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Menadzment ljudskih potencijala

Finalni aspekt olakSavanja ostvarenja performansi je pazljiva selekcia

zaposlenih. Posljednju stvar koju menadzer zeli je da ima zaposlene koji su
nckompetentni za poslove koje izvrSavaju, zbog toga Sto se time stvara visak
zaposlenih, povecavaju troskovi rada i smanjuje produktivnost. U vodeé¢im svjetskim
kompanijama, ¢ak se i vrhovni menadzeri ukljucuju u selekciju novozaposlenif
Microsoft, sa preko 15.000 zaposlenih, zaposljava stru¢njake za softver “kao da s
kompanija od 10 ljudi koja zaposljava jedanaestog". Bill Gates od inZenjera seniors
trazi da intervjui pri zaposljavanju iskusnih programera traju izmedu 5 i 6 sati.'"” Ona
ko je stvarno posveéen maksimizaciji performansi, obra¢a paznju na sve detalje. &
sve faktore koji mogu uticati na performanse 1 nista ne prepusta slucaju. To ne znat
da konstantno nadgleda svakog zaposlenog. Nasuprot, to podrazumijeva vecs
samoupravljanje, viSe autonomije i mnogo prilika za eksperiment, preduzimam
rizika i preduzetnistvo.

Posljednje podru¢je odgovornosti menadzmenta u koordinisanom pristupe

menadzmentu performansi je podrzavanje performansi. Da bi se podrZale perf:

manse, posebno ponovljene dobre performanse, vazno je dobro izvrsiti tri aktivn

1) obezbijediti dovoljno nagrada koje zaposleni stvarno cijene, 2) u pravo vrijeme &
na odgovarajuci nacin.

Ne treba trositi napore na nudenju nagrada za koje niko ne mari. Supr

tome, treba pitati zaposlene Sta je najvaznije za njih, na primjer, plata, povlasti
slobodno vrijeme, roba ili specijalne privilegije. Nakon toga treba osmisliti prog
nagrada tako da zaposleni ili timovi mogu izabrati nesto sa menija.

Vazno je da nagrade budu obezbijedene u pravo vrijeme, ubrzo n

postizanja visokih performansi. To je bitno, jer ako postoji velika vremenska dis
izmedu ostvarenih efektivnih performansi i primanja nagrada, tada nagrade gube
smisao i motivirajuéi karakter za ostvarivanje buducih visokih performansi.

Na kraju, nagrade treba da budu obezbijedene na nacin koji zaposleni sma

adekvatnim. Adekvatnost je subjektivan koncept, ali se moze poboljsati usklads

njem sa Cetiri vazne prakse:

1)

1. Glas. Sakupljanje inputa zaposlenih putem pregleda ili intervjua.
2. Konstantnost. Osiguravanje da se svi zaposleni konstantno pitaju za i

1 razgovaraju o procesima vodenja nagrada.
3. Vaiznost. Ukljucivanje nagrada za koje su zaposleni zainteresovani.
4. Komunikacija. Jasno objaSnjenje pravila i logike procesa nagradivania
Zaposleni se po pravilu ponasaju odgovorno kada unaprijed iznesu
misljenja u vezi s onim §ta je posteno.







