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Planiranje ljudskih
resursa

Planiranje ljudskih resursa kao odgovor
na neizvjesnost

Planiranje ljudskih resursa je proces predvidanja ponude i
traznje za ljudskim resursima u okviru organizacije i razvijanje
akcionih planova za njihovo uskladivanje.

ILI

Planiranje ljudskih resursa je proces kojim se identifikuju
zahtjevi organizacije u pogledu ljudskih resursa, te sacinjavaju
planovi za njihovo zadovoljenje.

Zasto je za organizaciju znacajno da
provodi ovaj proces?

Planiranje ljudskih resursa kao
dio poslovnog planiranja

Planiranje ljudskih resursa nije izolovana HR-aktivnost, vec je dio poslovnog
planiranja organizacije.

Strategija i poslovni planovi — oblikuju plan ljudskih resursa
Ljudi — odreduju da li ce se strategija ostvariti
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Cetiri dimenzije
planiranja ljudskih

resursa
Dimenzija Klju¢no pitanje
Kvantitativna Koliko ljudi?
Kvalitativna Kakvih ljudi?
Vremenska Kada?
Prostorna Gdje u organizaciji?

Ako makar jedno pitanje nema jasan
odgovor - planiranje ljudskih resursa nije
kvalitetno.

Logika procesa
planiranja ljudskih
resursa

Planiranje ljudskih resursa podrazumijeva:

v analizu okruZenja
v predvidanje ponudei traznje
v njihovo uskladivanje

v kontinuirano pracenjei prilagodavanje

ZAPAMTITE
Planiranje ljudskih resursa nije trazenje savrienog
rjeSenja, ve¢ inuirano upravljanje

izmedu ponudei traznje.

l Analiza okruzenja kao osnova
planiranja ljudskih resursa

Interno okruZenje — realne mogucnosti Eksterno okruZenje — ograni¢enjai
organizacije rizici

v strategija i ciljevi = 3ta organizacija Zeli da

postigne trziSte rada = ta je dostupno

v’ postojeci zaposleni = §ta ve¢ imamo (znanja, zakon = ta je dozvoljeno
vjestine, struktura) d fiia = £ta dolazi ili odlazi
. - o lemografija = $ta dolazili odlazi
v fluktuacija i apsentizam = ko odlazi i koliko je graty

sistem stabilan

NENENEN

tehnologija = koja znanja

v tehnologija i radni procesi = kakav profil zastarijevaju
zaposlenih nam je potreban

Eksterno okruZenje nam govori $ta je moguce, a
interno okruZenje nam govori od ¢ega polazimo.
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' Analiza okruZenja kao

osnova planiranja
ljudskih resursa

RADNI LIST

Analiza konkurentskog okruzenja u
sektoru maloprodaje e ]

Metode
predvidanja

ponude i traznje za ljudskim
resursima

Predvidanje traznje

znaci procjenu koliko ljudi i kakvih
profila ¢e organizaciji trebati u
budu¢nosti.
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Predvidanje
ponude

podrazumijeva

sagledavanje ( ponude ljudskh
raspoloZivostiljudskih ~—=] judskih resursa oy Y
resursa u odredenom (0 e e ( fuleuaciie )
vremenskom periodu. o I & &

Internu ponudu ¢ine raspolozivi ljudski resursi u
konkretnoj organizaciji.

Eksternu ponudu ¢ine resursi na trzistu rada, odnosno
nezaposleni, alii zaposleni u drugim organizacijama.

Planiranje sukcesije , '

Planiranje sukcesije znaci pravovremeno
prepoznavanije i razvoj zaposlenih koji mogu u
buducénosti preuzeti klju¢ne pozicije u
organiza

Cilj je da organizacija:
¥' ne ostane bez vaznih ljudi,

v/ ima spremne zamjene za klju¢ne pozicije,

v' podstakne razvoji zadrzavanje zaposlenih s
potencijalom.
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Analiza fluktuacije

Fluktuacija oznacava trajni odlazak zaposlenih iz
organizacije.

Osnovni pokazatelj kretanja zaposlenih iz
organizacije naziva se stopa fluktuacije.

Broj zaposlenih koji napustaju
organizaciju u toku godine
= X 100
Prosjecan broj zaposlenih u
organizaciji

Stopa
fluktuacije




Zasto zaposleni
napustaju organizaciju?

