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SazZetak:

Bilo koja kompanija koja danas posluje na trZistu suoCava se sa problemom globalizacije. Profitabilan nastup
kompanije uslovljen je postojanjem dobrog marketing koncepta tj. optimalnim kombinacijama instrumenata
marketinga. Buducnost profitabilnog poslovanja opredeljuje efikasnost ukljucivanja ljudskih resursa. Oni su
osnovna premisa za uspesno sprovodenje marketinskih aktivnosti u preduzecu. Svi elementi marketing miksa
su podjednako znacajni, svaki od njih ima svoju ulogu i podrucje uticaja na ciljni trzisSni segment, medutim bez
dobro organizovanog i efikasnog sistema komuniciranja kompanije sa trziStem, odnosno Sire posmatrano - sa
okruZenjem, ona nece moci uspes$no da ostvari svoj komunikacioni ili ekonomski cilj. Marketinska strategija
kompanije ¢e se bazirati na tome koju poziciju u odnosu na direktnu konkurenciju na trzistu ima odabrani
proizvod u oCima potroSacke ciline grupe (idealnih musterija). Upravijanje ljudskim resursima kao proces
vodenja kadrovske politike treba da osigura Sto vecu produktivnost zaposlenih. Za prognozu uslova u kojima
¢e kompanije poslovati u buducnosti neophodna je adekvatna uloga ljudskih resursa. U radu se prikazuju
aktuelni pristupi medunarodnog upravljanja ljudskim resursima.

Kljucéne reci:
ljudski resursi, medunarodni marketing, menadZment

Abstract:
Any company that operates in the market today is faced with the problem of globalization. Profitable company
performance is conditioned by the existence of a good marketing concept, i.e. optimal combination of
instrument marketing. The future profitable operations determine the efficiency of the inclusion of human
resources. They are the basic premise for the successful implementation of marketing activities in the
company. All elements of the marketing mix are
equally important, each of them has its own role and
Adresa autora: area of impact on the target market segment, but
without a well-organized and efficient system of
communication with the company's market and more
broadly - with the environment, it will not be able to
successfully achieve their communication or economic objective. The marketing strategy of the company will
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be based on the fact that the position in relation to the direct competition in the market has chosen product in
the eyes of the consumer target groups (ideal client). Human resource management as a process of keeping
the personnel policy should ensure greater employee productivity. For the prediction of conditions in which the
company will operate in the future, it is necessary to appropriate the adequate role of human resources. The
paper presents current approaches to the international human resource management.

Keywwords: human resources, international marketing, management

1 Uvod

Rad je posvecen analizi uloge ljudskih resursa u
poslovhom sistemu. Cilj je, da se ukaze na znacaj
zaposlenih i objasni uloga ljudskih resursa u
pruzanju podrske efikasnom poslovanju.

Neophodno je predstaviti sustinu i znacaj razvoja
kadrova, njihovog upravljanja kao procesa vodenja
kadrovske politke u domenu poslovanja vise
povezanih preduzeéa, kao i nacin na koji oni
funkcioniSu u kompanijama koje posluju na
globalnom nivou.

Implementacija i uspostavljanje procesa
permanentnog zapoS$ljavanja kadrova osnov je za
unapredenje produktivnosti poslovanja preduzeca
kao i kreiranja konkurentne prednosti na
medunarodnom trzistu.

2  Analiza ljudskog faktora u medunarodnom
marketingu i menadzmentu

Sa procesom globalizacije i ekspanzijom kvaliteta,
kao i teZznjom da se ostvari maksimalna
produktivnost uz minimalne trodkove, ljudski resursi
su zauzeli centralno mesto u strateSkom poslovanju.
Preduzeca pored finansija i tehnologije moraju imati
lojalne zaposlene kako bi mogla da opstanu u
konkurentnom okruZenju koje se sve brze menja.

Medunarodni marketing potencira uspostavljanje i
odrzavanje tesnih i dugoro¢nih relacija kupaca i
zaposlenih, stavljajuéi ih u srediste svojih poslovnih
odluka, prilagodavajuci im se i nastojeci da zadovolji
sve njihove potrebe. Od sustinskog znadaja za
uspeh u preduzecu je zapo$ljavanje pravih ljudi u
pozitivnom  poslovhom ambijentu, s ciliem
ostvarivanja konkurentske prednosti.

