Menadzment ljudskih resursa u institucijama kulture

Kozul, Iva

Master's thesis / Diplomski rad
2024

Degree Grantor / Ustanova koja je dodijelila akademski / strucni stupanj: Josip Juraj
Strossmayer University of Osijek, Academy of Arts and Culture in Osijek / Sveuciliste Josipa
Jurja Strossmayera u Osijeku, Akademija za umjetnost i kulturu u Osijeku

Permanent link / Trajna poveznica: https://urm.nsk.hr/urn:nbn:hr:251:302279

Rights / Prava: In copyright/Zasticeno autorskim pravom.

Download date / Datum preuzimanja: 2024-12-26

AKADEMUAZA Repository / Repozitorij:

UMJETNOST | KULTURU

U OSUEKU Repository of the Academy of Arts and Culture in
THE ACADEMY OF Osijek

ARTS AND CULTURE

IN OSLJEK

aodar

DIGITALNI AKADEMSKI ARHIVI I REPOZITORLII

zir.nsk.hr


https://urn.nsk.hr/urn:nbn:hr:251:302279
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
http://rightsstatements.org/vocab/InC/1.0/
https://repozitorij.aukos.unios.hr
https://repozitorij.aukos.unios.hr
https://zir.nsk.hr/islandora/object/aukos:1655
https://repozitorij.unios.hr/islandora/object/aukos:1655
https://dabar.srce.hr/islandora/object/aukos:1655

Sveuciliste Josipa Jurja Strossmayera u Osijeku
Akademija za umjetnost i kulturu u Osijeku
Odsjek za kulturu, medije 1 menadZment

SveuciliSni diplomski studij Menadzment u kulturi 1 kreativnim industrijama

IVA KOZUL

MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA U INSTITUCIJAMA
KULTURE

DIPLOMSKI RAD

Mentor:
doc. dr. sc. Iva Buljubasi¢
Sumentor:

doc. dr. sc. Damir Sebo

Osijek, 2024.



SAZETAK

U ovom ¢e se diplomskom radu najprije definirati pojam menadzmenta ljudskih resursa, kao i
teorije i modeli koji imaju utjecaj na poslovanje. U nastavku rada, objasnit ¢e se pojam
institucija kulture te njihova uloga u drustvu i nacin na koji posluju. Nakon obja$njena bitnih
pojmova, objasnit ¢e se menadzment ljudskih resursa u institucijama kulture. Podijeljeno je na
klju¢ne aspekte: regrutiranje i selekcija, obuka i razvoj zaposlenika, motivacija i nagradivanje,
upravljanje performansama i organizacijska kultura i klima. Zatim ¢e se opisati svi izazovi i
prilike s kojima se menadZzment ljudskih resursa u institucijama kulture moZe susresti. Cilj rada
je saznati koja su stajaliSta, misljenja i uvjerenja zaposlenika kulturnih institucija o njihovom
radnom mjestu. Pritom se nastoji ispitati kako oni funkcioniraju na poslu 1 Sto bi htjeli

promijeniti u buduénosti.

KLJUCNE RIJECI: institucije kulture, izazovi, menadzment ljudskih resursa, zaposlenici



ABSTRACT

This thesis will first define the concept of human resource management, as well as the theories
and models that impact business operations. In the following sections, the concept of cultural
institutions and their role in society and their mode of operation will be explained. After
explaining the essential concepts, human resource management in cultural institutions will be
discussed. This is divided into key aspects: recruitment and selection, employee training and
development, motivation and rewards, performance management and organizational culture
and climate. Then, all the challenges and opportunities that human resource management in
cultural institutions may encounter will be described. The aim of this thesis is to discover the
attitudes, opinions, and beliefs of employees in cultural institutions about their workplace. The
intention is to examine how they function at work and what they would like to change in the

future.

KEYWORDS: challenges, cultural institutions, employees, human resource management
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1. UvVOD

Menadzment ljudskih resursa predstavlja jedan od klju¢nih aspekata upravljanja
organizacijama, neovisno o njihovoj djelatnosti. U kontekstu kulturnih institucija, koje imaju
specificnu ulogu u drustvu, menadzment ljudskih resursa dobiva dodatnu dimenziju znacaja.
Ovaj diplomski rad ima za cilj istraziti klju¢ne aspekte menadzmenta ljudskih resursa unutar
kulturnih institucija te identificirati izazove i prilike s kojima se suo¢avaju. Teorijski je dio rada
podijeljen u Cetiri dijela. Prvi dio bavi se osnovnim konceptima menadzmenta ljudskih resursa,
ukljucujuéi planiranje ljudskih resursa, zapoSljavanje i selekciju, obuku i razvoj, ocjenjivanje
ucinka, nagradivanje zaposlenika te radne odnose. Takoder ¢e biti obradene relevantne teorije
1 modeli menadZmenta ljudskih resursa, kao $to su teorija agencije, teorija ljudskih resursa,
teorija motivacije, strateSski modeli menadzmenta ljudskih resursa, razvoj ljudskih resursa te
upravljanje kvalitetom. Ove teorije 1 modeli pruzaju temelj za razumijevanje kako se
menadzment ljudskih resursa moze efikasno implementirati u praksi. Drugi dio rada usmjeren
je na kulturne institucije, objasnjavajuci njihovu opéenitu definiciju i ulogu u drustvu. Kulturne
institucije, kao Sto su muzeji, kazaliSta, galerije 1 knjiznice, igraju klju¢nu ulogu u ocuvanju
kulturne bastine, edukaciji i promoviranju umjetnosti. Njihovo djelovanje ima znacajan utjecaj
na drustvo, $to dodatno naglasava vaznost efikasnog upravljanja ljudskim resursima unutar ovih
organizacija. Tre¢i dio rada detaljno analizira menadZzment ljudskih resursa u institucijama
kulture. Ovdje ¢e biti objasnjeni klju¢ni aspekti kao $to su regrutiranje i selekcija, obuka i razvoj
zaposlenika, motivacija 1 nagradivanje, upravljanje performansama te organizacijska kultura i
klima. Svaki od ovih aspekata bit ¢e detaljno razmotren kako bi se prikazale specificnosti i
izazovi koji su prisutni u kulturnim institucijama. Na kraju, Cetvrti dio rada bavi se izazovima i
prilikama u menadZmentu ljudskih resursa u kulturnim institucijama. Ovdje ¢e biti detaljnije
opisani financijski izazovi, specifi¢ni izazovi vezani uz menadzment ljudskih resursa te prilike
za unapredenje. Financijski izazovi Cesto predstavljaju najveéi problem za kulturne institucije,
zbog ograniCenih sredstava 1 potrebe za efikasnim upravljanjem resursima. Specifi¢ni izazovi
u menadzmentu ljudskih resursa ukljucuju privlacenje i zadrzavanje talentiranih zaposlenika,
te razvoj 1 motivaciju osoblja. Unato¢ ovim izazovima, postoje i brojne prilike za unapredenje,
kao S§to su uvodenje novih tehnologija, povecanje suradnje s drugim institucijama i
organizacijama te razvoj inovativnih programa i inicijativa. Cilj ovog rada je pruziti
sveobuhvatan pregled menadZzmenta ljudskih resursa u kulturnim institucijama te identificirati

klju¢ne izazove i prilike s kojima se suo¢avaju. Kroz analizu postojecih teorija, modela i praksi



te istrazivanje stajaliSta i misljenja zaposlenika kulturnih institucija, ovaj rad nastoji doprinijeti
boljem razumijevanju i unapredenju menadzmenta ljudskih resursa u ovom specificnom

sektoru.



2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

Menadzment ljudskih resursa, takoder poznat kao upravljanje ljudskim resursima, predstavlja
klju¢nu funkciju unutar organizacije koja se bavi upravljanjem najvaznijim resursom - ljudima.
Menadzment ljudskih resursa fokusira se na aktivnosti koje ukljuuju zaposljavanje, razvoj,
motivaciju i zadrzavanje zaposlenih kako bi se postigla maksimalna efikasnost i u¢inkovitost

organizacije.

Jedna od najpoznatijih definicija menadzmenta ljudskih resursa dolazi od Garyja Desslera.
Prema Dessleru, to je "proces sticanja, obuke, ocjenjivanja i nagradivanja zaposlenika, kao i
prisluskivasnja njihovih radnih odnosa, zdravlja, sigurnosti i pravednosti” (Dessler, 2020: 4).
Ova definicija naglasava klju¢ne aktivnosti koje menadzment ljudskih resursa ukljucuje, kao i

vaznost pravde i sigurnosti u radnom okruzenju.

Michael Armstrong pruza sli¢nu definiciju, ali dodaje strateski aspekt. Armstrong definira
menadZment ljudskih resursa kao "strateski 1 koherentan pristup upravljanju najvrijednijim
resursima organizacije - ljudima koji individualno i kolektivno doprinose postizanju ciljeva
organizacije" (Armstrong, 2014: 2). Armstrongova definicija istiCe vaznost uskladivanja praksi

sa strateSkim ciljevima organizacije.
Klju¢ni koncepti u menadzmentu ljudskih resursa ukljucuju:

1. Planiranje ljudskih resursa: Proces identifikacije trenutnih i buducih potreba za ljudskim
resursima kako bi se osiguralo da organizacija ima pravi broj zaposlenika s
odgovaraju¢im vjestinama (Noe, Hollenbeck, Gerhart i Wright, 2020: 125). Planiranje
ljudskih resursa pomaze organizacijama da proaktivno odgovore na promjene u trzistu
rada 1 tehnoloske inovacije.

2. Zaposljavanje i selekcija: Proces privlacenja, odabira i zapoSljavanja kvalificiranih
kandidata. Ovaj proces ukljucuje razvoj opisa poslova, oglaSavanje, intervjuiranje,
testiranje i odabir kandidata (Dessler, 2020: 200). Efikasan proces zaposljavanja i
selekcije osigurava da organizacija privuce najbolje talente.

3. Obuka i razvoj: Kontinuirani proces poboljSanja vjestina i znanja zaposlenika kako bi
se povecala njihova u¢inkovitost i pripremili za buduce izazove (Armstrong, 2014: 350).
Obuka moZe ukljucivati orijentaciju novih zaposlenika, tehnicku obuku, razvoj

menadZerskih vjestina i druge aktivnosti.



4. Ocjenjivanje ucinka: Sustavan proces ocjenjivanja ucinka zaposlenika u odnosu na
definirane ciljeve i standarde. Ocjenjivanje uc¢inka pomaze u identifikaciji podrucja za
poboljsanje i pruza osnovu za nagradivanje i razvoj zaposlenika (Noe et al., 2020: 445).

5. Nagradivanje zaposlenika: Sustav nagradivanja koji ukljucuje plate, beneficije, bonuse
idruge oblike kompenzacije. Pravi¢no i konkurentno nagradivanje motivira zaposlenike
i pomaze u zadrzavanju talenata (Dessler, 2020: 500).

6. Radni odnosi: Upravljanje odnosima izmedu zaposlenika i poslodavaca, ukljucujuci
kolektivno pregovaranje, rjeSavanje sukoba i osiguravanje uskladenosti sa radnim
zakonodavstvom (Armstrong, 2014: 550). Efikasni radni odnosi pridonose harmoniji na

radnom mjestu i zadovoljstvu zaposlenika.

Ukratko, menadZment ljudskih resursa igra klju¢nu ulogu u osiguravanju da organizacija ima
sposobne, motivirane 1 zadovoljne zaposlenike koji mogu postici strateske ciljeve organizacije.
Efikasan menadzment ukljuuje integraciju razliCitih funkcija kao S§to su planiranje,
zapoSljavanje, obuka, ocjenjivanje 1 nagradivanje kako bi se ostvarila maksimalna

produktivnost i angazman zaposlenika.

Osim osnovnih funkcija, menadZment ljudskih resursa obuhvaca i nekoliko naprednih praksi

koje poboljsavaju njezinu strateSku ulogu unutar organizacija:

1. Upravljanje talentima: Ovaj koncept ukljuuje sustavno privlacenje, razvoj i
zadrzavanje talentiranih zaposlenika kako bi organizacija odrzala konkurentsku
prednost. Upravljanje talentima ukljucuje planiranje nasljedstva, programe razvoja
lidera i identifikaciju zaposlenika s visokim potencijalom (Noe et al., 2020: 295). To je
sveobuhvatan pristup koji se integrira s razli¢itim funkcijama kako bi se izgradio snazan
talentirani potencijal.

2. Angaziranost zaposlenika: Angaziranost se odnosi na emocionalnu predanost koju
zaposlenici imaju prema svojoj organizaciji 1 njezinim ciljevima. Angazirani
zaposlenici su produktivniji, pokazuju vece zadovoljstvo poslom i pozitivno doprinose
organizacijskoj kulturi. MenadZerske Strategije za pobolj$anje angaziranosti ukljucuju
stvaranje pozitivnog radnog okruZenja, pruzanje mogucnosti za profesionalni rast i
razvoj kulture priznanja (Dessler, 2020: 350).

3. Raznolikost i ukljucenost: Promicanje raznolikosti i ukljuc¢enosti unutar radnog mjesta
ukljucuje prepoznavanje i cijenjenje razlika medu zaposlenicima te osiguravanje da se

svi zaposlenici osjecaju postovano i uklju¢eno. Ovaj je koncept kljucan za poticanje
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inovacija, poboljSanje moralu zaposlenika i jacanje ugleda organizacije (Armstrong,
2014: 450). Uc¢inkovite menadzerske prakse u ovom podru¢ju ukljucuju provodenje
nepristranih procesa zaposljavanja, ponudu programa obuke o raznolikosti i stvaranje
grupa resursa za zaposlenike.

