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RAZVOJ POTENCIJALA ZAPOSLENIR

@ UCenje je relativho konstantna promena
ponasanja, nastala kao rezultat novog
Iskustva.

@ Cilj razvoja: poboljSanje sposobnosti
razumevanja i tumacenja znanja, a ne
usvajanje nekog skupa Cinjenica ili razvijanje
motornih vestina.

® Razvoj ljudskih resursa: Skup mera |
aktivnosti u organizaciji usmerenih na
prilagodavanje znanja, sposobnosti | vestina
zaposlenih buducim zahtevima poslovanja ili
delatnosti organizacije.




RAZVOJ ZAPOSLENIH

@ Da obezbedi kvalifikacije potrebne za
savaladavanje radnih zahteva izazvanih
promenama, a u skladu sa preduzetnickim i
individualnim ciljevima

@ Interes organizacije i interes pojedinca
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CILJEVI RAZVOJA LJUDSKIH
RESURSA

® Permanentno prilagodavanje kvalifikacija
zaposleninh promenama zahteva rada.

® Obezbedenje i koriscenje kvalitetnih potencijala iz
Internih izvora.

® Obezbedenje i povecCanje konkurentske prednosti.
® Marketinski efekti na eksternom trzistu rada.

® Vece mogucnosti zadovoljavanja potreba za
novim znanjima i vestinama iz internih izvora.

@ Motivisanje zaposlenih.

@ Investicija u buduci uspeh sa malim materijalnim
ulaganjem.

® Podsticanje mobilnosti unutar preduzeca i
multifunkcionalnosti.




UTICAJ RAZVOJA LIUDSKIR
RESURSA NA USPESNOST
ORGANIZACIJE

© Povecava nivo znanja i sposobnosti zaposlenih i
ukupan potencijal organizacije, a time | njenu
konkurentsku prednost

© Povecava stepen profesionalne fleksibilnosti i
mobilnosti unutar organizacije | ukupnu
sposobnost promena i prilagodavanja
organizacije u turbulentnom okruzenju

@ JacCa motivaciju zadovoljavanjem potreba za
samoaktualizacijom, postovanjem, socijalnim
kontaktima i sigurnoscu

© Pospesuje identifikaciju zaposlenih sa ciljevima
organizacije tako sto se ulaganje u individualni
razvoj obicno dozivljava kao briga o zaposlenom i
dugorocCna investicija.




ROTACIJA POSLA

® Raznovrsnost
® Sposobnost

® Rukovodioci
@ Alokacija

® Poznanstva

® Iskustvo



TIMOVI

® Grupe ciji clanovi imaju komplementarne
vestine i okupljeni su oko zajednicke svrhe ili
radnih ciljeva za Cije ostvarivanje su
podjednako odgovorni. Rezultat je
pojedinacni + kolektivni doprinos




DIZAJNIRANJE POSLA

® Raznolikost

@ ldentitet

® Celovitost

® Samostalnost

® Autonomija

® Povratna informacija



RAZVOJNE FUNKCIJE
MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA
@ Orijentacija i socijalizacija

® Obuka i obrazovanje

@ Upravljanje karijerom

® Vrednovanje radne uspesnosti




Lt
UVOBENJE U PROCES 2
RADA

® Vazan preduslov ukupne motivacije, stvaranja
konstruktivne radne klime i smanjivanja fluktuacije.

® Uvodenje u posao: proces ucenja posla i sticanja
neophodnih vestina i brzine na novom radnom mestu.

@ Socijalizacija: proces u kojem pojedinac postaje Clan
grupe, ucenje posla i naCina komunikacije i saradnje
sa drugim Clanovima organizacije da bi se uspesno
obavili zadaci.

@ Orijentacija: prikupljanje osnovnih informacija o
osobama i institucijama sa kojim se radi (unutrasniji i
spoljni kontakti), odnosima, pravilima, standardima,
ocCekivanjima i kulturi organizacije u cilju boljeg
uklapanja u procese i odnose na radu.




FAZE ORIJENTACIJE

® Faza anticipacije
® Faza konfrontacije
® Faza metamorfoze




UVODENJIE U PROCES RADA

® Potrebno:

® Odrediti lice koje ce biti zaduzeno za prijem
i orijentaciju novog radnika, "

@ Pripremiti program integracije.




UVODENJIE U PROCES RADA

@ lzgradivanje odnosa poverenja s novim
radnikom.

® Prezentacija jasnih ciljeva posla | oCekivanja u
odnosu ha novog radnika.

