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REZIME:

Uspeh svake organizacije baziran je na njenim resursima. Danas najznacajniju ulogu za svaku organizaciju
imaju upravo ljudski resursi, pa je uloga menadzmenta ljudskih resursa veoma vazna, a bez poslovne
fukcije upravljanja ljudskim resursima ne bi bilo moguce sporvoditi neophodne aktivnosti koje su znacajne
za uspeh svake organizacije. Osnove aktivnosti (procesi) upravljanja ljudskim resursima su: planiranje
ljudskih resursa, regrutovanje, selekcija, socijalizacija, obuka i razvoj, merenje performansi, kompenzacija
i otpuStanje, sindikalno organizovanje, odnosno radni odnosi, i nezaobilazno bezbednost i zdravlje na
radu. Upravo su ovi procesi i sama funkcija upravljanja ljudskim resursima predmet istrazivanja ovog rada.
Kljucne reci: upravljanje ljudskim resursima, organizacija, okoruzenje, procesi, poslovna funkcija

SUMMARY:

The success of any organization is based on its resources. Today, the most important role for every
organization is played by human resources, so the role of human resource management is very important,
and without the business function of human resource management it would not be possible to carry
out the necessary activities that are important for the success of any organization. The basic activities
(processes) of human resource management are: human resource planning, recruitment, selection,
socialization, training and development, performance measurement, compensation and dismissal, trade
union organization or labor relations and the inevitable safety and health at work. These processes and
function of Human Resource Management are the subject of this paper.
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1. UVOD

Predmet istrazivanja rada jeste razumevanje
znacaja ljudskih resursa i njihovog upravljanja
u organizaciji. Definisanjem osnovnih aktivnosti
i zaduZenja menadZmenta ljudskih resura moze
se uvideti da bez odgovarajuceg funcionisanja
upravljanja ljudskim resursima organizacija ne bi
uspela da postigne visok nivo efikasnosti i ispuni
svoje ciljeve.

Upravljanje ljudskim resursima je sastavni deo
upravljanja preduzeéem. Upravljanje ljudskim
resursima obuhvata upravljanje ponasanjem
zaposlenih u procesu rada, od ¢ijih rezultata zavisi
uspeh organizacije. UspeSno upravljanje zahteva
sistematicno izvrsenje svih faza koje upravljanje
ljudskim resursima (HRM; MLJR) obuhvata, kako
bi se za svako radno mesto obezbedili kvalifikovani
radnici koji ¢e individualnim ili grupnim radom
ostvariti maksimalne rezultate.

Rad se bavi posmatanjem dobrih praksi, odnosno
analizom sadrzaja sprovedenog istrazivanja veb
portala za regrutovanje i selekciju ljudskih resursa
"Indeed”, i primarnim istrazivanjem na uzorku od
30 ispitanika zaposlenih na teritoriji grada Beograda.

2. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA

Pojmom ljudski resursi obuhvaceni su ljudi koji aktivno
ucestvuju u radu, ali i oni koji su u pripremi i potrazi
zaradom [1]. Interes preduzeca za upravljanje ljudima,
njihovim razvojem i potencijalima, relativno je novo
uverenje. Na doprinos ljudi u organizaciji ukazala su
istrazivanja iz prve polovine 20. veka, koja su upozorila
na smisao motivacije, neformalnih odnosa, stila vodstva,
itd. Jos u 18. veku Adam Smith, Skotski ekonomista,
isticao je u svojim delima vaznost pojedinca i njegovog
obrazovanja, ne samo za organizacije, ve¢ i za drustvo
u celini. U 19. veku Karl Marx, nemacki filozof, u ispiti-
vanju faktora proizvodnje kao primarno mesto navodio
je stur¢nost radnika, dok je Covekov svestrani razvoj
i znanje smatrao najvaznijom proizvodnom snagom
svakog drustva. Ljudima je danas priznat veliki znacaj,
zahvaljujuéi mnogim istraZivanjima kojima je dokazana
povezanost obrazovanja i uspesnosti.

Upravljanje ljudskim resursima predstavlja izazov,
jer nisu sve osobe, niti preduzeca jedinstvena.
Samim tim nije moguce napraviti standard u kome

bi se definisalo kako upravljati svim preduzec¢ima
i judima, njihova zaduZenja nisu stati¢na. Od
menadzZera za ljudske resurse se ocekuje kon-
stantno usavr$avanje, vodenje i prisutvo raznim
kongresima, seminarima itd.

Mc Court i Eldridge definiSu upravljanje ljudskim
resursima kao "nacin na koji organizacije upravljaju
svojim osobljem i uti¢u na njihov razvoj i usavrsa-
vanje” [2]. Visoko obrazovani stu¢njaci, kreativne
osobe, osobe koje poseduju raznovrsne vestine
i sposobnosti, danas su nesto bez ¢ega ne moze
postojati ni jedna kvalitetna organizacija.

Model koji postaje sve znacajniji devedesetih
godina 20. veka jeste model intelektuanog kapitala
[6]. Intetelektualni kapital je pojam pod kojim se
ne podrazumevaju bilo koja znanja u organizaciji,
ve¢ samo ona koja se mogu pretvoriti u vrednost
ili omogucuju postizanje konkurentske prednosti.
Pokazatelji intelekutalnog kapitala mogu se razliko-
vati u organizacijama jer u zavisnosti od delatnosti
organizacije i njenih ciljeva, razlikuje se i intelektu-
alni kapital, to jest zaduzenja koja imaju vrednost
ili mogu doprineti sticanju konkurentske prednosti.

Iz svega navedenog moze se do¢i do zakljucka da
su inovacija i znanje klju¢ni faktori razvoja, ali i
opstanka organizacije. U danas$njim uslovima na
trziStu, teziSte rada je intelektualna i psihic¢ka
energija ljudi, dok je u proslosti akcenat bio na
fizickoj snazi ljudi.

