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SAŽETAK
Od ranih osamdesetih godina upravljanje ljudskim potencijalima razvilo se u znanost. Naglasak je prvenstveno na povezanosti između strategije jedne organizacije (strateško planiranje, strateško upravljanje, uvođenje strateške politike) i načina na koji se osoblje zapošljava kao primjena strategije. Postupno raste svijest da je upravljanje ljudskim potencijalima savršeno sredstvo za realiziranje ciljeva prometnog poduzeća. Najbolje razvijeni dio teorije o upravljanju ljudskim potencijalima je konstrukcija instrumenata za obostrano uticanje i obostrano pojačavanje osoblja vezano za strateški plan razvoja. 

Upravljanje ljudskim potencijalima (ULJP) nudi jasnu polaznu točku, ali vrlo malo vođenja kada se radi o "uobičajenim" vještinama upravljanja. 

Tek u zadnje vrijeme, sve češće se otvara pitanje  strategije i problema koji se javljaju. No najčešći problem jesu nepostojanje strategije upravljanja ljudskim potencijalima.

Neovisno o metodama koje se primjenjuju ili će se primijeniti za ocjenjivanje uspješnosti na radu, sustav procjene uspješnosti zaposlenicima treba pružiti smjernice kako bi oni u najve​ćoj mogućoj mjeri mogli pridonijeti organizacijskom uspjehu.

Upravljanjem znanjem i zadovoljstvom zaposlenika prometnih tvrtki moguće je izravno i bitno pridonijeti povećanju proizvodnosti, profitabilnosti i poboljšanju kvalitete pruženih usluga u granicama za to predviđenih troškova.

Povećanjem proizvodnosti u prometnom poduzeću povećava se količina prijevoznih usluga, što snižava cijenu koštanja i povećava dobit.
Ključne riječi: upravljanje ljudskim potencijalima, menadžment, prometno  poduzeće
SUMMARY
Since the early eighties, Human Resources Management has developed into a science. The emphasis is primarily on the relationship between an organization's strategy (strategic planning, strategic management, the introduction of strategic policies) and how the staff employed by the application of the strategy. Gradually growing awareness that the Human Resources perfect means for the realization of the objectives of the transport companies. The best part of the theory developed for the management of human resources is the construction of instruments for influencing both sides and mutually reinforcing staff regarding the strategic development plan.

Human Resources Management (HRM) provides a clear starting point, but very little guidance when it comes to "normal" management skills. 

Only recently, more often raises the question of strategy and problems that occur. But the most common problem are the lack of human resources management strategy.

Regardless of the methods to be applied or will apply for the assessment of performance at work, staff performance appraisal system should provide guidance to those in greatest extent possible, so they could be able to contribute to organizational success. 

By knowledge Management and employee satisfaction transport companies can  directly and significantly contribute to increase productivity, profitability and improving the quality of services provided within the limits of the anticipated costs. 

Increasing productivity in the transport company increases the amount of transport services, which lowers the cost and increase profits.
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1. UVOD
Izraz ljudski potencijali (eng. Human potential) počeo se u znanosti o upravljanju koristiti sredinom šezdesetih godina. Model je usmjeren na poboljšanje iskorištavanja dostupnih ljudskih potencijala i vodi prema poboljšanom donošenju odluka i kontroli. 
Ljudski potencijali su ukupna znanja, vještine, sposobnosti, kreativne mogućnosti, motivacija i odanost kojom raspolaže neka organizacija (ili društvo). To je ukupna intelektualna i psihička energija koju organizacija može angažirati za ostvarivanje ciljeva i razvoja poslovanja.
Od ranih osamdesetih godina upravljanje ljudskim potencijalima razvilo se u znanost. Naglasak je prvenstveno na povezanosti između strategije jedne organizacije (strateško planiranje, strateško upravljanje, uvođenje strateške politike) i načina na koji se osoblje zapošljava kao primjena strategije. Postupno raste svijest da je upravljanje ljudskim potencijalima savršeno sredstvo za realiziranje ciljeva prometnog poduzeća. Najbolje razvijeni dio teorije o upravljanju ljudskim potencijalima je konstrukcija instrumenata za obostrano uticanje i obostrano pojačavanje osoblja vezano za strateški plan razvoja. 

