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POST COVID HR TRENDOVI ORGANIZACIJE RADA I NJIHOV
ZNACAJ ZA ZAPOSLENE U SRBIJI

Sazetak: Pocetkom 2020. godine svet kakav smo poznavali se promenio i sasvim sigurno
je da niko nije mogao da predvidi obim tih promena i koliko Ce trajati. Pandemija COVID-19
nametnula je poslovnim organizacijama ad-hoc snalazenje u izazovnom okruZenju na svim
poljima. Zadaci upravljanja ljudskim resursima bili su prilagodavanje i odgovaranje na radi-
kalne promene koje su se desavale i na radnom mestu i na socijalnom planu. S druge strane
i zaposlene je brinula neizvesnost koja je bila sveprisutna. Cilj sprovedenog istraZivanja i re-
zultati koji su prikazani u radu odnose se na znacaj fleksibilnosti u izboru i nacinu radnog
vremena, kao i o spremnosti zaposlenih da promene posao nakon pandemije. Dat je pregled
stanja na trZistu u Srbiji, a sve u cilju prilagodavanja i dobrobiti zaposlenih u trenutnom rad-
nom okruZenju.

Kljucne reci: ljudski resursi, zaposleni, organizacija rada, Covid-19

1. UVOD

Pandemija COVID-19 imala je znacajan uticaj na organizaciju rada u Srbiji, kao i u
drugim zemljama Sirom sveta. Najznacajnije promene koje su se dogodile u organizaciji po-
sla odnose se na rad od kuce, promenu radnog vremena, smanjenje obima posla, pove¢anu
upotrebu digitalnih tehnologija, povecanje brige o zdravlju i sigurnosti na radnom mestu.

Pandemija COVID-19 pokazala je kako lako citavi delovi drustva skliznu iz stabilnosti
u krizu, kako u zemljama u razvoju, tako i u razvijenim ekonomijama.’

Danasnje organizacije moraju da ostanu budne i da se prilagodavaju nepredvidenim
dogadajima, kao §to je i nedavna pandemija COVID-19 pokazala, jer povecana neizvesnost
medu radnom snagom predstavlja neposrednu pretnju po ucinak i odrzivost organizacija.”
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Iako je neizvesnost bila sve prisutna, organizacije su, pored svega, pocela da se susre¢u
i sa fenomenom gubljenja radnika. Nestabilnost tokom pandemije, koja je pogodila sve sek-
tore, u manjoj ili ve¢oj meri, svakako je uticala na to da zaposleni po¢nu da preispituju svoja
radna mesta i mogucnosti koje imaju u okvirima svojih organizacija. Do izrazaja je najvise
tada dosao balans izmedu privatnog i poslovnog zivota.

Svakako da se nametnulo pitanje, da ba$ tada u vremenima velike nesigurnosti, zaposle-
ni koji su imali relativno sigurne poslove, po¢nu da napustaju svoje organizacije i prelaze u
druge koje opet ne poznaju dovoljno dobro.

Kako je rad od kuc¢e masovno uveden $irom sveta, organizacije koje su fleksibilne omo-
gucile su svojim zaposlenima da rade iz svojih kuca i time doprinele da se poslovanje obavlja
neometano. Ovo im je omogucilo da ustede vreme na putu do posla sa daleko vecim stepe-
nom fleksibilnosti, a sa tim je dosao i bolji balans izmedu posla i privatnog Zivota.

Sada, sa ve¢im prihvatanjem virusa i $iroko rasprostranjenom vakcinacijom, poslodavci
zahtevaju od svog osoblja da se vrate na radno mesto, ali mnogi biraju da napuste posao
radije nego da se vrate na radni model pre 2020. Neki ¢ak biraju da slede razlicite karijere.

Narocito u sektorima koji su imali nedostatak kvalifikovanih talenata i pre pandemije.
Odgovor je da ce, da bi zadrzali dobre ljude, oni morati da budu spremni da ispune ocekiva-
nja zaposlenih mnogo vise nego u proslosti.