Medunarodni menadzment podrazumeva efikasno
kori8¢enje  ljudskih resursa kao i njihovo
usmeravanje prema datim cilievima u preduzedu.
Uspeh u usmeravanju ljudi prema postavljenim
ciievima zavisi od aktivnosti medunarodnih

menadzZera kao i njihove sposobnosti da na pravi
nacin iskoriste raspolozive resurse.

Kadrovi predstavljaju bazu poslovanja preduzeca.
Sama kadrovska struktura inicira podizanje stru¢nog
nivoa i osposobljavanje pojedinaca da izvrSavaju
sloZenije zadatke u preduzecu.

2.1 Unapredenje marketinga u uslovima

poslovanja kriznog menadzmenta

Za uspeh preduzeca na globalnom nivou, neophodni
su ne samo tehniCko-tehnoloSko znanje, vecC i
sposobnost da se to znanje upotrebi u zadovoljenje
potreba kupaca. U cilju postizanja prosperiteta
preduzeca vazno je da menadzeri budu istovremeno
i lideri efikasnog ekonomskog poslovanja (Buricin,
Janosevi¢, & Kali¢anin, 2009).

Sustina marketing filozofije je da preduzec¢e ne
bude orijentisano na proizvodnju samo
proizvoda/usluga, ve¢ i na kupovinu kupaca.

Lojalnost kupaca na trZiStu je posebno vazna u
kontekstu eksponencijalnog rasta preduzeca.

Globalizacija, tehnoloSki razvoj, deregulacija
otvaraju nove 38anse preduze¢ima i njihovim
konkurentima.

Prema istraZivanjima svetske i naSe nauke i prakse
veliki broj preduzeéa ima poteSkoéa kod proSirenja
na globalno trZidte (Senic¢ & Luki¢, 2009).

2.2 Medunarodni marketing i
l[judskim resursima

upravljanje

Sam koncept medunarodnog marketinga definiSe se
kao inicijator kreativne funkcije biznisa. Uz porast
globalizacije, kao znagajnog fenomena poslovanja,
menadZeri nasih kompanija bivaju sve viSe okupirani
razvojem kako domaceg, tako i medunarodnog
trziSta (Bordevi¢, 2005).

Za prognozu uslova u kojima ¢e kompanije
poslovati u buducnosti neophodna je adekvatna
uloga ljudskih resursa. Poslovna vizija preduzeca,
obim dogadaja, kratko vreme za donoSenje odluka
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kao i potreba da se u svakoj situaciji donese najbolje
moguce reSenje, povecCavaju uloge menadzera i
podstiCu njihovu kreativnost u preduzeéima.

2.3 Analiza okruzenja u medunarodnom

poslovanju

Okruzenje predstavlja Sansu za svako preduzece, ali
u konvencionalnom marketingu i pretnju, ukoliko
menadzeri ne shvataju da je uloga preduzeca
nekada i iniciranje promena.

S obzirom da su vazna tri tipa okruzenja, i to: opste,
konkurentsko i interno, mora se imati u vidu da je
neophodno stalno unapredenje marketinga kao
imperativa za razvijanje ekonomskih i marketinskih
faktora  okruzenja. Poveéanje  dinami¢nosti,
kompleksnosti, kao i sve vece zavisnosti preduzeéa
od okruzenja dovodi do zaokreta u stvaranju jednog
strategijski  orijentisanog  sistema  upravljanja
preduze¢em. Ubrzan privredni razvoj sugeriSe nova
znanja koja moraju biti u skladu sa istim iz
okruzenja, jer je to uslov opstanka na danaSnjem
globalnom trziStu. Promene koje se deSavaju u
spoljnjem okruzenju, posebno u novim
tehnologijama, uti€u na strategiju i planiranje u
organizacijama.

3 Medunarodni aspekt upravljanja ljudskim
resursima

Danas sve veci broj kompanija izloZzen takmicarskim
pritiscima, deluje preko medunarodnih granica u
potrazi za resursima. Medunarodna aktivnost jedne
kompanije ima klju¢nu ulogu u determinisanju prava
zaposlenih kao i strukture odeljenja za ljudske
resurse.

StrateSko upravljanje ljudskim resursima treba sa
jedne strane da uskladi strategijske potrebe
organizacije, a sa druge efikasnije uposli ljudske
resurse.

