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ZAPOSLENI KAO USLOV POSLOVNE
USPESNOSTI KOMPANIJA

Mr Gordana Lazarevi¢
Visoka ekonomska skola strukovnih studija Pe¢-Leposavié

Rezime: Samo kompanija koja poseduje zaposlene koji su
kompetentni, pouzdani, ljubazni, upuéeni u ono sto rade, ima
veliku moguénost da stvori zadovoljne klijente 1 time sebi
omoguéi uspesnije poslovanje u odnosu na druge. Mudre
kompanije shvataju da su njihovi zaposleni zapravo sama
kompanija. Da bi kompanija dosla do "pravih ljudi" na
"pravom mestu" neophodno je da izvrsi pravilnu i dobru
regrutaciju kadrova, da omoguéi stalnu podrsku 1 razvoj
zaposlenih kao 1 da obezbedi dobar sistem nagradivanja.

Uvod

U situaciji kada se kompanije susrec¢u sa hroni¢cnim nedostatkom
novca, zaposleni-njihovo znanje, iskustvo, strucnost, radne
navike, predstavljaju znacajan faktor napretka 1 uspesnog
poslovanja preduzeca. Usled globalnog nedostatka novca,
preduzeca su prinudena da se okrenu onome ¢ime raspolazu-
zaposlenima. Samo strucni i1 savesni zaposleni sa svojim znanjem
1 idejama mogu doprineti rastu preduzeca. Naime, prvi kontakt
klijenta sa kompanijom ostvaruje se preko zaposlenih. Koliko ce
njihova medusobna interakcija biti uspesna u mnogome zavisi od
Ljudi sa kojima su stupili u kontakt. U skladu sa tim, primecuje
se da zaposleni imaju direktno i1 indirektno veliki uticaj na
satisfakeiju 1 lojalnost potrosaca koja sa druge strane predstavlja
uslov dobrog poslovnog rezultata. Imajuéi to u vidu mnoge
kompanije kao znacajnu stavku u svom poslovanju navode
uspostavljanje, izgradnju 1 ocuvanje dobrih odnosa sa
zaposlenima.
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1. Zaposleni - put do uspeha preduzeca

Zaposleni su osnova svake kompanije. Oni su 1 subjekti 1 objekti
svake organizacije. Nezavisno da li deluju sami, ili u grupi ili
timu oni su aktivani ¢lanovi preduzeca. Njihova uloga je toliko
velika da bez njihovog uceséa, misaonog i fizickog rada, nema
organizacije, njenog funkcionisanja 1 realizacije ciljeva. Sam
uspeh kompanija meri se onim S$to mogu bolje 1 drugacije da
urade u odnosu na druge, a upravo ono sto ih diferencira u
odnosu na konkurente su ljudi koji u njima rade. Ove cinjenice
polako postaju svesne mnogobrojne firme. Zapravo, sve je vise
kompanija koje uvidaju da njih predstavljaju upravo njihovi
zaposlenil. Pomenuta konstatacija posebno dobija na znacaju u
usluznim organizacijama. Njih karakterise intezivni kontakt
medu ljudima. Naime, ukoliko je konobaru dosadno, recepcionar
je neraspolozen, sekretarica se oglusuje o pozive, sasvim je
1zvesno da ¢e klijenti potraziti uslugu nekog drugog. Ta ¢injenica
postaje smernica u radu mnogih kompanija, poput Britis
Ervejsa, Meriota.. koji kreéu od obuke zaposlenih da budu
ljubazni, pouzdani, upuceni u ono sto rade, a konacni rezultat su
zadovoljni klijenti koje ¢e se vratiti preduzeéu 1 doneti mu profit.
Znacajnosti zaposlenih, svesne su 1 druge kompanije poput Bodi
Sopa 1 njene osnivacice Anite Rodik koja kaze da su zaposleni
istovremeno 1 njihovi najznacajniji klijenti 2. I Volt Dizni stvari
posmatra na isti nacin 1 smatra da preduzete nikada nece
ostvariti dobre odnose sa kupcima ukoliko nema dobre odnose sa
zaposlenima? .

