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APSTRAKT

U posljednjih nekoliko godina prepoznat je zna¢aj planiranja, organizovanja i upravljanja, zasnovanih na savremenim
principima upravljanja ljudskim resursima kojima se u modernom poslovanju sve vise posvecuje paznja. Vodene
svojom misijom, organizacije u ostvarivanju ciljeva prave strategijski, operativni i akcioni plan, za svaku od faza
ostvarenja planiranih aktivnosti. Sve vise se stavlja teziste na ljudske resurse, odnosno na ljude, i na upravljanje
ljudskim resursima.

Kljuéni zadatak menadzmenta ljudskih resursa podrazumijeva obezbijedivanje, razvoj, odrzavanje, usmjeravanje i
koris¢enje ljudskih potencijala u skladu sa ciljevima preduzeca. Pored napora za ostvarivanje organizacijskih ciljeva,
prilikom upravljanja ljudskim resursima mora se voditi ra¢una o zadrzavanju konkurentnih ljudi u organizaciji uz
istovremeno respektovanje individualnih potreba i satisfakcije pojedinca.

Cilj je da se bolje upozna pojam upravljanja ljudskim resursima, koje je postalo strateska menadzerska funkcija, koja u
najsirem smislu obuhvata medusobno povezane srodne poslovne aktivnosti kao $to su planiranje ljudskih resursa,
analiza posla, obuka i razvoj zaposlenih, te motivacija i praenje rezultata rada.

Kljuéne reci: upravljanje ljudskim resursima, ljudski resursi, planiranje ljudskih resursa, motivacija
ABSTRACT

In recent years, recognized the importance of planning, organization and management, based on modern principles of
human resource management which in modern business growing concern. Guided by its mission, the organization in
achieving its objectives make strategic, operational and action plan for each of the phases of planned activities.
Increasingly focuses on human resources and people, and human resources management.

A key task of management of human resources means security, develop, prepare, channeling and utilization of human
resources in line with the objectives of the company. In addition to efforts to achieve organizational goals, while human
resource management must take into account the retention of competitive people in the organization while respecting
individual needs and satisfaction of the individual.

The aim is to familiarize the concept of human resource management, which has become a strategic managerial
function, which in the broadest sense includes interconnected related business activities such as human resource
planning, job analysis, training and development of employees, and the motivation and monitoring performance.

Keywords: human resources management, human resources, planning, human resources, motivation
UuvOoD

Upravljanje ljudskim resursima je jedna od najvaznijih funkcija menadZmenta kojoj se u novije vrijeme
pridaje sve veca paznja. Ne moze se jednom definicijom obuhvatiti cijeli pojam upravljanja ljudskim
resursima, ali moze se istaci da je za uspjesno upravljanje ljudskim resursima od presudne vaznosti briga o
ljudima, te njihovo zadrzavanje u organizaciji. To se odnosi na pronalazenje pravih i iskusnih ljudi za
organizaciju, ¢ime bi se uticalo na obu¢avanje i razvoj zaposlenih i podsticanje putem motivacije, da bi se
uspjeo zadrzati kvalitetan kadar. Prema tome, moglo bi se re¢i da se upravljanje ljudskim resursima sastoji
od funkcije zapos$ljavanja, razvoja, motivacije i zadrzavanja zaposlenih.

Prilikom istrazivanja za potrebe pisanja ovog rada koristene su metoda deskripcije i empirijska metoda, a cilj

samog rada je bolje razumijevanje procesa upravljanja ljudskim resursima, spoznaja vaznosti ulaganja u
ljudske resurse, kako bi im se povecéala vrijednost da bi mogli $to produktivnije obavljati posao i doprinjeti
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uspjes$nosti organizacije. Narocita paznja posvecena je osnovnim principima upravljanja ljudskim resursima,
aktivnostima, kompetencijama za obavljanje poslova radnog mjesta kao i samoj analizi posla.

UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA

,»Mnogi kritiari su vjerovali da je najava novog pristupa tokom osamdesetih godina, pristupa koji je nazvan
menadzmentom ljudskih resursa, zapravo jedna velika promjena, mada posredi nije bilo nista drugo do
ponovno razmisljanje o procesima unutar organizacije, danas o organizaiji moramo razmisljti ne samo kao o
jasno definisanom entitetu vec¢ i izvan tih okvira. Personalni menadzment je rastao i razvijao se uporedo sa
povecanjem 1 raznoliko$¢u samih organizacija. Ova vrsta menadzmenta na velikim je mukama korjenitih
promjena jer je doSlo do preokreta u ustaljenom procesu, pa je shvatanje organizacije kao cjeline sada
rijetkost.” [Torrington, 2004, str. 4].

Pojam menadZmenta ljudskih resursa ima cetiri znacenja, a to su:
1. Naucna disciplina,

2. menadzerska funkcija,

3. posebna poslovna funkcija u organizaciji i

4. specifi¢na filozofija menadZzmenta.

U danasnje vrijeme, menadzment ljudskih resursa je postao veoma bitan faktor unutrasnje
dinamike i organizovanja svake organizacije i institucije. Mnoge od njih imaju formirana posebna odjeljenja
menadzmenta ljudskih resursa, ali nazalost u mnogim nasim preduze¢ima funkcija upravljanja ljudskim
resursima jos uvijek nije na zavidnom nivou i nije u dovoljnoj mjeri razvijena.

Upravljanje ljudskim resursima je faza operativnhog menadzmenta putem koje menadzment organizacije
stvara pretpostavke za visok stepen satisfakcije angazovanih resursa. StrateSko upravljanje ljudskim
resursima treba, sa jedne strane da uskladi strategijske potrebe organizacije, a sa druge efikasnije uposli
ljudske resurse. Kroz zadovoljenje i ispunjenje zahtjeva najvrijednijeg resursa u organizaciji dolazi se do
ispunjenja ciljeva kojima organizacija tezi. Da bi se ostvario maksimum u upravljanju ljudskim
potencijalima potrebno je imati posebnu organizacijsku jedinicu za ljudske potencijale.

»Menadzment ljudskih resursa mozemo definisati kao wupravljacku aktivnost koja podrazumeva
obezbedivanje, razvoj, odZzavanje, prilagodavanje, usmjeravanje i koris¢enje ljudskih potencijala u skladu sa
ciljevima preduzeca, uz istovremeno respektovanje individualnih potreba i ciljeva zaposlenih.* [Przulj, 2002,
str. 11.].

Kreativnost i inovativnost su postale nezaobilazne komponente upravljanja organizacijom u modernom
poslovanju, i doprinjele su povecanju uloge istrazivanja i razvoja. Strategije menadzmenta ljudskih resursa
takode treba da doprinesu kreativnosti i inovativnosti zaposlenih i da omogucée primjenu novih ideja.

Za efikasno upravljanje ljudskim resursima neophodna su odredena teoretska znanja, specificne metode,
procesi i postupci da bi se ljudski resursi iskoristili na pravi nacin, odnosno da bi se usmerio njegov razvoj.
Upotreba i razvoj ljudskih resursa treba da budu usmereni ka implementaciji krajnjih ciljeva organizacije, tj.
razvojne i poslovne politike same organizacije. Zadatak dobrog menadZmenta jeste da na pravi nacin
doprinese maksimalnom iskoriS§tavanju resursa u cilju ostvarivanja ciljeva organizacije, a svaki od ciljeva
bitno utice na upravljanje ljudskim resursima cime se poboljSava i uspeSnost organizacije i pruza
maksimalna podrSka zaposlenima.

Osnovni cilj upravljanja ljudskim resursima je ostvarivanje sljedecih ciljeva:

- Funkcionalni cilj - doprinosi organizaciji onoliko koliko je potrebno da bi ona ostvarila svoje ciljeve i
realizovala organizacionu strategiju, Sto znaci da resursi treba Sto racionalnije i efikasnije da se koriste u
ostvarenju organizacionih ciljeva.

- Organizacioni cilj - treba da se poboljsa efikasnost i da se motiviSu zaposleni na §to bolji nacin i time ¢e
se ispuniti ciljevi organizacije.

