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uvoD

Da li ¢emo odsesti u nekom hotelu, ¢&§e odlltujemo na osnovu njegove kategorizacije,
pozicije hotela, izgleda, ali svakako i cene sagjasZa nas je bitno da je soba opremljena
najmodernijom tehnikom, udobnim krevetima, da s&viru hotela nalazi spa centar icslo.
Ukoliko je sve to dearano lepim slikama, mi se tada smatramo pravidngrena i nestrpljivo
iS¢ekujemo dan dolaska u hotel. 8gim, retki su oni kojie prilikom odabira nekog hotela
prccitati utiske ranijih gostiju, koji vri@desto mogu biti viSe nego korisni. Kada stignemalpre
hotel @arani njegovim spoljasnjim izgledom pozurimo dagte vidimo nasu sobu, i da se
odmorimo na udobnom krevetu. Tada, Wésto vé na recepciji mozemo se neprijatno
iznenaditi i susresti sa prvim problemima. NaSdji¢enosti prilikom ulaska u hotel vrlo brzo se
suprotstavlja bezvoljni recepcioner, koji sedi métgm i jedva izgovara : ,, Dobar dan i
dobrodosli”. Osim bezvoljnosti i nemotivisanoséposlenih, mogu nam zasmetati i njihova
neefikasnost u radu, kao i nedovoljna &most, na primer, ukoliko govorimo o zaposlenima na
recepciji, nepoznavanje stranih jezika, vestina loikacije, nezainteresovanosti za poslom,
sporost itd.

Kako do ovakvih neprijatnosti ne bi doslo, savrembatelijerstvo tezi ka sve ¥em razvoju
menadZmenta ljudskih resursa, kao i sw&eue posveéivanju paznje zaposlenima. U
savremenom poslovanju zaposleni u jednoj firmi @dgbisve véu ulogu. Shvata se da samo
vredan i motivisan radnik moze da dovede firmu gpeaha. Ovo shvatanije je i te kako vazno u
hotelskoj industriji gde su zaposleni u neposredikontaktu sa potrogana, od kojih zavisi
poslovanje firme. Kako bi se gost prijatno i udolms&ao u hotelu, menadzeri su u obavezi da
obezbede sttian kadar, sposoban da odgovori na najbanalnijevatyosta. Kako bi ol

svoje zaposlene, na koji ¢ia da komuniciraju i da se oldi@u gostima, kako bi ih n&li

stranim jezicima ili reakcijama u odienim neprijatnim situacijama, menadzeri ljudskibursa
organizuju razne vrste treninga i obuka za zapeslgwtar i izvan hotela. Matim, radnicima
hotela osim dobre obuke, potrebno je pruziti i dieeitti oséaj pripadnosti firmi, potrebno je
motivisati ih za rad, ali taki® i nagraditi prilikom dobro obavljenih poslovniadataka i
postizanja nekog cilja. Menadzeri ljudskih resuraaazléite naine pokusavaju da motivisu
svoje zaposlene, putem materijalnih i nematerifatragrada. Razne povisSice na platu na

meseénom i godiSnjem planu, beneficije, ili ukoliko sedr o menadzerskim funkciijama,
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platena putovanja, sluzbeni automobil eib, samo su neke od nagrada kojima se stimuliSe rad
Konkurentne pozicije na trziStu hoteli ne postif&evsamo svojom dobrom ponudom,
savremeno opremljenim hotelima ili dobrim reklamamaanternetu, kroz medije, novine ili na
druge ndine, v& dobro obdenim, ljubaznim, zaposlenima koji su gostima uvak n
raspolaganju. Cilj svakog hotela je da prdmarave ljude, kojte odgovoriti na sve potrebe

modernog hotelskog poslovanja.

PREDMET ISTRAZIVANJA

U savremenom poslovanju, kako bi se ostvarila kogkimost na trziStu, smtara se da je

najbitnije imati dobar kadar. Lljudski resursi uravo postali ti, koji omogtavaju dobro
poslovanje nekog hotela ili bilo koje druge orgawife. Upravo je to bio predmet naSeg master
rada, zn&aj upravljanja ljudskim resursima i af& ljudskih resursa za organizaciju.

Posebnu paznju posvetili smo motivaciji kod zeoih, radi postizanja uspeha. Bavili smo se
pojmom i definicijom motivacije, kao i njenim tefama i tehnikama. Akcenat je stavljen i na
nagralivanje zaposlenih materijalnim i nematerijalnim retama i na vaznost pravilne procene
potreba zaposlenih od strane menadzera. Prikamali savremeni pristup menadzmenta

ljudskih resursa na primeru hotela ,,Moskva” u Bealu.

ZNACAJ | AKTUELNOST TEME
Devedestih godina dvadesetog veka dewr su prioritenti zadaci kako bi se odrzala uspstuo

poslovanju i tada se doSlo do rezultata da jeaimjiye razvijati strategiju razvoja ljudskih
resursa i marketinsku strategiju. Mada se shvata savremenost i vaznost upravljamiskih
resursa za jedan hotel ili bilo koju drugu orgaeigi. Savremeno trziSte donosi nove promene i
zahteve, tako da za uspeh poslovanja hotela, pdstajji zaposleni od potroga. Odatle

mozemo zakljtiti koliko su zapravo vazna saznanja i pfavanje u oblasti menadZmenta
ljudskih resursa. Ukoliko shvatimo da ljudski resyredstavljaju kako fizki, tako i mentalni
potencijal hotela ili bilo koje druge organizacignda shvatamo vaznost i ulogu menadzmenta
ljudskih resursa, a samim tim i vaznost dostizagah saznanja u ovoj oblasti.

Upravljanje ljudskim resusrima je dosta ispitivam&tuelna tema, naeitim vrlo je podlozna

stalnim promena, ako uzmemo u obzir da na nguwgkonomske, tehnoloSke promene, promene



karakteristika radne snage, promene zakonodavsii@o.Vrlo su bitna stalna istraZivanja u

oVvoj oblasti i omogéavanije préenja savremenih tendencija poslovanja.

HIPOTEZE ISTRAZIVANJA
Prilikom izrade rada polazimo od hipoteza da:

» Konkurentnost na trziStu se sve viSe postizeam@ zaposlenih.

* Kvalitet efikasnosti organizacije determinisarkyalitetom ljudi koje zapoSljava.

 Organizacija je uspesna ukoliko ima motivisadebro obdene zaposlene.

* Preduzéa sve viSe vode ¢ana o zaposlenima, truédlese da ih motiviSu na razlte n&ine.

* Prilikom motivacije i nagrdivanja zaposlenih, vodi se prevashodnture o njihovim
potrebama.

» U zemljama, gde je ekonomija u tranziciji, zaposl, u najvéem broju sldajeva, najpre
motiviSe novac.

* Hoteli u Srbiji prepoznali su vaznost ljudskilsuesa za postizanje uspeha u poslovanju i vode

ratuna o svojim zaposlenima.

STRUKTURA RADA
U prvoj glavi rada obrden je razvoj turistikog trziSta Beograda. U drugoj glavi bavili smo se

svaremenim hotelskim poslovanjem i razvojem hardiva u Beogradu, gde su predstavljeni
hoteli koji posluju u Beogradu, dat je broj smestajedinica, ali i osnovni nedostaci i
povoljnosti koje uitu na razvoj hotelijerstva u Beogradu. Uctjeglavi obradili smo pojam
upravljanja ljudskim resursima , ulogu i aktivnesktora ljudskih resursa, kao i savremene
tendencije u upravljanju ljudskim resursima. Paodv&no paznju i upotrebi informacionih
tehnologija u upravljanju ljudskim resursima, kawr@menoj tendenciji u razvoju menadZzmenta
ljudskih resursa, jer efikasan rad bez njih pestegzamisliv. Wetvrtom poglavlju bavili smo
se motivacijom, pojmom motivacije, teorijama, tédama i njenim procesima. U petom
poglavlju istakli smo zn#aj procenjivanja rada zaposlenog, jer on pruzagtaurinformaciju o
raspolozivosti kadrova, pokazuje potrebu za obuketmeinzima, ali i predstavlja vazan
motivacioni faktor. Bavili smo se odtwanjem nagrada za zaposlene, bile one materijiine

nematerijalne. U Sestoj glavi dali smo primer jeglsavremenog beogradskog hotela sa 4*, na



koji n&tin u njemu menadzment ljudskih resursa motivisagraiuje svoje zaposlene. U

poslednjoj glavi dali smo kratak saZetak | zakdjki rada.

CILJ ISTRAZIVANJA

Glavni cilj ovog rada je isticanje vaznosti motiyjaé nagrativanja zaposlenih u savremenom

poslovnom sistemu, radi poboljSanja uspesnostisioganju. Smatra se da samo dobro
motivisani zaposleni moze da postigne izuzetnehespdostigne viSe odéekivanih ciljeva. Cil]
nam je bio da ukazemo na sam proces motivacijey kaktivisati zaposlenog, ali i kako ga
prikladno nagraditi, jer je sigurno da je svakal@smdividua za sebe i ima drugja potrebe.
Osim toga cilj nam je i da prikazemo primenu ijean praksi, kroz primer savremenog
beogradskog hotela sa 4* i na kojcmase u njemu sprovodi proces motivacije i ndgranja

zaposlenih.

METODE ISTRAZIVANJA

Tokom pisanja rada koristili smo metode - objektist, pouzdanost, opStost i sitertiadist u

cilju zadovoljavanja osnovnih metodoloSkih zahteva.

U radu je pre svega koédn metod deskripcije, kako bi se objasnili r&ilpojmovi. Do
razlicitih nawno-teorijskih saznanja dosli smo analizom podatakdo njihovog zakljika
sintezom. Takde kori&en je i metod komparacije, kako bismo uporedilrijske principe u

praksi. Osim toga zastupljeno je i deduktivno ke zakljgaka.



| TURISTCKO TRZISTE BEOGRADA

1.1. ODLIKE TURISTI CKOG TRZISTA BEOGRADA

Beograd je na turistkom trziStu Srbije uvek imao z&anu ulogu. Svojim prirodnim odlikama,
pozicijom, kulturno-istorijskim nastiem i razltitim atraktivnostima uvek je privi@o veliki broj
domaih i stranih turista. Do 90-ih godina Beograd inmknuirani rast na trzistu, nietim od
devedesetih godina javlja se pad razvoja Beogradduristtke destinacije zbog raznih
ekonomskih i vanekonomskih faktora.

Glavne turisitke atrakcije Beograda su kulturno nd@sigrada, reke, dodaji, restorani, zabava
i slicno. Najveéa koncentracija znamenitosti razlih vremenskih perioda kojne osnovu za
kompleksno definisanje mogi turistickih proizvoda nalazi se u najuzoj zoni grada, odoos
deset gradskih opétirfa.

Teritorija Beograda, urbana, centralna i Sira z@spolaze delindno iskori€enim kulturnim
znamenitostima. Stoga za donoSenje odluka o sanesSbjidutim proizvodima turizma u
Beogradu prevashodno je potreban informacionimsigieda, kojice posedovati dostupne i
azurne baze podataka o znamenitostima, njihovoporadu, osobinama, sadasnjim i mégu
funkcijama, kao i stepenu razvoja kégsja u turizmd.

Sto se tie geografsko-saohiajne pozicije Beograda, ona je veoma dobra. Beoggathlazi na
raskrsnici dva zn@jna koridora i tu se sustedrumski, réni, avio i zelezniki vidovi
saobréaja. Melutim, prema autorima Strategije razvoja turizmalgrBeograda, Beograd iako
ima dobar poloZaj za razvoj saokag i kvalitet i kvantitet saobéajne mreZe znatno zaostaju za
referentnim evropskim gradovima kao 5to su Budirtqpddrag, B& Helsinki itd.

Prema Strategiji razvoju turizma grada Beogradagpasest kljunih proizvoda za razvoj
Beograda kao turistke destinacije, a to su:

* Poslovni turizam i MICE- individualna ili grupna poslovna putovanija, keg@organizuju

nage&e zbog odrzavanja sastanaka, seminara, prograraacManija, raznih treninga itd. Na

! Strategija razvoja turizma grada Beogradastitut Ekonomskih nauka, Beograd 2008, grugarauistr.18
2 Strategija razvoja turizma grada Beogradastitut Ekonomskih nauka, Beograd 2008, grugara, str.23
3 Strategija razvoja turizma grada Beogradastitut Ekonomskih nauka, Beograd 2008, grugara, str.55



takvim putovanjima n&ag&'i boravak je do tri dana, de do sedam, a period za odrZzavanje
takvih putovanja je maj-jun ili septembar- oktobar.

» Gradski odmorit ili joS poznate kao City break ture, su krat#thori, koji nagege traju od
jednog doietiri dana, a razlog putovanja su kulturno-istéojsaslée, dogdaji, Soping, noéni
Zivot itd. Ovakva putovanja se organizuju tokomeagbdine i naje&i posetioci su mladi.

* Kruzne ture- mogu se obuhvatiti ture unutra jedne zemljeifle zemalja. N&p&e se turisti
odlwuju na turing uzivanja, Sto z&iada ne psotoji odidena tema. Na ovakva putovanja
nage&e se odlauju stariji putnici ili parovi bez dece, a putovanjaju u proseku od dva do tri
dana.

» Dogadaji — odrzavaju se jednom godiSnje i od izuzetne gmosti u kreiranju imidza
destinacije. Boravak n&g&e traje od tri do pet dana, a s obzirom da pos&zee vrste
dogataja ovakav vid putovanja pridaturiste svih godina. Pod dodmge svrstavamo razne
kulturne ( karnevali, festivali, manifestacije }fdzabavne (koncerti, dodele nagrada, izloZbe),
ekonomske i trgovinske ( sajmovi, berze), sportakanicenja, politéki dogaiaji itd.

* Specijalni interest+ kampovanje, pe&anje, biciklizam, lov, ribolov i stno. Nage&i boravak
je od tri do pet dana. Ovakav vid putovanja je ptak tokom cele godine, a klijenti su pretezno
izmedu 36 — 55 godina.

» Nautika— podrazumeva plovidbu po rekama i jezerima ¢eg je u trajanju od 5 do 10 dana.
Ovaj vid turizma se sve viSe kod nas razvija, a@ue najpopularniji od svih reka. Klijenti su
od 25 do 55 godina.

Kao $to smo wespomenuli Beograd ima veoma vaznu ulogu na téoistitrziStu Srbije. Prema
autorima Strategije razvoja turizma Beograda, Badgpada u red voéia turistickih

destinacija u Srbiji sat@éxem u ukupnom broju posetilaca od preko 30% i u nkap broju

nocenja blizu 20%.

* Strategija razvoja turizma grada Beogradastitut Ekonomskih nauka, Beograd 2008, gruparaistr.83



Tabela I Turisti u Beogradu

2001. 2005. 2008. 2009. 2010.
Ukupno 765087 374785 705574 602034 618454
Domaci 614705 397677 328657 232457 223046
Strani 150382 277108 376917 369577 395408
Promet stranih gostiju u
pristanistu
48310 46199 44981
Izvor: Zavod za informatiku i statistiku, Beograthnojkama 2011, Beograd 2011, str.17
Tabela 2 Noéenje turista u Beogradu
2001. 2005. 2008. 2009. 2010.
Ukupno 1402000 1366337 1431328 1368842 1319629
Domaci 1052812 775754 671485 540112 509807
Strani 349188 590583 759843 828730 809822

Izvor:Zavod za informatiku i statistiku, Beogratbnojkama 2011, Beograd 2011, str.17

Prema statistikama Zavoda za informatiku i st&iisB010. godine beleZi se pad turista u odnosu
na 2001. (765,087 turista) i 2008. ( 705,574 tajistli i porast u odnosu na 2009.godinu kada je
bilo 602,034 turista. Ukoliko poredimo 2001. i 2080dinu znatan je pad broja daodiaturista,

koji je u 2001. iznosio 614,705 turista, tokom 20P808. i 2009.godine broj doih turista se
smanjuje i dostize u 2010. najniZu cifru od 223,046ta, Sto je za 36,2% manje daihma

turista. Melutim, za razliku od dongh turista, broj stranih turista je u konstantnoongstu, pa
tako mozemo primetiti da se 2001.godine belezi bdo] 50,382 strana turista, koji dostize broj
od 395,408 tokom 2010. godine.

Ukupan broj néenja u 2010. godini je tade najnizi u odnosu na prethodne godine. Belezi se i
niZi broj ostvarenih n@enja domaih turista, ali i znatno @ broj natenja stranih turista, koji je

sa 349,188 koliko je bilo u 2001. godini, porastadB09,822 nienja u 2010. godini.
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Prema podacima Zavoda za statistiku, Beograd @egsomiljenu destinaciju stranih turista,
koji Zele da posete Srbiju. ZapaZa se kontinuirasi stranih turista u periodu od 2001. do 2010.
To doprinosi i povéanju u ke&u stranih turista u ukupnom turigtom prometu u 2010.godini i

ono je iznosilo 61,36% od ukupnog broja turista.

Grafikon 1: Struktura stranih turista u Beogradu
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Izvor: Zavod za informatiku i statistiku, Beognadbrojkama 2011, Beograd 2011, str.18

Kao $to je predstavljeno na grafikonu br. 1, BedgrajviSe posaiju turisti iz EU 55,34%,
zatim slede turisti iz bivsih SFRJ drzava bez Shijee28,66%, ostale evropske zemlje 9,29%,
ostale vanevropske zemlje 5,16% i SAD i Kanada%,33

Shodno tome na grafikonu br.2 predstavljenaif@alsituacija, koja se odnosi na brofenja.
Najveii broj natenja ostvaruju turisi iz EU 54,24%, zatim eks SBB3 Slovenije 21,19%,
ostale evropse zemlje 11,95%,0stale vanevropsk§ez8d8%, SAD i Kanada 4.34%.

> https://zis.beograd.gov.rs/upload/Beograd%20u%20brojkama%202011.pdf od 05.juna 2012, str.18.




Grafikon 2: Struktura nacenja stranih turista u Beogradu
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Izvor: Zavod za informatiku i statistiku, Beograthwjkama 2011, Beograd 2011, str.18



Il SAVREMENE TENDENCIJE U HOTELIJER STVU

2.1. SAVREMENO HOTELSKO POSLOVANJE

Razvojem turizma, dolazi svakako i do razvoja lekibl preduzéa. Te promene u razvoju su
tezile ka razvijanju poslovnih aktivnosti u dumarodnim razmenama i novi pristup u gledanju
na poziciju preduz@. Promene koje su kod hotelskih predazienale poseban zég i Sirinu
ispoljavanja, bile s:

1. orijentacija na mgunarodno poslovanje

2. prilagodavanje svih aktivnosti preduzezahtevima traznje i trziSnim tendencijama u ¢elin

(u tehnoloskom, organizacionom, prodajnom i drugrmgledu)

Oriejntacija na medunarodno poslovanjebitna je za svako preduss koje se bavi turizmom.
Belezi se veliki broj dolazaka rdenarodnih turista u odnosu na ranije godine, a 1satim i

vecdi prihodi od méunarodnog turizma. Zkdajan je i podatak da se 65% ukupnog ugostiteljskog
prometa ostvaruje iz grupe privredno najrazvijezemalja, shodno tome je sasvim razumljivo
okretanje hotelskih predu&e ka poslovanju na svetskom trziStu. Udenearodni turizam osim
turistickih putovanja, spadaju i polsovna putovanja, putgav& licnih i porodénih razloga.

Kao Sto je vé poznato hotelska traznja se ¢@eka hotelskoj ponudi, tako da videsto | mala
hotelska preduze bivaju ukljiena u méunarodne poslove. Vrléesto turoperateri i puttie
agencije, poSto nemaju svoje smestajne kapacaetarduju sa mdunarodnim turistima,
obezbduju turistima smestaj u hotelima i na tagmadoprinose pretvaranju hotelskog predize
u efektivno méunarodno poslovanje. Ta#te, kako bi poboljSali svoje poslovanje, hoteli ge v
¢esto povezuju u saveze i udruzenja ili ulazendce poslovne aranZzmane sa hotelskim firmama

putem franSize, ugovora o upravljanju £sb.

Prilagodavanje svih aktivnosti traZnje i trzi$nim tendencipma posebno se ogleda’u:
-proSirivanju asortimana uslugaa sport i rekreaciju (izgradnja sportskih terdrazena,
teretana itd.), zabavu i razonodu (diskoteke, kotka itd.), Siri izbor smeStaja (apartmanski i

rezidencijalni) i ishranu (specijalizovani restajakao i na uvdenje niza usluga za goste, kao

® Caki¢ Krunoslay Poslovanje hotelskih preduze Univerzitet Singidunum, Beograd, 2009, str.44
" Cai¢ Krunoslay Poslovanje hotelskih preduze Univerzitet Singidunum, Beograd, 2009, str.46
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na primer, iznajmljivanje automobila.

- znafajnom unaprégenju tehnologija u funkiciji poboljSanja kvaliteiankcijasmestaja
klimatizovane sobe, elektronski k#jevi, Svedski sto, brza hrana, a od izuzetne vagjgoist
uvodenje komjuterske tehnologije u prodaju i rezeneacij

- krupnim organizacionim promenargprelazak malih poroéhih firmi u velike firme, Sto
spada u horizontalne oblike povezivanja. Drugi praje vertikalno poveizivanje, gde dolazi do
povezivanja preduza iz drugih oblasti

- osetnim poboljSanjima u domenu prodaghvaljujii razvoju komjuterske tehnologije i
ugovornim procesima sa putkim agencijama.