1 Hal Rozenblat (Hal Rosenbluth) vlasnik jedne od vodeéih putni¢kih agencija
izdao je knjigu kojom je zaprepastio svet. Klijenti su na drugom mestu glasio
je naslov. Ovaj naslov nuzno je uslovio pitanje u javnosti: Ko je na prvom
mestu? Zaposleni, glasio je odgovor (Kotler F., Marketing od A do Z, Asee
books, Novi Sad, 2004.str.182)

2 1sto

31sto
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uspesnosti preduzeca
Zaposleni c¢esto mogu da budu najjaci i1zvor konkurentske
prednosti i instrument diferenciranja u odnosu na konkurenciju.
Mnoge kompanije u zaposlene prenose 1 same vrednosti
kompanije. Da bi to obezbedile pojedine kompanije uz platu
radnicima daju 1 nadoknadu za ispunjavanje vrednosti
kompanije. Neke idu 1 korak dalje, uvazavaju rezultate
zaposlenih kroz programe priznanja, biltene, nagrade generalnog
direktora. Mudre kompanije svoje radnike dobro placaju, jer u
suprotnom ukoliko malo pla¢aju svoje zaposlene malo ¢e dobiti za
uzvrat. Osim toga, 1 svako napustanje kompanije od strane
zaposlenih, kompaniju ée skupo kostati (radnici koji su tek dosli
na posao imaée manju produktivnost rada). Klju¢ poslovnog
uspeha upravo lezi u talentovanim 1 motivisanim radnicima 1
njihovom zadrzavanju na datom poslu. Medutim, plata nije
jedini deo dobrog upravljanja sa radnicima. Kod radnika treba
stvoriti ose¢aj da je 1 sam posao, kao 1 kompanija za koju rade
nesto sto vredi. Kompanije imaju za zadatak da pripreme
podsticajan vrednosni sklop ne samo za klijente veé¢ 1 za
zaposlene. Cilj unutrasnjeg marketinga je da se prema svojim
zaposlenima odnose kao 1 prema svojim klijentima4. Velike
kompanije 1 svojim radnicima koji rade na poslovima najnizeg
ranga stvaraju dobar osecaj>.

4 isto, str.183

5 Bill Pollard, penzionisani predsednik Servis mastera, imao je kredo koji je
sadrzao 1 recCenicu»Prema svakom se moramo ponasati sa dignitetom 1
vrednoséu». Na nekom od sastanka odbora kafa se slucajno prosula na tepih
1 odmah je bio pozvan spremac. Bill je od njega uzeo sredstvo za ¢iséenje 1
kleknuo da bi sam ocistio tepih i time postede spremaca da to on uradi pred
svim ¢lanovima odbora Kotler F. Cit.rad. str.183.
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2. Kako do¢i do pravih ljudi i kako ih zadrzati?

Za najveci broj kompanija pronaci «prave ljude» 1 uposliti ih na
«pravim mestima» predstavlja jedan od najve¢ih izazova sa
kojima se susretu u svom poslovanju. Takode, veliki izazov
predstavalja 1 da iste zadrze. Da bi to 1 ostvarile, odnosno, da bi
vodile pravilnu politiku wupravljanja ljudskim resursima,
neophodno je obezbediti (Lovelock, Cristopher, Writz, Johen) tzv.
"tocak uspeha"s.

3.Mofivizati ljude
na pravi nagin

1.Zaposliti prave
ljude

2.Podriati ih
(trening zaposlenih i podrska
drugih sluibi)

Slika 1. Tocak wuspeha -  osnove dobre politike ljudskih
resursa’[9,str.354]

"Tocak uspeha" ukljucuje tri sledece faze:
e pravilnu i dobru regrutaciju kadrova,
e stalnu podrsku i1 razvoj zaposlenih
e dobar sistem nagradivanja

6 Lovelock, Cristopher, Writz, Johen, Services Mrketing, 5th edition, preuzeto
S. Veljkovié¢, Marketing usluga, Centar za izdavacku delatnost Ekonomskog
fakulteta u Beogradu, 2006, str.354

