirani ciljevi, treba definirati koliko je i kakvih
ljudi potrebno da bi se ti ciljevi ostvarili. ,,Planiranje ljudskih potencijala ima vrlo jasan cilj:
osigurati pravi broj ljudi s potrebnim kvalifikacijama u pravo vrijeme, odnosno u vrijeme kada
je potrebno obavljati odredene poslove u sklopu poslovnih procesa.” (Horvat, 2015: 149)
Kljucni ¢imbenik svake ljudske organizacije je ¢ovjek. Nasljednik svih personalnih sluzbi su
bile kadrovske sluzbe. ,,Zadatci kadrovske sluzbe su bili: planiranje kadrova, radni odnosi,
odnosno ugovori o radu, sustav vrednovanja rada (placanje rada), briga za radnika, izobrazba
kadrova i informiranje.” (Zugaj, Sehanovié i Cingula, 2004: 429) Sto se ti¢e samog razvoja
ljudskih potencijala, sastoji se od tri komponente: individualni razvoj, profesionalno
napredovanje 1 razvoj pojedinca te organizacijski razvoj. Individualni razvoj se odnosi na
provodenje novih znanja, na razna umijeca, sposobnosti i stavove, te se odnosi na poboljSanja
ponasanja pojedinaca koji su povezani ili imaju veze s poslom kojeg obavljaju. Profesionalno
napredovanje i razvoj pojedinca se odnosi na unaprijed definirane napore u kojima moraju
sudjelovati i pojedinci i organizacija na istom mjestu. Organizacijski razvoj odnosi se na razvoj
novih, kreativnijih rjeSenja kako bi poboljSali razne rezultate i zdrave inter i intra-organizacijske

odnose koji osiguravaju raznim grupama da uvode upravljanje promjenama.

3.1. Pridobivanje kandidata

Pridobivanje kandidata predstavlja proces privlacenja obrazovnih kandidata da se prijave
na natjecaj za radno mjesto. Glavni cilj ovoga procesa je zapravo privuci §to vecu koli¢inu ljudi
odnosno zaposlenika koji su zainteresirani za posao koji se nudi u poduzecu. ,,Proces

pridobivanja kandidata:
1. plan ljudskih potencijala,
2. politika pridobivanja kandidata za poduzece,
3. rukovoditelj upozorava odjel ljudskih potencijala o slobodnom radnom mjestu,
4. zaduzeni u odijelu i rukovoditelj utvrduju uvjet za posao i potrebne kvalifikacije,
5. provjeravaju se interni kandidati (promocija sukcesija),
6. pridobivaju se vanjski kandidati,

7. proces selekcije,



8. kazuisticka sjednica te
9. ocjenjivanje postupaka, prac¢enje kandidata i ponovno veze na plan.” (Marusi¢, 2006: 153)

Pridobivanje kandidata je vrlo vazan proces u upravljanju ljudskim potencijalima.
Kandidati koji se prijavljuju na natjeCaj za radno mjesto moraju posjedovati sva specificna
znanja, no oni kandidati koji ne posjeduju sva specifi¢na znanja ne odgovaraju tom radnom
mjestu. Gospodarski subjekt ¢e u tom slucaju odabrati onog koji je ,,najmanje los* od svih
prijavljenih. ,,Takva situacija moze uzrokovati razli¢ite probleme: nemogucénost ostvarivanja
organizacijskih ciljeva u cijelosti, nemoguc¢nost da se ciljevi ostvare na vrijeme, zastoje u
odvijanju poslovnih procesa, greske u radu, potrebu da drugi zaposleni obavljaju poslove
predvidene tim radnim mjestom i sl.“ (Horvat, 2015: 157) Izvori pridobivanja kandidata dijele
se u dvije grupe: unutarnji (interni) i vanjski (eksterni) izvori. Unutarnji izvori se odnose na
zaposlenike koji se ve¢ nalaze u organizaciji, te na moguce promocije unutar organizacije,
transfere na druga radna myjesta, usavrSavanje i1 prekvalificiranje postoje¢ih zaposlenika.
Vanjski izvori se odnose na kandidate koji se ne nalaze u organizaciji, oni se mogu samo nalaziti
na trziStu rada, u drugim organizacijama i obrazovnim institucijama. Kako unutarnji tako i
vanjski izvori imaju svoje prednosti 1 nedostatke, stru¢njaci nalazu da je najbolje uzeti oba

izvora u obzir, imaju¢i u vidu konacni cilj.

,»Sve veca koncentracija radne snage dovela je u pitanje postojece nacine organiziranje 1
upravljanja poslovnim aktivnostima te stavila naglasak na optimiranje efikasnosti rada svakog
zaposlenika. U to vrijeme, A. Smith je promovirao, kao nacin poboljSanja uspjesnosti, podjelu

rada odnosno ra$¢lanjivanje sloZenih poslova u one jednostavnije, dok se C. Babbage
nadovezao na to i dalje je razvio njegove ideje, istiCuci prednosti pojednostavnjenja posla
kroz zahtjeve za manje vjeStom, a samim time 1 jeftinijom radnom snagom.* (Sikavica i
Hernaus, 2011: 470) Danas je sve viSe razloga zaSto u pridobivanju kandidata za slobodna
radna mjesta najvise uzimaju vlastite ljude u poduzecu. Razlog tome je to Sto vlastiti ljudi
poznaju to poduzece pa Ce lakse uskladiti svoje ciljeve sa ciljevima iz firme. Dan danas
jesu informacije s oglasne ploce. Postoji moguénost i raznih medija i agencija §to
predstavljaju najcesce koriSten oblik komuniciranja s javnosti, osobito kada se govori za
radno mjesto. Poduzece ovisno o cijeni odlucuje da li ¢e biti kradi ili dulji oglas. Kao
najsnazniji medij dana$njice mozemo re¢i da su to televizija i internet. Sto se ti¢e prijave za
zaposlenje, moze biti razliita ovisno o razini stru¢nosti kandidata, no preporucuje se sastaviti

jedinstvenu prijavu koja je dovoljno fleksibilna da pokrije sve slucajeve. Razni troskovi
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oglasavanja te pridobivanje radnika su znatni za poduzece. Potreba za ve¢im brojem radnika
se odrazava na prekovremenom radu, no zaposlenici takav nacin rada preferiraju jer na taj

nacin mogu dopuniti svoj kuéni budzet.

