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Razlike u poslovanju organizacija i ponasanju njihovih zaposlenika: usporedba

Republike Hrvatske i Savezne Republike Njemacke

SAZETAK

U ovom diplomskom radu istrazene su razlike u poslovanju organizacija i ponaSanju njihovih
zaposlenika izmedu dvije zemlje. Kroz analizu povijesnih razdoblja otkrivene su klju¢ne tocke
koje su utjecale na poslovanje i ponaSanje zaposlenika. Provedeno istrazivanje temeljeno na
upitniku o organizacijskom ponaSanju potvrdilo je postavljene hipoteze i1 otkrilo znacajne
razlike. Zaposlenici u SR Njemackoj pokazali su veée zadovoljstvo poslom u usporedbi s
kolegama u RH. Takoder, primijecenoje kako su njemacke organizacije suocene s vecom
stopom apsentizma u usporedbi s organizacijama u RH. Otkrivena je i pozitivna veza izmedu
razine angaziranosti zaposlenika i vjerojatnosti da ostanu u organizaciji, §to rezultira nizom
stopom fluktuacije. Nalazi ove studije pruzaju korisne smjernice za upravljanje organizacijama
u obje zemlje. Razumijevanje ovih razlika pridonosi daljnjem istrazivanju i poboljSanju
performansi organizacija u razli¢itim kontekstima. Cilj je primijeniti najbolje prakse i

unaprijediti poslovanje organizacija u obje zemlje.

Kljucne rije€i: apsentizam, angaziranost, organizacijsko ponasanje, fluktuacija, zadovoljstvo

poslom



Differences in Organizations and the Behavior of their Employees: a Comparison

between the Republic of Croatia and the Federal Republic of Germany

ABSTRACT

In this master’s thesis, the differences in organizational practices and employee behavior
between two countries were explored. Through an analysis of historical periods, pivotal
moments that influenced organizational dynamics and employee behavior were identified. The
research, based on surveys pertaining to organizational behavior, confirmed the formulated
hypotheses and revealed significant disparities. Employees in one country exhibited higher job
satisfaction compared to their counterparts in the other country. Moreover, it was observed that
organizations in one country experienced higher rates of absenteeism compared to those in the
other country. Furthermore, a positive correlation between employee engagement levels and
their likelihood of remaining with the organization was discovered, resulting in lower turnover
rates. The findings of this study provide valuable insights for managing organizations and
motivating employees in both countries. Understanding these differences contributes to further
research and enhancing organizational performance in diverse contexts. The aim is to apply

best practices and enhance business operations in both countries.

Keywords: absenteeism, engagement, organizational behaviour, turnover, job satisfaction
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1. Uvod

Organizacije su kompleksni entiteti Cija uspjesnost ovisi 0 mnogim ¢imbenicima, ukljucujuéi
povijesne, kulturne i socijalne kontekste u kojima djeluju. Poslovanje organizacija i ponasanje
zaposlenika unutar njih temeljni su elementi koji imaju klju¢nu ulogu u njihovom uspjehu i
konkurentnosti na trziStu. Razumijevanje razlika u poslovanju organizacija i ponasanju
zaposlenika izmedu razliCitih zemalja moze pruziti vazne uvide i informacije za optimizaciju

organizacijskih strategija i praksi.

Ovaj diplomski rad usredoto¢uje se na usporedbu poslovanja organizacija i ponasanja
zaposlenika u Republici Hrvatskoj i Saveznoj Republici Njemackoj. Ove dvije zemlje odabrane
su za analizu zbog njihove specificne povijesti, kulturnih razlika, razvoja gospodarstva ali 1
nedvojbene povezanosti. Cilj je rada detaljno istraziti utjecaj povijesnih razdoblja na poslovanje
organizacija te analizirati povezanost izmedu organizacijskog ponasanja i konteksta u kojem

organizacije djeluju.

U prvom dijelu rada provest ¢e se detaljna analiza povijesnih razdoblja u Republici Hrvatskoj
1 Saveznoj Republici Njemackoj koja su potencijalno utjecala na poslovanje organizacija i
ponasanje zaposlenika. Povijesni kontekst pruza vazan uvid u kulturne, politicke i ekonomske
faktore koji oblikuju organizacijske prakse i vrijednosti. Kroz analizu ovih povijesnih razdoblja,
bit ¢e moguce identificirati klju¢ne prekretnice koje su oblikovale organizacijsko okruZenje u

obje zemlje.

Nadalje, u drugom dijelu rada provedeno je istrazivanje s ciljem analize razlika u
organizacijskom ponaSanju izmedu Republike Hrvatske 1 Savezne Republike Njemacke. Kroz
upitnike koji su provedeni na opéim populacijama u obje zemlje, prikupljeni su podatci o
zavisnim varijablama organizacijskog ponaSanja, ukljuujuéi apsentizam, fluktuaciju,
zadovoljstvo poslom 1 angaZiranost zaposlenika. Rezultati istrazivanja ¢e se interpretirati i
analizirati kako bi se utvrdile potencijalne veze izmedu organizacijskog ponasanja, konteksta i

povijesnih prekretnica.

Postavljene hipoteze ovog rada sluZe kao smjernice za istraZivanje i analizu podataka. Hipoteze
se odnose na ocekivane razlike u zadovoljstvu poslom, apsentizmu, fluktuaciji 1 angaziranosti

izmedu zaposlenika u Republici Hrvatskoj 1 Saveznoj Republici Njemacko;.



Kroz ovaj diplomski rad nastojat ¢e se pruziti dublje razumijevanje razlika u poslovanju
organizacija 1 ponasanju zaposlenika izmedu Republike Hrvatske i Savezne Republike

Njemacke.



2. Teorijska podloga i prethodna istrazivanja

U ovom poglavlju pruzit ¢e se teorijska podloga koja je temelj za razumijevanje poslovanja
organizacija i ponasSanja zaposlenika. Pregled relevantnih teorijskih okvira omogudit ce

stvaranje temelja za daljnju analizu i tumacenje rezultata istrazivanja.

Takoder, analizirati ¢e se povijesne prekretnice koje su na razli¢ite nacine utjecale na ustrojstvo
organizacija 1 njihovo poslovanje. Svaka od spomenutih prekretnica ¢e biti obradena te

prikazana u kontektstu ovog diplomskog rada.

2.1. Prekretnice u razvoju promatranih zemalja

Povijest svake zemlje obiljezena je kljucnim trenutcima i dogadajima koji su imali dubok i
dugorocan utjecaj na njezin ekonomski i1 drustveni razvoj. U ovom poglavlju istraZen je utjecaj
pojedinih klju¢nih dogadaja u razvoju dvaju promatranih zemalja — Republike Hrvatske i SR
Njemacke. Obje zemlje prosle su kroz razlicite faze svoje povijesti, suocavajuci se s izazovima,

postizu¢i napredak i donose¢i klju¢ne odluke koje su oblikovale njihov put.

U slu€aju Hrvatske, analiziran je period socijalizma u SFRJ, stvaranje samostalne Republike
Hrvatske, razdoblje pretvorbe i privatizacija te ulazak u Europsku uniju. Spomenuti dogadaji
imali su utjecaj na ekonomsku strukturu, politi¢ke institucije i drustvene promjene unutar

zemlje.

S druge strane, Njemacka je nakon Drugog svjetskog rata prosla kroz turbulentno razdoblje
1izmedu 1960. 1 1990. godine. Istrazeni su gospodarski rast 1 blagostanje, podijeljenost izmedu
Istocne 1 Zapadne Njemacke te kona¢no ujedinjenje krajem 20. stolje¢a. Navedeni dogadaji su,

pozitivno ili negativno, oblikovali politi€¢ku i ekonomsku sliku Njemacke.

Kroz prizmu ovih prekretnica, istraZuje se utjecaj politickih, druStvenih i ekonomskih faktora
na oblikovanje tih zemalja, te posljedi¢no na oblikovanje organizacija i ponaSanje unutar istih.
Analizom se stjece bolje razumijevanje povijesnog konteksta, klju¢nih izazova 1 uspjeha koje

su Hrvatska 1 Njemacka doZivjele na svom putu razvoja.

Slijedeci kronoloski redoslijed i istrazujuci teme kao Sto su politicke promjene, ekonomske
reforme 1 drustveni pokreti, ovo poglavlje pruza uvid u prekretnice koje su oblikovale te dvije
zemlje 1 njihov put prema sadaSnjosti. Razumijevanje dalje u radu obradenih razdoblja klju¢no

je za stjecanje cjelovite slike o povijesti i razvoju dvaju zemalja. Pomoc¢u navedenih spoznaja



bit ¢e olakSano razumijevanje nastalih razlika izmedu organizacija Republike Hrvatske i

organizacija SR Njemacke.

2.1.1. Republika Hrvatska

U ovom poglavlju detaljno ¢e se istraziti razvoj Republike Hrvatske, s naglaskom na klju¢ne
teme i razdoblja koji su oblikovali njezin ekonomski i drustveni razvoj. Analizirat ¢e se Cetiri

vazna razdoblja:

1. Samoupravni socijalizam (1945. — 1991.)
2. Samostalna Republika Hrvatska (1991.)
3. Pretvorba i privatizacija (1990.-ih)

4. Ulazak u Europsku uniju (2013.).

Navedene dogadaje ¢e se promatrati s ciljem razumijevanja nacina i obujma na koji su isti
djelovali na oblikovanje socio-ekonomskog uredenja drzave, time i na poslovanje organizacija

te ponasanja zaposlenika unutar istih.

2.1.1.1. Samoupravni socijalizam

Socijalizam! je termin koji se koristi za opisivanje ideja, teorija, pokreta i sustava koji teze
kolektivnom vlasniS$tvu 1 organizaciji temeljnih uvjeta ljudske egzistencije. Prema Newman
(2005), porijeklo socijalizma moze se pratiti u 18. stoljecu u Europi, kada se pojavio kao

odgovor na rastu¢u industrijalizaciju 1 Sirenje kapitalizma.

»Nakon 18. stoljeca tijekom kojeg su rani socijalisti kao §to Henri Saint-Simon, Charles Fourier
1 Robert Owen iznijeli kritike kapitalizmu te zagovarali ideju jednakosti 1 drustvene promjene,
u 19. stoljecu Karl Marx i Friedrich Engels razvijaju marksizam, teoriju koja postaje klju¢na za

socijalizam® (Newman, 2005).

Marx i Engels (1848) prepoznali su sljedece vrste socijalizma:

! lat socialis: drustveni; saveznicki



1. reakcionarni socijalizam;
e feudalni socijalizam,
e malogradanski socijalizam,
e njemacki ili ,,istinski* socijalizam
2. konzervativni ili burzoazijski socijalizam,

3. kriticko-utopijski socijalizam i komunizam.

»Nakon razaranja Drugog svjetskog rata te uspostavljanja Socijalisticke Federativne Republike
Jugoslavije (SFRJ), drustveno uredenje novonastale drzave bilo je oblikovano uz znacajan
utjecaj KP SSSR-a. Socijalisti¢ki proizvodni odnosi bili su oblikovani prema ve¢ postoje¢em
modelu koji je ¢esto nazivan i drzavnim socijalizmom*® (Grbi¢, 1975:87). Isti istraziva¢ kao
vaznu karakteristiku toga modela navodi centralizaciju odlucivanja i dominantnu ulogu drzave
u drustvenim odnosima. Nakon nekoliko godina, to¢nije donoSenjem Zakona o radnickim
savjetima 1950. godine, u SFRJ pocinje revolucionarni proces uspostave samoupravnih

socijalisti¢kih odnosa (Grbi¢, 1975:87).

Mortimer (1990) samoupravni socijalizam opisuje kao poseban oblik organizacije
jugoslavenskog gospodarstva i drustva, a koji je bio prisutan do 1990. godine. Pod sloganom
»lvornice radnicima® upravitelji novostvorene drzave uveli su samoupravljanje 1950.-ih

godina koje je za cilj imalo radnicima poduzeca prepustiti upravljanje istih (Tonci¢, 2020).

Prema Grbicu (1975), razlike izmedu drzavnog i samoupravnog socijalizma moguce je lakse

razumjeti kroz usporedbu rjeSenja iz Ustava FNRJ iz 1946. 1 Ustava SFRJ iz 1974. godine.
Ustav FNRJ iz 1946. godine:

e _Sredstva za proizvodnju u Federativnoj Narodnoj Republici Jugoslaviji jesu ili
op¢enarodna imovina, to jest imovina u rukama drZave, ili imovina narodnih zadruZnih
organizacija, ili imovina privatnih fizi¢kih 1 pravnih lica (Ustav FNRJ, 1946).

e _Svarudnaidruga blaga u utrobi zemlje, vode, uklju¢ujuci mineralne i ljekovite, izvori
prirodne snage, sredstva zeljeznickog i zratnog prometa, posta, telegraf, telefon 1 radio
jesu opcenarodna imovina (Ustav FNRJ, 1946).*

e . Sredstva za proizvodnju u rukama drZave iskoriStava drzava sama ili ih daje drugom

na iskoriStavanje (Ustav FNRJ, 1946).“

Ustav SFRJ iz 1974. godine:



e .Drustveno vlasnistvo kao izraz socijalistickih druStveno-ekonomskih odnosa medu
ljudima, osnova je slobodnog udruzivanja rada i vladajuceg polozaja radnicke klase u
proizvodnji 1 u drustvenoj reprodukciji u cjelini te osnova vlastitim radom ste¢enog
osobnog vlasnistva koje sluzi zadovoljavanju potreba i interesa covjeka (Ustav SFRJ,
1974).«.*

e  Sredstvima za proizvodnju u drustvenom vlasnistvu, ukljucujuci i sredstva za prosirenu
reprodukciju, neposredno upravljaju udruzeni radnici, koji rade tim sredstvima u
vlastitom interesu i u interesu radni¢ke klase? i socijalisti¢kog drustva. U ostvarivanju
te drustvene funkcije udruzeni radnici odgovorni su jedni drugima i socijalisti¢koj

zajednici kao cjelini (Ustav SFRJ, 1974).