® Dovoljno vremena za komunikaciju sa novim
radnikom, omogucavanje da postavilja pitanja
| dobija adekvatne odgovore.

® Obezbediti informativni materijal | uputstva za
uspesno obavljanje posla.

® Upoznavanje sa hormama i vrednostima.
® Odredivanje trenera — mentora.
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MENTORSTVO

@ Dobre strane mentorstva
® mentor pruza podrsku i sigurnost novom radniku;

® mentor omogucava da se posao nauci pod
nadzorom i tako izbegnu pogreske, koje mogu
imati razliCite posledice;

® mentor moze biti oslonac i u napredovanju, posto
rukovodstvu skrece paznju na svog “sticenika”.

® Slabe strane mentorstva:

® mogucnost da sticenik u svom profesionalnom
razvoju prevazide mentora i izazove neprijateljsko
raspolozenje zato sto postaje konkurencija |
ugrozava njegovu poziciju;

® mogucnost da mentor nametanjem sopstvenog
stila i radnih sablona “ugusi” kreativnost sticenika.




RAZVOJ ZAPOSLENIH

® Sticanje novih znanja, vestina, sposobnosti,
karakteristika i oblika ponasanja koje
omogucavaju pojedincu preuzimanje
slozenijih poslova i pozicija i pripremaju ga
za buducnost i dolazece zahteve.

® oKomponente: (1) obuka, (2) razvoj karijere

® oOPristupi:

+ staticki

<+ dinamicki




RAZILIKE IZMEDU STATICKOG K
DINAMICKOG PRISTUPA
RAZVOJIJU LIJUDSKIH RESURSA

OBUKA- TRENING OBRAZOVANJE- RAZVOJ

sadasnji posao sadasnji i buduci poslovi

pojedinacni ucesnici radna grupa ili ¢itava organizacija
kratkorocan vremenski okvir dugorocnost

cilj: otkloniti nedostatak vestina cilj: pripremiti se za buduce zahteve

posla



OBRAZOVANJE | OBUKA

® Obrazovanje (edukacija) je primarno
usmereno na buducnost, sticanje sirih znanja
koja sluze za savladavanje konkretnih radnih
vestina.

® Obuka (trening) sticanje konkretnih vestina u
cilju savladavanja konkretnih zahteva posla.



OBUKA

® Obuka se koristi da bi se novozaposleni ili radnici
koji vec rade naucili vestinama koja su im
potrebna za obavljanje posla.

© Obuka treba da dovede u vezu ocekivanja
organizacije — veza izmedu obuke i
organizacionih perfomansi




OBUKA

® Povecava znanje radnika o konkurenciji i
drugim kulturama

@ Uloga obuke u sprovodenju strateskih
planova organizacije(obukom usmeravamo
radnike da sprovode zadatu strategiju
organizacije)

® Pomoc radnicima za rad sa novim
tehnologijama

® Pomoc¢ za rad u timovima



OBUKA

® Promena organizacione kulture organizacije
koja se sada usemarva na kreativnost i
ucenje

® Sigurnost radnicima - ukoliko prolaze kroz
obuke nece izgubiti posao

@ Priprema radnika za medusobno prihvatanje,
uspesnu saradnju bez obzira na razlike.




KORACIH U OBUCI

Metodi obuke

Procena
potreba

Obezbedenje
spremnosti
za obuku

Stvaranje
okruzenja

Obezbedenje
transfera




KOMPONENTE PROGRAMA OBUKE

procena potreba

obezbedenje spremnosti radnika za obuku
stvaranje okruzenja za ucenje
obezbedenje transfera obuke

primena metoda obuke

procena programa obuke




ANALIZA POTREBE ZA OBUKOM

@ Potreba za obukom i kompetencijama koje
nedostaju.

@ Prvo se utvrduje koje vestine zahteva radno
mesto a onda se pristupa izradi programa za
obuku koja Ce otkloniti nedostatke.

® Radno mesto razlazemo na zadatke da bismo
jednostavnije predvideli potrebe za obukom.




