Upravljanje ljudskim resursima na primjeru Bolnice za
ortopediju i rehabilitaciju "Martin Horvat" Rovinj -
Rvigno

Speli¢, Virna

Undergraduate thesis / Zavrsni rad
2020

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: The
Polytechnic of Rijeka / VeleuciliSte u Rijeci

Permanent link / Trajna poveznica: https://urm.nsk.hr/urn:nbn:hr:125:241660

Rights / Prava: In copyright /Zasticeno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-04-27

)4

QU TE )
2 ¢
% &
IS/ e
> Q Repository / Repozitorij:
| H
% %7 Polytechnic of Rijeka Digital Repository - DR PolyRi
) m@ﬁ
<0
‘UM FL

AN §pér

rd i r.ns k . h r DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLI


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:125:241660
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.veleri.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/veleri:1995
https://dabar.srce.hr/islandora/object/veleri:1995

VELEUCILISTE U RIJECI

Virna Speli¢

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA NA PRIMJERU BOLNICE
ZA ORTOPEDIJU I REHABILITACIJU ,MARTIN HORVAT*
ROVINJ-ROVIGNO

(zavr$ni rad)

Rijeka, 2020.






VELEUCILISTE U RIJECI

Poslovni odjel
Strucni studij poduzetnistvo

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA NA PRIMJERU BOLNICE
ZA ORTOPEDIJU I REHABILITACIJU ,MARTIN HORVAT*
ROVINJ-ROVIGNO

(zavrsni rad)

MENTOR: STUDENT:
dr. sc. Zlatko Sehanovi¢, visi predavaé Virna Speli¢

MBS: 2423000112/17

Rijeka, srpanj 2020.



Veliko hvala mojoj obitelji koja me uvijek bodrila. Bez vas ne bih bila
uspjela

Posebna zahvala ide mojim kéerkama, cure nemojte nikad odustati od
vasih snoval!

Grazie alla mia famiglia, senza il vostro supporto non sarei mai
arrivata al diploma.

Un ringraziamento speciale va alle mie figlie, ragazze non rinunciate
mat ai vostri sogni!



VELEUCILISTE U RIJECI
Poslovni odjel

Rijeka, 15. svibnja 2020.

ZADATAK
za zavrs$ni rad

Pristupnici  Virni Speli¢ MBS: 2423000112/17

Studentici preddiplomskog struénog studija Poduzetni$tvo izdaje se zadatak zavrini
rad — tema zavrSnog rada pod nazivom:

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA NA PRIMJERU BOLNICE ZA
ORTOPEDIJU I REHABILITACLJU ,,MARTIN HORVAT* ROVINJ-ROVIGNO

Sadrzaj zadatka: Obraditi tematiku upravljanja ljudskim resursima (funkcije, odnos
ljudskih resursa i organizacije, planiranje ) te obraditi pojmove regrutiranja i selekcije,
uvodenja u posao, s osobitom paZnjom na obrazovanje zaposlenih i motivaciju. Kroz
primjer bolnice u Rovinju, obraditi podru¢ja organizacijske strukture, odjele koji
gravitiraju ljudskim resursima te kroz konkretan primjer obraditi podrucja regrutiranja i
selekcije djelatnika te motivacije u bolnici u Rovinju.

Preporuka je koristiti dostupnu literaturu te biljeske i zadatke s predavanja a
relevantne materijale vezane za organizacijsku strukturu i odjele Bolnice dobiti u

samoj organizaciji.

Rad obraditi sukladno odredbama Pravilnika o zavr$nom radu Veleugilidta u Ri jeci.

Zadano: 15. svibnja 2020. Predati do: 15. rujna 2020.
Mentor: Procelnik odjela:
dr. sc. Zlatko Sehanovi¢ mr. sc. Anita Stilin
Zadatak primio dz S. svibnja 2020. godine

L

\ . o
Nira Speli¢

Dostavlja se:
- mentoru
pristupniku



I1ZJAVA

Izjavljujem da sam zavr$ni rad pod naslovom ,Upravljanje ljudskim
resursima na primjeru Bolnice za ortopediju i rehabilitaciju ,,Martin Horvat
Rovinj-Rovigno izradila samostalno pod nadzorom i uz struénu pomoé

mentora dr.sc. Zlatka Sehanoviéa, visi predavag.

Vi Cﬁ/

LT |

{




SAZETAK

Ovaj zavr$ni rad pokusaj je boljeg 1 preciznijeg objaSnjenja zasto su ljudski resursi
najbitnija karika u svakoj organizaciji. Upravljanje ljudskim resursima je sve viSe uvazen
posao. Na pocetku radnici nisu bili toliko cijenjeni, organizacije nisu imale posebne odjele
koji bi se bavili tim segmentom, postojale su samo kadrovske sluzbe ¢iji je rad bio poprilicno
ogranicen.

Danas je jasno da su ljudski resursi neophodni resursi u svakoj organizaciji te radi toga sve
viSe organizacija, neovisno o SvV0joj veli¢ini, formira interne odjele koji se bave isklju¢ivo

zaposlenicima.

Odjeli za upravljanje ljudskim resursima ne bave se viSe isklju¢ivo birokracijom oko
zaposljavanja, ve¢ se bave procesom postizanja organizacijskih ciljeva putem zaposlenika na
nacin zaposljavanja i zadrzavanja ljudskih resursa, motiviranjem i razvojem istih te pravilnog

korisStenja ljudskih resursa u skladu s planovima i ciljevima organizacije.

