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Kratak pregled

01 Kratak pregled

Tokom perioda globalne finansijske krize, kompanije preduzimaju odredene mere kako bi zastitile svoju
finansijsku poziciju. Mnoge kompanije razmatraju smanjivanje troSkova u svim oblastima poslovanja,
uklju€ujuci i oblast ljudskih resursa.

U zelji da vas informiSe o aktuelnim trendovima u ovoj oblasti, PwC je zapoceo seriju istrazivanja medu
domacim i stranim kompanijama koje posluju u Srbiji. Ovo istrazivanje je drugo po redu u 2009. godini,
sprovedeno je tokom Cetiri nedelje, a zavrSeno polovinom avgusta. Rezultati prvog istraZzivanja odnosili su se
na podatke prikupljene u februaru i martu 2009. godine. U drugom istrazivanju ucestvovalo je 50 kompanija.

U poglavljima koja slede predstavljen je rezime nalaza. Izvestaj u celini dostupan je samo kompanijama
koje su u€estvovale u istrazivanju.

Buduéi da smo tokom sprovodenja istrazivanja razgovarali sa mnogim HR menadzerima i direktorima, kako
pocetkom godine, tako i u julu i avgustu, u jedinstvenoj smo poziciji da predstavimo analizu kako su se
stavovi prema finansijskoj krizi razvijali. Po¢etkom godine mnoge kompanije jos uvek nisu imale definisane ili
Siroko primenjene HR mere kao odgovor na ekonomsku krizu. Uglavnom su se ¢ekale preporuke ili instrukcije
sa nivoa Grupe, ili su primenjene neke inicijalne, probne mere.

Medutim, za razliku od ovog stava iS¢ekivanja sa po¢etka godine, avgustovsko istrazivanje radeno je u
znacajno drugadijoj atmosferi. Kompanije su prepoznale da promene globalnih finansijskih uslova nije nesto
Sto je kratkog daha, ve¢ da ¢e potrajati i imati dugorocnije efekte. Zbog toga je trebalo definisati i sprovesti u
delo mere koje ¢e umanijiti njihov uticaj na poslovanje.

Generalno gledano, naSe istrazivanje pokazuje da su mere koje su uvedene poc¢etkom godine i ostale na
snazi. Neke od tih mera postale su jo$ striktnije tokom proteklih meseci. Na primer, pocetkom godine
kompanije su bile optimisti¢nije kada su u pitanju promene u domenu zarada — tada je bilo planova da se
ukupni budzet za bonuse poveca, a i maniji broj kompanija se odlu¢ivao da smanji zarade.

Medutim, osim kada je u pitanju prepoznavanje krize i njenog trajanja, same mere koje kompanije
preduzimaju kao odgovor na nju, sada i po¢etkom godine, su veoma sli¢ne.

Strategija smanjenja troSkova u domenu upravljanja ljudskim resursima je joS uvek pre svega usmerena na
usluge i podrsku zaposlenima — na primer, smanjenje tro§kova putovanja, treninga i razvoja i organizovanja
korporativnih deSavanja, pre nego na zarade. Kada su zarade u pitanju, mere se pre odnose na zamrzavanje
rasta, nego na smanjenje zarada (jedna Cetvrtina ucesnika).

NajSire prihvaéena mera optimizacije broja zaposlenih je zamrzavanje novih zaposljavanja. Zajedno sa
merom koja je sledeca po ucestalosti primene, a to je smanjenje broja zaposlenih, ove mere imaju snazan
efekat na trziste rada. Zaposleni se manje kreéu izmedu kompanija, $to temu zadrzavanja ljudi spusta nize na
lestvici HR prioriteta.

Kompanije obi¢no smanjuju broj zaposlenih kao rezultat optimizacije procesa, a kao pravni osnov najéesée
koriste sporazumni raskid ugovora o radu.

U proteklim mesecima kompanije su obi¢no primenjivale kratkoro¢nije mere. Manji broj kompanija navodi da
sprovodi dublje redizajniranje poslovnih procesa, i shodno tome redizajniranje HR procesa koiji bi to podrzali.
Na primer, opSte prihvacen pristup je sprovodenje kvantitativnih promena (zamrzavanje osnovnih zarada,
smanjivanje bonusa), za razliku od promene samog sistema (na primer, veze izmedu rezultata i sistema
nagradivanja, odnosa osnovne zarade i bonusa, itd). U domenu beneficija za zaposlene skoro da uopste nije
bilo intervencija. Medutim, ukoliko je finansijska kriza dugoroc¢nija, jednostavno primenjivanje zamrzavanja
zarada i novih zaposljavanja moze da se pokaze kao kontraproduktivno.

