Specificnosti upravljanja ljudskim potencijalima u IT
tvrtkama

Crnov, Gabrijela

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2019

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Faculty of Humanities and Social Sciences / Sveuciliste
Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku, Filozofski fakultet

Permanent link / Trajna poveznica: https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:142:824975

Rights / Prava: In copyright /Zasti¢eno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-07-23

Repository / Repozitorij:

é FILOZOFSKI FAKULTET
SVEUCILISTE JOSIPA JURJA STROSSMAYERA U OSIJEKU FFOS-FGDOSItOI’y - RGDOSItOI‘y Of the Faculty of

Humanities and Social Sciences Osijek

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:142:824975
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.ffos.hr
https://repozitorij.ffos.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/ffos:4621
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/ffos:4621
https://dabar.srce.hr/islandora/object/ffos:4621

Sveuciliste J. J. Strossmayera u Osijeku
Filozofski fakultet
Odsjek za psihologiju

Gabrijela Crnov

Specifi¢nosti upravljanja ljudskim potencijalima u IT tvrtkama

Zavrsni rad

Mentor: doc. dr. sc. Ana Jakopec

Osijek, 20109.



Sveuciliste J. J. Strossmayera u Osijeku
Filozofski fakultet Osijek
Odsjek za psihologiju

Preddiplomski sveucili$ni jednopredmetni studij Psihologija

Gabrijela Crnov

Specifi¢nosti upravljanja ljudskim potencijalima u IT tvrtkama

Zavrsni rad

Drustvene znanosti, polje psihologija, grana psihologija rada

Mentor: doc. dr. sc. Ana Jakopec

Osijek, rujan 2019.



Prilog: Izjava o akademskoj &estitosti i o suglasnosti za javno objavljivanje

Obveza je studenta da donju Izjavu vlastoruéno potpiSe i umetne kao treéu stranicu zavrSnog
odnosno diplomskog rada.

IZJAVA

Izjavljujem s punom materijalnom i moralnom odgovornoséu da sam ovaj rad samostalno
napravio te da u njemu nema kopiranih ili prepisanih dijelova teksta tudih radova, a da nisu
oznaceni kao citati s napisanim izvorom odakle su preneseni.

Svojim vlastoru¢nim potpisom potvrdujem da sam suglasan da Filozofski fakultet Osijek trajno
pohrani i javno objavi ovaj moj rad u internetskoj bazi zavr$nih i diplomskih radova knjiznice
Filozofskog fakulteta Osijek, knjiznice Sveuéilista Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku i
Nacionalne i sveucilisne knjiznice u Zagrebu.

sijeku, datum 49 20{3 . N
Jo Upbryee Crak_ o 1030674

ime i ﬂrezime studenta, IMBAG




SADRZAJ

UV OD ettt b btk bR e b e oA e e R e oA et R £ bR £ e bR e oAbt R e e bRt bt e be e e nne e 1
1. Od parnog stroja do pametnin tVOINICA..........coiiiiiiieie e 2
2. REVOIUCTIA VOUSTVA. ...ttt bt sttt b e st et e st e sbe e enbe e b e nne e 4
2.1. Upravljanje ljudskim potencijalima — zRacenje ...........c.ccoouvioiioiioniiiiiiiisese s 5
2.2. Duznosti menadzera ljudskih pOteNCIJala...............ccccoueiiiiiiiiiiiiiii e 5
2.3. Vaznost upravijanja ljudskim potencijalima .................cccoooviieiiniiiiiiiiiiiieiie e 6
2.4. Tehnike upravljanja ljudskim potenCijalima .........ccocooiriiiiiiii e 6
3. Specifi¢nosti upravljanja ljudskim potencijalima u Industriji 4.0 ..................ccooiiiininienn, 7
3.1, 1ZAZOVI INAUSEITE 4.0 ..eeieieie ettt et e sbe s e sbeenaesreeneenreenees 8
3.2. Informacijski sustav [judskin pOtENCIJala ...........ccoiviiiiiiiiiiiiee e 9
3.3. Trazene sposobnosti i vjestine u INAUSIFIT 4.0 ..........ccovvveiiiiiiiiieieeeeeee e 9
4. Specifi¢nosti upravljanja ljudskim potencijalima u IT tvrtkama ..., 10
4.1. Primjer HRM-a — tvrtka ,, Banglalink ™ ............ccccoouvueiiiiieiiiiesie e 10
4.1.1. HRIS U tvrtki Banglalink...........cccooeiiiiiiieie s 12
4.1.2. Prednosti koristenja HRIS-a | razvojne PreporUKE........cocvvereierene e 13

4.2. Utjecaj HRIS-a na zadrzavanje zaposlenika u IT tvrtkQma .............cc.ccooouevceiineiiiiieiiesiesiennnns 13
4.2.1. Studija slucaja — zadrzavanje zaposlenika u IT tvrtki ,, Accenture “ pomoéu HRM-a........ 14
4.2.2. REZUITALI @NANIZE..........eiieiiciiic e 15
IKCITECKI OSVI.. ...t b et b e b e sb e nbe s 17
ZAKIJUCAK .......ooiiiiiiiiii ettt b e bbbt eh e bt be e R b b beennes 18

IR =Y = (U] - DTSR 19



SPECIFICNOSTI UPRAVLJANJA LIUDSKIM POTENCIJALIMA U IT TVRTKAMA

Sazetak: Postoje odredene pretpostavke o upravljanju ljudskim potencijalima jo§ u dalekoj
proslosti. Pojavom prve industrijske revolucije, a zatim i masovne proizvodnje, nastaje potreba
za ozbiljnim pristupom upravljanju zaposlenicima i prac¢enjem radnog uc¢inka. Porastom ponude i
potraznje na trziStu, djelovanje na podrucju ljudskih potencijala postalo je samostalnim odjelom,
a u tre¢oj industrijskoj revoluciji pocCinje automatizacija proizvodnje i1 tehnoloSki razvoj.
Navedene promjene mijenjaju i dotada$nji nejasan status ljudskih potencijala neke organizacije.
Primarna funkcija ljudskih potencijala jest procjena i selekcija zaposlenika na temelju njihovih
vjestina 1 sposobnosti te brze donosSenje odluka u svrhu uéinkovitog i efikasnog ostvarenja
strateSkih ciljeva tvrtke. Tijekom automatizacije proizvodnje, nastaje software koji ¢e olaksati
rad ljudskih potencijala, a naziva se informacijski sustav ljudskih potencijala (HRIS). HRIS je
namijenjen prikupljanju, obradi i slanju informacija kroz sve razine organizacije time povezujuci
rukovoditelje sa zaposlenicima, a odjelu ljudskih potencijala sluzi kao jednostavna
sistematizacija podataka o svakom pojedincu koji je zaposlen unutar tvrtke. Siroka primjena
HRIS-a vidljiva je u IT tvrtkama koje karakterizira fleksibilno radno vrijeme, konstantne
inovacije, rad na daljinu putem Interneta te velika ulaganja, ali i kapital. U ovom radu ukratko je
objasnjen sustav Industrije 4.0 kojeg karakteriziraju pametne tvornice i1 uredaji s ugradenom
umjetnom inteligencijom te smjeStaj IT tvrtki u takvom nadinu rada. Posljedi¢no kontekstu
vremena, predstavljene su studije slu€aja koje ukazuju na zahtjeve Industrije 4.0 odjelu ljudskih

potencijala u IT tvrtkama.