Kljucne rijeci: ljudski resursi, organizacija, regrutacija, selekcija, motivacija.
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1. UvOoD

Upravljanje ljudskim resursima sastoji se od aktivnosti menadzmenta odjela za
upravljanje ljudskim resursima koje su usmjerene na privlacenje, razvoj i odrzavanje
optimalnog broja zaposlenika u organizaciji. S vremenom je postalo jasno da nijedna
organizacija ne moze uspjeSno poslovati bez kvalitetne strukture zaposlenika. U velikim
organizacijama pitanjima oko brige za postojece i buduce zaposlenike bave se odjeli za
upravljanje ljudskim resursima dok se u manjim organizacijama teze moze formirati poseban
odjel koji ¢e se baviti s tim aktivnostima pa nerijetko to obavljaju menadzeri na drugim

pozicijama.

Nekad je postojala isklju¢ivo kadrovska sluzba, medutim danas je jasno da je
upravljanje ljudskim resursima puno slozeniji i zahtjevniji zadatak od pocetne kadrovske

sluzbe.

U drugom poglavlju bit ¢e definiran pojam upravljanja ljudskim resursima i bit ¢e
istaknute razlike izmedu nekadaS$nje kadrovske sluzbe i danaSnjeg odjela za upravljanje

[judskim resursima.

U tre¢em poglavlju objasnjene su funkcije menadzmenta ljudskih resursa, njihov
odnos sa organizacijom, zaposlenici i aktivnosti medijacije koje menadzment obavlja izmedu

organizacije i zaposlenika.

U cCetvrtom poglavlju predstavljena je Bolnica za ortopediju i rehabilitaciju ,,Martin

Horvat“ Rovinj - Rovigno, njena povijest i sadasnjost.

U petom poglavlju objasnjena je organizacijska struktura Bolnice Rovinj te posebno
organizaciju Odjela za opc¢e i1 pravne poslove gdje se obavljaju poslovi vezani za upravljanje

ljudskim resursima.



U Sestom i sedmom poglavlju objasnila sam specifi¢an proces regrutacije i selekcije

zaposlenika u javnoj ustanovi te na¢ini motiviranja zaposlenika u Bolnici Rovinj.

Na kraju u zakljucku sam jo§ jednom potvrdila da su ljudski resursi najjaca karika u

svakoj organizaciji.

2. DEFINICIJA UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

Najprije je potrebno definirati pojam upravljanja ljudskim resursima. Prema opcoj
definiciji upravljanje ljudskim resursima je skup aktivnosti menadzmenta. Te iste aktivnosti

su usmjerene na privlacenje, razvoj i odrzavanje kadrova u organizaciji.

Poznato je da do nedavno specijalizirani odjeli za upravljanje ljudskim resursima nisu
postojali. Umjesto njih postojale su kadrovske sluzbe u kojima su se odvijali procesi
zapoSljavanja kadrova. Ti procesi nisu bili opsezni, posao kadrovske sluzbe se uglavnom
sastajao od raspisivanja natjeCaja i izrade ugovora o radu, prijave i odjave radnika i ostalih

aktivnosti kao $to su na primjer vodenje evidencije koristenja godiSnjeg odmora.

Danas je jasno da su ljudski resursi najvazniji resurs u svakoj organizaciji, sukladno
tome danas svaka ozbiljnija organizacija ima i odjel za upravljanje ljudskim resursima. Ti se
odjeli se bave kompletnim Zivotnim ciklusom svakog zaposlenika. Zivotni ciklus zaposlenika

u organizaciji podrazumijeva proces od zaposljavanja do otpustanja radnika.

Slika u nastavku prikazuje zivotni ciklus zaposlenika, odnosno sve faze kroz koje
prolazi svaki zaposlenik u svakoj organizaciji na svakom radnom mjestu. (Obradovi¢,

Samardzija, Jandri¢, 2015., str. 15.).



Slika 1 Zivotni ciklus zaposlenika

Izvor: Obradovi¢, Samardzija, Jandri¢, Menadzment ljudskih potencijala u poslovnoj
praksi, Zagreb, 2015., str. 15.

3. FUNKCIJE MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA

Sve aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa mogu se podijeliti u tri grupe:

- odnos menadZzmenta ljudskih resursa i organizacije,
- odnos menadZmenta ljudskih resursa i zaposlenika i

- medijacija u odnosu organizacije i zaposlenika.

(Obradovi¢, Samardzija, Jandri¢, 2015., str. 21.)

Prva se grupa odnosi na sastavljanje plana potrebnih zaposlenika sukladno ciljevima
organizacije. Kako bi mogli §to preciznije odrediti koji profil zaposlenika najvise odgovara

naSim potrebama trebamo znati koje su osobine zaposlenika bitne za odredeno radno mjesto.



Kako bi ove aktivnosti bile uspjeSne neophodna je suradnja sa ostalim dijelovima

organizacije.

Druga grupa se odnosi na regrutiranje potencijalnih kandidata za zaposljavanje,
selekcija kandidata, obuka i razvoj zaposlenika, uvodenje u posao i definiranje pravila
ponaSanja zaposlenika te briga o zdravlju zaposlenika (zastita na radu).

Tre¢a grupa se odnosi na osiguranje zdravog odnosa organizacije i zaposlenika,

pracenje radne uspjesnosti i motivacija zaposlenika.

Da bi bio uspjeSan, menadzer odjela ljudskih resursa mora imati odredene
karakteristike. Potrebna je izraZzena vjeStina vodenja, obzirom da mora voditi i motivirati
zaposlenike tog odjela. Posjedovanje vjestina meduljudskih odnosa, obzirom da je njegov rad
baziran najviSe na radu s ljudima. Vazno je da bude timski igrac, da bude inovativan, da se
snalazi u administraciji i da bude objektivan obzirom da se od njega oc¢ekuje da donosi vazne
odluke.

Danas odjeli za upravljanje ljudskim resursima imaju puno vise funkcija 1 vecu ulogu

nego Sto su imale kadrovske sluzbe.



3.1. ODNOS MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA I
ORGANIZACIJE

Ve je istaknuto da se funkcija ove prve grupe odnosi na suradnju s drugim dijelovima
organizacije kako bi planiranje buducéih zaposlenika bilo $to uspjesnije. Slijedi detaljna

analiza aktivnosti ove grupe.

