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Stanje upravljanja ljudskim potencijalima
U Hrvatskoj 2021. godine

CRANET izvjestaj Hrvatska 2021

Putem CRANET-ove metodologije na uzorku od 115 organizacija s vise od 200 zaposlenika
istraZzeno je stanje praksi upravljanja ljudskim potencijalima (ULJP) u organizacijama u
Hrvatskoj. Zakljucak istrazivanja je kako su organizacije u Hrvatskoj unaprijedile svoje

aktivnosti ULJP-a u odnosu na stanje 2014. godine kada je provedeno zadnje istraZivanje
praksi ULJP-a koristenjem CRANET metodologije. Napredak je posebice vidljiv u
organizacijama javnog sektora, a sto je vidljivo ne samo kroz detektirane razine praksi ULJP-
a, nego i kroz broj organizacija javnog sektora koje su se odazvale na poziv za sudjelovanje u

CRANET istrazivanju smatrajuci da ,imaju sto za pokazati”.

Struktura ljudskog kapitala ..................coooiii 4
Kretanje radne snage ................oooeeiiini 5
Obiljezja i odgovornosti odjela za LJP ....................... 5

Informatizacija sustava LJP ......................

v iall Upravljanje brojem i strukturom zaposlenika ...

S a erOj Privlacenje zaposlenika .................ccoooo 9
Odabir zaposlenika ...............ooooiiiiiiiniiiii, 11
VOt 2 VISKE ZAPOSIENA ..o 12
Fleksibilni radni aranzmani ... 13
T . . Obucavanje i razvoj zaposlenika ............................ 14
Metodologija istrazivanja.................... 2 Pracenje radne uSpIESOSt ....oooorrrrro- - ooeeorooo 16
Kompenzacije ..............ooooiiiii 16
Rezultati istrazivanja.......................... 4 Upravljanje karfferom ..o 18
Interna komunikacija .............c..cooeei, 19
s Radni 0dnosi ......vveeeiiiiiiiiiieiiii 20
Zakljudak..............oooo 22 Politike ULP-a u grapaciama organizacin .. .

CRANET tim Hrvatska
prof. dr. sc. Nina Poloski Voki¢ (voditeljica); izv. prof. dr. sc. Ana Aleksi¢; izv. prof. dr. sc. Tomislav
Hernaus; izv. prof. dr. sc. Maja Klindzi¢; izv. prof. dr. sc. Ivana Mari¢; izv. prof. dr. sc. Ivana
Nacinovi¢ Braje; dr. sc. Matija Mari¢; Milka Rimac Bilu$i¢, univ. spec. oec.; Jelena Kovac, mag. oec.

°]


http://www.google.hr/imgres?imgurl=https://blink.ucsd.edu/_images/homepage/landing-pages/hr-doll.png&imgrefurl=https://blink.ucsd.edu/HR/&h=340&w=900&tbnid=AtAbjcxyUmGGTM:&docid=3xmQmOayo2ILUM&ei=gwgyVuj3DMbPmwHrhKuQBA&tbm=isch&ved=0CD4QMygaMBpqFQoTCKjFkJPP58gCFcbnJgoda8IKQg
http://www.google.hr/imgres?imgurl=https://blink.ucsd.edu/_images/homepage/landing-pages/hr-doll.png&imgrefurl=https://blink.ucsd.edu/HR/&h=340&w=900&tbnid=AtAbjcxyUmGGTM:&docid=3xmQmOayo2ILUM&ei=gwgyVuj3DMbPmwHrhKuQBA&tbm=isch&ved=0CD4QMygaMBpqFQoTCKjFkJPP58gCFcbnJgoda8IKQg
http://www.efzg.unizg.hr/default.aspx

CRANET izvjestaj Hrvatska 2021 — Stanje upravljanja ljudskim potencijalima u Hrvatskoj 2021. godine

Uvod

U svibnju 2011. godine Ekonomski fakultet u Zagrebu postao je
¢lan CRANET-a, medunarodne mreZe istrazivaca u podrudju
komparativnog upravljanja ljudskim potencijalima, i time
predstavnik Hrvatske u toj mrezZi (svaku zemlju predstavlja jedan
fakultet ili poslovna Skola). CRANET tim Hrvatska (vidi

www.efzg unizg.hr/cranet) zapoceo je sa svojim djelovanjem 2012.

godine kada su po prvi puta, iako izvan sluzbenog kruga
prikupljanja podataka od strane CRANET mreZe (cca. svake cetiri
godine), koriStenjem CRANET metodologije prikupljeni podaci o
funkcioniranju upravljanja ljudskim potencijalima (ULJP) u
Hrvatskoj na uzorku od 41 organizacije s vise od 500 zaposlenika.
Godine 2014. je po drugi put, koriStenjem iste metodologije,
provedeno istraZivanje stanja ULJP-a u organizacijama u Hrvatskoj
i to u sklopu sluzbenog CRANET kruga prikupljanja podataka, u
kojem je sudjelovala 171 organizacija s vise od 200 zaposlenika.
Godine 2021., CRANET tim Hrvatska po drugi put sudjeluje u
sluzbenom CRANET krugu prikupljanja podataka te prikuplja

podatke za 115 organizacija s viSe od 200 zaposlenika.

Metodologija istrazivanja
Instrument istrazivanja i nacin prikuplianja podataka

CRANET metodologija se temelji na visoko-strukturiranom
anketnom upitniku za istraZivanje aktivnosti ULJP-a koje su
prisutne u organizacijama, putem kojeg se od 1989. godine
prikupljaju podaci diljem svijeta, a danas u viSe od 50 zemalja

svijeta.

Koristeni CRANET upitnik, koji se standardizira na lokalne jezike
putem , prijevod unatrag” (engl. back translation) metode, sastoji
se od sedam skupina pitanja: (1.) pitanja vezana uz ulogu ULJP-a
u organizaciji, (2.) pitanja vezana uz privlacenje i odabir
zaposlenika, (3.) pitanja vezana uz razvoj zaposlenika, (4.) pitanja
vezana uz kompenzacije, (5.) pitanja vezana uz odnose sa
zaposlenicima i komunikaciju, (6.) podaci o organizaciji i (7.)
podaci o osobi koja je u ime organizacije popunila upitnik. Vise
pitanja u upitniku ispituje specifi¢nosti praksi ULJP-a zasebno za

dvije kategorije = zaposlenika - menadZeri/strucnjaci i
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Sto je CRANET?

oo
CRANET (engl. The
Cranfield Network on
International Human
Resource Management) je
medunarodna mreza
istrazivaca u podrudju
upravljanja ljudskim
potencijalima
uspostavljena sa
svrhom prikupljanja
reprezentativnih
podataka o praksama
upravljanja
zaposlenicima diljem
svijeta. Podaci se
prikupljaju na
kontinuiranoj osnovi u
svrhu njihove
komparativne analize i
Sirenja vjerodostojnih
podataka i rezultata o
kvaliteti upravljanja
ljudskim potencijalima
u razli¢itim zemljama
svijeta. Rezultate
prikupljene
periodi¢nim
istraZivanjima prakse
upravljanja
zaposlenicima diljem
svijeta ¢lanovi mreze
objavljuju u
eminentnim ¢asopisima
iz ovog podrudjaiu
knjigama medunarodno
priznatih izdavaca.
Vidjeti viSe na:

WWwWWw.cranet.org.
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sluzbenici/manualni radnici. Upitnik ne istraZuje percepcije ispitanika nego prikuplja objektivne

podatke o aktivnostima ULJP-a koje se zaista provode u organizacijama.

