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1. Uvod

Tema ovog diplomskog rada su frikcije radnika i poslodavaca na trzistu rada. Frikcije
oznaCavaju stanje kada radnici i poslodavci postaju neskloni promjenama jer im
promjene donose vece troSkove. To su posljedice koje nastaju kada je poduzecima
skupo zaposljavati ili otpustati radnike i kada je radnicima skupo mijenjati poslodavce
odnosno traziti nova radna mjesta.

TroSkovi rada za poslodavce imaju dvije karakteristike, prva se odnosi na trziSnu
nadnicu, a druga na varijabilnost troSkova rada. Poslodavci ne mogu radnicima platiti
nizu nadnicu od trziSne nadnice jer bi tada svi radnici od tog poslodavca presli kod
drugog poslodavca koji placa visu nadnicu. A kada bi poslodavci radnike placali
iznad trziSne nadnice rasli bi im troSkovi rada i viSe ne bi mogli konkurirati na trZistu.
Druga karakteristika je varijabilnost troSkova rada. TroSak rada moze se smanijiti
smanjenjem sati rada, to zna¢i da poduze¢a mogu prilagoditi input rada i sve

popratne troSkove kako se mijenjaju uvjeti na trzistu rada.

Cilj rada je utvrditi kolike troSkove imaju nezaposlene osobe kod trazenja posla,
koliko su i jesu li uop¢e spremne prihvatiti posao izvan mjesta prebivalista te koliko
su spremne potraziti posao izvan Republike Hrvatske i koji faktori utje¢u na odluku o
tome. Kada govorimo o poslodavcima cilj je utvrditi koje troSkove oni imaju kod
zapoS$ljavanja, otpustanja i obu€avanja radnika radi stjecanja novih i poboljSanja
postojeCih znanja, vjestina i sposobnosti kako bi bili konkurentni na trzistu rada.

U radu postavljeno je nekoliko hipoteza, H1 - Mobilnost radnika je skupa, H2 - Vise
su mobilne mlade i fakultetski obrazovane osobe, H3 - Poslodavci u Hrvatskoj imaju
visoke troSkove rada u usporedbi s ostalim europskim zemljama i H4 - Poduzeca
koja ulaZzu u obuku svojih zaposlenika uspjesnije posluju od ostalih poduzeca.

Ovaj diplomski rad sastoji se od Cetiri dijela. Prvo poglavlje odnosi se na uvod. U
drugom dijelu rada obradene su frikcije na stranici radnika. Govori se o troSkovima
koje osobe imaju dok su nezaposlene i u potrazi za poslom. Obradena je i mobilnost
radnika, odnosno stupanj i gdje naj¢eSce radnici odlaze u potraznju za poslom i koje
sve troSkove donosi mobilnost radnika. Istrazeni su i razlozi razlika u placama, na

geografskoj i inter-industrijskoj razini.



U tre¢em dijelu rada pod naslovom Frikcije na strani poslodavaca, govori se o
troSkovima koje imaju poslodavci uslijed pronalazenja i selekcije kandidata. Govori se
0 izvorima pribavljanja, troSkovima i koristima koje oni donose. Prikazano je koliko je
za poduzece vazno neprestano ulaganje u obrazovanje i obuavanje zaposlenika
kako bi bili konkurentni i koje troSkove poduzeca imaju prilikom obucavanja
zaposlenika. U nastavku je analizirana visina troska rada u Republici Hrvatskoj.
Posljednji dio rada se odnosi na zaklju€ak koji zaokruzuje rad u cjelinu, nakon kojeg
je prilozena koristena literatura, popis slika, grafova i tablica.

Za izradu ovog diplomskog rada koristena je literatura domacih i stranih autora. Pri
pisanju rada koristene su klasifikacijska metoda, metoda analize i sinteze, metoda

deskripcije, dokazivanja, metoda kompilacije te statisticCka metoda.



2. Frikcije na strani radnika

Kada bi svi radnici bili potpuno mobilni, ne bi postojale razlike u placama. U svakom
trenutku radnici bi bili spremni prije¢i u poduzeca koja isplacuju viSe place. Do toga
Cesto ne dolazi jer postoje troSkovi mobilnosti. Zbog troSkova mobilnosti radnici
moraju donijeti odluku kada ¢e traziti novi posao i snositi troSkove trazenja posla, a
kada ¢e ipak priCekati s trazenjem posla.

TroSkovi mobilnosti dijelom stvaraju monopsonisticke uvjete na trziStu rada zbog
Cega Cesto postoje razlike u platama. Monopsonist na trziStu rada je poduzece koje
je jedini kupac rada na tom trziStu rada.

Kada radnici nisu zadovoljni svojim trenutnim poslom i Zele naci neki bolji posao
javljaju se novi troSkovi. Radnici koji su hezadovoljni svojim poslom viSe su motivirani
za traZzenje novog, boljeg posla u odnosu na radnike koji su odmah pronasli
zadovoljavajuci posao. Dok duze traze posao imaju veée Sanse pronaci odgovarajuci
posao ali smanjuje se mogucnost poboljSanja plaée, pa nakon nekog vremena
nastavak trazenja posla viSe nece biti vrijedan troska.

Sto su radnici duze aktivni na trzi$tu rada imaju i veée $anse za pronalazak boljeg
posla, a s tim se povecavaju i place. Radnici koji su pronasli dobro placene poslove
nece biti motivirani za daljnje trazenje novog posla zbog skupog procesa traZzenja
posla, dok ¢e oni koji ga nisu pronasli i dalje traziti. To znaci da radnici koji su dugo
zaposleni u poduzecéima imaju i vise plaée jer nisu motivirani na trazenje novih radnih
mjesta.

U nastavku na grafu prikazan je utjecaj povecanja odnosno smanjenja placa

radnicima na mobilnost radnika.



Graf 1.: Ponuda rada za poduzece A: Troskovi mobilnosti radnika poveéavaju

nagib krivulje ponude rada individualnih radnika
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Izvor: Skripta s predavanja sa seminarske nastave, Ekonomija rada i ljudski

potencijali, Fakultet ekonomije i turizma, Pula

Na grafu na crnoj liniji vidi se ako neko poduzece isplacuje placu 4000 kn i ako ju
povisi na 4300 kn, povecati e se i broj radnika koji zele raditi za viSu pla¢u s Eg na
E:. ViSa plac¢a privuci ¢e i radnike koji su zaposleni u nekim drugim poduzec¢ima Koji
nemaju visoke troSkove mobilnosti. Istodobno se smanjuje Sansa da radnici koji su
zaposleni u tom poduzecu predu u neko drugo poduzece. Ipak, povecanje place
nece privuci sve radnike na trziStu da dodu u to poduzece, jer neki radnici imaju
visoke troSkove mobilnosti.

U slu€aju da poduzece isplacuje placu 4000 kn i smaniji ju na 3700 kn (crna linija),
smanijiti e se i broj radnika koji Zele raditi za tu plaéu s Eg na E, ali nece svi htjeti
oti¢i iz tog poduzeca i zaposliti se u nekom drugom poduzecu zbog toga Sto imaju
visoke troSkove mobilnosti. Na plavoj liniji vidi se da je krivulja ponude rada manje
elastitna ako radnici imaju visoke troSkove mobilnosti, povecanjem pla¢a biti ¢e
manje povecanje koli¢ine ponude rada (E;"), a smanjenjem plac¢a biti ¢e manje

smanjenje koli€ine ponude rada (E>").



2.1. TroSak trazenja posla i troSak nezaposlenosti

Trazenje posla je vrlo skupo i nezaposlenim osobama moze predstavljati veliki
problem. Kod prijave na natje€aj za posao od nezaposlene osobe traze se razliiti
dokumenti koje nezaposlena osoba mora priloZiti uz zivotopis. Ti dokumenti za
nezaposlenu osobu predstavijaju velik troSak jer biti nezaposlen, najCeSce,
podrazumijeva i smanjena financijska sredstva. Zbog toga se osobi u potrazi za
poslom moze dogoditi da zbog nepotpune dokumentacije moze izgubiti Sansu za
dobivanje odredenog posla.

Taj problem tiCe se i samih poslodavaca. Oni u selekciji kandidata za posao Cesto
eliminiraju prijave s nepotpunom dokumentacijom. Pri tome ne razmisljaju o tome da
je nepotpuna dokumentacija mozda posljedica nedovoljnih financijskih sredstava
kandidata za pribavljanje dokumentacije koju je poslodavac trazio prilikom objave
natjeCaja za neko radno mjesto. To mozZe dovesti do toga da poslodavac nikada ne
upozna idealnog radnika za odredeno radno mjesto. Stoga, trazenje razliCitih
dokumenata, posebno original dokumenata, nikako ne bi trebao biti prioritet prilikom
objavljivanja natjeCaja za odredeno radno mjesto.

Nije dovoljno samo uzimati u obzir stanje u poduzecu i brigu o ljudskim resursima Kkoji
su ve¢ u poduzecu, ve¢ bi menadZzment ljudskih potencijala trebao uzeti u obzir i Siri
drustveni kontekst koji uklju€uje i materijalne okolnosti nezaposlenih osoba. Npr. ako
veCina nezaposlenih osoba u Hrvatskoj ne prima nikakvu nov€anu naknadu za
socijalno ugrozene osobe, menadZment ljudskih potencijala poduzeca trebao bi
pretpostaviti da je financijska situacija nezaposlenih osoba poprilicno losa te da
traZzenje hrpe dokumentacije za prijavu na natje€aj mozZe bitno suziti krug
potencijalnih kandidata za nekog radno mjesto.

Nezaposlenost je problem Kkoji nosi troSkove drustvu, a mogu se razlikovati
ekonomski i drustveni troSkovi. Ekonomski troSkovi su izgubljeni dohodak, odnosno
vrijednost roba i usluga koje nikada nece biti proizvedene zbog nezaposlenosti.
,orustveni troSkovi opisuju se definicijom da nezaposlenost unistava moral, razara
postojece obitelji i odgada nastajanje novih, smanjuje fizicko blagostanje, smanjuje

stopu nataliteta, pogoduje porastu kriminala, samoubojstava i beskucniStva. Kao



najteS¢e uzroke troSkova kod nezaposlenosti navodi se slabija prehrana
stanovni$tva i vi$a razina stresa.“

TroSak nezaposlenosti nije jednak za sve, zrelije odrasle osobe imaju vecu
financijsku odgovornost jer su vjerojatnije ozenjene, pa imaju troSkove vezane uz
uzdrzavanje obitelji i doma. Za njih je ekonomski udarac nezaposlenosti vjerojatno
veci. Dok mlade osobe imaju manje financijskih briga jer Zive kod svojih roditelja ili od
njih primaju financijsku potporu.

Biti otpusten s posla za nekoga je jednako traumatski dogadaj kao i smrt bliskog
prijatelja ili neuspjeh u Skoli. Nezaposlenost ¢&esto dovodi do gubitka
samopos$tovanja, odredenih mentalnih bolesti, problema unutar obitelji i raspada
brakova.

Osobe koje su nezaposlene manje su zadovoljne svojim tjelesnim i psihi¢kim
stanjem, CeSc¢e su bolesne i CeSce posjecuju lijeCnika. Kao skupinu troSkova koji bi se
mogli svrstati u tzv. ostale troSkove, navodi se gubitak ljudskog kapitala, propusteno
obucavanje, $to uzrokuje smanjivanje produktivnosti kada se jednog dana te osobe
zaposle. Javljaju se i obiteljski problemi, kao i veci pritisak na zaposlene, a tu je i rast
troSkova za mirovinski sustav, zdravstvo i pravosude. Iz toga je vidljivo da troskove
nezaposlenosti, ekonomske ili druStvene, snose nezaposleni, ali i svi porezni
obveznici. Sto je nezaposlenosti veéa drzava ima vece izdatke u obliku naknade za
nezaposlenost, socijalne pomodi i drugih oblika pomaoci.

Sve zemlje provode razne mjere kako bi poboljSale polozaj stanovnistva dok je
nezaposleno.

,U Hrvatskoj se materijalno osiguranje sastoji od prava na nov€anu pomoc i naknadu
troSkova za vrijeme obrazovanja i osposobljavanja, prava na nov€anu pomoc€ i
naknadu troSkova za vrijeme struénog osposobljavanja za rad bez zasnivanja radnog
odnosa, prava na nov€anu pomo¢ osiguranika produzenog mirovinskog osiguranja
na temelju ugovora o radu na odredeno vrijeme za stalne sezonske poslove, prava
na jednokratnu nov€anu pomoc¢ i naknadu putnih i selidbenih troSkova, prava na
mirovinsko osiguranje ako osoba ostvari pravo na nov€anu naknadu te ispunjava
uvjet godina Zivota za starosnu mirovinu, a nedostaje najvise 5 godina mirovinskoga

staza za starosnu mirovinu, prava na novéanu naknadu za vrijeme nezaposlenosti.“?

b Troskovi nezaposlenosti. Dostupno na: http://www.matica.hr/vijenac/236/Matica%20hrvatska/

521.08.2015)
Prava i obveze. Dostupno na: http://www.hzz.hr/default.aspx?id=10266 (21.04.2016)



http://www.matica.hr/vijenac/236/Matica%20hrvatska/
http://www.hzz.hr/default.aspx?id=10266

2.2. Mobilnost radnika

Mobilnost radne snage omogucéava ravnotezu na trziStu rada, potiCe zaposlenost i
produktivnost i neizostavna je za uspjeSno funkcioniranje trziSta rada. Na mobilnost
se radnici odlu€uju kada postoji moguénost za povecéanje zarada, pronalaska boljeg i
kvalitetnijeg radnog mjesta i zivotnih uvjeta. Mobilnost ¢e se dogoditi kada je
sadasSnja vrijednost ocCekivanih povecanih zarada ve¢a od sadasnje vrijednosti
troSkova ulaganja.

.Pravna steCevina EU-a iz podrucja slobode kretanja radnika propisuje da gradani
jedne drzave Clanice imaju pravo raditi u drugoj €lanici. Gradani koji rade ili traze
posao u drugoj drzavi ne smiju ni na koji nacin biti diskriminirani u odnosu na
drzavljane te drzave Clanice te u odnosu na gradane sa stalnim prebivaliStem u toj
drzavi, a obveza poznavanja sluzbenog jezika smije se primjenjivati samo u
odredenim situacijama i individualno, od slu€aja do slu¢aja. OgraniCavanje trzista
rada tako da se prednost daje mati¢nim drzavljanima dopusteno je samo iznimno, i to
za obavljanje poslova koji se odnose na obnaSanje javne vlasti i odgovornost za
zastitu opéih interesa drzave.“®

S radnicima migrantima treba se postupati kao i s domac¢im radnicima u pogledu
uvjeta rada te socijalnih i poreznih olakSica.

Svaki gradanin Europske unije ima pravo na rad u bilo kojoj drzavi ¢lanici Europske
unije. Medutim postoje ograniCenja za nove cClanice Europske unije. U prvim
godinama ulaska u EU ograniCava se slobodno kretanje i zapoSljavanje radnika iz
novoprimljenih Clanica.

,Ogranienja mogucéa su po principu 2+3+2, pocetno ograniCenje od 2 godine,
moguce produljenje za joS 3 godine nakon prve revizije i naposljetku za jo$ dvije
godine, pod uvjetom da postoje opravdani razlozi za ta produljenja. O tim
priviemenim mjerama svaka &lanica Europske unije odluéuje zasebno.“*

Ogranicenja za nove Clanice obuhvacaju zahtjeve za radnim dozvolama. Dozvole za

rad se dobivaju na kratko razdoblje (6 mjeseci i manje).

3 Hrvatska i Europska unija. Dostupno na:

http://ec.europa.eu/croatia/services/publications/2012/2012 croatia-eu challenges hr.pdf
SQ4.05.2016.)

Sto donosi ¢lanstvo u Europskoj uniji.
http://www.pszupanija.hr/images/stories/Sto_donosi_clanstvo EU-za web.pdf (21.04.2016.)



http://ec.europa.eu/croatia/services/publications/2012/2012_croatia-eu_challenges_hr.pdf
http://www.pszupanija.hr/images/stories/Sto_donosi_clanstvo_EU-za_web.pdf

Nakon ulaska Hrvatske u EU, moguc¢nost da privremeno ograniCe hrvatskim
radnicima pristup svojem trziStu rada iskoristle su Francuska, Njemacka,
Nizozemska, Cipar, Austrija, Velika Britanija, Slovenija, Belgija, Spanjolska,
Luksemburg, Italija, Malta i Gr¢ka. 1. srpnja 2015. godine isteklo je dvogodisSnje
prijelazno razdoblje koje je za hrvatske drzavljane na svojem trziStu rada uvelo 13
zemalja Clanica EU. ,Vecina drzava Clanica EU ukinula je ta ograni€enja, a 5 zemalja
produzilo je ograni€enja na jos tri godine, do 30. lipnja 2018. godine, s mogu¢nosc¢u
produlijenja na joS dvije, zakljucno s 30. lipnja 2020. godine, tako su joS uvijek
potrebne radne dozvole za rad u Austriji, Malti, Nizozemskoj, Sloveniji i Ujedinjenom
Kraljevstvu.*

,Slobodno kretanje radnika omogucava gradanima Europske unije traZzenje boljih
zivotnih i radnih uvjeta unutar Europske unije od onih koje im se moze ponuditi u
podruju stanovanja. Europska unija tako omoguéava poboljSanja Zivotnog
standarda i smanjuje socijalne pritiske u regijama i siromasnim zemljama Europske
unije te omoguéava pobolj§anje uvjeta Zivota ljudi koji u njima ostaju.® lako u
Europskoj uniji postoji niz propisa koji nastoje poticati i olakSati kretanje radnika, jo$
uvijek nije postignut zadovoljavajuci stupanja mobilnosti.