Nove tendencije u hotelijerstvu ujppju sve viSe na brigu o zaposlenima i razvoju sekto
ljudskih resursa. Zaposleni su na prvom mestusé ga drugom — tako glasi modifikovani stav
koji se srée u savremenoj literaturi i koji signalizira dawesi od ljudskih resursa zavise sve
osobine usluga kojée biti pruzene gostima i dovesti i do njihove dakisije i do Zeljenih

poslovnih rezultata preduéa

2.2. HOTELSKO POSLOVANJE U BEOGRADU

Beograd kao moderan evropski grad, koji obilujewuo-istorijskim sadrzajima, grad koji lezi
na dve reke, u kojem se odrzavaju razne manifgstalmgataji, sajmovi i kongresi, grad koji je
otvoren za sve turiste i koji raZifiim sadrzajima privlé mnogobrojne posetioce tezi ka sve
vecem razvoju turizma, a samim tim i hotelskog posigaa

Prema Strategiji razvoja turizma Republike Sripjestoji Sest kljanih proizvoda za Beograd
kao turistéku destinaciju: poslovni turizam i MICE, gradskinodri, kruzne ture, dogiaji,
specijalni interesi, nautil&.

Beograd, po podacima Turi&te organizacije Beograda na kraju prve polovine22@ddine
raspolaZe sledén smestajnim kapacitetinia:

- Hoteli sa 5* - 5 hotela

- Hoteli sa 4* - 22 hotela

- Hoteli sa 3* - 20 hotel

- Hoteli sa 2* - 9 hotela

8 http://www.beograd.rs/download.php/documents/dtrdram.pdf od 5.aprila 2012.
® http://www.tob.rs/sr-lat/stay.php?katetl 5.aprila 2012.
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- Hoteli sa 1*- nema podataka

- Hosteli — 71 hostel

- Kampovi — 1

- privatni apartmani, sobe stanovi: 76

Kao $to mozemo videti u Beogradu dominiraju hatel3* i 4*, takale postoji i veliki broj
hostela, ali i veliki broj nekategorizovanog privag) smestaja.

Sto se e smestaja u Beogradu, turisti se u négwe broju odlduju za boravak u hotelima, u
kojima je tokom 2010. godine zabelezno 442,555 taoseé ukupnih 618.454 posete, Sto iznosi
71,55% ukupnog smestaja. Tdkou hotelima se belezi i najiidroj natenja, od ukupnih
1,319.629 néenja tokom 2010. godine u hotelima je ostvarena@3¥ n@&enja.

Po statistikama Repubkog zavoda za statistiku u toku 2011.godine u Bagja priméen
blazi pad u odnosu na ranije godine, pa je ostvat®9,684 dolazaka i 1,149,02%e0ja.
Beograd je imao u prvom mesecu 2012.godine, 41dé&zaka, od kojih 15 177 dofika
turista i 26 608 stranih turista. Sto seetbroja néenja ostvareno je 94 572 u beogradskom
regionu, od kojih domaturisti su ostvarili 32 578 ré@nja, a strani turisti 62 001 éenje. Po
broju na@enja u odnosu na ostale regione Beograd je svakakaonantan i najrazvijeniji je
turisticki centar u Srhiji°

Tabela 3: Turisti po vrstama objekata za smestaj

2000. 2005. 20009. 2010.
UKUPNO 795817 674785 602034 618454
Hoteli 385169 439553 406379 442555
Moteli 6332 5094 3388 3443
Prenocista 1987 18108 21063 26713
Pansioni 3479 1647 - -
Kampovi 868 3002 3621 4013
Kola za spavanje 391606 199566 133182 115579
Ostali objekti 6376 7815 34401 26151

Izvor:Zavod za informatiku i statistiku, Staté&ii godiSnjak Beograd, Ugostiteljstvo i turizam,.383.

10 http://webrzs.stat.gov.rs/WebSite/repository/docots®0/00/60/21/ut10022012.pafd 10.marta 2012.
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Tabela 4 Noéenja turista po vrstama objekata za smestaj

2000. 2005. 20009. 2010.
UKUPNO 1418188 1366337 1368842 1319629
Hoteli 815839 903271 828434 897856
Moteli 7987 5983 3989 4381
Prenodista 57147 124064 87098 88595
Pansioni 4278 1812 - -
Kampovi 3131 5099 5574 5912
Kola za spavanje 391606 199566 133182 115579
Ostali objekti 138200 126542 310574 207306

Izvor: Zavod za informatiku i statistiku, Stati&iigodiSnjak Beograd, Ugostiteljstvo i turizam,.2383.

Tabela 5: Spisak hotela u Beogradu prema kategorizaciji, hugoba, apartmana i lezajeva

Kategorija Broj . . Broj Broj
gory : Naziv hotela Broj soba ! . . !
hotela Hotela apartmana lezajeva
Continental Hotel Beograd, Hyatt Regency
Hoteli sa 5* 5 Belgrade, President, Zlatnik, Square Nine Hotel 801 93 1061
Belgrade
Crystal, Balkan, Best Western M, Best Western
Sumadija, Belgrade Art Hotel, Euro Garni Hotel,
. Holiday Inn, In Hotel Beograd, Life Design Hotel
e ’ ’ ’ 1662 180 2654
Hoteli sa 4 22 Majestic, Moskva, Palace, Mr. President, Prag,
Prestige, Queen Astoria, Slavija lux, Townhouse
27, Zira, Nevski, Garni Hotel Zeder, Hotel Evropa
Elegance, Kasina, Le Petit Piaf, N, Nacional,
Orasac, Park, Rex, Royal, Skala, Slodes, Srbija,
Hoteli sa 3* 20 Union, Excelior, Babe, Belgrade City Hotel, 1377 63 2279
Sucevi¢ M, Tulip Inn Putnik, Balkan Garni, Garni
Hotel Srbija
. Beograd, Slavija I, Lav, Oasis, Hotel Semlin B&B
* 7 7 7 7 7
Hoteli sa 2 9 Trim, Radmilovac, Obrenovac,Hotel Bristol 668 32 1123
Hoteli sa 1* NEMA PODATAKA
UKUPNO 55 4508 368 7123

Izvor: Turisticka organizacija Beograda; Vojna ustanova Dedinje

Na osnovu tabele moZzemo zakifida Beograd raspolaze sa 7123 lezajeva, 4508 is868

apartmana. Po broju smeStajnih jedinica domininajieli sa tri icetiri zvezdice. Oni obuhvataju
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69,2% od ukupnog broja leZajeva. Hoteli niske katiggsa jednom ili dve zvezdice imaju
uce&e od 15,8%, dok hoteli sa pet zvezdicgesivuju sa 14,8% od ukupnog broja smestajnih

jedinica.

Turisticki promet u Beogradu karakteriSu relativno kratrdvci, koji se u proseku kie oko

2,5 dana, Sto je kéa u odnosu na prosan boravak u Srbiji ( 2007. godine préise duzina
boravka tursita u Srbiji iznosila je 3,2 dana).rRaeStatistikama zavoda za informatiku i
statistiku, u Beogradu tokom 2007. godine déinaristi su boravili u proseku 3,1 dan, dok su
strani turisti boravili 2,2 dand.

Prema réima Tamare Lazina me&unarodnom natnom skupu ,,Sinegerija 2010”, beogradska
hotelijerska preduza ne koriste u dovoljnoj meri izuzetne tukiké potencijale, kao bitnu
konkurentsu prednost, da bi postalacajaija turisttka destinacija. Ona smatra da je bitno dati
prioritet izgradnji hotela sé&etiri i tri zvezdice, manjih hotela porddiog tipa i klub hotela.

Do 2012. godine prema strategiji razvoja u Beogtaateli sa pet zvezdica trebalo bi da se
razviju kroz rekonstrukciju i renoviranje &postoj€ih hotela, i trebalo bi da se raspolaze sa
1500 hotelskih soba, sa présem veltinom hotela sa najmanje 150 soba. Hotelietai
zvezdice trebalo bi razvijati otvaranjem novih h@tea prosénom veltinom od 120 soba.
Hotele sa dve i tri zvezdice treba razvijati rekomscijom ve postoj€ih hotela i do
2012.godine Beograd bi trebalo da ima 2500 sobaomdrzignom segmentd.

Autori Startegije razvoja turizma grada BeogradasiaSWOT analizu smeStajnih obejakata u
Beogradu*®

Prednosti:

* Raznovrsnost smesStajne ponude

* Vec¢ina smestajnih objekata se nalazi na uzem gguigrada

* Postojanje hotela koji su deo dgumarodnih hotelskih lanaca

* Relativno zn&ajan broj renoviranih hotela i novih hotela sviltdgorija

* Hoteli sa ponudom sadrzaja za organizovanje skaipo

* Veliki broj hostela

* Postojanje evidencije i kategorizacije privatrsogesStaja

! Strategija razvoja turizma grada Beograda, Irtskonomskih nauka, Beograd 2008, grupa autor&6str

12 | azovic TamaraKarakteristike turisitkog trzista BeogradaNawni skup sa méunarodnim ge&em, Sinergija
2010, str.599.

13 Strategija razvoja turizma grada Beograda, Insfikonomskih nauka, Beograd 2008, grupa autor&str
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* Relativno dobra struktura zaposlenih u objektzaamestaj

* Tradicionalna usluznost zaposlenih

Nedostaci:

» Nedovoljan broj hotela pojedinih kategorija, grega visoke kategorije

» Nedovoljan broj hotela srednje kategorije nameihjéuristima koji dolaze radi prodenja
odmora

» Mali broj smestajnih objekata je magurezervisati preko ndeinarodnih rezervacionih sistema
» Neodgovarajéi pristup nekim smestajnim objektima u centru grada

* Nedostatak parkinga u éiei smesStajnih objekata u centru grada

* Neodgovarajéi kvalitet infrastrukture u smestajnim objektimgikasu renovirani

* Nedovoljna veliina soba u jednom broju smestajnih objekata

* Neprimenjivanje standarda protivpozarne zastite

* Nedovoljna uréenost kampova

* Objekti za smestaj uglavnom ne nude gostima sglkan svojih usluga

Sanse:

* Povoljne dugoréne tendencije u n@einarodnom turizmu i u regionu

* Stabilizacija polittke i ekonomske situacije u Srbiji i njeno ukijpanje u evropske integracije
» Pozitivne promene u stavu gradskih vlasti preazaoju Beograda kao turiskie destinacije

* Podsticaji dom@m i stranim investitorima

» Uvodenje meunarodnih standarda

» Pove&anje broja hotela u sastavu doearodnih hotelskih lanaca

» Dugora@na pozitivna kretanja na strani turési traznje (city break, MICE)

Pretnje:

* Globalna ekonomska recesija u narednih nekolddirga

* Nestabilno polittko, pravno i ekonomsko okruzenje u zemlji

» Nedovoljno regulisani imovinsko-pravni odnosierzvsa dobijanjem razitih dozvola

* Visoki troskovi koji su potrebni za razvoj nowsmestajnih objekata
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I UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA U HOTELIJERST VU

3.1. MENADZMENT LJUDSKIH RESURSA U HOTELIJERSTVU

Svedoci smo vrlo brzih promena u savremenom swvgeide svakako odrazavaju i na sve
segmente Zivota i rad@veka. M@utim, isto tako dolazi i do velikih promena u ohias
poslovanja i menadzmenta. U novoj poslovnoj filggdfao glavni faktor konkurentske
Sposobnosti | organizacione uspesnosti postajustama njihov potencijal.

Od kraja osamdesetih godina proslog vek&rpe da se koristi termimenadzment ljudskih
resursa koji zamenjuje do tada koé&n termin personalni menadzmehtPod novim

terminom ozné&avaju se raztite upravljg&ke aktivnosti usmerene prema zaposlenima i njihovim
potencijalima.

Menadzment ljudskih resursa u prvi plan stavljdske, a ne ekonomske vrednosti, jer se shvata
da je investiranje u ljude korisnije od investi@nj kapital.

Proces upravljanja ljudskim resursima je veomaesioZjudsko ponasSanje je veoma
promenljivo. Svakiovek ima svoje potrebe , kao Sto i svaka organaatia svoje. Ne
odgovaraju svakorioveku odrdena pravila, kao i svakoj organizaciji. Samim tipravljati
ljudskim resursima zrai poznavati dobro ljudsku prirodu,d@o odrediti potrebe zaposlenih,
navike, interese, stavoveiakivanja i sléno.

Proces upravljanja ljudskim resursima podrazumelgwearajde mere i aktivnosti u kojima
ucestvuju dve strane: oni koji upravljaju, makarnajmanjoj meri (menadzeri) i oni kojima se
upravlja (izvrsioci poslova i radnih zadataR).

MenadZment ljudskih resursa, za razliku od tradiainog naina vaienja ljudskih kadrova, u
kojima je postojao odnos nadenosti i podréenosti, sve se viSe okieeka sagledavanj potreba
zaposlenih, uzdizi njihov integritet i inicijativu. Jer svakako zagleni koji je poStovan, cenjen,
uvazen na radnom mestu, odnosno koji je zadovoljgrosom u organizaciji & i motivisan za
ostvarivanjem ciljeva i dostizanjem uspeha organjea

Za upravljanjem ljudskim resursintasto se koriste i nazivi kao Sto su : menadzmadskih

resursa, upravljanje ljudskim potencijalima, memadiit ljudskih poencijala, upravljanje

14 Jovanowt BoZinov Miéa, Kuli¢ Zivko, Cvetovski TatjanaDsnovi upravljanja ljudskimesursima Megatrend
univverzitet, Beograd, 2008.str.7.
15 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str.8
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kadrovima i skno®

Funkciju upravljanja ljudskim resursima opredeljoje raznovrsnih i méusobno povezanih
procesa, odnosno aktivnosti, od kojih posebaiarmaju: planiranje ponude i trazenje ljudskih
resursa, analiza posla, regrutovanje potencijdaitdidata za popunu upraznjenih radnih mesta,
selekcija prijavljenih kandidata, socijalizacijaveaaposlenih, obuka i razvoj zaposlenih,
motivisanje, zasStita zadravlja zaposlenih, pravpnanena zakonskih i drugih propisa kojima se
odrefuju radni odnosi i siino’

Postojecetiri faze u razvoju ljudskih resurs:

U prvoj fazi, koja je trajala od perioda | svetskog rata palev@D-ih godina XX veka, ljudski
resursi su se bavili testiranjem kandidata, prijanpém icuvanjem lénih podataka zaposlenih,
organizovnjem druzenja zaposlenih, kao i informjisaaposlenih o vaznim deSavanjima u firmi.
U drugoj fazijavljaju se potrebe za specijalistama za ndigemje zaposlenih, specijalista za
obuku i razvoj, specijalista za radne odnose, ksgaecijalista za promociju pripadnika
nacionalnih manjina.

U treéoj fazi stavlja se akcenat na kontinuiranu obuku i dokkalciju zaposlenih.

Dok se ucetvortoj fazj stavlja akcenat na konkurentske prednosti prekmglenih.

Danas zaposleni u ljudskim resursima imtiri uloge, a to sd®
* Poslovni partner

- Organizacija na misiju

- Stratesko planiranje

- Sistemske inovacije

- Razumevanje ponasanja u timu

» Agent promena - upravljanje promenama

- Konsultacijske usluge

16 Jovanout BoZinov Mica, Kulié Zivko, Cvetovski TatjanaDsnovi upravljanja ljudskimesursima Megatrend
univerzitet, Beograd, 2008.str.8

7 Jovanov BoZinov Miéa, Kuli¢ Zivko, Cvetkovski TatjanaDsnovi upravljanja ljudskim resursimilegatrend
univerzitet, Beograd, 2008, str.8

18 Bogicevi¢ Miliki ¢ Biljana, Menadzment ljudskih resurdaentar za izdawku delatnost Ekonosmskog fakulteta u
Beogradu, Sesto izmenjeno izdanje, 2011, str.6

19 vuji¢ Dobrila, Seminar- Uvafenje i primena menadZmenta ljudskih resursa u nagdsi, Tema 1, Prilog 1.,
Drustvo psihologa Srbije, Centar za primenjenu@siiiju i Fakutet za pravne i poslovne studije Ne&il, Beograd
od 16 — 17. marta.
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- Analize

- Integrisana upotreba vestina

- Uticaj na druge
e Lider
- Eticnost

- Preuzimanje rizika

- Odlwnost / odlgivanje

- Razvijanje osoblja
- Gajenje poverenja

* Kreator dobre klime

- UvaZavanje raalitih vrednosti, upravljanje kulturnim razlikama

- ReSavanje konflikata

- Staranje o sistemu komunikacija

- PoStovanje drugih

Organizaciona struktura menad?menta ljudskih resiirs

| | |
HR Executive HR - HR Manager At AT
Staff
Development Mmmn Recruitment
Contracts &
Payrolis Recruitment

20 http://www.nuigalway.ie/hr/about/dept_structure.htod 31.avgusta, 2012.
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3.2. AKTIVNOSTI UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

S obzirom na to da upravljanje ljudskim resurspoalednjih godina postaje sve vaznije za
svaku organizaciju, samim tim se porazumeva dai swa brojnije aktivnosti. Aktivnhosti u
oblasti upravljanja ljudskim resursima su veomdi &éde i mogu se razvrstati na visSeciaa.
Pojedini autori ih grupiSu tako Sto ih svode ngaa&javanije, razvoj ljudskih resursa i zastitu
zaposlenitt! Pod zaposljavanjem se podrazumevaju aktivnostskasuplaniranje ljudskih
resursa, regrutovanje, selekcijpod razvojem ljudskih resursa aktivnosti popioitike,
usavrSavanja, nagvanje, upravljanje karijeromdok se pod zaStitom podrazumevaju
aktivnosti koje se odnose mdravlje i bezbednost na radkgo ipregovaranje i urdivanje
odnosa izméu poslodavca i zaposlenfh.

Postoje autori koji aktivnosti razvrstavaju na datijij nacin:** zaposljavanje, razvoj zaposlenih,
nagralivanje i motivisanje zaposlenih, solijalno partieos zdravlje i bezbednost na radu.
Medutim, naje&a podela je na slede vrste aktivnost*

* Analiza i dizajn poslova- proces prikupljanja relativnih informacija o pmsma i definisanje
znanja, vestina i sposobnosti potrebnih za obgejeonkretnog posla i dizajniranje poslova,
* Planiranje ljudskih resursa— proces u koje se na osnovu anticipiranih pronueiméernom i
eksternom okruzenju predidju potrebe za ljudskim resursima;

» Regrutacija kandidata- proces privléenja kvalifikovanih kandidata u takvom broju kég
organizaciji omogg¢iti da izabere najbolje za upraznjavanje radnihtajes

* Selekcija kandidata- proces u kojem se vrSi izbor izduweprijavljenih kandidata za odten
posao i donosi odluka o zapoSljavanju, odnosnojaajpi kandidata;

* Obuka zaposlenil+ proces usmeren na promene u spatifi znanjima, sposobnostima,
vesStinama, stavovima i ponasanju usmerene na [3alogdi preformansi zaposlenih na njihovom
radnom mestu ili na nekom povezanom radnom mestu;

» Razvoj zaposlenik proces stvaranja moguosti za denje kako bi se zaposlenima pomoglo u

21 Jovanowt BoZinov Mia, Kuli¢ Zivko, Cvetkovski TatjanaDsnovi upravljanja ljudskim resursimilegatrend
univerzitet, Beograd, 2008, str.27.

2 Jovanowt BoZinov Mia, Kuli¢ Zivko, Cvetkovski TatjanaDsnovi upravljanja ljudskim resursimilegatrend
univerzitet, Beograd, 2008, str.27

% Jovanowt BoZinov Mia, Kuli¢ Zivko, Cvetkovski TatjanaDsnovi upravljanja ljudskim resursimilegatrend
univerzitet, Beograd, 2008, str.27

24 Bogicevi¢ Miliki ¢ Biljana, MenadZment ljudskih resurs@entar za izdawku delatnost Ekonosmskog fakulteta u
Beogradu, Sesto izmenjeno izdanje, 2011, str.8
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njihovom licnom razvoju i kako bi se pripremili za bu#uzahteve posla ili razvoja karijere;

» Ocenjivanje performansi zaposlenih proces u kojem se ocenjuje individualni dopsino
zaposlenih ostvarenju organizacionih cilejva umiséinom vremenskom periodu;

* Nagradivanje zaposlenihkreiranje i administriranje sistema direktnihspovne plate i zarade
bazirane na performansama) i indirektnih zaradagapih (programi zastite, @na odsustva i
pogodnosti);

» Odnosi sa zaposlenima unaprdenje odnosa na relaciji poslodavac — zaposleni kroz
kolketivno pregovaranje i poStovanje zakonskih pa oblasti rada i radnih odnosa;

« Zastita zdravlja i sigurnosti zaposlenilkroz unapréenje radnih uslova, programe za

smanjenje stresa, smanjenje nezgoda na poslupsaligta itd

* Aktivnosti menadZmenta ljudskih resdrsa

S Absenteeism
Workplace Culture

7 Disciplinary Procedures
@’ Motivation and Incentives \.

{)‘i Grievance Procedures
D & 4
Human Resource Management
JptAd Authority and Accountability

1 CEAN
=~ Functions
=

L)
Person Specifications Jl

® Health and Safety in the Workplace

% http://www.bized.co.uk/educators/16-19/business/lesson/hrmi.htmod 28.avgusta, 2012.
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3.3. SAVREMENI I1ZAZOVI MENADZMENTA LJUDSKIH RESURSA

Savremeno poslovanje stavlja menadZere ljudskirsagpred izazove za koje &eke ne
postoji preporuka ili reSenje. Brze promeneéaji@o uttu na promenu strateskih ciljeva i
prirode problema sa kojima se kompanijecav@ju, Sto ima zréajne implikacije i na
zaposlenost, a time i na ULJR politike u organijza®

Najveti uticaj na menadZment ljudksih resursa imaju sfietlendovi?’

