PLANIRANJE LJUDSKIH RESURSA

Planiranje ljudskih resursa je proces kojim se odreduju ljudski resursi
potrebni jednoj organizaciji radi ostvarivanja njenih strateskih ciljeva
odnosno,

e proces kojim se ljudski resursi potrebni organizaciji planiraju i
pravi strategija za njihovo obezbedivanje.



Ciljevi planiranja ljudskih resursa

- u velikoj meri zavise od same organizacije i okruZzenja u kome posluje.

Kao opste ciljeve mozemo navesti sledece:

m PrivlaCenje i zadrzavanje ljudi sa odgovarajucim vestinama i kompetentnostima
koje su potrebne organizaciji,

m Predvidanje problema u vezi sa potencijalnim suficitom ili deficitom ljudi,

m Obezbedenje dobro obucene i fleksibilne rade snage,

m Smanjenje zavisnosti organizacije od eksternog okruzenja - kljucne vestine
obezbediti interno itd.



Planiranje ljudskih resursa i
poslovno stratesko planiranje

Stratesko planiranje - proces identifikovanja dugoroc¢nih organizacionih ciljeva i
aktivnosti potrebnih za njihovo ostvarivanje.

» Proces strateskog planiranja bi trebalo da definiSe promene u obimu i tipovima
aktivnosti organizacije - ¢cime je moguce identifikovati jezgro kompetencija.

o Organizacije mogu da “razviju" kvalitetne zaposlene.

o Organizacije mogu da se “snabdevaju" ljudskim resursima eksterno, iz
okruzenja.



Koncept planiranja ljudskih resursa istice tri osnovna koraka:

1. Predvidanje buduce traznje ljudskih resursa,
2. Predvidanje buduce ponude ljudskih resursa,

3. Pravljenje planova za uskladivanje ponude i traznje ljudskih resursa.

S obzirom da je na duzi rok tesko predvideti deSavanja u okruzenju, planiranje
ljudskih resursa bi trebalo usmeriti ka potencijalima koji ¢e zaposlenima trebati
u buducnosti.
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1. Analiza eksternih faktora

- zato Sto je trziSte rada jedinstveno za sve poslodavce.

Naki od najzancajnijih faktora iz okruzenja su:

Sastav radne snage i struktura rada
sastav radne snage - u pogledu kvalifikacija, znanja, vestina i sl.
struktura zaposlenih - vise je Zena, osoba sa invaliditetom, honorarnih radnika.

Aktivnosti Vlade i parlamenta — zakoni, propisi i druge aktivnosti u oblasti

zaposijavanja, radnih odnosa i socijalne politike.

Ekonomski faktori (inflacija, br. nezaposlenih, br. kvalifikovanih)

Migracija radne snage:
Na unutrasnjem planu — seobe iz sela u gradove
Na medunarodnom planu - iz nerazvijenih u razvijenije delove Sveta.

Trzisna konkurencija



2. Analiza internih faktora

- Potrebe organizacije moraju se uporediti sa raspolozivim radnicima (njihovim
znanjima, vestinama, i drugim potencijalima).

1) Pregled i analiza postojecih poslova
Kompletna analiza svih tekucih poslova cini osnovu za predvidanije
poslova koji ¢e se obavljati u buducnosti.

2) Analiza potencijala zaposlenih
Kada se shvate tekuci poslovi i utvrde novi poslovi organizacije, pristupa se
analizi postojecih zaposlenih i njihovih znanja, vestina i drugih potencijala.

= Baza podatak o zaposlenima (HR zapisi) - profil tekuce radne snage u org.
= U skladu sa tim, opredeljuju se zadaci u oblasti obuke i stru¢nog
usavrSavanja zaposlenih.

= QOve inform. su poverljive i mogu biti dostupne samo ovlas¢enim osobama.



3. Predvidanje ponude i traznje ljudskih resursa

Predvidanje je joS uvek kombinacija kvantitativnih metoda i subjektivne procene.
Dve osnovne oblasti predvidanja su:

1)  Predvidanje traznje za ljudskim resursima,
2) Predvidanje ponude ljudskih resursa.



1) Predvidanje traznje (potreba) za ljudskim resursima

- proces procene broja ljudi koji ¢e biti potrebni u buducnosti i vestina i
kompetentnosti koje ¢e morati da imaju.

kratkoro¢ni (6 meseci-1 god.) , srednjorocni (1-5 god.) i dugorocni period.

Traznja se racunati:
= na bazi potreba cele organizacije (125 radnika) ili
= na bazi potreba pojedinih organizacionih jedinica (25 proizv., 10 prodaja itd.)

m Analiza uvek pocinje od najvisih pozicija u org.
m_| ancani efekat.

U predvidanju traznje mogu koristiti:

O

©)
©)
©)

Procene menadzera ili eksperata u vezi sa potrebama ljudskih res.
Analiza aktualnih trendova u proslosti,

Analiza radnih aktivnosti (trajanje aktivnosti i br. potrebnih ljudi),
Predvidanje potrebnih vestina i kompetentnosti.



2) Predvidanje ponude ljudskih resursa (snabdevanja)

Predvidanje ponude ljudskih resursa obuhvata mogucénosti:

m eksternog i
m internog snabdevanija.

Eksterno snabdevanje — procena se vrsi na bazi sledecih faktora:

Migracije radne snage — unutar i izvan posmatrane oblasti,
Struktura radne snage — kvalifikacije, sposobnosti i sl.