Moguće je, na primjer, razlikovati slijedeće komponente: selekcija, postavljanje i unapređenje, motiviranje zaposlenih nagradama, treniranje i razvoj, te evaluacija. Sve se te komponente mogu međusobno pojačavati u nekoj vrsti velikog plana, u kome su određeni zadaci, organizacija je strukturirana, a proizvodi i usluge su planirani kako bi odgovorili na prijetnje i mogućnosti u (budućoj) okolini. 

Upravljanje ljudskim potencijalima (ULJP) nudi jasnu polaznu točku, ali vrlo malo vođenja kada se radi o "uobičajenim" vještinama upravljanja. 

Tek u zadnje vrijeme, sve češće se otvara pitanje  strategije i problema koji se javljaju. No najčešći problem jesu nepostojanje strategije upravljanja ljudskim potencijalima.

2. UPRAVLJANJE LJUDSKIM POTENCIJALIMA KAO FUNKCIJA MENADŽMENTA
U određenju menadžerskih zadaća i funkcija koje obavljaju u organizacijama jest i funkcija upravljanja ljudskim potencijalima (često označena kao staffing). 

Osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati i razvijati tako da postižu visoke rezultate i daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva, postaje ključna menadžerska funkcija i zadaća. Danas se sve više ističe da je najvažniji posao menadžera naći najbolje ljude koje mogu, motivirati ih i pustiti da rade posao na svoj vlastiti način.

Moderni menadže​ri bave funkcijom upravljanja ljudskim potencijalima i općenito ljudima. To postaje ključna, ali nesumnjivo najteža i najzahtjevnija funkcija modernog menadžmenta . Da su menadžeri svjesni važnosti umijeća rada s ljudima, pokazuje i činjenica da u suvremenim poduzećima u različitim seminarima za menadžere pretežu sadržaji vezani uz probleme motiviranja ljudi, komuniciranje, inter-personalne vještine i slično. Za uspješan  menadžment postaju od presudne važnosti sposobnosti:
· da izaberu, treniraju i osposobljavaju zaposlene,
· da oblikuju i vode sastanke grupa svih vrsta,
· da upravljaju svim vrstama konflikata između jakih pojedinaca i grupa,
· da utječu i pregovaraju na ravnopravnoj osnovi,
· da integriraju napor osoba različitih stručnih specijalnosti,
· da integriraju napor osoba različitih stručnih specijalnosti.
Dobru ilustraciju sagledavanja promjena u vlastitom poslu i njegovim zah​tjevima u budućnosti daje istraživanje 1.500 menadžera u 20 zemalja svijeta pri​kazano u tablici 1.
	PONAŠANJE
	DEVEDESETE (%)
	2000. GODINE(%)