3.1.1. PLANIRANJE LJUDSKIH RESURSA

Ova je mozda najbitnija aktivnost odjela za upravljanje ljudskim resursima. Dobro
planiranje potrebnog broja zaposlenika pomoci ¢e organizaciji da brze i kvalitetnije dode do
postavljenih ciljeva. Kako bi kvalitetno ispunili ovu aktivnost potrebna nam je detaljna
analiza radnog mjesta te moramo utvrditi traZzeno znanje, vjestine i sposobnosti buduceg

zaposlenika.

Podatke za analizu radnog mjesta moZemo prikupiti raznim metodama od kojih

najcesce su:

- strukturirani upitnici,

- studija radnih performansi,
- opservacije i

- intervju.

(S. Marusic, 2006., str. 129.-132.)
Strukturirani upitnici se najceS¢e koriste u praksi radi njihove ekonomicnosti i

dobivanja rezultata u relativno kratkom roku. Sastavljeni su od pitanja i visestrukih odgovora

ili sa ponudenom opcijom upisa odgovora.



Slika 2 Primjer upitnika analize radnih mjesta u banci

Izvor: S. Marusi¢, Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, 2006., str. 130.

Kod studije radnih performansi proucava se svaki pojedini posao, na taj nafin imat
¢emo detaljnu analizu posla koja nam daje uvid u sadrzaj posla, moguénosti proSirenja i
ukidanja posla.

Opservacija radnika se radi u viSe navrata kako bi imali kompletnu i Sto to¢niju sliku
posla. Opservacija se radi na nac¢in da ne ometamo radnika u obavljanju posla te informacije

biljezimo u vidu biljeska.



Ponekad je potrebno prikupljati informacije u direktnom kontaktu s radnikom, u tome
¢e nam pomoc¢i intervju sa zaposlenikom i njegovim nadredenim. Ova metoda ¢e nam otkriti
informacije koje kod opservacije nisu dostupne ali isto tako postoji velika moguénost da

povratno dobijemo nevjerodostojne informacije i to najcesce radi neznanja.

3.2. ODNOS MENADZMENTA I ZAPOSLENIKA

Ova je najopSirnija grupa aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa. Provodenjem
aktivnosti koje pripadaju toj grupi mozemo doé¢i do potrebnih zaposlenika te moZemo
educirati postojece zaposlenike kako bi bili jo§ ucinkovitiji i stekli potrebne vjestine kako bi

mogli napredovati u organizaciji.

3.21. REGRUTIRANJE | SELEKCIJA POTENCIJALNIH
KANDIDATA ZA ZAPOSLJAVANJE

Regrutiranje kandidata je proces kojim ¢emo privuéi §to vise kandidata sa potrebnim

vjeStinama za odredeno radno mjesto. Izvori regrutiranja kandidata mogu biti:

- interni i/ili

- eksterni.

Interni izvori su kandidati koji su ve¢ zaposlenici organizacije te zele napredovati ili
promijeniti sektor. Prednost ovih kandidata je da su ti zaposlenici ve¢ upoznati sa politikama i
ciljevima organizacije te ¢e se lakSe i brze prilagoditi novoj radnoj sredini, dok vanjski izvori
pruzaju veéi izbor te treba uzeti u obzir da su vanjski kandidati ¢esto nositelji inovativnih

ideja.



Nakon regrutiranja potencijalnih kandidata slijedi selekcija. Kod prve selekcije u
pravilu se pregledavaju sve pristigle molbe te se uzimaju u obzir isklju¢ivo one koje u
potpunosti ispunjavaju uvjete natjeCaja. Nakon ove prve selekcije slijedi testiranje i osobni
intervju. Ove aktivnosti ¢e nam pomo¢i da odaberemo najboljeg kandidata za odredeno radno
mjesto. Mnoge organizacije, osim testiranja potrebnih znanja i vjeStina, prakticiraju i
psiholosko testiranje koje kao rezultat daje vjerodostojan psiholoski profil kandidata. Ova

zadnja aktivnost se preporuca pogotovo za rukovodeca radna mjesta.

Kod internih kandidata mogu se uzeti u obzir i ocjene uspjesnosti na dosadaSnjem
radnom mjestu kao i ocjene kolega koji su imali priliku raditi sa kandidatom kao i njegovog
rukovoditelja.

Slika 3 Regrutiranje i selekcija

Izvor: S. Marusi¢, Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, 2006., str. 155.



3.2.2. UVODENJE U POSAO

Uvodenje u posao je bitan proces koji pomaze novom zaposleniku da se Sto brze
prilagodi novoj sredini. Za pocetak treba ga upoznati sa politikama 1 ciljevima organizacije,
treba ga upoznati sa poslovima koji ga o¢ekuju te sa kolegama s kojima ¢e ubuduce raditi. Cilj
uvodenja u posao je imati u $to kraéem roku spremnog zaposlenika koji je dobro prihvac¢en u
organizaciji 1 koji ¢e svojim vjeStinama brzo pridonijeti ostvarenju ciljeva organizacije.

Novog zaposlenika treba postepeno uvoditi u posao.

Proces uvodenja u posao moze se podijeliti u tri faze:

- prvi dan ¢e se novi zaposlenik upoznati sa povijes¢u organizacije, njenim ciljevima
i pravilima koja vrijede u organizaciji,

- prvi tjedan zaposlenik ¢e se postepeno prilagoditi novom timu i novom radnom
mjestu, u ovoj fazi sve se ¢esce koristi interni zaposlenik u funkciji mentora koji ¢e
pomoc¢i u izgradnji pozitivnih odnosa 1

- tijekom probnog roka kad novi zaposlenik ima ve¢ jasniju sliku organizacije,
suoCava se sa problemima na radnom mjestu te je svjestan stupnja zadovoljstva na

novom radnom mjestu.