Ocekivani priliv radne snage — posebno visokoobrazovanih kadrova,
Ocekivana ekonomska kretanja u planskom periodu,

Aktivnosti konkurentskih organizacija itd.



Interno snabdevanje - je pod utlcaﬂem programa obuke i razvoja,
politike transfera i unapredenja, politike penzionisanja i sl.

Predvidanja se moraju oslanjati i na procene o mogu¢em odlivu radne
snage, odsustvima s posla na duze vreme - porodiljsko odsustvo i sl.

Interna snabdevenost Tekudi Projektovani Projektovani
jedinice ljudskim res. u = nivo - odlivi za + prilivi za
isto vreme sledece godine  zaposlenih tekucu godinu tekucu god.

Odlazak Menadzer Supervizor Lin. Radnik
Menadzer 0,15 0,85 0,00 0,00
Supervizor 0,10 0,15 0,70 0,05
Lin. Radnik 0.20 0,00 0,15 0,65

Slika: Matrica prelaza (mapa zamene) za period od 12 meseci



4. Uskladivanje ponude i traznje ljudskih resursa

Predvidanje ponude i traznje ¢e biti bazirano na:

Analizi postojecih ljudskih resursa,

Predvidanju gubitaka u postojec¢im resursima kroz osipanje,
Predvidanju promena u postojeCim resursima kroz interna unapredenja,
Predvidanju promena u pogledu uslova rada i odsustvovanja s posla,
Predvidanje moguce ponude ljudskih resursa iz internih izvora,
Predvidanje moguce ponude ljudskih resursa iz ekstranih izvora.

O O O O OO0

Da bi se odnos izmedu ponude i traznje uravnotezio, u praksi se koriste dve
vrste programa, i to:
< programi za reSavanje suficita i
< programi za reSavanje deficita.

*



1) Programi za reSavanje suficita

o Koriste se ako se procenjuje da c¢e postojeci kadrovi
nadmasiti procenjenu traznju.

Obezbedivanje stimulacija za raniji odlazak u penziju,
Nepopunjavanje upraznjenih radnih mesta,
Smanjenje zarada i drugih primanja,

Smanjenje broja radnih sati,

Transfer ili redizajniranje radnih mesta sa viSkovima
zaposlenih,

Davanje otkaza i sl.



2) Programi za reSavanje deficita

o Koriste se ako je potrebno nadomestiti nedostatak
ljudskih resursa.

Obezbedivanje novih ljudi za rad sa stalnim zaposljenjem,
Zaposljavanje novih ranika za rad na odredeno vreme,
Nudenje stimulacija i pogodnosti za neodlazak u penziju,
Organizovanje prekovremenog rada,

Zaposljavanje penzionera za rad sa polovinom rednog
vremena,

Ustupanje dela posla drugim organizacijama itd.



5. Realizacija plana ljudskih resursa

Svrha plana je da omogu¢i menadZerima da usklade raspolozivu ponudu
zaposlenih sa predvidenim potrebama, u svetlu strategije firme.

Planovi se pripremaju u oblasti:

obezbedivanja ljudskim resursima,
fleksibilnosti kadrova,

zadrzavanja zaposlenih i
smanjenja broja zaposlenih.

O O O O



1) Plan obezbedivanja ljudskih resursa

Ovaj plan razmatra pristupe za pribavljanje ljudskih resursa, regrutujuci ih
interno ili ekstreno.

o Plan obezbedivanja kadrova iz intemnih izvora (baza podataka o
vestinama zaposlenih),

Plan obezbedivanja kadrova iz eksternih izvora,
Plan za «izabranog poslodavca»
(unapredenje imidza org. i priviacenje najboljih kandidata).

O O



2) Plan fleksibilnosti

Ovde je najpre potrebno identifikovati u kojoj meri ¢e se koristiti puno radno
vreme stalno zaposlenih, a u kojoj meri alternative.

m Koriscenje honorarnih radnika,

m Uskladivanje (podela) posia — dva ili vise radnika dele posao, ali i zaradu, u skladu
sa vremenom rada.

m Rad od kuce,

m Fleksibilno radno vreme — prilagodavanje se moZe vrsiti na dnevnom, nedeljnom,
mesecenom, godisnjem nivou.

m Smanjenje prekovremenog rada.



3) Plan zadrzavanja (cuvanja) zaposlenih

Stari cilj upravljanja ljudskim resursima — minimiziranje smene zaposlenih,
treba zameniti novim ciljem — uticati na to ko odlazi i kada.

Za organizaciju je vazno da analiza razloge za napustanje organizacije.

4) Plan smanjenja broja zaposlenih
e Downsizing, merdzeri, akvizicije.

Postoji nekoliko alternativa trenutnom smanjenju:

Nepopunjavanje upraznjenih radnih mesta,

PospeSivanje ranijeg odlaska u penziju (otkupljivanje ranih
penzija),

Koris¢enje delimi¢no plac¢enog ili neplacenog odsustva s posla.



6. Pracenje, evaluacija i korigovanje plana

Ako zivotna realnost bitno odudara od planskih predvidanja i ako
nastupe nepredvidene okolnosti, plan se mora menjati i
dopunjavati.

Najbolji dokaz uspesnog planiranja ljudskih resursa jeste
postojanje konstantne uskladenosti izmedu raspolozivih
ljudskih resursa i potreba organizacije tokom vremena.




