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Zadatak zavrinog rada

" arremazo2a
(21

Madema ekonamija 21. stoljeta ljudske polencijale smiesta medu najvatnije resurse arganizacije.
Znataj ljudskih patencijala vrio jo valan segment u ostvarenju ciljeva organizacije, kao | element za
rasti razvoj. Briga za zaposlenike osigurava prosperitet organizaciie te daje dobdm zaposlenicsma
znata). Vodstvo svake uspjesne organizacie svjesno je fnjenice da se mora wlagati u edukacije kako
bl zaposlenici postali Sto bolji | uspjesniji u obavijanju poslova. Stoga, u zavrinom radu treba se
objasniti ulega i razvo ljudskih potencijala unutar organizacije | to na konkretnom primjenu. Mavedena
[e vaino jer se organizaciie oslanjaju na Judske rasurse kao svoju primarmu snagu. Ljudi su va®ni za
uspjeh organizacije, all isto tako organizacije su vaine za zaposlenike.

Zadaci zevrinog rada su shjedeci:

- istraZit nating na koje organizacije upravijaju ljudskim potencijalima

- istraditi kaliku va#nost organizacije pridaju udskim potencifalima, kako priviade i planiraju kadrove

- miraliti vainost molivaciie | nagrafivanja zaposienika na primjeny

- prikazati dobivensa rezultate istrazivanja

- pisanjem zavrinog rada pristupnica treba pokazall spos zadane tame

postujudi sva pravila izrade strufnog i (Ili} znanstvenog rada, o g v
'F:i"hl‘ . o+ ){f
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Predgovor

Prvenstveno, htjela bih se zahvaliti svojoj obitelji na podrSci tokom $kolovanja. Hvala
vam §to ste bili uz mene i pruzali mi neizmjernu podrSku. Nadalje, veliko hvala kolegama s posla
koji su uvijek imali razumijevanja za izostanke s posla i ,,loSe dane* zbog brojnih obaveza na
fakultetu, te Sto su me uvijek motivirali i ohrabrivali. Zahvalila bih se svojoj mentorici doc.dr.sc.
Biljani Markovi¢. Hvala Vam §to ste pristali biti moja mentorica i $to ste me vodili kroz, do sada,
najtezi period studiranja. Hvala Vam na svim predavanjima koje ste u€inili zanimljivima te davali

sve od sebe da nam §to vise priblizite kolegije.

Najvece hvala mom zaruéniku koji je sa mnom prozivio sve dobre i loSe trenutke tokom
studiranja, imao razumijevanja za nedostatak vremena i unato¢ svemu uvijek bio i ostao najveca

podrska i motivacija. Hvala ti za ljubav, motivaciju, paznju i svaku rije¢ utjehe.

Za kraj, zahvaljujem se svim kolegama, kolegicama i prijateljima uz koje su ove tri godine
studiranja bile lakSe 1 zabavnije. Takoder, hvala svim profesorima koji su bili uz nas i trudili se

priblizit nam pojam ,,poslovanje i menadzment*.



Sazetak

Organizacije se oslanjaju na ljudske resurse kao svoju primarnu snagu. Ljudi su vazni za
uspjeh poduzeca, ali isto tako poduzeca su vazna za zaposlenike. Kada ljudi i organizacije
zajednicki rade, postizu svoje ciljeve. Uspjeh poduzeca ovisi o tome kako se upravljaju ljudskim

resursima, kako se odabiru i organiziraju kadrovi.

Moderna ekonomija 21. stolje¢a ljudske potencijale smjesta medu najvaznije resurse
poduzeca. Kao $to je 1 ranije navedeno, znacaj ljudskih potencijala vrlo je vazan segment u
ostvarenju ciljeva poduzeca, kao i element za rast 1 razvoj. Briga za zaposlenike osigurava rast,
razvoj i daje dobrim zaposlenicima znacaj. Svako uspje$no poduzece svjesno je Cinjenice da mora

ulagati u edukacije kako bi njihovi zaposlenici postali §to bolji 1 uspjesniji u obavljanju poslova.

Upravljanje ljudskim potencijalima organizacije moze imati direktni i indirektni utjecaj na
produktivnost Upravljanje ljudskim potencijalom ima direktni utjecaj na pronalaZzenje
unaprijedenih i efikasnijih metoda za postizanje ciljeva. S druge strane, indirektno utje¢u na
organizaciju poboljSavaju¢i radne uvjete kroz razliite strategije i1 prakse usmjerene na
zaposlenike. Upravljanje ljudskim potencijalima moze poboljSati radne uvjete na nekoliko
nacina: Kroz razvoj vjeStina 1 obuka, fleksibilne radne angazmane, mentalno zdravlje
zaposlenika, karijerni razvoj zaposlenika, timski rad i suradnju te sigurnost i zdravlje na radu. Sve
ove strategije usmjerene na upravljanje ljudskim potencijalima doprinose stvaranju boljih radnih
uvjeta unutar organizacije, Sto na kraju rezultira poveCanom produktivnoséu, vecim
zadovoljstvom zaposlenika i boljim rezultatima za organizaciju. Planiranje ljudskih potencijala je
faktor koji neposredno utjeCe na uspjeSnost poduzeca i efikasno ostvarivanje ciljeva poduzeca
pomocu ljudskih potencijala. Kako bi se to ostvarilo, organizacija mora imati odredeni broj
zaposlenika sa specificnim vjeStinama, znanjem, iskustvom i talentom. Pomoc¢u planova ostvaruje

se konkretne aktivnosti i strategije pomocu ljudi.

Ovaj rad ima za cilj istraziti na koji na€in poduzeca upravljaju ljudskim potencijalima,
koliku vaznost pridaju ljudskim potencijalima, kako privlace i planiraju kadrove, te saznati koja
je vaznost ovih segmenata za opstanak poduzeca. Takoder ¢e se istraZiti vaZnost motivacije 1
nagradivanja zaposlenika na primjeru poduzeca ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“, nacin upravljanja
ljudskim potencijalima te nain regrutiranja zaposlenika. Predmet istrazivanja u ovom radu su
zaposlenici poduzeca ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ i njihovo zadovoljstvo poduze¢em. Nadalje,
istrazivalo se jesu li zaposlenici poduzeca ,.dm-Drogerie Markt d.o.0.“ zadovoljni sustavom
nagradivanja, jesu li zaposlenici imali prilike sudjelovati u mentorskom programu ili dobiti

individualno vodenje, i da li poduzeée pravilno upravlja ljudskim potencijalima. Metode



koriStene u ovom zavrSnom radu obuhvacaju prikupljanje podataka putem ankete i pregled
relevantne literature. Za prikupljanje primarnih podataka o upravljanju ljudskim potencijalima u
,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ Koristila se online anketa. Rezultati ankete pokazuju da poduzece
,dm-Drogerie Markt d.0.0.” pravilno upravlja ljudskim potencijalima Sto dokazuje Cinjenica da
su zaposlenici zadovoljni svojim polozajem. Takoder, zaposlenici su motivirani i imaju prilike za
napredak, $to dodatno potvrduje da je poduzece ,, dm-Drogerie Markt d.0.0.“ jedno od

najpozeljnijih poslodavaca diljem zemlje.

Kljuéne rijeci: ,,dm-Drogerie Markt d.o.o.*, ljudski potencijali, organizacija, resursi, upravljanje,

zaposlenici



Summary

Organizations rely on human resources as their primary strength. People are essential for a
company's success, but at the same time, companies are crucial for their employees. When people
and organizations work together, they achieve their goals. The success of a company depends on

how it manages its human resources, how it selects and organizes its personnel.

In the modern economy of the 21st century, human potential is placed among the most important
resources of a company. As mentioned earlier, the significance of human resources is a vital
aspect of achieving a company's objectives, as well as a factor for growth and development.
Taking care of employees ensures growth, development, and meaning for good employees. Every
successful company is aware of the fact that it must invest in education to make its employees

better and more successful in their jobs.

Human resource management in an organization can have a direct and indirect impact on
productivity. Human resource management has a direct impact on finding improved and more
efficient methods to achieve goals. On the other hand, it indirectly affects the organization by
improving working conditions through various strategies and practices aimed at employees.
Human resource management can improve working conditions in several ways: through skill
development and training, flexible work engagements, mental health support for employees,
career development, teamwork, collaboration, and workplace safety and health. All these human
resource management strategies contribute to creating better working conditions within the
organization, ultimately resulting in increased productivity, greater employee satisfaction, and
better outcomes for the organization. Human resource planning is a factor that directly affects a
company's success and efficient achievement of company goals through its human resources. To
achieve this, an organization must have a certain number of employees with specific skills,
knowledge, experience, and talent. Plans are used to implement concrete activities and strategies

using people.

This paper aims to explore how companies manage their human resources, the importance they
attach to human resources, how they attract and plan their workforce, and understand the
significance of these segments for the company's survival. It will also investigate the importance
of employee motivation and rewards using the example of "dm-Drogerie Markt d.o.0.,” the
method of human resource management, and employee recruitment. The subject of this research
in this paper is the employees of "dm-Drogerie Markt d.0.0." and their satisfaction with the
company. Furthermore, it explored whether the employees of "dm-Drogerie Markt d.0.0." are

satisfied with the reward system, whether employees had the opportunity to participate in



mentoring programs or receive individual guidance, and whether the company effectively
manages its human resources. The methods used in this thesis include data collection through
surveys and a review of relevant literature. An online survey was used to collect primary data on
human resource management in "dm-Drogerie Markt d.0.0." The survey results show that "dm-
Drogerie Markt d.0.0." effectively manages its human resources, as evidenced by the fact that
employees are satisfied with their positions. Additionally, employees are motivated and have
opportunities for advancement, further confirming that "dm-Drogerie Markt d.0.0." is one of the

most desirable employers in the country.

Keywords: "dm-Drogerie Markt d.o.0.,"employees, human resources, management, organization,

resources
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1. Uvod

U danasnjem poslovnom okruzenju, upravljanje ljudskim potencijalima postaje sve
vaznija funkcija za uspje$nost poduzeca, jer ljudski potencijali imaju utjecaj na Sve ostale
funkcije. Upravljanje ljudskim potencijalima ima klju¢nu ulogu u osiguravanju rasta i razvoja
dobrih zaposlenika te time osigurava konstantan napredak poduzeca. U suvremenim poduzec¢ima
se provodi regrutiranje kadrova, odnosno postavljanje zaposlenika na radna mjesta na kojima
mogu ostvariti svoj puni potencijal. Zaposlenici se dalje usavrsavaju na svojim radnim mjestima i
obavljaju zadatke koji vode do ostvarenja ciljeva poduzeca. Osim usavrSavanja postojecih
zaposlenika, poduzeca provode i proces regrutiranja novih zaposlenika. Regrutiranje se provodi
sa svrhom privladenja odgovaraju¢ih kandidata koji nakon testiranja i razgovora dolaze na
slobodna radna mjesta koja su sukladna njihovim kompetencijama. Proces odabira najboljeg
kandidata naziva se selekcija. Osim regrutiranja i selekcije zaposlenika, poduze¢a ulazu u
edukaciju i obuku zaposlenika kako bi poboljsali kvalitetu poslovanja i povecali konkurentnost na
trziStu. Zaposlenici moraju biti motivirani s obzirom na proces educiranja, usavr$avanja,
zapoSljavanja i nagradivanja u poduzecu, a sve to kako bi se povecala konkurentnost organizacije
na trziStu. Motivacija je kljucni faktor koji utjeCe na zadovoljstvo zaposlenika, a time i na

uspjes$nost poslovanja, produktivnost zaposlenika te povecanje u¢inka. (Gabrilo, 2019).