Slika 4 Faze uvodenja u posao

Izvor: V. Obradovié, J. Samardzija, J. Jandri¢, MenadZzment ljudskih potencijala u

poslovnoj praksi, Zagreb, 2015., str. 125.



3.2.3. OBRAZOVANJE | OBUKA ZAPOSLENIKA

Bitna aktivnost koja je u ingerenciji odjela za upravljanje ljudskim resursima je
obrazovanje i obuka zaposlenika. Ova aktivnost je bitna kako za poslodavca tako i za

zaposlenika koji povecanjem znanja i vjeStina dobiva na vrijednosti U organizaciji.

Najprije ¢emo definirati pojmove obrazovanje i obuka. Dakle: ,,obrazovanje je najsiri
pojam ukupnih spoznaja, znanja, vjeStina i sposobnosti osobe te se moze smatrati procesom
najsireg stjecanja znanja i vjestina kojima se stvara temelj za daljnji razvoj znanja 1 vjestina“.
(Zakon o strukovnom obrazovanju, NN 30/09). Dok se obuka moze definirati kao: ,,priprema
zaposlenika za kvalitetnije izvrSavanje zadataka ili za neke buduce specifi¢ne vjestine koje ¢e
se od tih zaposlenika traZiti, pri ¢emu je obuka planirana aktivnost stjecanja vjestina i znanja

koje zahtijeva uspjesno obavljanje nekog odredenog posla ili aktivnost®. (Bahtijarevi¢ — Siber,

1999, str. 721).

Obi¢no model profesionalnog razvoja je podijeljen u pet etapa. Prva etapa oznacava
prelazak iz dje¢jeg svijeta punog igrara i bezbriznosti do prvih zrelijih razmisljanja koja prate
prvi ozbiljniji izbor a to je izbor usmjerenja srednje Skole. Druga etapa karakterizira prelazak
1z Skole u rad. Prvo radno iskustvo je u ovoj fazi najznacajniji dogada;j. Slijedi treca etapa, u
ovoj fazi zaposlenik ve¢ zna $to Zeli i kako to posti¢i. U ovoj etapi su najée$¢e promjene posla
u cilju pronalaska sigurnog mjesta u svijetu rada. Cetvrtu etapu je karakterizira Zelja da se
zadrzi postignuto mjesto u svijetu rada. Peta 1 zadnja etapa, je faza gdje ¢e zaposlenik usporiti

radni ritam, naj¢esce u toj fazi ljudi odlaze u mirovinu te radikalno promjene dnevni ritam.

10



Slika 5 Model profesionalnog razvoja

Izvor: S. Marusi¢, Upravljanje ljudskim potencijalima, Zagreb, 2006., str. 215.

Obuka zaposlenika je bitna stavka svake organizacije jer kad zaposlenik stekne nova
znanja i vjeStine pridonosi toma da organizacija postaje konkurentnija na trzistu. Organizacija
koja ulaZze u obuku i obrazovanje svojih zaposlenika je organizacija koja ne miruje i koja

konstantno ulaze u unapredenje rada.

Obuka zaposlenika moze se provoditi na poslu ili izvan posla. Za optimalnu provedbu
obuke bitno je sastaviti plan obuke, temeljen na ciljevima organizacije, te nakon zavrSetka
obuke provesti analizu kako bi mogli utvrditi korist obrazovanja za zaposlenika i za

organizaciju.
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3.3. MEDIJACIJA U ODNOSU ORGANIZACIJE |
ZAPOSLENIKA

U ovoj grupi aktivnosti su usmjerene u formiranje kvalitetnog odnosa izmedu
organizacije i zaposlenika. Najbitnije aktivnosti u ovoj grupi svakako su pronalazenje
najboljih na¢ina kako motivirati zaposlenika, pracenje njegove radne uspjesnosti te praenje

razvoja zaposlenika kod premjestanja ili promjene organizacije.

3.3.1. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA

Motivacija zaposlenika je bitna stavka u svakoj organizaciji. Nije tajna da je
zadovoljan radnik ujedno i dobar radnik a dobar radnik aktivno pridonosi ostvarenju ciljeva u
organizaciji. Istrazivanja pokazuju da postoji Cvrsta veza izmedu motivacije i1 izvrSenja
zadataka. Kad izostane motivacija, kad radnik nije zadovoljan, dolazi do smanjenja radnog

ucinka, do apsentizma i fluktuacije.

Razli¢iti radnici iziskuju razli¢it pristup motivaciji. Tako, na primjer mladi radnik koji
je tek nedavno kroc€io u poslovni svijet preferira dinamican i raznolik posao, ima vecih
ambicija i zelje za daljnjom obukom, dok zaposlenik koji radi preko deset godina zeli
sigurnost 1 sukladno tome teZi prema rutinskom poslu bez naglih promjena. Zajednicka im je
materijalna motivacija koja u razli¢itim oblicima zadovoljava njihove potrebe. Sukladno
tome, moze se zakljuciti da nov¢ana motivacija je najpozeljnija, medutim dobri rukovoditelji i

dobri meduljudski odnosi isto su visoko na ljestvici motiva za rad.

Vazan zadatak odjela za upravljanje ljudskim resursima je prepoznavanje faktora
motivacije kod svakog zaposlenika te kreiranje i primjena odgovaraju¢eg motivacijskog
sustava. Dobar motivacijski sustav ukljuCuje razlicite strategije motiviranja te osigurava
potpuno angaziranje u radu svih zaposlenika. Kvalitetnim motivacijskim sustavom mozemo

privuéi 1 zadrzati zaposlenike, na taj nacin mozemo izbje¢i fluktuacije koje za svaku
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organizaciju predstavljaju dodatni financijski teret. Motivacijskim sustavom osigurava se

kvalitetno izvrSavanje zadataka te poti¢e se na inovativnost u poslu.