Najvaznije aktivnosti koje upravljanje ljudskim
resursima obuhvata su:

e planiranje ljudskih resursa,

e regrutovanje,

« selekcija,

« uvodenje u radnu sredinu, obuka i usavrSavanje,

e merenje performansi,

« unapredenje, premestaj, degradiranje, razreSenje.

Polazna osnova svake aktivnosti upravljanja ljudskim
resursima je analiza posla. Adekvatno obavljena
analiza posla omogucuje organizaciji da uskladi
kompetencije ljudi za zahtevima posla. U suprotnom
dolazi do nesklada, Sto se reflektuje kroz niZi nivo
produktivnosti, izostanak i nezadovoljstva poslom.

Pet najKkorisc¢enijih metoda analize posla su: intervjui,
upitnici, posmatranje, dnevnici, intervjui sa ekspertima.
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Analiza posla omoguéava kompaniji da prikupi i
analizira podatke o zaduZenjima zaposlenog na
njegovom radnom mestu, na¢inima obavljanja
konkrentog posla, uslovima u kojima radi, pishofi-
ziCkim osobinama i standardima performansi koje
su specificne za definisano radno mesto [1].

Dve grupe informacija [1]:

1. sadrzaj i karakteristike odredenog posla i
nacini njegovog obavljanja,

2. prethodno navedene informacije, odnose se
na izvrsioce, odnosno sposobnosti, znanja i
vestine koje su potrebne za upe$no obavljanje
odrednog posla.

U analizi posla neophodno je analizirati prvo krajnji
rezultat procesa. Na primer, ukoliko govorimo o
programiranju, razvijanju programa moramo znati
Sta je krajnji rezultat, $ta je to Sto ¢e program raditi
za nas. Na taj nacin moci ¢e da se identifikuje koji
je programski jezik potreban, da li ¢e kompaniji
biti potreban samo jedan ili viSe programera, da
li je to kompleksan program, zahtevan poduhvat,
da li je potrebno da ima prethodno iskustvo? Na
osnovu te analize znace se koliko ljudi je neophodno
regrutovati, koje su neophodne specifikacije posla i
zahtevane kvalifikacije, kao i koliko vremena i novca
¢e nam biti potrebno za nas Zeljeni program.

3. PRAKSE UPRAVLJANJA LJUDSKIM
RESURSIMA (DOBRE PRAKSE)

3.1. Statisticka istraZzivanja i njihov uticaj na
menadZment ljudskih resursa

U nastavku bice prikazana statistika zaposljavanja
i praksi upravljanja ljudskim resursima u Americi,
kao znacajan pokazatelj za buduce trendove i u
nasoj zemlji. Statistika omogucava menadZzmentu
da sagleda razlike odeljenja na osnovu performansi,
uticaj klasifikacije posla na licnost zaposlenog, kakve
su posledice napustanja kompanije od strane zapo-
slenog. Zahvaljujudi statistickim podacima mogu se
dobiti i odgovori na neka pitanja koja mogu bitno
uticati na rezultate poslovanja kompanije, kao $to su
razlozi napustanja kompanije od strane zaposlenog,
karakteristike zaposlenih, da li se njihova produktiv-
nost nakon obuke poboljsala, itd. Na osnovu svega
navedenog menadZment ¢e znati koje su potrebne
modifikacije u njegovim aktivnostima kako bi ispunio
i poboljSao zahteve zaposlenih i novozaposlenih.
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,U proseku oni koji traZe posao ¢e provesti 11 sati
nedeljno traze¢i odgovarajuci posao“ [3]. (Career-
builder)

»Top 5 informacija koje kandidati zele da im
poslodavci obezbede dok su u potrazi za poslom
su sledece [4]:
« detalji o paketima kompenzacije,
« detalji o paketima pogodnosti,
 osnovne informacije o kompaniji,
e detalji o tome Sta preduzece Cini atraktivnim
mestom za rad,
e misija, vizija, ciljevi i vrednosti kompanije.
(Indeed U.S. Site Survey, January 2016)

»Kandidati ne Zele da potrose viSe od dvadeset
minuta na prijavu za zaposlenje [4].“ (Careerbuil-
der).,0ko 92% zaposlenih bi razmislio o napusta-
nju svog trenutnog posla ukoliko im se ukaZze prilika
u drugoj organizaciji koja ima odli¢an korporativni
ugled” [4]. (Corporate Responsibility Magazine,
September 2015).

,0ko 97% diplomaca iz 2017. godine reklo je da ¢e
im trebati obuka na radnom mestu kako bi napre-
dovali u karijeri [4]. (Gen Z Report Accenture 2017)

Prvih pet izvora prijava za zaposlenje [4]:

» Oglasi za posao 52,17%.

e Internet stranice 33,90%.

e Preporuke 3,07%.

e Interne prijave 2,26%.

» Agencija 1,76%.
(Jobvite 2017 Recruiting Funnel Benchmark
Report)

Na osnovu prvog primera moZze se videti da zaposleni
traze odgovarajuci posao 11 sati nedeljno. Iz toga
statisticki alati otkrivaju i koji je to vremenski period
u kome kandidati najceSce traZe posao, kako bi znali
kada da objave oglas na sajtu. Navedena istrazivanja
predstavljaju primere samo dela statistike koja je
dostupna menadZmentu i koja mu moZe pomo¢i da
poboljsa regrutovanje kandidata, ali i ostale aktivno-
sti, kako bi kompanija opstala na trzistu i zadrzala ili
ostvarila prednost u odnosu na konkurenciju.