StratesSki pristup ljudskim resursima podrazumeva i
investiranje u ljudske resurse, jer udeo ljudskog
kapitala odreduju znanja i veStine koje pojedinci
stiCu. Znanja i vestine u velikoj meri utitu na
performanse zaposlenih, tako da je obrazovanje vrlo
znacajan faktor ekonomskog razvoja jedne zemlje i
pojedinaénih kompanija. To stremi ka ostvarenju
ekonomskih i socijalnih ciljeva.

3.1 Nacionalno poreklo ljudskih resursa

Savremena globalna trziSta potenciraju da je
najvaznije razmisljati drugaCije od ostalih, do
realizacije samih ideja.

Profitabilan nastup kompanije na trzistu je uslovljen
postojanjem dobrog marketing koncepta, f{j.
optimalne kombinacije instrumenata marketinga.

Brojne kompanije u svetu u poslovanju sa
nerazvijenim zemljama angazuju svoje strune
kadrove. Nasuprot tome, kada je re¢ o
uspostavljanju poslovnih odnosa sa razvijenim
zemljama angazuju kadrove iz tih zemalja.

Danas, brojni gradjani jedne zemlje zive i rade u
drugoj zemlji, te je proces angazovanja ekspatriata

u uskoj korelaciji sa specificnim tehnickim
vestinama.
Na taj nacin kompanije primenjuju strategiju

standardizacije u nastupima na medjunarodnom
trzistu.

Kao dokaz globalne orijentacije poslovanja navodi
se angazovanje eksperata iz inostranstva koji
poseduju specijalizovana znanja i vestine od strane
domac¢ih kompanija. Ova znaajna strategija
koriS¢enja ljudskih resursa ima sve Siru primenu u
globalnim uslovima poslovanja.

3.2 Medunarodna politika ljudskih resursa

Medunarodna politika igra znacajnu ulogu u
odredivanju polozaja zaposlenih u poslovnom svetu.
Kljuéni pristupi u sagledavanju medunarodne politike
ljudskih resursa jesu:

— Etnocentri¢na
— Policentri¢éna
— Geocentri€na orijentacija

Etnocentri€na podrazumeva angazovanje
menadZera iz naSeg okruZenja, Sto moze usloviti
brojne barijere u lokalnoj sredini, jer zaposleni u
jednoj firmi mogu pomisliti da strani menadzeri
nemaju razumevanja za njihove potrebe (Bordevic,
2005). Primera radi, mogu se uociti dve osnovne
razlike izmedu japanskih i americkih kompanija.
Japanski direktori zastupaju stav da kompanija
postoji zbog zaposlenih i akcionara, dok americki
nastoje da maksimiziraju interese akcionara. Ova
orijentacija se primenjuje najCeS¢e kada preduzeée
otpocinje proces internacionalizacije poslovanja.
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Policentricna ukljuCuje lokalne menadzere, Koji
pripadaju lokalnoj kulturi i podrazumeva izvestan
stepen autonomije u donoSenju njihovih odluka.
Obuku ovih menadzera organizuju velike
medunarodne kompanije. U policentrinim
orijentacijama poslovanja stvarni vlasnik kompanije
se samo u retkim prilikama identifikuje.

U Geocentricnoj orijentaciji menadzment
multinacionalnog preduzeéa zastupa tezu da je
neophodno globalno razmisljanje kako bi se
preduzeée uspeSno prilagodilo uslovima u
okruzenju. Geocentriéna orijentacija pruza pomoé
kompanijama u pronalazenju globalnih menadzera.
Na taj nain se moze ojaCati mreza upravljanja,
idealna za sprovodenje medunarodnog poslovanja.

3.3 Znacaj upravljanja ljudskim resursima

Insistiranjem na predstavljanju jednog proizvoda
kompanije, na drugaciji nacin, u prvi plan izlazi
ljudski potencijal, kao i splet originalnih, kreativnih i
inovativnih ideja. Od =zaposlenih u prvoj liniji
poslovanja zahteva se izvanredno zalaganje kao i
besprekorna usluga, koja nadmaSuje konkurentsku
prirodu.