Uzorak

Populaciju istrazivanja ¢inile su sve javne, privatne i mjeSovite organizacije s vise od 200 zaposlenika
u Hrvatskoj na dan 1. svibnja 2021. godine prema FINA-inoj bazi info.BIZ - njih 743. Svim
organizacijama u populaciji poslan je poziv na sudjelovanje u istrazivanju, a njih 115 se i odazvalo, Sto
¢ini pokrivenost populacije odnosno stopu povrata od 15,5 %. Profil organizacija koje su sudjelovale

u istrazivanju prikazan je u tablici 1.

Tablica 1.  Profil organizacija u uzorku

Obiljezje Postotak organizacija

Velic¢ina 175 do 200 zaposlenika — 4,3 % (5 organizacija); 200 do 500 zaposlenika — 45,2 % (52
organizacije); 500 do 1.000 zaposlenika — 23,5 % (27 organizacija); 1.000 do 2.000
zaposlenika — 12,2 % (14 organizacija); viSe od 2.000 zaposlenika — 14,8 % (17
organizacija)

Industrija A — poljoprivreda, lov, Sumarstvo, ribarstvo, rudarstvo i vadenje — 0,9 %; B -
proizvodnja hrane, pica, tekstila, drva i papira, koksa i preradenog petroleja te
srodnih proizvoda - 8,7 %; C — proizvodnja kemikalija, farmaceutskih i medicinskih
proizvoda — 2,6 %; D — proizvodnja osnovnih metala i metalnih proizvoda te
plasti¢nih i ostalih nemetalnih proizvoda - 6,1 %; E — proizvodnja racunala,
elektronickih proizvoda i opreme — 0 %; F — proizvodnja strojeva i oprema — 1,7 %;
G - proizvodnja prijevoznih sredstava — 0 %; H — ostala proizvodnja — 4,3 %; I -
opskrba elektricnom energijom, plinom, parom, vodom te gospodarenje otpadom —
6,1 %; ] — gradevinarstvo — 0,9 %; K — trgovina na veliko imalo — 12,2 %; L — prijevoz
i skladiStenje — 4,3 %; M — djelatnosti pruzanja smjestaja te pripreme i usluzivanja
hrane, izdavastvo i aktivnosti radio-televizijskog emitiranja — 2,6 %; N —
telekomunikacije, informacijska tehnologija i ostale informacijske djelatnosti — 7 %;
O - financijske djelatnosti i djelatnosti osiguranja — 10,4 %; P — ra¢unovodstvo,
menadZment, arhitektura, inZenjerstvo, znanstvena istraZivanja te ostale
administrativne i aktivnosti podrske — 1,8; Q — javna uprava i obavezno socijalno
osiguranje — 7,8 %; R — obrazovanje — 4,3 %; S — djelatnost zdravstvene zastite,
socijalne skrbi te domovi za djecu i odrasle — 5,3 %; T — ostale industrije ili usluzne
djelatnosti — 13 %

Vlasnistvo  privatni sektor — 60 % (od toga 27,5 % organizacija ¢ije dionice kotiraju na burzi);
javni sektor — 39,1 %; mjeSovito vlasnistvo — 0,9 %

Napomena: U uzorku su prisutne i organizacije koje su na dan popunjavanja anketnog upitnika imale nesto manje od 200
zaposlenika, s obzirom da su u trenutku formiranja liste organizacija koje ¢e biti kontaktirane prema koristenoj bazi podataka
imale viSe od 200 zaposlenika.
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Prikuplijanje podataka

Upitnici su distribuirani elektroni¢kim putem direktorima/rukovoditeljima odjela za ljudske
potencijale (LJP), odjelima za ljudske potencijale ili direktorima organizacija (u slucaju da u
organizaciji ne postoji osoba/odjel zaduZen za ULJP), zajedno s kratkim pismom u kojem je objasnjena

svrha istrazivanja.

Organizacijama je pruzena mogucnost da ostanu anonimne vracanjem popunjenih upitnika
postanskim putem, no velika vedina ih je odlucila odgovoriti putem elektronicke poste, pritom ne
skrivajuéi svoj identitet. Razdoblje prikupljanja odgovora trajalo je od svibnja do listopada 2021.

godine.

Popunjavanje odnosno koordinaciju popunjavanja upitnika u najveéem su broju slucajeva izvrsili
direktori/rukovoditelji odjela za L]P kao predstavnici svojih organizacija, a ujedno i najkompetentnije
i najupucenije osobe u podrudje ULJP-a. Profil 68 direktora/rukovoditelja odjela za LJP koji su popunili

odnosno koordinirali popunjavanje upitnika (u 59,1 % organizacija) prikazan je u tablici 2.

Tablica 2.  Profil direktora/rukovoditelja odjela za LJP koji su popunili upitnik u ime
svojih organizacija

Obiljezje Postotak

Spol zena — 73,5 %; muskarac — 26,5 %

Diploma visoke stru¢ne spreme da-94,1 %; ne-59 %

Podrucdje obrazovanja (poslovna) ekonomija — 38,2 %; pravo — 32,4 %; drustvene

znanosti (psihologija, sociologija i sl.) — 13,2 %; humanisticke
znanosti (umjetnost, jezici i sl.) — 5,9 %; tehnicke znanosti —
4,4 %; prirodne znanosti — 1,5 %; nepoznato — 4,4 %

Diploma / akademska da -26,5 %; ne—-73,5%

specijalizacija u podruc¢ju ULJP-a

Godine rada u organizaciji M =9,64; min = 1; max = 39

trenutnog zaposlenja

Godine rada na poslovima ULJP-a M =12,30; min = 2; max = 30

Prikaz rezultata

Rezultati su prikazani za ukupni uzorak, ali i zasebno za organizacije privatnog sektora odnosno

organizacije javnog sektora. Odgovori koji nedostaju (engl. missing values) nisu ukljuceni u izracune.

Rezultati istrazivanja

Struktura ljudskog kapitala

Tablica 3. prikazuje pokazatelje strukture ljudskog kapitala u organizacijama u uzorku. Vidljivo je da

je omjer tri skupine zaposlenika podjednak u organizacijama privatnog i javnog sektora, da su
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organizacije u javnom sektoru znatno ,starije” od organizacija u privatnom sektoru te da je udio

zaposlenika s viSom/visokom strucnom spremom znatno veci u organizacijama javnog sektora.

Tablica 3. Pokazatelji strukture ljudskog kapitala
Pokazatelji strukture ljudskog kapitala Ukupno Privatni Javni
sektor sektor

Prosjecni odnos menadZeri vs. struc¢njaci vs. sluZbenici i
manualni radnici (% zaposlenika)

8:28:64 8:26:66 7:33:60

Prosjecni udio mladih zaposlenika (< 25 godina)

(% zaposlenika) 7,7 10,2 4,0
Prosjec¢ni udio starijih zaposlenika (> 50 godina) 77 1 363
(% zaposlenika) ’ ’ ,

Prosje¢ni udio zaposlenika s viSom/visokom stru¢nom 389 209 524

spremom (% zaposlenika)

Kretanje radne snage

Tablica 4. prikazuje pokazatelje kretanje radne snage u organizacijama u uzorku. Odlasci iz
organizacije potaknuti kako od strane zaposlenika tako i od strane organizacije ces¢i su u
organizacijama privatnog sektora, dok je prosjecni broj dana apsentizma/bolovanja po zaposleniku

godisnje vedi u organizacijama javnog sektora.