,Kako bi se olakSala mobilnost na trzistu rada, Europska unija financira moguénosti
trazenja posla u svim drzavama c¢lanicama Europske unije putem internetskog
portala ,Eures, mreze servisa za zapoSljavanje koja pruza informacije o
nepopunjenim radnim mjestima, povezuje poslodavce i posloprimce i daje savjete za
trazenje posla il moguée dodatno obrazovanje.’

Najveci problemi koji negativno utjeCu na mobilnost radne snage su troSkovi
stanovanja, jezik, pravne i administrativne prepreke, boravak i prilike za
zapoSljavanje za partnere, mehanizmi povratka u mati¢nu zemlju, nepriznavanje

kvalifikacija te prepoznavanje iskustva steCenog u nekoj drugoj zemlji.

® Radne dozvole. Dostupno na: http://europa.eu/youreurope/citizens/work/work-abroad/work-

permits/index_hr.htm (21.04.2016.)

°Ceh - Casni, A. (2007.) Analiza slobode kretanja radnika na podrudju proSirene EU uporabom
odabranih statisti¢kih metoda, Zbornik Ekonomskog fakulteta u Zagrebu,

[Online] 27 (5) str. 95-110. Dostupno na:
http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id clanak jezik=41319, [Pristupljeno: 10. prosinca 2015.]
" Goldner Lang, |.: Sloboda kretanja ljudi u EU, Skolska knjiga, Zagreb, 2007., str. 182.
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http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak_jezik=41319

.Potencijalne koristi mobilnosti su: visa placa, zaposlenje prema izboru, bolji stan,

drustveni Zivot, bolji resursi, te bolji etnicki i drustveni uvjeti.“®

Na odlazak iz drzave zbog posla spremnije su obrazovanije osobe koje su svjesnije
razliCitih mogucénosti koje se pruzaju izvan Hrvatske, ali samo kada se radi o
zapoS$ljavanju na duZi rok, dok je nesSkolovano stanovnistvo spremnije kada se radi o
zapoSljavanju na krace vrijeme.

,U Hrvatskoj najmobilniji su stanovnici srediSnje i istoCne Hrvatske, a stanovnici
Kvarnera, Istre i Dalmacije nerado se sele zbog posla. Na zaposljavanje izvan mjesta
prebivaliSta najviSe se odlu€uju osobe u kojima je stopa nezaposlenosti najvisa, to su
osobe s podru€ja Vukovarsko - srijemske, SisaCko - moslavacke, Brodsko -
posavske, Bjelovarsko - bilogorske, Osjecko — baranjske i Karlovacke Zupanije.

Zbog bolje poslovne prilike najviSe stanovnistva migriralo bi u Istarsku zupaniju, grad
Zagreb, Primorsko - goransku i Zagrebacku Zupaniju, a u VirovitiCko - podravsku,
SisaCko -moslavacku i Brodsko - posavsku Zupaniju migriralo bi najmanje
stanovnistva.

Mobilnost radne snage moze biti prostorna i profesionalna mobilnost. Prostorna se
odnosi na zadovoljavanje potreba sezonskih poslova i traje samo onoliko koliko traje
sezona. Zainteresiranost za tu vrstu mobilnosti je dosta velika pa se nedostatak
radnika u turistiCkoj sezoni uspije nadomjesti radnom snagom iz unutrasnjosti zemlje.
Ljudi su spremniji prihvatiti poslove privriemenog karaktera u drugim krajevima i za to
vrijeme promijeniti mjesto Zivljenja nego trajno promijeniti mjesto rada.

Kada se radi o trajnom preseljenju, ono zahtjeva i rjeSavanje stambenog pitanja,
posao za partnera i prilagodbu na nove Zivotne uvjete.

.IstraZivanje koje je provedeno nad studentima zavrSne godine sveuciliSta u Zagrebu,
pokazalo je da 75,3 % studenata razmislja o odlasku u inozemstvo, a ¢ak 22,5 %
studenata nakon zavrsetka fakulteta sklonije je karijeru zapoceti u inozemstvu. Cak
90 % studenata izjavilo je da postoji moguénost da se nakon zavrSetka studija
presele u inozemstvo. U inozemstvo namjeravaju oti¢i zbog boljih ekonomskih uvjeta,
boljih mogucnosti Skolovanja i zbog usavrSavanja. U struci Zeljelo bi se zaposliti 34,3

% studenata, a 6,5 % Zeljelo bi raditi neki posao izvan svoje struke. Glavni razlozi

8 Wertheimer — Baleti¢, A.: Stanovnistvo i razvoj, Mate, Zagreb, 1999., str. 314.
° Najmobilniji u srediSnjoj i istocnoj Hrvatskoj. Dostupno na: http://www.moj-posao.net/Press-
centar/Details/68796/Za-nezaposlene-dnevno-i-do-2000-radnih-mjesta/2/ (24.11.2015.)



http://www.moj-posao.net/Press-centar/Details/68796/Za-nezaposlene-dnevno-i-do-2000-radnih-mjesta/2/
http://www.moj-posao.net/Press-centar/Details/68796/Za-nezaposlene-dnevno-i-do-2000-radnih-mjesta/2/

zbog kojih su studenti spremni oti¢i u inozemstvo su bolji materijalni uvjeti, veca i
primjerenija pla¢a, bolji standard i bolja moguénost rje§avanja stambenoga pitanja.“*°
Istrazeno je tijekom 2004. godine koji su planovi studenata u inozemstvu i u

Hrvatskoj. Na grafu je prikazano koji su planovi studenata u inozemstvu i Hrvatskoj.

Graf 2.: Profesionalni planovi studenata u inozemstvu i u Hrvatskoj u 2004.
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Izvor: Sverko, |.: (2004) Studentske namjere odlaska u inozemstvo: veligina
potencijalnog "odljeva mozgova" i njegove odrednice u 1995., 1997. i 2004. godini
str. 1159.

Iz grafa vidimo da se najviSe studenata u Hrvatskoj, njih 43,8% Zeli zaposliti u struci,
slijede ih studenti koji se Zele zaposliti u struci i istovremeno Skolovati se. 3,8%
studenata u Hrvatskoj se Zeli zaposliti izvan struke i dalje se Skolovati, a najmanje
studenata, tek 3.5% ih se Zeli samo Skolovati. Dok se u inozemstvu 37,2 % studenata
Zeli zaposiliti u struci i Skolovati se, a samo zaposliti se u struci zeli 34,3% studenata.

Samo 6,5% studenata u inozemstvu Zeli se zaposliti izvan struke.

% Sverko, |I. (2004.) Studentske namjere odlaska u inozemstvo: veli¢ina potencijalnog "odljeva
mozgova" i njegove odrednice u 1995., 1997. i 2004. godini

[Online] 44 (80). str. 1149-1174. Dostupno na: http://hrcak.srce.hr/18099. [Pristupljeno: 30. studenog
2015]
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Koji su razlozi odlaska studenata u inozemstvo prikazuje slijedeci graf.

Graf 3.: Razlozi odlaska studenata u inozemstvo u 2004. Godini

veca placa i rijeSeno stambeno pitanje 40,2
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Izvor: Sverko, |.: (2004) Studentske namjere odlaska u inozemstvo: veli¢ina
potencijalnog "odljeva mozgova" i njegove odrednice u 1995., 1997. i 2004. godini
str. 1160.

Na grafu prikazano je da 40,2% studenata odlazi u inozemstvo zbog veée place i
rijeSenog stambenog pitanja. Zbog Skolovanja i usavrSavanja odlazi 28% studenata,
a zbog upoznavanja svijeta odlazi 20,2% studenata, dok zbog ucenja stranih jezika
odlazi tek 7,3% studenata. Najmanje studenata odlazi zbog naprednije tehnologije i

struénjaka, njih tek 1,6%.

»,Na mobilnost utjeCe nekoliko Cimbenika, kao $to su: starost osobe, postignuto
obrazovanje, obiteljski &imbenici, udaljenost i nezaposlenost.***

Dob - najvazniji &imbenik koji odreduje migraciju. Sto je osoba mlada veca je
vjerojatnost da ¢e se odluciti na mobilnost nego netko stariji, jer Sto je osoba starija

ima manje vremena nadoknaditi trodkove ulaganja. Sto je osoba dulje bila zaposlena,

X McConnell R.C, Brue L.S.: Suvremena ekonomija rada, Mate , Zagreb, 1994., str. 445.
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dulje je imala i usavrSavanje na poslu i tada je veéa vjerojatnost da ¢e poslodavci
ulagati u zaposlenikova specificna znanja. Tako izgradeni ljudski kapital ne moze se
jednostavno prenijeti u druga poduzeca. Zato zarada na sigurnom poslu, koju osoba
prima nakon nekoliko godina rada odrazava povrat posebnih ulaganja u ljudski
kapital i vjerojatno je viSa nego zarada koju bi ostvario negdje drugdje. Zbog toga je
bez obzira na duljinu raspoloZivog vremena za nadoknadu troskova ulaganja, manje
vjerojatno da Ce se starije osobe odluciti na mobilnost. Starije osobe Cesto imaju vece
troSkove preseljenja od mladih osoba. Npr. mlada osoba sama ¢e prevesti svoju
imovinu, dok ¢e starije osobe unajmiti prijevoznika koji ¢e njihovu imovinu prevesti na
odrediSte. Mlada osoba selidbom moZe izgubiti malo staza ili budu¢e mirovinske
pogodnosti, dok starija osoba moze imati znaCajne troSkove. Starije osobe viSe su
vezane za zajednicu u kojoj se nalaze, imaju djecu na S$kolovanju i razvijena
prijateljstva s radnog mjesta. Sto su ovi psihi¢ki trodkovi visi, manje je vjerojatno da
¢e netko migrirati.

Obiteljski €imbenici — kako raste veliCina obitelji tako rastu i troSkovi mobilnosti.
Ozenjeni muskarac imati ¢e manju stopu mobilnosti nego samac, a od ozenjenih
muskaraca Cije supruge nisu zaposlene ili su zaposlene a imaju nisku placu moze se
oCekivati visa stopa mobilnosti. Kad je oboje supruznika zaposleno i zaraduje visoku
nadnicu, troSkovi izgublienog dohotka obitelji tijekom preseljenja biti ¢e visoki.
Takoder ako jedan supruznik necCe naci zaposlenje na odrediSnom mjestu i ako su
prisutna djeca Skolskog uzrasta smanjuje se vjerojatnost mobilnosti. Psihicki troSkovi
vezani za preseljenje preveliki u odnosu na oCekivanu dobit od preseljenja.
Obrazovanje - $to je postignuto vise obrazovanje, veca je vjerojatnost da ¢e osobe
biti mobilne. Fakultetski obrazovane osobe spremnije su se preseliti na novo
podrucje, a kad se presele vjerojatnije je da ¢e one dobiti posao na odrediSnom
mjestu nego netko drugi tko ima manje godina Skolovanja. Vjerojatnost da ne nadu
posao jednom u tom novom podrucju jednaka je nuli, a oekivana se dobit tijekom
njihova Zivota povec¢ava. Mnoge osobe radi studiranja emigriraju na nova podrucja, a
to im iskustvo moze olakS$ati ponovno preseljenje kad se pojave neke nove, bolje
ekonomske mogucnosti. Ljudi koji se sele radi Skolovanja, jacCi su i skloniji
prilagodavanju, dakle, imaju manje psiholoSke troSkove. Kakvi god razlozi bili,
istraZivanja pokazuju kako su ljudi koji su se vec¢ jednom selili skloniji ponovnoj

migraciji.
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Udaljenost - Sto je udaljenost veca vjerojatno je da ¢e potencijalni migrant imati
manje informacija o raspoloZivim mogucnostima za posao. TroSkovi preseljenja
obiéno rastu s poveéanjem udaljenosti. Sto je veéa fizicka udaljenost preseljenja,
vjerojatnije je da Ce i psihiCki troSkovi biti znatni. S obzirom na takve troSkove, jedna
je stvar kretati se kroz grad, druga je seliti se u blizini grada a posve druga odseliti se
u drugu drzavu. Medutim, ti se psihicki troSkovi mogu djelomi€no smanijiti na nacin da
osoba moze birati sliche susjede unutar odrediSnog podrucja, koji su u slicnoj
situaciji. Cesto se slijede putove koje je pro$la njihova obitelj, prijatelji ili rodbina.
Tako si olakSavaju situaciju jer dobivaju pouzdane informacije o poslu, poslovnim
kontaktima, Cetvrtima u kojima ¢e Zivjeti, te o kulturi podruc¢ja na koje se planiraju
preseliti.

Nezaposlenosti — visoka stopa nezaposlenosti trebala bi potaknuti osobe da
pronadu zaposlenje izvan svojeg podru€ja i tako povecaju svoju zaradu od

.....

glava obitelji nezaposlena nego obitelji u kojima je glava obitelji zaposlena.

Osim ovih ¢imbenika na odluku o preseljenju utjeCe i jezik koji se govori u zemlji
odredista, imigracijske zabrane, imigracijske kvote i dobivanje radnih dozvola koje su

potrebne za neke drzave.

2.2.1. Troskovi mobilnosti

StanovnisStvo koje u svojoj okolini ne moze naéi adekvatno zaposlenje Cesto trazi
zaposlenje na nekom drugom podrucju gdje postoji potraznja za radom i gdje je veca
mogucnost zapoSljavanja. Pri dono$enju odluke da li oti¢i raditi u neko drugo
podrucje ili ne, Covjek se suoCava s troSkovima mobilnosti koji uvjetuju odluku o
mobilnosti.

» 1roSkovi mobilnosti sastoje se od nov€anih troSkova koji uklju€uju putne troskove i

troSkove trazenja posla u zemlji primateljici, kao i ne-nov€anih troSkova mobilnosti
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koji obuhvacaju propustenu zaradu i psiholoSke troSkove koji proizlaze iz gubitka

svoje okoline i suo&avanje s drugim kulturama.“*?

Potencijalni troskovi mobilnosti su: *3
- Transport u odrediste
- Neizvjesnost zaposlenja
- Stanovanje dok se trazi novi posao
- Hrana dok se trazi posao
- Odjeca potrebna za rad
- Los tretman stranaca
- Nedostatak socijalnog statusa
- Zivot u tudini
- Potreba govora tudim jezikom i poboljSanja izgovora

- Potreba promjene uobic¢ajene odjece, ponasanja, dnevnih navika.

Svaka osoba koja razmislja o tome da li emigrirati, treba uzeti u obzir troSkove i
koristi koje joj donosi migracija i osobno odluciti jer neki troSkovi mobilnosti kao sto su
npr. lo§ tretman stranaca i Zivot u tudini mogu znatno utjecati na psiholoski Zivot

pojedinca.

2.2.1.1. Monetarni troskovi

Monetarni troSkovi su troSkovi Kkoji stvaraju materijalne izdatke pojedincu.
Nezaposlenim osobama oni mogu predstavljati veliki problem. To su troSkovi o
kojima ovisi egzistencija pojedinca, ali i uspjeSnost njegovog pronalaska posla.

SuocCavanje s monetarnim troSkovima je stresno i nimalo ohrabrujuée i poticajno za
osobu koja nema materijalnih primanja. Monetarni troSkovi mogu biti prepreka u
pronalasku radnog mjesta jer se mnogi pojedinci ne mogu suociti s troSkovima koji

nastaju u procesu trazenja radnog mjesta.

'2 Bauer, T.; Haisken-DeNew, J.; Schmidt, C.: International Labour Migration, Economic Growth and
Labour Markets: The Current State of Affairs, The New Demographic Regime — Population Challenges
and Policy Responses, United Nations, 2005., str. 116., slobodan prijevod

13 wertheimer — Baleti¢, A., op. cit., str. 314.
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Trazenje originalnih dokumenata, printanje, kopiranje i sl. samo su neki od
monetarnih troSkova s kojima se nezaposlene osobe susrecu. Zbog toga se osobi
koja trazi posao moze dogoditi da zbog nepotpune dokumentacije izgubi Sansu za
dobivanje posla. Poslodavci bi prilikom selekcije trebali uzeti u obzir i monetarne
troSkove potencijalnih kandidate te razmotriti da li su oni posljedica odredenih
propusta prilikom prijave na natjeCaj za neko radno mjesto.

ElektroniCka komunikacija moze znatno smanijiti troSkove nezaposlenim osobama.
Hrvatski poslodavci trebali bi se ugledati na razvijene drzave u kojima se vecina
komunikacije izmedu poduzeca i potencijalnih radnika odvija online te je susret ,o¢i u
oCi“ namijenjen za najuzi krug potencijalnih kandidata.

Na taj naCin poduze¢a smanjuju sebi troSkove koji bi se odnosili na obavljanje
testiranja i selekcije uzivo, ali i smanjuju troSkove potencijalnim kandidatima jer oni
ne moraju trositi na prijevoz do poduzeca (ako postoji vise krugova selekcije, taj
troSak moZze biti iznimno visok), troSkove kupnje odjece i obuée za razgovor za posao
i druge materijalne troSkove Kkoji su poslijedica komunikacije uzivo izmedu
potencijalnog poslodavca i kandidata za radno mjesto. U suvremenom informati¢ko -
informacijskom drustvu vazno je koristiti medije komunikacije koji olakSavaju,
ubrzavaju, pospjesuju i pojeftinjuju komunikacijski proces.

Tradicionalni nacin selekcije kandidata za odredeno radno mjesto sve viSe bi trebao
postajati stvar proslosti jer on biljeZzi mnoge nedostatke, kako za poslodavca, tako i

za same kandidate za posao.