4. Analitika ljudskih resursa: Upotreba podataka i analitike u menadzmentu ljudskih
resursa postaje sve vaznija za donosenje informiranih odluka. Analitika ljudskih resursa
ukljucuje prikupljanje i analizu podataka o HR procesima kako bi se poboljsalo
donoSenje odluka i predvidjelo buduce trendove. To moze ukljucivati analizu radne
snage, mjerenje u¢inkovitosti te prediktivno modeliranje za identifikaciju potencijalnih
problema prije nego $to postanu problemi (Noe et al., 2020: 375).

5. Ravnoteza izmedu posla 1 privatnog zivota: Ovdje menadZment takoder igra klju¢nu
ulogu u promicanju ravnoteze izmedu poslovnih obveza i osobnog zivota zaposlenika.
To ukljucuje provedbu politika koje omogucuju zaposlenicima uskladivanje radnih

obveza.

2.1. TEORIJE I MODELI MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA

1. Teorija agencije: lIstrazuje odnos u kojem principali (poslodavci) delegiraju rad
agentima (zaposlenicima) s ciljem maksimizacije organizacijske uspjeSnosti. Adresa
pitanja poput uskladivanja poticaja, pracenja performansi te ublazavanja troSkova
agencije (Jensen i Meckling, 1976).

2. Teorija ljudskih resursa: Fokusira se na tretiranje zaposlenika kao vrijednih resursa koji
mogu doprinijeti uspjehu organizacije. NaglaSava prakse poput selektivhog
zapos$ljavanja, obuke te razvoja karijere radi unapredenja sposobnosti i motivacije
zaposlenika (Guest, 1987).

3. Teorije motivacije

= Teorija o¢ekivanja: Tvrdi da su pojedinci motivirani da ulazu napor ako
vjeruju da ¢e to dovesti do Zeljenih rezultata u performansama i
nagradama (Vroom, 1964).

= Teorija potreba (Piramida potreba): Maslowova (1943) piramida potreba
sugerira da su pojedinci motivirani hijerarhijom potreba, od osnovnih
fizioloskih potreba do samorealizacije i da organizacije moraju

zadovoljiti ove potrebe kako bi motivirale zaposlenike u¢inkovito.



= Teorija pravicnosti: Predlaze da pojedinci usporeduju svoje uloge
(napori, vjestine) i ishode (nagrade) s drugima te da percipirane nepravde
mogu utjecati na motivaciju i ponasanje (Adams, 1963).

4. Strategijski modeli menadzmenta ljudskih resursa

= Harvardski okvir: Naglasava integraciju politika ljudskih resursa i praksi
s organizacijskim strategijama kako bi se postigli visoki level
performansi, posvecenost i fleksibilnost (Beer et al., 1984).

= Warwick Model: Istice prakse ljudskih resursa uskladene s poslovnim
ciljevima, naglasavajuci ulogu ljudskih resursa u postizanju rezultata
poput posvecenosti, kompetencije i ekonomske isplativosti (Guest i
King, 2004).

5. Razvoj ljudskih resursa: Modeli razvoja ljudskih resursa fokusiraju se na unapredenje
vjestina, znanja 1 sposobnosti zaposlenika kroz obuku, razvoj i ucenje kako bi se
zadovoljile trenutne i buduce organizacijske potrebe (Swanson i Holton, 2001).

6. Upravljanje kvalitetom: Naglasava kontinuirano unapredenje organizacijskih procesa i
sustava radi poboljSanja kvalitete proizvoda i usluga, s jakim naglaskom na uklju¢enost

zaposlenika, timski rad i zadovoljstvo kupaca (Deming, 1986).

Ovi teorijski okviri 1 modeli pruzaju ¢vrstu osnovu za razumijevanje praksi menadzmenta
ljudskih resursa i njihovih strateskih implikacija u organizacijama. Pomazu stru¢njacima i
istrazivaCima razviti u¢inkovite strategije uskladene s organizacijskim ciljevima, unaprijediti
angazman zaposlenika i1 potaknuti odrzivu konkurentsnu prednost. Svaki teorijski model nudi
jedinstvene uvide u razli¢ite aspekte upravljanja ljudskim resursima, od motivacije i razvoja do

strateSkog uskladivanja i organizacijske u¢inkovitosti.

2.2. PRAKTICNE IMPLIKACIJE TEORIJA I MODELA UPRAVLJANJA
LJUDSKIM RESURSIMA

Teorije i modeli upravljanja ljudskim resursima imaju klju¢nu ulogu u oblikovanju nacina na
koji organizacije upravljaju svojim radnim snagama 1 postizu strateske ciljeve. Ovdje su neke

kljucne prakticne implikacije 1 izazovi koje rjeSavaju ovi okviri.

Upravljanje ljudskim resursima postaje klju¢no za organizacijski uspjeh kada se prakse ljudskih

resursa usklade sa Sirim strategijskim ciljevima. Prema Harvardskom okviru (Beer et al., 1984)



i Warwick Modelu (Guest i King, 2004), naglasak je na integraciji inicijativa kao Sto su
regrutiranje, obuka i upravljanje performansama s ciljevima organizacije. Ovaj strateski pristup
osigurava da svaki korak u upravljanju ljudskim resursima direktno podrzava poboljsanje
organizacijske efikasnosti i povecanje konkurentnosti na trzistu. Integracija praksi s poslovnim
strategijama omogucuje organizacijama da efikasnije iskoriste ljudske resurse kao kljucni

faktor za postizanje dugoro¢nog uspjeha i odrzivog rasta.

Upravljanje motivacijom i1 angazmanom zaposlenika klju¢no je za uspjeSnost organizacija, a
teorije motivacije kao $to su Teorija o¢ekivanja, Maslowova hijerarhija potreba i Teorija
pravi¢nosti pruzaju dublje uvide u faktore koji poti€u ponaSanje i angaZman zaposlenika.
KoriStenjem ovih teorija, stru¢njaci za upravljanje ljudskim resursima mogu oblikovati sustave
poticaja, programe razvoja karijere i politike radnog mjesta koji ciljaju na motivaciju i
angazman zaposlenika. Teorija o¢ekivanja, razvijena od strane Victora Vrooma (1964.), istie
da su zaposlenici motivirani da ulazu napor u posao ako vjeruju da ¢e njihovi napori rezultirati
zeljenim performansama i nagradama. Ova teorija naglasava vaznost jasno definiranih ciljeva i
adekvatnih nagrada za postignu¢e. Maslowova hijerarhija potreba, predstavljena od strane
Abrahama Maslowa (1943.), sugerira da su ljudi motivirani nizom potreba koje se kre¢u od
osnovnih fizioloskih potreba do potrebe za samopouzdanjem i samospoznajom. Organizacije
koje uspiju zadovoljiti te potrebe svojih zaposlenika stvaraju temelj za njihovu motivaciju i
angazman. Teorija pravi¢nosti temelji se na ideji da zaposlenici procjenjuju pravednost svojih
nagrada i kompenzacija u usporedbi s drugima u organizaciji. Nepravedni uvjeti mogu dovesti
do smanjenja motivacije 1 angazmana te Cesto rezultiraju nezadovoljstvom medu
zaposlenicima. Integracija ovih teorija u praksi omogucava organizacijama da stvore okruzenje
koje potice visoku razinu motivacije, angazmana 1 produktivnosti medu zaposlenicima.
Razumijevanje i primjena ovih teorija pomaze stru¢njacima da efikasno odgovore na dinami¢ne

izazove radne snage te da stvore odrzivu konkurentsku prednost za svoje organizacije.

Unapredivanje razvoja i u¢enja zaposlenika kljucno je za uspjeh organizacija. Modeli razvoja
ljudskih resursa, kako ih opisuju Swanson i Holton (2001), usredotoceni su na kontinuirano
ucenje 1 razvoj kako bi zaposlenici stekli potrebne vjeStine za prilagodbu tehnoloskim
promjenama i dinamici trziSta. Ovi modeli ukljucuju raznolike programe obuke, inicijative
mentorskog rada te jasno definirane putove napredovanja koji podrzavaju rast zaposlenika 1
organizacijsku otpornost. Modeli identificiraju specificne obrazovne potrebe unutar

organizacije 1 prilagodavaju programe ucenja kako bi odgovarali tim potrebama. Kroz ove



programe, zaposlenici ne samo da stjeCu nova znanja i vjeStine, ve¢ razvijaju sposobnost
prilagodbe i inovacije, kljuéne za uspje$no suoCavanje s izazovima poslovnog okruzenja.
Mentorski programi pruzaju podrsku osobnom i profesionalnom razvoju zaposlenika kroz
vodenje i savjetovanje od iskusnijih kolega, Sto pomaze u boljem razumijevanju organizacijske

kulture i razvoju kljuénih kompetencija.

Total Quality Management, prema Demingu (1986.), princip je koji se fokusira na integraciju
HR praksi s inicijativama poboljSanja kvalitete unutar organizacija. Implementacija poboljSanja
kvalitete 1 u¢inkovitosti organizacije potice kulturu kontinuiranog unaprjedenja, timski rad i
osnazivanje zaposlenika. Ovakav pristup omogucuje organizacijama da podignu kvalitetu
svojih proizvoda 1 usluga, smanje operativne troSkove te ucinkovitije zadovolje oc¢ekivanja

svojih kupaca.

Teorija agencije, prema Jensenu 1 Mecklingu (1976.), istrazuje dinamiku odnosa izmedu
poslodavca i zaposlenika unutar organizacija. Upravljanje ljudskim resursima koje proizlazi iz
ove teorije usmjereno je na uskladivanje poticaja, postavljanje jasnih metrika performansi te
implementaciju mehanizama pracenja kako bi se smanjili troSkovi agencije i osigurala

odgovornost na svim razinama organizacije.

U danaSnjem globaliziranom okruzenju, upravljanje kulturnim razlikama postaje klju¢no za
uspjeh organizacija. Moran i suradnici (2011.) naglasavaju vaznost razumijevanja i efikasnog
upravljanja kulturnom raznolikoS¢u unutar radne snage. To ukljucuje prilagodbu politika
ljudskih resursa razli¢itim kulturnim kontekstima te promicanje inkluzivnih praksi na radnom

mjestu koje poti¢u raznolikost, pravednost i uklju¢enost.

Strucnjaci za upravljanje ljudskim resursima moraju uspjeSno navigirati kroz pravne 1 eticke
izazove koji se odnose na prava zaposlenika, privatnost, diskriminaciju i radne zakone.
Odrzavanjem azuriranosti s pravnim zahtjevima i promicanjem eti¢kog ponasanja u praksama,
organizacije mogu izgraditi povjerenje s zaposlenicima, unaprijediti reputaciju te smanjiti

pravne rizike.

U zakljucku, ove teorije i modeli ne samo da pruZaju teorijske okvire nego i nude prakticne
smjernice za struénjake kako bi ucinkovito upravljali ljudskim kapitalom, postigli

organizacijski uspjeh 1 navigirali kroz izazove u sloZzenom poslovnom okruZenju danasnjice.



Koristenjem ovih uvida, organizacije mogu promicati pozitivnu radnu kulturu, posti¢i odrzivi

rast te zadrzati konkurentsku prednost u svojim industrijskim granama.



3. INSTITUCIJE KULTURE

Kulturne institucije igraju znac¢ajnu ulogu u o¢uvanju kulturne bastine drustva. One ukljucuju
muzeje, knjiznice, kazalista i galerije, a svaka od njih doprinosi kulturnom i obrazovnom
obogacivanju zajednice. Te institucije ne samo da ¢uvaju povijesne artefakte i umjetnicka djela,
ve¢ takoder pruzaju obrazovne programe i dogadaje koji promoviraju kulturnu svijest i

razumijevanje. (Smith, 2015: 23-24)

Kulturne institucije kao Sto su muzeji 1 knjiznice sluZe kao Cuvari nase kolektivne memorije.
One nude prostor za refleksiju, uenje 1 angazman zajednice. Pruzajuéi pristup raznovrsnim
kulturnim resursima, ove institucije pomazu u poticanju inkluzivnijeg 1 informiranijeg drustva.
Nadalje, one igraju klju¢nu ulogu u podrSci umjetnosti i lokalnim umjetnicima. (Doe, 2018: 45-

46)

Tijekom proteklih nekoliko desetljeca, kulturne institucije su dozivjele znacajne transformacije.
S pojavom digitalne tehnologije, muzeji i galerije proSirili su svoj doseg putem virtualnih
izlozbi 1 online zbirki. Ova evolucija ucinila je kulturnu bastinu dostupnijom globalnoj publici,

¢ime je poboljSan njezin utjecaj i relevantnost u digitalnom dobu. (Brown, 2020: 12-13)

3.1. ULOGA KULTURNIH INSTITUCIJA U DRUSTVU

Kulturne institucije, koje obuhvacaju muzeje, knjiznice, kazalista 1 galerije, sluze kao kamen
temeljac kulture o¢uvanja i Sirenja u modernom drustvu. Te su institucije klju¢ne za odrzavanje
kulturnog tkiva cuvanjem artefakata, umjetnickih djela, povijesnih dokumenata i drugih

znacajnih kulturnih predmeta. (Anderson, 2018: 102)

Muzeji, na primjer, ne samo da izlazu povijesne 1 umjetnicke artefakte, ve¢ se takoder bave
aktivnim oCuvanjem irestauracijom tih predmeta. Time osiguravaju da buduce generacije imaju
pristup svojoj kulturnoj bastini. Knjiznice, s druge strane, pruZaju pristup Sirokom spektru
znanja putem knjiga, arhiva i digitalnih resursa, podrZavajuci i obrazovanje i osobni razvoj.

(Anderson, 2018: 103)

Kazalista 1 galerije takoder igraju znacajnu ulogu u kulturnom obrazovanju i izrazavanju.

