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1.ULOGA HR-a U IT KOMPANIJAMA

Glavna uloga tima za ljudske resurse (HR) u IT kompanijama je upravljanje ljudskim
kapitalom i osiguravanje da organizacija ima prave ljude na pravim mestima kako bi ostvarila
svoje strateSki postavljene ciljeve. Imati prave ljude na pravim mestima znaci imati ljude koji
poseduju potrebne vestine i znanja za obavljanje posla ali znaci i to da te ljude treba znati
zadrzati motivisanim i angazovanim upravo oko ostvarivanja zajedni¢kog cilja. 1z ovoga
proizilazi kompleksna uloga HR tima a to je da istovremeno zadovolji potrebe biznisa kako bi
bili ostvareni postavljeni ciljevi ali i individualne potrebe zaposlenih kako bi oni bili zadovoljni i
motivisani. Koristeci terminologiju agilne metodologije koja ima fokus na klijenta, moZzemo
re¢i da su HR -u Klijenti svi zaposleni ali i krajnji korisnici proizvoda/usluga kompanije.

Iz tog razloga je veoma vazno da HR u IT kompanijama ima ravnopravnu partnersku ulogu
za stolom prilikom donoSenja svih vaznih odluka.

HR tim u IT kompanijama ima niz odgovornosti koje se fokusiraju na upravljanje zaposlenima
tokom celokupnog ciklusa zaposlenja. Od prepoznavanja potrebe za zaposljavanjem do
prekida radnog odnosa.

Najvaznije funkcije i odgovornosti

Regrutacija i selekcija: HR tim ima zadatak privlacenja, identifikovanja i zapo$ljavanja
visokokvalifikovanih IT strunjaka. To uklju€uje zadatke kao $to su definisanje radnih mesta,
oglasavanje, pregledanje prijava, intervjuisanje kandidata i dono&enje odluka o
zapoSljavanju.

Onboarding i integracija: Takode je odgovoran za pruzanje dobrodo$lice novim
zaposlenima i olakSavanje njihove integracije u kompaniju. Zbog toga je potrebno kreirati
pravilan proces ukljucivanja, upoznavanja sa kompanjskom politikom i na¢inom rada, timom i
radnom okolinom, kao i pruzanje potrebne obuke.

Obuka i razvoj: Obuka i razvoj zaposlenih se sprovodi kroz organizaciju treninga, seminara i
radionica. HR tim ima zadatak da prati i identifikuje potrebe za obukom, podrzava
profesionalni razvoj zaposlenih kroz organizovanje usavrSavanje i osigura da IT struénjaci
imaju potrebna znanja i vestine.

Upravljanje performansama: Veoma vaznu ulogu u razvoju zaposlenih ima i proces ocene
performansi koji omogucava pracéenje razvoja zaposlenih, identifikovanje njihovih snaga ali i
zona za razvoj. Upravljanje performansama, osim ocenjivanja, uklju€uje i davanje povratne
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informacije, postavljanje ciljeva kroz individualne razvojne planove i planiranje razvoja
karijere.

Upravljanje kompenzacijama i beneficijama: HR tim je odgovoran i za kreiranje
konkurentnih paketa kompenzacija i beneficija za IT stru¢njake. To moze ukljucivati
aktivnosti utvrdivanja visina zarade, analizu trzista i konkurencije, definisanje bonusa i
odredenih privilegija. Naravno sve to mora biti uskladeno sa zakonom a vazan je proces jer
za rezultat treba da ima povecanje zadovoljstva i motivacije a samim tim i angazovanosti
zaposlenih.

Upravljanje radnim odnosima: HR tim se bavi i upravljanjem radnim odnosima, sto
uklju€uje praéenje i primenu zakona o radu, osiguravanje uskladenosti s pravilima i
propisima, reSavanje radnih sporova i odlu€ivanje o individualnim pravima zaposlenih iz
radnih odnosa.

2.1ZAZOVI HR-a U IT INDUSTRUI

Jedan specifi€an izazov za HR u IT industriji koji mozda ne postoji u tolikoj meru u drugim
industrijama je brz tempo tehnoloskih inovacija i potreba da IT profesionalci
kontinuirano unapreduju svoje vestine i znanja. IT industrija se stalno razvija, a nove
tehnologije i programski jezici se pojavljuju velikom brzinom.

Stoga se HR tim u IT industriji suoCava sa izazovom stvaranja radnog okruzZenja koje
promovise moguc¢nost za stalno ucenje i razvoj zaposlenih.

Jos jedan izazov je nedostatak obucenih IT profesionalaca na trZiStu ali i velika
konkurencija medu kompanijama, Sto otezava HR-u da privu€e i zadrZi vrhunske talente.
Ovo vrsi pritisak na HR da ponudi konkurentne pakete kompenzacija, pruzi mogucnost za
rast i stvori pozitivno radno okruzZenje koje podrZava dobrobit i ambicije zaposlenih.

Jos izazova doslo je zajedno sa pandemijom COVIDA 19 koja je promenila mnogo toga u
nacinu poslovanja u svim industrijama. Kao odgovor na pandemiju, mnoge IT kompanije
morale su da predu na aranZmane rada na daljinu i da usvoje nove tehnologije koje to
podrzavaju. Ovo je stvorilo prilike ali i izazove za ljudske resurse. Zaposlenima je rad od
ku¢e omogucio vecu fleksibilnost i autonomiju u radu. Medutim, ovo je takode stvorilo
izazove u pogledu upravljanja i podrske udaljenim timovima, obezbedivanja bezbednosti
podataka i odrZavanja kohezije tima.

Pandemija je stvorila stres i neizvesnost kod ljudi, $to je direktno vodilo do sagorevanja i
problema sa mentalnim zdravljem. HR je imao izazov da implementira nove programe i
inicijative za podrsku dobrobiti zaposlenih i njihovog mentalnog zdravlja.

Pandemija je stvorila izazove i u pogledu priviaCenja talenata, s jedne strane mnoge IT
kompanije morale da smanje zaposljavanje usled ekonomske neizvesnosti a sa druge veliki
broj programera viSe nije bio teritorijalno ograni€en na kompanije blizu mesta stanovanja.
Ipak, HR je morao da pronade nove nacine da privu€e i zadrzi vrhunske talente.

Strategije za prevazilaZenje izazova

Evo nekoliko primera strategija i proaktivnih mera koje HR moze primeniti kako bi se suo€io
sa izazovom kontinuiranog uéenja i razvoja vestina u IT industriji:
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Obezbedite budZet obuku i razvoj

HR moze promovisati kulturu kontinuiranog ucenja obezbjedujuci resurse za obuku i razvo;.
Ovo moze uklju€ivati omogucavanje zaposlenima da pristupe platformama za online u¢enje,
programima tehnicke sertifikacije i mentorskim ili trenerskim programima.

Razvijte individualne razvojne planove za zaposlene

HR tim mozZe da radi sa zaposlenima na razvoju individualnih razvojnih planova koji su u
skladu sa njihovim vestinama i interesovanjima. Ovo moze pomo¢i zaposlenima da shvate
kako se njihova uloga uklapa u Siru sliku i stvore oseéaj svrhe i motivacije da nastave da uce
i razvijaju nove vestine.

Ponudite fleksibilne radne aranZzmane

Rad na daljinu i/ili fleksibilno radno vreme, omogucava zaposlenima da uravnotezZe svoj
posao i privatne obaveze, a da i dalje budu u mogucnosti da se usavr$avaju i razvijaju.

Ostvarite partnerstva sa spoljnim organizacijama

HR tim mozZe da bude spona u saradnji kompanije sa spoljnim organizacijama, kao $to su
univerziteti, profesionalna udruzenja ili industrijske grupe, kako bi obezbedio pristup
relevantnim resursima za obuku i razvoj. Ovo takode moze pomoci organizaciji da bude u
toku sa najnovijim trendovima u industriji i najboljim praksama ali i da ima pristup top
talentima na izvoru njihovog nastajanja. IT kompanije esto saradnju sa fakultetima definiSu
kroz pruzanje struénih praksi za studente, stipendiranje najboljih i sl.

Obezbedite podsticaje za u¢enje

Nudenje bonusa ili unapredenja za dobijanje odredenih tehni¢kih sertifikata ili zavrSetak
programa obuke takode moze da bude dobar podsticaj za u€enje.

Na primer, kompanija u IT industriji moZe ponuditi ,budzet za u€enje” koji zaposleni mogu da
koriste za prisustvovanje konferencijama, kupovinu knjiga ili onlajn kurseva ili pohadanje
sesija obuke. Pored toga, kompanija bi mogla kreirati ,program tehnickog mentorstva“ koji
uparuje zaposlene sa iskusnijim mentorima koji ih mogu voditi u razvoju karijere i davati
povratne informacije o njihovom radu. Ove vrste inicijativa mogu pomoci u stvaranju kulture
kontinuiranog ucenja i razvoja, Sto je od sustinskog znac€aja za uspeh u IT industriji koja se
brzo razvija i menja.

Kada govorimo o izazovu privlaéenja i zadrzavanja top talenata tu mozemo primeniti
sledece strategije: takode ponuditi fleksibilne radno vreme, pruziti dodatne moguénosti za
profesionalni razvoj, kreirati konkurentni paket kompenzacija i beneficija i stvariti snazan
brend pozeljnog poslodavca.

Za prevazilazenje izazova koje sa sobom nosi rad na daljinu HR tim moZe podrzati dobrobit
i razvoj zaposlenih u virtuelnom radnom okruzenju primenom slededih strategija:

Promovisite redovnu komunikaciju izmedu zaposlenih i menadzZera obezbedujuci virtuelne
kanale za saradnju. Ovo moze pomoci da se smaniji osecaj izolacije i podrzi osecaj zajednice
u udaljenom radnom okruzenju.

Obezbedite resurse za mentalno zdravlje i dobrobit zaposlenih. To mogu biti virtuelne usluge
savetovanja, programi za upravljanje stresom, obezbedivanje psiholoskog savetovanja i
koucinga.
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Podstaknite ravnotezu izmedu posla i privatnog Zivota. To se moze posti¢i postavljanjem
jasnih o€ekivanja oko radnog vremena, pruzanjem podrSke zaposlenima da nauce kako da
upravljaju svojim poslom i prioritetima kao i razumevanjem individualnih potreba zaposlenih.

3.0RGANIZACIONI DIZAJN — org.sturktura

Organizacioni dizajn jedne kompanije obuhvata strukturu, procedure, kulturu, politike i
prakse koje kompanija koristi za organizovanje i upravljanje svojim resursima i aktivhostima.

Struktura organizacije se definiSe kroz hijerarhiju, raspored odeljenja, timova i radnih grupa,
kao i kroz nacin na koji se informacije prenose i komuniciraju unutar organizacije.

Kulturu organizacije definiSu vrednosti, verovanja i nacin razmisljanja njenih zaposlenih, kao i
nacin na koji se donose odluke i usmerava organizacija prema ciljevima.

Politike i prakse poslovanja uklju€uju smernice za upravljanje ljudskim resursima, poput
nacina regrutovanja, obuke, procene performansi, beneficija i kompenzacija, kao i pravila o
ponasaniju i etici zaposlenih.

Procedure obuhvataju one koji se koriste za upravljanje poslovnim aktivnostima, kao Sto su
planiranje, upravljanje projektima, upravljanje kvalitetom i definisanje razliitih pravilnika o
radu.

Sve ove komponente organizacionog dizajna su usko povezane i medusobno zavisne.