Fleksibilnost ¢e biti klju¢ za zadrzavanje zaposlenih u buduénosti.Za veéinu poslodava-
ca njihova radna snaga je najvrednija imovina i da bi zastitili tu imovinu morace da budu
inovativniji i fleksibilniji u nac¢inu na koji odrzavaju svoje odnose sa svojim ljudskim resur-
sima.

Protekle dve godine nevidenih radnih izazova (pandemija COVID-a, drustvena neprav-
da, digitalna transformacija, politicka toksi¢nost, humanitarne krize i emocionalna malak-
salost) izvrsile su ogroman pritisak na HR prakse i profesionalce.’

Prema nekim autorima, vecina organizacija je bila preplavljena izazovima koji proisti-
¢u iz COVID-19, kao $to su merenje ucinka zaposlenih i poremecaj plata zasnovanih na
ucinku, da su smanjile ili ¢ak napustile upravljanje u¢inkom, zbog slozenosti i novina ove
pandemije.*

Pored ovih izazova, COVID-19 je otvorio vrata moguc¢nostima koje organizacije treba
da iskoriste kako bi bile u stanju da pravilno usmeravaju svoje buduce akcije u upravljanju
ljudskim resursima.’

2. FLEKSIBILNOST U IZBORU I NACINU RADNOG VREMENA

Svaka organizacija za sebe defini$e na koji nacin ¢e kreirati hibridni model rada i mnoge
su varijacije prilikom izbora nacina na koji ¢e se primenjivati. Hibridni rasporedi rada mogu

’ Ulrich, D., (2022): The Future of HR: Reflections on What’s Next, Ross School of Business, University of
Michigan
Aguinis, H., (2019): Performance management for dummies, New Jersey, John Wiley & Sons.

5 Hamouche, S., (2021). Human resource management and the COVID-19 crisis: Implications, challenges,
opportunities, and future organizational directions. Journal of Management & Organization.
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se drasti¢no razlikovati, od povremenog boravka u kancelariji do dolaska ¢etiri puta nedelj-
no. Ovo moze biti prednost ili izazov hibridnog rasporeda — u zavisnosti od organizacije.®

Struc¢njaci za ljudske resurse su shvatili da bi organizacija rada na daljinu doprinela uste-
di troskova za organizacije i uticala na produzavanje radnog vremena zaposlenog.”

Hibridni model rada postaje preovladujuci. 75% radnika koji su iskusili hibridni model
rada ili rad sa udaljenosti se slaze da su njihova ocekivanja za fleksibilan rad porasla, a ako bi
se neka organizacija odlucila da se vrati na stari rezim rada koji podrazumeva iskljucivo rad
iz kancelarije, rizikovala bi da izgubi do 39% svoje radne snage. ®

Organizacije se suocavaju sa istorijskim izazovima koji se odnose na konkurentno okru-
zenje i privlacenje talenata, iscrpljenom radnom snagom i pritiskom da kontrolisu troskove.’

Najvece prednosti hibridnog rada do danas su: poboljSana ravnoteza izmedu posla i
privatnog zivota, efikasnije kori$¢enje vremena, kontrola nad radnim vremenom i smanjeno
provedeno vreme na putu do posla, ublazavanje stresa na poslu i ve¢a produktivnost.”

Problemi prelaska na hibridni model mogu biti uzrokovani kako rizikom obezbedivanja
informacione bezbednosti, tako i nedovoljnom pripremljeno$¢u zaposlenih za samoorga-
nizovanje, gradenje rasporeda rada i odmora i odrzavanje efikasnosti komunikacije i rada,
skucenost uslova i ometanja kada se rad obavlja od kuce."

Da je rad od kuce postao novi standard govori podatak da ¢ak 80% poslodavaca u Srbiji
omogucava zaposlenima rad od kuce, bar u nekoj formi."

Istrazivanje Gallup-a, na teritoriji Sjedinjenih americkih drzava, pokazuje da 54% za-
poslenih Zeli hibridni nac¢in rada u buducnosti i da se nada da ¢e mogucnost rada od kuce i
dalje ostati opcija nakon pandemije.”