» Ekonomske promenreU najvaznije ekonomske promene svrstavamo ugaoja privrednog
rasta i recesija, rast nezaposlenosti, promenagaiive strukture, promene u oblicima
zaposSljavanja, stavljanje fokusa na kvalitet i gslpotroS&ma i slicno. Prema ¢ekivanjima
upravljanje ljudskim resursimada klju¢an instrument menadzmenta u prildgeanju
ocekivanim promenama kroz prindanje i zapoSljavanje potrebnih profila, obefikanje ettke
i druStvene odgovornosti , paianje produktivnosti, ganje samostalnosti zaposlenih itd.

» TehnoloSke promersel svakako unapredile rad i promenile u mnogonten@oslovanija.
Internet revolucija imala je zbajan uticaj na zapolenost. Najvazniji efekti nacsienost s@®
razvoj pismenosti i komunikacionih sposobnosti Zgaih, redefinisanje mnogih poslova,
eliminisanje barijera na trziStu rada, Sirenje peaknlajn (on-line) &¢enja.

* Globalizacija— Razvojem interneta dolazi i do razvoja globaligadompanije se
svakodnevno suwavaju sa konkurencijom stranih kompanija. Mnoge pamje kako bi
obezbedile prisutnost na trziStu shrg sa internacionalnim kompaniijama.Tocetna
upravljanje u ljudskim resursima u pogledu prayidmlansa izm# potrebe vdenja
jedinstvene strategije i politike upravljanja ljlds resursima na nivou celine i potrebe
prilagodavanija lokalnim propisima i ofgjimaZ®

* Promena zakonodavstwalnosi se na postovanje prava i obéaanja jednakog tretmana
nacionalnih manjina i drugih socijalnih grupa, &0 su Zene, invalidi itd. Vrldesto preko
zakona se reguliSu i ciljevi populacione politike, se tako nalaze poslodavcima da plate
porodiljsko odsustvo ili da ujedd@ zarade muskarcima i zenama. Tékaakonom se odtaje

% Bogicevi¢ Miliki ¢ Biliana, MenadZment ljudskih resurdaentar za izdawku delatnost Ekonosmskog fakulteta u
Beogradu, Sesto izmenjeno izdanje, 2011, str.15.

2" Bogicevi¢ Miliki ¢ Biliana, MenadZment ljudskih resurdaentar za izdawku delatnost Ekonosmskog fakulteta u
Beogradu, Sesto izmenjeno izdanje, 2011, str.15.

% Bogicevi¢ — Miliki ¢ Biljana, MenadZment ljudskih resurs$esto izmenjeno izdanje, Centar za izdkua

delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 20111, gtr.

29 Bogicevié — Miliki ¢ Biljana, MenadZment ljudskih resurssesto izmenjeno izdanje, Centar za izd&va

delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 2011,gtr.
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i bezbednost i zdravstveno osiguranje zaposleighrrsost zaposlenja i gho.

* Promena karakteristika radne snageéNajvaznije promene u pogledu karakteristika eadn
shage su u povanju we&a zena u radno sposobnom stanovnistvu, kao iGeoye proséne
starosti zaposleniff.

Svakako tokom razvoja sektora ljudskih resursggévbku se razlita razumevanja i shvatanja
tog sektora. Na seminarlyodenje i primena menadZzmenta ljudskih resursa ujnasixsi”,
izdvojeni su stari mitovi, tj. stara shvatanja ®agenadzmenta ljudskih resursa i data je nova
realnost, taénije Sta zapravo predstvalja savremeni menadzmeitgkih resursa.

1) Stari mitovi:**

* Ljudi se zaposSljavaju u HR odeljenje zato Steevplde i zele da im pomognu.

* Bilo ko moze da radi u funkciji HR-a.

* HR se brinu o ljudskoj ,,mekoj” strani biznigzg njihova aktivnost nije merljiva.
* HR funkcija je usmerena na troSkove koji se mkgutrolisati i redukovati.

» Posao HR funkcije je da vodi politiku brige o adju i dobrobiti zaposlenih.

* HR je neka vrsta priviemene metode.

» U HR funkciji radi uglavnoniino osoblje.

* Upravljanje ljudima je posao HR sektora.

2) Nova realnost?

* HR odeljenje se ne organizuje samo radi terapgeijalne zastite i zaStite zdravlja ljudi.
HR profesionalci moraju da uspostave praksu &ejeezultirati véom konkurentna&i
zaposlenih, a ne vem udobno&u.

* HR aktivnosti su bazirane na teoriji i istraziyiara. HR profesionalci moraju biti majstori u

teoriji i praksi.

%0 Bogicevié — Miliki ¢ Biljana, MenadZzment ljudskih resursesto izmenjeno izdanje, Centar za izd&va
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 20111,8tr.

31 vuji¢ Dobrila, Seminar- Uvafenje i primena menadZmenta ljudskih resursa u nagsi, Tema 1, Prilog 1.,
Drustvo psihologa Srbije, Centar za primenjenu@siiiju i Fakutet za pravne i poslovne studije Ne&il, Beograd
od 16 — 17. marta.

32 \/uji¢ Dobrila, Seminar- Uvafenje i primena menadZmenta ljudskih resursa u nagsi, Tema 1, Prilog 1.,
Drustvo psihologa Srbije, Centar za primenjenu@siiiju i Fakutet za pravne i poslovne studije Ne&il, Beograd
od 16 — 17. marta.
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» Uticaj HR prakse na rezultate postavljanja modwra biti merljiv. HR profesionalci moraju
da nade kako da prevedu svoj rad na finansijskinak.

* HR praksa je usmerena na kreiranje novih vredmgsiektualnog kapitala firme. HR
profesionalci treba da donose nove, dodatne vreidinosi, a ne da redukuju troskove.

* HR funkcija ne vodi politiku. To rade menadz&iR prakttarima nije zadatak dasine
zaposlene staim, vet da pomognu da budu posewi ciljevima organizacije. U tome moraju
da sprovode politiku menadzmenta.

* HRM je vremenom evoluirao. HR profesionalci mardp o svom poslu govore kao o delu
evolutivnih promena u menadZzmentu.

* Vremenom u HR praksi razvijaju se snazne delb#fReprofesionalci treba da se suprostavljaju
isto toliko, koliko se i podrzavaju.

» Upravljanje ljudima je deo posla linijskih menada, finansijskog menadzmenta, stratesSkog i
ostalih upravljakih funkcija. HR menadZzment se spaja sa ostalimwjakim funkcijama u

cilju ostvarenja najboljih ishoda angaZzovanja Ikidsesursa.

Tabela 6: *Swot analiza mogtnosti unaprefenja HRM u naSim preduzéma/institucijama realizovana u okviru
jednog projekta EU 2010.

Snage: Slabosti:

- kvalifikovanost radne snage - tradicionalna sporost

- kreativni potencijal - odlaganje reSavanja problema
- dobre bazine dispozicije- sposobnosti — - ne prihvatanje odgovornosti
opSte i posebne nasih ljudi - otpori promenama

- nedostatak vizije ekonomskog razvoja
- nespremnost na stalndanje

Sanse: Pretnje:

- okretanje ka profesionalizaciji upravljanja | - zadrzavanje postajeg uticaja razéitih
ljudskim resursima centara méi na praksu HRM

- otvaranje ka novim iskustvima iz sveta - zatvaranje drustva

- sve véi broj edukacija iz HR u redovnom i | - nazadovanje ekonomije
dodatnom obrazovanju

Vuji¢ Dobrila, Seminar— Uvafenje i primena menadzmenta ljudskih resursa u naisdgsi, Drustvo
psihologa Srbije, Centar za primenjenu psihologifakutet za pravne i poslovne studije Novi sadyd@ead od 16
17. Marta 2012.

23



3.4. UPOTREBA INFORMACIONIH TEHNOLOGIJA U MENADZMENTU
LJUDSKIH RESURSA

U savremenom poslovanju kvalitetno upravljanje kich resursima postaje nezamislivo bez
upotrebe informacionih tehnologija. Zahvaljéijinoformacionim tehnologijama omogen je
kvalitetniji rad i pruzena je mognost brzeg obavljanja poslova. Razna softverskenjas
omoguavaju brzi pristup kartonu zaposlenog ili ateoj grupi zaposlenih odabranih po nekom
kriterijumu. Informacioni sistemi daju preciznijeatnije informacije, brze, a troskovi su samim
tim smanjeni. Njihov upotrebom omoggn je daleko efektivniji i efikasniji rad menadzera
ljudskih resursa. Veliki broj napravljenih softvkits reSenja za upotrebu u ljudskim resursima
samo su jedan od dokaza da je rad bez njih nelrgrkeko na svetskom trzistu, tako i kod nas.
Informacione tehnologije predstavljaju osnovu moderposlovanja i razvijaju se neverovatnom
brzinom. Softver koji se koristi u ljudskim resumsi moZe se definisati kao reSenje za unos
podataka, prgenje podataka, kao i grenje plata, menadzmenta¢waovodstvenih funkcija u
okviru preduzéa.

Prilikom odabira softvera treba se vodittuaa da je softver u stanju da filtrira informacge

svih izvora. Treba imati na umu da izabran softwex moguénost da se razvija sa kompanijom i
sa njenim potrebama, on treba da pruzi éeine udobnost, preciznost¢itest, ustedu u

vremenu, lak uvid u sve informacije itd.

Pristup sistemu moze se omoégu drugim menadzerima, osim menadzerima ljudskisursa,

ali o tome kate imati pristup odltuje menadzer ljudskih resursa sa drugim menadzerima
organizacije, u suprotnom provajderi nude potretasitne servere kako se ne bi postioje

podaci izgubili ili dospeli do neovléénih lica.
Bolja softverska re$enja omagwaju>

- Upravljanje svima informacijama zaposlenih

- Davanje izveStaja i analiza rada zaposlenih

- LakSe azuriranje informacija koje séuiadministracije, upis, statusne promen#ili
podaci

- Kompletna integracija sa finansijskim gtevodstvenim sistemom

% http://humanresources.about.com/od/glossaryh/dftmsposgeno 25. avgust 2012.
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- Prati plate, poviSice i ima uvid u istoriju

- Omogu«ava uvid u ocene, performanse zapolenih, odrzankeoitd.

Koristan softver je u mognosti da prati i analizira sve informacije kojelkaampaniji potrebne o
nekom zaposlenom.

Kadrovska sluzba poseduje i vodi evidenciju o zigosia i na osnovu nje dostavljaju se
informacije o menadzmentu o broju i fluktuaciji patenih, njihovom razmestaju, stnoj

spremi, rezultatima rada, platama, prekovremenatu ita. Da bi to uspesno sprovela, svaki
zaposleni ima svoj kadrovski karton, a postojiarioloski pregled kretanja zaposlenih u
hotelskom preduze. U savremenom hotelskom poslovanju umesto nekghas/idencionih
kartona danas se koriste informacioni softverij &ajili samostalni za kadrovsku evidnciju ili su

u sklopu ukupnog upravkiog informacionog sistent4.

Primer 1:Upitnik za zaposlene u HUTP ,,Moskva" ABevidencioni list zaposlenif

Prezime i ime

Ime jednog roditelja

Devojatko prezime (za udate)

Jedinstveni matni broj gratana (JMBG)

Broj licne karte, mesto i datum izdavanja

Dan, mesec i godinadenja, mesto i opStina

rodenja

Drzavljanstvo

Adresa prebivalista ili boravista (poslednja

upisana u tinoj karti)

Adresa na kojoj trenutno boravite (ukoliko nije

upisana u tinoj karti)

BROJ ZONA PUTOVANJA DO MESTA
RADA

% Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str.261.
% Interna dokumentacija hotela ,,Moskva”
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Broj mobilnog telefona

Broj fiksnog telefona

Naziv Skole, mesto i godina sticanja diplome

zanimanije iz diplome, stepen sine spreme

Datum stupanja na rad kod poslodavca —po

ugovoru

Naziv radnog mesta za koje ste primljeni u
radni odnos (odeljenje, period na koji ste

primljeni u radni odnos)

Bra¢no stanje, ime btamog druga, datum i

mesto rdenja i zanimanje

Ime i prezime dece, datum i mestadeaja

dece

Naziv i datum krsne slave

Registarski broj radne knjizice i LBO iz

zdravstvene knjizice

Ukupan radni staz (godina, meseci i dana)

Datum popune upitnika

Taénost popunjenih podataka patuje
zaposleni potpisom

Zaposleni se obavezuje da Personalnoj sluz
prijavi svaku nastalu promenu bitnu za

azurnost podataka o zaposlenima.

bi
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Primer 2:Evidencioni karton zaposlenog iz softveifa.net Professiona

Employee Details

Employee 101 - Samantha Pederson Location London
Job Title 001 - Managing Director Email spederson@samplecompany.com
Department Directors - MANOL Telephone
i Hasdiomn - Work 0208 666 3456
o A oy Home 02076880814
Reports To 101 - Samantha Pederson Mobile 0554 1234589

Open Main Employee Details Screen

loyee's Other D

Employee Help on this section

Employment Help on this section

Equipment and Assets

Health and Safety

Holiday and Absence

Learning and Development

Pay and Benefits

Performance and Talent

Primer 3Evidencioni karton zaposlenog, prikanih podataka iz softvera HR.net Professidhal

Help on this section

Help on this section

Help on this section

Help on this section

Help on this section

Help on this section

2= Personal Details
101 - Samantha Pederson

Esave v & Documents (2)

s Maid Merge

0000

Employee Number ho1 Address Apanment 634

e Pederson 10 X James Mews

First Name Samantha Kansington

Middie Name Jere London

Known As Samantha

Tite e Post Code SW12PS
Country

Personal | Address | Pay Detalls | Dates | Working Time | Job | Reports To/Authorisers

Gender | Female v Home Telephone 0207 €88 0814

Ethnic Orign [Whte Mobie Telephone 0773 4722122

Marital Status [Mamed Fax Number 0207 682 0815

Natonalty [Btish Work Telephone 0208 677 3456 Ext [101
Relgion 'Cgho',c Work Mobie |
Driving Licence [Ful Drving Licence Work Emaid spederson @samplecompany com =
Driving Licence Number  |[PEDERSONS43215J 44 Private Emad spederson@a0ld co vk )
Driving Licence Seen? Q

Disabity

[Y)seensy |

% http://www.vizual.co.uk/products/hr-net-professibfemtures/managing-employee-daval 05.septembra, 2012.
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Poslovni procesi koji podrzavaju upravljanje ljuslskesursima mogu se karakterizovati u
operativne i procese odiyanja. Procesi ha operativnhom nivou agllju kreiranje i odrazavanje
informacija o zaposlenima, njihovim pozicijama likpcijama za posao. Druge vazne aktivnosti
na operativnom nivou uklfwju administriranje plata,menadzment performamsgine potvrde i
izveStaje. Na osnovu ovih informacija menadzerudaiu kako efektivno raspodeliti ljudske

resurse’e

S obzirom da je u delokrugu rada menadZera ljudslsbrsa prikupljanje velikog broja podataka
0 zaposlenima koji se koriste kao osnova daljegi@aja, delovanja i kontrole, neophodno je da
rad u ovoj oblasti takie bude deo sveukupnog informacionog sistema. Ka#lrgoslovi
podrazumevaju jedan deo podatka koji se odnosesmavae biografske podatke o zaposlenima,
njihovim kvalifikacijama, radnim mestima, osobenwst, potrebnm kompetencijama, sinom
usavrSavanju, napredovanju i karijernom razvojudddeo podataka treba da omégyraenje
njihovog rada kako bi se konkretne aktivnhosti peda povezivale sa direktnim izvrSiocima. U
tom smislu, za podrsSku takvog sistema miggje korisiti aplikativni softver koji organizacija
sama dizajnira ili upotrebljavati licencirani s@hkoji se nalazi na trziStu. U oba &ja

potrebno je definisati potrebne datotekedina njihovog korigenja.

Neka od softverskih reSenja u upravljanju ljudskesursima, a koja su u upotrebi u Srbiji su
softversko reSenje firme SoftLink, ABSoft, Hubie ERLink Group, Montora Software, Data
Lab Pantheon™, ProSoft i drugi.

37 http://www.vizual.co.uk/products/hr-net-professibifeatures/managing-employee-data/screens-in-hr-net
professional/od 05.septembra 2012.
* Njegus AngelinaPoslovni informacioni sisteminiverzitet Singidunum, Beograd 2009, str.336
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IV OTIVACIJA

4.1. MOTIVACIJA | MOTIVACIONI FAKTORI

Iza dobrog poslovanja jedne uspesne firme stdjralorganizacija ljudi, a pre svega, mozemo
reéi i dobro motivisani zaposleni. Sta je motivacijeako motivisati zaposlene u firmi svakako je
pitanje na koje se ne moze datiaa i precizan odgovor. Naime, pod motivacijom se
podrazumevaju veoma radti sadrzaji. Problem motivacije jedan je od na@pigh u

psihologiji, jer njegova anlaiza treba odgovangi fundamentalno pitanje: zasto ljudi u
odreienoj situaciji deluju i ponaSaju se na ovakav aadrugdaiji nacin? Koji su pokret&
njihovih ponasSanja i njihovih akcija itd. 1z ovqgdo smo upravo rekli, sledi i sama definicija
pojmamotiva pod kojim podrazumevanysihi¢ke procese koji pokreéu ljude na odredenu
aktivnost i ponasanje®

Motivacija je svakako jedan od najvaznijih problekagem se posvelje dosta paznje u
savremenom poslovanju. Razlog za to je jasans\alke organizacije je da ostvari dobre
rezultate i dobro se pozicionira na trzistu. Dafgzultate menadzeri i zaposleni ostvaruju
svojom sposobnd@sd, Sansama i volji ili motivaciji da ostavre nekidatak.

U ¢lanku ,, Motivacija : gorivo za uspeh” , Vesna Yavi¢ istice da je motivacija unutrasnja
pokret&ka sila koja nas snabdeva unutraSnjom pokketa snagom za ostvarivanjem ciljeva i
zadovoljavanjem potreba. Ona navodi da je motigamij izuzetne vaznosti za postizanje uspeha
kako na lenom planu, tako i u bilo kojoj vrsti poslovnog, sisog, umetriikog ili bilo kog
drugog okruzenja. Kl postizanja motivacije lezi u zadovoljstvu. Ako radiéeri spoznaju Sta
zadovoljava njihove radnike i Sta ih motiviSe svyakau pronasli Sifru za uspeh. Ngim,
menadZerima je ustvari najteZe da spoznaju Stagtini zadovoljne njihove radnike. Svaka
licnost je individua za sebe, svaka kompanija imawsspgcifénu organizaciju, svako
okruzenje, tradicija i kultura su ragli. | sve to utte na pronalazenje motivacionih faktora.
Motivacija za rad iztavana je od davnina, ali tek ozbiljnijeqigu da je iz@avaju sa razvojem
industrije, a dozivljava kulminaciju poslednjifidiest godina.

Postoje brojne i razlite definicije motivacije za rad. Za operativnu tnebu pogodna je
definicija prema kojomotivaciju za rad¢ine faktori koji pokrefu, organizuju, usmeravaju i

odreduju intenzitet i trajanje radne aktivnostiSluz&i se jezikom menadZera, motivaciju

39 Zvonarevé Mladen Socijalna psihologijalV promijenjeno izdanje, Skolska knjiga, Zagrk385, str.100
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mozemo definisati kao gno ¢ime se obezlakije da se ljudi ponaSaju na pozeljan éa, kojim
se postizu ciljevi organizacije i istovremeno zadijavaju potrebe zaposlenih( prema Wren
D.Voich D., 1994.) lli jos krée: motivacija je sposobnost (rukovodioca) da iz prérsay
saradnika izvide maksimum(prema Charnz C., 1996°)

Kao Sto smo wespomenuli menadZer mora da indentifikuje i sheazlike u Zeljama i
potrebama zaposlenih i da im pomogne da ih zad®kotjz organizaciju. Organizacija svakako
mora da prive ljude i da ih ohrabri da ostanu u njoj, da dozjtlima da izvrSavaju zadatke
zbog kojih su zaposleni i da stimuliSe ljude davpeiu rutinsko izvrSenje zadataka i da postanu
kreativni i inovativni u svom radu.

Izutavanje motivacije za rad u osnovi ima dva najvaciija: **

- poboljSanje efikasnosti, efektivnosti, kreativinogvaliteta rada

- humanizovanje uslova rada, odnosno poboljSamitkta radnog zivota

Postoje tri dimenzije motivacije koje su jako bitma razumevanje njenog uticaja na radne
performanse zaposlenffpravac, intenzitet i postojansdda bi zaposlen u nekom predtae
bio motivisan na pravi &, nejgova motivacija mora imati odien pravac. Ljudi u organizaciji
mogu biti motivisani ali u pogreSnom smeru. Intégizmotivacije odréuje koli¢cinu napora koju
¢e neko da ulozi u jedinici vremena radi zadovolfgaasvojih potreba. Ukoliko je intenzitet
motivacije véi, utoliko ¢e zaposleni u preduae ulagati viSe napora u ostvarivanje svojih
zadataka i njegove performansebiti bolje. Postojanost motivacije ukazuje vramsganja
odreienog nivoa napora u odienom pravcu . Neko moze biti motivisan na izuzetisokom
nivou, ali vrlo kratko vreme, dok drugi moze bitotivisan na niskom nivou intenziteta, ali u
duzem periodd?