Tablica 4. Pokazatelji kretanja radne snage
Pokazatelji kretanja radne snage Privatni sektor

Javni sektor
Prosje¢na godisnja stopa dobrovoljne
fluktuacije zaposlenika (potaknuto od
strane zaposlenika)

6,55 8,12 3,65

(min=0; max=23) (min=0; max=23) (min=0; max =20)

Prosje¢na godisnja stopa
nedobrovoljne fluktuacije zaposlenika
(potaknuto od strane organizacije)
Prosjecan broj dana apsentizma / 11,96 11,41 13,39
bolovanja po zaposleniku godisnje (min=1; max=40) (min=1; max=40) (min=1; max =32)

2,90 3,86 1,01

(min=0; max=22) (min=0;max=22) (min=0; max=>5)

Obiliezja i odgovornosti odjela za LJP

U tablici 5. prikazani su razliciti pokazatelji obiljeZja i odgovornosti odjela za LJP u organizacijama u
uzorku. Sve organizacije privatnog sektora prepoznale su strategijsku vaznost odjela za L]JP jer imaju
samostalne odjele za LJP, ali ni organizacije javnog sektora ne zaostaju znacajno. Udio struénjaka za
LJP u ukupnom broju zaposlenika organizacije je u skladu s referentnom tockom usporedbe (engl.
benchmark) od 1 % u privatnom sektoru, dok u javnom sektoru premasuje taj broj za ¢ak 50 %. Odjeli
za LJP i dalje su ,Zenski odjeli”. Direktori za L]JP su ¢lanovi uprave ili tima vrhovnih menadzera u
skoro dvije tre¢ine organizacija privatnog sektora i samo jednoj tredini organizacija javnog sektora te
se u privatnom sektoru radi o ¢esce izvana pribavljenim stru¢njacima za LJP, a u javnom sektoru cesce
osobama pribavljenima iz odjela za LJP organizacije. U ¢ak trecini organizacija privatnog sektora
postoje radna mjesta HR business partnera, pri ¢emu oni ¢ine tre¢inu zaposlenika odjela za LJP, dok
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je ovo radno mjesto u organizacijama javnog sektora rijetko. Sustav dijeljenja usluga UL]JP-a (engl. HR
shared services) prisutniji je u organizacijama privatnog sektora, no opcenito je rijetko prisutan. Rad
odjela za LJP se evaluira u vedini organizacija privatnog sektora, kao i u dvije tre¢ine organizacija
privatnog sektora, te je ta evaluacija srednjeg intenziteta u privatnom odnosno slabog intenziteta u
javnom sektoru. ULJP analitika (engl. HR analytics) odnosno podrska odlucivanju na temelju
podataka ULJP-a podjednako je prisutna u organizacijama privatnog i javnog sektora, ali se osrednje
koristi. Formalne/pisane dokumente koji postavljaju strategijski okvir poslovanja organizacije i
djelovanje odjela za LJP u vecoj mjeri imaju organizacije privatnog sektora, pri ¢emu dokumente
vezane uz ULJP (formalnu/pisanu strategiju ULJP-a, strategiju pribavljanja L]P te strategiju placanja i
nagradivanja LJP) ima ¢ak dvostruko viSe organizacija privatnog u odnosu na organizacije javnog
sektora, uz iznimku strategije obucavanja i razvoja LJP koju posjeduje i polovica organizacija javnog
sektora. Direktore za LJP se u vecoj mjeri u razvoj poslovne strategije od pocetka ukljucuje u
privatnom sektoru u odnosu na direktore u javnom sektoru. Takoder, u privatnom se sektoru odjele
za LJP u vecoj mjeri ukljucuje i u procese spajanja, pripajanja, razdvajanja i/ili relokacije od njihovih
pocetaka. Konacno, uz iznimku procesa zbrinjavanja/smanjivanja broja zaposlenika, potpunu ili
djelomi¢nu kupnju pojedinih usluga ULJP-a odnosno potpuno ili djelomicno izmjeStanje pojedinih
aktivnosti ULJP-a ceSce koriste organizacije privatnog sektora, pri ¢emu najcesée kupuju odnosno

izmjestaju aktivnosti obucavanja i razvoja te informacijskog sustava / tehnologije za UL]JP.

Tablica 5. Pokazatelji obiliezja i odgovornosti odjela za LJP

Pokazatelji obiljezja i odgovornosti odjela za LJP Privatni Javni
sektor sektor
Postotak organizacija u kojima postoji samostalan odjel za LJP 96,5 100 91,1
Prosjecni postotak zaposlenika u odjelu za LJP u odnosu na 1,2 1,1 1,5
ukupan broj zaposlenika
Prosjec¢ni postotak Zena u odjelu za LJP 84,2 84,3 84,1
(min=0; (min =0; (min=7,14;
max = 100) max = 100) max = 100)
Postotak organizacija u kojima je direktor za LJP ¢lan uprave ili 54,5 63,2 39,5
tima vrhovnih menadzZzera
Od kuda je iz odjela za LJP organizacije 30,1 25,8 37,5
pribavljen iz nekog drugog odjela/podrudja unutar 20,4 12,9 30,0
direktor za LJP  organizacije
(% organizacija) stru¢njak za LJP izvan organizacije 38,8 54,8 15
strucnjak iz nekog drugog odjela/podrudja 10,7 6,5 17,5
izvan organizacije
Radno mjesto prisutnost (% organizacija) 20,5 31,3 4,5
HR business udio u ukupnom broju zaposlenika odjelaza 33,5 % 34,8 % 19,7 %
P artnera L]P (min = 6; (min=11; (min = 6;
max = 80) max = 80) max = 33)
Koristenje zajednickih ~ prisutnost (% organizacija) 53,2 57,7 45
ULJP usluga razina (0 = ,uopée ne” do 3 = ,u velikoj mjeri”) 1,2 1,3 1,1
Evaluacija rada odjela  prisutnost (% organizacija) 78,6 85,5 66,7
za LJP razina (0 =, uopée ne” do 4 = ,,u velikoj mjeri”) 2,07 2,38 1,57
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o000
Koristenje ULJP uopce se ne koristi (% organizacija) 20,5 20,3 21,4
analitike razina (0 =, uopée ne” do 3 = ,u velikoj mjeri”) 1,55 1,61 1,45
Postotak izjavu o misiji 69,6 73,9 62,2
organizacija  poslovnu strategiju 75,7 88,4 55,6
koje imaju strategiju ULJP-a 56,5 69,6 35,6
formalnu/ strategiju pribavljanja LJP 50,4 63,8 28,9
pisanu strategiju placanja i nagradivanja LJP 55,7 68,1 35,6
strategiju obucavanja i razvoja LJP 58,3 65,2 46,7
izjavu o drustveno odgovornom poslovanju 52,2 62,3 35,6
izjavu o razli¢itostima 35,7 47,8 15,6
nista od navedenog 12,2 7,2 20
Razina ukljucenosti nije uopce konzultiran 7,7 7.5 8,3
direktora za LJP urazvoj  ukljucen je u fazi implementacije 14,1 20,8 0
poslovne strategije samo povremeno konzultiran 15,4 17 12,5
(% organizacija) od pocetka 62,8 54,7 79,2
Razina ukljucenosti nije uopce bio konzultiran 57 7,1 0
odjela za LJP u procese  bio je ukljucen u fazu implementacije 14,3 14,3 16,7
spajanja, pripajanja, bio je povremeno konzultiran 14,3 10,7 33,3
razdvajanja i relokacije”  bio je ukljucen od pocetka 65,7 67,9 50,0
Kupnja obracun placa i pogodnosti 23,9 26,1 20,9
odnosno obrac¢un mirovinskih davanja 22,5 25,0 19,0
izmjestanje obucavanije i razvoj 36,3 40,6 30,2
aktivnosti zbrinjavanje/smanjivanje broja zaposlenika 4,5 2,9 7,1
ULJP-a informacijski sustav / tehnologija za ULJP 39,6 42,0 34,1
(djelomicnoili  priviaenje zaposlenika 19,5 27,5 7,0
potpuno) odabir zaposlenika 21,2 26,1 14,0
(% organizacija) | centar odjela za LJP 5,4 5,8 4,8

