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Razvijenost upravljanja ljudskim
potencijalima u Hrvatsko] 2014. godine

Croatia 2014 CRANET report

Putem CRANET-ove metodologije na uzorku od 171 organizacije s vise od 200 zaposlenika
istraZeno je stanje prakse upravljanja ljudskim potencijalima (ULJP) u organizacijama u
Hrvatskoj. Zakljucak istrazivanja je kako su organizacije u Hrvatskoj, usprkos jos uvijek

prisutnoj krizi u gospodarstvu, unaprijedile svoje aktivnosti ULJP-a u odnosu na stanje 2012.
godine, kada je provedeno prvo istrazivanje ovih praksi koristenjem CRANET metodologije.

Podaci takoder ukazuju na moguc¢nost daljnjeg unapredenja razlicitih podrucdja upravljanja

ljudima — na primjer pracenja radne uspjesnosti i nagradivanja na temelju radnog ucinka,

posebice u organizacijama koje imaju izmedu 200 i 500 zaposlenika.
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svojim djelovanjem 2012. godine kada su po prvi puta, iako izvan
sluzbenog kruga prikupljanja podataka od strane CRANET mreZe
(svake cetiri godine), koriStenjem CRANET metodologije
prikupljeni podaci o funkcioniranju wupravljanja 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 razvijenosti 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.

Metodologija istrazivanja

Instrument istrazivanja i nacin prikupljanja podataka

CRANET metodologija se temelji na visoko strukturiranom
anketnom upitniku za istraZivanje aktivnosti ULJP-a koje su
prisutne u organizacijama, putem kojeg se zadnjih 20-tak godina

provode istrazivanja u viSe od 40 zemalja svijeta.

Koristeni CRANET upitnik se sastoji od sedam skupina pitanja:
(1.) pitanja vezana uz odjel za ljudske potencijale (LJP) i njegovu
ulogu u organizaciji, (2.) pitanja vezana uz pribavljanje i selekciju,
(3.) pitanja vezana uz razvoj zaposlenika, (4.) pitanja vezana uz
place, nagrade i beneficije, (5.) pitanja vezana uz odnose sa
zaposlenicima, (6.) podaci o organizaciji i (7.) podaci o osobi koja
je u ime organizacije popunila upitnik. Dodatno, mnoga pitanja u
upitniku ispituju specificnosti praksi ULJP-a zasebno za tri
kategorije ~ zaposlenika -  menadZere, struénjake i
administrativhe/manualne radnike. Posebno je vazno naglasiti da
upitnik ne istraZuje percepcije ispitanika nego prikuplja

objektivne podatke o aktivnostima UL]JP-a koje se provode.

Uzorak

Populaciju istrazivanja ¢inile su sve organizacije s vise od 200
zaposlenika registrirane za rad u Hrvatskoj na dan 01.06.2014.
godine prema Registru poslovnih subjekata Hrvatske
gospodarske komore (integrirana internetska baza podataka svih
organizacija u Hrvatskoj). Od priblizno 520 organizacija u

populaciji, njih 171 je ispravno ispunilo upitnik, Sto cini

Sto je CRANET?

coe
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 ljudima
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 ljudima
diljem svijeta ¢lanovi
mreze objavljuju u
eminentnim casopisima
iz ovog podrudjaiu
knjigama medunarodno
priznatih izdavaca.
Vidjeti viSe na:

WWW.cranet.org.
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pokrivenost populacije i stopu povrata od priblizno 33%. Proizlazi da se uzorak istraZivanja moze
smatrati reprezentativnim jer je njime obuhvacdena svaka treca organizacija s vise od 200 zaposlenika
u Hrvatskoj, a promatrane organizacije su i heterogene su s obzirom na veli¢inu (mjerenu brojem
zaposlenika), industriju u kojoj djeluju te vlasnistvo, Sto je pretpostavka za nepristranost uzorka.

