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Apstrakt

Globalizacija je doprinela brzom tehnoloSkom razvoju, u kome dominira vaznost ljudskih resursa kao
klju¢ za razvoj i napredak druStva. Moderan pristup strateSkog upravljanja ljudskim resursima je
najvazniji fenomen danasnjice, koji pomaze u uskladivanju vestina koje se trenutno koriste sa ciljevima
kojima kompanija teZi. Nova industrija, se stalno razvija u oblasti upravljanja ljudskim resursima kroz
strateSko upravljanje ljudskim resursima Human Resource Management (HRM). Podaci govore, da je
efikasnost koriS¢enja ljudskih resursa vaZan faktor koji omoguc¢ava kompaniji dugoro€ne prednosti, u
smislu profita, nadleZnosti i drugih ciljeva. U sistemu upravljanja ljudskim resursima to daje znacajnu
ulogu u planiranju dugorocnih ciljeva i strategija. Vestine koje su neophodne za ispunjavanje
organizacionih ciljeva razvijaju se licnim ose¢njem pojedinaca za stavranje i kreativnost sineregetski
vezane sa potrebama i Zeljama zaposlenih. Poslovna funkcija ili sektor ljudskih resursa danas je mnogo
vise od forme zaposlenosti u buducnosti. Efikasna upotreba ljudskih resursa je potrebna, da
kompanijama obezbedi konkurentnu prednost i da postavi cilieve uspesnog poslovanja u dugoro¢nom
periodu, 8to su samo neki od prioriteta globalnog poslovanja. Organizacija upravljanja ljudskim
resursima (HRM) uklju€uje odabir, obuku, evaluaciju i nagradivanje zaposlenih, organizaciono
rukovodenje, organizacionu kulturu. HRM
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upravljanje radnom snagom. U pocetku je dominirao transakcioni rad, ali zbog povecane globalizacije,
dalja istrazivanja HRM-a danas se fokusiraju na strateske inicijative, kao §to su upravljanje talentom,
industrijski i radni odnosi, inkluzija i dr. Upravljanje ljudskim resursima (Human Resource Management
— HRM) se odnosi na kadrovsku i menadzersku praksu i sisteme koji utiCu na radnu snagu. Ljudski
resursi bilo koje organizacije se sastoje od svih ljudi koji obavljaju neke aktivnosti u okviru preduzeca.
Osnovne odgovornosti HRM uklju€uju dizajn rada i analizu posla, obuku i razvoj, zaposljavanje,
izgradnju tima, upravljanje performansama, ocenjivanje radnika, itd. HRM uti¢e na upravljanje i na
produktivnost kompanije. Ona igra vaznu ulogu u obuci i kontroli zaposlenih i organizacije. HRM igra
vitalnu ulogu u odrzavanju zivota, rada i planiranja karijere zaposlenih. Pomaze menadzZerma ljudskih
resursa da reSavaju sukobe i motiviSu radnike u ostvarivanje li¢nih i organizacionih ciljeva. Da bi se
postigli organizacioni ciljevi u okviru HRM, vazno je sprovoditi obuku i obrazovanje. Bez moguénosti
dobrog upravljanja HRM i poverenja zaposlenih u rukovodstvo, nastaje haos i sukobi u organizaciji.
HRM igra vitalnu ulogu u organizaciji da se postignu organizacioni ciljevi, da se reSe problemi, da se
upravlja razliitos¢u radne snage i sl.

Kljuéne reéi: Strategija, upravljanje ljudskim resursima, globalno poslovanje, organizacioni ciljevi,
vestine.

Abstract

Globalization has contributed to rapid technological development, dominated by the importance of
human resources as a key to society's development and progress. A modern approach to strategic HRM
is the most important phenomenon of today, helping to align the skills currently used with the goals the
company pursues. A new industry is constantly evolving in the field of human resource management
through strategic human resource management (HRM). The data shows that human resource efficiency
is an important factor that enables a company to have long-term benefits in terms of profits,
competencies and other goals. In the HRM system, this plays a significant role in planning long-term
goals and strategies. The skills necessary to fulfill organizational goals are developed by individuals'
personal sense of attitude and creativity synergistically related to the needs and desires of employees.
The business function or human resources sector today is much more than a form of employment in the
future. The efficient use of human resources is needed to provide companies with a competitive
advantage and set long-term goals for a successful business, which are just some of the priorities of
global business. Human resource management organization (HRM) includes selection, training,
evaluation and rewarding of employees, organizational leadership, organizational culture. HRM
emerged as a concept in the early 20th century, when researchers began documenting ways to create
business value through strategic workforce management. Initially, transactional work dominated, but
due to increased globalization, further HRM research today focuses on strategic initiatives such as talent
management, industrial and employment relations, inclusion, and more. Human Resource Management
(HRM) refers to HR and management practices and systems that affect the workforce. The human
resources of any organization are made up of all the people who carry out some activities within the
enterprise. HRM's core responsibilities include job design and job analysis, training and development,
recruitment, team building, performance management, employee appraisal, etc. HRM affects the
management and productivity of the company. It plays an important role in the training and control of
employees and the organization. HRM plays a vital role in sustaining the lives, work and career planning
of employees. IT helps HR managers resolve conflicts and motivate employees to pursue personal and
organizational goals. To achieve organizational goals within HRM, it is important to conduct training and
education. Without the ability of gopod HRM management and employee confidence in leadership, chaos
and conflicts arise in the organization. HRM plays a vital role in the organization to achieve
organizational goals, solve problems, manage workforce diversity, and the like.

