ZNACAJ I VAZNOST PLANIRANJA
I REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA S

Mr. sc. Kajtazovi¢ Ibrahim UDK:33/303(658.34)
kajtazovicibrahim@yahoo.com https://doi.org/10.59417/nir.2024.24.40

dr. sc. Esad Covi¢
Internacionalni univerzitet Brcko, BiH
covicesad@gmail.com

Sazetak

Planiranje i regrutacije kvalitetnih ljudi vrlo je vazna aktivnost i zadatak funkcije ljudskih resursa
u organizacijama. O tome kako se ono kvalitetno obavi, ovise i mnoge druge aktivnosti, stoga mu
se posvecuje sve viSe pozornosti, vremena, energije i sredstava. Da bi bile uspjesne, organizacije
moraju privuci visoko kvalitetne i sposobne ljude. Planiranje radne snage predstavlja izradu planova
za popunu budu¢ih slobodnih radnih mjesta u preduzecu, takoder planiranje bi trebalo da bude dio
strate$kog planiranja svakog preduzeca, vazno pitanje se uvijek odnosi na to da li predvidena slobod-
na radna mjesta treba popuniti ljudima iz firme ili ljudima izvan firme.

Drugim rijecima da li treba planirati da se radna mjesta popune ve¢ zaposlenima ili tako $to ce se
regrutovati kandidati izvan preduzeca. Procjena buducih ljudskih resursa zavisi od misije, vizije i
strategije razvoja preduzeca.

Kljucne rijeci: Analiza posla, predvidanje potreba ljudskih resursa, nosioci planiranja ljudskih re-
sursa, izvori regrutacije, regrutacija ljudskih resursa, metode regrutovanja, eksterno i interno regru-
tovanje, evaulacija regrutovanja.

1. UVOD

Planiranje i regrutacija kadrova su faktori ,socijalne reprodukcije organizacije” u kojoj klju¢nu
ulogu ima menadzment ljudskih resursa. Iznimno su vazni, jer mogu voditi stabiliziranju statu-
sa quo organizacije ili pridonositi inovacijama, socijalnim promjenama i potrebama organizaci-
je. Regrutacija je proces privlacenja za slobodna radna mjesta kandidata koji imaju sposobnosti,
vjestine i osobine za uspjesno obavljanje poslova i postizanje ciljeva.

Procesu planiranja, regrutacije pa i selekcije treba predhoditi definiranje i utvrdivanje opce po-
litike i strategije zaposljavanja. Ona usmjerava cijeli proces regrutacije i selekcije, jer odreduje
kakve ljude Zzeli organizacija, hoce li ih traziti unutar ili van organizacije, hoce li ljude prilago-
davati poslu ili poslove ljudima, hoce li naglaske stavljati na razvojne potencijale ili aktuelnu
upotrebljivost ljudi koje trazi, hoce li preferirati induvidualiste ili igrace, trebaju li joj specijalisti
li generalisti, koliko je spemna ulagati u osiguranje potrebnih ljudi, kojim ¢e se kriterijima i in-
strumentima koristiti pri selekciji.

Strategija odreduje Zeli li organizacija ljude s odredenim tehnickim vje$tinama, stru¢nim znanji-
ma i iskustvom koji ¢e vrlo svjesno i tacno izvrsavati odredene zadatke ili trazi opée sposobnosti,
talentirane ljude pune samopouzdanja, ambicija, inicijativa, jakih interpersonalnih i komunka-
cijskih vjestina, koji su sposobni uspjesno ,,prodavati” sebe i preduzece. U novije doba se poka-
zuje da preduzeca traze sve vise ljude koji imaju opce razvojne potencijale, koji su inovativni,
komunikativni, fleksibilni i slicno, dok su konkretna znanja obavljanja odredenog posla cesto
u drugom planu. Analiza brojnih kompanija pokazuju da su klju¢ne osobine kandidata koje se
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traze: inicijativa, kreativnost, komunikacijske vjestine, analiticke vjestina, intrinzi¢na motivaci-
ja, fleksibilnost, sposobnost timskog rada i sli¢no.