Ovaj rad ima za cilj istraziti na koji na¢in poduzece upravlja ljudskim potencijalima,
koliku vaznost pridaje ljudskim resursima, kako privlace i planiraju kadrove te saznati koja je
vaznost ovih segmenata za opstanak poduzeca. Takoder ¢e se istraziti vaznost motivacije 1
nagradivanja zaposlenika na primjeru poduzeca ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“, na¢in upravljanja
ljudskim resursima te nacin regrutiranja zaposlenika. Predmet istraZivanja je istraziti jesu li
zaposlenici poduzeca ,,dm-Drogeriec Markt d.o.0.“ zadovoljni organizacijom, jesu li zaposlenici
zadovoljni sustavom nagradivanja, jesu li zaposlenici imali prilike sudjelovati u mentorskom
programu ili dobiti individualno vodenje, i da li organizacija pravilno upravlja ljudskim

resursima.
Istrazivacka pitanja na koja ¢e se odgovoriti u ovom radu su sljedeca:

IP1: Jesu li zaposlenici u poduze¢u ,,dm-Drogerie Markt d.o.o0.” zadovoljni trenutnom

ulogom i podr§kom organizacije u razvoju vjestina i kompetencija?

IP2: Je li sustav nagradivanja i priznavanja postignuc¢a u poduzecu ,,dm-Drogerie Markt

d.o.0.“ dobro ocijenjen od strane zaposlenika?



IP3: Je li odredeni broj zaposlenika ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.* imao priliku sudjelovati u

mentorskom programu ili dobiti individualno vodenje kako bi podrzali svoj razvoj?

IP4: Upravlja li organizacija pravilno ljudskim resursima i $to doprinosi njezinom

opstanku te uspjesnosti?

Metode koristene u ovom zavr$nom radu obuhvacaju prikupljanje podataka putem ankete
I pregled relevantne literature. Za prikupljanje primarnih podataka o upravljanju ljudskim
potencijalima u ,.dm-Drogerie Markt d.0.0.“ koristila se online anketa. Anketa je izradena i
distribuirana putem Google Forms platforme. Osim primarnih podataka prikupljenih putem
ankete, koristili su se i sekundarni izvori informacija, ukljuujuc¢i knjige, znanstvene i
istrazivacke radove. Knjige i stru¢na literatura omogucili su da se stvori Cvrst teorijski okvir za
razumijevanje kljuénih koncepata vezanih uz upravljanje ljudskim potencijalima 1 ljudski kapital.
Znanstveni 1 istrazivacki radovi su pruzili empirijske dokaze i teorijske perspektive iz domene
upravljanja ljudskim potencijalima. Pregledana je relevantna literatura kako bi se podrzala
argumentacija i interpretacija rezultata istrazivanja. Kombinacija ove dvije metode, ankete i
analize literature, omogucila je da se istrazi teorija i praksa upravljanja ljudskim potencijalima te
da se dobije uvid u konkretnu situaciju unutar poduzeéa ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.”“ Anketa je
pruzila konkretne podatke i perspektive zaposlenika unutar organizacije, dok je pregled literature
pruzio teorijski okvir 1 kontekst za analizu tih podataka. Ovaj pristup osigurava temeljitu i
sveobuhvatnu analizu teme upravljanja ljudskim potencijalima u specificnom organizacijskom

okruzenju.
Struktura rada obuhvaca sljedec¢a poglavlja:

U prvom poglavlju ovog zavr$nog rada istrazuje se izuzetna vaznost ljudskih potencijala u
kontekstu organizacija. Detaljno se razmatraju aktivnosti koje organizacije provode kako bi
upravljale svojim ljudskim potencijalima, ukljucujuc¢i procese zaposljavanja, obuke, razvoja i
ocjenjivanja zaposlenika. Takoder se analiziraju vanjski i1 unutarnji faktori koji utjeu na

upravljanje ljudskim potencijalima.

U drugom poglavlju rada, istrazuju se klju¢ni elementi ljudskog kapitala: intelektualni
kapital, strukturni kapital 1 trziSni kapital. Detaljno se objasnjava kako svaki od ovih elemenata

doprinosi organizacijskom uspjehu i konkurentske prednosti.

Trece poglavlje usredotocuje se na proces planiranja ljudskih potencijala. Opisuju se
ciljevi planiranja, modeli procesa planiranja i organizacijske posljedice koje proizlaze iz

adekvatnog planiranja ljudskih potencijala.



Cetvrto poglavlje nudi uvid u konkretnu organizaciju ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.* Ispituje
se kako se upravljaju ljudski potencijali unutar ove organizacije, ukljuuju¢i motivaciju

zaposlenika i strategije upravljanja ljudskim potencijalima.

U petom poglavlju, prezentira se detaljno istrazivanje o upravljanju ljudskim
potencijalima unutar poduzeéa ,,dm-Drogeric Markt d.o.0. Objasnjavaju se istrazivacka pitanja,
ciljevi i svrha istrazivanja, metodologija koja je koriStena te analiziraju prikupljeni rezultati

istrazivanja.

Zakljuéno poglavlje sumira kljuéne aspekte i spaja sve aspekte istrazivanja. Ovdje se
isticu implikacije istrazivanja za organizacije opc¢enito 1 nude se preporuke za buduce istrazivanje

ili praksu u domeni upravljanja ljudskim potencijalima.



2. Ljudski potencijali

»Svjedoci smo brzih i dubokih promjena u svim djelatnostima i podrucjima drustvenih
aktivnosti: u tehnici, tehnologiji, ekonomiji, trziStu, organizaciji, upravljanju, znanosti i
obrazovanju, razmi$ljanju, u odnosima medu ljudima, nacijama, drzavama. Dominantnim
resursom postaju znanost, znanje, informacija, vrijeme i prostor koji ujedno ¢ine i novu, bitnu
supstancu proizvoda i usluga, a umjesto opipljivih resursa sve veée znacenje privlaci ljudski

kapital. (Vuji¢, 2004., str. 117)

Razvoj ljudskih potencijala je relativno mlada akademska disciplina, ali stara i dobro
uspostavljena oblast prakse. Ideja o tome da se ljudi razvijaju s namjerom kako bi poboljsali
uvjete u kojima zive, ¢ini se gotovo sastavnim dijelom ljudske prirode (Swanson A.R., 2022).
Organizacije se oslanjaju na ljudske resurse kao svoju primarnu snagu. Ljudi su vazni za uspjeh
poduzeca, ali isto tako poduzeca su vazna za zaposlenike. Kada ljudi i1 organizacije zajednicki

rade, postiZzu svoje ciljeve.

Uspjeh poduzeca ovisi o tome kako se upravljaju ljudskim resursima, kako se odabiru i
organiziraju kadrovi. Svaki zaposlenik ima svoje osobne ciljeve i nacin razmisljanja. Ako ciljevi
zaposlenika nisu uskladeni sa ciljevima organizacije, produktivnost, rast i razvoj nece biti
postignuti unato¢ motivaciji zaposlenika. ,,Upravljanje ljudskim potencijalima postaje ne samo
najznacajnija poslovna funkcija, nego i specificna filozofija i pristup upravljanju (menadzmentu)
koja ljude smatra najvaznijim potencijalom te klju¢nom strategijskom i konkurentskom
prednoséu. (Bahtijarevi¢-Siber, 1999, str. 212) ,,Pod pojmom upravljanje ljudskim potencijalima
ili resursima podrazumijeva se Sirok spektar aktivnosti radi opremljenosti organizacije sposobnim
radnicima te brigu da se njihov radni potencijal maksimalno iskoristi.* (Sikavica, 2011., str. 524)
,»Ljudski resursi igraju vaznu ulogu u svakodnevnom poslovanju tvrtki, ali takoder su od klju¢ne
vaznosti 1 u javnom sektoru. Javna uprava predstavlja kljuni segment javnog sektora, a u ovom
kontekstu je vazno napomenuti da se sastoji od lokalne i regionalne samouprave, ¢ija je glavna
svrha stvaranje javnog dobra kroz izvrSavanje specifi¢nih zadataka koje zahtijeva drZava.®

(Tadi¢, 2015., str. 368-369)

2.1. Vaznost ljudskih potencijala

Moderna ekonomija 21. stolje¢a ljudske potencijale smjesta medu najvaznije resurse
poduzeca. Kao §to je i ranije navedeno, znacaj ljudskih potencijala vrlo je vaZan segment u
ostvarenju ciljeva poduzeca, kao i element za rast i razvoj. Briga za zaposlenike osigurava rast,
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razvoj te daje dobrim zaposlenicima znacaj. Svako uspjeSno poduzece svjesno je Cinjenice da
mora ulagati u edukacije kako bi njihovi zaposlenici postali $to bolji i uspjesniji u obavljanju
poslova. Na vaznost ljudskih potencijala se pocetkom 80-tih godina 20. stolje¢a pocinje
usmjeravati sve ve¢a pozornost pod utjecajem:

* promjena u opcoj ili socijalnoj okolini,

» promjena u poslovnoj okolini i

* promjena u internoj okolini.
Uvodenje koncepta ljudskog kapitala potaknuto je promjenama i rezultatima globalnih
istrazivanja koja su otkrila povezanost izmedu ljudskih faktora i napretka poduzeca. (Buble,
2006).

Suvremena poduzeca Cesto imaju jasno odredene ciljeve 1 znaju kamo Zele sti¢i, ali Cesto

nisu sigurna tko i Sto je klju¢no za ostvarivanje tih ciljeva. Vazno je naglasiti da su odgovorni za
ovu ulogu "tko" - zaposlenici, dok "Sto" predstavlja njihovo razumijevanje i posvecenost

menadzerskoj i organizacijskoj viziji. (Jozi¢, 2015)

2.2. Aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima

Upravljanje ljudskim potencijalom organizacije moze imati direktni i indirektni utjecaj na
produktivnost. Imajuéi izravan utjecaj, aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalom pomazu u
pronalazenju boljih i u¢inkovitijih nacina postizanja ciljeva. S druge strane, indirektno utje¢u na
organizaciju poboljSavajuci radne uvjete. Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima obuhvacaju:

(Bahtijarevié Siber, 1999)

- Definiranje domene radnog mjesta - jasno odredivanje radnih zadataka povezanih s
odredenom poslovnom funkcijom i njihova integracija u organizacijsku strukturu.

« Obuka i razvoj - procjena razine stru¢nosti zaposlenika, planiranje obuke i razvojnih
aktivnosti kako bi se unaprijedile njihove vjestine 1 vrijednosti te omogucilo u¢inkovitije
izvrSavanje sadaSnjih i buduéih poslova.

« Podrska zaposlenicima - pruZanje savjeta i pomo¢i zaposlenicima u rjeSavanju osobnih 1
organizacijskih problema na radnom mjestu.

- Informacijske aktivnosti - stvaranje centralizirane baze podataka o zaposlenicima,
njihovim pla¢ama, radnom iskustvu i drugim relevantnim informacijama.

« Sustav placanja - uspostavljanje objektivnog sustava za obracun pla¢a i poticaja.

« ZapoSljavanje 1 selekcija - procjena sposobnosti i osobnih karakteristika pojedinaca u

skladu s prirodom i zahtjevima radnog mjesta.



« Odnosi sa sindikatom - stvaranje uvjeta za konstruktivnu suradnju s sindikatom.

« Planiranje kadrova - identifikacija broja i strukture potrebnih kadrova te formuliranje
strategije 1 filozofije zaposljavanja.

- Organizacijski razvoj - stvaranje poticajnog radnog okruZenja koje olakSava poslovanje i

usvajanje promjena u organizaciji. (ibid.)

2.3. Faktori upravljanja ljudskim potencijalima

Ljudski resursi postaju sve znac¢ajniji u modernim organizacijama. Vecina problema u
organizacijskom okruzenju ima vise veze s ljudskim i druStvenim aspektima nego s fizickim,
tehnickim ili ekonomskim. Neprepoznavanje ove Cinjenice uzrokuje ogromne gubitke za drzavu,
poduzece i pojedinca. Produktivnost je usko povezana s prirodom ljudskih potencijala i njihovim
ukupnim okruzenjem koje se sastoji od medusobno povezanih, ovisnih i integriraju¢ih
ekonomskih 1 neekonomskih (politi€kih, vjerskih, kulturnih, socioloskih i psiholoskih) faktora

(Mahapatro, 2009).