3.2. Najbolji poslodavci 2019. godine

U ovom delu iznose se podaci sa sajta Indeed.
Indeed je kompanija koja uz pomo¢ svog veb portala
zauzima prvo mesto na svetu za zaposljavanje




(regrutovanje ljudskih resursa) sa vise od 250
miliona posetilaca svakog meseca. Usmereni su na
privlac¢enje kandidata u potrazi za poslom, objav-
ljivanje njihovih biografija i pretrage kompanija,
ali omoguc¢avaju kompanijama da postave oglase
za posao. Svakog dana milioni ljudi povezuju se
sa novim poslovnim moguénostima. Indeed je
pored osnovne ponude ukljuc¢io i sekundarnu i
sada na svojoj veb lokaciji nudi odeljak "Pregledi
kompanija”. Recenzije kompanija povezane su sa
profilima, tako da svako ko gleda jedan od poslova
kompanije moZe da vidi $ta zaposleni imaju da
kaZzu o navedenom radnom mestu, okruZenju,
poslodavcima itd.

Njihova misija je da pomognu ljudima da se povezu
sa poslodavcima i pronadu posao. Imaju vise od
9.800 globalnih zaposlenih. Osim internet stranice,
takode postoji i aplikacija koja omogucuje poslodav-
cima da, na osnovu prethodnih uradenih procena
kandidata koje sama aplikacija obavlja, vide koji
kandidati imaju vesStine koje su njima potrebne.

Danas gotovo svi prate recenzije pre nego Sto krenu
u pretragu. Nesumnjivo je da se recenzije ne prate
samo za poslove, ve¢ i prilikom donoSenja raznih
odluka kao Sto su: Sta Ce se jesti, Sta ¢e se gledati
itd. Kandidati ocekuju transparentnost i informacije
prilikom prijavljivanja za posao, a 95% radnika kaZe
da bi uvid u reputaciju poslodavca kompanije bio
vazan.

Indeed je jedan od najvecih sajtova za posao i
zapoSljavanje na svetu, aktuelan u 62 zemlje sveta i
zemljama Sjedinjenih Americkih Drzava. Na osnovu
ocene i komentara zaposlenih na spomenutom
sajtu, ove dve kompanije su zauzele prvo i drugo
mesto u 2019. godini [5]:

Najvecu ocenu je osvojila kompanija Adobe (sa
ocenom 4.3) osnovana 1982. godine, dok je drugo
mesto zauzela kompanija Facebook (sa ocenom
4.2) osnovana 2004. godine. Adobe je svima
dobro poznata kompanija racunarskog softvera
koja je najpoznatija po tome $to je promenila svet
digitalnog dizajna kroz multimedijalne i kreativne
softverske proizvode, poput Adobe photoshop-a i
cretaive cloud-a.

Na osnovu komentara i ocena zaposlenih moZe
se re¢i da ova kompanija pruZza sjajno iskustvo za

svoje zaposlene. U jednom od komentara navedeno
je da je Adobe "jedno od najboljih mesta za rad
koje ispunjava sve vrednosti, iskreni, izuzetni i
inovativni”. Recezenti su pohvalili talentovane,
pamente i ljubazne kolege, ali i poslodavce, posebno
naglasavajucdi kulturu organizacije sa odlicnom rav-
noteZom poslovnog i privanog zZivota i fantasti¢cnom
kulturom. Pored toga, istakli su da je rukovodstvo
pronicljivo, uvek gleda u budu¢nost i uspesno
vodi kompaniju kroz njenu transformaciju koja je
pracena boljom pozicijom na trziStu i rekordnim
prihodima.

Kompanija Facebook od svog osnivanja kreirala
je doprinos na osnovu koga i danas jednostavno
i besplatno komuniciramo i delimo informacije.
Facebook se neprestano rangira na listama najboljih
mesta za rad. Recezentni isticu da kompanija uvek
prema svojim zaposlenima pokazuje brigu, kao i jasnu
misiju i kulturu organizacije. Neki od njih navode da
je: "Zagaranotvana dobra atmosfera i komunikacija,
verodostojno iskustvo u obuci i da su sponzorisani
dogadaji kompanije uvek odli¢an nacin i prilika da
provedete vreme sa svojim timom iz kancelarije.”

Na osnovu sprovedenih istraZivanja na navedenim
sajtovima i recenzijama zaposlenih istaknuta je
vaznost radnog okruzenja, bilo da je okruzenje
zabavno, podrzavajuce itd. Pozitivno radno okru-
Zenje omogucice organizaciji da njeni zaposleni
budu angaZovaniji, a angaZovaniji radnici povecace
zasigurno povecanje produktivnosti i ukoliko su
zadovoljni ostati u svojoj organizaciji duze.

Najbolje ocenjena radna mesta rezultat su dobrog
iskustva zaposlenih, a na osnovu njihovih recenzija
organizaciji ¢e biti lase da pridobije visoko anga-
Zovane kandidate.