POCES PROCENE POTREBA

@ Analiza posla
® Analiza organizacije
@ Analiza zaposlenih




UTVRBIVANIE OBRAZOVNIH
POTREBA

® Analiza organizacionih planova razvoja
@ Analiza dokumentacije

@ Intervju sa zaposlenim

® Ocene radne uspesnosti

@ Planovi razvoja i karijere

@ Razgovori sa rukovodiocima

® Posmatranje

® Analiza kriticnih incidenata




PROCENA POTREBE ZA OBUKOM

® 1.ANALIZA ORGANIZACIJE
0 podrska top menadzmenta
o strategija preduzeca
aresursi za obuku:

0 budzet, vreme, kadrovi




PROCENA POTREBE ZA OBUKOM

@ 2. ANALIZA OSOBLJA

0 kada obuka reflektuje dugorocan interes
preduzeca

o kada kvalitet i obim obuke ne zadovoljava

2 kada zaposleni nisu imali priliku da
demonstriraju nauceno

0 kada pomoc u radu, preraspodela osoblja i
promena posla nisu izvodljivi ili su skupi




ANALIZA ZADATAKA

® Analiza zadataka se sprovodi da bismo utvrdili
kakva je obuka potrebna radnicima (ovde nam
treba opis posla i specifikacija posla)



PROCENA POTREBE ZA OBUKOM

@ 3. ANALIZA ZADATAKA
Jinventar poslova

2 raspodela poslova

0 komisija koja vrsi obuku
2 predznanje polaznika

0 napori koje treba prevazici da bi se
obezbedilo znanje, vestine i sposobnosti koje
obuka fokusira

0 transferabilnost obuke



POMOCU CEGA OTKRIVAMO KOJI JE
TIP OBUKE POTREBAN?

@ «Qpis radnog mesta

@ eSpecifikacija posla

@ «Standardi poslovnog ucinka

@ eRad na radnom mestu koje se procenjuje

@ ePosmatranje zaposlenog

® «Citanje literature u vezi sa radnim mestom

@ ePostavljanje pitanja u vezi sa radnim mestom

@ eAnaliza operativnih problema
(ostecenja,popravke,kasnjenja,kvalitet)




ANALIZA RADNOG UCINKA

@ Proveravaju se rezultati i utvrduje se da li se mogu
poboljSati obukom ili nekim drugim sredstvom (premestaj
radnika na drugo radno mesto i dovodenje drugog radnika):

@ 1.Ucinak proverava zaduzeni menadzer

@ 2.Podaci vezani za rezultate na radnom mestu

@ 3.Posmatranje radnika za vreme rada od strane strucnjaka
@ 4.Razgovor sa radnicima

® 5.Proveravanje poznavanje posla

® 6.Ispitivanje stavova

@ 7.Dnevnici koje vode zaposleni

@ 8.Simuliranje razlic¢itih poslovnih situacija

® Vazno je utvrditi razliku izmedu onoga sto “radnik ne moze” i
onoga Sto “radnik ne zeli” da uradi.




PLANIRANJE | PROGRAMIRANJE

OBRAZOVNIH AKT

@ Utvrdivanje obrazovni

IVNOST

N ciljeva

® Programiranje obrazovnih sadrzaja

® lzbor metoda

@ lzbor polaznika | obezbedivanje spremnosti za

obuku (motivacija)

® Plan realizacije (izvodadi, mesto, vreme)

® Obezbedenje podrske (odobrenja) za plan
obuke 1 uslova za realizaciju




CILJEVI OBUKE | OBRAZOVANJA:
REZULTATI | PONASANJE

®
®

Komponente ciljeva: rezultati, kriterijjumi, uslovi.

Obrazovanje za aktuelni posao, Ciji sadrzaj Cine postojeci
zahtevi poslova (razlika zahteva i postojecih znanja i vestina
zaposlenih)

Prilagodavanje promenjenoj tehnologiji, pri cemu je sadrzaj
usmeren na nove metode, postupke, rukovanje opremom i
sl.

Priprema za obavljanje drugih i slozenijih poslova za koje se
zaposleni priprema u okviru plana razvoja karijere ili
premestanja, sto podrazumeva da se sadrzaj obuke izvodi
Iz zahteva tih poslova

riprema za buduce promene uslova poslovanja organizacije
| organizacioni razvoj, koja proizlazi iz anticipiranih buducih
zahteva rada i poslovanja na osnovu ocekivanih promena u
okruzenju. Sadrzaj je usmeren na proaktivno delovanje i
fleksibilnost, kako pojedinca, tako | organizacije.




POSTAVLJANJE CILJEVA OBUKE

® Ciljevi obuke, strucnog usavrsavanja ili
poducavanja predstavlJaJu opis ucinka koji
ucesnici u obuci treba da da budu u stanju da
ostvare da biste ih smatrali osposobljenim

® U ciljevima je sadrzano ono sto zaposleni treba
dg bkude u stanju da uradi posto uspesno zavrsi
obuku

® Oni koji obucavaju moraju da se usredsrede na
ciljeve da bi obuka imala smisla.