Specificnosti i znacaj ljudskih resursa
(Jovanovi¢-Bozinov & Cvetkovski, 2004) jesu:

Jjudski resursi, za razliku od ostalih resursa,
mogu da stave u funkciju sve umne, fizicke i
druge potencijale kojima raspolazu;

— ljudski potencijali, dobro ukomponovani i
usmereni u pravcu timskog koncepta rada,
obezbeduju sinergijski efekat, koji ukupne
rezultate rada ¢&ini veéim od pojedinacno
ostvarenih rezultata;

— rezultati rada pojedinaca, grupa, timova i

organizacije u celini, izmedu ostalog, zavise i od

ponasSanja i motivisanosti zaposlenih i
menadzera u kompanijama;

— jedino &ovek moze  oblikovati viziju,
projektovati strategiju, imati ideje, stvarati

kreacije, osmisljavati nove proizvode i sli¢no;

— pojedinatna znanja, sposobnosti i kvalitet
predstavljaju osoben i po mnogo Cemu
jedinstven potencijal organizacije, narocito ako
se dobro ukomponuju i na pravi nacin usmere ka
ostvarivanju organizacionih ciljeva;

— ljudski resursi imaju dugoroCan uticaj na
poslovanje organizacije, izmedu ostalog i zbog
toga &to se dejstvo odredenih odluka i promena

moze godinama odrazavati na ukupne efekte
poslovanja;

— odnos organizacije prema ljudskim resursima
ima viSestruko dejstvo — ekonomske, socijalne i
zdravstvene prirode;

—  ljudski resursi imaju sposobnost
samoobnavljanja i razvoja, tim pre Sto se
upotrebom ne obezvreduju i ne smanjuju, vec
potvrduju i povecavaju;

— ljudski resursi su povezani sa svim poslovnim
funkcijama;

— investiranje u ljudske resurse je isplativie od
investiranja u bilo koje druge resurse.”

3.4 Ciljevi upravljanja ljudskim resursima

U svrhu postizanja odredenih ciljeva u organizaciji,
menadzment ljudskih resursa mora da ispuni
odredene zahteve, koji ¢e uticati na poboljSanje rada
zaposlenih, a samim tim i njihovu vecu produktivnost
u organizaciji. Kroz zadovoljenje i ispunjenje zahteva
osnovnog i najvrednijeg resursa u preduzecu, dolazi
se do ispunjenja cilieva, kojima se tezi. Ukoliko
menadzZzment ljudskih resursa nije u stanju da
upravlja ljudskim resursima, to moze da utiCe na
poslovanje, a u najgorem slucaju i opstanak te
organizacije.

Medunarodni aspekt upravljanja ljudskim resursima
obuhvata ostvarivanje sledecih ciljeva:

Funkcionalni cilj - funkcija upravljanja ljudskim
resursima jeste da pruza doprinos organizaciji, kako
bi ona ostvarila svoje cilieve i realizovala
organizacionu strategiju. Resursi treba $to
racionalnije i efikasnije da se koriste, u ostvarenju
organizacionih ciljeva.

Organizacioni cilj - kao $to smo vec¢ istakli, za
organizaciju je kljuéni faktor ljudski resurs.
MenadZment ljudskih resursa utiCe na efikasnost
kao i motivaciju zaposlenih u preduzecu.

DruStveni cilj - u svakodnevnim ljudskim odnosima
drustvene norme kao i sistemi vrednosti su veoma
vazni u ostvarivanju dobre komunikacije. Biti eticki i
drustveno odgovoran prema potrebama i izazovima
drustva i minimizirati negativne uticaje tih zahteva na
poslovne organizacije je takode jedan od znacajnih
cilieva, ne samo za upravljanje ljudskim resursima,
ve¢ i menadzmenta u celini.

Liéni cilj — li€na satisfakcija zaposlenih je najvaznija
za svaku organizaciju, ali nije dovoljno zadovoljiti
zaposlene samo u poslovhom smislu, ve¢ je
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neophodno pomagati im i u ostvarenju njihovih li¢nih
cilieva. Samo na taj nacin moze se zadobiti njihovo
poverenje, a zaposleni ¢e biti zadovoljni i motivisani
za napredak kao i li¢ni doprinos organizaciji.

Svaki od navedenih ciljeva bitno uti¢e na upravljanje
ljudskim resursima, ¢ime se znaajno unapreduje
poslovanje u organizaciji. Preduslov za uspeh je
svakako konstruktivna saradnja svih  nivoa
menadzmenta kao i zaposlenih.