- Drustveni cilj - drustvene norme i sistemi vrijednosti su veoma vazni u ostvarivanju dobre komunikacije.
Biti eticki i drustveno odgovoran prema potrebama i izazovima druStva i minimizirati negativne uticaje
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tih zahtjeva na poslovne organizacije je, takode, jedan od znacajnih ciljeva, ne samo za upravljanja
ljudskim resursima, ve¢ menadzmenta u cjelini.

- Li¢ni cilj — da bi zaposleni bili zadovoljni i motivisani za napredak, i da bi dali liéni doprinos
organizaciji, organizacija treba voditi raCuna o satisfakciji zaposlenih, ali nije dovoljno zadovoljiti
zaposlene samo u poslovnom smislu, neophodno je pomagati im u ostvarenju njihovih li¢nih ciljeva i na
taj nacin moze se zadobiti njihovo povjerenje.

Upravljanje ljudskim resursima je postalo strateSka menadzerska funkcija, koja u najSirem smislu obuhvata
medusobno povezane aktivnosti:

- planiranje kadrovskih potreba,

- politike u oblasti zaposljavanja, regrutovanje i selekcija kandidata za zaposljavanje,

- analizu posla,

- motivacije,

- upravljanje uc¢inkom, pracenje efikasnosti u radu, ocjenjivanje performansi, nagradivanje uposlenika,

- obrazovanje, obuku i razvoj zaposlenika,

- postovanje zakonskih propisa i otpustanje zaposlenih.

,Postoje tri teorijska pristupa strateSkom HRM-u (theoretical approaches to strategik HRM). Prvi se zasniva
na konceptu po kom postoji jedan najbolji nacin upravljanja ljudskim resursima u cilju poboljSanja rada.
Drugi se fokusira na potrebu uskladivanja politike zaposljavanja i rada sa zahtjevima poslovne strategije radi
uspjeSnijeg poslovanja. Zasnovan je na pretpostavci da ¢e razliciti tipovi strategija ljudskih resursa
odgovarati razli¢itim tipovima poslovnih strategija. Treci, ne$to noviji pristup strateSkom HRM-u, izveden je
iz pravca koji firmu posmatra kao nesto §to se zasniva na resursima. Ovaj pravac koncentriSe se na kvalitet
ljudskih resursa dostupnih organizaciji i njihovu sposobnost da uce i prilagode se brze od konkurenata.
[Torrington, 2004, str. 34]

LJUDSKI RESURSI

Pojam ljudski resursi podrazumijeva ljude u organizaciji, njihov potencijal, kao i sve sposobnosti koje mogu
da pruze organizaciji u cilju ostvarenja njenih potreba. Ljudski resursi raspolazu znanjem koje je neophodno
za obavljanje radnih aktivnosti i razvoj organizacije. Cinjenica je da bez efektivnih ljudi organizacije ne bi
mogle ostvariti svoje ciljeve. Poslovanje organizacije ne moZe se zamisliti bez odgovaraju¢ih ljudskih
resursa, koji imaju znacajnu ulogu za organizaciju, jer ljudi obavljaju proces rada i uticu na ekonomsku
efikasnost organizacije

Stalne tehnoloske i trziSne promene, i sve oStrija borba sa konkurencijom, proizvode izrazenu potrebu
organizacije za kvalitetnim ljudima i podsti¢u i primoravaju organizacije na stalni razvoj i napredak, kako bi
uspele da opstanu pred novim zahtevima koje postavlja globalizacija. Ukoliko organizacija poseduje dobar
ljudski potencijal, odnosno kvalitetne i obrazovane ljude, moguce je odgovoriti na izazove i zahteve pred
kojima sa stalno suocava.

Savremeni koncept menadzmenta ljudskih resursa, koji u centar interesovanja stavlja ljudske resurse i njihov
potencijal, bavi se stvaranjem pretpostavki za optimalan razvoj ljudskih potencijala, stvara uslove za
postizanje visokog stepena zadovoljstva i motivise zaposlene, i nastoji da oni budu lojalni organizaciji i
posveceni poslu koji obavljaju.

