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STA TREBA DA ZNATE

DA BISTE ADMINISTRATIVNO
UPRAVLJALI ZAPOSLENIMA
U SVOME PREDUZECU

Ova brosura je sacinjena u okviru programa Razvoj finansijskog sistema

u ruralnim podrucjima u Srbiji (SRFP), koji sprovodi Nemacka banka za
razvoj (KfV) u partnerstvu sa firmom Poslovni i finansijski konsalting (BFC)
i Ministarstvom poljoprivrede, Sumarstva i vodoprivrede Srbije.



Uvod

Usmerenje koje preduzece ima
prilikom osnivanja odeljenja za
ljudske resurse zavisi od toga da
li je preduzecée novo u doticnom
poslu ili se izvesno vreme veé
bavilo poslovanjem i uvidelo

da mu je potrebno odeljenje za
ljudske resurse. Stavise, na prob-
leme i nedoumice koji se javljaju
prilikom osnivanja odeljenja za
ljudske resurse utic¢u trenutni
obim preduzeca i njegov pred-
videni rast, nivo razvijenosti po-
drSke i strukture, vrsta privredne
grane i bududi planovi i stavovi
preduzeca. Ova broSura donosi
opSti pregled tacaka i pitanja

o0 kojima bi vlasnik preduzeca
trebalo da razmislja prilikom

uspostavljanja odeljenja za ljudske
resurse od nule, Sto obuhvata sledece:

dosijei zaposlenih,
procedure zapo$ljavanja,

opis poslova,

plan zaposljavanja ljudskih resursa,
prirucnik za osoblje,

struktura primanja,

poreske takse,

budzet ljudskih resursa,

raspored beneficija,

procedura za evaluaciju osoblja,
zapoSljavanje eksternih lica,
postupci zdravstvene zastite i bez-
bednosti,

administracija platnog spiska,
plan angazovanja osoblja
u preduzecu.

Za preduzeca koja ve¢ posluju,
faze formiranja odeljenja za ljudske
resurse mogu biti slicne pokretanju
delatnosti od nule, imajuci na umu
pitanja usaglasenosti, trenutnu poli-
tiku ljudskih resursa i okolnosti koje
su prethodile tome da preduzece
zvanitno osnuje svoje odeljenje za
ljudske resurse. Prva faza u formi- U nastavku teksta ove broSure
ranju odeljenja za ljudske resurse u objasnjeno je kako se formira
preduzecu koje veé posluje jeste pro-  odeljenje za ljudske resurse u
cena trenutnog stanja ukupnih aktiv-  preduzecu koje posluje.

nosti ljudskih resursa. Ova procena
je od pomoci u odredivanju pravih
prioriteta i plana angazovanja.

Vise o sprovodenju revizije ljud-
skih resursa na ovom veb-sajtu:
® https://bit.ly/3EUFOUF



Osnivanje odeljenja
za ljudske resurse u
novoformiranom
preduzecu

Vecina malih preduzeca zapocinje tako Sto
se vlasnici ili drugo osoblje koje ne bavi ljud-
skim resursima bave kadrovskim pitanjima.
Jedan od zaposlenih u preduzecu duzan je
da vodi administrativne poslove i procedure
u vezi sa isplatama i drugim davanjima,
poreskom administracijom, potrazivanjima
za nezaposlene i naknadama za zaposlene.

Pristup u kojem rukovodioci i odeljenja u
preduzecu vrse raspodelu odgovornosti
ljudskih resursa ili angazovanje osoblja
ljudskih resursa na odredeno vreme moze biti
kratkorocno zadovoljavajuéi. Problem nastaje
kada po¢nu da se primenjuju zakoni i regu-
lativa na saveznom nivou, otprilike na nivou

od 15 zaposlenih, tako da je potrebno uzeti

u obzir Sirok opseg zakona o zapoS$ljavanju,
dok se radi na prosirenju preduzeca, Sto se
naposletku ispostavlja veoma zahtevnim. Pre
nego Sto dode do toga, angazovanje namenski
zaposlenog lica u ljudskim resursima moglo

bi se pokazati efikasnijim nacinom reSavanja
pitanja koja se tiCu zapoSljavanja, otpustanja,
slobodnog vremena, obuke, uskladenosti,
razvoja politike i beneficija. Pre nego Sto se
dode do ove faze, malo preduzece bi moglo da
razmisli o formiranju namenskog odeljenja za
ljudske resurse.