2. PREDVIDANJE POTREBA ZA LJUDSKIM RESURSIMA

Kakva ¢e procjena buducih ljudskih resursa biti u jednoj organizaciji ili preduzec¢u zavisi od nje-
ne misije, vizije i strategije, pa je i planiranje ljudskih resursa sastavni dio strate$kog planiranja
svake organizacije. Da bi planiranje ljudskih resursa dalo ocekivane rezultate, potrebno je da mu
se pristupi na sistematican nacin.

Drugim rije¢ima, najprije je potrebno procijeniti postojece stanje ljudskih resursa, a zatim pri-
stupiti procjeni buducih ljudskih resursa, a da bi se to ostvarilo, potrebno je da prvo krenemo
od analize posla.

2.1. ANALIZA POSLA

Prvi korak u procjeni postojeceg stanja ljudskih resursa u jednom preduzecu je analiza posla.
Pod njom podrazumjevamo definisanje svih poslova koji se obavljaju unutar jednog preduzeca,
kao i duznosti, odgovornosti, zadataka i zahtjeva koje svaki posao, odnosno radno mjesto po-
drazumjeva.

Analiza posla je od velikog znacaja za menadzment preduzeca, neki autori je ¢ak smatraju i te-
meljem funkcije menadzmenta ljudskih resursa.

2.2. METODE ANALIZE POSLA

Metoda opservacije je direktno posmatranje pojedinca na radnom mjestu i koristi se posebno
kod poslova koji se sastoje iskljucivo iz fizickih aktivnosti pogodnih za posmatranje. Negativne
strane ove metode sastoje se u tome $to su posmatrani radnici uvijek znatno efikasniji kada ih
neko posmatra, kao i nemoguc¢nost obuhvatanja svih aktivnosti koje se obavljaju u okviru jed-
nog posla. Posebno kada se govori o menadzerskim funkcijama.

Metoda intervijua je najzastupljeniji metod koji omogucava detaljno prikupljanje podataka o
radnom mjestu, ¢ak i onih podatka koji se javljaju kao rezultat prakse iako nisu sastavni dio ni
jednog postojeceg dokumenta u firmi. Sastoji se u tome $to sam zaposleni (individualni intervi-
ju) ili grupa zaposlenih (grupni interviju) u interviju opisuju sve poslove koje obavljaju na svo
radnom mjestu i defini$u odgovornosti i duznosti koje su im povjerene.

Pozitivna strana ovog metoda jeste sveobuhvatnost svih aktivnosti koje su u sastavu jednog
posla, kao i potpuno ukljucivanje zaposlenih u analizu posla. Negativna strana ove metode je
subjektivnost zaposlenih zaposlenih u pruzanju inforamcija

3. NOSIOCI I METODE PLANIRANJA I REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA

Ovi poslovi tradicionalno spadaju u oblast rada sektora ljudskih resursa. Medutim, posto su za
planiranje potrebne informacije iz svih dijelova organizacije, linijski menadzeri su nuzno uklju-
¢eni u cijeli proces. Ako je rije¢ o strateSkom planiranju ljudskih resursa, koje treba da se osloni
na strateski plan organizacije ili preduzeca, onda je potrebno da se i top menadzment ukljuci u
proces planiranja.
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4. IZVORI REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA

Dva su temeljna izvora regrutacije kandidata za odredene poslove i zadatke za obavljanje za koje
je utvrdena potreba i planiran broj potrebnih izvrsitelja.

Prvi ¢ine kandidati izvan preduzeca na aktuelnom trzistu rada, u obrazovnim institucijama i
drugim preduzecima, uobicajeno oznaceno kao vanjski izvori regrutacije.

Drugu skupinu ¢ine potencijalni kandidati iz preduzeca koji rade na drugim poslovima i radnim
mjestima ili u drugim organizacijskim jedinicama, odnosno unutarnji izvori regrutacije.