4. ANKETNO ISTRAZIVANJE ISKUSTAVA
ZAPOSLENIH U BEOGRADU

IstraZivanje je izvrSeno u periodu od 3.9. do
15.9.2020. godine. Ucesnici ovog istrazivanja su
zaposleni iz razli¢itih industrijskih grana, koji su
odabrali da ucestvuju u istrazivanju. U anketi je uce-
stvovalo 30 zaposlenih na podrucju Beograda. Cilj
istrazivanja jeste da se na uzoruku od 30 razli¢itih
ispitanika sagleda da li i koliko dana$nja preduzeca
sprovode neke od osnovnih aktivnosti upravljanja
ljudskim resursima.
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Anketa je kreirana koriS¢enjem Google Forms alata.
Anketu ¢ini 8 razlicitih sekcija. Pitanja u upitniku
su bila zatvorenog i otvorenog tipa:

1. Informacije o zaposlenom (Izaberite Vas pol;
Koliko imate godina?; Koliko dugo ste zaposleni u
kompaniji?; Koji je stepen Vase strucne spreme?);

2. Planiranje (Da li mislite da kompanije
adekvatno planiraju potrebe za ljudskim
resursima?; Da li znate koje metode planiranja
se Kkoriste?; Da li mislite da kompanija ima
dovoljan broj zaposlenih?);

3. Regrutovanje (Da li ste bili zadovoljni sadrza-
jem teksta konkursa, odnosno informacijama
o radnom mestu?; Na koji nacin ste saznali za
konkurs za radno mesto u trenutnom predu-
zecu?; Na koji nacin ste se prijavili za posao?;
Da li postoje interni oglasi u kompaniji na koje
moZete konkurisati?);

4. Selekcija (Koliko ste dugo cekali na odgovor
(ukoliko ste se prijavili na konkurs)?; Da li
ste u fazi selekcije za posao, popunjavali neke
testove?; Da li ste bili intervjuisani?);

5. Uvodenje u radnu sredinu, socijalizacija i obuka
(Da li ste pre zaposlenja bili upoznati sa proce-
durama, propisima i organizacionom kulturom?;
Da li ste bili upoznati sa kolegama u okviru Vaseg
sektora?; Da li ste pre zaposlenja prosli program
obuke?; Da li ste zadovoljni programom obuke?;
Gde je obuka sprovedena?; Da li preduzece
zajedno sa Vama upravlja Vasom karijerom
(brine o vasem razvoju, napredovanju, preme-
Stanju); Da li ste ¢lan sindikalne organizacije?);

6. Merenje performansi (Da li preduzeée meri
vas$ radni uc¢inak?; Da li postoje standardi za
merenje peformansi i rezultata koje treba da
ostvarite na Vasem radnom mestu?; Koliko
Cesto se ocenjuje Vas radni ucinak?; Da li
smatrate da su ocene relevantan pokazatelj
Vasih ostvarenih rezultata?);

7. Motivacija (Da li radno okruZenje uti¢e na Vasu
motivaciju?; Da li Vas plata motivise?; Da li
mislite da je nadredenima bitno da stimuliSu
Vasu motivaciju?);

8. Unapredenje, premestaj, degradiranje, razre-
Senje (Da li postoji mogu¢nost za Vas$ napredak
u ovoj kompaniji?; Da li je Cesta pojava da Vi
ili neko od kolega bude premesten na drugo
radno mesto kako bi stekao nove vestine?; Da
li Vi ili ostali zaposleni u kompaniji mogu biti
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degradirani zbog neadekvatnog ponaSanja na
radnom mestu ili nekog drugog razloga koji
utiCe negativno na produktivnost i okolinu?; Da
li zaposleni ¢esto sami napustaju kompaniju?).

U nastavku bi¢e dat kratak opis na osnovu sumar-
nog prikaza svih odgovora. Pitanja i odgovori ¢e biti
opisani i prikazani u grafikonima ili tabelama. Kod
tabela je svako pitanje iz tabele oznaceno njegovim
rednim brojem, pa ¢e se u nastavku upotrebljavati
na primer: samo izraz trece pitanje ili samo trece
pitanje iz tabele prilikom opisa pitanja i odgovora.

Na osnovu sekcije 1 dobijene su sledece informacije.

Prvo pitanje iz sekcije 1. odnosi se na pol zapo-
slenih. Na grafikonu 1. moZe se videti da ve¢inu
zaposlenih Cine Zene (63.3%: 19 ispitanika) dok
muskarci ¢ine nesto manji procenat (36.7%: 11
ispitanika).

Grafikon 1. Pol zaposlenih

Drugo pitanje iz sekcije 1. odnosi se na starost zaposle-
nih. Na grafikonu 2. moZe se videti da je 10 ispitanika
(33.3%) u opsegu starosti izmedu 181 25 godina, 4 ispi-
tanika (13,3%) u opsegu starosti izmedu 26 i 35 godina,
5 ispitanika (16,7%) je u opsegu starosti izmedu 36 i
45 godina, 8 ispitanika (26,7%) je u opsegu starosti
izmedu 46 i 55 godina, dok su samo 3 ispitanika (10%)
u opnsegu starosti izmedu 56 i 65 godina.
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18-25 36-45 26-35 46-55

Grafikon 2. Godine zaposlenih
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Trece pitanje iz sekcije 1. odnosi se na duzinu zapo-
slenja u organizaciji koja je prikazana na grafikonu
ispod (grafikon 3). Iz priloZenog moZe se uociti
da je najveci broj zaposlenih u organizaciji manje
od godinu dana (9 ispitanika, to jest 30%), dok je
ukupno 14 ispitanika (46,6%), njih 7 u organizaciji
viSe od 3 godine i manje od 6 godina, a preostalih
7 je u organizaciji viSe od 9 godina i manje od 12
godina; 3 ispitanika (10%) je u organizaciji viSe od
6 godina i manje od 9 godina i na kraju najmanji
broj ispitanika (2 to jest 6,7%) je zaposleno u
kompaniji viSe od 1 godine i manje od 3 godine.
Takode, postoji slucaj gde su 2 ispitanika (6,7%) u
kompaniji viSe od 12 godina.

Manije od godinu
dana

Vise od 3 godine
manje od 6 godina

Vise od 6 godina
manje od 9 godina

Vide od 1 godine
manje od 3 godine

Vise od 9 godina
manje od 12 godina

Vise od 12 godina

Grafikon 3. DuZina zaposlenja

Na slede¢em grafikonu iz sekcije 1. (grafikon 4)
prikazan je stepen obrazovanja zaposlenog. MoZe
se videti da je najveci broj zaposlenih (9 to jest 30%)
ima zavrsSenu Skolu strukovnih studija u trajanju od
3 godine, dok najmanji broj zaposlenih ima zavrseno
srednje strucno obrazovanje u trajanju od 3 godine.