Kao $to je iz gore navedenoga vidljivo, Ustav SFRJ iz 1974. se bitno razlikuje od onoga iz
1946. godine. Ove razlike uvelike su utjecale na oblikovanje tadasnjih organizacija, samim time
i na ponasanje zaposlenika unutar istih. Uzimajuéi u obzir kako je socio-ekonomska, ali i
politicka ostavstina SFRJ imala znacajan utjecaj na razvoj Republike Hrvatske i poslovnih
subjekata unutar nje, gore spomenuti faktori u kontekstu ovog diplomskog rada su, u svrhu

boljeg razumijevanja trenutnog stanja, od izuzetnog znacenja.

2.1.1.2. Samostalna Republika Hrvatska

Nakon raspada Socijalisticke Federativne Republike Jugoslavije 1991. godine, Hrvatska je
proglasila svoju neovisnost i zapocela izgradnju samostalne drzave. U tocki I. Ustavne odluka
Sabora Republike Hrvatske o suverenosti 1 samostalnosti Republike Hrvatske (1991) navodi se

sljedece: ,,Republika Hrvatska proglasava se suverenom 1 samostalnom drzavom.*

Takoder, u Deklaraciji o proglaSenju suverene i samostalne Republike Hrvatske stoji: ,,U
razdoblju nametnutoga centralistickoga 1 totalitarnoga sustava SFRJ, Republika Hrvatska nije
mogla promicati 1 Stititi svoje politicke, gospodarske, kulturne i ine interese pa je stoga

neprestano jacala teznja za razdruZivanjem iz jugoslavenske drzavne zajednice (NN 31/1991).*

2 Prema Marxu (1867), radnic¢ka klasa, poznata i kao proletarijat, je druStvena skupina koja posjeduje samo svoju
radnu snagu te je istu prisiljena prodavati kapitalistima u zamjenu za placu.



Pobuna dijela srpske populacije u Hrvatskoj proizisla je iz spomenutih politi¢kih promjena te
se moze tumaciti kao napad na demokratski izabranu vlast Republike Hrvatske. Svrha pobune
1 problema koji su tada proizasli ne¢e se analizirati u kontekstu ovog diplomskog rada, ali je
vazno za spomenuti posljedice spomenutog, a to je Domovinski rat koji je trajao od 1990. do

1995. godine® (Vuckovié, 2020).

Domovinski rat imao je znacajan utjecaj na gospodarstvo Hrvatske. Ratno stanje i sukobi
prouzrocili su razaranje infrastrukture, gubitak produktivnih resursa, prekid trgovinskih veza i

opcu nesigurnost, §to je dovelo do ozbiljnih ekonomskih izazova.

Ratna razaranja pogodila su industrijske objekte, prometnu infrastrukturu, energetske izvore i
poljoprivredna podruc¢ja. Mnogi gradovi i naselja su teSko stradali, a veliki broj tvornica i
poduzeca je uniSten ili oSte¢en. Ovo je rezultiralo kolapsom proizvodnje 1 smanjenjem

gospodarske aktivnosti.

Rat je takoder izazvao velike migracije stanovniStva, kako unutar zemlje tako i izvan nje.
Izbjeglice i raseljeni ljudi stvorili su humanitarnu krizu, a veliki teret na drzavni proracun

nametnuli su troSkovi za smjestaj, prehranu 1 zdravstvenu skrb za izbjeglice.

Sljedecom tablicom prikazat ¢e se kretanje broja stanovnika u Zupanijama koje su u najvecoj

mjeri bile zahvac¢ene Domovinskim ratom u Republici Hrvatskoj.

Tablica 1: Kretanje broja stanovnika u odabranim Zupanijama RH od 1961. do 2001

Fsatia 1961. 1971. 1981. 1991. 2001.
Republika Hrvatska | 4159696 | 4.426,221 | 4.601,469 | 4.784,265 | 4.437,460
Sisacko-moslavacka 255.635 258.643 255.292 251.332 185.387
Karlovacka 202.431 195.096 186.169 184.577 141.787

3 Kao kriterij za poCetak sukoba oznadena je tzv. ,,balvan revolucija®, a zavrSetak istog oznacava se potpisivanjem

Daytonskog sporazuma 14. prosinca 1995. godine.




OsjeCko-baranjska 328.965 351.164 356.470 367.193 330.506

Vukovarsko-srijemska | 193 204 217.115 223.919 231.241 204.768

Izvor: izrada autora prema DZS (2023)

Prema rezultatima popisa stanovnistva prikazanih u Tablici 1. mogu se uociti pravi razmjeri
posljedica Domovinskog rata.. Tako je, primjerice, u Sisacko-moslavackoj zupaniji prema
popisu stanovnistva iz 2001. godine zivjelo samo 185.387 stanovnika, §to u odnosu na 1991.
godinu i tadasnji broj stanovnika od 251.332 predstavlja postotno smanjenje od ¢ak 26,24%.
Isto tako su Karlovacka, Osjecko-baranjska i Vukovarsko-srijemska Zzupanija dozivjele pad
broja stanovnika usporedujuci popise stanovnistva 1991. 1 2001. godine 1 to 23,18%, 10% 1
11,45% respektivno (DZS, 2023).

Sankcije i embargo* nametnuti Hrvatskoj tijekom rata ograni¢ili su njezinu sposobnost za
trgovinu i izvoz, §to je dodatno oteZalo gospodarsku situaciju. Gubitak trZista, prekidi u opskrbi

sirovinama 1 visoki troskovi izvoza pogorsali su ve¢ teSku ekonomsku situaciju.

Nakon zavrSetka rata, Hrvatska je morala suociti se s izazovima obnove i restrukturiranja
gospodarstva. Proces obnove infrastrukture, obnove proizvodnih kapaciteta i reintegracije

raseljenih osoba zahtijevao je velika financijska sredstva i napore.

2.1.1.3. Pretvorba i privatizacija

Republika Hrvatska, proglasenjem neovisnosti, zapocela je tranzicijski proces koji je obuhvatio
1 pretvorbu vlasniStva. Uobicajeno je koristiti pojmove "pretvorba" i "privatizacija" kao
sinonime, iako postoji jasna razlika izmedu njih. Pretvorba se odnosi na promjenu pravnog
statusa drustvenih poduzeca u trgovacka drustva, dok privatizacija predstavlja transformaciju
drzavnog vlasniStva u privatno vlasniStvo putem prodaje drzavnih poduzeca privatnim pravnim

1 fizickim osobama (Gregurek, 2001).

4 Rezolucijom broj 713, usvojenom jednoglasno od strane Vije¢a sigurnosti UN-a 25. rujna 1991. godine, nametnut
je potpuni embargo na sve isporuke oruzja i vojne opreme SFRJ (Rezolucija 713, 1991).



Pretvorba i privatizacija u Hrvatskoj odvijala se u cetiri faze (Gregurek, 2001):

p—

od 1991. do 1994. godine;
2. od 1994. do 1998. godine;
3. od 1998. do 2000. godine;
4. 2000. godine.

»Prva faza privatizacije zapocela je donosenjem Zakona o pretvorbi te je provodena pod
nadzorom Agencije Republike Hrvatske za restrukturiranje i razvitak. Kroz pretvorbu
vlasniStva, sva poduzeca transformirana su u dionicka druStva ili druStva ograniene
odgovornosti s jasno definiranim vlasnicima. Poduzeca su podijeljena u dvije grupe. U prvoj
grupi su velika poduzeéa koja se smatraju strateski vaznima (INA, HEP, HZ, HPT, HRT,
Hrvatske Sume, Hrvatske ceste) te su izravno u vlasniStvu drzave i nisu obuhvacéena procesom
privatizacije. Sva ostala druStvena poduzeca su prosla kroz proces privatizacije koji se odvijao
u dvije faze. Ukupno je oko 4.000 poduzeca bilo obuhvaéeno privatizacijom, ¢ija je ukupna

vrijednost iznosila 20 milijardi USD* (Gregurek, 2001).

Sljede¢om tablicom ¢e se prikazati proces promjene broja zaposlenih u drzavnim i privatnim

poduzec¢ima tijekom prve faze privatizacije.

Tablica 2: Proces privatizacija poduzeca u Republici Hrvatskoj od 1991. Do 1994. Godine.

Kretanie Broj zaposlenih
Godina BDP-a Drzavna Privatna Ukupno
poduzeéa | poduzeca
1991. -28,6 1.301,180 | 63.185 | 1.364,365
1992. -14,6 1.137,402 | 86.008 | 1.223,410
1993. -5,9 1.065,897 | 93.596 | 1.159,082
1994. 2,7 1.009,467 | 114324 | 1.123,791

Izvor: izrada autora prema latridis, Hopps (1998)

Takoder, prema istom autoru, druga faza privatizacije obuhvacala je poduzeca koja nisu

samostalno provela proces pretvorbe do zakonskog roka (30.06.1992.). Kako navodi Gregurek



(2001), ,.ta poduzeca su direktno pod nadzorom Hrvatskog fonda za privatizaciju (HFP) i
Mirovinskog fonda. Fondovi su koristili razli¢ite metode privatizacije, kao $to su prodaja putem
javnih drazbi na Zagrebackoj burzi, prikupljanje ponuda od domacih i stranih zainteresiranih
ulagaca te direktne prodaje (bez javnih drazbi ili prikupljanja ponuda). Prema zakonu, drzava

je preuzela ulogu arbitra umjesto koordinatora u ovom procesu.

Tijekom tre¢e faze "Zakon o privatizacijskim investicijskim fondovima (PIF) inicirao je
masovnu privatizaciju temeljenu na besplatnoj dodjeli dionica odredenim kategorijama
stanovni$tva. To su bili uklju¢eni ratni vojni invalidi, obitelji poginulih, zatoCenih ili nestalih
hrvatskih branitelja i civila, hrvatski branitelji, civilni invalidi rata, mirnodopski vojni invalidi,
prognanici i povratnici, bivsi politicki zatvorenici te zaposlenici poduzeca s prethodnim
sjediStem na podru¢jima koja su bila pod okupacijom za vrijeme rata, ukoliko su ostali bez
zaposlenja. Ova populacija je obuhvacala otprilike 350.000 ljudi, a u procesu kuponske
privatizacije sudjelovalo je samo 240.000 stradalnika rata kojima je besplatno dodijeljeno
dionica u vrijednosti od 2,65 milijardi DM, §to je otprilike 50% dionica portfelja Fonda za

privatizaciju (Gregurek, 2001).

Takoder, Gregurek (2001) govori kako prema zakonu o nadleznosti ministarstava Republike
Hrvatske iz 1999. godine, odgovornost za poslove privatizacije, restrukturiranja i sanacije
pravnih osoba te nadzor nad zakonitoS¢u rada Hrvatskog fonda za privatizaciju prelazi na
Ministarstvo gospodarstva. Novo vodstvo preuzima rizik privatizacije, Sto ukljucuje
gospodarski, institucionalni i politicki rizik. ,,Drzavna imovina se konsolidira u Hrvatskom
fondu za privatizaciju. Jedinstveni drzavni portfelj obuhvaca dionice koje su prethodno bile u
vlasniStvu HFP-a, Agencije za sanaciju banaka, mirovinskog zavoda i zdravstvenog zavoda,
ukljucujuéi javna poduzeca, ustanove 1 trgovacka drustva kojima je drzava vlasnik. . Portfelj s
vlasni¢kim kapitalom drzave do 25% pokuSava se prodati javnom drazbom na Burzi, a ostalo
potpada pod financijsku konsolidaciju, odnosno na pokretanje stecajnih postupaka. Prema
podacima HEF, od drustava u drzavnom portfelju iznad 25% osnovnog kapitala, na svrsetku
godine 2000. spremno je za privatizaciju 40%, stecaj je u tijeku u 38%, a analiziraju se programi

stabilizacije u 22% poduzeca* (Gregurek, 2001).

Pretvorba 1 privatizacija su osim na promjenu pravnog statusa i vlasnistva, utjecala i na faktore

kao sto su (latridis, Hopps, 1998):

e Promjena upravljackih struktura organizacija: U sklopu privatizacije, dolazilo je do

promjena u upravljackim strukturama organizacija. U nekim sluc¢ajevima, novi vlasnici
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su imenovali nove uprave i menadzere kako bi provodili Zeljene strategije. To je donijelo
promjene u nacinu vodenja i upravljanja organizacijama.

e Promjena organizacijske kulture: Privatizacija je donijela promjene u korporativnoj
kulturi organizacija. Organizacije su se ¢esto morali prilagoditi novim vrijednostima i
poslovnom okruzenju. Postajala je veca vaznost za transparentnost, odgovornost,
fleksibilnost i brzinu u donoSenju odluka.

e Utjecaj na zaposlenike: Promjene u vlasniS§tvu i upravljanju mogu rezultirati
restrukturiranjem, smanjenjem broja zaposlenika, promjenom radnih uvjeta i prilikama
za napredovanje. To je stvorilo neizvjesnost i stres medu zaposlenicima te ih potaknulo

na prilagodbu i usvajanje novih vjestina.