CILJEVI &= -
-



RADNIK TREBA DA SHVATI:

® Zbog Ccega je obuka za njega potrebna

© Da mu je za rad potrebna motivacija i
sposobnost - nikakva obuka nece pomoci ako to
nema

@ Posledice po radnika ukoliko ne prode obuku

® Omogucavanje pravlJenJa gresaka od strane
poslodavca




REALIZACIJA OBRAZOVNIH
SADRZAJA

©@ ©®@ ® ® ® ©® & W b F

Osnovna znanja i vestine

TehniCke- strucne vestine
Interpersonalne vestine

Konceptualne vestine

Uslovi:

Neophodna predznanja | sposobnosti
Motivacija za obuku

Uslovi za izvodenje | pohadanje obuke
Povratna informacija o rezultatima
Pretpostavke za transfer znanja




REALIZACIJA OBRAZOVNIH
SADRZAJA

® Na radnom mestu (on-the job training)

@ lzvan radnog mesta (off-the job training)
® Kombinacija

® Vazno:

@ Ulazna znanja

® Motivacija

® Uslovi

® Povratna informacija

® Prevazilazenje smetnj




IZBOR METODA

@ Informaciono-prezentacione metode
® Simulacione metode
® Metode ucenja na poslu

RAZVOI TOKOM RADA RAZVO) KROZ UCENIE FORPALNITRENING
0D DRUGIM




METODE UCENJA NA POSLU

® Prosirivanje poslova

® Obogacivanje poslova

@ Rotacija

@ Projektne grupe i timovi
@ Asistenti 1 zamenici



IZBOR POLAZNIKA OBUKE

® Spremnost zaposlenih za obuku
® Predznanja, sposobnosti
@ LZainteresovanost i motivisanost




MOTIVACIJA ZA UCENJE

® Povoljno radno okruzenje i podrska
® Percepcija koristi od obuke

® Privlacnost obrazovnog programa

@ Poverenje u sopstvene sposobnosti

® Instrumentalnost obrazovnih akt1'\<nost1 L
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EVALUACIJA USPESNOSTI OBUKE

@ Pristupi:

® U kojoj meri su postignuti ciljevi sa aspekta
transfera naucenog u praksi?

® U kojoj meri organizacija, sadrzaj, metode i
ukupna realizacija ispunjavaju ocekivanja
polaznika obuke?

@ Kirkpatrikov model evaluacije:

® Reakcija

® Ucenje

® Ponasanje

® Rezultati




KVANTITATIVNI | KVALITATIVNI
KRITERIJUMI EVALUACIJE

® Povrat na ulozeno

® (ROI) = Cista korist od treninga
X 100

Troskovi treninga




TRANSFER NAUCENOG

® Tehnicki uslovi
® Podrska menadzera

® Potreba i mogucnost promene radnih
procedura

® Motivacija i percepcija polaznika o
mogucnosti transfera




TRAJNO UCENJE

1
Je sastavni deo posla
y
X
Radi savladavanja vestina
drugih poslova veza i odnosa
y
X
Stalnavneformalpa in;erakcij'a,
prenosenje i primanje znanja
y
X

Rukovodenje kao moderiranje
ucenja, rukovodilac kao trener

y




TEHNIKE OBUKE

® Obuka na radnom mestu

® Neformalno ucenje

® Obuka segrta

® Simulirana obuka

® Audio-vizuelne tehnike i tehnike ucenja na
daljinu

® Obuka uz koriscenje kompjutera

® Obuka putem interneta

® Obuka u posebne svrhe(tehnike opismenjavanja,
obuka u pogledu vrednosti, obuka o
razlicitostima, obuka za timski rad)




® ucenje na poslu

0 spontano (samostalno) ucenje
0 otkrivajuce ucenje

0 podrazavanje

0 demonstracija (prikaz posla)
0 pomocu prirucnika

0 delegiranje zadataka

0 rotacija kroz preduzece

0 mentorstvo

a trening (coaching)




OBUKA NA RADNOM MESTU

@ Korisna kod: novih radnika,usavrsavanje vestina
Iskusnih radnika, kod uvodenja nove tehnologije, kros-
obuku radnika, usmeravanje premestenih radnika.

@ eDavanje uputstava - predradnik pokazuje kako treba
nesto da se uradi

@ eRotacija radnog mesta - sa jednog na drugo radno
mesto(menadzeri) kako bi upoznali kompletan proces
rada u organizaciji i mogli da napreduju.

® *Posebna zaduzenja - menadzeri nizeg nivo se
upucuju na reSavanje problema kako bi stekli
odredena znanja i iskustvo.