Jo§ jedan Siroko prihvaéeni pristup medu kompanijama uéesnicama je da ograni¢avaju i strogo kontroliSu
upotrebu sredstava koje se obi¢no smatraju i nekom vrstom beneficije, kao 5to su upotreba sluZzbenih
automobila i telefona.
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Nakon sprovedene analize, smatramo da nam rezultati HR barometra omogucéavaju da izvu€emo nekoliko
zaklju€aka i damo nekoliko opstijih komentara. Takode, otvaraju se i zanimljiva pitanja koja ¢e, nadamo se,
biti na novi nacin osvetljena u nasim narednim istraZivanjima.

Konkretno, izdvajamo sledece:

1.

Kao rezultat zamrzavanja novih zaposljavanja, smanjenja broja zaposlenih, i smanjenja ili zamrzavanja
plata, srpsko trziSte rada postaje manje pokretno nego §to je bilo ranije. Uzimajuc¢i u obzir dugoroc¢nije
potrebe poslovanja, ova situacija moze da predstavlja priliku za investicije u privlacenje novih kljuénih
talenata.

Anti krizne mere, naro€ito u domenu nagradivanja, odnose se viSe na promene u kvantitetu, nego na
promene osnove i strukture. Medutim, ove mere su generalno vremenski ograni¢ene i nije verovatno da
¢e biti odrZive na duzi rok. Trend medu kompanijama koje su globalni lideri je da su mere koje se
preduzimaju u vec¢oj meri vezane i da su u kontekstu $ireg redizajniranja poslovanja. U tom smislu, evo
nekih korisnih pitanja koja mozZete sebi da postavite u vezi sa zaradama:

B Dallije ovo pravo vreme da se revidiraju strukture zarada i razmisli o poveéavanju varijabilnog dela?

B Na koji na¢in mozete da jos vise dovedete u vezu individualne ciljeve i rezultate rada i poslovne
cilieve? Da li treba da revidirate klju¢ne pokazatelje uspesnosti (KPIs — key performance indicators)?

B Dalije ovo vreme kada treba da se razmotre dugoro&ni podsticaji (long term incentives) i napravi
nova ravnoteza izmedu kratkoroc¢nih i dugoro¢nih podsticaja?

Kompanije smanjuju troskove u oblastima koje bi se mogle smatrati luksuzom za zaposlene. Na obuku i
razvoj zaposlenih se takode ¢esto gleda kao na luksuz, pre nego kao na nesto $to je neophodno. lako
intervencije u oblasti troSkova vezanih za obuku i razvoj imaju jasne kratkoro&ne efekte, ostaje otvoreno
pitanje uspostavljanja ravnoteZe izmedu kratkoro€nih i dugoro&nih koristi primene ove mere. Tokom
perioda ekonomske nesigurnosti kompanije treba da pronadu nacin da adekvatno upravljaju svojim
troSkovima, istovremeno zadrZavajuéi svoje najbolje zaposlene, motiviSuéi ih i obezbedujuci njihovu
produktivnost. Obuka i razvoj igraju vaznu ulogu kako u smislu pripreme zaposlenih da preuzmu nove,
promenjene, kompleksnije zadatke, tako i kao nefinansijski motivator. Zaposleni su ti koji, predvodeni
menadzmentom, treba da budu u stanju da implementiraju planove za prevazilazenje krize u kompaniji.
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02 Odabrani rezultati istrazivanja

| Mere u oblasti upravljanja ljudskim resursima koje se preduzimaju kao
odgovor na globalnu finansijsku krizu

Vecina kompanija koje su u€estvovale u istraZivanju, ili planiraju ili su ve¢ preduzele neke mere u domenu
upravljanja ljudskim resursima kao odgovor na globalnu finansijsku krizu. Ipak, pet kompanija ne planira
nikakve promene u ovom domenu.