71sto
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2.1. Regrutacija i selekcija kadrova

Odabrati 1 uposliti prave ljude nije niti jednostavno, niti lako.
Regrutovanje oznacava proces privlacenja kvalifikovanih
kandidata u takvom broju koji ¢e organizaciji omoguditi da
1zabere one najbolje za popunjavanje upraznjenih radnih mesta.
Regrutovanje je dvosmeran proces-partneri su organizacija 1
kandidat, 1 obe strane imaju pravo izbora®. Proces zaposljavanja
razlicit je od preduzeca do preduzeca.. Preduzeéima na
raspolaganju stoje razlicite metodi pronalazenja kadrova.
Najéesée primenjivani su konkursi, trziste rada, preporuke (Sto i
najveéi broj kompanija koristi). Svako preduzeée pre
uposljavanja ljudi mora jasno da definise radnu sredinu,
korporativne vrednosti, stil 1 kulturu poslovanja. Istovremeno
ono mora definisati 1 potrebnu strucnost 1 kvalifikacije ljudi koje
namerava uposliti®. Za kompaniju je veoma bitno da postigne
uklapanje kanditata 1 njegovih stavova sa kulturom 1
vrednostima koji veé postoje u kompaniji. Ukoliko se to ne
postigne, vremenom mogu nastati problemi, narocito ukoliko je
rec o usluznim preduzecima.

Nakon izvrsene regrutacije kadrova pristupa se selekciji
kandidata. Selekcija oznacava proces u kojem se vrsi izbor
1izmedu raspolozivih kandidata za odreden posao 1 donosi se
odluka o njegovom zaposljavanju, odnosno odbijanjul®. Kao
metodi selekcije najcesée se koriste testiranje 1 intervjuisanje

8 Bogicevi¢ Miliki¢ B., Menadzment ljudskih resursa, Centar za izdavacku
delatnost Ekonomskog fakulteta u Beogradu, 2006.

9 regrutacija kadrova moze biti i1 interna-kada su posao nudi radnicima firme
za nova radna mesta. Cesto puta ovakav vid regrutacije ima velike
prednosti, jer, povecava moral zaposlenih, motivise radnike za pripremu na
odgovornije funkcije, privlaci i bolji kvalitet kadrova spolja, idr.

10 Bogicevié¢ Milikié¢ B., cit. rad.str.123
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kandidata, a u nekim zemljama postoje 1 specijalizovani centri za
ocenjivanje. Veoma je bitno da licnost zaposlenog, njegova
energija 1 stil budu uklopljeni sa odgovarajuéim zanimanjem.
Prirodno pozitivna liénost, ljubazna 1 draga je neophodna kako
zbog obavljanja konkretnih poslova, tako 1 zbog saradnje u
kolektivu 1 pozitivnih fluktuacija. Nezavisno koliko je CV dobro
sastavljen, na osnovu njega ne mogu se videti prave
karakteristike nekog kanditata, odnosno, sta on stvarno zna 1
kako se ponasa (uz stalni rizik da u CV-u budu navedene i
neta¢ne informacije). Ove situacije prate i najée$ée greske koje
kompanije prave prilikom uposljavanja novih kandidata. Naime,
radi se o jednostranom odvijanju procesa - pitanja se postavljaju
kandidatu, kandidat se proverava, on podnosi CV 1 sl. Medutim,
da bi se izvrsila pravilna selekcija kadrova neophodno je da
proces bude dvostran, jer narocito sposobne 1 stru¢ne kandidate,
jednostran pristup od strane kompanije moze odbiti. Iz tog
razloga kompanija treba da uvazi kandidata, da mu realno
predstavi posao koji ga mozda ocekuje, da mu ukaze na
ocekivanja u pogledu njegovog razvoja ukoliko ga uposli, kao 1 da
poprica sa kandidatom o sistemu nagradivanja. Ovakav pristup
je bitan za svaku kompaniju, jer, se obicno kaze da sto su
troskovi selekcije visi, zato su torskovi po zaposlenom nakon
izbora 1 zaposljavanja nizi. U skladu sa nabrojanim zahtevima
kao dobro resenje za proveru kandidata javljaju se centri za
ocenjivanje. Kandidati se stavljaju u realisti¢ne situacije, susrecu
se sa problemima koje su u obavezi da rese, donose izvesne
odluke, kojih se kasnije moraju pridrzavati. Kandidate ocenjuju
iskusni direktori ili obuceni posmatrac¢ill. (Pomenuti centri se
najéesée koriste kod zaposljavanja prodajnih snaga).