*n ukupno = 35, N privatni sektor = 28, 1N javni sektor = 6

Slika 1. prikazuje tko u svim organizacijama u uzorku u prosjeku ima primarnu odgovornost za
donosenje odluka o pet aspekata upravljanja ljudima. Dok linijski menadZzeri u vec¢oj mjeri samostalno
donose odluke o pla¢ama i pogodnostima te smanjivanju/povecanju broja zaposlenika, odjeli za LJP

u vecoj mjeri samostalno donose odluke o radnim odnosima.
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Slika 1. Odgovornost za odluCivanje o pet aspekata upravijanja ljudima
M Linijski menadzeri M Linijski menadzeri uz konzultacije s odjelom za LJP

M Odjel za LJP uz konzultacije s linijskim menadzerima ® Odjel za LJP

PLACE | POGODNOSTI PRIVLACENJE | ODABIR OBUCAVANIJE | RAZVOJ RADNI ODNOSI SMANJIVANJE/POVECANJE
BROJA ZAPOSLENIKA

Slike 2. i 3. prikazuju tko je odgovoran za odlucivanje o pet aspekata upravljanja ljudima u
organizacijama u uzorku u privatnom odnosno javnom sektoru. Dok vedinu odluka vezanih uz
promatrane aspekte upravljanja ljudima u privatnom sektoru donose linijski menadZeri uz

konzultacije s odjelom za LJP, u javnom sektoru je izraZenija samostalna uloga linijskih menadzera.

Slika 2. Odgovornost za odluCivanje o pet aspekata upravljanja ljudima u
organizacijama privatnog i javnog sektora
PRIVATNI SEKTOR JAVNI SEKTOR
= Odjel za LIP = Odjel za LIP
M Odjel za LJP uz konzultacije s linijskim menadzerima M Odjel za LJP uz konzultacije s linijskim menadzerima
M Linijski menadzeri uz konzultacije s odjelom za LJP M Linijski menadzeri uz konzultacije s odjelom za LIP
B Linijski menadzeri H Linijski menadzeri
81 |
13,4 316 13,5
35,8 23,7 231 243
26,3
& = 13,2
44,8 ‘ 54,1
28,9 38,5 28,9
\ \ N N N N \
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Informatizacija sustava ljudskih potencijala

Tablica 6. prikazuje pokazatelje informatizacije sustava ULJP-a u organizacijama u uzorku. U otprilike
polovici organizacija, kako onima u privatnom tako i onima u javnom sektoru, ne koriste se
mogucnosti samoposluzivanja od strane menadzera (engl. manager self-service) i samoposluzivanje
od strane zaposlenika (engl. employee self-service), kao ni koriStenje algoritama pri obavljanju
aktivnosti ULJP-a. S druge strane, zadovoljavajudi je podatak da informacijske sustave ljudskih
potencijala (ISLJP) (engl. human resource information system — HRIS) ili elektronicke sustave ULJP-a
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(engl. e-HRM) posjeduje 80-ak % organizacija privatnog sektora i 70-ak % organizacija javnog sektora,
kao i da se ISLJP redovito koristi (prosjecne ocjene koristenja 1,5 i vise).

Tablica 6. Pokazateljiinformatizacije sustava ULJP-a

Pokazatelji informatizacije Privatni sektor
sustava ULJP-a

Javni sektor

Samoposluzivanje 48,6 0,9 42,0 1,0 61,0 0,6
menadzera

Samoposluzivanje 58,0 0,7 52,2 0,8 69,0 0,4
zaposlenika

Informacijski sustav LJP ili 24,1 1,7 20,9 1,9 29,5 1,5
elektronicki sustav ULJP-a

Procesi ULJP-a temeljeni 61,6 0,5 58,0 0,6 69,0 0,5
na algoritmima

Napomena: Prosjecna ocjena koristenja ocjenjivana je na skali od 0 = ,uopée ne” do 3 = ,,u velikoj mjeri”.

Upravljanje brojem i strukturom zaposlenika

Slika 3. prikazuje koje su metode u svrhu promjene broja ili strukture svoje radne snage organizacije
u uzorku koristile u zadnje tri godine. Vidljivo je da su kako ukupno, tako i gledajudi organizacije u
privatnom sektoru, najéesce koristeni dobrovoljni odlasci i unutarnji transferi, dok su u javnom

sektoru to najcesce bila nuzna otpustanja.

Slika 3. Metode upravljanja brojem i strukfurom zaposlenika (% organizacija)
B Zamrzavanje novih zaposljavanja M Ranije umirovljenje
 Dobrovoljni odlasci NuZna otpustanja
B Unutarnji transfer (preraspodjela) B NeproduZenje ugovora na odredeno/neodredeno

M Izmjestanje (engl. outsourcing)
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UKUPNO PRIVATNI SEKTOR JAVNI SEKTOR

Napomena: Prosjecna ocjena koristenja ocjenjivana je na skali od 0 = ,uopée ne” do 3 = ,,u velikoj mjeri”.

Priviacenje zaposlenika

Slika 4. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje koriste pojedine metode privlacenja za

privlacenje menadzera i stru¢njaka. Vidljivo je da organizacije privatnog sektora najcesce koriste
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interno pribavljanje i oglaSavanje na internetskim stranicama za privlacenje, dok organizacije javnog

sektora najcesce koriste oglasavanje na internetskoj stranici organizacije a zatim interno pribavljanje.

Slika 4.