U svim aspektima drusStvenih odnosa postoje faktori koji utjeCu da se stvari odvijaju na
viSe razli¢itih nacina. Na upravljanje ljudskim potencijalima djeluju odredeni faktori koje

mozemo podijeliti na vanjske i unutarnje faktore (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

2.3.1. Vanjski faktori

Ekonomski sustav - odreduje poloZzaj izmedu ekonomskih subjekta i ekonomske
djelatnosti, opée uvjete privredivanja te globalne ekonomske kriterije povezane s uspjeSnoscu
poduzeca. Po navedenim znaCajkama on bitno odreduje op¢i pristup poslovnim resursima,
posebice pristup ljudima, polozaju i pravima zaposlenika, a time pristup i praksu upravljanja

ljudskim potencijalima (ibid.):

 Institucionalni faktori - obuhvacaju zakone koji reguliraju poslovanje razli¢itih
drustvenih entiteta. Vazno je uspostaviti pravila i zakone koji kontroliraju postupke pri
zapo§ljavanju, radne odnose i radna prava radnika, ukljucujuéi i njihovo zdravlje i
sigurnost na radnom mjestu, radno vrijeme, placanje prekovremenih sati, blagdane i
druge aspekte.

* Trziste rada - kljucni faktor u upravljanju ljudskim potencijalima. Ono omogucuje

nabavu 1 odabir odgovaraju¢ih zaposlenika te njihovo obrazovanje 1 daljnje



usavrSavanje nakon zaposlenja. Takoder je vazno razmotriti dostupnost radne snage,
Sto ukljucuje planiranje ljudskih potencijala u skladu s ponudom rada na trzistu. Treba
imati na umu da cijena rada moze varirati ovisno o zemlji u kojoj su zaposlenici stekli
iskustvo i obrazovanje.

» Kultura drustva - ¢imbenik koji karakterizira raznolikost u ponasanju. Odredena
pravila ponasanja utemeljena su u kulturi drustva u kojem se posluje. Iz tog razloga,
menadzeri se moraju prilagoditi klimi i obicajima drustva u kojem djeluju te
prilagoditi svoje upravljanje u skladu s misljenjima, vrijednostima i gledistima

odredene kulture, §to se Cesto odrazava u marketinskim kampanjama. (ibid.)

2.3.2. Unutarnji faktori

Razlicite vrste djelatnosti i razina tehnoloske opremljenosti posla imaju vazan utjecaj na
izazove i ulogu ljudskih potencijala. UobiCajeno je da slozenije djelatnosti primjenjuju naprednije
strategije upravljanja ljudskim potencijalima, dok manje slozene djelatnosti koriste jednostavnije
pristupe. Strategija i ciljevi organizacije imaju znacajan utjecaj na proces i sadrzaj planiranja
ljudskih potencijala, buduci da su ti planovi klju¢ni alati za uspje$no ostvarivanje strategijskih
ciljeva. Razli¢ite poslovne strategije zahtijevaju razli¢ite vrste ljudi, kompetencije, vjestine,
talente i ponaSanje, Sto stvara vazne posljedice za strategije i planiranje ljudskih potencijala
(Bahtijarevié-Siber, 2014).

Upravljanje - u analiziranju specifi¢nosti ljudskih potencijala i njihovog upravljanja istie
se da je to poslovna funkcija koja je najpodloznija djelovanju subjektivnih gledista i uvjerenja
menadzera. Opcenito, menadZzeri, njihove vrijednosti 1 uvjerenja daju presudan ton cijeloj
organizaciji 1 njenom poslovnom ponaSanju, izboru strategije, alokaciji resursa 1 sli¢no.
Upravljanje ljudskim resursima predstavlja proces koji obuhvaca primjerene mjere i aktivnosti
koje ukljuCuju dvije strane: upravljate (menadzere) i izvrSitelje poslova i radnih zadataka
(Cerovi¢, 2013).

Veli¢ina organizacije — rjeSavanje problema zaposlenika ne bi smjelo ovisiti o veli¢ini
organizacije. Bilo da je organizacija mala ili velika, potrebno je adekvatno rijesiti probleme
zaposlenika. Uspjesnost zaposlenika se moze poboljsati kroz obrazovanje, edukaciju, mjerenje
sposobnosti i selekciju. Selekcija ima vazan utjecaj na daljnji razvoj organizacije, stoga je
potrebno usvojiti osnovne principe na kojima se selekcija bazira:
1.0sobe se medusobno razlikuju po svojim karakteristikama.

2. Razlic¢iti poslovi zahtijevaju specificne karakteristike ili kombinaciju razlic¢itih karakteristika.



3. Razlike medu ljudima primjecuju se s obzirom na zahtjeve razli¢itih radnih pozicija.
4. Postoji veza izmedu karakteristika osoba i Kriterija za obavljanje posla (Martinovi¢ i
Tanaskovi¢, 2014).

Organizacijska kultura — organizacijska kultura ima vazan utjecaj na pristup upravljanju
ljudskim potencijalima. Klima i kultura drustva u kojem organizacija djeluje imaju najveci utjecaj
na organizacijsku kulturu, $to moze biti prednost pri njezinom formiranju (Bahtijarevié¢ Siber,
1999).



3. Elementi ljudskog kapitala

Za pravilno tumacenje uloge ljudskog kapitala u poslovanju poduzeca, vazno je detaljno
analizirati odredene sastavne elemente teorije poduzeca. Ti elementi, koji su prikazani na slici 1.,
imaju utjecaj na radnu okolinu, zadovoljstvo zaposlenika i drustvo. Kada se ovi sastavni dijelovi

poduzeéa sjedine, to dovodi do uskladivanja Zelja zaposlenika s ciljevima poduzeca.

Imovina poduzeda

Materijalni kapital LJUDSKI KAPITAL
(Materijalna imovina) (Nematerijalna imovina)
* Oprema i strojevi e Intelektualni kapital

e Gotovi proizvodi
e Nekretnine
e Obrtna sredstva

e Strukturni kapital
e Trzisni kapital

Slika 1. Struktura imovine poduzeca
Izvor: Obrada autorice prema: Vidoje Vuji¢ ,,Management of knowledge and personal®. Fakultet za turizam i

hotelski menadzment. Opatija, 2002. str. 237-248.

Kao §to je prikazano na Slici 1., imovina poduzeéa se dijeli na materijalni i ljudski kapital.
Materijalni kapital se sastoji od sredstava koja se koriste u proizvodnji kako bi se stvorio gotov
proizvod odredene vrijednosti, ukljucujuéi strojeve, opremu, gotove proizvode, nekretnine
(zgrade, skladista) i obrtna sredstva. Ljudski kapital, s druge strane, stvara dodatnu vrijednost u
proizvodnom procesu. To obuhvaca tri kljuéne vrste kapitala: intelektualni kapital, strukturni

kapital i trziSni kapital (Vuji¢, 2008).



3.1. Intelektualni kapital

Intelektualni kapital je produkt cjelokupnog znanja zaposlenika koji obuhvaca odredene
sposobnosti, stecene vjeStine, iskustvo nakon godina usavrSavanja, kulturu poduzeca te

naposljetku motivaciju zaposlenika koja je izvor generiranja novih vrijednosti u poslovanju.

Intelektualni kapital je ,,inteligentna tvrtka™ koja proizvodi ideje, inovacije, programe, projekte,
informacije, pothvate, strategije, znanje, spoznaje, teorije, razne zakone i zakonitosti (Vujic,
2005).

3.2. Strukturni kapital

Strukturni kapital je, zapravo, logistiCka infrastruktura ljudskog kapitala, primjerice:
procesi, baze podataka, informacijska tehnologija i oprema, organizacija rada, implementacija
sustava upravljanja kvalitetom, intelektualno vlasniStvo, iskustvo i tradicija, poslovna kultura,

patenti, licence, i sli¢no. (ibid.)

3.3. Trzisni kapital

Trzisni kapital je poveznica izmedu kupaca i1 dobavljaca koja obuhvaca i sve veze sa
poslovnim partnerima u poduzecu 1 izvan poduzeca. TrziSni kapital omogucuje stvaranje
bogatstva kroz transformaciju rada ljudskog kapitala. TrziSni kapital moze biti shvacen kao
sposobnost poduze¢a da, koriste¢i ljudski kapital 1 intelekt, stvara bogatstvo. To je takoder
dugoroc¢na imovina koju menadzeri moraju nadzirati, iako se ne prikazuje u bilancama poduzeca.
Svi elementi ljudskog kapitala moraju biti integrirani kako bi se stvorio uspjeSan poslovni sustav.
Iako se materijalna imovina redovito analizira 1 prikazuje u mjese¢nim izvjeS¢ima, ljudski kapital
¢esto nije dovoljno vazan. Tako se ¢esto govori 0 ljudskom kapitalu kao o vrijednosti i prednosti

poduzeca, Cesto se ne upravlja dobro s njim. (ibid.)
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4. Planiranje ljudskih potencijala

Osnovni zadatak upravljanja ljudskim resursima je pronaci odgovarajuée zaposlenike za
svako radno mjesto. Zaposlenici koji uspjesno obavljaju svoje poslove, posjeduju potrebna znanja
1 vjestine te su motivirani za premasivanje oc¢ekivanja, doprinose smanjenju financijskih troskova
i skracuju vrijeme potrebno za izvrSavanje zadataka, Sto rezultira pove¢anom produktivnoscéu i
efikasnos¢u. Identificiranjem potreba za ljudskim resursima u svim poslovnim funkcijama
organizacije 1 u¢inkovitim planiranjem, organizacija bi trebala osigurati najbolji povrat ulaganja u
ljudske resurse. (Marus$i¢,2006). Vazno je da strategije ljudskih potencijala to¢no odrazavaju
glavnu poslovnu strategiju organizacije kako bi se osigurao sklad. To omogucuje planovima
djelovanja u podrucju ljudskih potencijala da podrze glavnu strategiju i smjer organizacije. Bez

tog uskladivanja strategija, dolazi do neu¢inkovitosti (Stone i sur., 2020).

Planiranje ljudskih potencijala je faktor koji neposredno utjece na uspjeSnost poduzeca i
efikasno ostvarivanje ciljeva poduzeta pomocu ljudskih potencijala. Kako bi se to ostvarilo,
organizacija mora imati odredeni broj zaposlenika sa specificnim vjeStinama, znanjem,
iskustvom 1 talentom. Pomocu planova ostvaruje se konkretne aktivnosti i strategije pomocu
ljudi. Strategijsko planiranje je odredivanje ukupne organizacijske svrhe 1 naCina kako ju posti¢i.
Planiranje je daljnji korak u operacionalizaciji i konkretizaciji strategija (Bahtijarevi¢ Siber,
1999).

Filozofija ljudskih potencijala
Ciljevi ljudskih potencijala

Strategije ljudskih

potencijala

Strategijski ciljevi i
strategija
poslovanja

Poslovni planovi

Plan razvoja
Plan proizvodnje
Plan marketinga
Plan resursa

Plan ljudskih potencijala

e Potreban broj ljudi
e Potrebna struktura
e Nacini osiguravanja

Slika 2. Odnos strategije i planiranja ljudskih potencijala

Izvor: Obrada autorice prema Bahtijarevi¢ Siber, F: Menadzment ljudskih potencijala, Zagreb: Golden Marketing,

1999, str. 181
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Unatoc¢ tome $to svaka organizacija ima poseban nacin rada, sljedecih pet koraka je uglavnom
zajednic¢ko svima:

1. Procjena buducih potreba za osobljem: U ovom koraku se predvidaju buducée potrebe za
radnom snagom na temelju strateskih ciljeva organizacije, planova za rast, industrijskih trendova

i drugih relevantnih faktora.

2. Procjena trenutnog osoblja: Ovaj korak podrazumijeva pazljivo razmatranje osoblja koje vec
radi u timu. Analiziraju se talenti, vjestine i iskustva zaposlenog osoblja. Takoder razmatraju se

razlike izmedu trenutnog stanja tima i onoga Sto tim zeli postici.