4.1. UNUTRASNJI IZVORI REGRUTACIJE LJUDKSIH RESURSA

Trazenje kandidata unutar preduzeca za slobodna ili nova radna mjesta pribjegava vecina pre-
duzeca. Svrha je pruziti mogucénost zaposlenima da promjenu posao ili dodu na poslove za koje
smatraju kvalificiranim i zaintresiranima. Tri su nacina regrutovanja kandidata iznutra:

« oglasavanje
« preporuke neposrednih menadzera

« informacije i prijedlozi odijela ljudskih resursa

Oglasavanje je najpopularniji i najce$¢i nacin osiguravanja popunjavanja slobodnih radnih
mjesta. Ono se moze obavljati preko oglasne ploce, organizacijskog lista ili specifi¢nih biltena.
Obic¢no se oglasava odredeno vrijeme prije vanjskog oglasavanja. Mora biti poznato i dostupno
svim zaposlenicima i pratiti logiku vanjskog oglasavanja, $to znaci da mora imati jasno precizi-
rane uvijete i postupak prijave, kriterije izbora i druge vazne informacije koje osiguravaju korek-
tno i kvalitetno provodenje cijelog postupka i osiguravanje najboljih ljudi.(str.298)

Preporuke menadzera su vazan izvor znanja i informacija o zaposlenima, posebice onima ko-
jima neposredno rukovode. Njihova odgovornost je pracenje uspjesnosti, poticanje usavrsava-
nja i razvoja karijere neposrednih saradnika. U procesu internog pribavljanja oni imaju dvojnu
ulogu:

o informirati zaposlene o moguc¢nostima koje se javljaju u organizacijskim potrebama, pa tako
i novim mjestima i poslovima

« davati informacije o uspjesnosti i moguénostima suradnika te preporuke za slozenije poslove
koje mogu obavljati.

Informacije i prijedlozi odjela za ljudske resurse - ima jednu od klju¢nih uloga, prevenstveno
jer slobodna radna mjesta zahtjevaju analizu i pretrazivanje informacijskog sistema ljudskih po-
tencijala i identificiranje onih koji po svojim sposobnostima, znanjima i interesima udovoljavaju
njihovim zahtjevima. Sve ovo se temelji na planovima sukcesije i promocije, planovima razvoja
individualne karijere i sli¢no.

Takoder pored gore navedenih postoje i drugi nacini planiranja internog pribavljanja ljudskih
resursa, npr. kvantitativni i kvalitativni metod regrutacije ljudskih resursa.
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5. KVANTITATIVNI METOD PLANIRANJA
I REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA

Najsire koristen je Markovljev metod koji se koristi za predvidanje interne ponude zaposlenosti u nekom
buducem vremenskom periodu. U osnovi metoda je matrica vjerovatnoca kretanja zaposlenih, koja sadrzi
vjerovatnoce ostanka pojedinca u organizaciji na istom radnom mjestu u predvidenom vremenskom pe-
riodu (obi¢no jedna godina), njegovog premjestaja na drugo radno mesto ili napustanja organizacije. Ako
se vjerovatnoce iz matrice za svaki od navedenih slucajeva kretanja zaposlenih u organizaciji pomnoze
brojem zaposlenih na pocetku godine na svakom radnom mjestu, moze se izracunati ocekivani broj zapo-
slenih na svakom radnom mjestu na kraju te godine.

Najtezi dio posla je definisanje vjerovatnoce slucajeva kretanja zaposlenih u matrici. Matrice
vjerovatnoce kretanja zaposlenih se definisu tako $to se najprije defini$u radna mjesta izmedu
kojih dolazi do kretanja zaposlenih i sluc¢ajevi ,,izlaska®, iz organizacije (otkazi, samostalno na-
pustanje, penzionisanje, smrt). Vjerovatnoce se racunaju na osnovu predhodnog iskustva. Za
definisanje matrica vjerovatnoce bolje je da se uzmu prosjecne vrijednosti za nekoliko prethod-
nih godina, jer se time dobijaju stabilniji pokazatelji.

U slucaju kada se podaci znacajno razlikuju po godinama Markovljev metod nije pogodan za
predvidanje ponude ljudskih resursa i ne treba ga koristiti. Markovljev metod opisuje $ta se
moze ocekivati ako postojece stope kretanja zaposlenosti ostanu nepromenjene. Ovaj metod je
vrlo jednostavan za primjenu, ali ima i svoje nedostatke i ogranicenja. Vjerovatnoce kretanja
zaposlenih moraju biti stabilne kako bi Markovljev metod dao ta¢na predvidanja. Predvidanja
nece biti pouzdana, ako je na svakom radnom mjestu zaposlen mali broj izvrsilaca.