Slika 6 Motivacijski sustav i njegove komponente

ve komponente

Izvor: V. Obradovié, J. Samardzija, J. Jandri¢, MenadZzment ljudskih potencijala u
poslovnoj praksi, Zagreb, 2015., str. 172.

Motivacijom se osim S§to povecava zadovoljstvo zaposlenika, poveéava se i njegovo

samopouzdanje te sukladno tome i njegove uspjesnosti u radu.

3.3.2. PRACENJE I OCJENJIVANJE USPJESNOSTI
ZAPOSLENIKA

Prac¢enjem i ocjenjivanjem uspjeSnosti zaposlenika u radu, odjel za upravljanje

ljudskim resursima moze uskladiti rezultat i angazman zaposlenih sa ciljevima organizacije.
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Pra¢enjem uspjeSnosti zaposlenika dolazimo do podataka koje karakteristike zaposlenik ima
te da li su iste uskladene s karakteristikama radnog mjesta. Na taj nac¢in lakSe ¢emo uociti koje
su prednosti 1 nedostaci svakog zaposlenika te ¢emo mo¢i ciljano intervenirati kako bi mogli

optimalno rasporediti ljude i na taj nacin poboljsati radnu u¢inkovitost.

Ocjenjivanjem radne uspjeSnosti mozemo poboljsati ucinak radnika, mozemo lakse
uvidjeti koji radnik zasluzuje promaknuce, suprotno tome lakSe ¢emo odluéiti koga otpustiti.
Za ocjenjivanje radne uspjesnosti obi¢no se koriste upitnici, metode rangiranja, usporedbe u
parovima, ocjenjivanje kolega i rukovoditelja. Svaka od ovih metoda daje nam pouzdan

odgovor kako poboljsati radnu sposobnost radnika.
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4. O BOLNICI ROVINJ

Bolnica za ortopediju i rehabilitaciju ,,Martin Horvat* smjestena je na zapadnoj obali
Istre, u gradu Rovinju. Spada medu starije ortopedsko rehabilitacijske ustanove, a izgradena je
jos 1888. godine. Posjeduje posebno priredenu plazu koju mogu koristiti sve invalidne osobe,
neovisno o tezini invaliditeta, viSe sportskih terena kao i natkriveni bazen sa toplom morskom

vodom a sve priredeno za invalidne osobe.

Bolnica ,,Martin Horvat* datira jo$ iz doba Austro — Ugarske. Tada se Koristila kao
morsko ljeciliSte za djecu s koStanim problemima. S vremenom je bilo sve viSe pacijenata iz
razli¢itih krajeva Europe, pogotovo iz Austrije, te mozemo onda zakljuciti da je Bolnica

,Martin Horvat* otvorila vrata zdravstvenom turizmu u nasoj regiji.

Krajem 19. stoljeca djelatnost Bolnice proSiruje se na ortopediju, a tada se ve¢ obavljaju
i prve ortopedske operacije. Ovo razdoblje oznacava ,,zlatno doba‘“ bolnice koja biljezi Vvise
od 500 pacijenata.). Nakon Prvog svjetskog rata ortopedija postaje klju¢na djelatnost Bolnice.
Slijedile su razne promjene u poslovanju bolnice, najznacajnija je bila ukidanje djelatnosti
kirurgije $to je rezultiralo drastiénim smanjenjem kapaciteta i dovelo u pitanje opstanak
ustanove. Bolnica je nakon toga godinama poslovala s gubitkom i dozivjela pravu propast.
Medutim, i u najcrnjim danima austrijski pacijenti su ostali vjerni Bolnici, $to je znaéilo njen
opstanak. Danas Bolnica posluje stabilno, svake godine iznova pokazuje pozitivne trendove u

odnosu na protekle godine. (preuzeto sa www.bolnica-rovinj.hr)

Prihodi Bolnice Rovinj se sastoje od prihoda Hrvatskog zavoda za zdravstveno
osiguranje i prihoda sa privatnog trzista. Prema podacima iz 2019. godine, vidljivo je da su
prihodi Hrvatskog zavoda za zdravstveno osiguranje u porastu te da ¢ine oko 51% ukupnih
prinoda Bolnice, isto tako vidljivo je da su prihodi sa privatnog trzista stabilni uz blago

povecanje.
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Tablica 1: Usporedba prihoda Bolnice Rovinj (2016-2019)
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Izvor: rezultat samostalnog istraZivanja

Tablica 2: Usporedba broj zaposlenih u Bolnici Rovinj (2016-2019)
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Izvor: rezultat samostalnog istrazivanja

O broj zaposlenih

Isto tako vidljivo je povecanje u broju zaposlenih Sto ukazuje na pozitivan trend

poslovanja Bolnice Rovinj.

Moze se reci da su teska vremena uspjesno premoscena jer Bolnica Rovinj danas radi

punim kapacitetima, ima stabilno pozitivno poslovanje i znacajne razvojne projekte.
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Slika 7 Bolnica Rovinj

Izvor: www.bolnica-rovinj.hr

4.1. OPCI AKTI BOLNICE ROVINJ

Op¢i akti Bolnice Rovinj uz Statut su pravilnici, poslovnici i drugi akti kojima se na

op¢i nacin ureduju pojedina podrucja djelatnosti Bolnice Rovinj.