3.2. Selekcija-odabir

,»Selekceija je proces odabira najkvalificiranijega kandidata koji se prijavio na natjecaj za
radno mjesto.” (Horvat, 2015: 161) Kada se prikupe ponude kandidata, popratni dokumenti,
pripremljeni dosjei, priprema se postupak selekcije. Takav proces nam sluzi kako bi smo otkrili
jesu li kandidati kvalificirani za radno mjesto te hoce li uspjesno obavljati odredene poslove.
Zbog ovog postupka koji je dugotrajan, velik broj poduzeéa prvo provodi inicijalnu selekciju
koja se odnosi na detaljan prikaz zamolbi i preporuka, proucavanje jedinstvenih kriterija,
testiranja 1 intervjue. Eliminiraju se kandidati koji nisu priloZzili potrebnu dokumentaciju.
Inicijalna selekcija zapravo zapocinje pregledavanjem molbi, a posebno se uzimaju kriteriji 1
pismene preporuke. Pregledavanjem molbi stjeCemo prvu informaciju te prvi dojam o radniku.
Ako je molba sastavljena vrlo kratko, na brzinu, bez priloga i fotokopiranih dokumenta moze
znaciti da iza takve molbe ne stoji interes 1 motivacija. ,,U pravilu standardni formular za

kandidate razlicitih profila posjeduje ove rubrike:

- Identifikacija (ime, prezime, telefon, E-mail)

- Osobni podatci (drzavljanstvo, brac¢no stanje, kaznjavanje)

- Radne preferencije (tip posla, radno vrijeme, poslovi za koje se natjece)

- Vojna obveza

- Skolska sprema (osnovna, srednja $kola, fakultet, magisterij, doktorat, s naslovima
Skola 1 prosje¢nom ocjenom za svaku ponaosob)

- Zaposlenje (dosadasnja zaposlenja kronoloski od posljednjeg prema prvomu, vrsta
posla, godine rada)

- Specijalizacije, teCajevi, stru¢no usavrsavanje (diplome, dozvole, tecajevi)* (MarusSi¢,

2006: 168)

Temeljne faze u procesu selekcije odnose se na: organizacijske ciljeve, analizu posla,
kriterij radne uspjeSnosti, zahtjeve posla - specifikacije osoba te specifikacija kandidata. Kod
procesa selekcije, vazno je da se odrade svi segmenti tog procesa. Nakon molbi se razmatraju
pismene preporuke, koje nece uspjeti bez odredenih inovacija, primjerice u obliku sastavljanja
upitnika u koji bi stru¢njaci ili rukovoditelji $to daju preporuku, sistemati¢no upisivali podatke.

Sto se tiGe testiranja i intervjua, oba postupka opisujemo opsirnije u odjeljku o selekciji.
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Selekcija se za zaposlenika iz tvrtke kao i za vanjske kandidate provodi po istom postupku kao
iinicijalna selekcija. ,,Zbog sigurnosti, to¢nosti i validnosti predikcije, nije uputno primjenjivati
samo jednu selekcijsku metodu! Dvije su bolje nego jedna, tri su bolje nego dvije!. (Marusic,
2006: 171) Osim navedenog vrlo su vazne i biografske informacije koje se odnose na podatke
iz zivotopisa, 0 obrazovanju, zaposlenjima, zaduzenjima i1 druStvenom radu Sto ih kandidat
donosi na mjesto rada. Najvaznije informacije kod biografskih podataka jesu osobni podaci,
ciljevi zaposljavanja, edukacija, radno iskustvo, izvanSkolska aktivnost te referencije. Kod
selekcije kandidata dolazi do suceljavanja s psihologijskim testovima Sto zapravo predstavlja
bazdareni, ucinkoviti, realni, osjetljivi, validirani mjerni instrument koji sluzi za ispitivanje
razli¢itih sposobnosti i osobina. Jedna od osobina je inteligencija, a razlikujemo osam osnovnih

vrsta inteligencije:

- Interpersonalna inteligencija

- Verbalno-jezi¢na inteligencija

- Logic¢ko-matematicka inteligencija
- Glazbena inteligencija

- Prirodna inteligencija

- Intrapersonalna inteligencija

- Tjelesno-pokretna inteligencija

- Vizualno-prostorna inteligencija

Poslodavci mogu prema kandidatu postaviti strukturirani intervju u obliku pitanja kao
npr. zaSto ste birali ba$ taj fakultet?, Sto ste naucili tijekom studija?, jeste 11 mijenjali mjesto
boravka?, Sto ste kao obitelj radili zajedno?... 1 mnoga druga pitanja vezano za kandidate koji

su prispjeli iz skole ili fakulteta, te kandidate s radnim iskustvom.