2.2.1.2. Nemonetarni troSkovi

Covjek se danas susreée s brojnim stresnim situacijama koje ostavljaju negativne
posljedice na njegovu svakodnevicu i kvalitetu Zivota. lzuzetno stresne Zivotne
okolnosti rezultat su velike dinamike, puno obveza i aktivnosti, odnosno nedovoljno
vremena za odmaranje. Jedan od problema danasnjeg drustva je i Cesta promjena
radnih mjesta koje su Cesto povezane i s radom u potpuno drugacijim okolnostima,
odnosno na drugacijem radnom mjestu. Kao da se od suvremenog ¢ovjeka oCekuje

da neprestano uci i zaboravlja ono Sto je prethodno naucio jer nove Zivotne okolnosti
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traze novo znanje. Promjene radnih mjesta mogu vrlo negativno utjecati na pojedinca
jer svaka nova okolnost zahtjeva nove prilagodbe i usvajanje novih znanja i vjestina.
Problem danasnjice je i gubitak osjecCaja za socijalizaciju. Ljudi su sve viSe asocijalni
Sto je posljedica sve vece ukljuenosti virtualnih mreza u komunikaciju, otudenost, ali
i nedovoljno slobodnog vremena za druzenje i razvijanje socijalnih vjestina. U takvim
okolnostima mozZe se dogoditi da osobe nigdje ne uspijevaju posti¢i dobre socijalne
kontakte.

Vazno obiljezje suvremenog zivota su i Cesta preseljenja koja su posljedica promjene
radnog mjesta. Preseljenja su nerijetko i u udaljenije krajeve pa ona sa sobom
donose i upoznavanje novih Zivotnih sredina, nastojanje stjecanja novih socijalnih
kontakata i sl.

RijeC je o promjenama koje kod mnogih izazivaju negativne reakcije, tj. suoCavaju ih
sa stresom i napetoS¢u. Da bi se smanjile negativhe posljedice socijalizacije u
odredenoj sredini, vazno je da osoba dobro upozna sredinu, da joj se prilagodi te da

se uklju€i u zivot sredine u koju dolazi.

2.2.2. Mobilnost radnika u Hrvatskoj i svijetu

Geografska mobilnost radnika odnosi se na moguc¢nost preseljenja radnika na
lokaciju bolje placenog posla, $to ¢e vjerojatno dovesti do povecéanja zivotnih zarada
ali dovesti ¢e i do povecéanja troSkova transporta, Zrtvovane zarade tijekom puta i sl.
Geografska mobilnost kljuCna je za ravnomjerni gospodarski razvoj svih dijelova
zemlje. Koncentracija velikog broja nezaposlenih na jednom mjestu, a istovremeno
manjak radne snage u drugim dijelovima nepotrebno opterecuje gospodarstvo
gotovo svake zemlje. Mobilnost i preseljenje u drugi grad predstavlja veliki problem u
brojnim europskim zemljama.

»lako gotovo polovica gradana Europske unije smatra da mobilnost donosi mnogo
prednosti za pojedinca, tek 4 % gradana EU je do sada odlucilo iskoristiti pogodnosti
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slobodnog kretanja, pa zZive i rade izvan svoje mati¢ne zemlje, dok izvan EU Zivi i radi
jo§ manje, tek 3 % gradana.“*

»,Mobilnost gradana unutar EU u usporedbi s nekim drugim dijelovima svijeta iznimno
je niska, a broj onih koji prelaze drzavne granice unutar EU u potrazi za poslom
godiSnje iznosi tek oko 0,1 % ukupne populacije. Dok je u SAD-u potpuno drugadiji
trend, gdje nesto preko 3 % gradana godiSnje preseli iz jedne savezne drzave u
drugu.“®®

Amerikanci viSe i lakSe emigriraju od ostalih naroda jer je selidba u SAD - u znatno
jednostavnija nego u drugim zemljama, omoguceno im je jednostavnije napustanje
radnog mjesta i dobivanje drugog radnog mjesta. Ne postoji diskriminacija pri
zapoS$ljavanju, a prodaja kuce i kupovina druge te kreditiranje je jednostavnije nego u
drugim drzavama.

Visoka stopa nezaposlenosti i ostali Cinitelji koji potiCu mobilnost ipak ne stvaraju
toliko veliku mobilnost hrvatskih radnika. Razlog male mobilnosti nije samo tesko
snalazenje na trziStu rada, vec i gubitak kontakta s obitelji i prijateljima.

Unutarnja mobilnost radne snage u Hrvatskoj zaostaje za ve¢inom zapadnih zemalja,
ali je ipak preseljenje unutar vlastite drzave prihvatljivija opcija od preseljenja u drugu
drzavu. Oni radnici koji i odu na rad u inozemstvo, vec¢inom se odluCe za drzave koje
su nam geografski blize, kao npr. Slovenija, Italija, Austrija i Njemacka.

U kojoj se zivotnoj dobi stanovniStvo najviSe seli istrazio je DrZzavni zavod za
statistiku. U tablici prikazano je koliko se stanovnika tijekom 2014. godine preselilo

medu gradovima/opc¢inama iste Zupanije, a koliko medu Zupanijama.

Strah od nepoznatog ko¢i mobilnost radnika u EU. Dostupno na: http://www.moj-posao.net/Press-
centar/Details/67245/Strah-od-nepoznatog-koci-mobilnost-radnika-u-EU/2/ (24.11.2015.)

> Mobilnost radne shage. Dostupno na: http://www.seebiz.eu/mobilnost-radne-snage-nerealno-
ocekivati-brojniji-odlazak-hrvata-na-rad-u-eu/ar-56977/ ( 24.11.2015.)
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Tablica 1.: Dobna struktura stanovnistva koje se selilo unutar Republike

Hrvatske u 2014. godini prema podrucju preseljenja

Preseljeno stanovnistvo
Medu Medu
Starost gradovimal/op¢i Zupanijama
nama iste
Zupanije
0-9 4 354 3 459
10 - 19 3415 2516
20 - 29 6 896 8 428
30 -39 6478 7 692
40 - 49 3 509 3843
50 - 59 2747 3 150
60 - 69 1977 2 522
70 i viSe 1571 1996

Izvor: Drzavnog zavoda za statistiku, www.dzs.hr

| izmedu gradova/opcina i izmedu Zupanija najviSe su bile mobilne mlade osobe u
dobi od 20 — 29 godina jer one imaju manje troSkove preseljenja u odnosu na starije.
U 2014. godini ukupno u toj dobi preselilo se 6 896 osoba, a izmedu Zupanija 8 428
osoba. Od 40. godine Zivota preseljenje stanovniStva polako opada, a najmanje je
osoba koje su se preselile od 60. godine Zivota u obe kategorije jer starije osobe
imaju znacajne troSkove preseljenja i viSe su vezane za zajednicu u kojoj Zive pa se

manje sele u odnosu na mlade osobe.

U slijedecoj tablici prikazano je u koje se zemlje najviSe sele hrvatski drzavljani, a u

koje stranci.
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Tablica 2.: Vanjska migracija stanovnistva u 2014. godini prema zemlji

odredista i drzavljanstvu

Odseljeni u inozemstvo
Zemlja Hrvatski
odredisSta Ukupno drzavljani Stranci
Ukupno 20 858 19 555 1301
Austrija 2 000 1964 36
Belgija 112 108 4
Ceska 83 66 17
Francuska 118 81 37
Italija 896 817 79
Madarska 94 57 37
Nizozemska 134 118 16
Njemacka 7961 7877 84
Poljska 35 17 18
Rumunjska 20 7 13
Slovacka 37 19 18
Slovenija 325 253 72
Svedska 226 220 6
U. Kraljevina 210 188 22
Crna Gora 47 35 12
Makedonija 86 37 49
Rusija 91 33 58
Svicarska 831 825 6
Ukrajina 255 1 24
Azija 332 194 138
Kina 78 17 61
Afrika 48 32 16
SAD 183 144 39
Australija 114 105 9
Novi zeland 14 13 1

Izvor: Drzavnog zavoda za statistiku, www.dzs.hr

Iz tablice 2. vidimo kako je u 2014. godini na rok duZi od jedne godine emigriralo
ukupno 19 555 hrvatskih drzavljana. Od stanovnistva koje je odlucilo potraziti posao
izvan Republike Hrvatske najvise je emigriralo u Njemacku, Austriju, Svicarsku i
Italiju. U Njemacku emigriralo je 7 877 stanovnika, slijedi ju Austrija u koju je
emigriralo 1 964 stanovnika, a u Svicarsku 825 stanovnika. Hrvati najvise odlaze u te
zemlje jer su nam one geografski blizu, a imaju visoki zivotni standard, vece place i

nisku nezaposlenost pa je u njima i veCa moguénost zaposljavanja.
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2.3. Razlike u plaéama
Razlike u placama prisutne su svugdije u svijetu. Do razlike u placama dolazi zbog:

a) Razlika u poslovima — poslovi se razlikuju po svojoj privlaénosti. Kako bi se
ljude privuklo na manje privlaCne poslove potrebno je povisiti place.
Razlike u placama koje sluze za kompenzaciju za relativhu privlacnost ili
nemonetarne razlike medu poslovima zovu se kompenzirajuce razlike.
Kompenzirajuce razlike u nadnicama odnose se na ekstra isplate poslodavaca
kako bi radniku kompenzirao utjecaje neke nepozeljne strane posla.
Kompenziraju¢e su razlike u nadnicama, zapravo, ravnotezne razlike u
nadnicama, jer ne uzrokuju premjestaj radnika na bolje plaéene poslove, i,
time, pomiéu nadnice prema jednakosti. Izvori kompenzirajuéih razlika su:*
rizik od povrede ili smrti, ostale povlastice, status na poslu, lokacija posla,
stalnost zarada, izgledi za poviSice i mogucnost kontrole tempa rada.
1. Rizik od povrede ili smrti - §to je vedi rizik od povrede ili smrti na poslu, to ¢e
posljedi¢no dovesti do nize ponude rada u tom zanimanju, te ¢e ti poslovi
morati uvesti kompenzirajuée razlike u nadnicama. Stoga je potrebno povisiti
nadnice da bi se privuklo ljude na manje priviane poslove.
2. Ostale povlastice - neka poduzec¢a uz normalnu satnicu koja je priblizno
jednaka ostalim nadnicama na slicnim poslovima u tom podrucju placaju i
ostale povlastice poput dopusta za bolovanje, plaéene dopuste, medicinsko i
stomatolosko osiguranje i sl. Stoga poduzecéa koja to ne placaju trebaju uvesti
kompenziraju¢e razlike u nadnici kako bi privuklo jedinice rada koje su im
potrebne. Isto je sa poslovima u kojima se dobivaju napojnice, satnica je niza
za takve poslove. To je narocito slu¢aj sa poslovima ugostiteljstva u SAD-u.
3. Status na poslu - neki poslovi osiguravaju bolji status i ugled, uvjetno
re€eno bolje je raditi kao polukvalificirani radnik u odredenom proizvodnom
poduzeéu nego jednako kvalificirani radnik u poduzecu za kanalizaciju.
Stupanj drustvenog vrednovanja se isto mijenja protekom vremena, ovisno

kakav status to poduzece uziva u drustvu.

'® McConnell R.C, Brue L.S.: Suvremena ekonomija rada, Mate , Zagreb, 1994., str. 392
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b)

4. Lokacija posla - gradovi koji se smatraju ,moguéim za Zivot* mogu privuéi
vise radnika odredenog zanimanja, nego gradovi s ,prljavom® industrijom i
zagadenim zrakom. Tada Ce se pojaviti kompenziraju¢e nadnice. Gotovo
svugdije su place vise u vec¢im gradovima nego u malim naseljima i selima, jer
je tamo i veCa ponuda radne snage i zapoSljavanja. Veé postojanje
proizvodaca i konkurencije privlaci i nove tvrtke te nove zaposlene, a Cesto i
bez obzira na vecu placu koja se mora dati radnicima. To se dogada jer tvrtke
nastoje iskoristiti prednosti napredne tehnologije te znanja, struCnosti i
sposobnosti radne snhage.

5. Sigurnost posla: Stalnost zarada - neki poslovi osiguravaju zaposlenost na
dulje vrijeme i pokazuju ili podrazumijevaju sigurnost da Ce osoba raditi
dovoljno sati i dana u tjednu, dok to nije uvijek sluCaj sa primjerice
gradevinarstvom, konzaltingom i sl. Ako pla¢a nije osigurana za svaki tjedan,
manje ¢e radnika biti privuéeno u posao.

6. lzgledi za poviSice -poslovi su takoder heterogeni s obzirom na investicije
poduzeca u ljudski kapital osigurane tijekom godine. Ukoliko se uzme u obzir
da ¢e osoba koja zavrsi bankarstvo sa 22 godine tijekom svoga zaposlenja
dobivati od poduzec¢a neformalnu obuku koja ¢e joj omoguditi stjecanje
promaknucéa vremenom, dok npr. tesar nema puno prostora za napredovanja
u svom poduzeéu. Stoga ¢ée se za zanimanje tesar davati kompenziraju¢a
razlika u nadnici, posto se pretpostavlja da ¢e njegova zarada biti podjednaka
protekom godina jer ¢e ponuda rada za te poslove biti puno niza u protivnom.
7. Kontrola nad tempom rada - rije€ je o poslovima koji osiguravaju manje
osobne kontrole nad tempom rada i manje fleksibilnosti u radnim satima, nego
drugi poslovi, pa su onda i privlacniji ve¢im brojem ljudi.

Razli€itog ljudskog kapitala - odnosi se na znanje i vjestine koje su steCene
kroz odgoj i obrazovanje. Ulaganje u ljudski kapital u prosjeku je dobro
ulaganje. Osobe s viSim obrazovanjem zapocinju s viSim dohodcima i imaju
brzi rast dohotka nego manje obrazovane osobe.

»Rente” jedinstvenih pojedinaca — talentirane osobe imaju odredene
osobine koje su visoko cijenjene. lzvan struke vjerojatno bi puno manje
zaradivali. Na viSak u njihovim nadnicama moze se gledati kao i ekonomsku

rentu (isto kao i renta kod zemlje).
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Razlike u plaéama dogadaju se i zbog nepokretljivosti radnika, skupih migracija i
ostalih prepreka mobilnosti. Razlike u pla¢ama javljaju se i izmedu privatnog i javnog
sektora. Razlike mogu nastati i izmedu radnika koji su uklju€eni u sindikat i onih koji
nisu, gdje najCesce ide u korist djelatnika koji su u sindikatu.

Radna mjesta za koje je potrebna visoka struéna sprema trebala bi biti viSe placena,
kako bi interna stopa povrata bila moguca na to razdoblje studiranja, od npr. 5
godina. U suprotnom da su poslovi sa srednjom stru¢nom spremom isto placeni kao i
oni s visokom stru¢nom spremom, rijetko bi se tko odlucio studirati. Npr. lije€nici i
odvjetnici ulazu mnogo godina i veliku koliCinu novca u svoje obrazovanje i
obuc€avanje na poslu. Dio njihovih visokih placa treba promatrati kao povrat njihovog
ulaganja u ljudski kapital - povrat na ulaganja u obrazovanie.

Ekonomska istrazivanja o dohocima i obrazovanju pokazuju da je ljudski kapital u
prosjeku dobro ulaganje.

Kolika je zarada osoba koje ulaze na trZiste rada sa srednjom stru¢nom spremom, a
kolika je zarada osoba koje nastavljaju s visokim obrazovanjem prikazuje slijedeci

graf.

Graf 4.: Odnos dob — zarade s obzirom narazinu obrazovanja
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HH - radnik sa srednjom Skolom
CC — radnik s visokim obrazovanjem

Izvor: BecCi¢, M.: (2014.) ZnaCaj obrazovanja na trzistu rada prema ekonomskoj
teoriji. str. 216.

Na grafu je prikazan odnos dobi i zarada za osobe koji na trziSte rada ulaze sa
zavrSenom srednjom Skolom s 18 godina i za osobe koji se nastavljaju obrazovati pa

na trziste rada ulaze nesto kasnije, s 22 godine. Krivulja CC prikazuje kako se

22



dohodak krece za osobe koje nastavljaju s visokim obrazovanjem. One u pocetku
imaju visoki trosak, ali tijekom radnog vijeka imaju visoka primanja. Dohodak radnika
s visokim obrazovanjem naglo raste u odnosu na dohodak radnika sa srednjom
Skolom, posebno kod mladih radnika. Krivulja HH pokazuje situaciju radnika koji
odlucuje raditi nakon zavrSene srednje Skole. Na pocetku je njegova zarada veca, ali

dugorocno gledano njegova primanja su manja od visoko obrazovanih osoba.

»oindikati navode kako su radnici u Hrvatskoj slabo plac¢eni. Dok se u politiCkim i
ekonomskim raspravama govori kako su hrvatski radnici u usporedbi s radnicima u
usporedivim zemljama preplaceni, te zbog toga Hrvatska ne moze postici
konkurentsku prednost. Kako je visina place ujedno i osnovica za obvezne doprinose
socijalnog osiguranja, ukupni previsoki tro$ak rada ne stimulira dolazak stranih
ulagaCa i otvaranje novih radnih mjesta, nego potiCe na zapoSljavanje u rad u
nesluzbenom gospodarstvu.“*’

,Postoje razlike u platama izmedu Zena i muSkaraca, one ponekad nastaju zbog
diskriminacije pa zene i muskarci ne dobivaju iste place iako obavljaju isti posao ili
posao iste vrijednosti. To znacCi da se zene nalaze u nepovoljnijem polozZaju u odnosu
na muskarce. U prosjeku Zene zaraduju oko 16 % manje po satu od muskaraca.“*®
Razlika u plaéama sve veca je kako se povecCavaju godine staZza, a najviSa je u
najproduktivnijoj dobi. Cinjenica je da su Zene s jedne strane suoene s manjim
platama od muskih kolega za isto radno mjesto, a s druge su strane pretezito Zenska
zanimanja u Hrvatskoj upravo ona manje plaéena. Zene su veéinom zaposlene u
trgovackim lancima, usluznim zanimanjima, tekstilnim industrijama ili za raznim
Salterima.