6. KVALITATIVNI METOD PLANIRANJA I REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA

Kvalitativni metod planiranja obuhvata planiranje premjestaja i planiranje sukcesije me-
nadZmenta.

Planiranje premjestaja je metod predvidanja interne ponude ljudskih resursa koji polazi od
potraznje na hijerarhijski vi§e pozicioniranim radnim mjestima. Matrice vjerovatnoca se kori-
ste da se identifikuju nacini kako da se traznja zadovolji kroz internu ponudu zaposlenosti na
nizim radnim mjestima. Kretanja na tim radnim mjestima onda prouzrokuju dalja kretanja na
jo$ nizim hijerarhijskim nivoima.

Planiranje sukcesije predstavlja planove koje organizacija ili preduzece pravi da bi popunila
najvaznija radna mjesta u menadzmentu. To je proces kojim se obezbeduje baza kandidata koji
odgovaraju sadasnjim i buduc¢im klju¢nim mjestima koja proizilaze iz poslovne strategije. To
omogucava da se karijere pojedinaca planiraju i da se njima upravlja na nacin koji najvise odgo-
vara potrebama firme kao i ambicijama tih pojedinaca. Planiranje sukcesije obuhvata:

» analizu potraznje za menadzerima i profesionalcima na razli¢itim nivoima kompanije, prema
funkcijama i vjestinama;

o reviziju aktuelnih vis$ih menadzera i predvidanje najvjerovatnije buduce ponude iz internih i
eksternih izvora;

« planiranje pojedinac¢nih karijera zasnovano na objektivnim predvidanjima buducih potreba i
na procjenama rezultata i potencijala;
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« savjetovanje u vezi s razvojem karijere koje se sprovodi u skladu sa realnim budué¢im potreba-
ma firme, kao i potrebama tog pojedinca;

« ubrzano usavrSavanje tog pojedinca, pri ¢emu je razvoj njegove karijere u skladu s budu¢im
potrebama firme;

« obuka i razvoj vezani za poslovne rezultate s ciljem da se pojedinci pripreme za buduce uloge
kao i za aktuelne odgovornosti;

« planirano regrutovanje ¢iji je cilj ne samo da se zadovolje kratkoro¢ne potrebe ve¢ i da se
obezbjede ljudi koji ¢e se usavrsavati da bi se zadovoljile buduce potrebe firme;

« mjere na osnovu kojih se popunjavaju slobodna radna mesta.

Prakse planiranja sukcesije menadzmenta variraju od kompanije do kompanije. Uobicajeno je
da u proces od samog pocetka bude ukljucen top menadzment, da se na osnovu dosijea zapo-
slenih i ocijena njihovih performansi identifikuju pojedinci sa razvojnim potencijalom i da se u
pisanoj formi naprave individualni razvojni planovi za svakog identifikovanog pojedinca

7. VANJSKI IZVORI I METODE REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA

Za regrutovanje ljudi izvan organizacije, zainteresirane da privuku najbolje kandidate sluze se
raznolikim metodama i izvorima.

Oglasavanje je jedna od vrlo popularnih i naj¢es¢ih metoda privlacenja i regrutovanja novih
ljudi izvan preduzeca. Uspjesna regrutacija putem oglasa zahtjeva odgovore na slijedeca pitanja:

o Sta zelimo postici?
« koga Zelimo privuci?

o Sta treba obuhvatati poruka?

Mediji Oglasavanja - vazan je dio procesa regrutacije odluka o mediju u kojem ¢e se oglasiti
potrebe. Valja analizirati prednosti i nedostatke svakog i odabrati onaj (one) koji ¢e najvjero-
vatnije i najdjelotvornije doprijeti do ciljne skupine. Savremene organizacije koriste mnostvo
medija za privlacenje potencijalnih i pozeljnih kandidata i to su npr. dnevne i sedmi¢ne novine,
specjalizirani stru¢ni ¢asopisi, radio i televizija, izravna posta, posebni oglasi, (posteri) na jav-
nim mjestima, prirucnici i bilteni, posebni promotivni materijali.

