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Nakon predavanja moci Cete da:

1. Date pregled procesa upravljanja ljudskim resursima
(ULJR).

2. Navedete i opiSete razliCite metode zaposljavanja.

3. Razmotrite razna pravna pitanja u pogledu

meduljudskih odnosa.
4. Objasnite proces zaposljavanja od sedam faza.

5. Razmotrite vazna pitanja u vezi s unapredenjem,
premestajem, degradiranjem i razresenjem.



UspesSne organizacije u svetu ne zaposljavaju nista
bolje ni pametnije ljude, pa ipak sa njima postizu
izuzetne rezultate. Te organizacije imaju samo
mnogo bolje metode i sisteme, kojima podsticu
razvoj i usmeravaju ponasanje zaposlenih.

Efikasno upravljanje ljudskim
resursima pruza situaciju u kojoj obe
strane dobijaju: kako se uvecava
nivo zadovoljstva radnika, tako i
nivoi ucinka organizacije rastu




It doesn't make sense to hire
smart people and tell them

what to do; we hire smart people
50 they can tell us what to do.

Steve fodis

Besmisleno je zaposliti pametne ljude i govoriti im Sta
da rade; mi zaposljavamo ljude koji ¢e nam reci Sta da
radimo. (Steve Jobs)



Promene okruzenja, tehnologije i ukupnih uslova
poslovanja postavljaju kvalitativno drugacije zahteve
pred coveka i organizaciju:

eIndividualna odgovornost i uvazavanje licnosti.
Smanjenje hijerarhijskih nivoa automatski skracuje
kanale komunikacije izmedu rukovodilaca i zaposlenih i
povecava odgovornost svakog pojedinca.

eDecentralizacija i participacija. Znacaj i uloga koju
dobija kupac — potrosaC u savremenoj organizaciji
podrazumeva prenosenje nadleznosti na ,prvu liniju®,
preko koje dolaze za organizaciju vazni signali od
kupaca.



eFleksibilnost. U danasnjem vremenu organizacija

mora da bude sposobna da se brzo menja i prilagodava
okruzenju, sto znaci stalno ucenje i dodavanje novih znanja |
vestina, kao i geografsku pokretljivost.

eKreativnost i inovativnost. Zadovoljavanje potreba sve
izbirljivijih kupaca zahteva stalno nova resenja i ponude
usluga. Od sektora za upraviljanje ljudskim resursima to
zahteva uvodenje formi rada koje podsticu kreativnost |
stvaralastvo.



eKvalitet. Konkurencija je sve ostrija. Svest o kvalitetu

kod svakog pojedinca zahteva stvaranje vrednosnog
sistema, u kome su kljucne vrednosti kupac, kvalitet,
zaposleni i promene.

eZnanje. Potrebno je razvijanje postupaka i metoda
aktivnog i neprekidnog ucenja za Ccitav zivot. Ovakve
tendencije uslovljavaju novi odnos prema ljudima u
organizaciji i nove principe upravljanja ljudskim resursima, |
to: odgovornost za ljude pripada menadzerima svih nivoa,
individualni pristup svakom zaposlenom u organizaciji, svi
zadaci i procesi upravljanja ljudskim resursima su
medusobno povezani i nijedan izolovano ne daje
zadovoljavajuce rezultate, upravljanje ljudskim resursima
ima strategijski znacaj.



Ciljevi upravljanja ljudskim resursima mogu biti
ekonomski 1 socijalni ciljevi.

Ekonomski ciljevi su: poboljSanje produktivnosti,
stvaranje i odrzavanje kompetitivnosti, obezbedivanje
konkurentnosti organizacije, odrzavanje fleksibilnosti, tj.
prilagodavanja ukupnih sposobnosti organizacije stalno
novim zahtevima okruzenja.

Ostvarivanje ekonomskih ciljeva nije moguce bez
postovanja socijalnih ciljeva, koji se odnose na:
zadovoljavanje potreba zaposlenih, poboljSanje socio-
ekonomskog polozaja, obezbedenje prihvatljivih radnih
uslova i kvaliteta radnog zivota, razvoj i odrzavanje
individualnih  potencijala  zaposlenih,  obezbedenje
povoljne radne klime i meduljudskih odnosa koji podsticu
licni angazman i razvoj, odrzavanje bezbednosti i zdravlja
zaposlenih.