Kljuéne rijeci: ljudski potencijali, informacijski sustav ljudskih potencijala, IT tvrtke,

industrijska revolucija, Industrija 4.0



UuvoD

Zahvaljuju¢i ljudskoj moguénosti za uzastopnim rastom i razvojem, covjek mijenja
okolinu u kojoj se nalazi kako bi u njoj Sto lakSe djelovao i ugodnije provodio svoj zivot. U
svakoj osobi krije se maksimalan potencijal koji moze dosti¢i, no razina ostvarenja ovisi o
kolicini truda koju je osoba spremna uloziti.

Ovaj princip moze se primijeniti s pojedinca na vecinu, a zatim na sva gibanja i promjene
u svijetu. Da James Watt nije imao osobnu zelju za unaprjedenjem mehanizma rada parnog
stroja, Ciji je izum ujedno oznacio i1 pocetak industrijskih revolucija koje traju i1 danas,
covjecanstvo vjerojatno nikada ne bi spoznalo moguénost izrade strojeva, a potom i digitalnih
uredaja. Ono je dokaz kako pojedina¢no napredovanje ljudi €ini promjenu u svijetu, a na tim
istim ljudima je da upravljaju te promjene na pravilan i koristan nacin.

Kada je u proizvodnji manufaktura zamijenjena transportnom trakom i masovnom
proizvodnjom, rijetko tko je mogao prepoznati nedostatke ovog napretka. Medutim, velik broj
radnika, rutinsko obavljanje istih zadataka svakoga dana i jaz izmedu nadredenih i podredenih
doveli su do borbe zaposlenika za jednaka prava na radnom mjestu. U tom trenutku, pocinje se
formirati menadZzment osoblja, a kasnije i odjel za ljudske potencijale. Tijekom trece industrijske
revolucije, u razdoblju automatizacije i pojave tehnologije, ljudski potencijali po¢inju dobivati
vlastiti prostor pri djelovanju organizacije te ubrzo imaju vaznu ulogu u procjeni zaposlenika pri
zapoSljavanju kao 1 pra¢enju njihove kvalitete rada.

IT tvrtke specifi¢ne su po svom nacinu rada. One preuzimaju trziste na prijelazu iz trece u
cetvrtu industrijsku revoluciju koja svoj puni zamah joS nije doZivjela, a koja predvida
obavljanje poslova proizvodnje pomocu robota koji ¢e imati ugradenu umjetnu inteligenciju.
lako se rad IT tvrtki trenutno ¢ini najunosnijim poslom koji svojim zaposlenicima daje slobodu,
u ovom radu predstavit ¢u prednosti i moguce nedostatke rada u IT tvrtki te teSkoce s kojima se
susrecu, a za Cije su rjeSavanje zaduzeni upravo ljudski potencijali. Specifi¢nost upravljanja
ljudskim potencijalima u IT tvrtkama sastoji se od upravljanja zaposlenicima u podruznicama
diljem svijeta, i ve¢inom su multinacionalnog karaktera, te od prepoznavanja onih pojedinaca
¢ije su ideje inovativne i najkreativnije neovisno o njihovom prethodnom radnom iskustvu.

Ovaj rad opisuje razvoj 1 ustrojstvo ljudskih potencijala, kao i njihovo unaprjedenje kroz
dosadasnje industrijske revolucije. Isto tako, tumaci rad ljudskih potencijala u Industriji 4.0, a
potom 1 pomocu primjera objasnjava djelovanje ljudskih potencijala u podrucju informaticke

tehnologije (IT).



1. Od parnog stroja do pametnih tvornica

Krajem 18. stoljeca, James Watt je svojim izumom zapoceo revoluciju koja se danas moze
nazvati stilom Zivota, a koja, ¢ini se, nikada ne prestaje, ve¢ se generacijama nadograduje. Rijec
je o parnom stroju, ujedno i obiljezju prve industrijske revolucije koja je zapocela 1784.godine.
Industrija toga doba temeljila se na mehanizmu vode i pare, a devedesetak godina nakon
proizvodnja je unaprijedena uvodeci transportnu traku Sto je posljedicno omogucilo masovnu
proizvodnju (Bahrin, Othman i Talib, 2016).

U vrijeme druge industrijske revolucije javljaju se tzv. menadzeri osoblja, a taj naziv
koristi se i danas u nekim poduze¢ima. Zada¢a menadzmenta osoblja obuhvaca nekoliko
aktivnosti: regrutaciju, selekciju, obuku, odrZzavanje odnosa u tvrtki i administrativni dio vezan
uz place zaposlenika. Budu¢i da je manufakturni rad zamijenjen industrijskim pogonima, ono $to
je odradivala ljudska ruka postalo je monotono, nezdravo ili po zivot opasno. U tom trenutku,
industrija se dijeli na radni¢ku klasu i menadzere (Rotich, 2015).

Tada je u tvornicama zaposlen velik broj ljudi koji su radili u nepovoljnim uvjetima $to je
nagnalo javnost da paznju usmjere na kvalitetu uvjeta koje poslodavac nudi, ali 1 zdruzivanja
radnika s ciljem postizanja dogovora i ostvarenja odnosa izmedu zaposlenika i poslodavca
(Rotich, 2015). Nastala situacija smatra se temeljem uspostave klju¢nih odrednica suvremenog
upravljanja ljudskim potencijalima (u daljnjem tekstu ,,HRM®, eng. human resource
management) — razvoja sindikalnog i industrijskog odnosa (Nankervis i sur., 2011; prema
Rotich, 2015).

Razvojem informaticke tehnologije (u daljnjem tekstu ,,IT*, eng. information technology),
u drugoj polovici 20. stolje¢a po€inje digitalizacija proizvodnje (Bahrin, Othman i Talib, 2016).
Usporedno s unaprjedenjem izrade proizvoda pomocu elektronike na brz i u€inkovit nacin, 1980-
ih upravljanje ljudskim potencijalima viSe ne podrazumijeva samo administrativne poslove, ve¢
poprima vlastitu, cilju usmjerenu, profesionalnu strukturu. Od tada HRM ukljucuje i provjeru
psihofizi¢kog stanja zaposlenika te socijalnu zastitu na radnom mjestu (Rotich, 2015).

Svjesnoscu vlastite dominacije u proizvodnji strojeva i automobila, Njemacka je odlucila
predstaviti novi koncept rada industrije, toCnije, zapoceti Cetvrtu industrijsku revoluciju (u
daljnjem tekstu ,,Industrija 4.0). U travnju 2013. godine predano je zavrSno izvjeSe tima
Industrije 4.0 u kojemu su izneseni prijedlozi i ideje 0 novom naéinu proizvodnje s naglaskom na
zaStitu okoliSa i stvaranje komunikacijskog odnosa izmedu covjeka i strojeva. Ova, ujedno i
posljednja revolucija koja se danas odvija, osobito se odnosi na IT sustave rada koji zauzimaju

veéinski prostor na podruéju proizvodnje (Almada-Lobo, 2016).



Industriju 4.0 karakterizira pametna proizvodnja pomocu virtualno-fizi¢kih sustava
(sustavi u kojima se stvarni i virtualni svijet stapaju u jedno, npr. ugradeni senzori u funkciji
osjetila, mreza ,,mikrora¢unala“, izravno povezivanje strojeva s opskrbnim lancima i sl.)
(Shamim i sur., 2016). Suprotno prija$njim industrijskim revolucijama, ova revolucija je prva ¢iji
se dolazak najavljuje omogucujuci tvrtkama pravodobnu pripremu prije njezina zamaha u punom
smislu (Almada-Lobo, 2016).