ObiljeZja organizacija koje su sudjelovale u istraZivanju prikazana su u tablici 1.

Tablica 1.  Profil organizacija u uzorku

Obiljezje Postotak organizacija

Velicina manje od 200 zaposlenika — 8,8% (15 organizacija); 200 do 500 zaposlenika —
45,6% (78 organizacija); 500 do 1.000 zaposlenika — 22,8% (39 organizacija);
1.000 do 2.000 zaposlenika — 12,9% (22 organizacije); viSe od 2.000
zaposlenika — 9,3% (16 organizacija); nepoznato — 0,6% (1 organizacija)

Industrija poljoprivreda i prehrambena industrija — 1,8%; proizvodnja i preradivacka
industrija — 27,4%; opskrba elektricnom energijom, plinom i vodom — 3,5%;
graditeljstvo — 5,3%; trgovina na veliko i malo — 19,3%; promet, distribucija i
skladistenje — 1,8%; usluge smjestaja, prehrane i sl. — 5,8%; telekomunikacije
i informacijske tehnologije — 5,8%; financijske i usluge osiguranja — 6,4%;
javna administracija i socijalno osiguranje — 3,5%; obrazovanje — 0,6%; ostale
usluge — 18,8%

Vlasnistvo privatni sektor — 73,1% (od toga 29,8% organizacija Cije dionice kotiraju na
burzi); javni sektor — 21,1%; neprofitni sektor — 2,3%; mjeSovito vlasnistvo —
2,9%; nepoznato — 0,6%

Napomena: U uzorku su prisutne i organizacije koje su na dan popunjavanja anketnog upitnika imale manje od 200
zaposlenika, no s obzirom da su u svojem ne tako davnom poslovanju brojile vise od 200 zaposlenika (te stoga bile u toj
kategoriji prema Registru poslovnih subjekata), njihovi odgovori takoder su uzeti u obzir. Naime, pretpostavlja se da su te
organizacije zadrzale prakse upravljanja ljudima koje su razvile i koristile pri ve¢em broju zaposlenika.

Prikupljanje podataka

Upitnici su distribuirani elektronickim i/ili postanskim putem direktorima/rukovoditeljima odjela za
ljudske potencijale (odnosno direktorima organizacija u slucaju da prethodno navedena pozicija u
organizaciji ne postoji), zajedno s kratkim pismom u kojem je objasnjena svrha istrazivanja.

Dodatno, po potrebi je prikupljanje podataka provedeno putem intervjua.

Organizacijama je pruZena mogucnost da ostanu anonimne vracanjem popunjenih upitnika
postanskim putem, no vecina ih je odlucila odgovoriti putem elektronicke poste, pritom ne
skrivajudi identitet. Razdoblje prikupljanja odgovora trajalo je od lipnja 2014. do sije¢nja 2015.

godine, a vedina upitnika prikupljena je u posljednjem kvartalu 2014. godine.

Direktori/rukovoditelji odjela za LJP su odabrani kao predstavnici organizacija zbog svoje
kompetentnosti i upucenosti u podrucje ULJP-a te su bili zaduZeni za popunjavanje odnosno
koordinaciju popunjavanja upitnika u ime organizacija u kojima su zaposleni (profil

direktora/rukovoditelja odjela za LJP u organizacijama u uzorku vidjeti u tablici 2.).



Pokazatelji ljudskog kapitala
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Tablica 2.  Profil direktora/rukovoditelja odjela za LJIP u promatranim organizacijama
Obiljezje Postotak
Spol zena — 79,5%; muskarac — 20,5%

Diploma visoke stru¢ne spreme da —90,4%; ne —9,6%

Podrucdje obrazovanja pravo — 32,9%; (poslovna) ekonomija — 27,4%; bihevioralne
znanosti (psihologija, sociologija i sl.) — 17,8%; humanisticke
znanosti (umjetnost, jezici i sl.) — 5,5%; tehnicke znanosti —
5,5%; ostalo — 1,3%; nepoznato — 9,6%

Prosjecni broj godina rada na 11,7 godina

poslovima ULJP-a

Napomena: Tablica prikazuje obiljezja 73 direktora/rukovoditelja odjela za L]P za koje su istrazivanjem prikupljeni podaci.