Skola str
3 godine

@ Srednje struZno obrazovanje u
trajanj'u od tri godine

ih studija u trajanju od

© Osnovne akademske studije
@ Integrisane akademske studije

@ Srednje stru¢no obrazovanje u
trajanju od &etiri godine

Doktorske akademske studije
@ Specij it ke studije

Grafikon 4. Stepen strucne spreme

Na osnovu pitanja i odgovora iz sekcije 2. koja se
odnosi na planiranje ljudskih resursa, dobijeni su
podaci u nastavku analize.

Prvo pitanje iz sekcije 2: Da li mislite da kompanija
adekvatno planira potrebe za ljudskim resursima? ima
ponudena 3 odgovora. Na grafikonu ispod (grafikon 5)
moZe se videti da 66,7% (20 ispitanika) misli da njihova
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kompanija adekvatno planira potrebe za ljudskim
resursima, dok 30% (9 ispitanika) smatra da njihova
kompanija delimi¢no planira potrebe za ljudskim resur-
sima, a samo 3.3% zaposlenih (1 ispitanik) misli da
njegova kompanija ne sprovodi onako kako bi trebalo
planiranje potreba za ljudskim resursima.

Ne

3.3%
Delimiéno
30.0%

Grafikon 5. Planiranje ljudskih resursa

Drugo pitanje iz sekcije 2. jeste pitanje otvorenog
tipa u kojoj zaposleni moze uneti svoj odgovor.
Na pitanje Da li znate koje metode planiranje se
koriste (i koje su to metode) odgovorila su samo 2
zaposlena radnika.

Na trece pitanje iz sekcije 2. u pogledu broja zapo-
slenih (Da li mislite da kompanija ima dovoljan broj
zaposlenih?) zaposleni su izneli njihova li¢na videnja
i dali sledece odgovore: 15 zaposlenih (50%) misli
da kompanija ima dovoljan broj zaposlenih, dok 13
zaposlenih (43,3%) smatra da kompanija mozda ima
dovoljan broj zaposlenih, a samo 2 ispitanika (6,7%)
navode da kompanija nema dovoljan broj zaposlenih.
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n

o
|

‘B

Da MNe Malda
Grafikon 6. Dovoljan broj zaposlenih?

Sekcija 3. ukljucuje pitanja za zaposlene kojim oni
na osnovu ponudenih odgovora iznose svoja licna
misljenja o iskustvima kroz koja su prosli u procesu
regrutovanja.
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Prvo pitanje iz sekcije 3. prikazuje da li su zaposleni
bili zadovoljni sadrzajem teksta konkursa, odnosno
informacijama o radnom mestu. Odgovori su pri-
kazani na grafikonu 7. iz Cega se moZe videti da se
11 ispitanika (36,7%) izjasnilo da su bili veoma
zadovoljni sadrzajem konkursa, dok je 17 ispita-
nika (56,7%) bilo delimi¢no zadovoljno, a samo 2
ispitanika (6,7%) bili su malo zadovoljni navedenim
informacijama o radnom mestu.

Delimi¢no

Grafikon 7. Informacije o radnom mestu

Drugo pitanje iz sekcije 3. prikazuje na koji nacin
su zaposleni saznali za radno mesto u tretnutnom
preduzecu. Grafikon 8. nam prikazuje rezultate ispi-
tanika iz kojih vidimo da je ¢ak 21 ispitanik (70%)
saznao za postojece radno mesto putem preporuke,
dok je 9 ispitanika (30%) saznalo za posao putem
Interneta. Pored ova dva najzastupljenija odgovora
imali su moguénost da izaberu i: radio, televizor i
novine.

25
21

Preporuka Internet

Grafikon 8. Nacin saznanja za radno mesto

Trece pitanje iz sekcije 3. prikazuje nacin na koji
su se zaposleni prijavili za posao. Na grafikonu
9. moZe se uvideti da je najvedi broj zaposlenih
izabrao nacin prijave na posao putem sajta pre-
duzeca (11 ispitanika to jest 36,7%), dok je neSto
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manje ispitanika (8 to jest 26,7%) prijavu podnelo
na konkurs; 6 ispitanika (20%) je prijavu podnelo
neformalnom metodom to jest preporukom, a
samo 5 ispitanika (16,7%) je prijavu podnelo
preko fakulteta.

neformainim
{preporuka)

prijavom na konkurs

prijavom na sajt
preduzecs

preko fakulteta

.;_
h
=
-
o)
8
=

Grafikon 9. Nacin prijave za radno mesto

Cetvrto pitanje iz sekcije 3. prikazuje u koliko
organizacija postoje interni oglasi u kompaniji na
koje zaposleni mogu konkurisati. Na grafikonu
10. moze se uvideti da se 20 zaposlenih (66,7%)
izjasnilo da u njihovoj organizaciji postoje interni
oglasi; 8 zaposlenih (26,7%) se izjasnilo da interni
oglasi postoje retko, dok su se samo 2 ispitanika
(6,7%) izjasnila da kod njih nisu postojali interni
oglasi.

20

15

Da Retko Ne

Grafikon 10. Interni oglasi

U sekciji 4. postavljana su pitanja na osnovu kojih
se procenjuje nacin sprovodenja selekcije.

