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/ Od 2001. godine razvijamo
kompanije i pojedince.

/ Mi smo fokusirani na konkretne
kompanijske biznis ciljeve kao
Sto su EBITDA, FCF, OEE, NPV.
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/ Koristimo najbolje globalne prakse
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japanskKi kaizen, ameri¢ko pregovaranje
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Sa velikim zadovoljstvom predstavljamo vam peti broj
HRM magazina, vaseg proverenog izvora inspiracija,
znanja i ideja iz sveta HR industrije. Kao i u prethod-
nim izdanjima, nas cilj je da vam pruZimo sadrzaj koji
osnazuje, informiSe i podrzava vas rast i razvoj.

U ovom izdanju fokusiramo se na teme koje oblikuju
buducnost HR industrije: digitalizaciju procesa,
primenu novih tehnologija u upravljanju talentima i
razvoj zaposlenih. Poseban akcenat stavili smo na
uspesne prakse, iskustva globalnih kompanija i doma-
¢ih organizacija u stvaranju motivisanih i produktivnih
timova.

Pored toga, bavimo se izazovima sa kojima se
suocCava HR industrija - od promena na trzistu rada

i razvoja vestacke inteligencije, do upravljanja talen-
tima i optimizacije radnih procesa. Verujemo da ¢e
vam ovaj broj HRM magazina pruziti vredne uvide i
pomodi u definisanju strategija za izgradnju uspesnih
timova i odrzivog poslovanja.

UZivajte u sadrzaju petog broja!

Milica S¢epanovic
RUKOVODILAC KONSALTINGA
MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
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VASA ULAZNICA U SVET
MODERNOG CONTROLLINGA

O TRENINGU

Akademija controllinga je nemacki sertifikovani program razvijen po licenci CA Controller Akademie
Minhen, lidera u controllingu od 1971. godine. Program kroz pet modula pruza prakti¢na znanja i alate
koji su standard u nemackim i medunarodnim kompanijama. Materijali su prevedeni i prilagodeni srp-
skom trzistu, uz zadrzavanje nemackog kvaliteta.

SADRZAJ

» Controlling sistem: principi, uloga controllera, strategijsko planiranje

« Alati controllinga: finansijski, prodajni, cenovni i troskovni controlling

» Controlling planiranje: budzetiranje, analiza rizika, trendovi

« Psihologija i izveStavanje: komunikacija, liderstvo, vizuelizacija izvestaja
« Timski rad i prezentacija: reSavanje problema, efektne prezentacije

CILINA GRUPA

« Akademija je namenjena svim profesionalcima u controllingu i finansijama: controller, plan i ana-
liza, FP&A, reporting, plan, ekonomika i analiza, performance management, izvesStavanje, analiti-
Car, budzetiranje, business intelligence, racunovodstvo, finansije, finansijski direktor.

* Na akademiju dolaze i pojedinci koji zele da prosire svoje znanje iz controllinga, kao i pocetnici.

KORISTI ZA VAS

« Sticanje medunarodno sertifikovane diplome

» Ovladavanje klju¢nim alatima i tehnikama controllinga

» Direktna primena nemackih standarda u lokalnom okruzenju
« Umrezavanje i razmena iskustava sa kolegama

e Prakti¢ni primeri za brzu implementaciju u kompaniji

VREDNOST

Otvorena

Broj polaznika 1
Pojedinacni polaznik

Sadrzaj i duzina Standardizovan
15 dana

Mesto i lokacija Kod nas
Fiksirani datumi

Vrednost 3.900€
za jednog polaznika

PRIJAVA

MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
+38111 3047 126

+38163 7004 518

office@mcb.rs

Www.mcb.rs

In-house

Do 12 polaznika
Grupa polaznika

Prilagodava se Vama
i Vasoj kompaniji
Kod vas
Fleksibilni datumi, vi birate vreme

24.000 €
za grupu do 12 polaznika

MENADZMENT b
CENTAR C

BEOGRAD GULEJE]
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24.02.2025. | Hotel Crowne Plaza Beograd

CEO. Transformacija liderstva: Kako CEO i HR mogu zajedno
voditi kompaniju kroz promene?

HR KAO STRATESKI BIZNIS PARTNER. Od operativne podrike do
strateske uloge: Evolucija HR-a u savremenom poslovanju.

RAZVOJ LIDERSKIH VESTINA. Investicija u ljude, rezultat za biznis.

BENEFITI | ZADRZAVANJE TALENATA. Benefiti koji privlace i
zadrzavaju: Sta zaposleni zaista zele?

PRIMENA VESTACKE INTELIGENCIE U HR-U. HR u eri Al:
Inovativni alati za efikasnije donosenje odluka

SOFTVER ZA HR | AUTOMATIZACIJA. Tehnologija u sluzbi ljudi:
Softver i automatizacija kao katalizatori promene

EMPLOYER BRANDING. Privlacenje najboljih kroz price o
vrednostima.

GENERACIJSKE RAZLIKE. Od Baby Boomer-a do Gen Z: Izazovi i
prilike za HR.

UPRAVLJANJE ODSUSTVOM. Balans izmedu potreba zaposlenih i
poslovnih ciljeva.

ANALITIKA PODATAKA ZA HR. Moc¢ brojeva: Donosenje odluka
zasnovano na cinjenicama.

EMOCIONALNA INTELIGENCIJA KAO KLJUC LIDERSTVA.
Razumevanje sebe i drugih: Kako emocionalna inteligencija
oblikuje uspesne lidere?
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RAZVOJ TALENATA | NASLEDNIKA. Kako pripremiti sledecu
generaciju lidera?

PEOPLE & CULTURE. Od kulture do performansi: Ljudi kao srz
organizacione uspesnosti.

KOUCING KULTURA. Osnazivanje zaposlenih za li¢ni i
profesionalni rast.

ONBOARDING PROCESI. Od prvog dana do uspeha: Kako
uspesan onboarding gradi lojalnost.

SPONZORI. BLUE COLIBRI, GO PRO, PANTHEON, CP SECURITY,
SPICA, SD WORX ADRIATICS, EHRM, SHOPPSTER

Intervju

Suzana Marovié, Direktor sektora za razvoj ljudskih resursa,
TELEKOM SRBIJA

Struka

Interni coaching - zasto da? - Danijela Havriléak, Group Human
Resources Director, MK GROUP

Kad fabrika ne sme da stane: Pametne strategije za upravljanje
odsustvima - Vladimir Aleksié, Direktor sektora pravnih i
kadrovskih poslova kompanije, MATIS

Zasto vas neki ljudi odmah nerviraju, dok s drugima kliknete
kao da se znate godinama? - Milica Séepanovié¢, Rukovodilac
konsaltinga, Menadzment Centar Beograd

Zabava



AKADEMIJA ZA RAZVITE SUPERVIZORE
SU PERVIZORE A NE MENADZERE PROBLEMA

O TRENINGU

Akademija za supervizore traje 15 dana i podeljena je u 5 modula po 3 dana:

1. Upravljanje performansama * TWI Job Methods (UJM) autonomije kroz delegiranje

» Postavljanje ciljeva, pracenje * Razvoj liderskih vestina i kulture
rezultata, analiza odstupanja 3. Resavanje problema povratne informacije
* KPI analiza (S+QCD+P model, « TWI Job Relations (JR) - 5. Operativna efikasnost
NVA, OEE, OTIF, MTBF, MTTR, izgradnja odnosa i reSavanje « Eliminisanje gubitaka, Value
:"':.:' FPY, COPQ) sukoba Stream Mapping, SMED,
» Upravljanje prioritetima, * Metode za brzo donosenje Kanban
organizacija rada i resursa odluka (STOP, SCAMPER) * Root Cause Analysis (5 Why'’s,
« Eskalacija problema i efikasno Ishikawa)
2. Standardizovani rad vodenje stand-up sastanaka » Toyota KATA coaching - razvoj
* TWI Job Instruction - efikasna proaktivnog razmisljanja i
obuka radnika kroz 4 koraka 4. Obuka i razvoj tima stalnog unapredenja
* Vizuelni menadzment, SOP * Planiranje i realizacija On-the-
dokumenti i odgovornosti u Job Training (OJT)
procesu » Davanje feedback-a i razvoj

CILINA GRUPA

* Program je namenjen prvoj liniji liderstva: supervizorima, tim liderima, poslovodama, group liderima, smen-
skim vodama, menadzerima operacija, logistike, odrzavanja, energetike, maloprodaje i supply chain-a. Po-
sebno je koristan za zaposlene koji upravljaju timovima i procesima u dinami¢nom operativhom okruzenju
ili koji se pripremaju za liderske pozicije.

KORISTI ZA VAS

* Razvijanje supervizora koji vode, motivisu i razvijaju timove

» Jacanje odgovornosti i operativne efikasnosti u svakodnevnom radu

* Primena Lean, TWI i KATA metodologija za trajna poboljSanja

» PoboljSanje donosSenja odluka zasnovanih na podacima (KPI)

* Smanjenje gubitaka, bolja organizacija rada i jaca kultura neprekidnog unapredenja

VREDNOST

Otvorena

In-house

Broj polaznika T _ Do 12 polaznika
Pojedinacni polaznik Grupa polaznika

Sadrzaj i duzina Standardizovan Prilagodava se Vama
8 dana i Vasoj kompaniji

Kod nas Kod vas

Mesto i lokacija
Fiksirani datumi Fleksibilni datumi, vi birate vreme

Vrednost 690 € 4800 €
za jednog polaznika za grupu do 12 polaznika

PRIJAVA

MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
MENADZMENT +381 113047 126 MENADZMENT
CENTAR [ +38163 7004 518 CENTAR

BEOGRAD BEOGRAD GLLEIIIE]

office@mcb.rs
www.mcb.rs
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CEO
TRANSFORMACLA LIDERSTVA: KAKO
CEO | HR MOGU ZAJEDNO VODITI
KOMPANLJU KROZ PROMENE?

Promene su danas jedina konstanta. U svetu gde kom-
panije balansiraju izmedu medunarodnih strategija i
lokalnih trzisnih specifi¢nosti, pitanje prilagodavanja

i fleksibilnosti postaje klju¢no. Kako obezbediti da
globalni ciljevi ne uguse lokalne potrebe zaposlenih?
Kako se uspesno upravlja akvizicijama i restrukturira-
njem? | kako se organizacije transformisu iz klasi¢nih
hijerarhijskih struktura u agilne, prilagodljive sisteme
rada?

Ali, iza svih procesa, digitalizacije i strategija - stoje
ljudi. Bez angazovanih zaposlenih, bez sposobnih
menadzera i bez razumevanja generacijskih razlika,

nijedna promena nije odrziva. Kako CEO i HR zajedno
rade na razvoju liderstva i podsticanju inovativnosti?
Kako kreiraju organizacije koje ée privudi i zadrzati
nove generacije zaposlenih?

Uz sve ove izazove, trendovi poput digitalizacije i rada
od kuée fundamentalno menjaju nacin na koji poslu-
jemo. Predvida se da ¢e vise od 80% HR procesa do
2030. biti automatizovano, dok se broj zaposlenih koji
rade hibridno ili potpuno remote povecao znacajno u
poslednjim godinama. Sta to znadi za buduénost rada
i ulogu CEO-a i HR-a u vodenju kompanija?

4

Prosli smo kroz ogromnu tranziciju u poslednje Cetiri
godine. Od industrije koja nije bila u potpunosti
regulisana, dosli smo do slozenog i obimnog poslov-
nog procesa. Ta promena nije bila laka - suodili smo
se s mnogim izazovima, doneli teske odluke i ucili

iz svakog koraka. Na tom putu, neki od ljudi koji su
doprineli rastu MaxBet-a nisu uspeli da se prilagode
novim okolnostima. Razumemo koliko je tesko pro-
meniti nacin rada u okruZenju koje se brzo menja, ali
menadzeri moraju da rastu zajedno sa organizacijom.
To je klju¢ uspeha - spremnost da se prilagodavamo,
da uéimo i razvijamo se u skladu sa novim zahtevima
trzista.