3. Skeniranje trziSta za nove resurse: Razmatranje trazenih vjestina i tvrtka koje proizvode
vrhunske talente. Ova analiza pomaze u identifikaciji potencijalnih izvora talenata, putem kanala

za zaposljavanje ili suradnje s obrazovnim institucijama.

4. Razvoj strategija za ispravljanje nedostataka: Investiranje u razvoj postojec¢eg tima uvijek je

pametna odluka. Dodatnom obukom tim stje¢e nove vjestine i znanja, $to ih ¢ini produktivnijima.

5. Kontinuirano pracenje, evaluacija 1 prilagodba plana: Najbolji planovi za upravljanje ljudskim
resursima zahtijevaju prilagodbu tijekom vremena. Provodenjem novih inicijativa redovito se
ocjenjuje tim i prikupljaju se povratne informacije kako bi se utvrdilo $to dobro funkcionira i §to

se moze poboljsati (Nguyen, 2023).

4.1. Ciljevi planiranja ljudskih potencijala

Svrha planiranja ljudskih potencijala je da procijeni gdje je organizacija, kamo ide i koje
su implikacije tih procjena za budu¢u ponudu i potrebe ljudskih potencijala. Planiranje ljudskih
potencijala se moze definirati kao proces procjenjivanja buduc¢ih poslovnih i vanjskih zahtjeva
koji ¢e utjecati na organizaciju, te na temelju tih procjena zadovoljavanja potreba za ljudskim
potencijalima. Glavni cilj planiranja ljudskih potencijala je pretvoriti organizacijsku misiju,
viziju, ciljeve, planove i programe u djelotvorne ljudske resurse kako bi se postigli konkretni

rezultati.

Konkretno, to podrazumijeva ispitivanje buduc¢ih organizacijskih ili individualnih potreba
u usporedbi s budué¢im sposobnostima ljudskih potencijala, te razvoj politika 1 praksi za
rjeSavanje potencijalnih problema. Opcenitije receno, planiranje ljudskih potencijala je proces
kojim organizacija osigurava optimalan broj i profil ljudi, pravovremeno smjeStenih na

odgovarajuéa radna mjesta, sposobnih da ucinkovito obavljaju zadatke koji ¢e doprinijeti
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ostvarenju ukupnih ciljeva organizacije. Cilj planiranja ljudskih potencijala je pretvoriti
organizacijske ciljeve i planove u procjene potrebnog broja i kvalifikacija ljudi za njihovu
provedbu, kako bi se osiguralo pravovremeno zaposljavanje odgovarajucih stru¢njaka za
odgovarajuée poslove. Glavni cilj je posti¢i zeljenu uspjesnost organizacije i omoguciti njezin

buduéi razvoj (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

MenadZzment ima ulogu planiranja ciljeva prema potrebama organizacije i isto tako razvija
strategije za postizanje tih ciljeva. Planiranje prije pocetka projekta je kljuéno kako bi se
osigurala kontinuirana uéinkovitost menadzmenta tijekom cijelog procesa. Postavljanje ciljeva
sluzi kao osnova za buduce aktivnosti organizacije. Planiranje pruza odgovore na tri osnovna

pitanja: Gdje se trenutno nalazimo? Kamo zelimo sti¢i? Kako ¢emo to posti¢i? (Pureta, 2018)

4.2. Model procesa planiranja ljudskih potencijala

Proces planiranja ljudskih potencijala odgovara na nekoliko naizgled vrlo jednostavnih pitanja:

« Kaoliko nam ljudi treba za ostvarenje poslovnih procesa i ciljeva?
» Kakvi ljudi, kojih vjestina, znanja i sposobnosti, odnosno stru¢nosti nam trebaju?
» Kako osigurati potrebne ljude?

» Kako pripremiti sadasnje zaposlene za buduce potrebe 1 zahtjeve poslovanja?

Proces planiranja ljudskih potencijala zapo¢inje analizom okolisa, strategijskih i poslovnih
planova te ciljeva ljudskih potencijala. Na temelju prikupljenih informacija iz razli¢itih dijelova
organizacije, identificiraju se potrebne vjeStine, sposobnosti i broj ljudi koji su potrebni za
ostvarivanje poslovnih ciljeva. Vazan izvor informacija su i predvidanja kretanja i promocija
zaposlenika u organizaciji te analiza postojecih vjestina i znanja, kao i1 njihove projekcije u
budu¢nosti. Potrebe mogu biti pozitivne, ukazujuéi na potrebu za veéim brojem ljudi u
buducénosti, ili negativne, oznacavaju¢i manji broj ljudi nego Sto ih organizacija trenutno ima. [z
ovih potreba proizlaze razliite strategije za uskladivanje trenutnog stanja s onim S$to je potrebno

u buduénosti (Bahtijarevié Siber, 1999).
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4.3. Organizacijske posljedice ne planiranja ljudskih potencijala

,Neplaniranje ljudskih potencijala za poduzete moze imati velike posljedice. Mogu se
pojaviti troSkovi ¢estih fluktuacija zaposlenika, gubici koji proizlaze, jer u poduzeéu ne postoji
jasna veza izmedu radnih mjesta i zaposlenika, troSkovi uzrokovani izlozenos$¢éu zaposlenika
neadekvatnim uvjetima rada i prekovremenim radom i dr. Planiranje ljudskih potencijala, ukoliko
je pak kvalitetno odradeno, moze rezultirati veCom radnom uspjeSnosti zaposlenika, veéim
zadovoljstvom, uspjeSnim razvojem zaposlenika, manjim troSkovima rada, uskladenosti
aktivnosti ljudskih potencijala sa strategijama i ciljevima poduzeca i dr. Stoga, planiranje ljudskih
potencijala u poduzecu treba biti sistemati¢no i organizirano, a ne prema potrebi, kada se za to

pojave neke okolnosti.* (Buntak i sur., 2013., str. 311-315)

Nedostatak ljudskih potencijala koji bi mogli odgovoriti na sve kompleksnije zahtjeve
koje trziSte diktira, predstavlja izazov u svim dijelovima svijeta. Bez obzira na industriju ili
specifiéne usmjerenosti, kvalificirani pojedinci sada imaju mogucnost birati svoje radno mjesto,
uvjete 1 pogodnosti. S obzirom na konkurenciju, zadrzavanje postoje¢ih zaposlenika i1 pruzanje
optimalnog okruzenja kako bi dugoro¢no bili zadovoljni postaje sve izazovnije (Puvaca i Babic,
2022). Mnoge tvrtke su usporile svoj razvoj ili ga doveli u pitanje zbog nedostatka pravih ljudi i
vjestina, te opterecenosti neadekvatnim ljudima. Ovaj problem je isklju¢ivo posljedica nedostatka

planiranja ljudskih potencijala kao integralnog dijela planiranja poslovanja i razvoja.

Poduzeca Cesto nauce na tezi naCin kako je nedostatak planiranja ljudskih potencijala skupo

iskustvo. Neke od posljedica neplaniranja su:

1. Cekanje da se radna mjesta popune nakon §to postanu slobodna ili se pojave zbog
poslovnih potreba, bez prethodnog planiranja potrebnih ljudskih potencijala, moze dovesti
do problema jer nije moguée pronaéi ljude preko noci, ve¢ ih je potrebno pripremiti

unaprijed (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).

2. Ako poduzece odluci unajmiti vanjske stru¢njake za managersko mjesto ili vaznu stru¢nu
poziciju, to moze izazvati odlazak vaZznih ljudi unutar poduzeca koji su ocekivali tu
poziciju, a management poduzeca to nije znao ili nije tome posvetio paznju. (ibid.) Vrlo je
vazno razumjeti hoce li organizacija ispuniti svoje buduce potrebe za ljudskim resursima
putem internog zaposSljavanja ili ¢e trebati angaZirati vanjske talente. To ¢e omoguciti
organizaciji da odredi kako ¢e uspostaviti kontakt s potencijalnim kandidatima (Dessler,
2015.: 179-182).
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Sustavno planiranje ljudskih potencijala ukljuuje analizu postojeceg osoblja i
identificiranje unutarnjih moguénosti, odnosno ljudi unutar poduzec¢a koji se mogu
premjestiti ili pripremiti za nove poslove u odredenom razdoblju. Bez toga, poduzeée
moze zaposliti nove ljude za nove poslove izvan organizacije, $to stvara visak ljudi unutar

poduzeca.

Otkazivanje nedavno zaposlenih zbog neocekivanog smanjenja proizvodnje cCest je
problem u organizacijama koje ne planiraju ljudske resurse. Otkazi negativno utjeCu na
radni moral preostalih zaposlenika, §to moZe rezultirati smanjenim angaZmanom,

produktivnos$cu 1 osje¢ajem pripadnosti organizaciji.

Nedostatak planiranja karijere moze dovesti do odlaska najtalentiranijih pojedinaca koji

ne vide svoju budu¢nost u organizaciji koja ne brine o razvoju svojih zaposlenika.

Kako bi se suocila s nepredvidenim viskom zaposlenika, poduzeca diljem svijeta uvode
stimulativne programe prijevremenog umirovljenja i dobrovoljnih odlazaka. Medutim, ti
programi ¢esto dovode do odlaska kljuénih ljudi koji su potrebni poduzecu jer programi

nisu selektivni i usmjereni samo na smanjenje broja zaposlenih.

Cesto nedostatak planiranja ljudskih potencijala predstavlja klju¢ni ¢imbenik koji otezava
odgovaraju¢i odgovor na konkurentne poteze ili iznenadne tehnoloSke promjene. O¢ito je
da nedostatak planiranja ljudskih potencijala moze biti izrazito skup i destruktivan za bilo

koje poduzeée (Bahtijarevi¢ Siber, 1999).
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5. Istrazivanje — studija slu¢aja na primjeru poduzec¢a ,,dm —

Drogerie Markt d.o.0.“

U ovom poglavlju prikazani su op¢i podaci o poduzecéu ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.%,
opisan je odnos ljudskih potencijala u poduzec¢u, motivacija zaposlenika u poduzecu ,,dm-
Drogerie Markt d.o.0.“ i upravljanje ljudskim potencijalima u poduzecu. Naposljetku, prikazani
su rezultati istrazivanja o upravljanju ljudskim potencijalima u poduzecu ,,dm-Drogerie Markt

d.o.0.” koji su provedeni putem anonimne ankete.

5.1. Opéi podaci o poduzecu ,,dm — Drogerie Markt d.0.0.«

Poduzeée ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ osnovano je 1973. godine kako bi iskoristilo
rastucu potrosnju i jacanje socijalnog prosperiteta potroSaca u to vrijeme. Prva trgovina otvorena
je u Karlsruheu 1973. godine, a u idu¢im desetlje¢ima poslovni koncept poduzeca ,,dm-Drogerie
Markt d.0.0.“ se razvijao, $to je dovelo do izgradnje mreze od 3.623 poslovnica u 12 europskih
drzava do 2019. godine, 46 godina nakon osnutka. Slika 3. prikazuje europske drzave na kojima

posluje poduzece dm, uz podatak o broju poslovnica i godini ulaska dm-a na pojedino trziste.

Polen
5 *2022

Deutschland
2.094 1973
Tschechien
2491993 Slowakei
158 *1995
Osterreich Ung
3861976 arm i
263 +1003 Rumdnien
Slowenien 126 12007
101*1993  Kroatien
Italien 170%1996
71 2017 Bosnien und Serbien
Herzegowina 119 *2004 2
Shvne Bulgarien
97 2009
Nordmazedonien
222012

Slika 3. ,,dm-Drogerie Markt d.o.o.“ u Europi: broj poslovnica i godina ulaska na trZiste

Izvor: https://www.dm.de/unternehmen/ueber-uns/zahlen-und-fakten/
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Grupa ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.“ ostvarila je promet od 357,333 milijuna € u fiskalnoj
godini 2021/2022., s porastom od 13,59% u odnosu na proteklu fiskalnu godinu. U protekloj
poslovnoj godini, dm je investirao vise od 8,133,333 € u unapredenje prodajne mreze, dm online
shopa i digitalizaciju poslovanja. S ukljucenih Sest novih prodavaonica, od kojih su tri otvorene u
gradovima gdje dm prethodno nije imao prisutnost, dm je takoder otvorio 11 novih

specijaliziranih odjela za bezreceptne medicinske proizvode (,,dm-Drogerie Markt d.o.0.%,2022).