11 Dib S.,Simkin L.,Pride M.W.,Marketing, Mate, Zagreb, 1995. str.478
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Regrutovanje kandidata ne bi smelo biti povremen, vecé
kontinuiran proces, ¢1ji je Kkrajnji cilj dobijanje najboljih
kandidata. Kompanija Microsoft rade¢i u industrijskoj grani u
kojoj svaka proizvodna linija zastareva za pet godina, ima
1zvesne potrebe za specificnim profilima zaposlenih 1 za velikim
brojem 1istih, te stoga, oni svake nedelje zaposljavaju skoro
stotinu novih kadrova. Imajuéi u vidu da oni smataraju da je
uspeh Microsofta bazizran na ljudima koji rade u njemu, 1 da
buduéi razvoj kompanije zavisi od njih Gejts se aktivno ukljucuje
u regrutovanje novih kadrova, tako da cesto govori da
najpametnije sto uradi u nekoj godini je zaposljavanje mnogo
pametnih ljudi!2. Pridobijanje 1 selekcija kadrova takode, ne sme
biti ni trajna odluka. Naime, trziste 1 trziSno okruzenje se
menjaju, menja se 1 stvarnost u preduzeéu, kao 1 izvori 1
marketinske strategije. Sve to nagoni menadzment preduzeca
da zadrze samo one zaposlene koji mogu pratiti nastale promene.

2.2.Trening 1 razvoj zaposlenih

Ono sto je prva 1 osnovna obaveza kompanije po uposljavanju
kandidata jeste upoznavanje sa organizacionom kulturom,
vrednostima 1 strategijama firme. Takode, veoma bitno, jeste 1
unapredivanje interpersonalnih (kako novozaposleni radi sa
drugim ljudima) i tehniékih (kako obavlja konkretan posao)
vestina zaposlenih. Svako unapredivanje radnikovih vestina
postize se sistemom treninga-obukom, kao i njegovim razvojem.
Trening zaposlenih podrazumeva promene u specificnim
znanjima, sposobnostima, vestinama, stavovima ili ponasanju
zaposlenih sa ciljem da se se pripreme za kvalitetnije obavljanje
sadasnjeg poslal3. Mnogobrojne kompanije smatraju da je kljuc
za sticanje 1 odrzavanje konkurentske prednosti na trzistu razvoj

12 Bogicevié¢ Milikié¢ B., cit. rad.str.92
13 1sto, str.151
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intelektualnog kapitala, odnosno shvatanje vaznosti tog znanja.
Iz tog razloga mnoge firme 1 investiraju milionske sume u
razlicite programe obuka zaposlenih kako bi ostvarili
konkurentnu prednost na trzistu. Neka istrazivanja pokazuju
da se na programe obrazovanja trosi 1,5% do 2% godiSnjeg
budzeta zarada, a dodavanjem i indirektnih troskova treninga
troskovi i1znose 1 10% budzeta zarada. Porast investicija u
obrazovanje javlja se kao rezultat prihvatanja stava da je znanje
faktor koji razlikuje uspesne od neuspesnihl4,

Obuka 1 razvoj treba zapoceti jos od trenutka zaposlenjal,
Programi obuke su mnajces¢e usmereni na savladavanje
nedostataka 1 maksimiziranje kvaliteta. Ve¢ina organizacija ima
formalne programe obuke, dok se druge oslanjaju na neformalnu
obuku na radnom mestul6. Neki programi obuke su slozeni, dok
su drugi kratki i jednostavni. Medutim, bez obzira na slozenost
1l1 jednostavnost obuke, organizatori obuke treba da odluce koga
¢e uciti, sta 1 kako. U skladu sa tim programi obuke mogu biti
usmereni na novo zaposlene radnike, iskusne radnike ili 1 na
jede 1 druge. Obuka se moze organizovati na terenu, u izvesnim
obrazovanim institucijama, u prostorijama kompanije 1ili u
nekoliko tih lokacijal’”. Neke kompanije su otisle 1 dalje. Tako
npr. kompanija McDonald’s otvorila je Hamburger University,