Reorganizacijom dosadasnjeg nacina proizvodnje, HRM takoder poprima novi oblik
rukovodenja. Socioekonomske (ne)prilike suvremenog nacina zivota poput nedostatka
kvalificirane radne snage, sve starijeg stanovnistva i potraznje kupaca za vlastitim oblikovanjem
proizvoda po zelji odrazavaju se ponajvise na HRM. Zadaci HRM-a postaju kompleksni i
opsezniji, a jedan od najvecih izazova jest uspjeSno uskladiti dvije oprecne strategije trziSnog
konkuriranja — individualizirano oblikovanje proizvoda na temelju zahtjeva pojedinca i
smanjenje troSkova proizvodnje buduci da prelazak s masovne na pojedina¢nu proizvodnju
podrazumijeva dodatne troskove, a ne njihovu redukciju. Medutim, bez prisustva inovativnosti
kao temeljne karakteristike Industrije 4.0, teSko je ostvarivo bilo kakvo stratesko planiranje 1

daljnji razvoj poduzeca (Shamim 1 sur., 2016).

Slika 1. Prikaz razvoja industrijskih revolucija i njihova obiljezja. Preuzeto s Culmena.
Culmena.hr, 2019, https://culmena.hr/hr/industrija-4-0/.
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2. Revolucija vodstva

Iako ne postoji godina kroz povijest koja bi oznacila prekretnicu, tj. pocetak upravljanja
ljudskim potencijalima, odredena razdoblja i ljudsko djelovanje u istima mogu se okarakterizirati
kao pokusaj objedinjenja zaposlenika na razli¢itim funkcijama u jedinstvenu strukturu u svrhu
postizanja efikasnosti 1 produktivnosti. Podijeljena su misljenja o povijesnim dogadajima koji su
prethodili danasnjem HRM-u. Neki teoretic¢ari tvrde da se HRM razvio tijekom posljednja dva
stolje¢a kao posljedica djelovanja vanjskih silnica poput rasta industrije, znanstvenih upravljanja
1 razvoja organizacijske kulture (Richman, 2015). Nasuprot tomu, drugi tumace selekciju
pojedinaca iz davnih vremena za status vode plemena kao pocetak ranih oblika HRM-a koji se
kasnije razvijao sukladno razvoju Covjecanstva (Jones i Bartlett, 2014; prema Rotich, 2015).

S obzirom na prisutnost podijeljenih misljenja oko povijesnog razvoja HRM-a, vecina je
ipak suglasna u konkretiziranju svrhe i ozbiljnijeg oblika HRM-a pojavom industrijskih
revolucija, ali i kljuénih dogadaja — dvaju svjetskih ratova. Javlja se opsesija za osnivanjem
velikih korporacija i pove¢anim radnim ucinkom te vlada intervenira prisiljavajuéi tvrtke na
osnivanje sluzbenog kadra za organizaciju posla (Richman, 2015). Tijekom Drugog svjetskog
rata, skovan je termin menadzment osoblja (u daljnjem tekstu ,PM“, eng. personnel
management) (Haslinda, 2009; prema Richman, 2015). lako je pojam HRM-a izravno proizasao
iz ranijeg oblika, PM-a, postoje odredene razlike u funkcijama tih dvaju polozaja.

PM je zaduzen za zaposlenje osobe na ono radno mjesto za koje je prethodno procijenjena
prikladnom po svojim sposobnostima i1 vjeStinama te za davanje otkaza onima koji svoju
funkciju ne obavljaju sukladno ciljevima organizacije. Uz to, njegova je zadaca odrzati standarde
tvrtke na razini zahtjeva sindikata te pomo¢i administraciji na podrucju proracuna, isplate placa i
sliéno. S druge strane, HRM se temelji na uvidanju potreba zaposlenika promatrajuci i biljezeci
radni u¢inak svakog od njih. Tijekom druge polovice 20.stoljeca, HRM je uglavnom vodio brigu
o stalnom 1 ¢vrstom radu u svrhu ostvarenja dobiti uz maksimalnu iskoristivost svih kapaciteta
(Richman, 2015).

U novije vrijeme, HRM obuhvaca vanjske i unutarnje cinitelje koji djeluju na rad
organizacije, kao i dvosmjerno vrednovanje i zaposlenika i poslodavca te obje strane usmjerava
u one aktivnosti koje vode brzem, ali i humanijem ostvarenju ciljeva (Rodriguez-Ruiz, 2014,
prema Richman, 2015). Jednostavnije re¢eno, PM djeluje retroaktivno (poduzima radnje kao
reakciju na situaciju u kojoj organizacija jest), a HRM proaktivno (poduzima radnje kojima ce

sam stvoriti idealnu situaciju za potrebe organizacije) (Haslinda, 2009; prema Richman, 2015).



2.1. Upravljanje ljudskim potencijalima — znacenje

Uzimajuci u obzir da suvremeni nacin Zivota zahtijeva rezultate odmah i sada, odjel za
ljudske potencijale postaje neizostavan dio svake organizacije koja nastoji konkurirati na trziStu
Ciji su apetiti sve veci 1 ve¢i. Medutim, ono je relativno nov pojam u svijetu poduzetnistva Ciji
status u organizaciji jo§ mnogi ne znaju ili zamjenjuju drugima te se postavlja pitanje §to su
ljudski potencijali i zaSto su vazni.

U svakoj organizaciji formalno su dodijeljene uloge zaposlenicima koji zatim skupno rade
na ostvarenju organizacijskih ciljeva. Pritom, potrebna je osoba koja ¢e biti odgovorna za
usmjeravanje zaposlenika na razli¢itim funkcijama u zajednicko djelovanje ka ucinkovitom
postizanju rezultata. Ta osoba (menadzer) odraduje pet funkcija: planiranje, organiziranje,
upravljanje ljudskim potencijalima, vodenje i1 kontrolu, a koje se skupno nazivaju upravljanje, tj.
menadzment (Dessler, 2015).

Prema tome, upravljanje ljudskim potencijalima pripada poslu menadzera, a
podrazumijeva upravljanje najvrjednijim dijelom poduzeca — zaposlenicima — na koherentan i
strateSki nacin (Armstrong, 2006; prema Rotich, 2015). Cilj odjela ljudskih potencijala jest
maksimizirati radni ucinak svakog zaposlenika u svrhu realizacije strateSkih ciljeva organizacije.
HRM se, takoder, bavi uspostavom industrijskog odnosa, tj. ostvarenjem suglasja u pregovorima
izmedu nacdina rada organizacije i propisima kolektivnih ugovora i vladinih zakona (Rotich,
2015). Uz to, svaki HR menadzer mora biti dobro upoznat s nekoliko pravnih regulativa — zakon
o jednakosti placa, zakon o dobnoj/rasnoj diskriminaciji pri zapoSljavanju, diskriminaciji
invalida i trudnica, zabrani seksualnog uznemiravanja, drzavni zakon o jednakim moguénostima

zapoSljavanja 1 dr. (Dessler, 2015).

2.2. Duznosti menadzera ljudskih potencijala

Uloga menadzera ljudskih potencijala jest savjetovanje i pruzanje dodatne pomo¢i pri radu
linijskog rukovoditelja, tj. rukovoditelja na glavnim poslovima. Pri obavljanju tog posla,
menadzer obnasa tri funkcije: linijsku funkciju, funkciju uskladivanja i opée (pomocne i
savjetodavne) funkcije. Linijska funkcija podrazumijeva upravljanje aktivnostima ljudi u svom
odjelu, ali 1 u drugim, povezanim odjelima. Funkcija uskladivanja odnosi se na provjeru
pridrzavanja pravnih regulativa i politike tvrtke od strane linijskih menadzera, a naziva se jos i
funkcionalni autoritet ili funkcionalna kontrola. Opce ili pomo¢ne funkcije odnose se na:

pruzanje pomoc¢i pri zapoSljavanju, usavrSavanju, procjenjivanju i nagradivanju, provodenje



razli¢itih programa naknada, pruzanje informacija o najnovijim trendovima, predstavljanje

interesa zaposlenika, uloga inovatora i drugo (Dessler, 2015).