COVID-19 je ubrzao usvajanje potpuno digitalizovanih resenja kako bi se nadomestio
nedostatak ljudskog direktnog kontakta, kroz video pozive i razmenu informacija preko
drustvenih mreza."

Organizacije su shvatile da je produktivnost znatno porasla dok su zaposleni radili od
kuce tokom pandemije, jer su zaposleni radili ne samo u radno vreme, ve¢ su ulagali dodatne
napore kako bi ostvarili najbolje rezultate, ¢cime su zadrzali svoja radna mesta."

6 Gallup, (2021): A Guide to Hybrid Working and Managing Remote Teams https://www.gallup.com/wor-
kplace/316313/understanding-and-managing-remote-workers.aspx

7 Ghewari, A., Pawar, S., Jadhav, T., (2021): Challenges to HR Professionals Due to Covid -19 Pandemic, Inter-
national Journal of Management (IJ]M), IAEME Publication

8 Gartner, (2021): Redesigning Work for the Hybrid World: Opportunities for Knowledge Workers

J McRae, R.E., Aykens, P,, (2022): 9 Future of Work Trends For 2023, Gartner

1 Wigert B., White J., (2022), The Advantages and Challenges of Hybrid Work, Gallup https://www.gallup.
com/workplace/398135/advantages-challenges-hybrid-work.aspx

1 Konovalova, V.G., Petrenko, B.V., Aghgashyan, R.V. (2022): Choosing a Hybrid Work Model and New
Challenges, Springer, Cham.

12 HR Lab, (2022): Rezultati istrazivanja: Sta Zele zaposleni u Srbiji?
B Saad, L., Wigert, B., (2021): Remote Work Persisting and Trending Permanent, Gallup

14 Agrawal, S., De Smet, A., Lacroix, S., Reich, A., (2020): To emerge stronger from the COVID-19 crisis,
companies should start reskilling their workforces now, McKinsey&Company.

5 Zachariah M., Avanesh M. N., Arjunan N.S. (2022), Future of work places: A hybrid approach, Handbook
of Research on Challenges for Human Resource Management in the COVID-19 Era
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3. UTICAJ PANDEMIJE NA DONOSENJE ODLUKE O PROMENI POSLA

Poslovne organizacije su pocele da stavljaju dobrobit zaposlenih kao prioritet jer je pan-
demija pokazala da je znacaj zadovoljstva na poslu klju¢ni faktor ne samo za ucinak, ve¢ i za
ukupni imidz poslodavca i pozicioniranje medu potencijalnim zaposlenima.'

Problem zadrzavanja zaposlenih i privlacenja novih kandidata dolazi sve vise do izrazaja.

Imidz poslodavca (eng: Employer brand) utice i na zadrzavanje postoje¢ih i na privla-
¢enje novih zaposlenih."” Istrazivanje Forbs-a je pokazalo da je 40% radnika reklo da je veca
verovatnoca da ¢e sada nego pre godinu dana razmotriti prihvatanje posla u novoj kompa-
niji koja nudi bolje beneficije."®

Sticanje novih vestina doprinosi zadrzavanju zaposlenih, u toj meri da je 74% zapo-
slenih spremno da napusti svoj trenutni posao zbog nedostatka mogucnosti za izgradnju
vestina i mogucnosti napredovanja u karijeri."

Dobra motivaciona strategija omogucava zaposlenom da pokaze svoj potencijal, gene-
ri$e inovacije i doprinese pozitivnim promenama u organizaciji, $to dovodi do li¢nog zado-
voljstva poslom, samoaktualizacije i napretka.?

Prema izve$taju Prudential, od 26% radnika koji planiraju da promene posao nakon CO-
VID-a, 80% to ¢ini jer su zabrinuti za napredak u karijeri. Pandemija je dovela do toga da su
zaposleni stagnirali u karijeri i bili zabrinuti oko razvoja vestina, a potom i ose¢aju da su naporno
radili, ali im se nije pruzila prilika da profesionalno napreduju u svojoj trenutnoj kompaniji.*!