3.3. Uvodenje u posao

,Uloga zaposlenika u organizacijama prvenstveno treba biti definirana u odnosu na radne
zadatke 1 ciljeve koje oni trebaju ostvarivati na svom radnom mjestu. (Horvat, 2015: 163)
Dosta je situacija kada nakon potpisa ugovora i dolaska prvi dan na posao, svi zaposlenici su
prepusteni sami sebi ili su neki eventualno spremni pomoc¢i novom radniku tako da ga upute u
organizaciju. Radnu uspjeSnost mozemo definirati kao mjerljive akcije, ponaSanja i rezultate
koje zaposlenici poduzimaju, a doprinose i organizacijskim ciljevima. Mnogi poslodavci

smatraju kako je potrebno uvodenje u posao radi lakSeg snalazenja i obavljanja poslova u
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poduzecu ili organizaciji. Proces uvodenja u posao se sastoji od: ¢imbenika koji olakSavaju da
djelatnik pokaze svoje maksimalno znanje i rad u poduze¢u, da zaposlenik pokaze $to je do
sada stekao u radnom iskustvu, te zadnje i vrlo vazno da ostvari uspjeh i zadovoljstvo u
obavljanju posla. Kada u poduzece dode novi zaposlenik poslodavac organizira i uvodi u posao
na dvije linije: prva linija je dovrSavanje profila te druga linija predstavlja prilagodbu poduzeca

i suradnicima. Uvodenje u posao smo podijelili na tri faze:

1. faza - zaposlenici se upoznaju sa osnovnim informacijama o poduzeéu, osnovnim ciljevima
te planovima, pravilima te sustavu placa i slicno.

2. faza - odnosi se na uvodenje u posao gdje rukovoditelj vodi brigu o zaposleniku i njegovu
snalazenju u organizaciji, rukovoditelj je duzan zaposleniku re¢i sve ono $to se od njega na
tom poslu ocekuje.

3. faza - evaluacija i pracenje zaposlenika u budu¢em stru¢nom razvoju, takvu fazu vodi odjel

ljudskih potencijala uz suradnju rukovoditelja.

Uvodenje u rad ima definirane svoje ciljeve a neki od njih jesu: prilagoditi se postoje¢im
djelatnicima na dolazak novog ¢lana odnosno zaposlenika tima (samim time se smanjuje
eventualni otpor skupine, zahtjeva se prihvacanje novog clana te se definira i objasnjava
njegova buduca uloga), zatim otklanjanju se naivna ocekivanja novog djelatnika (iznose se
misljenja odnosno dobra 1 loSa strana posla, moguci izazovi koje treba rjeSavati i sl.) te je vazno

prilagoditi se novom okruzenju u kojoj su sadrzani idu¢i elementi:

- priprema radnog mjesta,

- predstavljanje kolegama, nadredenom i ostalim zaposlenicima,
- davanje informacija o organizaciji i radnom mjestu,

- dodjeljivanje mentora koji usmjerava, prati, daje savjete te

- ocjenjivanje probnog rada za vrijeme i po isteku probnog roka

Manageri kod uvodenja u posao pripremaju zaposlenike za novopridosSle radnike,
zaposlenicima predstavljaju novu radnu snagu te objasnjavaju mikroorganizaciju i pravila na
poslu odnosno u poduzecu. Dok odjel ljudskih potencijala uvodi nove zaposlenike na listu
placa, priprema program orijentacije, objasnjava taj sustav placa i organizaciju poduzeca te
ustrojava podsjetnike i formulare te uvodenje u posao. Kako bi to sve bilo ostvarivo potrebno
je sastaviti nekoliko klju¢nih dijelova:

e upoznavanje s organizacijom
e upoznavanje s radnim mjestom te
o sustav mentorstva koji se odvija tijekom cijelog perioda probnog roka
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4. RAZVOJ KARIJERE

,Karijera je medusobno povezan, sukcesivan slijed poslova, polozaja i radnih iskustava
osobe tijekom radnog zivota, koja prati promjere u preferencijama stavovima, iskustvu i
ponasanju pojedinca.* (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Voki¢, 2008: 743) Sami pojam
karijera ponekad mozemo zamijeniti sa profesionalnim razvojem, napredovanjem te zivotnim
putom. Karijera se odnosi na osobni pogled, na niz stavova i ponaSanja koji su vezani za posao
kroz trajanje vijeka rada. Ima dvije bitne dimenzije: subjektivna i objektivna. Subjektivna
dimenzija iskazuje se u promjeni interesa, stavova i motivacije pojedinca. Objektivna dimenzija
zapravo predstavlja izmjenu mjesta rada, odnosno polozaja i zadataka koje zaposlenik obavlja

tijekom radnog vremena.

Razvoj karijere odnosi se na proces potpuno uskladenih osobnih i organizacijskih
aktivnosti, gdje se i pojedinac i organizacija pojavljuju zajedno odnosno kao partneri radi
razvoja karijere. , Razvoj karijere odnosi se na skup aktivnosti kojima je cilj pomoci
zaposlenicima da osvijeste svoje profesionalne ciljeve 1 steknu kompetencije za njihovo
ostvarenje.” (Horvat, 2015: 178) Karijera pojedincu predstavlja Citav jedan Zivot jer posao
predstavlja temelj kojim se postize kvaliteta Zivota zbog toga Sto je rad nacin da se postigne

drustvena ravnopravnost i oslobadanje. Prema motivima razlikujemo pet osnovnih tipova ljudi:

1. upravljaci - svoj put okrecu prema poslovnom upravljanju, razvijanju vlastite
struénosti u poznavanju ljudi, meduljudskih odnosa, tehnike upravljanja te izgradnji
¢vrste 1 stabilne licnosti kako bi upravljali ljudima.