Danas dolaze nove generacije kojima su vazne dru-
gadije stvari - fleksibilnost, balans izmedu privatnog
i poslovnog zivota, moguénosti za razvoj. To znadi
da nacin vodenja ljudi mora da evoluira. Upravljanje

MENADZMENT
CENTAR i
BEOGRAD GULGE]

Savo Bakmaz

GENERALNI DIREKTOR
MAXBET

= MAXBET

kompanijom koja se $iri nije isto $to i upravljanje
kompanijom u tranziciji. Svaka faza rasta donosi nove
izazove, a mi moramo biti spremni da ih prepoznamo
i odgovorimo na njih. Zato je HR tim moj najvazniji
partner. Njihova uloga je klju¢na u osiguravanju da

ne gubimo ljude zbog neadekvatnog ophodenja
menadzmenta. Veoma vodimo rac¢una o tome kakvu
kulturu gradimo i kakav odnos menadzeri imaju prema
zaposlenima. Kompanija ne moze da raste ako ne
slusa svoje ljude, ako ne razume $ta ih motivise i Sta
im je vazno. Upravo iz tog razloga razvili smo niz be-
nefita - mogudénost rada od kuce, rad mesec dana sa
bilo kog mesta na svetu, privatno osiguranje i druge
pogodnosti. Na$ cilj je da stvorimo okruZenje u kojem
se zaposleni oseéaju cenjeno, podrzano i motivisano.
Kada ulazemo u ljude, ulazemo u buduénost kompa-
nije. Verujem da ¢e sve biti lak$e ako ih obucavamo,
podrzavamo i pruzimo im prilike za rast.
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Kao deo globalne kompanije, primena globalnih
standarda i politika se podrazumeva. Uloga HR-a

nije samo administrativna - njihov zadatak je da

budu pravi partneri menadzmentu u sprovodenju tih
standarda i obezbedivanju jednakih prilika za razvoj
svih zaposlenih. Ulaganje u ljude je mnogo vazno,
posebno u menadZment, jer upravo od njih zavisi
kako ¢e se timovi razvijati i da li ¢emo zajedno dostidi
zeljene ciljeve.

Vodenije ljudi je slozen proces koji zahteva posvece-
nost, razumevanje i prilagodavanje svakom pojedincu.
Uspeh kompanije direktno zavisi od toga koliko paznje
posvedujemo razvoju zaposlenih i koliko smo spremni
da ih podrzimo u profesionalnom i licnom napretku.
Kada je re¢ o radu od kuce, situacija zavisi od prirode

Zoran Kostic¢

HR DIREKTOR
MICHELIN

Y mIcHELIN

posla. Iz perspektive fabrike, postoje pozicije koje
jednostavno ne mogu da funkcioni$u na daljinu - rad
se mora obavljati na licu mesta. S druge strane, kljuéni
rizik remote work-a je smanjena efikasnost. Zato li¢no
preferiram rad iz kancelarije, jer omogucava bolju
komunikaciju, jaci timski duh i vecu produktivnost.

Sprecavanje odlaska zaposlenih moze se postiéi na
vise nacina - ulaganjem u njih, pruZanjem mogudénosti
za napredak i adekvatnom motivacijom. Takode,
vazno je imati plan naslednika i obezbediti zamene

za klju¢ne porzicije gde god je to mogude. Pored
svega, potrebno je staviti vedi fokus na emocionalnu
inteligenciju, jer je to jedan od najvaznijih faktora za
izgradnju zdravih i produktivnih radnih odnosa.

Svaka firma, pa i nasa, pocela je kao mala kompanija.
Kada si na pocetku, svet deluje kao nedostizan cilj.
Medutim, od samog starta, nasa kompanija je imala
viziju globalnog uspeha - upravo zato smo u ime
Spica dodali International. Ta odluka nam je pomogla
da izgradimo odnose i strategije koje su nas dugoroc-
no dovele do razvoja.

Implementacija novih tehnologija postala je glavni
zadatak u modernom poslovanju, posebno u HR
sektoru. Administrativni poslovi moraju se automatizo-
vati pomodu softverskih resenja, jer upravljanje velikim
brojem zaposlenih - bilo da ih je stotinu ili stotinu
hiljada - zahteva preciznost i efikasnost. Ovaj izazov
je posebno izrazen danas, kada kombinujemo rad od
kuce, rad na terenu i klasi¢an rad u kancelariji.

MENADZMENT
CENTAR i
BEOGRAD GULGE]

Tone Stanovnik

GENERALNI DIREKTOR
SPICA INTERNATIONAL

 SPICA

Vestacka inteligencija moze znadajno doprineti
planiranju i analitici, ali je Covek i dalje taj koji donosi
klju¢ne odluke i vodi racuna o korekciji podataka.
Vreme koje $tedimo zahvaljujuci automatizaciji

treba usmeriti na strategije koje donose pozitivne
promene. Bez podrske HR-a, takve promene se nede
dogoditi. HR nije samo administrativna podrska ved i
balans izmedu poslovnih ciljeva i potreba zaposlenih.
Direktor mora da razume da svaka ideja ne moze biti
prihvacena ili odbijena bez kritickog razmatranja.
Vazno je saslusati ljude, ali i prepoznati koje ideje
donose stvarnu vrednost, a koje zahtevaju prilagoda-
vanje kako bi bile ostvarive u praksi.

7
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HR KAO STRATESKI BIZNIS PARTNER

OD OPERATIVNE PODRSKE DO
STRATESKE ULOGE: EVOLUCLJAHR-AU
SAVREMENOM POSLOVANJU

Kroz Cak Cetiri panela razgovarali smo o ulozi HR-a u
savremenom poslovanju, s obzirom da je ova tema
bila najtraZzenija medu nasim panelistima. Nekada

je HR bio prepoznat prvenstveno kao operativna
podrska - regrutacija, administracija, benefiti. Danas,
HR mora biti mnogo vise od toga. Kompanije koje
HR tretiraju kao strateskog partnera donose bolje

odluke, imaju angazovanije zaposlene i ostvaruju bolje
poslovne rezultate.

Ali kako se HR transformise iz podrske u klju¢nog
donosioca odluka? Kako balansirati izmedu zahteva
biznisa i potreba zaposlenih? Kako dokazati da su HR
inicijative investicija, a ne tro$ak? Kako kreirati lidere,
zadrzati najbolje ljude i uspostaviti HR kao pokretada
promena?

Milica Netkovi¢

GM PEOPLE AND PERFORMANCE
AIR SERBIA

e nirsERBIA

Obozavam rad sa mladim ljudima jer donose novu
energiju i sveze ideje. Tim s kojim saradujem je pouz-
dan i odli¢no poznaje nasu kulturu i ciljeve, a verujem
da je kljuéno da se svako pronade u onome $to radi.
Kada su ljudi motivisani i zadovoljni poslom, benefiti
su viSestruki - i za njih i za kompaniju. HR nije samo
administracija, ve¢ glavni faktor u kreiranju okruzenja
gde se ljudi osedaju podrzano i imaju prostor za rast.
Posebno cenimo kada HR tim cine ljudi koji lako grade
odnose i komuniciraju s kolegama. Nekada je korisno
promeniti radnu sredinu - takva iskustva testiraju nasu
sposobnost povezivanja i prilagodavanja.

Burnout sindrom je veliki izazov savremenog poslo-
vanja, a najbolji nacin da ga spre¢imo jeste kroz jake
timske odnose i medusobnu podrsku. Tim mora biti
sigurna luka u kojoj se ljudi osedaju saslusano i po-
drZano. Osec¢am odgovornost da, kada je potrebno,
prepoznam i rasteretim odredenu osobu, jer ponekad
su ohrabrujuée redi dovoljne da pomognu nekome

u teSkom periodu. Svi smo ljudi i svako ima pravo da
ne bude uvek u svom najboljem izdanju. Vazno je da
pred menadZmentom otvoreno govorimo o izazovima
i imamo objektivan uvid u rukovodioce, bez skrivanja
problema iza rezultata. Na$ zadatak je da pratimo
brojke, kao i da razumemo $ta stoji iza njih. Pravo-
vremenom reakcijom mozemo spreciti odlazak ljudi

i potencijalne gubitke. Ulaganje u ljude je ulaganje u
buduénost kompanije.

MENADZMENT
CENTAR
BEOGRAD GULGES

Tamara Jovanovic

PEOPLE DEVELOPMENT MANAGER
COMTRADE

&% COMTRADE
-

SYSTEM INTEGRATION

U donosenju odluka ¢esto se suolavamo sa teskim
izazovima, ali verujem da ne treba praviti razliku iz-
medu ciljeva biznisa i zelja zaposlenih - jer svi radimo
ka istom cilju. Kada uvodimo organizacione promene
koje mozda nisu odmah prihvacene, vazno je da ih
dobro iskomuniciramo i objasnimo njihov znacaj.
Jedan od primera je nasa odluka da zaposlene vratimo
iz hibridnog modela rada nazad u kancelariju. Mozda
smo medu prvima u IT sektoru koji su napravili ovaj
korak, ali zelimo vise komunikacije, interakcije i jacu
povezanost medu zaposlenima. Prisustvo u kancelariji
doprinosi boljoj razmeni ideja i jacanju timske kulture.

Kada nekoga promovisemo na lidersku poziciju,
trudimo se da mu pruzimo adekvatnu podrsku kroz
rad jedan na jedan sa biznis partnerom. Proces
podinje upoznavanjem sa funkcionisanjem organiza-
cije i nasim internim procesima. Nakon odredenog
perioda zavr§éavamo onboarding za lidera i kao HR tim
dajemo povratnu informaciju - $ta je uspesno savla-
dano i na ¢emu jos treba raditi. Povratna informacija
nam pomaze da prepoznamo prostor za pobolj$anje

i usmerimo dalje korake razvoja. Preduslov svake
promene jeste spremnost osobe da se menja, $to
znaci da bez licnog rasta nema ni napretka tima ni
organizacije. Zato je komunikacija sa tim liderom prvi i
najvazniji korak ka uspesnoj tranziciji i daljem razvoju.
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Nasa uloga u HR-u jeste da prepoznamo potrebe
biznis lidera, razumemo ocekivanja i unapred se pri-
premimo za izazove koji dolaze. Klju¢no je da budemo
proaktivni i ukljuceni u sve biznis ciljeve kompanije, jer
samo tako mozemo doprineti dugoro¢nom uspehu.
Komunikacija igra presudnu ulogu - njome gradimo
lojalnost, podsticemo uklju¢enost i stvaramo povere-
nje medu zaposlenima.

Adaptabilnost je danas neophodna. Moramo obratiti
paznju na nacin na koji pristupamo komunikaciji sa
ljudima, jer od toga zavisi kvalitet odnosa u organiza-
ciji. Lideri i menadZeri u kompaniji ne smeju zanemariti
rad sa ljudima i svoj li¢ni razvoj - to je temelj uspes-
nog rukovodenja. Nas cilj je da postavimo zahteve

i oekivanja, kao i da stvorimo dvosmernu ulicu
poverenja, u kojoj se jasno vidi da smo tu za ljude i

da zajednicki gradimo uspesnu radnu sredinu. Vazno
je kako nekome prilazimo, bez obzira na njegovu

Mladen Miladinovic¢

GROUP HR MANAGER
NECTAR GROUP

NECTar
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poziciju, stvarajuci iskren i otvoren odnos koji donosi
najbolje rezultate.

Jedan od primera uspes$ne komunikacije i prilago-
davanja jeste na$ proces prijema mladih talenata
kroz programe prakse. Razmisljali smo kako da im se
obratimo na pravi nacin, a da pritom ostanemo do-
sledni vrednostima naseg brenda. Tako smo osmislili
celokupnu kampanju povezanu sa fakultetima i nasim
energetskim pi¢ima, ¢ime smo stvorili prepoznatljiv

i autentic¢an nacin komunikacije sa studentima. Ovaj
korak nije samo strateski - on nosi sustinsku vrednost,
jer pruzamo mladima priliku da se razvijaju i zapoc¢nu
svoju karijeru u inspirativnom okruzenju. Na kraju, sve
se svodi na medusobnu zelju za razvojem i napret-
kom. Ako kao kompanija Zelimo da rastemo, moramo
ulagati u ljude, pruziti im prilike i osigurati da se svaki
zaposleni oseca kao deo zajednicke misije.

Svetlana Radovic¢

SAVETNIK GENERALNOG DIREKTORA
ZA HR | OPERATIVNO POSLOVANIJE
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Sudtina HR-a jeste razvoj zaposlenih i ostvarenje
ciljeva kompanije, a taj proces zapodinjemo od vrha

- od menadzera. Nasa odgovornost je da $irimo svest
o vaznosti kontinuiranog ucenja i razvoja tokom celog
zivota. U odredenim profesijama postoji obaveza
redovne edukacije, ali i van tih okvira moramo biti
svesni da napredak ne moZe postojati bez stalnog
usavrSavanja. Zato analiziramo potrebe zaposlenih,
prepoznajemo njihove jake strane i definiSemo oblasti
u kojima treba dodatno da se razvijaju. Klju¢no je
razumeti kako pojedinaéni menadzer funkcionise i
koje korake treba da preduzme da bi dostigao nivo
uspesnog lidera.

Hroniéni stres i pritisak na radnom mestu mogu
negativno uticati na dobrobit zaposlenih, smanjujudi
njihovu produktivnost i motivaciju. Upravo zbog toga,
razvoj HR-a ne sme biti zanemaren - i mi sami mora-
mo raditi na sebi, uciti kako da upravljamo stresom

i razvijamo alate za bolje suocavanje sa izazovima.
Programi razvoja i treninzi nisu samo nadin za unap-
redenje vestina, ved i alat za prevenciju konflikata i
stresa. Voditi racuna o sebi znadi biti u moguénosti da
brinemo i o drugima. Da bismo doneli ispravne odluke
i napredovali, potrebno nam je takozvano ,socijalno
ogledalo" - povratna informacija koja nam pomaze da
razumemo kako nas drugi vide i kako mozemo dodat-
no da se usavrSavamo. Ako lideri dobijaju pozitivan
feedback od nadredenih, to znadi da rade stvari kako
treba, a transparentna komunikacija je klju¢na kako bi
se proces razvoja pravilno pratio i evaluirao. Ulaga-
njem u kontinuirano ucenje, otvorenu komunikaciju i
licni razvoj, gradimo snazniji tim i postavljamo temelje
za dugorocan uspeh kompanije.