	Prenošenje snažnog osjećaja vizije
	       75
	98

	Povezivanje rezultata i nagrada
	       66
	92

	Često komuniciranje sa zaposlenima
	         59
	89

	Naglašavanje etike
	       74
	85

	Planiranje sukcesije menadžmenta
	       56
	85

	Često komuniciranje $ potrošačima
	       41
	78

	Oslobađanje od loših djelatnika
	       34
	71

	Nagrađivanje lojalnosti
	       48
	44

	Donošenje glavnih odluka
	       39
	21

	Konzervativno ponašanje 
	       32
	13

	ZNANJA 1 VJEŠTINE

	Formuliranje strategije
	       68
	78

	Upravljanje ljudskim potencijalima
	       41
	53

	Međunarodna privreda i politika
	       10
	19

	Znanost i tehnologija
	       11
	15

	Računalna pismenost
	        3
	7

	Marketing i prodaja
	       50
	48

	Pregovaranje
	       34
	26

	Računovodstvo i financije
	       33
	24

	Mediji i javni nastupi
	       16
	13

	Proizvodnja
	       21
	9


        Tablica 1: Osobine vrhovnih menadžera devedesetih i u budućnosti
Kako se vidi iz tablice, u skoroj budućnosti koja je zapravo već počela, po​našanje usmjereno na ljudske potencijale (nagrađivanje, stalno komuniciranje sa zaposlenima, planiranje menadžerske sukcesije i oslobađanje od loših djelat​nika) postaje iznimno važno i dominira u zadaćama 2000. godine, dok znanje i vještine upravljanja ljudskim potencijalima po mišljenju vrhovnih menadžera dolaze po važnosti na drugo mjesto, odmah iza oblikovanja strategije.
3. OBILJEŽJA LJUDSKIH POTENCIJALA U PROMETU
Ljudski su resursi značajan izdatak ili trošak poslovanja prometnih tvrtki, ali bez ljudi ni jedna prometna tvrtka ne može ostvariti svoje ciljeve. Ljudski resursi, moraju biti zadovoljavajući, ne samo s kvantitativnog, već i s kvalitativnoga stajališta, odnosno sa stajališta kadrova koji raspolažu odgovarajućim kvalifikacijama, znanjima i sposobnostima

za obavljanje svojih organizacijskih zadataka. No, osim toga, čak i kada tvrtka raspolaže ljudskim resursima koji su odgovarajući po broju, po potrebnom znanju i po sposobnostima, to se znanje i te sposobnosti moraju usmjeriti. 

Najvažnije je pitanje: Kako od raspoloživih ljudskih resursa izvući maksimalan radni doprinos? Ili drugim riječima: Kako postići visoku proizvodnost u prometu? 

Prometne tvrtke moraju povećati proizvodnost rada povećanjem zadovoljstva zaposlenih radnika, a ne njihovim otpuštanjem.
Upravljanje znanjem i zadovoljstvom zaposlenika sve više postaje kritična komponenta kompetitivnosti prometnih tvrtki na nacionalnom, regionalnom i globalnom prometnom tržištu. Efikasno upravljanje znanjem i zadovoljstvom zaposlenika unutar prometnih sustava, jer znanje i zadovoljstvo zaposlenih postaju jednim od presudnih čimbenika za povećanje pojedinačne i agregatne (ukupne) ponude prometnih usluga, odnosno kreiranja proizvodnih prednosti prometnog sustava. Tako ljudi postaju osnovni generator dobiti prometnih tvrtki. Jedino oni mogu minimizirati troškove poslovanja, odnosno maksimizirati dobit.

Ljudski potencijali u prometu pokreću cjelokupan mehanizam poslovanja u prometu i za potrebe prometa. Prema statističkim pokazateljima, transport zapošljava u SAD oko 10% radne snage, ili 12,3% djelatnika.

 U Europi, gledajući zemlje Unije i šire, zapošljava više od 9 milijuna djelatnika. U našoj zemlji, međutim, zapo​šljava se oko 6,4% ili 80.000 djelatnika. Prema tome, ljudski potencijali u prometu predstav​ljaju jedan od najznačajnijih segmenata upravljanja ljudskim resursima, bilo kao znanstveno prometne veličine ili menadžersko praktične djelatnosti.

Rekordna zaposlenost u prometu Hrvatske zabilježena je 1987. godine, kada je Hrvatska bila u sastavu savezne države i iznosila je 127,000. Nakon toga, zaposlenost se stalno smanjivala. Uzrok je vrlo poznat, jer se ona odnosila na razdoblje do 1997, godine, u doba Domovinskog rata, kada je zaposlenost bila svega 82.000.

Prometna djelatnost je vrlo specifična. Zahtijeva posebnu zdravstvenu sposobnost ljud​skih potencijala (piloti, strojovođe, kapetani i dr.). 

S obzirom na djelatni doprinos, mogu se razvrstati na ljudske potencijale angažirane u profitnim organizacijama prometa ili civilnom sektoru i ljudske potencijale angažirane u oružanim snagama. 

Zbog velikog angažiranja u oružanim snagama, pridaje im se i vrlo veliko značenje. 