H Interno pribavljanje

M Oglasavanje u tiskovinama

B Oglasavanje na internetskim stranicama za privlacenje

B KoriStenje ostalih drustvenih mreza (npr. Facebook, Instagram)
M Sajmovi karijera

M Zavod za zaposljavanje

M Zaposljavanje direktno s obrazovnih institucija

Metode privliacenja menadzera i strucnjaka (% organizacija)

M Usmena predaja / preporuke zaposlenika
Oglasavanje na internetskoj stranici organizacije

M Koristenje LinkedIna

M Izravne prijave kandidata

M Privatne agencije za pribavljanje (npr. head-hunteri)

B Strucna praksa
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Slika 5. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje koriste pojedine metode privlacenja za

privlacenje sluzbenika i manualnih radnika. Vidljivo je da organizacije privatnog sektora najcesce

koriste usmenu predaju odnosno preporuke zaposlenika i izravne prijave kandidata, dok organizacije

javnog sektora najceS¢e koriste oglaSavanje na internetskoj stranici organizacije i zavode za

zaposljavanje.

Slika 5.

M Interno pribavljanje

M Oglasavanje u tiskovinama

B Oglasavanje na internetskim stranicama za privlacenje

B KoriStenje ostalih drustvenih mreza (npr. Facebook, Instagram)
M Sajmovi karijera

M Zavod za zaposljavanje

Metode priviacenja sluzbenika i manualnih radnika (% organizacija)

M Usmena predaja / preporuke zaposlenika
Oglasavanje na internetskoj stranici organizacije

M Koristenje LinkedIna

M [zravne prijave kandidata

M Privatne agencije za privlacanje (npr. head-hunteri)

B Strucna praksa

M Zaposljavanje direktno s obrazovnih institucija o
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Slika 6. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje imaju akcijske programe privlacenja u svrhu

povecanja zastupljenosti pojedinih manjinskih skupina u ukupnoj radnoj snazi svojih organizacija.

Vidljivo je da je privatni sektor aktivniji u promisljanju akcijskih programa privlacenja mladih

zaposlenika, dok je jasni sektor aktivniji u promisljanju akcijskih programa privlacenja osoba s

invaliditetom.

* 10
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Slika 6. Programi priviacenja za povecanje zastuplienosti manjinskih skupina (%
organizacija)
90
80 M Etnitke manjine
70 M Zaposlenici starije Zivotne dobi (iznad 50 godina)
60 M Osobe s invaliditetom
50 M Zene
40 Imigranti
30 M Izbjeglice
20
W Mladi zaposlenici (ispod 25 godina)
10
H LGBTQ+
0

UKUPNO PRIVATNI SEKTOR JAVNI SEKTOR

Odabir zaposlenika

Slika 7. prikazuje u kojoj mjeri organizacije u uzorku koriste pojedine metode odabira pri odluéivanju
o zaposljavanju na pozicijama menadzera i stru¢njaka. Dok organizacije u privatnom sektoru najcesce
koriste preporuke i intervjue jedan-na-jedan, organizacije u javnom sektoru najcesce koriste panel
intervjue i testiranje sposobnosti i znanja te izrazito rijetko provjeru profila kandidata za posao na

drustvenim mrezama.

Slika 7. Metode odabira menadzera i struc¢njaka (% organizacija)
M Panel intervjui M Intervjui jedan-na-jedan
M Formulari za prijavu Psihometrijski testovi
M Assessment centar B Profili na drustvenim mrezama
M Preporuke M Testovi (sposobnosti, tehnickih znanja, numericki)
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Slika 8. prikazuje u kojoj mjeri organizacije u uzorku koriste pojedine metode odabira pri odlucivanju
o zaposljavanju sluzbenika i manualnih radnika. Kao i pri odabiru pristupnika za pozicije menadzZera
i struénjaka, organizacije u privatnom sektoru najéeSc¢e se oslanjaju na intervjue jedan-na-jedan i

preporuke, a organizacije u javnom sektoru na panel intervjue i testiranja sposobnosti i znanja.

° 11
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Slika 8. Metode odabira sluzbenika i manualnih radnika (% organizacija)
M Panel intervjui M Intervjui jedan-na-jedan
 Formulari za prijavu m Psihometrijski testovi
W Assessment centar M Profili na drustvenim mrezama
M Preporuke M Testovi (sposobnosti, tehnickih znanja, numericki)
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Vrste zaposlenja

Slika 9. prikazuje prosjecne udjele zaposlenika s obzirom na razlicite vrste zaposlenja u ukupnom
uzorku organizacija. Vidljivo je da vecina organizacija ne koristi volonterski rad, da tre¢ina
organizacija ne koristi ugovorni rad, dok se ostale analizirane vrste zaposlenja koriste u vecoj mjeri,

posebice rad u smjenama i rad vikendom.

Slika 9. Postotak zaposlenika prema vrstama zaposlenja

B Nekoristise ®1-5% M6-20% ®21-50% M50-100%

Rad vikendom 23,4 21,6 19,9 12,6 22,5
Prekovremeni rad 11,5 48,1 21,2 11,5 7,7
Privremeni/povremeni rad 16,4 63,6 15,5 2,7
Volonterski rad 91,6 6,5 19

Slika 10. prikazuje primjenu prethodno prikazanih vrsta zaposlenja u organizacijama prema sektoru.
Iz slike je vidljivo da je u oba sektora najmanje zastupljen volonterski rad, a najviSe rad vikendom i

rad u smjenama.
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Slika 10. Postotak zaposlenika prema vrstama zaposlenja u privatnom i javnom
sektoru
PRIVATNI SEKTOR JAVNI SEKTOR
M Ne koristise ®W1-5% mM6-20% ™21-50% ™ 50-100 % M Ne koristise W1-5% mM6-20% M21-50% ™ 50-100 %

Rad vikendom 239 164 224 1134 239 Rad vikendom 23,3 27,9 16,3 116 20,9
Rad u smjenama BEESSHFRRIE - Ol0 40,6 Rad u smjenama 22,7 25 13,6 N18,28 20,5

Prekovremeni rad [HEN 45,5 16,7 §13)6110,9 Prekovremeni rad 'l 51,4 29,7 81
Ugovorni rad 349 60,3 4,4 Ugovorni rad 29,5 59,1 11,4
Privremeni/povremeni ‘ Privremeni/povremeni
o 12,1 60,6 19,7 46| e 23,3 67,4 9,3
Volonterski rad 92,1 4,7 Volonterski rad 90,7 9,3

Fleksibilni radni aranZmani

Slika 11. prikazuje na koji se postotak zaposlenika u prosjeku odnose analizirani fleksibilni radni
aranzmani u ukupnom uzorku organizacija. Klizno radno vrijeme ponudeno je veéem broju
zaposlenika nego rad sa skra¢enim radnim vremenom, dok je rad na daljinu / od kuce koji prije Covid-

19 pandemije nije bio moguc za cca. dvije tre¢ine zaposlenika, nakon pandemije ostao kao opcija za

mnoge.
Slika 11. Postotak zaposlenika na koje se odnose fleksibilni radni aranzmani
Rad sa skracenim radnim vremenom 31,2 66,1 I
Klizno radno vrijeme 34,3 13,9 13,9 13,9 24
Rad na daljinu / rad od l.<.uce prije Covid-19 64,2 239 4,6
pandemije
Rad na daljinu / rad od kuce za vrijeme Covid-19
- 4,5 25,9 21,4 18,7 29,5
pandemije
R Iji kué k id-1
ad na daljinu / rad od kué¢e nakon Covid-19 371 25,7 124 16,2 86

pandemije
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Ne koristise ®1-5% ™M6-20% ™21-50% ®50-100 %

Slika 12. prikazuje prisutnost promatranih fleksibilnih radnih aranZmana prema sektorima. Vidljivo
je da su osim rada sa skracenim radnim vremenom, svi oblici fleksibilnih radnih aranZmana prisutniji

u organizacijama u privatnom u odnosu na organizacije u javnom sektoru.