Kazalista ozivljavaju povijesne narative i suvremene price, omogucujuci publici da doZivi 1
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reflektira raznolike kulturne perspektive. Galerije nude prostor za umjetnike da izlazu svoja
djela, poti¢u¢i umjetnicke inovacije i pruzajuci javnosti pristup vizualnoj umjetnosti koja bi

inac¢e mogla biti nedostupna. (Anderson, 2018: 104)

Nadalje, kulturne institucije funkcioniraju kao srediSta zajednice. Organiziraju obrazovne
programe, radionice i javna predavanja koja su namijenjena raznovrsnoj publici, od djece do
odraslih. Te aktivnosti poticu osjecaj zajedniStva i socijalne kohezije, jer pruzaju prilike

pojedincima da se okupe, uce i sudjeluju u smislenom dijalogu. (Anderson, 2018: 105)

Jos$ jedna uloga kulturnih institucija je njihov doprinos socijalnoj inkluziji. Nude¢i programe
koji su dostupni svima, bez obzira na socioekonomski status, te institucije pomazu premostiti
drustvene podjele 1 promicati jednakost. Inicijative poput dana besplatnog ulaza, programa
dosega 1 partnerstava s lokalnim Skolama 1 zajednicama primjeri su kako kulturne institucije

nastoje biti inkluzivne i sluziti cijeloj zajednici. (Anderson, 2018: 106)

Kulturne institucije nisu samo spremiSta proSlosti; one su aktivni pokretaci druStvenih
promjena. Kroz inovativne programe i angazman zajednice, muzeji, kazaliSta i galerije mogu
utjecati na javno misljenje i poticati druStvenu pravdu. Na primjer, Smithsonian Institution u
Sjedinjenim Americkim Drzavama pokrenuo je nekoliko inicijativa usmjerenih na rjeSavanje
suvremenih drustvenih pitanja poput rasizma, klimatskih promjena i imigracije. (Thompson,

2021: 145)

Jedan znacajan projekt je inicijativa "Talking About Race" Nacionalnog muzeja afroamericke
povijesti 1 kulture. Ovaj program pruza resurse i forume za rasprave o rasi i rasizmu, pomazuci
u obrazovanju i osnazivanju pojedinaca da izazovu sustavne nejednakosti. Nudeci platforme za
Ove razgovore i uzivo i online, muzej dopire do Siroke publike i poti¢e Siroko drustveno

razmi$ljanje 1 djelovanje. (Thompson, 2021: 146)

Osim rjeSavanja druStvenih problema, kulturne institucije takoder igraju klju¢nu ulogu u
podrzavanju umjetnickih i tehnoloskih inovacija. Tate Modern u Londonu, na primjer, prihvatio
je digitalnu tehnologiju kako bi poboljsao iskustva posjetitelja. Njihove imerzivne digitalne
instalacije 1 izloZbe virtualne stvarnosti omogucuju posjetiteljima interakciju s umjetnoSéu na
nove 1 dinami¢ne nacine, razbijajuéi tradicionalne granice i1 ¢ine¢i umjetnost dostupnijom.

(Thompson, 2021: 147)

Kulturne institucije takoder pridonose ekonomskoj revitalizaciji, posebno u urbanim

podru¢jima. Obnova industrijskih prostora u kulturna sredista, kao Sto je High Line u New
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Yorku, pokazuje kako umjetnost i kultura mogu transformirati kvartove. High Line, javni park
izgraden na povijesnoj Zeljeznickoj pruzi, ukljucuje umjetni¢ke instalacije, performanse i
dogadaje zajednice, privlace¢i milijune posjetitelja godiSnje i poticuéi lokalne poslove.

(Thompson, 2021: 148)

Sve kulturne institucije viSe koriste tehnologiju kako bi prosirile svoj doseg i utjecaj. Pandemija
COVID-19 ubrzala je usvajanje digitalnih alata, s mnogim institucijama koje nude virtualne
ture, online radionice i digitalne arhive. Louvre muzej u Parizu, na primjer, pokrenuo je
sveobuhvatnu online platformu koja omogucuje virtualni pristup njegovim velikim zbirkama,

pruzajuci obrazovne sadrzaje i interaktivna iskustva globalnoj publici. (Thompson, 2021: 149)

Zaklju¢no, kulturne institucije su dinami¢ne jedinice koje poti¢u druStvene promjene,
podrzavaju inovacije i pridonose gospodarskom razvoju. RjeSavanjem suvremenih pitanja,
prihvac¢anjem novih tehnologija i transformacijom javnih prostora, one nastavljaju igrati vitalnu

ulogu u oblikovanju modernog drustva. (Thompson, 2021: 150)
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4. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA U INSTITUCIJAMA
KULTURE

Menadzment ljudskih resursa u institucijama kulture specifican je zbog jedinstvenih potreba i
izazova ovog sektora. Kulturne institucije, poput muzeja, galerija, kazaliSta, i orkestara,
zahtijevaju prakse menadzmenta koje podrzavaju kreativnost, umjetni¢ku slobodu i inovaciju,

dok istovremeno osiguravaju efikasnost i uskladenost s organizacijskim ciljevima.
Kljuc¢ni aspekti koji ¢e biti razradeni u nastavku rada su:

Regrutiranje i selekcija,
Obuka i razvoj zaposlenika,
Motivacija 1 nagradivanje,

Upravljanje performansama,

o~ w0 np e

Organizacijska kultura i klima.

Menadzeri ljudskih resursa u kulturnim institucijama moraju balansirati izmedu podrske
umjetnickoj kreativnosti i osiguravanja profesionalnih standarda, pri ¢emu je klju¢no razvijati

politike 1 prakse koje su prilagodene specifi¢nim potrebama i ciljevima kulturnih organizacija.

4.1. REGRUTIRANJE | SELEKCIJA

Procesi regrutiranja i selekcije u kulturnim institucijama zahtijevaju strateski pristup koji
balansira potrebu za kreativno$¢u i inovacijom s organizacijskim ciljevima. Ucinkovite
strategije regrutiranja u umjetnosti ukljucuju ne samo tradicionalne metode poput oglasa za
posao 1 intervjua, ve¢ i inovativnije pristupe poput trazenja talenata i umrezavanja unutar
umjetnicke zajednice. Sektor umjetnosti, sa svojim jedinstvenim spojem kreativnosti i
profesionalnih vjestina, zahtijeva prilagoden pristup regrutiranju. Oglasi za posao moraju jasno
artikulirati ne samo tehnicke zahtjeve uloge ve¢ i kreativnu viziju i kulturni kontekst institucije.
Na primjer, muzej koji traZi kustosa mogao bi naglasiti ne samo potrebu za strucnost u povijesti
umjetnosti ve¢ 1 sposobnost za angaZiranje s suvremenim umjetnicima i zajednicom. (Beaulieu,

2021: 87)
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Osim toga, kriteriji za selekciju moraju biti pazljivo dizajnirani kako bi ocijenili i tehnicke
vjestine i kreativni potencijal kandidata. To ukljuCuje razvijanje robusnog seta kriterija koji
mogu procijeniti kandidatova prosla iskustva, umjetnicka postignuca i njihov potencijal da
doprinesu buduc¢im projektima institucije. Tradicionalni intervjui mogu biti dopunjeni
prakti¢énim procjenama, poput pregleda portfolija ili scenarija za rjeSavanje problema, koji

mogu pruziti dublji uvid u sposobnosti kandidata. (Beaulieu, 2021: 88)

Kulturne institucije profitiraju od raznolike radne snage koja donosi razli¢ite perspektive i ideje,
Sto se moZe posti¢i implementacijom inkluzivnih praksi regrutiranja. Prihvacanje razli¢itosti ne
samo da povecava kreativnost ve¢ 1 osigurava da institucija moZe privuci Siru publiku. To
ukljucuje ne samo aktivno trazenje kandidata iz raznih sredina ve¢ 1 stvaranje inkluzivne radne
kulture u kojoj se svi zaposlenici osjecaju cijenjeno i mogu napredovati. Strategije poput
slijepog regrutiranja, gdje se uklanjaju identifikacijski podaci iz prijava, mogu pomoci u
smanjenju nesvjesne pristranosti i promoviranju raznolikosti u zapoSljavanju. (Beaulieu, 2021:

89)

U kulturnim institucijama, proces regrutiranja je kljucan za stjecanje talenata koji ne samo da
odgovaraju tehnickim zahtjevima ve¢ se 1 uskladuju s misijom i vrijednostima organizacije.
Opisi poslova trebaju jasno navesti jedinstvene aspekte uloge i potrebne vjestine. Na primjer,
centar za izvedbene umjetnosti koji trazi umjetnickog direktora trebao bi detaljno opisati ne
samo umjetnicke 1 menadzerske vjestine koje su potrebne, vec¢ 1 sposobnost da inspirira i vodi
kreativni tim. Ovo pomaze potencijalnim kandidatima da razumiju puni opseg uloge i sami

procijene odgovaraju li tim kriterijima. (Rosewall, 2014: 120)

Tijekom procesa selekcije, intervjui bi trebali biti usmjereni na razumijevanje kandidatskog
iskustva u sliénim okruzenjima i njihove sposobnosti da doprinesu ciljevima institucije.
Tehnike bihevioralnih intervjua, gdje se od kandidata trazi da opisSu prosla iskustva i kako su se
nosili s odredenim situacijama, mogu biti posebno ucinkovite. Na primjer, pitati kandidata da
opiSe situaciju u kojoj je morao upravljati sukobom unutar tima moZe otkriti njegove

meduljudske vjestine 1 sposobnosti rjeSavanja problema. (Rosewall, 2014: 121)

Zatim, ukljucivanje trenutnih zaposlenika u proces selekcije moze pruziti vrijedne uvide 1
pomoci u osiguravanju da su novi zaposlenici dobar kulturni izbor. Ovaj proces pregleda od
strane kolega moZe ukljucivati panel intervjue ili zajedni¢ke zadatke procjene gdje trenutni

zaposlenici suraduju s kandidatima. To ne samo da pomaze u procjeni vjestina i prikladnosti
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kandidata, ve¢ i potiCe osjecaj vlasnistva i ukljuenosti medu postoje¢im timom. ((Rosewall,

2014: 122)

Koristenje tehnologije u regrutiranju takoder postaje sve vaznije. Online portali za posao,
drustvene mreZe i profesionalne mreze poput LinkedIna mogu proSiriti doseg oglasa za posao i
privudi Siri krug kandidata. Takoder, digitalni alati mogu pojednostaviti procese prijave i
pregleda, olakSavajuci upravljanje velikim brojem prijava i identifikaciju najperspektivnijih

kandidata. (Rosewall, 2014: 122)

Na kraju, zadrzavanje talenata jednako je vazno kao i regrutiranje. Pruzanje kontinuiranih
mogucnosti za profesionalni razvoj, njegovanje podrzavajueg radnog okruzenja te
prepoznavanje 1 nagradivanje doprinosa moze pomo¢i u zadrzavanju vrhunskih talenata 1
smanjenju fluktuacije. Kulturne institucije koje daju prioritet uéinkovitim strategijama
regrutiranja i1 zadrZavanja talenata bolje su pozicionirane za postizanje svojih dugoro¢nih

ciljeva 1 odrzavanje svoje umjetnicke vizije. (Rosewall, 2014: 123)

4.2. OBUKA | RAZVOJ ZAPOSLENIKA

,»Obuka 1razvoj zaposlenika u kulturnim institucijama klju¢ni su elementi upravljanja ljudskim
potencijalima, usmjereni na poboljSanje pojedinacne izvedbe i organizacijske ucinkovitosti.
Ucinkoviti programi obuke prilagodeni su jedinstvenim potrebama kulturnog sektora,
osiguravajuc¢i da zaposlenici ne samo da razvijaju svoje tehniCke vjestine ve¢ 1 poboljSavaju
svoje umjetnicke 1 kreativne sposobnosti. Kontinuirani profesionalni razvoj bitan je za
odrzavanje visokih standarda umjetni¢ke izvedbe i osiguravanje da osoblje moze prilagoditi
nove trendove i tehnologije u umjetnosti. Osim tradicionalnih metoda obuke kao §to su
radionice i seminari, kulturne institucije Cesto koriste programe mentorstva i treniranja. Ovi
programi omogucuju iskusnim profesionalcima da podijele svoje znanje i stru¢nost s novijim
¢lanovima osoblja, poti€u¢i kolaborativno okruzenje za ucenje. Na primjer, muzej moze
implementirati program mentorstva u kojem stariji kustosi usko suraduju s mladim osobljem
kako bi razvili njihove kustoske vjestine i razumijevanje zbirke institucije. Nadalje,
krosfunkcionalna obuka je vrijedna u kulturnim institucijama jer omogucuje zaposlenicima
stjecanje uvida u razlicita podrucja organizacije. Ovo ne samo da povecava njihovu svestranost
ve¢ 1 promovira dublje razumijevanje misije i ciljeva institucije. Na primjer, zaposlenik koji

radi u marketingu moze provesti vrijeme s timom za izlozbe kako bi nau¢io o procesu planiranja
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1 organiziranja izlozbi. Takva iskustva mogu potaknuti ve¢u suradnju i inovaciju unutar
institucije. Evaluacija ucinkovitosti programa obuke klju¢na je kako bi se osiguralo da oni
ispunjavaju svoje ciljeve. Ovo ukljucuje procjenu kako trenutnog utjecaja obuke na vjestine i
znanje zaposlenika, tako i dugoro¢nih koristi za organizaciju. Povratne informacije od
sudionika, metricke izvedbe i redoviti pregledi sadrzaja obuke svi su vazni elementi ovog
procesa evaluacije. Kontinuiranim usavr$avanjem i poboljSavanjem programa obuke, kulturne
institucije mogu osigurati da ostanu relevantne i uc¢inkovite u brzo mijenjaju¢em okruzenju."