Savremeni pristup menadzmentu, ljudske resurse tretira kao najdragocjeniji organizacijski resurs, za razliku
od ranijeg konvencionalnog pristupa koji ljudske resurse tretira u istoj ravni kao i ostale organizacijske
resurse, i smatra ih kao lako zamjenljive resurse. Tu praksu i odnos, koji nase organizacije jo§ uvijek imaju
prema zaposlenima je neophodno mijenjati.

PLANIRANJE LJUDSKIH RESURSA
wPlaniranje ljudskih resursa, koje se Cesto naziva i planiranjem ljudstva ili radne snage, tradicionalno se

odnosilo na broj zaposlenih, nivo njihovih sposobnosti i na vrste zaposlenih u organizaciji. U ovom tipi¢nom
modelu tradicionalnog planiranja ljudstva naglasak je na balansu izmedu predvidene ponude i potraznje
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radne snage u cilju obezbedivanja pravog broja pravih radnika, na pravom mjestu i u pravo vrijeme. Na
potraznju za ljudstvom uticu korporativne strategije i ciljevi, okruzenje i nacin na koji se osoblje koristi u
poslu. Ponuda ljudstva predvida se od trenutno zaposlenih (putem proracuna ocekivanih napustanja radnih
mjesta, penzionisanja, unapredenja itd.) i na osnovu dostupnosti ljudi sa odgovaraju¢im sposobnostima na
trzistu rada.”[Torrington, 2004, str. 65]

| Analiza zahteva (potrebe) 11 Analiza ponude

Unutrasnja Spoljasnja
| I
Analiza vestina i
znanja
T zaposlenih

Organizovanje
- organizaciona
struktura
- sistematizacija Predvidanje
radnih mesta kretanja
- stepen - promocije
popunjenosti - transferi

- otpustanje

- penzionisanje
Predvidanje Predvidanje Predvidanje spoljnih
potreba unutra$nje ponude ponuda

[ | |

Broj i struktura Broj i struktura Broj i struktura
(iskustvo, znanja, (iskustvo, znanja, (iskustvo, znanja,
vestine) vestine) vestine)

III Uskladivanje

Slika 1: Planiranje ljudskih resursa
Izvor: [Sunje, 2002, str. 235.]

U literaturi o korporativnom planiranju kaze se da su ljudski resursi daleko slozeniji za planiranje od
finansijskih resursa. Planiranje ljudskih resursa je veoma znacajno, ne samo kao polazna aktivnost na koju se
naslanjaju ostale aktivnosti iz dometa ljudskih resursa, nego i kao osnov uspjesnosti ljudskih resursa
organizacije, bilo da se radi o budu¢im zaposlenima ili zaposlenima koji ve¢ rade u organizaciji, gdje se
njihov rad procjenjuje putem ocjene uspjesnosti.

Planiranje ljudskih resursa je stalni proces razvoja strategija koje ¢e omoguciti uskladivanje broja zaposlenih
i profila zaposlenih sa potrebama organizacije. Taj proces pomaze organizaciji da obezbjedi i angazuje
resurse koji ¢e dosti¢i ciljeve organizacije putem izvrSenja njihovih, precizno definisanih, zadataka, pri tom
koriste¢i potrebna znanja i vjestine. Takode, organizacija treba biti svjesna kretanja u okruzenju na cije
promene treba odgovoriti brzo i efikasno. Proces ukljucuje analizu postojeé¢ih ljudskih resursa, kao i
predvidanje potreba za novim resursima, uz sposobnost da preduzme aktivnosti kako bi angazovala ljudske
resurse koji odgovaraju odredenim zahtjevima.

