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Apstrakt: Planiranje potreba za ljudskim resursima ili potencijalima predstavlja
proces koji obuhvata analizu i identifikovanje potreba i raspolozivosti postojeceg
angazovanog kadra kako bi preduzece ili organizacija mogla uspje$no realizovati
postavljene ciljeve. Ove aktivnosti uglavnom sprovode rukovodioci ljudskih resursa ili
clanovi Uprave za ljudske resurse koji prikupljene podatke odnosno informacije
dobijene od svojih saradnika odnosno rukovodioca organizacionih jedinica, detaljno
obraduju i analiziraju, te na osnovu njih safinjavaju planove koji se dostavljaju
upravljackim strukturama radi kreiranja kadrovske projekcije u buduéem periodu.
Upravljanje ljudskim resursima najjednostavnije reGeno podrazumijeva brigu o ljudima
unutar organizacije. Moglo bi se re¢i da je svrha upravljanja ljudskih resursa u
pobolj$anju rada zap oslenih na svaki moguéi nacin.

Kljuéne rijed: planiranje, ljudski resursi, upravljanje, zaposleni

ULOGA I ZNACAJ LIUDSKIH RES URSA

Upravljanje ljudskim resursima odnosi se na politiku i aktivnosti u
izvrSavanju menadzerskih zadataka sa podrucja ljudskih resursa, naro¢ito u
pogledu pribavljanja, obuke, procjene, kompenzacije u uslovima bezbe-
dnog i praviénog okruzenja za zaposlene u preduzec’ul.

Uloga planiranja ljudskih resursa u organizaciji je viSestruka. Planira-
nje ljudskih resursa omogucava organizaciji da:

e smanji troskove kroz predvidanje i uskladivanje ponude i traznje

za ljudskim resursima, prije

e nego Sto viSak ili manjak zaposlenih preraste u ozbiljan problem

za organizaciju;

e optimizira upotrebu raspolozivih vjestina i znanja;

e unapredi cjelokupan proces biznis planiranja;

! Dessler G.: Framework of Human Resource Management, 2nd edition, Prentice
Hall, New Jeresy, 2002. str. 2
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e identifikuje raspoloziva specifi¢na znanja i vjestine, kao i traznju
za njima;

e predvidi i analizira efekte alternativnih politika upravljanja
ljudskim resursima.

Personalni planovi zasnivaju se na premisama — osnovnim pretposta-
vkama o buduénosti. Te premise su rezultat predvidanja. Planiranje radne
snage (ili personala) predstavlja izradu planova za popunu buducih
slobodnih radnih mjesta u kompaniji koja se zasniva na predvidanju
slobodnih radnih mjesta i na odlu¢ivanju o tome da li ¢e ta radna mjesta
biti popunjena kandidatima koji ve¢ rade u firmi ili kandidatima izvan
firme. Licima koja su ve¢ zaposlena u firmi mozda ¢e biti potrebna obuka,
pomoc¢ iusavrsavanje da bi se spremili za nova radna mjesta, pa su stoga
potrebni planovi obuke. Ako se traze kandidati izvan firme, potrebno je
odluciti koji ¢e se izvori koristiti za regrutovanje radne snage. Prednosti
internog regrutovanja su sljedece: kandidati dobro poznaju biznis kojim se
kompanija bavi, poznaju organizaciju i nije im potreban period prilago-
davanja. S druge strane, razvoj viSeg i top menadzmenta zahtjeva ulaganje
znadajnog vremena i resursa, pa se zapoSljavanje kandidata sa eksternog
trziSta rada Cesto Cini daleko atraktivnijim reSenjem.