Osnovni cilj organizacionog dizajna jeste stvaranje efikasne, efektivne i inovativne
organizacije koja je sposobna da se prilagodava i menja u skladu sa promenama u
okruzenju i poslovnim zahtevima.

Vrste organizacionih struktura

Postoji nekoliko vrsta razli€itih organizacionih struktura koje se sre¢u u kompanijama.
NajceSc¢e organizacione strukture u IT industriji su:

1. Funkcionalna organizaciona struktura: Ova struktura organizuje ljude po funkcijamaili
odeljenjima/timovima, kao 5to su developerski timovi, QA timovi, R&D timovi, dizajn
timovi itd. Svaki tim ima specifi€an set odgovornosti i radi prilicno nezavisno od drugih
timova. Ova struktura je Cesto uspedna u manjim IT kompanijama, ali u ve¢im moze
dovesti do nedostatka saradnje i koordinacije izmedu timova.

2. Projektna organizaciona struktura: Ova struktura organizuje ljude u projektnim
timovima, koji su privremeni i osmisljeni da realizuju specifi¢ne projekte. Timovi se
formiraju u skladu sa projektom i raspustaju se nakon $to se projekat zavrsi. Ova
struktura moze biti uspesna u kompanijama koje se bave pruzanjem IT usluga za
eksternog narucioca posla.

3. Matri¢na organizaciona struktura: Ova struktura kombinuje elemente funkcionalne i
projektne organizacione strukture. Zaposleni su organizovani po funkcionalnom
principu, ali takode rade na projektima kada je potrebno. Ova struktura je naj¢eS¢a u
velikim IT kompanijama, jer omogucava fleksibilnost i efikasnost u upravljanju
projektima, ali takode moze dovesti do konfuzije i sukoba oko nadleznosti.
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4. Mrezna organizaciona struktura: Ova struktura se fokusira na spoljne saradnje i
partnerstva sa drugim kompanijama, sa ciliem da se kombinuju resursi i vestine radi
postizanja zajedni¢kog cilja. Ova struktura je Cesta u IT industriji, posebno u razvoju
softvera, gde se razli€iti timovi i kompanije udruzuju kako bi stvorili kompleksne
proizvode.

lako IT kompanije mogu koristiti razli¢ite organizacione strukture, ¢esto se kombinuju razli€iti
elementi i pristupi kako bi se postigla najbolja moguca struktura za odredenu kompaniju i
njene ciljeve.

4. MISIJA, VIZIJA, VREDNOSTI — kompanijska kultura (org.dizajn)

Drugi deo organizacinog dizajna predstavlja definisanje kulture i identiteta jedne kompanije.
U tom cilju, vazno je definisati misiju, viziju i kompanijske vrednosti.

Vizija i misija su dva klju¢na elementa jedne kompanije, koji su vazni za definisanje
identiteta, svrhe i ciljeva organizacije. lako se Cesto koriste zajedno, postoji razlika izmedu tih
pojmova.

Misija je kratka, jasna i precizna izjava koja definiSe svrhu organizacije i Sta ona pokuSava da
postigne. Ova izjava treba da ukljuuje informacije o tome $ta kompanija radi, kome sluzi, na
koji nacin sluzi i na koji nagin se razlikuje od drugih organizacija u istom sektoru. Misija
kompanije je osnovna svrha postojanja organizacije i ona pruza okvir za sve aktivnosti koje
organizacija preduzima.

Vizija, sa druge strane, je dugorocni cilj koji kompanija Zeli da postigne u buducnosti. Ova
izjava opisuje Zeljeno stanje kompanije u buduénosti, Cesto u roku od pet ili deset godina, a
moze ukljucivati elemente poput trziSnog polozaja, proizvoda, usluga, finansijskog uspeha ili
bilo koje druge oblasti na koju organizacija Zeli da se fokusira.

Ukratko, misija definiSe svrhu postojanja organizacije i daje smernice za dnevne operacije,
dok vizija opisuje Zeljeno buduce stanje organizacije. Misija odgovara na pitanje "Sta radimo",
dok vizija odgovara na pitanje "gde Zelimo da budemo".

Evo nekoliko primera dobro definisanih misija i vizija u IT kompanijama:
Google
e Misija: Organizovati svetske informacije i u€initi ih univerzalno dostupnim i korisnim.
e Vizija: Pruziti najbolje iskustvo pretrage na svetu.
Amazon
e Misija: Pruziti najbolje kupovno iskustvo na internetu.

e Vizija: Postati najtransparentnija kompanija na svetu, stvoriti najbolju radnu kulturu i
biti najinovativnija kompanija.

Tesla

e Misija: Ubrzati prelazak na odrZivu energiju.
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e Vizija: Stvoriti odrzivu budu¢nost za planetu i ljudska bi¢a, stvarajuci bezbedna,
ekoloski prihvatljiva i pristupacna vozila koja se pokrecu elektricnom energijom.

Ove misije i vizije su jasne, koncizne i pruzaju smernice za sve aktivnosti koje ove kompanije
preduzimaju. Osim toga, one su inspirativhe, motiviSuce i jasno definiSu svrhu i ciljeve
organizacije.

Kompanijske vrednosti pomazu da kompanija definiSe svoj identitet koji je razli¢it od ostalih

kompanija u industriji. Takode vrednosti pomaZu u daljem brendiranju kompanije a imaju i
klju€nu ulogu kao smernice prilikom dono$enja odluka na svim nivoima.

Dobro definisane vrednosti treba da budu trajne, jasno iskomunicirane i da se primenjuju
kroz svakodnevno poslovanje. To znaci da je potrebno definisati i indikatore vrednosti na
nivou svakodnevnog ponasanja kako bi vrednosti zaista mogle da ,zaZive" unutar kompanije.

Kada kompanije proklamuju odredene vrednosti, ali ih ne podrzavaju u praksi, to moze
negativno uticati na zaposlene i dovesti do nedostatka poverenja i motivacije. Ako zaposleni
osecaju da su kompanijske vrednosti samo reci na papiru, a da se u stvarnosti ne primenijuju,
mogu se osecati iznevereno, nesigurno i nezadovoljno u svom radnom okruzeniju.

Ovakvo ponasanje dovodi do toga da zaposleni po¢nu da sumnjaju u nameru i integritet
menadzmenta, a to moze dovesti do smanjenja produktivnosti, rasta fluktuacije zaposlenih i
pada kvaliteta rada. Osim toga, kada se kompanijske vrednosti ne primenjuju u praksi, to
moZze dovesti do gubitka ugleda i poverenja kompanije kod klijenata i drugih zainteresovanih
strana.

Zato je vazno da kompanije ne samo definiSu svoje vrednosti, ve¢ da i aktivho rade na
podrsci i primeni tih vrednosti u svakodnevnom radu. Kada zaposleni vide da se kompanijske
vrednosti primenjuju u praksi, to mozZe imati pozitivan uticaj na njihovo ponasanje i
motivaciju, kao i na ukupnu kulturu i uspeh kompanije.

Definisanje kompanijskih vrednosti moze biti dug i slozen proces koji zahteva uklju€ivanje
zaposlenih, menadzmenta i liderstva u organizaciji. Ovde su neke smernice za definisanje
kompanijskih vrednosti:

1. Ukljucite zaposlene: Definisanje kompanijskih vrednosti treba da bude proces koji
uklju€uje zaposlene na svim nivoima organizacije. Ovo pomaze da se osigura da
vrednosti odrazavaju stavove i uverenja svih zaposlenih, a ne samo menadzmenta.

2. Razmislite o postoje¢im vrednostima: Razmislite o vrednostima koje ve¢ postoje u
organizaciji. Koje su vrednosti ve¢ sastavni deo kulture organizacije, a koje bi trebalo
ojacati? Koje vrednosti su najvaznije za vasSu organizaciju?

3. Razgovarajte sa krajnjim korisnicima: To ¢e vam pomoci da saznate Sta oni oCekuju
od vaSe kompanije i koje vrednosti su im vazne.

4. Budite autentiCni: VaSe vrednosti treba da budu autentiCne i odrazavaju vasu
organizaciju. Nemojte pokusSavati da se prilagodite trendovima u industriji ili da
kopirate vrednosti drugih kompanija.

5. DefiniSite jasno: Vazno je da vrednosti budu lako razumljive i da se lako pamte.
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6. Primena vrednosti: Vrednosti treba da budu primenjive i merljive. Razmislite o tome
kako ¢ete meriti uspeh u primeni vasih vrednosti i kako ¢ete podsticati i nagradivati
pona3anje koje je u skladu sa vrednostima. Vrednosti treba da budu integrisane u
kulturu organizacije. To znaci da se treba fokusirati na njihovu primenu u
svakodnevnom radu i donosenju odluka, kao i na to da se vrednosti promoviSu u
komunikaciji i radu sa zaposlenima i klijentima.

Kombinacija ovih smernica i prilagodavanje njihovog primenjivanja potrebama vase
organizacije mogu pomoci u definisanju vrednosti koje odrazavaju stavove i ciljeve vase
organizacije.

Evo nekoliko primera kompanijskih vrednosti i strategija koje se primenjuju kako bi se te
vrednosti podrzale medu zaposlenima:

Google - "Do the right thing" i "Focus on the user": Google tezi da svojim korisnicima
obezbedi najbolje moguce iskustvo, a jedan od nacdina na koji to postiZe je kroz vrednost
"Focus on the user". Takode, njihova vrednost "Do the right thing" podrazumeva da
kompanija donosi odluke koje su eti€ne i moralne. Google primenjuje strategije poput eti¢kih
treninga i edukacije zaposlenih kako bi se ove vrednosti odrzale u zivotu u svakodnevnom
radu.

Amazon - "Customer obsession" i "Bias for action": Amazon je fokusiran na svoje kupce i ima
vrednost "Customer obsession" koja se primenjuje kroz svaki deo poslovanja. Takode,
vrednost "Bias for action" podrazumeva da Amazon tezi da brzo i efikasno reSava probleme
svojih kupaca. Strategije poput internih hackathona i inovacionih programa podsti¢u
zaposlene da se fokusiraju na svoje kupce i da preduzimaju akciju kako bi poboljsali iskustvo
kupaca.

Uloga HR tima u definisanju vrednosti

lako HR tim ne mozZe samostalno definisati vrednosti, misiju i viziju, moze doprineti njihovom
definisanju kroz organizovanje brainstorming sesija i radionica na tu temu u saradniji sa
vlasnicima, direktorima i top menadZzmentom. Takode, pozeljno je da i ostali zaposleni budu
uklju€eni u definisanje kompanijskih vrednosti jer to pomaze stvaranju osecaja pripadnosti i
povecanju motivacije kod zaposlenih jer se i njihove ideje i vrednosti uzimaju u obzir prilikom
definisanja identiteta kompanije.

Takode, HR tim ima zadatak i da vrednosti budu jasno definisane i razumljive svim
zaposlenima, kako bi se mogli pona$ati u skladu sa njima.

HR tim, dalje, ima odgovornost da se tako definisane vrednosti kompanije integriSu u sve
HR procese, kao $to su procesi regruitacije i selekcije, onboarding i evaluacija performansi.

HR ima i ulogu da pratiti uspeSnost u implementaciji misije, vizije i vrednosti kompanije na
svim ostalim poljima i procesima kako bi se osiguralo da se odrzavaju tokom vremena. To
uklju€uje praéenje napretka u postizanju ciljeva koji su u skladu sa vizijom, kao i pracenje
kulture i ponasanja zaposlenih.