Tako npr, američke oružane snage troše oko 2 milijuna USD dolara za edukaciju svakog pojedinačnog vojnog pilota, dok se troškovi održavanja za borbenu pripravnost i pričuvu procjenjuju na oko jednu milijardu USD godišnje (pripravnost 2000 pilota zrakoplova F-16).
Izneseni podaci i specifičnosti prometne djelatnosti, nedvojbeno pokazuju da je inače sve manji broj ljudi spreman, ali i psihofizički sposoban, za djelatni proces do kraja radne karijere provesti u izvršnoj djelatnosti prometa. Takve činjenice ukazuju na kontinuirano poboljšanje uvjeta rada u prometnim poduzećima, ali i kontinuirani razvoj ljudskih potencijala (pilota, strojara, brodara i brodskih strojara, pa čak i vozača svih vrsta). 

Prema tome, sve više se na​meće potreba polivalentnog obrazovanja i usavršavanja prometnih kadrova, paralelno s teh​nološkim razvojem prometa i transporta. 

Nadalje, inteligentni transportni sustavi traže nove ljude i nove tehnike i tehnologije i nova postignuća, kojima će upravljati ljudski potencijali.
Izobrazba ljudskih potencijala sustavni je integrirani i planirani proces, s ciljem da se ci​jela organizacija ili organizacijska jedinica u prometu i ona u drugom gospodarskom sustavu učini djelotvornom.

Dobri rezultati mogu biti postignuti kroz sustavni pristup menadžerskom razvitku i izo​brazbi. Izobrazba se može organizirati kroz interne i eksterne medije. Svakako da je izobraz​ba na poslu jedna od najvažnijih. Uključuje planirani napredak, promjenu posla, stvaranje radnih mjesta „pomoćnika", privremena imenovanja.

U kontekstu djelovanja, postoje mnogi izvori sukoba. Način upravljanja sukobima uklju​čuje izbjegavanje situacije, izglađivanje, pritisak, sklapanje kompromisa od strane menadže​ra, težnje k promjeni ponašanja i dr.

Proces organizacijskog razvitka uključuje prepoznavanje problema, dijagnozu organiza​cije, povratnu informaciju o organizaciji, razvitak strategije promjene, intervencije i mjerenje i ocjenjivanje napora promjene.

U svemu tome, posebno važan čimbenik u djelotvornoj aktivnosti ljudskih potencijala i menadžera je materijalni stimulans, koji je generator svih akcija, i glavni pokretač jake orga​nizacijske konstitucije. 

Ispravna je, dakle, konstatacija Petera Druckera, koji kaže da tre​ba: nagraditi i poticati dobar rad, nagraditi i poticati posebne doprinose, motivirati zaposlene, povećati lojalnost zaposlenih/osigurati fer i pravičnu raspodjelu, pojačati konkurenciju na internom i eksternom tržištu rada.
4. PRIBAVLJANJE LJUDSKIH POTENCIJALA NA RAZINI PROMETNIH PODUZEĆA

Pribavljanje ljudskih potencijala na razini poslovnoga sustava predstavlja proces privlačenja za slobodna radna mjesta kandidata koji imaju sposobnosti, vještine i osobine potrebne za uspješno obavljanje poslova i postizanje ciljeva. 
Proces pribavljanja ljudskih potencijala može se okarakterizirati kao opći i posebni. Opći proces pribavljanja ljudskih potencijala karakterizira pribavljanje ljudskih potencijala za niže radne pozicije. Radi se o kontinuiranoj potrebi pribavljanja ljudskih potencijala, i to za najčešće otvorena slobodna radna mjesta (nekvalificirani ili polukvalificirani radnici, kancelarijsko osoblje, vratari, domari). 

Posebni proces pribavljanja ljudskih potencijala karakterizira pribavljanje ljudskih potencijala za radna mjesta koja zahtijevaju specifična stručna znanja i umijeća (menadžeri, inženjeri, medicinske sestre, piloti).
Da bi osigurale pravilan izbor poduzeća moraju privući višestruko više prijavljenih kandidata. Mnoga poduzeća moraju intervjuirati 20 do 30 kandidata da bi primile jednoga. 

