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PREDGOVOR

Ova knjiga nastala je kao rezultat teorijskog znanja i prakti¢nog rada autora u
nekoliko razli¢itih visokoobrazovnih i proizvodno-usluznih organizacija.
Konsultantski rad u nekoliko kompanija doneo je mnogo benefita u pisanju
udzbenika o menadzmentu ljudskih potencijala. Takode, iskustvo od 14 godina
u visokom obrazovanju, u oblasti menadzmenta ljudskih potencijala, pomoglo
je da se ova tematika na Sto bolji na¢in priblizi studentima.

U danaSnjem slozenom neizvesnom poslovnom okruzenju neophodno je
razvijati znanja, veStine, sposobnosti i kompetence zaposlenih kako bi se
osigurao kontinuirani organizacioni uspeh i organizaciona konkurentnost.
Prema mnogim teoretiCarima 1 prakticarima ljudi su postali osnova
konkurentske prednosti svake kompanije, odnosno njihova znanja, vestine i
sposobnosti, kao 1 timski rad 1 zajednicko postizanje postavljenih
organizacionih ciljeva. Zato se danas poklanja velika paznja ljudima i
njihovom ukupnom potencijalu koji nose sa sobom. Kada se upravlja ljudima
upravlja se njihovim potencijalima, odnosno njihovim raspolozivim znanjima,
veStinama, sposobnostima, talentima, vrednostima, iskustvima, moguéim
idejama, stepenom motivacije, zainteresovanosti za realizaciju radnih zadataka
i ostvarivanje postavljenih organizacionih ciljeva.

Pisanje ovog udzbenika nadahnuto je idejom da se mladi ljude usmere u
pravcu gledanja na ¢oveka kao na individuu sa svim svojim razli¢itostima, na
individuu koja sa sobom nosi razlitite poglede na svet, stavove, vrednosti,
ideje, znanja, vestine, odnosno razli¢it potencijal koji treba uposliti na najbolji
moguci nacin. Autor udzbenika preferira izraze kao Sto su potencijal, razvoj,
obuka a manje izraze kao Sto su resursi, rast i trening. Odnosno, prema autoru
zadatak menadZera je da razvija i obuCava potencijal koji ima u ljudima sa
kojima radi, a ne da ih trenira i sprovodi njegov rast. Same reci i njihovo
znacenje utiCu na na§ misaoni proces i ponasanje i potrebno je koristiti one reci
koje nas usmeravaju u pravom smeru. Ovaj stav je u saglasnosti i sa
ekonomijom znanja koja na ucenje, razvoj i znanje svojih zaposlenih gleda kao
na glavnu konkurentsku prednost svake organizacije.

U ovom udzbeniku, autor je pokusSao da napravi sintezu svim neophodnih
znanja iz oblasti menadzmenta ljudskih potencijala, da ih kroz primere priblizi
studentima i olaksa i uéini zanimljivim sticanje znanja iz ove veoma znacajne
oblasti. Udzbenik je namenjem studentima na Visoko poslovnoj skoli
strukovnih studija u Novom Sadu. Takode, udzbenik moze posluZiti ostalim
zainteresovanim subjektima kako u akademske tako i u prakti¢ne svrhe.

Udzbenik Menadzment ljudskih potencijala sastoji se od 12 poglavlja, i u
nastavku je dat kratak opis svih poglavlja.

U prvom poglavlju definisan je pojam menadzmenta ljudskih potencijala i
menadzera ljudskih potencijala, specificnosti ljudskog potencijala, uloga i



znacaj menadzmenta ljudskih potencijala, ciljevi menadzera ljudskih
potencijala i celokupan proces upravljanja ljudskim potencijalima.

U drugom poglavlju definisan je pojam analize posla, predstavljeni su i opisani
rezultati analize posla (specifikacija 1 opis posla), znacaj i upotreba analize
posla. Takode, prikazano je kako se analiza posla radi u praksi, kako se analiza
posla menja u zavisnosti od promenljivog okruzenja, Sta razli¢iti poslovi
podrazumevaju, koje karakteristike su potrebne za uspeh na pojedinim
poslovima i koji faktori uti¢u na karakteristike radnog mesta.