Prikupljeni podaci prikazani su prema pojedinim aktivnostima ULJP-a, uz dodatak pokazatelja
ljudskog kapitala te pokazatelja pozicioniranosti i rada odjela za LJP u organizacijama u uzorku.
Pokazatelji su prikazani za cjelokupni uzorak organizacija s vise od 200 zaposlenika (oznaceno 200+)
te zasebno za 77 organizacija iz uzorka s vise od 500 zaposlenika (oznaceno 500+), kako bi podaci bili
usporedivi s istrazivanjem provedenim 2012. godine u kojem su sudjelovale iskljuc¢ivo organizacije s

viSe od 500 zaposlenika (vidjeti Croatia 2012 CRANET report dostupan na www.efzg.unizg.hr/cranet-

report2012). Svi izracunati pokazatelji odnose se na stanje u organizacijama koje su odgovorile na

pitanja. Odgovori koji nedostaju (engl. missing values) nisu ukljuceni u izracune.

Rezultati istrazivanja

Tablica 3. prikazuje razli¢ite pokazatelje ljudskog kapitala u organizacijama u uzorku. Iz tablice je
vidljivo da je udio zaposlenika mladih od 25 godina ocekivano mali (jedan od najprisutnijih
pokazatelja ekonomske krize u Europskoj uniji), udio zaposlenika starijih od 50 godina znacajan
(priblizno cetvrtina zaposlenika) te da je godisnja stopa fluktuacije zaposlenika iznad prihvatljive
(,nezabrinjavaju¢om” se smatra do 5%), a Sto je vjerojatno posljedica vecih otpustanja uzrokovanih

jos uvijek prisutnom ekonomskom krizom.

Tablica 3.  Pokazatelji ljudskog kapitala

Pokazatelji ljudskog

Prosjecni odnos menadZeri vs. stru¢njaci vs. sluZbenici i manualni 5:19:76 6:19:75
radnici (% zaposlenika)

Prosjecni udio mladih zaposlenika (< 25 godina) (% zaposlenika) 8,4 9,9
Prosjecni udio starijih zaposlenika (> 50 godina) (% zaposlenika) 26,3 25,9
Prosjecni udio zaposlenika s viSom/visokom stru¢nom spremom 23,4 28,1
(% zaposlenika)

Prosjecna godisnja stopa fluktuacije zaposlenika 10,00 9,25
Prosjecan broj dana apsentizma / bolovanja po zaposleniku 11,41 9,40
godisnje
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U tablici 4. prikazani su razliciti pokazatelji pozicioniranosti i rada odjela za LJP. Iako su odjeli za
LJP u promatranim organizacijama u najve¢em broju slucajeva zasebne organizacijske jedinice, jos
uvijek u priblizno 25% organizacija 200+ ne postoji takav odjel te se njegov rad ne evaluira.
Navedeno ukazuje da aktivnosti ULJP-a u mnogim organizacijama jos uvijek nemaju stratesku
ulogu koju bi prema suvremenoj teoriji i najboljoj praksi trebali imati. Na isto ukazuje i podatak da
ovaj odjel u vise od 40% organizacija nije ukljucen u strateSko planiranje u svim fazama, kao i
podatak da u priblizno 50% organizacija direktor za LJP nije ¢lan tima vrhovnog menadzmenta.
Nepostojanje formalne/pisane strategije upravljanja ljudima i drugih sli¢cnih dokumenata koji
formaliziraju brigu za zaposlenike navodi na isti zakljucak, a posebice je zabrinjavajuce da u
organizacijama 500+ tek prosjecno 0,69% od ukupnog broja zaposlenika radi u tim odjelima, Sto nije

u skladu s referentnom vrijednosti u svijetu od 1%.