U osnovi, odluka zaposlenog da napusti organizaciju
zavisi od dva klju¢na faktora:

v Koliko je nezadovoljan (platom, poslom, uslovima
rada, odnosima, napredovanjem)?

v Koliko ima alternativaizvan organizacije (drugi
poslodavci, bolji uslovi, veca sigurnost)?

ZAPAMTITE
Fluktuacijarijetko ima samo jedan uzrok.
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Vrste fluktuacije

Da li je svaka fluktuacija losa?

v

Funkcionalna fluktuacija
Organizaciju napustaju zaposleni koji
su slabijeg ucinkaili visak

— moze biti korisna
Disfunkcionalna fluktuacija

Odlaze kvalitetni, iskusni i
perspektivni zaposleni

— predstavlja ozbiljan rizik

Da li se fluktuacija moze izbjeci2
v Neizbjeziva fluktuacija
Odlazak zaposlenih iz or’%anizac[]e
nastupiti usljed otKaza,
otpustanja, penzionisanja, smrti

— organizacija na nju ne moze
uticati

Izbjeziva fluktuacija

Nastaje zbog licne odluke zaposleno
(otkaz od strane zaposlenog) ili odluke
i potreba organizacije (otpustanje)

— na nju menadZment moze i treba
da utice

Kako se organizacije odnose prema

fluktuaciji?

Tradicionalni pristup:

v’ fluktuacija se doZivljava
kao isklju¢ivo negativna

v’ ciljje da se po svaku cijenu
smanji, a u tu svrhu se
koriste:
,strategija odbrane”
(plate, beneficije)
,strategija osvete”
(ograni¢enja, zabrane)

Savremeni pristup:
v fluktuacija se prihvata kao realnost
v pravise razlika izmedu zaposlenih

v odrzava se dobar odnos s biviim
zaposlenima

v ostavlja se mogu¢nost povratka i
saradnje




Zablude o fluktuaciji zaposlenih

UvrijeZzena
shvatanja koja

ne
po
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vaze uvijek u

— Ne mora biti.

Svaka fluktuacija je loda | Neki odlasci su funkcionalni (odlaze slabiji ili visak

zaposlenih).

tpunosti

= Plata je vaZna, ali nije jedini razlog.

Ljudi odlaze zbog plate | Cesto su presudni uslovi rada, odnosi i razvojne

mogucnosti.

Ljudi odlaze jer su
nezadovoljni poslom

= Razlozi su razlici
Neki od njih mogu biti karijera, privatni razlozi,
promjena Zivotne faze.

svima

Jedno rjedenje odgovara

- = Mogu!
Menadzeri ne mogu P el 3 o
oo HR prakse imaju veliki uticaj na zadrzavanje
mnogo udiniti b
zaposlenih.
= Ne.

zasto.

Efikasno upravljanje fluktuacijom razlikuje ko odlazi i

HR aktivnosti koje doprinose
smanjenju fluktuacije

« Possatreba dizsingatinanadindase poveca znata poss, autonomia

« Zaposienima reba postajat zszowne leve.

napredovarietrenutno zaposien.

REGRUTOVANE rane fluktuacie.

regrutovaria

sushoni promeri posa

SELEKCUA  Veoma je vazno tokom slekcije izabrati kandidate kojise po svojim
e | zme RADNI LIST

organzac.

HR mijere i fluktuacija

BALANSIRANJE PONUDE | TRAZNJE ZA LIUDSKIM RESURSIMA

Uskladivanje ponude i traznje za

ljudskim resursima

ViSak ljudskih resursa ‘

Manjak ljudskih resursa

« zapogjavanje novin radnika na puno radno vrijeme

« Stimulisanje zaposlenih da odloze odlazak u penziju

* Smanjenje izbjezive fluktuadije

» Uvodenje prekovremenog rada

. i posla sa drugim ijama (lon
poslovi)

Privremeno zaposjavanje
Redizajniranje poslovnih procesa u ciju smanjenja
potrebnog broja izvréilaca

Obustavljanje zapodljavanja novih radnika
Stimulisanje zaposlenih na prijevremeno penzionisanje

anje radnog vremena
Redizajniranje radnih mjesta
Smanjenje li zamrzavanje plata zaposlenih
Otpustanje zaposlenih




