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Putem CRANET-ove metodologije na uzorku od 41 velike organizacije istrazeno je stanje
prakse upravljanja ljudskim potencijalima u hrvatskim organizacijama. Zakljucak

istrazivanja je kako je podrudje za napredak hrvatske prakse upravljanja ljudima veliko.
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Croatia 2012 CRANET report

Uvod

Godine 2012. u Hrvatskoj je po prvi put provedeno istrazivanje
razvijenosti upravljanja ljudskim potencijalima (ULJP) po
metodologiji medunarodne mreZe istrazivaca u podrucju ULJP-a
— CRANET mrezZe. Za istrazivanje je koriSten modificirani
visokostrukturirani anketni upitnik razvijen od strane CRANET-a
putem kojeg se istrazivanja razvijenosti ULJP-a provode zadnjih
20-tak godina u viSe od 40 zemalja svijeta. Svaku zemlju
predstavlja jedan fakultet ili poslovna Skola, a predstavnik
Hrvatske u CRANET mreZi je Ekonomski fakultet u Zagrebu.

Metodologija istrazivanja

Instrument istrazivanja

Za prikupljanje podataka o provodenju pojedinih aktivnosti
upravljanja ljudskim potencijalima koriSten je upitnik koji se je
sastojao od devet skupina pitanja: (1.) pitanja vezana uz ljudski
kapital i organizaciju odjela za ljudske potencijale (LJP), (2.)
pitanja vezana uz dizajn posla, (3.) pitanja vezana uz pribavljanje
i selekciju zaposlenika, (4.) pitanja vezana uz pracenje radne
uspjesnosti, (5.) pitanja vezana uz obrazovanje i razvoj

zaposlenika, (6.) pitanja vezana uz place i beneficije, (7.) pitanja

Sto je CRANET?
X
CRANET (engl. The
Cranfield Network on
International Human
Resource Management)
je medunarodna mreza
istrazivaca u podrudju
upravljanja ljudskim
potencijalima formirana
sa svrhom prikupljanja
reprezentativnih
podataka o praksama
upravljanja ljudima
diljem svijeta na
kontinuiranoj osnovi u
svrhu njihove
komparativne analize i
Sirenja vjerodostojnih
podataka i rezultata o
kvaliteti upravljanja
ljudima u razli¢itim
zemljama svijeta.
Rezultate prikupljene
periodi¢nim
istraZivanjima prakse
upravljanja ljudima
diljem svijeta ¢lanovi
mreze objavljuju u
najeminentnijim
casopisima iz ovog
podrudja i u knjigama
priznatih
medunarodnih
izdavaca. Vidjeti viSe

na: www.cranet.org.
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vezana uz ulogu sindikata u organizaciji, (8.) pitanja vezana uz obiljeZja organizacije te (9.) pitanja

vezana uz obiljeZja direktora za ljudske potencijale (LJP).

Uzorak

Populaciju istraZivanja cinile su sve organizacije s viSe od 500 zaposlenika registrirane za rad u
Hrvatskoj na dan 01.03.2012. godine prema Registru poslovnih subjekata Hrvatske gospodarske
komore (integrirana internetska baza podataka svih hrvatskih poduzeca). Od 173 organizacije u
populaciji, njih 41 je ispravno ispunilo upitnik, Sto ¢ini pokrivenost populacije i stopu povrata od
23,7%. Proizlazi da se uzorak istraZivanja moze smatrati reprezentativnim jer je njime obuhvadena

cca. svaka cetvrta velika hrvatska organizacija.

ObiljeZja organizacija koje su sudjelovale u istraZivanju prikazana su u tablici 1. Kao sto tablica
prikazuje, organizacije u uzorku heterogene su s obzirom na industriju u kojoj djeluju, veli¢inu

(mjerenu brojem zaposlenika) te vlasnistvo, sto je pretpostavka za nepristranost uzorka.