2. ljudi tehnicko-funkcionalnog interesa - za tehnicare nije rukovodenje, ve¢ slijed
njihova tehnic¢kog talenta

3. usmjereni na sigurnost - vezani za jedno poduzecée, ne mogu se iseliti iz kraja gdje
su navikli Zivjeti, vrlo su produktivni ali rizik modernog poslovanja koji vlada medu
njima ne odgovara.

4. kreativci - poduzetni, nemirni, skloni su proizvesti nesto Sto ¢e biti njihova zasluga
te ne prihvacaju autoritativnu organizaciju.

5. nezavisni - glavna motivacija im je sloboda, Zele raditi na vlastiti na¢in, tempom

koji sami izaberu te zele biti vlastiti gazda.

,Upravljanje karijerom je proces kojim organizacija izabire, ocjenjuje, razmjesta i razvija
zaposlenike da bi osigurala pool kvalifikacijskih ljudi koji ¢e zadovoljiti njezine buduce

potrebe.“ (Sikavica, Bahtijarevi¢-Siber i Poloski Vokié, 2008: 743) Upravljanje karijerom
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predstavlja suradnju izmedu menadzera, zaposlenika i funkcije ljudskih potencijala. Aktivnosti
koje zaposlenik obavlja jesu odredivanje osobnih potencijala i osobnosti, planiranje buduceg
zivota 1 mjesta rada, upoznavanje menadzera s osobnim preferencijama razvoja, utvrdivanje
opcija razvoja karijere i slicno. Menadzer obavlja aktivnosti kao $to su procjenjivanje i pracenje
uspjesnosti, utvrdivanje sposobnosti i1 talenta, usmjeravanje i obucavanje, uskladivanje
individualnih i organizacijskih potreba, davanje relevantnih informacija o karijeri i slicno. Odjel
za razvoj zaposlenika (funkcija ljudskih potencijala) obavlja aktivnosti poput uskladivanja
individualnih mogucénosti i zahtjeva posla, stvaranje buduce karijere, stru¢no usavrsavanje i

razvoj zaposlenika, educiranje za razvoj karijere te pracenje i evaluiranje uspjesnosti procesa.

,Proces planiranja karijere je u kojem pojedinac definira svoje ciljeve povezane s
karijerom te aktivnostima koje mora poduzeti da bi ostvario te ciljeve. (Horvat, 2015: 180)
Ono zapravo predstavlja proces izbora zanimanja, organizacije i smjera koji ¢e slijediti necija
karijera. Planiranje karijere smo podijelili na organizacijsko i individualno. Organizacijsko
planiranje karijere predstavlja proces u kojem menadzment sam odreduje ciljeve karijere za
zaposlenike unutar poduzeca. Individualno planiranje karijere predstavlja proces u kojem svaki

zaposlenik osobno planira svoje ciljeve karijere.

Zaposlenik tijekom razvoja karijere moze osjecati potrebu za savjetom, konzultacijama i
podrskom a ono se odnosi na uvodenje u posao, snalazenje, napredovanje 1 sli¢no. ,,Stjecanje
radnih umije¢a odnosno vjestina, usvajanje ponasanja prikladnog za radno mjesto kao i
prilagodavanje novog radnika normama i vrijednostima koje vladaju u organizaciji, od najveceg
je znagenja za opstanak radnika u organizaciji i za njegov plodonosan rad.“ (Zugaj, Sehanovié
1 Cingula, 2004: 461) Savjetovanje u razvoju karijere moze potaknuti poduzece ali 1 sam radnik.
Poduzece to moZe uciniti zbog razloga koji se odnose na putove karijere, popunjavanje radnih
mjesta, promociju te plana obrazovanja i slicno, dok radnik sam rjeSava odluke na prijelazu
podetapa i etapa razvoja karijere. Konzultacije mogu biti neSto kompliciranije i sporije, kada ih
najprije obavlja sam rukovoditelj. ,,Takvo savjetovanje odvija se preko intervjua a pristup
savjetodavaca moZe biti razlicit: direktivan, sa specificnim instrukcijama 1 konkretnim
zadacima, kao pomo¢ u donoSenju odluka, lakSe primjenjiv sa mladim zaposlenicima;
participativan kao ravnopravan razgovor, smjernice ili potvrde da neSto dobro misli,
preporucljiv za iskusne zaposlenike koji su radili slican posao ili donosili sli¢ne odluke;
korektivan kao pokusaj da se ispravi pogreska ili situacija, odnosno preventivno djeluje da se

pogreska ne napravi.© (Marusi¢, 2006: 232)
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4.1. Centar za informiranje 1 savjetovanje o karijeri u Pozegi

2021. godine u Pozegi otvoren je Centar za informiranje i savjetovanje o karijeri
(CISOK). Centar mozemo pronaéi na adresi Stjepana Radic¢a 30, 34000 Pozega. Na podrucju
Hrvatske je trenutno otvoreno 17 CISOK centara. CISOK je otvoren s namjerom okupljanja
veceg broja korisnika. To se odnosi na mlade do 30 godina, no pruzati ¢e se usluge i osobama
koje nisu evidentirane u zavodu za zaposljavanje te osobama koje nisu u nikakvom obliku

zaposlenja.