* 13
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Slika 12. Postotak zaposlenika na koje se odnose fleksibilni radni aranzmani u
privatnom i javnom sektoru
PRIVATNI SEKTOR JAVNI SEKTOR
M Ne koristise ®M1-5% ™M6-20% 21-50% m50-100 % M Ne koristise W1-5% mM6-20% 21-50 % m50-100 %
Rad sa skracenim radnim 343 642 Rad sa skracenim radnim 268 68,4
vremenom vremenom
Klizno radno vrijeme 27,3 15,1 21,2 19,7 Klizno radno vrijeme 46,3 12,2 31,7
Rad na daljinu / rad od Rad na daljinu / rad od
kuée prije Covid-19 53,8 27,7 7, I kuce prije Covid-19 79,1 18,6
pandemije pandemije
Rad na daljinu / rad od Rad na daljinu / rad od
kué¢e za vrijeme Covid-19 21,2 28,8 28,8 kuc¢e za vrijeme Covid-19 (¥l 33,3 11,1 31,1
pandemije pandemije
Rad na daljinu / rad od Rad na daljinu / rad od
kuc¢e nakon Covid-19 25,4 30,2 14,2 12,7 kuc¢e nakon Covid-19 56,1 19,5 7,3 I
pandemije pandemije

Obucavanje i razvoj zaposlenika

U tablici 7. prikazani su pokazatelji obucavanja i razvoja (O&R) za organizacije u uzorku. Iako
podjednak postotak organizacija privatnog i javnog sektora provodi sustavnu procjenu potreba za
O&R zaposlenika, prosjecan broj dana O&R godisnje po zaposleniku vedi je u javnom sektoru za obje
promatrane skupine zaposlenika (menadzeri/strucnjaci i sluzbenici/manualni radnici). S druge strane,
organizacije u privatnom sektoru u prosjeku u O&R ulazu vedi postotak ukupnih godisnjih troskova
zaposlenika te vec¢i udio njih evaluira ucinkovitost programa O&R, za Sto najceS¢e koriste pracenje

ostvarivanja ciljeva postavljenih u planu O&R i neformalne povratne informacije linijskih menadzera.

Tablica 7. Pokazatelji obucavanja i razvoja
Pokazatelji O&R Ukupno Privatni Javni

sektor  sektor

Sustavna procjena potreba za O&R (% organizacija) 72,3 72,1 72,1
Prosje¢an broj menadzeri/struc¢njaci 6,7 6,1 77
dana O&R sluzbenici/manualni radnici 5,4 5,2 5,6
godisnje prosjecno 6,1 5,7 6,7
Prosje¢ni postotak ukupnih godisnjih troSkova zaposlenika koji se 31 33 2,7
ulaze u O&R zaposlenika
Sustavna evaluacija u¢inkovitosti O&R (% organizacija) 60,7 67,6 48,8
KoriStene pracenje broja dana O&R po zaposleniku godisnje 39,1 449 31,1
tehnike pracenje ostvarivanja ciljeva plana O&R 46,1 58,0 28,9
evaluacije  pradenje reakcija neposredno nakon O&R 42,6 56,5 22,2
efektivnosti  mjerenje radne uspjesnosti prije i nakon O&R 21,7 34,8 2,2
O&R (% neformalna povratna informacija linijskih menadzera 46,1 58,0 26,7
organizacija)  paformalna povratna informacija zaposlenika 43,5 493 33,3
povrat na uloZeno (engl. return on investment) 5,2 7,2 2,2

*14
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Slika 13. prikazuje u kojoj se mjeri u organizacijama u uzorku koriste pojedine metode O&R.
Najzastupljenija metoda je obucavanje za vrijeme posla. Dodano, organizacije u privatnom sektoru u
vecoj mjeri koriste i razvojne zadatke/projekte i e-uc¢enje odnosno digitalno ucenje, a organizacije u

javnom sektoru mentorstvo i eksterno O&R.

Slika 13. Metode obucavanja i razvoja (% organizacija)

M Obogacivanje posla M Eksterno O&R M Obucavanje za vrijeme posla Razvojni zadaci/projekti
B Medunarodni zadaci M Coaching H Mentorstvo M E-uCenje / digitalno ucenje
<
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Napomena: Prosjecna ocjena koristenja ocjenjivana je na skali od 0 = ,uopée ne” do 3 = ,,u velikoj mjeri”.

Slika 14. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje imaju akcijske programe obucavanja i
napredovanja u karijeri u svrhu povecanja zastupljenosti pojedinih manjinskih skupina u ukupnoj
radnoj snazi svojih organizacija. Dok privatni sektor, iako u maloj mjeri, ipak prepoznaje potrebu za
osmisljavanjem programa obucavanja i napredovanja u karijeri za sve navedene manjinske skupine,
a posebice mlade zaposlenike i Zene, samo dvije organizacije iz javnog sektora imaju akcijske
programe za obucavanje i napredovanje u Kkarijeri za mlade zaposlenike, dok po jedna ima te

programe za osobe s invaliditetom odnosno Zene.

Slika 14. Programi obuCavanja i napredovanja u Karijeri za povecanje zastuplienosti
manjinskih skupina (% organizacija)
70
60 M Etnicke manjine
M Zaposlenici starije zivotne dobi (iznad 50 godina)
50
M Osobe s invaliditetom
40 .
W Zene
30 Imigranti
20 M Izbjeglice
24,6 ® Mladi zaposlenici (ispod 25 godina)
10 16,5
= LGBTQ
0 4,4

UKUPNO PRIVATNI SEKTOR JAVNI SEKTOR
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Pracenje radne uspjesSnosti

Tablica 8. prikazuje razli¢ite pokazatelje pracenja radne uspjesnosti za organizacije u uzorku. Svi
pokazatelji ukazuju na razvijeniju praksu pracenja radne uspjesnosti u privatnom sektoru, kako
pokazatelji udjela organizacija u kojima je prisutan formalni sustav pracenja radne uspjesnosti, tako i
pokazatelji ukljucenosti razli¢itih skupina procjenjivaca radne uspjesnosti u svrhu dolaZenja do
objektivnijih procjena, kao i pokazatelji razine koriStenja procjena radne uspjesnosti za pojedine

potrebe.