U tre¢em poglavlju opisan je proces planiranja ljudskih potencijala, njegov
znacaj i uloge koje ima u organizacionim aktivnostima. Takode, u ovom
poglavlju je prikazan proces planiranja ljudskih potencijala, izvori planiranja i
plan ljudskih potencijala.

U cetvrtom poglavlju opisan je proces regrutovanja kandidata, njegov znacaj i
Sirina celokupnog procesa. Takode, dato je poredenje internog i eksternog
regrutovanja, prikazani su izvori i metode koje se koriste, faktori koji uti¢u na
uspeh procesa regrutovanja i mesto procesa regrutovanja medu ostalim
aktivnostima menadzmenta ljudskih potencijala.

U petom poglavlju definisan je proces selekcije, metode selekcije, donoSenje
odluke o izboru adekvatnog kandidata i celokupni znacaj donoSenja ispravne
odluke o izboru kandidata na celokupni menadzment i na menadZment
ljudskih potencijala. Takode, date su smernice kako se piSe biografija (CV),
kako se priprema za odlazak na intervju za posao, kako se postavljaju
adekvatna pitanja potencijalnom poslodavcu, odnosno koje je optimalno
ponasanje koje kandidatima za posao moze doneti dobit (korist) u procesu
selekcije.

U Sestom poglavlju definisani su pojmovi socijalizacija i orijentacija i
prikazane su razlike izmedu procesa socijalizacije i orijentacije. Takode, u
ovom poglavlju prikazani su koraci kroz koje prolazi novozaposleni prilikom
procesa socijalizacije 1 orijentacije, znafaj uspeSno organizovanih i
sprovedenih procesa socijalizacije i orijentacije po zaposlenog i organizaciju.

U sedmom poglavlju definisan je pojam obuke i njegov znacaj kako za
zaposlenog tako i za organizaciju, prikazano je kako se identifikuju potrebe za
obukom, kao i metode i tehnike obuka za zaposlene i menadzere. Takode, u
ovom poglavlju prikazani su potencijalni rezultati nakon sprovedenih obuka,
ishodi obuka, kako se obuke razlikuju i vrednuju, $ta znaci organizacija koja
uci (uCeca organizacija), koje su njene prednosti u odnosu na tradicionalnu
organizaciju i koja je razlika izmedu menadzmenta znanja i menadzmenta
talenata.

U osmom poglavlju prikazan je proces razvoja ljudskih potencijala, ciljevi
razvoja, pristupi razvoju zaposlenih, kao i razvoj, planiranje i upravljanje
karijerom. Takode, predstavljene su razlike izmedu obuke i razvoja



zaposlenih, prednosti samog razvoja kako za pojedinca tako i za organizaciju,
Sta je to karijera 1 kako se ona moze razvijati i kako se njome moze upravljati.

U devetom poglavlju definisan je pojam radne uspeSnosti (performansi
zaposlenih), objasnjeno je kako se vrsi ocena radne uspesnosti, koji je njen
znacaj i ciljevi, koje vrste performansi postoje, ko mogu biti ocenjivaci radne
uspesnosti zaposlenih, koje metode procene mogu da se koriste, koji problemi
i greSke mogu da se pojave prilikom ocenjivanja radne uspesnosti zaposlenih.

U desetom poglavlju predstavljeni su sistem nagradivanja i sistem zarada,
proces utvrdivanja cena rada, materijalne i nematerijalne strategije motivacije
zaposlenih. Takode, u ovom poglavlju prikazane su razlike izmedu vrsta
nagrada i razlike izmedu oblika zarada, kako se najoptimalnije daju nagrade i
kako odredene nagrade uti¢u na zaposlene i na organizaciju.

U jedanaestom poglavlju definisani su pojmovi apsentizam i fluktuacija,
njihov znacaj i uzroci njihovog javljanja. Takode, predstavljeno je kako se
upravlja, analizira i meri apsentizam i koji su razlozi javljanja apsentizma, kao
i uzroci i efekti fluktuacije, odnosno odlazaka zaposlenih iz organizacije.