Od kraja 1980-tih godina sistematsko planiranje ljudskih resursa
postaje za ve¢inu kompanija sve vaznije i neophodnije zbog dinami¢nih
promjena u okruzenju, kao $to su: smanjenje ponude struénjaka odredenih
profila na trziStu rada, pojava viskova srednjeg nivoa menadzmenta usled
trenda ,tanjenja“ organizacija i ukidanja srednje linije menadzera, brzo
zastarjevanje znanja menadzera i stru¢njaka tehnic¢kih profila, rastuci otpor
zaposlenih prema premestajima itd. Planiranje ljudskih resursa za mnoge
svetske kompanije predstavlja pravi izazov. One se suocavaju Sa Nepovo-
ljnim demografskim promjenama i povecanjem broja penzionera u odnosu
na broj radon aktivnog stanovniStva. Mnoge zemlje se suoCavaju sa sma-
njenjem stope rasta stanovniStva, pa se moze ocekivati da ¢e sve vise ko-
mpanija ohrabrivati starije radnike da duze rade, umesto da se penzionisu.

Menadzer je vazna osoba u procesu definisanja strategije kompanije.
Propust kompanije da razmotri snage i slabosti radne snage moze da
dovede do izbora strategije koju kompanija nije sposobna da slijedi. Na
primer, jedna kompanija je izabrala strategiju smanjivanja troskova putem
tehnoloskog unapredenja. Izgradeno je postrojenje zasnovano na kompju-
terskim sistemima za podrZavanje proizvodnje sa statistickim procesom
kontrole. Tako se ovaj izbor moze uciiti dobrim, kompanija je uskoro
naucila da to nije tako. Otkriveno je da zaposleni nisu mogli da rade sa
novom opremom jer je 25% radne snage bilo funkcionalno nepismeno.
Prema tome, prije donoSenja strategijskog izbora na nivou kompanije HR
menadzer treba da razmotri sva pitanja u vezi sa ljudima i da usmjerava top
menadzment prema donoSenju ‘pametnijeg’ strategijskog izbora.
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U sljede¢oj tabeli moZzemo da vidimo koje su sustinske razlike u
pristupu personalnog menadzmenta (¢iji se fokus odnosi na troskove rada)
1 menadzmenta ljudskih resursa. (Ciji je fokus na shvatanju zaposlenih i
njihovim sposobnostima)

Tabela 1.: Razlika izmedu personalnog menadZmenta i menadZmenta
ljudskih resursa’

Personalni Menadziment ljudskih
menadZment resursa
Perspektiva vremena Kratkorocho,reaktivno, Dugorocno, stratesko,
i planiranja marginalno, ad hoc proaktivno, integrisano
Psiholo§ki stav zaposlenih Povinovanje i saglasnot Posvedenost
Prema organizaciji
Sistem kontrole Eksterna kontrola Samokontrola
Odnosi izmedu zaposlenih Kolektivizam uz nisko povjer Individualizam uz puno
enje povjerenja
Preferirana struktura Birokratija, Organska struktura i
centralizacija, formalno fleksibilna pravila
definisana pravila
Uloga personal nog Specijalista/ Integrisan u
menadZera/menadzera profesionalac menadzment strukturu

ljudskih resursa

Kriterijum za evaluaciju Minimizacija troskova Maksimum koristi (ljudi
uspjeha kao najvazniji resurs)

Slika 2.: Uloga i ciljevi menadzmenta ljudskih resursa

CILJEVI PLANIRANJA LJUDSKIH RESURSA

Osnovni cilj upravljanja ljudskim resursima je poboljSanje koordina-
cije 1 pojacavanje intenziteta sinergije snaga preduzeca u pravcu
ostvarivanja ciljeva organizacije. Za menadzment ljudskih resursa se moze
reci da je postigao osnovni cilj, ako je ostvario poboljSanje radnog uéinka
zaposlenih na strateski, eticki i drustveno odgovoran nacin”.

