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Upravljanje ljudskim potencijalima (Human
Resources Management) je funkcija koja pomaze
organizaciji u ostvarivanju ciljeva postizanjem i
odrzavanjem efektivnosti zaposlenih.

Postoji niz specifi¢nih ciljeva usko vezanih upravo za podruéje uprav-
ljanja ljudskim potencijalima, a to su:
¢ poboljsanje motivacije i radne uspjesnosti pojedinca
¢ razvoj individualne karijere i planiranje napredovanja
e osiguravanje poticajnog sustava nagradivanja
e prepoznavanje i razvoj potencijala, kako na individualnoj, tako i
na cjelokupnoj, organizacijskog razini
o utvrdivanje potreba i planova obrazovanja i usavrsavanja
e profesionalno usmjeravanje i rasporedivanje ljudi na radna mjesta
koja bolje odgovaraju njihovim moguc¢nostima i preferencijama

Upravljanje u¢inkom (Performance management)

Pradenje i ocjenjivanje radnog ucinka i uspjesnosti klju¢na je pret-
postavka ¢itavog niza procesa upravljanja ljudskim potencijalima.Odno-
si se na sve managerske aktivnosti i metode koje omogucuju postiza-
nje strateskih ciljeva organizacije krozkontinuirani proces pracenja i
usmjeravanja ponasanja djelatnika te vrednovanja njihovih rezultata
rada, kako bi se kroz uspjesnost pojedinaca osigurala i uspjesnost or-
ganizacije ipodizanja opce organizacijske sposobnosti za ostvarivanje
strateskih ciljeva. Umjesto termina “Performance Management” poneg-
dje se koristi i termin BPM (Business Performance Management), CPM
(Corporate Performance Management) ili EPM (Enterprise Performance
Management), ali smisao je isti. Vazno je ne mijesati “Performance Man-
agement” s “Busines Process Managementom”, odnosno upravljanjem,
optimizacijom i reinZenjeringom pojedinih poslovnih procesa, koje ima
sli¢nu skracenicuy, ali bitno drugaciji smisao.

Upravljanje u¢inkom kroz sustav nagradivanja postignuca

Sustav nagradivanja zaposlenika prema postignutom poslovnom
rezultatu razvile su gotovo sve vece tvrtke koje vise gotovo i ne poznaju
kategoriju samo fiksne place.Upravljanjem troskovima takvi poslodavci
teZe smanijiti fiksne troskove place uvodedi varijabilni dio place, najc¢escée
u vidu nagrade, za postignuti bolji poslovni rezultat.| manjim tvrtkama
sustavi nagradivanja mogu itekako pomo¢i u upravljanju troskovima,
motivacijskim tehnikama i poslovnim rezultatom.

Nagradivanje za postignuti rezultat je jak motivacijski faktor za-
posleniku, a poslodavcu veca $ansa za ostvarenje ciljeva. Zadovoljstvo
zaposlenika i pravi¢na placa jedni su odnajsnaznijih pokretaca posla, a
danas je tendencija ponuditi zaposlenicima dobre i izazovne poslovne
planove i pravi¢nu zaradu.

Kroz poslovnu praksu vecih tvrtki do danas su ustanovljeni raz-
ni vidovi nagradivanja, od mogucnosti napredovanja i preuzimanja
atraktivnih radnih mjesta, edukacija i usavrsavanja, putovanja, razvi-
janja kontakata, koriStenje automobila tvrtke, kliznog radnog vreme-
naidr. do ¢isto financijskih kategorija: stimulacija, bonusi, honorari, po-
slovne kartice, osiguranja, pozajmice, participacije u ostvarenoj dobiti ili
u konacnici ulazak u partnerstvo s poslodavcem - ne postoji jedan, jedin-
stveni, dobar model nagradivanja. Medutim, postoje razlic¢ita iskustva i

velike mogucnosti kreiranja sustava i modela. Struktura uprave, ciljevi
i poslovna politika razliciti su od tvrtke do tvrtke pa je na poslodavci-
ma, kako odluka o razvijanju sustava nagradivanja tako i kreiranje svo-
jeg najboljeg modela.