Da li vasa kompanija planira da sprovede bilo kakve mere u oblasti
upravljanja ljudskim resursima kao odgovor na globalnu finansijsku
krizu?

o Da

m Ne

O Vec¢ sprovedeno
0O Bez odgowora




Il Optimizacija troSkova zaposlenih

1. Opsti pregled

Odabrani rezultati istraZivanja

U pogledu troSkova zaposlenih, kompanije planiraju da preduzmu navedene mere.

Ukupni troskovi

Troskovi

organizovanja
korporativnih

Putni

Troskovi vezani

Troskovi

zarada deSavanja troSkovi  za obuku i razvoj zaposljavanja
Broj Broj Broj Broj Broj
kompanija %* kompanija %* kompanijja %* kompanija %* kompanija %*

Smanjenje
troSkova 17 37% 21 51% 27 56% 24 55% 13 31%
Zamrzavanje
troSkova 17 37% 7 17% 6 13% 6 14% 9 21%
Nema
planiranih
akcija 12 26% 13 32% 15 31% 14 32% 20 48%
Ukupno 46 100 41 100 48 100 44 100 42 100

* Procentualno uc¢esc¢e kompanija izra¢unato je u odnosu na broj kompanija koje su odgovorile na ovo pitanje.

Sliéno rezultatu koji smo dobili po¢etkom godine, kompanije smanjenje troskova fokusiraju na usluge i
podrsku zaposlenima (putovanja, obuka i razvoj, korporativha desavanja), pre nego na zarade.

Iz tabele date u nastavku takode vidimo i da su najveci procenti smanjenja troSkova u oblasti regrutovanja i

zaposljavanja.

Vrednosti proseénog smanjenja troskova

Troskovi
Ukupni  organizovanja _ Troskovi

trogkovi korporativnih Putni vezani za Troskovi

zarada desSavanja troskovi  obukuirazvoj  zapoSljavanja

25. percentil 6% 20% 15% 20% 50%
Medijana 15% 50% 23% 38% 70%
75. percentil 20% 67% 50% 52% 100%
Prosek 14% 45% 30% 40% 68%
Broj kompanija 15 17 16 20 10

Za objasnjenje statistickih termina, molimo vas da pogledate sekciju 03 Objasnjenje termina, strana 17.
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2. Mere u domenu zarada

2.1. 1zmene u strukturi zarade

Kao $to je to bio slu¢aj i po¢etkom godine, izmene u strukturi zarade nisu uobi¢ajena praksa medu
ucesnicima.

U domenu zarada, promene su uvedene uglavnom kvantitativnom smislu — zamrzavanije ili smanjivanje plata
i bonusa, a manje u smislu strukture.

Izmene u strukturi zarade

O Da
B Ne
O Ve sprovedeno

46 kompanija je odgovorilo na ovo pitanje



2.2. Promene u osnovnim platama zaposlenih

Odabrani rezultati istraZivanja

Vecina kompanija koje uvode promene u osnovnim platama, primenjuje zamrzavanje rasta (59%), dok se

jedna Cetvrtina odlucila za smanijivanje.

Kada uporedimo rezultate sa pocetka godine i sada, vidimo da su u februaru kompanije bile optimisti¢nije u
pogledu planiranih promena. Vise kompanija je tada planiralo povecanja plata, i manje njih je planiralo

smanjenja, nego $to je to slu¢aj u julu i avgustu.

Promene u osnovnim platama zaposlenih

@ Smanjenje
B Zamrzavanje rasta

O Povecanje

32 kompanije su odgovorile na ovo pitanje.
Prosecne vrednosti smanjenja osnovne zarade

Medijana 20%

Prosek 15%

Broj kompanija 3
Prosecne vrednosti povecanja osnovne zarade

Medijana 6%

Prosek 6%

Broj kompanija 3
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Mesec kada pocinju da se primenjuju mere

Broj kompanija

Januar '09 Mart '09 April '09 Maj ‘09 Septembar '09  Oktobar '09

2.3 Izmene u kratkoro&nim podsticajima
2.3.1 Izmena ukupnog budZeta za kratkoro¢ne podsticaje

Dvadeset Sest kompanija uvodi izmene u ukupni budzet za kratkoro€ne podsticaje. Ni jedna od kompanija ne
pominje povecanje ovog budzeta.

| ovde, kada napravimo poredenje sa prethodnim istrazivanjem, vidimo da su kompanije bile optimisti¢nije
pocetkom godine, i da su planirale povecéanje ovog budzeta.