Upravljanje ljudskim resursima je
kadrovska funkcija.

Menadzeri za ULJR savetuju komandne menadzere
celokupne organizacije.

ULJR je neprekidan proces koji organizaciju snabdeva
pravim ljudima na pravim polozajima kada se za to
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Proces ULIR obuhvata sedam osnovnih
aktivnosti:

1.Planiranje ljudskih resursa predvida da se potrebe

za osobljem zadovoljavaju stalno i na adekvatan nacin.

Ovo se postize analizom:

(a)unutrasnjih faktora, kao Sto su trenutna i ocekivana
potreba odredene struke, slobodna radna mesta i
prosirenja ili redukcije odeljenja i

(b)faktora okruzenja, kao sto je

trziste radne snage.




2. Cilj regrutovanja je da se obezbedi
odgovarajuci izbor kandidata za odredeni posao,
a prema planu ljudskih resursa.

3. Selekcija podrazumeva popunjavanje
formulara za podnosenje molbe, podnosenje
Kratke biografije, intervjue, provere znanja, kao |
proveru referenci kako bi se procenili potencijalni
kandidati pre nego sto se postupak preda
menadzerima koji donose konacnu odluku.




4. Uvodenje u radnu sredinu (socijalizacija)
predvida da se izabranim kandidatima pomogne
da se bezbolno uklope u sredinu.

5. Obuka i usavrsavanje su usmereni na
povecanje sposobnosti radnika kako bi mogli da
daju bolji doprinos produktivnosti organizacije.




6. Procenom ucinka se uporeduje ucinak
koji pojedinac ostvari na svom radnom mestu
sa standardom ili aktivnostima predvidenim za
to radno mesto.

7. Unapredenja, premestaji,
degradiranja i razresenja su odraz
vrednosti nekog radnika za organizaciju.




Planiranje ljudskih resursa

Planiranje ljudskih resursa ima cCetiri osnovna
aspekta:

(1)planiranje radi buducih potreba, podrazumeva
odluku o tome koliko ljudi s kojim kvalifikacijama ce
biti potrebno organizaciji;

(2)planiranje radi buduce uravnotezenosti, postize se
poredenjem broja potrebnih radnika s brojem
trenutno zaposlenih za koje
se racuna da Ce ostati

U organizaciji




3. planiranju regrutovanja ili privremenog
otpustanja radnika i

4. planiranju usavrSavanja radnika da bi
organizacija bila sigurna da ima stalan priliv
iskusnih i sposobnih radnika.




Da bi bili produktivni, menadzeri za ljudske resurse
moraju da razmotre sledece Cinoce:
1.postojece stanje i negativni trendovi koji su proistekli
usled nedostataka potrebnih znanja i sposobnosti
menadzera,
2.planirani razvoj proizvoda i usluga i ocekivanje promene
kako bi se moglo planirati obuCavanje i obrazovanije,
3.analizu i ocenu mogucnosti investicionih ulaganja kako
bi se planiralo obucavanje i obrazovanije,
4.analizu dostignutog razvoja menadzerske strukture, po
godinama starosti, radnom

stazu, obrazovnim i profesionalnlhq ﬁ ? e % =

&
-~
\/\

profilima \
N\ // - \ / V



Proces p
baze poc

aniranja se ne moze desiti bez ispravne
ataka o informacijama na osnovu kojih se

moze rac

iti. Cinjenica koju poslodavci éesto

zaboravljaju je da ljudi Cesto poseduju kvalifikacije
koje nece koristiti na trenutnom radnom mestu

AR ATE

,j \ § ﬂ ‘?

\< /\//\/
Q/ \/\ ~/ | -~
\ / \,H//\l//
VY



REGRUTOVANJE

Svrha regrutovanja jeste da se obezbedi grupa
kandidata, dovoljno velika da menadzeri mogu
da izaberu potrebne kvalifikovane radnike.