Uzimajuéi gore navedeno u obzir, pretvorba i1 privatizacija u Republici Hrvatskoj se moZe
promatrati kao jedan od najvaznijih pokretaca promjena u poslovanju organizacija i ponasanju

zaposlenika.

2.1.1.4. Ulazak u Europsku uniju

Kako navode Maldini i Paukovi¢ (2015), Republika Hrvatska je svoj put prema Europskoj uniji
pocela graditi jo§ tijekom 1990.-ih godina pridruzivsi se PHARE® programu. ,,Medunarodna
pozicija RH bila je tema debata prije parlamentarnih izbora 2000. godine, Europska unija je od
Hrvatske zahtijevala ,,povratak na Balkan* putem regionalne suradnje, $to je Vlada RH smatrala
problemati¢nim*®. Takoder, usporavanje procesa pristupanja EU je bio usko povezan sa
povijesnim nasljedem Hrvatske kada se govori o drzavotvorenju. Naposljetku, Republika

Hrvatska pristupila je Europskoj uniji 1. srpnja 2013. godine (Maldini, Paukovi¢, 2015).

Unutar Europske unije postoje razli€iti programi i politike koje drZzavama ¢lanicama omogucuju

napredak u ekonomskim, druStvenim, politi€¢kim i drugim okvirima. Tako primjerice postoji 1

5 PHARE program je pruzao podrsku u izgradnji institucija te sudjelovao u ulaganjima u zemljama koje su bile
kandidati za pristupanje Europskoj uniji.

® Tijekom 1997. godine u Ustav Republike Hrvatske uvedena je tzv. ,,Tudmanova tvrdava“ koja zabranjuje
pokretanje postupka koji bi mogao dovesti do ,,balkanske drzavne sveze u bilo kojem obliku.*
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Industrijska politika EU koja za cilj ima ostvariti ,,okvirne uvjete koji pogoduju industrijskoj

konkurentnosti*“ (UFEU, 2022).

Prema publikaciji Europske Unije (2022), ,,mala i srednja poduzeca ¢ine 99 % ukupnog broja
poduzeca u EU-u i1 zaposljavaju dvije tre¢ine ukupnog broja zaposlenika u privatnom sektoru.
Politikama EU-a poti¢e se stvaranje novih poduzeca i podrzavaju inovativna poduzeca u
nastojanjima da ulazu u svoj rast. PoboljSanim trgovinskim sporazumima otvaraju se trzista za
poduzeca iz EU-a te se mogu poduzimati mjere za sprje¢avanje nepostenog trziSnog natjecanja

iz podrucja izvan EU-a* (EK, 2022).
Ciljevi EU-a su sljede¢i (EK, 2022):

e ojacati svoju industrijsku bazu i poticati prijelaz na niskouglji¢no gospodarstvo;
e poticati inovacije kao sredstvo za stvaranje novih izvora rasta;

e poticati mala poduzeca i promicati poduzetnicku kulturu;

e jamciti trZziSte za robu na razini EU-a; 1

e unajvecoj mjeri iskoristiti ulaganja EU-a u svemirsku komponentu.*

Takoder, za Republiku Hrvatsku vrlo bitna stavka jest Regionalna politika Europske unije.
Regionalna politika usmjerena je na sve regije 1 gradove EU-u s ciljem podupiranja otvaranja
radnih mjesta, konkurentnosti poduzeca, gospodarskog rasta i odrzivog razvoja te s ciljem

poboljsanja kvalitete zivota gradana (EK, 2022).

Uz punopravno ¢lanstvo Europske unije, Republika Hrvatska stekla je pristup sredstvima iz
europskih fondova. Tijekom financijskog razdoblja od 2014. do 2020. godine, Hrvatskoj je bilo
na raspolaganju ukupno 10,676 milijardi eura iz Europskih strukturnih i investicijskih (ESI)

fondova (EK, 2022).

Isto tako, Republika Hrvatska suocena je s regionalnim disparitetima u razvoju, s razlikama
izmedu ruralnih podrucja i urbanih sredista. Kroz europske fondove, EU podrZava projekte koji
imaju cilj smanyjiti te razlike 1 poticati ravnomjeran gospodarski rast u svim dijelovima zemlje.
To stvara povoljnije poslovno okruzenje u manje razvijenim regijama i otvara nove poslovne

prilike §to pridonosi kona¢nom cilju — konvergenciji (EK, 2022)..

2.1.2. Savezna Republika Njemacka

Tijekom ovog potpoglavlja istrazuju se kljuéna razdoblja koje su utjecala na razvoj SR

Njemacke. Analizirati¢e se sljedece:
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e poslijeratna obnova i "Wirtschaftswunder" (gospodarsko cudo),
e njemacko ujedinjenje,

e digitalna transformacija i tehnoloski napredak..

Kroz analizu ovih prekretnica, istrazivat ¢e se njihov utjecaj na ekonomski razvoj, organizacije
1 ponasanje zaposlenika u SR Njemackoj. Osvrnut ¢e se na promjene u gospodarskom modelu,
restrukturiranje organizacija, integraciju istocnonjemackog gospodarstva te ulogu digitalnih

tehnologija u transformaciji poslovnih procesa.

Cilj je stvoriti uvid u klju¢ne dogadaje i promjene koje su oblikovale organizacijski i drustveni
pejzaz SR Njemacke te njihovu ulogu u formiranju poslovnih strategija, struktura vlasnistva i

ponasanja zaposlenika.

2.1.2.1. Poslijeratna obnova i ,, Wirtschaftswunder  (gospodarsko cudo)

»Nakon Drugog svjetskog rata njemacko gospodarstvo lezalo je u rusevinama. Rat, zajedno s
Hitlerovom politikom spaljene zemlje’, unistio je 20 posto svih stambenih objekata“
(Henderson, 2008). Kako isti autor navodi, proizvodnja hrane po stanovniku 1947. godine bila
je samo 51 posto razine iz 1938., a sluzbena dnevna prehrana odredena od strane okupacijskih
sila kretala se izmedu 1.040 i 1.550 kalorija. Industrijska proizvodnja 1947. bila je samo tre¢ina
razine iz 1938. Osim toga, velik postotak njemackih muSkaraca radne dobi bio je mrtav. Tada
su promatra¢i smatrali da ¢e Zapadna Njemacka morati biti najve¢i korisnik americke
financijske podrske; ipak, dvadeset godina kasnije njezinom je gospodarstvu zavidjela vecina
svijeta (Henderson, 2008). Manje od deset godina nakon rata ljudi su ve¢ govorili o njemackom

gospodarskom cudu (Henderson, 2008).

7 Politika spaljene zemlje odnosila se na namjerno uniStavanje infrastrukture, resursa i svega §to bi moglo biti
korisno neprijatelju prilikom povlacenja ili prijetnje invazijom.
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Ludwig Erhard®, poznat po svojim anti-nacistickim stavovima, imenovan je 1945. godine za
bavarskog ministra financija, a kasnije je postao direktor Bizonskog® ureda za gospodarsku
priliku. Igrao je kljuénu ulogu u valutnoj reformi®® i ukidanju kontrole cijena u poslijeratnoj
Zapadnoj Njemackoj. Erhardove reforme dovele su do ukidanja ratnih kvota, uklanjanja
kontrole cijena i smanjenja poreznih stopa (Henderson, 2008). Njegove akcije potaknule su

gospodarski rast i postavile temelje njemackog gospodarskog ¢uda (Henderson, 2008).

Provedene aktivnosti imale su takoder znacajan pozitivan uc¢inak na smanjenje izostanaka s
posla. Prije reforme, radnici su Cesto izostajali s posla zbog male vrijednosti novca koji su

zaradivali, kao i1 zbog potrebe za traZenjem hrane i razmjene dobara (Henderson, 2008).

Wallich (1955) opisuje situaciju prije valutne reforme na sljedeci nacin: ,,Svaki dan, posebno
vikendom, ogromne mase ljudi su se zapucivale u sela kako bi mijenjali svoj rad za namirnice.
U oronulim Zeljezni¢kim vagonima iz kojih je sve vrijedno davno nestalo, na krovovima i na
platformama, gladni ljudi putujuéi sporim tempom, ponekad stotinama milja, nadali su se
pronadi nesto za jesti. Sa sobom su nosili svoje stvari — osobne predmete, staru odjecu, komade
namjestaja, bilo kakve ostatke unistenih ku¢a — 1 vratili se s Zitaricama ili krumpirom za tjedan

ili dva.*

Medutim, kako navodi Henderson (2008), nakon provedene reforme, izostanci s posla znacajno
su se smanjili. U svibnju 1948. godine, radnici su prosjecno izostajali s posla 9,5 sati tjedno. To
je bilo djelomi¢no zbog nedovoljne vrijednosti novca i1 djelomi¢no zbog potrage za hranom 1
razmjenom dobara. No, do listopada iste godine, prosjecni izostanci s posla smanjili su se na

4,2 sata tjedno.

Ova promjena ukazuje na to da je valutna reforma potaknula povjerenje radnika u novu valutu

1 gospodarski oporavak. Kako se nova valuta, Deutsche Mark, postepeno etablirala kao stabilna,

8 Ludwig Erhard (Fiirth, Njemacka, 4. veljace, 1897. — 5. svibnja, 1977.) bio je njemacki politi¢ar i kancelar
Zapadne Njemacke od 1963. do 1966.

° Bizonia je zajednicki naziv za prostor Zapadne Njemacke koji je bio pod kontrolom SAD-a i Ujedinjenog
Kraljevstva.

10 Valutna reforma ukljucivala je zamjenu dotada3nje njemacke valute (Reichsmark) novom valutom pod nazivom
Deutsche Mark (DM).
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radnici su bili motivirani ostati na radnom mjestu, a posljedi¢no tome izostanci s posla su,

prema Hendersonu (2008), se znacajno smanjili.

2.1.2.2. Njemacko ujedinjenje

Za vrijeme trajanja gospodarskog cuda u Zapadnoj Njemackoj, u isto¢nom dijelu zemlje koji je
bio pod kontrolom Sovjetskog Saveza (SSSR), dogadalo se paralelno sasvim drugacije
gospodarsko 1 politicko iskustvo. Prema navodima Zelikowa i Rice (1995), u isto¢noj
Njemackoj, poznatoj kao Njemacka Demokratska Republika (DDR), socijalizam®! je bio
dominantan ekonomski i politicki sustav. Mnogi ,,Isto¢ni Nijemci®, ukljucujuéi disidente koji
su vodili prosvjede protiv komunistickog rezima, imali su zelju zadrzati socijalisticke
vrijednosti ¢ak inakon pada Zeljezne zavjese. Zbog navedenoga, tijekom razdoblja njemackog
ujedinjenja koje je kulminiralo 1990. godine, spomenute dvije suprotstavljene ekonomske i

politicke realnosti snazno su se sudarile (Zelikow, Rice, 1995).

U svrhu boljeg razumijevanja strukture zaposlenosti u objema zemljama, sljede¢om tablicom

biti ¢e prikazana zaposlenost po sektorima u Isto¢noj i Zapadnoj Njemackoj 1989. godine.

Tablica 3. Zaposlenost po sektorima u Isto¢noj 1 Zapadnoj Njemackoj, 1989.

Isto¢na Njemacka Zapadna Njemacka
Sektor

(%) (%)
Poljoprivreda, Sumarstvo, 9,9 3.9
ribarstvo i
Rudarstvo 32 1,7
Proizvodnja 34,1 31,4
Gradevinarstvo 6,1 6,6

1 U Njemackoj Demokratskoj Republici (DDR), vrsta socijalizma koja je prevladavala bila je poznata kao
socijalisticki sustav s isto¢nonjemackim modelom. DDR je bio jednopartijska drzava koju je vodila Stranka
socijalistickog jedinstva Njemacke (SED), a politika i ekonomija zemlje bili su usmjereni prema ideologiji
marksizma-lenjinizma.
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Trgovina 7.8 13,0

Prijevoz 1 komunikacije 6,8 5,6
Financijske institucije 0,7 3,1
Restorani i hoteli 1,9 3,1

Usluge, javna administracija,

obrana i ostalo. 29,7 31,7

Izvor: izrada autora prema Siebert (1991)

Kao sto je vidljivo u Tablici 2., najveci broj zaposlenih u Istocnoj Njemackoj nalazilo se u
sektoru proizvodnje, dok je u Zapadnoj Njemackoj najveci broj zaposlenika aktivan u sektoru
usluga, javne administracije i obrane. Takoder, vrlo bitno za naglasiti jest kako je 1989. godine
u Isto¢noj Njemackoj u sektoru poljoprivrede bilo zaposleno ¢ak 40% vise ljudi nego u istom

sektoru Zapadne Njemacke.

Njemacko ujedinjenje imalo je znacajan utjecaj na socioekonomski razvoj drzave i na
poslovanje organizacija, kao i na ponaSanje zaposlenika unutar tih organizacija. Ujedinjenje je
donijelo brojne promjene i izazove, ali je takoder otvorilo nove moguénosti i potencijale

(Siebert, 1991).