Nadalje, iskustva pokazuju da samo 1/6 prijavljenih kandidata zavrjeđuje detaljni postupak selekcije. Ako je broj kandidata jednak broju slobodnih radnih mjesta, izbor su izvršili kandidati, a ne poduzeće.

Proces pribavljanja i privlačenja kandidata za zapošljavanje zorno se predočava na slici (slika 1).
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Slika 1: Proces pribavljanja i privlačenja kandidata za zapošljavanje
Dva su temeljna izvora pribavljanja ljudskih potencijala: unutarnji i vanjski.

Unutarnje izvore čine vlastiti ljudi u poduzeću. Proces pribavljanja iz unutarnjih izvora odvija se posredstvom oglasne ploče i tvorničkoga lista, evidencije ljudskih potencijala i plana, znanaca. Prednosti pribavljanja ljudskih potencijala iz unutarnjih izvora reflektiraju se u manjim troškovima pribavljanja te u povećanju lojalnosti i motiviranosti vlastitih zaposlenika. 

Vanjski izvori se odlikuju bogatijom ponudom ljudskih potencijala, a proces pribavljanja iz vanjskih izvora odvija se posredstvom medija (tisak, radio, TV) i agencija (zavoda za zapošljavanje, neprofitnih organizacija, privatnih ureda -head hunting), školskih institucija, pošte, telefona, elektroničke pošte, Interneta, stručne prakse, seminara, simpozija, kongresa, poslovnih sastanaka.
5. METODE ZA OCIJENJIVANJE USPJEŠNOSTI NA RADU
Ocjenjivanje uspješnosti na radu zaposlenika u prometnim poduzećima može se provesti brojnim metodama. 
Zbog svoje jednostavnosti, objektivnosti i lakoće primjene izdvajaju se: 

1) upitnici (skale), 

2) metoda rangiranja 

3) metoda usporedbe u parovi​ma, 

4) metoda prinudne distribucije, 

5) metoda samoocjenjivanja, 

6) ocjenjivanje ko​lega, 

7) metoda Check-liste.

5.1. Upitnici (skale) 

Za ocjenjivanje uspješnosti zaposlenika u prometnim poduze​ćima. Upitnik predstavlja unaprijed sastavljeni sustav pitanja na koja menadžer najčešće 

odgovara popunjavanjem skale (najčešće od 1 do 5) ili praznog prostora uz određeno pitanje. 

5.2. Metoda rangiranja 

U mjerenju uspješnosti zaposlenika u prometnim poduze​ćima. Metoda je vrlo prikladna ukoliko se ne radi o velikom broju radnika u gru​pi. 

Nije primjenjiva na uspoređivanje ljudi iz različitih odjela prometnog poduzeća. 

Jednostavnost metode ogleda se u tome što se u skupini radnika čiji se rad ocjenjuje najprije odabire najbolji radnik (1), a potom najlošiji (primjerice 30). Potom se od preostalih 28 radnika bira najbolji kojemu se dodjeljuje br. 2, te najlošiji kojemu se dodjeljuje br. 29. Metoda se sastoji o stalnom pronalaženju odgovora na pitanje »Tko je najbolji«?, odnosno »Tko je najlošiji«?, mijenjajući vrh i dno ljestvice dok se ne rangiraju svi radnici.

5.3. Metoda usporedbe uspješnosti zaposlenika u parovima. 

Ocjenjivanje radnika usporedbom u parovima obavlja se na sljedeći način: Najprije je  potrebito nap​raviti tablicu poput šahovske ploče, tako da se imena radnika napisu s lijeve stra​ne tablice i na njezinom vrhu (tablicu 4).

Prigodom ocjenjivanja uvijek treba polaziti od imena radnika napisanoga s lijeve strane tablice, te ga uspoređivati redom sa svakim radnikom čija se imena upisana u gornjem dijelu tablice. 