5.POLITIKE POSLOVANJA, PROCESI, OPISI POSLOVA (org.dizajn)
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Treéi segment organizacionog dizajna predstavljaju razli€ite politike poslovanja, procesi i
procedure i opisi poslova.

NajceScée politike poslovanja i prakse upravljanja koje sreéemo u IT kompanijama:
Politika fleksibilnog radnog vremena.

Mnoge IT kompanije omogucavaju svojim zaposlenima fleksibilno radno vreme, Sto znaci da
mogu raditi od kuée, raditi krace ili duze sate, ili &ak kreirati svoj raspored rada. Ova politika

pomaze zaposlenima da usklade svoje poslovne i privatne obaveze i moze dovesti do vece

produktivnosti i zadovoljstva zaposlenih.

Praksa agilnog razvoja softvera

Agile metodologija se koristi u razvoju softvera kako bi se omogucio brz i efikasan razvoj, sa
fokusom na klijenta, saradnju tima, fleksibilnost i brzo donoSenje odluka. Veoma Cesto je
agilnost jedna od osnovnih karateristika IT kompanija pa i HR funkcija ima obavezu da
funkcioni$e u skladu sa principima agilne metodologije.

Politika odrzivog poslovanja

Mnoge IT kompanije danas sprovode politiku odrZzivog poslovanja, $to podrazumeva
upotrebu obnovljivih izvora energije, recikliranje, smanjenje otpada i druge mere koje
smanjuju negativan uticaj na zivotnu sredinu.

Praksa stalnog obrazovanja i razvoja zaposlenih

IT industrija se brzo razvija i menja, stoga mnoge IT kompanije imaju politiku stalnog
obrazovanja i razvoja svojih zaposlenih, koja uklju€uje podrSku za pohadanje kurseva,
konferencija i drugih oblika edukacije.

Praksa transparentnosti

Mnoge IT kompanije sprovode praksu transparentnosti u svom poslovanju, koja uklju€uje
otvorenu komunikaciju sa zaposlenima o ciljevima, planovima i odlukama koje se donose na
nivou kompanije. Cesto politika transparentnosti u IT kompanijma ide i dotle da plate
zaposlenih budu transparentne. Ova praksa transparentnosti moze pomo¢i u izgradnii
poverenja i lojalnosti zaposlenih.

Uloga HR tima ogleda se u definisanju ovih politika zajedno sa menadZzmentom a zatim i u
praéenju implementacije, analizi benefita koje donosi njihova primena ili otklanjanju
potencijalnih problema.

PROCESI | PROCEDURE

Kada govorimo o procesima i procedurama koje su deo organizacionog dizajna tu mislimo na
sve procedure koje pomazu da kompanija funkcionise u skladu sa ciljevima, misijom i
vizijom.

Najznacajnijih HR procesi u IT kompanijama su ve¢ pomenuti : Regruitacija i selekcija,
Onboarding, Evaluacija performansi, Planiranje nasledivanja (sukcesora), Razvoj zaposlenih,
Upravljanje promenama i Upravljanje talentima

Svaki od ovih procesa zahteva i postojanje adekvatnih dokumentovanih procedura za njihovo
sprovodenje. Za regrutaciju i selekciju to su na primer Procedura o zaposljavanju, Procedura
o nacinu selekcije, definisanje opisa posla i sl.
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Zatim imamo i Onboarding proceduru, Model kompetencija, Proceduru za evaluaciju
performansi, Proceduru za sprovodenje obuke i dr.

Sve procedure imaju za cilj da olaksaju poslovanje a nikako da ga zakomplikuju paje
kljuéno da se prilikom definisanje odredenih procedura uvek vodimo ovom devizom.

Opis posla

Opisi poslova su izuzetno vazni u IT industriji jer pomazu u definiranju uloge i odgovornosti
zaposlenih na odredenoj poziciji. Oni daju odgovor na pitanje ,STA“ zaposleni treba da radi
kako bi bio uspedan na odredenoj poziciji. lako se opisi poslova mogu brzo menjati usled
dinamicnog okruzenja i Ceste promene zahteva klijenta i trziSta, opisi poslova pruzaju
smernice o oCekivanjima i potrebama za odredenu ulogu.

Opisi poslova imaju viSestruku ulogu u upravljanju ljudskim resursima:

1. Opis poslova pomaze zaposlenima jasnije razumevanje uloge i omogucava jasno
definisanje zaduZenja, ciljeva i oekivanja za odredenu poziciju. S druge strane opisi poslova
pomazu i mendZmentu u komunikaciji o€ekivanja i potreba.

2. Pruzaju osnovu za privla¢enje i identifikaciju kvalifikovanih kandidata. Jasnije
definisane odgovornosti i vestine potrebne za odredenu poziciju olakdavaju process
regrutacije i uskladivanje profila kandidata s potrebama kompanije.

3. Opisi poslova pomazu planiranje razvoja karijere jer omoguc¢avaju razumevanje
vertikalnih i horizontalnih putanja razvoja unutar kompanije. Na osnovu tih opisa, zaposleni
razumeju $ta im je potrebno kako bi napredovali na sledecu poziciju.

4. Opisi poslova sluze i kao osnova za ocenu performansi zaposlenih. Definisane
odgovornosti i o¢ekivanja pomaZzu u uspostavljanju jasnih kriterijuma za procenu uspehai
identifikaciju snaga i zona za razvoj.

OPIS POSLA sadrzi opis aktivnosti i zaduZzenja na odredenoj poziciji, definisane
odgovornosti i ovlaséenja kao i potrebno obrazovanje i minimalno radno iskustvo za
odredenu poziciju.

6.MODEL KOMPETENCUA | KARIJERNI PUT

Jos jedan segment organizacinog dizajna predstavlja izrada modela kompetencija i
definisanje karijerne putanje (carieer path-a). Ovi dokumenti imaju za cilj da u IT kompaniji
podrze neke od najvaznijih HR procesa koje smo naveli: ocena performansi, upravljanje
talentima, razvoj zaposlenih i planiranje nasledivanja.

Kompetencije predstavljaju kombinaciju znanja, vestina, sposobnosti, stavova i ponasanja
koje pojedinac poseduje i primenjuje u odredenom kontekstu a koje su potrebne za uspesno
obavljanje posla.

Znanje se odnosi na teorijsko ili prakticno razumevanje odredene oblasti. To moze ukljuCivati
stru¢no znanje, tehni¢ko znanje, opste znanje ili znanje o specifi€nim procesima i metodama.
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Vestine su prakti¢ne sposobnosti koje omoguéavaju osobi da izvrSava odredene zadatke ili
obavlja odredene aktivnosti. To mogu biti veStine komunikacije, pregovaranja, upravljanja
projektima, rukovanja alatima ili softverskim programima, liderstva i sli¢no.

Sposobnosti se odnose na prirodne talente, sklonosti ili kapacitete pojedinca. To mogu biti
sposobnosti u analizi, kreativnom razmisljanju, brzom ucenju, prilagodljivosti, timskom radu i
sli¢no.

Stavovi se odnose na uverenja, vrednosti i motivaciju osobe. To moze obuhvatati pozitivan
stav prema timskom radu, otvorenost za ucenje, proaktivnost, etiCko razmisljanje i sli¢no.

Ponasanje se odnosi na nacin na koji osoba reaguje u odredenim situacijama. To moze
obuhvatati komunikacione vestine, ponasanje u stresnim situacijama, sposobnost upravljanja
vremenom, upravljanje konfliktima, empatiju, fleksibilnost i sli¢no.

Model kompetencija predstavlja sistem u kome su definisane sve kompetencije za sva radna
mesta unutar jedne organizacije. HR igra vaznu ulogu u izradi modela kompetencija a taj
posao mozemo podeliti na nekoliko klju¢nih koraka.

Prvi korak bi bio identifikovanje baziénih kompetencija tj. osnovnih kompetencija koje
treba da poseduju svi zaposleni. To su najceSce kompetencije koje proizilaze iz veé
definisanih kompanijskih vrednosti. Primer: Ako je utvrdena vrednost otvorena komunikacija,
komptenencija moze biti ,0osoba otvoreno i iskreno komunicira sa kolegama®“ ili ,efikasno
izrazava svoje misljenje i prenosi informacije”

Drugi korak bi bio identifikovanje kljuénih kompetencija koje su potrebne za uspesno
obavljanje odredenog posla. To moze ukljucivati tehniCke vestine, meke vestine (soft skills),
liderske vestine ili posebna znanja. U identifikovanju kompetencija pomoci ¢e detaljna
analiza opisa poslova. HR tim na ovom poslu saraduje sa tim liderima i menadzerima. Ako
opisi poslova daju odgovor na pitanje ,STA?" zaposleni treba da radi, kompetencije daju
odgovor na pitanje ,KAKO?“ tj. koje znanje/vestine treba da poseduje i primenjuje kako bi bio
uspeSan u svom poslu.

Zatim je potrebno definisati opis kompetencija. HR tim u€estvuje u kreiranju jasnih opisa
kompetencija za svaku ulogu, $to uklju€uje specificne vestine, znanja i osobine koje su
potrebne za uspesno obavljanje posla ali i nivo na kome te kompetencije treba da budu za
odredene pozicije. Ovi opisi pomazu u uskladivanju oekivanja poslodavca i zaposlenih i
garantuju kvalitetnu ocenu performansi.

Primer: Kompetencija: Expertsko poznavanje JAVA programskog jezika

Opis kompetencije: Expertsko poznavanje JAVA-e podrazumeva visok nivo znanja, i iskustva
u kori$¢enju ovog programskog jezika. Osoba koja poseduje ovu kompetenciju u stanju je da
primenjuje napredne koncepte, kreira visokokvalitetan kod, koristiti razvojne alate i biblioteke,
reSava kompleksne tehni¢ke probleme i prilagodava se brzim promenama u tehnickom
okruZenju. Svoje znanje ume da prenese drugima.

Kada je izraden model kompetencija pristupa se procena kompetencija. HR tim u tome
saraduje sa tim liderima i moze procenjivati kompetencije u cilju utvrdivanja trenutnog nivoa
kompetencija u odnosu na Zeljeni definisani nivo kompetencije. To moZe ukljucivati
razgovore, testiranja ili samoprocene kako bi se identifikovala snage i zone za razvoj.
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HR tim, dalje, saraduje sa tim liderima i zaposlenima u izradi planova razvoja
kompetencija. To moze ukljuCivati pruzanje prilika za obuku, mentorstvo, ucestvovanje u
projektima ili drugim aktivnostima koje podrzavaju razvoj potrebnih kompetencija.

HR tim ima i zadatak da prati napredak zaposlenih u razvoju kompetencija i sprovodi
periodiéne evaluacije kako bi merio postignuce i utvrdio delotvornost strategija razvoja
kompetencija. Na osnovu tih informacija, HR prilagodava planove i pruza dalju podrsku za
razvoj zaposlenih.

Vaznu ulogu u razvoju zaposlenih ima i izgradnja njihovih karijernih puteva.

Karijerni put (career path) je koncept koji se odnosi na planiranje i napredovanje u karijeri
pojedinca tokom vremena. To je put kojim osoba prolazi u svom profesionalnom razvoju,
obuhvatajuci razli€ite uloge, odgovornosti, pozicije i sticanje novih vestina i iskustava.
Karijerne putanje definiSe sam poslodavac (primer: novice — junior — medior — senior). Mapa
karijernih putanja treba da bude dostupna svim zaposlenima. Ona moze da sadrzi i detaljno
definisane kompetencije na svakoj poziciji.