Keywords: strategy, human resource management, global business, organizational goals, skills.
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1 UvOoD

Sirom sveta se lokalne ekonomije suodavaju sa
liberalizacijom koja razvija sve viSe konkurentne
strategije. Zato je razvoj HRM centralna tacka
uspeha modernih organizacija koji naglasava
znacaj upravljanja ljudima kod ekonomskih,
politiCkih i socijalnih pitanja.

Postoje mnogo nacdina da se objasni centralna
uloga kod obezbedivanja radne snage sposobne
da odgovori na konkurentske izazove globalnog
okvira u kojem funkcioniSu moderne organizacije.
To znadi i da se menja pristup razvoju upravljanja
ljudskim resursima na medunarodnoj sceni pod
uticajem globalizacije. Ljudski kapital je vazan
konstruktivni element u razli¢itim oblastima koji se
protezu u ekonomiji od mikro preduzec¢a do makro
preduzeca. Sadasnji i buduéi cilj kompanija je,
povecanje znanja o ljudskom Kkapitalu unutar
organizacija integriSuc¢i dva toka istrazivanja koja
se direktno fokusiraju na ljudski kapital, i to:

1. strateski ljudski kapital (SHC) i
2. strateski menadzment ljudskih resursa - HRM.

Ovaj integrativni pristup su opisali Delery i Roumpi
(2017, str. 17) kroz:

- stratedki menadZment ljudskih resursa,

- ljudski kapital i

- konkurentna prednost §to predstavlja tri
najvaZznije perspektive ljudskog kapitala.

U osnovi dominiraju organizacioni izazovi u
savremenim organizacijama, a odnose se na
dobru praksu privlaenja i zadrzavanja “tzv.
dragocenih zaposlenih u svakodnevnoj praksi”
(Bourne, Neely, Mils, & Platts, 2003).

Danas su se strategiie HRM, zbog sve vece
globalizacije usredsredile na strateSke inicijative
razvoja kompanija kao Sto je: upravljanje
talentima, upravljanje industrijskim i radnim
odnosima, inkluziji (objedinjavanja i uklju€ivanja u
proces) i dr.

Nova strateSka komponenta dovela je do razvoja
upravljanja ljudskim resursima koja se naziva
»StrateSko upravljanje ljudskim resursima”, i moze
se definisati kao: Razvoj i implementacija ljudskih
strategija koje su integrisane sa strategijom
kompanije i koje obezbeduju da kultura, vrednosti,
struktura kompanije, kvalitet, motivacija i
posvecenost zaposlenih, doprinose u potpunosti
ispunjavanju ciljeva kompanije”.

Adekvatno kontrolisanje procesima strateskog
upravljanja ljudskim resursima, sastoji se od niza
postupaka sa ciljiem maksimiziranja organizacione
integracije, posvecéenosti zaposlenih, fleksibilnosti
i kvaliteta rada. Umesto da se prilagodava,
upravljanje ljudskim resursima ucestvuje u
kreiranju strategije. Naglasak je na medusobnom
odnosu izmedu ljudi, strategije, strukture
kompanije i spoljinom okruzenju. Smatra se, da je
za uspeh kompanije potrebno shvatanje osnovnih
faktora zaposlenih, kao $to su: Vaznost koju imaju
ljudi zaposleni u kompaniji i Njihov doprinos u
ispunjavanju  cilieva  kompanije.  StrateSko
upravljanje ljudskim resursima sprovodi se u svim
kompanijama i odnosi se na sistem kao celinu.
Ovoj tematici je potrebno posvetiti veliku paznju.
Koncepcija mora da bude jasna i da se primenjuje
na nivou preduzeca, jer je potrebno konkretno
implementirati i razvijati razliCite sisteme, kao na
primer: sisteme kvaliteta, sisteme detekcije i
prevencije koji su predvideni za reSavanje
problema na nivou pojedinacnih procesa.
Poslednja generacija sistema kvaliteta, kao i
procesno orijentisane metode su sveobuhvatne
metode strateSkog planiranja ¢ijom se primenom
ureduje organizacija i upravljanje preduzeéem u
celini. U okviru procesno orijentisanih metoda
sistemi prevencije i sistemi detekcije imaju svoje
zna€ajno nauc€no i pragmatiéno mesto. Obim
njihove primene zavisi od potreba konkretnog
poslovhog sistema preduze¢a i njegovog
okruzenja.