Izmene u kratkoroénim podsticajima

@ Smanjenje
m Zamrzavanje rasta

26 kompanija je odgovorilo na ovo pitanje.

Prosec¢na vrednost smanjenja kratkoro€nih podsticaja

25. percentil 15%
Medijana 50%
75. percentil 70%
Prosek 46%
Broj kompanija 6
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2.3.2. Izmena ciljnih nivoa bonusa

Vecina kompanija koje uvode izmene ciljnih nivoa bonusa (95%), ili zamrzava ili smanjuje vrednost ovih
nivoa.

Izmene ciljnih nivoa bonusa

@ Smanjenje
m Zamrzavanje rasta
O Powecanje

20 kompanija je odgovorilo na ovo pitanje
Prose¢no smanjenja ciljnih nivoa bonusa je 30%
2.3.3 Izmene skala za ra¢unanje bonusa

Vecéina kompanija koje su odgovorile na ovo pitanje ne uvodi izmene skala za raCunanje bonusa.

Izmene skala za ra€unanje bonusa

m Da
m Ne
O Veé sprovedeno

31 kompanija je odgovorila na ovo pitanje
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2.3.4. Promene klju¢nih indikatora uspesSnosti (KPI)

Vecina uesnika koji su odgovorili na ovo pitanje ne uvodi promene klju¢nih indikatora uspesnosti. Do istog
nalaza do$li smo i u prvom istrazivanju.

Promene kljuénih indikatora uspesnosti (KPI)

@ Da
= Ne

29 kompanija je odgovorilo na ovo pitanje

3. Promene u dodeljivanju beneficija

Beneficije zaposlenih su oblast u kojoj skoro da nema promena, osim u slu¢aju ¢lanstva u fithess klubovima i
povoljnijih kredita preko kompanije.

Naknada za Povoljniji uslovi

Zivotno/osiguranje  bolovanje koja je za uzimanje
Privatni penzioni za sluaj  viSa od zakonski kredita preko Clanstvo u
plan invalidnosti zagarantovane kompanije fitness klubovima
Broj Broj Broj Broj
kompanija %* kompanijja = %* %* kompanija %* kompanija %*
Planiraju ove
mere 2 7% 0 0% 1 3% 4 14% 4 13%
Ne planiraju
ove mere 24 86% 33 100% 31 97% 24 83% 24 80%
Veé su
sprovele ove
mere 2 7% 0 0% 0 0% 1 3% 2 7%
Ukupno 28 100 33 100 32 100 29 100 30 100

* Procentualno ucescée kompanija izra¢unato je u odnosu na broj kompanija koje su odgovorile na ovo pitanje.
Ni jedna od kompanija koje su u€estvovale u ovom istraZivanju ne uvodi izmene vezane za planove opcija za

akcije, dok su 3 kompanije ili promenile ili planiraju da promene svoj plan nagradivanja zaposlenih akcijama
prema ostvarenom ucinku.
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4. Troskovi organizovanja korporativnih deSavanja

Kompanije upravljaju troSkovima organizovanja korporativnih deSavanja na sledece nadine:

B Organizovanje samo najvaznijih deSavanja — sastanaka top menadzmenta, sastanaka i deSavanja
povodom poslovnog planiranja za linijske menadzere itd.

B Organizovanje samo deSavanja od posebne vaznosti za zaposlene, npr. do¢ek Nove godine za decu
zaposlenih itd.

B Smanjenje troSkova za interna deSavanja smanjivanjem njihovog broja, organizovanjem u sopstvenim
prostorijama ili na jeftinijim mestima, skrac¢ivanjem njihovog trajanja itd.

Neke od kompanija Stednju usmeravaju prevashodno na deSavanja za zaposlene, dok nastavljaju da
organizuju deSavanja za klijente. Medutim, ima kompanija koje pribegavaju sasvim obrnutoj logici.

5. Putni troskovi

Kompanije koje su ucestvovale u istrazivanju uvode razli¢ite grupe mera kako bi smanjile putne troskove:

B Stroga kontrola prilikom odobravanja sluzbenih putovanja, zadrzavanje samo putovanja koja su od
kljuénog znacaja za posao, racionalizacija putovanja (npr. samo posete klijentima, kriti¢ni interni sastanci,
nekoliko zaposlenih putuje jednim kolima itd.) — 20 kompanija

B Organizovanje konferencijskih poziva i web konferencija i seminara, umesto putovanja — 5 kompanija

B Izmena procedura koje se ti€u putovanja (npr. putovanje ekonomskom umesto biznis klasom,
smanijivanje kategorije hotela u kojima zaposleni odsedaju, ukinuta moguénost promene datuma prilikom
putovanja avionom, uvodenje putovanja autobusom ili vozom umesto avionom, smanjena naknada za
koriScenje privatnih automobila u sluzbene svrhe itd) — 4 kompanije.