,U manje razvijenim krajevima zemlje s veCcom stopom nezaposlenosti i place su
niZze. Najvise place su u gradu Zagrebu, dok najnize imaju radnici u Brodsko -
posavskoj i Vukovarsko -srijemskoj zupaniji. U oba sluc€aja rije€ je o minusu od 17 %
u odnosu na prosjek drzave.

Npr. administrator u Zagrebu zaraduje 14 % viSe od administratora u Slavonskom
Brodu, dok je razlika u placi konobara oko 12 posto. Medutim, razlike u placama nisu

toliko visoke u svim zanimanjima. Plaée trgovaca uglavnom su negdje na istoj razini,

" Bejakovié, P.; Sogi¢, V.: ,,Vaznost sustava pla¢a“ komentar u sklopu knjige Mlinari¢, V.; Obradovi¢, Z.
Place”, TIM press, Zagreb, 2006. str. 300.

" Smanjivanje razlike u placama muskaraca i Zena u FEuropskoj uniji. Dostupno na:
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay gap/140319 gpg_hr.pdf ( 25.11.2015.)
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odnosno razlika izmedu plaée trgovkinje u Zagrebu i njene kolegice u Slavonskom

brodu ne prelazi 3 %.“*°

2.3.1. Geografske razlike u placama

Razlike u placama prisutne su svugdje u svijetu. Place variraju od drzave do drzave.
Bitno je uzeti u obzir da i cijene dobara i usluga variraju od drzave do drzave. Kada
neka nerazvijena zemlja ima izrazito nisku cijenu rada, tada je vjerojatno rije€ i o
nizem zivotnom standardu, te kupovnoj moci.

,U drugom kvartalu 2015. godine u zemljama u regiji najve€u prosjeCnu mjesecnu
placu imala je Slovenija, iznosila je 1003 eura i jedina je koja prelazi iznos od tisucu
eura. Slijedi je Ce$ka s prosjeénom mjeseénom plaéom od 804 eura, a zatim
Slovacka sa 697 eura. Hrvatska se nalazi na ¢etvrtom mjestu s prosjeCnom placom
od 693 eura. Najnize prosjeCne pla¢e imale su Madarska 499 eura, Crna Gora sa
473 eura, Bosna i Hercegovina 423 eura, dok je Srbija imala prosje¢nu placu 382
eura, $to je 45 % nize od prosje¢ne plaée u Hrvatskoj.“*

.Relativho visoke place ne opravdava razmjerno veca proizvodnost rada, u odnosu
prema drugim zemljama, place koje se uskladuju s proizvodnoS¢u u Hrvatskoj su
visoke. Na primjer, place u industrijskoj proizvodnji 2003. godine u Sloveniji bile su
vec¢e oko 60 % nego u Hrvatskoj, dok je proizvodnost viSe od dva puta veca, Sto
podrazumijeva da su unatoC viSim pla¢ama jedini¢ni troSkovi rada u Sloveniji nizi.
Jednako tako, dok je proizvodnost rada u Madarskoj na sli¢noj razini kao u Hrvatskoj,

madarske su plaée u prosjeku za treéinu nize.“*

¥ Kolika je zaista plaéca u Hrvatskoj i tko zaraduje najmanje. Dostupno  na:
http://www.novilist.hr/Vijesti/Gospodarstvo/Kolika-je-zaista-placa-u-Hrvatskoj-i-tko-zaraduje-najmanje
(25.11.2015))

“prosje¢na placa u Hrvatskoj. Dostupno na: http://www.moj-posao.net/Press-centar/Details/72163/Prosjecna-
placa-u-Hrvatskoj-77-veca-od-one-u-Srbiji/31/ (30.11.2015.)

“! Rutkowski, J. (2003.) Analiza i prijedlozi poboljianja trzista rada u Hrvatskoj. Financijska teorija i praksa.
[Online] 27 (4). str. 495-513. Dostupno na: http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id_clanak jezik=8921.
[Pristupljeno: 30. studenog 2015.]
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Slika 1.: Minimalna pla¢a u zemljama EU
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Izvor: Kolika je minimalna plac¢a u zemljama EU-a. dostupno na:
http://www.tportal.hr/vijesti/svijet/331476/Kolika-je-minimalna-placa-u-zemljama-EU-
a.html (15.10.2015.)

Razlike u minimalnim placama od drzave do drzave unutar Europske unije su velike.
Najvecu minimalnu plaéu u Europskoj uniji ima Luksemburg, 1874 eura. Nakon
Luksemburga slijede Belgija, Nizozemska, Irska i Njemacka. Rumunjska ima
najmanju minimalnu plaéu u Europskoj uniji, 157,5 eura sto je gotovo 12 puta manja

od minimalne plaée u Luksemburgu. Sest zemalja &lanica ima minimalnu plaéu veéu
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od 1000 eura, dok ih 10 ima ispod 400 eura gdje spada i Hrvatska s minimalnom

placom od 372 eura.

Slika 2.: Prosjec¢na satnica u zemljama EU
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Izvor: Eurostat, http://ec.europa.eu/eurostat

26


http://ec.europa.eu/eurostat

Eurostat je objavio da je u 2014. godini prosjeCna satnica u europskim drzavama bila
najniza u Bugarskoj (1,52 eura) i Rumunjskoj (1,96 eura). Hrvatska se nalazi na 10.
mjestu s prosjecnom satnicom od 4,77 eura, dok su na vrhu bile Danska s 24,97 eura
i NorveSka s 24,98 eura. Europski prosjek iznosio je 11,95 eura, a prosjek Eurozone
13,21 euro.

Drzave Cclanice Europske unije koje imaju zakonsko uredenje minimalne place
mozemo podijeliti u pet grupa. Prva grupa, koju Cine drzave s minimalnom placom po
satu manjom od 5 € (Bugarska, Rumunjska, Estonija, Latvija, Litva, Poljska, Ceska,
Madarska, Hrvatska), drugu grupu, Cine drzave s minimalnom plaéom po satu
izmedu 5 € i 10 € (Slovenija, Malta, Spanjolska, Gréka, Portugal), tre¢a grupa, drzave
s minimalnom plaéom po satu izmedu 10 € i 15 € (Svedska, Austrija, ltalija,
Francuska), Cetvrtu grupu &ine drzave s minimalnom pla¢om izmedu 15 € i 20 € po
satu (Njemacka, Irska i Finska), te petu grupu €ine drzave s minimalnom placom po

satu iznad 20 € (Svicarska i Norveska).

2.3.2. Inter — industrijske razlike u placama

Razlike u placama javljaju se zbog razli¢itog ljudskog kapitala, razlike u poslovima,
lokacije posla te brojnih drugih razloga. Znac€ajne razlika u platama postoje i izmedu
razli€itih industrija. Poslovi se razlikuju po svojoj privlacnosti, kako bi se privuklo ljude
na manje privlacne poslove potrebno je povisiti nadnice za obavljanje tih poslova.
Ocite su razlike u placama privatnog i javnog sektora, izmedu pojedinih gospodarskih
grana.

,Place u privatnim tvrtkama u stranom vlasnisStvu vece su za 17 % od prosjeka, dok
su place u tvrtkama u pretezno domacem vlasnistvu najnize i iznose 7 % nize od
prosjeka, 4.964 kuna.

Plade u tvrtkama u drzavnom vlasnistvu 3 % su vise od prosjeka.*?

Prema Drzavnom zavodu za statistiku u prvoj polovici 2015. godine zaposlenici u

tekstilnoj i koznoj industriji imali su najnize prosjecne place u Hrvatskoj. Njihova

* Plage u Hrvatskoj — 1. kvartal 2015. Dostupno na: http://www.mojaplaca.hr/analize/place-u-

hrvatskoj-1-kvartal-2015/50188 (30.11.2015.)
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prosje¢na neto placa iznosila je 2 902 kn i to je jedina prosje¢na placa koja je bila
ispod tri tisuCe kuna.

> hedto malo viSim platama slijede ih zaposlenici u zaStitnim i istraznim
djelatnostima s prosjeCnom plac¢om od 3 077 kn, proizvodnji koze i srodnih proizvoda
3 177 kn, uslugama u vezi s upravljanjem i odrzavanjem zgrada te djelatnosti
uredenja i odrzavanja krajolika 3 284 kn, preradi drva i proizvoda od drva 3 464 kn te
proizvodnji namjestaja 3 739 kn. NajviSa prosjeCna mjeseCna neto plaéa po
zaposlenom isplacena je u zrachom prijevozu u iznosu od 10 106 kn, promidzbi i
istrazivanju trzista 9 766 kn, telekomunikacijama 9 335 kn, vadenju sirove nafte i
prirodnog plina 8 982 kn te raCunalnom programiranju, savjetovanju i djelatnostima
povezanima s njima 8 957 kn.**®

U tri djelatnosti prosje€ne mjesecne neto plaée bile su manje od prosjeka Hrvatske, u
2,5 %

manje, dok je u prijevozu i skladiStenju prosjeCha mjeseCna neto pla¢a bila

gradevinarstvu 15,2 % manje, trgovini 7,5 %, a u preradivackoj industriji

obraCunata za 18,6 % viSe od prosjeka.

U slijedecoj tablici prikazane su razlike u pla¢ama Zzena i muskaraca u 2013. godini.

Tablica 3.: Prosje€ne mjesecne bruto plaée prema spolu i NKD-u 2007.u 2013.

godini
Ukupno Muskarci Zene
U kunama
Ukupno 7 926 8 319 7470
Poljoprivreda, Sumarstvo i 6 801 7015 6 145
ribarstvo
Rudarstvo i vadenje 10 032 9931 10 652
Preradivacka industrija 6 824 7325 5 855
Opskrba el. Energijom, plinom, 9 963 10 067 9543
parom i klimatizacijom
Opskrba vodom; uklanjanje 7390 7384 7418
otpadnih voda, gospodarenje
otpadom te djelatnosti sanacije
okolisa
2 Rast pla¢a u prvih pet mjeseci ove godine. Dostupno na:

http://www.hgk.hr/djelatnost/gosp _financije/rast-placa-u-prvih-pet-mjeseci-ove-godine (30.11.2015.)
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Gradevinarstvo 6 167 6 067 6 938
Trgovina na veliko i malo; 6914 7 695 6 195

popravak motornih vozila i

motocikala

Prijevoz i skladiStenje 8491 8 584 8 209
Djelatnosti pruzanja smjestajate | 7 069 7 824 6 429
pripreme i usluzivanja hrane

Informacije i komunikacije 11 601 12 098 10 706
Financijske djelatnosti i 11 746 14 006 10 636
djelatnosti osiguranja

Poslovanje nekretninama 7617 8 467 6674
Stru¢ne, znanstvene i tehnicke 9978 10 594 9 226
djelatnosti

Administrativne i pomoéne 5179 5071 5 364
usluzne djelatnosti

Javna uprava i obrana; obvezno 8 766 9 359 7 988
socijalno osiguranje

Obrazovanje 8 109 9 368 7710
Djelatnosti zdravstvene zastite i 8 930 11 244 8 275
socijalne skrbi

Umjetnost, zabava i rekreacije 7 813 8 455 7 299
Ostale usluzne djelatnosti 7 500 8 009 7 052

Izvor: Drzavni zavod za statistiku, www.dzs.hr

|z tablice se vidi da je najveCa prosjeCna mjeseCna bruto placa u financijskoj
djelatnosti i djelatnosti osiguranja u iznosu 11 746 kn. Slijede ju informacijska i
komunikacijska djelatnost s prosjeCnom bruto placom 11 601 kn. Najmanja
prosjeCna bruto placa je u administrativnim i pomoc¢nim usluznim djelatnostima u
iznosu od 5 179 kn mjesecno. Muskarci u vecini djelatnosti imaju vece place od Zena.
Zene zaraduju vie od muskaraca u samo tri djelatnosti, a to su: rudarstvo i vadenje,
opskrba vodom i gradevinarstvo. Razlog tome je Sto su Zene obrazovanije i nalaze se
na visim pozicijama, a ostala radna snaga vec¢inom su muskarci. U financijskoj
djelatnosti i djelatnosti osiguranja je najveca razlika u plaéama, u kojem je udio placa

Zena u platama muskaraca svega 70,7 %.

29


http://www.dzs.hr/

3. Frikcije na strani poslodavaca

Poslodavci se s frikcijama susrecu kod traZenja i kod zapoSljavanja radnika. Frikcije
utjeCu na to da poduzeca snose troSkove koji su povezani s brojem zaposlenih
radnika a ne sa satima rada. Ti troSkovi zovu se kvazi - fiksni troSkovi jer ih je za
razliku od varijabilnih troSkova tesko ili nemoguce sniziti u kratkome roku.

Poslodavci Cesto Cine znatne kvazi - fiksne troSkove zapoSljavanjem i davanjem
kompenzacija svojih radnika. Ti troSkovi spadaju u dvije kategorije, investicije u
zaposlene i ostale koristi za zaposlene.

Investicije u zaposlene odnose se na troSak zapoSljavanja i na troSak investiranja u
obrazovanje. Kada poslodavac ima potrebu za novim radnicima javljaju se trosSkovi
objave natjeCaj za to radno mjesto, zatim troSkovi analiziranja pristiglih ponuda i
provodenja intervjua s potencijalnim kandidatima. Kada se odabere radnik i zaposili,
tada nastaju troSkovi uvodenja u posao, troSak obuke radnika i troSak placa.
Poslodavac mora biti spreman otpustiti radnika ako to bude potrebno. Otpremnina i
ostali slicni troSkovi povecavaju troSak prekida radnog odnosa, to znaCi da se
povecavaju i kvazi - fiksni troSkovi zaposljavanja radnika.

U interesu poduzeca je da troSkovi zapoSljavanja i investiranja u obuku radnika budu
Sto nizi, pa ¢e nastojati zaposliti osobe koje brzo uce jer tako nec¢e morati puno
ulagati u njihovu obuku. Kako bi se troSak smanjio poslodavac moze npr. kao uvjet
za prijavu na natjeCaj navesti zavrSeni fakultet jer su u prosjeku osobe s fakultetom
produktivnije od osoba koje nisu zavrSile fakultet. lako mozda poslodavac izabere
fakultetski obrazovanu osobu, postoji moguénost da ona bude neproduktivna i lijena
za rad. Ako i dode do toga, takvo povremeno nezadovoljavaju¢e zapoS$ljavanje
radnika koji i ne ispunjava uvjete posla nece biti vrlo skupo i problematicno za
poduzece.

Na razgovoru za posao i testiranju vrlo teSko je ocijeniti karakteristike kandidata.
Zbog toga je Cesta pojava internih trziSta rada, gdje se radnici unutar poduzeda
premjestaju s jednog radnog mjesta na drugo radno mjesto. To omogucuje
poslodavcima utvrditi produktivnost radnika i na osnovu toga odluciti tko ¢e ostati i

napredovati u poduzecu.
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Koristi od internih trzista rada su $to poslodavac zna ve¢ dosta o radnicima koja rade
u tom poduzecu pa popunjavanjem slobodnih radnih mjesta s radnicima koji su ve¢
zaposleni u tom poduzecu nece doci do velikih iznenadenja.

Druga kategorija kvazi - fiksnih troSkova su koristi zaposlenika. Osim direktne place
radnici primaju i nemonetarnu kompenzaciju (zdravstveno i mirovinsko osiguranje,
osiguranje od nezaposlenosti, godisnji odmor i ostale koristi). Koristi koje ne ulaze u
kvazi - fiksne troSkove jer se mogu mijenjati i u kratkome roku su troskovi koji se vezu

uz produktivnost radnika (npr. stimulacije na placu).

3.1. Nacini pronalazenja zaposlenika

PronalaZzenje zaposlenika jedan je od najvaznijih procesa koji se provodi unutar
poduzeca. Poduzeta pokuSavaju pronaci zaposlenike koji ¢e Sto viSe odgovarati
kriterijima koje je potrebno ispuniti za obavljanje odredenog posla.

,Postoje dva osnovna izvora pronalazenja zaposlenika koji imaju sposobnosti,
vjestine i osobine potrebne za uspjeSno obavljanje poslova i postizanje ciljeva. To su
unutarniji i vanjski izbori pronalazenja zaposlenika."?*

Prvu skupinu €ine potencijalni kandidati iz organizacije koji rade na drugim poslovima
i radnim mjestima ili u drugim jedinicama unutar organizacijama, odnosno unutarniji
izvori pribavljanja. Drugu skupinu ¢ine kandidati izvan organizacije na aktualnom
trziStu rada, u obrazovnim institucijama i drugim poduzeéima, odnosno vanjski izvori
pribavljanja.

Poduzeca vecinom koriste oba izvora od kojih svaki ima svoje prednosti i nedostatke.
Izvori pribavljanja vezani su i uz kategorije posla i slobodnih radnih mjesta, ali su
unutarnji izvori viSe ili manje prisutni kod svih kategorija poslova. Kako bi osigurale
najbolje kandidate za zapoS$ljavanje organizacije moraju imati kvalitetan proces
pribavljanja.