4  Organizacione karakteristike i primena
ljudskih resursa u medunarodnom
poslovanju

4.1 Faze procesa

resursima

upravljanja  ljudskim

Proces upravljanja ljudskim resursima obuhvata
sedam osnovnih aktivnosti, i to (Cerovi¢, 2009):

1) Planiranje ljudskih resursa, predvida da se
potrebe za osobljem zadovoljavaju kontinuirano i

na adekvatan nacin,
a) analizom unutra$njih faktora;
b) analizom okruzenja .

2) Regrutovanje, Ciji je cili adekvatan izbor
kandidata za odredeni posao, a prema planu

ljudskih resursa,

3) Selekcija, koja ukljuCuje podnosenje referentne

liste, proveru znanja, intervjue i sl.;

4) Uvodenje u radnu sredinu (socijalizacija),
upoznavanje sa organizacijom, korporativnhom

kulturom, poslovima;

5) Procena ucinka, pri ¢emu mali u€inak zahteva

korektivhe mere, a visok ucinak - nagrade;

6) Obuka i usavr8avanje koji su fokusirani na
povecanje sposobnosti radnika i pripremu za
novo radno mesto. Firme koje se takmie na
globalnom trZidtu Cesto ugraduju programe za
globalnu obuku. Programi obuke u okviru nasih
preduzeta se sastoje od grupnih sastanaka,

seminara, kurseva stranih jezika i dr.

7) Unapredenje, premestaji, degradiranja i
razreSenja kao odraz vrednosti nekog radnika za

organizaciju.

Koraci koji nam pomazu da shvatimo kako te€e sam
proces upravljanja ljudskim resursima jesu (Dessler,
2007):

— Analiza poslovanja (utvrdivanje prirode
posla svakog zaposlenog);

— Planiranje radnih mesta i
kandidata za posao;

regrutovanje

— Odabir kandidata za posao;
— Usmeravanje i obuka novih radnika;
— Procena uginka;

— Upravljanje nadnicama i platama (kako se
oduziti zaposlenima za radni ucinak);

— Pruzanje podsticaja i beneficija
zaposlenima;
— Komunikacija (intervjui, savetovanja,

sankcije);
— Obuka i usavrsavanje zaposlenih.

Politika upravljanja kadrovima obuhvata sledece
konstitutivne elemente (Torrington, Hall, &
Taylor, 2004):

— Prisustvo na sigurnom radnom mestu;
— Regrutovanje pravih ljudi;

— Sirok spektar samostalnih timova kao i
decentralizaciju;

— Visoke nadoknade koje su u tesnoj vezi sa
organizacionim rezultatima rada;

— Velika izdvajanja za obu€avanje kadrova;

— Smanjivanje razlika u statusu kao i razmenu
informacija.

4.2  Faktori koji uticu na efikasnost zaposlenih

IzvlaCenje najboljeg iz radne snage oduvek je bio
najvazniji zadatak menadZzmenta, ukljuCujuci i
razdoblje koje je prethodilo razvoju nau¢nih metoda
menadZmenta.

Ciklus radne efektivnosti podrazumeva tri kljucna
aspekta efektivnog rada koji se kao takvi mogu
koristiti kao koraci ka postizanju rezultata rada
zaposlenih (Torrington, Hall, & Taylor, 2004)

1) Planiranje rada — planiranje radne efektivnosti
ukljuéuje jedinstven stav o ocekivanim
rezultatima rada menadZera i zaposlenih koji se
iskazuje tradicionalnim opisom posla, klju&nim
odgovornostima, standardima rada, odredenim
cilievima i osnovnim kompetencijama.

Published online: 15 January 2013

"5 MESTE

| 115



Zivanovi¢ M. Medunarodni aspekti upravljanja ljudskim resursima

FBIM Transactions Vol.1 No.1 pp. 111-118

2) PodrSska u ostvarivanju rezultata - uloga
menadzZera jeste, da omoguci ostvarivanje
zadatih cilleva svojim saradnicima. Postoje
nepredvidene prepreke u vezi s njima, situacije
koje ¢e zahtevati ponovno preispitivanje
rezultata kao i razmenu unutradnjih, ma kako
osetljivih, informacija.

Stalni pregled postignutih rezultata podrazumeva i
zajednicki uvid u to kako druga strana napreduje i
Sta je moguce uraditi da bi jedni drugima bili od
pomoci.

Faktori koji utiu na efikasnost zaposlenih jesu:

— motivacija zaposlenih;

— organizaciona kultura;

— usmerenost menadZmenta ka zaposlenima;
— kvalitetna komunikacija na svim nivoima i

— kreativna radna sredina.