B Ugradivanje plina, umesto benzina u sluzbene automobile — 1 kompanija

Manje od 10% kompanija primenjuje razliCite mere za razlicite kategorije zaposlenih. Evo nekoliko primera:

Smanjenje broja putovanja za menadzere i profesionalce.
Ogranienje kilometraZe i smanjenje budzeta za troSkove automobila za zaposlene u prodaji
Top menadzment se obi¢no iskljuéuje iz mera za optimizaciju troSkova putovanja

Veca smanjenja troSkova putovanja za zaposlene na pozicijama nizim od menadZzerskih i zaposlene u
prodaji.

6. TrosSkovi obuke i razvoja

Najveci broj kompanija koje su dale opis mera smanjuju troSkove obuke i razvoja. Mali broj njih je potpuno
ukinuo eksterne treninge i konferencije.

Od mera za smanjenje troSkova, kompanije opisuju sledece:

B Smanjenje broja treninga u inostranstvu i treninga koji zahtevaju putovanje. — 6 kompanija.

B Smanjeno angazovanje eksternih trenera ili agencija za organizaciju treninga, razvoj i oslanjanje na
interne resurse za realizaciju treninga — 5 kompanija.

B Realizacija samo obaveznih treninga i treninga od izuzetnog znacaja — 5 kompanija.

UcCesnici takode pominju i:
B Realizaciju treninga samo za klju¢ne zaposlene
B Usmeravanje na koriScenje e-learninga

B Zaposleni kojima je odobreno da putuju na eksterne treninge potpisuju klauzulu o minimalnom periodu
koji moraju provesti u toj kompaniji.
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U zavisnosti od toga koja je osnovna delatnost kompanije, vec¢ina obuka i razvojnih intervencija usmerena je

na menadzment i specijaliste, kao i na zaposlene u prodaji. Shodno tome, oni su ujedno i ciljne grupe za

smanjenje trodkova.

7.

Vecéina kompanija planira zamrzavanje ili smanjenje novih zaposljavanja (pogledajte sekciju lll Optimizacija

Troskovi zaposljavanja

broja zaposlenih). Od dodatnih mera upravljanja troSkovima, navodi se sledece:

Od

Regrutacija i selekcija se rade iskljucivo interno — 7 kompanija

Agencije ¢e biti angazovane samo kada se radi o najviSim i specijalistickim pozicijama — 4 kompanije

Smanjenje troskova oglasavanja — 3 kompanije.
Tro8kovi za studentska deSavanja i sajmove su ukinuti — 1 kompanija.

. Ostale mere koje navode kompanije

ostalih mera koje kompanije navode, izdvajaju se sledece:

Uvodenije limita i / ili novih pravila za kori§¢enje sluzbenih mobilnih telefona — 14 kompanija
- Uvodenje limita

- Smanjenje limita

- Obavezno odbijanje od plate u slu¢aju prekoracenja limita

Smanjenje troSkova koriSéenja sluzbenih automobila — 12 kompanija

- Smanjen broj zaposlenih koji imaju pravo da koriste sluzbene automobile

- Zaustavljena nabavka novih sluzbenih automobila

- Uvodenje limita na potronju goriva i stroga kontrola potro$nje goriva

- Uvodenje limita na privatno kori§¢enje sluzbenog automobila (do 3000 km godisnje)
Smanjenje troSkova koriSéenja taksi prevoza

- Strozija kontrola upotrebe taksija

- Ponovno pregovaranje o cenama sa taksii kompanijama.