NEFORMALNO UCENJE

® Termin neformalno obrazovanje odnosi na ono
obrazovanje i one institucije koje obrazovanije
sprovode van ovog sistema.

® Neformalno obrazovanje je nastalo usled
neuspeha formalnog obrazovanja da prati
potrebe u obrazovanju nastale usled ubrzanog
razvoja nauke i tehnike ali i ekonomskih i
socijalnih promena.

® Kao posledica ovih promena dolazi do promene
obrazovnog koncepta koji postaje moderni
koncept ucenja za celi zivot.



UCENJE VAN POSLA

® formalno skolovanje

® trening (predavanja, poslovne igre, studije
slucaja, igre uloga, grupne vezbe)

® strucno usavrsavanje
@ audiovizuelna sredstva
® simulacija

® programirano ucenje
® e-ucenje

Lals



OBUKA “SEGRTA”

® Obuka segrta je osmisljena tako da pojedinci
postaju obuceni u kombinaciji skolskog
poducavanja i obuke na radnom mestu.

® Segrt se obucava pod nadzorom glavnog
majstora/Nemacka/




SIMULIRANA OBUKA

® Obucavanje zaposlenog upotrebom prave ili
improvozovane opreme koju ce koristiti na
poslu, s tim sto se obuka odvija van radnog
mesta(piloti).

® Simuliranom obukom se postize bezbednost i
uspesnost ucenja a pri tome se stedi novac




AUDIO-VIZUELNE TEHNIKE |
TEHNIKE UCENJA NA DALJINU

® Audio vizuelne tehnike: filmovi, televizija, audio
i video kasete.

® Metode: dopisni kursevi, daljinska obuka,
videokonferencija, internet nastava.

® Daljinska obuka: raznim tehnoloskim
pomagalima:interna televizija, internet

@ Ucenje na daljninu pomocu videokonferencije:
spajanje dveju ili vise razdvojenih grupa
koriscenjem audio-video tehnologije i interneta.

@ Koristi se za kolegijume, sastanak u drugim
zemljama.



OBUKA UZ KORISCENJE
KOMPJUTERA

® Koristi se kompjuterski sistem da bi se
unapredilo znanJe i vestine radnika.

® Komjuteri omogucavaju intermedijalnu obuku
integracijom teksta, video materijala, grafike,
fotografija, animacije i zvuka



OBUKA UZ POMOC INTERNETA

® Virtuelni programi

® Portali za ucenje omogucavaju zaposlenom da sa

portala kompanije preuzme sve potrebne alate
Za njegov rad.

® Danasnji trend je koriscenje vise vrsta obuka:
onlajn, kompjuterskim programima,

SImulacuom
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OBUKA U POSEBNE SVYRHIE

® Tehnike opismenjavanja

® Obuke u pogledu vrednosti a
® Obuka o razlicotistima

® Obuka i osposobljavanja za timski rad

.
N
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RAZVOJ FUNKCIJE OBRAZOVANJA |
OBUKE

@ Transformacija pristupa:
® 1. Usvajanje vestina
® 2. Resavanje problema i transfer naucenog

@ 3. Fokus se pomera sa usvajanja znanja i
vestina ka razumevanju veza i odnosa i
razvoju stvaralackog i kreativnog misljenja.




ULAGANJA U OBRAZOVANJE |
OBUKU

® Razvoj tehnologije | zastarevanje znanja

® Povecanje zahteva potrosaca- nova resenja
@ Povecanje konkurencije na globalnom trzistu
@ Nove tehnologije, kompleksnost rada

® Povecanje jaza izmedu Skole i posla




KARAKTERISTIKE SAVREMENOG
ORGANIZACIONOG OBRAZOVANJA

® Trzisni pristup
® Problemi troskova i inovacija

® Pragmaticni ciljevi - oslonac na radne
strukture

® Integrisanje u ukupnu politiku upravljanja
ljudskim resursima
@ Nove metode




CILJEVI OBRAZOVNIH AKTIVINOSTI
U ORGANIZACIJI

@ Proizlaze iz ciljeva i potreba organizacije |
razvoja zaposlenih:

® Prilagodavanje kvalifikacije pojedinca
organizacionim, individualnim i drustvenim
zahtevima

® Fleksibilnost kvalifikacije u procesu brzih
tehnoloskih promena i profesionalna
mobilnost pojedinca

@ Sticanje 1 razvoj znanja | Sposobnosti
neophodnih za konkretne poslove ili buduce
zahteve rada