U dvanaestom poglavlju predstavljeni su savremeni problemi i teme sa kojima
se susrecu menadzeri ljudskih potencijala danas. Takode, u ovom poglavlju je
prikazano kako se upravlja visokim radnim performansama, $ta su to promene
1 kako se njima upravlja, koji su trendovi pred menadZerima ljudskih
potencijala 21. veka, kako se motiviSu zaposleni razliCitih generacija 1 kako
savremene informacione tehnologije uti¢u na zaposlene i menadzere ljudskih
potencijala.

Sve dobronamerne i korisne kritike, sugestije i1 predloge prihvati¢u sa
posebnom zahvalnoscu.

Autor



ZAHVALNOST

Pisanje udzbenika je proces koji nastupa kada autor poseduje dovoljnu
koli¢inu znanja, vestina i prakse koja ¢e mu pomoc¢i da artikuliSe svoje misli i
ideje. Kada su u pitanju ljudi svesni smo da postoje velike individualne razlike
koje usmeravaju ceo organizacioni proces i da o tome treba da mislimo u
svakodnevnom kontaktu sa ljudima.

Izraze zahvalnosti upucujem svima koji su me ucili, koji su rasli sa mnom i
razvijali znanja koja mi omogucavaju da budem tu gde sam sada, da bih ja
pomogla novim generacuama da budu bolji i1 vestiji u svojim potencijalima.
Veliku zahvalnost upucujem i mojim recenzentima, koji su me usmeravali
SVOJIm savetima i sugestljama.

Posebnu zahvalnost dugujem mojoj porodici, mojoj ¢erki i mom suprugu, na
nesebicnoj podrsci 1 pomo¢i, kao i svima onima koji mi nisu odmagali.

Autor



1. UVOD U MENADZMENT LJUDSKIH POTENCIJALA
(RESURSA)

REZIME

§to pretvara san u stvarnost jesu ljudi.” Walt Disney

Organizaciju ¢ine ljudi. Ljudi reSavaju postavljene zadatke koji na kraju vode
ka realizaciji postavljenih organizacionih ciljeva. Takode, ljudi imaju znanje,
vestine 1 sposobnosti koje su potrebne da bi se posao realizovao, oni su nosilac
i pokretac rasta i razvoja organizacije, oni ¢ine osnovu konkurentske prednosti
organizacije i predstavljaju najdragoceniju imovinu koju jedna organizacija
moze da ima. Kada na ljude gledamo na taj nacin, kao izvor potencijala
organizacije, sa kojim se moze raditi, razvijati i stvarati, postaje nam jasno da
je ljudski potencijal najznacajniji i da ga treba Cuvati, negovati i razvijati.

U ovom udzbeniku koristi¢emo izraz menadzment ljudskih potencijala, a ne
resursa, jer autor na coveka gleda kao na izvor moguénosti, odnosno
potencijala sa kojim svaki menadzer treba da radi. Promena pogleda od resursa
ka potencijalu u praksi je autoru pokazala da se prakti¢an rad u ogromnoj meri
razlikuje kod direktora i menadzera kada na zaposlene gledaju kao na resurse i
kada na zaposlene gledaju kao na potencijale. Potencijal se razvija, usavrSava,
svaki zaposleni ima otkrivene ili neotkrivene potencijale koje ga cine
jedinstvenim i najboljim u svom poslu. Zadatak menadzera ljudskih
potencijala je da pronade potencijal u svakom zaposlenom, da omoguc¢i razvoj
potencijala svakog zaposlenog, da na adekvatan nacin uposli potencijale
svakog zaposlenog da bi zaposleni mogao efikasno i efektivno da radi svoj
posao i da ostvari postavljene organizacione ciljeve.

Cilj prvog poglavlja je da upozna studente sa pojmom ljudskih potencijala,
menadzerom ljudskih potencijala, ulogom 1 znacajem menadzmenta ljudskih
potencijala i ciljevima menadzera ljudskih potencijala.