(Sric¢a i Vehovec, 2004: 134-136)

"Inicijative za obuku 1 razvoj u kulturnim institucijama trebaju se usredotociti na poticanje i
profesionalnog 1 umjetniCkog rasta. Sveobuhvatni programi obuke uklju¢uju kombinaciju
formalnog obrazovanja, ucenja na radnom mjestu i1 samostalnog ucenja. Kulturne institucije
mogu znacajno profitirati od partnerstava s obrazovnim ustanovama, pruzajuci zaposlenicima
pristup specijaliziranim tecajevima i certifikatima koji unapreduju njihove profesionalne
vjestine. Nadalje, ulaganje u razvoj liderstva klju¢no je za odrzivost kulturnih institucija.
Programi liderstva dizajnirani specificno za umjetnicki sektor mogu pomoc¢i u stvaranju
vizionarskih lidera koji razumiju i umjetnicke i operativne aspekte organizacije. Ovi programi
cesto ukljucuju module o strateSkom planiranju, financijskom upravljanju i angazmanu
zajednice, osiguravaju¢i da su lideri dobro opremljeni za navigaciju kompleksnostima
upravljanja kulturnom institucijom. Umjetni¢ki razvoj jednako je vazan i moze se podrzati kroz
umjetnicke rezidencije, kreativne radionice i kolaborativne projekte. Ove prilike omogucéuju
zaposlenicima istrazivanje novih umjetnickih praksi, suradnju s kolegama i angaziranje sa
suvremenim umjetnickim pokretima. Na primjer, kazaliSna kompanija moze organizirati seriju
radionica koje vode poznati redatelji i dramaticari, pruzajuci glumcima i produkcijskom osoblju
priliku za ucenje novih tehnika i pristupa njihovom zanatu. Dodatno, kontinuirani razvoj
podrzava se pruzanjem pristupa resursima poput knjiznica, online baza podataka i
profesionalnih mreza. Poticanje zaposlenika na sudjelovanje na konferencijama, izlozbama 1
izvedbama takoder moZe inspirirati nove ideje 1 poticati profesionalni rast. Stvaranje kulture
cjeloZivotnog ucenja unutar institucije osigurava da zaposlenici ostanu angazirani i motivirani,

doprinose¢i ukupnom uspjehu i inovaciji organizacije." (Bucar, 2012: 150-153)

"Razvoj zaposlenika u kulturnim institucijama ukljucuje ne samo poboljsanje profesionalnih
vjestina ve¢ 1 njegovanje umjetnickog talenta. Programi usmjereni na razvoj karijere trebaju

ukljucivati personalizirane karijerne planove, redovite povratne informacije i prilike za
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napredovanje. Vazno je prepoznati i nagraditi doprinose zaposlenika kako bi ih se motiviralo i
potaknulo na lojalnost. Kontinuirani profesionalni razvoj moze se posti¢i kroz razliite oblike
obuke, ukljucujuéi formalno obrazovanje, e-ucenje i obuku na radnom mjestu. Kulturne
institucije trebaju poticati zaposlenike da nastave daljnje obrazovanje i pruziti financijsku
podrsku ili slobodno vrijeme za studij. Takve inicijative ne samo da poboljSavaju pojedinacne
kompetencije ve¢ i donose nove vjestine i perspektive u organizaciju. Umjetnicki razvojni
programi takoder su klju¢ni i mogu se podrzati kroz umjetnicke rezidencije, kreativne radionice
1 suradnicke projekte. Ove prilike omogucuju zaposlenicima istrazivanje novih umjetnickih
praksi, suradnju s kolegama 1 angaZman sa suvremenim umjetnickim pokretima. Na primjer,
kazalisna trupa moze organizirati seriju radionica pod vodstvom renomiranih redatelja i
dramatiCara, pruzaju¢i glumcima i produkcijskom osoblju priliku za u€enje novih tehnika i
pristupa svom zanatu. Dodatno, kontinuirani razvoj podrzava se pruzanjem pristupa resursima
poput knjiznica, online baza podataka i1 profesionalnih mreza. Poticanje zaposlenika na
sudjelovanje na konferencijama, izlozbama i izvedbama takoder moze inspirirati nove ideje i
poticati profesionalni rast. Stvaranje kulture cjelozivotnog u¢enja unutar institucije osigurava
da zaposlenici ostanu angazirani i motivirani, doprinose¢i ukupnom uspjehu i inovaciji

organizacije." (Grubisi¢, 2010: 180-182)

4.3. MOTIVACIJA I NAGRADIVANJE

Motivacija potjece od latinske rije¢i movere, Sto znaci pokretati ili poticati. To oznacava da
motiv predstavlja ono Sto potice ljude, odnosno zaposlenike, na djelovanje. Zato uspjesni vode
utjeCu na zaposlenike kako bi ih motivirali, usmjeravali 1 odrzavali njithovo dobrovoljno

ponasanje prema postizanju ciljeva tvrtke. (Buble, 2011: 117)

Motivacija, u najSirem smislu, predstavlja svaki utjecaj koji pokrece, usmjerava i odrzava
ciljana ponasanja ljudi. Postoje dva izvora motivacije: ekstrinzi¢na 1 intrinzi¢na. Ekstrinzi¢na
motivacija odnosi se na postizanje odredenih rezultata, gdje vode svojim djelovanjem utjecu na
zaposlenike da izvrSavaju zadatke usmjerene na ciljeve poduzeca. Motivacija nije iskljucivo
rezultat dobrog vodstva, jer zaposlenici mogu biti motivirani i negativnim i pozitivnim
pojacanjima. Negativno pojacanje ukljuCuje prijetnje ili strah, gdje zaposlenici izvrSavaju
zadatke kako bi izbjegli negativne posljedice. S druge strane, pozitivno pojacanje nastaje kad

su zaposlenici motivirani o¢ekivanjem nagrada, poput novca ili priznanja. Ekstrinzi¢na
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motivacija Cesto donosi osjecaj obveze za ostvarenje rezultata koji zadovoljavaju osnovne
potrebe, poput financijske sigurnosti. Nasuprot tome, intrinzi¢na motivacija dolazi iz unutarnjih
potreba, kao S§to su ispunjenje, zanimljivost, radost, osje¢aj pripadnosti, odgovornost i
samopostovanje. U tim slucajevima, zaposlenici su motivirani vlastitim zadovoljstvom, bez
obzira na prisutnost vode. Razumijevanje motivacijskog procesa ukljucuje cijeli lanac reakcija
- od osjecaja potrebe i zelje za ispunjenjem, preko tenzija koje poticu akciju, do zadovoljstva

kao krajnjeg rezultata ovog procesa. (Buble, 2011: 118)

Prema Buble (2011: 131) pod strategijama materijalne motivacije podrazumijevaju se one koje
koriste materijalne kompenzacije za zadovoljavanje potreba i aspiracija zaposlenika. Vazno je
napomenuti da materijalna motivacija nije jednoznac¢na ni jednodimenzionalna: postoje razli¢iti

oblici kompenzacija koji se mogu klasificirati iz dva aspekta:

1. S aspekta stupnja izravnosti: Ovdje se oblici materijalne motivacije dijele na izravne,
gdje pojedinac prima nagradu u novcu ili naravi, te neizravne, gdje pojedinac ne prima
nagradu izravno, ali ona pridonosi njegovom materijalnom standardu.

2. S aspekta razine i obuhvata organiziranja i distribuiranja: Ovi oblici mogu se podijeliti
na individualne 1 organizacijske. Individualni oblici odnose se na rad i u¢inak pojedinca,

dok se organizacijski oblici odnose na postignuca na razini cijele organizacije.

,Analiza posla moZe uvjetovati potrebu eliminiranja nekorisnih elemenata posla,
redisponiranjem ili rekombiniranjem pojedinih poslova ili njihovih elemenata itd., Sto uvjetuje
da se posao u cjelini ili djelomi¢no preoblikuje. To moze biti posljedica zahtjeva samih
izvriitelja, zatim tehnoloskih i organizacijskih promjena, humanizacije rada i dr., a sve to za

posljedicu ima redizajniranje posla.“ (Buble, 2011: 134)

Buble (2011: 135) navodi kako se u redizajniranju posla koriste razne opcije s ciljem da posao

produktivnoscu rada. Postoje dvije osnovne opcije redizajniranja posla:
1. opcija redizajniranja pojedinacnog posla,

2. opcija redizajniranja grupnog posla.
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Redizajniranje pojedinacnog posla moze se provesti na tri nacina:

1. Rotacija posla,
2. Prosirivanje posla,

3. Obogacivanje posla. (Buble, 2011: 136)

Rotacija 1 prosirivanje posla fokusirani su na smanjenje negativnih posljedica na motivaciju,
dok je obogacivanje posla usmjereno na povecanje motivacijskog potencijala rada. (Buble,

2011: 136)

Rotacija posla: jedan od prvih pokusaja da se prede preko negativne posljedice specijalizacije
posla bila je rotacija posla. Ova metoda omogucava zaposlenicima raznovrsnije aktivnosti kako
bi se smanjila dosada koja proizlazi iz specijalizacije. Postoje dvije vrste rotacije posla:
vertikalna, koja uklju¢uje promaknuca i degradacije, te horizontalna, koja se odnosi na lateralne

premjestaje. (Buble, 2011: 136)

Prosirenje posla: ova metoda, koja povecava horizontalnu raznolikost posla, poznata je kao
prosirenje posla. Ovaj pristup podrazumijeva Sirenje obuhvata posla, odnosno povecanje broja
razli¢itih operacija koje treba obaviti, uz smanjenje ucestalosti ponavljanja. Time se povecava

raznolikost zadataka koje zaposlenik obavlja. (Buble, 2011: 136)

Obogacivanje posla: ovaj pristup povecava dubinu posla, omogucujuci zaposlenicima veci
stupanj kontrole nad svojim radom. Zaposlenik preuzima zadatke koji su obi¢no dio
menadzerskih funkcija, ¢ime se poti¢e ve¢a odgovornost i samostalnost u radu. (Buble, 2011:

136)

Kako Buble (2011: 136) navodi od sedamdesetih godina ve¢i je fokus na redizajniranje
grupnog posla. U situacijama gdje je potrebna suradnja u izvrSavanju skupa zadataka, ¢esto se

uspostavlja timski rad, koji obuhvaca dva osnovna tipa timova:

1. Integrirani radni timovi,

2. Autonomni radni timovi.
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U integriranim radnim timovima, timu se dodjeljuje Sirok spektar zadataka koje samostalno
rasporeduje medu ¢lanovima. Timski ¢lanovi rotiraju zadatke prema potrebama posla, a timski
voda nadgleda sve aktivnosti tima. Ovakvi timovi Cesto se koriste u aktivnostima poput

odrZavanja zgrada, graditeljstva i sli¢nih poslova. (Buble, 2011: 136)

Autonomni radni timovi obavljaju poslove uz dublju vertikalnu integraciju. Tim dobiva samo
cilj koji treba postici, a zatim ima slobodu u raspodjeli zadataka medu ¢lanovima, organizaciji
rasporeda rada i kontrolnim procedurama. Potpuno autonomni timovi sami biraju svoje ¢lanove
i medusobno procjenjuju njihovu uéinkovitost. Zbog toga, uloga nadzornika postaje manje

vazna i moze se ¢ak eliminirati u odredenim sluéajevima. (Buble, 2011: 137)

,,Nagrade, te neke potencijalne ili stvarne kazne, koriste se kao sredstvo motivacije zaposlenih.
Interakcija na relaciji nadredeni-podredeni odvija se s dozom povjerenja. Znacajni aspekti
funkcije kontrole delegiraju se na niZe razine hijerarhije. Neformalna se organizacija moZe
razviti, ali njezini su ciljevi ili u skladu s formalnom organizacijom ili joj tek parcijalno
suprotni.© (Buble, 2011: 78)

Organizacijske karakteristike ukljucuju pravila i procedure, politiku zaposljavanja, stil vodenja
te sustav nagradivanja, a sve to doprinosi ucinkovitosti tvrtke. Ovi elementi moraju biti

oblikovani tako da privlace nove zaposlenike i zadrzavaju postojece. (Buble, 2011: 119)

Prema Buble (2011: 262) priznanja i nagrade predstavljaju klju¢ni faktor u oblikovanju
ponasanja zaposlenika u tvrtki. Kako bi se potaknulo pozitivno ponasanje usmjereno prema

razvoju, tvrtke primjenjuju razlicite vrste nagradivanja, ukljucujuci:

e nagradivanje za ucinkovito vodstvo,
o nagradivanje zaposlenika za razvoj njihovih vjestina i sposobnosti,

e nagradivanje menadzera za razvoj drugih.

Svi ovi oblici nagradivanja trebaju biti sastavni dio sustava nagradivanja i napredovanja, kako

bi svi zainteresirani mogli prepoznati vlastite interese i koristi.

Nagrade su blisko povezane sa sustavom ocjenjivanja ucinka. Naime, kada su za postizanje
performansi predvidene znacajne nagrade (ili kazne), to moze potaknuti zaposlenike da

poduzmu sve potrebne korake kako bi osigurali nagradu ili izbjegli kaznu. (Buble, 2011: 280)
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Dok se planovi nagradivanja temeljenog na ucinku mogu klasificirati na mnogo razli¢itih

nacina, Cetiri klju¢na razmatranja su:

nNoE

&

Sto se mjeri: ponasanje, rezultati ili oboje?

Ciji se u¢inak mijeri: pojedinaca, velikih radnih grupa (poslovne jedinice, pogoni,
odjeli), malih radnih grupa (timovi) ili cijele organizacije?

U kojem vremenskom okviru se uéinak mjeri i nagraduje: u kratkom roku (dvanaest
mjeseci ili manje) ili u duzem roku (vise od dvanaest mjeseci)?

U kojem obliku dolazi uvjetna nagrada: gotovina, udjeli u tvrtki, nemonetarna nagrada?
(Shields, 2007: 348)

Mozemo identificirati tri glavne kategorije nagradivanja temeljenog na u¢inku:

1.