Da bi se obavilo regrutovanje, kandidati moraju
da imaju donekle jasnu predstavu o aktivnostima i
odgovornostima radnog mesta za koje se
prijavijuju.

Zato je potrebna prethodna analiza radnih mesta.
Kada se jednom analizira odredeno radno mesto
izraduje se opis njegovog sadrzaja i lokacije u
pisanoj formi i inkorporira u organizacioni dijagram.




Specifikacija za zaposljavanje za menadzera prodaje
moze da predvidi: "Polozaj zahteva diplomu
univerziteta za menadzment; pet godina iskustva u
prodaji i dve godine iskustva na poslovima
supervizora; energicna, motivisana osoba koja
dobro poznaje vestinu uspostavljanja dobrih
meduljudskih odnosa."

"ﬁ

© Can Stock Photo



Izvori regrutovanja

Regrutovanje se obavlja na trzistu radne snage -
tj. iz redova ljudi koji stoje na raspolaganju, a koji
imaju potrebne kvalifikacije za popunu slobodnih
radnih mesta. Uslovi na trzistu radne snage se
periodicno menjaju u zavisnosti od

faktora okruzenja.
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Regrutovanje menadzera i strucnjaka
izvan organizacije

Za vecinu velikih kompanija koledzi i univerziteti su
glavni izvori pripravnika i novih saradnika za
menadzment.

Kada se regrutuju kandidati za popunu polozaja
srednjeg ili glavnog menadzmenta, vecina velikih
kompanija pribegava skupljim i

konkurentnijim strategijama
unajmljivanja.




Regrutovanje iz redova organizacije ima

tri velike prednosti:

1. pojedinci koji se regrutuju iz sopstvenih redova vec
poznaju organizaciju i njene clanove, Sto povecava
izglede da budu uspesni na novim polozajima.

2. politika napredovanja unutar organizacije podstice
lojalnost radnika, kao i njihovu vecu angazovanost.

3. obicno je jeftinije da se regrutuju ili

unaprede ljudi iz organizacije nego da

se unajmljuju sa strane.
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SELEKCIJA

Proces selekcije bi idealno podrazumevao donosenje
zajednicke odluke.

Realnost je nesto drugo, proces selekcije je uglavhom
jednostran.

U situacijama kada su uslovi na trzistu skuceni, veci broj
kandidata ¢e podnositi molbe za svako raspisano radno
mesto, kada na trzistu preovladuje nedostatak radne snage
menadzeri u organizaciji ¢e morati da

"zaslade" ponudu i donesu odluku u  Human Resources

kratkom roku.




Faze u procesu selekcije

Standardni postupak unajmljivanja se sastoji iz sedam faza
U praksi se sam postupak selekcije razlikuje u razlicitim
organizacijama, pa cak i izmedu nivoa u istoj organizaciji.
Na primer, faza selektivnog intervjua moze biti Cista
formalnost za radnike na nizim nivoima.

Zato Ce se velika paznja posvetiti fazi

prvog detaljnog intervjua ili testovima.

www.shutterstock.com - 275259107



PROCEDURA

. Popuna obrasca
Za posao

. Prvi detaljni interviu

. Testovi

. Uvid u dotadasnji rad

. AnalitiCki intervju

. Fizi¢ki pregled

. Ponuda posla

SVRHA

Daje podatke 0 mestu koje kandidat Zeli i
detalje potrebne za obavijanje intervjua

Daje brzu procenu o podesnosti kandida-
ta za posao .

Meri se znanje kandidata i sposcbnost da
uci na radu

Provera istinitosti biografije kandidata i
podataka unetih u obrazac molbe

Utvrduje se i sagledava liénost kandidata

Utvrdivanje sposobnosti  kandidata da
efikasno radi; zastita drugih radnika od
bolesti; utvrdivanje zdravstvenog stanja
kandidata; Stiti kompaniju od neosnovanih
zahteva za kompenzaciju radnika zbog
ugrozavanja zdravija

Popuna slobodnog radnog mesta i

poloZaja

AKTIVNOST | TRENDOVI

Traze se samo podaci koji ukazuju na
to da ¢e posao uspesno obaviti

Postavijaju se pitanja o iskustvu i ocCeki-
vanoj plati, spremnost za prekvalifikaciju
itd.

