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SAŽETAK
Menadžment ljudskih resursa je dio nauke o organizaciji koji se bavi proučavanjem svih aspekata zaposlenosti u organizaciji, te ima uticaj na oblikovanje strategije organizacije i danas sve više zauzima važno mjesto kao strateška funkcija organizacije. Predstavlja važnu poslovnu funkciju koju čine aktivnosti planiranja, organizovanja, vođenja i kontrole ljudskih resursa u nekoj organizaciji.Uloga funkcije menadžmenta ljudskih resursa razvijala se vremenom, dok je u početku  imala čisto razvojnu  administrativnu funkciju, u novije vrijeme većina menadžera ljudskih resursa vidi je kao glavnu ulogu funkcije koja je sada strategijska. Svaka funkcija menadžmenta ljudskih resursa u velikim kompanijama trebala bi da prođe proces transformacije s ciljem stvaranja funkcije koja može igrati tu novu strategijsku ulogu i uspješno ispunjavati svoje ostale uloge. Reforma sistema javne uprave u BiH  podrazumijeva u prvom redu promjene u načinu rada državne službe, koja je kičma čitavog sistema. Promjene koje su do sada uvedene, kao i one koje tek predstoje, imaju cilj da se izgradi profesionalna i visokostručna državna služba, sposobna da odgovori na kompleksne zahtjeve koje nameće proces pridruživanja Evropskoj Uniji. S tim u vezi evidentno je da dosadašnja praksa vođenja kadrovskih poslova mora biti temeljito promijenjena i to na način da se u svakodnevnu praksu uvedu principi menadžmenta ljudskih resursa. 

Ključne riječi: Menadžment ljudskih resursa(MLJR), strateška funkcija MLJR, organizacija, javna uprava.
HUMAN RESOURCE MANAGMENT IN ORGANIZATION OF BiH
Review 
Nadira Duraković

ABSTRACT
Human Resource Management is part of the science of organization that deals with all aspects of employment in the organization, and has an impact on shaping the strategy of the organization and today is increasingly an important role as a strategic function of the organization. Is an important business function that makes the planning, organization, management and control of human resources in a organizaciji. The role  functions of human resource management has evolved over time, while he initially had a purely administrative function of development, most recently manager of human resources was seen as a major role function, which is now strategic.

Each function of human resource management in large companies should pass the process of transformation aimed at creating a function that can play this new strategic role and successfully fulfill their other roles. Reform of public administration in BiH involves primarily changes in the way of the civil service, which is the backbone of the entire system. Changes that have been introduced, as well as those yet to have a goal to build a professional and highly professional civil service capable of responding to the complex requirements imposed by the EU accession process. In this regard, it is evident that the past practice of keeping operations personnel must be thoroughly changed in a way that the everyday practice of introducing principles of human resource management.
Key  words: Human Resource Management (MLJR), a strategic function MLJR, organizations, public administration.
1. DEFINISANJE MENADŽMENTA LJUDSKIH RESURSA
Menadžment ljudskih resursa ili upravljanje ljudskim resursima kako se u domaćoj praksi naziva je dio nauke o organizaciji koji se bavi proučavanjem svih aspekata zaposlenosti u organizaciji
i predstavlja veoma važnu poslovnu funkciju koju čine aktivnosti planiranja, organizovanja, vođenja i kontrole ljudskih resursa u nekoj organizaciji.

Izraz ljudski resursi počeo se u nauci o upravljanju koristit sredinom šezdesetih godina. Od ranih osamdesetih godina upravljanje ljudskim resursima se razvilo u naučnu oblast.

Danas pojam menadžment ljudskih resursa ima četri značenja:

1. naučna disciplina

2. menadžerska funkcija

3. posebna poslovna funkcija u organizaciji

4. specifična filozofija menadžmenta.

Nosioci i sadržaj funkcije menadžmenta ljudskih resursa
Obzirom da menadžment ljudskih resursa ne predstavlja samo važnu poslovnu funkciju organizacije već i upravljačku funkciju time i nosioci ove veoma važne funkcije jesu svi nivoi menadžmenta:

strateški,

srednji i 

operativni.

Kada govorimo o sadržaju funkcije menadžmenta ljudskih resursa možemo reći da obuhvata veliki broj različitih ali međusobno povezanih aktivnosti upravljanja ljudskim resursima u jednoj organizaciji, usmjerenih na osiguravanje adekvatnog broja i strukture zaposlenih, njihovih znanja, vještina, interesa, motivacije i oblika ponašanja potrebnih za ostvarivanje aktuelnih, razvojnih i strategijskih ciljeva organizacije.