Karijerni put moze biti linearni, (hijerarhijski) napredak unutar jedne discipline ili struke, ili
moze biti viSe fleksibilan i multidisciplinaran. Neki ljudi preferiraju vertikalno napredovanje,
fokusirajuc¢i se na postizanje visih pozicija unutar jedne funkcionalne celine, dok drugi
preferiraju horizontalno napredovanje, gde sticu razli¢ita iskustva u razli€itim podrucjima.

Vazno je da zaposleni aktivno u€estvuje u vodenju svog karijernog puta, postavlja ciljeve,
trazi prilike za uCenje i napredak i preuzima odgovornost za svoj profesionalni razvoj.

/.REGRUTACIJA

Regrutacija je proces pronalazenja i privlacenja kvalifikovanih kandidata za odredeno radno
mesto, dok je selekcija proces procenjivanja i odabira najboljih kandidata za posao.

Pre nego Sto pristupimo regrutaciji potrebno je da imamo jasno definisane kriterijume za
odabir kandidata tj. da definiSemo idealnog kandidata za Zeljenu poziciju. To podrazumeva
da znamo kakvo znanje, iskustvo, vestine ali i licne osobine osoba treba da poseduje. Da
bismo to znali koristimo i opise posla, model kompetencija i kompanijske vrednosti.

S druge strane vazno je i $ta naSa kompanija ima da ponudi tj. kakav imidz ima kao
poslodavac i kakve uslove rada nudimo. Sto smo bolje pozicionirani kao Zeljeni poslodavac
to ¢éemo imati veci uspeh u procesu regrutacije.

U IT kompanijama se veliki akcenat stavlja na procenu tehnickih vestina iako su jako vazne i
interpersonalne vestine. Zbog toga vrlo Cesto sam proces podrazumeva da kandidati dobijaju
odredene tehniCke testove vec u fazi regrutacije ali i psihometrijske testove koji pomazu da
se razumeju osobine necije licnosti.

Kanali za regrutaciju
Kada se traze IT stru€njaci, postoji nekoliko kanala za regrutaciju koji su se pokazali kao
najefikasniji:
1. Li¢ni kontakti: Jedan od najboljih nacina za pronalazenje kvalitetnih IT kandidata je
kroz licne kontakte i preporuke. Kada koristite kanal licne preporuke za regrutaciju
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imate i opciju da kroz to dodatno motiviSete vec postojece zaposlene i da im na
primer ponudite odredeni bonus u slu¢aju da kandidat kog su oni preporudili bude
izabran za tu poziciju i/ili pokaze zadovoljavajuce rezultate u odredenom periodu.

Cesto se IT strugnjaci okupljaju na struénim skupovima, konferencijama ili meetup-
ima, gde se mogu upoznati sa drugim profesionalcima i graditi svoju mrezu pa je i to
prilika za liéni kontakt.

2. LinkedIn: LinkedIn je platforma koja je veoma popularna medu IT struénjacima, pa je
idealna za pronalazenje kandidata za posao u IT sektoru. Linkedln omogucava
objavljivanje oglasa za posao, kao i direktno kontaktiranje kandidata koji odgovaraju
vasim potrebama. Imajte u vidu da IT struénjci dobijaju dosta ponuda u inbox na
LinkedIn-u pa se potrudite da, ako izaberete headhuntung, vasa ponuda bude
koncizna, konkretna i interesantna.

3. Online oglasi: Online oglasi na sajtovima za traZenje posla su takode popularni kanal
za regrutaciju IT struénjaka. Najbolji sajtovi za ovu vrstu oglasa su obi¢no
specijalizovani za IT poslove, poput HelloWorld-a, Infostud, IT poslovi, Startlt itd.

Takode oglase za posao mozete plasirati i putem sajta vase kompanije kao i putem
drustvenih mreza.

4. Freelance platforme: Ako vam je potrebna pomo¢ na projektima ili kratkoroCni
angazman, mozete koristiti platforme za pronalazenje freelancer-a, poput Upwork ili
Freelancer. Ove platforme omogucavaju kontaktiranje sa velikim brojem kandidata iz
celog sveta, $to je pogodno za trazenje stru€njaka za specifi¢ne tehnologije ili
specijalizovane projekte.

5. Specijalizovane agencije za zapoSljavanje: Konacno, mozete koristiti usluge
specijalizovanih agencija za zaposljavanje u IT sektoru. Ove agencije imaju veliku
bazu podataka struc¢njaka za IT, tako da ¢e vam pomoci da pronadete kvalitetne
kandidate za posao.

Intervju moze spadati i u deo regrutacije i u deo selekcije, u zavisnosti od toga u kojoj fazi
procesa se primenjuje.

U fazi regrutacije, intervju se obi¢no koristi kao nacin da se dodatno upoznaju potencijalni
kandidati i utvrdi da li ispunjavaju osnovne kriterijume za poziciju koja se nudi. Ovaj intervju
se naziva "screening" intervju.

Uloga HR tima u procesu regrutacije se proSiruje i na vodenje evidencije o kandidatima i
kreiranje baza podataka a sve u cilju analize tih podataka kako bismo mogli da zaklju¢imo
koji vid oglasavanja nam daje najbolje kandidate ili koja metoda testiranja nam se pokazala
kao najpouzdanija. Ovo Cesto radi deo HR tima koji se bavi analitikom ljudskih resursa
(people analytics).

Data-driven politika

IT kompanije Cesto imaju i ,data driven” politiku poslovanja. Kada kazemo da je neka
kompanija ,data driven® to znacCi da ta kompanija donosi odluke na osnovu podataka koje
prikuplja. To podrazumeva da se u organizaciji posebna paznja posvecuje sakupljanju,
analizi i tumacenju podataka kako bi se podrzali procesi donoSenja odluka. U takvim
kompanijma postoji uvek i odeljenja analize ljudskih resursa (people analytics) u okviru HR
tima.
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Kada je kompanija data driven, odluke se ne donose na osnovu instinkta ili pretpostavki, veé
na osnovu €injenica koje su dobijene iz analize podataka.

Postoji mnogo alata i softvera koji se koriste za prikupljanje i analizu podataka u HR-u. Evo
nekoliko primera:

Google Analytics se uglavnom koristi za pracenje aktivnosti na veb lokacijama, ali se takode
moze Koristiti za pracenje kandidata koji apliciraju na vaSe pozicije. Google Analytics moze
dati uvid u to kako kandidati pronalaze va$e pozicije, koje stranice na vasem sajtu posecuiju,
i koliko vremena provode na svakoj stranici.

LinkedIn Recruiter je alat koji je dizajniran posebno za regrutere i HR profesionalce.
Omogucéava vam da pretrazujete LinkedIn bazu podataka kako biste pronasli kandidate koji
odgovaraju vasim kriterijumima pretrage.

Trello alat za upravljanje projektima koji omoguéava vam da kreirate kanban tablu za
praéenje kandidata kroz proces selekcije. Ovo moze biti korisno za pracenije razliitin faza
selekcije kandidata, kao i za deljenje informacija o kandidatima sa drugim ¢lanovima tima.

Takode postoji jo$ puno razlicitih softvera za upravljanje ljudskim resursima koji
omogucavaju pracenje podataka o kandidatima, zaposlenima, obuci i drugim aspektima HR
procesa. Cesto pruzaju i opcije za upravljanje performansama zaposlenih, kao i za
planiranje sukcesora i razvoj talenata.

8.SELEKCIJA

Kao $to nam je u procesu regrutacije vazno da imamo definisanu proceduru tako je u
procesu selekcije vazno da definiSeno proceduru za selekciju. U HR -u to obi¢no bude jedna
definisana procedura za regrutaciju i selekciju koja sadrzi detaljno definisane sve korake.
Sama selekcija moze sadrzati jedan ili vise krugova intervjuisanja, testiranja i sl. ali je vazno
da se unapred definide i ko ¢e da u€estvuje u procesu, ko donosi kona¢nu odluku o izboru
kandidata i sl.

U fazi selekcije je vazno da jednake kriterijjlume primenimo na svakog kandidata pod
jednakim uslovima.

Kao jedan od bitnijih nacina za utvrdivanje da li kandidat ima potrebne vestine, znanja i
sposobnosti za konkretnu poziciju, koristi se intervju. Intervju se obi¢no sprovodi nakon to
su kandidati prosli prvu fazu predselekcije koja moze ukljuCivati testove znanja, vestina i
psiholoske testove.

Intervjue koji se koriste u procesu selekcije prema nacinu intervjuisanja mozemo podeliti na:

1. Strukturirani - ovaj intervju se sprovodi prema unapred odredenom planu pitanja koja
se postavljaju svim kandidatima u istom redosledu. Ovaj tip intervjua omogucava
objektivnije ocenjivanje kandidata.

2. Nestrukturirani - ovaj intervju se obic¢no sprovodi na slobodniji nacin, bez unapred
odredenog plana pitanja. Ovaj tip intervjua omogucava viSe fleksibilnosti, ali moze
dovesti do manje objektivnog ocenjivanja kandidata.
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3. Polustrukturiran — ovaj intervju kombinuje elemente prethodna dva tipa.
Polutruktuirani ntervju podrazumeva da postoje unapred definisana pitanja ali da
intervjuer moze od njih da odstupi u skladu sa tim kako teCe razgovor a sve u cilju
boljeg razumevanja kandidata i ispitivanja njegovih kompetencija.

4. Grupni - ovaj intervju ukljuCuje viSe kandidata i obi¢no se koristi za procenu njihovih
vestina timskog rada i komunikacije.

A prema tome $ta procenjujemo mozemo ga podeliti na:

5. TehniCki - ovaj intervju se koristi za procenu tehni¢kih vestina kandidata, u zavisnosti
od zahteva posla. Obi¢no ukljuuje testiranje znanja i sposobnosti kandidata za
koriScenje odredenih softverskih alata i programskih jezika.

6. Intervju baziran na komptenecijama — gde je fokus na proceni specifi¢nih znanja,
vestina i pona$anja kandidata.

Svaki od ovih tipova intervjua ima svoje prednosti i mane, i odabir odgovarajuceg tipa
intervjua zavisi od specifiCnih zahteva posla i kompanije.

NajCesc¢e se u IT kompanijama posle tehnickog intervjua koristi struktuirani ili polustruktuirani
intervju baziran na kompetencijama.

Intervju baziran na kompetencijama je intervju u kojem se kandidati ocenjuju na osnovu toga
da li poseduju odredene kompetencije koje su neophodne za uspedno obavljanje posla.

Tim za zaposljavanje
U IT kompanijama se obi¢no formira tim za zapo$ljavanje koji uklju€uje:

1. Regrutera iz HR tima koji vodi proces regrutacije, komunicira sa kandidatima,
organizuje intervjue i koordinira sa ostalim ¢lanovima tima.

2. Tehnic€ki intervjuer - To su naj¢esce €lanovi tima ili struénjaci iz odgovarajuce struke
koji procenjuju tehniCke vestine i kompetencije kandidata. Oni postavljaju tehni¢ka
pitanja i ocenjuju odgovore i performanse.

3. Uklju€eni su menadzeri ili tim lideri koji ¢e raditi sa novozaposlenim kandidatom ili koji
¢e mu biti nadredeni na planiranoj poziciji. Oni imaju perspektivu tima koji ¢e raditi s
novim ¢lanom i mogu doneti odluku o zapoSljavanju na osnovu uskladenosti
kandidatovih vestina s potrebama tima i organizacije.