Upravno vije¢e na prijedlog ravnatelja donosi Statut i ostale opée akte, od kojih su
najbitniji Pravilnik o radu, Pravilnik o platama, naknadama plac¢a i ostalim materijalnim
pravima radnika, Pravilnik o unutarnjem ustrojstvo i sistematizaciji radnih mjesta, Pravilnik o

radnom vremenu i ostale.
Pravilnikom o radu ureduju se prava i obveze radnika zaposlenih u Bolnici Rovinj,

place, organizacija rada, postupak i mjere za zastitu dostojanstva radnika te mjere zastite od

diskriminacije kao i druga pitanja vazna za radnike ako ista nisu rijeSena kolektivnim
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ugovorom. Odredbe Pravilnika o radu se primjenjuju na sve radnike koji su sklopili ugovor o
radu na neodredeno ili odredeno vrijeme, s punim ili nepunim radnim vremenom, koji
obavljaju rad u Bolnici Rovinj ili na drugom mjestu koje odredi Poslodavac. Prije stupanja na
rad radniku se mora omoguciti da se upozna s odredbama Pravilnika o radu, s organizacijom
rada i pravilima iz zaStite zdravlja i sigurnosti na radu. Svaki radnik obvezan je ugovorom
preuzete poslove radnog mjesta za koje je sklopio ugovor o radu obavljati osobnim radom,
savjesno 1 stru¢no, duzan je usavrSavati svoje znanje 1 vjestine, Stititi poslove i interese
Bolnice Rovinj i pridrzavati se strukovnih i stegovnih pravila koje proizlaze iz organizacije
rada dok je Poslodavac obvezan radniku isplatiti plaCu za obavljeni rad i omoguciti mu

ostvarivanje drugih prava.
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S. ORGANIZACIJA RADA BOLNICE ROVINJ

Bolnicu Rovinj predstavlja i zastupa ravnatelj. Ravnatelja Bolnice Rovinj bira,
imenuje 1 razrjeSuje Upravno vije¢e. Ravnatelj ima sva ovlastenja u pravnom prometu U
okviru djelatnosti upisane u sudski registar. Ovlasten je u ime i za ratun Bolnice Rovinj
samostalno sklapati ugovore u pravnom prometu, organizira i vodi poslovanje, predstavlja i
zastupa Bolnicu Rovinj i odgovoran je za stru¢ni rad i zakonitost rada Bolnice Rovinj.
Ravnatelj ima zamjenika, pomo¢nika za kvalitetu i pomoc¢nika za sestrinstvo. Ravnatelj moze
imenovati stru¢ne radne skupine ili povjerenstva za izradu elaborata, analiza, prijedloga te
struénih misljenja nuznih za ostvarivanje poslovodne funkcije odnosno za odlucivanje
Upravnog vijeca o odredenim pitanjima. Ravnatelj izdaje radnicima Bolnice Rovinj naloge za

izvrSenje odredenih zadataka i poslova.

Slika 8 Organizacijska struktura Bolnice Rovinj

RAVNATELJ
| 1 1 1 1 |
JEDINICA ZA JEDINICA ZA SLUZBA ZA N SLUZBA ZA SLUZBA ZA SLUZBA ZA
KVALITETU NARUCIVANJE, FIZIKALNU SPECIJALISTICKO GOSPODARSTVEN TEHNICKE I
ZDRAVSTVENE PRIJAM | OPTUST MEDICINU I KONIZILIJARNU E, PRAVNE I OPCE USLUZNE
ZASTITE PACIJENATA REHABILITACIJU ZDRAVSTVENU POSLOVE DJELATNOSTI
) ZASTITU

Izvor: rezultat samostalnog istrazivanja
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5.1. SLUZBA ZA GOSPODARSTVENE, PRAVNE I OPCE
POSLOVE

U ovoj sluzbi financijski i kvantitativno se planiraju i sa upravom unaprijed
dogovaraju svi poslovi vezani za rad Bolnice Rovinj, a nakon nastanka i realizacije poslova,
knjize i evidentiraju knjigovodstveno i financijski. U toj sluzbi obavljaju se i poslovi knjizenja
svih nastalih poslovnih dogadaja u Bolnici Rovinj, poslovi likvidnosti Bolnice Rovinj,
odnosno prate se svi financijski tokovi u Bolnici Rovinj, dnevni prometi — priljev sredstava i
odljev sredstava ( izvodi banke), stanje sredstava na ziro racunu, pla¢anje obveza, fakturiranje
svih izvrSenih zdravstvenih usluga poliklinickih i stacionarnih, poslovi salda — konti kupaca,
te knjizenje svih tih dogadaja, poslovi salda — konti dobavljaca, kontrola, evidencija i pla¢anje

ulaznih racuna, obrac¢un placa, bolovanja, obustava po kreditima i drugo.

Poslova vezanih za zaposlenike, blagajni¢ko poslovanje, knjizenje i uskladenje u
materijalnom knjigovodstvu, skladisne evidencije, knjizne materijalne i nematerijalne
financijske imovine, analiza za Bolnicu Rovinj, te po svim njenim organizacijskim cjelinama.
Obavljaju se 1 poslovi nabave. Sluzba za gospodarstvene, pravne i opée poslove obavlja i

pravne, op¢e, administrativno — tehnicke i kadravske poslove.

U sluzbi se obavljaju i svi pravni poslovi na razini Bolnice Rovinj te se vodi sva
zakonskim i aktima ustanove propisana dokumentacija. Sluzbom vodi rukovoditelj sluzbe. U
sluzbi se ustrojavaju Odjel za plan i analizu, Odjel za knjigovodstvo, Odjel za obracun place,

Odjel za nabavu te Odjel za pravne i opée poslove.
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Slika 9 Organizacijska struktura sluzbe
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ODJEL ZA OPCE I
PRAVNE POSLOVE

Izvor: rezultat samostalnog istrazivanja
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5.2. ODJEL ZA PRAVNE I OPCE POSLOVE U BOLNICI ROVINJ

U okviru odjela za pravne i op¢e poslove u Bolnici Rovinj obavlja se zastupanje
Bolnice Rovinj, izrada opé¢ih akata i ugovora od interesa za Bolnicu Rovinj, izrada nacrta
odluka i rjeSenja iz podrucja radnih odnosa te poslovi iz pravne domene vezani uz provodenje
postupaka javne nabave te op¢i administrativno-tehnic¢ki poslovi. Odjel za pravne i opce
poslove Bolnice Rovinj zaduZen je za poslove vezane uz zapoSljavanje djelatnika te pravima,
obvezama i odgovornostima zaposlenika iz radnih odnosa, vodenje propisane evidencije rada
i planiranje kadrova, obavlja sve korake vezane uz zapo$ljavanje radnika te poslove na

ostvarivanju prava radnika iz zdravstvenog i mirovinskog osiguranja.