Organizacijski model kreativnosti inovativnosti

Organizacijska klima i kultura sve se viSe u literaturi povezu-
je sinovativno3cu u organizaciji. Organizacijska klima uglavnom se
definira kaopercepcija ili doZivljaj organizacijske okoline. Organizaci-
jska kultura definira sekao niz vrijednosti, normii uvjerenja te skup cer-
emonija, simbola i mitova.Oorganizacija ne moze biti inovativna bez-
rukovodstva spremnog na promjene (transformational leadarship). U
literaturi je opceprihvacena definicija kreativnosti kao proizvodnjen-
ovih i korisnih ideja ili rje3enja. Kreativnost se obi¢no odnosi na razi-
nukreativnog izrazavanja pojedinca, a inovativnost na razinu kreativnog
izraZavanjaorganizacije. Inovativnostse opcéenito definira kroz uspjesnu
implementaciju kreativnih ideja u organizaciji.

Kreativnosti i inovativnosti u organizacijama

Postoje razliciti aspekti kreativnosti i inovativnosti u organizaci-
jama koje mozemo podijeliti na eksterne i interne. Eksterni obuhvacaju
podrskudrustvenog sustava, a to je, u slu¢aju RH, obuhvaceno kroz
postojecu StrategijuVlade RH i Hrvatske gospodarske komore (HGK)
“Hrvatska u 21. stolje¢u”(2003.) te EU fondove za poticanje inovativnosti.
Interni aspekti ispituju se krozumreZenu kreativnost (kreativnost pojedi-
naca, grupa/timova i organizacije ucjelini) te kroz strategiju upravljanja
ljudskim resursima specificnima zainovaciju (motivacija/nagradivanje),
inovativno pismeno rukovodstvo spremno napromjene i organizaci-
jsku klimu i/ili kulturu.Vazna je i karizma kroz koju rukovoditelj prido-
biva naklonost,postovanje i lojalnost, sto utje¢e na vaznost posjedo-
vanja kolektivnog osjecaja zamisiju organizacije Rukovodstvo treba
postic¢i dazaposlenici imaju u vidu misiju organizacije te da vjeruju da
ih je menadZmentspreman poticati u razvoju kreativnosti.

Emocionalna inteligencija, konflikti u organizaciji i
pismenostza inovaciju

Emocionalna inteligencija povezana je s kreativno$¢u rukovoditelja
izaposlenika, a ukljucuje sljedece znacajke: jasno izrazavanje emocija,
svjesnost overbalnom i neverbalnom izrazavanju emocija, upravljanje
emocijama u sebi i uinterakciji s drugima, koristenje emocija prilikom
fleksibilnosti u planiranju, kreativnost u razmisljanju, motivaciju i sposob-
nost da se preusmjeri pozornost. Sudjelovanje ukreativnosti u organizaci-
jama neizbjezno stvara konflikte i emocionalnos¢unabijene rasprave,
no konflikti nisu nuzno negativna pojava jer poticukompetitivnost i
onemogucuju u¢malu i nestimulativnu atmosferu u organizacijikoja
Cesto ne pridonosi razvoju inovativnosti. Rukovodstvou organizaciji
treba biti inovativno opismenjeno $toznaci da poznaje procese i pro-
cedure za zastitu intelektualnog vlasnistva nalokalnom, alii globalnom
nivou te raspolaze potrebnim informacijama. Brojne su tehnike razvo-
ja kreativnih sposobnosti,poput analitickih u koje se ubrajaju tehnika
listinga, input-output tehnika, tehnika “za” i “protiv’tehnike slobodnog
toka asocijacija, brain storming te Gordonova tehnika.
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