Grupa ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.“ nastoji ispuniti svoje obecanje "Tu sam covjek, tu

kupujem", koje stavlja Covjeka u srediSte svega, bez obzira radi li se 0 kupcu ili djelatniku.

Grupa ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.“ nudi asortiman koji odgovara Sirokim potro$ac¢kim ukusima,
uz naglasavanje individualnosti i1 sigurnosti kvalitete, te vodstvo kod izbora proizvoda i savjete od
strane djelatnika. U viziji i misiji poslovanja, ¢ovjek je u srediStu pozornosti, te ima specifi¢ne

uloge: kao kupac, djelatnik 1 partner, $to je objaSnjeno poslovnim nacelima.

Grupa ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.“ ima preko 21.200 proizvoda u svom asortimanu koji
obuhvaca razliite kategorije kao Sto su zdravlje, ljepota, njega djece, kucanstvo, foto usluge, te
dodatne proizvode poput hrane za kuéne ljubimce, tekstila i sezonskih proizvoda. Od toga, 0ko
1000 proizvoda su hrvatski (,,dm-Drogerie Markt d.o.0.* ,2023). Sezonalnost, modne trendove i
razlicite cjenovne raspone odreduju strategije obnove zaliha potrebne za trgovinu (Rilling, 2022).
U asortimanu dm-a dostupne su 32 ,,dm* marke koje pokrivaju gotovo sve kategorije proizvoda,
a posebno se istiu po ponudi prirodne kozmetike i zdrave hrane. U Hrvatskoj, u 19 ,dm -
Drogerie Markt d.0.0.“ prodavaonica, moZete pronaci specijalizirane odjele za bezreceptne

lijekove, dermatokozmetiku i medicinske proizvode (,,dm-Drogerie Markt d.o.0.*, 2023).

5.2. Ljudski potencijali u ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.*

Trenutno, u ,.dm —Drogerie Markt d.o.0.“ prodavaonicama i upravno-distributivnom
centru u Zagrebu, radi oko 1.470 ljudi. Ukupno, ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.“ koncern zaposljava
61.721 ljudi. Prema tradicionalnom godi$njem istrazivanju zadovoljstva zaposlenika portala Moj
Posao, ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.“ se ponovno nalazi medu tri najbolja poslodavca u kategoriji
velikih tvrtki u Hrvatskoj. Ovaj put su osvojili drugo mjesto i ve¢ dvanaestu godinu zaredom su
uvrsteni na popis najboljih poslodavaca u Hrvatskoj. "Briga za zaposlenike i njihov profesionalni

1 osobni razvoj sastavni su dio naSeg poslovanja, stoga je teSko zamisliti bolji boZi¢ni poklon za
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,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ od priznanja da smo se po dvanaesti put uvrstili medu najbolje
poslodavce u Hrvatskoj. Zahvaljujemo svim naSim djelatnicima koji su nas visoko ocijenili iz
godine u godinu, bez njih ne bi bilo ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.“, niti nase titule naj poslodavca.
Ponosni smo $to opet stojimo uz one koji svojim kolegicama i kolegama pruzaju najbolje uvjete
rada. Ovo priznanje nas motivira da se jo§ viSe trudimo i opravdamo titulu naj poslodavca”,
izjavila je Natasa Odak, menadzerica razvoja ljudskih potencijala u ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.*.

(13

Poduze¢e ,dm —Drogerie Markt d.o.0.“ Hrvatska trenutno zaposljava 1.470 ljudi u 159
prodavaonica koje se nalaze u 61 hrvatskom gradu. Poduzeée ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.“ pruza
svojim djelatnicima motiviraju¢a primanja i priliku za osobni razvoj te sudjelovanje u korist
zajednice. ProSle poslovne godine, visSe od 1.210 dm-ovih djelatnika je sudjelovalo u razli¢itim
edukacijama, ukljuCuju¢i prvu generaciju ,dm-Drogeriec Markt d.o.0.“ akademije koja
omogucuje stjecanje znanja za zanimanje drogerist. Takoder, ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.” jJe
ponosan na svoje djelatnike jer Cak 684 od njih volontira u 169 ustanova, institucija i organizacija

civilnog drustva u 52 hrvatska grada tijekom protekle poslovne godine. (ibid.)

5.3. Motivacija zaposlenika u ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.*

Motivacija je psihicki proces koji potice mentalne ili tjelesne aktivnosti 1 utjeCe na nase
ponasanje iznutra. U psihologiji je motivacija zamijenila raniji koncept "volje", koji se uklapao u
podru¢je "psihologije mo¢i", kao §to su "mo¢ govora" i "mo¢ volje". Suvremeni psiholozi ¢esto
ne postavljaju jasne granice izmedu motivacije i emocija, budu¢i da i emocije poticu na
aktivnosti. Motivacijsko ponaSanje mozZe se predstaviti kroz kruzni dijagram: Prvo, postoji
motivacija ili potreba za postizanjem odredenog cilja. Zatim slijedi ponasanje usmjereno prema
tom cilju. Ako uspjesno postignemo cilj, razvija se nova potreba za novim, vis§im ciljem, 1 taj
"motivacijski ciklus" ponavlja se (Hrvatska enciklopedija, 2021). Stvaranjem ucinkovitog
motivacijskog sustava, organizacija moze znacajno unaprijediti svoju konkurentska poziciju i

prednost na trzistu (Vukajlovi¢ i Stamatovi¢, 2012).

Uspjesne tvrtke su pozeljni poslodavci, Sto ¢esto ima veze s dobro osmisljenim sustavom
motivacije zaposlenika. Motivacija utjeCe na ponaSanje ljudi 1 ovisi o razliCitim ¢imbenicima
materijalne, socijalne i psiholoske prirode. Dessler (2015) tvrdi da poslovne strategije trebaju biti
razvijane uzimajuci u obzir potrebe i oCekivanja zaposlenika, posebno kada je rije¢ o strategijama
nagradivanja i1 motivacije. Motivirani zaposlenik je zadovoljan zaposlenik, a zadovoljstvo

zaposlenika dobar je pokazatelj poslovne uspjesnosti (Juracak i Lovre, 2022).
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Grupa ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“, se istice kontinuiranim ulaganjem u obrazovanje i
edukaciju svojih zaposlenika te izgradnjom poStenog odnosa prema njima. Jedna od prednosti
grupe ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.” u odnosu na druge trgovacke lance je dobro razvijeni timski
rad, organizirane radionice, seminari i volonterske aktivnosti. To privlaci veliki broj zaposlenika,

opravdava njihovo zadovoljstvo i motivaciju.

Prosje¢na pla¢a za djelatnice u ,,dm —Drogerie Markt d.o.0.“ prodavaonicama iznosi oko
1330,0€, pri ¢emu se neprestano potice njihov profesionalni i osobni razvoj. Osim prosjecne
plaée, ,,dm —Drogerie Markt d.0.0.” potiCe zaposlenike kroz dodatne materijalne i nematerijalne
kompenzacije. To ukljucuje dodatne novc¢ane stimulacije dva puta godi$nje, poklon-bone za djecu
zaposlenika, sluZzbeno vozilo, mobilni telefon i prijenosno racunalo za menadzere, poklon-bone
za novorodenu ili posvojenu djecu, ,,dm-Drogeriec Markt d.o.0.“ poklon-pakete za zaposlenike i

njihove obitelji, subvencioniranje prijevoza i1 obroka, fleksibilno radno vrijeme, mogucénost

napredovanja i daljnjeg Skolovanja, osobne Ccestitke za rodendane i blagdane, moguénost
sistematskih pregleda, tecajeve stranih jezika, organizaciju Obiteljskog dana i Bozi¢ne vecere za

sve djelatnike ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ i njihove obitelji (,,dm-Drogerie Markt d.o.0.*,2023).

5.4. Upravljanje ljudskim potencijalima u ,,dm-Drogerie Markt d.o.o.

Da bi zaposlenici postizali zeljene rezultate, kljucno je da budu angaZzirani i da svoje
ponasanje uskladuju s tim angazmanom. Zbog toga, kada mjerimo angaziranost, vaznije je
promatrati njihovo ponaSanje nego osjecaje, jer se obi¢no ponaSanje temelji na osjecajima.
Takoder, vazno je napomenuti da se ponasanje moze nauciti, a osje¢aji obi¢no prate nakon sto se

steknu potrebna znanja 1 vjestine.

Grupa ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.” ima visoku razinu zadovoljstva svojih zaposlenika, §to
se odrazava u percepciji tvrtke kao poZeljnog poslodavca. Ovo se postize kontinuiranim radom na
kadrovskoj politici koja omogucuje svakom zaposleniku da doprinese uspjehu tvrtke, Sto
predstavlja i njihov osobni uspjeh. Grupa ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ prepoznaje klju¢nu ulogu
svojih zaposlenika u poslovanju i funkcioniranju organizacije, kako u Hrvatskoj, tako i izvan nje.
Kada se pojavi potreba za novim radnim mjestom, prvo se otvara interni natjecaj kako bi se
pruzila moguénost napredovanja i promjene radnog mjesta unutar tvrtke. Ukoliko medu
postoje¢im zaposlenicima nije pronaden odgovaraju¢i kandidat, razmotre se pohranjene zamolbe
u arhivi. Tek ako se ne pronade adekvatan kandidat, ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.” objavljuje javni

natje¢aj. Pri odabiru zaposlenika, ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ cijeni niz osobina kao $to su
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tocnost, profesionalnost, pozitivan stav, poznavanje tvrtke, snalazljivost i dobro izrazavanje, koje

mogu biti presudne pri kona¢nom odabiru (MojPosao, 2000-2023).

5.5. Anketa o upravljanju ljudskim potencijalima u ,,dm-Drogerie Markt

d.o.0.
Istrazivanje je provedeno anketom isklju¢ivo namijenjenoj zaposlenicima ,,dm-Drogerie

Markt d.o.0.” diljem Hrvatske u periodu od 1. kolovoza 2023. godine do 12. rujna 2023.godine.

13 >

Anketa je bila namijenjena isklju¢ivo zaposlenicima ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“, §to osigurava

relevantnost 1 ciljanost uzorka. Anketni upitnik izradio je autor rada uzimaju¢i u obzir kljucne
aspekte istrazivanja, ukljuCujuéi pitanja o percepciji upravljanja ljudskim potencijalima u
organizaciji, motivaciji zaposlenika te njihovim stavovima prema praksama upravljanja ljudskim
potencijalima. Nakon §to su zaposlenici ispunili anketu putem internetskog obrasca, prikupljeni
su odgovori i podaci analizirani kako bi se doslo do relevantnih saznanja o stanju upravljanja

ljudskim potencijalima u poduzecu ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.*

U nastavku istrazivackog djela rada slijede istrazivacka pitanja, cilj i svrha ovog
istraZivanja, opisana je metoda rada, op¢i dio o ispitanicima, analiza rezultata, rasprava te je na

samom kraju iznesen zakljucak istrazivanja.

5.5.1. Ciljevi i istraZivac¢ka pitanja

Ciljevi istrazivanja su:

1. Na koji nacin poduzeca upravljaju ljudskim potencijalima?

2. Koliku vaznost pridaju ljudskim resursima?

3. Kako privlace i planiraju kadrove?

4. Koja je vaznost ovih segmenata za opstanak poduzeca?

5. Koja je vaznost motivacije i nagradivanja zaposlenika na primjeru dm-a?
6. Na koji nacin upravljaju ljudskim resursima?