ANALIZA POSLA

lako je konacna ocjena uspjesnosti organizacije definisana profitom, polozajem na trzistu, Sirenjem
poslovanja i drugim indikatorima, ni jedna organizacija to ne moze ostvariti ukoliko nije planski
pripremljena za izvrsenje aktivnosti svakog pojedinca. Da bi zaposleni mogli odgovoriti postavljenim
zahtjevima, organizacija prije njihovog zaposljavanja treba jasno definisati i potrebna radna mjesta, opis i
zahtjeve radnih mjesta, kriterijume za zasnivanje radnog odnosa, faktore i indikatore uspjeSnosti, kao i
organizacionu strukturu. Pravilnim planiranjem, definisanjem i analizom radnog mesta kompanija izbjegava
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nedoumice u pogledu odgovornosti pojedinaca za zadovoljavaju¢e ili nezadovoljavajuce ostvarivanje
postavljenih ciljeva.

Analiziranje posla predstavlja sistemski proces prikupljanja, analize, razumijevanja i prikazivanja
relevantnih informacija o poslu. Analiza se vr$i planski po unaprijed utvrdenim metodama i ukoliko je svako
radno mesto dobro analizirano i formirano u skladu s adekvatno utvrdenom strukturom radnih mjesta i
kvalitetnim opisom posla i zadataka za potrebe konkretnog radnog mjesta, vece su sanse da ¢e se zaposliti
kvalitetni ljudi koji ¢e biti produktivni. Analiza radnog mjesta je cesto zanemarena kao aktivnost, medutim,
moderne organizacije uvidaju znacaj pravilno definisanog radnog mesta, kao osnove za pokretanje radnih
aktivnosti. Rezultati analize radnog mjesta predstavljaju detaljan opis radnih zadataka koji novog zaposlenog
o¢ekuju na radnom mestu.

Analiza radnog mjesta treba da sadrzi polozaj u organizacionoj $emi, decidno odredene radne aktivnosti na
poslu, okruzenje radnog mjesta, materijale, neophodno znanje za konkretno radno mjesto, veze izmedu
nagradivanja, kao i druge aktivnosti vezane za posao. Ona osigurava ta¢ne i precizne informacije o poslu i
daje podlogu za niz daljih strateskih odluka u vezi sa ljudskim resursima, a narocito u oblasti planiranja i
organizacije rada unutar svake organizacije, izmedu sektora, sluzbi i odjeljenja.

REGRUTOVANJE | SELEKCIJA

Prije samog otpocinjanja aktivnosti i pribavljanja kadrova neophodno je definisati politike ljudskih resursa i
strategije zapoSljavanja. Popunjavanje radnih mjesta je slozen proces i poéinje regrutovanjem, odnosno
privla¢enjem ljudskih resursa nakon cega slijedi proces selekcije koji treba da bude povezan sa drugim
aktivnostima menadZzmenta ljudskih resursa.

Regrutovanje i selekcija su dvije faze, odnosno dva medusobno povezana zadatka. Dok se u fazi
regrutovanja treba odluciti kako i gdje treba pribaviti potrebnog radnika, kod faze selekcije na prvom mjestu
je identifikacija pravih potencijala. ,,Kada poslodavac jednom uvidi da je spoljasnje regrutovanje neophodno,
mora se odabrati odgovarajuca i ekonomi¢na metoda regrutovanja. Postoji veliki broj razli¢itih pristupa, a
svaki je manje ili vise adekvatan za razli¢ite okolnosti. Stoga veéina poslodavaca koristi vise razli¢itih
metoda regrutovanja u razli¢ito vrijeme. | kada se popunjava jedno te isto slobodno radno mjesto, dobro je
kombinovati razli¢ite metode.* [Torrington, 2004, str. 172], isto se odnosi i na selekciju, jer koriStenje samo
jedne metode nije uobicajeno. Obi¢no se koristi kombinacija dvije ili viSe metoda, a njihov izbor zavisi od
mnostva faktora.

S obzirom da zaposljavanje novih radnika iziskuje dodatne troskove, kao Sto su oglasavanje za slobodna
radna mjesta, pravljenje formulara za prijavu, pravljenje testova koje moze dosta da kos$ta, obavjeStavanja
primljenih kandidata, i druge skuplje metode koje pri tom odnose mnogo vremena, kako organizaciji tako i
kandidatima, neke se organizacije odlu¢uju na obuku i razvoj ve¢ postojecih zaposlenika ukoliko procjene da
im je ta metoda isplatljivija.