MENADZMENT
CENTAR i
BEOGRAD \QUCL]

Srdan Stankovic¢
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Unapredenje vestina i znanja doprinosi vecoj efikasno-
sti timova i boljim rezultatima kompanije, zato razvoj
zaposlenih predstavlja vazan segment uspesnog
poslovanja. U nasem sistemu podrazumeva se da
svaki zaposleni dobije priliku za struéno usavr$avanje
kroz obuke i programe razvoja. Posebnu paznju
posvecujemo rukovodiocima, jer njihova sposobnost
vodenja direktno utic¢e na rad i motivaciju timova.

Prvi korak u tom procesu jeste analiza njihovih jakih
strana i oblasti koje treba unaprediti. Nakon toga,
kroz prilagodene edukacije, pruzamo im alate za
unapredenje liderskih vestina. Vazno je i da se prati
kako primenjuju stec¢eno znanje u praksi, a potom kroz
dodatne analize i testiranja procenjujemo napredak i
dalje potrebe za razvojem.

Otvoren i kontinuiran dijalog sa zaposlenima pomaze
HR timu da prepozna izazove i prilike za unapredenje.
Povratne informacije omogudavaju kreiranje razvojnih
programa koji odgovaraju potrebama zaposlenih

i podsticu njihov profesionalni rast. Ipak, jedan od
izazova s kojim se HR Cesto susrece jeste otpor prema
ucenju i usavrSavanju. Neki rukovodioci smatraju da im
dodatna edukacija nije neophodna ili da nemaju do-
voljno vremena za nju. Zato je vazno pronaci nadin da
im se prikaze znacaj kontinuiranog usavr$avanja. Kada
su zaposleni motivisani da razvijaju svoje vestine,
postaju efikasniji u svakodnevnom radu i doprinose
inovacijama i napretku kompanije. Ulaganjem u znanje
stvaramo snaznu, stabilnu organizaciju spremnu za
buduce izazove.
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Ocekivanja od poslodavaca su velika - potrebno je
obezbediti resurse, stvoriti prilike za razvoj i izgraditi
kulturu stalnog ucenja. Ipak, ulaganje u razvoj zapo-
slenih samo po sebi nije dovoljno ako ne postoji volja
i motivacija pojedinaca da ule, rastu i menjaju se.
Upravo u tome lezi kljuéna uloga HR-a - da prepozna
potencijal, omogudi prilike za napredak, ali i pod-
stakne zaposlene da preuzmu odgovornost za svoj
profesionalni razvoj. Danas HR zajednica ima pristup
razliéitim resursima - od naprednih menadzment
sistema do raznih modela investiranja u zaposlene.
Medutim, samo kada postoji prava sinergija izmedu
organizacije i pojedinca, postizu se optimalni rezultati.
Kompanija moze uloziti znadajna sredstva u obuke i
razvojne programe, ali ukoliko zaposleni nisu spremni
da ih iskoriste, investicija nede doneti zeljeni efekat.

Povezivanjem zaposlenih sa liderima, osiguravamo da
se potrebe, ciljevi i ocekivanja svih strana usklade na
pravi nadin. Pravedna i transparentna komunikacija
postaje osnov za izgradnju poverenja i produktivne
saradnje. Jedan od kljuénih zadataka HR-a jeste
razumevanje zaposlenih i njihovih perspektiva,
potreba i motivacije. Samo kroz individualizovani
pristup mozemo izgraditi efikasan sistem razvoja koji
ée istovremeno doprineti licnom i profesionalnom
rastu zaposlenih, kao i dugoroé¢nom uspehu kompani-
je. U krajnjoj liniji, uspeh HR strategija ne meri se samo
brojem odrzanih obuka ili uloZenih sredstava, ved i
time koliko su zaposleni motivisani, angazovani i spre-
mni da zajedno sa organizacijom rastu i razvijaju se.
Kada se postigne balans izmedu podrske kompanije

i inicijative zaposlenih, stvara se istinsko partnerstvo
koje vodi ka odrzivom razvoju i stabilnom poslovanju.
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Nasa kompanija posluje u industriji koja se Cesto
karakteri$e visokim nivoom stresa, $to znaci da su
zaposleni neretko dostupni i van radnog vremena, a
balans izmedu privatnog i poslovnog zivota se tesko
postize. Upravo zato je briga o mentalnom zdravlju
zaposlenih jedan od najvaznijih aspekata HR strategi-
je. Cilj je spreciti burnout kao krajnju fazu iscrpljenosti,
ali takode proaktivno raditi na tome da zaposleni
osecaju podrsku, imaju prostor za razgovor i znaju da
nisu sami u izazovima sa kojima se suocavaju.

Nasi zaposleni u svakom trenutku mogu zakazati
sastanak sa HR timom ili popuniti anonimnu anketu,
kako bi podelili svoje misljenje, potrebe i eventualne
izazove. Vazno je stvoriti kulturu u kojoj se zaposle-
nima pruza osecaj sigurnosti i poverenja, gde znaju
da ¢e njihovi glasovi biti saslusani i da se njihova
dobrobit zaista vrednuje. Kada je u pitanju edukacija
i profesionalni razvoj, kod nas postoje dva pristupa
- oba se zasnivaju na samoinicijativi i prilagodeni su
interesovanjima zaposlenih. Ovaj model podstice
individualnu odgovornost i jasno pokazuje nivo
motivacije kod zaposlenih.

Poseban fokus HR tima usmeren je na razvoj lidera.
Lideri igraju klju¢nu ulogu u oblikovanju radnog
okruzenja, a ¢esto nisu ni svesni uticaja koji imaju na
svoje timove. Zato je na$ zadatak da budemo stalna
podrska, da osluskujemo nacin na koji lideri komu-
niciraju i donose odluke, kao i da kroz konstruktivan
feedback pomazemo u njihovom profesionalnom
razvoju. Na taj nacin osiguravamo da njihov uticaj na
zaposlene bude pozitivan i motivisudi. Razumevanje
biznisa je takode vazan segment HR uloge - bez
tog znanja nema pravih efekata, a loSe postavljene
strategije mogu doneti ¢ak i suprotne rezultate.

A
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Koliko god pazljivo planirali strategije razvoja i
prilagodavali ih potrebama zaposlenih i kompanije,
uvek postoji prostor za unapredenje. Kontinuirano
usavr$avanje negujemo kao deo nase kulture, ali
istovremeno podsti¢emo i samoinicijativu zaposlenih.
Verujemo da je prava vrednost u kombinaciji li¢ne
motivacije i organizacijske podrske, jer odrziv razvoj
ne moze zavisiti samo od jedne strane. U dinamic-
nom poslovnom okruzenju, narocito u tehnoloski
naprednim industrijama, neophodno je stalno pratiti
nove trendove, alate i softvere. U nasoj kompaniji
Cesto dobijamo zahteve zaposlenih za dodatnim
edukacijama i obukama, $to pokazuje visok stepen
profesionalne odgovornosti i Zelje za napretkom.

Pored stru¢nog usavr$avanja, razumevanje rada
drugih sektora unutar kompanije ima podjednako
vazan znacaj. Kada HR struénjaci provode vreme u
razli¢itim timovima, makar i na jedan dan, prisustvuju
svakodnevnim izazovima i procesima sa kojima se
zaposleni suoc¢avaju. Direktan kontakt sa menadzerima
i zaposlenima omogudéava nam da prepoznamo kljuc-
ne prilike za unapredenje radne atmosfere i procesa
razvoja zaposlenih. Nasa uloga je da omogudimo
otvorenu i konstruktivnu komunikaciju izmedu zapo-
slenih i menadzmenta, kao i da stvaramo okruzenje u
kojem se podsti¢u u¢enje, inovacije i razvoj karijere.
Uklju¢ivanje zaposlenih u procese donosenja odluka,
osluskivanje njihovih potreba i jasno razumevanje

Sire poslovne slike predstavljaju osnovu za stvaranje
uspesnog, motivisanog i lojalnog tima.

Biljana Loncar
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gorenje

Iskustvo iz razlic¢itih industrija pomoglo mi je da
steknem dublje razumevanje i poslovanja i uloge HR-a
u jednoj kompaniji. HR tim ne moze efikasno obavljati
svoj posao ukoliko ne razume poslovne ciljeve, zah-
teve menadzmenta i potrebe zaposlenih. Da bi pruzili
pravu podréku, moraju imati odgovarajuce alate, jasno
definisane procese i sposobnost da prepoznaju $ta je
timu zaista potrebno. Ako ovoga nema, njihova uloga
u kompaniji postaje nejasna i bez pravog uticaja.

Balansiranje potreba zaposlenih i interesa kompanije
zahteva pazljivu i otvorenu komunikaciju. Razgovor sa
ljudima, slusanje njihovih izazova i oekivanja, kao i
transparentnost u dono$enju odluka grade poverenje
i jacaju organizacionu kulturu. Lideri u kompaniji ne bi
trebalo da budu samo donosioci odluka, vec i osobe
kojima se zaposleni mogu obratiti, od kojih mogu uditi
i U koje mogu imati poverenje.

Biti profesionalan i korektan u svakodnevnom radu
nije dovoljno - vazno je teziti tome da uvek budemo
korak ispred. Predvidanje potencijalnih izazova i
spremnost na brzo reagovanje klju¢ni su za stabilnost
u dinami¢nom poslovnom okruZenju. Svaka promena
donosi neizvesnost, ali uz promisljenu strategiju

i jasne planove, moguce je osigurati kontinuitet i
stvoriti okruZenje u kojem se ljudi osedaju sigurno i
motivisano za rad.
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Bankarstvo je jedna od najkompleksnijih industrija
kada je re¢ o upravljanju ljudskim resursima. Svaki
zaposleni je individua sa svojim pravima, potrebama i
ocekivanjima, a istovremeno se suoCavamo sa znacaj-
nim nivoom fluktuacije. Sa ubrzanom digitalizacijom,
mnogi procesi u bankarstvu postaju automatizovani,
¢ime se smanjuje zavisnost od ljudskog faktora. Ipak,
izuzetno je vazno zadrzati ljudski aspekt u poslovanju,
jer su upravo zaposleni ti koji donose dodatu vrednost
i odrzavaju poverenje klijenata. Banke ne bi trebalo da
teze potpunoj automatizaciji, ve¢ da grade okruzenje
u kojem se zaposlenima pruzaju moguénosti za razvoj,
usavrsavanje i napredak. OdrZavanje ove ravnoteze
zahteva partnerstvo izmedu HR sektora i menadzmen-
ta, gde je neophodno stalno raditi na podizanju svesti
o vaznosti ulaganja u ljude.

Kada govorimo o sprecavanju burnout-a na poslu,
uveli smo razli¢ite programe koji pomazu zaposlenima
da odrze balans izmedu privatnog i poslovnog

Aleksandar Milivojevic

DIREKTOR SLUZBE ZA LJUDSKE
RESURSE | ORGANIZACIU
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zivota. Pored klasi¢nih benefita, razvili smo i dodatne
inicijative koje omogucavaju zaposlenima da sredstva
iz budzeta koriste za aktivnosti poput sporta, kreativ-
nih radionica i treninga posvecenih prevenciji stresa.
Verujemo da ovakav pristup moze znacajno doprineti
njihovom blagostanju i dugoro¢nom zadovoljstvu na
poslu. Kada je re¢ o samom lideru, on se ne moze
stvoriti preko nodi. lako ne mozemo redi da su svi
lideri u bankama idealni, trudimo se da prepoznamo
ljude sa pravim potencijalom. Kada biramo buduce
lidere unutar kompanije, posmatramo njihov profe-
sionalni razvoj, nacin rada i odnos prema kolegama.
Kroz pazljivo pracenje njihovih navika i poslovnih
odluka, identifikujemo one koji imaju predispozicije

za vodenje tima i pruZzamo im adekvatne treninge.
Kada neko preuzme lidersku ulogu, HR postaje njegov
partner - neko na koga moze da se osloni u svakom
trenutku, zatrazi savet ili podr$ku u donosenju odluka.
Na ovaj nacin gradimo snazno liderstvo koje doprinosi
stabilnosti i uspehu cele organizacije.

Dragana Mladenovic

HEAD OF HUMAN RESOURCES
MEI TA EUROPE

MT E MEI TA EUROPE

Lean metodologija mi je znacajno pomogla da od sa-
mog pocetka karijere u HR-u bolje razumem procese
unutar kompanije. Omogudila mi je da sagledam Siru
sliku poslovanja i uvidim koliko je vazno da HR bude
aktivno uklju¢en u sve aspekte rada organizacije. Zato
bih preporucila svim kompanijama da HR timovi budu
deo multidisciplinarnih timova, jer samo kroz blisku
saradnju sa razli¢itim sektorima mogu da pruZe pravu
podrsku i doprinesu razvoju organizacije.