2.3. Vaznost upravljanja ljudskim potencijalima

Budu¢i da je apsolutni cilj svake organizacije postizanje rezultata jer ti rezultati oznacuju
opstanak 1 daljnji razvoj tvrtke na trziStu, kao 1 potraznju onoga $to ta organizacija nudi, vazno je
znati upravljati potencijalima zaposlenika te maksimizirati njihov uc¢inak. Imati revolucionarne
ideje, razraden plan i sve potrebne resurse nedostatno je ukoliko poslodavac nije dovoljno dobro
procijenio osobu koja taj posao obavlja ili ne zna motivirati one koji posjeduju trazene vjestine.
U tom slucaju, tvrtku Cine zaposlenici koji se ne trude, javljaju se moguce diskriminacije i
prosvjedi radi nepravedne isplate placa te nedostatno usavrSavanje koje dovodi do smanjene
ucinkovitosti odjela, a posljedi¢no i pad u trziSnom konkuriranju (Dessler, 2015).

U novije vrijeme, radna snaga zamjenjuje dosadasnji kapital kao najvazniji ¢imbenik u
novim djelatnostima (Foulkes, 1975; prema Dessler, 2015). Naglasak se stavlja na pozitivhu
radnu energiju i entuzijazam koji dovode do rezultata ¢ak i u uvjetima ogranicenih resursa
(Dessler, 2015). Kako bi se izbjegli navedeni negativni trendovi, potrebna je osoba ili odjel

(ovisno o veli€ini tvrtke) za upravljanje ljudskim potencijalima (Dessler, 2015).

2.4. Tehnike upravljanja ljudskim potencijalima

Upravljanje ljudskim potencijalima moze se podijeliti u 3 faze. Tijekom prve faze nastoji
se utvrditi broj ljudi, tj. buducih zaposlenika potrebnih za obavljanje zadataka podijeljenih u vise
nivoa. Regrutacija zaposlenika odvija se ovisno o vrsti znanja, vjeStina i sposobnosti koje su
trazene za uspjeSno ostvarenje strateskih planova tvrtke, ali 1 o kontekstu u kojem tvrtka djeluje —
njezino temeljno podrucje interesa, resursi kojima raspolaze, trziSnim kretanjima 1 sl. Druga faza
naziva se prognoza, a ¢ine ju dvije podvrste: predvidanje buduce potraznje i predvidanje buduce
ponude (Armstrong, 2006; prema Kispal-Vitai i Wood, 2018). Ono se odnosi na ljudske potrebe
u buduénosti koje ¢e utjecati na stalnu prilagodbu i1 unaprjedenje dosadasnjih proizvoda, t;j.
ponude. U posljednjoj fazi procjenjuje se jaz izmedu ponude i potraznje u odnosu na sadasnje
sposobnosti zaposlenika i bududa trziSna previranja. OpaZanjem se utvrduje koje vjeStine
nedostaju medu postojec¢im te smisljaju strategije za njihovo poboljsanje (Kispal-Vitai i Wood,
2018).

Medutim, prilikom definiranja svake od tih faza, javljaju se odredene teSkoce. U

organizaciji bi trebalo biti jasno definirano tko sve pripada pojmu radna snaga kako bi se lakse

6



razradila uspjesna strategija za postizanje rezultata. Osobe koje su privremeno zaposlene takoder
sudjeluju u realizaciji strateSkih planova tvrtke, ali njihovim odlaskom funkciju treba naslijediti

drugi zaposlenik jer se poloZaj i dalje mora obnasati (Kispal-Vitai i Wood, 2018).

3. Specifi¢nosti upravljanja ljudskim potencijalima u Industriji 4.0

Nacin rada i organizacijska struktura danasnjih tvrtki na pragu su velikih promjena.
Najavljuje se industrijska revolucija koja ¢e iz temelja izmijeniti dosadasnje obrasce
proizvodnje, ali i neke trajno ukloniti. NapuSta se mehanisticki dizajn karakteriziran
centralizacijom, mnogobrojnim normama, specijaliziranim zadacima, komunikacijom odozgo
prema dolje te hijerarhijom autoriteta, a promi¢e se organski koji podrazumijeva
decentralizaciju, psiholo§ko osnazivanje, timski rad i horizontalnu komunikaciju. U Industriji 4.0
okruzenje je vrlo dinamicno i podlozno svakodnevnim promjenama te zahtijeva brzu reakciju 1
set vjeStina, stoga je pozeljna uzastopna izmjena razliCitih oblika struktura ovisno o
predstavljenim zadacima, a ne primjena samo jedne unaprijed odredene (Shamim i sur., 2016).

Budu¢i da ¢e tvrtke u buduénosti koristiti najnoviju tehnologiju i pametne sustave,
poslodaveci ¢e traziti visoku razinu stru¢nosti, vjestina i sposobnosti. Iz tog razloga, najavljena je
1 Cetvrta revolucija u obrazovanju, a promjene se ve¢ pocinju odraZavati na svakodnevni zivot
(upotreba pametnih telefona, stvaranje umjetne inteligencije i sl.). Medutim, ova industrijska
revolucija ne moze zapoceti iznenada ve¢ postupno jer iziskuje promjene na nekoliko razina —
digitalizaciju svih dijelova proizvodnje, integraciju automatiziranih strojeva, analizu podataka
izmedu svakog dijela proizvodnje i pametnih uredaja te autonomnu proizvodnju i logistiku
(neovisnu o ljudskom djelovanju) (Benesova i Tupa, 2017).

Ankete provedene medu vodeéim savjetodavnim tvrtkama upucuju na dva osnovna
pokretaca promjena u HRM: tehnologija i upravljanje talentima. Tehnologija je dovela do
promjena u nacinu prikupljanja, obrade i koriStenja informacija u svrhu podnosenja zahtjeva za
posao. Pridonijela je izmjeni same prirode posla HR-a omogucujuci im stvaranje virtualnih
timova te rad na daljinu ili od kuce (npr. zaposljavanje softverskih inzenjera iz udaljenih dijelova
svijeta). Nastanak elektronskog HRM-a (e-HRM) daje uvid u informacije vezane uz ljudske
potencijale svim rukovoditeljima i zaposlenicima putem Interneta ili web stranice organizacije u
kojoj rade (Lengnick-Hall i Moritz, 2003; prema Stone i sur., 2015). Takoder, HR je postao
posrednikom izmedu pojedinca 1 organizacije, kao 1 izmedu podredenih i nadredenih na radnome

mjestu (Stone i sur., 2015).



U Industriji 4.0 naglasak se stavlja na inovativnost i nove ideje te posjedovanje talenata.
Elektronskim putem, odjel HRM-a prikuplja prijave za natjeCaj te nastoji pridobiti one
najkreativnije. To ¢ini putem davanja jednosmjernih informacija (reklamni sadrzaj putem
Interneta, web stranice u svrhu zapoSljavanja...), ali i interaktivnih tehnika poput sajma
virtualnih poslova gdje je u tocno odredeno vrijeme omoguéen razgovor izmedu poslodavca i

potencijalnog zaposlenika (Stone i sur., 2015).