4.3 Motivacija zaposlenih

Menadzeri se Cesto fokusiraju na pitanja u vezi sa
razliitim pristupom poslu od strane svojih
saradnika. Unutar samo jedne organizacije,
odeljenja ili tima jedni se trude raditi viSe i bolje, dok
drugi rade Sto je moguce manje. Na pitanja Sta kao
menadzeri mogu uciniti povodom zalaganja na
radnom mestu i rezultata koji proizlaze iz istoga ali i
o0 razlozima zbog kojih se zaposleni promijene,
poc¢nu kasniti na posao, izostajati, manje raditi i
sliéno, odgovori se nalaze u sferi motivacije i
razumevanja nje same.

Ovo postaje jo§ vaznije wusred trenutnog
ekonomskog pada i povelanih izazova na koja
preduze¢a moraju adekvatno i brzo da odgovore.

Kako mogu da motiviSem d¢lanove svog tima? —
pitanje je koje izostavlja esencijalne motivacione
razloge, motive onoga ko radi, a ne njegovog
menadZera.

Motivacija je psiholoSka karakteristika ljudi koja je u
direktnoj, uzrocno - poslediénoj vezi sa stepenom
individualne predanosti. Cine je faktori koji izazivaju,
kanaliSu i podrzavaju ljudsko pona3anje u
odredenom pravcu.

Motivacija se moZe posmatrati unutar okvira
razliitih ponaSanja ljudi izmedu dve krajnosti:
refleksne radnje i stecenih navika.

Kako se u menadZzmentu zna€aj motivacije
iziednaCava sa znaCajem strategijskih planova, jer

predstavljagju  input u procesu dizajniranja
organizacionih odnosa i raspodele moéi unutar nijih,
tako se motivacija zaposlenih dovodi u najuzu vezu
sa posvecenosc¢u ciljevima organizacije, lojalnoS¢u
poslodavcu i efektivnom i efikasnom radu
(Cerovié,2009).

Organizaciona kultura moze biti snazan motivacioni
faktor ukoliko se (Jovanovi¢-Bozinov & Cvetkovski,
2004):

— “njene osnovne vrednosti vezuju za ljude,
kvalitetan rad i kvalitetne usluge;
— stalno prilagodava potrebama i zahtevima

sposobnih i kreativnih ljudi;

— njome razvija povolina klima za rad, inovacije,
preuzimanje odgovornosti, osposobljavanje i
razvoj;

— njome favorizuje i na adekvatan nacin vrednuje i
nagraduje dobar i uspesan rad;

— njome otvara prostor za uspostavijanje i
negovanje intenzivnih i neposrednih
komunikacija o svim znacajnijim pitanjima
vezanim za rad i njihovo reSavanje;

— u organizaciji stvara i Siri ose¢aj uspeha,
zadovoljstva i ponosa zbog dobrog rada i visoke
individualne i organizacione uspesnosti;

u organizaciji, odnosno medu zaposlenima, Siri
duh zajednistva i brige o ljudima itd.”

4.4  Primena softvera (SAP) u sluzbi ljudskih
resursa

Svako preduzece, bez obzira na veli€inu, zapoS$ljava
odredeni broj ljudi. Ljudski resursi Cesto
predstavljaju i najveci kapital jedne organizacije.
Zaposleni poseduju li€ne osobine, znanja, vestine,
iskustva i kvalifikacije koja zajedno omogucéavaju
funkcionisanje organizacionog sistema. Uspe$na
komunikacija sa kupcima kao i dobavljaCima, ideje
za nove proizvode, uslov su za unapredjenje
poslovanja na osnovu kojih organizacija ostaje
funkcionalna i konkurentna. Poslednjih godina su
ucinjeni veliki napori u razvoju procesa koji pruzaju
pomo¢ preduzec¢ima pri zapo$ljavanju, zadrZzavanju
u svojoj firmi i podrzavanju talentovanih ljudi, kao i u
merenju produktivnosti radne snage.