4. HRtim pruza podrsku i stru¢nost u procesu zaposljavanja. Obi¢no jedan od intervju
vodi upravo HR menadzer.

HR je tu da da svoje misljenje o ne-tehnickim kompetencijama, obi¢no je to neko sa
formalnim obrazovanjem psihologa ko ima zadatak i da tumaci psihometrijske
testove. HR dalje moze biti angazovan u pregovorima o uslovima zaposlenja, a u
svakom slucaju je zaduzen da koordinira celim procesom od prepoznavanja potreba
za novim zapoSljavanjem pa do potpisivanja ugovora sa novim kolegom.

Nakon Sto su svi krugovi selekcije sprovedeni, tim za regrutaciju razmatra rezultate intervjua,
ocene kandidata i donose konaénu odluku o zapo$ljavanju. Ova odluka se zasniva na
uskladenosti kandidatovih kompetencija, iskustva i potreba organizacije za odredenim
profilom zaposlenja.
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Preporuka je da u proces selekcije uvek bude ukljuéen tim lider potencijalnog novog
zaposlenog kao i da se njemu dozvoli da u slu€aju neslaganja oko izbora, on donese
konaénu odluku. Ova preporuka postoji iz razloga Sto ¢ée upravo taj tim lider imati zadatak da
saraduje sa novim kolegom a kako ga prima u svoj tim bi¢e i odgovoran za razvoj njegove
karijere i rezultat njegovog rada. Takode, on najbolje poznaje i prilike u ostatku tima.

Vazno je napomenuti da struktura tima za donoSenje odluka moze varirati izmedu razli€itin IT
kompanija.

9.INTERVJU BAZIRAN NA KOMPETENCIJAMA

Intervju baziran na kompetencijama je intervju u kome se kandidati ocenjuju na osnovu toga
da li poseduju odredene kompetencije koje su neophodne za uspedno obavljanje posla.

Umesto tradicionalnih pitanja koja se odnose na opS$te informacije o kandidatu, stavlja se
naglasak na stvarne situacije iz proslosti kako bi se procenilo kako je kandidat koristio
odredene kompetencije u praksi. Vrlo ¢esto ovaj intervju sardZi i hipotetiCka pitanja koja su
vezana za neku buducu situaciju.

Za sprovodenije intervjua baziranog na kompetencijama vazno je da prvo identifikujemo koje
su kljuéne kompetencije potrebne za odredeno radno mesto. Tu nam naravno pomaze model
kompetencija koji detaljno opisuje potrebne vestine, znanja, iskustva i ponasanja koja su
vazna za odredenu poziciju. Zatim na osnovu identifikovanih kompetencija pripremimo niz
pitanja koja ¢e omoguciti kandidatu da pokaZze svoje vestine i iskustvo a nama da
prepoznamo da li i na koji nacin kandidat koristi svoja znanja i vestine. Ova pitanja obi¢no
traze primere konkretnih situacija iz proSlosti i nazivaju se bihejvioralna.

Primer: "MoZete li opisati situaciju kada ste uspesno resili konflikt na radnom mestu?" ili
,Dajte mi neki primer kada su vase organizacione sposobnosti bili presudne za dobar
rezultat“. Takode, mozemo postavljati i hipoteti¢ka pitanja koja su fokusirana na neku
zamisljenu situciju u buducnosti.

Primer:“ Sta biste uradili u sluéaju da ne mozZete da ispo$tujete rok usled velike koli¢ine
posla?“ili ,Kada biste zamislili idealnog Sefa, kakve osobine bi on trebalo da ima?“

Osim bihejvioralnih i hipoteti¢kih pitanja, postoje i druge vrste pitanja koje mozemo koristiti
prilikom intervjuisanja kako bismo podstakli razgovor i dobili informacije vazne za procenu.

Pitanja koja podsti€u razgovor nazivaju se otvorena pitanja.

Otvorena pitanja su ona pitanja koja poc€inju sa ,Kako?*, ,Sta?”, ,Koliko?“, ,Na koji nacgin?“
.Kada?“ a zatvorena pitanja su pitanja koja pocinju sa ,Da li mozes?“ ,Da li znas?“. ,Hoée$
[i?7*i sl. Zovu se zatvorena jer na njih moZe da se odgovori sa DA ili NE i na taj nacin se
komunikacija prekida. Nasuprot njima na otvorena pitanja ne moze da se odgovori sa DA ili
NE ve¢ sagovornik mora da pruzi nesto duzi odgovor.

Takode kada postavljate pitanja imajte u vidu da postoje i usmerena i neusmerena pitanja.
Usmerena sagovornika navode na temu a neusmerena ne. Pravilnim kori§¢enjem obe vrste
pitanja mozete da vodite razgovor u smeru u kome zelite.

Primer usmerenog pitanja: ,Sta mislite o poslovnoj politici transparentnosti?*
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Primer neusmerenog pitanja: ,Sta smatrate da je najvaznije za uspe$no poslovanje?*

Vazno je da svako pitanje bude kreirano tako da odgovor na njega daje informaciju o tome
da li kandidat poseduje ili ne traZzene komptenecije i na kom nivou.

Intervjuer procenjuje odgovore kandidata na osnovu toga koliko su uspesSno demonstrirali
trazene kompetencije. Kljucna je analiza kako je kandidat primenio svoje veSstine u
odredenim situacijama tj. kako je reSavao probleme i kako se nosio s izazovima.

U zavisnosti od odgovora kandidata, intervjuer moze postaviti dodatna pitanja kako bi dobio
dublje razumevanje.

Da bi neko bio dobar intervjuer vazno je da poseduje razvijene komunikacione vestine. Osim
vestine postavljanja pitanja potrebno je da ima i razvijenu vestinu aktivnog slusanja.

Aktivno slusanje podrazumeva da je intervjuer fokusiran na kandidata i da ima Zelju da ga
razume. Da biste bili dobar sludalac potrebno je da sagovornika ne prekidate i da ne
pretpostavljate ve¢ da uvek postavljate potpitanja ako vam nesto nije u potpunosti jasno.

Na intervjuu baziranom na kompetencijama ne postoje pogresni odgovori pa je vazno
pripremiti kandidata na jedan opusten razgovor koji ima za cilj bolje upoznavanje.

10.0RIJENTACIJA 1 ONBOARDING

ORIJENTACIJA

Orijentacija zaposlenog u IT kompanijama je proces koji poginje nakon $§to je osoba primljena
na radno mesto, a ima za cilj da zaposlenom pruzi sve potrebne informacije i resurse kako bi
se §to brze integrisao u radnu sredinu. Orijentacija ima nekoliko vaznih elemenata:

Upoznavanje sa organizacijom

Orijentacija pocCinje upoznavanjem novozaposlenog sa samom organizacijom. To ukljucuje
predstavljanje misije, vizije, ciljeva i vrednosti kompanije. To podrazumeva i davanje
informacija o organizacionoj strukturi kompanije, hijerarhiji i timovima. Takode upoznavanje
sa organizacijom podrazumeva davanje informacija o tome gde se $ta nalazi u prostoru,
kome se za Sta mozZe obratiti i sli¢no.

Osnovne politike i procedure

Novozaposleni treba da bude upoznat sa osnovnim politikama i procedurama koje vaze u
kompaniji. To moze ukljucivati informacije o radnom vremenu, politikama o odsustvu,
sigurnosti naradu i sl.

Tehnoloska infrastruktura

Dalje, orijentacija ukljuCuje i upoznavanje novozaposlenog sa tehnoloskom infrastrukturom
kompanije. To moze ukljucivati kori¢enje specificnih softverskih alata, sistema za
upravljanje projektima, internih komunikacijskih platformi i drugih resursa koji su vazni za
obavljanje posla.

Tim i kolege
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Orijentacija ima za cilj i da se novi zaposleni upozna sa kolegama. Zbog toga se na pocetku
organizuju sastanci s ¢lanovima tima, predstavljanje, upoznavanje s mentorom i sa ostalim
zaposlenima.

Obuka

Orijentacija ponekad uklju€uje i obuku novog zaposlenog u vidu treninga ili radionica kada je
vazno da zaposleni odmah na pocCetku stekne nova znanja.

S druge strane, onboarding se odnosi na sveobuhvatniji proces uklju€ivanja novozaposlenih
u organizaciju. To je kontinuirani proces koiji traje duzi vremenski period i obuhvata vise faza.

1. Dublje upoznavanje kulture organizacije: Onboarding pruza novozaposlenom dubilji
uvid u vrijednosti, ciljeve, kulturu i misiju organizacije. Cilj je da se hovozaposleni
oseca povezano s kompanijskom kulturom i da razume kako njegov rad doprinosi
Sirem cilju a taj osecaj povezanosti ne mozZe da se postigne kroz inicijalnu orijentaciju.

2. Razvoj: Onboarding obi¢no uklju€uje dugoro¢ne planove za razvoj vestina
novozaposlenog. To moze obuhvatiti pruzanje specifi€nih treninga ili mentorskih
programa kako bi novozaposleni napredovao.

3. Kontinuirana podrska: Onboarding pruza kontinuiranu podr§ku novozaposlenom
tokom prvih meseci ili €ak godine rada. To podrazumeva redovne sastanke s
mentorom, HR-om, proveru napretka, povratne informacije o radu i priliku za
postavljanje pitanja ili izrazavanje zabrinutosti.

Dakle, onboarding je Siri pojam koji se odnosi na dugorocni proces ukljucivanja
novozaposlenih u organizaciju, dok je orijentacija fokusirana na po¢etnu fazu upoznavanja s
organizacijom i osnovnim informacijama.

11. OBUKA | MENTORSTVO

Obuka zaposlenih je vaZzan proces koji omogucava zaposlenima da steknu potrebna znanja,
vestine i kompetencije kako bi bili dobri u svom poslu.

Uloga HR u obuci zaposlenih je viSestruka. Na prvom mestu HR tim ima zadatak da
identifikuje potrebu za obukom. Zbog toga je vazno da blisko saraduje sa menadzerima i tim
liderima i da zajedno sa njima analizira snage i zone za razvoj zaposlenih.

Rezultate takve analize HR tim koristi kako bi razvio adekvatan plan obuke. Istrazuju se
dostupni resursi, razmatraju se eksterni treninzi i osmi$ljavaju se strategije za implementaciju
obuke. Takode, HR tim vodi racuna o tome da obuka bude prilagodena individualnim
potrebama zaposlenog.

Kada je razvijen plan obuke HR tim ima zadatak i u koordinaciji obuke. ZaduzZen je za
organizaciju trening sesija, kontaktiranje ekstenih trenera i obrazovnih institucija, rezervaciju
prostorora i pribavljanje svih potrebnih resursa za obuku.

Nakon zavrSetka obuke, HR tim sprovodi evaluaciju kako bi procenio njen uspeh. Mogu se
koristiti ankete ili intervjui sa zaposlenima kako bi se prikupile povratne informacije o obuci.
Na osnovu tih informacija, HR tim moze doneti zakljucke o efikasnosti obuke i preduzeti
korake za dalje poboljSanje programa obuke.
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MENTORSTVO

Mentorstvo igra klju€nu ulogu u IT sektoru iz nekoliko vaznih razloga. Na prvom mestu jer je
to odli¢an nacin za preno$enje znanja i iskustva sa starijih kolega na mlade.