Strucnjaci za ljudske resurse obavljaju
raznorazne duznosti u preduzecu, kao §to
su: savetnik za odnose sa zaposlenima,
menadzer za pitanja uskladenosti, vodenje
beneficija, zaposljavanje talenata, i mnoge
druge. Kako zapoceti zavisi od toga kakva je
struktura datog preduzeca. Prilikom formi-
ranja odeljenja za ljudske resurse ne moze
se imati pristup po kojem ,jedan model vazi
za sve”, ali je od sustinske vaznosti da se
razradi plan koji obuhvata ciljeve preduzeéa
uz istovremeno postovanje pravnih okvira.

PLANIRANJE ZAPOSLENIH
U LJUDSKIM RESURSIMA

Angazovanje kompetentnog i sposobnog
osoblja za ljudske resurse nije jednostavan
poduhvat za mlado preduzece i u takvom
sluCaju mozda nije zgoreg razmotriti da

se angazuje eksterni strucnjak za zaposl-
javanje, savetnik za ljudske resurse ili
spoljni konsultanti za ljudske resurse koji
¢e pomoci osoblju za ljudske resurse. U
najvecem broju slu¢ajeva, mlada preduzeca
imaju samo jednog menadzera za ljudske

resurse koji obavlja sve opSte zadatke u

ovom odeljenju. Preduze¢e mora da uzme u
obzir sledece faktore:

* Poznavanje zakona o zapoSljavanju i
drugih pitanja koja se ti¢u uskladeno-
sti.

+ Obrazovanje steceno u odgovarajucoj
oblasti i posedovanje relevantnih
diploma.

+ Spremnost za sprovodenje istrazivan-
ja, sposobnost fokusiranja na upravl-
janje razliCitim projektima, baratanje
resursima, sposobnost prilagodavanja

potreba preduzeca koje raste i bavljen-

je potrebama najviSeg menadzZmenta.
+ Pozadinsko zaposlenje u mladim
preduzec¢ima odnosno preduzeéima
iz srodne privredne grane industrije ili
srodne veli¢ine.
+ Ukupan broj godina iskustva rada u

oblasti ljudskih resursa i opseg odgov-

ornosti u tom periodu.
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REGRUTOVANJE I SELEKCIJA
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Dodatne informacije o zaposljavanju
osoblja za kadrove:
® https:/bit.ly/39vQpv4

BUDZET ZA LJUDSKE RESURSE

Odeljenje za ljudske resurse odgovorno
je za uskladivanje budzeta odeljenja
sa ciljevima preduzeca uz istovre-
meno pridrZavanje propisa i internih
pravila preduzeca. Prilikom procesa
budzetiranja uzima se u obzir prik-
upljanje informacija tako da se mogu
planirati finansijske rezerve potrebne
za ispunjenje namera preduzeca. Sto
se tice mladih preduzeca koja nema-
ju predasnji budzet kao referencu,
neophodno je sprovesti planiranje

i obracunavanje za prvi budzet za

ljudske resurse. Odeljenju za ljudske

resurse je potrebno da ima sledece in-
formacije za formiranje novog budzeta:

+ Ukupan broj zaposlenih koji se
ocekuje za slede¢u godinu.

* lzgradnja kapaciteta odnosno
potreba za novom obukom za
zaposljavanje.

+ Troskovi isplaceni u tekucéoj
godini.

+ Ocekivane promene u osoblju za
narednu godinu.

+ Ocekivani izdaci za beneficije za
zaposlene.

+ Ocekivane nove beneficije odnos-
no paketi.

+ Ocekivani troskovi vezani za
pravna pitanja.

+ Svi drugi planovi preduzeca,
pravna pitanja odnosno propisi
koji ¢e znace dodatna finansijska
sredstva.

STRATESKCHUPRAVILANSIE LILESKIM RESURSINA U
ORPORATIVSOM FOSLOVANIL S A FRIMERD
KOAIERCUALAE RANKE

Sta je obuhvadeno pri utvrdivanju
budZeta za ljudske resurse?
® https:/bit.ly/3u5EJZs

PORESKA PITANJA

Nova preduze¢a moraju biti reg-
istrovana u drzavnom odeljenju

za poresku upravu. Odeljenje za
ljudske resurse mora biti svesno

da je preduzecéu dodeljen poreski
identifikacioni kod (u Srbiiji je to PIB)
i da je ono registrovano kod drzavne
poreske uprave radi pla¢anja pore-
skih obaveza. S obzirom na veli¢inu
preduzecéa, ovom aktivnoséu moze
da se bavi odeljenje za finansije
datog preduzeca.