OBRAZOVNI CIKLUS

® Obrazovanje i obuka u organizaciji je dinamican
proces koji se odvija kroz medupovezane faze:

@ Utvrdivanje obrazovnih potreba

@ Planiranje | programiranje obrazovnih aktivhosti
@ Realizacija obrazovnih sadrzaja

@ Evaluacija obrazovnih aktivnosti

@ Kirkpatrikovih 10 koraka:

@ Utvrdivanje potreba, odredivanje ciljeva,
odredivanje obrazovnih sadrzaja, izbor uCesnika
obuke, odredivanje najboljeg rasporeda, izbor
odgovarajuce opreme i objekata, izbor instruktora,
izbor | obezbedenje audiovizuelnih sredstava,
koordiniranje programa, evaluacija obuke.




RAZVOJ | OBUKA MENADZERA

® Cilj je razvijanjem menadzerskih vestina
raztviajti organiazciju.

® Razvoj menadzmenta sastoji se iz:

@ 1. procena potreba kompanije;

® 2.procene menadzerskih rezultata |

® 3. usavrsavanje samih menadzera



PRINCIPI PROGRAMA ZA
LIDERSKI RAZYOJ

@ Upotrebite praktican, konkretan sadrzaj a ne
akademski ili teorijski

@ «Qrganizujte aktivnosti koje su povezane sa poslom

® sUpotrebite metode koje privlace paznju i
interesovanja i podsticu na akciju

@ eQrganizujte kratke seminare
® *Usredsredite se na vestine sprovodenja planova

@ «Obucavajte lidere da mogu odmah da primenjuju
Znanja

@ <Razvijajte odgovornost kod ucesnika
® eAngazujte najbolje i najtalentovanije ljude
@ eQrganizujte grupe iz istog hijerarhijskog nivoa



MENADZERSKA OBUKA NA RADNOM
MESTU D

@ Varijante:

@ «1.rotacija posla: buduci menadzeri se premestaju iz
odeljenja u odeljenje sa ciljem da se prosiri njihovo
razumevanje procesa rada

@ e2.davanje instrukcija (prima instrukcije od
menadzera koga treba da zameni na tom poslu)

@ *3.ucenje kroz rad: buduc¢im menadzerima se
omogucava da vreme provode na pravim projektima,
analizirajuci i resavajuci probleme(obicno u
odeljenjima u kojima nije do tada radio)




METOD STUDIJE SLUCAJA

® Metod studije sluCaja sastoji se u tome da se
menadzeru pismeno opise neki organizacioni
problem. On opisuje slucaj, utvrduje problem i
donosi svoje resenje | zakljuCke na osnovu svoje
analize.

® +Na ovaj nacin menadzeri: sticu pravo iskustvo
resavajuci samostalno probleme, prepoznaju vise
mogucnosti resenja problema.

® sPotpun scenarij slucaja: tehnika koja se sastoji
u potpunom scenariju jednog slucaja: od poziva
zabrinutog gradjanina do sudjenja za ucinjeno
delo(FBI).



MENADZERSKE
IGRE
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® Komjuterizovane menadzerske igre.

® oMenadzeri se dele u grupe i takmice na
virtuelnom trzistu.

® oDonose se odluke koje iskustveno jacaju
menadzere za stvarne uloge u njihovim
organizacijama.

@ oDobro i kvalitetno sredstvo za usavrsavanje
menadzera.



SPOLJNI SEMINARI

® Seminari koji se organizuju van organizacije:
opstim menadzment, ljudski resursi,
marketing

® oMenadzeri dobijaju sertifikate za \\/ -
pohadjanje seminara =\l \



PROGRAMI POVEZIVANJA SA
UNIVERZITETIMA

® Skole i fakulteti nude:programe struénog
usavrsavanja u razliCitim oblastima:liderstvo,
rukovodenje

® oPojedinacni kursevi u poslovaniju,
menadzmentu




OBLIKOVANJE PONASANJA

® Tehnika obuke koja se sastoji u tome sto se
predocava menadzerima kako da nesto urade na
pravi nacin.

@ eProces izgleda ovako:

® 1.Usmeravanje: pokazuju se filmovi gde
menadzeri vide kako se na pravi nacin resavaju
problemi;

® 2.Simuliranje razlicitih poslovnih situacija:
menadzerima se dodeljuju uloge koje Ce igrati u
nekoj simuliranoj situaciji

® 3.Podsticanje: podstice se menadzer da pravilno
reaguje na zadatu simulaciju.