Moze da obuhvati softver za kompjuterske
testove, analizu rukopisa, zdravstveno i
fiziCko stanje

Poziva se prethodni supervizor (uz
odobrenje kandidata) i potvrduju podaci
navedeni u molbi.

Obavlja ga menadzer kome ¢e kandidat

nodnositi izvesta)

Cesto ga obavlja doktor koga zaposljava
kompanija

Nudi se plata i paket beneficija



Selekcija menadzera

Organizacije teze da unajme menadzere s
iskustvom. Novoformirano mesto moze da zahteva
menadzera s iskustvom koje niko u organizaciji
nema; mozda u organizaciji ne postoji osoba s
talentima potrebnim za to mesto; kljucno mesto
moze iznenada da ostane upraznjeno, tako da je
nedovoljno vremena za obuku lica iz postojeceg
kadra; ili moze da se trazi vrhunski strucnjak s
odlicnim rezultatima iz konkurentske firme kako bi
popravio konkurentnost organizacije.



Orijentacija i socijalizacija
Socijalizacija najceSce podrazumeva pruzanje tri tipa
informacija:

1. opsSte podatke o svakodnevnim rutinskim poslovima;

2. upoznavanje s istorijom organizacije, njenim ciljevima,
radom, proizvodima i uslugama, kao i uvid u to kako posao
radnika doprinosi potrebama organizacije i

3. detaljnu prezentaciju politika i opstih pravila organizacije,
kao i pogodnosti koje se pruzaju
radnicima.




OBUKA I USAVRSAVANJE
Programi obuke su usredsredeni na odrzavanje i poboljSanje
rezultata na sadasnjem radnom mestu, dok se programima
za usavrsavanje predvida da razvijaju vestine potrebne za
buduci posao.

Lica koja nisu menadzeri Ce verovatno imati veCi obim obuke
u pogledu tehnickih kvalifikacija potrebnih za posao koji vec
obavljaju, dok Ce se menadzeri usavrSavati za potrebe
buduceg polozaja, i to narocito u

pogledu koncepcijskih sposobnosti, ——

kao i meduljudskih odnosa. il




Programi obuke

Novi radnici moraju da nauce nove vestine i
posto je njihova motivisanost uglavnom velika,
relativno lako se upoznaju s vestinama |
ponasanjem koje se od njih oCekuje na radnim
mestima.

Potreba dalje obuke ovih radnika se ne utvrduje
lako, a i onda kada se utvrdi, dogada se da
radnik ne zeli da promeni svoj
ustaljeni nacin obavljanja posla.




Postoje Cetiri procedure koje menadzeri mogu da
upotrebe da bi odredili obim potrebne obuke za
svakog pojedinca u organizaciji ili podjedinici:

1. Utvrdivanje ucinka.

2. Analiza zahteva radnog mesta.

3. Organizaciona analiza.
4. Nadzor nad radnicima




Organizaciono obrazovanje se odvija kroz Sest faza:
eutvrdivanje obrazovnih potreba;

eutvrdivanje ciljeva obrazovanja i obuke;

eutvrdivanje obrazovnih sadrzaja;

eplaniranje organizacije i izbora metoda obrazovnih
aktivnosti;

erealizacija obrazovnih aktivnosti;

evrednovanje uspesnosti obuke.




Menadzerima stoji na raspolaganju niz pristupa za

sprovodenje obuke.

1. Najcesce se primenjuju metodi obuke na
radnom mestu, kojim je obuhvacena i rotacija;

2. Obuka van posla se obavlja izvan radnog mesta,
ali pokusava da simulira stvarne uslove na radnom

mestu.