S ciljem pojednostavljivanja razumijevanja uspjesnosti ovih dvaju ekonomija, sljede¢om

tablicom ¢e biti prikazane razlike u BDP-u izmedu Istocne 1 Zapadne Njemacke:

Tablica 4. Usporedba BDP-a Isto¢ne i Zapadne Njemacke 1990. godine

Sektor Isto¢na Njemacka Zapadna Njemacka
DM u mird. % DM u mlird. %

BDP 104,5 - 1.272,3 -
Bruto dodana vrijednost 95,5 100,00 1.130,6 100,00
Pplj oprivreda, Sumarstvo i 3.7 3.9 29,5 2.6
ribarstvo
Prmzvgdma, rudarstvo 1 475 49,7 4894 433
gradevinarstvo
Trgovina, prijevoz i 16,0 16,7 184,8 16,3
komunikacije
Usluge 18,4 19,3 358,6 31,7
Vlada, privatna lfuca'l?stva 1 214 204 1633 144
neprofitne organizacije
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Izvor. izrada autora prema Siebert (1991)

Kao $to je vidljivo iz Tablice 3., razlika u ukupnom BDP-u je 1.167,8 milijardi DM u korist
Zapadne Njemacke. Osim toga, ranije je naveden podatak kako je 1989. godine u Isto¢noj
Njemackoj u sektoru poljoprivrede bilo zaposleno ¢ak 40% viSe ljudi nego u istom sektoru
Zapadne Njemacke. Unato¢ tome, poljoprivreda BDP-u Zapadne Njemacke doprinosi sa 29,5
milijardi DM (2,6% BDP-a), dok isti sektor BDP-u Isto¢ne Njemacke doprinosi sa 3,7 milijarde
DM (3,9% BDP-a).

Govoreci o zaposlenosti, u prvim godinama nakon njemackog ujedinjenja do sredine 1990-ih
bilo je potrebno provesti znacajne strukturne prilagodbe na makroekonomskoj razini, posebno
u novim saveznim pokrajinama. Uvodenje njemacke marke na istoku ve¢ 1. srpnja 1990., prije
samog ujedinjenja, dovelo je do izravne konverzije placa u novu valutu, §to je predstavljalo
financijsko optere¢enje za mnoge isto¢nonjemacke tvrtke (Siebert, 1991). Istovremeno,
znacajna ulaganja u tvrtke uz podrsku javnih subvencija dovela su do modernizacije tvrtki iz
bivseg DDR-a te je posljedi¢no tome doslo do smanjenja broja zaposlenih u industriji u novim
pokrajinama (Green 1 sur., 2008). Ve¢ u prvoj godini nakon ujedinjenja ukupan broj zaposlenih
u novim pokrajinama smanjio se za oko 824.000 osoba ili 12,1% (Statistiches Bundesamt,

2017).

Sljede¢im grafikonom cCe se prikazati kretanje zaposlenosti u SR Njemackoj od 1992. do 2016.

godine.
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B Vrijeme transformacije B Novi ekonomski "boom" Dotcom kriza

Vrijeme reformi na trzistu rada B Financijska kriza

0,8
0,6
0,4
0,2
QS N
v

Grafikon 1. Kretanje zaposlenosti u SR Njemackoj od 1992. do 2016. u mil.
Izvor: Statistiches Bundesamt (2017)

Promatrajué¢i Grafikon 1. moze se zakljuciti kako je osim samog ujedinjenja, valove smanjenja
broja zaposlenih uzrokovala Dotcom kriza'?. Nakon navedenog perioda uslijedilo je razdoblje

kontinuiranog rasta broja zaposlenih.

2.1.2.3. Digitalna transformacija i tehnoloski napredak

Njemacka, najve¢a ekonomija u Europi s jakim financijskim sektorom koji je usko povezan s
realnom ekonomijom, suocava se s ogromnim, potencijalno revolucionarnim promjenama u

narednim godinama. Nastaju¢i megatrendovi 21. stolje¢a donose nove izazove (Heilmann i sur.,

2020):

2 Dotcom kriza, takoder poznata kao internetski “bubble®, bila je ekonomska kriza koja se dogodila krajem 1990-
ih 1 pocetkom 2000-ih godina. Glavni uzrok krize bio je nagli pad vrijednosti i propast brojnih internet kompanija
koje su prethodno dozivjele brzi rast i visoku trzi$nu vrijednost.
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Digitalizacija mijenja pravila po kojima posluju tvrtke i trziSta, a poznati njemacki
"Mittelstand"*® zaostaje u usvajanju digitalnih tehnologija. Inovacije u automatizaciji i
umjetnoj inteligenciji mijenjaju procese proizvodnje i profil poslova.

S obzirom na izvozno orijentirano gospodarstvo i medunarodne lance opskrbe,
Njemacka je uspjesno napredovala pod multilateralnim sustavom utemeljenim na
pravilima tijekom posljednjih desetlje¢a. Medutim, taj sustav danas je suocen s
izazovima rastu¢eg nacionalizma diljem svijeta, druStvene nejednakosti, politicke
fragmentacije te klimatske krize. Buduénost ¢e zahtijevati od Europske unije, a posebno
od Njemacke, da preuzmu aktivniju ulogu u stvaranju i podrzavanju medunarodnih
pravila.

Njemacka se uspjes$no oporavila od financijske krize 2008. godine i tijekom posljednjeg
desetljeca procvjetala je u gospodarstvu s niskim kamatnim stopama, smanjenjem
javnog i privatnog duga te niskom inflacijom. Medutim, s usporavanjem potraznje i
ograni¢enim interesom za dodatna ciljana ulaganja, samo trziste neée uspjeti pruziti

potrebne poticaje za pokretanje odrzivog gospodarskog rasta.

Osim navedenoga, njemacki prijelaz na Industriju 4.0'* ima potencijal za stvaranje dodatnih

radnih

mjesta temeljenih na prekvalifikaciji ili usavrSavanju te povecanju produktivnosti u

sektoru proizvodnje. Pored toga, digitalizacija je promijenila nacin poslovanja i interakcije

unutar organizacija. Komunikacija je postala brza i efikasnija, a virtualni alati za suradnju su

omogucili timovima rad na daljinu i povecali fleksibilnost. No, s tim promjenama dolaze i

1zazovi, poput potrebe za digitalnom pismenosc¢u i zaStitom podataka.

2.2. Zavisne varijable organizacijskog ponasanja

Nakon

Sto je u prethodnom dijelu rada analiziran povijesni aspekt koji je utjecao na oblikovanje

poslovanja organizacija, neizravno i na ponasanje zaposlenika unutar istih; tijekom ovog

13 "Mittelstand" je njemacki pojam koji se odnosi na srednje velike poduzetnike i obiteljske tvrtke koje su kljuéni
dio njemackog gospodarstva.
14 Industrija 4.0 se moZe definirati kao integracija inteligentnih digitalnih tehnologija u proizvodne i industrijske

procese.
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poglavlja pruziti ¢e se uvid u koncept zavisnih varijabli i njihovu vaznost u proucavanju
ponaSanja unutar organizacija. Zavisne varijable predstavljaju kljucne faktore koji se
promatraju i analiziraju kako bi se razumjelo 1 objasnilo ponaSanje zaposlenika, performanse
organizacije i ostali relevantni aspekti. Ovo poglavlje ¢e razmotriti odredene vrste zavisnih
varijabli koje su relevantne za ovaj rad. Razumijevanje zavisnih varijabli omoguéava dublji
uvid u faktore koji oblikuju i utjeCu na ponasanje i performanse unutar organizacija, Sto moze

pruziti vrijedne smjernice za unapredenje poslovanja i radnih uvjeta.

Kako navode Belak i Usljebrka (2014), svaka poslovna organizacija, bez obzira na svoju
veli¢inu, prihode, kapital i broj zaposlenih, djeluje unutar Sireg sustava koji je okruzuje. Taj Siri
sustav obuhvaca trzisnu, drustvenu, gospodarsku, politicku, pravnu i zakonodavnu okolinu te
je karakteriziran stalnim promjenama i turbulencijama. Kako bi poslovna organizacija ostala

dugoro¢no odrziva, mora neprestano prilagodavati svoje djelovanje toj okolini.

Tijekom sljedeceg dijela rada, teoretski ¢e se obraditi pojam organizacijskog ponasanja te

sljedece zavisne varijable organizacijskog ponasanja:

e apsentizam,
e angaziranost,
o fluktuacija,

e zadovoljstvo poslom.

2.2.1. Organizacijsko ponasanje

Organizacijsko ponaSanje predstavlja proucavanje ljudskog ponasanja u organizacijskom
okruzenju (Griffin 1 Moorhead, 2007). ,,Organizacijska struktura predstavlja kostur za
oblikovanje organizacijske kulture. Organizacijske se struktura moZe promatrati s obzirom na
to kolika je sloZenost, tj. koliko se koriste formalna pravila (standardizacija posla), a koliko je
odlucivanje temeljeno na neformalnim i meduljudskim dogovorima te s obzirom na stupanj

centralizacije” (Seri¢ i sur., 2017).

2.2.2. Apsentizam

Apsentizam predstavlja uobicajeni obrazac nedolaska na posao ili izvrSavanja obaveza bez
valjanog razloga. Opcenito, izostanak s posla podrazumijeva planirane i neplanirane odsutnosti.

Izostanak s posla smatra se pokazateljem slabog individualnog ucinka, kao i krSenjem
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implicitnog ugovora izmedu zaposlenika i poslodavca. Smatra se upravljackim problemom i

sagledava se u ekonomskom ili kvazi-ekonomskom kontekstu (RACP, 1999).

Apsentizam, koji se definira kao izostanak s posla, predstavlja znaCajan financijski teret i
smetnju za poslodavce. Nedolazak na posao ima izravne troSkove za poslodavce, a istrazivanja
navode da je prosjecan izravan godisSnji troSak po zaposleniku zbog nedolaZenja na posao
iznosio 789 USD u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama, pri ¢emu ti troskovi ne obuhvacaju
gubitak produktivnosti i dodatne troskove kao Sto su prekovremeni rad ili zaposljavanje
privremenih radnika koji zamjenjuju odsutne zaposlenike (Britt, 2002). Slicno je 1 u
Ujedinjenom Kraljevstvu: prosjecni izravni trosak po zaposleniku zbog nedolazenja na posao
iznosi oko 694 USD godisnje. Ti visoki troSkovi apsentizma upucuju na vaznost suocavanja s

ovim problemom i razvijanje strategija za smanjenje izostanaka s posla.

Za organizacije je izuzetno izazovno ostvariti nesmetan rad i postizanje ciljeva kada se
zaposlenici ne pojavljuju na poslu. To rezultira poremecéajem u radnom procesu i Cesto zahtijeva
odgadanje vaznih odluka. U organizacijama koje ovise o kontinuiranoj proizvodnji, apsentizam
ima dalekosezne posljedice — izostanci mogu dovesti do znacajnog pada kvalitete proizvoda,
pa ¢ak 1 potpunog zaustavljanja rada u proizvodnom pogonu. Bez obzira na vrstu organizacije,

visok apsentizam izravno utjece na ucinkovitost i efikasnost organizacije.

2.1.2. Angaziranost

AngaZziranost zaposlenika je jedan od temeljnih koncept u nastojanju razumijevanja i
opisivanja, kako kvalitativnog tako i kvantitativnog, prirode odnosa izmedu organizacije i
njenih zaposlenika. Prema Paul (2017), "angazirani zaposlenik" se definira kao osoba koja je
posvecena 1 entuzijasticna prema svom radu te poduzima pozitivne akcije radi unapredenja
reputacije 1 interesa organizacije. Angazirani zaposlenik ima pozitivan stav prema organizaciji

1 njenim vrijednostima.

Prema Kahnu (1990), angaziranost na poslu je motivacijski koncept koji predstavlja aktivan
angazman zaposlenika i1 njegovih osobnih resursa s ciljem ispunjavanja radnih zadataka.
Takoder, Marciano (2010) opisuje koncept angaZziranosti zaposlenika kao razinu do koje je

pojedinac ,,predan i odan‘ organizaciji, nadredenom, radnim zadacima i kolegama.
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2.1.3. Fluktuacija

Bhat (2022) fluktuaciju zaposlenika definira kao broj zaposlenika koji napustaju organizaciju

ili im se nalaze odlazak te ih zamjenjuju novi zaposlenici. Postoji viSe vrsta fluktuacija (Bhat,

2022):

Dobrovoljna fluktuacija - ovaj oblik fluktuacije se dogada kada zaposlenik odluci
dobrovoljno napustiti organizaciju. To je izbor zaposlenika da se razide s organizacijom
bez pritiska vanjskih sila.

Nedobrovoljna fluktuacija - nedobrovoljna fluktuacija se dogada kada se zaposlenik
otpusti ili mu se zatrazi da napusti organizaciju zbog razlicitih faktora (koji se ne mogu
uvijek precizno odrediti).

PoZeljna fluktuacija - fluktuacija se smatra poZeljnom kada organizacija otpusta ili
gubi zaposlenike s slabim rezultatima i zamjenjuje ih novim zaposlenicima. Taj proces
moze nekima od zaposlenika biti neprihvatljiv, ali je bitan za odrzavanje zamaha u
organizaciji.