U okviru preduzeéa potrebno je uspostaviti sistem
koji ¢e obuhvatiti sve faze u razvoju procesa
kvaliteta proizvoda i usluga, ali treba voditi raCuna
0 redosledu koraka. Razvijanje sistema
prevencije, odnosno obezbedenje kvaliteta preko
ISO standarda, kao i sistema detekcije (kontrola
kvaliteta), pre nego Sto se uspostavi procesno
orijentisana organizacija preduzeca, izvodi se kroz
izvestan rizik da se kasnije mora ponovo uraditi isti
posao na novoformiranom poslovnom sistemu
preduzeéa. Stoga se upravljanje ljudskim
resursima fokusira na nekoliko glavnih oblasti,
uklju€ujuci:

- Regrutovanje i osoblje,

- Naknade i beneficije,

- Trening i u€enje,

- Odnose izmedu rada i zaposlenih,

- Razvoj organizacije i dr.
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Ovaj sadrzaj daje obrnut redosled koraka koji se
moze opravdati jedino ako je pritisak okruzenja na
preduzece veliki, ili ako se proceni da u
dugoro¢nom periodu ne postoje moguénosti za
sprovodenje sveobuhvatnog procesno-
orijentisanog  strateSkog planiranja  ljudskih
resursa. NajCeS8¢ée se polazi, logi¢nim sledom
stvari, i to: prvo treba krenuti od izbora metode
strateSkog planiranja, uredivanje procesa u
preduzecu i izabrati pogodan trenutak za izvrSenje
formalizacije i registracije sistema kvaliteta. U
jednom poslovnom primeru, prikazuje se jedna od
mogucih varijanti algoritma za strates$ko planiranje
i za razvoj ljudskih resursa u preduzecu.
Obuhvacéeno je niz aktivnosti koje su grupisane u
tri osnovna koraka. Predlozeni algoritam je
formiran na osnovu metode za uredenje procesa
koji je razvien na CIM College-u. Prikazani
Algoritam mozZe da se primeni na sve vrste
kompanija bez obzira na njihovu veli€inu.

Algoritamski koraci:

1. Formulisanje mesta i uloge preduzec¢a u
poslovnom i socijalno-politi€Ckom okruzenju —
kroz misiju, viziju i strategiju preduzec¢a u
funkciji ljudskih resursa.

2. Formulisanje misije. Misija predstavlja
ulogu koje preduzece treba da ostvari u
postoje¢em socijalno-politiCkom okruzenju.
Misiju preduzeca formuliSe njegov vlasnik u
obliku kratke izjave u pogledu svrhe
postojanja preduzeca i cilieva koje preduzecée
treba da ostvari. Misija predstavlja razlog
zbog €ega preduzecle uopste postoji.

3. Formulisanje vizije. Vizija predstavlja ulogu
koju preduzecée treba da odigra u postojec¢em
poslovhom okruZenju u dugoro€nom periodu
od 5, 10, 20 ili viSe godina. Viziju preduzeca
formuliSe najuze rukovodstvo firme. Iz vizije
se vidi kako preduzece vidi samo sebe u
uduénosti.

Na osnovu vizije formira se strateski plan za

period od 5-10 godina. StrateSki plan u formi

ljudskih resursa se projektuje sa zadatakom, da

prilagodi viziju preduzeéa za ostvarivanje ciljeva u

konkrethom okruZenju u kome preduzece

funkcioniSe.  StrateSki plan izraduje Sire
rukovodstvo preduzeéa, gde treba da odredi

proizvode i usluge koji ¢e biti osnova poslovanja u

dugoroénom periodu. lzrada strateSkog plana

prethodi odredena vrsta “SWOT” analize kojom se
odreduju snaga, prilike, slabosti i opasnosti koje

preduzece treba dasprovede. Primer “SWOT”
analize u jednostavnom obliku dat je u Tabeli 1.