Studenti ¢e na kraju ovog poglavlja saznati koje sve poslove obavljaju
menadzeri ljudskih potencijala, kako se definiSe menadZzment ljudskih
potencijala, Sta se podrazumeva pod pojmom upravljanje ljudima, koje su
specificnosti ljudskog potencijala i kako izgleda ceo proces upravljanja
ljudskim potencijalima.



1.1. EVOLUCIJA PERSONALNOG MENADZMENTA,
MENADZMENTA  LJUDSKIH RESURSA, MENADZMENTA
LJUDSKIH POTENCIJALA

Mnogi izjednacavaju personalni menadzment i menadzment ljudskih resursa,
kao 1 menadzment ljudskih resursa i menadzment ljudskih potencijala ali oni
nisu isto. Prikazatemo 6 faza razvoja personalnog menadzmenta i
menadzmenta ljudskih resursa, i na kraju ¢emo do¢i do menadzmenta ljudskih
potencijala (Torrington, Hall i Taylor, 2004).

Faza 1: DruStveni reformist: Koreni personalnog menadzmenta datiraju iz
XIX veka u radovima Roberta Ovena (Robert Owen) i Lorda Saftezburija
(Lord Shaftesbury). Oni su kritikovali sistem slobodnog preduzetniStva i teskih
uslova rada usled eksploatacije radnika od strane vlasnika fabrika. Njihova
kritika je omogucila stvaranje i imenovanje prvih personalnih menadzera i
okvire njihovog delovanja.

Faza 2: Dobrotvor: Pojedini poslodavci su krajem XIX i pocetkom XX veka
postavili socijalne radnike za preduzimanje mera koje bi zaposlenima olaksale
zivot, odnosno ucinile ga manje surovim. Tada su uvedene Seme doprinosa za
nezaposlene, placeno bolovanje i delimi¢no plac¢en smestaj. lako je ovde motiv
bio samo prividno dobroéinstvo, ipak je dalo posvecivanje paznje na
zaposlene. Ovaj stav je zasnovan na tome da ¢e se posvecenost dela zaposlenih
povecati, da ¢e potencijalno novi radnici organizaciju porediti sa konkurentima
i stavljati je ispred njih. Krajni cilj ovog stava je veca produktivnost,
dugotrajna radna snaga i veci broj prijavljenih kandidata za svako novo radno
mesto.

Faza 3: Humani birokrata: U tre¢oj fazi dolazi do pomeranja sa dobrobiti
zaposlenih na dostizanje mnogih drugih ciljeva koji se odnose na organizaciju.
Nastale su nove odgovornosti personalnih menadzera u oblastima pronalazenja
radne snage, obucavanja i organizacije. Pod uticajem Tejlora (Frederick
Taylor) 1 Fajola (Henri Fayol) personalni struénjaci su administrativne 1
menadzment procese posmatrali analiticki, razmatrali su postavljanje
organizacione strukture i kako se moze angazovati radna snaga u cilju
povecanja efikasnosti. Uticaj Tejlora i njegove teorije nau¢nog menadZzmenta
odnosila se i na oblast regrutovanja i selekcije, placanja, socijalne brige za
radnike, poStovanja pravila rada, obuke zaposlenih, kao i regulisanja nacina
njihovog odlaska iz kompanije (smanjenje radne snage, viSak radne snage,
penzionisanje). Personalni specijalista je obavljao ove aktivnosti bez
ucestvovanja linijskih menadzera. Pored uticaja Tejlora i Fajola primetan je i
uticaj Skole meduljudskih odnosa, koja je pokuSala da umanji dehumanizaciju
koja je postojala i da primeni naucne pristupe menadzmentu. Elton Mejo
(Elton Mayo), kao najveéi predstavnik skole meduljudskih odnosa, uticao je na



personalne menadzere u poboljSanju drustvenih odnosa na radnom mestu i
morala zaposlenih u cilju povecanja produktivnosti.