CENTAR ZA USAVRSAVANJE
ZAPOSLENIH UNUTAR KOMPANIJE

® Firme mogu u svom sastavu imati Centre za
usavrsavanje zaposlenih. Oni objedinjuju tri
tehnike:

® 1.klasicno poducavanije,
® 2.centri procene i
® 3.centri za simuliranje poslovnih situacija.

® OMenadzersdki instruktori: spoljni konsultant
koji utvrduje na, osnovu istrazenih podataka,
sta treba menadzer da razvija u svom radu.




ORGANIZACIONI RAZYOJ

@ Cilj OR je promeniti organizacionu kulturu i
njene elemente( stavove, vrednosti i
uverenja) da bi se desila neka promena u
organizaciji.

® oAkciono istrazivanje predstavlja sakupljanje
podataka o organizaciji i njenoj OK.

® oPosle dobijenih podataka menadzeri
preuzimaju aktivnosti na resavanju
problema.




ORGANIZACIJE VISOKIH
PERFOMANSI KOJE UCE

@ Organiazcija koja ucCi je organizacija vesta u
stvaranju, sticanju i prenosenju znanja, kao i
prilagodavanja svog ponasanja na nacin koji
odrazava novo znanje i uvide.

® «Omogucavanje zaposlenima dozivotno
usavrsavanje.

@ «0Organizacije moraju da podsticu potrebu za
stalnim strucnim usavrsavanjem kako bi
obucavala radnike koji mogu da iznesu
organizaciju koja uci i ucestvovali u promenama.




ORGANIZACIONA PROMENA

® Konkurencija zahteva brzo menjanje sto
moze zahtevati promenu strategije pa samim
tim i promenu ponasanja u organizaciji.

@ 0Postoji veliki otpor promenama

® oSto je kultura jaca to je nju teZe promeniti

@ o0Promene su moguce samo ako se promene
liderski timovi u organizaciji




SPROVODENJE
ORGANIZACKONIH PROMENA

® Stvorite osecaj hitnosti

«Podstaknite posvecenost promenama
«Sastavite rukovodecu grupu

«Razvijajte osecaj zajednistva

«Promovisite viziju

eUklonite prepreke promenama

«Omogucite ostvarivanje kratkorocnih ciljeva
«Ustalite pozitivne rezultate

«Ucinite da nov nacin rada postane deo korporativne
kulture

© <Nadgledajte napredovanje i prema potrebi
promenite viziju.

© © ® ©® ® ® ® ®




LEVINOV MODEL ZA
PREVAZILAZENJE OTPORA

® On kaze da postoje dve grupe u organizacijama: one
koje su za status quo i one koje su za promene.
Promene idu ili u pravcu slabljenja sila koje su za
status quo ili jacanje sila koje su za promene. Po
njemu promene treba sprovesti u tri koraka:

® 1.0dmrzavanje: Slabljenje sila za status quo:
radnicima se predocava problem i potreba za
promenama

® 2.Pokretanje: razvoj novih oblika ponasanja, vrednosti
| stavova sto se postize promenama u uredenju
kompanije

@ 3.Ponovno zamrzavanje: da se organiazcija ne vrati
na prethodni nivo




PROCENA EFIKASNOSTI PROGRAMA
OBUKE

@ testovi tipa papir-olovka

@ opracenjem direktno uocljivih ucinaka
@ nanketama (stavovi i motivisanost)

@ okvantitativni rezultati




PROCES PROCENE UCINAKA OBUKE

@ 1.prethodna i naknadna: grupa koja se
obucava se poredi sa grupom koja se ne
obucava

@ 2.prethodno i naknadno: bez poredenja sa
neobuCavanom grupom

® 3.samo naknadno - kada nas interesuju
kratkorocni rezultati

@ 4.primenom vremenske serije (pouzdaniji!)




ANALIZA TROSKOVA | KORIST!

® 1.udeo direktnih i indirektnih troskova u
ukupnim troskovima obuke

@ odirektni: plate instruktora, troskovi zakupa ili
kupovine opreme i prostorija, putni troskovi

@ oindirektni: plate menadzmenta, administracije,
ostalo

® orazvojni troskovi: troskovi kupovine programa,
obuka instruktora

@ 2.uporedivanje troskova razliCitih programa obuke




RAZVOJ KARIJERE

@ oKarijera: podrucje profesionalnog bavljenja radnom
aktivnoscu i napredovanje u njoj tokom vremena.

oTradicionalni tip karijere:

onapredovanje u hijerarhijskoj strukturi organizacije
odominantnu ulogu ima organizaciona kultura
ostepen mobilnosti je nizak

okljucni su nivo pozicije i visina zarade

oProtejski tip karijere:

osavremeno poimanje karijere pojedinca

ona osnovu sposobnosti i ambicija

©@ ®©® © ® ® ® ® @®
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RAZVOJ KARIJERE

® Po McLagan-u i Suhadolnik-u (1989) razvoj se

razlikuje od upravljanja ljudskim resursima i
brograma obuke u tome sto naglasava
povezivanje organizacione strategije sa
performansama, individualnim razvojem,
organizacionim ucenjem i odrzavanjem
stecenih sposobnosti.