Tabela 1. SWOT analiza

S (Strength) W (Weaknesses)
Snaga Slabosti
-Dobar inzenjerski i | -Politicka situacija

drugi ljudski kadar
-Iskustvo, vestine
O (Opportunities)

-Nedovoljno moderna
mehanizacija

T (Threats)

Moguénosti Opasnosti
-Niza cena od | -Globalizacija, ostro
konkurencije konkurentsko trziste,
-Nova trzista -Nepouzdani

investitori

Odluke koje se donose kod ljudskih resursa
strateSkim planom obuhvataju:

- lzbor procesno orijentisane metode
strateSkog planiranja primenjive u strateSkom
poslovanju kompanije.

- Definisanje efikasne strukture poslovnog
sistema preduze¢a do koje ¢e preduzece
postepeno doéi realizacijom pojedinacnih
projekata srednjoro¢nog plana.

Poslovni i menadzerski sistem za upravljanje
ljudskim resursima u izvrSavnju poslovnih procesa
treba da omoguéi nesmetano odvijanje nekoliko
vaznih aktivnosti:

1. Kvalitetno identifikovanje lanaca “isporucilac-
korisnik”, kao i

2. Upravljanje sistemom snabdevanja u Sirem
smislu, koji sluze kao osnova za analizu
procesa i planiranja daljeg poboljSanja.

2 ISTORIJSKI PODACI O
UPRAVLJANJU LIJUDSKIM
RESURSIMA

Upravljanje kadrovima je poslovna filozofija koja
se formalno pojavljuje krajem 19. veka. Ranije je
zaposljavanije i plac¢anje radnika zavisilo od licne
odluke vlasnika preduzeca. U organizacionom
smislu, kadrovsku funkciju osmislio je Frederik W.
Taylor, 1885. godine, identifikujuc¢i nacine koji bi
uCinak radnika prikazali efikasnijim, a sam rad
zaposlenih manje naporan. Cilj je, povecavanja
efikasnosti rada, a ne brige o zaposlenom. Kako
se organizacija i podela rada razvijala, tako je

rasla i specijalizacija mnogih menadZerskih
funkcija, pre svega prodajne, proizvodne i
kadrovske.
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Elton Mayo je otkrio sredinom dvadesetih godina
XX veka, uticaj radnih grupa na rad pojedinaca.
Tridesetih godina proslog veka, usvojeno je viSe
deklaracija i zakona o radu koji su podstakli
sindikalno organizovanje. Vaznost kolektivhog
pregovaranja i odnosi sindikat — menadzment,
unapreduju se u periodu od 1940. do 1950.
godine. U tom periodu sindikat postaje
respektabilna organizacija koja sve vise namece
odredena pravila i standarde rada, kao i odnosa
izmedu menadzera i radnika.

Uporedni porast legalnih zahteva i prinuda sve
veéeg broja socijalnih zakona Sezdesetih i
sedamdesetih godina XX veka, prouzrokovali su
strukturne promene u mnogim organizacijama.

Menadzment ljudskih resursa - kadrovski
menadzment je posvedivao veéu paznju tim
zahtevima i prilagodavao se zaposlenima i
potrebama organizacije. Od tih nastupajuéih
promena, organizacije po€inju sve viSe da ulazu u
razvoj, edukaciju i obuku zaposlenih i shodno
tome u kvalitet rada.

Osamdesetih godina XX veka strateSka uloga
kadrovskog menadzmenta postaje sve
dominantnija, jer organizacije po€inju da selektuju
radnike, kao i da zatvaraju neke pogone ili da se
restrukturiraju. Od 1990. godine do danas, sve

ubrzanije  se  poboljSava  organizovanost
menadZzmenta ljudskih resursa, kao nova
koncepcija upravljanja radom i razvojem

zaposlenih u organizaciji.

Tih godina razvija se veée uCeS¢e menadZzmenta

ljudskim resursa u strateSkom planiranju
organizacije. Cinjenice  potvrduju, da se
menadzment  ljudskih resursa nalazi u

neprestanom menjanju i prilagodavanju prema
razli¢itim uslovima poslovanja kompanija.

Promene koje se ti€u prirode rada i uloge ljudskih
resursa danas su sve vece.

Nova tehnologija poslovanja kategorizuje ljudske
resurse, kao klju¢ poslovne efikasnosti svakog
poslovnog i proizvodnog sistema. To &ini izvor
ideja, znanja i vestina koje omogucéavaju
kompaniji da ostvari konkurentsku prednost na
globalnom trzistu.