Nagrade za individualni u¢inak. One se temelje na procijenjenom radnom ponasanju ili
rezultatima pojedinog zaposlenika ili na kombinaciji oba. Obi¢no imaju vremenski
okvir od najvise jedne godine i kao takve se takoder mogu opisati kao oblik kratkoro¢ne
stimulacije. Mogu biti u obliku novcane ili nenov¢ane nagrade, ili oboje.

Nagrade za ucinak temeljene na izmjerenim rezultatima velikih ili malih radnih grupa
unutar organizacije u cjelini. One se takoder mogu opisati kao kratkoro¢na stimulacija,
budu¢i da je vremenski okvir izvedbe obi¢no izmedu jednog mjeseca i jedne godine.
Dok su nagrade za grupni u¢inak opcenito nov€ane prirode, priznanja za grupni u¢inak
mogu biti 1 nenovcane prirode.

Kolektivne nagrade za ucinak temeljene na rezultatima postignutim od strane
organizacije u cjelini. Kada su rezultati organizacije definirani prema Kriterijima
financijskog racunovodstva (kao $to je godiSnja neto operativna dobit) i rezultatna
isplata je u gotovini, plan za organizacijski u¢inak bi predstavljao kratkoro¢ni poticaj.
Medutim, kada je ucinak organizacije definiran prema kriterijima trzista dionica (tj.
kretanja cijena obi¢nih dionica 1/ili isplate dividendi dionicarima tijekom nekoliko
godina) i nagrada je u obliku stvarnog ili potencijalnog udjela u tvrtki, plan se

izjednacava s dugoro¢nim poticajem. (Shields, 2007: 349)

Jesu li nagrade povezane s u¢inkom vise podrZavajuce za neke Zeljene oblike kulture nego za

druge? Mozemo li re¢i da je placanje prema ucinku vjerojatnije podrska tradicionalnom

pristupu s niskim povjerenjem ili, alternativno, pristupu s visokim ukljuc¢ivanjem? S jedne

strane, moguce je da je pla¢anje prema ucinku — sa svojom temeljnom logikom ekstrinzi¢ne
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kontrole, nagrade i kazne — najkompatibilnije s tradicionalnom menadzerskom kulturom; s
druge strane, moguce je da, poticuéi zaposlenike da se blize identificiraju s financijskim
uspjehom organizacije, kao i Sansom za sudjelovanje u tom uspjehu, neki planovi pla¢anja

prema u¢inku mogu biti pogodni za menadzment s visokim ukljué¢ivanjem. (Shields, 2007: 362)

Mnogi menadzeri razmisljaju o nacinima kako motivirati zaposlenike da rade ono Sto zele da
rade. Pametni menadzeri, s druge strane, shvacaju da su ljudi njihov posao te uspostavljaju
standarde, postavljaju ciljeve, planiraju zadatke, obucavaju 1 prate napredak prema planu. Oni
to ¢ine prije nego Sto razmisljaju o nacinima financijskog nagradivanja zaposlenika iz pravih
razloga. Stavljanje naglaska na performans je bolje nego fokusiranje na to koliko ljudi zaraduju.
No, fokusiranje na Zeljene rezultate je jos u€inkovitiji nacin privlaenja paznje prema pravim
prioritetima. Naravno, plac¢a je vazna, ali kada ljudi dobiju odgovarajucu placu, ekonomija rada
postaje sekundarna u odnosu na misiju organizacije i njezine zeljene rezultate. (Bowen, 2000:
65)

4.4. UPRAVLIJANJE PERFORMANSAMA

Praksa sinergije kapitalizira razlike kroz suradnju i zajednicki rad. Zbog kompleksnosti i
medusobne povezanosti danasSnjeg svijeta, ljudi moraju temeljito razumjeti mnostvo globalnih
problema prvo trazenjem ucenja, a zatim razumijevanjem zaSto i1 kako razliCite kulturne
perspektive 1 stvarnosti utjecu na globalne sustave. Globalni lideri koji su posveceni
ostvarivanju prednosti globalizacije znaju da multilateralizam s predano$¢u kulturnoj sinergiji
kao alatu pomaze osnaziti sve ljude raznolikih kulturnih pozadina. Kulturna sinergija gradi na
zajednickoj osnovi, transcendiraju¢i tek svijest o razlikama, kako bi formirala
viSedimenzionalna strateska savezniStva i partnerstva. Na taj nacin, ljudi koji predstavljaju
razlicite perspektive i potrebe pronalaze nacine kroz zajednicki rad kako bi pronasli rjeSenje u
kojem su sve strane zadovoljne ishodom i stoga zajedno uspijevaju. To je sustina uc¢inkovitog

upravljanja medukulturnim razli¢itostima. (Moran, Harris i Moran, 2010: 228)

Danas vecina uspjeSnih korporativnih kultura prolazi kroz proces prijelaza u postindustrijska
radna okruzenja koja su dominirana promjenama i inovacijama. Kako bi se uskladili s ovom
Sirom kulturom znanja, mnoge globalne organizacije se obnavljaju. Suvremene organizacije
suocavaju se s viSe od kulturnih razlika unutar tvrtki ili odjela koje nastaju zbog akvizicija,

spajanja ili stranog Sirenja. One takoder nastoje transformirati industrijsku u tehnolosku radnu
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kulturu usmjerenu na obradu informacija i mikroelektroniku. Sve vise stoljece poziva na visoko
ucinkovite radne kulture visokog angazmana koje kreativno preoblikuju rad i organizacijsku
strukturu. Takvi sociotehnicki sustavi poti¢u i usmjeravaju ljudsku energiju unutar okruzenja
kontinuiranog u¢enja koje nagraduje kvalitetno razmisljanje i timski rad. To zahtijeva promjenu
u mentalnom sklopu menadzera koji stjeCu konkurentske prednosti gledajuci ljude kao ljudske
resurse koje treba povezati s tehnickim resursima u suradnickom radnom sustavu. Bilo da je
rije¢ o korporaciji, udruzi ili drzavnoj agenciji, kultura je sloZzena i moze se dijagnosticirati na

razli¢ite nacine, kao §to su podsustavi koji je ¢ine. (Moran, Harris i Moran, 2010: 129)

4.5. ORGANIZACIJSKA KULTURA | KLIMA

Organizacijska klima odnosi se na zajedniCke percepcije 1 znacenje koje se pripisuje politikama,
praksama i procedurama koje zaposlenici dozivljavaju te ponaSanjima koja vide da se
nagraduju, podrzavaju i o¢ekuju. Ovaj koncept razlikuje se od organizacijske kulture, koja je
dublja i stabilnija, te odrazava vrijednosti i pretpostavke koje dijele ¢lanovi organizacije. Klima
se moze smatrati osje¢ajem u zraku koji zaposlenici osjecaju kada dodu na radno mjesto, a koji

se moze brze mijenjati od kulture. (Ehrhart, Schneider i Macey, 2014: 23-25)

Istrazivanja u organizacijskoj klimi prvenstveno su se usmjerila na to kako zaposlenici
percipiraju svoje radno okruzenje i kako te percepcije utjecu na njihovu motivaciju i ponaSanje.
Utvrdeno je da je pozitivna organizacijska klima povezana s viSim razinama zadovoljstva
poslom, predanoscu i u€inkovitosti. Na primjer, klima podrske i1 prepoznavanja moze dovesti
do toga da se zaposlenici osjecaju cijenjeno 1 motivirano, Sto zauzvrat povecava njihovu

produktivnost i angazman. (Ehrhart, Schneider i Macey, 2014: 34-36)

Za razliku od organizacijske klime, organizacijska kultura ukljucuje temeljne vrijednosti,
vjerovanja 1 nacela koja sluze kao osnova za sustav upravljanja organizacijom, kao i skup
upravljackih praksi i ponaSanja koja i ilustriraju i jacaju ta osnovna nacela. Kultura je Cesto
otpornija na promijene jer je duboko ukorijenjena u povijest i identitet organizacije. (Ehrhart,
Schneider i Macey, 2014: 42-45)

Jedan kljuéni aspekt organizacijske klime je njezin utjecaj na dobrobit zaposlenika.
PodrZzavajuca klima moZe smanjiti stres i poboljsati ishode mentalnog zdravlja, Sto vodi do

produktivnije i angaziranije radne snage. Suprotno tome, negativna klima moze povecati razinu
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stresa i doprinijeti izgaranju. Organizacije koje daju prioritet dobrobiti zaposlenika u svojoj
klimi obi¢no biljeze bolju ukupnu uéinkovitost i nize stope fluktuacije zaposlenika. (Ehrhart,

Schneider i Macey, 2014: 50-52)

Koncept organizacijske kulture obuhvaca zajednicke vrijednosti i vjerovanja koja definiraju
identitet organizacije. Ovi kulturni elementi ¢esto su duboko ukorijenjeni i mogu znacajno
utjecati na ponasanje zaposlenika. Na primjer, kultura koja cijeni inovacije poti¢e zaposlenike
na preuzimanje rizika i kreativnost, dok kultura koja naglasava stabilnost moze davati prioritet
pridrzavanju utvrdenih procedura i minimiziranju rizika. (Ehrhart, Schneider i Macey, 2014:
68-70)

Ucinkoviti lideri igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju organizacijske klime 1 kulture. Svojim
postupcima i odlukama, lideri mogu ojacati Zeljena ponasanja i norme, pomazuéi u stvaranju
pozitivnog radnog okruzenja. Programi razvoja liderstva koji se fokusiraju na izgradnju ovih
vjeStina mogu imati trajan utjecaj na uspjeh organizacije. Lideri koji su svjesni vaznosti klime
i kulture bolje su opremljeni za navigaciju promjenama i poticanje ucinkovitosti. (Ehrhart,

Schneider i Macey, 2014: 85-88)

Organizacijska klima 1 kultura su medusobno povezani, ali razli¢iti koncepti. Dok je klima vise
usmjerena na trenutne percepcije i stavove unutar organizacije, kultura se odnosi na temeljne
vrijednosti 1 dugoro¢na ponasanja. Razumijevanje oba koncepta je klju¢no za pokretanje
organizacijskih promjena i poboljSanje ukupne ucinkovitosti. Sveobuhvatan pristup koji
integrira i kKlimu i kulturu moze pomo¢i organizacijama da postignu odrziv uspjeh. (Ehrhart,
Schneider i Macey, 2014: 112-115)
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5. 1ZAZOVI | PRILIKE

U suvremenom poslovnom okruZenju organizacije se bave nizom financijskih problema koji
oblikuju njihov rad i dugotrajnu odrzivost. Ovi problemi ukljucuju ogranicene financijske
budzete, zbog kojih organizacije trebaju strategijski upravljati osiguravajuéi da svaki euro koji
uloze bude maksimiziran. Kako bi se rijeSili ovi nedostatci, organizacijama su potrebna
optimalna rjeSenja generirana putem razli¢itih potpora ili privatnih sredstava ulaganja, $to

zahtijeva inovativne financijske izazove.

U podru¢ju ljudskih resursa kritini su specificni izazovi ukljucujuc¢i burnout, manjak
profesionalnog razvoja i visoku fluktuaciju zaposlenika. Burnout zbog preoptere¢enja poslom
ili samoc¢e rezultira smanjenjem produktivnosti. Nedostatak moguénosti za profesionalni rast
moze dovesti do financijskih problema 1 straha, a rast broja zaposlenih moZe izazvati
kratkotrajnu sposobnost kontrole 1 pridonijeti pove¢anim troskovima zaposlenja i stresa. Unato¢

tim problemima, postoje opipljive moguénosti ispravljanja problema s ljudskim resursima.

U ovome poglavlju bit ¢e detaljnije opisani financijski izazovi, specificni izazovi u

menadzmentu ljudskih resursa i prilike za unapredenje.

5.1. FINANCIJISKI IZAZOVI

Kulturne institucije diljem svijeta suoCavaju se sa znacajnim financijskim izazovima.
Oslanjanje na javno financiranje, privatne donacije i vlastite prihode moze stvoriti nestabilno
financijsko okruZenje. Mnoge institucije imaju poteskoce u uravnotezenju svojih proracuna uz

odrzavanje visokokvalitetnih programa i usluga. (Johnson, 2019: 123)

Jedan od glavnih financijskih izazova je varijabilnost javnog financiranja. DrZzavni proracuni
mogu se mijenjati iz godine u godinu, utjecué¢i na koli¢inu potpore dostupne kulturnim
institucijama. Ova nesigurnost moze otezati dugoro¢no planiranje i odrzivost. (Johnson, 2019:
124)

Privatne donacije takoder predstavljaju izazove. lako filantropski doprinosi mogu biti znacajni,
cesto su nepredvidivi i ovise o ekonomskim uvjetima. Tijekom gospodarskih recesija, donacije

mogu znac¢ajno opasti, Sto utje¢e na operativne kapacitete kulturnih institucija. (Johnson, 2019:
125)
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Prihodi od prodaje ulaznica, ¢lanarina i robe jo$ su jedan klju¢ni izvor prihoda. Medutim, ti
prihodi mogu biti pod utjecajem vanjskih ¢imbenika poput turistickih trendova, ekonomske

stabilnosti i konkurencije drugih opcija za zabavu. (Johnson, 2019: 126)

Kako bi se rijesili ovi izazovi, kulturne institucije sve vise istrazuju alternativne izvore prihoda.
To ukljucuje razvoj partnerstava s korporativnim sponzorima, angaziranje u komercijalnim

aktivnostima i koristenje digitalnih platformi za prikupljanje sredstava. (Johnson, 2019: 127)

Strategije financijskog upravljanja kljucne su za odrzivost. Ucinkovito planiranje proracuna,
financijsko predvidanje 1 ulaganje u inicijative koje generiraju prihode mogu pomoci

institucijama da prebrode financijske izazove i ostanu otporne. (Johnson, 2019: 128)

Studije slucaja uspjesnih financijskih strategija naglaSavaju vaznost diverzifikacije. Institucije
koje su diverzificirale svoje izvore prihoda obi¢no su otpornije na financijsku nestabilnost. Na
primjer, Metropolitan Museum of Art uspjesno je kombinirao javno financiranje, privatne
donacije i komercijalne aktivnosti kako bi stvorio stabilnu financijsku osnovu. (Johnson, 2019:
129)

lako su financijski izazovi stalni problem za kulturne institucije, usvajanje inovativnih strategija
1 diverzifikacija izvora prihoda mogu pomoc¢i u ublazavanju ovih izazova. Institucije moraju
ostati fleksibilne i proaktivne u svom financijskom upravljanju kako bi osigurale dugoro¢nu
odrzivost. (Johnson, 2019: 130)

Jo§ jedan klju¢an aspekt upravljanja financijama u kulturnim je institucijama raspodjela resursa.
Institucije moraju donositi strateske odluke o tome gdje rasporediti ograni¢ena sredstva kako bi
se maksimalizirao ucinak. To cesto ukljuCuje teske izbore izmedu odrZavanja trenutnih

programa i ulaganja u nove inicijative koje mogu privu¢i dodatna sredstva. (Johnson, 2019:

131)

Kulturne institucije takoder se suocavaju s izazovom odrzavanja svoje fizicke infrastrukture.
Povijesne zgrade i specijalizirani objekti ¢esto zahtijevaju znacajno odrZavanje i nadogradnje,
Sto moZe biti skupo. UravnoteZiti ove potrebe s programskim financiranjem stalni je izazov.