Tablica4. Opdi pokazatelji pozicioniranosti i rada odjela za LJP

Pokazatelji odjela za LJP 500+ 200+

Postotak organizacija u kojima postoji samostalan odjel za LJP 922 754
Prosjecni postotak zaposlenika u odjelu za LJP u odnosu na ukupan broj 069 097
zaposlenika
Postotak organizacija u kojima se evaluira rad odjela za LJP 84,0 76,8
Postotak organizacija koje imaju  strategiju ULJP-a 67,6 583
formalnu/pisanu strategiju privlacenja/pribavljanja zaposlenika 551 524
strategiju obrazovanja i razvoja zaposlenika 76,1 67,5
izjavu o postivanju razlicitosti 33,8 29,5
izjavu o drustvenoj odgovornosti 69,0 63,8
Razina ukljucenosti nije uopcée konzultiran 64 80
odjela/stru¢njaka za LJP u ukljucen je u fazi implementacije 242 239
stratesko planiranje (% samo je povremeno/naknadno konzultiran 11,3 11,6
organizacija) ukljucen je u svim fazama 58,1 56,5
Postotak organizacija u kojima je direktor za LJP ¢lan uprave ili tima vrhovnih 66,2 52,8
menadZera

Pogledamo li slike 1. i 2., mozemo zamijetiti da se aktivnosti ULJP-a, izuzev obrazovanja i razvoja te
informacijskog sustava za ljudske potencijale (ISLJP) te u manjoj mjeri pribavljanja i selekcije, kako u
organizacijama u uzorku s vise od 500 tako i manjim organizacijama mjereno brojem zaposlenika, ne
izmjestaju (engl. outsourcing) cesto. Aktivnosti ULJP-a koje se u svijetu cesto prepustaju drugima
organizacije u uzorku obavljaju ve¢im dijelom samostalno, sto je vjerojatno posljedica ekonomske
krize, zbog koje se od odjela za LJP trazi da viSe poslova rade sami te na taj nacin doprinesu

smanjivanju troskova.
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XX
Slika 1. Ilzmjestanje aktivnosti ULJP-a u 500+ organizacijama
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Slika 2. Ilzmjestanje aktivnosti ULJP-a u 200+ organizacijama
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Tablica 5. ukazuje da je razina informatizacije obavljanja aktivnosti ULJP-a u Hrvatskoj jos uvijek
niska. Naime, viSe od cetvrtine promatranih organizacija, a radi se o najvedim i najuspjesnijim
organizacijama u hrvatskom gospodarstvu, ne posjeduje informacijski sustav za LJP odnosno e-

sustav za upravljanje ljudima.

Tablica 5. Informacijski sustav za ljudske potencijale (ISLJP)

Pokazatelj ISLJP-a 500+ 200+
Postojanje ISLJP-a ili elektronickog sustava ULJP-a (% organizacija) 77,9 73,8
Postojanje samoposluzne funkcije informacijskog menadzZere 29,7 25,6
sustava za LJP za (% organizacija) zaposlenike 12,5 16,4

Slike 3. i 4. prikazuju kako relativno mali broj organizacija u uzorku, kako onih s vise od 500, tako i
onih s izmedu 200 do 500 zaposlenika, svojim zaposlenicima nudi fleksibilne radne angazmane (rad
od kuce, telerad, dijeljenje posla, skraceni radni tjedan i rad na temelju ugovora na odredeni broj sati
rada godisnje), koji ne samo da su sve prisutniji nego i sve traZeniji medu zaposlenicima u
najrazvijenijim zemljama svijeta. S druge strane, od znacajnog broja zaposlenika se trazi da rade na

odredeno, u smjenama, prekovremeno i vikendom.
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Slika 3.
500+ organizacijama
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Slika 4.
200+ organizacijama

Postotak zaposlenika za koji se koriste pojedina obiljezja dizajna posla u
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Slike 5. i 6. prikazuju koje se metode pribavljanja koriste u organizacijama u uzorku. Vidljivo je da su

dominantne metode pribavljanja , unutarnje pribavljanje” i ,internetske stranice za pribavljanje” te

specifi¢no , burza rada” za sluzbenike i manualne radnike.