Za vise informacija o poreskim obav-
ezama prema drZavi pogledajte:
® https://bit.ly/3hVImME

SISTEM PLACANJA |
RASPODELE PLATA

Upravljanje platnim spiskom pre-
duzeca primarna je funkcija njegove
organizacije. Pojedina odeljenja za
ljudske resurse mogu ovu aktivnost
prepustiti eksternom pruzaocu uslu-
ga kako bi smanijila svoju adminis-
traciju i bila u skladu sa zakonskim
propisima. Ugovorno angazovanje
podizvodaca koji se bavi platnim
spiskom i s tim vezanim poreskim
obavezama pomaze preduze¢ima da
ne prekrSe zadate rokove.

Kada se uspostavi sistem raspodele
plata za zaposlene, neophodno je
redovno upravljati platnim spis-
kom. Preduzece mora da odredi

koje odeljenje ¢e obavljati funkciju
vodenja platnog spiska - finansijsko
odeljenje ili odeljenje za ljudske
resurse? Ko god da obavlja funkciju
vodenja platnog spiska mora da
poznaje zakonske propise o platama
i radnom vremenu, zakonske propise
o prekovremenom radu, obrocima i
pauzama u radu i nacinu na koji se
izracunavaju radni sati.

OPIS POSLOVA

Svakom preduzedu je potrebno da
ima utvrden opis poslova za svako
radno mesto u preduzecu koji sluzi
za opis zadataka, duznosti i funk-
cije odredenog radnog mesta. Opis
poslova se pravi iz viSe razloga,
kao Sto su utvrdivanje razreda pla-
ta, vodenje pregleda rada, dodel-
jivanje zvanja i utvrdivanje osnova
za zapoSsljavanije. Opis poslova
pruza preduzecéu sazet i jasan osn-
ov za vodenje godisnjeg pregleda.
Opis poslova takode moze biti
korisna alatka za merenje ucinka i
utvrdivanje da li osoblje ispunjava
naznacene uslove posla.

RAZVIJANJE PLANA
ZA BENEFICIJE

Preduzece mora da utvrdi koje
beneficije su obavezne, a koje su
opcione. Da li ¢e preduzece placati
za praznike, slobodne dane, bolo-
vanje, dane odsustva itd.?

Ostale beneficije koje treba
spomenuti su zdravstveno osig-
uranje, invalidsko osiguranije,
zivotno osiguranje, penzijski fond i
penzioni programi.

Obavezne beneficije obuhvataju
osiguranje za slucaj kompenzacije
radnika i osiguranje za slucaj ne-
zaposlenosti u skladu sa drzavnim
zakonom.

Mlada preduze¢a mogu zapoceti
sa ponudom nekoliko beneficija,
uvodedi Siri opseg beneficija s
protokom vremena. Da bi privukla
zaposlene, mlada preduzec¢a mogu
ponuditi sveobuhvatan paket
beneficija.

NAGRADIVANJE |
MOTIVISANJE
ZAPOSLENIH

Vise informacija o utvrdivanju pla-
na za beneficije za zaposlene:
® https://bit.ly/2W3axS2



FORMIRANJE PLATNIH RAZREDA

Preduzece odreduje platne

nivoe kako bi privuklo i zadrZalo

zaposlene i kako bi uspostavilo

pravicne odnose u sistemu. Da bi

se razradila skala platnih nivoa

od pocetka, potrebno je naciniti

nekoliko koraka:

* Prikupljanje trzisnih informacija
potrebnih za pravljenje projekta.

* Ispitivanje izvora prikupljenih
trzi$nih informacija i organizo-
vanje ovih podataka.

* Analiza trzi$nih informacija.

* lzraunavanje platnih nivoa.

+ Sprovodenje i procena novih
platnih razreda.

PRIRUCNIK ZA ZAPOSLENE

Lica koja rade u oblasti ljudskih
resursa potvrduju da je prirucnik
za zaposlene neophodan instru-
ment za razvoj organizacione
kulture, beneficija i informacija o
politici zapoSljavanja. Prirucnik za
zaposlene obi¢no definiSe infor-
macije vezane za poslodavceve
procedure zaposljavanja, benefi-
cije, pravila prisustva na poslu,
isplatu primanja, slobodno vreme,
zdravlje i bezbednost na radu,
odnose sa zaposlenima i smernice
za nedoli¢no ponasSanije.