RAZVOJ KARIJERE

® Obuka je dizajnirana sa odredenim ciljem
ucenja - razvoj je fokusiran na individuu | bavi
se dugorocnim licnim unapredivanjem i
razvojem karijere.

® U Francuskoj se umesto reci développement
(razvoj) koristi izraz évolution
professionnelle (profesionalna evolucija)
cime se vise naglasavaju ciljevi razvoja u
odnosu na sredstva kojima se razvoj postize.




KARIJERA

@ 05 stadijuma

@ olzbor zanimanja

@ oUlazak na posao (18-25)
@ oRana karijera (25-40)

@ oSrednja karijera (40-50)
@ oKasna karijera




SIDRA KARIJERE

@ oTehnicko - funckionalna kompetentnost
® oMenadzerska kompetentnost

@ oSigurnost 1 stabilnost

@ oKreativnost

® oAutonomija i nezavisnost




VRSTE RAZVOJA

® oProces razvoja menadzera se odvija u
neformalnim okolnostima.

® oAko su menadzeri prepusteni sami sebi u
procesu razvoja (seminarima, profesionalna
udruzenja, strucni casopisi) cesto dovodi do
neuspeha, posto ne postoji sistem planiranija,
koordinacije i evaluacije razvoja.

® oFormalni i planirani pristup sa mnogo vecom
sigurnoscu moze dovesti do uspesnog i
zadovoljavajuceg upravljanja razvojem
pojedinaca, menadzmenta i organizacije.




FAZE RAZVOJA
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oPeery i Shetty (1976) su definisali tri faze razvoja kao:
oanaliza potreba za razvojem

olnterpersonalne i konceptualne vestine kao sto su
liderstvo, komunikacija, planiranje, organizovanje i
kontrola.

odizajniranje programa razvoja

oRazvoj na poslu moze da ukljuci: planirano napredovanje,
promenu posla, stvaranje polozaja pomocnika, priviemena
imenovanja, kolektivno rukovodstvo i vezbanJe

oEksterni razvoj: vezbe osetljivosti ili vodenja,
konferencijske programe, univerzitetske programe
menadzmenta (MBA), Clanke, televiziju, poslovne simulacije
| posebne programe razvoja.

oEvaluacija




RAZVOJ TALENATA 1.

® Razvoj talenata je sposobnost organizacije da
uskladi stratesku obuku i razvoj karijere mladin
zaposlenih.

® oVecina zaposlenih nakon nekog perioda obuke i
iskustva koje steknu kroz rad postaju
produktivne osobe na koje moze da se osloni u
kvalitetnom obavljanju poslovnih aktivnosti.

® [1Za razliku od obuke i razvoja ,prosecnih”
zaposlenih, postupci koji se sprovode sa mladim
talentima koji uCe brzo i prenose stecena znanja u
posao sa iznenadujuce dobrom sposobnoscu, ni
u kom sluCaju ne smeju biti isti.




RAZVOJ TALENATA 2.

® oNa osnovu krive ucenja, za vecinu
zaposlenih je moguce dosta precizno
predvideti neophodno vreme za obuku i nivo
produktivnosti koji ce ostvarivati tokom
karijere.

@ oUpravljanje ovakvim ljudima je kompleksan
i Cesto frustrirajuci postupak, ali ako se
kvalitetno sprovede, korist za poslodavca
moze biti barem jednaka sa koristi koju moze
da ostvari takav mladi talenat.




RAZVOJ TALENATA 2.

@ oTakvi ljudi su nezavisni, vole da rade poslove
koji su izazovni, visoko su produktivni, sve dok
im se obraca posebna paznja i omogucava
sloboda u radu.

® oKao posledica posebnog odnosa prema takvim
pojedincima u organizaciji, Cesta je situacija da
se javlja sumnja i ljubomora kod ostalih
zaposlenih, sto moze da ima negativne posledice
na poslovanje uopste. Iz tog razloga je
neophodan poseban pristup koji ¢e umanjiti
negativne efekte na poslovanje.