Pojedini softveri takodje pruzaju podrSku primanju
novih kadrova. SAP ERP Human Capital
Management je softverski paket koji zaposlenima u
kadrovskoj sluzbi pomaze pri zapoSljavanju novih
ljudi, sprovodenju programa obuke, belezenju i
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merenju performansi zaposlenih, vodenju evidencije
prisustva na poslu itd. Pri tome, zaposleni mogu
sami da obavljaju odredene zadatke, koristeéi self-
service mogucnosti kao S$to su prijavljivanje za
koriS¢enje slobodnih dana i godidnjih odmora,
upoznavanje sa beneficijama, kreiranje izvesStaja o
vremenu provedenom na novim projektima i sl. Time
se oslobada deo vremena koje zaposleni u HR
sluzbi moraju da provedu na takvim zadacima i
omogucava im se da se duze i bolje koncentriSu na
zahtevnije poslove.

Ranije su se procesi kao Sto su zapoSljavanje i
obuka zaposlenih uglavnom odvijali nezavisno, sa
podacima koji su se prikupljali i ¢uvali u odvojenim
sistemima. SAP ERP Human Capital Management
je omogucio integraciju svih takvih podataka kroz
centralizovano skladiSte podataka za svakog
zaposlenog.

Ovom integracijom, svi potrebni podaci o svakom
pojedinatnom zaposlenom su dostupni
menadzerima i HR sluzbi i na taj nacin omogucavaju

jedinstven sistem za =zapoSljavanje, obuku i
unapredivanje zaposlenih.
45 StratesSki pristup upravljanju ljudskim

resursima u medunarodnom poslovanju

Strategija je po definiciji vestina kori§éenja nacina da
se ostvare ciljevi. Naime, re€ je o planskoj odluci
kojom se polazeéi od ciljeva i politike preciziraju
nacini njihovog realizovanja u poslovanju preduzeca.

Smatraju se uspeSnim one strategije koje se
zasnivaju na ljudskim resursima, kapitalnim dobrima,
trziSnim ciljevima i ujedno streme ka postizanju
sinergije i kompetentnosti. To se smatra glavnim
motivom u sagledavanju konkurencije. Kontinualno
prilagodavanje i napredovanje u savremenoj
ekonomiji znali stvaranje novih vrednosti za
kadrove, jer u protivnom oni ne mogu da podsti€u
kupovinu proizvoda i usluga.

StrateSki pristup upravljanju ljudskim resursima u
medunarodnom poslovanju moze biti shvaéen kao

Citirani radovi

.,Sema plana zapoSljavanja i aktiviteta ljudskih
resursa kako bi se cilievi organizacije efikasno
ostvaril’  (Sudnjar, 2003). Uspeh procesa
strategijskog upravljanja zavisi od opsega funkcije
ljudskih resursa.

ZAKLJUCAK

Turbulentnost ekonomskih tokova na globalnom
planu ozbiljan je izazov medunarodnom marketingu
kompanija. MenadZeri  globalno  orijentisanih
preduzeéa pri razvoju marketing strategija moraju
respektovati  razlke izmedu nacionalnog i
medunarodnog marketinga i trzista.

Jedan od kljuénih  strategijskih  zadataka
medunarodnog menadZzmenta danas postaje
uspesno upravljanje ljudskim resursima i u kontekstu
toga izgradnja adekvatnog sistema motivacije.

Podsticanje uspeSnosti na radu uklju€uje aktivnosti
motivacije, kreativnosti kao i ocenjivanja uspesnosti.

Poslovna organizacija, tj. menadzZment dizajnira
radne zadatke u skladu s organizacionim ciljevima,
zaposljava ljude s potrebnim znanjima i umecéima te
ih trenira, motivise i nagraduje. To su neki od
temeljnih aspekata angazmana ljudskih resursa koji
omogucavaju uspesno delovanje, a vrednovanje
rada sluzi prvenstveno pracenju realizacije
organizacionih cilieva kako bi se na pravi nacin
razvijala korporativha strategija i adaptirala na
okruzenije.

UspeSni poslovni sistemi danas imaju u fokusu
uklju€ivanje ljudskih resursa kao i njihov uticaj na
primenu novih tehnologija, proizvode, procese i
usluge.

Da bi se efikasno upravljalo aktivnostima, nuzno je
precizirati autoritete i odgovornosti, odrediti zadatke i
rasporediti na nosioce kao i obezbediti adekvatan
sistem koordinacije i vodenje ukupnog procesa
implementacije.

Sam proces globalizacije trziSta u velikoj meri
afirmiSe kvalitet ljudskih resursa kao
fundamentalni izvor konkurentske prednosti.
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