Motivaciju je mogude posmatrati i kao l&anu reakciju potreba koju ljudi asgu; one dovode
do zelje i ciljeva kojima se tezi , to sve uzrokogpetost koja vodi radnjama za ostvarenje
ciljeva, Sto konéno rezultira zadovoljstvom. Lanapotreba — Zelja — zadovoljstwmsta je

sloZzen. Naime, potrebe uslovljavaju ponaSanjeqradi mogu da nastanu iz ponaSanja.

*0\vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 2803197

*1Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 2803197

*2 http://www.ekof.bg.ac.rs/studije/2007/predmeti/draipr_ljud_res/4%20MOTIVACIJA%20.pditr.3, od
25.februara 2012.

*3 http://www.ekof.bg.ac.rs/studije/2007/predmeti/draipr_ljud_res/4%20MOTIVACIJA%20.pdbd 25.februara
2012.
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Zadovoljenje jedne potrebe moZe da izazove Zelgadavoljenjem drugih potreb¥.
Motivacija je uslovljenaitavim nizom faktora

1. Individualne karakteristike pojednidastavovi, potrebe, interesi, aspiracije, sposshno
osobine knosti, unutrasnji motivi, motivi postiguia)

2. Karakteristike poslgq vrsta posla, stepen samokontrole, odgovornagpp@amnost, sloZzenost
rada, kreativnost)

3. Karakteristike Sire radne sredine i ukupne klimerganizaciji— organizacionog ambijenta
(rukovadenje, organizacija, komunikacije, thesobni odnosi)

4. DruStveno-ekonomski odnosi i sistemi vredordastitura, religija, geografsko podije.

Individualne karakteristike pojedingazli¢ite su kod svih ljudi i one predstavljaju rate

potrebe, vrednosti, stavove, interese, kojdwtia izvrSenje radnih zadataka. Menadzment mora
da ima uvid u potrebe svakog pojedinca, da razuegore potrebe i na osnovu toga na
odreieni n&in da motiviSe zaposlenog. Motivacija za kvalitegtpZno se zasniva na

unutrasnjim faktorima. UnutraSnja motivacija se mematrati i odrdenom strukturom stavova i
vrednosti, koja predstavlja opStu radnu i zivotnijeataciju ljudi. Organizacija koja zeli da
obezbedi kvalitet treba da voditaa pri izboru i zaposljavanju kadrova, posebnakade o
kljugnim poslovima i rukovodiocim#

Karakteristike posladnose se na pravilno uskizanje zaposlenih sa zahtevima posla. Kada je
radnik primljen na odieno radno mesto, njegov razvoj treba da budéeprauskldujuci

potrebe posla sa njegovim sposobnostima, znanjegtijmama.

Karakteristike Sire radne sredine — organizacioragbijentacine fizicki uslovi, tehnologija, ali
takade n&in rukovadenja, organizovanja, kontrole i komunikacija. N&juaticaj na postizanje
kvaliteta imaju rukovodioci. Menadzeri moraju datisgle uvek da privige nove, a zadrzavaju
stare zaposlene.

Faktori druStvene zajednice i globalni faktéakaie utcu na motivaciju. Ona je uslovljena

religijom, kulturom, vladajéim druStveno-polittkim i ekonomskim sistemom. Danas uspeSan

* Cerovi SlobodanUpravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiuuniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str.
210

*5Vuji¢ Dobrila, Menadzment ljudskih resursa i kvalitet: ljudi —&kvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 2803198

“®Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 2863199
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menadZer mora da ima @sgSta se zapravo zbiva kako u neposrednoj, tak&rioj okolini.
U daljem tekstu, primerom iz prakse ilustrégmo koji su to najbitniji motivatori koji se javjja

hotelijerstvu:

Primer 4: Rangiranje motvacionih faktora u hotel§ayu Beogradd
Hotel Balkan, Beograd(MiloS Kostk)

* uslovi za rad (radna atmosfera i dostupnost sagdsza rad)

* plata

* moguwnost usavrsavanja

e brend

Hotel Hyatt, Beograd (Jovan Mladenoy)
* brend

* moguwnost usavrSavanja

 adekvatna i stimulativna zarada

 odli¢ni uslovi

Hotel President, Kovilovo (Svetlana Stanko#iVujci¢)
* plata

* lokacija

* brend

* moguwnost usavrsavanja

In Hotel, Beograd ( Ruzica Dedijer Petrog)
* plata
* moguwnost usavrSavanja i napredovanja

* pozitivna i korektna atmosfera jednog tima

Holiday Inn, Beograd (Thomas Pavloy)
Brend i mogudnost usavrSavanja ri@se vezuju kao broj jedan, a radna atmosfera se taseg

kao primarniji element od primanja.

" Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerspwuniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
224,
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4.2. TEORIJE MOTIVACIJE

U samoj literaturi postojiosta teorija motivacije. One su pre svega nastalebjasne Sta je to
Sto motiviSe ljude na rad i kako se taj proces wvaaije odvija. Teorije motivacije objasnjavaju
kako je mogde uticati na ponaSanje ljudi i kako treba usmaeyitiov potencijal i znanja prema
uspehu. One polaze od objasSnjavanja toga Sta savzajudksa hia i Sta ona mogu da postanu.
Sve te teorije se dele na dve gnieerije sadrZaja i teorije proces& Teorije procesa nastoje
da otkriju proces, putem kojeg &avek motiviSe na preduzimanje odeme aktivnosti. One
nastoje da odgovore na pitanje: kako se paklgidsko ponasanje? Nasuprot njima, teorije
sadrZaja nastoje da odgovore na pitanje: Sta pekpedsku aktivnost? One su usmerene na
otkrivanje potrebe i motiva koji pokée ljude u preduzgma na odrédeno ponasanjé® U

teorije sadrzaja svrstavamdaslovljevu teoriju hijerarhija potreba, Hercbergowvofaktorsku
teoriju motivacije , Alderfov ERG model, Mek Klilava teroija potreba,dok u procesne teroije
spadajwWrumov model motivacije, Lolerova teorija motivaeimodel éekivanja i Lokova

teorija jasno definisanih ciljeva’

4.2.1. TEORIJE SADRZAJA

Teroje sadrZaja poznate su tdegod nazivom ,, za$to teorije”’ jer pokuSavaju da daju
odgovor zasto ljudi rade? Uspotavih teorija, zapravo, zeli da se pokaze kojtevekovi
motivi, a kao Sto je vespomenuto, ukoliko menadzer uspe da spozna miatisgee da ih

zadovolji pronaSao je kl{uza uspeh.

1. MASLOVLJIEVA TEORIJA HIJERARHIJE POTREBA

Ovo je jedna od najpoznatijih teroija motivacij@. Maslovu ljude pokr& pet potreba, koje su

organizovane hijerarhijski po vaznosti&aveka. MoZemo k& da po ovoj teroji motivacija se

izjedna&ava sa teznjom ka zadovoljavanju potreba. Pettiljupotreba po Maslovu su

“Bhttp://www.fimmanager.edu.rs/site/pdf/CD-Zbornikiwedf/1_MenadzmentProces/VesicD.mdf 26.februara
2012.

“http://www.fimmanager.edu.rs/site/pdf/CD-Zbornikiwedf/1_MenadzmentProces/VesicD.pdfl 26.februara
2012.

0 Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 2863d 204 do 210.

1 Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 266204.
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fizioloSke potrebe, potrebe sigurnosti i bezbednpstrebe pripadnosti i ljubavi, potrebe
postovanja i potrebe samoakutelizacije, a kasmifiagk i kognitivne potrebe. Zelje za znanjem i
razumevanjem. Prema ovoj teroji , pojedinci su msaéni da zadovolje onu potrebu, koja je u
datom momentu naga ili najizrazenija. Jana potrebe zavisi od trenutne situacije u kojoj se
nalazi pojedinac i od njegovog prethodnog iskustva.

Maslovljeva hijerarhija potreb:

FizioloSke potrebénpr. glad, zé ) su nesumnjivo mimije od svih drugih potreba. To zhala
¢e ljudsko bie, kome u velikoj meri sve nedostaje najviSe bittimisano za fizioloSkim
potrebama. Osoba kojoj nedostaje hrana, sigurlpaisav, poStovanje, najverovatnieg osati
Zelju za hranom vise nego za biim drugim.Covek koji je izuzetno gladan njega jedino
zanima hrana, on sanja hranuaee hrane, misli o hrani, govori samo o hrani.

Medutim, kadatovek zadovolji svoje fizioloSke potrebe, javljagl sove potrebe.

Potrebe za sigurna@® predstavljawovekove potrebe za stabildos zastitom, obezldenom
egzistencijom, itd. One se javljaju kad su fizidlePotrebe relativho zadovoljenje.

Potrebe za pripadna@® — Ukoliko su prethodne dve potrebe zadovoljenelkati se javlja
potreba za prijateljima, za ljubavlju, za pripadhg¥a socijalizacijomCovek ima potrebu da se
oseti kao deo kolektiva, to proistiiz njegovog karaktera kao druStvenogabi

Potrebe za uvazavanjemsvi ljudi imaju potrebu za visokom ocenom sasebe, za
samopostovanjem, ali i cenjenjem od strane druigije takale izrazena Zelja za poStovanjem,
statusom, paznjom, dostojanstvom, uvazavanjem. Kadadovoljene ove potrebe osoba&esti

samopouzdanje, vrednost, snagu.

Potrebe samoaktuelizacie Ovu potrebu mozemo nazvati i potreba za samaosganjem, radi
se zapravo ¢ovekovoj teznji da ostvari ono Sto u njemu postap moggnost, da postane sve

*2 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerspuniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str217.
%3 Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwuniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str218.
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ono za Sta je sposoban da postane. Tako na priikear ®ora da slika, muzar mora da se na

neki n&in bavi muzikom itd.

Kognitivne potrebe- Covek ima Zelju za znanjem, razumevanjem, organizeva,
analiziranjem, traganjem za vezama i&@mima, izgrdivanjem sistema vrednosti. Ukoliko je
ljudima uskrgena ova potreba javljaju se odeme patoloSke promene kao Sto su dosada,
gubitak zivotne radosti, propadanje intelektualavgta. One se javljaju okmo kod
inteligentnih ljudi koji su se obno bavili bezn&ajnim poslovima.

MenadZeri moraju da upoznaju potrebe svojih zapdsieda stvore uslove za njihovo
zadovoljenje. Potrebe samoaktuelizacije su jakeehtia postizanje kvaliteta, Sto Znda
menadzer mora da zadovolji sve potrebe zaposleakg Ik zaposleni ostvario uspeh.

Treba primetiti da potrebe koje budu zadovoljemesiaju da budu izvor motivacije i tu ulogu
preuzima visi nivo potreba. Dakle, kada zbog zatjavajweg nivoa zarade zaposleni zadovolje
svoje osnovne fizioloSke potrebe i potrebe siguinose vise ne prestavljaju izvor motivacije.
To prakttno znd&i da plata ne moze biti sredstvo za motivaciju zégrah, kada nivo plate bude
prevazi$ao neku krithu granicu, tu ulogu preuzimaju potrebe pripadniostP*

2. HERCBERGOVA TEORIJA DVA FAKTORA MOTIVACIJE

Ova teorija govori da na motivaciju &b unutrasnji ( intinzini) faktori ili motivacioni i

spoljasnji ( ekstrinzini) faktori ili higijenski faktori>> Hercberg istie da zadovoljstvo i
nezadovoljstvo zaposlenih su uslovljeni dvama &dirh faktorima. Motivacioni faktori ili
motivatori uttu na zadovoljstvo, dok higijenski ili preventiviikitori utéu na nezadovoljstvo

zaposlenih. U sledej tabeli prikazani su koji su to po Hercbergu mationi, a koji higijenski.

> http://www.ekof.bg.ac.rs/studije/2007/predmeti/draipr_ljud_res/4%20MOTIVACIJA%20.pdbd

25 .februara,2012.

% Vuji¢ Dobrila, Menadzment ljudskih resursa i kvalitet, drugaizié, Centar za primenjenu psihologiju,
Beograd,2003. str.205.
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Tabela 7:Hercbergova dvofaktorska teorija motivacije

HERCBERGOVA DVOFAKTORSKA TEQRA MOTIVACIJE
Motivaxi faktori zadovoljstva poslom
Unutrasnji (intrinzéni) faktori, motivatori Spoljasni (ekstrinzni) faktori, higijenski

* izazovan posao * mhadjudski odnosi
* postignge i uspeh * plata
» odgovornost * rukovenje i rukovodioci
* moguénost rasta i samoaktuealizacije * uslovi rada
* napredovanje * sigurnost posla
* priznanje * poslovna politika kompanije

Izvor: Vuji¢ Dobrila, 2003, Menadzment ljudskih resursa i kedlidrugo izdanje, Centar za primenjenu psihologieograd,
str.205

Prema Hercbergu, suprotno od zadovoljstva nije adwaajstvo, kao Sto se tradicionalno
verovalo. Hercbergovo otk je pokazalo da je suprotno od zadovoljstva, ddeus
zadovoljstva, a suprotno od nezadovoljstva je deilsusezadovoljstva. Tako da menadzeri koji
teze da eliminiSu faktore koji stvaraju nezadowegsmogu otkloniti nezadovoljstvo, ali ée
povetati motivisanost® Ukoliko neki zaposleni ima visoka primanja, Hengpsmatra da posto
je plata higijenski faktor taj zaposlenideebiti zadovoljan svojom platom, ¥@ece biti
nezadovoljan svojom platom. Ako su higijenski taktoSi nezadovoljstvée biti prisutno,
ukoliko su dobri, nezadovoljstvo éebiti prisutno. Isto vazi i za motivacione faktoug&oliko su
loSi zadovoljstvo née biti prisutno, ukoliko su dobri zadovoljstge biti prisutno.

Zadatak menadzera je da obezbedi zaposlenima mienske faktore, a onda zaposlene da

motiviSe motivacinim faktorima.

%% petkovit Mirjana Jantijevi¢ Neboj$a, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdas
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201Q, %tr.
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3. TEORIJA ERG

Prema Alderferovoj teoriji, ljude pokte tri vrste osnovnih potreba:

1. Egzistencijalne potrebe ( E - Existence ngeds

2. Potrebe za povezivanjem ( R - Relatedness needs

3. Potrebe rasta(G- Growth needs)

Egzistencijalne potrebsu osnovne materijalne potrebe&nige potrebe za hranom, vodom,
vazduhom i njih je Maslov definisao kao fiziologketrebe.

Potrebe za povezivanjesu one potrebe koje ukazuju na odrzavanjéuipedskih odnosa. One
su iste kao kod Maslova potrebe za pripadanjeabalylju.

Potrebe rastase odnose n&ovekovu teznju za napredovanjem, usavrSavanjerfelpaza

postizanjem uspeha i rezultata, kao i da usavréaxagje sposobnosti.

Alderfer je usavrSio Maslovljevu teoriju hijerahpetreba. On je sa pet potreba sveo na tri i
takade ukida hijerahijsku urienost potreba, jer smatra da je m@gda se istovremeno zadovolji
viSe potreba.

Alderfer uvodi i princip regresija kroz frustracijOna podrazumeva, da kadaldalo frustracije
zbog nemogénosti zadovoljenja potreba na viSem nivou, geva se zZelja za zadovoljenjem
potreba na nizem nivou. Pokazalo se da frustraof regresiju, u smislu véanja na ponovno
zadovoljavanje potreba prethodnog nivdala primer, ako osoba ne moZe da zadovolji potrebu
rasta na poslu zbog nedostatka izazovnih zadatalkég] potrebe za povezivanjem se

povetava>®

Ovaj model pokazuje da svi imajucsie potrebe, ali da njihov zég zavisi od svakog
pojedinca, stoga svaki menadzer treba pristupjggincu na drugdji nac¢in i pokusSati utvrditi
koje potrebe su za njega dominantne.

> Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitetSingidunum, Beograd,
2011.str219.

%8 petkovt Mirjana Jantijevi¢ Neboj3a, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdas
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201 @ #ir.

%9 Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiniverzitetSingidunum, Beograd,
2011.str219
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4. TEORIJA MOTIVACIJE POSTIGNIA — MEK KLILENDOVA TEORIJA

Prema Mek Klilendovoj teoriji postoiji tri vrsta peba®®

1. Potreba za postigéem

2. Potreba za posedovanjemdno

3. Potreba za povezivanjem

Potreba za postignéem je covekova potreba za uspehom. Svaduek ima potrebu da bude
uspesSan. Prilikom uspesno obavljenog posiek oséa jako veliko zadovoljstvo. Tako da
posao sam po sebi moze da predstavlja jak motimafaktor, jer ljudi koji imaju izrazenu
potrebu postignta, ostvaruju uspehe u poslu, ne samo zbog nagmadktrebalo da ih
ocekuje, vé iz licnog zadovoljstva. Ova potreba moZe se staléatijajudi kod kojih je
izrazena potreba za postigeun jako su vredni, kreativni i dobri za svaku arigaciju. Njh
treba motivisati uvek novim, izazovnijim poslovinpauzati im viSe samostalnosti u radu i
pruzati im mogunost usavrSavanja raznim treninzima i obukama.

Potreba za posedovanjem iioje potreba da se & na druge ljude kako bi se oni ponaSali na
neki odreleni n&in. Ova potreba je od izuzetne vaznosti za menadzama moze biti
upotrebljena i dobro i loSe.

Potreba za povezivanjepa jedna od spomenutih potreba i u prethodnimijaog. U njoj je
izrazena ljudska potreba za razvijanjemioiglskih odnosa, teZngoveka za prijateljskim

odnosima.

4.2.2. PROCESNE TEORIJE

Teorije procesa pruzaju informaciju o procesu ms#inog ponasanja, o tome kako se odrzava i
usmerava, odnosno, Sta je potrebno ostvariti kake aposleni viSe zalagali i dostigli ciljeve.

U procesne teorije spadajieorija postavljanja ciljeva, Teorija jednakosiitkorija pravednosti,
Teorija a’ekivanja i Teorija potkrepljenj&:

1. TEORIJA POSTAVLJANJA CILJEVA

Teoriju postavljanja ciljeva razvili su Lok i Lata Prema ovoj teoriji zaposlene motiviSu

njihovi ciljevi i namere. Postavljanje ciljeva pstdvlja mehanizam motivacije. Teorija ima tri

% petkovi Mirjana Jantijevi¢ Nebojsa, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdas
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201 @ #ir.
®1 petkovit Mirjana Jantijevi¢ Neboj$a, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdas
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201Q,&r.
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vazna elementa ili korak®:

1. Postavljanje ciljeva

2. Pridobijanje posu&nosti zaposlenih ostvarenju ciljeva
3. Obezbédenje podrske

Postavljanje ciljeva

Menadzment organizacije mora da postavi jasnejzmmec vremenski ograéme ciljeve. Ciljevi

ne treba da budu generalizovani, kao na primaaj sk od sebe” ! Ovako postavljen cilj moze
da izazove zabunu kod zaposlenog, jer on ne zrja g&pravo njegov maksimum. Jasno
postavljeni ciljevi kod zaposlenih izazivaju 6ag da su zaposleni dorasli zadatku koji treba da
obave.

Pridobijanje posvéenosti zaposlenih ostvarenju ciljeva

Da bi ova motivacija bila uspesna, trebalo bi daosteni prihvate cilj. MenadZeri bi trebalo da
uklju¢uju zaposlene u postavljanje ciljeva. Svaki cépa da bude teSko ostvariv, ali ipak
dostizan. Vazno je da se zaposlenima da uputgiegratna informacija, uz odsustvo bilo kakvih
pretnji i neprijatnosti.

Obezbdenje podrske

Svaki menadZer treba da obezbedi podrsku svojirastapima, tako Stée na adekvatan tia
nagraditi ostvareni rezultat, materijalnim ili nekdrugim nagradama, koje zaposleni smatrati

vrednim.

2. TEORIJA JEDNAKOSTI ILI TEROJA PRAVEDNOSTI

Ovu teoriju razvio je Adams. Prema teoriji jednakgako je bitha pravednost i korektnost

nagrade. Ona predstavlja odnos idmelaganja pojedinca u neki posao i nagrade kojaleli.
Ova teorija kaZe da su ljudi motivisani kroz pteeje sa drugim ljudima sa kojima rade. Bitni
elementiuporeiivanja su: 1. osoba koja se upduge, 2. inputi koje ta osoba ulaze u organizaciji,

3. autputi koje ta osoba dobija ulaganjem inputagterentna osoba ili grupa, 5. inputi

%2 petkovt Mirjana Jantijevi¢ Nebojsa, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdasa
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201 @ &r.
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referentne osobe, 6. autputi referentne o8dbe.

Ukoliko pojedinac udi nejednakost, prema Adamsu moégye dace da povéa ili smanji svoja
ulaganja u zavisnosti od toga da li je potcenjeprécenjen, moze da paiaeili smanji rezultate,
da promeni radno mesto, da otkaz, odsustvuje da.[g®s ovoj teoriji na zaposlene necati
sama nagrada, koliko pravedna nagrada udeoije sa drugima, ali i sa utiskom koliko

pojedinac pruza.

3. TEORIJA @EKIVANJA

Prema Vrumovoj teoriji &ekivanja, ponasanje zaposlenih je rezultat njihazbgra izmeéu dve

razlicite alternative. Autor ove teorije proces motivagpsmatra kao kognitivni proces u kome
pojedinac racionalno i slobodno odlie kakoce se ponasati. Ljudi su motivisani da rade
odreieni posao, samo ako znajudaostvariti odréene ciljeve.

Teorija aéekivanja bazira se na tri klija element&* instrumentalizacija, valenca éekivanje.
Ocekivanje— Pojedinac veruje dg uz odrdeni napor, ostvariti rezultat.