Tablica 1.  Profil organizacija u uzorku

Obiljezje  Postotak organizacija

Industrija  poljoprivreda i prehrambena industrija — 5,0%; rudarstvo i vadenje — 2,5%;
proizvodnja i preradivacka industrija — 45,0%; opskrba elektri¢cnom energijom,
plinom i vodom — 2,5%; graditeljstvo — 5,0%; trgovina na veliko i malo — 12,5%;
promet, distribucija i skladiStenje — 2,5%; telekomunikacije i informacijske
tehnologije — 2,5%; financijske usluge — 10,0%; ostale usluge —12,5%

Veliéina 500 do 1.000 zaposlenih — 48,8%; 1.000 do 2.000 zaposlenih — 19,5%; vise od 2.000
zaposlenih —31,7%

Vlasnistvo privatni sektor —70,7% (od toga 41,5% organizacija kotira na burzi); javni sektor —

19,5%; mjeSovito vlasnistvo — 9,8%

Prikupljanje podataka

Upitnici su distribuirani putem elektronicke poste direktorima za ljudske potencijale osobno,
zajedno s kratkim pismom u kojem je objasnjena svrha istrazivanja. Direktori za LJP su odabrani kao
predstavnici organizacija zbog svoje kompetentnosti i upucenosti u podrucje ULJP-a i mjerenje
djelovanja i uspjesnosti ULJP-a te su bili zaduzeni za popunjavanje odnosno koordinaciju
popunjavanja upitnika u ime organizacija u kojima su zaposleni (profil direktora za LJP u
organizacijama u uzorku vidi u tablici 2.). Organizacijama je pruzena mogucnost da ostanu
anonimne vracanjem ispunjenih upitnika putem poste, no vecina ih je odlucila odgovoriti putem
elektronicke poste ne skrivajudi identitet. Popunjeni upitnici prikupljani su u razdoblju od ozujka do

svibnja 2012. godine.
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Tablica 2.  Profil direktora za LJP u organizacijama u uzorku

Obiljezje Postotak
Spol muskarac — 30,8%; zena — 69,2%

Prosjecni broj godina rada 8,8 godina

na poslovima ULJP-a

Stupanj obrazovanja SSS — 2,6%; VSS — 5,1%, VSS — 69,2%, SPDS — 5,2%;
mr. ili dr. — 17,9%

Struka direktora za LJP pravnik — 35,9%; ekonomist — 28,2%; psiholog — 12,8%; socijalni
radnik — 5,1%; sociolog — 2,6%; ostalo — 15,4%

Od kuda je pribavljen iz odjela za LJP — 45,9%; iz nekog drugog odjela u organizaciji —
direktor za LJP 21,7%; struénjak za LJP izvan organizacije — 24,3%; strucnjak za

neko drugo podrudje izvan organizacije - 8,1%

Rezultatiistrazivanja

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, pri

Tablica 3. prikazuje razlicite tzv. pokazatelje ljudskog kapitala u organizacijama u uzorku, iz koje je
na primjer vidljivo da je odnos muskaraca i Zzena suboptimalan (optimalan = 50 : 50) te godiSnja

stopa fluktuacije zaposlenika iznad optimalne (optimalna = do 5%).

Tablica 3.  Pokazatelji ljudskog kapitala

Pokazatelji ljudskog kapitala Vrijednost
Prosjecni odnos muskarci vs. Zene (% zaposlenika) 60 : 40
Prosjecni odnos menadZeri vs. stru¢njaci vs. sluzbenici vs. manualni 4:21:25:50
radnici (% zaposlenika)

Prosjecna starost zaposlenika 43 godine
Prosjecni odnos zaposlenika mladih od 25 godina vs. zaposlenici 4:25:30:41

izmedu 25 i 35 godina vs. zaposlenici izmedu 35 i 45 godina vs.
zaposlenici stariji od 45 godina

Prosjecni postotak zaposlenika s viSom/visokom stru¢nom spremom 211
Prosjecna godisnja stopa fluktuacije zaposlenika 7,67
Prosjecan broj dana apsentizma / bolovanja po zaposlenom godiSnje 12,35

(ukljucujudi porodiljni dopust)

U tablici 4. prikazani su razliciti pokazatelji pozicioniranosti i rada odjela za LJP. Iako su odjeli za
LJP u organizacijama u uzorku u najve¢em broju slucajeva zasebne organizacijske jedinice, jos uvijek

u cca. 20% velikih organizacija u Hrvatskoj ne postoji takav odjel te je u tim odjelima u prosjeku

*3
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zaposleno svega 0,82% od ukupnog broja zaposlenika, sto nije u skladu s referentnom vrijednosti od
1% zaposlenika u tim odjelima. Takoder, iz tablice je vidljivo da odjel za LJP u mnogim
organizacijama u uzorku nema strategijsku ulogu, s obzirom da u cca. 50% njih nije ukljucen u
strategijsko planiranje u svim fazama te u cca. 50% slucajeva direktor za LJP nije ¢lan tima vrhovnog

menadzmenta.