Nepozeljna fluktuacija - nepozeljna fluktuacija se dogada kada organizacija gubi svoje
najuspjesnije zaposlenike. Neki zaposlenici ostavljaju dublji trag od drugih, a takve

zaposlenike je tesko zamijeniti.

Takoder, fluktuacija zaposlenika predstavlja postotak zaposlenih koji su napustili organizaciju

u odredenom vremenskom razdoblju (Forbes, 2022).

Prema Dragotoiu (2019), na mjestima gdje je fluktuacija osoblja vrlo niska, otpor prema

promjenama je vrlo visok, posebno kod zaposlenika s dugogodisnjim iskustvom u toj tvrtki.

Iako se prednosti imanja iskusnih zaposlenika ne mogu osporiti, rizik ograni¢avanja postaje

znacajan nakon nekoliko godina. Rutina preuzima primat, prvobitni entuzijazam nestaje, a

produktivnost stagnira u optimisticnom scenariju (Dragaotoiu, 2019).

Medutim, postoje 1 pozitivni faktori fluktuacije zaposlenika (Dragaotoiu, 2019).:

iskustvo iz drugih industrija;
povecanje konkurencije;
nova perspektiva;

testiranje vrijednosti i1 kulture tvrtke.
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2.1.4. Zadovoljstvo poslom

Zadovoljstvo poslom mjera je zadovoljstva radnika s njegovim poslom, odnosno svida li mu se
posao ili pojedini aspekti ili segmenti poslova, poput prirode rada ili nadzora nadredenih

(Spector, 1997).

Leap i Crin (1993) predstavljaju zadovoljstvo poslom kao stav zaposlenika prema njihovom
poslu obuhvacajuéi percepciju o samom radu, kompenzaciji za trud, te drustvenim,

organizacijskim i fizickim aspektima okruzenja u kojem rade.

Dugogodisnje vjerovanje medu menadzerima bilo je da su zadovoljni zaposlenici produktivniji
od nezadovoljnih. Desetlje¢ima se postavljalo pitanje o vezi izmedu zadovoljstva i
ucinkovitosti (Judge i sur., 2001). Buckingham i Coffman (1999) su predstavili istrazivanje koje
je provedeno na vise od 2.500 poslovnih jedinica te je isto da su jedinice s najpozitivnijim
stavovima zaposlenika, koje su se nalazile u prvih 25 posto, u prosjeku premasile svoje godiSnje
prodajne proratune za 4,6 posto, dok su jedinice u posljednjih 25 posto zaostajale u
proracunima za 0,8 posto. To je rezultiralo razlikom od 104 milijuna USD u godiSnjoj prodaji

izmedu ove dvije skupine (Buckingham i Coffman, 1999).
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3. Metodologija rada

U ovom diplomskom radu koristena je metoda analize s ciljem trazenja poveznica, te uz pomo¢
dobivenih informacija su se izvodili zakljucci. Takoder, koriStena je metoda sinteze s ciljem
povezivanja povijesnih razdoblja (prekretnica) koja su utjecala na socioekonomski i politicki
razvoj zemalja te time oblikovala njihov put. Takoder, ova razdoblja su promatrana u svrhu

razumijevanja utjecaja istih na poslovanje organizacija i ponaSanje zaposlenika unutar istih.

Takoder, koriStena je metoda klasifikacije kroz koju se organizacijsko poslovanje i ponasanje
nastojalo “rastaviti” na manje pojmove koji su unutar navedenog obuhvaceni, a s ciljem boljeg

razumijevanja sadasnjeg stanja.

Naravno, u radu je koristena i metoda deskripcije pomocu koje su objasnjavane veze izmedu
pojedinih dogadaja i organizacijskog poslovanja/ponaSanja. Osim toga, uz koriStenje metode
komparacije nastojalo se usporediti odredene dogadaje koji su se zbili u povijesti, a imali su jak

utjecaj na funkcioniranje organizacija i rad zaposlenika.

Iskljuc¢ivo u svrhu koristenja unutar ovog diplomskog rada provedeno je i istrazivanje koje je
za cilj imalo ispitati zavisne varijable organizacijskog ponasanja unutar Republike Hrvatske i
Savezne Republike Njemacke. Istrazivanje je provedeno na prigodnom uzorku RH i SR
Njemacke, dobiveni rezultati su analizirani i interpretirani te ¢ine temeljni dio ovog diplomskog

rada.

3.1. Ciljevi i hipoteze rada
Ciljevi ovog diplomskog rada su sljedeci :

C1: Analizirati povijesna razdoblja u Republici Hrvatskoj 1 Saveznoj Republici Njemackoj koja
su potencijalno izravno utjecala na poslovanje organizacija te neizravnho na ponasanje

zaposlenika.

C2: Analizirati i usporediti razlike u organizacijskom ponasanju izmedu zaposlenika Republike

Hrvatske 1 Savezne Republike Njemacke na temelju provedenog istrazivanja.
Takoder, postavljene su hipoteze prilikom pisanja ovog rada :

H1: Zaposlenici u Saveznoj Republici Njemackoj iskazuju vece zadovoljstvo poslom u

usporedbi s zaposlenicima u Republici Hrvatskoj.
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H2: Organizacije u Republici Hrvatskoj imaju vecu stopu apsentizma u usporedbi s

organizacijama u Saveznoj Republici Njemackoj.

Ciljevi 1 hipoteze rada ¢e se tijekom obradivanja ispitati te u zakljucku potvrditi ili odbaciti.

3.2. Metode prikupljanja i izvori podataka

U ovom poglavlju detaljno su opisane metode prikupljanja podataka i izvori koji su koristeni u
ovom istrazivanju. Kombinacija primarnog istrazivanja i sekundarnih izvora osigurala je

raznolikost 1 relevantnost podataka potrebnih za analizu.

3.2.1. Primarno istrazivanje

U cilju prikupljanja podataka o organizacijskom ponasanju 1 varijablama koje su bile predmet
istrazivanja, provedeno je primarno istrazivanje. Kao glavni instrument prikupljanja podataka
koristena metoda anketiranja. Upitnik je dizajniran s ciljem prikupljanja relevantnih podataka

od zaposlenika u Njemackoj i Hrvatskoj.

Upitnik je bio strukturiran i sastojao se od pitanja koja su se odnosila na zavisne varijable
organizacijskog ponaSanja, konkretno na apsentizam, angaziranost, fluktuaciju zaposlenika i
zadovoljstvo poslom. Takoder, Upitnik je sadrzavao pitanja koja su istrazivala demografske

informacije sudionika, kao $to su dob, spol, stru¢na sprema, radno iskustvo i sl.

Tijekom dijela upitnika koji je ispitivao apsentizam 1 angaZiranost zaposlenika koriSteni su
upitnici je ljestvica od 1 do 5 za oznacavanje razine ucestalosti, gdje je 1 — nikada, a 5 — vrlo

cesto.

Tijekom dijela upitnika koji je ispitivao fluktuaciju i zadovoljstvo poslom zaposlenika koriStena
je ljestvica od 1 do 5 za oznaCavanje razine slaganja, gdje broj 1 predstavlja potpuno neslaganje
s izjavom (,,u potpunosti se ne slazem®) a broj 5 potpuno slaganje s izjavom (,,u potpunosti se

slazem®).

Upitnik je distribuiran u Njemackoj 1 Hrvatskoj putem elektronicke poste, a sudjelovanje je bilo
dobrovoljno. Sudionici su imali moguénost anonimnosti, a njthovi odgovori su povjerljivi 1
tretirani su u skladu s relevantnim etickim smjernicama. Istrazivanje je provedeno u

vremenskom razdoblju od 15. svibnja do 16. lipnja 2023. godine.

25



3.2.2. Sekundarni izvori

Osim primarnog istrazivanja, koriSteni su i sekundarni izvori podataka kako bi se dobile
dodatne informacije i kontekst za analizu. Sekundarni izvori obuhvacali su relevantnu
literaturu, istrazivacke radove, izvjeS¢a 1 statisticke podatke koji su se odnosili na

organizacijsko ponaSanje, ekonomski razvoj i drustvene aspekte u Njemackoj i Hrvatskoj.

Prikupljeni podatci iz sekundarnih izvora bili su analizirani i koriSteni za usporedbu s
rezultatima primarnog istrazivanja. Ti podatci pruzaju kontekstualni okvir i osiguravaju bolje
razumijevanje analiziranih varijabli te njihovog utjecaja na organizacijsko ponasanje i

poslovanje.

3.2.3. Relevantnost i ograni¢enja koriStenih metoda

Kombinacija primarnog istrazivanja i sekundarnih izvora podataka pruzila je cjelovitu sliku
organizacijskog ponaSanja u Njemackoj i Hrvatskoj te je omogucila usporedbu izmedu ove
dvije zemlje. Medutim, vazno je spomenuti kako primarno istrazivanje nosi odredena
ogranienja, poput mogucnosti pristranosti odgovora ili nedovoljnog uzorka. Takoder,

sekundarni izvori podataka mogu imati ogranicenja u smislu dostupnosti ili kvalitete podataka.

Unato¢ tim ograni¢enjima, kombinacija ovih metoda omogucéila je sveobuhvatnu analizu
organizacijskog ponaSanja u Njemackoj 1 Hrvatskoj te je pruzila vazne uvide u razlike i slicnosti

u ponasanju zaposlenika u tim zemljama.

26



6. Opis i rezultati istrazivanja

Uzimaju¢éi sve prethodno u radu navedene informacije i ¢injenice, cilj provodenja primarnog
istrazivanja bio je utvrditi postoje li i koje su razlike u ponaSanju zaposlenika unutar
organizacija. Takoder, s obzirom na sve ranije navedene faktore koji su utjecali na oblikovanje
poslovanja u objema zemljama, rezultati provedenog istrazivanja ¢e se nastojati povezati sa
prekretnicama koje su izravno utjecale na spomenute promjene, ali isto tako neizravno na

organizacijsko ponasanje.

Govore¢i o primarnom istrazivanju, kao instrument koriSten je upitnik koji je osmisljen na nacin
koji ¢e omogucéiti bolji uvid u ponasanje zaposlenika u organizacijama, a s ciljem prepoznavanja

razlika u istom izmedu Republike Hrvatske i Savezne Republike Njemacke.

6.1. Rezultati provedenog istraZivanja u Republici Hrvatskoj

U ovom potpoglavlju ¢e se predstaviti rezultati istrazivanja provedenog u Republici Hrvatskoj,
fokusirajuéi se na zavisne varijable organizacijskog ponaSanja: apsentizam, fluktuaciju,

angaziranost zaposlenika i zadovoljstvo poslom.

Upitnik je proveden medu 84 ispitanika koji su sudjelovali u istrazivanju. Ispitanici su se u
mjeri od 73,8% nalazi u gradovima (mjesto prebivanja), dok je 53,6% ispitanika kao najvisu
zavrSenu izobrazbu navelo srednju Skolu. Ispitivanju je pristupilo 54,8% Zena 1 45,2%
muskaraca. Sljede¢im grafickim prikazom ¢e se prikazati podaci koji ¢e omoguciti dublji uvid

u demografiju.
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Grafikon 2: Prosje¢no radno iskustvo 1 starosna dob ispitanika u RH.

Izvor: izrada autora

6.1.1. Apsentizam zaposlenika u RH

Prema rezultatima istrazivanja, u Republici Hrvatskoj zaposlenici na mjesec¢noj razini u velikoj
myjeri (86,9%) nikada ili vrlo rijetko izostaju s posla. Ako do izostanka dode, kao glavni razlozi
navode se zdravstveni i privatni razlozi (90,5%). Takoder, ispitanicima je postavljeno pitanje
Sto misle koji su glavni razlozi izostanaka njihovih kolega, te su osim zdravstvenih i privatnih

razloga kao veliki uzrok izostanaka navedeni stres 1 nezadovoljstvo poslom (64,3%).

Osim toga, nekolicina zaposlenika primjecuje pritisak od strane nadredenih/kolega da dodu na
posao (17,8%), unato¢ tome S$to je njihova odsutnost opravdana. Zaposlenici u RH takoder

moraju vrlo Cesto ili Cesto (26,4%) preuzimati obveze nadredenih/kolega ukoliko su isti odsutni.

6.1.2. AngaZiranost zaposlenika u RH

Rezultatima istrazivanja utvrdeno je kako ispitanici posao koji obavljaju ¢esto ili vrlo Cesto
smatraju znacajnim i svrsishodnim (73,8%). Unato¢ tome, ¢ak 41,6% ispitanika Cesto ili vrlo
Cesto koristi mobilne uredaje na radnom mjestu u privatne svrhe. Dodatno, 11,9% ispitanika

kazZe kako za vrijeme radnog vremena nikada ne koriste mobilne uredaje.
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Ispitanici se u 31,7% slucajeva cesto ili vrlo ¢esto osjecaju entuzijasticno obavljajuéi svoj
posao, dok je onih koji pri obavljaju istog nikada nisu entuzijasti¢ni 10,7%. Svoj posao ¢esto
ili vrlo €esto zahtjevnim smatra 66,7% ispitanika, dok je tek 10,7% ispitanika istim inspirirano.

Unato¢ manjku inspiracije, ispitanici su u velikoj mjeri ponosni na rezultate svog rada (69%).