PRIRUCNIK ZA ZAPOSLENE

Kako razviti prirucnik za zaposlene:

® https:/bit.ly/3ud02il

POSTUPAK ZAPOSLJAVANJA

Proces zaposljavanja obuhvata
brojne faze i niz postupaka, koji
ukljucuju upotrebu obrazaca za
prijavljivanje, intervjue i testiranje
koji se obavljanju pre zapo$ljavan-
ja. U ovoj fazi, poslodavac ce za to
koristiti pripremljen ugovor o radu
i bice predstavljeni uslovi ponude
za zaposlenje. Kao poslednji kor-
ak, odeljenje za ljudske resurse ¢e
upravljati postupkom zaposljavan-
ja novih lica u preduzecu.

Novozaposleni u preduzecu
moraju ispuniti obrasce koji su
neophodni za dokazivanje podob-
nost za rad u Srbiji i uobicajene
obrasce za prijavljivanje poreza
pred drzavnim organima.

SELEKCUA
LJUDSKIH RESURSA
| UVOBENJE U POSAO

Upravljanje postupkom zaposlja-
vanja i orijentacije novozaposlenih:
® https://bit.ly/3CF5C9ID

Osnivanje odeljenja
za ljudske resurse u
postojecem preduzecu

DOKUMENTACLJA
0 ZAPOSLENIMA

Dokumenti koji se ¢uvaju o
zaposlenima predstavljaju izvor
privatnih, administrativnih i legal-
no cuvanih informacija o zapos-
lenima u preduzecu i njihovoj
povezanosti sa poslodavcem.
Nazalost, moze se dogoditi da
nastanu pravni problemi zbog
dokumentacije koja se vodi na
pogresan nacin.

Preuzimanje zadatka formiranja odeljenja za ljudske resurse u
preduzecu koje ve¢ funkcioniSe moZe da bude ogroman posao.
Stru€njaci za ljudske resurse neretko budu zbunjeni jer im je ne-
jasno odakle da zapocnu. Kao i kod veéine zadataka, za prevazi-
laZenje ovog problema je potrebno posmatrati, proucavati i
voditi razgovore sa preduzecem. Neophodno je saznati kakva su
ocekivanja od novog radnog mesta i koji je razlog za osnivanje
odeljenja za ljudske resurse. Strucnjaci za ljudske resurse mogu
na pocetku da krenu sa postavljanjem osnovnih pitanja:

+ Ko je u proslosti u preduzecu obavljao funkciju za ljudske
resurse?

* Ko je u preduzecu odlucio da se otvori novo radno mesto, a ko unutar preduzeca
razume unutrasnje funkcionisanje preduzecéa a da istovremeno poznaje njegovo
najvise rukovodstvo?

- Sta je bio razlog za osnivanje novog odeljenja za ljudske resurse?

+ Kakav su vrednosti i etos preduzeca?

Najbolji nacin za reSavanje ovih tacaka jeste da se izvrSi procena potreba intervjuisan-
jem kljuénih zaposlenih i menadzmenta preduzeca, takode u kombinaciji sa licnom
procenom menadzera za ljudske resurse o veé razradenoj politici ljudskih resursa.
Ovakav nacin evaluacije odnosno procenjivanja ljudskih resursa je od pomoci u izradi
plana aktivnosti vezano za aktivnosti ljudskih resursa i zapo$ljavanje.

Sta moZe, a §ta ne moZe biti uvrsée-
no u dokumentaciju o zaposlenom?
® https:/bit.ly/3052Qid

PROCEDURE ZA OCENJIVANJE
ZAPOSLENIH

U postupku ocenjivanja zapos-
lenih kombinuju se nezvanicne
svakodnevne povratne informacije

i redovne, obicno godisnje, raspore-
dom utvrdene povratne informacije.
Odeljenje za ljudske resurse pre-
duzeca obicno je pokretac efikasnog
i delotvornog upravljanja proce-
durama za ocenjivanja zaposlenih.
Dobro razvijeno i iskusno odeljenje
za ljudske resurse koje je visoko
organizovano da pruzi pomo¢
menadZerima preduzecéa u procesu
ocenjivanja i da im pomogne kad se
jave odredeni problemi ili pitanja od
sustinskog je znacaja za efikasno
vodenje procesa.