Tablica 4. Opci pokazatelji pozicioniranosti i rada odjela za LJP

Pokazatelji odjela za LJP Vrijednost ‘
Postotak organizacija u kojima postoji samostalni odjel za L]JP 80,5
Prosjecni postotak zaposlenih u odjelu za LJP u odnosu na ukupan broj zaposlenih 0,82
Postotak organizacija s adekvatnim nazivom organizacijske jedinice za LJP (NE 80,0
kadrovski poslovi i sl.)
Organizacijska smjeStenost jedna razina ispod vrhovne (direktno odgovorna 70,7
organizacijske jedinice za LJP  direktoru/predsjedniku uprave)
(% organizacija) dvije razine ispod vrhovne 26,8
Cetiri i viSe razina ispod vrhovne 2,4
Prosjecni broj godina postojanja odjela za LJP 13,2
Postotak organizacijama u kojima se evaluira rad odjela za LJP 85,4
Postotak organizacija strategiju ULJP-a 53,7
koje imaju izjavu o organizacijskim vrijednostima 61,0
formalnu/pisanu izjavu o postivanju razlicitosti 41,5
eticki kodeks 75,6
izjavu o drustvenoj odgovornosti 58,5
komunikacijski protokol 48,8
Razina ukljucenosti odjela  nije bio uopce konzultiran 8,3
za LJP u strategijsko bio je ukljuéen u fazi implementacije 16,7
odlucivanje u organizaciji  bio je samo povremeno konzultiran 16,7
(% organizacija) bio je ukljuéen u svim fazama 58,3
Postotak organizacija u kojima je direktor za LJP ¢lan uprave, tima vrhovnog 48,8
menadzmenta ili sli¢no

Pogledamo li sliku 1., moZemo zamijetiti da se aktivnosti upravljanja ljudskim potencijalima, izuzev
obrazovanja i razvoja te informacijskog sustava za ljudske potencijale (ISLJP), u organizacijama u
uzorku ne izmjestaju ¢esto. Drugim rije¢ima, mnoge od aktivnosti ULJP-a koje su u svijetu cest
predmet izmjeStanja obavljaju se unutar organizacija, $to mali broj djelatnika u odjelima za LJP u

organizacijama u uzorku ¢ini jo$ problemati¢nijim.



Croatia 2012 CRANET report — Razvijenost upravljanja ljudskim potencijalima u Hrvatskoj 2012

XX
Slika 1. Obavljanje aktivnosti ULJP-a od strane drugih (outsourcing)
100% - I - T T
80%
60%
40%
20%
0% -
Obracun plac¢a Obracun Obrazovanjei  Smanjivanje Informacijski Pribavljanje Selekcija Savjetovanje
beneficija razvoj broja sustav za zaposlenika zaposlenika zaposlenika
zaposlenih ljudske
potencijale
H Ne obavljaju 0 Minimalno obavljaju [0 Obavljaju 0 €esto obavljaju B U potpunosti obavljaju

Tablica 5. ukazuje da je razina informatizacije obavljanja aktivnosti ULJP-a u Hrvatskoj jos uvijek
niska. Naime, ¢ak cetvrtina organizacija u uzorku, a radi se o najvecim i najuspjesnijim
organizacijama u Hrvatskoj, nema adekvatno informaticko rjesenje za ULJP jer ili uopc¢e nema ISLJP
ili za pojedine aktivnosti ULJP-a ima zasebne alate.