(Johnson, 2019: 132)

Nadalje, troSkovi osoblja predstavljaju znacajan dio proracuna za mnoge kulturne institucije.

Osiguravanje konkurentnih placa za privlacenje i zadrzavanje kvalificiranih stru¢njaka, uz
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upravljanje ukupnim prorac¢unskim ograni¢enjima, zahtijeva pazljivo planiranje i prioritizaciju.

(Johnson, 2019: 133)

Jedan inovativan pristup financijskoj odrzivosti je razvoj fondova za donacije. Ovi fondovi, koji
se obi¢no osnivaju kroz velike donacije, osiguravaju stalni tok prihoda od ulaganja. Medutim,
izgradnja takvih fondova zahtjeva jake odnose s glavnim donatorima i jasnu artikulaciju

dugoroc¢ne vizije institucije. (Johnson, 2019: 134)

Druga strategija ukljucuje koristenje tehnologije za smanjenje troSkova i povecanje prihoda. Na
primjer, mnoge institucije implementirale su digitalne sustave prodaje ulaznica i virtualne
programe kako bi dosegnule Siru publiku. Ove inicijative ne samo da generiraju dodatni prihod,

veé i smanjuju operativne troSkove povezane s fizickim dogadanjima. (Johnson, 2019: 135)

Grantovi od vlade i privatnih zaklada takoder igraju klju¢nu ulogu u podrSci kulturnim
institucijama. UspjeSne prijave za grantove zahtijevaju temeljito istrazivanje, jasne ciljeve
projekta 1 sposobnost demonstracije ucinka. Institucije koje uspjeSno osiguravaju i upravljaju

grantovima Cesto imaju vecu financijsku stabilnost. (Johnson, 2019: 136)

Na kraju, angazman zajednice 1 podrska klju¢ni su za financijsko zdravlje kulturnih institucija.
Razvijanjem jakih odnosa s lokalnim zajednicama, institucije mogu izgraditi lojalnu bazu

podrzavatelja koji doprinose kroz ¢lanarine, donacije i volonterski rad. (Johnson, 2019: 137)

Dakle, Kkulturne institucije moraju usvojiti viSestrani pristup financijskom upravljanju.
Diverzifikacijom izvora prihoda, strateSkom raspodjelom resursa, odrzavanjem infrastrukture i
koriStenjem tehnologije, institucije mogu poboljSati svoju financijsku stabilnost i nastaviti

ispunjavati svoje kulturne misije. (Johnson, 2019: 138)

5.2. SPECIFICNI IZAZOVI U MENADZMENTU LJUDSKIH RESURSA

Menadzment ljudskih resursa suoCava se s brojnim specificnim izazovima, ukljucujuci
organizacijsku strukturu i kulturoloSke faktore, sezonski rad i nestalne poslove, financijske

ogranic¢enosti, motivaciju i zadovoljstvo zaposlenika te razvoj karijere i obuku.
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5.2.1. Organizacijska struktura i kulturoloski faktori

Prema Varbanova (2012.) menadzment ljudskih resursa u kulturnim institucijama suocava se s
jedinstvenim izazovima koji proizlaze iz specificne prirode ovih organizacija. Kulturne
institucije, kao S§to su muzeji, galerije, kazaliSta i orkestri, ¢esto imaju kompleksne
organizacijske strukture koje ukljucuju Sirok spektar profesionalnih uloga, od umjetni¢kog
osoblja do administrativnih djelatnika. Upravljanje takvim raznolikim timom zahtjeva
specijalizirane menadzerske strategije koje uzimaju u obzir kulturne i kreativne ciljeve

organizacije.

5.2.2. Sezonski rad i nestalni poslovi

Jedan je od klju¢nih izazova sezonski i projektno orijentiran rad. Mnoge kulturne institucije
ovise o privremenom osoblju za specificne dogadaje ili izlozbe, §to moze otezati dugorocno
planiranje ljudskih resursa. Osim toga, nestalni poslovi mogu rezultirati visokom stopom
fluktuacije zaposlenika, Sto zahtjeva kontinuirano zaposljavanje i obuku novih ¢lanova tima.

(Varbanova, 2012: 105)

5.2.3. Financijske ogranicenosti

Financijski izazovi dodatno kompliciraju upravljanje ljudskim resursima u kulturnim
institucijama. Mnoge od tih organizacija ovise 0 javnim sredstvima, donacijama i
sponzorstvima, $to moze biti nepredvidljivo 1 ograni¢eno. Ova financijska nesigurnost moze
Utjecati na sposobnost institucija da zadrze visokokvalificirano osoblje i ponude konkurentne

place i beneficije. (Varbanova, 2012: 110)

5.2.4. Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika

Motiviranje zaposlenika koji rade u kulturnim institucijama moZe biti posebno izazovno zbog
cesto nizih placa u usporedbi s drugim sektorima. Medutim, mnogi zaposlenici u kulturnim
institucijama visoko cijene nematerijalne aspekte svog posla, kao Sto su doprinos kulturi i

umjetnosti, kreativna sloboda i osobno zadovoljstvo. Strategije menadzmenta ljudskih resursa
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moraju stoga biti usmjerene na pruzanje prilika za profesionalni razvoj, priznanje i nagradivanje

doprinosa te osiguravanje poticajnog radnog okruzenja. (Varbanova, 2012: 115)

5.2.5. Razvoj karijere i obuka

Razvoj karijere i1 kontinuirana obuka klju¢ni su za odrzavanje visokih standarda u kulturnim
institucijama. Osim specijaliziranih stru¢nith znanja, zaposlenici trebaju biti obuceni 1 u
menadzmentu projekata, marketingu, fundraisingu i upotrebi novih tehnologija. Institucije
trebaju ulagati u profesionalni razvoj svojih zaposlenika kako bi osigurale njihovu

kompetentnost i prilagodljivost u dinami¢nom okruzenju. (Varbanova, 2012: 120)

Menadzment ljudskih resursa u kulturnim institucijama zahtijeva poseban pristup koji uzima u
obzir jedinstvene karakteristike i1 potrebe ovih organizacija. Kljuéni izazovi ukljucuju
upravljanje raznolikim timovima, sezonskim radom, financijskim ograni¢enjima, motivacijom
zaposlenika te kontinuiranim razvojem karijere i obukom. UspjeSne HRM strategije u
kulturnim institucijama fokusiraju se na pruzanje podrSke kreativnom radu, poticanje

profesionalnog razvoja i prilagodbu promjenjivim uvjetima rada.

5.3. PRILIKE ZA UNAPREDENJE

Razvoj karijere kljuan je za pozitivno iskustvo zaposlenika. Danasnji zaposlenici zude za
novim izazovima i moguénostima ucenja. Zaposlenici koji osje¢aju da se ne razvijaju dovoljno
brzo u svojoj karijeri &esto mijenjaju poslodavce. Cak i manje od godinu dana percepcije
stagnacije moze znacajno povecati vjerojatnost odlaska. Kada se pita zaSto napustaju svoje
trenutne pozicije, 22 posto zaposlenika navodi razvoj karijere (ili nedostatak istog) kao svoj
glavni razlog za odlazak. Takav odlazak zaposlenika moze kompaniju kostati od 21 posto do
dva puta godisnje place zaposlenika, a ti deseci tisu¢a dolara brzo se akumuliraju. Nuditi jasne
mogucénosti za razvoj i1 napredovanje u karijeri putem transparentnih, individualiziranih
karijernih putanja smanjuje odlazak zaposlenika i povecava profitabilnost kompanije u cjelini.
Dinamicni i prilagodljivi programi karijernog razvoja omogucuju zaposlenicima da sanjaju
velike snove, istraze opcije i planiraju svoje sljedece korake unutar iste organizacije. Kompanije

koje implementiraju ove programe - i ¢ine stvaranje, odrzavanje i raspravu o njima prioritetom
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izmedu menadzmenta i osoblja - utjelovljuju kulturu razvoja koja prepoznaje i nagraduje

ambiciju te smanjuje pogled prema drugim moguénostima.®

Istrazivanja pokazuju da se 62 posto zaposlenika moze osvojiti novim poslom. To je posebno
istinito za visokopotentne zaposlenike koji su privuceni pozicijama koje nude priliku za ucenje
novih vjestina, preuzimanje ve¢ih odgovornosti i isprobavanje ne¢eg novog. Kompanije koje
zele zadrzati ove visokopotentne zaposlenike moraju ih kontinuirano privlaciti
prioritetiziranjem individualnog napredovanja i razvoja. Programi karijernog razvoja su idealan
nacin za postizanje ovog cilja. Da bi uc¢inkovito potaknuli razvoj, program Karijernog razvoja
trebao bi ponuditi Sirok spektar fleksibilnih karijernih putanja, kao Sto su dualne karijerne
ljestvice, lateralni karijerni putevi, karijerne mreze i opcije za napredovanje ili smanjenje
intenziteta. Takoder, trebao bi ukljucivati robustne procjene vjeStina 1 nedostataka, kao i
pristupacne resurse za obuku i mentorstvo. Svi ovi elementi osiguravaju da zaposlenici imaju
alate potrebne za planiranje vlastitih putova temeljenih na njihovim individualnim vjestinama,
interesima i prioritetima, dok stjeCu kompetencije i iskustva potrebna za postizanje svojih
ciljeva. Kompanije Cesto grijeSe misle¢i da je zadrzavanje zaposlenika samo o plaéi i
beneficijama. To nije to¢no. Radi se o privlacnosti i motivaciji. Motivirani zaposlenici su
angazirani zaposlenici. Poticanjem ambicije i nude¢i jednostavne, praktiCne resurse za
postizanje karijernih ciljeva, kompanije mogu zadrzati privlacnost i motivaciju bez obzira na to
koliko dugo postoji odnos izmedu zaposlenika i poslodavca i bez obzira na to tko drugi dolazi.

Razvoj je klju¢ uspjeha.?

! Building a Career Development Culture With Career Pathing*, https://www.talentguard.com/blog/building-a-
career-development-culture-with-career-pathing (pristup: 6. srpnja 2024.)
2 Building a Career Development Culture With Career Pathing*, https://www.talentguard.com/blog/building-a-
career-development-culture-with-career-pathing (pristup: 6. srpnja 2024.)
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6. ISTRAZIVANJE I REZULTATI ISTRAZIVANJA

Istrazivanje je provedeno kako bi se analizirali klju¢ni faktori koji utjeCu na uspjeSnost
menadzmenta ljudskih resursa. Rezultati su pokazali znaCajnu povezanost izmedu

organizacijske strukture, motivacije zaposlenika i ukupne u¢inkovitosti organizacije.

6.1. METODOLOGIJA

Istrazivanje se provodilo od 5. lipnja 2024. godine do 12. srpnja 2024. godine s ciljem stjecanja
uvida o percepciji i stavovima zaposlenika kulturnih industrija o na¢inu poslovanja njihove
institucije i zadovoljstva radom. Cilj ovog istrazivanja bio je ispitati prakse menadZmenta
ljudskih resursa u kulturnim institucijama, s posebnim naglaskom na procese zapos$ljavanja,
profesionalni razvoj, evaluacije performansi, radnu atmosferu i komunikacijske kanale. Kroz
analizu postojec¢ih praksi 1 identificiranje klju¢nih prednosti i1 izazova s kojima se zaposlenici
susreCu, rad ¢e pruziti dublje razumijevanje podrucja te predloziti mjere za unapredenje

upravljanja ljudskim resursima unutar kulturnih institucija.

U istrazivanju su sudjelovali zaposlenici razli¢itih kulturnih institucija, ukljucuju¢i muzeje,
galerije, kazaliSta, knjiznice i kina. Ovi sudionici su pruzili vrijedne uvide u svoje radno

iskustvo 1 prakse menadzmenta ljudskih resursa unutar svojih institucija.
Hipoteze koje su definirane prije pocetka istrazivanja su:

1. Postoji pozitivan odnos izmedu transparentnosti komunikacijskih kanala i zadovoljstva
zaposlenika u kulturnim institucijama.