Instrumentalizacija Verovanje d@e ostvarenje jednog cilja ostvariti ostvarenje dgigilja.
Zaposleni ¢ekuje nagradu zbog dostizanja drugog cilja, tj.radg za preklgnu normu.
Valenca— Predstavlja stepen privlaosti pojedinca prema nekoj nagradi.

Za Vruma motivacija predstavlja proizvod svéitiioca, gde nijedan od njih ne sme da tezi nuli,
jer ako bilo koji tezi nuli, onda i motivacija tetuli.

Rukovodioci treba da obezbede zaposlenftha:

- da je kvalitetno izvrSenje zadataka mégu

- dac¢e po kvalitetno izvrSenom zadatku uslediti nagrada,

- da nagrada koja sledi bude prisia za zaposlene ( konkretne pojedince)

Prema ovoj teoriji, zaposleni da bi bio motivisargra da veruje da ukoliko radi, mozZe ostvariti

rezultat koji ga vodi ka nagradi. Vrumovu teomgroSirili su Porter i Lauler.

83 http://www.fimmanager.edu.rs/site/pdf/CD-Zbornikimedf/1_MenadzmentProces/VesicD.pol 26.februara
2012.

Dobrica Vest, Uloga menadZzmenta u motivaciji zaposlenihdiviearodna natna konferencija Menadzment 2010,
KruSevac, str.268

% petkovt Mirjana Jantijevi¢ Nebojsa, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdasa
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201 @ r.

8 vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 286307.
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Lauler je ukazao da postoje dve vrsteldvanja®®
- o¢ekivanje u vezi sa odnosom izdweuloZzenog napora i ostvarenih performansi

- ocekivanje u vezi sa odnosom izdweperformansi i nagrada

4. TEORIJA POTKREPLJENJA

Zasniva se na ideji da se ponovi ponasanje kajefelo dobre rezultate, kao i da se ne ponovi

ponaSanje koje je donelo negativne rezultate. Migrakbji Zeli da promeni ponaSanje
zaposlenih, mora da promeni posledice ponaSamatojecetiri uobiajena metoda promene
ponasanja®’

- Pozitivna podrska- kori&enje pozitivnih posledica radi podsticanja ZeljepogaSanja
(povetanije plata ili pohvala).

- Ucenje izbegavanjem pojedinci menjaju svoje ponasanje da bi izbegprijatne posledice
(kritika ili loSa ocena).

- Metod gaSenja- nepostojanje podrSke za nepozeljno ponasSartjeskaeventualno
onemogyuilo takvo ponasanje.

- Kaznjavanje- primena negativnih posledica radi zaustavljdnjorigovanja neodgovaragieg
ponaSanja (od kritike do smanjenja plate i otkaza)

4.3. PROCES MOTIVACIJE

Proces motivacije zapmje uatavanjem potreba zaposlenih. Potrebe zaposlenih s®gu
definisati kao nedostaci koje oni u odeaom trenutku os@ju. Naime, kako bi zaosleni uspesno
izvrSili posao oni moraju imati sposobnost za tegmtim sama sposobnost za izvrSavanje nekog
posla nije dovoljna, zaposleni mora da bude i joeanotivisan. U procesu motivacije postoje
tri faze®®

1. nastajanje motiva, odnosno pokretanje aktivraagtoslenog ka oddenom cilju

2. proizvodnja odrdenog winka

% petkovt Mirjana Jantijevi¢ Nebojsa, Bogievi¢-Miliki ¢ Biljana, Organizacija8.izdanje, , Centar za izdas
delatnost ekonomskog fakulteta, Beograd, 201®@&tr.

87 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
221.

% Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
212.
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3. zadovoljstvo radnikasinkom, posto je logina posledicatinka odrelena nagrada

Smatra se da je ovo proces koji se ponavlja, ¢dralio bi da adekvatna nagrada opet motivisSe
zaposlenog na rad i samim tim zaposleni ponovéekueobavljanje posla kako bi izvSio zadatak
I postigao cil].

Medutim, savremene tendencije menadZera su daedm, kako bi motivisali zaposlenog da se
dodatno potrudi u izvrSenju nekog zadatka, ne iskatlovoljstvo prilkom zavrSenog posla, koji
je odraten po normi, menadzer kaze da je to dobro, alii daghto biti i bolje. Tako da zaposleni
ne dobije adekvatnu nagradu ili pohvalu za ulokerd. Kako bi dobio nagradu zaposléribiti
motivisan da ulozi dodatne napore. MenadZergutim trebalo bi da imaju meru, prilokom
ovakvog vida motivisanja zaposlenih, jer moZe ddess ukoliko dugo traje ovakav proces
motivacije zaposleni bi mogao da izgubi radnu neatip | da postane nezadovoljan poslom.
Tako da se prepotuje da posle dva ciklusa negativhe motivacije cojteazi se javi ciklus

zadovoljstva, odnosno menadZer treba da adekvaip@di svog zaposlenog.

4.4, MERENJE MOTIVACIJE

Jedan od problema sa kojim se stismmenadzeri je i kako izmeriti motivaciju zaposteriio je
mogue Wwiniti primenom metoda tri osnovne tehnike motivat}

1. Anketiranje radnika

2. Procena ponasSanja radnika

3. Merenje dinka

Anketiranje zaposlenife najlakSe primenljiva tehnika, gde je potrebnpraaiti upitnik, koji

osim licnih podataka treba da sadrzi i sedmostepenu skalkpjojée zaposleni zaokrziti broj od
jedan do sedam za koji on smatra da je na tom mjegova motivacija. Sto zainda broj jedan
oznd&ava da je zaposleni u potpunosti nemotivisan, kr@jetiri i pet oznaavaju srednju

motivisanost zaposlenih, dok broj sedam @ana da je zaposleni jako motivisan.

Procena ponaSanja zaposlenja veoma delikatna tehnika motivacije, zato&aaposleni isti

sadrzaj rada, na istim poslovima, isti zaposlengdtfije ispunjavati u razéitim uslovima.

% Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
216.
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Procena ponaSanja zaposlenih moZe se obavljatBdajen zakljtiaka na osnovu jednostavnog
posmatranja rada zaposlenih u izmenjenim usloviD@apreciznijih podataka moze éo

prikupljanjem podataka putem intervjua, anketa, ikagersonalnih kartona zaposlenih.

Merenje winka zaposlenih kao tehnika merenja motivacije je reg&tnija, ali ne i
najpouzdanija tehnika. Pravilno normiranje radagema tesko, jer su greske vrlo méguDo
greSaka moze doukoliko se norme ne postave pravilno, mogu seguitsili previsoke ili
prensike norme i tada se gubi sama efikasnost tddadiko je norma suviSe nisko postavljena,
radnikc¢e za krée vreme uspeti da izvrSi svoje zadatke, a pritode ngotrebiti maksimum
svojih moguénosti i tako dolazi do neiskoti@nosti ljudskih resursa. Dok, ukoliko su norme
previsoke radnik i@ uspeti da ostvari sto posto norme ¢elimnanje pléen, a ako su iste
pozicije u istom radnom procesu pravilno normiranée predstavljati tzv. usko grlo procesa.
Prema tome, veoma je vazno utvrditi potreban nkppradnik zaista moze uloZiti u toku

osma@asovnog radnog danZ.

4.5. MOTIVACIJA MENADZERA

Prilikom motivisanja zaposlenih, svakako Kijw ulogu imaju rukovodioci. Miitim, postavlja
se logéno pitanje Sta je to Sto motiviSe menadzere?

Za razumevanje motivacije menadzera najpogodnijiadazi Dejvida Mek Klilenda, koji pored
potreba za uspehofmmotiva postignéa) razlikuje joS potrebu za mé i afilijativni motiv,
potrebu za druZzenjem. U post&ge literaturi, kao naje&i motivatori menadzera splata, udeo
u dobiti, kao istatus i drétveni ugled*

Potreba za uspehomOsobe koje imaju ovu potrebu za cilj imaju uspebe&anje da su u
netemu bolji od drugih. Za njih novac ne predstavljpsam po sebi, veima funkciju
obelezavanja uspeha. MenadZeri imaju razvijenijugbo za uspehom od @he populacije.
Potreba za mé — Mek Klilend smatra da je ovo osnovni motiv rukditaca. MenadZzeri koriste
mo¢ kako bi uticali na druge i kako bi se ciljevi ideeci obavili. Ova potreba se théim, mora

kontrolisati, u smislu stalnog uravnotezenja idzmestvarivanja ciljeva organizacije i ciljeva i

"0 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str216.

" Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 286307.
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Zelja zaposlenili®

Afiiljativni motiv— To su osobe koje imaju potrebu da budu sa gljijaia, potrebu za druZzenjem
da budu voljene. Mek Klilend smatra da ovakve osube pogodne za rukovodioce.

Kod motivacije menadzera svavako veliku ulogu iggesy i kod ostalih zaposlenih, zadovoljstvo
egzistencijalnih potreba. Z&inda se i kod motivacije menadZera nuzno nardaslovljeva
teroija potreba. Ne moZemdekivati od menadzZera da zadovoljava egzistencijatinege
potrebe zaposlenih,a da pri tome, svojom zaradomoi® da ostvari svoje potrebe.

Na kraju mozemo zaklfiti da su spoljasnji stimulanisi, koji motiviSu nmesivzere, visoka plata i
razlicite materijalne privilegije, dok su unutrasnji stitansi, drustveno priznaje,

samoaktualizacija, potreba zadétvom, mai, kao i potreba za uspehom.

4.6. TEHNIKE MOTIVACIIJE

Kao Sto smo weranije spomenuli menadzeri svakako treba da vatisa kakate motivisati
svoje zaposlene i koje motivataie pritom upotrebiti. Ngdivanje zaposlenih pokazalo se kao
najbolji i najkompleksniji motivator. Motivisii zaposlene, oni ostvaruje &tie, ali ujedno i
ciljeve organizacije. Menadzment kreira sistem adiganja pod kojim se podrazumevaju
zarade, plate, stimulacije itd. Na ovaka¥ingoslodavac nagdaje zaposlenog za uloZeni rad.
Nagrativanje zaposlenih moze bitiaterijalno i nematerijalno

Ne postoji idealan sistem nagdiganja, postoji sistem koji je dobar danas i podafanjim
okolnostima. Sistem nagti@anja treba da podstakne Zeljeno ponaSanje zapbasleskladu sa
cilievima preduzéa. Ciljevi organizacije se menjaju i nasi Zivotirmenjaju. Najmanje jedanput
godidnje moramo preispitivati, podesavati sistegrativanja.”

Bu Jeghult, u svojoj knjizi ,,Sargarepe”, definidagradu kadleksibilnu nadoknadu, pozitivan
fid-bek ili podsticaj u vidu novca ili nekog drugegdovoljstva, koje se daje u zavisnosti od
rezultata ili speciffog winka pojedinca ili grupe, a odrkije se unapred ili se na nekidia
naknadno utwuje.

Neki od razloga zbog kojih menadzeri naiyja svoje zaposlene jesu da oni dostignu vise
ciljeve,da ih motiviSu i stvore prijatnu atmosfera pojedinca ili grupu, da zadrze Kine ljude u

organizaciji, da nagrade efikasnost kako bi seopita, ali takale kako bi se onaj koji naghaje

"2\/uji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 2803207.
3 Jeghult By Sargarepe, knjiga o motivaciji, bonusima i nagaath,Asee, Novi Sad, 2007, str.8
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osetio vazan i u poziciji da nadige.

Prilikom odrelivanja nagrade menadZeri moraju biti oprezni, jenagrade individualne i one
moraju da se prilagode svakom pojedincud@bimladi radnici i radnici sa iskustvom u nekoj
firmi nemaju iste zelje i iste stvari koje ¢ine zadovoljnima, jer se nalaze u ratim zivotnim
situacijama.

Nagrativanje ne mora uvek da bude uspesno, razlog zake mia bude taj Sto se nagrada vezuje
za nas posao, ali ne i za naSe ponaSanje i nagwstdli nekoga mozemo samo privremeno da
motiviSemo da se ponaSa na aldne n&in, ali ne mozemo&kivati dace ta promena biti
trajna.Takde jedan od razloga je i taj Sto se zaposlenisekio naviknu na oddene nagrade i

one postanudekivane i nemaju isti intenzitet motivacije kaossnom poéetku.
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V OCENJIVANJE | NAGRA PIVANJE ZAPOSLENIH

5.1. OCENJIVANJE RADNE USPESNOSTI ZAPOSLENIH

Ocenjivanje performansi zaposlenih je proces omgaanog i kontinuiranog péanja,
vrednovanja, usmeravanja, i prilaigwanja njihovih rezultata i njihovog radnog pongdaadi
ostvarivanja organizacionih ciljeva, a zasnovangedgovarajéim kriterijjumima, metodama i
sistemima procen®.

Procena uspesSnosti, u zavisnosti od toga Sta sermjuge, pruza vazne povratne informacije o
raspolozivom kadrovskom potencijalu, sposobnostmsabinama énosti, neophodnih za
ostvarenje zahteva. Podaci o poroceni, ukolikorsiepionalno prikupljeni pouzdana su osnova
za donoSenje kadrovskih odluka, izradu program&alanja i obrazovanja, donoSenje

programa motivisanja i nagtizanja, pobolj$anje sistema raspodele §°dr.

Cilj radne efikasnosti je utdivanje i pruzanje podataka o uspesSnosti postizalgva
orgnanizacije. Bitno je da se i zaposlenima da gioer informacija o njihovom radu, jer se na taj
natin oni adekvatno i motiviSu. Povratne informacijegn da ukazu i na to, Sta je potrebno
usavrsiti, koju uslugu treba poboljSati radi paatia uspeha. Menadzment ljudskih resursa treba
da omogui adekvatnu procenu zaposlenih sa jedne stranieg@gjovarajdu zastitu same
organizacije, sa druge straffe.

Samim tim dolazi se do zakijiia da su osnovni ciljevi procene radne uspe3$fibptienosenje
organizacionih ciljeva, omugavanje zaposlenima povratnu informaciju o njihovaanom
ucinku, odrelivanje osnove za unaplenje na poslu, pruzanje osnova za donoSenje odluke
smanjenju broja zaposlenih, podsticanje undgm@ radnog &inka, motivisanje nadpro&eog
radnog @inka, savetovanje zaposlenih koji postizu slabeltate, postavljanje i merenje

" Cerovit Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
187.

S Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 280306

® bordevi¢ — Boljanovi Jelena, Pvi Zarko,Osnove menadZmenta ljudskih resytgaiverzitet Singidunum,
Beograd 2011,str. 178.

" pordevi¢c — Boljanovi Jelena, Pvi Zarko,Osnove menadZmenta ljudskih resutdaiverzitet Singidunum,
Beograd 2011,str. 179.
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ostvarenja organizacionih ciljeva, utiwranje izmena u sistemu nagnaanja, utvdivanje

potreba zaposlenih za obukom i razvojemdinsi

Procenu radne uspesnostidegie, kao najkompetentniji procenjige neposredni rukovodilac.
Vrlo ¢esto radi postizanja objektivnosti, bira se viSgemthog procenjivéa. Rad zaposelnih
mogu procenjivati i rukovodioci viSeg nivoa, kaagni saradnici. U hotelijerstvu, i u ostalim

uluznim delatnostima bitna je procena klijenatap#ca.

Procena i ocenjivanje radne uspesnosti je vrlcesizadatak a najzeajnije aktivnosti su®
* utvrdivanje zahteva radne uspesnosti

* izbor odgovarajéeg metoda za procenu

» edukacija i obtavanje menadzera

* izbor metoda u saradniji sa zaposlenima

* procenjivanje uspesnosti prema postavljenim stedicha

* razgovor sa zaposlenim o oceni uspesnosti

» odreiivanje buddih radnih ciljeva

Predmet ocenjivanja zavisi od same potrebe orgeijgzieod toga Sta organizacija smatra
relevantinim. Predmet ocene mogu biti:
* Li¢nost pojedinca u celini— VrSi se procena sposobnosti, osobitiedsti i n&ina ponaSanja

na odrégenom radnom mestu ili u nekoj ulozi.

» Sposobnosti i lEne karakteristike pojedinca— Utvrduju se karakteristikednosti koje su
relevantne za uspesnu realizaciju poverenih zadatagtvarenje ciljeva organizacije. Pod te

osobine spadaju samostalnost, inicijativnost, kingtast i sléno.

» Rezultati rada — Oni se mogu meriti ukoliko je moégi kvantifikovati ih, ali kada je vrsta
posla takva, da rad nije magrkvantifikovati, onda se rad procenjuje. Kritemjyrocene mogu

biti obim, kvalitet, brzina rada, tim prihvatanja zadataka i &tio.

"8 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
190.

"9 Vuji¢ Dobrila, MenadZment ljudskih resursa i kvalitet: ljudiludkvalieta i uspehaCentar za primenjenu
psihologiju Drustva psihologa Srbije, Beograd, 280307.
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» Karakteristike organizacionog ponaSanja— Ova vrsta procene rada je vrlo bitna u usluznim
delatnostima, jer predstavlja vazan faktor kvadit@rati se ran na koji su postignuti rezultati.

Na primer, posle izvrSene obuke zaposlenih na ogcdmko treba da se ophode prema gostima,
prati se njihovo ponaSanje i da li upotrebljavdptana znanja.

* Ciljevi i o ¢ekivani rezultati — Predmet procene mogu biti postignuti rezultaidnosu na

postavljene ciljeve.

* Potencijal saradnika— Predstavlja mogumost napredovanja u struci ili po liniji rukodenja,

promenljiv je i samim tim treba ga procenjivatiedo sa procenjivanjem uspesnosti.

Izbor predmeta i kriterijuma procene je jako bitgm,menadzer na taj &ia stvara odréenu

klimu u organizaciji i usmerava ponasanje zapohleni

Kako procena radne uspesnosti se odvija &ameadréenog i zaposlenog, mogu se destiti i neke
greske prilikom procen®.

* Neizgraden kriterijum procenitelja— Smatra se da svaki procenitelj ima svoj kritenjza
ocenjivanje. Tako na primer, moZe da se desi @dikakje kriterijum za procnjivanje nizak,
mogute je da dobijeni rezultati budu precenjeni ili uraltoj situaciji kriterijumi mogu biti jako
visoki i samim tim zaposleni moze da dobije nizemmc od zasluzene. Ukoliko ista osoba
ocenjuje sve zaposlene do ovog problemae i, medutim, cesto se deSava da postoji vise
ocenjiva&a sa raztiitim kriterijumima i samim tim zaposleni e biti isto ocenjeni, iako su

njihovi rezultati jednaki.

» Halo efekat— tendencija da se na osnovu opSteg utiska ocenpgjedingne sposobnosti,
osobine. Na primer ako je neko savestan i pouzdagu ga proceniti i kao samostalan u
donosSenju odluka, dobar odnos sa kolegaménaliOvakva greSka se moze izbe
pravljenjem strukturisanih evalucionih pitanja, &spdrze i Zeljene odgovore.

* Poistove@ivanje - PrenoSenje i projekcija ocenjiana druge. DeSava se u primerima kada

ocenjiva& na n&in na koji precenjuje sebe samog procenjuje i estaposlene.

8 pordevi¢ — Boljanovit Jelena, Pvi Zarko,Osnove menadZmenta ljudskih resutsaiverzitet Singidunum,
Beograd 2011,str. 181.
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* Nizak stepen motivisanosti procenitelj&resSka koja se javlja, ukoliko, na primer proteli

zna da bi loSi rezultati mogli da naskode zapostena se suzdrzava i ne daje realnu procenu.

* Centralna tendencija- DeSava se kada procenitelj daje samo pnesecene, na primer
ukoliko je skala od 1 do 5, on ne daje nikada figa ocenu 5, niti najnizu ocenu 1. Na taj

nain ne moze se wdi razlika metu zaposlenima.

Prilikom procenjivanja postoje raziie metode, neke od najpoznatijih €unetoda krittkog
incidenta, metoda pismenog ogleda, metoda naizimegirangiranja, grafka skala procene,
poreienje viSe lica, metoda upravljanja postavljanjeljewa, povratne informacije za 360
stepeni, kompjuterizovani i internet sistemi zagera @inka i elektronski sistemi za pir@nje
radne efektivnosti.

» Metod kriti ¢kog incidenta- Ovom metodom procenitelj opisujéinak zaposlenog, bio on
efikasan ili ne kada se @@ u kriticnoj situaciji. Ovaj metod je u sve manjoj upotralpraksi jer

zahteva préenje radnika tokonditave godine i ne daje kvantitativne podatke.

* Metod pismenog ogleda- Prema ovom metodu procenitelj piSe izvestajiokw zaposlenog i
daje predloge, koje bi trebalo primeniti za baddni Wwinak zaposlenog. Ovaj metod je dosta

subjektivan i zbog toga ne moze biti jedino mepitdikom procenjivanja rada zaposlenog.

» Metod naizmenknog rangiranja — Ovim metodom formira se skala, na kojoj se najgisvi

zaposleni, po oddenoj osobini od najboljeg do najgoreg. Ovaj metodesto koristi u praksi.

* Grafi ¢ka skala procene- Ovim metodom procenitelj posmatra niz faktora kb¢u na
uc¢inak i ocenjuje svaki od njih. Ocene sudedge od 1 do 5 ili mogu biti opisne kao Sto su
odlican, vrlo dobar i stino. Za ovaj metod je potrebno kratko vreme i pkaantitativhe

podatke o zaposlenom, ali ujedno je nedovoljno {jsainje u procenu &inka.

* Poredenje viSe lica— Prilikom upotrebe ovog metoda poredi smak zaposlenog sa ostalim

radnicima.