7. Na koji nacin se vrsi regrutiranje zaposlenika?
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1z postavljenih ciljeva, mogu se generirati istrazivacka pitanja.
Istrazivacka pitanja su:

IP1: Da li zaposlenici u ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ pokazuju zadovoljstvo trenutnim

ulogom i podrskom organizacije u razvoju vjestina i kompetencija?

IP2: Je li sustav nagradivanja i priznavanja postignu¢a u ,,dm-Drogeric Markt d.o.0.“

dobro ocijenjen od strane zaposlenika?

IP3: Je li odredeni broj zaposlenika ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.” imao priliku sudjelovati

u mentorskom programu ili dobiti individualno vodenje kako bi podrzali svoj razvo;j?

IP4: Da li organizacija pravilno upravlja ljudskim resursima, Sto doprinosi njezinom

opstanku 1 uspjeSnosti?

5.5.2. Metoda rada i ispitanici

Istrazivanje je provedeno anketom izradenom preko Google Forms stranice. Anketa je

namijenjena iskljucivo zaposlenicima poduzeca ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ diljem Hrvatske i

postavljena je na druStvenu mrezu 'Facebook’ u grupe gdje su prisutni ciljani zaposlenici.
Osim toga, anketa je poslana direktno zaposlenicima ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ u Koprivnici,
Krizevcima, Varazdinu, Zagrebu i Labinu. Kombinacija provodenja ankete i analize literature
omogucila je da se istrazi teorija 1 praksa upravljanja ljudskim potencijalima te da se dobije uvid
u konkretnu situaciju unutar organizacije ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ Anketa je pruzila
konkretne podatke i perspektive zaposlenika unutar organizacije, dok je pregled literature pruzio
teorijski okvir i kontekst za analizu tih podataka. Ovaj pristup osigurava temeljitu i sveobuhvatnu

analizu teme upravljanja ljudskim potencijalima u specifiécnom organizacijskom okruzenju.

Osim primarnih podataka prikupljenih putem ankete, Kkoristili su se i sekundarni izvori
informacija, ukljucuju¢i knjige, znanstvene i istrazivatke radove. Knjige i strucna literatura
omogucili su da se stvori ¢vrst teorijski okvir za razumijevanje klju¢nih koncepata vezanih uz
upravljanje ljudskim potencijalima 1 ljudski kapital. Znanstveni 1 istrazivacki radovi su pruZzili
empirijske dokaze i teorijske perspektive iz domene upravljanja ljudskim potencijalima.
Pregledana je relevantna literatura kako bi se podrzala argumentacija i interpretacija rezultata
istrazivanja. U anketiranju je sudjelovalo 50 ispitanika. Anketa se sastojala od 15 pitanja koja su

postavljena anonimno.
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5.5.3. Prikaz rezultata istrazivanja

U nastavku slijedi prikaz rezultata dobivenih na temelju odgovora ispitanika na pitanja iz ankete.

Spol

50 odgovora

oM
[

Grafikon 1. Prikaz ispitanika prema spolu

Izvor: izradio autor

Od ukupnog broja ispitanih, 70% (35) ¢ini Zenski dio populacije, dok muski dio ¢ini 30% (15).

Vasa Zivotna dob

50 odgovora

® =18
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o 2635
@ 36-45
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@ 5565
® =65

Grafikon 2. Prikaz ispitanika prema Zivotnoj dobi

Izvor: izradio autor

Prema dobivenim rezultatima, ispitanika mladih od 18 i starijih od 55 godina starosti nije bilo,
30% (15) ispitanih je u dobi od 18 do 25 godina starosti, 42% (21) ispitanih je u dobi od 26 do 35
godina starosti, 22% (11) ispitanih je u dobi od 36 do 45 godina starosti, 6% (3) ispitanih je u

dobi od 46 do 55 godina starosti.
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Stupanj Vaseg obrazovanja
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Grafikon 3. Prikaz ispitanika prema stupnju obrazovanja

Izvor: izradio autor

Rezultati pokazuju da 62% (31) ispitanih ima stupanj obrazovanja SSS, 24% (12) ispitanih ima
VSS, 14% (7) ispitanih ima stupanj obrazovanja VSS. Stupanj obrazovanja KV i VKV ne nosi

niti jedan ispitanik.

Iz koje Zupanije dolazite?

50 odgovora

@ Zagrebacka

@ Krapinsko-zagorska
O Sisacko-moslavacka
@ Karlovacka

@ \Varazdinska

@ Koprivnicko-krizevacka
@ Bjelovarsko-bilogorska
@ Frimorsko-goranska

1M1y

Grafikon 4. Prikaz odgovora na 4. pitanje: ,,Iz koje Zupanije dolazite?
Izvor: izradio autor
Iz Koprivni¢ko-krizevacke zupanije dolazi 38% (19) ispitanika, 20% (10) iz Varazdinske
zupanije, 14% (7) iz Bjelovarsko-bilogorske zupanije, 14% (7) iz Zagrebacke Zupanije, 4% (2)
dolazi iz grada Zagreba, 4% (2) iz Istarske Zupanije, 4% (2) iz Viroviticko-podravske Zzupanije,

2% (1) iz Medimurske Zupanije.
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Koliko ste zadovoljni trenutnim ulogom i odgovornostima u dm-drogerie markt-u?

50 odgovora

@ Vrlo nezadovoljan/nezadovolina

@ NMezadovoljan/nezadoveoljina
Maje je stajaliste neutraino

® Zadovoljanizadovoljna

@ Vvrio zadovoljan/zadovaolina

Grafikon 5. Prikaz odgovora na 5. pitanje: ,, Koliko ste zadovoljni trenutnim ulogom i odgovornostima u ,,dm-Drogerie Markt-

ure

Izvor: izradio autor

Iz odgovora je vidljivo da je 68% (34) ispitanika zadovoljno je trenutnim ulogom i
odgovornostima u ,,dm-Drogerie Markt d.o0.0.%, 16% (8) njih odgovorilo je da je njihovo stajaliste
neutralno po tom pitanju, 14% (7) ispitanika odgovorilo je da su vrlo zadovoljni, odnosno,
zadovoljni trenutnim ulogom i odgovornostima u dm-drogerie markt-u, 2% (1) ispitanih, odnosno

samo jedna osoba je vrlo nezadovoljna po tom pitanju.

24



Kako biste opisali podrsku koju dobivate od organizacije u razvoju Vasih vjestina i kompetencija?

50 odgovora

Podréka je uvijek dostupna i vrlo dobra

Dm podrzava razvoj vjestina u smislu edukacija za zaposlenike o novim proizvodima

Voditelj daje kljucnu podrsku, najprije pohvali svoj tim,svaki radnik se cijeni zbog svojih postignuca .
Sasvim sam zadovoljna jer imamo se prilike razvijati na osobnom nivou na bolje.

Mogucnost napredovanja kroz osposobljavanija.

Organizacija podrzava razvoj vjestina stalnim edukacijama i prilikama za napredovanje. Potice na rad u
raznim poslovnicama diljem hrv., odnosno razmjenu djelatnika, ako je zaposlenik u moguénosti.

Timski rad, odlicna podrska nadredenih, jasno odredena podjela rad. Nadredeni se trude da su zaposlenici
upoznati sa procesima i cestim promjenama unutar organizacije.

0rganizacija jako brine o tome da smo svi educirani i upoznati sa svim procesima i promjena unutar iste, te
redovno imamo prostora za napredak.

Grafikon 6. Prikaz odgovora na 6. pitanje: ,, Kako biste opisali podrsku koju dobivate od organizacije u razvoju Vasih vjestina i

kompetencija?*

Izvor: izradio autor

Na 6. pitanje ispitanici su imali opciju kratko odgovoriti. Izdvojeno je nekoliko odgovora, no
moze se vidjeti da su ispitanici veoma zadovoljni podrSkom koju dobivaju od organizacije. Imaju
priliku razvijati se na bolje, imaju prostora za napredovanje, provode se stalne edukacije koje
pomazu radnicima da jo§ viSe razviju svoje vjeStine i kompetencije, svakodnevno primaju

pohvale te im voditelj pruza podrsku, primjecuje i cijeni postignuce.
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Koliko €esto sudjelujete u internim edukacijskim programima ili radionicama kako
biste unaprijedili svoje vjestine?

50 odgovora

@ Nikada

@ Vo rijetko
Rijetko

® Cesto

@ Vo cesto

Grafikon 7. Prikaz odgovora na 7. pitanje: ,, Koliko cesto sudjelujete u internim edukacijskim programima ili radionicama kako

biste unaprijedili svoje vjestine?
Izvor: izradio autor
Na 7. pitanje ispitanici su odgovorili sljedece: 48% (24) ispitanih Cesto sudjeluje u internim
edukacijskim programima ili radionicama kako bi unaprijedili svoje vjeStine, 42% (21) ispitanih
rijetko to radi, 8% (4) ispitanih vrlo ¢esto, 2% (1) ispitanih, odnosno jedan ispitanik odgovorio je

da vrlo rijetko sudjeluje u internim edukacijskim programima ili radionicama.

Kako biste ocijenili transparentnost procesa napredovanja i mogucénost za razvoj
karijere u dm-drogerie markt-u?

50 odgovora

@ Nedovoljino

@ Dovolino
Dobro

@ Vrio dobro

@ Cdiicno

Grafikon 8. Prikaz odgovora na 8. pitanje: ,, Kako biste ocijenili transparentnost procesa napredovanja i mogucénost za razvoj

karijere u dm-Drogerie Markt-u “
Izvor: izradio autor

Na temelju odgovora na pitanje: ,,Kako biste ocijenili transparentnost procesa napredovanja i
mogucnost za razvoj karijere u ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“, 56% (28) ispitanih odgovorilo je
'vrlo dobro', 28% (14) ispitanih odgovorilo je 'dobro', 14% (7) ispitanih odgovorilo je 'odli¢no’,

2% (1) odgovorilo je dovoljno. Ponudeni odgovor 'nedovoljno’ nitko nije odabrao.
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Koje metode ili alate organizacija koristi kako bi identificirala Vase snage i podrucja za razvoj?

50 odgavora

Promatranje rada zaposlenika te na temelju toga otkrivanje "talenta” zaposlenika. Npr. prodaja, odnos sa
kupcima itd.

Edukativne radionice, online edukacije, razgovori na mjesecnoj bazi individualno i timski, pravovremeno
obavjestavanje djelatnika o promjenama i ocekivanjima poslodavca...

Dm drogerie mark neprestano usavrsava i potice djelatnike na stjecanje novih vjestina za daljnji osobni
razvoj.
Poput seminara i radionica za djelatnike.

Mentorstvo, individualno vodenje itd...
HR prati rad zaposlenika te prepoznaje trud.

Ankete na kraju mjeseca, razgovori i sastanci sa timem i individualno, pracenje rada te prepoznavanje jakih
strana zaposlenika.

Uglavnom vrie odredene edukacije za odredena podruéja i paze da se osobe koje su dobre unekom
podrucju jos vise njeguiju u toj grani.

Grafikon 9. Prikaz odgovora na 9. pitanje: ,, Koje metode ili alate organizacija koristi kako bi identificirala Vase snage i podrucja

za razvoj?
Izvor: izradio autor
Na 9. pitanje ispitanici su imali opciju kratko odgovoriti. 1zdvojeno je nekoliko odgovora, no
najces¢i odgovori na pitanje: ,,Koje metode ili alate organizacija koristi kako bi identificirala
Vase snage i podrucja za razvoj?“, bili su: anketom svaki mjesec, razgovorima, sastancima,

mentorstvom, raznim edukacijama, promatranjem rada zaposlenika, edukativnim radionicama,

seminarima za djelatnike...
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Jeste li imali priliku sudjelovati u mentorskom programu ili dobiti individualno
vodenje kako biste podrzali svoj razvoj?