OBUKA | RAZV0OJ LJUDSKIH RESURSA

StrateSki pristup ljudskim resursima podrazumijeva i investiranje u ljudske resurse. Stvaranje znanja i
sposobnosti na primjer, podizuci vrijednost radnika putem obucavanja da bi oni fleksibilnije odgovarali i da
bi bili svjesni kvaliteta, vazniji je viSe nego ikad. Znanje i vjeStine u velikoj mjeri uti¢u na performanse
zaposlenih radnika, tako da je obrazovanje zaposlenih u dana$njem vremenu, kada su informaticke
tehnologije zavladale na globalnom nivou, neophodno i zaposleni moraju biti adekvatno i konstantno
obucavani kako bi bili konkurentni na trziStu i doprinjeli profitabilnosti same organizacije uz licno
zadovoljstvo.

Kljuéna karakteristika je da modernizacija poslovanja zahtjeva nova znanja i nove profesije koje
podrazumijevaju visok nivo obrazovanja i obuke, kao i cjelozivotno ucenje. Zaposleni moraju biti spremni
na usavrsavanja kako bi se prilagodili promjenama i zadrzali svoja radna mesta, a organizacije moraju da im
obezbijede adekvatnu obuku kako bi zaposleni mogli sto adekvatnije obavljati svoje radne aktivnosti. Jedna
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od glavnih karakteristika po kojoj su se razlikovale organizacije u kojima su pojedinci ucili, od onih u kojima
nisu ucili bilo je podsticanje pojedinaca da pokusaju sa novim nac¢inima rada.

PRACENJE INDIVIDUALNIH REZULTATA RADA

Pracenje i ocjenjivanje rada zaposlenih predstavlja verifikaciju uspjesnog ili neuspjesnog rada i procjenu
rezultata tog rada, kao i dodjelu nagrada. Iako je postizanje odredenih rezultata rada odgovornost zaposlenih,
menadzeri imaju ulogu u pruzanju podrske i u usmjeravanju zaposlenih kroz davanje informacija, instrukcija
1 drugih vidova pomo¢i.

»Stalni pregled postignutih rezultata zaposlenima je neophodan da bi mogli da nastave sa radom i planiraju
aktivnosti i prioritete, ali i da bi unaprijed mogli da upozore menadzere ukoliko nesto ne moze da se obavi u
dogovorenom roku. Takode je bitno da menadZzeri i zaposleni zajedno prave pregled rezultata rada, jer na taj
nacin i jedni i drugi dolaze do informacija. MenadZeri, na primjer, moraju biti u toku sa napredovanjem
zaposlenih, a zaposleni moraju biti u toku sa organizacionim promjenama koje uti¢u na dogovorene ciljeve.
Oni moraju imati zajednicki uvid u to kako druga strana napreduje u svojoj ulozi i §ta bi mogli da urade da bi
jedni drugima bili od pomo¢i.* [Torrington, 2004, str. 299]

Razlikuju se stalni pregledi, koji su obi¢no neformalne prirode, i sistemi evaluacije, koji omogucéavaju da
pregled rezultata bude formalan. Sistemi evaluacije se uglavnom dizajniraju na centralnim osnovama gdje
odjeljenje za ljudske resurse zahtjeva od linijskih menadZera da obave evaulaciju rezultata rada svojih
zaposlenika iz organizacione jedinice, i to na godiSnjem i polugodi$njem nivou.

»Slab ucinak nije uvijek posljedica nemotivisanosti. Slab ucinak moze da bude posljedica nedovoljno dobre
obuke ili neadekvatnih ciljeva, na primer zbog toga upravljanje radnom efektivno$¢u podrazumijeva
jedinstven pristup unapredenju radnog uc¢inka.”’ [Dessler, 2007, str. 205]

MOTIVACIJA

»Kada se jednom regrutuju, ljudi se moraju zadrzati na poslu nizom strategija koje odrazavaju njihov interes
i motivisanost, koliko i usmjeravanje njihove aktivnosti u okvirima promjenljivog organizacionog i
poslovnog konteksta.* [Torrington, 2004, str. 135]

Pojedinci razli¢ito vrijednuju stvari, i prema tome, postoji shvatanje po kom razlicite ljude motivisu razlicite
stvari, ali postoje i oni ljudi koji ukoliko se samo tretiraju kao odgovorni djelovacée ka ostvarenju cilja, a pri
tom ih i ne treba posebno motivisati. Takode, pohvale za aktivnost koja je dobro uradena ili za efikasno
obavljen zadatak mogu pojacati motivaciju za rad.