Upravljanje ucinkom zaposlenih:
® https://bit.ly/39xTiLK




EVALUACIJA ODNOSNO PROCENJIVANJE
LJUDSKIH RESURSA

Ako preduzeée uopSte nema svoje sluzbeno odeljenje
za ljudske resurse, obicno je takvo preduzece razvilo
neke osnovne politike ljudskih resursa kako bi funkcion-
isalo na nivou zaposlenosti. Stoga, u takvom slucaju,
preduzece ne mora da pocne ispocetka, strucnjaci za
ljudske resurse mogu da pregledaju ono Sto je odeljen-
je za ljudske resurse ve¢ uradilo i da izvrSe procenu.
Pregled ljudskih resursa moze biti od pomoci u proceni
efikasnosti i sprovodenja aktivnosti i usluga u oblasti
ljudskih resursa i identifikovati mogucnosti za pobol-
jSanje, prilagodavanije i eliminaciju odredenih aktivnosti
i procedura. Pre nego $to izvrSe pregled, menadzeri za
ljudske resurse moraju da odluce odakle ¢e zapoceti.
Polazeéi od procene sveukupne dobrobiti ljudskih re-
sursa u preduzecu, nakon Cega sledi rigorozan pregled
svake operativne funkcije, uzimajuéi u obzir svaku ak-
tivnost i pruzenu uslugu, menadzer za ljudske resurse
mozZe obezbediti da preduzeée bude uskladeno i da se

ZAPOSLJAVANJE. Kako ée se sprovesti proces
zaposljavanja? Gde ¢e preduzece locirati prihvatljive
kandidate? Da li preduzeée u ovom trenutku ima
opis poslova za svako radno mesto u preduzecu?

ODNOSI SA ZAPOSLENIMA. Da li preduzeée ima
neke neresene Zalbe ili istrage koje su josS u toku?
Kakve su okolnosti pokretanja ovih istraga i da li je
identifikovan trag koji vodi nastanku ovih problema?

PLATNI NIVOI. Da li su uspostavljen formalni platni
nivoi za radna mesta? Da li su azurirani? Da li je
osoblje zadovoljno sadasnjim platnim nivoom?

STRATEGIJA PREDUZECA. Sta su ciljevi pre-
duzeca i njegove dugorocne namere? Koji su
sadasnji strateski planovi preduzeca?

IZGRADNJA KAPACITETA. Da li je preduzece
sprovelo obuku za upravljanje ili jacanje kapaciteta
zaposlenih?

PLATNI SPISAK. Da li je odeljenje za ljudske re-
surse dovoljno razvijeno da vrSi isplatu plata? Kako
se evidentiraju radni sati?

njime upravlja na efikasan i ekonomican nacin i da
zadovoljava potrebe osoblja i zahteve menadzmenta.

U nekim oblastima ljudski resursi mogu uciniti da
preduzece bude podlozno novéanim kaznama ili
drugim pravnim radnjama. Znacajan broj pravnih
radnji moZe se pripisati pitanjima vezanim za zapos|-
javanje, radni ucinak, disciplinu ili otpustanje. Druge
rizicne oblasti koje treba preispitati ukljucuju kon-
trolisanje pogresne identifikacije pozicija koje su os-
lobodene poreza i onih koje nisu oslobodene poreza,
dokumentacije o ljudskim resursima sa manjkavim
informacijama, pogresne evidencije o vremenu pro-
vedenom na radu i opsti nedostatak dokumentacije.
U nastavku slede primeri tema kojima se moze
zapoceti postupak evaluacije ljudskih resursa. Kao
$to je ranije ve¢ napomenuto, u odredenim oblastima
moze biti potrebno izvrSiti detaljniju procenu.

DOKUMENTACIJA O ZAPOSLENIMA. Da li
je dokumentacija o zaposlenima azurirana i da
li se Cuva u privatnosti? Da li se medicinska
dokumentacija i drugi poverljivi podaci Cuvaju
zasebno?

BENEFICIJE. Kakve beneficije preduzeée nudi
zaposlenima? Da li su beneficije primerene
potrebama preduzeca?

PREGLED UCINKA ZAPOSLENIH. Da li se
redovno sprovode pregledi ucinka zaposlenih? U
kojim intervalima? Da li je ustanovljen formalan
proces pregleda? Da li je ovaj proces pregleda
zadovoljavajuci za menadzment i osoblje?

POLITIKE. Da li odeljenje za ljudske resurse
ima prirucnik sa razradenim politikama? Da li
su one azurirane?

ZDRAVSTVENA ZASTITA | BEZBEDNOST.
Da li preduzece ima plan zdravstvene zastite
i bezbednosti? Gde se ovaj plan cuva? Da

li postoji tim koji se sastaje da razgovara o
bezbednosti?