Svaka kriza je za HR prilika da dokaze svoju vrednost

i pokaze koliko je ljudski kapital zapravo osnova
stabilnosti i uspeha kompanije. Kada se suoCavamo sa
izazovima, vazno je da zadrzimo ljudski pristup - pri-
rodno je osecati emocije, vazno je pokazati empatiju,
a jo$ vaznije stvoriti okruZenje u kojem su iskrenost i
otvorenost pozeljne vrednosti. Zaposleni nisu brojevi,
niti roboti, i zato je neophodno da HR podstice
kulturu medusobnog razumevanja i podrske. Jedan od
programa koji moze doprineti tome je reverse men-
toring. Kroz ovakav vid mentorstva, lideri imaju priliku
da uc¢e od mladih kolega, sagledaju promene koje
dolaze i pripreme se za poslovne izazove buducnosti.
Ovaj pristup pomaze menadzmentu da razvije flek-
sibilnost i razumevanje za nove generacije, a ujedno
im omogucava da izadu iz svojih okvira razmi$ljanja i
sagledaju poslovanje iz drugacdije perspektive. U svetu
koji se neprestano menja, menadzment ne sme cekati
da promene dodu - potrebno je da ih prepoznaje
unapred i aktivno se prilagodava, kako bi kompanija
ostala relevantna i uspe$na na duZe staze.

MENADZMENT
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Na$a odgovornost kao HR tima jeste da omoguéimo
biznisu da postigne $to bolje rezultate kroz pazljivo
osmidljene strategije i alate. U ulozi HR biznis partnera,
ne mozemo biti prijatelji sa zaposlenima, ve¢ moramo
zadrzati profesionalni odnos zasnovan na integritetu,
etici, poverenju i pravi¢nosti. To nije lak zadatak, jer
smo neprestano spona izmedu menadzera, lidera i
zaposlenih. Da bismo efikasno balansirali te odnose,
vazno je jasno definisati prioritete i razumeti ko su
klju¢ni akteri u organizaciji u odredenim trenucima.

Ono s$to primecujemo kod novih generacija zaposlenih
jeste izrazena radoznalost, Zelja da se njihovo misljenje
¢uje i uvazi, kao i potreba za brzom i transparentnom
razmenom informacija. Ove osobine predstavljaju
veliku prednost za kompanije koje ih zaposljavaju, jer
omogucavaju dinamicniju radnu atmosferu i podsticu
inovacije. Dijalog sa zaposlenima postaje izuzetno
inspirativan jer lako dolazimo do povratnih informacija,
a njima je vazno da znaju da su saslusani i da njihov
glas ima znadaj. Nije presudno da odmah redimo sve
njihove probleme, ved da im pruzimo priliku da izraze
svoje misljenje i osecaju se vrednovano.

Bez ovakvih generacija, radno okruzenje bi bilo mno-
go monotonije. Njihova energija i Zelja za promenama
unose dinamiku i daju priliku i nama da u¢imo od njih.
Ipak, uenje kroz praksu zahteva vreme i posveéenost,
a upravo tu novije generacije mogu naici na izazov

- nedostatak strpljenja. U svetu u kojem su navikli

na instant informacije i brze promene, vazno je da ih
podrzimo u razvijanju sposobnosti dugoroénog fokusa
i istrajnosti, jer su to vestine koje ¢e im pomodi da
napreduju u karijeri i ostvare dugoroéne uspehe.
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Biti HR menadzer nije jednostavan zadatak, jer u ovoj
ulozi nema prostora za naklonost ili favorizovanje bilo
koje strane. Na$ zadatak je da gradimo timsku kulturu
u kojoj svi teze zajednickom cilju, a pritom se ne
naruSavaju interesi zaposlenih. Integritet, doslednost
i kontinuitet su temelji na kojima gradimo poverenje

i stvaramo zdravo radno okruzenje. HR profesionalci
treba da budu primer vrednosti koje kompanija pro-
movise, jer jedino kroz sopstveno ponasanje mozemo
pokazati da ono $to zastupamo zaista i verujemo.

Efikasan HR biznis partner dolazi iz sveta biznisa ili
razli¢itih organizacionih funkcija, jer razumevanje
poslovnih procesa i izazova omogucava bolje povezi-
vanje sa liderima i zaposlenima. Kroz li¢na iskustva iz
drugih sektora, HR tim moze pruziti konkretne savete i
podrsku, potvrdujudi svoju vrednost u organizaciji. Po-
verenje se ne gradi samo recima, ved i kroz primere iz
prakse, $to doprinosi kredibilitetu HR funkcije i njenoj
sposobnosti da bude strateski partner kompaniji.

Kada resursi za HR inicijative nisu dostupni, kompanija
mora pronadi alternativne nacine da podrzi svoje
zaposlene. Jedan od najboljih nadina jeste ulaganje u
znanje lidera, jer su oni klju¢ni za oblikovanje organi-
zacione kulture i motivaciju tima. Kroz kontinuirano
ucenje i razvoj menadzerskih vestina, lideri mogu
postati nosioci promena i unapredenja procesa,

¢ak i u odsustvu snazne HR podrske. Prisutni smo

U svim segmentima poslovanja i samo kroz duboko
razumevanje biznisa mozemo pruziti pravu podrsku i
biti pokretadi pozitivnih promena u kompaniji.
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Profesionalna etika je temelj svakog uspesnog HR
pristupa, jer kada je dosledno negujemo, prijateljski
odnos sa zaposlenima ne naru$ava objektivnost. Vaz-
no je osnaziti menadzZere da preuzmu odgovornost,
razvijati njihove liderske vestine i graditi kulturu u kojoj
se fleksibilnost, strpljenje i motivacija podsticu. Svet
rada se menja, a prilagodljivost postaje neophodna
vestina - kada zaposlenima pruZimo sigurnost i
podrsku, otvaramo prostor za njihov profesionalni rast
i razvoj.

Jedan od najvedih izazova sa kojima se organizacije
suocavaju jeste strah od prijavljivanja gresaka. lako su
greske deo svake profesije, zaposleni ih cesto skrivaju
zbog straha od kritike ili sankcija. Kako bismo stvorili
atmosferu poverenja, formirali smo tim podrske -
mesto gde zaposleni mogu da podele svoje izazove
bez straha od osude. Pored toga, ukljucili smo i
struéne timove koji analiziraju situacije i pomazu u
pronalazenju najboljih reSenja. Ovim pristupom ne
samo da smo unapredili kompanijsku kulturu, ved
smo podstakli i transparentniju komunikaciju, jaajudi
poverenje unutar tima.

Savremene generacije donose novu energiju, rado-
znalost i teznju za otvorenom komunikacijom. Umesto
da ih posmatramo kroz stereotipe, vazno je razumeti
ih kao pojedince sa sopstvenim vrednostima i oceki-
vanjima. Upravo zato HR timovi sve viSe usmeravaju
paznju na individualni pristup zaposlenima, spajajudi
tradicionalne vrednosti kompanije sa potrebama
novih generacija. Prilagodavanjem radnog okruzenja
i metoda rada, stvaramo inspirativno mesto u kojem
se svi osecaju dobrodoslo i motivisano da daju svoj
maksimum.
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RAZVOJ LIDERSKIH VESTINA

INVESTICIJA U LJUDE,
REZULTAT ZA BIZNIS

Na ovom panelu smo razgovarali o tome kako

razviti lidere spremne za budude izazove, pri ¢emu su
identifikacija talenata, obuka srednjeg menadzmenta
i balansiranje izmedu kontrole i autonomije kljuéni
zadaci HR sektora. Prepoznavanje pravih lidera
zahteva kombinaciju analitickih metoda, mentorstva i
dugoroc¢nog planiranja, dok srednji menadzment ima
presudnu ulogu u sprovodenju strategija i motivisanju
timova. U svetu gde su generacijske razlike sve
izrazenije, lideri moraju prilagoditi svoj stil vodenja i
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pronadi ravnotezu izmedu jasnih smernica i autonomi-
je zaposlenih.

Diskutovali smo i o tome kako osigurati da ulaganja

u razvoj lidera donesu merljive rezultate. Liderski
programi moraju biti prakti¢ni i prilagodeni realnim
izazovima kako bi lideri mogli odmah primeniti
ste¢ena znanja. HR stru¢njaci sa kojima smo razgo-
varali podelili su svoja iskustva u kreiranju efikasnih
modela razvoja liderstva, isticudi vaznost mentorstva,
koucinga i simulacija poslovnih situacija.

Organizaciona kultura odrazava ponasanje lidera i
nadin na koji vode timove. Tokom vremena, presli
smo put od tradicionalnog, autoritativnog liderstva,
zasnovanog na naredbama, ka savremenom modelu
vodenja koji je inspirativan, empatic¢an i usmeren

na razvoj ljudi. Ovaj proces zahteva posvedéenost,
istrajnost i odgovornost kako bismo ocuvali vrednosti
koje zelimo da nasi lideri neguju.

Kao kompanija, kontinuirano ulazemo u individualni
razvoj lidera kroz razli¢ite razvojne programe, osnazu-
judi ih ne samo da steknu vestine vodenja, vec i da ih
dosledno primenjuju u svakodnevnom radu. Posebno
je vazno da ova ponasanja opstanu ¢ak i u kriznim
situacijama, kada su pritisci veliki, a odluke moraju
biti donete brzo i efikasno. Klju¢ uspesnog liderstva

MENADZMENT
CENTAR i
BEOGRAD GULGE]

Maja Ignjatovic

SOUTH-CENTRAL EUROPE AND
BALTICS COMMERCIAL CAPABILITY LEAD
PEPSICO

%PEPSICO

leZi u sposobnosti da se ostane smiren pod stresom i
racionalno pristupi reSavanju problema.

MenadZment nosi veliku odgovornost - oni su filter
izmedu strategije i operativhog dela organizacije,
prenosedi informacije i odluke sa vrha ka ostatku
kompanije. Da bi organizacija bila uspesna, neophod-
no je da menadzeri pravilno raspodele odgovornosti

i obaveze, osiguravajudi da timovi funkcionisu u
skladu sa zajednic¢kim ciljevima. Pored samih rezultata,
podjednako je vazan i nacin na koji se do njih dolazi.
U tome veliku ulogu ima coaching menadZment,

koji pomaze liderima da razviju vestine mentorstva,
motivacije i podrke zaposlenima, ¢ime se dugoro¢no
jaca celokupna organizacija.
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Rad u sektoru ljudskih resursa unutar vazduhoplovne
industrije donosi veliku odgovornost, ali istovremeno
i izuzetnu priliku da se doprinese razvoju zaposlenih i
celokupne organizacije. Ljudi su na$ najvazniji resurs,
zato osnova naseg uspeha proistice iz toga da budu
adekvatno kvalifikovani, motivisani i zadovoljni svojim
radnim okruZenjem. Samo na taj nacin nasi lideri

mogu imati dovoljno inspiracije, energije i vestina da
vode svoje timove ka ostvarivanju zajednickih ciljeva.

Uloga lidera se kroz vreme znacajno promenila - tradi-
cionalno liderstvo vise ne donosi zeljene rezultate, jer
su o¢ekivanja danas potpuno drugacija. Savremeni
lideri moraju imati jasnu viziju, biti inspirativni, hrabri i
spremni da se prilagode promenama. Njihov razvoj je
slozen proces koji obuhvata unapredenje kompeten-
cija, kao i jacanje kljuénih vrednosti poput poverenja,
osnazivanja i transformacije. Transformacija se ogleda
U sposobnosti da budemo kreativni, pronademo
inovativna resenja i prilagodimo se izazovima sa
kojima se svakodnevno suocavamo. Na$ zadatak je da
liderima pruzimo podrsku u razvijanju svih neophod-
nih vestina, ali i da negujemo kulturu koja podstice
odgovornost, timski rad i profesionalni rast. Samo
tako mozemo osigurati dugorocan uspeh i stabilnost
u dinami¢nom okruzenju vazduhoplovne industrije.
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Kao kompanija, pomazemo klijentima u procesu
digitalne transformacije, pocevsi od instalacije i
implementacije gotovih informacionih sistema,

pa sve do razvoja softverskih resenja prilagodenih
njihovim specifi¢cnim potrebama. Kroz svakodnevni
rad i razliéite procese identifikujemo pojedince koji
pokazuju liderski potencijal, a zatim, putem sistemat-
skog procenjivanja vestina, prikupljamo informacije o
njihovim kapacitetima i interesovanjima.

Kljuéni aspekt ovog procesa je uzimanje u obzir Zelje
zaposlenih da preuzmu liderske uloge i razvijaju se

u tom pravcu. Oni koji su spremni za slededi korak
prolaze interne treninge usmerene na razvoj ruko-
vodedih vestina, delegiranje zadataka i unapredenje
komunikacije. Istovremeno, jedan od najvecih izazova
za menadzere jeste promena nacina razmisljanja - fo-
kus se ne sme zadrZati samo na izvr$avanju zadataka,
ved i na kvalitetu rada njihovih timova i ostvarivanju
rezultata. Uloga kompanije je da pruzi podrsku
menadzerima i vrednuje njihov uspeh na osnovu toga
kako njihov tim funkcioni$e i kakve rezultate postize.
HR sektor u tome igra bitnu ulogu, pomazudi u razvoju
neophodnih vestina i pruzajudi zaposlenima priliku

da kroz realne situacije steknu prakti¢no iskustvo i
usavrse svoje liderske sposobnosti.