Slika 5. Koristenje pojedinih metoda pribavijanja ljudskih potencijala za razlicite
skupine zaposlenika u 500+ organizacijama (% organizacija)
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Selekcija LJP
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Slika 6. Koristenje pojedinih metoda pribavljanja ljudskih potencijala za razlicite
skupine zaposlenika u 200+ organizacijama (% organizacija)
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Od metoda selekcije zaposlenika, kao Sto prikazuju slike 7. i 8., najceSc¢e se koriste preporuke i
intervjui, dok su najmanje zastupljeni assessment centri kao vrlo skupa metoda te najsuvremenije
metode selekcije koje ukljucuju koriStenje informacijske tehnologije (profili na drustvenim mrezama
i online testovi selekcije). Takoder, provedeno istraZivanje je pokazalo da najvece organizacije (500+

organizacije) sve analizirane metode selekcije koriste ¢eS¢e od organizacija koje imaju izmedu 200 i

500 zaposlenika.
Slika 7. Koristenje pojedinih metoda selekcije ljudskih potencijala za razlicite
skupine zaposlenika u 500+ organizacijama (% organizacija)
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Slika 8. Koristenje pojedinih metoda selekcije ljudskih potencijala za razlicite
skupine zaposlenika u 200+ organizacijama (% organizacija)
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Tablica 6. ukazuje kako je pracenje radne uspjeSnosti, kao aktivnost koja je pretpostavka za
usmjeravanje rada, pravedno i stimulativno nagradivanje te obrazovanje i razvoj zaposlenika, kao i
obavljanje svih ostalih aktivnosti ULJP-a (planiranje potreba za ljudima, evaluacija adekvatnosti
koristenih metoda pribavljanja i selekcije, upravljanje karijerama zaposlenika itd.), nedostatno
razvijena aktivnost u organizacijama u uzorku. Naime, suvremena teorija i dobra praksa sugeriraju
da je potrebno formalno (pisano definirani kriteriji i instrumenti pradenja), redovito i sustavno
pratiti radnu uspjeSnost svih zaposlenika, dok podaci ukazuju da priblizno 40% promatranih
organizacija uopce ne prati rad svojih zaposlenika. Iz tablice je takoder vidljivo da je pracenje radne

uspjesnosti prisutnije u najvec¢im organizacijama (500+ organizacijama).

Tablica 6. Pokazatelji pracenja radne uspjesnosti

Pokazatelj pracenja radne uspjesnosti (% organizacija) 500+ 200+

Postojanje formalnog sustava za menadZeri 66,2 61,6
pracdenje radne uspjesnosti za strucnjaci 635 624
pojedine skupine zaposlenika sluZbenici i/ili manualni radnici 60,0 61,5
Svrha podataka odredivanje placa zaposlenika 61,9 61,9
prikupljenih odlucivanje o daljnjem obrazovanju i razvoju zaposlenika 71,4 69,0
pradenjem radne upravljanje karijerama zaposlenika 758 639
uspjesnosti planiranje potreba za ljudskim potencijalima 62,3 594

Napomena: Pokazatelji svrhe koristenja podataka prikupljenih pracenjem radne uspjesnosti se odnose na organizacije koje
su navele da prate radnu uspjesnost svojih zaposlenika.