,CISOK Pozega svojim klijentima nudi raznovrsne usluge, poput:

informiranja o moguénostima obrazovanja i zaposlenja

e informiranje o zahtjevima pojedinih zanimanja

e samo procjenu profesionalnih potencijala korisnika uz pomo¢ savjetnika u Centru
e individualnog savjetovanja sa stru¢njakom za profesionalno usmjeravanje

e radionica usmjerenih razvoju vjeStina za upravljanje vlastitom karijerom*

(www.cisok.hr, 2023)
Korisnici CISOK-a su:

e ucenici osnovnih i srednjih Skola

o studenti

e nezaposlene osobe

e zaposlene osobe koje razmisljaju o promijenjenom poslu ili karijeri
e poslodavci

o roditelji

e djelatnici Skola

e svi ostali zainteresirani za razvoj karijere

Djelatnici centra su znanstvenici druStvenog profila posebno oni znanstvenici koji su
kvalificirani za savjetovanje o karijeri, oni koji korisnicima daju podrsku u odredivanju ciljeva

te nude pomoc¢ u usmjeravanju karijere.

Svrha takvog jednog centra je dostupnost usluga cjelozivotnog stru¢nog usmjeravanja
ucenicima, studentima, pruZanje informacija o moguénostima zaposlenja za nezaposlene osobe,
zaposlenim osobama, raznim poslodavcima, svim roditeljima, Skolskim djelatnicima,

strucnjacima za kvalitetno educiranje te svim osobama koje su zainteresirane za razvoj karijere.
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Korisnicima se nude raznovrsne usluge kao $to su individualno i grupno informiranje te
profesionalno savjetovanje, zatim radionice, seminari, predavanja i prezentacije, informativni
materijal 1 broSure o obrazovanju, zaposljavanju i trzistu rada, on-line alate za razvoj karijere

te portal e-Usmjeravanje.

Glavni cilj centra je uspjeSno postaviti zivotne ciljeve i poboljSati osobne resurse
korisnika za razvoj karijere. Centar za informiranje i1 savjetovanje o karijeri pruzanjem svojih

usluga nastoji omoguciti razvoj interesa i provedbu cjelozivotnog profesionalnog plana.

Misija centra je osigurati velikom broju klijenata usluge stru¢nog razvijanja kako bi
uspjeli Sto preciznije izabrati stru¢no usavrSavanje i zaposlenje te znacajno pridonijeti razvoju

zajednice kako na lokalnoj tako i na nacionalnoj razini.

Prvi CISOK centar u Republici Hrvatskoj se otvorio 2013. godine, gdje je pruZeno oko
322.804 usluga konzultiranja te educiranja o karijeri. CISOK godisnje otprilike pruzi oko
44.268 usluga stru¢nog informiranja o karijeri. ,,Najveéi broj neposrednih usluga se pruza
ucenicima osnovne (13.397) i srednje Skole (6.926) te nezaposlenim osobama i traziteljima

zaposlenja (15.622).“ (www.pozega.eu, 2021)
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5. HRVATSKI ZAVOD ZA ZAPOSLJAVANIJE

Hrvatski zavod za zaposljavanje predstavlja javnu ustanovu pod vodstvom RH odnosno
tijelo javne vlasti s obavezom rjeSavanja pitanja koja se odnose na zaposlenost i nezaposlenost.
Sjediste te SrediSnje sluzbe se nalazi u Zagrebu, takav zavod je osnovan u Socijalisti¢koj
Republici Hrvatskoj 1960. godine. Zaposlene osobe jesu one osobe koje su osnovale radni
odnos s poslodavcem bilo to na neodredeno ili odredeno radno vrijeme, neovisno o duljini
radnog vremena i u vlasnistvu pravne osobe. Prema podacima koji su nastali u svibnju 2022.

godine u Republici Hrvatskoj je ukupno zaposlenih 1.573.221 osoba.

Nezaposlenost predstavljaju osobe starije od 16. godina, koje su na bilo koji nacin
sposobne, spremne i voljne raditi te neprekidno traziti posao, ali su bez posla. ,,Stopa
nezaposlenosti vrlo je korisna za poznavanje ljudi koji ne rade. Njegova formula za
izraCunavanje je populacija u dobi od 16 i vise godina koja ne radi i ne trazi posao, podijeljena
s ekonomski aktivnim stanovni§tvom u dobi od 16 1 vise godina, odnosno zaposlenima plus

nezaposlenima.* (www.hr.economy-pedia.com, 2022) ,,Razlikujemo 3 vrste nezaposlenosti a

to su:

- frikcijska nezaposlenost: kratkoro¢na, privremena nezaposlenost koja nastaje uslijed
kretanja ljudi izmedu regija i radnih mjesta te se ubrajaju i radnici koji se po prvi put
zapoSljavaju. Frikcijski nezaposleni radnici Cesto traze bolja radna mjesta.

- strukturna nezaposlenost: ona koja nastaje uslijed nesklada izmedu ponude i potraznje
rada, a taj se nesklad moze javiti zato §to je potraZnja za pojedinom vrstom rada premala
u odnosu na postojecu ponudu, §to je uglavnom posljedica promjene ekonomske
strukture, trziSne potraznje 1 tehnoloSke proizvodnje.

- ciklicka nezaposlenost: javlja se tijekom recesija, kada se zaposlenost smanjuje zbog
neravnoteze izmedu agregatne ponude i agregatne potraZnje. Stanje u kojem nema

ciklicke nezaposlenosti se naziva punom zaposlenos¢u.* (www.unizd.hr, 2022.)