Ljudi su najveée bogatstvo u svetu, pa
menadzment ljudskih resursa u osnovi predstavlja
novu poslovnu filozofiju i novu koncepciju odnosa
prema zaposlenima i na€inu upravljanja njihovim

radom i razvojem. Taj proces se determiniSe kao
poCetak etape efikasnog razvoja kadrovskog
menadzmenta i kao odgovor na promene koje su
nastale u sferi ekonomije kao $to su:

1. Trzidni koncept privredivanja i globalizacija
trzista.

2. Organizacija nove organizacione forme i

3. MenadZmenta promene u strukturi, sadrzaju i
metodama rada.

Veliki doprinos nastajanju te koncepcije dala je
nauka (teorija organizacije, sociologija,
psihologija, komunikologija, informatika, itd), i to
prvenstveno kroz primenu u praksi naucénih
saznanja 0 promeni sistema rada i
organizovanosti. Istovremeno, razvijao se proces
novih nauénih saznanja na osnovu proucavanja,
analize, istrazivanja i poboljSanja prakse iz oblasti
organizovanja i menadzmenta.

Razvijanje sopstvenih ljudskih potencijala u
kompaniji, je nesumnjivo jedan od bitnih
preduslova razvoja svih vrsta industrijskih i drugih
preduzeca bez obzira na njihovu veli€inu. Danas
smo svedoci velikih promena na trzistu rada.

Grupni i individualni ciljevi za postizanje sigurnosti
na radnom mestu, vodi do situacije u Kkojoj
najkvalitetniji kadar postize najve¢e uspehe u
karijeri, uprkos Cestim promenama preduzeca i
usponu na hijerarhijskoj lestvici kod razli€itih
preduzec¢a. Njihov zna€aj na poslovanje jednog
preduzec¢a moze biti veliki, ali ne treba pri tome
zanemariti i zaboraviti na sve ostale pozicije ljudi
u preduzecu, koji su takode potrebni za
poslovanje i odvijanje poslovnih  procesa
(Stojilikovi€, Veljkovi¢, Stojiljkovié, & Jevremovic,
1988).

Praksa pokazuje da se srednja i velika preduzeca
najéeS¢e susre¢u sa problematikom razvoja
ljudskih resursa. Prema situaciji i potrebama
poslovanja €esto se ulazu znatna finansijska
sredstva u pronalazak i razvoj onih ljudskih
resursa koji doprinose poslovnom uspehu nekog
preduzeca.

U praksi Cesto dolazi do nesuglasica o pojmovima
“upravijanje ljudskim resursima” (eng. Human
Resourse Management - HRM) i “razvoj ljudskih
resursa” (eng. Human Resourse Development —
HRD). U tabeli 2. prikazane su osnovne definicije,
procesi i aktivnosti HRM i HRD. MenadZment
ljudskih resursa proizilazi iz pojma menadZzment,
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a on uopsteno oznaCava tri grupe aktivnosti i
odnosa:

1.

Prva grupa se odnosi na aktivhost usmerenu
na postizanje odredenih i unapred utvrdenih
ciljeva, ali uz pomo¢ drugih ljudi.

Druga grupa se odnosi nha proces
usmeravanja, prilagodavanje i ponasanja ljudi
(behavior) prema odredenom poslu, zadatku
(ili zadacima).

Tre¢a grupa obuhvata procese, odnose i
kombinacije proizvodnih resursa i drugih
Cinilaca procesa delovanja, radi postizanja
poslovne efikasnosti.

Tabela 2. Uporedivanje HRM i HRD

HRM HRD
Definicja: HRM je | Definicija: HRD je skup
proces upravljanja | organizovanih aktivnosti
ljudskim moguénostima | u funkciji vremena i
da bi se postigli ciljevi | sposobnosti, ¢ija je
koje postavlja | namena da utice na
organizacija. izmene ponasanja

zaposlenih.
Procesi: Aktivnosti:
1. Selekcijai 1. Obukairazvoj
zaposljavanje 2. Upravljanje
2. Prednostii performansama
poboljSanja u€inka
3. Radni odnosi 3. Planiranje i razvoj
4. Upravljanje karijere
sigurno8cu i 4. Upravljanje
zdravljem na radu izmenama
Osnovni zadaci menadzmenta (upravljanja)
ljudskim resursima su: 1. Planiranje, 2.
Organizovanje, 3. Upravljanje znanjem, 4.

PoboljSanje procesa i kvaliteta rada i 5. Kontrola i
vrednovanje dostignuca.

odnosno pojedinca, preko organizacionih
jedinica nizeg i viSeg reda, pa sve do
organizacije kao celine. UkljuCuje postavljanje
ciljeva, razvoj tih ciljeva, konkretno na primeru
u praksi i kontrolu njihove realizacije.