On the Job Training

Off the Job training

e




Programi za usavrsavanje menadzmenta
Usavrsavanje menadzmenta predvida da se
sveukupna efikasnost menadzera poboljsa na
polozajima koje trenutno zauzimaju i pripremu za
preuzimanje vece odgovornosti kada budu
unapredeni. Programi za usavrsavanje menadzmenta
su poslednjih godina postali veoma
ucCestali jer se broj zahteva na koje

v . Training
menadzeri treba da odgovore A [avsf
Stalno povecava. &‘t@,h o
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Metodi na radnom mestu. Planovi za
usavrsavanje menadzmenta uglavnom daju
prednost metodima obrazovanja na radnom
mestu. U poredenju s obukom van radnog mesta,
ovu vrstu usavrSavanja karakterise to da je
skrojeno prema pojedincu, da je direktno vezano
za posao koji obavlja i da je pogodno

zato Sto se odvija na licu
mesta




Postoje Cetiri glavna zvanicha metoda za obuku

na radnom mestu:

1.Poducavanje - obuka koju direktni supervizor pruza

svojim radnicima

2.Rotacija na poslu

3.0buka - polaznici obuke dobijaju polozaj odmah iza

menadzera i preuzimaju zvanje "pomocnik ..."

4.Planiranje radnih aktivnosti moze da predvidi da se

angazuju lica koja se usavrsavaju za razne zadatke kako

bi prosirila svoja iskustva i
razvila nove sposobnosti




OCENA UCINKA I UTVRPIVANIE
NADOKNADE

Iako je jedan od najvaznijih zadataka menadzera
da drugima pomognu da poboljsaju svoj ucinak,
vecCina Ce iskreno priznati da im je najtezi deo
posla ocena ucCinka i poducavanje. Korektna
procena ucinka radnika nije jednostavna stvar.
Utvrdivanje iznosa nadoknade se
nadovezuje na ovo pitanje i od
ogromnog je znacaja.




Radna uspesnost je proizvod Cinioca radne uspesnosti, i to:
sposobnosti, znanja (ukljucujuci i vestine), motivacije i
ostalih

radno relevantnih osobina.

Nivoi i vrste sposobnosti veoma variraju Sirom ljudske
populacije. Istrazivanje konstantno pokazuje veliki uticaj
inteligencije ili ,,opsSte kognitivhe sposobnosti* na
performansu. Osim inteligencije, obrazovanije i zivotno
(ukljucujuci i radno) iskustvo imaju kljucni uticaj na
sposobnosti osobe.

Iako preduzeca treba da teze efektivnom regrutovanJu na
svim nivoima sposobnosti, potreba da se gistawsm 1§
ostroumno regrutuje je posebno bitna
tamo gde su visi nivoi diskrecije ili su
potrebni specijalizovani miksevi vestinag,
tj. strucnosti u radu.




Motivisana sposobnost je kvalitet koji preduzece najvise
treba od individua. To znaCi da preduzeca moraju
radnicima ponuditi dovoljno podsticaja da dolaze na posao
i rade prikladan posao. Kao poslodavac, zaposleni je
motivisan da udje u odnos zaposljavanja kada:

ekoristi postupanja na ovaj nacin (kao Sto su plate,
unutrasnje uzivanje, drustveni polozaj) nadmasuju izdatke
(kao Sto je povecani stres, umor i troskovi putovanja);

eje u skladu sa alternativama tog zaposljavanja

(kao Sto su alternativne poslovne ponude ili

ostajanje kod kuce).




Sistemi procene performanse zaposlenih

Sistemi procene performanse se razvijaju kao klju¢an nacin
upravljanja individualne performanse, posebno u
menadzerskom i profesionalnom radu.

Ovi sistemi mogu da formiraju osnovu za planiranje
individualnog rada, raspravljanje o kljucnim faktorima
uspeha na poslu i mogu obezbediti kljucni input za odluke
0 obucavanju, promocijama, povecanjima plate po osnovu
zasluge i medjunarodne transfere




Procena ucinka zaposlenih kao vid povecanja
produktivnosti zaposlenih

Mesecne, kvartalne, godisnje procene ucinka su uobicajen
deo zivota moderne organizacije. Procena ucinka je proces
podizanja ucinka odredjenog posla, kao baze za donosenje
objektivnih licnih odluka. To je instrument za menjanje
ponasanja radnika poboljSanjem ucinka, smanjenjem
neprikladnog ponasanja i povecanjem produktivnosti.