3.1. 1zazovi Industrije 4.0

Osim §to Industrija 4.0 predlaze pametan nacin rada koji veéinom obavljaju rac¢unala i
roboti, ona predstavlja i izazov u mnogobrojnim podru¢jima djelovanja. Kada je u pitanju
ekonomska isplativost, nastoji se distribuirati proizvod u S$to kratem roku i uz Sto manje
troskova. Uz to, proizvodi su lako zamjenjivi, stoga svaki proizvodac tezi raznovrsnoj ponudi
kako bi mogao kvalitetno konkurirati na trzistu. Kako bi u tome bile uspjesne, industrije bi
trebale ostvariti suradnju s odredenim transportnim tvrtkama i udruZziti se u svrhu uzajamne
koristi (Hecklau i sur., 2016).

Izazovi drustvenog karaktera takoder utjecu na razvoj Industrije 4.0. U danasnje vrijeme,
radno sposobni mladi ljudi izvjeStavaju o zelji za uspostavom ravnoteze izmedu dvaju glavnih
sfera Zivljenja — poslovnog 1 privatnog Zivota. Prilagodljivo radno vrijeme ¢esto moZze dovesti do
nedostatka slobodnog vremena jer su ocekivanja poslodavca stalna dostupnost zaposlenika. 1z
tog razloga, treba strateski odrediti do koje je razine fleksibilnosti na poslu pojedinac primoran
i¢1 (Hecklau 1 sur., 2016).

Tehnoloski razvoj rezultirao je pojavom goleme koli¢ine informacija koje moraju biti
obradene 1 usmjerene na pravilan nacin. Za tu obradu potrebna je opseZzna racunalna
infrastruktura koja ¢e omoguciti stvaranje komunikacijske mreze, standardizirano sucelje 1
prohodan prostor s ciljem apsolutne povezanosti svih dijelova proizvodnje. Takoder, potrebno je
osigurati materijal za rad u virtualnom svijetu poput naocala za virtualnu stvarnost i sl. Pohrana
velikog broja podataka predstavlja i opasnost, stoga je od iznimne vaznosti uspostava mrezne
zastite (Hecklau i sur., 2016).

Jedan od glavnih izazova pametnih tvornica su klimatske promjene. Zivotni uvjeti
podlozni su promjenama, a iskoriStavanje prirodnih resursa poput nafte dugorocno je tesko

......

odrzive i obnovljive izvore energije u svrhu ocuvanja i brige za okoli§ (Hecklau i sur., 2016).



Cetvrta industrijska revolucija zagovara pogled izvan okvira $to podrazumijeva
istrazivacke programe kojima ¢e lakSe doc¢i do novih spoznaja. Ta otvorenost nepoznatome
izaziva pravna tijela na promjene u dosadasnjim zakonima, ali i daljnjem donoSenju odluka.
Financijska potpora znanstvenika i stru¢njaka u stvaranju modernih oblika proizvodnje, a zatim 1
svakodnevnog nacina Zivota osigurala bi lakSu implementaciju tehnologije u sadasnju okolinu
(Hecklau i sur., 2016).

Osim toga, vazna je i razrada zakona o privatnosti podataka, buduc¢i da pametni uredaji
automatski skupljaju i pohranjuju informacije na svim platformama, te uspostava pravne

regulative o radnom vremenu zaposlenika (Hecklau i sur., 2016).

3.2. Informacijski sustav ljudskih potencijala

Budué¢i da Industrija 4.0 predstavlja zaokret u nacinu rada svih dijelova poduzeéa,
tehnoloski razvoj zahvaca 1 odjel ljudskih potencijala. Funkcije koje ono obnasa poprimaju svoj
virtualni oblik tako ¢ine¢i software HRM-a, tj. informacijski sustav ljudskih potencijala (u
daljnjem tekstu ,,HRIS“, eng. human resource management information system). Ono je
neophodan instrument novih organizacija koji autonomno prikuplja podatke, analizira ih pomoc¢u
snaznih racunalnih alata i nudi uvid u stvarno stanje tvrtke i njezin konkurentski status.
Medutim, u novijoj povijesti HRIS je funkcionirao na temelju strukturiranih podataka koji su
prethodno uneseni kao moguca rjeSenja za odredeni problemski zadatak, a danas se HRIS nastoji
poboljsati ugradivanjem umjetne inteligencije. Pomocu nje, HRIS bi sam ponudio nekoliko
opcija kao smisleno rjeSenje, ali zaposlenici bi trebali procijeniti koje od njih se ¢ini
najispravnije. HRIS omogucuje lakSe donoSenje odluka rukovoditelja, odrZzava organizaciju u
skladu sa strateSkim ciljevima 1 pomaZze u pracenju novih rastucih trendova na trziStu (Masum i

sur., 2018).

3.3. Trazene sposobnosti i vjestine u Industriji 4.0

Prilikom prijave za posao u predstoje¢em digitalnom dobu, odredena zanimanja prednjacit
¢e pred drugima. Nacin rada pomocu pametnih uredaja preplavit ¢e vecinu organizacija koje ¢e
vjerojatno postati informaticko tehnoloskog karaktera, a IT tvrtke doZivjet ¢e svoj vrhunac.
Svaki od tih poslova zahtijevat ¢e znanje o analizi i1 obradi podataka za §to je zasad mali broj
ljudi obucen. Neka od buduce trazenih zanimanja u IT tvrtkama su: informaticki strucnjak,

racunalni programer, programski inZenjer, analiticar podataka te strucnjak za zaStitu podataka.



Osim navedenih, traZeni ¢e biti i stru¢njaci za robotiku budu¢i da je cilj Industrije 4.0 smanjiti
fizicki rad na minimum zamjenom ljudske snage za industrijske robote (BeneSova i Tupa, 2017).

U pametnim tvornicama klju¢nu ulogu imat ¢e HR. Oni se mogu smatrati tzv. preduvjetom
za uspjeSan rad organizacije buduc¢i da ¢e odjel ljudskih potencijala donositi procjenu o
zadovoljenju Kriterija tvrtke od strane potencijalnih zaposlenika te o sposobnosti za inovacijama,
tj. uzastopnom stvaranju i oblikovanju novih proizvoda na temelju kreativnih ideja. Takoder,
HRM ¢e ukljucivati i1 specijalizirane obuke novih radnika pomoc¢u virtualnih simulacija za brzo
prenosenje znanja i1 vjestina, a koje ¢e zahtijevati veliku raspolozivost resursa tvrtke. Iz tog
razloga, predvidaju se moguca ulaganja velikih organizacija u visokoskolsko obrazovanje ili
stvaranje vlastitih privatnih srednjih Skola $to bi posljedi¢no dovelo do potpune privatizacije

obrazovanja u korist odredenih industrija (BeneSova 1 Tupa, 2017).

4. Specifi¢nosti upravljanja ljudskim potencijalima u IT tvrtkama

4.1. Primjer HRM-a — tvrtka ,, Banglalink *

Jedna od vodecih pruzatelja digitalnih komunikacijskih usluga u Bangladesu je tvrtka
Banglalink. Osnovana je u velja¢i 2005.godine s ciljem promicanja mobilnih usluga Siroj
populaciji ljudi. Postoje temeljne vrijednosti koje u Banglalinku odreduju nac¢in rada cijele
organizacije: posvecenost kupcu, poduzetni¢ko ozracje, inovativnost, suradnja 1 odanost
(Banglalink, 2018; prema Kamal, 2018). Kupac se smatra najvrjednijim aspektom njihova
djelovanja te stoga neprestano nastoje unaprijediti ponudu vlastitih operaterskih mogucnosti.
Zeleéi prosiriti svoje trzi$no poslovanje, tvrtka uzastopno poboljsava kvalitetu mreznih usluga
§to dovodi do poveéane potraznje i distribucije usluga. Uz to, Banglalink je prva tvrtka u
Bangladesu cije je sjediSte dobilo sluzbeno priznanje, tj. status Zelenog ureda Svjetskog fonda za
prirodu $to je dokaz uspje$nog svladavanja jednog od glavnih izazova Industrije 4.0 — brige za
okoli§ (Banglalink, 2018; prema Kamal, 2018).