Sancla Kuc
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Emocionalna inteligencija lidera igra vaznu ulogu

u efikasnom vodenju timova, posebno danas kada

je klju¢no prepoznati i razumeti emocije - kako
sopstvene, tako i emocije drugih. Lider koji razvija
empatiju moze bolje da podrzi svoj tim, stvori
pozitivnu atmosferu i motivise zaposlene da daju svoj
maksimum. Osim $to pomaze u gradenju poverenja,
emocionalna inteligencija doprinosi dono$enju boljih
odluka, upravljanju stresnim situacijama i reSavanju
konflikata na konstruktivan nacin.

Nas$ tim cine ljudi koji su godinama deo kompanije,
$to potvrduje da uspevamo da negujemo poverenje,
zajednicke vrednosti i dugorocnu stabilnost. Posebno
nam je vazno da se kolege medusobno podrzavaju,
bez obzira na generacijske razlike, jer verujemo da

je dobra saradnja temelj uspe$nog poslovanja. Kada
zaposleni osecdaju da su deo tima u kojem se postuju
i uvazavaju razlic¢ita misljenja, povecava se njihova
motivacija, angazovanost i lojalnost kompaniji. Razvoj
menadzera ne zavr$ava se sticanjem tehnickih vestina
- vazno je prepoznati njihove potrebe i pomodi im
da izgrade dublju povezanost sa svojim timovima.
Usmeravanjem na razvoj emocionalne inteligencije,
menadzeri mogu da pobolj$aju komunikaciju, razume-
ju izazove sa kojima se suocavaju njihovi zaposleni i
unaprede nadin na koji vode tim. Kada lideri posvete
paznju stvaranju otvorene i podrzavajuce radne
sredine, podstic¢u inovativnost i proaktivnost, $to u
konacnici doprinosi razvoju celokupne kompanije.
Time stvaramo okruZenje u kojem ljudi rade motivi-
sano i posveéeno, a kompanija ostvaruje stabilan i
odrziv rast.
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Jedan od najsavremenijih trendova koji ¢e dugoroéno
ostati vazan, ali istovremeno predstavlja i izazov, jeste
briga o mentalnom zdravlju zaposlenih. Ova tema je
postala prioritet, narocito u svetlu globalnih promena
i izazova sa kojima smo se suodili, posebno nakon
pandemije. Da bismo odgovorili na ove izazove,
neophodno je graditi snaznu kompanijsku kulturu, jer
upravo ona pruza stabilan temelj za dugoroéno blago-
stanje i profesionalni razvoj zaposlenih. Kontinuirani
rad na unapredenju radnog okruzenja, koje podstice
psiholosku sigurnost i dobrobit, postaje imperativ

za svaku organizaciju koja Zeli da ostane uspesna i
konkurentna.

Kako bismo rasli i razvijali se zajedno sa kompanijom,
moramo istovremeno pratiti promene i trendove koji
dolaze. Snaga svake organizacije lezi u raznovrsnosti
timova, gde spoj razlicitih generacija donosi jedin-
stvenu vrednost. Starije generacije svojim iskustvom

i znanjem predstavljaju izuzetne mentore, dok mlade
generacije donose svezu perspektivu i lakocu prilago-
davanja digitalnim inovacijama. Upravo ta medugene-
racijska saradnja doprinosi stabilnosti, inovativnosti i
uspehu kompanije.

lako je ostvarivanje rezultata vazno za napredak,
podjednako je vazno negovati medusobno postova-
nje na svim nivoima organizacije. Postovanje razlic¢itih
misljenja, iskustava i vestina stvara radnu atmosferu

u kojoj svi mogu da doprinesu i ostvare svoj puni
potencijal. Samo kroz otvorenu i podrzavajucu kulturu
mozemo graditi timove koji su motivisani, posvedeni i
spremni da se suoce sa bududim izazovima, osigura-
vajudi tako dugorodan uspeh kompanije i zadovoljstvo

zaposlenih.
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BENEFITI | ZADRZAVANJE TALENATA

BENEFITI KO.IIVPRIVLAéE l
ZADRZAVAJU: STA ZAPOSLENI
ZAISTA ZELE?

U ovom delu kongresa smo razgovarali o benefitima i
zadrzavanju talenata. Danas vise nije dovoljno ponudi-
ti samo konkurentnu platu - ocekivanja zaposlenih su
se promenila. TraZe razvoj, fleksibilnost, prilagodene
benefite i kulturu kompanije koja im omogucava
dugorocan rast. HR menadzeri balansiraju izmedu
potreba zaposlenih, poslovne strategije i budzeta,
dok se istovremeno takmice sa konkurencijom na
trzistu rada.
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Postavili smo vazna pitanja: Koji benefiti zaista prave
razliku u privlacenju i zadrzavanju talenata? Kako se
strategija benefita menja u eri fleksibilnog rada i
novih generacija zaposlenih? Do koje mere benefiti
mogu nadomestiti povecanje plata i kako HR moze
bolje komunicirati njihovu vrednost zaposlenima? HR
lideri iz razli¢itih industrija podelili su sa nama najbolje
prakse, konkretne primere i izazove sa kojima se
susrecu u kreiranju benefita koji zaista imaju uticaj.

Jelena Dragovic
TrebjeSsanin

GENERALNI MENADZER ZA
LJUDSKE RESURSE | RADNE ODNOSE
HBIS GROUP SERBIA IRON & STEEL

@ HBIS SERBIA

Zadrzavanje zaposlenih postaje sve veci izazov,
posebno u kompanijama gde su prisutne izraZzene
generacijske razlike. U nasoj firmi nastojimo da
odgovorimo na razli¢ite potrebe zaposlenih kroz

Sirok spektar varijabilnih zarada i benefita. lako vedina
zaposlenih i dalje preferira osnovnu zaradu, varijabilne
komponente su se pokazale kao klju¢ne u motivaciji

- mnogi su upravo zbog njih ostali u firmi, a neki su se
Cak i vratili.

Jedan od znacajnih benefita koje nudimo jeste doda-
tak na zaradu namenjen uskladivanju plata za deficitar-
ne pozicije na trzistu. Kako bismo osigurali pravednost
i konkurentnost, koristimo katalog pozicija koji pomaze
u definisanju zarada, posebno u industrijama gde je
stru¢nost klju¢na. U tom smislu, pruzamo i ekspertske
dodatke za one koji poseduju specijalizovana znanja i
vestine. Pored toga, nas sistem nagradivanja ukljuéuje
povecane naknade za prekovremeni rad, rad nedeljom
i tokom praznika, ¢ime pokazujemo zahvalnost
zaposlenima koji ulaZzu dodatni trud. Posebnu paznju
posvecdujemo bezbednosti na radu, $to je jedan od na-
$ih osnovnih prioriteta. Kako bismo dodatno podstakli
odgovorno ponasanje, obezbedujemo dodatak na
zaradu za redovnost na poslu.

Takode, brinemo o dobrobiti zaposlenih kroz soli-
darni fond koji omogudava apliciranje za naknadu za
preventivni oporavak u banjama. Ovaj benefit pokazuje
nasu posvecenost ne samo poslovnim rezultatima, vec
i zdravlju i dugoro¢nom zadovoljstvu nasih zaposlenih.
Sve ove mere imaju za cilj da stvore radno okruzenje

u kojem se zaposleni oseéaju cenjeno, motivisano

i podrzano, $to doprinosi njihovom dugoro¢nom
ostanku u kompaniji.
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Bez obzira na generacijske razlike, sigurnost i stabil-
nost su vazne svim zaposlenima, uklju¢ujuéi i mlade
generacije. Mladi danas zapodinju svoje karijere u
svetu koji se brzo menja, zbog ¢ega im je vazno da
jasno razumeju $ta mogu da ocekuju - od zarade

i benefita do odgovornosti i zadataka. Definisanje
jasnih vrednosti i standarda kljuéno je kako za mlade,
tako i za iskusnije zaposlene, jer kada cela kompanija
tezi istom cilju, svi se lakse prilagodavaju promenama.
Upravo ta dinamika nas pokrece i omogucava nam
dugorocan uspeh.

Kada je rec¢ o razvoju talenata, posebnu paZnju
posvecujemo ucenicima i studentima kroz razlicite
programe prakse. Trenutno u obrazovnim programima
imamo 40 ucéenika, a veé od sedmog i osmog razreda
organizujemo posete kompaniji kako bismo ih upo-
znali sa radnim okruZenjem i moguénostima razvoja.
Ovakav pristup nam se pokazao kao izuzetno efikasan
u privlacenju i zadrzavanju mladih talenata.

Pored profesionalnog razvoja, zaposlenima nudimo

i razli¢ite benefite koji unapreduju kvalitet njihovog
Zivota. Jedan od omiljenih benefita medu zaposlenima
je besplatno letovanje za njihove porodice - svake
godine izmedu 70 i 80 porodica ima priliku da uziva

u ovom programu. Takode, kontinuirano radimo na
razumevanju potreba zaposlenih putem razlicitih me-
toda, kao $to su dubinski intervjui. Kroz ove razgovore
dobijamo informacije $ta zaposleni smatraju predno-
stima, a $ta izazovima, kako bismo stalno unapredivali
radno okruzenje. Zadrzavanje zaposlenih se svodi

na celokupno iskustvo koje kompanija pruza - od
stabilnosti i razvoja, do benefita i kulture zasnovane
na medusobnoj podrsci i zajedni¢kom cilju.
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Jedan od kljuénih aspekata zadrzavanja zaposlenih je-
ste kontinuirano ulaganje u obrazovanje i profesionalni
razvoj. U tom cilju ostvarili smo saradnju sa Tehni¢kom
Skolom v Ivanjici, gde stipendijama podrZzavamo

dva odeljenja - trecu i etvrtu godinu. Na taj nacin
omogucavamo mladima da steknu potrebna znanja i
vestine, a istovremeno gradimo bududu radnu snagu
koja ce biti spremna za izazove u industriji.

Takode, svesni smo vaznosti dobro osmislienog
sistema benefita. U jednom trenutku suocili smo se s
nedostatkom radnika, $to je poseban izazov za manje
sredine poput nase, gde je teze pronadi stru¢njake
specijalizovane za industriju namestaja. Zaposleni koji
dolaze u nasu kompaniju Zele jasno da znaju $ta mogu
da ocekuju - kako u pogledu zarade i uslova rada,
tako i u vezi sa reSavanjem vaznih Zivotnih pitanja, po-
put stambenog zbrinjavanja. Zato smo se fokusirali na
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prilagodavanje individualnim potrebama zaposlenih,
nudedi im mogucnost otvorenog razgovora i kreiranja
uslova koji im najviSe odgovaraju.

Obezbedili smo razli¢ite pogodnosti - od struénih
obuka i placenog smestaja, do finansiranja polaganja
vozackog ispita za one koji su zainteresovani. Svaka
industrija nosi svoje specifi¢ne izazove, a prilagoda-
vanje potrebama zaposlenih je vazno za dugoroc¢nu
stabilnost kompanije. Pored toga, uveli smo i poseb-
ne pogodnosti za kupovinu kod nasih partnera, $to
smo u meduvremenu postavili kao osnovni standard
za na$e zaposlene. Verujemo da pruzanjem podrske,
mogucénostima za razvoj i kvalitetnim uslovima rada
mozemo dugorocéno zadrzati i motivisati ljude da
grade svoju karijeru upravo kod nas.

Zadrzavanje zaposlenih zahteva kontinuirano prilago-
davanje i osluskivanje njihovih potreba. Dinami¢no
radno okruzenje i sigurna plata su osnovni preduslovi,
ali dugorocna lojalnost i motivacija zaposlenih
postizu se kroz dodatne benefite i ulaganje u njihov
razvoj. Kao kompanija, uveli smo razlic¢ite pogodnosti
kako bismo poboljsali kvalitet rada i zivota nasih
zaposlenih. Omogudili smo im pristup sportskim
terenima na dve lokacije, FitPass kartice, privatno
zdravstveno osiguranje, kao i prisustvo specijaliste
koji je zaposlenima dostupan u svakom trenutku.
Medutim, vremenom smo shvatili da su ovi benefiti
postali standard i da ih mnoge kompanije vec nude.
Zato je neophodno stalno uvoditi nove inicijative i
prilagodavati se potrebama zaposlenih.