Tradicionalno, direktni supervizor provodi
ocenjivanje ucinka, jer ima direktne informacije u
vezi sa ucinkom pojedinca. Danas, medjutim,
proces ocenjivanja obuhvata @
mnoge druge koji imaju saznanja o ucinku ‘ﬁ’ :
radnika, ukljucujuci supervizora, podredJene,é |
kolege, korisnike i Cak same radnike.




Postoje mnoge metode za ocenjivanje ucinka i mogu se

podeliti na komparativne i apsolutne metode.

Komparativhe metode razvijaju relativhu reputaciju radnika u
poredjenju sa drugim radnicima. Te metode obuhvataju
rangiranje, prisilnu distribuciju i uporedna poredjenija.

Kod rangiranja, radnici se rangiraju brojevima od najboljeg do
najgoreg (npr. najgori radnik biCe rangiran brojem 1). Ovo
rangiranje ne daje stvarne povratne informacije o ucinku radnika.
Razlike izmedju radnika nisu poznate, ne postoji indikacija o
razlikama u stepenu ucinka izmedju pojedinaca.

Prisilna raspodela zahteva od procenitelja da rasp
odredjen postotak radnika u svaku kategoriju rangiranja. - .
Ovakva raspodela pomaze organizaciji da kontrolise e@ //sz} |
budZet za plate. AN

v . &
Poznavanjem postotka radnika koji menadzeri QX‘ <r Q,e-6
L s
treba da stave u svaku kategoriju Cini <X &8
planiranje budzeta uspesnijim. Q¥



Apsolutne metode obuhvataju kontrolnu listu, skalu za
graficko ocenjivanje, dnevnik o znacajnim dogadjajima i
skalu za ocenjivanje oblikovanu ponasanjem.

Kontrolna lista obuhvata spisak izjava koje opisuju
pozitivna i negativna ponasanja koja mogu biti ispoljena
na poslu. Ako radnik ispoljava ponasanije, stavka se belezi.
Ako ne ispoljava ponasanje, stavka se ostavlja prazna. Na
primer, kontrolna lista moze obuhvatati neke od sledecih
stavki:

eIspoljava kreativnost kad je suocen sa problemima;/
eRedovno postuje rokove; /‘\0 /4
eDobro se slaze sa ostalima i pokazuje dobré AN
vestine timskog igraca Q}




Skala za graficko rangiranje pruza skalu za
rangiranje ponasanja (obicno od 1 do 5: 1
nezadovoljavajuci, 2 ispod proseka, 3 prosecan, 4
natprosecan, 5 izvanredan).

Jedan kraj skale predstavlja nezadovoljavajuci ucinak, a
drugi kraj predstavlja izvanredan ucinak. Sveukupno
ocenjivanje moze da se izracuna prosekom pojedinacnih
rangiranja. Skala sa grafickim ocenjivanjem je jedna od
najpopularnijih metoda za ocenjivanje ucinka. Oblik skale
je lak za menjanje i metoda ne
oduzima puno vremena menadzerima.




Dnevnik sa znacajnim dogadjanjima zahteva da procenitelji
vode dnevnik za svakog radnika koji opisuje jako uspesan ili
neuspesan ucinak. Da bi bio efikasan, moraju se beleziti specificni
podaci o ponasanjima, kontekst unutar kog se odvijaju ponasanja i
posledice. Premda ova tehnika trazi vreme, pruza dobru
rekapitulaciju celog perioda ocenjivanja ucinka ako se stalno azurira.