50 odgovora

® Da
® Ne

Grafikon 10. Prikaz odgovora na 10. pitanje: ,, Jeste li imali priliku sudjelovati u mentorskom programu ili dobiti individualno

vodenje kako biste podrzali svoj razvoj? *
Izvor: izradio autor

Odgovori na 10. pitanje: ,Jeste li imali priliku sudjelovati u mentorskom programu ili dobiti
individualno vodenje kako biste podrzali svoj razvoj?*, pokazali su da 54% (27) ispitanih nije
imalo priliku, dok je 46% (23) ispitanih imalo priliku sudjelovati u mentorskom programu ili

dobiti individualno vodenje kako bi podrzali svoj razvoj.

Koliko ¢esto se Vasi ciljevi uskladuju s ciljevima organizacije?

50 odgovora

@ Nikada
@ Vo rijetko
@ Rijetko
@ Cesto
@ Vo éesto

Grafikon 11. Prikaz odgovora na 11. pitanje: ,, Koliko cesto se Vasi ciljevi uskladuju s ciljevima organizacije?

Izvor: izradio autor

Sedamdeset posto (35) ispitanih odgovorilo je da se njihovi ciljevi Cesto uskladuju sa ciljevima

organizacije, 26% (13) ispitanih odgovorilo je 'rijetko’, 4% (2) ispitanih odgovorilo je 'vrlo ¢esto'.
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Kako se to odrazava na Vas rad i motivaciju (pitanje je povezano sa prethodnim)?

50 odgovora

Motivacla mi je 0sobno postignuce.
Posao me ispunjava,volim ga raditi.

Osjecam se da radim posao koji ima smisla i da koristi drustvu,osjecaj uspijeha i vrijednosti. Podize
samopouzdanje ,ali takoder ,nagrade ,priznanja i placa ne mogu izostati .

Jos baolje motivirana

Vecinu vremana maotiviran si da sto bolje odradis svoj posao prvenstveno zbog samoga sebe a onda i
tvrtke i mislim da se to u dmu stvarno cijeni za razliku od ostalih tvrki u RH .
Naravno da ti je lakse raditi kad netko primjeti tvoj trud te si motiviran da das i vise od sebe .

Imam vise volje za rad
Motivira
Motivacija za rad je ponekad manja

Svakako potice moj rad i cini ga boljim s obzirom na porast samopouzdanja, srece i ambicije kada si
prepoznat na radnom mjestu

Grafikon 12. Prikaz odgovora na 12. pitanje: ,, Kako se to odrazava na Vas rad i motivaciju?

Izvor: izradio autor

Dvanaesto pitanje je povezano sa 11. pitanjem, koliko ¢esto se njihovi ciljevi uskladuju s
ciljevima organizacije, odnosno kako se to odrazava na njihov rad i1 motivaciju. Najcesci
odgovori bili su da su jako motivirani za rad, imaju veée volje za radom, Cesto njihovi nadlezni
prepoznaju njihov trud, zelju za radom te ih za to i nagraduju, a radnicima svakako raste
samopouzdanje, sretniji su i §to je najbitnije, cijene svoj posao te su motivirani da ga Sto bolje

odrade.
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Kako histe ocijenili sustav nagradivanja i priznavanja postignué¢a u dm-drogerie
markt-u?

50 odgovora

@ Medovolino

@ Dovolino
Dobro

@ Vrio dobro

@ Cdliéno

Grafikon 13. Prikaz odgovora na 13. pitanje: ,,Kako biste ocijenili sustav nagradivanja i priznavanja postignuca u dm-drogerie

markt-u?
Izvor: izradio autor
Na 13. pitanje: ,,Kako biste ocijenili sustav nagradivanja i priznavanja postignuc¢a u ,,dm-Drogerie
Markt d.0.0.? 54% (27) ispitanih odgovorilo je 'vrlo dobro’, 28% (14) ispitanih odgovorilo je
'dobro', 18% (9) ispitanih odgovorilo je 'odli¢no'. Ponudene odgovore 'nedovoljno' i 'dovoljno’

nitko nije odabrao.

Smatrate li da je organizacija otvorena za povratne informacije i prijedloge
zaposlenika o poboljSanju procesa razvoja ljudskih potencijala?

50 odgovora

® D=
® Ne

Misam siguran/sigurna

Grafikon 14. Prikaz odgovora na 14. pitanje: ,,Smatrate li da je organizacija otvorena za povratne informacije i prijedloge

zaposlenika o poboljsanju procesa razvoja ljudskih potencijala? *
Izvor: izradio autor

Promatramo li odgovore na 14. pitanje, vidimo da je 80% ispitanih odgovorilo ,,da“— smatraju da
je organizacija otvorena za povratne informacije 1 prijedloge zaposlenika o poboljSanju procesa
razvoja ljudskih potencijala, 18% (9) ispitanih odgovorilo je 'nisam siguran/sigurna’, 2% (1)

ispitanih, odnosno jedan ispitanik odgovorio je 'ne'.
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Kako biste opisali kulturu u dm-drogerie markt-u u pogledu podréke i poticanja osobnog i
profesionalnog rasta?

50 odgovora

Dm potice profesionalni razvoj te nudi iznadprosjecnu placu sto znaci mogucnost osobnog rasta na raznim
poljima.

Podrzavaju profesionalni razvoj sto se odrazava i na nas privatni Zivot.
Podrska profesionalnog rasta u podrucjima gdje je radnik dobar

Kultura je usredotocena na kupce, ali se zalazu i za napredovanje i osposobljavanije radne snhage.
Poslodavac se trudi dati prilike za napredak svim radnicima koji su motivirani i zainteresirani.

Napredovanije je uvijek opcija ako je zaposlenik motiviran i zainteresiran. U Dm-u se trud uvijek isplati.

Usredotocenost na kupca, zatim na zaposlenike, naposlijetku uspjeh cijele organizacije. Ovo rezultira
ostvarivanjem ciljeva organizacija ali i osobnih ambicija zaposlenika koji se osjecaju vrijednima te
motiviranima za rad.

Postoji dosta prostora za napredak, ako zaposlenik tome tezi.

Grafikon 15. Prikaz odgovora na 15.pitanje: ,, Kako biste opisali kulturu u dm-drogerie markt-u u pogledu podrske i poticanja

osobnog i profesionalnog rasta?
Izvor: izradio autor

Iz odgovora na 10. pitanje moze se vidjeti da su zaposlenici poduzeca,, dm-Drogerie Markt d.o.0.
vrlo zadovoljni podrskom koju dobivaju od svojih nadleznih, zadovoljni su placom, tvrde da se u
dm-u trud uvijek isplati, nadlezni su usredotodeni i na kupce i na zaposlenike $to rezultira

uspjehom cijele organizacije.

5.6. Analiza rezultata i diskusija

Na temelju provedenog istrazivanja i dobivenih odgovora mozemo zakljuciti sljedece:

1. Zaposlenici u ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ pokazuju zadovoljstvo trenutnim ulogom i
podrskom organizacije u razvoju vjestina i kompetencija, $to znaci da je prvo istraZivacko pitanje

potvrdeno.

2. Sustav nagradivanja i priznavanja postignuca u ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.” je dobro ocijenjen

od strane zaposlenika, §to potvrduje drugo istrazivacko pitanje.

3. Odredeni broj zaposlenika ,.dm-Drogerie Markt d.o.0.“ je imao priliku sudjelovati u
mentorskom programu ili dobiti individualno vodenje kako bi podrzali svoj razvoj, Sto potvrduje
trece istraZivacko pitanje.
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4. Organizacija pravilno upravlja ljudskim resursima, $to doprinosi njezinom opstanku i

uspjesnosti, Sto znaci da je i Cetvrto istrazivacko pitanje potvrdeno.

Anketa je obuhvatila razli¢ita pitanja koja su istrazivala aspekte kao Sto su dob, spol,
obrazovanje, regionalna pripadnost, zadovoljstvo trenutnim ulogom i odgovornostima, podrska
organizacije u razvoju vjeStina, sudjelovanje u internim edukacijskim programima,
transparentnost procesa napredovanja, uskladenost ciljeva i mnoge druge aspekte. U pocetku,
valja napomenuti da je anketa obuhvatila raznoliku demografsku skupinu zaposlenika poduzeca
,dm-Drogerie Markt d.o0.0.“, s naglaskom na Zensku populaciju (70%), a ve¢ina zaposlenika ima
srednju stru¢nu spremu dok je samo manji postotak onih koji imaju viSi stupanj obrazovanja.
Takoder, velik broj mladih zaposlenika u dobi od 18 do 25 godina, sugerira privlacnost
organizacije za mlade radnike. Klju¢no za prikaz upravljanja ljudskog potencijala u ,,dm-
Drogerie Markt d.o.o0. je to Sto su ispitanici, koji su pristupili anketi, iz sedam razli¢itih Zupanija,
Sto nam prikazuje puno bolji uvid u poslovanje i upravljanje ljudskim potencijalima cijelog
poduzeca, a ne samo jedne poslovnice. Na pitanje ,,Koliko ste zadovoljni trenutnom ulogom i
odgovornostima u ,,dm-Drogerie Marktu d.0.0.“?* samo 1 ispitanik odgovorio je negativhom
konotacijom, §to predstavlja samo 2% ispitanika koji su u ovom smislu nezadovoljni svojom
ulogom 1 odgovornostima u ovom poduzecu, dok cak 68% posto ispitanika izjavljuje da je
zadovoljno trenutnom ulogom i odgovornostima na svojem radnom mjestu §to ukazuje na to da
poduzece predstavlja dobro radno mjesto koje pruza zadovoljavajuce poslovne izazove svojim
zaposlenicima. Kako bismo saznali da li visokom postotku zadovoljnih zaposlenika pridonosi
dobro upravljanje ljudskim potencijalima, kroz anketu smo zaposlenicima postavili nekoliko
pitanja vezanih uz podrSku, organizaciju i poticanju osobnog i profesionalnog razvoja te kojim
alatima se isto ostvaruje. Osim mogucnosti odabira jednog od ponudenih odgovora, na jednom od
pitanja ispitanici mogli su i kratko odgovoriti i opisati podrsku koju kao zaposlenici dobivaju od
poduzeéa , dm-Drogerie Markt d.0.0.“, na ovaj nafin potaknuli smo ispitanike da nam daju
iskrene, specifi¢ne i to¢nije odgovore na ovo pitanje. Ispitanici su izrazili visoku zadovoljstvo
podrSkom koju dobivaju od organizacije u razvoju vjesStina i kompetencija. Ova podrska
ukljucuje razlic¢ite metode poput edukacija, radionica i mentorstva, §to ukazuje na posvecenost
organizacije razvoju svojih zaposlenika. Navedeno zadovoljstvo vidljivo je i u odgovoru koji
prikazuje da skoro polovica ispitanika redovito sudjeluje u internim edukacijskim programima i
radionicama kako bi unaprijedila svoje vjeStine. To ukazuje na njihovu Zelju za kontinuiranim
ucenjem i razvojem. U samom procesu vazna je i njegova transparentnost jer jasna komunikacija
kada je u vezi poslovanje i napredovanje moze motivirati zaposlenike pa tako cak 84% ispitanika

ocjenjuje transparentnost procesa napredovanja i mogucnosti za razvoj karijere kao pozitivnu.
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Kod ljudskih potencijala vrlo je vazno da se individualni ciljevi zaposlenika uskladuju s
organizacijskim ciljevima samog poduzeca, a ¢ak 70% ispitanika smatra da je tako na njihovom
radnom mjesta. Rezultati ukazuju na pozitivan utjecaj uskladenosti ciljeva na motivaciju i rad, a
to potvrduje i sustav nagradivanja i priznavanja postignuca kojeg je vecina ispitanika ocijenila
kao ,,vrlo dobar* ili ,,odli¢an®. Odlika dobrog poduzeéa i upravljanja ljudskim potencijalima je
spremnost na primanje kritika, informacija i prijedloga, 80% posto ispitanika smatra da je ,,dm-
Drogerie Markt d.o.0.”“ spreman na to i na taj nacin posvecen sluSanju misljenja svojih
zaposlenika. Odgovori sugeriraju visoku razinu zadovoljstva 1 podrSke od nadleznih, Sto se
odrazava na motivaciju i produktivnost zaposlenika te da ,,dm-Drogeric Markt d.0.0.”“ ima
pozitivan pristup upravljanju ljudskim potencijalima. Cimbenici poput razvoja vjestina,
motiviranje kroz sustava nagradivanja i priznavanja te otvorenost za povratne informacije 1
prijedloga igraju kljuénu ulogu u stvaranju pozitivne radne klime i dugoro¢nom uspjehu
organizacije na trziStu. Mozemo zakljuciti da je ovakvo ustrojstvo i ovakvo upravljanje ljudskim
potencijalima jedan od klju¢nih razloga zasto je ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ uspje$no poduzece

ve¢ nekoliko desetljeca.
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6. Zakljucak

Ljudski potencijali predstavljaju jedan od najve¢ih ¢imbenika koji utjeu na uspjeh
organizacije. Zaposlenici su vazni za uspjeh poduzeéa, ali isto tako su poduzeca vazna
zaposlenicima. U svakom uspje$nom poduzeéu mora vladati sklad izmedu ljudskih potencijala i
samog poduzeca kako bi se postigli zadani ciljevi. Takoder, ciljevi zaposlenika moraju biti

uskladeni sa ciljevima organizacije kako bi se naposljetku ostvarili.