Takode, negujemo kulturu zajednistva i timskog duha
- svake godine organizujemo kolektivna putovanja, a
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pro$le godine smo sa preko 200 zaposlenih posetili
Budimpestu, $to je bio nezaboravan dozivljaj za
mnoge. Pored toga, koristimo ankete zadovoljstva
kao jednu od metoda za prikupljanje povratnih infor-
macija. Ovaj alat nam omogudava da ¢ujemo misljenje
i onih zaposlenih koji sumozda suzdrzani u direktnoj
komunikaciji, ¢ime stvaramo prilike za unapredenje i
prilagodavanje uslova rada njihovim stvarnim potre-
bama. Jedan od klju¢nih faktora zadrzavanja talenata
jeste kontinuirani razvoj i prilagodavanje njihovog
nacina rada i razmisljanja potrebama kompanije. Zato
bih Zelela da apelujem na kolege iz drugih firmi da
stave akcenat na razvoj svojih zaposlenih, jer samo
tako mogu dugoroc¢no graditi uspes$ne timove i
privudi kvalitetne ljude.
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PRIMENA VESTACKE INTELIGENCIJE U HR-U
HR U ERI Al INOVAJ'IVNI ALATI ZA
EFIKASNLJE DONOSENJE ODLUKA

Ovaj panel je bio posvecen jednoj od najaktuelnijih
tema u svetu - primeni vestacke inteligencije. Nekada
je HR bio iskljucivo ljudska disciplina, zasnovana na
intuiciji i iskustvu. Danas, sa razvojem Al tehnologija,
HR profesionalci imaju pristup naprednim alatima

koji ne samo da automatizuju procese, veé i pomazu
u donosenju boljih, brzih i preciznijih odluka. Od
regrutacije i analitike performansi, preko pracenja
angazovanosti zaposlenih, do personalizovanih obuka
- Al menja nadin na koji HR funkcionide.
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Medutim, sa svim ovim moguénostima dolaze i izazo-
vi. Gde je granica izmedu odluka koje donosi Al i onih
koje ostaju u rukama ljudi? Kako balansirati izmedu
automatizacije i ljudskog pristupa? Kako osigurati da
Al alati budu nepristrasni i eti¢ki koriséeni? O ovim
pitanjima, ali i o buduénosti vestacke inteligencije u
HR-u, razgovarali smo i sa nasim panelistima koji veé
implementiraju Al alate u svoje procese.

U nadoj kompaniji ulozili smo mnogo truda i energije
U automatizaciju razli¢itih procesa, ali HR je Cesto
ostajao po strani. Medutim, kada je re¢ o vestackoj
inteligenciji, shvatili smo da veliki broj zadataka koje
trenutno obavljaju ljudi moZe biti automatizovan.
Posao, kao $to je administracija, ¢esto oduzima
mnogo vremena, a istovremeno je operativan i vrlo
slabo inspirativan.

Kada govorimo o automatizaciji, postoje dva pristupa
- koriséenje vestacke inteligencije (Al) i robotizacije.
Implementirali smo automatizovane procese u HR-u,
$to je znacajno poboljSalo efikasnost, i to je nesto
$to bih svima preporucio. Nasa HR aplikacija, na
primer, omogucava automatsko skeniranje li¢nih
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dokumenata, prepisivanje podataka i slanje mejlova
bez potrebe za ru¢nim unosom. Jedan od mojih
omiljenih alata je ChatGPT, koji u velikoj meri olaksava
posao - vise nema potrebe da se ru¢no sastavljaju
mejlovi, posebno na engleskom, kao ni mnogi drugi
sadrzaji. Ipak, koriséenje Al alata nosi odredene rizike,
jer je potrebno osigurati ljudski nadzor kako bi se
sprecile potencijalne greske. Zanimljivo je to $to
danas tehnologija pise CV drugoj tehnologiji koja ga
analizira, $to postavlja nova pitanja o ulozi ljudskog
faktora u selekciji kandidata. U eri u kojoj svi koriste
Al, vazno je priznati njegovu upotrebu i znati kako ga
pravilno i odgovorno koristiti.
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Trenutno smo u fazi istrazivanja Al reSenja, analizirajudi
S$ta trziSte nudi i kako ta re$enja mogu doprineti
nasim poslovnim procesima. Mnogi softverski alati

se reklamiraju kao Al, ali dubljom analizom shvatamo
da su to Cesto samo napredna softverska resenja

bez prave primene vestacke inteligencije. Zbog toga
pazljivo biramo alate koji ¢e zaista doneti vrednost i
olaksati rad naseg HR tima.

Nas cilj u HR-u je automatizacija administrativnih
procesa kroz implementaciju HR asistenta, koji bi
zaposlenima omogudio brz i jednostavan pristup
klju¢nim informacijama - o platama, pozicijama,
slobodnim danima i drugim bitnim podacima. Ovakav
model bi omogucio brzu i efikasniju komunikaciju i
smanjio operativno opterecenje tima. Takode planira-
mo primenu vestacke inteligencije u komunikaciji sa

Milica Stojkovi¢

HR DIREKTOR
ELRAD SERBIA
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zaposlenima, posebno za odgovore na ¢esta pitanja o
godi$njim odmorima, potvrdama i drugim administra-
tivnim temama, ¢ime bi HR mogao da se fokusira na
strateske aktivnosti.

Sto se tice regrutacije, Al moZe pomodi u preliminar-
noj selekciji kandidata analizom vestina i kvalifikacija,
ali smatramo da ljudski faktor i dalje ostaje klju¢an u
dono$enju odluka. Svesni smo da ¢e se HR profesija u
narednim godinama znacajno promeniti, a uvodenje
Al-a je neminovnost. Medutim, klju¢no je da se imple-
mentacija sprovodi postepeno, kroz jasno definisane
faze, kako bi se zaposleni navikli na nove procese i
kako bi se smanjio otpor prema promenama. Uklju-
¢ivanje HR tima u svaku fazu razvoja i prilagodavanje
tehnologije stvarnim potrebama zaposlenih bice
kljuéni faktori uspeha.

Vestacka inteligencija sve vise zauzima znacajnu ulogu
U procesu zaposljavanja, olaksavajuéi poslodavcima
selekciju kandidata na osnovu njihovih vestina,
kreiranje testova i ubrzavanje regrutacije. Na prvi
pogled, ovo deluje kao koristan alat koji smanjuje
troskove i eliminise neuredne ili neadekvatne prijave,
ali postavlja se klju¢no pitanje - koliko je ovakav
sistem zaista pravedan?

Najvedi problem u primeni Al-a u selekciji kandidata
jeste rizik od diskriminacije. Algoritmi mogu nesvesno
usvajati predrasude, iskljucujudi ljude koji bi mozda
zasluzili priliku, samo zato $to se ne uklapaju u odre-
deni obrazac koji je sistem "naucio". Bilo je slu¢ajeva
u kojima je vestacka inteligencija davala prednost
muskarcima u IT sektoru, automatski zanemarujudi
zene - ne zato $to su manje kvalifikovane, veé zato
$to su podaci na kojima je sistem treniran favorizovali
jednu grupu.

VOBENJE LJUDI
UPROIZVODNJI
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Jo$ jedan izazov jeste nedostatak ljudskog nadzora.
Kada Al donosi odluke, moze se desiti da kandidat ne
dobije nikakvo objasnjenje zasto nije prosao u slededi
krug. Kandidati moraju biti obavesteni ako odluku

o njihovoj karijeri donosi algoritam, a ne Covek. S
druge strane, taj algoritam moZze doneti i prednosti u
radu sa zaposlenima, poput dokumentovanja vaznih
dogadaja, pracenja uéinka, pa ¢ak i predlaganja
timova i nagrada. Medutim, postoji i tamna strana -
prekomerni nadzor. Ako se ne postave jasne granice,
tehnologija moze postati alat za narusavanje privat-
nosti, $to moze biti pogubno za zaposlene i Stetno
za kompaniju. Uvodenje Al-a u HR procese zahteva
pazljivo balansiranje - izmedu koristi koje donosi i
etickih izazova koje moze stvoriti. Klju¢no je pronadi
nacin da tehnologija radi u sluzbi ljudi, a ne protiv
njih.
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SOFTVER ZA HR T AUTOMATIZACIJA

TEHNOLOGIJA U SLUZBI LJUDI:
SOFTVER | AUTOMATIZACUA
KAO KATALIZATORI PROMENE

Na ovom panelu smo istrazivali uticaj tehnologije na
HR - oblast koja se menja brze nego ikada pre. HR
softveri i automatizacija nisu vise samo administrativni
alati, ve¢ kljuéni faktori u donoSenju strateskih odluka.
Od regrutacije i upravljanja talentima, preko obracuna
zarada i pracenja ucinka, do predvidanja fluktuacije
zaposlenih - tehnologija je postala katalizator pro-
mene. Ali, koliko digitalizacija zaista pomaze HR-u, a
koliko donosi nove izazove?

Sa jedne strane, automatizacija omogucava HR
timovima da se oslobode repetativnih zadataka i
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viSe se posvete razvoju zaposlenih, kulturi kompanije

i strateskim inicijativama. Sa druge strane, svaka
digitalna transformacija nosi sa sobom izazove - otpor
zaposlenih, prilagodavanje procesima i balans izmedu
tehnologije i ljudskog pristupa.

Razgovarali smo o najboljim praksama implementacije
HR softvera, kako motivisati zaposlene da ga koriste,
koje su glavne prednosti i prepreke, ali i kakvi nas
trendovi ocekuju u bududénosti.

Na$ HR sistem, razvijen lokalno, je u upotrebi ved
godinu dana. Zbog raznovrsnosti industrija u kojima
poslujemo i prisutnosti na razli¢itim trzistima, pret-
hodna platforma nije mogla da nam pruzi potreban
nivo personalizacije. lako smo dugo pokusavali da
uskladimo sisteme obraduna zarada i druge HR
administrativno-finansijske procese, na kraju smo
shvatili da resenje koje smo koristili jednostavno nije
odgovaralo nasim potrebama. Zato smo se odludili za
lokalnog provajdera, ¢ija nam je fleksibilnost omogu-
¢ila da uspesno implementiramo sistem prilagoden
nasem poslovanju. Takode, koristimo i modul za
merenje performansi zaposlenih, koji nam pomaze da
pratimo njihov profesionalni razvoj i identifikujemo
klju¢ne segmente na koje treba obratiti paznju.

Softver olaksava pradenje vaznih aspekata rada,
poput obracuna drZzavnih praznika, bolovanja i no¢nih
smena. Naravno, u pocetku su postojale odredene
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greske, pa smo morali da se oslonimo i na ljudsku
proveru kako bismo ispravili eventualne propuste u
unosu podataka. Medutim, u saradnji sa kolegama
uspeli smo da optimizujemo sistem, tako da sada
mozemo u potpunosti da se oslonimo na automatiza-
ciju. Digitalizacija i automatizacija nam omogucavaju
da se viSe posvetimo ljudima. Sa manje administrativ-
nih zadataka, HR tim sada ima vise vremena da radi
direktno sa zaposlenima, timovima i menadzZerima,
pruzajudi im podrsku u profesionalnom razvoju.

Takode, automatizujemo i proces selekcije kandidata,
$to podize kvalitet regrutacije i ubrzava ceo postupak.
lpak, smatramo da tehnologija nikada ne moze u
potpunosti zameniti [judski faktor. Na kraju, najvazniji
deo selekcije ostaje razgovor sa kandidatima, jer

je li¢na interakcija nezamenjiva u donosenju pravih
odluka o zaposljavanju.
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Softver koji koristimo omogucava automatizaciju
razli¢itih HR procesa, a jedan od najnovijih projekata
bio je automatizacija procesa godidnjih odmora. S
obzirom na broj zaposlenih, ova promena je bila ne-
ophodna. Softver automatski prati i proverava status
svih zaposlenih, dok svaki zaposleni putem aplikacije
moze samostalno birati zeljene datume za godisnji
odmor, kao i evidentirati druge vrste odsustva, poput
bolovanja ili porodiljskog odsustva.

Kada je re¢ o prihvatanju automatizovanih promena
od strane zaposlenih, proces uvek zapodinjemo
blagovremenim obavestenjem o tome $ta i kada se
menja. Pred samu implementaciju, nasa HR centrala
informise svakog zaposlenog putem interne platfor-
me, gde svi mogu postaviti dodatna pitanja i dobiti
odgovor u roku od 48 sati. Ako je potrebno dodatno
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pojasnjenje, HR tim je uvek tu da objasni razloge i
benefite novih redenja.

Takode, koristimo softver za pradenje performansi
zaposlenih, ¢ime obezbedujemo detaljniju analizu
njihovog profesionalnog razvoja i doprinosa kompa-
niji. Kada je u pitanju obradun zarada i automatizacija
tog procesa, izuzetno smo zadovoljni softverom
Pantheon. Omogucava nam da budemo sigurni u
ta¢nost obraduna i eliminise bilo kakvu nesigurnost
u vezi sa isplatama. Oslanjanje na softver u ovom
segmentu klju¢no je kako bismo osigurali da svaki
zaposleni prima precizno obracunatu platu, bez
gresaka i odstupanja.