Misija Banglalinka je zadovoljiti potrebe kupaca uz smanjenje troskova proizvodnje, ali i
odrzati vodecu poziciju na trziStu pomocu postizanja zadovoljstva korisnika. Takoder, tvrtka
nastoji osigurati dodatne mogucnosti 1 povlastice onima koji se odlu¢e za kupnju njezinih
proizvoda, a od iznimne vaznosti je i rad na povecanju vrijednosti dionica (Banglalink, 2014;
prema Kamal, 2018). Glavni cilj Banglalinka je osigurati koriStenje mobilnih usluga uz
minimalne naknade korisnika. Kako bi vlastitu kvalitetu proizvoda ucinila odrzivom, tvrtka
nastoji poboljsati korisni¢ku sluzbu i omoguciti pravovremenu podrsku u slucaju nastalih teSko¢a

I problema s kojima se korisnici susre¢u (Kamal, 2018). Osim orijentiranosti na kupca, tvrtka
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Banglalink promice organizacijsku kulturu medu zaposlenicima zagovarajuci timski rad i stalne
novosti, tj. inovacije u poslovanju (Mini, 2017; prema Kamal, 2018).

Poslovanje u tvrtki dijeli se na devet odjela, odnosno, specijaliziranih podrucja djelovanja
od kojih svaki posjeduje svog rukovoditelja. Svi rukovoditelji zajedno Cine rukovoditeljski tim
Banglalinka kojim upravlja direktor tvrtke, eng. CEO (chief executive officer). Specijalizirani
odjeli dijele se na: financije, marketing, digitalizaciju poslovanja, upravljanje ljudskim
potencijalima, tehnologiju, pravo, uskladenost proizvodnje, korporativnu uskladenost propisima 1
prodaju. Navedeni odjeli podredeni su uredu generalnog direktora koji donosi izvrsne odluke
(Banglalink, 2018; prema Kamal, 2018).

Kada je rije¢ o HRM-u, tvrtka ima mogucénost suradnje s vanjskim agencijama
informacijskog sustava ljudskih potencijala (HRIS). Medutim, tvrtka Banglalink posjeduje
vlastiti HRIS unutar organizacije (Kamal, 2018).

Slika 2. Organigram, prikaz ustrojstva tvrtke Banglalink s imenima glavnih rukovoditelja.

Preuzeto iz A Study on the Importance and Usefulness of HRIS in Banglalink, T. I. Kamal, 2018.
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4.1.1. HRIS u tvrtki Banglalink

HRIS tvrtke Banglalink zove se Vpeople. Ono je software koji je razvila ra¢unalna tvrtka
Computer Ease Ltd (CEL), a koja je specijalizirana za razvoj poslovnih aplikacija. Mehanizam
rada Vpeoplea temelji se na dvama Sifriranim jezicima, od kojih jedan S$ifrira ulazne podatke, a

drugi ih obraduje i omogucuje njihov prijenos (Kamal, 2018).

Slika 3. Prikaz informacijskog sustava ljudskih potencijala Vpeople tvrtke Banglalink. Preuzeto
iz A Study on the Importance and Usefulness of HRIS in Banglalink, T. I. Kamal, 2018.
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Funkcije Vpeoplea u Banglalinku su visestruke. Pomocu tog programa, tvrtka ima uvid u
detaljan profil zaposlenika i njegove osobne podatke (datum rodenja, adresa, povijest radnog
staZa, status obrazovanja 1 sl.). Upravljanje zadacima i izvrSavanje naredbi od strane nadredenih
takoder je olakSano budu¢i da se informacije u kratkom vremenu Salju svim odjelima, a
rukovoditelj je odgovoran za ishod istih. Isto tako, putem Vpeoplea biljezi se dolazak i odlazak
zaposlenika te prekovremeni sati koje je zaposlenik tog mjeseca imao (Kamal, 2018).

Budu¢i da je razvijanje strateSkih planova u svrhu ostvarenja organizacijskih ciljeva
iznimno bitno, na Vpeopleu se stvara godisnji plan i program koji je potrebno pratiti te osigurati
pravovremenu obuku zaposlenika za ono $to se od njih ocekuje. Ukoliko je zaposleniku potreban
dopust, on Salje zahtjev putem Vpeoplea u kojem oznacava datum pocetka, zavrsetka i razlog
odlaska — trudnoca, bolovanje, godisnji odmor, slobodan dan, vjerski blagdani i dr. U slucaju

roditeljskog dopusta, u slobodne dane ubrajaju se i vikendi (Kamal, 2018)!
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Obracun place obavlja odjel HRM-a uz pomo¢ Vpeoplea. Nakon obra¢una tro§kova poput
odlazaka na sluzbeni put, prekovremenih sati ili koriStenja sluzbenog telefona, odjel ljudskih
potencijala putem Vpeoplea daje odobrenje za isplatu place. Sli¢no tomu, kada zaposlenik Zeli
dati otkaz, on u programu prilaze zahtjev za raskidanje radnog odnosa te se pregledava njegovo

trenutno stanje u organizaciji i, naposljetku, urucuje otkaz (Kamal, 2018).

4.1.2. Prednosti koristenja HRIS-a i razvojne preporuke

KoriStenje HRIS-a u organizaciji podrazumijeva velika ulaganja. Medutim, ono
omogucuje brze donosenje odluka, vecu dostupnost informacija, smanjenje troSkova i povecanu
ucinkovitost. Jednostavnija je pohrana i analiza podataka, a zaposlenici imaju lako dostupan uvid
u poslovne obaveze gdje god se nalazili. Ovako strukturiran pristup prikupljanja podataka moze
biti garancija za to€nost informacija, razvijeniju komunikaciju unutar organizacije i otvorenost
promjenama (Kamal, 2018).

U tvrtki Banglalink, pozeljna su odredena unaprjedenja Vpeoplea poput moguénosti
individualnog upravljanja osobnim datotekama od strane svakog zaposlenika kako bi se ustedio
uredski prostor i rasteretila zaduzenja HR-a. Pomo¢u dodatnih programa i softwarea, Vpeople bi
u buduénosti mogao sam donositi zakljucke o stanju organizacije na temelju analize podataka te
ponuditi grafi¢ku reprezentaciju npr. stanja nezadovoljstva zaposlenika. Banglalink trenutno
posjeduje dodatan racunalni program koji sluzi za izdavanje poslovnih kartica, zdravstvenog
osiguranja i povlastica na putovanjima zaposlenika, a koji bi se mogao zdruziti s Vpeople
softwareom te tako ¢ini jedan program s vise razli¢itih namjena. Uz to, putem Vpeoplea dioni¢ari
bi mogli imati laksi pristup informacijama te brze odraditi posao, a ustedili bi vrijeme onim
zaposlenicima od kojih su inae morali traziti pristup za dobivanje potrebnih podataka (Kamal,

2018).