Mentorstvo pruza i priliku za razvoj karijere zaposlenih. Mentori mogu pomoc¢i mentijima u
postavljanju ciljeva, identifikaciji zona za unapredenje i pruzanju smernica kako bi postigli
uspeh u svojim karijerama. Mentori takode mogu pruziti povratne informacije i podrsku u
razli€itim fazama razvoja karijere. Osim u preno$enju znanja, mentorstvo pomaze
zaposlenima da izgrade samopouzdanje u svoje vestine i sposobnosti.

Sistem mentorstva mozemo posmatrati i kao vazan faktor u zadrzavanju talenata u IT
sektoru. Kroz mentorstvo, zaposleni osecaju podrsku i brigu o njihovom razvoju. Ovo moze
povecati zadovoljstvo i smanijiti stopu odlaska, sto je posebno vazno u industriji gde je
konkurencija za talente jaka.

Odlike dobrog mentorskog programa
Mentorske programe kreira mentor uz saradnju sa HR timom.

Dobri mentorski programi imaju jasno definisane ciljeve koji su uskladeni sa potrebama
mentora i mentija. Ovi ciljevi mogu obuhvatiti razvoj specificnih vestina ili podrsku u
postizanju karijernih ciljeva.

Veoma je vazno i pravilno uparivanje mentora i mentija. Uparivanje se vrsi na osnovu
kompatibilnosti znanja, interesovanja ali i osobina li¢nosti. UspeSno uparivanje olakSava
razmenu znanja.

Mentorski program treba da ima strukturirani plan sastanaka izmedu mentora i mentija.
Redovni sastanci omoguc¢avaju kontinuiranu komunikaciju, praéenje napretka, postavljanje
cilieva i pruzanje podrSke. Na tim sastancima mentiji dobijaju konstruktivne povratne
informacije. Mentor bi trebalo da bude dostupan za pitanja, pruzanje smernica i deljenje
svojih iskustava u unapred dogovoreno vreme.

Sastanci izmedu mentora i mentija imaju za cilj praéenje i evaluaciju napretka. Tada se
utvrduje da li su postavljeni ciljevi postignuti i u kojoj meri, kako bi se identifikovale prepreke i
pruzila dodatna podrska ukoliko je potrebno. Pracenje i evaluacija pomazu u tome da se
poboljSa i kvalitet mentorskog programa ali i rezultat koji ostvaruje zaposleni pod
mentorstvom.

12. RAZVOJ ZAPOSLENIH — individualni razvojni planovi, feedback

Razvoj zaposlenih u IT kompanijama se sprovodi na razli€ite naCine. To moze biti kroz
internu ili eksternu obuku, mentorski i timski rad ali i kroz projektne zadatke kada se
zaposlenima delegiraju zadaci koji im omogucéavaju da se unapreduju i poboljSavaju svoje
vestine.
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IT industrija je bila medu prvim industrijama koje su uvele individualne razvojne planove kao
alat za razvoj.

Idividualne razvojne planove kreira tim lider uz dogovor sa zaposlenim i uz podrsku HR-a.

Individualni razvojni planovi za zaposlene (IRP) pruzaju strukturu i podrSku za razvoj. Ovi
planovi su fokusirani na individualne potrebe i cilieve svakog zaposlenog i osmisljeni su da
im pomognu da ostvare svoj pun potencijal u karijeri. Vazno je napomenuti da osim sto IRP
treba da bude usaglasen sa potrebama zaposlenog, treba da bude u skladu i sa strateskim
ciljevima kompanije.

IRP obi¢no pocinje postavljanjem ciljeva razvoja. Ovi ciljevi mogu biti usmereni na sticanje
novih vestina, poboljSanje postojecih vestina, napredovanje u Karijeri ili razvoj odredenih
kompetencija. Ciljevi bi trebalo da budu jasni, merljivi i dostizni.

Nakon postavljanja ciljeva, sledeéi korak je identifikovanje aktivnosti i resursa koji ¢e
zaposlenima pomoci da ostvare ciljeve. To moZze ukljuCivati internu ili eksternu obuku,
mentorski program, rad na posebnim projektima ili preuzimanje odgovornosti koje ¢e im
omoguciti da razviju odredene vestine.

Redovno praéenje napretka kljuéno je za uspeh IRP-a. To se postiZze kroz sastanke izmedu
zaposlenih i njihovih nadredenih kako bi se razgovaralo o postignu¢ima, izazovima i
prilagodavaniju plana ako je potrebno. Ova evaluacija omogucava i priliku za pruzanje
povratnih informacija.

Individualni razvojni planovi treba da budu fleksibilni i prilagodljivi, jer se potrebe zaposlenih i
zahtevi posla mogu vremenom promeniti. PodloZni su aZuriranju i prilagodavanju kako bi
podrzali promene u okruzenju i cilievima zaposlenih.

Zasto su IRP dobri za zaposlene u IT kompanijama?

IRP omoguéava zaposlenima da se fokusiraju na razvoj specifi€nih vestina koje su klju¢ne
za njihovu ulogu u kompaniji. To moze uklju€ivati tehnicke vestine, softversko inzenjerstvo,
upravljanje projektima, komunikacione vestine i druge relevantne kompetencije.

Pruzanje mogucnosti za licni razvoj i napredak zaposlenima pokazuje da ih organizacija
vrednuje i podrZzava. To mozZe povecati njihovu motivaciju i angazovanost na radnom
mestu.

Individualni razvojni planovi mogu biti efikasan nacin zadrzavanja talenata. Kada
organizacija pruza podrSku zaposlenima za rast i razvoj, oni ¢e se osecati cenjenim i na neki
nacin vezanim za kompaniju. To smanjuje rizik od odlaska klju¢nih talenata i pomaze u
izgradniji stabilnog i stru¢nog tima.

Najznacajnu ulogu imaju upravo u promovisanju kulture kontinuiranog uéenja.

Kada se ostvari jedan kreira se drugi, tako da stalno imamo cilj kome tezimo kada je razvoj u
pitanju. Obi¢no se definiSu na godiSnjem nivou sa unapred dogovorenim periodi€nim
sistemom pracenja i evaluacije. Za razliku od mentrostva gde je mentor ima zadatak da
nauci mentija i da mu prenese svoje iskustvo, kod IRP-a zaposleni sam ima odgovornost za
svoj profesionalni razvoj jer se ciljevi IRP-a prave na osnovu onoga $to on zeli.
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Neizmerno vazno u u razvoju zaposlenih je svakako dobro dat feedback.

Feedback nam pruza dragocene povratne informacije koje nam pomaZzu da razumemo svoje
snage i slabosti, identifikujemo oblasti za pobolj$anje i razvijemo svoje vestine. Kroz
feedback bolje razumemo ocekivanja drugih ljudi i kompanije. Kvalitetno dat feedback
zaposlenima pomaze da unaprede komunikaciju tj. pospesuje otvorenu komunikaciju i
razmenu misljenja unutar organizacije pa kroz davanje i primanje feedback-a mozemo
poboljsati i meduljudske odnose, izraditi poverenje, ojatati samopouzdanje i razumeti tude
perspektive.

Feedback je razvojni alat upravo iz razloga $to nam redovno dobijanje povratnih informacija
omogucava da pratimo sopstveni napredak. To nam omogucava da ostanemo fleksibilni,
prilagodljivi i sposobni da se nosimo s promenama i izazovima.

Uloga HR tima je da unutar kompanije podrZzava i pospeSuje feedback kulturu. HR tim to radi
kroz Sirenje svesti o znacaju feedback-a tako $to organizuje obuke i radionice na tu temu.
Cesto je upravo uloga HR tima da edukuije tim lidere i menadZere o tome kako se pravilno
daje i prima konstruktivan feedback kao i da predlaze i definiSe strukturu i dinamiku razmene
povratnih informacija. Kada pri€amo o razvoju zaposlenih tu je najvazniji upravo feedback
koji se razmenjuje u razgovorima ,1 na 1°.

Osim toga postoji i feedback koji je potreban organizaciji pa HR tim ima zadatak da
implementira i alate za upravljanje feedbackom kao $to su anonimne ankete, sistemi za
praéenje i belezenje povratnih informacija ili platforme za davanje povratnih informacija. Ovi
alati olak$avaju proces pruzanja povratnih informacija, ¢inec¢i ga transparentnim i lakim za
upotrebu.

13.FEEDBACK

Kada pri€amo o feedback-u kao menadzZerskom alatu na prvom treba da razumemo koiji je
cilj davanja feedback-a. U razvoju zaposlenih u IT kompanijama feedback ima za cilj da
zaposleni uvidom u to kako drugi percipiraju njegovo ponasanije iili ocenjuju rezultat njegovog
rada dobije priliku da popravi svoj rad i ponasanje kako bi ostvario Zeljeni rezultat. Razvoj
feedback kulture u IT kompanijama je jedan od veoma vaznih zadataka HR tima i
menadzementa.

Svako ko se bavi HR-om, ili je na bilo kojoj drugoj poziciji koja podrazumeva rad sa ljudima i
njihov razvoj treba da ima vestinu davanja konstruktivhog feedback-a.

lako ljudi nacelno ne vole kada im se kaZe da nesto nisu uradili kako treba pa zbog toga i
izbegavaju da drugima kazu Sta nije u redu ipak je to neminovnost i postoje odredena pravila
koja olakSavaju davanje feedback-a.

1. Prilikom davanja feedback-a fokusirajte se na ponaSanje a ne na osobu! Ovo
je veoma vazno jer tako razvijamo profesionalni odnos sa ljudima i ukazujemo
im da su oni kao osobe uvek u redu a da njihovo ponaSanje moze biti
korisno/ispravno u datom kontekstu ili nekorisno/pogresno. Ljudi NISU
POGRESNI, greska se de$ava u ponasanju a jedino oni imaju mo¢ da svoje
pona$anje promene.
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2. Budite veoma konkreti i specifi€ni u opisu ponaSanja i rada na koji dajete
feedback. Ako nekome kazete ,ovaj kod nije dobar” to nije adekvatan
feedback jer mu ne pruza dovoljno korisnih informacija o tome $ta tacno nije
dobro, kako bi znao i $ta tacno da promeni.

3. Daijte povratnu informaciju iz prvog lica tj iz ,Ja" i opiSite Sta ste primetili, Culi,
videli, doziveli. Fokusirajte se na Cinjenice. Imajte u vidu da vam treba Culni
opis a nikako interpretacija.

Primer: Primetio sam da si u toku sastanka viSe puta prekinuo kolegu iz
drugog tima (Culni opis), koji je bio cilj toga? Los primer: Primetio sam da ne
postujes kolegu iz drugog tima (interpretacija koja moze dovesti do sukoba).

4. Feedback treba da bude dat blagovremeno tj. $to je pre moguce kako se

nezeljeno ponasanje ne bi nepotrebno ponavljalo jo$ neko vreme. Time $to

date blagovremeni feedback takode pokazujete i da vam je ta tema vazna.

Objasnite uvek zadto dajete taj feedback tj. zbog &ega je to vazno.

6. Kada dajete razvojni feedback tj. feedback koji je usmeren na nesto sto nije
dobro, uvek to radite u Cetiri oka. Kada dajete feedback kojim zaposlenog
hvalite to moZze biti i pred drugima ali i tada vaze ista ostala pravila.

7. Kako je cilj feedback-a promena ponaSanja uvek taj razgovor zavrSite sa
fokusom na to kako bi u buduénosti moglo da izgleda zeljeno ponaSanje.

o

Davanje feedback je dvosmerna komunikacija u kojoj je veoma vazno da budete pazljiv
sluSalac. Uvek imajte u vidu cilj a to je da osoba sa tog razgovora izade sa jasnijom
slikom Sta tacno u svom radu treba da promeni kako bi ostvarila bolje rezultate a Sta
treba da zadrzi jer je dobro. Zato je vazno da budete pozitivni i da ne osudujete.