- Uvodenje limita za koriS¢enje taksija na nivou sektora

Uvodenije limita i kontrolisanje troskova fiksne telefonije

Smanjenje limita na korporativnim karticama za troSkove reprezentacije

Strozija kontrola troSkova, bez promene procedura

Visi stepen kontrole prisutnosti zaposlenih u kancelarijama i GPS pracenje zaposlenih koji rade na

terenu.
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lll. Optimizacija broja zaposlenih

Sto se ti¢e optimizacije broja zaposlenih, kompanije uvode ili planiraju da uvedu sledeée mere:

Uvodenje
nepunog radnog Zahtev da Upucivanje na
vremena  zaposleni odmah Uvodenije pla¢enog drugo radno
Zaustavljanje odnosno  poc¢nu koris¢enje  odsustva radnika zbog mesto kod istog
novih preraspodele svojih godisnjih prekida rada ili drugog Smanjenje broja
zaposljavanja  radnog vremena odmora (prinudni odmor) poslodavca zaposlenih
Broj Broj Broj Broj Broj Broj
kompanija  %* kompanija %* kompanijja %* kompanija %* kompanija kompanija  %*
Planiraju
ove mere 18 37% 4 9% 1 2% 3 7% 5 11% 10 22%
Ne
planiraju
ove mere 17 35% 40 85% 44 96% 43 93% 34 T7% 29 64%
Vec su
sprovele
ove mere 14 29% 3 6% 1 2% 0 0% 5 11% 6 13%
Ukupno 49 100 47 100 46 100 46 100 44 100 45 100

* Procentualno ucesce kompanija izracunato je u odnosu na broj kompanija koje su odgovorile na ovo pitanje.

Vidimo da je Siroko prihva¢ena mera za optimizaciju broja zaposlenih zaustavljanje zaposljavanja. Slede¢a
mera po ucestalosti primene je smanjenje broja zaposlenih. Nasi podaci sa pocetka godine pokazali su istu

tendenciju.

Mesec od kada mere pocinju da vaze

@ Zaustavjanje novih
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m Upucivanje na drugo radno
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Odabrani rezultati istraZivanja

1. Smanjenje broja zaposlenih

Vecina kompanija koje su u€estvovale u istrazivanju smanjuje broj zaposlenih kao rezultat optimizacije
poslovnih procesa i/ ili promena u organizacionoj strukturi, koji dovode do ukidanja nekih pozicija ili sektora.

Tri kompanije obezbeduju stimulativne pakete za prevremeni odlazak u penziju (jedna do tri godine).

Prose¢no smanjenje broja zaposlenih

25. percentil 4.5%
Medijana 6.75%
75. percentil 10%
Prosek 7.2%
Broj kompanija 12

Najceséi kriterijum koji kompanije koriste kako bi utvrdile spisak zaposlenih koji ée biti otpusteni je njihova
radna uspesnost.

Medu druge kriterijume, koji nisu propisani Opstim kolektivnim ugovorom spadaju:

Broj kompanija %*
Otpustanje odredenog procenta zaposlenih u svim
sektorima 5 31%
Vreme provedeno u kompaniji (npr. otpustanje
najskorije zaposlenog kadra) 2 13%
Visina zarade (npr. otpustanje zaposlenih sa visokom /
niskom zaradom) 1 6%
Ukupan broj kompanija _ 16

* Procentualno uc¢escée kompanija racunato je u odnosu na broj kompanija koje su sprovele smanjenja broja
zaposlenih ili to planiraju da u¢ine. Kompanije su mogle da izaberu vise od jednog odgovora.

Neke kompanije se oslanjaju na dobrovoljnu odluku zaposlenih da odu.

Takode postoje primeri da kompanije uvode strozije disciplinske mere i strozije prate kako se zaposleni njih
pridrzavaju. Zaposleni koji prekrse pravila ili ne ispunjavaju svoje obaveze postaju kandidati za otpustanje.

2. Pravni osnov koji kompanije planiraju da koriste za otpustanje zaposlenih
Vecéina kompanija koristi sporazumni prekid radnog odnosa kao osnov za otpustanje zaposlenih.

Polovina kompanija utvrduje broj zaposlenih za ¢ijim je radom prestala potreba, kao i nekompetentnost
zaposlenih.