Na osnovu ciljeva utvrduje se odgovarajuca
strategija koja ima ulogu uspe$ne realizacije
tih cilieva i poslovne politike.

Organizovanje je skup povezanih aktivhost
kojima se plan pretvara u sredstvo kojim se
postize planirani cilj. Proces organizovanja
rada odvija se u Sest faza, i to:

l. Analiza ciljeva koje poslovni sistem
treba da ostvari.

Il. Utvrdivanje poslova i razvrstavanje
aktivnosti potrebnih za ostvarivanje

ciljeva.

. Grupisanje aktivnosti prema
raspolozivim materijalnim i ljudskim
resursima,

V. Delegiranje  radnih  zadataka i
ovlaséenja.

V. Uskladivanje razvojnih i inovativnih
poslova i

VI. Dvosmerna komunikacija prenosa
informacija.

Kad je u pitanju proizvodnja u industrijskim
kompanijama, priprema potrebnih resursa u
organizaciji rada za proizvodnju obuhvata:
ljudsko znanje i sposobnost, koji se koriste
kao sredstva za zadovolijenje potreba,

neposredno u potrodnji ili posredno u
proizvodniji.
U tom sluCaju organizovanje  kao

menadzerska funkcija, odnosi se na sva

1. Planiranje obuhvata utvrdivanje ciljeva koji se . i . .
N sredstva i resurse koji se koriste u poslovnoj
zele posti€éi u odredenom vremenskom . .

. . . ) . efikasnosti.
periodu. Sistem ne moze da ostvari poslovni
uspeh, ako svi koji su uklju&eni u radni proces Upravljanje znanjem je naucni i prakticni
ne znaju ili ne razumeju $ta se od njih oéekuje. proces, koji se konkretno odnosi na ljudske
(Zivanovi¢ & Zivanovié, 2014) resurse. OznaCava primenu svih aspekata
) . o menadZmenta koji se odnose na uspesan rad,
Planovi odreduju organizacionu postavku . . .
) , ; ) zapoSljavanje, meduljudske odnose,
radnih mesta i strukturu zaposlenih, kao i o . . . .
L . ) ponasanje ljudi, kreativnost i dr. u njihovoj
nacin njihovog vodenja i vrednovanja. . e . .
radnoj i stvaralackoj aktivnosti. Proces
Planiranje je deo procesa upravljanja upravljanja  znanjem obuhvata sledece
usmeren ka ostvarivanju ciljeva. Zasniva se aktivnosti:
na postavljanju ciljieva za svaki deo - Strategiju usmerenu na postizanje
organizacije, poCev od radnog mesta, odredenih ciljeva angazovanjem
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celokupnog znanja kod
ljudskih resursa
- Organizovanje i vodenje procesa
- Uskladivanje i unapredivanje odnosa i
veza kod zaposlenih i poslovnog sistema
idr.
Dakle, savremeni menadZment ljudskih
resursa kultiviSe i unapreduje odnose,
odnosno uskladuje zahteve rada i osobine
zaposlenih u cilju postizanja optimalnog
ucinka i zadovoljstva zaposlenih.

raspolozivih

4. Poboljsanje procesa i kvaliteta rada,
smatra se najpotrebnijom i najsloZenijom
funkcijom savremenog menadzmenta. Razlog
je, sve veca konkurencija na trziStu proizvoda
i usluga Sto dobija sve veci i veci znacaj.
Upravljanje procesima i kvalitetom rada,
odnosi se na kvalitet proizvoda i usluga, kao i
na celokupnu organizaciju u funkciji
upravljanja tim procesima. Stoga se, u novije
vreme sve viSe govori o potrebnoj primeni
razvoja potpunog ili totalnog upravljanja
kvalitetom koji integriSe ljudske resurse kao
najvazniju komponentu kvaliteta poslovanja
kompanije. Upravljanje kvalitetom je u tesnoj
vezi sa zadovoljstvom kupaca, ali i sa
zadovoljstvom zaposlenih. Pravilo je, da samo
ona organizacija koja sistematski i sistemski
neguje i razvija dobru radnu klimu i odnose
prema zaposlenim i saradnicima, moze
oCekivati visoki kvalitet svojih proizvoda i
usluga, €ime se obezbeduje zadovoljstvo
kupaca i trajna stabilnost poslovnog sistema u
dugoroénom periodu (Haslinda, 2009, str. 29).