Ako bismo sumirali, feedback obuhvata sledecéa 4 aspekta:

Koje ponasanje sam primetio/la? Opisati ga kroz €injenice.

Kakav rezultat ima to ponaSanje ili kako se zbog toga ose¢am?
Poziv na razmatratanje alternativnhog ponasanja za buduce situacije.

Objasnjenje zbog €ega ti nudim ovaj feedback.

14.0CENJIVANJE PERFORMANSI

Ocenijivanje performansi je vazan proces u IT industriji jer omogucava identifikaciju uspesnih
i manje uspesnih zaposlenih i kroz razgovore o napretku izmedu menadzera i zaposlenih
podstiCe razvoj. Pruza osnovu za odrzavanje visokog nivoa performansi i podrsku prilikom
donosSenju odluka o napredovanju i nagradivanju. To pomaze kompanijama da zadrze
talentovane i motivisane zaposlene, postignu visok kvalitet rada i ostanu konkurentne na
trzistu.

U IT industriji, kao efikasan pristup u ocenjivanju performansi pokazao se agilni pristup.
Agilni pristup fokusira se na kontinuirano davanje povratnih informacija, kontinuirano
postavljanje ciljeva i redovno praéenje napretka. U okviru agilnog pristupa, neki od nacina
ocenjivanja koji su pokazali dobre rezultate ukljucuju:
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1. OKR (Objective and Key Results): OKR je metoda postavljanja ciljeva koja se sve
vise koristi u IT industriji. Ciljevi se postavljaju na nivou organizacije, tima i pojedinca,
a zatim se prati napredak i postignuti rezultati. Ova metoda omogucava
transparentnost, fokus na merljive rezultate i kontinuirano prilagodavanje ciljeva u
skladu sa promenama.

2. Kontinuirani feedback: Ocenjivanje performansi se vrsi kroz kontinuirano davanje
povratnih informacija izmedu zaposlenih, timova i lidera. Ovo omogucava brzu
korekciju, podr8ku u razvoju i prilagodavanje ciljeva u realnom vremenu. Kontinuirani
feedback podsti¢e saradnju, komunikaciju i agilnost u organizaciji.

3. 360-stepeni povratne informacije: Ova metoda ukljuCuje prikupljanje povratnih
informacija o performansama zaposlenog od kolega, nadredenih, podredenih i
saradnika. Ocenjivanje se vrsi iz viSe perspektiva kako bi se dobio sveobuhvatan uvid
u performanse zaposlenog. Ovo podstie timski rad, medusobno ucenje i razvoj.

4. Pair Programming Evaluation (Ocenjivanje kodiranja u paru): U IT kompanijama gde
se primenjuje metodologija kodiranja u paru, ocenjivanje performansi moze ukljuCivati
procenu kvaliteta rada tokom zajedni¢kog programiranja. Ovo moze obuhvatiti
ocenjivanje saradnje, produktivnosti i kvaliteta koda koji je zajednicki razvijen.

Osim agilnog pristupa ocenjivanju performansi postoje i drugi nacini koji se primenjuju.

- Tradicionalan pristup (baziran na godisnjim ili polugodiSnjim procenama koje
se daju na osnovu merenja ostvarenja ciljeva)

- Ocenjivanje putem kljuénih indikatora perfomansi (KPI-ovi): Ovaj pristup se
fokusira na pracenije klju¢nih indikatora performansi (KPI-ovi) koji su u
direktnoj vezi sa postignu¢em ciljeva organizacije ili tima. Ocenjivanje se vrSi
na osnovu kvantitativnih rezultata i merljivih dostignuca.

- SAM (Self-Assessment Method): Metoda samoprocene podrazumeva da
zaposleni sami procene svoje performanse na osnovu unapred definisanih
kriterjuma i ciljeva. Ova metoda omogucava zaposlenima da sami reflektuju o
svom radu i pruze svoje videnje o svom ucinku.

Ocenjivanje kvaliteta necijeg koda moze biti izazovno, ali postoje neki pristupi koji mogu
pomocdi u tome. lako je ocenjivanje kvaliteta koda odgovornost tim lidera pomenu¢emo
nekoliko nagina za ocenjivanje:

1. Pregled koda (Code Review): Pregled koda je proces u kojem drugi programeri ili
stru€njaci pregledaju napisani kod i pruzaju povratne informacije o njegovom
kvalitetu. Pregled se moze vrsiti kroz manuelni pregled koda ili koriS¢enjem alata za
statiCku analizu koda. Ovaj pristup omogucava identifikovanje greSaka, nepravilnosti
u kodiranju, nepostovanje standarda i pruzanje sugestija za poboljSanje.

2. Testiranje koda (Code Testing): Testiranje koda je proces testiranja kako bi se
proverila funkcionalnost, tacnost i pouzdanost napisanog koda. Ovaj pristup ukljucuje
izvrSavanje razliCitih vrsta testova, kao Sto su jediniCni testovi, integracioni testovi ili
testovi performansi. Rezultati testiranja mogu pruziti uvid u kvalitet koda i
identifikovati moguce greske ili nedostatke.

3. Merenje kvaliteta koda (Code Metrics): Merenje kvaliteta koda ukljuCuje koris¢enje
razliCitih metrika za ocenjivanje koda, kao Sto su kompleksnost koda, broj linija koda,
vreme izvr8avanija ili broj greSaka. Postoje alati za statiCku analizu koda koji mogu
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generisati izvestaje o ovim metrikama. Ove metrike mogu posluziti kao indikatori
kvaliteta koda.

4. Postovanje najboljih praksi (Best Practices): Ocena kvaliteta koda moze ukljucivati
procenu postovanja najboljih praksi i standarda kodiranja. To moze obuhvatati
pravilnu upotrebu jezika, konzistentno formatiranje koda, primenu dizajn uzoraka i
dobro organizovane strukture projekta.

Vazno je napomenuti da ocena kvaliteta koda nije samo zasnovana na tehni¢kim aspektima,
ve¢ takode moze obuhvatiti i druge faktore kao $to su efikasnost, Citljivost, skalabilnost i
odrzivost koda. Kombinacija razliitih pristupa ocenjivanju, uklju€ujuéi pregled koda,
testiranje i merenje kvaliteta, moze pruziti celovitu sliku o kvalitetu napisanog koda.

Svaka IT kompanija ima svoje specificnosti i prilagodava naCine ocenjivanja svojim
potrebama i svojoj kulturi. Uglavnom se kao efikasna strategija za ocenu pokazala
kombinacija viSe metoda i prilagodavanje pristupa specifichostima timovima i uloga, pa je na
HR timu odgovornost da u saradnji sa menadzmentom izabere najbolji model.

Takode HR tim ima zadatak i da osim definisanja sistema ocenjivanja, prati i nadgleda
proces, pruza podrdku menadzerima da se osposobe za kvalitetno ocenjivanje, prati razvoj
zaposlenih kako bi mogao da predlozi strategije za unapredenje i naravno u€estvuje u
donosenju odluka o unapredivanju, bonusima i drugim oblicima nagradivanja.

15.KOMPENZACIJE | BENEFICIJE

Dobro kreiran paket kompenzacija i beneficija ima za cilja da pozitivho utie na povec¢anje
motivacije i angaZovanosti zaposlenih, smanjenje fluktuacije i zadrzavanje talenata. Takode
ima pozitivan uticaj na privliacenje talenata i kreiranje brenda poslodavca.

Razlika izmedu kompenzacija i beneficija je u njihovoj prirodi i vrsti nadoknade koju pruzaju
zaposlenima.

Kompenzacije mozemo podeliti u 3 grupe: direktna finasijska davanja (plate i bonusi),
indirektna finansijska davanja (deonice, udeo u vlasnistvu kompanije, udeo u profitu i sl) i
nefinasijske kompenzacije (razne vrste nagrada, pohvale, sluzbeni automobil, dodela
sertifikata i sl). Kompenzacije su vezane za pojedinca i njegov konkretan ucinak.

Beneficije s druge strane, mozemo podeliti prema oblastima u kojima se pruzaju
zaposlenima, pa tako imamo beneficije u vezi sa odsustvovanjem sa posla, beneficije
vezano za porodian zivot zaposlenih, vezane za radni prostor itd. Za razliku od
kompenzacija beneficije nisu vezane za pojedinca ve¢ ih kompanija dodeljuje svim
zaposlenima ili odredenoj grupi bez obzira na ucinak.

Ukupan paket kompenzacija i beneficija (TC — Total compensation) sadrZi vise elemenata
koje mozemo prikazati na sledeci nacin:

TC=(BP+AP+IP)+ (WP +PP)+(0OA+0G)+(Pl+QL)

BP = (Base Pay) Osnovna plata
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AP = (Augmented Pay) Uvec¢ana plata — moze biti redovna ali nije zagarantovana. Tu spada
placen prekovremeni rad, udeo u dobiti, deonice i jednokratni bonusi.

IP = (Indirect Pay) Indirektna placanja. Penzino i zdravstveno osiguranje, zivotno osiguranije,
pomoc¢ pri kreditiranju, naknade za nezaposlenost.

Ove prve tri komponente grupiSemo zajedno jer predstavljaju davanje novca ,za“ zaposlenog
ili ,u korist” zaposlenog.

WP = (Works Pay) Davanja u opremi koja je potrebna za obavljanje posla. Racunar, dodatni
monitor, mobilni telefon, sluzbeni automobili ili posebni stolovi i stolice, rasveta i sl.

PP = ( Perks Pay) Dodatne beneficije koje dobijaju svi zaposleni zato $to su zaposleni bas u
toj kompaniji. Primer mogu da budu popusti na kupovinu odredenih usluga, vrti¢ za decu
zaposlenih, teretana u kompaniji, moguc¢nost popusta u odredenim restoranima ili sportskim
centrima, popust na ulaznice za bioskop, pozoriste ili utakmice i sl.

Ova dva elementa mozemo grupisati zajedno jer predstavljaju opste beneficije koje
zaposlenima pruzaju osecaj da su kompaniji znac€ajni i vredni i utiCu na stvaranje osecaja
zajednistva u kompaniji.

OA = (Opportunity for Advancement) Moguénost unapredenja i povec¢anja odgovornosti.

OG = (Opportunity for Growth) Moguénost napredovanja i profesionalnog usavrdavanja.
Kako zaposleni svoje ste€eno znanje mogu preneti u bilo koju drugu kompaniju ovaj element
pocinje imati veci zna€aj od samog napredovanja unutar kompanije.

PI = (Psychic Income) Psihi¢ki dodatak. Tu spadaju emocionalne nagrade koje zaposlenima
pruza smislen rad, adekvatno liderstvo, blagovremeni feedback, osec¢aj ukljuéenosti u proces
odlucivanja i pohvale.

QL = (Quality of Life) Kvalitet Zivota. Predstavlja odnos posla i privatnog Zivota. Tu spadaju
blizina posla, lokacija kompanije, duzina radnog vremena, broj slobodnih dana, fizi€ko i
mentalno zdravlje zaposlenih.

Uloga HR-a u vezi sa kompenzacijama i beneficijama u IT kompanijama je veoma vazna.