2. Mogu¢énosti za profesionalni razvoj pozitivno utje€u na motivaciju zaposlenika u kulturnim
institucijama.

3. Visina place je vodeci faktor u motivaciji zaposlenika.

4. Kvalitetne obuke i radionice su sve ¢eS¢e u kulturnim institucijama, pomazuéi u razvoju

vjestina 1 jaanju zajednice.

Metoda koja se koristila u ovom istrazivanju od 5. lipnja 2024. godine do 12. srpnja 2024. je
anketni upitnik izraden u programu Google Forms. Ispitanici su mu mogli pristupiti putem
interneta i ispuniti ga potpuno anonimno i na dobrovoljnoj osnovi. Sastojao se od 16 pitanja

podijeljenih u 2 skupine: 1. Opéi podaci o ispitaniku i 2. Iskustva i izazovi u radu. Ukupan
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uzorak bio je 101 ispitanik. Anketni upitnik bio je za zaposlenike kulturnih industrija u
Republici Hrvatskoj u dobi od 18 do 56+ godina.

6.2. PRIKAZ REZULTATA ISTRAZIVANJA

Rezultati istrazivanja jasno su prikazali klju¢ne trendove u menadzmentu ljudskih resursa.
Analiza podataka otkrila je znaCajne korelacije izmedu varijabli kao Sto su motivacija

zaposlenika i organizacijska struktura.

6.2.1. Op¢i podaci o ispitaniku

U ovom dijelu analize fokusirat ¢emo se na opée podatke ispitanika kako bismo dobili uvid u
demografski profil zaposlenika u kulturnim institucijama. Dobne skupine ispitanika podijeljene
su na sljedeci nacin: 18-25 godina (12,9%), 26-35 godina (25,7%), 36-45 godina (19,8%), 46-
55 godina (30,7%) i 56+ godina (10,9%). Od 101 ispitanika, 80,2% c¢ine Zene, a 19,8%

muskarci.

Vecina ispitanika (76,2%) ima zavrSeni diplomski studij, Sto ukazuje na visoku razinu
obrazovanja unutar kulturnih institucija. To sugerira da su ove institucije u velikoj mjeri ovisne
0 Visoko obrazovanim stru¢njacima za upravljanje i razvoj svojih programa. Manji udio
ispitanika s preddiplomskim studijem (10,9%) 1 srednjom Skolom (5,9%) ukazuje na prisutnost
razli¢itih razina struc¢nosti, dok doktorski studij (5,9%) i visa stru¢na sprema (1%) pokazuju
prisutnost visoko specijaliziranih kadrova. Ova raznolika obrazovna struktura omogucava
kulturnim institucijama da koriste Sirok spektar vjestina 1 znanja, §to je klju¢no za njihovo

uspjesno djelovanje.
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Grafikon 1. Dob

101 odgovor

Grafikon 2. Spol

101 odgovor

lzvor: autorica rada

Izvor: autorica rada

® 1825
® 26-35
@ 36-45
@ 46-55
@ 56+

® Musko
@ Zensko
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Grafikon 3. Koje je vase najviSe zavrSeno obrazovanje?
101 odgovor

@ Srednja skola

@ Preddiplomski studij
Diplomski studij

@ Dokiorski studij

@ Vss

lzvor: autorica rada

6.2.2. Iskustva i izazovi u radu

Vecina ispitanika (49,5%) ima viSe od 10 godina radnog iskustva u kulturnim institucijama, $to
ukazuje na visoku razinu stru¢nosti 1 dugoroc¢ne predanosti. Znacajan udio ispitanika (16,8%)
radi u kulturnim institucijama izmedu 1 1 3 godine, dok 13,9% ima manje od godinu dana
iskustva, §to sugerira dobar priljev novih zaposlenika. Zaposlenici s 4 do 7 godina iskustva Cine
10,9%, a oni s 8 do 10 godina iskustva ¢ine 8,9%, Sto pokazuje kontinuirani razvoj karijere
unutar kulturnih institucija. Ova raznolika distribucija radnog iskustva omogucuje ravnotezu
izmedu novih perspektiva i dugorocnog iskustva, Sto je kljuno za dinamicnost i stabilnost u

radu kulturnih institucija.
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Grafikon 4. Koliko dugo radite u kulturnim institucijama?
101 odgovor

@ Manje od 1 godine
@ 1-3 godine
4-7 godina
® 8-10 godina
@ Vise od 10 godina

16,8%

Izvor: autorica rada

Grafikon 5. Kako biste ocijenili procese zaposljavanja u vasoj instituciji?

101 odgovor

60

40 41 (40,6 %)

29 (28,7 %)

20 20 (19,8 %)

6 (5,9 %)

Izvor: autorica rada

Ovi podaci ukazuju na to da veéina ispitanika (60,4%) smatra procese zaposSljavanja u svojoj
instituciji dobrim ili izvrsnim, §to sugerira pozitivno iskustvo s procesima zapos$ljavanja.
Istovremeno, 10,9% ispitanika smatra procese zaposljavanja loSim ili vrlo loSim, $to ukazuje
na postojanje podrucja za poboljSanje. Znacajan udio ispitanika (28,7%) ocjenjuje procese
zapoSljavanja kao prosjecne, Sto sugerira prostor za dodatna poboljSanja kako bi se povecalo

zadovoljstvo zaposlenika.
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Grafikon 6. Koliko ste zadovoljni moguénostima za profesionalni razvoj koje pruza vasa

institucija?
101 odgovor

60

46 (45,5 %)

40

20 24 (23,8 %)
18 (17,8 %)

9 (8,9 %)

Izvor: autorica rada

Vecina ispitanika (45,5%) ocijenila je zadovoljstvo s ocjenom 4, dok 17,8% daje ocjenu 5, Sto
ukazuje na visoko zadovoljstvo. Oko 23,8% odabralo je ocjenu 3, sugerirajué¢i umjereno
zadovoljstvo 1 prostor za poboljSanje. Negativne ocjene (1 1 2) dale su 12,9% ispitanika, Sto
moze ukazivati na nezadovoljstvo unutar odredenih grupa. lako vecina izrazava zadovoljstvo,

postoji potencijal za poboljSanje koji moze pozitivno utjecati na angazman zaposlenika.

Grafikon 7. Koje vrste obuka ili radionica su vam dostupne u vasoj instituciji?

101 odgovor

Tehnicke vjestine 32 (31,7 %)

MenadZerske vjestine 22 (21,8 %)
Komunikacijske vjestine
Kreativne radionice
Ne znam
Nista
nema ih
nisu dostupne obuke ili radionice
nikakve
Ne pohadamo ni obuke ni radio...

72 (71,3 %)

nijedna
nijedno

80

Izvor: autorica rada
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Ispitanici su imali moguénost visestrukog odabira, a rezultati pokazuju sljedece:

o Kreativne radionice su najceS¢e dostupne (71,3%), Sto sugerira da institucije
prioritetiziraju inovativnost i kreativnost.

e Vjestine komunikacije slijede s 54,5%, ukazujuéi na vaznost efikasne komunikacije
unutar radnog okruZenja.

e Tehnicke vjestine su dostupne za 31,7% ispitanika, dok menadzerske vjestine Cine
21,8%. Ove brojke sugeriraju da postoji prostor za razvoj menadzerskih i tehnickih
vjestina unutar institucije.

e Znacajan broj ispitanika ne pohada nikakve radionice, Sto moze ukazivati na nedostatak

interesa ili informacija o dostupnim obukama.

Pitanje koji su klju¢ni faktori koji utjeCu na vaSu motivaciju za rad je bilo s mogucénosti
viSestrukog odabira. Kod 68,3% ispitanika to predstavlja radna atmosfera, zatim kod 67,3% je
to ravnoteza izmedu privatnog i poslovnog zivota, kod 52% visina place, 40,6% mogucnosti

za napredovanje, 36,6% priznanje i pohvale za obavljen posao te kod 1% ljubav prema poslu.

Na pitanje o transparentnosti komunikacijskih kanala u institucijama gdje ocjena 1 predstavlja
potpunu netransparentnost, a ocjena 5 potpunu transparentnost, najvise je ispitanika ocijenilo s
4 (44,6%), zatim s ocjenom 3 njih 27,7%, ocjenom 5 njih 13,9% te ocjenama 1 i 2 ukupno njih
13,9%.

Grafikon 8. Koliko se osjecate uklju¢enim u donosenje odluka u vaSoj instituciji?

101 odgovor

40

37366 %) 35 (34,7 %)

30

20

0 14 (13,9 %)
10 (9,9 %)

5 (5 %)

Izvor: autorica rada
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Rezultati pokazuju sljedece:

e Umjereno ukljucenje: Najveci postotak ispitanika (36,6%) ocijenio je svoje ukljucivanje
s ocjenom 3, $to sugerira neutralan stav prema svojoj ukljucenosti.

e Visoko ukljucenje: Oko 34,7% ispitanika ocijenilo je svoje ukljucivanje s ocjenom 4,
dok 9,9% daje maksimalnu ocjenu 5, §to ukazuje na postojanje grupe zaposlenika koji
se osjecaju znacajno ukljuceno u procese donosenja odluka.

o Nisko ukljuéenje: Znacajan postotak (18,9%) ispitanika ocijenio je svoje ukljucivanje s
ocjenama 1 12, $to moze ukazivati na osjec¢aj iskljucenosti ili nezadovoljstvo u odnosu

na procese donoSenja odluka.

Ovi rezultati sugeriraju potrebu za unapredenjem komunikacije i uklju¢ivanja zaposlenika u

donoSenje odluka kako bi se povecala osjecaj pripadnosti i angazman unutar institucije.

Samim time i radnu atmosferu 42,6% ispitanika ocjenjuje s ocjenom 4, zatim 29,7% ocjenom

5, ocjenom 3 njih 16,8% te nedovoljnim ocjenama (1 i 2) ukupno njih 10,9%.

Na pitanje s viSestrukim odabirom koje su glavne prednosti rada u vasoj kulturnoj instituciji
52,5% ispitanika odabralo je rad na zanimljivim projektima, njih 50,5% odabralo je kreativno
okruZzenje 1 dobre meduljudske odnose i timski rad. 37,6% ispitanika bira prilike za
profesionalni razvoj, a moguénost utjecaja na kulturnu scenu i zajednicu bira 35,6%. 3% ne bira

niSta od navedenoga, 1% bira klimu, 2% fleksibilno radno vrijeme.

Grafikon 9. Koje su glavne prednosti rada u vaSoj kulturnoj instituciji?

101 odgovor

Kreativno okruZenje 51 (50,5 %)

Prilike za profesionalni razvoj i... 38 (37,6 %)
Rad na zanimljivim projektima 53 (52,5 %)
Dobri meduljudski odnosi i tims... 51 (50,5 %)
Mogucnost utjecaja na kulturnu...

Nista

Klima

36 (35,6 %)

2 (2 %)
1(1 %)
1(1 %)
1(1 %)
1(1 %)
1(1 %)

Nemam opcija
fleksibilno radno vrijeme

Fleksibilno radno vrijeme

Izvor: autorica rada
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Sljedece pitanje o glavnim preprekama i izazovima s kojima se zaposlenici kulturnih
institucija susre¢u u svome radu vec¢ina njih odabrala je ogranicene financijske resurse
(64,4%), zatim njih 31,7% preoptereéenost poslom i nedostatak vremena, nedostatak
mogucnosti za profesionalni razvoj (26,7%), losa komunikacija unutar institucije (23,8%) te

njih 1% bira nista kao odgovor.

U idu¢em pitanju analiza se zadovoljstvo ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota.
Vecina ispitanika (45,5%) ocijenila je zadovoljstvo s ocjenom 4, dok 21,8% daje maksimalnu
ocjenu 5. Ovo ukazuje na pozitivno iskustvo u postizanju ravnoteze izmedu posla i privatnog
zivota. Oko 20,8% ispitanika odabralo je ocjenu 3, §to sugerira umjereno zadovoljstvo i
mogucnost daljnjeg poboljsanja. Samo 11,9% ispitanika (2% s ocjenom 1 i 9,9% s ocjenom 2)
izrazava nezadovoljstvo, $to ukazuje na to da manji postotak zaposlenika smatra da institucija

ne pruza adekvatnu ravnotezu.

Grafikon 10. Koliko ste zadovoljni ravnotezom izmedu poslovnog 1 privatnog zivota?

101 odgovor

60

46 (45,5 %)

40

20 21 (20,8 %) 22 (21,8 %)

Izvor: autorica rada

Vecina ispitanika (43,6%) barem jednom u tri mjeseca sudjeluje u radionicama i edukacijama,

28,7% ispitanika barem jednom godiSnje, 13,9% jednom mjesecno i 13,9% nikada.
p
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Grafikon 11. Koliko ¢esto sudjelujete u internim edukacijama ili radionicama?

101 odgovor

® Jednom mjeseéno

@ Jednom u tri mjeseca
Jednom godisnje

@ Nikada

lzvor: autorica rada

Posljednje pitanje je dalo moguénost raspisivanja dodatnih komentara ili prijedloga za

poboljsanje menadzmenta ljudskih resursa, a nekih od njih su:
,Nedostatak socijalnih vjestina.*

,»eam building. Rad na dobrim odnosima podize kvalitetu i motivaciju za rad kao i podrska

nadredenih institucije.