U skorije vreme sve ¢e$¢e moze da se ¢uje i fenomen ,tihog otkaza®“ (engl. Quiet qui-
tting). Ovaj pojam moze da se objasni kao nastojanje zaposlenog da napusti organizaciju i
nedavno je popularizovano medu zaposlenima koji rade samo za platu i nisu emocionalno
ili intelektualno angazovani, po principu obavljanja posla uz minimum truda , bez motiva-
cije i Zelje da se nauci ili uradi nesto vise od toga.”

U poredenju sa prose¢nim brojevima pre pandemije, daleko vise zaposlenih zeli novi
posao i planira da odmah napravi korak u tom smeru.”

4. METODOLOGIJA

U istrazivanju je ucestvovalo 105 ispitanika. U zavisnosti od mesta zaposlenja, 40% is-
pitanika su zaposleni u privatnom, a 60% u drzavnom sektoru. Ispitivanjem je obuhvacéeno

16 Grujié, S., (2022): Adapting to the new normal: HR Trends before and after the pandemic, HR world

7 Kruskovié, T, 1li¢, B., Andelié, S., (2022): ATTRACTING AND RETAINING EMPLOYEES AS A RESULT
OF EFFECTIVE EMPLOYER BRAND MANAGEMENT, International Journal for Quality Research

8 Castrillon, C., (2021): Why Millions Of Employees Plan To Switch Jobs Post-Pandemic, Forbes
¥ Roepe, L.R., (2023): 6 Predictions for People Managers in 2023, SHRM

20 Kruskovi¢, T., Mihajlovi¢, D., Jakovljevié, S., (2020): Employee satisfaction as the key factor of retaining
talents in organization, 10. Medunarodni simpozijum o upravljanju prirodnim resursima, str. 120-125,
Zajecar

2 Castrillon, C., (2021): Why Millions Of Employees Plan To Switch Jobs Post-Pandemic, Forbes

22

Cavalcante,S.H., (2022): The meaning of Quiet Quitting, Ericsson Blog
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48% zena i 52% muskaraca. Pored toga, ispitanici su se izja$njavali i o tome da li su tokom
pandemije imali mogu¢nost rada od kuce. Zatim se kroz istrazivanje proveravalo i to da li
su ispitanici menjali posao ili razmisljali o promeni posla. Cilj istrazivanja je utvrdivanje
stepena zadovoljstva organizacijom posla kod zaposlenih, kao i znacaj koji zaposleni pridaju
fleksibilnim modelima rada nakon pandemije.

5. REZULTATI ISTRAZIVANJA I DISKUSIJA

Rezultati istrazivanja su pokazali da ispitanici koji biraju fleksibilnost u izboru i na¢inu
radnog vremena, su uglavnom oni koji rade u privatnom sektoru, koji su menjali posao i
koji su radili od kuce, tokom pandemije. Tokom pandemije, zaposleni su se, u strahu od
nepoznatog virusa, lakse odlucivali na promenu posla, ukoliko bi druga poslovna organi-
zacija nudila hibridni model rada. Takode, svi oni koji su praktikovali rad od kuce, uvideli
su prednosti takvog obavljanja posla i teSko da ce se vratiti na prvobitni iskljuciv rad iz
kancelarije. Ova tvrdnja svakako se ne moze primeniti na sve poslove, jer oni poslovi koji
zahtevaju fizicku prisutnost nece mo¢i da organizuju svoje poslovanje na drugaciji nacin. S
druge strane mnogi poslovi, koji su tokom pandemije dozvoljavali rad na daljinu, imaju jaku
verovatnoc¢u da Ce se takvo stanje zadrzati i u narednom periodu. U danasnjim vremenima,
znacaj hibridnog organizovanja radnih mesta ima toliku vaznost da se mora implementirati
strateski, uz kori$¢enje pogodnosti modernih HR tehnologija koje stvaraju povezanost, sa-
radnju i angazovanje zaposlenih.
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Istrazivanjem je pokazano da na zadovoljstvo utice fleksibilnost prilikom izbora i na¢ina
radnog vremena, pa se tako najveci broj ispitanika , skoro 70%, izjasnilo da preferira kombi-
novani, tj. hibridni model rada. Sli¢ni rezultati mogu se na¢i u mnogim drugim istrazivanji-
ma, kako u svetu, tako i kod nas.