14 isto

15Medu kompanijama sa najveéim ulaganjima u obuku zaposlenih ubrajaju se
one koje poslovanje ostvaraju u izvoznom sektoru. Preko 85% firmi u
proseku ulaze 436,5 evra u dalju obuku zaposlenih, od kojih se 22%
usavrsavaju u inostranstvu. Najcéeséa ulaganja u usavrsavanje zaposlenih
su svakako kursevi stranih jezika-sto firme koje posluju u sektoru izvoza
primenjuju u 21% slucajeva, kao i1 kursevi racunara, koje kao metod
usavrsavanja primenjuje 18% kompanija.

16 Dib S. i ostali, cit.rad.str.479

17 isto
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gde se sprovodi obuka McDonald s-ovih menadzera iz c¢itavog
svetals,

Ovde treba naglasiti da obuka i razvoj zaposlenih nisu sinonimi
(neretko se de$ava se se pojam obuke me$a sa pojmom razvoja
zaposlenih). Obuka je usmerena na osposobljavanje radnika za
buduce zahteve sadasnjih ili novih poslova, a razvoj se odnosi na
pripremanje radnika za kvalitetnije obavljanje sadasnjeg posla,
ali 1 nekog drugog koji nije u vezi sa sadasnjim radnim mestom
zaposlenog. Razvoj zaposlenih se odnosi na stvaranje moguénosti
za ucenje kako bi se zaposlenima pomoglo u njihovom licnom
razvojul®, Radno mesto nije ogranicenje za razvoj zaposlenih. Cilj
je da se radnici osposobe za buduce poslovne zahteve ili
napredak karijere.

Promocija timskog rada20 je takode jedna vazna karakteristika,
jer svaki rad u drustvu je laksi, smanjuje stres, a takode stvara 1
osecaj sigurnosti kod zaposlenog, jer, svestan je ¢injenice da nije
sam 1 da ima podrsku.

2.3 Motivacija

Menadzment preduzeéa mora da osmisli pristup kojim ce
motivisati zaposlene da budu produktivni. Motivacija ne bi
trebalo da se posmatra kao aktivnost koja je povremena 1 koja je
rezervisana za razdoblja kada pada aktivnost preduzeca.
Delotvorna motivacija je jedino ona koja se obavlja redovno.
Jedino stalna motivacija stvara 1 zadrzava visoko produktivnu
radnu snagu. Preduzeca moraju da osmisle 1 sprovedu metode

18Veljkovié¢ S., Marketing usluga, Centar za izdavacku delatnost Ekonomskog
fakulteta u Beogradu, 2006. str.355

19 Bogicevi¢ Milikié¢ B., cit. rad.str.153

20Koncept timskog rada podrazumeva osecaj podeljene misije 1 kolektivne
odgovornosti, Pordevi¢ B.,cit. rad.str.677
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nagradivanja da bi privukle 1 zadrzale najuspesnije?l. lako je
novéano nagradivanje za mnoge na prvom mestu vaznosti,
program motivacije mora udovoljiti 1 nematerijalnim
potrebama?2. "Pravilna 1 trensparentna evaluacija je jako bitna, 1
ona mora biti komunicirana zaposlenima, razumljiva 1 pravedna.
Na nju je naslonjen sistem nagradivanja, koji mora biti
transparentan 1 ne sme radati sumnju."?3 Kreatori programa
nagradivanja moraju odrediti najpozeljnije metode obracuna.
Prilikom utvrdivanja nivoa nagrada oni se najces¢e rukovode
brojnim ¢iniocima poput, plata ostalih zaposlenih u preduzecu,
programa nagradivanja koje imaju konkurenti, troskovima
zamene radnika 1 dr. Postoje tri osnovne metode nagradivanja:
nagradivanje u fiksnom iznosu, nagradivanje kroz proviziju i
kombinacija tih dvaju metoda24.