Unutar nase kompanije koristimo razli¢ite softvere
kako bismo unapredili poslovne procese i efikasnost
rada. S obzirom na to da kompanija neprestano raste i
posluje u vise zemalja, pazljivo analiziramo koji su nam
softveri potrebni na globalnom nivou, a koji na lokal-
nom. Softverska reSenja donose brojne benefite ne
samo zaposlenima vedé i menadzZerima, zaposleni imaju
mogudénost da sami prate i planiraju svoje godisnje
odmore, dok menadzeri u svakom trenutku mogu
videti dostupnost ¢lanova svog tima. U pozadini ovog
sistema stoji HR sektor, koji je pokrenuo njegovu
implementaciju, s ciljem da se administrativni zadaci
svedu na minimum i omogudi nesmetan rad.

Pored upravljanja odsustvima, pratimo i performanse
zaposlenih, jer nam je vazno da svaka promena koju
uvodimo doprinosi njihovom razvoju i produktivnosti.

Anja Rich
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SD WORX
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Posebno cenimo preciznost i povezanost softverskih
sistema, jer omogudavaju tacnost podataka i smanjuju
mogucdénost ljudskih gresaka - ponekad ¢ak i bolje
nego manuelna provera. Naravno, izazovi i dalje
postoje, posebno kada je re¢ o ljudskom faktoru. Zato
je vazno da zajedno radimo sa provajderima softvera
kako bismo obezbedili optimalna resenja za sve.
Automatizacija donosi znac¢ajne prednosti i kada je u
pitanju proces regrutacije kandidata, skracujuéi vreme
selekcije i poboljsavajudi kvalitet izbora. Na$ cilj je da
tehnologiju iskoristimo na najbolji nacin - kako bismo
oslobodili vreme za ono $to je zaista vazno, a to su
ljudi.
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EMPLOYER BRANDING

PRIVLACENJE NAJBOLJIH
KROZ PRICE O
VREDNOSTIMA

Na ovom panelu smo se bavili privlacenjem i zadr-
zavanjem talenata kroz employer branding. Danas,
kompanije viSe ne biraju samo zaposlene - zaposleni
biraju njih. Plate i benefiti su vazni, ali ono $to kandi-
date zaista privlaci i zadrZava jeste kultura kompanije,
vrednosti koje ona neguje i nacin na koji se odnosi
prema svojim ljudima. Autentiéna prica o poslodavcu
mora biti u skladu sa stvarnim iskustvom zaposlenih,
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jer u digitalnom dobu svaka kompanija ima svoju
Jreputaciju na trzistu talenata" - na LinkedIn-u, drus-
tvenim mrezama i kroz li¢ne preporuke zaposlenih.

O svemu ovome razgovarali smo sa liderima u HR-u
koji oblikuju strategije employer branding-a u svojim
kompanijama. Cilj nam je bio da saznamo kako se
gradi imidz poslodavca kome najbolji zele da se
pridruze - i ostanu.

Hristina Radovanovic¢

IZVRSNI DIREKTOR ZA LJUDSKE RESURSE
EPS AD
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Mi smo drustveno odgovorna kompanija i jedan od
najvecih poslodavaca u Srbiji. Svaka transformacija
moze izazvati nesigurnost medu zaposlenima - po-
stavlja se pitanje $ta donosi i dali je to promena na
bolje ili losije. Nas cilj je da kroz ove procese osigu-
ramo stabilnost, povec¢amo efikasnost i prihode, ali i
da ocuvamo svoju poziciju kao najpozeljnijeg poslo-
davca. U okviru same transformacije, sektor ljudskih
resursa doziveo je znacajne promene. Dobijamo sve
znadajniju ulogu i postajemo ravnopravan partner

u poslovnom svetu, krecudi se ka daljem razvoju. S
obzirom na veli¢inu kompanije, komunikacija vrednosti
koje negujemo moze biti slozena, ali se posebno iz-
dvajaju stabilnost, stru¢nost i posvecenost. Direktnom
i otvorenom komunikacijom nastojimo da privu¢emo
kvalitetne stru¢njake i zadrzimo postojece talente.

Kada je re¢ o strukturi kadrova, nas$ fokus je privlace-
nje visokoobrazovanih struénjaka iz oblasti tehnickih
nauka. Svesni smo izazova koje trziste rada donosi,
posebno kada je re¢ o fluktuaciji zaposlenih u ovim
profesijama. Zbog toga ulazemo dodatne napore u
direktnu komunikaciju sa bududim kadrovima - uce-
stvujemo na sajmovima i omogucavamo kandidatima
razgovor sa kolegama iz razli¢itih sektora, ¢ime
uspevamo da ih zainteresujemo kako za programe sti-
pendiranja, tako i za radne pozicije u kompaniji. Osim
stabilnosti, nudimo i specijalizovano znanje iz odre-
denih oblasti, koje nije lako stedi na trzistu. Postoji niz
benefita koje pruzamo zaposlenima, a koji nisu uvek
dovoljno prepoznati. Zbog toga nam je unapredenje

komunikacije i dalje jedan od klju¢nih ciljeva u procesu

transformacije. Nastavljamo da gradimo kompaniju
koja se neprestano razvija, postavljajuéi ljude i njihovo
znanje u centar naseg uspeha.
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Ponosni smo nosioci Family Friendly Enterprise
sertifikata vec¢ Cetiri godine, ¢ime potvrdujemo svoju
posvecenost drustveno odgovornom upravljanju i us-
postavljanju ravnoteze izmedu privatnog i poslovnog
zivota nasih zaposlenih. Ovaj pristup doprinosi ve¢em
zadovoljstvu zaposlenih, pobolj$ava radno okruzenje,
povecava angazovanost i jaca osecaj pripadnosti
kompaniji. Kao velika kompanija sa slozenim siste-
mom, preuzimamo odgovornost i aktivno ulazemo u
razlic¢ite drustvene sfere - podrsku mladima, obrazo-
vanje i zastitu Zivotne sredine. Posebno se isti¢emo
podsticajnim i kreativnim radnim okruzenjem koje
omogucava mladima da kroz rad steknu dragoceno
iskustvo i razviju svoje vestine.

Pratedi savremene tehnologije i globalne trendove,
stalno uvodimo inovacije, tako da nas$ razvojni model
obuhvata mentorstvo, coaching i specijalizovane
edukacije u razliditim oblastima. Saradujemo sa
fakultetima i studentskim organizacijama kako bismo
studentima omogudili struéne prakse i prilike za
profesionalni razvoj. Trening centar koji smo razvili
organizuje obuke uzivo, a dostupne su i interne i
eksterne edukacije, ukljucujudi online kurseve i
prilagodene programe usavr$avanja. Kontinuirano
unapredujemo znanja i vestine zaposlenih, pruzajudi
im pristup razliéitim oblicima profesionalnog razvoja.
Interna preporuka najbolji je pokazatelj zadovoljstva
zaposlenih. Kada kolege predlazu kompaniju kao od-
licno mesto za rad, to nam potvrduje da smo stvorili
okruzenje u kojem se osecaju motivisano i ispunjeno,
zato nastavljamo da gradimo radno mesto u kojem svi
imaju priliku za rast i napredak.
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U nasoj kompaniji, vrednosti se prenose kroz svakod-
nevni rad i integrisane su u sve kljuéne dokumente
koji oblikuju nase poslovanje i organizacionu kulturu.
Svaki zaposleni ih prepoznaje i primenjuje u svom
radu, ¢ime se stvara snazan osedaj pripadnosti i
zajednistva. lako poslujemo na globalnom nivou,
lojalnost ostaje jedna od osnovnih vrednosti koja nas
vodi. Posvedenost, poverenje i stabilan rast su glavni
elementi naseg pristupa, jer smatramo da samo kroz
takav nacin rada mozemo ostvariti trajne rezultate.

Komunikacija unutar kompanije odvija se na vise
nivoa. Zaposleni su stalno u kontaktu sa vrednostima
kroz interne dokumente, ali i putem alata koji
podrzavaju employer branding i jadanje organiza-
cione kulture. Jedan od takvih alata je nasa interna
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Viktor Dojchinovski

HEAD OF HR
KOSTAL MACEDONIA

KOSTAL

drustvena mreza, dostupna iskljucivo zaposlenima.
Ona funkcioni$e slié¢no kao klasi¢ne drustvene mreze
- omogucava deljenje novosti, pristup kompanijskim
dokumentima, ali i brzo prikupljanje misljenja
zaposlenih putem kratkih anketa. Ovaj vid instant
povratnih informacija pomaze nam da razumemo
potrebe zaposlenih i kontinuirano unapredujemo
radno okruZenje. Employer branding nije samo
zadatak HR-a ili menadzmenta, ve¢ odgovornost
svih zaposlenih. Svako svojim ponasanjem, nac¢inom
komunikacije i pristupom poslu doprinosi ugledu
kompanije. Ljubaznost, profesionalizam i spremnost
na saradnju su kljuéni faktori koji oblikuju atmosferu
u kojoj zaposleni Zele da ostanu i u kojoj novi talenti
zele da budu deo tima.

U poslednje vreme, na$ fokus je sve vise na prelasci-
ma talenata izmedu kompanija. Trziste je pre deset
godina bilo potpuno drugadije, kandidati su nam sami
dolazili, a mi smo birali i donosili odluke bez velikog
pritiska. Danas je situacija potpuno drugacija. Sa
globalizacijom trzista rada i digitalizacijom, proces
zaposljavanja se promenio - vise nije poslodavac

taj koji bira, vec su kandidati ti koji biraju kompaniju.
Trziste je postalo izuzetno konkurentno, a najbolji
kandidati sada imaju priliku da biraju izmedu mnogih
ponuda.

U tom procesu, zajedno sa svojim timom, shvatili
smo koliko je vazno da kompanija aktivno gradi svoju
reputaciju i privladi talente kroz jasan i autentican
employer branding. Privladenje kandidata danas nije
samo proces selekcije - to je ujedno i marketing.
Neophodno je predstaviti kompaniju na nacin koji ¢e

MENADZMENT
CENTAR
BEOGRAD GULGES

VODENJE
DAVACA

IFisnik Oseku

HEAD OF HUMAN RESOURCES AND ORGANISATION
EVN MACEDONIA

EVN

privudi i ubediti potencijalne zaposlene da upravo
ovde Zele da grade svoju karijeru. Zato smo poceli
intenzivno da radimo na razvijanju tog koncepta,
naglasavajuéi $ta nas izdvaja od konkurencije. U tom
kontekstu, medunarodne kompanije cesto se dozivlja-
vaju kao privlaéne, a mi koristimo snagu nase austrij-
ske pozadine kako bismo pokazali stabilnost, razvojne
mogudénosti i jasne procese mentorstva i ulaganja u
zaposlene. Pored toga, posebno isticemo benefite
koje pruzamo - fleksibilno radno vreme, moguénost
rada od kuce i hibridne modele rada, $to su kljuéni
faktori koji sve viSe privlace mlade generacije. TrZiste
rada nas konstantno podstic¢e da se prilagodavamo
novim zahtevima i trendovima, zato nasa strategija
zaposljavanja sada ukljucuje i jadanje reputacije
kompanije, kako bismo osigurali dolazak najboljih
talenata i obezbedili dugorocnu stabilnost i rast.

49



HRM | Kongres

GENERACIJSKE RAZLIKE

OD BABY BOOMERA
DO GEN Z: IZAZOVI
| PRILIKE ZA HR

U ovom delu kongresa smo bili fokusirani na jedan
od najslozenijih, ali i najvaznijih tema za HR - ge-
neracijskim razlikama u radnom okruZenju. Danas u
kompanijama rade ¢ak Cetiri generacije zaposlenih,
od Baby Boomera, koji su iskusni lideri i nosioci
institucionalnog znanja, preko Generacije X, koja je
prosla kroz velike tehnoloske i ekonomske tranzicije,
do Milenijalaca, koji su redefinisali o¢ekivanja od
poslodavaca i poslovne kulture, i najmlade Gen Z,
koja donosi nove digitalne vestine i potpuno drugadiji
pristup poslu.
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Svaka generacija ima svoje vrednosti, radne navike

i ocekivanja - od nacina na koji komuniciraju, preko
motivacije i lojalnosti, do pogleda na karijeru i lider-
stvo. Dok jedni preferiraju stabilnost i strukturu, drugi
teze fleksibilnosti i brzom napredovanju. U tom svetu
razli¢itih ocekivanja, HR je taj koji mora da pronade
balans. Razgovarali smo sa nasim panelsitima kako
prilagoditi strategije angazovanja svim generacijama i
kako upravljati karijernim putevima.
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Vazno nam je da sacuvamo znanje unutar kompanije,
omogudimo iskusnim kolegama da ga prenesu
mladima i podstaknemo kontinuirano ucenje i usa-
vr$avanje. Kroz razvijene programe mentorstva, koji
traju od Sest meseci do godinu dana, stariji i iskusniji
zaposleni imaju priliku da prenesu svoje iskustvo, dok
su istovremeno motivisani da doprinesu razvoju novih
generacija. Ovakav pristup podsti¢e medusobnu
saradnju, omogucava razmenu iskustava i doprinosi
stvaranju inspirativnog radnog okruzenja u kojem se
tradicija i savremeni pristupi dopunjuju.