Kako bi svako poduzece bilo uspjesno i efikasno, potrebno je vrlo dobro planirati ljudske
potencijale. Planiranje ljudskih potencijala je proces kojim organizacija osigurava pravilno
postavljanje odgovaraju¢eg broja i profila zaposlenika na pravim radnim pozicijama, tako da su
sposobni uéinkovito izvrSavati zadatke koji doprinose ostvarenju ukupnih ciljeva organizacije.
Za pravilno tumacenje uloge ljudskog kapitala u poslovanju poduzeca, vazno je detaljno
analizirati odredene sastavne elemente teorije poduzeca. Elementi poput intelektualnog, trziSnog i
strukturnog kapitala imaju utjecaj na radnu okolinu, zadovoljstvo zaposlenika i drustvo. Kada se
ovi sastavni dijelovi poduzeca sjedine, to dovodi do uskladivanja Zelja zaposlenika sa ciljevima

poduzeca.

Cilj ovog rada bio je istraziti vaznost motivacije i nagradivanja zaposlenika na primjeru
poduzeca ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“, na¢in upravljanja ljudskim resursima te nacin regrutiranja
zaposlenika. Poduzece ,,dm-Drogeric Markt d.0.0.” ima visoku razinu zadovoljstva zaposlenika,
Sto je dokazano u provedenoj anketi medu zaposlenicima poduzeca ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.*
Razlog tome je dobro planiranje kadrova, vrlo dobro razvijen sustav nagradivanja te same place
zaposlenika. Takoder, ,,dm-Drogerie Markt d.o.0. neumorno radi na pobolj$anju usluga za kupce
i sukladno tome provode Ceste edukacije zaposlenike. Ovakav pristup radu i odnosu sa
zaposlenicima odrazava se na motivaciju zaposlenika u vrlo pozitivnom smislu, $to je dokazano u
provedenom ispitivanju. Zaposlenici su motivirani osobnim uspjehom, nagradivanjem i stalnim
napretkom koji im ,,dm-Drogerie Markt d.0.0. omogucuje. Sve navedeno ,.,dm-Drogerie Markt

d.0.0.* svrstava u najpozeljnije poslodavce u Hrvatskoj, $to ¢e se ovakvim pristupom i nastaviti.

Prilikom provodenja istrazivanja medu zaposlenicima ,dm-Drogeriec Markt d.0.0.“
poslovnica, dogodio se problem niskog odaziva na anketu. Iako je anketa dizajnirana s pazljivo
razradenim pitanjima 1 osigurana da je anonimna kako bi se osigurala iskrenost odgovora,
oc¢ekivana stopa odgovora od ciljanog uzorka ispitanika nije se ostvarila. Anketa je poslana i
,»dm-Drogerie Markt d.o.0.“ sluzbi za korisnike, od koje je dobiven odgovor da su odredena

pitanja u domeni poslovne tajne poduzeca te zbog toga anketa nije bila proslijedena
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zaposlenicima. To znaci da je samo mali broj zaposlenika ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ poslovnica
sudjelovao u istrazivanju putem ispunjavanja ankete, Sto oznacava objektivno ograni¢enje

istrazivanja.

Postoji jo§ mnogo moguénosti za daljnja istrazivanja u podru¢ju upravljanja ljudskim
potencijalima, posebno u kontekstu organizacije kao $to je ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ no

izdvojila bih nekoliko moguénosti. Daljnja istrazivanja mogu ukljuciti istrazivanja koja se bave:

e Upravljanjem raznoliko$¢u 1 inkluzijom - moze se provesti analiza strategija i
praksi koje organizacije primjenjuju kako bi se promicale raznolikosti i inkluzija
na radnom mjestu te kako se to odrazava na produktivnost 1 zadovoljstvo

zaposlenika.

e Upravljanjem znanjem i Kkontinuiranim obrazovanjem - moze se provesti
istrazivanje kako organizacije poput ,,dm-Drogerie Markt d.0.0.“ d.0.0.“ upravljaju
znanjem svojih zaposlenika 1 poticu kontinuirano ucenje kako bi se prilagodili

brzim promjenama u okolini.

e Upravljanjem performansama i ocjenjivanje zaposlenika - moze se provesti analiza
praksi ocjenjivanja performansi i nagradivanja zaposlenika te kako prakse utje¢u

na produktivnost.
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Prilozi

Anketa

*Anketni upitnik namijenjen je zaposlenicima ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ d.o.0.

Postovani,

Studentica sam tre¢e godine prijediplomskog stru¢nog studija "Poslovanje 1 menadZzment"
na SveuciliStu Sjever u Koprivnici te u svrhu pisanja zavr§nog rada provodim anonimnu anketu
na temu "Uloga i razvoj ljudskih potencijala na primjeru ,,,,dm-Drogerie Markt d.o.0.“ d.0.0." u
sklopu kolegija "Organizacija 1 organizacijsko ponasanje". Anketa je kreirana pod
mentorstvom doc.dr.sc. Biljane Markovic¢.

Anketni upitnik se sastoji od 15 pitanja te je za njegovo rjeSavanje potrebno 2-3 minute.

Molim Vas da na pitanja odgovorite iskreno i potpuno, kako bih prikupila to¢ne informacije.

Hvala Vam na pomo¢i i izdvojenom vremenu!

S postovanjem,

Kristina Ovnié

1. Spol

2. Vasa zivotna dob
a) <18

b) 18-25

c) 26-35

d) 36-45

e) 46-55

f) 56-65

g) >65
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Stupanj VaSeg obrazovanja
KV, VKV

SSS

VSsS

VSS

Iz koje Zupanije dolazite?
ZagrebacCka
Krapinsko-zagorska
Sisacko-moslavacka
Karlovacka
Varazdinska
Koprivni¢ko-krizevacka
Bjelovarsko-bilogorska
Primorsko-goranska
Licko-senjska
Viroviti¢ko-podravska
Pozesko-slavonska

Brodsko-posavska

m) Zadarska

n)
0)
p)
q)

Osjecko-baranjska
Sibensko-kninska
Vukovarsko-srijemska
Splitsko-dalmatinska
Istarska
Dubrovac¢ko-neretvanska
Medimurska

Grad Zagreb
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Tekst dugog odgovora

Tekst dugog odgovora

Koliko ste zadovoljni trenutnim ulogom i odgovornostima u ,,dm-Drogerie Markt d.o.0.*?
Vrlo nezadovoljan/nezadovoljna

Nezadovoljan/nezadovoljna

Moje je stajaliste neutralno

Zadovoljan/zadovoljna

Vrlo zadovoljan/zadovoljna

Kako biste opisali podrsku koju dobivate od organizacije u razvoju Vasih vjestina 1

kompetencija?

Koliko ¢esto sudjelujete u internim edukacijskim programima ili radionicama kako biste
unaprijedili svoje vjestine?

Nikada

Vrlo rijetko

Rijetko

Cesto

Vrlo ¢esto

Kako biste ocijenili transparentnost procesa napredovanja i moguénost za razvoj karijere u
,»dm-Drogerie Markt d.o.0.“ ?

Nedovoljno

Dovoljno

Dobro

Vrlo dobro

Odli¢no

Koje metode ili alate organizacija koristi kako bi identificirala Vase snage i podrucja za

razvoj?
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12.
Tekst dugog odgovora

13.

a)
b)
c)
d)
e)

14.

15.

Tekst dugog odgovora

. Jeste li imali priliku sudjelovati u mentorskom programu ili dobiti individualno vodenje

kako biste podrzali svoj razvoj?
Da
Ne

. Koliko ¢esto se Vasi ciljevi uskladuju s ciljevima organizacije?

Nikada
Vrlo rijetko
Rijetko
CGStO

Vrlo Cesto

Kako se to odrazava na Vas rad i motivaciju (pitanje je povezano sa prethodnim)?

Kako biste ocijenili sustav nagradivanja i priznavanja postignuca u ,,dm-Drogerie Markt
d.0.0.?

Nedovoljno

Dovoljno

Dobro

Vrlo dobro

Odli¢no

Smatrate li da je organizacija otvorena za povratne informacije i prijedloge zaposlenika o
poboljsanju procesa razvoja ljudskih potencijala?

Da

Ne

Nisam siguran/sigurna

Kako biste opisali kulturu u ,,dm-Drogerie Markt d.o0.0.* u pogledu podrske i poticanja

osobnog i profesionalnog rasta?
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INZA

IwoN
ALISNAAIND

Sveudiliste
Sjever

..I_

sveoCidTe
SIEVER

1ZJAVA O AUTORSTVU

Zavréni rad iskljuéivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio te student
odgovara za istinitost, izvomost i ispravnost teksta rada. U radu se ne smiju
koristiti dijelovi tudih radova (knjiga, ¢lanaka, doktorskih disertacija,
magistarskih radova, izvora s interneta, i drugih izvora) bez navodenja izvorai
autora navedenih radova. Svi dijelovi tudih radova moraju biti pravilno
navedeni i citirani. Dijelovi tudih radova koji nisu pravilno citirani, smatraju
se plagijatom. odnosno nezakonitim prisvajanjem tudeg znanstvenog ili struénoga
rada. Sukladno navedenom studenti su duZni potpisati izjavu o autorstvu rada.

Ja, Kristina Ovni¢ pod punom moralnom. materijalnom i kaznenom
odgovorno$éu, izjavljujem da sam isklju¢iva autorica zavrSnog rada pod
naslovom te da u navedenom radu nisu na nedozvoljeni nain (bez pravilnog
citiranja) koridteni dijelovi tudih radova.

Studentica:

/ﬂsﬁm Ovnié

vV(vIutoruéni potpis)

Sukladno ¢l 83, Zakonu o znanstvenoj djelatnost i visokom obrazovanju
zavrine/diplomske radove sveudiliita su duZna trajno objaviti na javnoj internetskoj
bazi sveutilisne knjiZnice u sastavu sveudilidta te kopirati u javou internetsku bazu
zavrinib/diplomskih radova Nacionalne i sveutiliSne knjiznice. Zavrini radovi
istovrsnih umjetnickih studija koji se realiziraju kroz umjetnitka ostvarenja objavijuju
se na odgovarajuci nadin,

Sukladno ¢l. 111. Zakona o autorskom pravu i srodnim pravima student se ne moZe
protiviti da se njegov zavrini rad stvoren na bilo kojem studiju na visokom ugilistu udini
dostupnim javnosti na odgovarajuéoj javnoj mreznoj bazi sveudilidne knjiZnice, knjiznice
sastavnice sveutiliSta, knjiznice veleu¢ilista ili visoke Skole Vili na javnoj mreZnoj bazi
zavrinih radova Nacionalne i sveudiliSne knjiznice, sukladno zakonu kojim se ureduje
znanstvena i umjetnitka djelatnost i visoko obrazovanje.
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