Faza 4: Konsenzusni pregovara¢: U cetvrtoj fazi dolaze do izrazaja
pregovaracke sposobnosti personalnih menadzera. Nakon drugog svetskog rata
radna snaga je postala nedovoljan resurs. To je dovelo do povecanog ¢lanstva
u sindikatima 1 poslodavcima je statutom nametnuta duznost da pregovaraju sa
sindikatima koji zasputaju zaposlene. Zbog toga je vlada odobrila imenovanje
personalnih radnika, koji su upravljali novim kolektivnim institucijama, i
omogucila im prve specijalisticke kurseve na univerzitetima.

Faza 5: Organizacioni €ovek: Zaokret u aktivnostima personalnih stru¢njaka
dolazi krajem Sezdesetih godina, kada su poceli da se bave samim
menadzmentom i integrisanjem upravljackih aktivnosti. U ovoj fazi akcenat se
stavljao na razvoj karijere 1 moguénosti individualnog razvoja unutar
organizacije.

Faza 6: Analiticar radne snage: Poslednja faza je prethodila pojavi
menadzmenta ljudskih resursa, vezuje se za 80-te godine. U toj fazi personalni
struénjaci su se bavili tehnikama planiranja ljudstva ili radne snage.

Politike 1 prakse upravljanja ljudskim resursima, nazvane menadZzment
ljudskih resursa, nastale su u kasnim 70-tim i ranim 80-tim godinama
dvadesetog veka u SAD. Nastanak menadzmenta ljudskih resursa predstavlja
prekid za filozofijom personalnog menadzmenta. Doslo je do gubitka vere u
tradicionalnu masovnu proizvodnju, a uticaj novih tehnologija na radne
procese je bio sve veéi. Menadzeri su postali svesni promena u globalnom
konkurentskom okruZenju 1 njihovog uticaja na organizacione promene, $to
dovodi do potreba za kontinuiranim uc¢enjem i obukom zaposlenih. Menadzeri
su morali ulagati odredena sredstva u unapredenje svojih znanja i veStina, ali 1
znanja 1 vestina svojih zaposlenih. Sve navedeno je uticalo na promene posla
poslodavaca, radnika ali 1 na jacanje veze izmedu poslodavaca i zaposlenih.
Promene koje su se desile u konkurentskoj globalnoj ekonomiji, tehnologiji i
sa bolje edukovanom radnom snagom, dovele su do toga da personalni
menadzment viSe nije bio dovoljan jer nije uspeo da odgovori na nove uslove a
ljudima nije bilo dovoljno upravljati pasivno i reaktivno. Konkurentska
prednost se nalazila u ljudima, njihovim znanjima, veStinama i sposobnostima,
kojima je neophodno upravljati strategijski i proaktivno, ukoliko organizacija
zeli da bude uspesna.

U Tabeli 1 date su karakteristike personalnog menadzmenta i menadzmenta
ljudskih resursa (Pordevi¢-Boljanovi¢, 2018).



Tabela 1

Karakteristike personalnog menadzmenta i menadzmenta ljudskih resursa

Karakteristike Personalni menadZment MenadZment ljudskih
resursa
Strategija Bavljenje dnevnim | Bavljenje dnevnim
problemima problemima, ali po prirodi
reaktivno i integrisano sa
ostalim menadzment
funkcijama
Ad hoc reagovanje: | Strategijski pogled na ljudske
perspektiva na kratak rok resurse (na duZi rok)
Psiholoski Zasnovan na pristanku, uces¢e | Zasnovan na trazenju voljne
ugovor zaposlenih posvecéenosti zaposlenih
Dizajn posla | Tipi¢an tejlorizam/fordizam Tipi¢na timska zasnovanost
Organizaciona | Hijerarhijska Fleksibilna
struktura Tendencija ka vertikalnoj | Visok stepen outsourcing-a
integraciji
Nagradivanje | Isplata na osnosu pozicije Jasno i naglaseno
Svi  bonusi povezani sa | Individualne i/ili timske
tejlorovskim sistemom rada performanse
Nagrada po doprinosu
Regrutovanje | Regrutovanje isklju¢ivo | Regrutovanje  svih  nivoa
zaposlenih seniora zaposlenih
Jaka povezanost sa eksternim | Jako interno trziste rada za core
lokalnim trziStem rada za | zaposlene
vecinu regrutovanja Veci oslonac na eksterno trziste
rada za non—core zaposlene
Obuka/razvoj | Limitirana i uglavnom | Transformacija u filozofiju
ograni¢ena obuka | uéenja i  razvoja  koja
nemenadzera prevazilazi okvire radnih mesta