Planiranjem ljudskih resursa ostvaruju se brojni ciljevi i to:

e privlatenje i zadrzavanje kadrova sa potrebnim znanjima,
vjestinama, sposobnostima i drugim potencijalima;
% predvidanje mogucih viskova i manjkova radne snage,
kao i mjera za njihovo rjesavanje;
s obezbedivanje kvalitetne, dobro obucene i fleksibilne
radne snage, radi osposobljavanja

2 Tyson S.: Essentials of Human Resource M anagement, Butterworth-Heinemann,
United Kingdom, 2006.

8 Sugnjar G.: M enadZment ljudskih resursa, E.F. Subotica, Subotica, 2006. str.16.
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e organizacije za lakSe prilagodavanje zahtjevima okruzenja;

% smanjenje  zavisnosti  organizacije od eksternog
okruzenja, kroz zadrZavanje i

% razvoj postojecih kadrova (u mjeri u kojoj se to moze
bezbolno Ciniti);

¢ bolje koris¢enje ljudskih resursa, naroéito pomocu
fleksibilnih oblika zapoSljavanja

% i fleksibilnih oblika radnog vremena.

I Ciljewt kop se odnose na rad ‘ I'L'll_i-.'u kgt s¢ odnose na menad? promena |

| Ciljevi koji se odnose na zaposlene I Administrativan ciljevi |

"‘-\\ ,-"’/

|."..'1| NABZMENT LIUDSK IH RESURSA |

|- ]_||'|_|_|.,‘L|_ m,:nl_“jz:ﬂ ] {l,_-l\l,'l':lll'ﬂl |||I{j'\LITI Fesursa |
| K onsultant | sveinic | | Specijalisti ludskih resursa |
| apolym saradnic |

Izvor: Torrington. D.,Hall, L., Taylor, S. “MenadZment ljudskih resursa®, str. 8,
Data status, Beograd, 2004.

Ako bi smo zeljeli da grupiSemo parcijalne ciljeve,a koji se izvode iz
osnovnog cilja upravljanja ljudskim resursima onda bi smo ih mogli
grupisati na slijede¢i nacin:

e Organizacioni cilj — adekvatnim tertmanom i motivacijom
zaposlenih omogucava se uspjesnije poslovanje i dostizanje postavljenih
ciljeva organizacije;

e Funkcionalni cilj — nivo doprinosa upravljanja ljudskim resursima
i veli¢ina personalnog odjeljenja mora biti u skladu sa potrebama
organizacije, odnosno u funkciji ostvarivanja ciljeva i realizaciji
organizacione strategije;

e Drustveni cilj — drustveni sistem vrijednosti neformalno, odnosno
drzava formalno, zakonima i propisima, definie i uredujuje norme
ponasanja u domenu radnih odnosa. Nesposobnost preduzeca da svoje
resurse koristi u skladu sa drustveno propisanim normama moze izazvati
nezeljene posljedice;
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e Li¢ni cilj — neophodno je podrZzati i pomoéi zaposlenima u
stjecanju ugleda, postizavanju li¢nog uspjeha kao i napredovanja u karijeri,
ukoliko ostvarivanje tih individualnih ciljeva doprinosi ostvarivanju ciljeva
organizacije. dimenziju planiranja. identifikovani pojedinci u potpunosti
kvalifikovali i pripremili za unapredenje ubuduénosti.

PREDVIDANJE POTREBE ZA LJUDSKIM RESURSIMA

Poslovi planiranja ljudskih resursa tradicionalno spadaju u oblast rada
sektora ljudskih resursa. S obzirom da su za planiranje potrebne informa-
cije iz svih dijelova organizacije, linijski menadZeri su nuzno uklju¢eni u
¢itav proces. Kod strategijskog planiranja ljudskih resursa, koje se oslanja
na strategijski plan organizacije, potrebno je da se i top menadzment
uklju¢iu proces planiranja.