Temeljne skupine aktivnosti  i zadaća , odnosno specifične (pod) funkcije koje obuhvaća menadžment ljudskih resursa jesu:

· strategijski menadžment ljudskih resursa

· planiranje zaposlenih

· analiza i  oblikovanje poslova

· regrutovanje i selekcija kandidata

· praćenje i ocjenjivanje uspješnosti

· motiviranje i nagrađivanje

· obrazovanje i razvoj zaposlenih

· stvaranje adekvatne organizacijske klime i kulture

· socijalna i zdravstvena zaštita

· radni odnosi

· različite usluge zaposlenima.

Svaka od tih (pod) funkcija obuhvaća čitav niz različitih i specifičnih stručnih poslova i zadaća.

Funkcija upravljanja ljudskim resursima u organizaciji obuhvata veliki broj aktivnosti usmjerenih na različite aspekte zaposlenosti  u organizaciji.

· Analiza poslova- proces prikupljanja i evaluacije svih relevantnih podataka koji se odnose na posao: sadržaj i priroda posla, vještine, znanja i sposobnosti kao i drugi zahtjevi za obavljanje posla 
· Planiranje ljudskih resursa- proces u kojem se na osnovu anticipiranih promjena u internom i eksternom okruženju predviđaju potrebe za ljudskim resursima

· Regrutovanje kandidata- proces privlačenja u velikom broju kvalifikovanih kandidata od kojeg će organizacija moći izabrati najbolje za popunjavanje upražnjenih radnih mjesta

· Selekcija kandidata- proces u kojem se vrši izbor između prijavljenih kandidata za određen posao i donosi odluka o zapošljavanju, odnosno odbijanju kandidata

· Obuka zaposlenih- proces osposobljavanja zaposlenih za savladavanje i uspješno obavljanje sadašnjeg posla. 

· Razvoj zaposlenih- predstavlja kontinuirani proces koji uključuje formalno obrazovanje, radno iskustvo i odnosi se na osposobljavanje zaposlenog za buduće zahtjeve posla.
· Ocjena performansi zaposlenih- proces u kojem se ocjenjuje individualni doprinos zaposlenih ostvarenju organizacionih ciljeva u definisanom vremenskom periodu

· Nagrađivanje zaposlenih- kreiranje i administriranje sistema direktnih(osnovne plaće i zarade bazirane na performansama) i indirektnih zarada zaposlenih( programi zaštite, plaćena odsustva i pogodnosti)

· Radni odnosi- unapređenje odnosa na relaciji poslodavac-zaposleni kroz kolektivno pregovaranje i poštovanje zakonskih propisa u oblasti rada i radnih odnosa

· Zaštita zdravlja i sigurnosti zaposlenih- kroz unapređenje radnih uslova, programe smanjenja stresa, smanjenja nezgoda na poslu, savjetovališta

· Upravljanje procesom napuštanja organizacije- planiranje i realizacija različitih programa napuštanja organizacije od strane zaposlenih kao što su : davanje otkaza zaposlenima, dobrovoljno napuštanje organizacije od strane zaposlenih, penzionisanje isl. 

2. POZICIONIRANJE LJUDSKIH RESURSA U ORGANIZACIONOJ STRUKTURI
Menadžment ljudskih resursa kao poslovna funkcija u organizaciji kada se govori o strukturiranju prvenstveno ovisi od veličine organizacije ali i stepena razvijenosti funkcije menadžmenta ljudskih resursa.
Kada se radi o malim organizacijama poslovi se grupišu i te poslove obično obavlja jedan ili dva zaposlena što ovisi od razvijenosti obima poslova iz domena ljudskih resursa i nije te poslove potrebno izdvajati kao zasebnu organizacionu jedinicu ili odjel. Umalim organizacijama ovi poslovi su pod direktnom linijom vođstva generalnog direktora.
Velike organizacije sa velikim brojem zaposlenih zahtjevaju i formiranje sektora ili odjela koji će se baviti upravljanjem ljudskim resursima u konkretnoj organizaciji. Stepen poslova u takvim organizacijama je podjeljen prema efikasnosti uglavnom na menadžere koji obavljaju složenije poslove od postavljanja ljudi na prave poslove, pružanje pomoći novouposlenim, davanje smjernica u poboljšanju radne uspješnosti, razvoj i obuka zaposlenih i dr., dok stručni saradnici predlažu politike ULJR i obavljaju operativne poslove donjetih odluka.

Uobičajena je praksa da sva preduzeća koja imaju više od 150 zaposlenih formiraju posebnu organizacionu jedinicu u kojoj će se obavljati ovi poslovi. Poslove iz oblasti ULJR obavljaju profesionalni menadžeri za ULJR i stručnjaci raznih profila: psiholozi, sociolozi, antropolozi, socijalni radnici, pravnici i ekonomisti.