8 pordevi¢ — Boljanovi Jelena, Pvi Zarko,Osnove menadZmenta ljudskih resytgaiverzitet Singidunum,
Beograd 2011,str. 185.
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» Metod upravljanja postavljanjem ciljeva — Ovim metodom smatra se da menadZeri treba da
postave jasne, merljive i konkretne ciljeve svakaaposlenom, ali i da procene koliki uspeh
postizu zaposleni i ostvaruju te ciljeve. Kako Hjewi bili inspirativni zaposlenima oni treba da
budu SMART (pametni), §to predstavlja akroninfzapecific (specifini), measurable

(merljivi), assignable (odredljivi), realistic (led i time — bound ( vremenski odteni).

* Povratne informacije za 360 stepeni Ovim metodom se prikupljaju povratne informaaj
ucinku zaposlenih od saradnika, kolega, supervizoenadzera i korisnika usluga. Nege su
u upotrebi onlajn formulari i podaci se komjutarskraiuju. Ovim metodom zaposleni se prati
iz viSe uglova, ali ovakav metod zahteva dosta emaricesto ocenjivé se nalaze u nelagodnoj
situaciji, jer zbog njih moze zaposleni da trpi atdgne posledice, zato sesto ovakve ankete

anonimne.

» Kompjuterizovani i internet sistemi za procenu @inka — Napravljeni su razni softveri koji
po vrlo pristup&nim cenama omogavaju préenje rada zaposlenih tokom cele godine. Na

osnovu unetih podataka dobija se pisani izveStagaom dinku.

* Elektronski sistemi za pratenje radne aktivnosti— Pom@u savremene tehnologije
poslodavac je u mognosti da ima direktan uvid u kompjuter zaposlendg ga prati u svakom
trenutku ilicesto u radu sa klijentima, pozivi se snimaju kakpdslodavci mogli da vide
kvalitet rada zaposlenog. Ovakav metod:prga rada zaposlenih je dosta stresan za samog

radnika.

5.2. MATERIJALNO | NEMATERIJALNO MOTIVISANJE ZAPOSL ENIH

Kao Sto smo ranije spomenuli nagarde mozemo padetmaterijalne i nematerijalne. Ra&#a
su misljenja o tome da li zaposlene motiviSu veging ili druge. U ekonomski razvijenim
zemljama, gde su poslodavci u meégasti da zadovolje sve potrebe zaposlenih, prilikom
nagralivanja treba viSe da posvete paznju njivom emodimma angaZzovanju, dok svakako, u

zemljama sa tranzicionom ekonomijom, potrebno y® madovoljiti osnovne potrebe

8 Pordevi¢c — Boljanovi Jelena, PaviZarko,Osnove menadzmenta ljudskih resutsaiverzitet Singidunum,
Beograd 2011,str. 187.

50



zaposlenih. Méutim, i takvim sliajevima se treba pobrinuti da se zaposlenima,adskéa
mogunostima dodeli neka nagrada, koja nije tana. Stav Petera Drukera je da se potrebe ne
mogu podeliti na materijalne i nematerijalne. Oragia da materijalne potrebe postoje samo do
granice zadovoljavanja egzistencijalnih potrebaujeliko nam plata omogava finansiranje
potreba iznad egzistencijalnih, kao Sto je samauadiziacija, u sustini predstavlja materijalnu
potrebu koja je proizaSla iz nematerijalne. Nanstin nematerijalne nagrade mogu proizvesti i
nastajanje materijalnih. Ukoliko, na primer nekdg® priznanje za pisca godine, to osim &o
dovesti do pov&anja druStvenog prestiza i ugleda, da@eeisdo povéanjacitanosti i prodaje
knjiga i tu moZzemo shvatiti da je nematerijalnanad@ prouzrokovalmaterijalnu.

Mozemo zakljditi da ukoliko zaposleni zadovolji svojom zaradove svoje potrebe
(egzistencijalne potrebe, Skolovanje, kultura, &bfge, stanovanje), tada do izrazaja dolazi
potreba za dokazivanjem, kreativaosdruStvenim statusom, priznanja tsb i onda

nematerijalni motiviséi faktori dolaze do izrazaj.

5.3. MATERIJALNE NAGRADE

Materijalne nagrade, kompenzacije i stimulacije saja se kljgnim faktorima sistema
upravljanja ljudskim resursima. Materijalne nagrauegu bitidirektne i indirektne®* U
materijalne nagrade svrstavamo zarade, plate, dekindruga primanja, kao i odiene
doprinose po osnovu rada i radnog odnosa. Podrdrpgmanjima podrazumevamo naknade
odredenih troskova, kao Sto su prevoz radnika do posladsla, boravak na terenu, ishrana u

toku rada, i isplata otpremnine prilikom odlaskpamziju, naknade Stete zbog povreda na radu.

1) Direktne materijalne nagrade

U direktne materijalne nagrade svrstavafigiatu, odnosno zaradu, stimulacije, naknadu za
inovacije i racionalizacije, naknade za proSirivanpanja i fleksibilnosti, ostali podsticaiji.
Direktne matrijalne nagrade su ane nagrade koje se dobijaju u novcu, one su poeeza

individualnim ili grupnim radom zbogega se tretiraju kao direktne nagrade.

8 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str227.

8 Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmvisoka turisttka $kola strukovnih
studija, 2008, str.235.

8 Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
230.
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Uspostavljanje strukture zarada— U sistemu nagdivanja veliku ulogu ima plata ili zarada.
Ona predstavlja vazan segment podsticanja na ckdselostali podsticaji, stimulacije i
beneficije samo dovezuju na nju. Utwranjem strukture zarada dobija se aidtea osnovna
zarada za svaki posao, na koju se nadhguasvi oblici stimulacija zasnovani na individajn
grupnoj i organizacionoj uspesnosti.

Osnovna plata predstavlja je najvazniji elemenadey koju zaposleni prima nha onosvu posla
koji obavlja. Zarade mogu biti bazirane i na parfansama i one se odrgu na osnovu
doprinosa pojedinca za organizaciju.

U izradi sistema zaradeéestvuju sledé cinioci:®®

- aktualizovani opis posla pruza podatke o vaznim karakteristikama svalasigy na osnovu
komparacije poslova je omogeno vrednovanje svakog posla.

- vrednovanje posla

- podaci o zaradama na trziStu radadobija se analizom situacije na trziStu rada.

- struktura zarada

Struktura zarada je osnova celokupnog sistema di@grga i motivisanja zaposlenih. Pri
njenom razmatranju, poseban &amama pitanje jednakosti i prasnosti zarada. U principu
postoje tri tipa njihove jednakosti, i t8":

1) spoljasSnja jednakodtvisina zarada u organizaciji treba da odgovasenvzarada, za iste
poslove, na eksternom trziStu rada)

2) unutrasnja jednakogtvisina zarada za raziie poslove, unutar organizacije, treba da
odgovara njihovoj relativnoj vrednosti)

3) individualna jednakost visina individualne zarade u organizaciji tretzabude srazmerna
individualnom doprinosu i individualnoj uspesnasti)

Prematradicionalnom sistemu odralivanja zarada, zarade se mogu utvrditi prema:

- utvrdivanje zarada na osnovu seniorstvadnicima sa duzim radnim vekom imaju visa
primanja u odnosu na nove radnike, iako se nalazstoj duznosti.

- platnom razredu poslovi sléne vrednosti grupiSu se u klase ili platne raziedetaj nain
omogutava se poslodavcu da zaposlenog premesta sa jedrdrggo radno mesto , a da pritom

% Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str.237.

87 Kuli¢ Zivko, MiloSevi Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmvisoka turistéka $kola strukovnih
studija, 2008, str.239.
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ne promeni platini razred. Svaki platni razred swaj opseg, minimalnu i maksimalnu zaradu.U
hotelijerstvu najeXe postoji od 9 do 12 platnih razreda.

- bodovnom opsegu

U hotelijerstvu, zararde sesto obraunavajuna osnovsistema ostvarenja planaPravi se
godisnji i meseéni plan @ekivanog prometa. Na osnovu tog plana i ostvargmometa svakog
meseca rauna se procenat ostvarenja realizozvanog prometknosu na planirani i na tajdia
zaposlenima se is@aje. To bi znailo da ukoliko se ostvari promet od 90% u odnosu na
planirani, zaposlenimée biti isplaeno 90% od planirane zarate.

Stimulisanje radne uspe$nostimogie je na tri naina: %

1) stimulisanje zarada zasnovanim na radnoj usésno

2) razlgitim individualnim nagradama i podsticajima

3) jednokratnim, posebnim programima stimulacije

Ovakva vrsta nagdavanja obéno se vezuje za radnu uspesnost. Radna uspeSposterah
mozZe se proceniti raznim kriterijumima, u zavisnostvrste, sloZzenosti, odgovornosti posla itd.
Smatra se da bi stimulativni deo trebalo da izB0% od dela zarade, tako da bi uspesni
zaposleni primali dva puta & zaradu od loSih radnika. Stimulacije radnikadretalno
preispitivati, unaprdivati, prilagatavati. Njih ne treba vezivati za duzi vremenskiiperve je
pozeljno i jednokratno ih primenjivati.

Grupni sistemi stimulacije zansivaju se na vise modaliteta, ali su tri osaovh

1)Uc¢e&e zaposlenih u dobitt Podrazumevacese zaposlenih u finansijskim rezultatima
organizacije, ostvarenih iz usteda, smanjenih tredkada, pow&nih produktivnosti, inovacija,
predloga zaposlenih. Rge svakako o stimulativhom, varijabilnom dodatkuzaradu, koji ima
za cilj da podigne nivo zainteresovanosti zapokleaiposao. &eXe u dobiti primenjuje se na
nivou organizacione jedinice. Isplata se vrSi us@mu zaradu. Osnovna karakteristikeegta
zaposlenih u dobiti je da se zaposlenima daje kiakd@estvuju u odldgivanju, tako da imaju i

finansijsku participaciju.

8 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
240.
8 Cerovi Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstwniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
231.
% Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
231.
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2)Uce&’'e zaposlenih u profitss Ovo je veoma koré&n n&in nagralivanja zaposlenih.
Podrazumeva finansijsku participaciju zaposlenitspehu cele organizacije. Glavne
karakteristike ovog tipa nagti@anja su: dobijanje n@ane nagrade u celoj organizaciji zbog
ispunjenih odréenih uslova, ispl@vanje se vrsi jedanput ili dva puta godisSnje, asiyu se
prava po osnovu rada, a ne na osnovu individualopginosa. Razlozi za stimulisanje
zaposlenih putem njihovogie&a u profitu su videstruki. U sustini svode se’ha:

a) poveéanje produktivnosti i organizacione uspesnoti; $pastavljanje fleksibilne strukture
zarada, c) j&anje materijalne i socijalne sigurnosti zaposlahitakSe privlidenje i zadrzavanje
potrebnih kadrova; e) bolje razumevanje poslovreegije i sistema nagtavanja od strane
zaposlenih i stino.

Osnovni nedostaci ovakvogdiaa nagrdivanja su nedovoljna povezanost iztuendividualne
uspesnosti i nagrade, preduggkanje na isplatu, nedovoljno motivaciono dejstdougi.
3)Uce&’e zaposlenih u svojirt Ovaj sistem nagdavanja podrazumeva sticanje deonica po
osnovu rada i ostvarenog profita. Udeo zaposlerstajini mozZze da bude ragii, od veoma
malog procenta, pa sve do potpunog vlasniStva.Mdar&in jaca se veza iznal individualnih
i organizacionih interesa, ali i podstivlasnéko ponaSanje.

2) Indirektne materijalne nagrade

Indirektne materijalne nagrade zaposleriesiamim zaposSljavanjem, one ne zavise od radnog
ucinka i radne uspesnosti zaposlenih. Poznate sd npaivom beneficije. Indirektne materijalne
nagrade se sti:*” po osnovu zakona, po osnovu kolektivnog ugovémoilosnovu pravilnika o
radu ili drugog opSteg akta poslodavaca.

Zakonom se propisuje njihov minimum, a kolektivnigovorom poslodavac odigje njihove
vrednosti u zavisnosti od strategije poslovanjanizacije. Postoje razite vrste beneficija>

1) beneficije koje se odnose na sigurnost i zdeazdjposlenih

2) beneficije koje se odnose na odsustvovanije sk po

3) ostale beneficije

9L Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran,Upravljanje ljudskim resursima u turizmuisoka turisttka $kola strukovnih
studija, 2008, str.247.

9 Kuli¢ Zivko,MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmyisoka turistika Skola strukovnih
studija, 2008, str.250.

9 Cerovi¢ Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstiniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
231.
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Beneficije koje se odnose na sigurnost i zdravigaslenih— Ovakve beneficije se odnose na
ostvarivanje materijalne, socijalne i zdravstveastite zaposlenih. Podrazumevaju uplate
doprinosa, u korist oddenih fondova za*

1) penzijsko i invalidsko osiguranje zaposlenih

2) zdravstveno osiguranje zaposlenih

3) osiguranje zaposlenih za &jjiprivremene nezaposlenosti

Beneficije koje se odnose na odsustvovanje sa peslwve beneficije su utdene zakonom,
pravilnikom o radu, ugovorom o radu i kolektivnimgavorom. Zaposleni mogu da odsustvuju sa
posla zbog godisnjeg odmora, porodiljsko odsustdsustvo u danima drzavnih i verskih
paznika, odsustvo radi &trog usavrSavanja, bolesti, dobrovoljnog davanya kklapanja
braka i sléno. Zaposleni moze biti na glenom i nepléenom odsustvu.

Ostale beneficije u korist zaposlenihU njih se naje&e svrstavaju®

1) beneficije kojima se unapfaje kvalitet rada i Zivia— nafe&e se odnose na stipendiranje

dece zaposlenih, obeztreanje profesionalne ode, naknadu troSkova prevoza do posla i od
posla do mesta stanovanja, kéesje sluzbenog automobila, naknadu selidbenih onagk
odobravanje povoljnih stambenih kredita, obethenje obdanista za decu i&ib°

2) beneficije koje se odnose na posredne privilegi@kSice— nages'e ih koriste menadzeri.

Ovakve beneficije se odnose na obelnenje dodatnih doprinosa na penzijsko-invalidsko i
zdravstveno osiguranje, godisnji odmor na eksklnvturistickim destinacijama, pristup

ekskluzivnim klubovima zatvorenog tipa.

% Kuli¢ Zivko,MiloSevi Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmyisoka turistika Skola strukovnih
studija, 2008, str.250.
% Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmvisoka turisttka $kola strukovnih
studija, 2008, str.252.
% Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmviisoka turisttka kola strukovnih
studija, 2008, str.252.

55



5.4. NEMATERIJALNE NAGRADE

Motivacija za rad zaposlenih ne zavisi samo odtanih nadoknada. Zaposlene mozZe motivisati
I niz nematerijalnih nagrada, koje firme jako ragmtrebljavaju, jer su efikasne a pritom ne
kostaju. U praksi se ns&e koriste?” adekvatno dizajniranje posla, demonstriranje poiij
stila menadzZzemnta, participacija zaposlenih u upamu, upravljanje poméu ciljeva,

fleksibilni oblici radnog vremena, ali i druge neteajalne nagrade.

1) Adekvatno dizajniranje posla— Pod ovim nazivom smatra se ailvanje obima posla, kao i
potrebna znanja i vestine za otkai posao, kao i odgovornost zaposlenih na radnestumali i
povezanost posla sa drugim poslovima u organizatigivom procesu razlikuju se specijali&ti
pristup i motivacioni pristup dizajniranja psola.

2) Demonstriranje pozeljnog stila menadzmenta Dobro je poznato da su menadzeri
odgovorni za postizanje uspeha u firmi, do tog3ewja ciljeva svakako dovode zaposleni, pa
samim tim menadZeri su direktno odgovorni za maijuazaposlenih kako bi postigli uspeh.
Prilikom motivacije zaposlenih menadZeri mogu destedemokratski ili autokratski stfi.Na
motivaciju zaposlenih svakako povoljnijedgidemokratski stil, jer menadzeri koji ga koriste
shvataju da j&ajuéi svoje saradnike ujednodaju i sebe i organizaciju, ta&e i uspeh njihovih
zaposlenih je i njihov uspeh. Njihov cilj usmejenu pravcu jdanja i razvoja zaposlenih.
Demokratski stil je zanosvan na razvoju individulalpotencijala zaposlenih¢e&u zaposlenih

u upravljanju, timskom radu, visokim ciljevima, dusobnom poverenju i uvazavanju.

3) Participacija zaposlenih u upravljanju — Podrazumeva s€e&e zaposlenih u odéivanju o
pitanjima zna&ajnim za organizaciju. Ovim se pa@aya motivacija za rad, racionalnije se Kkoristi
potencijal zaposlenih, poboljSava se kvalitet raghioota, povéava se radna uspesnost,
zaposleni se indentifikuju sa firmom za koju raélestojecetiri vrste participacije zaposlenih:
prticipacija u odldivanju, participacija u kreiranju i udenju promena, participacija u reSavanju
problema, participacija u postavljanju cilejva.

4) Upravljanje pomoéu cilejva - Ovaj n&in motivacije zaposlenih podrazumeva zajékai
postavljanje ciljeva zaposlenih i menadzera naamigacionom, sektorskom, grupnom i

individulnom nivou. Ovo je veoma z&gna strategija motivacije zaposlenih.

9 Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmvisoka turisttka $kola strukovnih
studija, 2008, str.254.
% Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmviisoka turisttka kola strukovnih
studija, 2008, str.257.
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5) Fleksibilni oblici radnog vremena- Vrlo ¢esto bivaju svrstani i u dizajniranje posla. Ovu

strategijutine dve vrste? fleksibilno radno vreme i drugi alternativni obliadnog vremena.

- Fleksibilno radno vremepodrazumeva da zaposleni sam odredi svoje radimevkadae

doci na posao, kao i kad# napustiti radno mesto. Natim, pored dosta prednosti kao Sto su
olakSanje slobodnih aktivnosti zaposlenih, pérsaposlenima koji su roditelji, smanjenje
saobr@ajne guzve, pomioonima koji Zele da rade bez ometanjaditem, postoje i mane:
nedostatak nadzora tokom rada, &fjuljudi mogu biti nedostupni u odieno vreme, problem
dogovaranja vremena za sastankecnsli Kako bi na neki ri@n izmirili ove pozitivne i
negativne strane poslodavci sedeég odllEuju za raspon vremena od sedam do osamnaest
¢asova, gde svaki zaposleni mora da radi osam sati.

- Drugi alternativni oblici radnog vremena predstavlja razlite kombinacije radnog vremena

na nedeljnom, megeom, viSemesao i godiSnjem planu. Ali takie karakteriSe ga i rad od

kuce. U druge oblike radnog vremena spad&ju) skr&ena radna nedelja, 2) fleksibilno radno
mesto, 3) fleksibilna radna godina i 4) uslovndsidno vreme.

Pod skréaenom radnom nedeljom podrazumeva se rad zaposteitincetiri dana u nedelji, ali

se broj sati u radnim danima péaga na deset iliak i na dvanaest.Mnogi zaposleni su pokazali
zainteresovanost za ovakawimaposla. Pod fleksibilnim radnim mestom podrazuense rad od
kuce, Sto je pokazalo da dosta motiviSe zaposlenksibiéna radna godina omogava
zaposlenima da u nekim mesecima rade viSe a u agkiamje od propisanog, sa obavezom da u
toku kalendarske godine odrade pun fond radnih 9atovno slobodno vreme omagayva
radnicima koji imaju precizno odieni dnevni cilj posla da idu Kuukoliko ga zavrSe ranije.

Sto zn&i da neko ko obavi posao za Sest sati moze daawtje kwi. Ovaj na&in motivisanja je
posebno interesantan vrednim i savesnim radnicima.

6) Ostale nematerijalne nagrade- u ostale nematerijane nagrade svrstavano:

- Priznanje uspehaage&e se iskazuju u vidu zahvalnosti, pohvale, podrSenadzeri bi
trebalo da javno izraze, u pismenoj ili usmenoijrfprzahvalnost onima koji dobro rade svoj

posao, da dodele sitne poklone radnicima koji tasduzili, da obeleze vaznije daigge i

9 Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmviisoka turisttka $kola strukovnih
studija, 2008, str.262
19%uli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmviisoka turistika $kola strukovnih
studija, 2008, str.263.
101 Kuli¢ Zivko, MiloSevic Goran Upravljanje ljudskim resursima u turizmisoka turistika Skola strukovnih
studija, 2008, str.264.
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poslovne uspehe.

- Povratna informacija o radnoj uspeSnostSmatra se vrlo korisnom strategijom motivacije

zaposlenih, uz pontonje se pov&ava motivacija za rad, pos&a se samopouzdanje
zaposlenih, podste se pozeljni oblik ponaSanja, uspostavlja se mmyenzmeu zaposlenih i
menadzmmenta i sho.

Povratne informacije na@itim, mogu biti i negativne. Vrlo je bitno da s@aslovnoj
komunikaciji ustali povratna informacija jer svakakogu imati pozitivno motivaciono dejstvo.

- Obezbéivanje odgovarajde organizacione kulture Organizaciona kultura moze uticati

motivaciono na rad zaposelnih ukoliko se njome bkéze povoljna klima za rad, favorizuje se
i nagratuje uspesSan rad, otvara prostor za neposrednu kkawijo zaposlenih i menadzmenta,
Siri duh zajedniStva i brige o ljudima i&tio.