Za zaposlene je pored materijalnih nagrada, (koje su veoma
bitne), neophodno i postojanje drugih vidova nagradivanja. Za
njih je veoma bitno da postoji odgovarajuéi feadback, odnosno da
onl imaju povratne informacije o tome kako obavljaju svoj posao,
a naravno, nezaobilazni elemenat sistema nagradivanja su 1
priznanja 1 nagrade, koji predstavljaju i1zvesnu emotivnu 1
drustvenu vrednost za zaposlenog. Tako npr. u McDonald’s-
ovim restoranima postavljaju se na vidnim mestima 1 za
zaposlene 1 za potrosace slike "radnika meseca". Kompanija
Google, koja je prema casopisu «Fortune» nedavno proglasena za
najpozeljnijeg poslodavca napravila je takav ambijent da

21 Fluktuacije radnika, narocito onog na prvoj liniji prodaje prosecnu
kompaniju kostaju oko 250.000 dolara godisnje za vreme potrebno za izbor 1
obuku novog prodavca, kao 1 sam gubitak u mogué¢im poslovima, Dib S.
iostali, cit.rad.str.476

22 Dib S. 1 ostali, cit.rad.str.481

23 Veljkovié S., cit. rad. str.356

24 Dib S. 1 ostali, cit.rad.str.480-481
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zaposleni skoro i da ne zele da idu kuéi. Guglpleks (kompleks gde
se nalazi sediste firma) poseduje deéiji vrtié¢, fitnes klub, spa
centar, kuglanu, terene za odbojku 1 fudbal, igraonice, frizerske
salone,... kao 1 lekarsku ambulantu. Poslovni prostor jednog od
najveéih svetskih pretrazivaca tako podsec¢a na zabavni park.
Naravno, to ne umanjuje njihov profit 1 uspeh, ve¢, naprotiv,
podstice zaposlene da daju sve od sebe 1 tako unaprede samu
kompaniju. Dodatni stimulans u ovoj kompaniji je 1 organizovan
prevoz do kuce. Autobusi firme koriste posebne saobracajne
trake, te tako izbegavaju guzve. Umesto nervoznih vozaca,
pojavljuju se rastereceni putnici koji mogu da se prikljuce na
Internet 1 tako se zabave, ili pak urade nesto korisno23.

3. Meduljudski odnosi u preduzeéu-ambijent uspeha

Cesto zanemarljiv faktor uspeha preduzeca, a koji itekako utice
na rezultate kompanija su meduljudski odnosi i vladajuca
atmosvera. Prvi signal da u kompaniji nije sve kako treba su
radnici koji dolaze na posao sa «knedlom» u grlu ili «kkamenom» u
zelucu?6. Nekada se radi o trenutnoj krizi, nekada je u pitanju
nezadovoljstvo vrstom posla koju zaposleni obavlja, ili pozicijom
koju ima u firmi, ali najcesée je u pitanju atmosfera na radnom
mestu, koja poput korova unistava radni elan, motivaciju,
kreativnost 1 produktivnost.

Losa atmosfera je najcesce izazvana poremecenim meduljudskim
odnosima, bilo da je re¢ o odnosima medu kolegama, ili onima sa
nadredenim. Radi se o ozbiljnom problemu koji treba ozbiljno

25 Vasiljevié S.Meduljudski odnosi na poslu:Recpt za sreénu firmu,
http://www.bifonline.rs, str. 2
26 1sto
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shvatiti 1 resavati. U suprotnom, problem preti da ugrozi ne
samo rast 1 razvoj kompanije ve¢ 1 njen rejting.