Osnov za otpustanje zaposlenih Broj kompanija %*
Sporazumni prekid radnog odnosa 14 88%
Otpustanje zaposlenih na osnovu utvrdivanja odredenog

broja zaposlenih za €ijim je radom prestala potreba 8 50%
Nekompetentnost zaposlenog (npr. ne ostvaruje rezultate

rada, odnosno nema potrebna znanja i sposobnosti) 8 50%
Drugo 3 19%
Ukupan broj kompanija 16

* Procentualno uc¢esc¢e kompanija racunato je u odnosu na broj kompanija koje su sprovele smanjenja broja
zaposlenih ili to planiraju da u¢ine. Kompanije su mogle da izaberu vise od jednog odgovora.
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Odabrani rezultati istraZivanja

U druge osnove za otpuStanje zaposlenih ubraja se ne produzavanje ugovora za osobe koje su zaposlene na

odredeno vreme.

3. Podrska koju kompanije pruzaju zaposlenima koji prekidaju radni odnos

Broj

kompanija %*
Obezbedivanje preporuke za zaposlene 13 81%
Formiranje baze za buduc¢e zaposljavanje
prethodno otpustenog kadra, u slu€aju popravljanja
stanja na trzistu 10 63%
Isplate koje prevazilaze zakonom zagarantovane
iznose u slu¢aju sporazumnog raskida radnog
odnosa 7 44%
Pomo¢ pri prelasku u druge kompanije (npr.
prelazak u kompanije iste grupe, partnerske
kompanije, itd.) 7 44%
Obezbedivanje konsultantske podrdke zaposlenima
za trazenje drugog posla 3 19%
Drugo 1 6%
Ukupan broj kompanija 16

* Procentualno uc¢e$ce kompanija racunato je u odnosu na broj kompanija koje su sprovele smanjenja broja
zaposlenih ili to planiraju da u¢ine. Kompanije su mogle da izaberu vise od jednog odgovora.

Jedna kompanija navodi da zaposleni u odeljenju za upravljanje ljudskim resursima obezbeduju li¢nu pomo¢

preporuéujuéi zaposlene agencijama za regrutaciju ili drugim kompanijama. Ovaj vid podrdke nije predviden

za zaposlene &iji su radni ugovori prekinuti usled nekompetentnosti ili povrede radne discipline.
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Odabrani rezultati istraZivanja

IV OcCekivanja / predvidanja u pogledu promena i trendova na srpskom trzistu
rada u 2009. godini

Vecéina kompanija koje su odgovorile na ovo pitanje o¢ekuje dalje produbljenje svetske ekonomske krize, koje
¢e rezultovati smanjenjem broja zaposlenih u kompanijama (neke kompanije ¢ak predvidaju masivna
otpustanja) i rast stope nezaposlenosti.

U skladu s tim, kompanije predvidaju viSak radne snage na trzidtu rada $to ¢e na kraju rezultovati
smanjenjem i zamrzavanjem plata i bonusa. Jo$ jedna posledica ovakve situacije ¢e veca upotreba lizinga
zaposlenih.

Neke kompanije o€ekuju dalje odlaganje u primeni OpSteg kolektivhog ugovora, kao i dodatno optereéenje
budzeta kompanija kada ono poc¢ne. To ¢e rezultirati daljim smanjenjem broja zaposlenih i time pogorSati
situaciju na trzistu rada.

S druge strane, mnoge kompanije koje su odgovorile na ovo pitanje, vide priliku da u ovom okolnostima dodu
do kvalitetne radne snage razli¢itih profila i zanimanja.

Postoji takode i nekoliko kompanija koje o€ekuju stabilizaciju trziSta rada.
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Objasnjenje termina
i
Izve$tavanje o numerickim pokazateljima

03 Objasnjenje termina

Prosek, prose¢na vrednost — suma svih vrednosti podeljena brojem vrednosti

Medijana (50. percentil) — ako su sve vrednosti u uzorku poredane od najnize do najviSe, medijana je
vrednost koja se nalazi taéno na polovini niza

25/75. percentil - ako su sve vrednosti u uzorku poredane od najnize do najvise, 25. percentil je vrednost
ispod koje je se nalazi 25% vrednosti. 75. percentil je vrednost ispod koje je se nalazi 75% vrednosti

04 lzvestavanje o numeriCkim pokazateljima

Prema PwC praksi izveStavanja o numeri¢kim pokazateljima, kako bismo zastitili poverljivost informacija,
nismo objavili rezultate o numeri¢kim podacima koje je dalo manje od tri kompanije.

B Prosek i medijana su objavljeni u slu€aju da je podatke dalo najmanje tri kompanije
B 25.i75. percentil su objavljeni u slu¢aju da je podatke dalo najmanje 5 kompanija.
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