4.2. Utjecaj HRIS-a na zadrzavanje zaposlenika u IT tvrtkama

U novije vrijeme, IT tvrtke susre¢u se s problemom ucestale izmjene zaposlenika, tj.
zapos$ljavanjem novih, a odlascima starih. Najveci razlog tomu jest pojava globalizacije koja je u
IT sektoru karakterizirana manjkom radne snage uslijed goleme i iznenadne potraznje za
pruzateljima IT usluga (Worldbank, 2007; prema Beulen, 2009). Zbog ubrzanog razvoja IT tvrtki
predvida se njihova bilijunska zarada i vodeca uloga na trziStu, a time i borba za informatickim
struénjacima $to rezultira ratom talenata (Beulen, 2009). Jos jedan ¢imbenik globalizacije jest
porast vaznosti BRIC zemalja (Brazil, Rusija, Indija 1 Kina) na podru¢ju informaticke
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tehnologije, ali i Azije, Isto¢ne Europe i Juzne Amerike. Kako bi IT tvrtke ovladale zahtjevima
globalizacije i1 zadrzale svoje zaposlenike, moraju koristiti informacijski sustav ljudskih
potencijala. Postavlja se pitanje, treba 1li HRIS djelovati centralizirano, putem glavnog sjedista
organizacije ili prilagoditi svoj rad lokalnim zahtjevima pojedine podruznice (Beulen, 2009)?

Glavnim razlogom za odlazak zaposlenika iz IT tvrtke smatra se visina place i financijsko
nagradivanje, no ne i najvaznijim (DeMers, 2002; Ressler, 2006; prema Beulen, 2009). Mnogo je
motiva koji navode IT strucnjake za davanje otkaza i zapoSljavanje u drugoj organizaciji —
zanimljivost 1 izazovnost zadataka, teznja za napredovanjem, karakter menadzera, mogucnost
obuke i dr (Beulen, 2009). Odjel ljudskih potencijala ne moze u potpunosti utjecati na
zadrzavanje zaposlenika u odredenoj IT tvrtki. Mnogo je Cinitelja koji utje¢u na neciju odluku o
davanju otkaza, a takvu odluku HR nije u moguénosti opozvati (Baysinger i Mobley, 1987;
prema Beulen, 2009). Medutim, HRM moze djelovati posredno stvaraju¢i odgovarajucu
organizacijsku kulturu koja ¢e naglasak imati na odrzavanju odnosa zaposlenika ukljucujuéi
informiranje o politici zapo$ljavanja i stvaranje sustava nagradivanja te unaprjedenja (Kerr i
Slocum, 1987; Kopelman i sur., 1990; prema Beulen, 2009).

Pojava globalizacije omogucila je IT stru¢njacima mobilnost iz raznih zemalja svijeta.
Osim §to sada pojedinci iz zemalja u razvoju imaju priliku raditi u razvijenim zemljama, isto
tako imaju mogucnost vratiti se kuci (Bose, 2006; prema Beulen, 2009). Uz to, postoje spolne
razlike u dugotrajnosti rada u IT tvrtkama na nacin da Zene daju otkaz u jednoj organizaciji, ali
se ne zaposljavaju u drugoj, ve¢ potpuno prestaju raditi kako bi brinule o obitelji i djeci (Stephan
i Levin, 2005). Navedene teSkote ukazuju na potrebu za uspostavom menadzmenta za
zadrzavanje zaposlenika u odredenoj IT organizaciji, a koji bi bio dijelom HRM-a (Lado i
Wison, 1994; Huselid i sur., 1997; Agarwal i Ferratt, 2001; prema Beulen, 2009). Pri tome,
veliku ulogu imat ¢e HRIS koji objedinjuje sve potrebne informacije o kretanjima unutar tvrtke

(Beulen, 2009).

4.2.1. Studija slucaja — zadrzavanje zaposlenika u IT tvrtki ,, Accenture pomocéu HRM-a

Poznato je kako organizacije, €iji se rad ljudskih potencijala temelji na obradi informacija
putem HRIS-a, imaju dobro razvijene strategije i administraciju. Prelazak organizacije s
intenzivne radne snage na tehnoloski zasnovane sustave bio je zahtjevan, ali je unaprijedio
postupak selekcije zaposlenika, razvoja industrije, prac¢enja trzista i konkuriranja tvrtke na istom.
Prilagodba na suvremeni nacin rada najteza je za zaposlenike kojima je potrebno vrijeme da

usvoje i prihvate tehnologiju u svakodnevnom radu kao novi poslovni proces. Pomoc¢u HRIS-a
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obavlja se analiza radne snage nakon prikupljanja goleme koli¢ine informacija vezanih uz rad
organizacije, no ona ne znaci nuzno i kvalitetu onoga §to analizira. Kako bi IT tvrtke zadrzale
svoje zaposlenike, treba istraziti moze li djelovanje HRIS-a pozitivno utjecati na zaposlenike i
njihov ostanak u organizaciji (Beulen, 2009).

Tvrtka Accenture svjetska je savjetodavna organizacija i vanjska agencija za pruZanje
digitalno-tehnoloskih (IT) usluga. Budu¢i da posjeduje brojne podruznice diljem svijeta, njezini
su struénjaci raspodijeljeni na velikim udaljenostima, stoga je uloga HRM-a od iznimne
vaznosti. 1z tog razloga, provedena je analiza HRM-a u $est podruznica zemalja u razvoju tvrtke
Accenture (Argentina, Brazil, Indija, Kina, Latvija i Slovacka) na podruéju razvoja zaposlenika i
uskladenosti pravnim regulativama kako bi se ispitali Cimbenici zadrzavanja ili odlaska
zaposlenika unutar tvrtke (Beulen, 2009). Tijekom srpnja i kolovoza 2007.godine, intervjuirano
je 16 direktora HR-a koriste¢i polu-strukturirani intervju u kojem se raspravljalo o zada¢ama
HR-a te njegovom doprinosu pri upravljanju zadrzavanja zaposlenika u tvrtki Accenture. Dva su
temeljna istrazivacka pitanja na koja se nastoji nac¢i odgovor ovom analizom:

1. Na koji nat¢in HRM moze doprinijeti upravljanju zadrzavanja zaposlenika u
podruznicama cije je trzite u nastajanju?

2. Treba li tvrtka Accenture imati odjel HR-a koji ¢e pri rjeSsavanju tog problema djelovati
na globalnoj ili lokalnoj razini (Beulen, 2009)?

4.2.2. Rezultati analize

Analiza provedenih intervjua upucuje na nastanak i razvoj novih, unaprjedenijih tvrtki
razlogom odlaska zaposlenika. Pojedinci odlaze na ona radna mjesta koja im se cine
primamljivima te prihvacaju bolje uvjete rada od dosadas$nje tvrtke u kojoj su radili. Radi se o
novoosnovanim organizacijama kojima je potrebna iskusna radna snaga kako bi osigurali unosan
pocetak proizvodnje, a time 1 trziSno konkuriranje. Ukoliko tvrtka zeli zadrzati svoje
zaposlenike, mora razviti dobre obrambene strategije prema ostatku trziSta kako bi ostvarila
svoje ciljeve (Beulen, 2009).