Tablica 8. Pokazatelji pracenja radne uspjesSnosti

Pokazatelji pracenja radne uspjesnosti (% organizacija) Ukupno  Privatni Javni
sektor sektor

Postojanje formalnog sustava prac¢enja radne uspjesnosti 67,8 81,2 46,7
Procjenjivaci radne neposredno nadredeni 65,2 79,7 422
uspjesnosti nadredeni neposredno nadredenome 28,7 33,3 22,2
menadzera/strucnjaka  sam zaposlenik 20,9 31,9 4,4

podredeni 6,1 8,7 2,2

kolege 3,5 5,8 0
Procjenjivaci radne neposredno nadredeni 53,0 66,7 31,1
uspjesnosti nadredeni neposredno nadredenome 24,3 23,2 26,7
sluZbenika/manualnih  sam zaposlenik 14,8 23,2 2,2
radnika podredeni 1,7 1,4 2,2

kolege 3,5 5,8 0
Svrha prikupljanja  odredivanje placa i pogodnosti 2,16 2,33 1,61
podataka o radnoj  usmjeravanje O&R 1,89 1,91 1,84
uspjesnosti odluéivanje o pomacima u karijeri 2,21 2,2 2,17
(0=,uopéene”do3=" planjranje broja i strukture zaposlenika 1,26 1,31 1,06
,u velikoj mjeri”)

Kompenzacije

Tablica 9. prikazuje razlicite pokazatelje kompenzacija za organizacije u uzorku. U javnom je sektoru
u prosjeku udio troskova zaposlenika u ukupnim operativnim troskovima vedi, no sektorima su
zajednicki minimum i maksimum tog udjela. Za sve tri skupine zaposlenika (menadZeri, stru¢njaci,
sluzbenici/manualni radnici) u javnom je sektoru za odredivanje osnovnih pla¢a najprisutnije
kolektivno pregovaranje na razini drzave/industrije, dok se u privatnom sektoru osnovne place
menadzera najc¢eSc¢e odreduju na razini pojedinca a za strucnjake i sluzbenike/manualne radnike na
razini organizacija/divizija. Sve analizirane izravne i neizravne kompenzacije koriste se u vecoj mjeri
u privatnim organizacijama u odnosu na javne. U privatnom se sektoru gotovo sve analizirane
kompenzacije u najvecoj mjeri koriste za motiviranje menadzera, zatim za motiviranje stru¢njaka te
najmanje za motiviranje sluzbenika/manualnih radnika. Iznimka je placanje na temelju individualnog
ucinka koje je najprisutnije za motiviranje sluzbenika/manualnih radnika, zatim za motiviranje

strucnjaka te najrjede za motiviranje menadzera.
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Tablica 9.

Pokazatelji kompenzacija

Pokazatelji kompenzacija (% organizacija)

Ukupno

Privatni

Javni

sektor

sektor

Troskovi za zaposlenike kao postotak operativnih troskova 39,3 29,6 55,8
(min=1; (min=1; (min=1;
max = 85) max = 85) max = 85)
Razina drzava/industrija (kolektivno pregovaranje) 26,1 10,1 51,1
odredivanja regionalno kolektivno pregovaranje 2,6 2,9 2,2
osnovnih placa organizacija/divizija i sl. 33,9 43,5 20,0
menadZzera podruZnica/tvornica i sl. 4,3 7,2 0
pojedinac 443 69,6 4,4
Razina drzava/industrija (kolektivno pregovaranje) 29,6 14,5 53,3
odredivanja regionalno kolektivno pregovaranje 7,8 5,8 11,1
osnovnih placa organizacija/divizija i sl. 42,6 53,6 24,4
strucnjaka podruznica/tvornica i sl. 8,7 14,5 0
pojedinac 26,1 43,5 0
Razina drzava/industrija (kolektivno pregovaranje) 40,9 30,4 55,6
odredivanja regionalno kolektivno pregovaranje 8,7 7,2 11,1
osnovnih placa organizacija/divizija i sl. 40,0 49,3 24,4
sluzbenika/ podruZnica/tvornica i sl. 10,4 17,4 0
manualnih pojedinac 13,9 23,2 0
radnika
Izravne i sudjelovanje u vlasnistvu poduzeca 6,1 10,1 0
neizravne sudjelovanje u profitu 8,7 13,0 0
kompenzacije dionicke opcije 13,0 20,3 0
menadzZera fleksibilne pogodnosti 26,1 39,1 6,7
placanje na temelju individualnog uéinka 21,7 31,9 6,7
bonusi na temelju individualnih ciljeva/ucinaka 47,0 72,5 8,9
bonusi na temelju grupnih ciljeva/ucéinaka 28,7 42,0 8,9
bonusi na temelju organizacijskih 40,9 66,7 2,2
ciljeva/ucinaka
pogodnosti 59,1 76,8 33,3
Izravne i sudjelovanje u vlasnistvu poduzeca 1,7 2,9 0
neizravne sudjelovanje u profitu 2,6 4,3 0
kompenzacije dionicke opcije 52 8,7 0
strucnjaka fleksibilne pogodnosti 20,0 29,0 6,7
placanje na temelju individualnog ucinka 24,3 33,3 11,1
bonusi na temelju individualnih ciljeva/ucinaka 443 62,3 17,8
bonusi na temelju grupnih ciljeva/ucinaka 28,7 39,1 13,3
bonusi na temelju organizacijskih 24,3 37,7 4,4
ciljeva/ucinaka
pogodnosti 49,6 65,2 26,7
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L

Izravne i sudjelovanje u vlasnistvu poduzeca 0,9 1,4 0
neizravne sudjelovanje u profitu 2,6 4,3 0
kompenzacije dionicke opcije L7 29 0
sluzbenika/  fleksibilne pogodnosti 16,5 23,2 6,7
manualnih placanje na temelju individualnog ucinka 26,1 36,2 11,1
radnika bonusi na temelju individualnih ciljeva/uc¢inaka 29,6 37,7 15,6

bonusi na temelju grupnih ciljeva/ucinaka 26,1 34,8 13,3

bonusi na temelju organizacijskih 21,7 33,3 4,4

ciljeva/uc¢inaka

pogodnosti 48,7 59,4 33,3

Slika 15. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje nude pojedine pogodnosti izvan zakonske
regulative. Vidljivo je da se u najvecoj mjeri radi o naknadama za djecu i programima pauze u karijeri,
a najmanje o vrti¢u/brizi za djecu u sklopu organizacije.

Slika 15. Pogodnosti izvan zakonske regulative (% organizacija)

W Vrti¢/briga za djecu u sklopu organizacije (subvencioniranailine) ® Naknade za djecu (npr. stipendiranje djeteta, dar za dijete)

M Programi pauze u akrijeri (npr. sabbatical, neplaceni dopust) Dodatni roditeljski dopust za majke
B Dodatni roditeljski dopust za oceve M Dodatni dopust za brigu oko djeteta
B Dobrovoljno mirovinsko osiguranje B Dopunsko/dodatno zdravstveno osiguranje
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Slika 16. prikazuje u kojoj se mjeri u organizacijama u uzorku koriste pojedine metode upravljanja
karijerom. Vidljivo je da organizacije u privatnom sektoru u puno vecoj mjeri koriste pojedine metode
upravljanja karijerom u odnosu na organizacije u javnom sektoru, pri ¢emu se najvise koriste planovi
za zaposlenike s visokim potencijalima, planiranje lateralnih (horizontalnih) pomaka u karijeri i/ili

rotacija posla te formalni planovi za razvoj karijere.
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Slika 16. Metode upravljanja karijerom (% organizacija)

M Formalne sheme umrezavanja M Formalni planovi za razvoj karijere

W Assessment i razvojni centri Planovi sukcesije

M Planirani lateralni (horizontalni) pomaci u karijeri i/ili rotacija posla  ® Planovi za zaposlenike s visokim potencijalima
M Savjetovanije i/ili radionice o karijeri
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Napomena: Prosjecna ocjena koristenja ocjenjivana je na skali od 0 = ,uopée ne” do 3 = ,,u velikoj mjeri”.