Prema teoriji oCekivanosti motivacije ukoliko pojedinac osjeca da je ostvarenje cilja realno i pokusace da
ostvari zadati cilj. DruStvene potrebe su vazne i kao motivacioni faktor naglaSavaju potrebu za pripadnoscu.
Vaznost samog rada podrazumjeva nacin na koji su pojedinci motivisani da streme ka ostvarenju
zadovoljstva poslom koji obavljaju u organizaciji. Varijabilne naknade koje stimuliSu zeljene rezultate mogu
biti ucinkovit alat za motivisanje zaposenika, pritom zaposleni moraju jasno razumjeti kakve ¢e radne
aktivnosti ili rezultati donjeti varijabilnu finansijsku naknadu.

ZAKLJUCAK

Ljudski resursi, odnosno ljudi, su najvrijednija imovina organizacije. Oni raspolazu znanjem koje je
neophodno za obavljanje radnih aktivnosti i predstavljaju jedan od temeljnih faktora uspjeha organizacije. U
teSkim uslovima savremenog poslovanja koje karakteriSe sve viSe konkurentno okruZenje, u kojima se
organizacije nalaze, zahtjeva ne samo promjene u organizacionoj strukturi, procesima, tehnologiji, sistemu
nego i u potrebi za §to kvalitetnijim ljudskim resursima i njihovim potencijalima. U njih treba dodatno
investirati kako bi se povecala njihova vrijednost i kako bi postali konkurentniji.
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Ljudske resurse ne treba posmatrati isklju¢ivo kao troSak organizacje ve¢ kao neophodno sredstvo.
Organizacije koje osmiSljeno pristupaju upravljanju ljudskim potencijalima svoje konkurentske prednosti
temelje na sposobnostima i potencijalima svojih zaposlenih od kojih zavisi ostanak organizacije na trzistu.

Funkcija upravljanja ljudskim resursima treba da se fokusira ne samo na broj zaposlenih, ve¢ i na planiranje
ljudskih resursa, analizu posla, pracenje individualnih rezultate rada koje zaposleni ostvaruju, kao i da
preduzme potrebne mjere za motivaciju, nagradivanje i zadrZavanje najkvalitetnijih kadrova, i niz drugih
aktivnosti.

U danas$nje vrijeme, menadzment ljudskih resursa je postao veoma bitan faktor unutrasnje dinamike i
organizovanja svake organizacije. Organizacije koje idu u skladu sa modernim vremenom i na¢inom
poslovanja imaju ve¢ formirana posebna odjeljenja menadzmenta ljudskih resursa, ali nazalost, u mnogim
naSim preduzeéima funkcija upravljanja ljudskim resursima jo§ uvijek nije na zavidnom nivou, nisu
oformljena odjeljenja za upravljanje ljudskim resursima i ta funkcija nije u dovoljnoj mjeri razvijena.

Moderne organizacije podsticu obuka i razvoj zaposlenih kako bi zaposleni Sto adekvatnije mogli odgovoriti
na postavljene zadatke i ostvariti kako ciljeve organizacije tako i licnu satisfakciju. Medutim, da bi obuka i
razvoj doveli do poslovnog uspjeha treba ih povezati sa poslovnom strategijom. Kada postoji izbor izmedu
regrutovanja ljudi koji imaju potrebne sposobnosti i njihovog razvoja unutar same organizacije uz strateski
pristup odluka ¢e odrazavati pozicioniranje organizacije i njene strategije. Kako bi zaposleni udovoljili
postavljenim zahtjevima i stremili ka ostvarenju cilja organizacije neophodno ih je motivisati na razne
nacine.
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