Iako je licno poducavanje temelj dobrog menadzmenta

(gde supervizor jednostavno proverava posao zaposlenih /
i daje trenutnu spregu), formalno dokumentovane P
procene su potrebne kako bi osigurale jednaku }é(? Y .

distribuciju mogucnosti i nagrada i izbegle postupak éeﬁs




Ocenjivaci uCinka koji slede specificne pisane instrukcije su
manje podlozni nejasnim standardima ucinka i/ili licnim
predrasudama.
Brojni problemi mogu onemoguciti da nacin ocenjivanja
performansi zaposlenih bude sto je moguce efikasnije. Ti
problemi mogu biti:
eOrganizacija ne zna pravu svrhu sistema ocenjivanja;
epovezanost ocenjivanja sa placanjem onemogucava
otvoren razgovor o problemu ili o oblastima koje bi se
mogle poboljsati;
eskrivanje informacija od radnika;
eocenjivac napada karakter zaposlenog;
eprevise subjektivno misljenje;
ekoriscenje ocene kao dela disciplinskog
postupka.




Unapredenja, premestaji, degradacije i
razresenja

Pomeranje osoblja u okviru organizacije - njihovo
unapredenje, premestaj, degradiranje i razresenje
su veoma vazan aspekt upravljanja ljudskim
resursima. Sama odluka o tome koga treba
unaprediti, a koga otpustiti moze da bude jedna od

najtezih i najvaznijih koju menadzer treba da
donese. v




UNAPREDENJA

Mogucnost da se dobije unapredenje u vecini sluCajeva
je vazan podstrek za postizanje izuzetnih rezultata u
rukovodenju. Od velike je vaznosti da se unapredenja dele _
korektno, to jest da su plod zasluga, a ne Cin favorizacije gt

PREMESTANJE
Premestaji se koriste da ljudi prosire svoja iskustva na
radnom mestu i tako se usavrse za prelazak na
upraznjena radna mesta kada do toga dode. Premestaji se
primenjuju i da bi odreden broj radnih mesta bio slobodan
kako bi se pojedinci zainteresovali i potrudili da boljim radom
do njih dodu



Disciplina, degradacija i razresenje
Disciplinske mere se preduzimaju kada radnik prekrsi
politiku organizacije ili ne ispuni ocekivani radni ucinak.
Disciplina se uglavnom sprovodi u nekoliko faza -
upozorenje, usmeni ukor, pojacan nadzor,
suspendovanje, kazneni premestaj, degradiranje i
otpustanije.
Ukoliko nisu moguci degradiranje ili premestaj, mnogo je
bolje da se pristupi razresenju nego da radnik s loSim
ucinkom ostane na radnom mestu.

A

~




Da bi se procenila efikasnost procesa ULJR unutar
organizacije, istrazivaci na Harvardu su predlozili
model Cetiri "K" (po engleskom originalu i
competence, commitment, congruence and cost
effectiveness.):
1.kompetentnost,
2.predanost,
3.uskladenost,

4. isplatljivost




1. Kompetentnost. Koliko su radnici kompetentni za rad koji im je

poveren? Da li im je potrebna dodatna obuka? Ocena ucinka

koju obavlja menadzer moze da pomogne kompaniji da sagleda kakvi

2.

joj talenti stoje na raspolaganiju.

Predanost. U kojoj meri su radnici predani svom poslu i
organizaciji? Mogu se sprovesti ankete koristeCi sistem intervjua i
upitnika da bi se dobio odgovor na ovo pitanje. Dodatni podaci se
mogu obezbediti iz evidencije o samoinicijativnim razresenjima,
izostajanju s posla i nezadovoljstvu koja se vodi unutar
organizacije.

. Uskladenost. Da li postoji uskladenost ili dogovor izmedu osnovne

filozofije i ciljeva kompanije i njenih radnika? Da li izmedu
menadzera postoji poverenje i zajednicki cilj? Neuskladenost se
ogleda u ucestalim strajkovima, sukobima izmedu menadzera i
podredenih, kao i nezadovoljstvu. Koje nivoe uskladenosti izmedu
menadzmenta i zaposlenih politike i prakse ULJR unapreduju ili
zadrzavaju?

. Isplatljivost. Da li su politike ULJR isplative u svetlu faktora kao

sto su plate, pogodnosti, fluktuacija, izostajanje s posla, strajkovi i
slicno?



HVALA NA PAZNJI!