Svi bi oni trebali raspolagati različitim sposobnostima, iz oblasti menadžmenta,finansija, marketinga,informacione tehnologije i iz oblasti ULJR, psihologije, socijalne psihologije i upravljanja procesom promjena u organizaciji. U sektoru ljudskih resursa se poslovi grupišu u tri osnovna tipa :

1. Stručnjak za ULJR. Je prvi ulazni posao u ULJR karijeri i to su poslovi sljedećim radnim mjestima: saradnik za intervjuisanje kandidata, analitičar zarada, analitičar poslova, saradnik za obuku.

2. Menadžer za ljudske resurse. Je tip posla koji zahtjeva opšta znanja i višegodišnje iskustvo na poslovima ULJR i provodi se kroz tri važne funkcije u organizaciji:

      a) linijska funkcija-  vođenje zaposlenih u odjeljenju ULJR,

b) koordinativna funkcija- koordinacija u obavljanju ULJR aktivnosti u cijeloj organizaciji i 

c) savjetodavna funkcija- savjetovanje linijskih menadžera u organizaciji kako da obavljaju ULJR aktivnosti iz njihove nadležnosti.
3. Direktor. Ovo je obično mjesto podpredsjednika u organizaciji. Njegov zadatak je da učestvuje u definisanju strategije organizacije.

Slika 1. nam pokazuje kako može da izgleda jedan sektor ili odjel za upravljanje ljudskim resursima u velikim organizacijama.










3. ZNAČAJ I ULOGA MENADŽMENTA LJUDSKIH RESURSA U 
    ORGANIZACIJAMA BiH

U odnosu na svjetske uspješne kompanije i razvijenosti funkcije menadžmenta ljudskih resursa, u našim organizacijama funkcija menadžmenta ljudskih resursa je uglavnom nerazvijena i još uvijek nosi ime kadrovska služba. Tu i tamo ima i onih organizacija koje su čule za principe menadžmenta ljudskih resursa pa su samo promjenili naziv iz kadrovske službe ali u suštini se obavljaju dosadašnji poslovi gdje nema ni tragova od funkcije menadžmenta ljudskih resursa. Kadrovska služba u većini organizacija obavlja osnovne aktivnosti čisto administrativne funkcije i predstavlja neizdiferencirani dio menadžmenta ljudskih resursa:objavljivanje konkursa za prijem kandidata, evidencija zaposlenih, vođenje godišnjih odmora, evidencije dolazaka na posao, organizacijski programi obuke za određene zaposlenike. Zanemarivanjem aktivnosti menadžmenta ljudskih resursa kao što su analiza posla, regrutovanje i selekcija kandidata,praćenje i ocjenjivanje radne uspješnosti, motivacija i nagrađivanje, obuka i razvoj zaposlenih imalo je za posljedicu da se kadrovski poslovi grupišu zajedno sa opštim pravnim poslovima koji su se obavljali u dvije radne pozicije:rukovodilac kadrovskih poslova i referent za kadrovske poslove što je i danas slučaj u većini organizacija. Uglavnom ovim poslovima su se bavili pravnici kada su kvalifikacione sposobnosti zahtjevom tražene za visoku stručnu spremu ali uglavnom su se ovi poslovi obavljali sa srednjom stručnom spremom i zato su kadrovski poslovi uvijek imali najminimalniji značaj u organizaciji. Ovo je sve dovodilo do zanemarivanja funkcije menadžmenta ljudskih resursa, onemogućavanja razvijanja ovih poslova i osposobljavanja stručnjaka koji bi se na pravi način bavili menadžmentom ljudskih resursa u organizacijama.
Ulaskom brojnih stranih kompanija na tržište rada BiH, te jačanja konkurencije dovodi do promjena u organizacijama te time i funkcija menadžmenta ljudskih resursa dobija na značaju Pomaci su mali ali značajni jer budi se svjest i menadžera i direktora pojedinih organizacija, te sve više postoji zahtjeva za obučavanjem i rukovodećih kadrova i uposlenih sa funkcijama menadžmenta ljudskih resursa. Top menadžment pojedinih organizacija pa recimo najjačih u BiH sve više razmišlja i pribjegava kako organizacionom tako i personalnom jačanju te izdvajanju MLJR u zasebne organizacione jedinice i zapošljavanje stručnjaka različitih profila.
4. ANALIZA I DISKUSIJA REZULTATA PROVEDENIH U NEKOLIKO 
    ORGANIZACIJA U BiH SA ASPEKTOM NA FUNKCIJE MENADŽMENTA 
    LJUDSKIH RESURSA 
Analiza rezultata istraživanja Ankete u nekoliko organizacija BiH (sudstvo, tužilaštvo, Elektroprivreda, BH Telecom, općine, osiguravajuće kuće, zavod za zapošljavanje idr.) gdje su učestvovali i rukovodeći kadrovi a i zaposleni datih institucija koje je provedeno u okviru otvorenih seminara iz područja menadžmenta ljudskih resursa, te sistematski prikupljanje podataka što je dalo sljedeće rezultate:
1. Da li u Vašij organizaciji postoji odjel/sektor  za upravljanje ljudskim resursima? 