6.1.3. Fluktuacija zaposlenika u RH

Prema rezultatima istrazivanja 13,1% ispitanika se u potpunosti slaze sa tvrdnjom kako €esto
ozbiljno razmi$ljaju o napusStanju svog trenutnog posla, dok 26,2% o istome nikada ne

razmislja. Isti postotak ispitanika je neodlucan kada je rije¢ o ovom pitanju (26,2%).

Ispitanici se u velikoj mjeri u potpunosti ne slazu sa tvrdnjom kako namjeravaju dati otkaz na

svom trenutnom poslu (50%), dok se sa istom izjavom u potpunosti slaze 8,3% ispitanika.

Takoder, s tvrdnjom koja govori kako su poceli potragu za drugim poslom 60,7% ispitanika se

u potpunosti ne slaze, dok se ukupno 21,4% s istom slaze djelomic¢no ili u potpunosti.

6.1.4. Zadovoljstvo poslom zaposlenika u RH

Ispitanici su na pitanje o razini zadovoljstva financijskom naknadom za obavljeni rad ocijenili
vrlo podijeljeno. Tako je, primjerice, 20,2% ispitanika u potpunosti zadovoljno sa financijskom
naknadom koju primaju, 23,8% djelomic¢no, dok se druge strane 26,2% ispitanika u potpunosti

ne slaze s izjavom kako su zadovoljni sa financijskom naknadom.

Razinom kompetentnosti nadredenih zaposlenici su u najvecoj mjeri zadovoljni (26,2%), dok
9,5% 1spitanika smatra kako njihovi nadredeni ne posjeduju ocekivanu razinu znanja. Takoder,
28,6% ispitanika je zadovoljno ophodenjem nadredenih prema njima, dok je 8,3% istim

faktorom nezadovoljno.

Tvrdnjom kako su zadovoljni moguénostima za povecanje place, zaposlenici se u potpunosti
ne slazu u 23,8% slucajeva, djelomicno 21,4%, niti se slaZu niti se ne slazu u 17,9% slucajeva,

a u potpunosti se slaze takoder 17,9% zaposlenika.
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6.2. Rezultati provedenog istraZivanja u Saveznoj Republici Njemackoj

U ovom potpoglavlju ¢e se predstaviti rezultati istrazivanja provedenog u Saveznoj Republici
Njemackoj, fokusiraju¢i se na zavisne varijable organizacijskog ponasanja: apsentizam,

fluktuaciju, angaziranost zaposlenika 1 zadovoljstvo poslom.

Istrazivanje je provedeno medu 41 ispitanikom koji su sudjelovali u istrazivanju. Ispitanici su
se u mjeri od 58,53% nalazi u gradovima (mjesto prebivanja), dok je 38,2% ispitanika kao
najvisu zavrSenu izobrazbu navelo srednju skolu, a 35,3% su magistri znanosti. Ispitivanju je
pristupilo 51,21% Zena 1 48,79% musSkaraca. Sljede¢im grafickim prikazom ¢e se prikazati

podaci koji ¢e omoguciti dublji uvid u demografiju.
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Grafikon 3: Prosjecno radno iskustvo 1 starosna dob ispitanika u SR Njemacko;.

Izvor: izrada autora

6.2.1. Apsentizam zaposlenika u SR Njemackoj

Prema rezultatima istraZivanja, u SR Njemackoj zaposlenici na mjesecnoj razini u velikoj mjeri
(82,3%) nikada ili vrlo rijetko izostaju s posla. Ako do izostanka dode, kao glavni razlozi
navode, kao i u Hrvatskoj, zdravstveni i privatni razlozi (88,2%). Takoder, sudionicima
istrazivanja postavljeno je pitanje o njihovom misljenju o glavnim razlozima izostanka njihovih
kolega. Rezultati su pokazali da, osim zdravstvenih i privatnih razloga, zaposlenici stres 1

nezadovoljstvo na poslu smatraju vaznim razlozima izostanaka (68,29%).
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Kod njemackih ispitanika primije¢eno je kako njih 61% nema iskustvo pritiska
nadredenih/kolega da dodu na posao ukoliko je njihova odsutnost opravdana. Takoder, prema
misljenju ispitanika, njihovi nadredeni s posla u najvecoj mjeri nikada ili vrlo rijetko izostaju s

posla ako nemaju valjane razloge (60,97%).

6.2.2. Angaziranost zaposlenika u SR Njemackoj

Rezultati istraZivanja pokazuju da vecina ispitanika (73,17%) Cesto ili vrlo Cesto smatra svoj
posao zna€ajnim 1 svrsishodnim. Takoder, vec¢ina ispitanika (53,65%) rijetko ili nikada ne

koristi mobilne uredaje na radnom mjestu u privatne svrhe.

Ispitanici Cesto ili vrlo ¢esto osje¢aju entuzijazam dok obavljaju svoj posao (60,97%), dok
85,36% ispitanika smatra svoj posao zahtjevnim. Inspiraciju u poslu €esto ili vrlo ¢esto osjeca

53,65% ispitanika, dok je vecina ispitanika (73,17%) ponosna na rezultate svog rada.

6.2.3. Fluktuacija zaposlenika u SR Njemackoj

Prema rezultatima istrazivanja, samo 7,3% ispitanika se potpuno slaze s tvrdnjom da cesto
ozbiljno razmisljaju o napustanju svog trenutnog posla, dok vec¢ina, odnosno 68,29%, nikada
ili djelomic¢no ne razmislja o tome. Takoder, vecina ispitanika (73,17%) nije u potpunosti ili
djelomi¢no suglasna s tvrdnjom kako planiraju dati otkaz na svom trenutnom poslu, dok se s

tom izjavom potpuno ili djelomi¢no slaze samo 14,63% ispitanika.

6.2.4. Zadovoljstvo poslom zaposlenika u SR Njemacko;j

Ispitanici su u velikoj mjeri zadovoljni financijskom naknadom koju dobivaju za svoj rad. Tako
je, primjerice, 29,26% ispitanika u potpunosti zadovoljno sa financijskom naknadom koju
primaju, 39.6% djelomic¢no zadovoljno, dok se druge strane 9,7% ispitanika u potpunosti ne

slaZe s izjavom kako su zadovoljni sa financijskom naknadom.

Razinom kompetentnosti nadredenih zaposlenici su u najvecoj mjeri zadovoljni (46,34%), dok
0% ispitanika smatra kako njihovi nadredeni ne posjeduju oc¢ekivanu razinu znanja. Takoder,
28,6% ispitanika je zadovoljno ophodenjem nadredenih prema njima, dok je 8,3% istim

faktorom nezadovoljno.
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Tvrdnjom kako su zadovoljni moguénostima za povecanje place, zaposlenici se u potpunosti

ne slazu u 7,3% slucajeva, a u potpunosti se slaze takoder 29,2% zaposlenika.

6.3. Razlike u rezultatima provedenih istrazivanja

S ciljem boljeg razumijevanja razlika koje se mogu ocitati iz provedenog istrazivanja u ovim
dvama zemljama, sljedece poglavlje ¢ée sadrzavati grafikone i tablice koje ¢e za cilj imati
prikazivanje razlika u odgovorima na pitanja o zavisnim varijablama organizacijskog

ponasanja.

Rezultati u grafickim i tablicnim prikazima koje ¢e u sljede¢em dijelu rada biti prikazane su

izrazeni u postotcima. Takoder, ljestvica oznacavanja sljedecih zavisnih varijabli:

e apsentizam i

e angaziranost zaposlenika.

tumaci se kako slijedi:

1 - nikada

2 - rijetko

3 - ponekad
4 - Cesto

5 - vrlo cesto

Drugi dio upitnika, to¢nije, ljestvica oznacavanja zavisnih varijabli:

e fluktuacija i

e zadovoljstvo poslom.

tumaci se kako slijedi:

1 - u potpunosti se ne slazem

2

djelomicno se ne slazem

3 - niti se slazem, niti se ne slazem

=
1

djelomicno se slazem

5 - u potpunosti se slazem
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6.3.1. Razlike u apsentizmu

Tablica 5.Usporedba apsentizma zaposlenika u RH i SR Njemackoj.

Republika Hrvatska u % SR Njemacka u %

Pitanje
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Koliko Cesto na
mjesecnoj razini 40,5 | 46,4 | 7,1 | 3,6 | 24 | 39 |439 (17,1 | O 0
izostajete s posla?

Koliko Cesto
primjecujete pritisak od
strane
nadredenih/kolega da 40,5179 23,8 | 10,7 | 7,1 61 [195] 9,7 | 9,7 0
dodete na posao, cak i
ako je Vasa odsutnost
opravdana?

Koliko ¢esto morate
preuzimati obveze
nadredenih/kolega
ukoliko su isti odsutni?

10,7 | 17,9 | 25 | 22,6 | 23,8 |24,4|12,2|36,6 | 244 | 2,4

Prema VaSem misljenju,
koliko ¢esto
nadredeni/kolege u
organizaciji u kojoj ste | 13,1 | 26,2 | 35,7 | 15,5 | 9,5 | 22 39 1293 9,7 0
zaposleni izostaju s
posla uslijed
neopravdanih razloga?

Izvor: izrada autora

Kao $§to je vidljivo iz Tablice 4., preuzimanje obaveza kolega koji su odsutni puno je ¢eS¢e u
Hrvatskoj. Naime, U RH c¢ak 23,8% govori kako vrlo ¢esto moraju preuzimati obaveze
nadredenih/kolega koji su odsutni. S druge strane, u SR Njemackoj taj postotak iznosi samo

2,4%.
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Takoder, govore¢i o odsutnosti, u Hrvatskoj vlada veée nepovjerenja prema nadredenima i
kolegama. Naspram 0% ispitanika iz upitnika provedenog u Njemackoj, 9.4% ispitanika u

Hrvatskoj smatra kako nadredeni/kolege vrlo ¢esto neopravdano izostaju s posla.

Sljede¢i grafikoni ¢e prikazati najceSce razloge odsutnosti s posla. Isto tako, prikazat ¢e i
percepciju ispitanika na to koji su najce$¢i razlozi izostanaka njihovih kolega unutar

organizacije.

B Zdravstveni razlozi

B Privatni ili obiteljski razlozi

Privatni ili obiteljski razlozi

M Problemi s prijevozom

Stres ili preopterec¢enost poslom
Nezadovoljstvo poslom

Radna atmosfera

Nikada ne Fakultetske
Fakultetske obaveze izostajem obaveze

Nikada ne izostajem

Problemi s
prijevozo...

Nezadov... Radna
Zdravstveni razlozi poslom atmosfera

Grafikon 4. Najces¢i razlozi odsutnosti s posla (RH)

Izvor: izrada autora
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Zdravstveni razlozi

Privatni ili obiteljski razlozi Nezadovoljstvo poslom

Problemi s prijevozom

Stres ili preopterec¢enost poslom
Zdravstveni razlozi

Nezadovoljstvo poslom

Radna atmosfera

Stres ili preoptere¢enost
poslom

Fakultetske obaveze

Problemi s
Radna prijevozom

Privatni ili obiteljski razlozi atmosfera Fakultetske...

Grafikon 5. Najc¢es$¢i razlozi odsutnosti ostalih zaposlenika, percepcija ispitanika (RH)
Izvor: izrada autora

Promatrajué¢i Grafikon 2., i Grafikon 3., moguce je vidjeti kako su naj¢es¢i razlozi odsutnosti

zaposlenika oni zdravstvene prirode, koje zatim slijede privatni i obiteljski razlozi.

Takoder, zanimljivo je uociti kako zaposlenici, govore¢i o razlozima svojih izostanaka, stres 1
preoptereéenost ne prepoznaju kao jedan od glavnih razloga; dok, s druge strane, isti taj faktor

navode kao jedan od naj¢es¢ih uzroka izostajanja njihovih kolega.
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Zdravstveni razlozi

Privatni ili obiteljski razlozi
Problemi s prijevozom

Stres ili preopterec¢enost poslom
Nezadovoljstvo poslom

Radna atmosfera

Nikada ne izostajem

Privatni ili obiteljski
Nikada ne izostajem razlozi

Stres il

preopterecenost | Nezadovo...

poslom poslom

Problemi s
Zdravstveni razlozi prijevozom | Radna atmosfera

Grafikon 6. Najces¢i razlozi odsutnosti s posla (SR Njemacka)

W Zdravstveni razlozi

M Privatni ili obiteljski razlozi

M Problemi s prijevozom

[0 Stres ili preopterecenost poslom
B Nezadovoljstvo poslom

M Radna atmosfera

Izvor: istrazivanje autora

Stres ili preoptere¢enost poslom

Zdravstveni razlozi

Problemi s Nezadovoljstvo
prijevozom poslom

Privatni ili obiteljski razlozi Radna atmosfera

Grafikon 7. Najcesci razlozi odsutnosti ostalih zaposlenika, percepcija ispitanika (SR

Njemacka)
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Izvor: istrazivanje autora

Vrlo sli¢na situacija kao u RH je i u SR Njemackoj. Naime, promatrajuci Grafikon 4, 1 5., moze
se razaznati kako su zdravstveni, privatni ili obiteljski razlozi i u ovoj zemlji vodeci razlozi

izostanaka s posla.

Isto tako, stres i preopterec¢enost poslom su iz percepcije zaposlenika tre¢i po ucestalosti razlog
izostajanja s posla njihovih kolega, dok je tijekom osobne procjene ovaj faktor postavljen na

peto mjesto.