Planiranje mozZe biti:

e Agregatno — fokusirano je na poslove ili na familije poslova kao
Sto su: poslovi na kojima radi veci broj izvrsilaca, poslovi srednjeg nivoa
menadzmenta ili poslovi ispod nivoa srednjeg menadzmenta. Akcenat je
na broju izvrsilaca koji ¢e biti potrebni za odredeno radno mjesto.

e Individualno — vezano je za vaZne pozicije u organizaciji kao Sto
su pozicije viseg 1 top menadzmenta. Kod planiranja sukcesije top
menadzera, obi¢no se identifikuje od jednog do tri kandidata sa
potencijalom za ovu poziciju i predlazu se dodatne obuke kako bi se
identifikovani pojedinci u potpunosti kvalifikovali i pripremili za
unapredenje ubuduc¢nosti.

Sustinski je vazno znati kolika ¢e biti traznja za proizvodima ili
uslugama firme. Stoga je uobiCajeno da se najprije predvide prihodi, a
zatim procjeni broj zaposlenih koji je potreban da se dostigne taj obim
prodaje. Pored oc¢ekivane traznje za proizvodima ili uslugama, potrebe za
personalom mogu da odrazavaju:

» ocekivani obrt zaposlenih (koji je rezultat prekida radnog odnosa

ili otkaza);

» kuvalitet i vjeStine zaposlenih (sa aspekta onoga §to su promenljive

potrebe firme);

> strateske odluke da se poboljsa kvalitet proizvoda ili usluga ili da

se ude na nova trzista;

> tehnoloske 1 druge promjene ¢&iji je rezultat povecana

produktivnost;

> finansijske resurse koje odjeljenje ima na raspolaganju.

Za predvidanje personala menadZeri imaju na raspolaganju nekoliko
jednostavnih metoda i to:

e Analiza trenda — podrazumijeva prou¢avanje broja zaposlenih u
firmi u proteklih pet ili viSe godina s ciljem da se predvide buduce
potrebe. Tako se moZe izraGunati broj zaposlenih u firmi na kraju svake od
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prethodnih pet godina ili broj zaposlenih u svakoj podgrupi (npr. zaposleni
u prodaji, proizvodnji, sekretari i menadZment) na kraju svake odtih
godina. Cilj je da se utvrde trendovi vezani za zaposlene koji bi mogli da se
nastave i ubuduce.

e Analiza razmjere — broj zaposlenih se predvida na osnovu odnosa
izmedu uzro¢nog faktora (npr. obim prodaje) i potrebnog broja zaposlenih.

e Sema povezanosti — predstavlja grafi¢ki prikaz povezanosti dvije
varijable (npr. mjera poslovne aktivnosti i broj zaposlenih u firmi). Ako ta
veza postoji i ako je moguce predvidjeti nivo poslovne aktivnosti, onda je
moguce procjeniti potrebe firme za ljudskim resursima.

Menadzerska procjena ima znacajnu ulogu u planiranju ljudskih
resursa. Vazni faktori koji mogu da utiCu na predvidanja broja zaposlenih
su: odluke da se poboljsa kvalitet proizvoda ili usluga ili da se ude na nova
trziSta, tehnoloSke i administrativne promjene kojima bi se povecala
produktivnost i planirani finansijski resursi koji ¢e biti na raspolaganju.

Planiranje ljudskih resursa smatra se integralnim djelom procesa
poslovnog strateSkog planiranja. Sa definisanjem poslovnih aktivnosti
organizacije, moraju se predvidjeti i njeni potencijali, neophodni za
ostvarivanje projektovanih ciljeva. U sklopu tih potencijala klju¢no mjesto
treba da imaju ljudski potencijali, upravo zato $to upravljanje ljudskim
resursima podrazumijeva proces odlu¢ivanja kojim se na odreden nacin
kombinuju slede¢e aktivnosti:

e oObezbjedivanje kadrova sa potrebnim znanjima, sposobno-
stima, vjeStinama i drugim
e potencijalima;

% motivisanje  zaposlenih, radi ~ ostvarivanja  visoke

produktivnosti rada;

% obezbjedivanje interaktivnih veza izmedu organizacionih
ciljeva i aktivnosti vezanih za

e planiranje ljudskih resursa.