Ako je radnik s lijeve strane tablice bolji od gore napisanog rad​nika u za to predviđeno polje stavlja se »+« u suprotnom »-«. 

Na koncu se za svakoga radnika pojedinačno zbroj »+«, te sukladno zbroju skupljenih »+« utvrdi njihov me​đusobni rang. 

Dijagonalna polja su prazna jer se radnik ne može uspoređivati sam sa sobom.
	
	Ana
	Ivica
	Jure
	Šime
	Mate
	Tonči
	Sanja
	Mia    
	Zbroj
	Rang

	Ana
	
	+
	+
	+
	-
	+
	-
	-
	4
	IV.

	Ivica
	-
	
	-
	-
	-
	+
	-
	-
	1
	VIL

	Jure
	-
	+
	
	+
	-
	
	-
	-
	3
	V.

	Sime
	-
	+
	-
	
	-
	+
	-
	-
	2
	VI.

	Mate
	
	+
	+
	+
	
	
	-
	-
	5
	III.

	Tonči
	-
	-
	-
	-
	-
	
	-
	-
	0
	VIII.

	Sanja
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	
	-
	6
	II.

	Mia
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	
	7
	I.


                                  Tablica 2: Metoda usporedbe
5.4. Metoda prinudne distribucije uspješnosti zaposlenika prometnih poduzeća.

Većina ljudi u svome radu ima prosječnu uspješnost (oko 50 posto), dok je znatno manji broj onih koji su izrazito bolji ili slabiji od prosjeka. Sukladno tome, zam​jetno je da se metoda prinudne distribucije temelji na Gausovoj krivulji, koja svoju primjenu nalazi i za procjenu drugih ljudskih osobina. Tom vrstom ocje​njivanja radnici se grupiraju prema svojoj uspješnosti u postotke krivulje, kao na grafikonu (grafikon 2)
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                     Grafikon 1: Prinudna distribucija
5.5. Metoda samoocjenjivanja uspješnosti zaposlenika prometnih poduzeća
Radi se o metodi novijega datuma. U praksi se vrlo često kombinira s menadžerskim procjenjivanjem. Čini se vrlo primjerenom kada ima razvojnu komponentu. Naime, vrlo je učinkovita kada radnici u prometnim poduzećima trebaju proci​jeniti svoju stručnu sposobnost vezanu za obavljanje nekoga posla, a koji zahtije​va neka dodatna ili posebna znanja. Primjerice poznavanje stranoga jezika ili rada na računalu.
Ocjenjivanje kolega. Ta metoda se naziva i metodom međusobnoga procjenji​vanja. Posebice je značajna u prometnim poduzećima na poslovima koji zahtije​vaju grupni rad. Članovima radnih grupa se prepušta da međusobno procjenjuju rad svojih radnih kolega, te na taj način grupa prestaje biti paravan za neradnike.

Metoda Check-liste. Metoda se temelji na nizu konkretnih tvrdnji, dotično opi​su različitih oblika ponašanja nekoga radnika na određenom poslu. Ocjenjivač na dobivenoj listi označava samo one opise ponašanja koji najbolje odgovaraju radniku kojega se ocjenjuje. Lista obično sadrži i do 40 opisa ponašanja od kojih je polovica pozitivna, a polovica negativna. Koliko će se opisa označiti je nebitno, bitno je da se označe oni opisi koji najbolje odgovaraju ocjenjivanoj osobi. Rezultat ocjene dobiva se tako da se od zbroja pozitivnih osobina za nekoga rad​nika oduzme zbroj negativnih osobina. Svaka označena osobina vrijedi jedan bod te dobivena razlika može biti pozitivna ili negativna. Tako primjerice radnik može imati 7 pozitivnih osobina i to mu donosi 7 bodova, te 6 negativnih osobina što mu oduzima 6 bodova. Radnik ocijenjen na takav način ima 1 bod. 

U nastavku se daje opći uzorak tvrdnji za procjenu uspješnosti poslovanja radnika prometnih poduzeća:

(4-)
Nije ga potrebno stalno nadgledati.

(+)
Uvijek se pridržava pravila i propisa o radu.