5. Kontrola izvrSenja procesa i vrednovanje
rezultata tokom  odvijanja procesa
podrazumeva, primenu odgovarajucih
instrumenata za merenje zadovoljstva
korisnika, zaposlenih i okruZenja. U okviru
merenja i vrednovanja rezultata preduzimaju
se odredene i potrebne aktivnosti i metode za
otklanjanje gre$aka. GreSke negativno deluju
na samovrednovanje i poslovni uspeh.
Kontrola je naclin upravljanja koji je
usredsreden na uspeh organizacije, meren na
rezultatima, izrazeni u profitu. To Cini
agregatne pokazatelje uspeha, Sto zahteva
posedovanje mogucnosti uporedivanja ciljeva
i rezultata. Vrednovanje ucinka (rezultata) je
realan put koji stvra osnovu za nagradivanje
prema licnim dostignuéima i ukupnim

rezultatima rada. ZajedniCka dimenzija
upravljanja cilievima jeste: utvrdivanje
ciljeva,u€estvovanje zaposlenih u

tome,vrednovanje i kontrola ostvarenja i

nagradivanje prema ostvarenom ucinku.
Pored naznacenih Sest osnovnih
karakteristika menadzerskih funkcija,

potrebno je istaéi da menadzment uvek menja
prirodu poslovanja prema zahtevima sa
trzista. To je reflektovano kroz menadzerske
revolucije kojima su se dosta promenili i
usavrsili nacini poslovanja.

Koncept modernog menadzmenta sve vise razvija
liderstvo prema modernim standardima kao
njegova vazna odlika koja se odvija u funkciji rasta
i znaCaja menadzera i preduzetnika. U uslovima
preduzetniCke ekonomije, stvara se i razvija

preduzetni¢ki menadzment. U praksi postoji
razlika izmedu tradicionalnog menadzera i
savremenog lidera. Menadzer se bavi
savladavanjem organizacionih i strategijskih

poslova unutar preduzeca - interno, a lider - voda
se bavi savladavanjem promena interno i
eksterno.

Sustina liderstva je, pridobijanje ljudi koji vodu
poznaju i koji hoée da ga slede. Lider se uglavhom
oslanja na predvidanje onoga Sto bi moglo i $to bi
trebalo da se desi, a manje se oslanja na analizu
onog Sto jeste. Menadzer nastoji da optimalno
iskoristi sve raspoloZive resurse radi postizanja
Sto veéeg ucinka. Savremeni lider uo€ava prilike
da stvari unapreduje i menja, da tezi novom i
drugacijem od postojeceg.

3 STRATESKA ULOGA
MENADZMENTA

Strateska uloga menadzmenta ljudskih resursa
danas u organizacijama na globalnom nivou cini
najvredniji resurs. U tom smislu, zahteva se rad i
napor svih menadzera, a ne samo menadzera za
ljudske resurse i zaposlene u organizacionoj
jedinici za ljudske resurse. Njegova strateSka
uloga se formira na saznanjima, da za svaku
posebnu strategiju organizacije treba projektovati
odgovarajucu strategiju ljudskih resursa.

Zaposleni u organizaciji treba da budu izvor njene
konkurentske snage, samo ako se u njihov razvoj
ulaze i njima uspeSno rukovodi. Umesto
obavljanja obe uloge, mnogi preduzetnici i
menadzeri, danas, nastavljaju da obavljaju samo
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operativhu ulogu. Uzrok tome najceSée lezi u
neshvatanju globalnih preduzetnic¢kih, naucnih i
tehnoloskih promena. Danas je vidljivi aspekt kod
pruzanja otpora Sirenju uloge menadzmenta
ljudskih resursa, kako kod preduzetnika, tako i kod
uprave kompanije.

Globalno okruZenje u kome deluje menadzment
ljudskih resursa je u stanju stalnih promena koje
se uoCavaju pre svega: u karakteru rada i
zapoSljavanju, obrazovanju i inovaciji znanja,
priviednom restrukturiranju, demografskoj
raznolikosti i stilu zivota. Globalnim strukturnim
promenama i zahtevima treba vremena da se
prilagode sve funkcije organizacije kao i sama
organizacija u celini.

Ako se ove promene zanemare u odnosu na
promene u okruzenju, poslovni sistem moze da
zadese teSke posledice, ne samo u odnosu na
uspesSnost organizacije u odredenom
vremenskom periodu, ve¢ i po njen opstanak na
trzistu. 1z takvih odnosa, istiCu se Cetiri cilja
menadzmenta ljudskih resursa, to su: drustveni
cilj, preduzetnicki cilj, funkcionalni cilj i licni cilj.