Tablica 5.  Informacijski sustav za ljudske potencijale (ISLJP)

Pokazatelj ISLJP-a Vrijednost

Vrsta ISLJP-a koji ~ ISLJP je integrirani dio sustava za poslovno upravljanje 32,5%
organizacija jedinstven, ali nezavisan ISLJP 42,5%
posjeduje zasebni alati za pojedina podrucdja 12,5%

nema ISLJP 12,5%
ISLJP omogucuje pregledavanje i upisivanje od strane menadZera 53,7%
podataka vezanih uz ljude od strane zaposlenika 22,0%

Slika 2. prikazuje kako su u organizacijama u uzorku u prosjeku dizajnirani poslovi. Sveukupno je

moguce primijetiti da oni nisu motivirajuce dizajnirani (prosjecne ocjene u pravilu manje od 3,00).
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Slika 2. ProsjeCna prisutnost pojedinih obiljezja dizajna posla prema ucestalosti
(svi zaposlenici, skala od 1= uvopce nije prisutno do 5 = izrazito je prisutno)
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Slika 3. prikazuje kako relativno mali broj organizacija u uzorku svojim zaposlenicima nudi
fleksibilne radne angazmane (fleksibilno radno vrijeme, skraceni radni tjedan, rad dijelom radnog
vremena, dijeljenje posla, dislocirani rad), koji ne samo da su sve prisutniji nego i sve viSe trazeni
medu zaposlenicima u najrazvijenijim zemljama svijeta. S druge strane, od mnogih se zaposlenika

traZi da rade prekovremeno i vikendom.

Slika 3. Postotak zaposlenika kojima je posao dizajniran na pojedine nacine

[
Fleksibilno (klizno) radno vrijeme [ \

Skraéeni/saZeti radni tjedan

Rad dijelom radnog vremena

Dijeljenje posla
Telerad (s IT vezom)

Rad od kuce (bez IT veze)

Prekovremeni rad [ ||

Rad vikendom

Rad u smjenama [

Privremeni/povremeni rad

Rad na odredeno ‘ ‘ I ‘ ‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Ne koristi se 0<5% 06-10% 011-20% H21-50% 0>50%
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Slika 4. prikazuje koje se metode pribavljanja koriste u organizacijama u uzorku. Vidljivo je da su

dominantne metode pribavljanja , unutarnje pribavljanje” i ,izravne prijave kandidata”.

Slika 4. UCestalost koristenja pojedinih metoda pribavljanja ljudskih potencijala
(razlicite skupine zaposlenika, % organizacija)
100,0
80,0 | |
60,0 - B — | ] e T —
40,0 -
20,0 L
0,0 -
Unutarnje lzravne Usmena Burzarada Oglasavanjeu Oglasavanje Internetske Pribavljanje s Privatne
pribavljanje prijave predaja tiskovinama na straniceza  obrazovnih  agencije za
kandidata  (preporuke) internetskoj pribavljanje institucija pribavljanje
stranici
organizacije
‘l MenadzZeri [ Struénjaci [ Sluzbenici [J Manualni radnici ‘

Od metoda selekcije zaposlenika, kao $to prikazuje slika 5., u organizacijama u uzorku najcesce se

koriste preporuke i intervjui.

Slika 5. UcCestalost koristenja pojedinih metoda selekcije zaposlenika
(razlicite skupine zaposlenika, % organizacija koji koristi))

100,0

80,0 1

60,0 - — T ri

40,0

0,0 T T T T T T
Formulariza Preporuke Panel intervju Intervju  Psihometrijski Testovi Testovi Assessment  Grafologija
prijavu jedan-na- testovi provjere sposobnosti centar
jedan zZnanja
‘I MenadzZeri [ Struénjaci O Sluzbenici [J Manualni radnici ‘

Tablica 6. ukazuje kako je pracenje radne uspjesnosti, kao aktivnost koja je pretpostavka za
pravedno i stimulativno nagradivanje, kvalitetno usmjeravanje 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
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aktivnost u organizacijama u uzorku. Naime, suvremena teorija i dobra praksa sugeriraju da je

potrebno sustavno i formalno (pisano definirani kriteriji i instrumenti pracenja) pratiti radnu

uspjesnosti 100% zaposlenika, Sto samo rijetke organizacije iz uzorka i rade.

Tablica 6.