Da bi se razvila kvalitetna i djelotvorna strategija priviaCenja i pribavljanja potrebnih

ljudi, potrebno je znati sliede¢e:*

4 Buble, M. Osnove menadzmenta, Sinergija, Zagreb, 2006. str. 375.
s Bahtijarevi¢ Siber, F.; op.cit., str.297
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- Kaoliko je ljudi potrebno

- Koje se vjestine i sposobnosti od njih oCekuju

- Dali osobe koje su potrebne ve¢ rade i gdje

- Kakve bi publikacije takve osobe mogle Citati

- Kakve nagrade (kompenzacije), beneficije, mogucénosti razvoja karijere i drugo
takve osobe vjerojatno Zele

- Kolika je konkurencija na trziStu rada za takve osobe

- Koliki je stupanj zadovoljstva takvih osoba na njihovim sadasnjim poslom

- Sto konkurencija radi i nudi kako bi privukla takve osobe.

Svi ovi postupci govore koliko je pribavljanje zahtjevan i sloZzen proces, koji stoji pred

organizacijskim managementom i managementom ljudskih potencijala.

3.1.1. Unutarnji izvori pribavljanja kandidata

Unutarnje izvore Cine kandidati koji ve¢ rade unutar poduzecu na drugim radnim
mjestima. Proces traZenje kandidata unutar organizacije za slobodna ili nova radna
mjesta provodi se jer zaposlenici koji ve¢ rade u tom poduzecu znaju kako ono
funkcionira i kako bi zaposlenici dobili moguénost da promjene posao ili da dodu na
pozicije za koje se smatraju kvalificiranima i zainteresiranima. S tim se osigurava
zadovoljstvo zaposlenika, osjeCaju se zadovoljnije jer su dobili mogucnost
napredovanja. Zaposljavanjem kandidata iznutra smanjeno je vrijeme prilagodbe na
novo radno mjesto ili ono uopce nije potrebno jer kandidat ve¢ od prije poznaje

poduzece.

Unutarniji izvori pribavljanja su:
- unutarnje oglasavanje
- preporuke managera

- informacije i prijedlozi odjela ljudskih potencijala

Najjednostavniji i najjeftiniji nacin oglaSavanja slobodnih radnih mjesta unutar

poduzeca koji se primjenjuje odredeno vrijeme prije vanjskog oglasavanja je
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oglasavanje preko oglasne ploCe. Zaposlenici ¢esto ne Citaju sadrzaj objavljen na
oglasnoj ploci, Cesto misle kako takav oglas ima manji znacaj od oglasa koji je
objavljen u nekom drugom listu. Oglasna ploCa trebala bi biti obogacena razli€itim
sadrzajima kako bi privukla zaposlenike i stvorila naviku prac¢enja. Oglas mora biti
dostupan svim zaposlenicima u poduzeéu i moraju biti navedeni uvjeti, postupak
prijave, kriteriji izbora i sve druge vazne informacije za prijavu koje osiguravaju
kvalitetno provodenje cijelog postupka i osiguravanja najboljih ljudi.

Uz klasiCno oglasavanje, organizacije sve viSe razvijaju oglasavanje elektroniCkom
postom, a neke razvijaju i posebne telefonske sustave na kojima se mogu dobiti sve
potrebne informacije o zahtjevima i uvjetima za prijavu, oni ujedno i zaprimaju prijave
s ¢ime se ukida papirnati posao potreban u klasichom pristupu.

U slu€aju da nema dovoljan broj kandidata za radna mjesta unutar poduzeca ili ih
uopce nema, poduzeca zaposlenike traze vanjskim izvorima.

Unutarnji izvori pribavljanja kandidata imaju svoje prednosti i nedostatke koje su

prikazane u tablici u nastavku.

Tablica 4.: Prednosti i nedostaci unutarnjih izvora pribavljanja kandidata

Unutarnji izvori pribavljanja kandidata

Prednosti Nedostaci
Maniji troskovi pribavljanja kandidata Sljepoca i guSenje inovacija
Omogucen je razvoj zaposlenih Moguce napetosti i sukobi
Kandidat poznaje procese rada Manja mogucnost odabira
Brzi i sigurniji odabir ljudskih resursa Usporavanje promjena
Poznavanje kandidata Slaba motivacija
Jaca motivacija djelatnika
LakSe uvodenje u posao

Izvor: Vuji¢, V.: Menadzment ljudskih potencijala, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, 2008.
str. 155.

Kao Sto se vidi i u tablici 4. najvaznije prednosti unutarnjih izvora pribavljanja

kandidata su manji troSkovi odabira kandidata, poznavanje kandidata, a i kandidat se
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lak$e uvodi u posao. Sve to dovodi do veceg zadovoljstva i motivacije kandidata. No,
poduzeca nisu uvijek u mogucnosti zaposliti kandidate iz organizacije jer postoji
manja mogucénost odabira. Moguce je da u poduzeéu nema kandidata Kkoji
zadovoljavaju kriterije koje trazi novo radno mjesto. U tom slu€aju poduzeca posezu

za vanjskim kandidatima.

3.1.2. Vanjski izvori pribavljanja kandidata

Vanjske izvore Cine kandidati izvan organizacije na trZistu rada, odnosno osobe koje
su trenutno nezaposlene ili rade u drugim poduzecima.

Poduzeca traze kandidate izvan organizacije u sluCaju kada svoje potrebe za
kandidatima ne mogu zadovoljiti kandidatima iznutra. Ova metoda najCeSce se
primjenjuje kada su potrebni  zaposlenici na nizim pozicijama tzv. startnim
pozicijama, koje sadrzavaju jednostavnije i nize pozicionirane poslove od onih na
viSim razinama ali to nije uvijek slucaj.

~otruénjaci se slazu, a organizacije potvrduju da je najbolje kombinirati i unutarnje i
vanjske izvore zaposlenika, kako bi se dobila najbolja kombinacija faktora iz obje
moguénosti.“?®

Vazan dio procesa je i pribavljanje odluke o mediju u kojem Ce se oglasiti potrebe za
zapoS$ljavanjem ljudskih resursa. Potrebno je analizirati prednosti i nedostatke svakog

i odabrati one koji ¢e najvjerojatnije i najdjelotvornije doprijeti do ciljne skupine.

Neki od vaznijih izvora i metoda pribavljanja su:
- Oglasavanje
- lzravne prijave i preporuke zaposlenih
- Agencije za zapoSljavanje
- Obrazovne institucije

- Ostali izvori

* Buble , M., op. cit., str. 375.
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Oglasavanje slobodnih radnih mjesta je oduvijek bilo jedna od najpopularnijih
metoda da se privuku kandidati izvana. Provodi se preko razliCitih medija — tisak
(dnevni ili tjedni), strucni Casopisi, radio, televizija, izravna poSta, priruénici,
promotivni materijali, posebni oglasi na javnim mjestima.

Oglasavanje u dnevnim ili tiednim novinama nekada je privliacilo veliki broj kandidata
jer je takav nacin oglaSavanja poznat i jednostavan za uporabu, ali u danasnje
vrijeme oglaSavanje na internetu Cesto privucCe i nekoliko puta viSe kandidata nego
oglasavanje u tradicionalnim medijima. Zbog cijene oglasnog prostora u novinama
poslodavci su najCeS€e primorani kreirati oglas prilazu¢i minimum potrebnih
informacija. Stoga ovi oglasi ponekad nisu dovoljno selektivni jer za neke pozicije
pristiZze velik broj nezeljenih prijava.

Oglasavanje putem medija najceSca je metoda privlaCenja i pribavljanja vanjskih
kandidata. Ovaj oblik naj¢eS¢e se koristi u situacijama kada se zeli ograniciti
oglasavanje i pribavljanje kandidata na odredeno geografsko podrucje, kada se
oCekuje da ¢e s tog podrucja doéi dovoljan broj ponuda i kada se radi o kratkoro¢nim
potrebama za zaposSljavanjem .

U doba ostre konkurencije za sposobne ljude koji se sve teZze nalaze na trziStu rada,
organizacije se izravno putem pisama obracaju ciljnim, ve¢ zaposlenim kandidatima.
Osobnim obrac¢anjem nastoje se privuéi kvalitetni stru¢njaci koji ve¢ negdje rade,
nudenjem boljih uvjeta i ve¢ih moguénosti. Uglavnom se primjenjuje pri pribavljanju
stru€njaka i managera. Polazi se od pretpostavke da se kvalitetni kandidati nece javiti
na oglas iz tiska, jer vjerojatno ne traze aktivho posao. Postupak se sastoji u tome da
se utvrdi ciljna skupina kandidata kojima se organizacija Zeli izravno obratiti. Materija
za slanje sadrzi opis posla za odredeno radno mjesto, mogucénosti koje organizacija
nudi potencijalnim kandidatima, kao i materijal za odgovor koji ukljuCuje prijavu i
davanje klju¢nih podataka. Sljedeci korak je da se kandidate nazove telefonski da bi
se odrzao interes i potaknula njihova odluka za prihvacanje posla. Ovim nacinom
postiZu se mnogo bolji rezultati nego jednostavnim oglasavanjem, a osim toga kad se
radi o managerskim poziciama najjeftiniji je nacin njihova popunjavanja.
Pretpostavlja se da bi organizacija trebala nuditi ve¢e moguénosti i izazove od one u
kojoj kandidati ve¢ rade. U novije doba sve se viSe organizacija u komuniciranju s
kandidatima sluzi suvremenom informacijskom tehnologijom. Sve se vise

pojednostavljuje postupak prijave i predselekcije kandidata. Kako se proces
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pribavljanja sve viSe automatizira, svatko moze biti u prilici da odgovori na takav
zahtjev.

Prednost medijskog oglasavanja je u brzini komunikacije, moguénosti koncentracije
na odredeno geografsko podrucje, u klasificiranim odjeljcima, rubrikama i stupcima
koje trazitelji posla lako uogavaju. Isto tako, oni nose i svoje nedostatke. Citatelji ga
mogu zanemariti, oglas se gubi medu drugim oglasima, postiZze se loS dojam, velik je
broj Citatelja koje oglas ne zanima itd.

Izravne prijave i preporuke zaposlenih — izravnim prijavama naj¢esc¢i su pronalaze
kandidata za manje sloZzene poslove, tj. to je jeftin nacin osiguranja kandidata za
neko radno mjesto. | onda kada u poduzeéu nema slobodnih radnih mjesta, na taj se
nacin popunjava evidencija kvalificiranih radnika koji se mogu pozvati kada se pojavi
potreba.

Takav oblik pribavljanja sve viSe koriste strane tvrtke u Hrvatskoj. One rjede
objavljuju oglase, a sve se viSe oslanjaju na izravne prijave kandidata i preporuke
zaposlenih, sto je u svijetu vec uobi¢ajeno.

Preporuke zaposlenih takoder omogucuju na brz i jeftin naCin pronacéi zaposlenike.
Organizacije Cesto nagraduju svoje zaposlenike da im pomognu u pronalasku
kvalitetnih zaposlenika.

Agencije za zaposSljavanje — agencije mogu biti drzavne i privatne. Drzavne
agencije vode evidenciju nezaposlenih, suraduju s poduzecima, te se bave
profesionalnom orijentacijom.

,U Hrvatskoj drzavna agencija je Hrvatski zavod za zapo$ljavanje, ustrojen je
Zakonom o posredovanju pri zapoS$ljavanju i pravima za vrijeme nezaposlenosti s
zadacom rjeSavanja pitanja iz problematike vezane za zapoSljavanje i nezaposlenost
u najsirem znacenju tih pojmova.“*’ Hrvatski zavod za zapo$ljavanje je vodedi
sudionik u razvoju hrvatskog trZista rada, posebno se to odnosi na objedinjavanje
cjelokupne ponude i potraznje rada kako bi se postigla puna zaposlenost.

Privatne agencije posreduju u zapoSljavanju stru¢nih osoba ili nude privremenu
pomod¢i u ljudskim resursima. U Hrvatskoj privatne agencije uglavnhom pribavljaju
kandidate za inozemna poduzeda.

Za razliku od javnih, privatne agencije za zapoSljavanje pruzaju usluge i trziStu rada

viSe i visoke stru¢ne spreme. Medutim privatne agencije za zapo$ljavanje naplacuju

27

Hrvatski zavod za zapoS$ljavanje. Dostupno na: http://www.hzz.hr/default.aspx?id=3825
(04.05.2016.)

36


http://www.hzz.hr/default.aspx?id=3825

organizacijama svoje usluge. Druga je razlika i to §to netko ne mora biti nezaposlen
da bi koristio privatnu agenciju za zapoS$ljavanje. Slu€ajevi u kojima se poduzeca
obraéaju privatnim agencijama:?®
- Poduzece nema vlastiti odjel ljudskih potencijala niti struCnjake za kvalitetno
pribavljanje i selekciju kandidata
- ProSlo iskustvo pokazuje da je teSko osigurati dovoljan broj kvalitetnih
kandidata
- Trazi se samo nekoliko ljudi ili se radi o posebno, neredovitom zahtjevu za
novim zaposlenicima za koji se ne isplati organizirati vlastiti proces pribavljanja
- Potrebno je hitno popunjavanje radnih mjesta
- Proces pribavljanja Zeli se proSiriti na ve¢ zaposlene kandidate koji su radije u
kontaktu s agencijama nego $to odgovaraju na oglase
- Poduzece trazi posebne kategorije kandidata sukladno programima
- Radi se o deficitarnim zanimanjima i stru€njacima teSkom dostupnim na trzistu
rada
Obrazovne institucije (Skole, fakulteti) - izvor preko kojeg se vrsi privlaenje
mladih strunih osoba. U otkrivanju izvrsnih studenata i talenata znacajnu ulogu
imaju njihovi profesori koji ih preporucuju. Kako bi privukle kandidate, organizacije
razvijaju posebne programe za privlaCenje talentiranih studenata, tiskaju broSure o
poduzedu, Salju pisma s pozivima, na fakultetima prikazuju video filmove o poduzecu.
Sve te aktivnosti poduzimaju se za informativnu i promidzbenu svrhu i radene su da
probude interes i privuku kandidate od kojih se potom pomocu intervjua izabiru
najbolji. Jedan od nacina pojaavanja prisutnosti kompanija na fakultetima je i
sudjelovanje na sajmovima za zapoSljavanje. Na sajmovima za zapoSljavanje
poslodavci se susrecu s velikim brojem potencijalnin kandidata za posao, pa
sudjelovanje na sajmovima moZe biti od velike koristi za kompaniju.
Oni su prilicno jeftino sredstvo stvaranja prisutnosti na fakultetima, a moguci su i
izravni kontakti i dijalozi s potencijalnim kandidatima koje nije moguce postici
koriStenjem drugih manje interaktivnih izvora.
Ostali izvori — osim navedenih izvora pribavljanja kandidata postoje i brojni drugi
izvori, najvazniji medu njima je internet. Internet omogucuje brz i jeftin svakodnevni

uvid u ponudu zaposlenja i brzu i lakSu pretragu ponude jer se oglasi mogu razvrstati

2 Bahtijarevié Siber, F.; op.cit, str. 310

37



prema tipu oglasa. Za poslodavca to znaci da kandidati koje se jave na takav oglas
posjeduju informati¢ku pismenost.
Tvrtke koje koriste internet kao izvor pribavljanja i koje imaju svoju bazu podataka, u
pravilu su one najuspjesnije i s velikim potencijalom daljnjeg rasta. Poslodavci koriste
i bazu Zivotopisa koje posloprimci ostavljaju na internetu. Baza je javna i dostupna
svim poslodavcima koji potpiSu ugovor o pristupu. Poslodavci vole ovu metodu jer im
omogucava doseg do kandidata koji trenutno ne traze posao, a prihvatili bi bolju
ponudu, ukoliko im se pruzi. Da bi bili dostupni, kandidati samo moraju ispuniti jedan
formular i upisati to€¢ne informacije za kontakt. Mnoge tvrtke Cesto koriste baze kao
prvu toCku potrage za novima ljudima.
Glavne prednosti ovog nacina regrutiranja su:*

- doseg do onih kandidata koji trenutno ne traze posao ali bi prihvatili bolju

ponudu
- Dbrzina regrutiranja

- tajnost regrutiranja: otvorena pozicija ne oglasava se 8$iroj javnosti

,U Hrvatskoj je Moj Posao vodeci portal za oglasavanje slobodnih radnih mjesta te

predstavlja centralno mjesto trZista rada. Portal koristi viSe od 25 000 tvrtki, a na

njemu je svakodnevno oglageno preko 1 500 natje¢aja za radno mjesto.**°

29

Regrutacijski kanali. Dostupno na: http://www.moj-posao.net/Press-
centar/Details/9800/Regrutacijski-kanali/47/ (04.05.2016.)
%0 Kratki vodi¢ za za zapoSljavanje. Dostupno

na:http://www.mojposao.net/data/files/download/Kratki vodic za zaposljavanje.pdf (09.12.2015.)
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Graf 5.: Najéescée koristeni izvori pribavljanja kandidata u Hrvatskoj
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Izvor: Baki¢, N., Cubranié, V.: Karijere 2007., Tau on-line, Zagreb, 2007., str. 118.

Iz grafa 4. vidi se da je oglaSavanje na specijaliziranim web stranicama najCeSce

koriSteni vanjski izvor pribavljanja kandidata, slijede ga preporuke zaposlenika i

oglasavanje u tiskanim medijima. Dok su agencije za potragu kadrovima i HZZ

najmanje koristeni izvor pribavljanja kandidata.