Osnova uspesnog razvoja poslovanja kompanija
je razmatranje faktora drustvenog cilja. Strategija
je, ostvarivanje robe i usluga za potrebe drustva,
odnosno zadovoljenje njihovih zivotnih potreba,

kako materijalne, tako i duhovne prirode. Sustina
je, smanjenje negativnih uticaja u okruzenju, u

okviru ekoloSke i socioloSke prirode, do
zadovoljenja  potrebnog nvioa dostignutog
uspeha.

Ostvarivanje razmene materije sa prirodom i
sveukupnim odnosom prema tom sistemu,
poslovni sistemi moraju da obezbede postovanje
koncepta i nacela odrzivog razvoja, kroz koristi tih
odnosa prema ljudima. Nacelo saradnje i
participacije u upravljanju organizacijom u tom
pogledu, treba da dominira kritiéna javnost, da
prati sve Sto se dogada unutar kompanija, a
posebno na ovom podrucju menadzmenta ljudskih
resursa.

Konceptualno to se reflektuje prema gradanima,
odnosno  njihovim  lokalnim  upravama i
samoupravama koja indirektno prate i ocenjuju $ta
se u organizaciji dogada, i na osnovu toga
podsticu se ili koe razvoji nekog poslovnog
sistema.

Sve te aktivnhosti mogu biti delegirane i
realizovane od strane eksperata koji rade u
organizacionoj jedinici za ljudske resurse. U
razvoju upravljanja ljudskim resursima globalno se
posmatraju tri faze upravljanja (Slika 1).

Administrativna
povezanost

Jednosmerna
povezanost

Dvosmerna
povezanost

Integrisana
povezanost

STRATESKO
PLANIRANIJE

STRATESKO
PLANIRANIJE

STRATESKO
PLANIRANIJE

v

h

v

STRATESKO
PLANIRANIJE

UPRAVLJANIJE
LIJIUDSKIM
RESURSIMA

UPRAVLJANIJE
LIUDSKIM
RESURSIMA

UPRAVLJANIJE
LIJUDSKIM
RESURSIMA

UPRAVLJANIJE
LIJUDSKIM
RESURSIMA

Upravljanje
ososbljem

Upravljanje ljudskim
resursima

Stratesko

upravljanje ljudskim

resursima

Slika 1. Povezanost strateSkog planiranja razvoja i upravljanja ljudskim resursima

4 ZAKLJUCAK

Nagli razvoj industrijalizacije na globalnom nivou
determiniSe ubrzanu i Siroku primenu kako
tehnoloskog unapredenja, tako i ljudskih resursa,
koji predstavljaju klju¢ za razvoj i napredak
drustva. StrateSko upravljanje ljudskim resursima
(Human Resource Management — HRM) je
savremeni pristup koji pomaze uskladivanju

vestina zaposlenih sa ciljevima kojima kompanija
tezi.

Najnovija dostignuéa na tom polju pokazuju, da
upravljanje ljudskim resursima predstavlja
efikasan nacin koji poslovnoj organizaciji
omogucéava dugoroCne koristi, u smislu profita,
kompetentnosti i drugih ciljeva.
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U konceptu istraZivanja znacCajno mesto se
posvecuje razvoju dugorocne strategije
kvalitetnog implementiranja i razvoja ljudskih

potencijala. To se ogleda kroz stalni razvoj i
obuku, zatim kroz stalni razvoj vestina zaposlenih

Upravljanje ljudskim resursima podrazumeva:
obezbedivanje i uskladenosti zapoSljavanja i
zakona o radu kroz inkorporiranu kvalitetnu
selekciju, odabir, obuku, procenu, motivaciju i
nagradivanje zaposlenih. To znadi, razvijanje

koje su neophodne da se dostignu postavljeni liderstva i izgradnja pogodne organizacione
ciljevi organizacije. kulture.

Sektor upravljanja ljudskim resursima danas Tradicionalne vrednosti upravljanja ljudskim
predstavlja mnogo slozZeniju strukturu pravog resursima koriste istrazivaima najpre, da

fokusiraju nacine i moguénosti stvaranja poslovne
vrednosti, koje ¢ée mo¢i da odgovore svim
promenama strateSkog upravljanja radnom
snagom na svetskom trziStu. Zato treba navesti,
da su u pocCetku strategije HRM bile uglavnom
usredsredene na transakcijske poslove koje i
danas dominiraju, naro€ito u lancima vrednosti
transakcija.

pristupa toj problematici, nego samo puku
regrutaciju buducih zaposlenih u kompaniji.

StrateSki globalni cilj je, obezbediti potreban
kapacitet ljudskih resursa koji ¢e svojim u¢eSéem
mogu doprineti kompaniji konkurentsku prednost i
uspesnu realizaciju postavljenih ciljeva u projektu
najvaznijih prioriteta.
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