Oblici organizovanja rada Procenat ispitanika
Rad od kuce 14,3%
Rad iz kancelarije 17,1%
Kombinovano 68,6%

Tabela 1- Oblici organizovanja rada

Zaposlenima koji tokom pandemije nisu radili od kuce zadovoljstvo predstavlja kom-
binovani model, kao i onima koji su radili od kuce, osecaj zadovoljstva im pruza kombino-
vani, tj. hibrindni model. Zaposleni koji su iskusili rad od kuce, prepoznali su i iskoristili
pogodnosti ovakvog nacina organizovanja rada. Pored boljeg balansa izmedu poslovnog i
privatnog, pogodnosti su i smanjenje stresa , ve¢i stepen zadovoljstva prilikom obavljanja
posla ,povecana produktivnost. Dodatno, zaposlenima je pruzena veca kontrola nad svojim
rasporedom. Cini se da je hibridni model rada tu da ostane kao novo normalno stanje nakon
pandemije.

Rad od ku¢e Raziz  Kombinovano
kancelarije

Oseca) zadovoljstva na posiu

Najvazniji kriterijumi koji uti¢u na donosenje odluke o promeni posla, prikazani su u
tabeli 2. Iako se vidi da je najvazniji kriterijum u ovom istrazivanju, adekvatna zarada, ¢ak
vi$e od polovine ispitanika navelo je i da su fleksibilnost u izboru i nac¢inu radnog vremena
i mogucnost za dalji profesionalni razvoj i napredovanje, izuzetno vazni. Zaposleni ¢e pored
dobro plac¢enog posla, obracati paznju i na radno okruzenje u kojem ¢e imati prilike za na-
predovanjem, kao i na balans izmedu vremena provedenog na poslu i slobodnog vremena.
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Kriterijumi
Broj Procenat Broj Procenat
Adekvatno placen posao 22,9% 77,1%
Fleksibilnost u izboru i na¢inu radnog vremena 34,3% 65,7%

Moguénost za dalji profes.lonalm razvoj i - 49.5% - 50,5%
napredovanje

Balans izmedu vremena provedenog na poslu i
slobodnog vremena

Kolegijalan odnos i ose¢aj “druge kuce” 77,1% 22,9%

Privatno zdravstvc?no 051.guranje 1 zivotno 91 86,7% 14 13,3%
osiguranje

Jak brend poslodavca 93 88,6% 12 11,4%
Tabela 2-Kriterijumi koji uticu na donosenje odluke o promeni posla

70,5% 29,5%

Nakon COVID-19 pandemije na promenu posla su spremniji ispitanici koji rade u pri-
vatnom sektoru i oni koji su tokom pandemije ve¢ menjali posao.

Iako je pandemija prouzrokovala nezaposlenost i finansijske probleme mnogim ljudi-
ma, takode su se desile mnoge promene u nac¢inima na koji ljudi rade i kako se odnose pre-
ma poslu. Za neke zaposlene pandemija je donela nesigurnosti, pa su se iz straha od gubitka
posla, jace drzali za svoje organizacije i bili manje skloni preuzimanju rizika u takvim okol-
nostima. Drugi su ipak, reagovali i iskoristili promene na trzistu rada kako bi sebi obezbedili
bolje poslove, osigurali se u vremenima neizvesnosti. Dobijeni rezultati su pokazali da oni
koji su tokom pandemije iskusili proces promene posla i poslovne organizacije, da su sada
nakon pandemije spremniji na promenu posla.