Prvo pitanje iz sekcije 4. prikazuje na grafikonu 11.
koliko su dugo zaposleni ¢ekali na odgovor (ukoliko
su se prijavli na konkurs). Moze se zakljuciti da je
najveci broj ispitanika (40% to jest 12 ispitanika)

¢ekao na odgovor 10-15 dana.
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Vige od 16 dana 1-3 dana

4-6 dana

10-15 dana

7-10 dana

Grafikon 11. DuZina éekanja odgovora nakon konkurisanja

Da li ste u fazi selekcije, za posao, popunjavali neke
testove? jeste drugo pitanje iz sekcije 4. gde su
zaposleni unosili kratak odgovor (da ili ne). Ve¢ina
ispitanika (63,3% to jest 19 ispitanika) odgovorilo
je da jesu popunjavali testove, dok ostatak ispita-
nika (36,7%, to jest 11 ispitanika) nije popunjavalo
testove.

Trece, ujedno i poslednje, pitanje iz sekcije 4.
omogucuje saznaje o tome da li su ispitanici bili
intervjuisani. Na grafikonu 12. moze se videti da
je 90% (27 ispitanika) zaposlenih odgovorilo sa
da, dok se preostalih 10% izjasnilo sa ne, $to znaci
da samo 3 ispitanika od 30 nije bilo intervjuisano.

Da

Grafikon 12. Intervjuisani?

U sekciji 5. postavljana su pitanja na osnovu kojih
se procenjuje nacin uvodenja u radnu sredinu, soci-
jalizacija i obuka. U tabelama u nastavku (tabela 1,
tabela 2) bi¢e prikazana pitanja i izabrani odgovori
ispitanika. U kolonama su prikazana pitanja dok su
pondudeni odgovori prikazani u redovima.

Prvo pitanje iz sekcije 5. moZe se videti u tabeli 1,
na osnovu datih odgovora prikazano je da je 70%,
to jest 21 ispitanik pre zaposlenja bio upoznat sa
procedurama, propisima i organizacionom kultu-
rom; dok 6,7%, to jest 2 ispitanika nisu bili upoznati

sa navedenim, a ostatak ispitanika 23,3%, to jest 7
ispitanika bilo upoznato delimi¢no sa procedurama,
propisima i organizacionom kulturom.

Na osnovu drugog pitanja iz sekcije 5. (tabela 1)
moze se videti da je 76,7%, to jest 23 ispitanika bilo
upoznato sa kolegama u okviru njihovog sektora,
dok preostalih 7 (23,3%) nije bilo upoznato.

Trece pitanje iz sekcije 5. (tabela 1) odnosi se
na to da li su zaposleni pre zaposlenja prosli
program obuke. Na osnovu prikazanih rezultata
moZe se uociti da je 83,3%, to jest 25 ispitanika pre
zaposlenja imalo obuku, dok samo 16,7%, to jest 5
ispitanika nije imalo obuku.

Na osnovu Cetvrtog pitanja (tabela 1) prikazano
je daje 73,3%, to jest 22 ispitanika uglavnom bilo
zadovoljno programom obuke dok je preostalih 8
ispitanika (26,7%) bilo veoma zadovoljno spro-
vedenim programom obuke. MoZe se zakljuciti da
nijedan ispitanik nije bio nezadovoljan programom
obuke jer dva odgovora koja su se odnosila na
uopste nisam zadovoljan, uglavnom nisam zado-
voljan nisu uopste izabrana.

Na osnovu tabele 1, moZemo re¢i da danasnja pre-
duzeca vecinski sprovode obuku na radnom mestu.

Peto pitanje iz sekcije 5. (tabela 2) prikazuje gde
su zaposleni pohadali obuku. Iz navedenog moZze se
zakljuciti da je najveci broj ispitanika (63,3% - 19
ispitanika) obuku pohadao na radnom mestu, dok je
20% ispitanika, to jest 6 ispitanika obuku pohadalo
onlajn; 3 ispitanika (10%) je obuku pohadalo putem
kursa, dok je najmanji broj ispitanika kurs pohadao
u ucionici (6,7% - 2 ispitanika).

Sesto pitanje iz sekcije 5. (tabela 2) prikazuje da li
ispitanici smatraju da preduzece upravlja njihovom
karijerom. Iz navedenog moZe se videti da 66,7%, to
jest 20 ispitanika smatra da preduzece upravlja nji-
hovom karijerom, 30%, to jest 9 ispitanika smatra da
preduzece delimicno upravlja njihovom karijerom;1
ispitanik (3,3%) izjasnio se da ne zna da li preduzece
upravlja njegovom karijerom, dok nijedan zaposleni
ne misli da preduzece ne upravlja njihovom Kkarijerom.

Na osnovu sedmog pitanja iz sekcije 5, (tabela 2)
moze se videti da je 17 ispitanika (46,7%) Clan
sinidikalne organizacije, dok preostalih 13 (53,3%)
nisu ¢lanovi sindikalne organizacije.

DECEMBAR 2020



Tabela 1. Nacin uvodenja u radnu sredinu, socijalizacija i obuka zaposlenih (%)

1. Dali ste pre
Pitanja zaposlenja bili 2. Dalli ste bili 4.Dali ste
upoznati sa u oznati sa 3.Dali ste pre Zé.l dovolini
procedurama, Kkole I;ma u okviru zaposlenja prosli o ram]om
propisima i vageg sektora? | Program obuke? P oﬁuke"
Odgovori organizacionom ’ )
kulturom?
Da 70,00 76,70 83,30 -
Ne 6,70 23,30 16,70 -
Delimic¢no 23,30 - - -
Uopste nisam zadovoljan - - - 0,00
Uglavnom nisam zadovoljan - - - 0,00
Uglavnom sam zadovoljan - - - 73,30
Veoma sam zadovoljan - - - 26,70

Tabela 2. Nacin uvodenja u radnu sredinu, socijalizacija i obuka zaposlenih (%)

6. Da li preduzece zajedno sa vama 7 Da li ste élan
Pitanja 5. Gde je obuka upravlja vaSom karijerom (brine .sin dikalne

. sprovedena? o vasem razvoju, napredovanju, orsanizaciie?
Odgovori premestanju)? 8 je:
Na radnom mestu 63,30 - -
U udinoici 6,70 - -
Pohadanjem kursa 10,00 - -
Onlajn 20,00 - -
Da - 66,70 46,70
Ne - 0,00 53,30
Delimi¢no - 30,00 -
Ne znam - 3,30 -

Na osnovu svega prikazanog u tabeli 2 mozemo
re¢i da danaSnja preduzeca upravljaju karijerom
njihovih zaposlenih.