Tablica 5.: Prednosti i nedostaci vanjskih izvora pribavljanja kandidata

Vanjski izvori pribavljanja kandidata

Prednosti

Nedostaci

Nova znanja i poticaj za poduzece

Duze vrijeme prilagodbe kandidata

Mijenja se postojeci nacin rada

Vedi rizik i skuplji odabir ljudskih resursa

Veca mogucnost odabira kandidata

Blokiranje promocije ljudskih resursa

Izbjegavaju se unutarnji sukobi

Obostrana ocekivanja su upitna

Omogucavaju se brze promjene

Izazivanje nezadovoljstva

Siri se krug poslovnih partnera

Unose se nove ideje u tvrtku

Izvor: Vuji¢, V.: Menadzment ljudskih potencijala, Sveuciliste u Rijeci, Rijeka, 2008.
str. 155.
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Najvaznije prednosti vanjskih kandidata su nova znanja koja kandidati donose,
mijenja se postojeci naCin rada i unose se nove ideje u tvrtku. Ipak, i ova metoda ima
svoje nedostatke, a najveCi su duze vrileme prilagodbe, veéi rizik i izazivanje
nezadovoljstva od onih kandidata u organizaciji koji su ocekivali da ce biti

promovirani.

3.2. Obrazovanje i obucavanje zaposlenika

Novi zaposlenici vjerojatno necCe imati vjestine i sposobnosti koje su potrebne za
obavljanje zadaca na odredenom nivou, pa je prije uvodenja u posao kroz intervju,
postavljanje pitanja i raspitivanja kod prethodnih poslodavaca potrebno utvrditi koja
znanja i sposobnosti novi zaposlenici ve¢ posjeduje, a koja su im potrebna za
obavljanje odredenog posla.

Obrazovanju i obuci zaposlenika poslodavci trebaju posvetiti paznju jer kvalitetnim
ulaganjem u znanje, vjeStine | sposobnosti zaposlenika i konstantnim
unapredivanjem poslovanja mogu se ostvariti prednosti nad konkurencijom na trzistu.
Tehnologija neprekidno napreduje i zahtjeva dodatna znanja i vjeStine. Kako ne bi
doSlo do zastarijevanja znanja i vjeStina zaposlenicima treba biti omoguéeno
stjecanje potrebnih znanja i vjestina potrebnih za rad s novim tehnologijama.
Potrebno je razlikovati pojmove obuke i obrazovanja. ,Pod obukom kadrova (training)
obi¢no se podrazumijeva pripremanje za zanimanje ili za specifi¢ne vjestine; ona je
manje orijentirana na osobu, a vi§e na posao.“**

,Obrazovanje (edukacija) je proces stjecanja znanja i vjestina opcenito potrebnih za
Zivot; ono je osobno i Siroko zasnovano. Dok je obrazovanje od druStvene vaznosti,
obuka je od vaznosti za poduzece i pojedinca.**

Vazna su i obuka i obrazovanje, ali za poduzece vecu vaznost ima obuka, jer ona
izravno utjeCe na nacin na koji ¢e zaposlenici obavljati svoj posao u poduzedéu te na
taj nacin ostvariti povoljne poslovne rezultate. Bitno je da se ulaganjem u obuku
postignu odgovarajuéi rezultati, tako da poduzece zna da je donijelo pravu odluku
kada se odlucilo ulagati u svoje zaposlenike, te ¢e to onda nastaviti raditi i u

buduénosti.

% Buble , M., op. cit., str. 403.
*oc. cit.
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Kada se radi o novim zaposlenicima, potrebno ih je najprije upoznati s cijelom
organizacijom i na¢inom rada. Zaposlenici se trebaju dobro osjecati u novoj sredini i
biti prihvaceni od svojih kolega, posebno onih koji su tu duze vremena te im svojim
znanjem i iskustvom mogu olakSati proces prilagodbe. Za nove zaposlenike je bitho
pripremiti procese obuke koji ¢e im omoguditi stjecanje odgovarajucih znanja i
sposobnosti bitnih za obavljanje poslova koji se pojavljuju na njihovim novim radnim
mjestima. Kod zaposlenika koji su ve¢ duZze vremena zaposleni u poduzecu, procesi
obuke biti ¢e usmjereni na dodatna, nova znanja i nove vjestine koje moraju steci
kako bi mogli uspjeSno obavljati i rjeSavati sve nove zadatke i probleme na koje
nailaze zbog promjena koje se dogadaju u okolini. Okolina je dinamicna i sklona
brzim promjenama, pa i poduzeca trebaju brzo reagirati kako bi zajedno sa svojim
zaposlenicima spremno docekali sve buduce probleme na koje ¢e naici i koje ¢e

nastojati uspjesno rijesiti.

Najvazniji razlozi ulaganja u obrazovanje su:*

- promjene u tehnologiji koje uzrokuju veliko zastarijevanje znanja i stalno
zahtijevaju nova znanja,

- povecanje u kompleksnosti, turbulentnosti i neizvjesnosti poslovne okoline
koja trazi vecCa i drugacija znanja i stavlja ljude i njihov razvoj u prvi plan,

- moderno poslovanje trazi nove vjestine, a to su interpersonalne i
komunikacijske vjestine, vjestine upravljanja konfliktima, vremenom i sl.,

- Sirenje jaza izmedu sve vecih zahtjeva rada i aktualnih znanja na trziStu rada,
8to znaci da suvremeno poslovanje sve viSe zahtijeva neka znanja i vjeStine
koje se ne obraduju dovoljno u formalnom procesu obrazovanja,

- sustav obrazovanja, poslovni Zivot i zahtjevi rada imaju razli€itu dinamiku, pri

¢emu je dinami¢nost ovog drugog mnogo veca.

Ciljevi imaju vaznu ulogu u obuci i obrazovanju. Odnose na ono Sto se zeli postici
programima koji se provode. Postavljene ciljeve treba i ostvariti jer u suprothom sav
trud koji je ulozen, biti ¢e uzaludan. Ciljevi obrazovanja mogu biti opéi i specifi¢ni
ciljeve.

Najvazniji opéi ciljevi obrazovanja su:*

B Bahtijarevié-$iber, F.: MenadZment ljudskih potencijala, Golden marketing, Zagreb, 1999,. str. 719.
3 Bahtijarevi¢-Siber, F., op. cit., str. 737. — 738.
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- podizanje konkurentske sposobnosti organizacije
- poboljSanje radne uspjesSnosti

- aktualiziranje znanja i vjeStina zaposlenih

- izbjegavanje managerskog zastarijevanja

- rjeSavanje organizacijskih problema

- usmjeravanje novih zaposlenika

- priprema za promociju i managersku sukcesiju

- zadovoljavanje individualnih potreba rasta

Specifi¢ni ciljevi su drukciji od opcih. Oni pokazuju kako bi se to¢no pojedinac trebao
ponasati u odredenim situacijama te koja specificna znanja bi trebao ste¢i nakon $sto
prode kroz odredene programe koji ga za to pripremaju.

ZavrSetak Skolovanja, bez obzira na zvanje ili Skolsku spremu, ne pruza uvijek
dovoljno znanja za uspjeSno ukljuc€ivanje u radni Zivot. Zbog promjena u okolini i
potrebe za stjecanjima novih znanja i vjestina, osposobljavanje za odredeni posao
nije kona¢no i dovoljno. Potrebno je dodatno kvalificiranje, poducavanje ili
osposobljavanje za buduce promjene na radnom mjestu. Koncept cjelozivotnog
uCenja zamisao je usustavljivanja u€enja u svim Zivotnim razdobljima (od rane
mladosti do starosti) i u svim oblicima u kojima se ostvaruje (formalno, neformalni i
informalno). UCenje je proces u kojem su rezultati i motiviranost pojedinaca za ucenje
u odredenom zivotnom razdoblju uvjetovani znanjem, navikama i iskustvima ucenja
ste€enim u mladoj dobi. Uz koncept cjeloZivotnog u€enja najCesSce se vezuju ciljevi
ekonomske prirode, primjerice postizanje vece konkurentnosti i trajne zapoSsljivosti. S
druge strane ne smiju se zanemarivati jednako vazni ciljevi koji pridonose aktivnoj
ulozi pojedinca u drustvu. Ti su ciljevi poticanje drustvene ukljuéenosti, razvoj
aktivnoga gradanstva te razvijanje individualnih potencijala pojedinaca. U proteklih
Cetrdeset godina cjeloZivotno uCenje se od pocetne ideje razvilo u dominantno
nacelo i orijentaciju razvoja brojnih nacionalnih obrazovnih sustava. Njegova vaznost
istite se u nizu medunarodni akcijskih planova, deklaracija, dokumenata i
konferencija. U posljednji nekoliko desetljeca sve viSe dolaze do izrazaja tendencije
nastavka skolovanja tijekom radnog vijeka, pa i kasnije.

,SVve je popularnija obuka na poslu, odnosno u poduzecu, naglasak postupno prelazi
sa Skolovanja mladih generacija na obrazovanje i obuku odraslih osoba u dobi od 25

do 60 godina, pa i starijih. Uzroci takvih kretanja su mnogostruki. Kao prvo, promjene
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u dobnoj strukturi stanovnistva poti¢u koncentraciju na dobnu skupinu od 25 do 60
godina koja se kontinuirano povecéava, dok se sukladno tome broj mladih u dobi od
18 do 20 godina stalno smanjuje. Drugi uzrok su kratkoro€ni, gotovo trenutni efekti i
koristi koje poslodavci i drzava u cjelini dobivaju od investicija u obrazovanje odraslih,
a posebno onih koji sudjeluju na trziStu rada. Podaci iz analiza Zavoda za Skolstvo
pokazuju da godiSnje 10000 osoba promjeni zanimanje kroz programe
prekvalifikacije i programe doskolovanja. Medutim u usporedbi sa zemljama
Europske unije u Hrvatskoj samo 0,2 % ljudi starijih od 35 godina sudjeluje u
odredenom obliku obrazovanja dok prosjek zemalja Europske unije za istu dobnu
skupinu iznosi 7%. Jedan od glavnih uzroka tome je viSegodiSnje zanemarivanje
podrugja cjeloZivotnih obrazovanja i obrazovanja odraslih.“*

U usporedbi s Europskom unijom posebno nepovoljno stojimo u podrucjima
motivacije, permanentnog obrazovanja i razvitka managementa. Cini se da hrvatska
poduzeéa vrlo malo sudjeluju u financiranju dodatnih oblika obrazovanja i
osposobljavanju svojih  djelatnika. Obrazovanje odraslih u Hrvatskoj je
najzapostavljeniji i najnerazvijeniji dio obrazovnog sustava. U buducnosti bi se
razvoju ovog segmenta obrazovanja morali posvetiti znacajniji ljudski i financijski
resursi.

Eurostat je objavio podatke po zemljama koliko je osoba u dobi od 25 — 64 godine
Zivota sudjelovalo u nekom od razliCitih oblika stjecanja novih znanja i vjestina.

Pokazatelji se iskazuju u postotku prema stanovnistvu te dobne skupine.

% Babi¢, Z. (2005.) Participacija i ulaganje u obrazovanje u Hrvatskoj, [Online] 14(101) Str. 28-53.
Dostupno na: http://hrcak.srce.hr/index.php?show=clanak&id clanak jezik=28883, [Pristupljeno: 04.
svibnja 2016.]
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Graf 6.: Cjelozivotno obrazovanje u Europskim zemljama
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Izvor: Eurostat, http://ec.europa.eu/eurostat

Razlike u obrazovanju tijekom radnog vijeka od drzave do drzave unutar Europske
unije su velike. U drzavama na sjevera veliki udio stanovniStva u radnoj dobi dodatno
se obrazuje, dok je na jugu potpuno suprotna situacija. Tu se nalazi i Hrvatska s 2,4
% stanovnistva koje se dodatno obrazuje u radnoj dobi. LoSije rezultate imaju samo

Bugarska, Rumunjska, Turska i Gr¢ka.

3.2.1. Metode obuke zaposlenika

Obuka zaposlenika usmjerena je na stjecanje znanja i vjestina koje su potrebne za
pojedino radno mjesto. Kako bi zaposlenici stekli potrebna znanja i vjeStine na
raspolaganju imaju razliC¢ite metode obuke. Obuke se naj¢eSc¢e provode na radnom
mjestu i izvan poduzeca, a u novije vrijeme s razvojem tehnologije javljaju se i nove
vrste obuke pomodu raCunala i interneta. Internet zaposlenicima omogucuje
fleksibilnost, u obuci na internetu moguce je sudjelovati s bilo kojeg mjesta i u vrijeme
koje najvise odgovara zaposlenicima te sami mogu odlucivati kojim ¢e redoslijedom

uciti.
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3.2.1.1. Obuka na radnom mjestu

To je obuka koja se provodi na radnom mjestu, dakle unutar organizacije. Obuka
unutar poduzeca donosi koristi i za poslodavce i za zaposlenike. MoZe biti korisna za
nove zaposlenike ili za usavrSavanje vjestina iskusnih zaposlenika koja su potrebna
zbog uvodenja nove tehnologije. Zaposlenici stjeCu nove radne sposobnosti, stvara
se vece zadovoljstvo kod zaposlenika, a sam proces obrazovanja omogucava im da
razvijaju svoju karijeru. Dok poduzeca obrazovanjem imaju kvalitetnije zaposlenike
Cime uspijevaju sniziti troSkove poslovanja, poveCava se inovativhost, veca
fleksibilnost te prilagodljivost okruZenju.

Takva obuka ne donosi dodatne troSkove jer ju najCe$ce vode nadredeni u
poduzecCu, pa za nju nije potrebno angazirati posebne struCnjake i instruktore.
Zaposlenici ¢e s takvom obukom imati osjecaj da je to Sto im se pokazuje i sto ih se

nastoji nauciti vrlo vazno za poduzece i za njihovo poslovanje.

Najée$ée metode obuke na radnom mjestu:®

- individualne instrukcije — vrlo popularna metoda koja ne zahtijeva velike
troSkove za njeno provodenje. Glavnu ulogu ima instruktor koji nastoji
zaposleniku prenijeti odredena znanja i objasniti mu kako obavljati neki posao
i rjieSavati zadatke

- rotacija posla — zaposlenicima se omogucava stjecanje raznolikih znanja i
vjestina tako Sto ih se prebacuje na razli€ita radna mjesta u organizaciji. Na taj
nacCin oni postaju obuceni za obavljanje viSe poslova, a i motivacija se
povecCava

- naukovanje, odnosno struéna praksa — predstavlja oblik obu€avanja koji je
posebno orijentiran na one poslove kod kojih se povezuje teorijski dio rada i
prakticni rad. Jedan dio vremena se provodi u¢eci u obrazovnim institucijama,
a drugi dio predstavlja stru¢nu praksu u poduzecu

- pripravni€éki staz — predstavlja razdoblje u kojemu se novi, uglavhom
obrazovani radnici nastoje upoznati s poslom koji bi trebali obavljati, ali isto

tako i s organizacijom i njenom kulturom te postojeéim zaposlenicima

% Bahtijarevi¢-Siber, F., op. cit., str. 746. — 748.
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- mentorstvo — mentor je vec¢inom netko tko je ve¢ duze vremena zaposlen u
poduzedu, te moze na mlade zaposlenike prenijeti sva svoja znanja i iskustva
koje je stekao tijekom svoje radne karijere

- studentska praksa — predstavlja nacin na koji se studentima pojedinih
fakulteta i zanimanja nastoji pribliZiti stvarni svijet rada da znaju $to ih ¢eka u

buducnosti te na Sto bi se trebali pripremiti

3.2.1.2. Obuka izvan poduzeéa

Obuka izvan poduzeéa obuhvaca sve one obuke koje se izvode izvan radnog mjesta.
Izvodi se na mjestima koja su specijalizirana za izvodenje obuke. Za ovakvu obuku
angaZziraju se stru¢njaci koji posjeduju odgovaraju¢a znanja i iskustva koje ¢e
nastojati prenijeti na polaznike obuke. Kod ove obuke problem predstavlja to sto neki
zaposlenici ovu metodu obuke mogu shvatiti kao dodatni teret pa nece biti dovoljno
motivirani i koncentrirani za vrijeme provodenja obuke. Prednost obuke je Sto se
sprjeCava bilo kakvo ometanje polaznika i nastoji se stvoriti pozitivha atmosfera u

kojoj Ce svi biti maksimalno motivirani i Zeljni uenja.

Najpoznatije metode obuke izvan radnog mjesta:®’

- metoda rasprave — zahtijeva od polaznika da imaju odgovaraju¢a znanja o
temi koja je predmet rasprave, a klju¢nu ulogu ima moderator koji bi trebao
osigurati da rasprava ide u korektnom tonu, te da se dode do zeljenih rezultata

- metoda obuke u razredu — odvija se u posebnim prostorijama koje su
opremljene odgovaraju¢im pomagalima, te se na taj nafin omoguéava da
obuci prisustvuje Sto veci broj polaznika, pri ¢emu je potreban minimalan broj
instruktora

- metoda programirane nastave — bitho je da su polaznici voljni za ovakvu
vrstu u€enja, pri Cemu se koriste odgovarajuci materijali, aparati, knjige i slicno

da bi se prezentirali Zeljeni sadrzaji za koje se smatra da su od velike vaznosti

%" Buble , M., op. cit., str. 411.- 412.
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- obuka uz pomoé¢ kompjutora — za obuku koristi se raCunalo. Moze se
koristiti tako da se provodi individualizirano pouCavanje, a takoder se moze
raCunalo koristiti tako da rjeSava testove, odreduje razinu znanja i sl.

- metoda simulacije — simuliraju se stvarne situacije u kojima bi se zaposlenici
mogli nadi tijekom obavljanja posla. NajceSce se primjenjuje kod onih poslova

koji zahtijevaju skupocjenu opremu

3.2.1.3. Kombinirana obuka

Treca vrsta obuke je kombinirana obuka. Kako bi zaposlenici stekli potrebna znanja i
vjestine koje su im potrebne za rad u poduzecu jedan dio procesa obuke zaposlenika
izvodi se na radnom mjestu, dok se drugi dio obuke izvodi izvan radnog mijesta.
Podjela ovih obuka moze biti izvedena prema vrsti aktivnosti ili poslova koji su

predmet obuke ili prema trajanju obuke.