(+)
Prijevoznim sredstvima rukuje uvijek sukladno propisanim uputama.

(+)
Nikada, ili vrlo rijetko, izostaje s posla.

(-)
Razbjesni se za svaku sitnicu.

(+)
Izdrži s lakoćom veće i dulje napore.

(+)
Nikad ne prigovara za prekovremeni rad.

(+)
Uvijek postupa sukladno propisima sigurnosti na radu.

(-)
Nerado pomaže kolegama.

(+)
Dobro planira i izvršava posao.

(+)
Strpljivo i s mnogo takta postupa s korisnicima prometnih usluga.

(-)
Ne snalazi se u kritičnim situacijama.

(+)
Nikada nije skrivio niti jednu prometnu nesreću

Ocjenjivanje uspješnosti na radu zaposlenika u prometnim poduzećima složen je proces koji se treba temeljiti na: 

· analizi radnih mjesta, 

· određivanju kriterija za ocjenu uspješnosti prilagođenih svakome radnome mjestu ili organizacijskoj jedinici, 

· razvija​nju mjernoga instrumentarija za ocjenjivanje uspješnosti, 

· utvrđivanju standarda radne uspješnosti, 

· razgovoru o uspješnosti, te 

· akcijama koje će se poduzimati. 

Neovisno o metodama koje se primjenjuju ili će se primijeniti za ocjenjivanje uspješnosti na radu, sustav procjene uspješnosti zaposlenicima treba pružiti smjernice kako bi oni u najve​ćoj mogućoj mjeri mogli pridonijeti organizacijskom uspjehu.

Ocjenjivanje uspješnosti zaposlenika u prometnim poduzećima sve će više dobivati na značenju, a kao temeljne prednosti ocjenjivanja uspješnosti na radu izdvajaju se: 

1) menadžeri su prisiljeni s radnicima otvoreno i osobno razmotriti ocjenu podređenih, što ih dodatno upućuje na uporabu racionalnih kriterija prigodom ocjenjivanja, 

2) rad​nici će biti motivirani na povećani trud u cilju poboljšavanja rezultata predstojeće proc​jene rezultata njihovog rada, 

3) radnici dobivaju točnu sliku o tome što se točno od njih očekuje.
6. ZAKLJUČAK
Osigurati kvalitetne ljude, motivirati ih, obrazovati i razvijati tako da postižu visoke rezultate i daju doprinos ostvarenju organizacijskih ciljeva, postaje ključna funkcija i zadaća. 

Danas se sve više ističe da je najvažnije naći najbolje ljude koje treba obučiti, motivirati ih i pustiti da rade posao na svoj vlastiti način.

Upravljanju znanjem i zadovoljstvom zaposlenika prometnih tvrtki moguće je izravno i bitno pridonijeti povećanju proizvodnosti, profitabilnosti i poboljšanju kvalitete pruženih usluga u granicama za to predviđenih troškova.

Povećanjem proizvodnosti u prometnom poduzeću povećava se količina prijevoznih usluga, što snižava cijenu koštanja i povećava dobit. 

Povećanje dobiti omogućuje povećanje stavke zadržane dobiti, čime se osiguravaju vlastita sredstva za investicije u razvitak i novo povećanje prometne proizvodnje. 

Povećanjem proizvodnosti, moguće je zaposlenicima podijeliti veće plaće, a to rezultira poboljšanjem njihovoga zadovoljstva, motiviranosti, standarda i u konačnici povećanjem općega blagostanja. 

Povećanje proizvodnosti u prometu omogućuje smanjenje vlastite cijene koštanja, pa i cijene prijevoznih usluga mogu biti niže, čime se daje poticaj nacionalnom gospodarstvu (multiplikativni efekt). 

Neovisno o metodama koje se primjenjuju ili će se primijeniti za ocjenjivanje uspješnosti na radu, sustav procjene uspješnosti zaposlenicima treba pružiti smjernice kako bi oni u najve​ćoj mogućoj mjeri mogli pridonijeti organizacijskom uspjehu.
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