Sekcija 6. sastoji se od 4 pitanja kojim se prove-
rava da li preduzeca mere performanse njihovih
zaposlenih i koliko su oni zadovoljni navedenom
aktivnoscu. Tabela koja Ce biti prikazana za sekciju
6. jeste tabela 3. U kolonama su prikazana pitanja
dok su ponudeni odgovori prikazani u redovima
prve kolone. Simbol X oznacava da se ponudeni
odgovor ne odnosi na navedeno pitanje iz reda prve
kolone.

Da li preduzece meri Vas radni uc¢inak jeste prvo
pitanje iz sekcije 6. Na osnovu prikazanih rezultata
moZze se zakljuciti da se ¢ak 86,7% ili 26 ispitanika
izjasnilo da preduzece meri njihov radni uc¢inak, dok
su se ukupno 4 ispitanika (13,4%) izjasnila sa ne ili
ne znam; od kojih se polovina ispitanika izjasnila
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da njihovo preduzece ne meri njihov radni ucinak,
dok druga polovina ne zna da li preduzece meri
njihov radni ucinak.

Drugo pitanje iz sekcije 6. prikazuje da li postoje
standardi za merenje performansi na radnom mestu
ispitanika. Iz tabele 3 moze se uociti da se 83,3%
ispitanika (njih 25) sloZzilo da postoje standardi na
osnovu kojih se procenjuju njihove performanse,
dok 10% ispitanika (njih 3) smatra da ne postoje
standardi na njihovom radnom mestu, a samo 6,7%
ispitanika (njih 2) ne zna da li postoje standardi u
njihovom preduzecu.

Na osnovu treéeg pitanja iz sekcije 6. koje je prika-
zano u tabeli 3. moZe se videti da ukupno 26,6%
ispitanika ne zna ili smatra da se njihov radni
ucinak ocenjuje na manje od 4 meseca (ukupno
8 ispitanika; 4 ispitanika ne zna, dok preostala 4
smatraju da se ocenjuje na manje od 4 meseca).
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Tabela 3. Merenje performansi (%)

2. Dali postoje .
Pitanja 1.Dalise standardi za 3. Koliko 4. lga li smatrate
P . " a su ocene
preduzece | merenje peformanse | cesto se relevantan
meri vas i rezultati koje ocenjuje okazateli vasih
Odgovori radni treba da ostvarite varadni | P ostvar e]nih
ucinak? na vasem radnom ucinak? ”
mestu? rezultata?
Da 86,70 83,30 - 56,70
Ne 6,70 10,00 - 6,70
Ne znam 6,70 6,70 13,30 -
Delimi¢no - - - 36,70
Na manje od 4 meseca - - 13,30 -
Vise od 4 meseca manje od 8 meseci - - 6,70 -
Vise od 8 meseci manje od 12 meseci - - 33,30 -
Na viSe od 12 meseci - - 33,30 -

Cetvrto pitanje iz sekcije 6. nam prikazuje da li
zaposleni smatraju da su ocene relevantan pokaza-
telj njihovih ostvarenih rezultata. 56,7% ispitanika
(njih 17) smatra da ocene jesu relevantan poka-
zatelj njihovog rezultata, dok samo 6,7%, to jest
2 ispitanika smatraju da one ipak nisu pokazatelj
njihovog rezultata, a preostalih 36,7% ili njih 11
misli da one delimi¢no pokazuju njihove ostvarene
rezultate.

Na osnovu svega navedenog u tabeli 3, mozemo reci
da preduzeca uspesno mere performanse njihovih
zaposlenih.

Sekcija 7. odnosi se na motivaciju zaposlenih i
sastoji se od 3 pitanja. Pitanja i odgovori bice pri-
kazani u tabeli 4. U kolonama su prikazana pitanja
dok su pondudeni odgovori prikazani u redovima
prve kolone.

Iz odgovora na prvo pitanje u tabeli 4. moZe se
videti da se 96,7% ispitanika (njih 29) izjasnilo
da na njihovu motivaciju utice radno okruzenje, a

Tabela 4. Motivacija (%)

preostalih 3,3%, to jest 1 ispitanik smatra da radno
okruzenje ne utice na njegovu motivaciju.

Na osnovu drugog pitanja moZze se zakljuciti da veci
broj ispitanika (80%, to jest 24 ispitanika) plata
motiviSe, dok nesto manji broj ipak ne motivise
(20%, to jest 6 ispitanika).

Poslednje pitanje iz sekcije 7. nam prikazuje misljenje
- li¢no videnje ispitanika o tome da li smatraju da je
nadredenima bitno da stimuliSu njihovu motivaciju.
80%, to jest 24 ispitanika misle da njihovim nadrede-
nim jeste bitno da stimuliSu njihovu motivaciju, dok
samo 3,3%, to jest 1 ispitanik ne misli tako. Preostalih
16,7%, to jest 5 ispitanika ne zna da li je njihovim
nadredenima bitno da stimuliSu njihovu motivaciju.