Promatraju¢i ukupne podatke o apsentizmu, moze se zakljuciti kako postoji odreden broj

sli¢nosti, ali i primjetnih razlika u ponasanju zaposlenika ovih dvaju zemalja.

Naime, prema rezultatima, u Republici Hrvatskoj ¢e zaposlenicima puno ¢eSce biti pripisani
zadatci njihovih kolega/nadredenih, ako su isti odsutni. U Njemackoj to nije toliko Cest sluca;.
Ova razlika u praksi upucuje na razlike u organizaciji rada 1 distribuciji odgovornosti izmedu
hrvatskih 1 njemackih tvrtki. To moze ukazivati na razli¢ite pristupe upravljanju radnom

snagom, timskim radom 1 fleksibilnosti izmedu dviju zemalja.

Takoder, rezultati upucuju na postojanje veceg stupnja nepovjerenja prema nadredenima i
kolegama u Republici Hrvatskoj u usporedbi s Njemackom. Naime, 9.4% ispitanika u Hrvatskoj
smatra da njihovi nadredeni i kolege vrlo ¢esto neopravdano izostaju s posla, dok u Njemackoj
niti jedan ispitanik nije izrazio takvo misljenje. Ovo ukazuje na moguce razlike u percepciji i
odnosima unutar radnog okruzenja izmedu hrvatskih i njemackih tvrtki. Nepovjerenje prema
nadredenima i1 kolegama moze utjecati na radnu atmosferu, timsku suradnju 1 produktivnost u

organizaciji.
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6.3.2. Razlike u angaziranosti

Tablica 6. Usporedba angaZiranosti zaposlenika u RH i SR Njemackoj.

Republika Hrvatska u % SR Njemacka u %

Pitanje
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Prema VaSem miSljenju,
koliko €esto posao koji

- » 24| 6 179298 44 | 24 | 9,7 | 146 | 39 | 34,1
obavljate ima znacaj 1

svrhu?

Koliko ¢esto koristite
mobilni uredaj u
privatne svrhe tijekom
radnog vremena?

11,91 29,8 | 16,7 | 21,4 | 20,2 | 0,17 | 36,6 | 31,7 | 9,7 | 4,9

Osjecam se
entuzijasticno 10,7 { 14,3 33,31 29,8 | 11,9 | 24 | 2,4 | 34,1 439 | 17,1
obavljajuéi svoj posao.

Moj posao je zahtjevan. 6 4.8 | 22,6 | 28,6 | 38,1 0 49 | 19,5 | 34,1 | 41,5

Moj posao me inspirira. | 16,7 | 14,3 | 33,3 | 25 | 10,7 | 2,4 | 9,7 | 34,1 | 39 | 14,6

Ponosan/na sam na

3,6 6 21,4369 32,1 0 |24 |244 415|317
rezultate svog rada.

Iz rezultata prikazanih u Tablici 5. moze se primijetiti da se u Republici Hrvatskoj zaposlenici
Cesto koriste mobilnim uredajima u postotku od 21,4%, dok ih vrlo Cesto koristi 20,2%

ispitanika. Nasuprot tome, u SR Njemackoj mobilni uredaji su Cesto koriSteni u postotku od
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9,7%, a vrlo Cesto u postotku od 4,9%. Ovi rezultati ukazuju na vecu prevalenciju koristenja
mobilnih uredaja medu zaposlenicima u Republici Hrvatskoj u usporedbi s Njemackom. To
moze ukazivati na razlike u radnoj kulturi, pristupu tehnologiji i upravljanju vremenom izmedu

hrvatskih i njemackih tvrtki.

Sljede¢im grafickim prikazima se vizualizirat ¢e najcesci razlozi koriStenja mobilnih uredaja za

vrijeme radnog vremena u Republici Hrvatskoj i SR Njemackoj.

B Razgovor

B Slanje ili primanje poruka

Drustvene mreze
B Drustvene mreze

Igre ili aplikacije zabavnog
sadriaja Slanje ili primanje poruka

M Internet kupovina

Planiranje putovanja i slobodnih

. . Bankovne i druge | Internet
aktivnosti &

financijske usluge | kupowi...
Bankovne i druge financijske
usluge

Planiranje Igreili

putovanja i aplikacije

slobodnih zabavnog
Razgovor aktivnosti sadrzaja

Grafikon 8. Razlozi koristenja mobilnih uredaja u privatne svrhe za vrijeme radnog vremena

(RH)

Izvor: istraZivanje autora

39



W Razgovor

Slanje ili primanje poruka

Planiranje
putovanja i
slobodnih

Drustvene mreze

- Igre ili aplikacije zabavnog

sadrZaja Razgovor aktivnosti

Slanje ili primanje poruka

B Internet kupovina

- Planiranje putovanja i slobodnih
aktivnosti

- Bankovne i druge financijske Internet
usluge kupovina

Bankovne i druge Igre ili aplikacije
Druitvene mreze financijske usluge zabavnog...

Grafikon 9. Razlozi koriStenja mobilnih uredaja u privatne svrhe za vrijeme radnog vremena
(SR Njemacka)
Izvor: istrazivanje autora
Osim ucestalijeg koriStenja mobilnih uredaja, rezultati istraZivanja pokazuju da zaposlenici u
SR Njemackoj ¢eS¢e dozivljavaju osjecaj entuzijazma prilikom obavljanja posla u usporedbi s
hrvatskim kolegama. Naime, 43,9% zaposlenika u Njemackoj ¢esto osjeca entuzijazam, dok je

ta brojka kod hrvatskih zaposlenika 29,8%. Sli¢no tome, 17,1% zaposlenika u Njemackoj vrlo

¢esto osjeca entuzijazam, dok je taj postotak kod hrvatskih zaposlenika 11,9%.

Govoreci o inspiraciji koja od posla koji zaposlenik obavlja, zaposlenici u RH cesto pronalaze
inspiraciju u postotku od 25%, dok je vrlo ¢esto 10,7%. Nasuprot tome, u Njemackoj 39%

zaposlenika ¢esto osjeca inspiraciju, dok je vrlo Cesto inspirirano 14,6% zaposlenika.

6.3.3. Razlike u namjerama fluktuacije

Tablica 7. Usporedba namjera fluktuacije zaposlenika RH i SR Njemacke
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Cesto ozbiljno
razmi$ljam o tome da

. . 26,2 |1 20,2 1262 | 14,3 | 13,1 | 36,6 | 34,1 | 12,2 | 9,7 | 7,3
napustim svoj posao.

Namjeravam dati otkaz
na svom trenutnom

50 | 16,7 | 143 (10,7 | 83 | 43,9293 |12,2| 49 | 49
poslu

Poceo/la sam traziti
drugi posao. 60,7 83 | 95 | 11,9 9,5 | 46,3 (26,8 | 12,2 9,7 | 4,9

Promatraju¢i Tablicu 6, primjeé¢uje se da zaposlenici u Republici Hrvatskoj u vecoj mjeri
izrazavaju ozbiljno razmi$ljanje o napusStanju svog posla (13,1%), dok se zaposlenici u
Njemackoj manje Cesto susrecu s tim razmiSljanjima (7,3%). Osim toga, veéi postotak
ispitanika u Hrvatskoj iskazuje ¢vrstu namjeru davanja otkaza (8,3%) u usporedbi s

Njemackom, gdje se samo 4,9% ispitanih slaze s tom tvrdnjom.

6.3.3. Razlike u zadovoljstvu poslom

Tablica 8. Usporedba zadovoljstva poslom zaposlenika u RH i SR Njemackoj.

Republika Hrvatska u % SR Njemacka u %

Pitanje
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Zadovoljan sam
financijskom naknadom
koju primam za svoj
rad.

26,2 | 13,1 | 16,7 | 23,8 | 20,2 | 4,9 0 |26,8] 39 |293
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Zadovoljan sam
razinom kompetentnosti
koju moj nadredeni
posjeduje.

9,5

25

25

14,3

26,2

4,8

19,5

29,3

46,3

Moram raditi vise zbog
nekih ljudi koji nisu
sposobni.

15,5

19

22,6

17,9

25

24,4

26,8

31,7

14,6

2,4

Cesto se osjecam kao
da ne znam $to se
dogada u tvrtci.

14,3

29,8

26,2

14,3

15,5

17,1

36,6

19,5

19,5

7,3

Volim raditi svoj posao.

9,5

8,3

22,6

32,1

27,4

7,3

2,4

26,8

48,8

14,6

Zadovoljan/na sam
svojim Sansama za
povecanjem place.

23,8

214

17,9

19

17,6

7,3

7,3

22

34,1

29,3

Zadovoljan sam
razinom do koje su
radni zadaci objasnjeni.

11,9

28,6

35,7

17,9

24

2,4

26,8

41,5

26,8
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Kada analiziramo zadovoljstvo poslom, mozemo se osloniti na podatke iz Tablice 7. Primjecuje
se da 20,2% zaposlenika u Republici Hrvatskoj u potpunosti slaze s izjavom o zadovoljstvu
financijskom naknadom koju primaju, dok se 23,8% djelomi¢no slaze s tom tvrdnjom. U
Njemackoj, 29,3% ispitanika potpuno se slaze s tom tvrdnjom, dok se 39% njih djelomi¢no

slaze.

Podatci pokazuju da je 26,2% ispitanika u Republici Hrvatskoj potpuno zadovoljno razinom
kompetentnosti svojih nadredenih, dok je 14,3% djelomi¢no zadovoljno. U Njemackoj,
medutim, situacija je drugacija. NajviSu razinu zadovoljstva s razinom kompetentnosti

nadredenih izrazava 46,3% ispitanika, dok je 29,3% njih djelomi¢no zadovoljno.

Osim toga, podaci iz Tablice 7. ukazuju na to da se 17,6% ispitanika u Republici Hrvatskoj u
potpunosti slaze s tvrdnjom da su zadovoljni Sansama za povecanjem place, dok je u SR

Njemackoj taj postotak 29,3%.
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7. Rasprava

Nakon provedenog povijesnog pregleda dogadanja u dvama zemljama, koji je za cilj imao
prikazivanje temelja danasnje organizacijske kulture, omoguceno je bolje razumijevanje uzroka

nastajanja razlika u poslovanju organizacija i ponasanju njihovih zaposlenika.

Republika Hrvatska je tijekom svoje turbulentne proslosti, u okviru vremenskog razdoblja
promatranog u ovom radu, razvijala i ojacala svoj nacionalni identitet. Zelja (potreba) za
stvaranjem suverene i samostalne Hrvatske pobijedila je pocetkom 1990-ih godina te je time

oznacen pocetak ,,vra¢anja Hrvatske Europi.

Takoder, nakon Drugog svjetskog rata, dio Njemacke se nasao u istocnom bloku. Istovremeno
se u tadasnjoj Zapadnoj Njemackoj dogadalo ranije spomenuto ,,gospodarsko cudo®.
Geografska, administrativna, politicka te kasnije 1 fizicka (Berlinski zid) podjela zemlje dovela
je do nastajanja socioekonomskih razlika medu njenim stanovnicima. Navedene razlike su
predstavljale otezavajuéu okolnost za provedenje ujedinjenja dvije Njemacke. Unato¢ tome,

ono je naposlijetku kulminiralo 1990. godine.
Ukupno govoreci, radi se o tri sustava upravljanja:

e zapadnonjemacka demokracija sa parlamentarnim sustavom,
e socijalisticki sustav s isto¢nonjemackim modelom,

e jugoslavenski samoupravni socijalizam.

Dva od spomenuta tri sustava viSe ne postoje, demokracija je prevladala u objema zemljama.
Medutim, ostavstina iz proS§lih reZzima je oblikovala poslovanje organizacija i ponaSanje

zaposlenika.

Naime, prilagodba planirane ekonomije trziSnoj zahtijeva prihvacanje postojanja konkurencije
te samim time dolazi do potreba za inovacijama kako bi se organizacije diferencirale i1 ostvarile
prednost nad ostalim sudionicima na trziStu. Takoder, organizacije su u trzi$noj ekonomiji
primorane biti prilagodljive promjenama u potraznji 1 trziSnim uvjetima. TrZiSna ekonomija
osim toga Cesto zahtijeva vecu odgovornost prema kupcima, dionicima i1 okoliSu. Organizacije

moraju biti transparentnije u svojim poslovnim praksama i provoditi eticke standarde.

Nadalje, pristupanje RH Europskoj Uniji oznacilo je trenutak u kojem su europske regulative
automatski postale 1 hrvatske. Dakle, proces koji je krenuo 1990-ih godina s ciljem povratka

RH Europi je bio uspjesan.
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Isto tako, digitalizacija je aktualna tema te je njeno provodenje imperativ ukoliko je cilj
organizacija biti konkurentan na trziStu dobara i usluga. Njemacka u implementaciji digitalnih
tehnologija zaostaje, zbog toga je primorana u blizoj budu¢nosti intenzivirati svoje aktivnosti

na ovom podrucju.

Gore navedeni faktori su vazni kako bi razumjeli rezultate koji su proizasli iz provedenog
upitnika u ovim zemljama. Tijekom interpretacije rezultata, primjecuju se razlike u percepciji

zaposlenika.