Pokazatelji

pracenja radne uspjesnosti

Postojanje formalnog sustava menadZeri 46,3
za pracenje radne uspjesnosti  stru¢njaci 51,2
za pojedine skupine sluZbenici / administrativno osoblje 36,6
zaposlenika (% organizacija) manualni / proizvodni radnici 36,6
Prosjecni postotak menadZeri 71,3
zaposlenika obuhvacenih stru¢njaci 59,9

formalnim sustavom sluZbenici / administrativno osoblje 75,8
pracenja radne uspjesnosti manualni / proizvodni radnici 71,8
Svrha podataka odredivanje placa zaposlenika 48,8
prikupljenih pracenjem  odlucivanje o daljnjem obrazovanju i razvoju zaposlenika 53,7
radne uspjesnosti upravljanje karijerama zaposlenika 53,7
(% organizacija) planiranje potreba za ljudskim potencijalima 51,2

Kao metode obrazovanja i razvoja, organizacije u uzorku najcesce koriste strucne seminare i

radionice, ucenje kroz timski rad i povezivanje zaposlenika (vidi sliku 6.)

Slika 6. Koristenje pojedinih metoda obrazovanja i razvoja zaposlenika prema
ucCestalosti
(svi zaposlenici, skala od 1= uopce se ne koristi do 5 = u velikoj se mjeri koristi)
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NaZalost, kao Sto prikazuje tablica 7., organizacije u uzorku u prosjeku u obrazovanje i razvoj svojih
zaposlenika vrlo malo ulazu (1,86% godisnjeg budzeta za place) te svoje zaposlenike dodatno
obrazuju u prosjeku samo 4 i pol dana godisnje, Sto je znacajno manje nego prosjek u razvijenim

zemljama zapada (SAD, EU, ali ¢ak i ,najnovije” EU ¢lanice).

Tablica 7. Pokazatelji obrazovanja i razvoja

Pokazatelj obrazovanja i razvoja Vrijednost

Provodi li se evaluacija za menadZere 51,2
udinkovitosti obrazovanjai  za struénjake 58,5
razvoja (% organizacija) za sluXbenike / administrativno osoblje 46,3
za manualne / proizvodne radnike 34,1

Prosjecni postotak godisnjeg budzeta za place koji se ulaZe u obrazovanje i razvoj 1,86
Prosjecan broj sati dodatnog menadZeri 51,1
obrazovanja godisnje stru¢njaci 48,0
sluZbenici / administrativno osoblje 26,1

manualni / proizvodni radnici 21,1

Slika 7. ukazuje na malu povezanost sustava nagradivanja u organizacijama u uzorku i radne
uspjesnosti. Svega 50-tak posto organizacija svoje zaposlenike placa na temelju njihovog ucinka te
dodjeljuje bonuse za individualne i grupne rezultate. Za razliku od toga, dobrom se praksom smatra
poticanje svih zaposlenika (100% zaposlenika) na ostvarivanje ciljeva putem povezivanja njihovog

ucinka i materijalnih kompenzacija koje im se dodjeljuju.

Slika 7. UCestalost koristenja pojedinih vrsta materijalnih kompenzacija
(razlicite skupine zaposlenika, % organizacija koji koristi)
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temelju ucinka ucinka
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Tablica 8. prikazuje da se za najveci broj zaposlenika u organizacijama u uzorku plac¢e odreduju na
razini organizacije. Ovakav sustav osigurava vecu pravednost nego odredivanje placa na razini

nizih/manjih organizacijskih razina ili pojedinaca, ali nije stimulativan za postizanje vecih rezultata.

Tablica 8. Pokazatelji kompenzacija

Pokazatelj kompenzacija Vrijednost
Na temelju cega se kolektivni menadZeri 26,8
odreduje visina place pregovori na stru¢njaci 46,3
(% organizacija) razini drzave sluzbenici / administrativno osoblje 53,7
manualni / proizvodni radnici 51,2
prosjecno za sve skupine zaposlenika 44,5
odluka menadzeri 80,5
organizacije stru¢njaci 80,5
sluZbenici / administrativno osoblje 75,6
manualni / proizvodni radnici 78,0
prosjecno za sve skupine zaposlenika 78,6
odluka menadzeri 24 .4
podruZnice / stru¢njaci 31,7
tvornice / odjela  sluzbenici / administrativno osoblje 36,6
manualni / proizvodni radnici 29,3
prosjecno za sve skupine zaposlenika 30,5
na razini menadzeri 53,7
pojedinca stru¢njaci 39,0
sluZbenici / administrativno osoblje 22,0
manualni / proizvodni radnici 14,6
prosjecno za sve skupine zaposlenika 32,3
Prosjecni udjel troskova rada u operativnim troskovima (%) 34,7