U sektoru za upravljanje ljudskim resursima obavljaju se poslovi u vezi s utvrdivanjem
prava, obveza i odgovornosti zaposlenih. Najvaznije aktivnosti u sektoru za upravljanje
ljudskim resursima u Bolnici Rovinj su privla¢enje kvalitetne radne snage, razvijanje istih
tako da se njihovi potencijali maksimalno iskoriste te odrzavanje i zadrzavanje kvalitetne

radne snage.

Posao sektora za upravljanje ljudskim resursima sastoji se od:

- analize radnih mjesta i planiranja ljudskih resursa,

- ishodenje odobrenja za novo zaposljavanje (Upravno vijeée i Ministarstvo
zdravstva),

- izrada i objava natjeCaja te provedbe selekcije novih zaposlenika,

- zakljucavanje ugovora o radu,

- Uvodenje u posao i motiviranje zaposlenika,

- Ocjenjivanje uspjes$nosti zaposlenika i

- promoviranje ili otpustanje.

U Bolnici Rovinj sektor upravljanja ljudskim resursima organiziran je kao kadrovska
sluzba. Sektor se sastoji od Voditelja sektora i referenta za upravljanje ljudskim resursima.

Voditelj obavlja stru¢ne poslove analize radnih mjesta i planiranja ljudskih resursa dok
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referent obavlja ostale tekuce poslove. Bolnica Rovinj nalazi se u fazi velikih investicija te
trenutno zaposljava 130 radnika. Kako se pozitivan trend rasta ve¢ duze vrijeme nastavlja te
kako je potreba za kvalitetnim kadrom sve veca smatram da Bolnica Rovinj bi trebala vise
resursa usmjeriti u sektor za upravljanjem ljudskim resursima te da bi isti trebao izaéi iz

tijesnih okvira kadrovske sluze u kojem se nalazi od pocetka poslovanja Bolnice Rovinj.

Tablica 3: Usporedba medicinskog i nemedicinskog osoblja u Bolnici Rovinj (2016-2019)
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Izvor: rezultat samostalnog istrazivanja
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6. PROCES PLANIRANJA, REGRUTIRANJA | SELEKCIJE U
BOLNICI ROVINJ

Planiranje kadrova je strategija za pribavljanje, unapredivanje te oCuvanje ljudskih
resursa organizacije. Planiranje mora biti u skladu sa ciljevima organizacije, treba imati u vidu
koje su trenutne i buduée potrebe organizacije, koje su promjene planirane u organizaciji
kako bi mogli lakse identificirati trenutne i buduce potrebe za zaposlenicima te kako bi mogli

na najbolji nacin organizirati obuku postoje¢im zaposlenicima.

Nakon uvida u potrebe organizacije moZzemo krenuti u proces regrutiranja potrebnih
kadrova. To je proces kojim se utvrduju potrebe za kadrovima te se fokus stavlja na

potencijalne kandidate koji imaju trazene vjestine i sposobnosti za upraznjenje poslova.

Selekcija kadrova podrazumijeva postupak izbora izmedu prijavljenih kandidata. Kod
izbora najboljeg kandidata uzimaju se u obzir potrebne karakteristike koje zadovoljavaju

odredena radna mjesta.

Odluku o potrebi zaposljavanja radnika donosi ravnatelj na prijedlog voditelja
ustrojstvene jedinice, drze¢i se propisanih kadrovskih normativa kod zapoSljavanja

zdravstvenih radnika odnosno plana zaposljavanja kod zapoSljavanja nezdravstvenih radnika.

Kad se nakon analize ustanovi potreba za zapoSljavanjem novog djelatnika u Bolnici

Rovinj pokreée se postupak koji ukljucuje:

- ishodenje odobrenja Upravnog vijeca za novo zaposljavanje,
- ishodenje odobrenja Ministarstva zdravstva za novo zaposljavanje,

- Objava natjecaja za zapoSljavanje (Narodne novine, Hrvatski zavod za zaposljavanje,

oglasna ploc¢a Bolnice Rovinj),

- prikupljanje informacije o kandidatima (zamolbe),
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- intervju sa kandidatima koji udovoljavaju uvjetima natjecaja,
- odluka o izboru kandidata te zaklju¢ivanje ugovora o radu, te na kraju

- Uvodenje u posao

Plan zaposljavanja se odreduje iz budzeta zaposljavanja koji ovisi o rezultatu poslovanja.
Bitno je odrediti potreban broj zaposlenika u svakoj jedinici kako bi se ciljevi Bolnice Rovinj
mogli ostvariti. Kad se odredi koje su potrebe i financijske mogucnosti Bolnice Rovinj, plan
zapoSljavanja se predstavlja na sjednici Upravnog vije¢a koji ga mora usvojiti kako bi se

pokrenuo postupak zaposljavanja.

Nakon ishodovanja suglasnosti Uprvnog vijec¢a plan se upucuje u Ministarstvo zdravstva.

Ako isti ga odobri raspisuje se natjeca;.

Natjecaj mora biti objavljen u Narodnim novinama i na stranicama Hrvatskog zavoda za
zaposljavanje te na oglasnoj plo¢i Bolnice Rovinj najmanje osam dana. Po isteku natjecaja
pocinje prvi krug selekcije. Prikupljaju se zivotopisi svih prijavljenih te na intervju se pozovu
oni koji zadovoljavaju postavljenim uvjetima. Formira se komisija koja boduje svakog
kandidata. Nakon tog postupka i ovisno o tome kakvi su kandidati, je li se netko posebno
isticao te postoji li vise od jednog adekvatnog kandidata odlucuje se hoée li biri drugog kruga

intervjua.