Direktne prijave i preporuke zaposlenih

Najcesce su izvor kandidata posebice za manje sloZzene poslove. To je jeftin nacin osiguranja
kandidata za radno mjesto osobito radi li se o nizim sluzbenic¢kim ili proizvodnim poslovima.
Sve se vise javlja oblik takve prijave i za fakultetski obrazovane ljude za pocetne, ,,ulazne“ po-

zicije. Kod ovog oblika prijavljivanja obi¢no je kvaliteta kandidata usko povezana sa imidzom i
ugledom preduzeca.

Ukratko, savremene organizacije poticu i primjenjuju praksu izravnog, osobnog javljanja kandi-
data zainteresiranih za posao u njihovu preduzecu.
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7.1. AGENCIJE ZA ZAPOSLJAVANJE

DrzZavne agencije zbog vaznosti politike zaposljavanja i rijesavanja problema nezaposlenosti, ali
zbog zadovoljavanja potreba preduzeca, u ve¢ini zemalja postoje javne, odnosno drzavne insti-
tucije za zaposljavanje. Ona vodi evidenciju i informacijsku bazu nezaposlenih osoba, suraduje
sa preduzecima u njihovu zaposljavanju, obavlja profesionalnu orijentaciju, a cesto i prekvali-
fikaciju i priprema osobu za zaposljavanje, pravi analize i izdaje bilten o stanju nezaposlenosti,
osigurava prava koja proizilaze iz nezaposlenosti i sl.

Privatne agencije su u svijetu vrlo razvijena praksa regrutovanja kandidata preko specijalizi-
ranih agencija. Regrutovanje potrebnih ljudi za preduzeca i obavljanje nekih poslova je veoma
razvijen, a moglo bi se re¢i i unosan posao koji se u novije doba jako $iri. Kod nas se otvaraju
neke privatne agencije koje obavljaju poslove regrutovanja, najcesce za inozemna preduzeca i
njihova predstavniStva unutar te zemlje gdje se otvara agencija. KoriStenje agencija ne znaci da
¢e preduzece osigurati najkvalitetnije kandidate. Preduzece treba provijeriti agencije i izabrati
najbolju koja se dokazala po kvalitetnim kadrovima.

Lovci na talente odnosno ,head hunters”, pojam je koji se cesto upotrebljava za specjalizira-
ne privatne agencije koje se bave regrutovanjem kandidata za vise menadzerske pozicije, me-
nadzerskih talenata i opéenito stru¢njaka za klju¢ne organizacijske pozicije. Cesto su one jedini
nacin regrutovanja kvalitetnih menadzera izvana, stoga se nazivaju i ,executive search firms” ili
»executive recruiters”. Imaju mrezu kontakata sa stru¢nim i sposobnim kandidatima koji obi¢no
ve¢ rade na menadzerskim pozicijama u razli¢itim preduzecima i ne traze aktivno novi posao.

Preduzeca ih ¢esto uzimaju za pribavljanje stru¢njaka i kandidata za vaznije i bolje pla¢ene po-
zicije u preduzecima.

8. SOCIJALIZACIJA I ORIJENTACIJA NOVOZAPOSLENIH

Socijalizacija je proces u kojem se novozaposleno lice uvodi u posao i upoznaje sa organizaci-
jom, uslovima rada, pravilima ponasanja, ljudima sa kojima ¢e raditi, organizacionom kultu-
rom, odgovornostima iz radnog odnosa. Rije¢ je o procesu u kojem ucestvuju dvije strane i to:
organizacija i zaposleni. Ako organizaciona stvarnost nije onakva kakvom su je zamisljali novo-
zaposleni mogu nastati ozbiljni problemi. Ko se prvih dana razoc¢ara u posao tesko se navikava
na novu sredinu i uslove rada u njoj.

Socijalizacijom i orijentacijom se novozaposleni uvodi u posao kako bi se pravovremeno de-
finisali uslovi, ciljevi njegove eventualne greske. Uobicajene faze socijalizacije i orijentacije su:
pripremna faza, faza suocavanja i faza integracije.

9. PROGRAMI ZA RIJESAVANJE SUFICITA

Programi za resavanje suficita koriste se ako se procenjuje da ¢e postojeci kadrovi nadmasiti
procjenjenu potraznju za ljudskim resursima u planskom periodu.