Broj nezaposlenih u Republici Hrvatskoj prema podacima u svibnju 2022. godine iznosi
113.2015 osoba. Danasnji problem suvremenih trziSnih gospodarstava predstavlja
nezaposlenost, zbog toga kada je nezaposlenost visoka, resursi se raspadaju a osipaju se dohodci
ljudi. Takoder nezaposlenost utjeCe na smanjenje BDP-a odnosno bruto domaceg proizvoda.
,Prijava u evidenciju nezaposlenih Hrvatskog zavoda za zapoSljavanje nije obavezna, a osoba
se moze prijaviti kada se odluci za aktivno i sustavno traZzenje posla. Nezaposlene osobe i ostali

trazitelji zaposlenja prijavljuju se u evidenciju Zavoda osobnim dolaskom ili elektronskim
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putem prema mjestu prebivaliSta, odnosno boravista.” (www.hzz.hr, 2022) U tom slucaju je
potrebno priloziti identifikacijski dokument, potvrdu o boravistu, svjedodzbu o zavrsenoj skoli
ili diplomi te podatak o osobnom identifikacijskom broju. Osoba u trenutku nezaposlenosti ima
pravo na nov€anu naknadu, a moze je stjeCi ona nezaposlena osoba koja ima najmanje 9.
mjeseci radnog odnosa bez prestanka rada u posljednja 24 mjeseca. Novcana naknada se ne
moze ostvariti ako je nezaposlena osoba: otkazala radni odnos, ako nije zadovoljila na probnom
radu, izdrzavanja kazne zatvora koja je duza od 3. mjeseca i mnogo drugih razloga.

Nezaposlena osoba 30 dana od prestanka radnog odnosa obvezna je prijaviti se u zavod.

5.1.  Petrazloga za zaposljavanje mladih ljudi koji traze prvi posao

Mladi nakon zavrsetka Skole ili fakulteta pokuSavaju pronaéi svoj prvi posao, na prvu
pomisao nitko ne bi zaposlio osobe koje do sada nisu imale nikakvo radno iskustvo i koje su
mlade, dob ne bi smjela predstavljati uvjet za zaposljavanje no postoji pet razloga zasto je dobro

zaposliti mlade ljude koji do sada traze prvi posao.

1. Dotok svjezine i novih ideja u tvrtki:

Mlade osobe su mnogo snalaZljivije te donose nove i inovativnije ideje od starijih osoba.
U obzir treba uzeti da je to njihov prvi posao te da ¢e se potruditi biti Sto inovativniji te
motiviraniji za obavljanje posla, prednost koju mladi ljudi imaju je ta Sto mogu nove ideje

prosiriti te stvoriti mnogo bolju viziju.

2. Dobro se snalaze u tehnoloskim dostignu¢ima:
Bez obzira na radno iskustvo koje nisu imali, mladi ljudi u posao donose nove tehnoloske
ideje, te se dosta brzo naviknu na promjenu tehnologije zbog lakSe snalaZljivosti 1 brzine.

Kako svijet napreduje razumijevanje tehnologije predstavlja klju¢ni faktor rada.

3. Jasno razumiju nove marketinske metode i komunikaciju

Mladi ljudi zbog svoga znanja i vjeStine pomazu svojim radom raznim organizacijama da
prihvate nove nacine komunikacije 1 izraZzavanja, marketinga i1 organizacije. Bolje, brze i
jednostavnije je komuniciranje preko weba te druStvenih mreza jer omogucuje komunikaciju
u bilo kojem moguéem trenutku. Povecano je pracenje trendova, te s kupceve strane se moze

re¢i kakav pristup privlaci generaciji te §to ih privlaci na odredenim proizvodima.

4. Svijet ostaje na mladima, vasa tvrtka takoder
U svakoj organizaciji, poduzecu ili pak tvrtki mora postojati mlada radna snaga jer

jednoga dana treba prenijeti teret vodstva u suprotnom tvrtka propada. Dobra stvar je ulagati
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u mlade ljude pogotovo razvijati njihove nove vjestine te ih pripremati za buduce dugoro¢no

vodstvo tvrtke.

5. Odli¢ni su timski radnici i lako se prilagodavaju novom radnom mjestu

Mladi ljudi su spremni i nauceni kroz obrazovanje u Skolama, fakultetima kroz razne
grupne parove, radionice 1 slicno raditi u timu, te viSe prakticiraju timski rad nego rad u
vlastitom uredu. Timski rad predstavlja ve¢u moguénost za uspjeh kod educiranih korisnika.
Uz to ovo im je prvo radno iskustvo te nemaju nikakvo lose radno iskustvo iz prethodnog rada

koje nose sa sobom te su spremni za rad i lakse se prilagodavaju i drze pravila tvrtke.

5.2. Potpore za zapoSljavanje

Korisnici potpora za zaposljavanje su poslodavci kao pravne ili fizicke osobe te osobe
koje samostalno i trajno obavljaju gospodarsku djelatnost. Nacin na koji se odabiru korisnici za
potporu za zaposljavanje jesu javni poziv, prijava potrebe za radnikom te obrada zahtjeva nakon

Sto prijava bude zaprimljena. Potpore se odnose na:

1. osobe koje su registrirane u evidenciji nezaposlenih osoba u Hrvatskom zavodu za
zaposljavanje a to su: osobe u dobi od 15 do 24 godine, osobe starije od 50 godina,
osobe bez srednjoSkolskog obrazovanja, osobe koje nemaju radnog staza te osobe

koje su pripadnici romske nacionalne manjine.

2. osobe s invaliditetom koje su registrirane u evidenciji u Hrvatskom zavodu za

zaposljavanje.