3.2.2. Vrste obucavanja na radnom mjestu

Veliki dio iskoristivih vjeStina na trziStu rada koje radnici posjeduju nisu stecene
formalnim obrazovanjem, ve¢ su steCene kroz obucavanje na poslu. Takva obuka
moZze donekle biti formalna, Sto znaci da radnici mogu poduzeti strukturirani program
za pripravnike ili program naukovanja. S druge strane, obuka na poslu je vrlo Cesto
neformalna i kao takva teSka za mjerenje. Vrlo Cesta situacija je da radnici bez
iskustva ili s manje iskustva uc€e radeci ili samo promatranjem svojih iskusnijih
kolega, zamjenjujuéi ih kada su bolesni ili na godiSnjem odmoru, ili kroz neformalne

razgovore za vrijeme pauzi. Obuka na poslu moze biti op¢a i specificna obuka.

3.2.2.1. Opcéa obuka

Opc¢om obukom stjec€u se vjestine koje se mogu upotrijebiti u svim poduzeéima, takvu
obuku vedinom pokrivaju radnici nizim nadnicama jer s njom dobivaju znanja i

vjestine koje mogu prodati i drugim poslodavcima uz viSu nadnicu.

47



Opca obuka predstavlja sposobnost da se koncentrira na zadatak tijekom razumnog
vremenskog razdoblja, da se redovito i na vrijeme dolazi na posao, da se obavljaju
jednostavne matematiCke operacije, stjecanje znanja iz obrade teksta,

knjigovodstvene vjestine i sl.

3.2.2.2. Specificna obuka

Obuka koje koristi samo poduzecu koje je omogudilo takvu obuku naziva se
specificna obuka. Ona povecava radnikovu proizvodnost samo u poduzeéu koje je
osiguralo obuku. Trosak specificne obuke placa poduzece koje kasnije, povecanjem
nadnica, nastoji zadrzati obuCene radnike. Vecina programa obucavanja na poslu

sadrzi elemente i opce i specificne obuke.

3.3. Troskovi obucavanja zaposlenika

TrosSkovi obu€avanja zaposlenika za poslodavca mogu biti direktni troSkovi kao sto je
nastava u ucionici ili pojacano nadgledanje radnika, zajedno s indirektnim troSkovima
poput smanjenog outputa tijekom razdoblja obuke. Potencijalna korist za poduzece je
8to Ce zaposlenici nakon zavrSene obuke biti produktivniji i viSe cCe pridonijeti
ukupnom prihodu poduzeca. S druge strane obuceni radnik moze ocekivati vecu
nadnicu zbog vecée proizvodnosti.

Pretpostavljajuéi da prevladava konkurencija, radnik ¢e opcu obuku platiti nizim
nadnicama za vrijeme obuke, dok troSkove specificne obuke mora snositi
poslodavac. Opcom obukom radnici stjeCu znanja i vjeStine koje mogu Koristiti i
nekim drugim poduzecima, $to znaci da ih oni mogu prodati drugim poduzeéima za
viSu nadnicu. Kada bi taj troSak snosio poslodavac, radnik bi mogao napustiti
poduzecCe nakon zavrSene obuke, a poslodavac bi s tim ostao bez povrata od
investicije u obu€avanije.

Specifi€na obuka nije iskoristiva u drugim poduzec¢ima, nego samo u onom poduzecu
koje pla¢a obuku, pa radnici ne placaju takvu obuku. Ako radnik nakon specifi¢ne

obuke bude otpusten, on s tom obukom nije dobio niSta vrijedno Sto bi mogao
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prodati na trziStu rada, ali ni poslodavac s tim ne dobiva niSta korisno, s time ne
mozZe naplatiti izgubljenu proizvodnost za vrijeme obuke. Iz toga je vidljivo da troSak
snosi poslodavac. Poslodavac trpi smanjenu proizvodnost radnika za vrijeme
specificne obuke, te ¢ée placati nadnicu veéu od radnikova doprinosa prihodu
poduzecéa. Da bi zadrzali obu€avane radnike poslodavci mogu nastojati da podijele
povecani profit s obu€avanim radnicima koji rezultira iz specificne obuke. Pojedinci
koji stjeCu najviSe formalnog obrazovanja, obi¢no kasnije na poslu budu vise
obucavani od ostalih radnika. Vjerojatnije je da ¢e poslodavac uzeti osobu koja je
svoju sposobnost da bude obrazovana pokazala stjecanjem fakultetske diplome,
nego osobu koja ima samo diplomu srednje Skole. Razlog tomu su maniji troskovi
obuke za poslodavca, jer ako radnik usvoji obuku u kratkom vremenu poslodavac ¢e
imati i viSu stopu povrata od investicije u obuCavanje. Fakultetska diploma ulijeva
dozu sigurnosti poslodavcu da ¢e se program obuke usvojiti u kratkom roku. Obuka
osim Sto sa sobom nosi troSkove ona omogucava odredene, ve¢ navedene koristi za
poduzeda, ali i za obu€avanu radnu snagu. Medutim, ona sa sobom nosi i odredene
koristi koje mozemo nazvati eksternima, jer u poduzeéima ste€ena obuka (interno)

daje odredene Koristi na trziStu rada.

,Poslodavci Zele izbjeéi gubitak sredstava uloZzenih u edukaciju, specificnog stru¢nog
znanja, kao i osjecaj nesigurnosti radnika koji ostaju nakon odlaska klju¢nog Covjeka,
moguce visoke troskove potrage za novim kandidatom za upraznjeno radno mjesto i
popriliéan gubitak vremena.“*®

Poduzeéa koja ulaZu u obucCavanje i usavrSavanje radnika imaju prednost nad
poduzeé¢ima koja ne ulazu u obucavanje i ta poduzeca biti ¢e privlagnija
nezaposlenim osobama na trzistu rada, posebno mladim obrazovanim osobama.
Radnici koji su prosli op¢u obuku, u slu¢aju gubitka posla ili kod promjene posla
imaju dodatnu sigurnost jer imaju vise znanja i vjeStina od radnika koji nisu prosli
obuku. Takve osobe imaju prednost kod poslodavaca prilikom trazenja novog

zaposlenja.

% ZadrZavanje izvrsnih radnika je vaZzno: Kako klju€ne ljude zadrzati na kljuénim pozicijama. Dostupno
na: http://www.moj-posao.net/jseeker wiki.php?wikiName=PoslovniTrener34 (10.01.2016.)
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3.4. Troskovi rada

TroSkovi su vrlo vazan €imbenik u svakom poduzecCu i imaju znatan utjecaj na
poslovanje svakog poduzeéa. Oni predstavljaju nov€ani izraz utroSka elemenata
radnog procesa. TroSkovi se dobivaju kada se utroSci pomnozZe s cijenama
elemenata radnog procesa. Tako troSkovi predstavljaju vrijednosni izraz utroSaka.

Visina troSkova ovisi o koli€ini proizvodnih faktora koji se koriste kao i njihovoj cijeni.
Buduci da se vrijednost troSkova izrazava cijenom, troSkovi predstavljaju u novcu

izrazenu koli€inu utroSene radne snage, sredstava za rad i predmeta rada.

U literaturi postoji vise definicija trodkova, neke od njih su:*

TroSkovi, po D. Perovicu, predstavljaju u novcu izrazenu vrijednost utroSenog rada
kao i svih sredstava i dobara koja su u poduzecu utroSena u cilju proizvodnje novih
proizvoda ili radi ostvarivanja odredenih ucinaka, a pored toga u troSkove spadaju i
odgovarajuc¢i troSkovi pripremljenosti, uslovljeni odgovaraju¢im kapacitetom
poduzeca.

Prema S. Babiéu, predstavljaju svjesno unistavanje korisnih stvari u procesu
proizvodnje, i to s namjerom da se u zamjenu za to dobiju jo$ korisniji proizvodi ili
drugi ucinci “te” naknada za rad odnosno osobni dohodak radnika, i to ne ukupni
osobni dohodak koji ¢e radniku pripasti, nego samo dio koji se obracunava kao
troSak po stavovima iz pravilnika o osobnim dohocima.

Po E. Schmalenbach, troSkovi su utroSene vrijednosti za proizvodnju odredenih
uCinaka, K. Mellerowicz definira troSkove kao utroSke dobara za ostvarivanje jednog
odredenog ucinka.

TroSkovi po S. Kukoledi su vrijednosti utroSene u reprodukciji, a “kvantitativho
promatrani troSkovi su umnosSci utroSaka elemenata proizvodnje i cijene tih utroSaka
po jedinici utroska”.

Troskovi po I. Turku, nisu niSta drugo nego cjenovno izrazeni utroSci sredstava za
rad, predmeta rada, usluga i radne snage, do kojih dolazi u procesu poslovanja. Kao
troSkovi pojavljuju se “i porezi i doprinosi zajednici, s kojima poduzeée mora raCunati

vec¢ u vrijeme same proizvodnje i prodaje, bez obzira na ostvareni financijski rezultat.

3 Jelavié A., Ravlié P., Stargevié A., Samanovié¢ J.: Ekonomika poduzeéa, Ekonomski fakultet Zagreb,
Zagreb, 1993., str.185.
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Kako bi smanijili troSkove menadZment poduzeca od zaposlenika nastoji izvuci nove i
veCe dobiti iz inteligencije, obrazovanja i interesa, te tako ostvariti veéi povrat na
ulaganje. Sto je poslovanje sloZenije i sofisticiranije to su troskovi rada sve veéi.

Zbog daljnjeg povecanja troSkova rada poduzeca ¢e morati nastojati ostvariti $to
vecu dobit. To je efektivan nacdin kako bi se smanijili troSkovi i kako bi se znatno
povecala uspjesnost i dobit. Uz visoke doprinose koji rad unato¢ niskim placama Cine
skupim, tome najviSe pridonose neadekvatno iskoriStenje ukupnih potencijala ljudi

(znanja, sposobnosti, kreativnih potencijala i dr.) i mala briga za njihov razvo.

Slika 3.: Troskovi rada po satu
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lako se Cesto govori o visokim troSkovima rada, Hrvatska se nalazi pri dnu europske
ljiestvice s troSkom rada od 8,8 eura po satu. Prosje€an troSak rada po satu u 2013.
godini u gospodarstvu, prema podacima Eurostata, iznosio je 23,7 eura u Europskoj
uniji te 28,2 eura u zemljama Clanicama eurozone. Najvece troSkove rada ima
Norveska, ¢ak 48,5 eura po satu. Najnize troSkove rada imaju Bugarska, 3,7 eura po

satu i Rumunjska 4,6 eura po satu.

3.4.1. Elementi troskova rada

Ukupni troSak rada Cine sredstva za zaposlene (place i socijalni doprinosi koje placa
poslodavac), troSkovi obrazovanja i ostali troSkovi rada minus subvencije.

,Placu Cine: bruto pla¢a (osnovna bruto pla¢a i dodaci na placu, isplate na temelju
osobne poslovne uspjesnosti i dodatne isplate iz naslova uspjeSnosti poduzeca),
naknade placde za vrijeme godiSnjeg odmora, regres, jubilarne nagrade i isplate u
naravi: isplate u vlastitim proizvodima, troSkove smjestaja zaposlenih osoba, troSkove
za automobile i ostale isplate u naravi. ,*

Osnovna pla¢a i dodaci na placu ukljuCuju isplate osnovne pla¢e, dodatke za radni
staz, dodatke za rad u smjenama, dezurstva, rad kod kuce, nocni rad, prekovremeni
rad, rad nedjeljom i praznikom, dodatke zbog izloZenosti loSim uvjetima rada,
dodatke za stalnu prisutnost na poslu i za rad sa strankama.

Isplate na temelju osobne poslovne uspjesSnosti ukljuCuju isplate zaposlenicima na
temelju osobne poslovne uspjeSnosti (koli€ina obavljenog posla, kvaliteta rada,
inventivnost i inovacije).

Dodatne isplate na temelju uspjednosti poslovanja ukljuCuju dodatne isplate
zaposlenicima na temelju periodi¢nog i zavrSnog obracuna, trinaestu placu, boZziénicu
i druge isplate prema kolektivhom ugovoru.

Naknade plaée za vrijeme godiSnjeg odmora, blagdana i neradnih dana odredenih
zakonom uklju€uju isplacene naknade plate zaposlenim osobama za vrijeme
godiSnjeg odmora, blagdana i neradnih dana. Takoder su ukljuCene naknade za

vrijeme odsutnosti za struéno obrazovanje, prekvalifikaciju ili dokvalifikaciju, za

40 Statisticki ljetopis Republike Hrvatske. Dostupno na:
http://www.dzs.hr/Hrv_Eng/ljetopis/2012/sljh2012.pdf (19.01.2016.)
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vrijeme prekida rada zbog elementarnih nepogoda, nestanka energije, kvara strojeva
ili uredaja, nedostatka sirovina, Strajkova i drugih sluCajeva propisanih zakonom,
kolektivnim ugovorom ili op¢im aktom.

Isplate u naravi ukljuCuju neto troSkove poduzeca za proizvode koji su bili darovani
zaposlenima, ili razliku nabavne cijene i cijene po kojoj su proizvodi bili prodani
zaposlenim osobama te robne bonove.

TroSkovi stambenog smjestaja zaposlenih osoba ukljuéuju troSkove stambenog
prostora koji je u vlasnistvu poduzeca (troSkovi odrzavanja i administracije, troSkovi
poreza i osiguranja povezanih s takvim smjeStajem) i troSkove za gradnju ili kupnju
smjestajnih objekata od strane zaposlenih osoba (razlika izmedu trziSno odredenih
kamatnih stopa i onih koje su stvarno dane zaposlenicima).

TroSkovi za automobile ukljuCuju troSkove za privatnu uporabu sluzbenih automobila
od strane zaposlenih osoba (troSak leasinga, amortizacije, premije osiguranja,
odrzavanja, popravaka, parkiranja, garaZziranja, goriva i sl.).

Ostale isplate u naravi uklju€uju troSkove za popravke, odrzavanje i amortizaciju
prostora za pruzanje usluga s podrucja kulture, sporta i ostalih slobodnih aktivnosti u
vezi sa zaposlenim osobama, troSkove Cuvanja djece zaposlenika (troSkove vrti¢a i
Cuvanja djece kod kuce), darove za djecu zaposlenika, troSkove mobitela, troSkove
za odmaralidta, uplate poslodavca u fondove sindikata, stipendije prema ugovoru o
Skolovanju i slicno. Ne ukljuCuju troSkove za place, naknade place i doprinose
osobama zaposlenima u vilastitom poduzecu za usluge s podrucja kulture, sporta i
ostalih slobodnih aktivnosti, sve oblike subvencija, troSkove za odjecu namijenjenu
uporabi na radnome mjestu, investicije u objekte, prostore, prijevozna sredstva i
opremu te nov€anu pomoc iz razli¢itih fondova.

Socijalni doprinosi koje placéa poslodavac obuhvacéaju: indirektne doprinose
poslodavca za socijalno osiguranje (zakonski propisani doprinosi za socijalno
osiguranje i dodatne isplate koje idu na teret poslodavca, a namijenjene su za
socijalnu sigurnost zaposlenika) i direktne doprinose za socijalno osiguranje
(naknada place za vrijeme bolovanja, naknada place za vrijeme €ekanja na posao
kod kuce, naknade place za trajni viSak zaposlenih osoba u otkaznom roku,
otpremnine za umirovljenje i solidarna pomog).

TroSkovi obrazovanja ukljuCuju troSkove odrzavanja, popravaka i amortizacije
prostora i opreme koji su namijenjeni iskljuivo obrazovanju, izdatke za pomagala

koja se upotrebljavaju za izobrazbu, izdatke za teCajeve, seminare, struCna putovanja
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i placanja za vanjske instruktore na teret poslodavca. Ovi troSkovi isklju€uju place i
naknade place i doprinosa za instruktore zaposlene u poduzecu, ulaganja u prostore
i opremu namijenjenu izobrazbi i troSkove izobrazbe koje placaju zaposlenici.

Ostali troSkovi rada ukljuCuju troSkove zapoSljavanja novih zaposlenika i troSkove za
zastitnu i radnu odjecu.

Subvencije uklju€uju sve vrste subvencija od drzave ili drugih poduzeca, drustava ili
organizacija iz Hrvatske ili inozemstva sa svrhom subvencioniranja dijela troSka rada
ili cjelokupnih troSkova rada. Subvencije smanjuju troSkove rada. IskljuCuju se
subvencije koje pokrivaju doprinose i placanja za socijalnu sigurnost/zastitu, troSkove
obrazovanja i refundirana sredstva od strane Hrvatskog zavoda za mirovinsko
osiguranje i Hrvatskog zavoda za zdravstveno osiguranje.

IzvrSeni sati rada uklju€uju izvrSene, stvarno odradene sate rada u punome radnom
vremenu, u radnom vremenu kracem ili duljem od punoga radnog vremena. Takoder
su ukljuc€eni i sati kad su zaposlene osobe bile na radnome mjestu, a nisu radile zbog
kvara ili ¢iS¢enja strojeva, pripreme ili ¢iS¢enja alata, trenutacnog nedostatka posla,
odmora kracih od 30 minuta, pisanja radnih izvjeS¢a, Cekanja ili zastoja za koje nisu
odgovorni zaposlenici, a za to su vrijeme primili placu.