7.1. Implikacije temeljene na rezultatima istraZivanja: apsentizam
Rezultati provedenog istrazivanja u okviru istrazivanja apsentizma mogu implicirati sljedece:

e Visi postotak preuzimanja obaveza kolega koji su odsutni u Hrvatskoj moze ukazivati
na organizacijsku kulturu koja poti¢e suradnju i fleksibilnost medu zaposlenicima.
Medutim, istovremeno to moZze ukazivati na manjak jasne komunikacije i
strukturiranosti u delegiranju zadataka.

e Visa razina apsentizma u Republici Hrvatskoj moze ukazivati na loSu radnu

organizacijsku kulturu, nezadovoljstvo zaposlenika ili neugodno radno okruzenje (H2).

7.2. Implikacije temeljene na rezultatima istraZivanja: angaZiranost
Rezultati provedenog istraZivanja u okviru istraZivanja apsentizma mogu implicirati sljedece:

e Visi postotak zaposlenika u Njemackoj koji izraZava osjec¢aj entuzijazma i inspiriranosti
moze ukazivati na veéu motivaciju i angaziranost zaposlenika u njihovim poslovnim
zadatcima. To moze rezultirati ve¢om produktivno$cu, inovativno$cu i kvalitetom rada.

e Visi postotak zaposlenika u Njemackoj koji se osjeca inspirirano tijekom obavljanja
posle moze ukazivati na motivirajue radno okruzenje i atmosferu koja vlada u

organizaciji.

7.3. Implikacije temeljene na rezultatima istraZivanja: fluktuacija

Rezultati provedenog istraZivanja u okviru istrazivanja namjere fluktuacije mogu implicirati

sljedece:
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e Visi postotak zaposlenika u Hrvatskoj koji ozbiljno razmisljaju o napustanju posla i
izrazavaju ¢vrstu namjeru davanja otkaza moze upucivati na visok stupanj fluktuacije
radne snage.

e Nizi postotak zaposlenika u Njemackoj koji ozbiljno razmisljaju o napustanju posla i
izrazavaju ¢vrstu namjeru davanja otkaza moze upucivati na nizak stupanj fluktuacije

radne snage.

Ovi rezultati mogu ukazivati na vecu razinu nezadovoljstva i nesigurnosti medu zaposlenicima
u Hrvatskoj u pogledu njihovih radnih mjesta. Postojanje razmisljanja o napustanju posla i
izrazena namjera davanja otkaza mogu biti znakovi nedostatka motivacije, nezadovoljstva

radnim uvjetima ili nedostatka perspektive za razvoj karijere.

Takoder, vrlo bitno za primijetiti je kako u Njemackoj, gdje su se prema provedenom
istrazivanju zaposlenici prikazali angaziranijima u odnosu na kolege iz Hrvatske, namjera

fluktuacije manja.

7.4. Implikacije temeljene na rezultatima istraZzivanja: zadovoljstvo poslom

Rezultati provedenog istrazivanja u okviru istrazivanja zadovoljstva poslom mogu implicirati

sljedece:

e Visi postotak zaposlenika koji su zadovoljni razinom kompetentnosti nadredenih u
Njemackoj ukazuje na vece povjerenje 1 zadovoljstvo zaposlenika prema svojim
nadredenima u usporedbi s Hrvatskom. Ovo moZe biti povezano s kvalitetom vodenja,
komunikacijom, podr§kom i priznanjem koje zaposlenici dobivaju od svojih nadredenih
(H1).

e Nizi postotak zaposlenika koji su zadovoljni Sansama za povecanjem place u Hrvatskoj
ukazuje na potrebu za boljim komuniciranjem moguc¢nosti rasta place, transparentnoscu

u vezi s nagradama 1 motivacijom zaposlenika za rad.

Ovi rezultati ukazuju na vaZnost transparentnosti i pravednosti sustava nagradivanja u
organizacijama. Osiguravanje pravednih prilika za povecanje place moze povecati zadovoljstvo
zaposlenika 1 motivaciju za postizanjem boljih rezultata. Takoder, potrebno je osigurati jasne
kriterije za napredovanje 1 transparentnu komunikaciju o moguénostima za povecanje place

kako bi se ojacalo povjerenje i zadovoljstvo zaposlenika.
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Takoder, ova analiza dodatno potvrduje ranije spomenuto nepovjerenje prema nadredenima

koje postoji u hrvatskim organizacijama.

7.5. Prijedlozi bududih istrazivanja i aplikativni doprinos

Buduca istrazivanja koja se budu provodila na ovu temu bi trebala ukljuciti kulturne ¢imbenike
koji bi mogli utjecati i oblikovati ponasanje zaposlenika. Takoder, za proSirivanje konteksta

moguce je ukljuc¢ivanje 1 usporedba sa drugim zemljama.

Osim toga, u budu¢im istrazivanjima bi, s ciljem dubljeg razumijevanja iskustava zaposlenika,

bilo poZeljno provoditi intervjue ili oformiti fokusne skupine.

Ovaj rad i rezultati dobiveni istrazivanjem mogu sluziti kao smjernice organizacijama u
Hrvatskoj 1 Njemackoj u provodenju daljnjih istrazivanja kako bi poboljsale zadovoljstvo i

angaziranost svojih zaposlenika te smanjile apsentizam i stopu fluktuacije.

7.6. Ogranicenja rada

Ovaj diplomski rad sadrzava nekoliko ograni¢enja. Prvo, broj ispitanika koji je pristupio

upitniku ukupno iznosi 125 (84 ispitanika u RH, 41 ispitanik u SR Njemackoj).

Drugo, na ovu ili slicnu tematiku ne postoje relevantni radovi te nije bilo moguce provesti

usporednu analizu.

Trece, postoje kulturoloSke razlike koje nisu obradene u okviru ovog diplomskog rada, a mogu

imati utjecaj na organizacijsko ponasanje.
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8. Zakljudak

U zakljuc¢ku ovog diplomskog rada moze se primijetiti da su postavljeni ciljevi ispunjeni, a
hipoteze potvrdene. Analiza povijesnih razdoblja i provedeno istrazivanje omogucili su
detaljnije razumijevanje razlika u poslovanju organizacija i ponaSanju njihovih zaposlenika

izmedu Republike Hrvatske 1 Savezne Republike Njemacke.

Ciljevi ovog diplomskog rada uspjesno su ostvareni. Analizom povijesnih razdoblja u obje
drzave identificirani su kljucni dogadaji koji su imali direktan utjecaj na poslovanje organizacija
1 neizravan utjecaj na ponasanje zaposlenika. Takoder, provedeno istrazivanje je omogucilo
usporedbu organizacijskog ponaSanja izmedu Republike Hrvatske i Savezne Republike

Njemacke te razumijevanje razlika u tim podruc¢jima.

Takoder, analiza povijesnih razdoblja u obje drzave pruZila je dublji uvid u kljuéne promjene
koje su oblikovale organizacijsko ponasanje, a provedeno istrazivanje s ciljem ispitivanja
organizacijskog ponasanja rezultiralo je znac¢ajnim spoznajama. Potvrdena je hipoteza H1 koja
tvrdi da zaposlenici u Saveznoj Republici Njemackoj pokazuju veée zadovoljstvo poslom u
usporedbi s kolegama u Republici Hrvatskoj. Takoder, hipoteza H2 o vecoj stopi apsentizma u

organizacijama u Hrvatskoj u usporedbi s organizacijama u Njemackoj takoder je potvrdena.

Na temelju ovih rezultata, jasno je da postoje razlike u organizacijskom ponasanju izmedu dviju
drzava, a razli¢iti povijesni, kulturni, ekonomski i institucionalni ¢imbenici igraju vaznu ulogu
u oblikovanju tih razlika. Razumijevanje ovih razlika omogucava organizacijama
prilagodavanje svoje strategije 1 prakse upravljanja kako bi iste bolje odgovarale

specificnostima svake drzave.

Ukupno gledajué¢i, ovaj diplomski rad doprinosi razumijevanju razlika u poslovanju
organizacija i ponaSanju njihovih zaposlenika izmedu Republike Hrvatske i Savezne Republike
Njemacke. Rezultati istraZivanja pruZaju temelj za daljnje istraZivanje 1 mogu biti korisni u

praksi za unaprjedenje ucinkovitosti organizacija i stvaranje produktivnih radnih okruzenja.
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Prilozi

Prilog 1. Anketni upitnik na hrvatskom jeziku
1. Koliko ¢esto na mjesecnoj razini izostajete s posla?

1) Nikada
2) Rijetko
3) Ponekad
4) Cesto
5) Vrlo Cesto

2. Koji su najces¢i razlozi Vase odsutnosti s posla? (Moguce odabrati vise odgovora)

1) Zdravstveni razlozi

2) Privatni ili obiteljski razlozi

3) Problemi s prijevozom

4) Stres ili preoptere¢enost poslom
5) Nezadovoljsto poslom

6) Radna atmosfera

7) Nikada ne izostajem

vvvvv

ste zaposleni? (Moguce odabrati viSe odgovora).

1) Zdravstveni razlozi

2) Privatni ili obiteljski razlozi

3) Problemi s prijevozom

4) Stres ili preopterecenost poslom
5) Nezadovoljsto poslom

6) Radna atmosfera

7) Nikada ne izostajem

4. Koliko ¢esto primjecujete pritisak od strane nadredenih/kolega da dodete na posao, ¢ak i ako
je VaSa odsutnost opravdana?

1) Nikada

2) Rijetko

3) Ponekad

4) Cesto
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5) Vrlo Cesto
5. Koliko ¢esto morate preuzimati obveze nadredenih/kolega ukoliko su isti odsutni?

1) Nikada
2) Rijetko
3) Ponekad
4) Cesto
5) Vrlo Cesto

6. Prema VaSem misljenju, koliko ¢esto nadredeni/kolege u organizaciji u kojoj ste zaposleni

izostaju s posla uslijed neopravdanih razloga?

1) Nikada
2) Rijetko
3) Ponekad
4) Cesto
5) Vrlo Cesto

7. Prema Vasem misSljenju, koliko €esto posao koji obavljate ima znacaj i svrhu?

1) Nikada
2) Rijetko
3) Ponekad
4) Cesto
5) Vrlo Cesto

8. Koliko ¢esto koristite mobilni uredaj u privatne svrhe tijekom radnog vremena?

1) Nikada
2) Rijetko
3) Ponekad
4) Cesto
5) Vrlo Cesto

9. Prema VaSem misljenju, koji su najces¢i razlozi koriStenja mobilnog uredaja u privatne svrhe

tijekom radnog vremena? (Moguce viSe odgovora).

1) Razgovor
2) Slanje ili primanje poruka

3) Drustvene mreze
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10.

11.

12.

13.

14.

4)
5)
6)
7)
8)

Igre ili aplikacije zabavnog sadrzaja
Internet kupovina

Planiranje putovanja i slobodnih aktivnosti
Bankovne ili druge financijske usluge

Ostalo

Osjecam se entuzijasti¢no obavljajuéi svoj posao.

1)
2)
3)
4)
5)

Nikada
Rijetko
Ponekad
Cesto

Vrlo ¢esto

Moj posao je zahtjevan.

1)
2)
3)
4)
5)

Nikada
Rijetko
Ponekad
Cesto

Vrlo ¢esto

Moj posao me inspirira.

1)
2)
3)
4)
5)

Nikada
Rijetko
Ponekad
Cesto

Vrlo ¢esto

Ponosan/na sam na rezultate svog rada.

1)
2)
3)
4)
S)

Cesto ozbiljno razmisljam o tome da napustim svoj posao.

1))

Nikada
Rijetko
Ponekad
Cesto

Vrlo ¢esto

U potpunosti se ne slazem
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2) Djelomicno se ne slazem
3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
15. Namjeravam dati otkaz na svom trenutnom poslu

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
16. Poceo/la sam traziti drugi posao.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
17. Zadovoljan sam financijskom naknadom koju primam za svoj rad.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slaZzem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
18. Zadovoljan sam razinom kompetentnosti koju moj nadredeni posjeduje.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomi¢no se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
19. Zadovoljan sam ophodenjem nadredenih prema meni.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomi¢no se ne slazem



20.

21.

22.

23.

24.

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem

Zadovoljan sam na¢inom komunikacije unutar mog tima.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
Moram raditi viSe zbog nekih ljudi koji nisu sposobni.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem

Cesto se osjecam kao da ne znam Sto se dogada u tvrtci.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
Volim raditi svoj posao.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem

Zadovoljan/na sam svojim Sansama za povecanje place.

1) U potpunosti se ne slazem
2) Djelomi¢no se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
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4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem

25. Zadovoljan sam razinom do koje su radni zadaci objasnjeni.

1) U potpunosti se ne slazem

2) Djelomicno se ne slazem

3) Niti se slazem, niti se ne slazem
4) Djelomicno se slazem

5) U potpunosti se slazem
26. Spol

1) Muski

2) Zenski
27. Godina Rodenja
29. Vase mjesto prebivanja

1) Selo
2) Prigradsko naselje
3) Grad

30. Najvisa zavrSena izobrazba

1) Osnovna Skola

2) Srednja Skola

3) Visa stru¢na sprema
4) Visoka stru¢na sprema
5) Magisterij (mr.sc)

6) Doktorat

31. Radno iskustvo u trenutnoj organizaciji (godine i mjeseci)

32. Ukupno radno iskustvo (godine i mjeseci)
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