Poslednja sekcija sastoji se od 4 pitanja koja se
odnose na misljenja ispitanika o unapredenju,
premestaju, degradiranju i razreSenju. Pitanja
i odgovori bi¢e prikazani u tabeli 5. U kolonama
su prikazana pitanja dok su pondudeni odgovori
prikazani u redovima prve kolone.

Pitanja 3. Dali mislite da je
1. Da li radno okruZenje 2.Dalivas plata nadredenima bitno
utice na vasu motivaciju? motivise? da stimuliSu vasu
Odgovori motivaciju?
Da 96,70 80,00 80,00
Ne 3,30 0,00 3,30
Ne znam 0,00 - 16,70
Delimi¢no - 20,00 -
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Na osnovu prvog pitanja iz tabele 5. moZe se videti
da 86,7%, to jest 26 ispitanika, smatraju da im kom-
panija omogucuje da napreduju, a samo 13,3%, to
jest 6 ispitanika, ne zna da li im kompanija pruza
takvu moguénost, dok se nijedan ispitanik nije
izjasnio da misli da mu kompanija ne moZe pruZziti
moguénost napretka.

Na osnovu odgovora iz drugog pitanja u tabeli 5.
moZe se uociti da najveci broj ispitanika (43,3%, to
jest 13 ispitanika) smatra da je Cesta pojava rotacija
poslova (premestanje na drugo radno mesto kako bi
se stekle nove veStine), neSto manji broj ispitanika
(36,7%, to jest 11 ispitanika) izjasnilo se da je to
retka pojava, dok se ostatak ispitanika (20%, to jest
6 ispitanika) izjasnio da ne znaju.

Trece pitanje iz sekcije 8. u tabeli 5. odnosi se na
informisanost zaposlenih da li mogu biti degradirani

zbog neadekvatnog ponasanja na radnom mestu
ili nekog drugog razloga koji uti¢e negativno na
produktivnost i okolinu. MozZe se videti da 56,7%
(njih 17) ispitanika smatra da je to moZda moguce,
dok preostalih 43,3% (njih 13) smatraju da je to
moguce.

Poslednje pitanje iz sekcije 8. u tabeli 5, ujedno i
poslednje pitanje ove ankete, odnosi se na to da li
zaposleni Cesto sami napustaju kompaniju. 56,7%,
to jest 17 ispitanika, ne znaju da li je tacno, 30%, to
jest 9 ispitanika, smatra da se to desava, a ostatak
ispitanika 13,3% (njih 4) smatra da se to ipak ne
desava.

[z prikazanih odgovora tabele 5. moZemo videti da
skoro sva preduzeca danas obezbeduju napredak
svojim zaposlenima i da primenjuju i ostale aktivno-
sti, kao sto su premestaj, degradiranje i razreSenje.

Tabela 5. Unapredenje, premestaj, degradiranje, razresenje

2. Daliie & 3. Dali vi ili ostali
o .Dalije cCesta .
Pitanja oiava da vi zaposleni u kompaniji
I;li]neko od mogu biti degradirani 4.Dali
1. Da li postoji zbog neadekvatnog ) .
; “ kolega bude o zaposleni
mogucnost za vas premesten na ponasanja na radnom ¢esto sami
napredak u ovoj mestu ili nekog Yy
kompaniji? drugo radno drugog razloga koji napustaju
Odgovori panit mesto kako bi utiége Ee ativgno ll:li kompaniju?
s stekao nove rodul%tivnost i
vestine? p okolinu?
Da 86,70 43,30 43,30 30,00
Ne 0,00 0,00 0,00 13,30
Ne znam 13,30 20,00 - 56,70
Retko - 36,70 - -
Mozda - - 56,70 -

5. ZAKLJUCAK

Razumeti znacaj ljudskih resursa je od presudnog
znacaja za svaku organizaciju. Kako njihov rad,
razvoj, veStine doprinose postizanju planiranih
ciljeva kolektiva, ne sme se dozvoliti da se umanji
znacaj bilo koje aktivnosti menadzmenta ljudskih
resursa.

Danasnjicu karakteriSe ogranicenje resursa (zemlja
je ograniCena, finansije su ogranicene, prirodna
bogatstva su ogranicena). Medutim, ljudski
potencijal nije ogranicen, $to nam omogucava da
se razvijamo i unapredujemo svoje sposobnosti
tokom celog Zivota.
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Cilj svakog preduzeca jeste stvaranje profita, kre-
iranje novih trzista ili osvajanje postojecih trzista
i stvaranje konkurentske prednosti. Bez ljudskih
resursa ni jedna organizacija ne moZze ostvariti svoj
cilj. Klju¢ne kompetencije se sastoje od znanja, spo-
sobnosti i iskustava. One garantuju konkurentske
prednosti i znaCe da uspesi pocivaju ne, pre svega,
na velicanstvenim proizvodima ve¢ na jedinstvenoj
kombinaciji duboko ukorenjenih kompetencija u
preduzecu koje zapravo omogucuju razvoj takvih
proizvoda.

Na osnovu testiranog uzorka ispitanika u spro-
vedenoj anketi, moZe se zakljuciti da preduzeca
danas aktivno sprovode faze upravljanja ljudskim
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resursima. Njima upravljaju na nacin kako to pre-
porucuje naucna disciplina i praksa i teZe ka tome
da svoje zaposlene informiSu o svojim aktivnostima.
Kao Sto je navedeno, interes preduzeca za uprav-
ljanje ljudima, njihovim razvojem i potencijalima,
relativno je novo uverenje koje svakim danom
dobija sve veci znacaj. Anketa je sprovedena na
podrucju Beograda i u njoj je ucestvovalo 30 razli-
Citih ispitanika.
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