- Samomotivisanje za uspesno obavljanje posla zaposleni mora da lidr@e ambicije i da

bude samomotivisan. Samomotivacija je jako korizadostizanje cilejva. Naime, veoma je
bitno postauviti ciljeve. Dugokmi cilejvi se moraju dopunjavati kratkamim ciljevima. Svake
godine treba sebi postaviti nove ciljeve zanje i usavrSavanje, treba razvijati svoje sposstino
i vestine, ali takde i nagrdivati sebe za uspehe u radu.

5.5. NAGRAPIVANJE MENADZERA

Poslednjih godina primetna je tendencija ka svej\pkati menadzera. Osnovne komponente
zarade top menadZmenta §:1) osnovna plata, 2) kratkaime ( obéno godi$nje) stimulacije
( nage&e bonusi) , 3) dugotme stimulacije, 4) beneficije 5) pogodnosti.

Osnovna plata menadzeraNajvazniju ulogu u oddévanju plate menadzZera ima Upravni
odbor. Plata se n&g&e odreluje na osnovu plata direktora konkurentskih kompa®@matra se
da se prvo indentifikuju glavni konkurenti, zatie @naliziraju plate njihovg menadzmenta, a
onda se odredi raspon izdéwenajniZze i najviSe plate.

Kratkorocne stimulacije menadzera: bonusNjihova uloga je pre svega da motivisu
menadzere, kako bi ostvarivali Sto boljgnke. Ovakva vrsta nagrade je postala jaka ajma,
jer ¢ak 90% svetskih kompanija koristi ovajcmanagraivanja. Bonusi koje dobijaju menadzeri

variraju od 40% do 250% osnovne plate.

192 Bogicevie-Miliki ¢ BiljanaMenadZment ljudskih resurs@entar za izdawku delatnost Ekonomskog fakulteta u
Beogradu, 2011, str.305.
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Dugora‘ne stimulacije menadzeraOvakve stimulacije imaju za cilj da motiviSuektore da
poveaju vrednost preduza. Osnovni mehanizam motivacije je da oni jedirafipraju ako
dode do rasta cena akcija kompanije.

Beneficije menadzera Direktori ob&éno imaju vée beneficije u odnosu na ostale zaposlene.
Postoje tri vrste beneficij&> 1) vezane za rad menadZera u kancelariji: lukskanaelarija,
sopstvena trpezarija i kupatilo, parking mestoe&ane za rad menadZera van kompanije:
placenoclanstvo u klubovima, besplatna rekreacija¢eta troskovi prevoza, pten hotelski
smestaj i sl; 3) ine pogodnosti koje imaju poseban poreski tretmaikjjacuju beskamatne ili
kredite sa veoma niskim kamatama, ki&gi§e imovine preduza, korig€enje pravnih saveta,
placen godisnji odmor u izabranom mestu, besplatnegwierna kai i uredenje stanaili

kuce**

103 Bogicevié-Miliki ¢ BilianaMenadzment ljudskih resurs@entar za izdawiu delatnost Ekonomskog fakulteta u
Beogradu, 2011, str.307.
104 Bogicevie-Miliki ¢ BiljanaMenadZment ljudskih resurs@entar za izdawku delatnost Ekonomskog fakulteta u
Beogradu, 2011, str.308
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VI PRIMER HOTELA MOSKVA”

6.1.MOTIVACIJA ZAPOSLENIH U HOTELU ,,MOSKVA”

Kako bismo videli i primere primene motivacije ignaiivanja ljudskih resursa u beogradskim
hotelima, obratili smo se hotelu ,, Moskva “ u Beadu i na osnovu njihovog primera prikazali
na koji n&in motiviSu zaposlene.

Sektor ljudskih resusrsa u hotelu ,,Moskva”, uvegekrajem 2006.godine, a do tada u hotelu je
bio angazovan zaposleni koji je obavljao poslowdr&aske sluzbe. Hotel ,,Moskva” na razie
n&ine pokuSava da motiviSe svoje zaposlene &ia@éuna o njihovim potrebama.

Neki od primera na koji i su zaposleni u hotelu ,,Moskva” stimulisanigedei:

» Tokom 2011.godine dato je preko 500.000 dinaraggi zbog bolesti zaposlenih

(poma: za kupovinu lekova, pondéau kupovini medicinskih pomagala, pénje banjskog i
rehabilitacijskog l&enja zaposlenih).

* Hotel je pomogao konobaru da renovira stambejakaib.

* Finansiran je odlazak u Italiju na takimnje mladih muziara zaterku jedne od zaposlenih.

* Donirana su tri studenta kako bi zavrSila Skolggau inostranstvu.

* Hotel je finansirao stkino osbosobljavanije i specijali®b usavrSavanje troje zaposlenih.

* Platena je Skolarina dvojici kuvara kako bi stekli zpaspecijaliste, a jednom konobaru

placena je Skolarina i svi ostali troskovi Skolovang\Visokoj strukovnoj Skoli.

MenadZment ljudskih resursa u hotelu Moskva izuzetdi ratuna i ouklapanju zaposlenih u
tim, ali o odrzavanju timskog duha. Tako prilikom zslSavanja novih menadzZera javila se
potreba za timbildingom ( team building), koji jdraan na Patu. Tada su organizovane
raznorane aktivnosti kao Sto su pronalazenje sakayg predmeta u Pékom parku, zatim
zaposleni sudili da jaSu konja, takndili su se u sportskom ribolovu itd. Osim toga jedno
godiSnje se odrZzava i druZenje za sve zaposlee@noj od kafana u Skadarliji.

Hotel ,,Moskva” se rukovodiinjenicom da samo zadovoljni zaposleni, koji imag&aj da
poslodavac podjedanko brine kako o razvoju posleyaako i o njihovim vestinama i
kompetencijama, mogu napraviti dodatni napor i bee#i poslovni uspeh hotela. Kako

opstanak hotela direktno zavisi od znanja i éaeaposlenih, odeljenje ljudskih resursa,
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zajedno sa Sefovima odeljenja u hotelu, analizijadu treninzi neophodni i u kom momentu.
Za svoje zaposlertgotel oranizuje razne treninge u proseku jednom u dva meseca tegje

je red ointernim treninzima . Oni su uglavnom bazirani na iskustvu i izvodel sedu radionica
sa puno primera iz prakse. Tokom proSle godinetellh@u organizovani sleéigreninzi:

e treninzi komunikacije, javljanja na telefon, gitip gostima, n@na reSavanja reklamacija i
Zalbi.

» obuka gastronomske estetike

» obuka za bariste kako bi usavrsili pravljergdeki napitaka od kafe

Hotel takale vodi r&una i o zaposlenima koji nisu u direktnom odnosgasima, pa je tako:

* kroja hotela upten na kurs krojenja i Sivenja, kako bi usavrSigswposobnosti.

» zaposleni u pravnoj i finansijskoj sluzbi slanirsa adekvatne obuke, kako bi pratili sve novine
u zakonima i procedurama vezanim za pravna i fijsk@spitanja.

MenadZment ljudskih resursa hotela ,,Moskva” orgaje i razneeksterne obukeza svoje
zaposlene. One su Bage organizovane u saradnji sa adekvatnim Skolaseatrima za

obuku. Tako su organizovanbuke jezika, kompjutera i odredene strutne obuke za potrebe
pojedinih sektora. Nakon izvrSene analize mnadzment hotela je shhdatinjinov hotel

pos&uju najvise ljudi iz Zapadne Evrope, tako se japitdreba za organizovanjem kursa
engleskog jezika kako bi svi zaposleni koji doladeontakt sa gostima mogli da komuniciraju sa
njima. Kurs je organizovan eksterno u organizagijskolama za strane jezike. A kurs je bio pre
svega organizovan za zaposlene na recepciji, uitegstvu i u domainstvu.

Hotel ,,Moskva” s obzirom da Zeli da zadrzi popididera na trziStu, a pritom se vodi
¢injenicom da to mozZze samo uz podraobro obienih i zadovoljnih zaposlenih, svoje
zaposlene Salje na razne stkina savetovanja, sajmove i studijska putovanja:

» studijsko putovanje sa posetom sajma poskastiva, pekarstva i konditora u Riminiju.

* edukacija kadrova u turizmu na Zlatiboru u peviattobar — decembar 2010.

 Zaposleni su takie u viSe navrata prisustvovali obuci kako bi sezmadi sa svim

procedurama HACCAP sistema.

Ovi seminari su primetno motivisali zaposlene, takaa su oni p&eli viSe da se zalazu

prilikom obavljanja svojih poslova.

Iz svega ovoga moze se zakljuda se hotel ,,Moskva” maksimalno poguge svojim

zaposlenima, omogavanjem internih i eksternih obuka, a sve u cijndg razvoja zaposlenih.

61



Obuke i treninzi su sastavni deo poslovanja, jeglapadin zaposlenima se omog¢ava da dobiju
sva neophodna znanja za kvalitetno obavljanje pasia, kao i da kontinuirano rade na svojoj
karijeri i napretku.

Primer 5: Sistem pohvala i nagrada u hotelu ,,Moska™ *°°

POHVALJUJE SE

PETKOVI C ZORAN, Konobar |

za izuzetpalaganije i ostvarene rezultate rada

ObrazloZenije
Petkovié¢ Zoran konstantno ispoljava:

*|zuzetnu vésti komunikacije sa korisnicima usluga*

*|zuzetnu sposobnost prodaje restorahkih proizvoda i proizvoda poslast#arnice*

*|zuzetnu servilnost i ekspeditivhost u odnosu na érisnike usluga $to je rezultiralo stalnim -

pohvalama korisnika*

* Ostvarenje prometa daleko iznad prometa koji ostaruju kolege na istom radnom

mestu*

ef$ervisa — Upravnik Restorana

Goran Samard4

195 Cerovic Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstuniverzitet Singidunum, Beograd, 2011.str
232.
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Zarade zaposlenih u hotelu ,,Moskva” su fiksnévrdene suJgovorom o raduMedutim,

pored fiksnih zarada, zaposleni su motivisani bonasPrg&enjem rada svakog zaposlenog,
donosi se odluka o dibijanju bonusa. Bonusi sejdpbukoliko se zaposleni natito istakne u
toku meseca, tako Sto je postigao néjyeomet, unapredio rad i 8ho. Na osnovu dobijenih
rezultata na predlog neposrednog rukovodioca, @pbrenju direktora zaposleni dobija pravo

na bonus.

U prilogu dostavljamd’ravilnik o radnom tinku koji se koristi u radu pri oddevanju bonusa, a

naravno, kada je opravdano, i smanjenja zarade.

Primer 6: Pravilnik o radnom winku °°

Na osnovutlana 107. Zakona o radu (,Sluzbeni glasnik RS* 405 i 61/05) tlana 43.
Kolektivnhog ugovora HUTP ,MOSKVA" AD BEOGRAD br. 290d 28.06.2006. godine,
Upravni odbor na svojoj sednici od 10.02.2009. gedionosi

PRAVILNIK

O RADNOM UCINKU

Clan 1.

Ovim Pravilnikom reguliSe se tia utvrdivanja visine zarade zaposlenog za obavljeni rad i
vreme provedeno na radu, merila i kriterijumi zerdivanje dela zarade za radrinak,
umanjenje dela zarada za rezultate ispod pdetag standardnogimka (kazne) i uvéanje

zarade za postignute rezultate iznad standardéiogai(bonusi).

1% |nterna dokumentacija hotela ,,Moskva"
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Clan 2.

Osnovna zarada zaposlenog dtye se na megaom nivou i odrduje se na osnovu uslova za
rad na poslovima za koje je zaposleni zaktjugovor o radu, a koji su udeni Pravilnikom o

unutrasnjoj organizaciji i sistematizaciji radmitesta.
Clan 3.

Elementi za obraun i isplatu zarade po osnovu radn@gka utviduju se merenjem uspesnosti
obavljenog rada kod poslodavca, svakog mesecasm@vo realizacije utdenog plana za svaki

mesec.

U zavisnosti od stepena realizacije plana postamiznad i ispod preddenog plana utdenog

za svaki mesec, poslodavac dtyje vrednost boda na sléd@acin:

Za realizaciju plana iznad planiranog%&o, uvetava se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarilza 2 %.

Za realizaciju plana iznad planiranogXa%, uvetava se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarilza 4 %.

Za realizaciju plana iznad planiranog#a%, uvetava se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarilza 6 %.

Za realizaciju plana iznad planiranog2@%, uveava se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarilza 8 %.

Za realizaciju plana iznad planiranog2®a%, uveava se zarada zaposlenima u organizacionoj
celini koji su tu realizaciju ostvarilza 10 %.

[l

Za realizaciju plana ispod planiranog%&o, umanjuje se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarili, Z&%.
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Za realizaciju plana ispod planiranogX&%, umanjuje se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarili, za%.

Za realizaciju plana ispod planiranog¥Za%, umanjuje se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarili, 24 %.

Za realizaciju plana ispod planiranogZ@&%, umanjuje se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarili, Z4%.

Za realizaciju plana ispod planiranogZa%, umanjuje se zarada zaposlenima u organizacionoj

celini koji su tu realizaciju ostvarili, ZE0 %.

[l U organizacionim celinama za koje nije uten plan realizacije, vrednost boda dtye se na

pros&nom nivou.

IV Zaposleni u organizacionoj celini koja u kontietit od 6 meseci realizuje zadati plan iznad
predvidenog, sti¢u pravo na isplatu nowanog bonusa u visini koju utviduje poslodavac

svojom odlukom.
Clan 4.

DRUGA MERILA | KRITERIJUMI ZA UVE  CANJE (BONUSI) | UMANJENJE
ZARADE (KAZNE)

Ova merila ocenjuje Menadzer sluzbe i neposredm@vadilac, Sef grupe, uz saglasnot

Generalnog direktora.

Ocenjivanje se vrsi posrednim putem¢ananjem ponasSanja i postupaka zaposlenih i

neposrednim putem, razgovorom sa zaposlenimaowijinneposrednim rukovodiocima.

1. ODNOS PREMA RADU

— lzvrSavanje radne obaveze u preigviom roku;
— Ekspeditivnost;

— Urednost;

— Efikasnost;

— Pridrzavanje svih pravila ustanovaljenih kod poalazh (organizaciono ponasanje)

65



2. ODNOS PREMA RADNOJ DISCIPLINI

- Postovanje radnog vremena;

- Odnos prema zaposlenima;

- Timski rad;

3. INICIJATIVNOST

- Davanje realnih predloga za unaterje kvantiteta i kvaliteta rada, uStede u vremenu,
materijalu, opremi i uticaj na smanjenje troskpealodavca uopste.

4. INOVATIVNOST

- Davanje ideja za poboljSanje¢iaa, uslova, kvantiteta i kvaliteta rada i unaj@@a

postojeih procedura rada;

Pozitivha ocena zaposlenggo svakom kriterijumu pojeditiao, daje mogénost poslodavcu
sledee:

* ProglaSenje zaposlenog za radnika mesecsa istaknutom slikom na vidnom mestu za
zaposlene;

* Uvecanje zaradea 10 %;

* Proglasenje zaposlenog za radnika koji dobijtovanje i odmor u nekoj od Banja

Srbije u trajanju od 5 dana,;

Negativna ocena zaposleno@o svakom kriterijumu pojedigno, dovodi do ututivanja kazne,
koja je izrazena u procenturasponu od 1% do 30% od zarade zaposlenpg tim da tako
utvrdena umanjena zarada ne moze biti niza od mininzdrede u smislu Zakona i poslednjeg

objavljenog podatka nadleznog organa zadifanje minimalne zarade.

Predlog za uwianije ili umanjenje zarade, na posebnom formulajel Biegnadzer sluzbe, uz
saglasnost Generalnog direktora, u pisanoj foilkoja se dostavlja Finansijskoj sluzbi -

obratunu zarada.
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Clan 5.
Generalni direktor vrednuje sve zaposlene u tofgamja radnog odnosa po svim kriterijumima

predvidenih ovim Pravilnikom.

Konanu ocenu o svakom zaposlenom daje na kraju svakegama osnovu razgovora sa

svakim zaposlenim.

Napredovanje zaposlenog zavisi od ocene Generdinekiora.

Clan 6.
Ovaj Pravilnik stupa na snagu danom objavljivargaQglasnoj tabli drustva.
ZA UPRAVNI ODBOR
HUTP ,MOSKVA" AD

BEOGRAD

Veljko Kadijeuw, predsednik

Objaljeno na oglasnoj tabli dana 10.02.2009. godine

Potpis ovlaéenog lica za overu

Vesna Stardi Durman
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6.2. OCENJIVANJE ZAPOSLENIH U HOTELU ,, MOSKVA”

Po r&ima menadZera ljudskih resursa u hotelu se n&farepusta stiaju. Zaposleni i njihov

rad se konstantno prati i ocenjuje od strane nadiginenadzera, a u saradnji sa menadzmentom
ljudskih resursa, vrSi se i godiSnje ocenjivanjpasdenih sa kori@mom ocenom radne uspesnosti.
Ocenjivanje radne uspesnosti zaposlenih kod poslodaca se vrSi u cilju korigovanja
osnovne zarade zaposlenog: nagidazanjem zaposlenih, unaprdivanjem zaposlenih, a u
slu¢aju negativne ocene, otkazivanjem ugovora o radu »g neostvarivanja rezultata rada.
Profesionalno prikupljeni podaci o proceni radnpasnosti, kao i obavljeni razgovori sa
zaposlenima, predstavljaju osnovu za donoSenje&kadizaposlenima, izradu programa obuke,
definisanje sistema motivisanja i stimulisanja, @@#anje sistema zarade prema uspesnosti, a
posredno i sistema interne komunikacije, odnosda rea pozitivnoj korporativnoj klimi i

kulturi. Procena rada je vazna, kako za rukovodioca, takoza zaposlenog, s obziorm da
poznavanje rezultata predstavlja vazan motivacionfaktor.

Ocenjivanje radne uspesnosti je pre@vio kako za zaposlene tako i za rukovodioce.
Subjektivnost prilikom ocenjivanja je svedena npgn@ju mogiu meru, jer se koriste
kriterijumi za ocenjivanje radne uspesnosti kojusudeni pravilnikom o radnomdinku u

hotelu ,,Moskva” i nalaze se u Upitniku za oceadme uspesSnosti zaposleritenjivanje se

vrSi na kraju svakog meseca, a na osnovu hjeg@bkgadsestomesina i godiSnja ocenaadne
uspesnosti zaposlenog, koja se saopStava zaposletakozvanongodiSnjem razgovoruSvrha
0V0g razgovora je upoznavanje zaposlenog sa pratejggove radne uspesnosti u t&du
godini, kao i mdusobno upoznavanje strana u razgovoru sa nastedimgmama, problemima,
potrebnim korekcijama i drugo. Ovo ne Zndace menadZetekati godiSnji razgovor kako bi
zaposlenom ukazao na probleme u radu i komunik&ipki problem se odmah prepoznaje i
saopStava zaposlenimaimi se sve kako bi se problem prevazidaodisnja ocena predstavlja
prosefnu ocenu nastalu ocenjivanjem zaposlenog svakog nees.

U davanju konéne ocene Sefovima pomaldeitnik za ocenjivanjeadne uspesSnosti zaposlenog,
koji sadrzi kriterijume koji se odnose i mogu sen@niti na sve zaposlene bez obzira na kojoj
poziciji rade.

Zaposleni koji su na rukovodé&im mestima, generalni direktor ocenjuje dodatno kroz stede
merila:

- odlucivanje ( sposobnost i brzina donoSenja odluka)
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- organizacionu sposobnogbrganizovanje posla i izvrSioca)

- odgovornost za donete odluke i izvrSen posao

- kreativnost( sposobnost stvaranja)

Svi krijeterijumi za ocenu radne uspesnosti sugkdrengajni i za njih postoji skala ocena od 1
do 4. Ocene se sabiraju i njihov zbir se deli saumkm brojem kriterijuma. Rezultati su sléde
Ocena 1- nezadovoljavajta ( zaposleni je postigao rezultate koji su isp&ekivanih).

Ocena 2 ( prosek preko 1.5) — zadovoljavégu( postignuti rezultati zaposlenog zadovoljavaju
zahteve posla).

Ocena 3(prosek preko 2.5) — dobar (zaposleni je ostvazaltate u odrdenim oblastima rada
iznad @ekivanog).

Ocena 4(prosek preko 3.5)- is#e se, zaposleni je ostvario dobre rezultate, kopd znéaja za
rad hotela.

Prose&na ocena predstavlja ocenu radne uspesnosti zapase.

Ukoliko je ocena radne uspesnosti izine3 i 4 po svakom kriterijumu pojedigao poslodavac
je predvideo i ima mogunost:

- proglaSenja zaposlenog za radnika meseca, sa lgtatom slikom na vidnom mestu za
zaposlene

- uvetanje zarade za 10%

- proglasenje zaposlenog za radnika koji dobija putvanje i odmor na nekoj od planinaili u
nekoj od banja Srbije, u trajanju od pet dana

Ukoliko je ocena izmdu 2 ili 3 po svakom kriterijumu pojedidao, smatra se deaposleni
izvrSava svoje radne zadatke u standardu u okviru jpisa poslai menadzer ima zadatak da ga
usmerava i obtava kako bi zaposleni podigao nivo uspesnosti.

Ukoliko je ocena radne uspesnosti iziné i 2 po svakom kriterijumu pojedidno, zarada se
moze umanijiti u rasponu od 1% do 30%s tim da tako utvtena umanjena zarada ne moze biti
niza od minimalne zarade u skladu sa Zakonom igglogkg objavljenog podatka nadleznog
organa za utdivanje minimalne zarade.