[image: image1.emf]DA

NE


2. Koje funkcije upravljanja ljudskim resursima su zastupljene a koje se provode u vašoj organizaciji? 

[image: image2.emf]administrativne
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3. Da li se provodi analiza posla kao osnovna funkcija MLJR u vašoj organizaciji?


[image: image3.emf]DA

NE


4. Da li ste zadovoljni opisom posla koji obavljate? 


[image: image4.emf]DA


5. Da li se provodi planiranje ljudskih resursa u vašoj organizaciji?



[image: image5.emf]DA

NE


6. Praćenje i ocjenjivanje radne uspješnosti da li se provodi u vašoj organizaciji?



[image: image6.emf]DA

NE


7. Da li se obavlja feedback intervju(davanje povratne informacije) zaposlenom o njegovom radnom učinku?

[image: image7.emf]DA

NE

NO(nema odg)


8.Da li u vašoj organizaciji postoji razvijen sistem za nagrađivanje ?


[image: image8.emf]DA

NE


9.Da li se provodi redovno obuka zaposlenih u vašoj organizaciji?



[image: image9.emf]DA

NE


10. Da li u okviru organizacije postoji program/instrukcije za razvoj zaposlenih?



[image: image10.emf]DA

NE


DISKUSIJA REZULTATA
Analizom i obradom podataka u dijagramima možemo vidjeti kako su svoje odgovore davali i rukovodeći službenici i zaposleni datih organizacija.Obzirom da je cilj istraživnja bio da li je razvijena i u kojoj mjeri funkcija menadžmenta ljudskih resursa  i njenih pod funkcija u datim organizacijama možemo zaključiti da u večini organizacija nema odjela/sektora za upravljanje ljudskim resursima što je rezultiralo sa 71,43%, da su još uvijek u večini organizacija zastupljene čisto administrativni kadrovski poslovi sa 42,86%. Kada se govori o pod funkcijama ili aktivnostima MLJR možemo vidjeti da je najzastupljenija analiza posla 85,71% i obuka zaposlenih sa 85,71% dok praćenje i ocjenjivanje zaposlenih i sistem nagrađivanja sa 57,14% nisu zastupljeni a predstavljaju ključne funkcije menadžmenta ljudskih resursa što nam i nedvojbeno govori da je funkcija MLJR u organizacijama BiH nedovoljno razvijena ili u veoma malim omjerima zastupljena.
ZAKLJUČAK
Sagledavajući kompletnu situaciju i provodeći istraživanje možemo naglasiti da funkcija menadžmenta ljudskih resursa nije dovoljno ili nikako razvijena u većini organizacija BiH. Tamo gdje se pojavljuju funkcije menadžmenta ljudskih resursa su formalne i odjeli ili nazivi radnih mjesta koji su se bavili kadrovskim poslovima su samo preformulisani u upravljanje ljudskim resursima. 
Preporuka za top menadžment onih organizacija koje razmišljaju o uvođenju funkcije menadžmenta ljudskih resursa u svoje organizacije treba da pristupe postepeno iz više razloga:

- funkcija menadžmenta ljudskih resursa na prostorima BiH je uglavnom nerazvijena i treba joj pristupiti korak po korak i razvijati je u skladu sa potrebama konkretne organizacije
- nedostatak stručnog kadra koji će obavljati poslove menadžmenta ljudskih resursa, koji su dovoljno kvalifikovani za te poslove,

- najveći problem je deficit stručnjaka za oblast menadžmenta ljudskih resursa jer se nije pridavalo dovoljno pažnje programima i školovanju ovih kadrova.

Najbolje riješenje svakoj organizaciji jeste da ojača postojeće funkcije MLJR u svojoj organizaciji te kako budu rasli zahtjevi organizacije prema ostalim funkcijama MLJR, zaposliti nove kadrove, regrutovati postoječe unutar organizacije koji imaju afiniteta da obavljaju ove poslove i ono što je neophodno obezbjediti odgovarajuću obuku zaposlenih.

I na kraju politike i sisteme menadžmenta ljudskih resursa treba razvijati u skladu sa specifičnostima organizacije, njene strategije, biznisa kojim se bavi, kulture i potreba svake konkretne organizacije. 
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