Da li radite u 20%- Dali ste
drzavnom ili promenili
sektoru? tokom
M Drzavmi sektor ‘Clo\ll‘G 3’,
HPrivatni sektor 0% ;
ENe
E Hoa
£ 40%
a
20%
0%
Da li ste nakon Covid-19 pandemije, Da li ste nakon Covid-19 pandemije,
spremnijl na promenu posla? spremniji na promenu posla?

Sa tvrdnjom da se ljudi lak$e odlu¢uju na promenu posla znatno se vise slazu oni koji
rade u privatnom sektoru i oni koji su tokom pandemije radili od kuce.

Zaposleni iz privatnog sektora, lakse se odlu¢uju na promenu posla i to je trend koji je
postojao i pre pandemije, dok se zaposleni u drzavnom sektoru u Srbiji mozda teze odlu¢uju
na isto, jer je model dozivotnog zaposlenja u okviru iste poslovne organizacije prisutniji.
Uopsteno govoreci, postoji mogucnost da se zaposleni u privatnom sektoru lakse odlucuju
na promenu posla, jer privatni sektor ¢esto nudi vecu fleksibilnost i pruza vise mogucnosti
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napredovanja, $to moze biti jedan od razloga za privlacenje zaposlenih i donosenje odluka
o tome da zaposleni promene posao i predu u drugu poslovnu organizaciju. S druge strane,
opet moze se re¢i da zaposleni u javnom sektoru mozda mogu biti skloniji ostanku u svojoj
trenutnoj poslovnoj organizaciji zbog vece stabilnosti poslovanja. Sve navedeno moze se
razlikovati u zavisnosti od mnogih specificnosti i Zivotnih okolnosti u kojima se zaposleni
nalazi u tom trenutku. Odluka o promeni posla uvek je vazna i treba je doneti pazljivo uz
sagledavanje svih faktora koji na tu odluku uticu.
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W Drzavmi sektor 40%1
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6. ZAKLJUCAK

Pandemija je dovela do znacajnih promena u organizaciji rada u Srbiji, kao i u drugim
zemljama. Poslovne organizacije su morale da se prilagode novoj situaciji, a mnoge od pro-
mena su se zadrzale ¢ak i nakon pandemije. Iako je tesko predvideti ta¢no koji ¢e trendovi
u oblasti ljudskih resursa postati trajni nakon COVID-19 pandemije, postoje neki trendovi
koji su se pojavili u Srbiji, a koji su izmenili organizaciju rada, nacine zaposljavanja i funkci-
onisanje dnevnih poslovnih aktivnosti u okvirima ljudskih resursa. Generalno, moze se reci
da su post-covid trendovi u organizaciji rada usmereni na fleksibilnost, digitalizaciju, brigu
o zdravlju zaposlenih, obuku i razvoj, osecaju zadovoljstva prilikom obavljanja posla.

Ljudski resursi su predmet konstantnih promena. To znaci da se ne moze uvek raditi na
nacin na koji se radilo u proslosti i ocekivati uspeh. Zato je potrebno menjati, prilagodavati
i usavr$avati aktivnosti ljudskih resursa.

Pandemija korona virusa ne samo da je prosirila horizonte posmatranja uticaja ljudskih
resursa na celokupno poslovanje, ve¢ je dovela i do ponovnog fokusiranja na zaposlene, kao
najvaznijeg pokretaca svake poslovne organizacije.
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POST-COVID HR TRENDS IN WORK ORGANIZATION AND
THEIR IMPORTANCE FOR EMPLOYEES IN SERBIA

Summary: At the beginning of 2020, the world as we knew it changed and it is quite certain
that no one could have predicted the extent of those changes and how long they would last. The
COVID-19 pandemic has imposed ad-hoc operations on business organizations in a challen-
ging environment in all fields. The tasks of human resource management were to adapt and
respond to radical changes that occurred both in the workplace and on the social level. On
the other hand, the employees were worried about the uncertainty that was omnipresent. The
aim of the conducted research and the results presented in the paper refer to the importance of
flexibility in the choice and manner of working hours, as well as the willingness of employees to
change jobs after the pandemic. An overview of the situation on the market in Serbia is given,
all with the aim of adapting and benefiting employees in the current working environment.
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