Slika 8. prikazuje koje dodatne beneficije organizacije u uzorku pruzaju svojim zaposlenicima.
Vidljivo je da su vrlo otvorene prema osobnim odlukama o izostajanju s posla i prekidu u karijeri iz

osobnih razloga kao Sto su obiteljske obaveze i daljnje Skolovanje.
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Slika 8. Postojanje pojedinih vrsta beneficija prema ucestalosti
(razlicite skupine zaposlenika, % organizacija koji koristi)

Bolovanje radi bolesti djeteta 9 4,9

H Postoje
61,0 36,6 [ Ne postoje

Pauza radi dodatnog
Skolovanja

Neplaceni porodiljni dopust 8 41,5

Dodatno zdravstveno o ‘
osiguranje ‘ ‘

Dodatno mirovinsko
osiguranje (ll1. stup) ‘ ‘ ‘

Pauze u karijeri 6,8 73,2

Vrti¢ za djecu 97,6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Konacno, tablica 9. prikazuje koliko su u organizacijama u uzorku prisutni i utjecajni sindikati.
Vidljivo je da je u vie od 50% organizacija u sindikate uclanjeno vise od 50% zaposlenika te da u
viSe od 50% organizacija djeluje vise od dva sindikata. Utjecaj sindikata ispitanici su u prosjeku
procijenili kao ,,srednje utjecajan” te je prema njihovom misljenju utjecaj sindikata u zadnje tri

godine u prosjeku ostao isti.

Tablica 9. Pokazatelji prisutnosti i utjecaja sindikata

Pokazatelji sindikalizma Vrijednost
Postotak zaposlenika 0% zaposlenika 4,9
organizacije uclanjenih u  1-10% zaposlenika 12,2
sindikat (% organizacija) 11-25% zaposlenika 73
26-50% zaposlenika 19,5
51-75% zaposlenika 31,7
75-100% zaposlenika 244
Ponderirani prosjek udjela zaposlenika koji su u sindikatima (%)* 50,7
Broj sindikata u organizaciji nema sindikata 4,9
(% organizacija s odredenim brojem 1 sindikat 41,5
sindikata u ukupnom uzorku) 2 sindikata 14,6
3 sindikata 26,8
4 sindikata 49
5 sindikata 2,4
7 sindikata 24
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cee

12 sindikata 2,4

Prosjecan broj sindikata 2,3

Prosjecna ocjena utjecaja sindikata 2,5
(0 = neutjecajan, 1 = minimalno, 2 = donekle, 3 = poprili¢no, 4 = izrazito)

Postotak organizacija u kojima se povecao 15,4

utjecaj sindikata u zadnje tri godine ostao isti 74,3

smanjio 10,3

* Racunan je ponderirani prosjek jer su podaci prikupljani po ponudenim razredima.

ZakljuCak

Na temelju prikazanih podataka moguce je zakljuciti kako je prostor za napredak u podrudju
upravljanja ljudskim potencijalima u organizacijama u uzorku, a koje su reprezentativne za
Hrvatsku, velik. Posebice je potrebno unaprijediti podrudje upravljanja radnim u¢inkom, kako u
domeni pracenja i ocjenjivanja rada i doprinosa zaposlenika, tako i u podrudju stimulativnog
nagradivanja zaposlenika. Ipak, usporedimo li prikupljene podatke s rezultatima prijasnjih
istrazivanja upravljanja ljudskim potencijalima u Hrvatskoj (npr. istraZivanja Poloski Voki¢ iz 2002. i
2006. godine), moguce je zakljuciti da je praksa u ovom podrudju znacajno unaprijedena. Pozitivan
trend primjetan je u svim podrucjima upravljanja ljudima, od ucestalosti provodenja sustavnih
procesa pribavljanja i selekcije zaposlenika do sve ¢eSéeg sustavnog pracenja rada zaposlenika, a
tako i vezano uz poloZaj i utjecaj odjela za ljudske potencijale u organizacijama. Ipak, na
strucnjacima za ljudske potencijale, ali isto tako i znanstvenicima koji se bave ovim podrudjem,
velika je odgovornost daljnjeg razvoja podrucja za dobrobit organizacija, ali i pojedinaca i drustva u

gjelini.

lzvjestaj izradila

prof. dr. sc. Nina Poloski Voki¢
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: 00385-1-238-3266
mob: 00385-98-271-369
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