Kada je rijec¢ o fluktuaciji zaposlenika u tvrtki Accenture, direktori HR-a nisu mogli dati
odgovor u terminima frekvencije ili postotka smatrajuci to osjetljivim pitanjem za sadasnji status
tvrtke na trziStu. Medutim, dane su informacije kvalitativnog sadrZaja govoreci kako se izmjena
zaposlenika u svih Sest ispitanih zemalja u razvoju najviSe dogada medu onima koji su manje od
pet godina zaposleni u Accenture-u. Kao glavne razloge odlaska iz tvrtke navode visinu place i

poslovne prilike. U Argentini, direktor HR-a tvrtke Accenture upucuje na kratkoro¢na

15



razmiS$ljanja mladih u pogledu zaposljavanja. On navodi kako mladi vrlo lako mijenjaju tvrtke za
koje rade ne vodeci racuna o stabilnosti i veli€ini tvrtke koja im trenutno nudi bolje uvjete, ali ne
1 dugoro¢no. Smatra kako mladi zaposlenici razmisljaju jedino o danasnjem stanju i vecoj placi
smatraju¢i da nemaju Sto izgubiti, a manje o buducim kretanjima i statistiCkim prognozama
tvrtke na trzistu. Takoder, neke od ispitanih zemalja navode kako zahtjevan poslovni raspored
tvrtke Accenture ne ostavlja dovoljno prostora da zaposlenici pohadaju programe usavrSavanja
koje tvrtka nudi te zato daju otkaz kako bi mogli efikasno unaprijediti svoja znanja negdje
drugdje. No, u Brazilu odlazak radi vlastita usavr§avanja nije slu¢aj. Cini se da veliku ulogu u
odluci napustanja radnog mjesta imaju kulturne razliCitosti i teznja za radom u najnovijim
tehnoloskim uvjetima koji se trenutno nude (Beulen, 2009).

Moze se re¢i kako HR mogu imati znacajnu ulogu pri kontroliranju odlazaka zaposlenika
iz tvrtke Accenture. Pri tome, treba voditi racuna o lokalitetu na kojemu se pojedina podruznica
nalazi te uzeti u obzir specificnosti odredenog podrucja. Zahtjev koji mora biti ispunjen jest
stvaranje univerzalnog svjetskog sustava HRM-a koji ¢e se odnositi na sve podruznice, a
obuhvacati standardizirana pravila o ulogama unutar organizacije. Uz to, tvrtkama zemalja u
razvoju treba ponuditi programe usavrSavanja koji ¢e zadovoljiti nedostatke specifiéne za to
podrucje. Primjerice, u Brazilu strani jezik predstavlja barijeru zaposlenicima, stoga im treba
nastojati omoguciti teCaj portugalskog, a ne engleskog jezika. S druge strane, zaposlenici u Indiji
smatraju da je vazno omoguciti usavrSavanje zaposlenicima na zadacima viSemilijunske
vrijednosti. Sli¢no tome, zemljama u razvoju vazniji je dobitak poviSice s obzirom na radni
uc¢inak buduci da je njihov standard zivljenja nizi nego u razvijenim zemaljama (Beulen, 2009).

Za uspjeSno zadrZavanje zaposlenika u tvrtki Accenture, bitni elementi u funkciji HRIS-a
Su:

1. planiranje u podruc¢ju ljudskih potencijala — poznavanje prioriteta zaposlenika (npr. neki
preferiraju raditi blize rodnome mjestu, a neki rade u podruZnici na drugome kontinentu)

2. uspostava sustava nagradivanja — dobivanje bonusa na mjese¢nu osnovicu radi uspjesne
izvedbe, procjena ekonomskog stanja zemlje te uskladivanje visine place, financijska
potpora u razdoblju inflacije

3. usavrSavanje zaposlenika 1 uskladenost propisa — dodavanje lokalnih programa
usavrSavanja uz one globalnog karaktera, standardizacija traZzenih sposobnosti za sve

podruznice (Beulen, 2009).
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Kriti¢ki osvrt

U danasnje vrijeme funkcija ljudskih potencijala postaje sve vaznija za rad bilo koje
organizacije. Cini se kako pojavom digitalizacije postrojenja upravo odjel HR-a preostaje kao
jedini ljudski faktor djelovanja na podruc¢ju ostvarenja strateSkih ciljeva modernih tvrtki. S
obzirom da ¢e u bliskoj buduénosti vjerojatno svaka tvrtka imati predznak ,,IT* uslijed
tehnoloskih unaprjedenja, specifi¢nosti koje se spominju u ovome radu mogu se promijeniti na
sva podrucja djelovanja i razliCita zanimanja ¢iji rukovoditelji nastoje drzati korak s razvojnim
trendovima. Dinamika odnosa, zahtjevna ponuda i potraznja, fleksibilnost radnog vremena i tzv.
opsjednutost novim mehanizmima predvidaju potpuni nestanak odredenih radnih mjesta. Pojava
uredaja s ugradenom umjetnom inteligencijom te roboti koji obavljaju ono $to je donedavno
obavljala ljudska ruka ipak pobuduje odredeni strah te se postavlja pitanje ,,Zelimo li mi to
zaista?*. Danasnja industrija zahtijeva gotov produkt u vrlo kratkom vremenu koje premasuje
ljudske sposobnosti, a uloga HRM-a takoder je svedena na rad softwarea (HRIS). Ako je suditi
po nacinu rada navedenih IT tvrtki, putem odjela HR-a i djelovanja HRIS-a zapravo se prati
svaki pokret zaposlenika. Zanimljivo je kako Industrija 4.0 zagovara ocCuvanje okolisa te
prirodnih resursa, a istovremeno se zalaze za statisticko pracenje pojedinca ovisno o u¢inku ne
uzimaju¢i u obzir Covjeka kao dio prirode. U nijednom clanku ne spominje se moguca
psiholoska uloga HRM-a s opcijom individualnih razgovora o emocionalnom i psihofizickom
stanju zaposlenika koji nastoji istovremeno zadovoljiti idealizirane zahtjeve trziSta i ostvariti
kvalitetan privatni zivot. Smatram da je HRM posao buducénosti koji se jedini ne mozZe u
potpunosti nadomjestiti pametnim uredajima, ali i da ¢e njegove temeljne funkcije Cesto biti

pogresno i jednosmjerno upotrjebljene u svrhu zadovoljenja kupca ili klijenta, a ne zaposlenika.
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Zakljucéak

Upravljanje ljudskim potencijalima bitna je odrednica svake organizacije koja vodi brigu o
svojim zaposlenicima. Ozbiljnije djelovanje HR-a zapo€inje drugom industrijskom revolucijom
te se razvija sukladno apetitima trzista. Od menadzmenta osoblja do samostalnog odjela ljudskih
potencijala nije proslo puno vremena $to ukazuje na velike promjene na podruc¢ju rada i politike
zaposljavanja. Zahtjevno je biti posrednikom izmedu rukovoditelja 1 zaposlenika pri tom
ostvarujuci ravnotezu i postizanjem kompromisa dvaju naizgled suprotnih polozaja. Pokazano je
kako svaka organizacija ima individualno uredenje rada i radne etike zahvaljuju¢i HRM-u Kkoji
prepoznaje potrebe radnika, ali i trziSta. Medutim, u Industriji 4.0 Siroko je zastupljen rad HRM-
a u obliku informacijskog sustava ljudskih potencijala (HRIS). HRIS je informaticki program
koji pomaze u donoSenju odluka te selekciji zaposlenika odjelu HR-a, a koji ima velik doprinos u
IT tvrtkama. Pomo¢u HRIS-a, IT tvrtke uspijevaju kontrolirati radni ucinak onih koji rade u
drugim dijelovima svijeta, ali 1 ostvaruju laksSe pracenje potreba zaposlenika u vidu programa
usavrSavanja ili financijskih simulacija. Specificnosti upravljanja ljudskim potencijalima u IT
tvrtkama tek trebaju dosti¢i svoj vrhunac s obzirom da je Industrija 4.0 na pocetku djelovanja, a
potreba za njima sve veéa. Odjel ljudskih potencijala mogao bi postati glavnim koordinatorom

pametnih tvornica u buduénosti.
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