Nisu uklju€eni placeni i neplaéeni sati rada kad zaposlene osobe nisu radile ili ih nije
bilo na radnome mjestu (dnevni odmor duzi od 30 minuta, godidnji odmor, placeni
dopust, blagdani i neradni dani, odsutnost zbog bolovanja kraceg i duzeg od 42
dana, struénog obrazovanja, pla¢eni dopust do 7 dana, prijevoz na posao i s posla).
Placeni sati rada su sati rada za koje je zaposlena osoba primila plaéu, a uklju€uju
izvrSene sate rada u punome radnom vremenu, kracem ili duZzem od punoga radnog
vremena i neizvrsene, a placene sate rada (godisSnji odmor, praznici i slobodni dani,
odsutnost zbog bolesti do 42 dana i drugi plaéeni, a neizvrSeni sati). Nisu uklju€eni
refundirani sati (sati porodnog dopusta, skracenoga radnog vremena roditelja, sati
bolovanja duzeg od 42 dana i drugi refundirani sati).

Prosje¢ni mjesecni troSak rada po zaposlenome izraCunava se dijeljenjem ukupnih
troSkova rada s brojem zaposlenih koji su primili placu.

Prosjecni mjesecni troSak rada po izvrSenom satu rada izraCunava se dijeljenjem
ukupnih troSkova rada s ukupnim brojem izvrSenih sati rada.

Prosje€na mjesecCna isplacena neto placa obuhvacéa plaée zaposlenih za izvrSene
poslove prema osnovi radnog odnosa i naknade za godiSnji odmor, placeni dopust,
blagdane i neradne dane utvrdene zakonom, bolovanja do 42 dana, odsutnost za
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struéno obrazovanje, zastoje na poslu bez krivnje zaposlenoga, naknadu za topli
obrok i primitke prema osnovi naknada, potpora i nagrada u iznosima na koje se
placaju doprinosi, porezi i prirezi.

ProsjeCnha mjeseCna bruto placa obuhvaca sve vrste neto isplata prema osnovi
radnog odnosa i zakonom propisana obvezna izdvajanja, doprinose, poreze i prireze.
Prosje€na mjesecna isplacena neto i bruto placa po zaposlenome izraCunava se
dijelienjem ukupnih isplata s brojem zaposlenih koji su primili isplate.

Podaci o prosjeCnoj mjesecnoj ispla¢enoj neto i bruto pla¢i po zaposlenome iskazuju
se prema nacelu obavljenih isplata u teku¢emu za prethodni mjesec, Sto odgovara
dinamici isplata u najvecem broju pravnih osoba te se i prosjek place po
zaposlenome odnosi ha mjesec za koji je isplata primljena. Placeni sati su izvrSeni
sati rada u redovitome radnom vremenu, prekovremenom radu i neizvrSeni, a placeni
sati rada (godisnji odmor, praznici, bolovanje do 42 dana i drugi placeni, a neizvrseni

sati).

3.4.2. Visina troSkova rada u RH

U Hrvatskoj je prvi puta 2005. godine provedena anketa o troSkovima rada u skladu s
uredbama Europske unije i od tada se svake Cetvrte godine prikupljaju podaci o
troSkovima rada.

Ukupni troSak rada CcCine: place, socijalni doprinosi, troSkovi obrazovanja, ostali
troSkovi i subvencije na temelju dostupnih izvora podataka. Plaée su procijenjene na
temelju podataka statistiCkog istrazivanja MjesecCni izvjeStaj o zaposlenima i placi
zaposlenih u pravnim osobama koje provodi Drzavni zavod za statistiku. Zakonski
propisani doprinosi procijenjeni su na temelju podataka Porezne uprave, a troSkovi
obrazovanja, ostali troSkovi i subvencije procijenjeni na temelju podataka dobivenih
Anketom o troSku rada.

Podaci se prikupljaju od svih pravnih osoba koje imaju najmanje deset zaposlenika, a
izabiru se uzorkom (trgovacka drustva, poduzeca, ustanove, fondovi, udruge,
organizacije i dijelovi pravne osobe koji obavljaju djelatnost razli€itu od pravne osobe
kao i one koji su na podrucju drugoga grada/opéine) na podrucju Republike Hrvatske.
U Anketu o troSkovima rada ukljuCene su sve osobe koje su zaposlene kod pravnih

osoba koje su izabrane za promatranje. Uklju€eni su svi zaposlenici koji su primili
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placu, bez obzira jesu li zaposleni na neodredeno ili odredeno radno vrijeme i jesu li

radili puno radno vrijeme ili krace, dok osobe koje su radile na ugovor o djelu ili

autorskom ugovoru, ugovor sklopljen sa studentskim servisom, u€enici i studenti na

praksi i zaposlene osobe koje nisu primile pla¢u nisu ukljuceni.

,U razdoblju od sije¢nja do svibnja 2015. godine prosjec¢ni radnik primao je prosje¢nu

mjesecnu neto placu oko 5 660 kn, Sto je za 3,0 % nominalno i 3,3 % realno viSe

nego u istom razdoblju 2014. godine. Prosje¢na bruto placa 2015. godine iznosila je

7 990 kuna, Sto je nominalno 0,9 %, a realno 1,2 % viSe nego u istom razdoblju

proSle godine.

«4l

Tablica 6.: Prosje€ni mjesecni troSak rada po izvrSenom satu rada u razdoblju
od 2008. — 2010. godine

Pr. mj.
trosak Place i Socijalni Troskovi Ostali Minus:
rada nadnice doprinosi | obrazovanja | troskovi subvencije
UKUPNO
2008. 67,25 56,70 10,29 0,41 0,41 - 0,56
2009. 66,81 56,33 10,22 0,41 0,40 - 0,55
2010. 66,50 56,07 10,18 0,40 0,40 - 0,55
2011. 67,25 56,70 10,29 0,41 0,41 - 0,56
2012. 72,15 61,25 10,68 0,27 0,24 - 0,29
Izvor: Sljh, 2011., str. 174., Sljh, 2012., str. 173., Sljh, 2014., str. 185.
41 Rast pla¢a u prvih pet mjeseci ove godine. Dostupno na:

http://www.hgk.hr/djelatnost/gosp _financije/rast-placa-u-prvih-pet-mjeseci-ove-godine (20.01.2016.)
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Tablica 7.: Prosje€ni mjesecni troSak rada po zaposlenom u razdoblju od 2008.
— 2010. godine
Pr. mj.
trosak Place i Socijalni Troskovi Ostali Minus:
rada nadnice doprinosi | obrazovanja | troSkovi subvencije
UKUPNO
2008. 9994 8 426 1529 61 60 - 83
2009. 9 998 8 430 1530 61 60 - 83
2010. 9952 8 391 1523 61 60 - 83
2011. 9 993 8 426 1529 61 60 - 83
2012. 10 423 8 849 1544 38 35 - 43

Izvor: Sljh, 2011., str. 171., Sljh, 2012., str. 170., Sljh, 2014., str. 182.

Iz tablica 1. i 2. vidimo da se najveéi udio u ukupnom troSku rada odnosi na place i

na socijalne doprinose, dok se na obrazovanje i ostale troSkove troSe jako mali

iznosi.

Iz navedenih podataka vidimo kako troSkovi rada konstantno rastu iz godine u

godinu. U 2008. godini prosjeCni mjesecni troSak rada po zaposlenom iznosio je 9

994 kn, a prosjeCni mjesecni troSak rada po izvrSenom satu rada bio je 67,25 kuna.

Najveci udio u ukupnom troSku rada odnosi se na place 84,3% ili 8 426 kuna po

zaposlenome, na socijalne doprinose 15,3% ili 1 529 kuna po zaposlenome. Na

obrazovanje i ostale troSkove troSe se jako mali iznosi, sve ukupno 1,1% ili 101 kuna

po zaposlenome. Svake slijedeCe godine troSkovi rada su sve veci Sto znaci da

poslodavci svake godine imaju sve vece izdatke za zaposlenike.
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3. Zakljuéak

Sva poduzeca veliku paznju posvecuju svojim troSkovima, odnosno nastoje poslovati
uz Sto nize troSkove jer je osnovni cilj poduzeca ostvariti Sto veci profit, a Sto manje
troSkove.

Nastojat ¢e u Sto manjem obujmu zatvarati radna mjesta jer je za poslodavce skupo i
teSko ukinuti neproduktivna radna mjesta. Takoder i otvaranja novih radnih mjesta biti
¢e malo jer poslodavci nastoje ne zaposljavati nove radnike kako bi izbjegli troSkove
njihovog otpustanja.

Placa je prihod zaposleniku i njegovoj obitelji, predstavlja glavni izvor prihoda te bi
ona trebala pokriti sve egzistencijalne potrebe zaposlenika i pruZiti mu osjecaj
zadovoljstva poslom koji obavlja, a za poslodavca ona predstavlja znac¢ajan troSak.
Zaposlenici bi htjeli da su im placa Sto viSe i da konstantno rastu, dok bi poslodavci
htjeli da su one Sto nize.

Hipoteza 1 koja je glasila ,mobilnost radnika je skupa“, potvrdena je. Mobilnost
donosi znacajne troSkove, kao $to su troSkovi stanovanja, prilika za zaposljavanje
partnera, nepriznavanje kvalifikacija i sl. S rastom veli€ine obitelji rastu i troSkovi
mobilnosti. Mobilnost radne snage neizostavna je za uspjesSno funkcioniranje trzista
Europske unije, za poticanje zaposlenosti i za gospodarski napredak. Zbog
gospodarske krize i nezaposlenosti stanovnistvo iz svoje zemlje odlazi u neke druge
zemlje zbog potrage za poslom. Nadlezna tijela u drzavama podrijetla migracijama
trebaju pristupiti vrlo ozbiljno i stimulirati zadrzavanje visokoobrazovane radne snage
i poticati povratak osoba koje su zbog nemogucnosti zapoSljavanja u svojoj zemlji
veC otiSle u neke druge zemlje gdje je mogucnost zapoSljavanja puno veca. Te
zemlje na tome profitiraju jer na jednostavan nacin dobivaju besplatnu i kvalificiranu
radnu snagu koja je spremna raditi za niske place, dok zemlja iz koje radnici dolaze
dvostruko gubi. NajceSc¢i razlozi odlaska iz vlastite zemlje u neku drugu zemlju su
preniske place u vlastitoj zemlji, velika nezaposlenost i radna nesigurnost.
Nezaposlenost je jedan od vaznijih potisnih faktora napustanja zemlje.

Hipoteza 2 je potvrdena, mlade i fakultetski obrazovane osobe vise su mobilne. |1z
tablice 1. vidi se da su najvise mobilne mlade osobe u dobi od 20 — 29 godine Zivota.
Sto je osoba mlada veca je vjerojatnost da ¢e se biti mobilna nego netko stariji.

Fakultetski obrazovane osobe spremnije su se preseliti na novo podrucje. Dosta
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osoba zbog studiranja preseli u neko novo podrucja, a to im iskustvo olakSava
ponovno preseljenje kada se pojave neke nove, bolje ekonomske mogucénosti.
Hipoteza 3, koja je glasila ,poslodavci u Hrvatskoj imaju visoke troSkove rada u
usporedbi s ostalim europskim zemljama“ je odbacena. Hrvatska se nalazi pri dnu
europske ljestvice s troSkom rada Sto se vidi na slici 2.

Poslodavci imaju zna€ajne financijske troSkove, ulaZu puno truda kako bi ostvarili $to
bolje poslovne rezultate i kako bi postali poZeljan poslodavac potencijalnim
kandidatima. Ulazu vrileme i novac za pribavljanje i selekciju kandidata, a kako bi
zaposlenici bili Sto produktivniji i uspjesniji ulazu u njihovu edukaciju i usavrSavanje.
Hipoteza 4: poduzeéa koja ulazu u obuku svojih zaposlenika uspjesnije posluju od
ostalih poduzeéa je potvrdena. Poslodavci se &esto pitaju ,Sto ako educiramo ljude i
onda oni odu iz poduzec¢a? A §to ako ih ne educiramo, a oni ostanu?“ Ako poduzece
ne ulaze u edukaciju zaposlenika ne moze ni oCekivati razvoj poduzeca, doci ¢e do
zaostajanja poduze¢a za konkurencijom ili eventualno zadrZavanje trenutacnog
stanja poduzeéa. U slu€aju da poduzece educira zaposlenike a oni odluce ofici,
poduzece placa smanjenu produktivnost zaposlenika na odlasku. Ima troSkove
otpremnine, oglasa i vrijeme utroSeno za pronalazak i odabir novog zaposlenika,
nepotreban prekovremeni rad zbog prijenosa znanja novom zaposleniku. A novi
zaposlenik ima slabiji rezultat rada u po¢etnim mjesecima rada. Bez obzira na visinu
troSkova obufavanja poslodavci trebaju ulagati u obrazovanje i osposobljavanje
svojih zaposlenika kako bi na trziStu bili konkurentni. Kao Sto je vazno pratiti novu
tehnologiju, tako je od velike vaznosti i stalno usavrSavanje kako bi se postigli Sto

bolji rezultati s kojima ¢e poduzece na trzidtu rada biti prepoznatljivo i uspjesno.
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Sazetak

Frikcije su stanje kada radnici i poslodavci postaju neskloni promjenama jer im
promjene donose vece troSkove. To su posljedice koje nastaju kada je poduzecCima
skupo zaposljavati ili otpustati radnike i kada je radnicima skupo mijenjati poslodavce
odnosno traziti nova radna mjesta.

Kada bi svi radnici u mijenjanju radnih mjesta bili potpuno mobilni ne bi postojale
razlike u placama jer bi radnici bili spremni prije¢i u poduzece koje isplacuje viSe
place. Do toga Cesto ne dolazi zbog troSkova mobilnosti, pa radnici moraju donijeti
odluku kada ¢e traziti novi posao i snositi troSkove traZenja posla, a kada ¢e priCekati
s traZzenjem posla. Nezaposlenost je problem koji nosi troSkove drustvu, a mogu se
razlikovati ekonomski i drustveni troSkovi. Mobilnost radne snage omogucava
ravnotezu na trziStu rada, potiCe zaposlenost i produktivnost i neizostavna je za
uspjeSno funkcioniranje trziSta rada. TroSkovi mobilnosti sastoje se od novcanih
troSkova koji uklju€uju putne troskove i troSkove pretraZivanja za pronalazenje posla i
ne - novc€anih troskova koji obuhvacaju propustenu zaradu i psiholoske troskove koji
proizlaze iz gubitka svoje okoline i suoCavanje s drugim kulturama.

Poslodavci se s frikcijama susre¢u kod traZenja i zaposSljavanja radnika. Pronalazenje
zaposlenika jedan je od najvaznijih procesa koji se provode unutar poduzec¢a. Dva
oshovna izvora pronalazenja zaposlenika su unutarnji i vanjski izbori pronalazenja
zaposlenika. Unutarnje izvore Cine kandidati koji rade na drugim radnim mjestima
unutar poduzeéa, s druge strane, vanjske izvore Cine osobe koje su trenutno
nezaposlene ili rade u drugim poduzecima.

Obrazovanju i obuci zaposlenika poslodavci trebaju posvetiti paznju jer kvalitetnim
ulaganjem u znanje, vjestine | sposobnosti zaposlenika | konstantnim
unapredivanjem poslovanja mogu se ostvariti prednosti nad konkurencijom na trZistu.
Kako bi zaposlenici stekli potrebna znanja i vjeStine na raspolaganju imaju razliite
metode obuke. Obuke se najc¢eS¢e provode na radnom mjestu i izvan poduzeca.
Poduzec¢a koja ulazu u obucavanje i usavrSavanje radnika imaju prednost nad
poduzeéima koja ne ulazu u obuCavanje. Ta poduzeta biti ¢e privlagnija
nezaposlenim osobama na trZistu rada. Sva poduzeéa veliku paznju posvecuju
svojim troskovima, odnosno nastoje poslovati uz Sto nize troSkove jer je osnovni cilj

poduzeca ostvariti visoki profit, a $to manje troSkove.
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Summary

Friction are situation when workers and employers do not want changes because
changes brings higher costs. These are the consequences resulting when is too
expensive to employ or dismiss workers for company when is too expensive to
change employers for workers or looking for new work places.

When all workers were fully mobile in changing jobs there wouldn't be difference in
wages because the workers were ready to move to a company that paying higher
wages. This often not happend because of the cost of mobility, so workers must
make a decision when search for a new job and bear the costs of job search, and
when they need to wait with search for a job. Unemployment is a problem that brings
costs to society, they can be economic and social problems. The mobility of workers
provides a balance in the labour market, encourages employment and productivity
and it is indispensable for the successful functioning of the labor market. The costs of
mobility are composed of cash expenses including travel expenses and expenses of
finding a job and non - cash costs that include missed earnings and psychological
costs that arising from the loss of their enviroment and coping with other cultures.
Employers meet with friction in finding and hiring workers. Finding employees is one
of the most important processes that are carried out within the company. There are a
two main sources of finding employees: indoor and outdoor choices of finding
employees. Internal sources consist of candidates who work at other jobs within the
company, from the other side, external sources consist of people who are currently
unemployed or working in other companies. Employers should pay attention to
education and training of employees, because they can acomplish competitive
advantage in the market with quality investment in knowledge, skills and abilities of
employees and with continuously improvement of business. Employees have at their
disposal a variety of training methods to acquire necessary knowledge and skills.
Training is usually carried out in the workplace and outside the company. Companies
that invest in training and development of workers have an advantage over
companies that do not invest in training. These companies will be more attractive to
the unemployed people on the labor market. All companies pay much attention to
their cost, ie. they seeking to do business with as lower costs because the primary

goal of the company is to make a high profit and lower costs.
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