Interna komunikacija

Tablica 10. prikazuje postotke organizacija u uzorku u kojima se pojedine kategorije zaposlenika
formalno informira o pitanjima poslovne strategije, financijske uspjesnosti organizacije i organizacije
posla. Vidljivo je da se u oba sektora o sve tri skupine pitanja ¢eSc¢e informira menadzZere i strucnjake
nego sluzbenike i manualne radnike, kao i da se, uz izuzetak informiranja sluzbenika i manualnih
radnika o poslovnoj strategiji, o sve tri skupine pitanja ¢eS¢e informira zaposlenike u privatnom u

odnosu na zaposlenike u javnom sektoru.

Tablica 10. Kategorije zaposlenika koje se informira o pitanjima poslovne strategije,
financijske uspjesnosti organizacije i organizaciji posla
Podrudja pitanja Privatni sektor

Javni sektor

Poslovna strategija 88,7 42,6 94,2 42,0 80,0 42,2
Financijska uspjesnost 91,3 49,6 95,7 56,5 84,4 37,8
organizacije

Organizacija posla 91,3 80,0 95,7 82,6 84,4 75,6

Slika 17. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje koriste pobrojane komunikacijske kanale za
konzultiranje sa zaposlenicima pri informiranju odozgo prema dolje. Vidljivo je da su za prenosenje
informacija prema dolje klju¢ni neposredno nadredeni, elektroni¢ka komunikacija te menadZeri visih

hijerarhijskih razina.
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Slika 17. Komunikacijski kanali za informiranje odozgo prema dolje (% organizacija)
B Putem menadzZera visih hijerarhijskih razina ™ Putem neposredno nadredenih M Putem sindikalnih predstavnika
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Slika 18. prikazuje postotke organizacija u uzorku koje koriste pobrojane komunikacijske kanale za
konzultiranje sa zaposlenicima pri informiranju odozdo prema gore. Dok su za privatni sektor klju¢na
istrazivanja stavova zaposlenika, sheme davanja sugestija od strane zaposlenika i komunikacija s
neposredno nadredenim menadzerom, za javni sektor to su komunikacija s neposredno nadredenim,

komunikacijama sa sindikalnim predstavnicima i komunikacija putem elektronickih medjija.

Slika 18. Komunikacijski kanali za informiranje odozdo prema gore (% organizacija)
B Putem menadzera visih hijerarhijskih razina W Putem neposredno nadredenih
M Putem sindikalnih predstavnika Putem radnickih vijeca
B Putem redovitih sastanaka sa zaposlenicima W Putem elektronickih komunikacija
B Putem shema davanja sugestija od strane zaposlenika M Putem istraZivanja stavova zaposlenika
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Radni odnosi

Tablica 11. prikazuje pokazatelje radnih odnosa za organizacije u uzorku. Vidljivo je da su sindikati i
kolektivno pregovaranje prisutniji u organizacijama javnog sektora, kao i da je utjecaj sindikata
procijenjen vedim u organizacijama javnog sektora. S druge strane, radnicka vijeca su prisutnija u

organizacijama privatnog sektora.
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Tablica 11. Pokazatelji radnih odnosa

Pokazatelji radnih odnosa Ukupno Privatni  Javni
sektor sektor
Postotak zaposlenika 0 % zaposlenika 23,0 32,4 9,1
organizacije uclanjenih u 1-5 % zaposlenika 10,6 11,7 91
sindikat (% organizacija) 6-20 % zaposlenika 10,6 13,2 4,5
21-50 % zaposlenika 35,4 32,4 40,9
51-100 % zaposlenika 20,4 10,3 36,4
Sudjelovanje sindikata u kolektivhom pregovaranju (% organizacija) 70,0 56,9 88,6
Prosje¢na ocjena utjecaja sindikata 1,90 1,58 2,4
(0 =, uopce ne” do 4 = ,u velikoj mjeri”)
Postojanje radnickih vijeca (% organizacija) 54,9 55,9 52,3

Politike ULJP-a u grupacijama organizacija

Slika 19. prikazuje na kojoj se razini odreduju pojedine politike ULJP-a u 57 organizacija u uzorku koje
su dio grupacije organizacija. Vidljivo je da je domaca matica ta koja u najvecem broj slucajeva

odreduje sve analizirane politike ULJP-a.

Slika 19. Razina odredivanja politika ULJP-a u grupacijama organizacija

100%

80%

60%

40%

20%

0%
Place i pogodnosti Privlacenje i odabir ~ Obucavanje i razvoj Radni odnosi Smanjivanje/ Razvoj menadzZera
povecanje broja
zaposlenika

B Medunarodna matica M Domaca matica M Podruznica/odjel/divizija 1 Lokalni uredi/ispostave

Slika 20. prikazuje na kojoj se razini u 47 organizacija u privatnom sektoru i 10 organizacija u javnom
sektoru koje su dio grupacije organizacija odreduju pojedine politike ULJP-a. U oba sektora vidljiva

je dominantna uloga domace matice u odredivanju svih analiziranih politika ULJP-a.
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Slika 20. Razina odredivanja politika ULJP-a u grupacijama organizacija u privatnom
i javnom sektoru
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Zakljucak

Rezultati provedenog istrazivanja ukazuju da su sve promatrane aktivnosti ULJP-a u Hrvatskoj
unaprijedene, usporedujudi njihovu prisutnost i razine obavljanja danas u odnosu na stanje prema

rezultatima CRANET istrazivanja provedenog 2014. godine (vidi ,,Cranet izvjeStaj Hrvatska 2014.”

dostupan na www.efzg.unizg.hr/cranet). Pri tome je vaZno naglasiti da je napredak posebice vidljiv u
javnom sektoru, ne samo usporedujuci prisutnost i razine obavljanja pojedinih aktivnosti ULJP-a u
javnom sektoru danas u odnosu na stanje prije 8 godina (vidi Poloski Voki¢ i Hernaus, 2015.), nego i
gledajudi broj organizacija javnog sektora koje su pristupile istrazivanju, a sto ukazuje da danas, za
razliku od prije 8 godina, smatraju da ,,imaju Sto za pokazati”. No, rezultati ukazuju i da su ucestalost
i razine koriStenja praksi ULJP-a koje se smatraju visoko-u¢inkovitim praksama ULJP-a (engl. high
performance HRM practices) viSe u privatnom u odnosu na javni sektor. Drugim rije¢ima, organizacije
u javnom sektoru imaju viSe prostora i potreba za unapredivanjem svojih praksi upravljanja
zaposlenicima. To, medutim, nikako ne znaci da organizacije u privatnom sektoru mogu reci da su
,napravile sve §to je potrebno”, jer se politike i prakse ULJP-a trebaju stalno doradivati, unapredivati,

alii,mijenjati promjene radi” jer protekom vremena mogu izgubiti svoj ,motivacijski sjaj”.

lzviestaj izradila
prof. dr. sc. Nina Poloski Voki¢
Katedra za organizaciju i menadzment
Ekonomski fakultet — Zagreb, SveuciliSte u Zagrebu
Trg J. F. Kennedyija 6, 10 000 Zagreb, Hrvatska
e-mail: npoloski@efzg.hr; web: www.efzg hr/npoloski
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