Slike 9. i 10. ukazuju na nedostatnu povezanost sustava nagradivanja u organizacijama u uzorku i
radne uspjesnosti zaposlenika. Cak 40-ak posto organizacija svoje zaposlenike jo$ uvijek ne pla¢a na
temelju njihovog radnog ucinka te mnoge ne dodjeljuju bonuse za individualne, grupne i
organizacijske rezultate, iako se ovi oblici materijalnog motiviranja smatraju izrazito vaznima kako
bi sustav nagradivanja bio stimulativan. Takoder je zanimljivo primijetiti da nisu prisutne znacajnije

razlike u koristenju pojedinih vrsta kompenzacija s obzirom na kategorije zaposlenika.

Slika 9. Koristenje pojedinih vrsta kompenzacija u 500+ organizacijama (%
organizacija)
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Slika 10. Koristenje pojedinih vrsta kompenzacija u 200+ organizacijama (%
organizacija)
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Tablica 7. pokazuje da vise od 30% organizacija u uzorku ne provodi sustavnu procjenu potreba za
obrazovanjem, a priblizno 50% njih ne evaluira ucinkovitost provedenog obrazovanja i razvoja. No,
za razliku od toga, svoje zaposlenike dodatno obrazuju i razvijaju priblizno 7 dana godisnje. Tablica

takoder pokazuje da se veca pozornost obrazovanju i razvoju poklanja u ve¢im organizacijama.

Tablica 7. Pokazatelji obrazovanja i razvoja

Pokazatelj obrazovanja i razvoja 500+ 200+
Provodi li se u organizaciji sustavna procjena potrebe za obrazovanjem zaposlenika 71,4 65,7
(% organizacija)

Provodi li se u organizaciji sustavna evaluacija uc¢inkovitosti obrazovanja i razvoja 56,0 53,8

zaposlenika (% organizacija)

Prosjecan broj dana dodatnog ~ menadZeri 8,44 815

obrazovanja godisnje strucnjaci 7,77 7,55
sluzbenici i/ili manualni radnici 4,66 5,37
UKUPNO 6,96 7,02

Kao $to prikazuje slika 11., kao metode obrazovanja i razvoja organizacije najcesce koriste
mentorstvo, obrazovanje na poslu, grupni rad na projektima te ucenje kroz posebne zadatke, dakle
prvenstveno metode obrazovanja na poslu. Navedeno je vjerojatno posljedica jo$ uvijek prisutne
ekonomske krize jer je poznato da u takvim razdobljima organizacije nastoje smanjiti svoje troskove
obrazovanja ali ipak ne ukinuti ga u potpunosti, Sto omogucuje upravo , prebacivanje” s vanjskih na
unutarnje sustave obrazovanja (popularno nazivano ,interno obrazovanje”). Takoder, prikupljeni
podaci ukazuju i da sve analizirane metode obrazovanja i razvoja ¢esce koriste najvece organizacije

(500+), s obzirom da one u pravilu imaju i ve¢e budzete za obrazovanje.

* 10
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Slika 11. Koristenje pojedinih metoda obrazovanja i razvoja zaposlenika
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Napomena: Ispitanici su prisutnost pojedinih metoda obrazovanja i razvoja ocjenjivali na skali od 0 = , uopce se ne koristi”
do 4 =, koristi se izrazito cesto”.

Konacno, tablica 8. prikazuje da su u promatranim organizacijama sindikati jo$ uvijek utjecajni. U
priblizno 35% organizacija u sindikate je uclanjeno viSe od 50% zaposlenika, a utjecaj sindikata

ispitanici su u prosjeku procijenili ,,srednjim”.

Tablica 8. Pokazatelji prisutnosti i utiecaja sindikata u organizacijama
Pokazatelji sindikalizma 500+ 200+
Postotak zaposlenika 0% zaposlenika 10,9 16,9
organizacije uclanjenih u 1-10% zaposlenika 12,5 12,2
sindikat (% organizacija) 11-25% zaposlenika 14,0 12,8
26-50% zaposlenika 25,0 21,6
51-75% zaposlenika 18,8 21,0
76-100% zaposlenika 18,8 15,5
Prosjecna ocjena utjecaja sindikata 2,15 1,93

Napomena: Ispitanici su utjecaj sindikata ocjenjivali na skali od 0 = uopce nisu utjecajni do 4 = izrazito su utjecajni.