O meduljudskim odnosima u kompaniji najodgovorniji je
menadzment preduzeca. Odnos menadzemnta prema problemu
meduljudskih odnosa moze biti razlicit: od podsticanja dobrih
vibracija, preko nezainteresovanosti za taj segment, pa cak i
ometajuéi 1 konfliktni2?. Neki rukovodioci se 1 danas drze
konzervativne filozofije «zavadi pa vladajp, smatrajuéi da
konflikti medu pot¢injenima predstavljaju nacin da se njima
lakse upravlja. Naravno, oni to ne rade eksplicitno, direktnim
provociranjem rasprava., ve¢ se koriste metodama poput
forsiranja samo jedne osobe 1 njenih stavova, nagradivanjima 1
novcanim stimulansima zasnovanim na nejasnim kriterijumima
1 prema licnim afinitetima 1 simpatijama. Smanjene interne
komunikacije podsticu zaposlene na ogovaranja, 1 hladenje
odnosa medu njima. Kancelarijski tracevi postaju deo
svakodnevnice, 1 prisutni su svuda pa 1 u onim organizacijama
gde sve funkcionise besprekorno. Medutim, oni nekada mogu biti
1 vezivno tkivo medu zaposlenima, pod uslovom da nisu posledica
krajnje narusenih odnosa 1 dubokih konflikata 28.

Hladni odnosi medu zaposlenima ne mogu biti recept za dobro
rukovodenje firmom. Medutim, ni prevelika prisnost 1
familijarnost nisu pozeljni, narocito za organizacije poput
banaka 1 drzavnih institucija.

27 Vasiljevié S.Meduljudski odnosi na poslu:Recpt za sreénu firmu,
http://www.bifonline.rs, str. 2
28 1sto
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4. NajCeste greske koje kompanije prave u pogledu
zaposlenih

Nasuprot situacijama koje doprinose povecéanju uspeha
kompanije, postoje i1 greske gde kompanije koje nisu svesne
znacaja zaposlenih najcesce Cine, a odnose se, pre svega, na los
tretman zaposlenih, 1 to narocito u pogledu:
e lose politike nagradivanja (koja se posebno odnosi na
plate i premije);
e malih, 1li gotovo nikakvih ulaganjima u razvoj
zaposlenih (pre svega u obuku, kurseve, treninge);
e veoma cCestih promena u vodenju kadrovske politike.

Ukoliko kompanija u svom poslovanju nacini pomenute greske to
¢e joj stvoriti izvesne troskove?9 koji se odnose na:
e troskove konkursa, angazovanja, =zaposljavanja 1
treninga usled velike fluktuacije kadrovas;
e nizu produktivnost 1 prodaju novozaposlenih;
e troskove prekida u isporucivanju odgovarajuce usluge
u periodima kada radna mesta nisu popunjena na
pravi nacin;
e gubitak mogucénosti da znanja zaposlenih o poslovanju
1 klijentima donesu vrednosti kompaniji;
e gubitke zbog nezadovoljnih potrosaca

ZAKLJUCAK

U uslovima savremenog privredivanja, preduzeca stoje pred
imperativom trazenja novih efektivnijih 1 efikasnijih nacina

29 Lovelock, Cristopher, Writz, Johen, Services Mrketing, 5th edition, preuzeto
S. Veljkovié,cit.rad. str.353

119



Mr Gordana Lazarevié

nastupa na trzistu. Sudbina preduzeca je opredeljena njegovom
uspesnoséu u zadovoljenju potreba potrosaca. Punu uslugu
klijentima mogu da ostvare samo =zaposleni Kkoji osecaju
satisfakciju radecéi za kompaniju. Dobro organizovane kompanije,
koje shvataju znacaj zaposlenih, i ¢injenicu da samo zadovoljni
zaposleni mogu povecati vrednost kompanije u svesti potrosaca,
prema zaposlenima se ponasaju kao prema internim
potrosacima. Takve komapnije razumeju zelje zaposlenih 1
nastoje uvek da ih zadovolje na obostano zadovoljstvo.

Sve pocinje 1 zavrsava se ljudima. Ljudski resursi su osnovno
bogatstvo organizacije 1 najznacajniji izvor konkurentske
prednosti, 1 samo dobra kadrovska politika 1 vodenje racuna o
motivaciji 1 internoj satisfakciji zaposlenih, preduzece vodi ka
uspehu.
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