Striktna povezanost sa poslom
Razvoj menadZzera ograni¢ena
na top menadzere

Razvoj predviden za sve
kljuéne zaposlene, ukljucujuci i
nemenadzere

Jak  naglasak na
menadzmenta i liderstva
Uceca organizaciona kultura

razvoj

Odnosi medu
zaposlenima

Pluralizam, kolektivizam,
poverenje na niskom stepenu

Unitarizam, individualizam,
visoki stepen poverenja

Funkcionalna
organizovanost

Specijalizovanost
/profesionalizam
Odvojenost  od
menadZera
Birokratija i centralizacija

linijskih

Siroko ukljuéivanje linijskih
menadzera u dnevne HR
probleme

Specijalizovana HR grupa za
kreiranje HR politike

Socijalna
pitanja

Zaostala ocekivanja

Ne postoji eksplicitna uloga

Kriterijum za

Minimalizacija troskova

Kontrola HR troSkova, ali i




uspeh funkcije | ljudskih resursa maksimalna iskoris¢enost
ljudskih resursa na duZi rok

Napomena: Preuzeto od DPordevié-Boljanovié, J. (2018). Menadzment ljudskih resursa.
Beograd: Univerzitet Singidunum.

Osnovne razlike izmedu personalnog i menadzmenta ljudskih resursa su
sledece:

- Strategija: Personalni menadZment je usmeren na dnevne aktivnosti i
ad hoc reSavanje problema, a menadzment ljudskih resursa
proaktivno pristupa reSavanju dnevnih pitanja, imajué¢i u vidu
strategijsku perspektivu organizacije na duzi rok.

- Psiholoski ugovor: pod psiholoskim ugovorom podrazumevaju se
o¢ekivanja koja imaju poslodavci i zaposleni, i medusobna
ocekivanjima koja imaju jedni od drugih. Personalni menadZment
pretpostavlja da je osnova psiholoSskog ugovora pristanak
zaposlenih da rade ono §to im je receno i da poslodavac upravo to i
otekuje od njih. Menadzment Ijudskih resursa, polazi od
pretpostavke da u psiholoskom ugovoru izmedu zaposlenih i
poslodavca, postoji pozitivna i voljna posvecenost zaposlenih. Od
zaposlenih se ocekuje da uz pomo¢ sopstvene inicijative postignu
Sto bolje rezultate u poslu i da usavrSavaju svoje vestine i znanja.

- Dizajn posla: kod personalnog menadzmenta postoji nizak stepen
autonomije zaposlenih, a dizajniranje poslova i radnih zadataka je
u skladu sa teorijom nau¢nog menadzmenta koji naglasava naucno
proucavanje poslova i pronalaZenje ,,najboljeg nacina*“ da bi se
unapredila efikasnost zaposlenih. Kod menadzmenta ljudskih
resursa zaposlenima se dozvoljava vec¢i stepen samokontrole u
pitanjima radne i organizacione discipline i neguju se timski rad i
inicijativa zaposlenih.

- Organizaciona struktura: u personalnom menadzmentu postoji
hijerarhijska struktura, a u menadzmentu ljudskih resursa
fleksibilna organizaciona struktura. Kod fleksibilne organizacione
strukture postoje tzv. klju¢ni zaposleni (core employees) na svim
organizacionim nivoima, a ne samo u redovima top menadzmenta.
To su zaposleni koji su klju¢ni za organizacioni uspeh, odnosno
svi zaposleni sa kljuénim znanjem ili veStinama koje su bitne za
organizaciono poslovanje i razvoj. Ovi zaposleni imaju visoku
trzisnu cenu, dobro su nagradeni i imaju uslove za dobar razvoj i
mogucnosti za uspesnu karijeru.