Na slici ispod mozemo vidjeti iznos subvencije osobama sa osnovnom Skolom, bez
zavrSene osnovne Skole, sa zavrSenim srednjoskolskim obrazovanjem te osobe sa zvanjima

steCenim po programima visokoskolskog obrazovanja.

Slika 2. Visina subvencije
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Osoba sa osnovnom  0Osoba sa zavrsenim Osoba sa

Skolom, bez srednjoskolskim Zvanjima
Zavrsene osnovne obrazovanjem stecenim po
Skole i stecene programima
kvalifikacije visokoskolskog

obrazovanja

Mjesecni pausalni Ciljana skupina 1 280 € 325 € 410 €
iZnos - s
poreznom
olakSicom

Ciljana skupina 2 455 € 530 € 665 €
Mjesecni pausalni  Ciljana skupina 1 325 € 380 € 475 €
iznos - bez

porezne olaksice

Ciljana skupina 2 530 € 620 € 775 €

Izvor: (www.mjere.hr, 2023)

Trajanje mjere za osobe odnosno skupinu 1 je 12 mjeseci, a za osobe odnosno skupinu 2
je 24 mjeseca. Isplata sredstava ako je ugovor od 12 mjeseci, 50% iznosa potpore najkasnije u
roku 30 dana od dana potpisa ugovora ostalih 50% iznosa potpore najkasnije u roku 30 dana od
isteka prvog Sestomjesecnog razdoblja. Ako se radi o ugovoru od 24 mjeseca, 25% iznosa
potpore najkasnije u roku 30 dana od dana potpisa ugovora, a preostali dio iznosa u roku 30

dana od dana isteka pojedinog Sestomjese¢nog razdoblja.
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6. NEZAPOSLENOST I ZAPOSLJAVANIJE U POZESKO-SLAVONSKO]J
ZUPANIJI

Nezaposlenih krajem svibnja u 2022. godini u Pozesko-slavonskoj zupaniji bilo je 2.257
osoba, Sto vidimo iz evidencije Hrvatskog zavoda za zaposljavanje Podrucnog ureda Pozega.
Odnosno 6,2% ili 150 osoba manje nego mjesec dana ranije, u travnju iste godine. Sto nam

govori kako je 491 osoba koristila neku od mjera aktivnog zaposljavanja.

Krajem veljace u 2023. godini u evidenciji Hrvatskog zavoda za zaposljavanje bilo je
registrirano 2.299 nezaposlenih osoba. U mjesecu sije¢nju, nezaposlenih osoba je manje za 62
osobe, a na medugodis$njoj razini nezaposlenih je 271 osoba. NajviSe nezaposlenih osoba ima
zavrSeno srednjoskolsko obrazovanje - 65,2%. Osobe bez obrazovanja i nizeg stupnja
obrazovanja iznose 23,4% a osobe viSeg i visokog stupnja obrazovanja iznose 11,3% ukupnog
broja nezaposlenih.

,Prema podatcima Hrvatskog zavoda za mirovinsko osiguranje krajem veljace 2023. kod
poslodavaca sa sjediStem u PoZeSko-slavonskoj Zupaniji bilo je 19.911 zaposlenih osoba koje
su zajedno s 2.299 nezaposlenih Cinili aktivno stanovniStvo zupanije. Stopa nezaposlenosti
iznosila je 10,4 posto 1 smanjena je u odnosu na prethodni mjesec za 0,2 postotna boda. Na
medugodiSnjoj razini (veljaca 2023./veljaca 2022.), zaposlenih je viSe za 141 osobu ili 0,7

posto, nezaposlenih je manje za 271 osoba ili 10,5 posto. (www.pakrackilist.hr, 2023)

6.1. Registrirana nezaposlenost krajem svibnja 2022. godine
sa 64,2% 1 muskarci sa 35,8%. U odnosu na travanj, udio nezaposlenih Zena je ve¢i, a udio
muskaraca manji za 0,3 postotna boda. Najvec¢i udio nezaposlenih je na podrucju op¢ine Jaksic¢

72,3%, dok je najmanji u Pakracu 55,6%.

2. Nezaposleni prema dobi - broj nezaposlenih mladih osoba u dobi od 15 do 29 godina
manyji je za 8,5% u mjesecu travnju, dok je osoba srednje dobi od 30 do 49 godina takoder manji
za 5,5% te osoba starije dobi preko 50 godina manji za 5,3%. Sto se ti¢e medugodi$nje razine
broj nezaposlenih mladih osoba je smanjen za 27,1%, osoba srednje dobi povecan za 10,0% te

osoba starije dobi povecan za 13,4%.

3. Nezaposleni prema stupnju obrazovanja - Najvise nezaposlenih osoba ima zavr§eno
srednjoSkolsko obrazovanje - 61,9%. Osobe bez obrazovanja i niZzeg stupnja obrazovanja ¢ine

26,9%, a osobe viseg 1 visokog stupnja obrazovanja 11,3% ukupnog broja nezaposlenih.
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4. Stopa nezaposlenosti u Pozesko-slavonskoj zupaniji - u PozeSko-slavonskoj zupaniji u
svibnju 2022. godine bilo je 22.177 aktivnih osoba. U evidenciji HZMO je bilo evidentirano
19.920 osiguranika, dok je u evidenciji HZZ bilo evidentirano 2.257 nezaposlenih osoba.

Procijenjena stopa nezaposlenosti je iznosila 10,2%.