Mjere za rijesavanje suficita su:

« obezbjedivanje stimulacija za raniji odlazak u penziju;

« obustavlja se prijem novih radnika - radna mjesta zaposlenih koji odlaze iz organizacije ostaju
nepopunjena;
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» transfer ili redizajniranje radnih mjesta gde su identifikovani viskovi na druga radna mjesta;
« olaksava se odlazak iz organizacije;

« uvode se mjere racionalizacije - viSak vremena se koristi za obuku i odrzavanje opreme;

« smanjenje zarada i drugih primanja;

« smanjenje broja radnih sati;

« davanje otkaza i sli¢no.

Ako se procjenjuje da je viSak ponude u odnosu na predvidenu potraznju neznatan, bolje je pri-
bje¢i skrac¢ivanju radnog vremena za kriticna radna mjesta, nego se opredjeliti za davanje otkaza
i otpustanje prekobrojnih radnika, kako zbog moralnih razloga, tako i zbog dugoro¢nih interesa
organizacije, jer svako otpustanje radnika povlaci za sobom povecanje troskova zbog nudenja
razlic¢itih paketa otpremnina.

10. PROGRAMI ZA RIJESAVANJE DEFICITA

Programi za rijeSavanje deficita koriste se ako je neophodno nadomjestiti nedostatak ponude
ljudskih resursa u planskom periodu.

Mjere za rijesavanje deficita su:

« obezbjedivanje novih ljudi za rad sa punim radnim vremenom i sa stalnim zaposlenjem;
« nudenje stimulacija i drugih pogodnosti za neodlazak u penziju;

« zaposljavanje penzionera za rad sa polovinom punog radnog vremena;

« smanjivanje postotka zaposlenih koji odlaze iz organizacije;

» organizovanje prekovremenog rada;

« zaposljavanje novih radnika za rad na odredeno vrijeme u slucajevima privremenog poveca-
nja obima posla;

« ustupanje dijela poslova drugim organizacijama (tzv. lon poslovi);
o prekvalifikacija i dokvalifikacija zaposlenih;

o premijestanje zaposlenih na deficitarnije poslove.

Izbor programa za rijeSavanje deficita ljudskih resursa u konkretnoj situaciji zavisi od troskova
i procijene vremena trajanja deficita zaposlenih na odredenim radnim mijestima. Ukoliko je
potraznja za zaposlenima odredenih profila samo malo ve¢a od ponude i procjenjuje se da ¢e
ova neravnoteza trajati kratko, onda je za organizaciju isplativije da plati prekovremeni rad po-
stojecih zaposlenih nego da zaposljava nove ljude, jer bi se povecali trodkovi obuke i pla¢anja po
osnovu zakonom garantovanih beneficija (zdravstveno, socijalno, penzijsko, osiguranje za slucaj
nezaposlenosti).

Za koje ¢e se mjere organizacija opredjeliti zavisi od konkretnih prilika i procijena njenog me-
nadzmenta.
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11. EVALUACIJA PROCESA REGRUTACIJE LJUDSKIH RESURSA

Temeljni je cilj regrutovanja da uz najnize troskove utvrdi kvalificirane kandidate koji ¢e uspjes-
no obavljati posao i ostati u organizaciji. Po zavrsetku toga procesa potrebno je evaluirati njego-
ve efekte i uspjesnost, a to organizacije obi¢no rijetko rade. Proces odlucivanja i odluke vezane
uz zaposljavanje mogu se promatrati u kontekstu cost-benefit analize, jer organizaciji uzrokuju
neposredne koristi i troskove.

Svrha je dobrog procesa regrutovanja kandidata maksimizirati dobre, ispravne odluke kojima
se osiguravaju kvalitetni zaposlenici koji ¢e ostati u organizaciji. Cesto se u cost-benefit analizi
procesa regrutovanja utvrduje djelotvornost pojedinih nac¢ina, metoda i medija regrutovanja.

U evaluaciji procesa regrutovanja ljudskih resursa potrebno je prikupiti i analizirati slijedece
informacija:

Troskove aktivnosti, odnosno troskove rada osoblja angaziranog na regrutovanju, operativne
troskove (putovanja, naknade agencijama, troskove oglasavanja i sl.) i opce troskove (iznajmlji-
vanje privremenih prostora i opreme).