- Nagradivanje: kod personalnog menadzmenta nagradivanje zaposlenih
zasniva se na tradicionalnom pristupu uslovljenog hijerarhijskom
organizacionom strukturom i nagradivanju na osnovu duzine rada
u organizaciji, a ne po konkretnom rezultatu i doprinosu. Kod
menadzmenta ljudskih resursa nagradivanje zaposlenih zasniva se
na njihovom doprinosu, kako individualnog, tako i timskog rada.



- Regrutovanje: kod personalnog menadzmenta sofisticirane tehnike
regrutovanja koris¢ene su samo za menadzere seniore, dok su se
jeftinije 1 jednostavnije metode Kkoristile za zaposlene -
nemenadzere. U menadzmentu ljudskih resursa ozbiljne i
sofisticirane metode se koriste za sve zaposlene ili bar za kljucne
zaposlene u organizaciji.

- Obuka i razvoj zaposlenih: kod personalnog menadzmenta zaposleni
se posmatraju kao troSak, pa je obuka i razvoj zaposlenih limitirana
1 ograni¢ena. U menadzmentu ljudskih resursa prisutna je kultura
kontinuiranog razvoja svih klju¢nih zaposlenih koji se posmatraju
kao osnov konkurentske prednosti organizacije.

- Odnosi medu zaposlenima: personalni menadZzment karakteriSe
pluralizam, Kkolektivizam i nerazvijeno poverenje medu
zaposlenima, a menadZzment ljudskih resursa karakterisSe
unitarizam, individualizam i visoki stepen poverenja medu
zaposlenima. Pluralizam je perspektiva koja polazi od pretpostavke
da se drustvo sastoji od razli¢itih grupa koje imaju svoje sopstvene
interese i Kkoristi, interesi zaposlenih i vlasnika nisu potpuno
usaglaseni, konflikti na poslu su neizbezni, ali sami po sebi nisu
pogresni. Unitarizam je perspektiva koja polazi od toga da
organizacija ima cilj (ili vise njih) koji je zajedni¢ki svim njenim
¢lanovima (vlasnicima, menadzerima i zaposlenima), i zato ne bi
trebalo ocekivati realne sukobe interesa izmedu njih. Interes je
svima isti i sastoji se u visokom nivou efikasnosti, koji dovodi do
povecéanja profita i stvaranja dodate vrednosti (ovo se naziva ,,win
— win“ situacija za sve zainteresovane strane). Menadzeri i oni koji
to nisu, ¢lanovi su istog tima, a konflikti izmedu njih posmatraju se
kao neka vrsta neuspeha.

- Funkcionalna organizovanost: kod personalnog menadzmenta sama
funkcija koja se odnosi na pitanja i polozaj zaposlenih, odvojena je
od linijskih menadZera, $to dovodi do formiranja velikih, najceSc¢e
birokratizovanih  departmana za personalna pitanja. Kod
menadzmenta ljudskih resursa uloga specijalista u odeljenjima za
ljudske resurse je da formulisu politike ljudskih resursa i da deluju
u saradnji sa linijskim menadZerima. Linijski menadzeri
implementiraju veéinu politika ljudskih resursa, traze¢i pomoc
specijalista za ljudske resurse u posebno teskim situacijama.

- Socijalna pitanja: kod personalnog menadzmenta od personalnog
menadZzera se ocekivalo da bude deo menadZerskog tima 1
ukljucuje se u reSavanje socijalnih i li€nih problema, uvek izmedu
zahteva zaposlenih i poslodavaca. Takva uloga menadzera ljudskih
resursa ne postoji, odnosno nije potrebna.

- Kiriterijumi za procenu uspeha funkcije: kod personalnog
menadzmenta organizacija prosuduje 0 efikasnosti funkcije na