Obezbjedivanje potrebnog broja ljudi sa odgovaraju¢im kvalifika-
cilama i kvalitetima omoguéava ostvarivanje strateskih ciljeva
organizacije. U organizaciji u kojoj ne postoji jasna poslovna strategija,
proces planiranja ljudskih resursa ne moze biti uspjesan. Ako se ne zasniva
na jasnoj viziji i strategiji poslovanja, njime se ne mogu, na kvalitetan i
odgovoran naéin, sagledati svi elementi plana. Poslovno stratesko
planiranje je osnova na kojoj se temelji cjelokupan system planiranja
ljudskih resursa. Tipi¢an koncept planiranja ljudskih resursa znadi:

- predvidanje buduce traznje ljudskih resursa (predvidanje traznje);
- predvidanje buduc¢e ponude ljudskih resursa (predvidanje ponude);

- saCinjavanje odredenih planova za uskladivanje ponude i traznje
ljudskih resursa.
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Planiranje ljudskih resursa vise je usmjereno ka potencijalima koji ¢e
zaposlenima u buduénosti biti potrebni. Takvo planiranje ne oslanja se
samo na planove ponude i traznje ljudskih resursa, ve¢i na druge
odgovaraju¢e planove i faktore moguceg utjecaja.

U uslovima poslovanja koje diktira globalizacija, dinami¢nih promjena
u okruzenju i smanjenja ponude strucnjaka odredenih profila na trzistu
rada, povecava se broj organizacija koje sprovode plan bar jednom godi-
Snje. Organizacije koje imaju vise iskustva u planiranju i imaju komple-
ksnije potrebe planiranja, unapred planiraju za dve do tri naredne godine.*

ZAKLJUCAK

Proces tranzicije u kome se nalazimo, transformacija drustvene svojine
u drugacije svojinske oblike, ukljucivanje u svjetske trgovinske tokove,
strana ulaganja u domaca preduzeca i dr. zahtijevaju korjenitu promjenu u
odnosu prema ljudskim resursima, kao i u na¢inu njihovog koris¢enja. Za
takvu promenu, pored pozitivhog stava prema promjenama, potrebna su i
odgovaraju¢a znanja bez kojih nema napredovanja. Ona treba da posluze
kao inspiracija za nalazenje sopstvenih modela, ali istovremeno i kao
osnova za brzo i efikasno projektovanje i primjenjivanje konkretnih
rjeSenja. Zbog neuskladenosti programa obrazovnih institucija sa realnim
potrebama trziSta kao i izrazenim nedostatkom kvalifikovane radne snage u
proizvodnim djelatnostima, pred menadzmentom ljudskih resursa kao i
pred menadzmentom preduze¢a postavlja se veoma delikatan zadatak —
planiranje potreba ljudskih resursa. Pretpostavija se da bi redefinisanje
obrazovnih programa kao i uvodenje dualnog obrazovanja u Skolske
programe, u znacajnoj mjeri omogucilo kompanijama da u buducem
razdoblju imaju daleko $iri i heterogeniji ljudski potencijal na trzistu rada a
Sto bi imalo za posljedicu da kompanije efikasnije realizuju postavljene
strategije i ciljeve.

PLANNING THE NEED FOR HUMAN RESOURCE
Dejan Gligovi¢ PhD

Abstract: Requierement planning of human resources is a process that involves
the analysis and identification of needs and the availability of existing staff engaged to
acompany or organization to successfully implement its objectives. These activities are
mainly carried out by human resources managers or members of the Directorate for
Human Resources, which collected data or information obtained from its associates and
managers of organizational units, processed and analyzed in detail, and based on them
constitute the plans submitted to the management structures in order to create
employment plan in the future . roles. Human resource management in simple terms
means taking care of the people within the organization. It could be said tha the
purpose of the management of human resources is to improve the work of the
employees in every possible way.

Key words: planning, human resources, management, employees

4 Martinovi¢ M .: M enadZment ljudskih resursa, VPTS, Uzice, 2014. st. 24
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