ODLUCIVANJE 0 STRUKTUR] LIUDSKIH
RESURSA VASEG PREDUZECA

ReSenje po principu ,jedan model vazi za sve” nije
moguce u slucaju odeljenja za ljudske resurse.
Treba imati na umu da ce veli¢ina preduzeca uti-
cati na broj osoblja u odeljenju za ljudske resurse.
Ostali aspekti koje treba uzeti u obzir ukljucuju
Sirenje poslovanja preduzeéa u buducnosti,
njegove vrednosti i etos, strukturu preduzeca,
pristup, njegovu privredu i ocekivanja kupaca.

U trenutku kada preduzecée odluci da proSiri svoje
odeljenje za ljudske resurse tako da ima vise od
jednog ¢lana osoblja, ono mora da odredi kakvu
¢e strukturu imati to novo odeljenje. Znatan broj
preduzeca ima dvoje ljudi u svome odeljenju za
ljudske resurse, od kojih je jedan visi menadzer
za ljudske resurse koji obavlja opSte kadrovske
poslove a drugi je ¢lan ljudskih resursa koji je
zaduzen za opSte kadrovske poslove ili adminis-
trativne poslove ljudskih resursa.

Administrativni poloZaj moze biti koristan za
preduzeca koja su preoptere¢ena administra-
tivnim aktivnostima (kao $to su vodenje evi-
dencije, pracenje beneficija i isplata plata). Druga
preduze¢a mogu odluciti da zaposle lice za

opste kadrovske poslove ljudskih resursa Cije je
zaduzenje da zaposljava i obavlja opSte poslove
vezano za zaposlene i beneficije, omogucavajudi
menadzeru za ljudske resurse da se bavi slozenim
kadrovskim problemima i da sprovodi planove za
ljudske resurse i poslovna pitanja. Dok se potrebe
preduzeca povecavaju a odeljenje za ljudske re-
surse raste, najvise rukovodstvo moze odluciti da
sa angazovanja kadrova za opste poslove prede
na angazovanje strucnjaka za zaposljavanje,
raspodelu beneficija, nadoknada i drugih duznosti
kako bi pruzilo vecu podrsku za brojne aktivnosti
ljudskih resursa za koje je zaduzen. Preduzeca
dodatno mogu razmotriti da li ¢e zakljuciti podu-
govor 0 angazovanju lica za obavljanje jedne ili
viSe aktivnosti ljudskih resursa kako bi smanijila
svoje rezijske troskove.

Business/Acadeniy-

Skola za poslovne muskarce i 7ene

AngaZovanje osoblja u odeljenju za ljudske re-
surse:
® https:/bit.ly/2ZqTSJIC

IZRADA PLANA RADA

Osoblje odeljenja za ljudske resurse mora
da izradi plan rada i da ovaj dokument
dostavi najvisem rukovodstvu kako bi
dobilo povratne informacije i njihovo
odobrenje. Naredna faza je prikupljanje
svih povratnih informacija i rangiranje
svih radnji na osnovu nalaza evaluacije,
uzimajuci u obzir cenu svake aktivnosti.

Odeljenje za ljudske resurse mora da
razvrsta po kategorijama ove aktivnosti
i planove tako da im se odredi mesto
na skali visokog ili niskog priorite-

ta, posvecujuci paznju na njihovu
uskladenost sa zakonom i vrednost

za preduzece. Drugo, odeljenje bi
trebalo da razradi raspored aktivno-

sti vezanih za najvaznije radnje koje
mogu biti zavrSene u narednih Sest
meseci, ukljucujuci proracun troskova,
opis aktivnosti koje treba sprovesti i
ocekivane konacne rezultate. U trenut-
ku predstavljanja ovog plana najvisem
rukovodstvu, odeljenje za ljudske
resurse mora da nastupi organizovano,
koncizno i precizno i da pretpostavi
kakva pitanja mogu biti postavljena.
Takode bi trebalo saopstiti kako ove
aktivnosti mogu da uti¢u na budzet, i
pokazati kako odeljenje za ljudske re-
surse pomaze zdravom profitu, efikas-
nosti, proSirenoj proizvodnji, smanjenoj
odgovornosti i odobrenju zaposlenih.

BESCHMARKING 0F HUMAS RESOURCES A% A% DN TRUMENT
OF TOTAL QU ALITY AR AGEMEN T (TOM)

Uspostavljanje referentnih metrickih
podataka za ljudske resurse:
® https://bit.ly/3Aw6xZk
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