HR timovi imaju zadatak da prate trZiSte rada, posebno u IT industriji, kako bi razumeli
trenutne trendove i standarde kompenzacije i beneficija. Oni analiziraju podatke o platama,
paketima beneficija i drugim elementima kompenzacije kako bi osigurali da kompanija bude
konkurentna i atraktivna za IT talente. Osim analize HR timovi su odgovorni i za razvoj
politika kompenzacije i beneficija u skladu s ciljevima kompanije. Oni uspostavljaju strukturu
plata, bonusa, opcije za deonicu, kao i pakete beneficija koji mogu ukljuc€ivati zdravstveno
osiguranje, penzijske planove, fleksibilne radne aranZmane i druge povlastice. Paketi
kompenzacija i beneficija treba da budu prilagodeni individualnim potrebama zaposlenih tako
da HR ¢&esto sa zaposlenima pregovara o platama ili pruza fleksibilnost u radnim
aranzmanima kako bi se zadovoljile potrebe.

HR tim rukovodi administracijom kompenzacija i beneficija. Oni takode saraduju s drugim
internim timovima i eksternim partnerima kako bi osigurali pravilnu administraciju i
ispunjavanje zakonskih normi.

Uloga HR-a se posebno ogleda u komunikaciji i edukaciji zaposlenih o kompenzacijama i
beneficijama. Oni pruzaju informacije o politikama, pravilima i prednostima kako bi zaposleni
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imali jasno razumevanje onoga $to im je na raspolaganju. Takode, pruzaju podrsku
zaposlenima i u koriS¢enju beneficija.

Na kraju HR timovi redovno prate zadovoljstvo zaposlenih u vezi s kompenzacijama i
beneficijama. Oni sprovode ankete, vode razgovore i prate povratne informacije kako bi
razumeli kako ponudene komp. | benef. utiCu na zadovoljstvo i motivaciju.

16.PRATECI PROCESI (planiranje resursa i sukcesora, retencija i
priviacenje)

Prateéi procesi u upravljanju ljudskim resursima su oni koji podrzavaju i dopunjuju glavne
procese. Ovi procesi obuhvataju:

Planiranje ljudskih resursa/zapoS$ljavanja

Proces obuhvata procenu buduéih potreba za radnom snagom na osnovu poslovnih ciljeva
organizacije, analizu trenutnog stanja radne snage i identifikaciju nacina za popunjavanje
buducih potreba. Podrazumeva planiranje broja zaposlenih, procenu vestina i kompetencija
koje ¢e biti potrebne, kao i planiranje potrebnih koraka za privlaCenje i zadrZzavanje potrebne
radne snage.

Finansijska administracija

Ovaj proces uklju€uje administraciju u vezi obracuna plata, i poreza, administriranje
programa beneficija i izvrSavanje drugih aspekata vezanih za kompenzaciju.

Upravljanje radnim odnosima

Ovaj proces se bavi odrzavanjem pozitivnih radnih odnosa izmedu organizacije i zaposlenih,
kao i izmedu zaposlenih medusobno. To moZze ukljucivati uspostavljanje i primenu politika i
procedura, primenu zakona o radu, reSavanje radnih sporova, odnosom izmedu zaposlenih i
poslodavca i drugim aspektima radnih odnosa.

Administracija kadrovske dokumentacije

Ovaj proces moze ukljucivati vodenje evidencije o zaposljavanju, dokumentaciju o platama,
ugovore o radu, prijave i izveStaje o odsustvu, kao i bazu podataka o zaposlenima.

Ovi prateci procesi su vazni za podrsku i uspeh glavnih procesa u upravljanju ljudskim
resursima. Oni doprinose efikasnom i organizovanom funkcionisanju HR funkcije u
organizaciji.

U ovoj lekciji éemo se detaljnije baviti jos planiranjem sukcesora i razvojem strategije za
provlaCenje i zadrzavanje top talenata.

Planiranje sukcesora

Uloga HR-a u planiranju sukcesora je da identifikuje, razvija i pripremi potencijalne
naslednike za klju¢ne pozicije unutar organizacije. Ovo je vazan proces koji omogucava
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kontinuitet i stabilnost u organizaciji, posebno kada se suo€ava s promenama u liderstvu ili
odlascima klju¢nih zaposlenih.

U IT kompanijama, HR ima sledece zadatke u planiranju sukcesora:

Na prvom mestu HR tim ima zadatak da u saradnji s rukovodiocima identifikuje koje su to
kljuéne pozicije u organizaciji koje zahtevaju kontinuitet i stru¢nost. To mogu biti pozicije na
rukovodeéem nivou, tehnoloski strunjaci ali i drugi klju¢ni ¢lanovi tima koji imaju znacajan
uticaj na poslovanje.

Zatim HR tim identifikuje potencijalne sukcesore tj.naslednike putem procene vestina,
potencijala za razvoj i motivacije zaposlenih.

Slededi korak je da zajedno s rukovodiocima i potencijalnim naslednicima HR tim kreira
individualne razvojne planove kako bi razvili potrebne vestine i kompetencije za buduce
uloge. To moze ukljucivati organizovanje mentorskih programa, posebnih obuka, rotaciju
poslova i druge prilike za u€enje i razvoj.

Na kraju HR tim ima i zadatak da zajedno sa menadzZerom prati napredak sukcesoraida
obezbedi nesmetano preuzimanje uloge.

Vazno je napomenuti da u IT kompanijama moze postojati visoka konkurencija za talentirane
IT strunjake, stoga je HR timu potrebno paZljivo planiranje i strategija za privlacenje,
zadrzavanje i razvoj tih talenata.

Strategije za privlaenje i zadrzavanje top talenata mogu ukljucivati priviatan kompenzacioni
paket, pozitivhu korporativnu kulturu, omogucavanje izazovnih projekata i napredovanja,
fleksibilno radno vreme i nacelo izgradnja brenda poslodavca.

Da bi HR tim mogao da razvije adekvatnu strategiju potrebno je da razume potrebe top
talenata.

Sta je trenutno najée$¢i motivacioni pokretad za zaposlene u IT kompanijama?

U IT kompanijama, naj¢eS¢i motivacioni pokreta€ za zaposlene je obi¢no pruzanje
izazovnih projekata i zadataka koji pruzaju priliku za kreativnost i inovacije. Zaposleni u IT
sektoru €esto su visoko obrazovani i imaju veliko interesovanje za tehnologiju, tako da im je
vazno da rade na projektima koji su uzbudljivi i koji zahtevaju primenu njihovih znanja i
vestina.

Pored toga, u IT kompanijama su €esto vazni i drugi motivacioni faktori kao $to su
fleksibilno radno vreme, rad od ku¢e, moguénost napredovanja u karijeri, prilike za
ucenje i razvoj, rad u stimulativnoj i kreativnoj radnoj sredini, kao i adekvatna
finansijska naknada.

Takode, vazno je napomenuti da se motivacioni faktori razlikuju od zaposlenog do
zaposlenog. Zato je kljuéno da menadzment kompanije prati zelje i potrebe svojih zaposlenih
i prilagodava svoje strategije motivisanja i nagradivanja kako bi zadovoljio potrebe svakog
zaposlenog pojedinacno i podstakao ih na rad i ostvarenje ciljeva.

Na tom putu kljuéni su razgovori 1 na 1 sa zaposlenima koje obavlja tim lider i/ili HR kako bi
upoznali zaposlene i razumeli $ta su njihovi motivacioni faktori.
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17.0DNOS SA ZAPOSLENIMA

Kada imamo u vidu kompleksnu ulogu HR-a moZemo da zaklju¢imo da je s jedne strane
potrebno da funkcija ljudskih resursa podrzi i omogucéi ostvarivanje poslovnih ciljeva a sa
druge da zadovolji kompleksne individualne potrebe zaposlenih. Cilj HR tima je konstatno
poboljSanje zadovoljstva zaposlenih pa je iz tog razloga od presudnog znacaja gradenje i
odrZzavanje odnosa sa zaposlenima.

Gradenje odnosa podrazumeva uspostavljanje kvalitetne komunikacije i pozitivhog
radnog okruzenja kroz definisanje razli€itih procesa i politika poslovanja kao i
osiguravanje da se te politike i procesi primenjuju.

Na prvom mestu je svakako odgovornost za razvoj kvalitetne kulture komunikacije. To
ukljucuje razvoj otvorene i efikasne komunikacije izmedu zaposlenih na svim nivoima ali i
komunikaciju izmedu kompanije i zaposlenih.

HR tim je takode i vrsta sluzba za podrsku. Treba da bude dostupan zaposlenima u vezi sa
pitanjima vezanim za zaposlenje, politikama, beneficijama, platama, radnim uslovima i
drugim pitanjima koja se odnose na radnu sredinu.

Uloga HR tima je i da upravlja konfliktima unutar kompanije kao da i podu¢ava mendzere i
lidere o tome kao efikasno reSavati moguce konfliktne situacije. To moze ukljudivati
posredovanje u sukobima medu zaposlenima, reSavanje prituzbi i pruzanje podrske u
reSavanju problema sa kolegama ili nadredenima.

HR tim ima ulogu u kreiranju i odrzavanju pozitivnhe radne kulture koja podrzava
angazovanje zaposlenih. To moze ukljudivati promovisanje vrednosti organizacije,
podrzavanje ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog Zivota, organizovanje timskih aktivnosti
i promovisanje konstantnog razvoja.

Takode, HR ima odgovornost u odrzavanju dobrih odnosa izmedu zaposlenog i
poslodavca. To uklju€uje primenu zakona i propisa koji se odnose na radna prava, pruzanje
podrske u reSavanju radno pravnih pitanja, kao i promovisanje postovanja, jednakosti i
inkluzivnosti na radnom mestu.

Kako bi mogao kontinuirano da unapreduje ,user experience” zaposlenih, HR tim ima
zadatak da konstantno prati zadovoljstvo zaposlenih i koristi prikupliene podatke za
identifikovanje potencijalnih problema ili oblasti za poboljSanje. Ovo moZze ukljucivati
sprovodenje anketa, intervjua, fokus grupa ili drugih metoda istrazivanja.. Na osnovu
rezultata, HR tim dalje radi na implementaciji promena i inicijativa koje doprinose boljem
zadovoljstvu zaposlenih.

Na kraju, HR tim ima zadatak i da u saradnji sa menadZmentom obezbedi bezbednost i
zdravlje na radu svim zaposlenima &to podrazumeva sprovodenje obuka o bezbednosti,
upravljanje incidentima i praéenje uskladenosti sa propisima.

Upravljanje radnim odnosima uklju€uje pracenje i primenu zakona o radu i uskladenosti sa
drugim zakonima kao i odluCivanje o individualnim pravima zaposlenih iz radnog odnosa.
Takode ova uloga obuhvata i odgovornost za upravljanje procesima prilikom raskida
radnog odnosa. To uklju€uje pruzanje podrske zaposlenima tokom tog procesa i osiguranje
da se otkazi obavljaju na pravi€an i transparentan nacin. HR tim se brine o tome da sve
odluke donete o pravima zaposlenih budu u skladu sa vazeéim zakonskim propisima.
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0 balance

U nekim kompanijama je za deo vezan za primenu zakona zaduzena posebna pravna sluzba
ili eksterna advokatska kancelarija. Sve druge odgovornosti su iapk u delokrugu HR tima.

Sve ove odgovornosti HR tima u odnosu sa zaposlenima imaju za cilj stvaranje pozitivne i
produktivne radne sredine, podrsku zaposlenima u njihovom razvoju i angazovaniju, kao i
osiguranje uskladenosti sa zakonodavstvom i pravilima vezanim za radne odnose.
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