Da bismo dobili prosanu ocenu zaposlenog u upitniku su dati paranmetrocenjivanja, b, G

d, e.Za svaki parametar é@mo ocenu, tako d& 1; b — 2; ¢ — 3, d — 4; e — Bla kraju proséna
ocena predstavlja ocenu radne uspesnosti zapgslen

U daljem tekstu priloZemoUpitnik za ocenjivanje zaposlenih u hotelu Moskyakument
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pripada internoj dokumentaciji hotela ,,Moskva”.
Primer 7: Upitnik za ocenjivanje zaposlenihatelu ,,Moskva’.

HUTP Moskva A.D.

x *
% /m ,‘

———————

CFCutel A oskva

2

OCENA RADA ZAPOSLENOG

Ime i prezime zaposlenog

Odeljenje

Radno mesto

Datum ocene rada

Ime i prezime ocenjivaa

Povod za ocenu rada

Uputstvo
Zadatak je da koriste¢i upitnik ocenite radnu uspesnost zaposlenog.

U postupku ocenjivanja rukovodite se saznanjima kag imate, a koja su zasnovana na
postignutim rezultatima rada zaoslenog u periodu & koji dajete ocenu, u odnosu na Plan i
program rada ( planirano i zadato).

Ocenjivanje se obavlja tako Statete zaokruZiti solovo ispred iskaza koji najblje ofasnjava
uspesnost zaposlenog po datom pokazatelju.



HUTP Moskva A.D.

1. Poznavanje posla

(podrazumeva poznavanje metoda, tehnika, vestinayipa i procedura potrebnih za obavljanje posla)

Ocena

a. Znanje je ispod trazenog minimuma. Zaposlene nazainteresovan za sticanje i
usavrSavanje vestina i tehnika potrebnih zabavljanje posla.

b. Minimalno savladao osnove posl&esto od kolega traZi dodatne informacije.

c. Znanje zadovoljava sve standardne zahteve gla. Poznavanje tehnika i vestina
obavljanja posla omugéava izvrSavanje radnih zadataka.

d. U pojedinim oblastima posla, njegovo znanjeobu¢enost prevazilazi standardne
zahteve obavljanja posla.

e. Temeljno poznaje sve faze posla. Aktivan amousavrSavanju. Prati savremene
trendove u vezi sa unapi@enjem tehnika i vestina potrebnim za obavljanje
zadatog posla.

Obrazloziti:

. @bim obavljenog posla
(podrazumeva stvarno ueno u odnosu na planirano, ut@eno, dogovoreno)

Ocena
a. Zaposleni veoma sporo radi. Obim urdenog posla je zanemarljiv.

b. Nedovoljno je uradio u odnosu na propisanodogovoreno.

c. Obim uradenog je u srazmeri sa Planom i programom.

d. Zaposleni je¢ersto uradio viSe od propisanog i dogovorenog.

e. Zaposleni je izuzetno vredan. Obim urdenog je daleko iznad ustanovljene ili
a@&ekivane norme (standarda).

Obrazloziti:

71



HUTP Moskva A.D.

3. Kvalitet posla
(podrazumeva valjanost ueenog, urednost, preciznost i pouzdanost deaog u odnosu na
ustafjene norme i standarde)

Ocene

a. Zaono Sto je uradio bila je obavezna doradiadopuna. Mnogo propusta.

b. Cesto je bilo potrebno doraditi / dopuniti ono $to ¢ uradio. Obavezna provera posla.

c. Postojale su neznatne oscilacije udanog posla u radu (izvrSene su manje korekcije
kvaliteta obavljenog posla).

d. Oscilacije u kvalitetu rada nisu postojaleUraden posao je retko bilo potrebno
proveravati. Kvalitet rada je iznad propisanog nivoa.

e. Ono Sto je urdeno je vanserijskog kvaliteta. Postignut je i odrzea se visok nivo
doslednost u kvalitetu obavljenog posla.

Obrazloziti:

4. Poslovnost
(podrazumeva savesno obavljanje poslova u datinmerskim rokovima, uz postovanje propisanog
zahtevanog kvaliteta i obima)

Ocena
a. Stalno je kasnio u odnosu na oddene termine.

b. Uglavnom se nije pridrzavao utvienih rokova.

c. Poslove je pretezno zadrzavao u zadatom roku

d. Veinu poslova je zaposleni obavljao za krée vreme od predvdenog.
e. Pokazao je izuzetnu brzinu i tnost u obavljanju posla.

Obrazloziti:
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5. Odgovornost
(podrazumeva pouzdanost u izvrSavanju radnih obayesavesno prihvatanje posla u celini)

Ocena

a. Zaposleni je nesavesno radio. Nije prihvataobaveze. Neophodan je stalni nadzor.

Zaposleni je povremeno izbegavao svoje obaeena posluCesto je potreban nadzor.

Zaposleni je prihvatao svoje obaveze, ali n@ove, dodatne ili dopunske zadatke.

Zaposleni je ozbiljno i savesno prihvataosvoj posao i nove, dodatne ili dopunske

zadatke.

e. Zaposleni se savesno brinuo o svom posluoklb je mnogo truda da ispuni sve
obaveze i preventivno deluje na potencijatnprobleme.

oooT

Obrazloziti:

6. Motivisanost
(podrazumeva iskazano interesovanje, volju i naplarse postignu Sto bolji rezultati)

Ocena
a. Zaposleni nije imao nikakvog interesovanjaa posao.

b. Nedovoljno se zalagao na poslu.

c. Rutinski je obavljao posao, bez dodatnog zsjanja.

d. Zaposleni je ulagao dodatni napor da se Stwlje uradi posao.

e. Svojim izuzetnim zalaganjem zaposleni je ptigao poveanje radne uspesnosti
celog odeljenja.

Obrazloziti:
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7. Inicijativa

(podrazumeva predlaganje, preduzimanjedptnih poteza, osmisljavanje novih reSenja koja

doprinose poboljSanju ukupnihh rezultata)

Ocena

a. Zaposleni nije davao nikakve predloge u vesa poslom koji obavlja.

b. Ono Sto je predlagao nije doprinosilo reSavgu problema ili poboljSanju rezultata
rada.

c. Zaposleni je predlagao reSenja koja su uglaem bila realizovana.

d. Zaposleni je davao sadrzinski nove predloggeSenja u svom domenu posla.

e. Zaposleni je samoinicijativan. Veliki izvorideja. Novi predlozi su bili od izuzetnog
znd&aja za odeljenje (Hotel).

Obrazloziti:

8. Racionalnost

(podrazumeva né&n obavljanja posla uz najmaniji utroSak vremena iaterijala, poveéanije prihoda

odeljenja /hotela u skladu saoprsanim standardom kvalitetaobima posla)

Ocena

a. Zaposleni je potpuno neracionalno obavljaogsao.

b. Nije dovoljno vodio rafuna o troSkovima. Nije se trudio da prodaje proizvale i usluge
hotela.

c. Usklalivao je utroSak vremena i materijala. PokuSavao jela proda proizvode / usluge
hotela kada god je to bilo mogie.

d. U radu je postizao uStede u materijalu i virmmenu. Veoma se trudio da proda vise od
aekivanog.Cesto je ostvarivao prihod véi od planiranog.

e. Svojim primerom najmanjeg utroska vremena materijala, podsticajno je delovao na
ostale u odeljenju. lzvrstan prodavac. Image ose&aj da proda pravi proizvod u pravo
vreme. Ostvarivao prihod daleko vé& od planiranog.

Obrazloziti:
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9. Urednost
(podrazumeva ocenu celokupnog izgledau skladu ggijbhom i postojéim standardima doteranosti)

Ocena
a. Nezainteresovan za svoj izgled. Zapusten. INgedan.

b. Nemaran. Urednost se menja od dana do dana.
c. Uredan. Zadovoljava standarde.

d. Negovan. Dobar primer.

e. Uvek besprekorno doteran.

Obrazloziti:

10. Disciplinovanost
(podrazumeva uski@&enost ponaSanja sa propisima, pravilima i zahtevilmatela, kao i dosledno
izvrSavanje radnih zadataka)

Ocena

a. Stalno je trebalo kontrolisati njegovu pristnost na poslu.

b. Povremeno je prekidao posao bez razloga, kas je na posao.
c. Potpuno se ponaSao u skladu sa pravilima rgpisima hotela.
d. Svojim ponaSanjem je sluzio i drugima za prirar.

e. lzuzetno pouzdan i dosledan.

Obrazloziti:
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11. Stabilnost
(podrazumeva sposobnost da radi pod p@arem pritiskom; da izvrsi viSestrke zadatke i daarse
pribran u teskim situacijama

Ocena
a. Gubi kontrolu kada mu se da viSe od jednogabi¢ajenog zadatka. Nestabilan.
Neefikasan.

b. Uspeva da obavi posao u uatdjenim situacijama, ali sa povéanjem obima posla
gubi na efikasnosti. Nervozan.

c. lzrazava proséan stepen tolerancije u slozenim situacijama. Odraa konstantan
obim i kvalitet u obavljanju posla.

d. Vrlo dobro podnosi pritisak. Ostaje miran.

e. U teSkim situacijama, organizuje svoj rad postavlja prioritete tako da zadovolji nove

zahteve i da kvalitetno obavi posao. Uvgkibran.

Obrazloziti:

12. Saradnja
(podrazumeva ponaSanje neophodno da se postignuidelultati rada)

Ocena

a. Nekorektan je u saradnji. Izazvao je sukobe.

b. Zbog svoje neodmerenosti prema drugima, pagto je slabije rezultate rada.

c. Saralivao je koliko je neophodno da se obavi zadati posa

d. Uspostavio je i odrzavao dobre miljudske odnose. Ljubazan je i spreman da
pomogne.

e. lzuzetno ljubazan. Osé&j za meru i takt omoguéili su da ispuni i one zadatkekoji nisu

omiljeni. Doprineo je dobroj radnoj atmosfei i podsticajno delovao na druge.

Obrazloziti:
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13a®prema pretpostavljenima
(podrazumeva postovanje iskazano prema pretposainja, pra‘enje instrukcija, wtivost i reakcije u
&hiju neslaganja sa pretpostavljenima

Ocena

a. Ne pokazuje poStovanje prema pretpostavljema. Retko sledi uputstva. Sve shvata
[€no. Grub u ophadeniju.

b. Pokazuje malo poStovanja prema pretpostavifgma. Nedosledan u pré&enju uputstva.
Impulsivan. Povremeno nije u mogénosti da kontroliSe svoje reakcije u sldaju
neslaganja sa pretpostavljenima. Prepiress

c. Pokazuje postovanje. Sledi instrukcije. &iv. Ne pravi ispade pri izrazavanju
neslaganja ili nezadovoljstva.

d. Pokazuje poStovanje. Usvaja i sledi uputséiv Uvek wétiv. Ako se ne slaze sa
uputstvima pretpostavljenog, prvo uradi lako mu je reteno, a zatim daje svoje
komentare.

e. Usvajai potpuno razume hijerarhiju u odelgnju / hotelu. Pokazuje veliko poStovanje
za upravni tim. Taktiéan i ljubazan. PaZljivo bira mesto, vreme i néin, na koji ¢e
izraziti svoje misljenje, potkrepljuje gai dokazima i predlazwi reSenja.

Obrazloziti:

14. Stav prema gostima
(podrazumeva brigu o gostima, ljubaznost, usluznidspo ponasanje)
Ocena
a. Grub. Ubaluje se sa gostima. Ne pokuSava da gostima deau susret.
b. Nedosledan u ophdenju. Trenutno raspoloZenje veoma utie na stav prema gostima.
c. Ljubazan. Udava potrebe gostiju i preduzima odgovarajée korake kako bi ih
zadovoljio.
d. Pazljiv prema gostima. Zadovoljava njihova &ekivanja. Osoba koja je uvek na
pravom mestu u pravo vreme.
e. lzuzetno ljubazan. Prijateljski raspoloZen nasmejan. U&ava i skrivene Zelje gostiju.
Gosti ga vole i hvale.

Obrazloziti:

77



HUTP Moskva A.D.

15das prema hotelskoj imovini

(podrazumeva né&n rukovodenja opremom, sredstvima za rad i maSinama, kao$tpvanje

pravila zaStite na radu)

Ocena

a.

Bahat. UopSte ne brine o hotelskoj imovinPotreban je stalni nadzor kada rukuje
opremom.

b. Nedosledan pri rukovanju opremom i sredstvira za rad. NepaZljiv.Cesto je potreban
nadzor.
c. Pazljiv. Nije potreban nadzor pri kori&enju i odrzavanju sredstava za rad.
d. Veoma pazljiv. Stara se o imovini i uvek preerava i odrzava opremu i sredstva
za rad.
e. lzuzetno brizljiv i pazljiv. Prema hotelskojimovini se odnosi kao prema knoj.
Obrazloziti:

Ukiip ocena / Summary Evalution

. Ne zadovoljavajui / Unsatisfactory Performance ( ocena 1)

Postignuti rezultati rada zaposlenog ne zadovoljaya minimum dogovorenih
standarda. Posao koji je obavio potpuno je bez z&aja za rad odeljenja/hotela.

. Najnizi zadovoljavaju¢i / Lowest Acceptable Performance

Postignuti rezultati rada zaposlenog su ispod nivokoji se atekuje na ovom radnom
mestu. PoboljSanje je neophodno u i oblasti rada. ( ocena 2)
Zadovoljavajuéi / Satisfactory Performance
Postignuti rezultati rada zaposlenog zadovoljavajisve dogovorene (standarde)
zahteve posla. (ocena 3)

. Dobar / Good Performance
Postignuti rezultati rada zaposlenog su u odr@enim oblastima rada osetno iznad
dogovorenog (standardnog) zahteva posla. ( oceng 4
Izuzetan / Exceptional Performance
Zaposleni konstantno postize odéine rezultate rada. Posao koji je obavio je od
izuzetnog zn#&aja za rad odeljenja / hotela. ( ocena 5)
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Objasnjenje (ozn&ite prednosti zaposlenog, navedite poslove u kojimse zaposleni
narocito isti¢e, kao i oblasti rada u kojima je poboljSanje ili tsavrSavanje potrebno)

Trend nakon prethodne ocene rada (poboljSanje, pog®anje, nepromenjeno)

U cilju korigovanja ispoljenih slabosti u radu, zaposleni planira / predlaze

U cilju korigovanja ispoljenih slabosti u radu zapslenog, neposredni rukovodilac
planira / predlaze

Plan razvoja zaposlenog (ukoliko se moze primeniti)

Datum

Ocenjivaé

Zaposleni

Sef odelienja

Menadzer ljudskih resursa

Generalni direktor

*[zvor: Interna dokumentacija hotela ,,Moskva
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ZAKLJU CAK

Turizam je privredna grana koja se poslednjih gadazvija jako velikom brzinom. Smatra se
dace do 2020.godine doétibroj od 1,6 milijardi tursita. Shodno tome dolado razvoja
hotelijersta. Neprestalno se poaga broj hotelskih, kao i drugih ugostiteljskih kafeta.
Savremene tehnologije, mediji i razte vrste reklamiranja pruzaju svakom hotelu momst
dobrog pozicioniranja na trzistu, théim onoc¢ime oni zapravo postzu konkurentnost na trzistu
su dobri i strani ljudski resursi.

Kompanija je uspesSna i dobra samo ukoliko su uspeiri pojedinci u njoj. Kao kreativni i
inovativni deo svake organizacije, ljudi imaju védaillogu u stvaranju i odrZzavanju njene
konkurentske prednosti. Samo visoko edukovani,ijprawnotivisani zaposleni, uz stalno i
kontinuirano genje novih poslovnih vestina, mogu da odgovoreazama koje namé& novo
poslovno okruzenj&”’

Spoznavséinjenicu da je u savremenom hotelijerstvu konkutjanelika, nivo kvaliteta
opremljenosti hotela slan i lako dostizan, i da su zaposleni ti koji @tedljaju razliku,
posveéuje se sve u@ paznja menadzmentu ljudskih resursa, vodi seraisma o zaposlenima,
jer investicija u njih svakako daje rezulate.

Hotelima koji Zele da se dobro pozicioniraju nastiz jasno je da upravljanje ljudskim
resursima za njih postaje jedan od najbitnijihtgek. Kvalitet efikasnosti njihovog rada,
svakako zavisi od kvaliteta ljudi koje zaposljavadylotivacija i zadovoljstvo zaposlenih
predstavljaju osnovna interesovanja menadzZeraKjuassursa, jer samo dobro motivisani
zaposleni moze da dovede organizaciju na konkutermtsziciju.

Pravilno motivisati zaposlene je od izuzetne valinBsoblem motivacije je komplikovan
problem, jer je vrlo teSko odrediti Sta je to Stkpte coveka na rad i Sta gani zadovoljnim.
Teorije motivacije nastaju iz potrebe da se objjsdsko ponaSanje, a sve u cilju ostvarivanja
uspeha.

Kako bi motivisali svoje zaposlene menadzeri kerrsizne materijalne i nematerijalne tehnike.
Medutim, prilikom upotrebe tehnika potrebno je bitiaabiv i dobro sagledati potrebe

zaposlenog. MenadZeri nadugu svoje zaposlene, kako bi oni postigli viS¢esié organizacije,

197 Cerovié Slobodan Upravljanje ljudskim resursima u hotelijerstuniverzitet Singidunum, Beograd,
2011.str.20
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takade kako bi motivisali i stvorili prijatnu atmosfema pojedinca ili grupu, zadrzali kfjne
ljude u organizaciji, nagradili efikasnost u cijonavljanja. Ne postoji idealan sistem
nagrativanja, postoji sistem koji je dobar danas, podadajim okolnostima. Sistem
nagrativanja treba da podstakne Zeljeno ponasanje zapbsleskladu sa ciljevima preduze
Takade, jako je bitno da se zaposleni nagia samo za izvanredne rezulate, a ne za postignute
rezultate koji su se od njegaekivali. Zaposleni mogu biti nagtani materijalnim i
nematerijalnim nagradama.

Prema teorijama motivacije, najbitniji parametagpa kojem treba odrediti kako motivisati
zaposlenog, je da on moze da zadovolji osnovnéstegzijalne potrebe. Isti motivatori éee
odgovarati svakom zaposlenom, jer oni zavise oth@kskog statusa zaposlenog, kulturne
pripadnosti i skino. Zaposlene, u zemljama u kojima je ekonomijbslazvijena, najvisée
motivisati no¥ane nagrade, u vidu poviSica, beneficijadrah, dok u zemljama sa razvijenom
ekonomijom, gde zaposleni svojom platom mogu davalge osnovne potrebe, dosta je
razvijena i upotreba nematerijalnih nagrada.

U materijalne nagrade spadaju plat&éesie zaposlenih u profituce&e zaposlenih u svojini,
kao i razltite vrste beneficija, dok se pod nematerijalnimradgma smatraju razne vrste
zahvalnosti, pohvale, podrSke, adekvatno dizajjerposla, participacija zaposlenih u

upravljanju, fleksibilni oblici radnog vremena itd.

Na primeru hotela ,, Moskva” prikazali smo upotnatawno-terojiskih pravila u praksi u
savremenom hotelijerstvu u Srbiji. Dosli smo dolgalka da sektor ljudskih resursa na réiah
natine motivise svoje zaposlene, ofapujci paznju na njihove potrebe. Tako je hotel
.,Moskva” westvovao u finansiranju Skolovanja i profesionglasavrSavanja svojih
zaposlenih, éestvovao u kupovini lekova zaposlenima, ali thlkorganzovao razna okupljanja,
kako bi wvrstio kolektiv i inio da se oni os@ju kao deo organizacije. MenadZzment hotela
,,Moskva” ne propusta priliku ni da posebno polhgabje zaposlene za postignute rezultate i da
im u svakoj prilici izée u susretMenadzment hotela je istakao da sve organizovankeob
seminari i svaki vid brige o zaposlenima dodatnéhsmotivisali, tako da su oni peli viSe da se
zalazu prilikom obavljanja svojih poslova

Kao osnovni motivacioni faktor u hotelu ,,Moskvai osnovne plate, koje su fiksne i deme
suUgovorom o raduMedutim, pored fiksnih zarada, zaposleni su motivigamusima.

Pratenjem rada svakog zaposlenog, donosi se odlukdigadju bonusa. Bonusi se dobijaju
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ukoliko se zaposleni natiwo istakne u toku meseca, tako Sto je postigaeeigpromet,
unapredio rad i sliho. Na osnovu dobijenih rezultata na predlog negzberg rukovodioca, a po
odobrenju direktora zaposleni dobija pravo na bo@eenjivanje radne uspesnosti kod
poslodavaca se vrsi u cilju korigovanja osnovnaadarzaposlenog: nagraanjem zaposlenih,
njihovim unaprdivanjem , a u skkaju negativne ocene, otkazivanjem ugovora o radg zb
neostvarivanja rezultata rada. Prevashodno segoemjnos prema radu, odnos prema radnoj
disciplini , inicijativnost, inovativnost, dok zakovodioce dodatno se ocenjujd odlwivanje
(sposobnost i brzina donoSenja odluka), organinacgposobnost ( organizovanje posla i
izvrSioca), odgovornost za donete odluke i izvigesao, kreativhogtsposobnost stvaranja). U
hotelu ,,Moskva” uspesnost se ocenjuje na osnopinika o ocenjivanju, gde porio metoda
graficke skale procene, radniku se daje ocena od jedaetdoa osnovu koje se ufvje
dobijanje bonusa ili smanjenje zarade.

Ukoliko zaposleni ostvari visi cilj odéekivanog dolazi do uvanja zarade do 10% , dok
ukoliko je ocena nezadovoljavapy plata se umanjuje za 1% do 30%.

Samim tim mozemo potvrditi ¢aost hipoteze da su savremeni hoteli kod nas prepio
tendencije modernog poslovanja i posvetili pazpjddkim resursima.
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