Troskove po kandidatu uzetom u preduzece prema izvoru regrutovanja
Omjer regrutovanja / prihvacanja
Analiza prijava ocijenjenih pozitivno i negativno

Ponudena plata - prihvacanje u usporedbi s odbijanjem

12. ZAKLJUCAK

Planiranje ljudskih resursa moze se shvatiti kao jedna od strateskih funkcija procesa upravljanja kadrovima
i njihovim potencijalima. Da bi preduzece opstalo, razvijalo se i raslo neophodno je da se obrati
paznja na upravljanje ljudskim resursima koji predstavljaju najvazniji resurs savremenog poslo-
vanja.

Za ostvarenje kvaliteta proizvoda ili usluga potrebni su zaposleni koji po broju odgovaraju obi-
mu posla, a po znanjima, sposobnostima i osobinama li¢nosti zahtjevima koji proizilaze iz sadr-
zaja posla i ciljeva preduzeca. Od zaposlenih se ne oc¢ekuje samo fizicka snaga, usko operativno
znanje, poslusnost, nego i tehnicka i stru¢na osposobljenost, ali i kreativnost, inovativnost, viso-
ka motivisanost i odgovarajuce organizaciono ponasanje.

Zaposleni ce ispoljiti i razvijati svoj potencijal samo u organizacionom ambijentu u kojem je
obezbedeno situaciono rukovodenje, motivisanje zaposlenih uz uvazavanje individualnih po-
treba, otvoreni komunikacioni kanali u oba smjera, kao i demokratska kultura i klima. Obezbe-
denje kvaliteta zahtjeva stalna pobolj$anja i unapredenja procesa rada, proizvoda i usluga, a to
mogu da ostvare samo ljudi, punim angazovanjem i razvojem svojih ukupnih unutrasnjih dis-
pozicija. Shodno tome mozemo zakljuciti da nema tajnih sastojaka ili skrivene formule od kojih
zavisi uspjeh najboljih kompanija, ni teorija, ni planiranje, ni vlada, ne mogu dovesti postovanje
do uspeha: ono moze biti jedino rezultat rada ljudi. Vecina iskustava velikih organizacija je po-
kazalo da je za aktiviranje ljudskog ponasanja vazna upornost, strpljenje i podsticaj rukovod-
stva, obucavanje i stimulisanje
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Aktivnosti planiranja ljudskih resursa kao redovne aktivnosti menadzmenta ljudskim resursi-
ma i menadzment kvalitetom obezbjeduju uspjesnije sprovodenje strategija velikih preduzeca
i na kraju - postizanje poslovnih ciljeva. Planiranje ljudskim resursima omogucava kompaniji
da uvijek raspolaze pravim ljudima na pravom mestu u pravo vrijeme. Adekvatno planiranje
ljudskih resursa obezbeduje optimalnu strukturu zaposlenih odgovarajuceg profila, iskustva i
stepena strucnosti.

Visoko kvalifikovani stru¢ni kadar je sve potrebniji, dok je skolovanje, obuka i usavrsavanje i da-
lje veoma skupo i dugotrajno. Takvo okruzenje zahtjeva od preduzeca da planiraju svoje buduce
potrebe za ljudskim resursima i nacine kako ¢e te potrebe zadovoljiti.
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THE SIGNIFICANCE AND IMPORTANCE OF HUMAN RESOURCES
PLANNING AND RECRUITMENT

Abstract

Planning and recruitment of quality personnel is a highly important activity and task as part of the func-
tioning of human resources in organizations. Numerous other activities depend on the level of quality
of this activity. Therefore, increasingly more attention, time, energy and resources are spent on planning
and recruitment. In order to be successful, organizations must attract highly qualified and capable peo-
ple. Work force planning represents the making of plans for the fulfillment of future unoccupied work
positions in the company, and additionally, the planning should be part of strategic planning of every
company.

An important issue is always related to the question of whether the free work positions should be filled
with people from the company itself or with people outside of the company. In other words, should the
overall planning encompass the planning of filling free work positions with the already employed per-
sonnel or recruit candidates outside of the company. The manner and system of selection, evaluation of
the results of the personnel selection, as well as the assessment of future human resources depend on the
mission, vision and strategy of company development.

Key words: Work analysis, anticipating human resources needs, bearers of human resources planning,
recruitment sources, human resources recruitment, recruitment methods, external and internal recruit-
ment, recruitment evaluation.
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