Kandidat koji je zadovoljio sve uvjete potpisuje ugovor o radu uz probni rok (1 mjesec za
srednju struénu spremu, 2 mjeseca za viSu stréunu spremu i 3 mjeseca za visoku strué¢nu

spremu).

Ugovor o radu u ime Bolnice Rovinj zakljucuje ravnatelj odnoso osoba koju on ovlasti.
Prava i obveze Poslodavca i radnika ostvaruju se od dana kada je radnik poceo raditi. Prije
sklapanja ugovora o radu radnika je potrebno upoznati sa odredbama Pravilnika o radu,

Pravilnika o unutarnjem ustrojstvu i sistematizaciji radnih mjesta i ostalih pravilnika.
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Ugovor o radu se u pravilu sklapa ne neodredeno vrijeme te isti obvezuje stranke dok ga
jedna strana ne otkaze. Iznimno radi potrebe sezoskog poslovanja ugovor se moze sklopiti na
odredeno vrijeme i to u slucajevima kada je prestanak radnog odnosa unaprijed utvrden

objektivnim razlozima kao npr:

- odredeni rok za izvrSenje odredenog posla i/ili

- nastup odredenog dogadaja.

Bolnica Rovinj moze s istim radnikom sklopiti uzastopni ugovor o radu na odredeno
vrijeme samo ako za to postoji objektivan razlog te se isti mora navesti u ugovoru. Poslodavac

i radnik mogu otkazati ugovor o radu redovnim ili izvanrednim otkazom ugovora o radu.
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7. MOTIVACIJA ZAPOSLENIKA U BOLNICI ROVINJ

Motivacija zaposlenika u Bolnici Rovinj je ograni¢ena obzirom da je ista odredena
Kolektivnim ugovorom za zaposlenike u zdravstvu. Istim se ureduju sva prava i obveze iz
rada i po osnovi rada radnika u djelatnosti zdravstva. Ugovorom se odreduju i place
zaposlenika u zdravstvu na nacin da plac¢a ¢ini umnozak koeficijenta slozenosti poslova
radnog mjesta i osnovice za izracun place uvecan za 0,5% za svaku navr$enu godinu radnog
staza. Na osnovnu pla¢u dodaju se jo§ stimulacija, dodaci za posebne uvjete rada, dodaci i
uvecanja pla¢a. Poslodavac u zdravstvu, odlukom Vlade Republike Hrvatske, duzan je

radnicima isplatiti Regres i Bozi¢nicu.

Prema gore navedenom vidimo da poslodavac u zdravstvu ima limitirane opcije kako
nov€ano motivirati radnika, medutim jedna od odluka koju mozZe poslodavac u zdravstvu
samostalno donijeti je dodjela dara u naravi. Prema toj odluci Bolnica Rovinj dva puta
godisnje, ako likvidnost to dozvoljava, uru¢uje svim radnicima dar u naravi, inace u obliku

bona.

U zadnjih par godina Bolnica Rovinj motivira zaposlenike na nac¢in da omogucava
svima dodatnu edukaciju i usavr§avanje kako bi se isti specijalizirali za odredena radna mjesta
koja su, uz ostalo, i bolje placena. Edukacija zaposlenika se odvija na na¢in da se na kraju
godine, odlukom ravnatelja, pozivaju svi zainteresirani zaposlenici da se upisu za edukaciju ili
usavrSavanje po zelji zaposlenika, skladu sa vizijom i ciljevima Bolnice Rovinj. Nakon
sakupljanja upita zaposlenika odreduje se budzet koji inace iznosi 5% ukupnih prihoda

Bolnice Rovinj te se zaposlenici upucuju na edukacije.

Na taj naéin Bolnica Rovinj osigurava stru¢nost zaposlenika te ih istovremeno

motivira.
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8. ZAKLJUCAK

Ljudski resursi su bitan dio svakog kolektiva. Njihova znanja, sposobnosti, vjestine i
kompetencije su klju¢ni faktori uspjeSnog poslovanja 1 djelovanja svakog poduzeca,
organizacije ili institucije. Upravljanje ljudskim resursima najces¢e se danas naziva
disciplinom koja se bavi sagledavanjem problematike upravljanja ljudskim resursima, od
planiranja potreba za njima, njihovim pribavljanjem i optimalnim rasporedivanjem, vodenjem

i motiviranjem, do njihove zastite i unaprijedenja.

Ljudi koji rade u poduzec¢u nalaze se izmedu utjecaja vanjskog okruzenja i unutrasnjih
ciljeva i zahtijeva poduzeca. Upravo je zadatak menadzmenta ljudskih resursa da svojom
aktivno$cu postigne da se na najbolji moguci nacin iskoriste snage i resursi kojima poduzece

raspolaze za ostvarenje svojih ciljeva.

Danas se sve viSe zastupa teza da organizaciju rada u poduzecu treba prilagoditi

ljudima kojima poduzece raspolaze, odnosno njihovim karakteristikama, a ne obrnuto.

Ljude treba ukljucivati u sve faze od planiranja, odlucivanja, izvrSenja i kontrole, time
bi se postigla veCa motiviranost, inicijativa i kreativnost te bi se ukupno povecala

produktivnost i rezultati.

Tema zavr$nog rada bila je upravljanje ljudskim resursima na primjeru Bolnice za
ortopediju 1 rehabilitaciju ,,Martin Horvat* Rovinj. Obradom ove teme dolazi do izraZaja da
su zaposlenici klju¢ uspjesnog poslovanja svakog poduzecéa te da Bolnica Rovinj kvalitetno i

fokusirano ulaze energiju u privlacenje, razvoj i zadrzavanje najkvalitetnijih zaposlenika.
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