Zakljucak

Vedina promatranih aktivnosti ULJP-a unaprijedena je u odnosu na 2012. godinu — odjeli za LJP su
utjecajniji, u vecoj se mjeri koriste metode pribavljanja i selekcije zaposlenika koje osiguravaju
privlacenje, odabir i zaposljavanje kvalitetnih ljudi, formalni sustavi za pracenje radne uspjesnosti te

placanje na temelju ucinka, a povecana su i ulaganja u obrazovanje i razvoj zaposlenika.

No, na temelju prikazanih podataka moguce je zakljuciti kako je, usprkos unapredenju obavljanja
vecine aktivnosti ULJP-a u odnosu na prethodno promatrano razdoblje, prostor za napredak u
organizacijama obuhvacdenih istraZivanjem, a koje predstavljaju reprezentativan uzorak za Hrvatsku,

jos uvijek prisutan. Posebice je potrebno unaprijediti podrudje upravljanja radnim ucinkom, kako u
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domeni pracenja i ocjenjivanja rada i doprinosa zaposlenika, tako i u podrudju stimulativnog

nagradivanja zaposlenika.

Iako se za odjele za L]JP jo$ uvijek ne moZe rec¢i da u prosjeku imaju stratesku ulogu, za mnoge se
aktivnosti ULJP-a na temelju prikupljenih podataka moZe reci da se kvalitetno obavljaju. Primjerice,
obavljanje aktivnosti ULJP-a se informacijski prati, neizravne materijalne kompenzacije se koriste pri
motiviranju zaposlenika, provode se sustavne procjene potreba za dodatnim obrazovanjem
pojedinaca te je prisutan dijalog sa sindikatima u svrhu osiguranja boljih radnih uvjeta za

zaposlenike.

Na temelju svega navedenog moguce je zakljuciti kako prosjena organizacija u Hrvatskoj treba
nastaviti razvijati sve Cetiri vazne uloge suvremenih odjela za ljudske potencijale prema Ulrichu
(2011.) prikazane na slici 12. — administrativni strucnjak, savjetnik za zaposlene, agent promjena i

strategijski partner menadZmentu.

Slika 12. Moguce uloge odjela za ljudske potencijale prema Ulrichu (2011.)

Administrativni » Upravljanje osobljem je tradicionalna uloga upravljanja ljudskim
strucnjak potencijalima. Radi se o efikasnom odvijanju administrativnih procesa
kao 3to su obraéun placa, obra¢un radnogvremena, upravljanje razli¢itim

(engl. administrative n - ol )
podacima koji se ti¢u zaposlenika.

expert)

Savjetnik za
zaposlene » U ovoj ulozi odjel za ljudske potencijale se brine za svakodnevne

Tl e probleme, 7elje i potrebe zaposlenikainjihovih nadredenih.

champion)

* Odnosi se na ciljnu podriku Zeljenih promjenau organizaciji. Za ovo su
zaduZeni struénjaci za ljudske potencijale koji analiziraju strukturu
(engl. change agent) organizacije i razvijaju je.

Agent promjena

* U provodenju ove uloge odjel za ljudske potencijale djeluje kao
strategijski partner u provodenju strategije organizacije. Integracijom
aktivnosti upravljanjaljudskim potencijalima u strategiju organizacije

v povecava se vjerojatnost da se strategijaimplementira.

lzvjestaj izradila
prof. dr. sc. Nina Poloski Voki¢
Katedra za organizaciju i menadZzment
Ekonomski fakultet — Zagreb, SveuciliSte u Zagrebu
Trg J. F. Kennedyja 6, 10 000 Zagreb, Hrvatska
e-mail: npoloski@efzg.hr; web: www.efzg hr/npoloski
tel: +385-1-238-3266; mob: +385-98-271-369
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