,Uvesti barem jednom mjesecno interne sastanke kako bi ljudi medusobno razmjenjivali ideje
kao i problematiku s kojom se susrecu te na taj na¢in poboljsali cjelokupan rad pojedinih

odjela kao i cijele institucije.*

,» Vise razgovora medu djelatnicima u smislu upucivanja istih u probleme institucije,

mogucnosti za napredak 1 slicno.*

,Kreiranje platforme za laksu i otvoreniju komunikaciju.*
,Komuniciranje i razumijevanje medu djelatnicima.*
»Manje radnih sati, viSe druzenja.*

,,Bilo bi dobro kad bi imali viSe radionica i viSe stvari s kreativne strane, ovako je sve

monotono.
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,2Analizirati trenutno stanje kako bi znali na ¢emu poraditi i napraviti dugoroc¢ne ciljeve.
Unaprijediti proces zaposljavanja i modernizirati se. Svakako i viSe edukacije i razvoja kod
zaposlenih. Uvesti fleksibilno radno vrijeme i normalnije uvjete rada. Nagrade za dobro

odraden posao bi se izuzetno cijenile.*

6.3. RASPRAVA O REZULTATIMA ISTRAZIVANJA

Zadovoljstvo zaposlenika u kulturnim institucijama kljuéno je za njthovu produktivnost 1
angazman. U ovom istrazivanju analiziraju se Cetiri hipoteze koje se odnose na razliite
¢imbenike koji utjeu na zadovoljstvo 1 motivaciju zaposlenika. Svaka hipoteza bit ¢e

evaluirana na temelju prikupljenih podataka iz anketnih pitanja.

Na pitanje o transparentnosti komunikacijskih kanala, rezultati pokazuju da 44,6% ispitanika
ocjenjuje transparentnost s ocjenom 4, dok 27,7% daje ocjenu 3. Samo 13,9% ispitanika smatra
da je komunikacija potpuno transparentna (ocjena 5), a 13,9% ocjenjuje s nizim ocjenama. Ovi
rezultati sugeriraju da vecéina zaposlenika percipira dobar nivo transparentnosti, $to moze
pozitivno utjecati na njihovo zadovoljstvo. Iako postoji opcenito zadovoljstvo, prisutnost
znacajnog broja ispitanika koji smatraju komunikacijske kanale netransparentnima ukazuje na
potrebu za poboljSanjem. Stoga, hipoteza Postoji pozitivan odnos izmedu transparentnosti
komunikacijskih kanala i zadovoljstva zaposlenika u kulturnim institucijama se moze smatrati

to¢nom, ali uz naglasak na potrebu za daljnjim unaprjedenjem komunikacije unutar institucije.

Prema rezultatima istraZivanja, 45,5% ispitanika ocijenilo je zadovoljstvo moguénostima za
profesionalni razvoj s ocjenom 4, a 17,8% s ocjenom 5. Ovi podaci ukazuju na visoko
zadovoljstvo zaposlenika s obukama i1 edukacijama koje im institucija pruza. Umjereno
zadovoljstvo iskazano s ocjenom 3 (23,8%) takoder sugerira da postoji prostor za poboljSanje.
S obzirom na to da zaposlenici prepoznaju vrijednost profesionalnog razvoja, hipoteza
Mogucnosti za profesionalni razvoj pozitivno utjecu na motivaciju zaposlenika u kulturnim
institucijama se potvrduje kao to¢na. Postoji potencijal za povec¢anje motivacije kroz dodatne

resurse 1 prilike za usavrSavanje, Sto bi moglo dodatno osnaZiti angaZman zaposlenika.

Na pitanje o klju¢nim faktorima koji utjeu na motivaciju, 52% ispitanika oznacilo je visinu
pla¢e kao vazan faktor. Medutim, radna atmosfera (68,3%) 1 ravnoteza izmedu poslovnog i
privatnog zivota (67,3%) prepoznati su kao jo§ vazniji motivatori. To sugerira da, iako placa

igra znacajnu ulogu, nije jedini vode¢i faktor u motivaciji zaposlenika. Zaposlenici cijene
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holisti¢ki pristup koji ukljucuje i radno okruzenje i osobnu ravnotezu. Stoga, hipoteza Visina
place je vodeci faktor u motivaciji zaposlenika se moze smatrati djelomi¢no to¢nom; placa je

vazna, ali nije presudna bez podrzavajuce atmosfere i ravnoteze.

Podaci pokazuju da 43,6% ispitanika sudjeluje u radionicama i edukacijama barem jednom u
tri mjeseca, dok 28,7% sudjeluje barem jednom godisSnje. Ovi rezultati ukazuju na aktivno
sudjelovanje zaposlenika u razvoju svojih vjestina. Cak 13,9% ispitanika nikada ne sudjeluje u
radionicama, Sto ukazuje na mogucénost povecanja angazmana kroz bolje informiranje i
poticanje na sudjelovanje. Hipoteza Kvalitetne obuke i radionice su sve ces¢e u kulturnim
institucijama, pomazuci u razvoju vjestina i jacanju zajednice je potvrdena, jer kvalitetne obuke

doprinose zadovoljstvu zaposlenika i jacanju zajednice unutar institucija.
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7. ZAKLJUCAK

MenadZzment ljudskih resursa igra kljuénu ulogu u uspjehu bilo koje organizacije, uklju¢ujucéi
kulturne institucije koje se suocavaju sa specifi¢nim zahtjevima i izazovima. Ovaj diplomski
rad istrazio je temeljne aspekte menadZzmenta ljudskih resursa i njihove primjene unutar
kulturnih institucija te je naglasio vaznost efikasnog upravljanja ljudima za postizanje
organizacijskih ciljeva. Kroz analizu temeljnih teorija i modela menadzmenta ljudskih resursa,
rad je pruzio uvid u razli¢ite pristupe koji se mogu primijeniti kako bi se osiguralo optimalno
upravljanje zaposlenicima. Posebna paznja posvecena je kulturnim institucijama, koje, zbog
svoje specificne uloge u drustvu, zahtijevaju prilagodene strategije menadZzmenta ljudskih
resursa. Takoder, istrazeni su klju¢ni aspekti kao Sto su regrutiranje 1 selekcija, obuka i razvoj
zaposlenika, motivacija 1 nagradivanje, upravljanje performansama te organizacijska kultura i
klima. Ovi aspekti su detaljno razmotreni kako bi se prikazale specifi¢nosti i potrebe koje se
javljaju u kulturnim institucijama. Identificirani su i izazovi s kojima se menadzment ljudskih
resursa u kulturnim institucijama suocava, uklju¢ujuc¢i financijske prepreke i specificne
poteskoce u privlacenju i zadrzavanju talentiranih zaposlenika. Istovremeno, prepoznate su i
brojne prilike za unapredenje, kao Sto su uvodenje novih tehnologija, povecanje suradnje s

drugim organizacijama i razvoj inovativnih programa.

Provedeno istrazivanje unutar ovog rada pruzilo je dubinski uvid u stajaliSta, misljenja i
uvjerenja zaposlenika kulturnih institucija o njihovom radnom mjestu. Dobivenim rezultatima
istrazivanja ispunila se svrha ovog rada i odgovorilo se na postavljene hipoteze koje su se trazile
u ovom diplomskom radu. Rezultati istrazivanja pokazali su kako zaposlenici percipiraju svoje
radno okruzenje te Sto bi Zeljeli promijeniti u buduénosti, pruzaju¢i vrijedne smjernice za
buduce unapredenje menadZmenta ljudskih resursa u kulturnim institucijama. Ovaj rad
doprinosi boljem razumijevanju specifi¢nih potreba i izazova menadzmenta ljudskih resursa
unutar kulturnih institucija te pruza prakti¢ne preporuke za unapredenje praksi i strategija u
ovom sektoru. Na taj na¢in, moze se poboljSati efikasnost i uspjesnost kulturnih institucija, cime

se dodatno jaca njihov doprinos druStvenom razvoju i oCuvanju kulture.

Medutim, vazno je napomenuti neka ograni¢enja ovog istraZivanja. Prvo, uzorak ispitanika
mogao je biti veci 1 raznovrsniji kako bi se dobila Sira slika stajaliSta zaposlenika razli¢itih
kulturnih institucija. Drugo, istrazivanje je bilo ograni¢eno na odredeno geografsko podrucje,
Sto moZe utjecati na generalizaciju rezultata. Trece, koriStene metode prikupljanja podataka

moZda nisu obuhvatile sve relevantne aspekte menadzmenta ljudskih resursa.
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Preporuke za buduca istrazivanja ukljuuju proSirenje uzorka na vise kulturnih institucija
razli¢itih vrsta 1 veli€ina, kao i na razli¢ite regije. Dodatno, bilo bi korisno koristiti kombinaciju
kvalitativnih 1 kvantitativnih metoda kako bi se dobila dublja i sveobuhvatnija slika o
menadzmentu ljudskih resursa u kulturnim institucijama. Takoder, preporucuje se istraziti
utjecaj specificnih menadzerskih praksi na performanse zaposlenika i uspjeh institucija, kako

bi se razvile jo$ ucinkovitije strategije upravljanja.
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9. ANKETNA PITANJA
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10.
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15.
16.

Dob?

Spol?

ZavrSeno obrazovanje?

Koliko dugo radite u kulturnim institucijama?

Kako biste ocijenili procese zaposljavanja u vasoj instituciji?

Koliko ste zadovoljni moguénostima za profesionalni razvoj koje pruza vasa
institucija?

Koje vrste obuka ili radionica su vam dostupne u vasoj instituciji?

Koji su kljuéni faktori koji utje¢u na vasu motivaciju za rad?

Koliko su transparentni komunikacijski kanali u vasoj instituciji?

Koliko se osjecate uklju¢enim u donoSenje odluka u vasoj instituciji?

Kako biste opisali radnu atmosferu u vasoj instituciji?

Koje su glavne prednosti rada u vasoj kulturnoj instituciji?

Koje su glavne prepreke ili izazovi s kojima se susrecete u vaSem radu?
Koliko ste zadovoljni ravnotezom izmedu poslovnog i privatnog Zivota koju
omogucuje vasa institucija?

Koliko ¢esto sudjelujete u internim edukacijama ili radionicama?

Dodatni komentari ili prijedlozi za poboljSanje menadzmenta ljudskih resursa.

47



10. PRILOZI

10.1. GRAFIKONI

10.1.1. Grafikon 1. Dob

10.1.2. Grafikon 2. Spol

10.1.3. Grafikon 3. Koje je vase najviSe zavrSeno obrazovanje?

10.1.4. Grafikon 4. Koliko dugo radite u kulturnim institucijama?

10.1.5. Grafikon 5. Kako biste ocijenili procese zaposljavanja u vasoj instituciji?

10.1.6. Grafikon 6. Koliko ste zadovoljni moguénostima za profesionalni razvoj koje pruza
vaSa institucija?

10.1.7. Grafikon 7. Koje vrste obuka ili radionica su vam dostupne u va$oj instituciji?
10.1.8. Grafikon 8. Koliko se osjecate ukljuéenim u donoSenje odluka u vasoj instituciji?
10.1.9. Grafikon 9. Koje su glavne prednosti rada u vasoj kulturnoj instituciji?

10.1.10. Grafikon 10. Koliko ste zadovoljni ravnoteZzom izmedu poslovnog i privatnog zivota?

10.1.11. Grafikon 11. Koliko ¢esto sudjelujete u internim edukacijama ili radionicama?

48



	1. UVOD
	2. MENADŽMENT LJUDSKIH RESURSA
	2.1. TEORIJE I MODELI MENADŽMENTA LJUDSKIH RESURSA
	2.2. PRAKTIČNE IMPLIKACIJE TEORIJA I MODELA UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

	3. INSTITUCIJE KULTURE
	3.1. ULOGA KULTURNIH INSTITUCIJA U DRUŠTVU

	4. MENADŽMENT LJUDSKIH RESURSA U INSTITUCIJAMA KULTURE
	4.1. REGRUTIRANJE I SELEKCIJA
	4.2. OBUKA I RAZVOJ ZAPOSLENIKA
	4.3. MOTIVACIJA I NAGRAĐIVANJE
	4.4. UPRAVLJANJE PERFORMANSAMA
	4.5. ORGANIZACIJSKA KULTURA I KLIMA

	5. IZAZOVI I PRILIKE
	5.1. FINANCIJSKI IZAZOVI
	5.2. SPECIFIČNI IZAZOVI U MENADŽMENTU LJUDSKIH RESURSA
	5.2.1. Organizacijska struktura i kulturološki faktori
	5.2.2. Sezonski rad i nestalni poslovi
	5.2.3. Financijske ograničenosti
	5.2.4. Motivacija i zadovoljstvo zaposlenika
	5.2.5. Razvoj karijere i obuka

	5.3. PRILIKE ZA UNAPREĐENJE

	6. ISTRAŽIVANJE I REZULTATI ISTRAŽIVANJA
	6.1. METODOLOGIJA
	6.2. PRIKAZ REZULTATA ISTRAŽIVANJA
	6.2.1. Opći podaci o ispitaniku
	6.2.2. Iskustva i izazovi u radu

	6.3. RASPRAVA O REZULTATIMA ISTRAŽIVANJA

	7. ZAKLJUČAK
	8. LITERATURA
	9. ANKETNA PITANJA
	10. PRILOZI
	10.1. GRAFIKONI
	10.1.1. Grafikon 1. Dob
	10.1.2. Grafikon 2. Spol
	10.1.3. Grafikon 3. Koje je vaše najviše završeno obrazovanje?
	10.1.4. Grafikon 4. Koliko dugo radite u kulturnim institucijama?
	10.1.5. Grafikon 5. Kako biste ocijenili procese zapošljavanja u vašoj instituciji?
	10.1.6. Grafikon 6. Koliko ste zadovoljni mogućnostima za profesionalni razvoj koje pruža vaša institucija?
	10.1.7. Grafikon 7. Koje vrste obuka ili radionica su vam dostupne u vašoj instituciji?
	10.1.8. Grafikon 8. Koliko se osjećate uključenim u donošenje odluka u vašoj instituciji?
	10.1.9. Grafikon 9. Koje su glavne prednosti rada u vašoj kulturnoj instituciji?
	10.1.10. Grafikon 10. Koliko ste zadovoljni ravnotežom između poslovnog i privatnog života?
	10.1.11. Grafikon 11. Koliko često sudjelujete u internim edukacijama ili radionicama?