6.2. Korisnici nov¢ane naknade i aktivna politika zapo$ljavanja
Pravo na nov¢anu naknadu u Republici Hrvatskoj nezaposlena osoba mora:
- ispuniti uvjet prethodnog rada
- radni odnos ne smije prestati njenom voljom/ne smije prestati bez opravdanih razloga
- potrebna je prijava nadleznom podru¢nom uredu Hrvatskog zavoda za zaposljavanje,

nakon ¢ega mora podnijeti zahtjev za nov¢anu naknadu.

Prijava za nov€anu naknadu se mora prijaviti Hrvatskom zavodu za zaposljavanje, te
podnesti 30 dana nakon prestanka radnog odnosa. Ako se radi opravdanih razloga propusti rok
za prijavu, takoder se treba prijaviti zavodu u roku 8 dana od prestanka razloga zbog kojega
smo propustili zadani rok, a najkasnije 60 dana od propustanja roka. Zahtjev za novcanu

naknadu se moze podnesti:

- osobno
- preporuceno postom uz predocenje osobne iskaznice
- skenirano putem e-maila

- prijavom i slanjem zahtjeva prema mjestu svog prijavljenog prebivaliSta

Dokumenti koji su potrebni da se podnese zahtjev za nov€anu naknadu — prijavnica za
evidenciju nezaposlenih, obrazac zahtjeva za novCanu naknadu, dokaz o prestanku radnog
odnosa, dokaz o prosjeku bruto place ostvarene u tromjeseCnom razdoblju te presliku kartice
tekuceg racuna banke. Nov€anu naknadu na podrucju PozeSko-slavonske Zzupanije u svibnju
2022. godine je koristilo 567 nezaposlenih osoba. Isplacena novcana naknada je iznosila

2.459,57 kuna. ,,Neke od mjera aktivne politike zapoSljavanja su koristile 491 osoba:

a) Potpore za zaposljavanje - 194 osobe

b) Potpore za samozaposljavanje - 164 osobe
c) Potpore za ocuvanje radnih mjesta - 0 osoba
d) Potpore za usavrsavanje - 40 osoba

e) Obrazovanje nezaposlenih - 86 osobe

f) Javni radovi - 7 osoba“ (www.pozeskivodic.com, 2022)
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7. ZAKLJUCAK

Izradom ovog diplomskog rada bitno je prikazati kako izgleda sam proces zaposljavanja
te obrazovanja novih ali i postojecih zaposlenika. Zaposlenik svojim radom doprinosi
poduzecu, a i samom poslodavcu. Bitno je uzeti u obzir kako opis posla predstavlja vrlo vazan
dokument prilikom svakog rada jer na taj naCin pomaze novim i starim zaposlenicima da
razumiju svoj posao u organizacijskoj strukturi te samu ulogu u tvrtki. Neki od primjera opisa
posla jesu: pomaganje u trazenju pravih kandidata za posao, opisivanje vjestina koje su potrebne
za obavljanje posla. Bitno je poznavati i razlikovati elemente radnog mjesta: ¢ovjek, oprema i
drugi materijalni ¢imbenici te prostor za rad s odgovaraju¢im radnim uvjetima bez kojih ne bi
ni postojalo radno mjesto. Kako svako poduzece ili organizacija ima svoje faze kroz koje
prolazi, tako ima i sam proizvod. Zivotni ciklus je podijeljen na 5 faza a to su: uvodenje, rast,
zrelost, pad te vrijeme zaokreta. Vrlo vazno poglavlje jesu ljudski potencijali koji se odnose na
ukupna znanja i vjestine, sposobnosti zaposlenika, kreativnost, motivaciju i odanost koju koristi
svaka organizacija. Upravljanje ljudskih potencijala predstavlja vrlo vaznu funkciju
menadzmenta ljudskih potencijala zbog toga Sto pomaze uspjeSnom postizanju ciljeva
organizacije. Temeljni zadatak planiranja ljudskih potencijala odnosi se na popunjavanje radnih
mjesta u organizaciji, motiviranje zaposlenika te usavrSavanje i razvoj zaposlenih. Kod
zaposljavanja vrlo je vazan i razvoj karijere. Karijera pojedincu predstavlja Citav jedan zivot jer
posao predstavlja temelj kojim se postize kvaliteta Zivota. U Pozegi, 2021. godine je otvoren
Centar za informiranje i savjetovanje o karijeri. Takav centar je otvoren s namjerom okupljanja
Sto veceg broja korisnika. Koji se odnosi na mlade do 30 godina, no pruzati ¢e se usluge i
osobama koje se ne nalaze na Zavodu za zaposljavanje te osobama koje nisu u nikakvom obliku
zaposlenja. Kada je rije¢ o zaposljavanju, Hrvatski zavod za zaposljavanje predstavlja javnu
ustanovu u vlasniStvu RH, odnosno tijelo javne vlasti s obavezom rjeSavanja pitanja koja se
odnose na zaposlenost i nezaposlenost. SjediSte se nalazi u Zagrebu, a zavod je osnovan u
Hrvatskoj 1960. godine. U Pozesko-slavonskoj Zupaniji krajem veljace 2023. godine u
evidenciji je registrirano 2.299 nezaposlenih osoba. Moje misljenje je da u Republici Hrvatskoj
ima velik broj nezaposlenih osoba, kako u cijeloj drzavi tako i u PoZeSko-slavonskoj Zupaniji.
Smatram da bi trebalo dodijeliti viSe potpora za samozaposljavanje, otvarati vise radnih mjesta
te ulagati u obrazovanje zaposlenika. Veci broj radnih mjesta izazvati ¢e vecu potraznju od
strane nezaposlenih osoba, a samim otvaranjem radnih mjesta bi se trebalo osigurati

primjereniji edukacijski program.
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