Verujemo da je vazno negovati otvorenu komunikaciju
i postavljati pitanja. Kada pitamo nekoga za misljenje,
ne samo da mu pokazujemo postovanje, ve¢ podsti-
¢emo razmenu ideja i drugadijih perspektiva. Mlade
generacije mozda nemaju dugogodisnje iskustvo,

ali donose sveZa znanja stec¢ena na fakultetima, kroz
istraZivanja i nove tehnologije. Upravo u toj razmeni
izmedu iskustva i novih uvida lezi snaga zajednickog
napretka. Kroz svakodnevne razgovore, mozemo bolje
razumeti $ta nekome prirodno ide, u ¢emu se istice i
gde mu je potrebna dodatna podrska. Medu mladima
postoje oni koji su dinamicni i energicni, ali i oni koji
su analitiéni i posvedeni obradi podataka, sto je sli¢no
i sa iskusnijim kolegama. Kada prepoznamo afinitete

i snage pojedinaca, mozemo ih usmeriti na poslove

u kojima ¢e postiéi najbolje rezultate, bilo da je re¢ o
kreativnim ili analitickim zadacima.

Kristina Mandi¢

HEAD OF HR DEPARTMENT
MPC PROPERTIES

Generalizacija i podele medu generacijama mogu
stvoriti nepotrebne barijere u radu. Umesto toga,
vazno je pristupiti svakom zaposlenom individualno,
bez predrasuda o tome kakve osobine odredena
generacija nosi. Najvecu vrednost donosi povezivanje
razli¢itih perspektiva - iskustvo milenijalaca u kombi-
naciji sa svezim idejama mladih generacija doprinosi
efikasnosti i inovacijama. Pre nego $to stvaramo
razlike i donosimo zakljucke, potrebno je razumeti $ta
svakog pojedinca motivise i na koji nadin moze dati
svoj najbolji doprinos.

Razvoj zaposlenih nije odgovornost samo HR tima

- svaki rukovodilac ima vaznu ulogu u oblikovanju
timske kulture, vodenju i podrsci ljudima sa kojima
radi. Pristup menadzera treba da bude prilagoden
potrebama i oekivanjima razli¢itih generacija, jer
ono $to motivide jednog zaposlenog, ne mora nuzno
delovati i na drugog. Mladim kolegama posebno
znaci da redovno dobijaju povratne informacije, da se
njihov glas ¢uje i da osecaju da mogu da doprinesu

i uticu na poslovne procese. Kada su ukljuceni, raste
njihova posvedenost i motivacija.

Stvaranje jakih timova zahteva kontinuiran rad,
razumevanje individualnih snaga i pruzanje podrske
u oblastima u kojima zaposleni mogu da se razvijaju.
Efikasan lider nije samo neko ko donosi odluke, ved
neko ko aktivno slusa, prepoznaje potencijal svog
tima i prilagodava svoj stil vodenja u skladu sa potre-
bama ljudi sa kojima radi. Pravi lider gradi poverenje,
podsti¢e otvorenu komunikaciju i stvara okruzenje u
kojem se svako oseca cenjeno i motivisano da daje
svoj maksimum.
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Generacijske razlike se ¢esto zasnivaju na predrasuda-
ma, a ne na nauéno potvrdenim &injenicama. Cesto
se govori o mladim generacijama kao o nestrpljivima

i sklonima ¢estim promenama posla, ali ako pogle-
damo unazad, moZzemo se zapitati kako bismo se

mi ponasali da smo imali iste mogucnosti. Sasvim je
prirodno da neko na pocetku karijere istrazuje razlicite
opcije i trazi ono $to mu najvise odgovara.

Razlicite generacije unutar jedne organizacije donose
bogatstvo perspektiva i iskustava. Mladi zaposleni
unose svezinu, donose nove ideje i pokrecu inovacije,
dok iskusnije kolege pruzZaju stabilnost i prenose
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znanje stec¢eno godinama rada. Umesto da upravljanje
generacijskim razlikama posmatramo kao prepreku,
trebalo bi ga videti kao priliku za rast - prilagodavanje
savremenim trendovima i razumevanje potreba
bududih lidera i klijenata. Uspeh kompanije zavisi od
nacina na koji se ljudi vode i podrzavaju. lako HR igra
znacajnu ulogu u pruzanju smernica i podrske, kljuc
lezi u liderima koji svojim pristupom oblikuju kulturu
rada i motiviSu zaposlene. Najbolji rezultati postizu

se kroz jednostavne principe - stvaranje okruzenja

u kojem se ljudi osecaju cenjeno, imaju prostor za
napredak i znaju da su njihov trud i ideje vrednovani.

Pre nego $to donosimo sud o drugima, trebalo bi da
krenemo od sebe - da svojim postupcima pruzimo

primer, a ne da se oslanjamo na izuzetke i predrasude.

Mladim generacijama treba dati priliku da uce kroz
dobre primere, umesto da ih unapred svrstavamo u
odredene kategorije. Svaka organizacija se oslanja na
svoju stratesku kulturu, koja mora biti jasno definisana
i odrzavana kroz dosledne standarde komunikacije i
dobro postavljene kanale za razmenu informacija.

Da bismo ostvarili ovaj balans, neophodno je konti-
nuirano ulagati u obuke za liderstvo i unapredenje
komunikacionih vestina. Fokus bi trebalo da bude
na li¢nim kompetencijama zaposlenih, jer upravo

Nada Knjeginic
Mirkovic¢
RUKOVODILAC SEKTORA

KONTINUALNO POBOLJSANJE
HBIS GROUP SERBIA IRON & STEEL

(8 Heis SERBIA

one prave razliku u radu i saradnji. Prepoznavanje
gresaka, otkrivanje prilika za pobolj$anje i postavljanje
jasnih granica profesionalnog ponasanja su temelji
zdrave radne sredine. Na svakom radnom mestu
moraju postojati eticki i moralni standardi ispod

kojih se ne sme ic¢i. Povratna informacija igra vaznu
ulogu u razvoju pojedinaca i timova. Dosledna i
kvalitetna komunikacija pomaze nam da prepoznamo
$ta funkcioni$e dobro, ali i gde postoji prostor za
napredak. Vazno je ne samo ukazati na ono $to treba
poboljsati, vec i pruziti jasne smernice kako to postici.
Kada organizacija neguje otvoren dijalog i podstice
profesionalni razvoj, stvaraju se temelji za dugorocni
uspeh i stabilan timski rad.
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IBCS® IZVESTAJI

BIH ima pad od 54mRSD u odnosu na budzet kroz sve Cetiri SBU:
Pice (-18, -65%), Sport (-10, -28%), Kafa (-12, -28%), Zdravlje i nega (-14, -52%)

Atlantida trade doo
Neto prodaja u mRSD, SBU i zemlje
2024: AC, BU, ABU, ABU%

Pice Sport
AC, BU ABU% AC, BU ABU ABU%
Srbija 9 17 -f‘ Srbija 20 +1 [ 45
Hrvatska 18 | +13 Hrvatska 3 -3 -124
Slovenija 25 +7 Slovenija 30 +7 F 429
BIH -65 W= BIH -10 -28 W
Rusija 17 +6 Rusija 17 +3 +21
Makedonija 23 F +35 Makedonija 17 +1 | +6
Italija 16 +23 Italija 14 +1 +8
Nemacka -41 B Nemacka -5 -50 W=
Ostalo 26 +16 +160 Ostalo 10 +4 = +67
Kafa Zdravlje i nega
AC, ABU% AC, BU ABU ABU%
Srbija 7‘ +14 Srbija ) +2 [l +17
Hrvatska ‘ +12 Hrvatska +1 e +25
Slovenija +5 Slovenija -1 -20 W
BIH -28 = BIH -14 [ -52 B
Rusija +23 Rusija ) == +50
Makedonija == +35 Makedonija +0 +11
Italija +15 Italija -1 -17 B
Nemacka -80 W—— Nemacka -1 -50 W=
Ostalo H+24 Ostalo +1 = +70
MENADZMENT c b
CENTAR
BEOGRAD \edukacija

IBCS® IZVESTAJI ]
STEDE VREME MENADZERU

O TRENINGU

IBCS® Izvestaji za menadzere donose svetski priznate standarde za jasno, brzo i efektno poslov-
no izvestavanje. Trening je zasnovan na Svajcarskoj IBCS® metodologiji (International Business
Communication Standards), razvijenoj za menadzere kojima su potrebni brzi i precizni podaci za
donosSenje odluka. Program je prakti¢an, baziran na konkretnim primerima, i prilagoden potre-
bama savremenog poslovanja.

SADRZAJ

* Trening traje 10 dana i podeljen je u 5 modula
« Zasto menadzeri ne dobijaju dobre izvestaje
* 89 SUCCESS pravila za kreiranje izvestaja

* Primena IBCS® pravila na poslovne izvestaje

« Napredni grafikoni u Excel-u

@ ® INTERNATIONAL
SWISS BUSINESS
MADE l o COMMUNICATION
STANDARDS
* Prakti¢na izrada IBCS® izvestaja i dashboarda

* Spajanje viSe izvora podataka i kreiranje interaktivnih kontrola

CILUNA GRUPA

* Program je namenjen svim profesionalcima koji pripremaju, analiziraju ili prezentuju poslovne
izvestaje: HR controlleri, finansijski controlling, prodajni analitiCari, plan i analiza, FP&A, repor-
ting, analitiCari, business intelligence, data analytics, CRM, prodaja, marketing, nabavka, logisti-
ka, proizvodnja, menadzeri sektora i svi koji koriste izveStaje za donosenje odluka

KORISTI ZA VAS

* Brze donosenje odluka zahvaljujudi jasnijim izvestajima

* Unapredenje izvesStavanja prema svetskim standardima

* Smanjenje vremena potrebnog za pripremu i analizu izvestaja

« JacCa kredibilitet izveStaja prema top menadzmentu

* Izvode ga sertifikovani IBCS® konsultanti sa preko 30 godina iskustva
* Primena nauc¢enog u Excel-u i Power Bl-u ve¢ tokom treninga

VREDNOST
Otvorena In-house
Broj polaznika 1 Do 12 polaznika

Pojedinacni polaznik Grupa polaznika

Sadrzaj i duzina Standardizovan

10 dana

Prilagodava se Vama
i Vasoj kompaniji

Mesto i lokacija Kod vas

Fleksibilni datumi, vi birate vreme

Kod nas
Fiksirani datumi

Vrednost 2.900 €

za jednog polaznika

16.000 €
za grupu do 12 polaznika

PRIJAVA

MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
+381 113047 126

+381 63 7004 518

office@mcb.rs

WWW.mcb.rs

MENADZMENT
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BEOGRAD QZElUE
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UPRAVLJANJE ODSUSTVOM

BALANS IZMEDU
POTREBA ZAPOSLENIH |
POSLOVNIH CILJEVA

U idealnom svetu, odsustva su unapred planirana

i lako uklopljena u poslovne procese. Medutim,
realnost je daleko sloZenija. Bolovanja, godisnji
odmori, porodiljska odsustva i druge vrste odsustva
Cesto predstavljaju izazov u planiranju kapaciteta i
ravnomernoj raspodeli posla. Istovremeno, zaposleni
ocekuju fleksibilnost, podrsku i kulturu koja vrednuje
balans izmedu posla i privatnog Zivota, dok poslodav-
ci moraju osigurati kontinuitet poslovanja.
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Razgovarali smo sa nasim panelistima o najboljim
praksama u organizaciji odsustava, nacinima za
smanjenje opterecenja na timove, koriséenju tehno-
logije za evidenciju i planiranje, kao i o preventivnim
merama koje mogu smanjiti neplanirana odsustva.
Otvorili smo i vazna pitanja zloupotrebe sistema
odsustva, pritiska zaposlenih da rade ¢ak i kada

su bolesni i novih trendova poput neogranié¢enog
godidnjeg odmora ili skradenih radnih nedelja.

o

U svakom segmentu planiranja moramo biti pazljivi,
posebno kada je red o industriji proizvodnje na-
mestaja. S obzirom na to da poslujemo kroz Cetiri
proizvodne fabrike i da broj zaposlenih nije veliki,
svaki aspekt organizacije rada mora biti precizno
isplaniran. Odsustva zaposlenih zahtevaju paZzljivo
upravljanje kako bi se obezbedio kontinuitet proi-
zvodnje i osiguralo da ni zaposleni ni poslovni proces
ne trpe. Poseban izazov predstavlja Cinjenica da se
nase fabrike nalaze u manjoj sredini, $to dodatno
ogranic¢ava bazu potencijalnih radnika.

Kako bismo osigurali nesmetan tok proizvodnje, na-
stojimo da uvek imamo adekvatne zamene za svakog
zaposlenog. Takode, dodatno motivisemo radnike

koji su redovni na poslu kroz razlicite vrste stimulansa.

Svesni smo da radnici u proizvodnim pogonima imaju
manju fleksibilnost u odnosu na kolege iz kancela-
rija, Sto moze stvoriti osec¢aj neravnoteze. lako ne
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Vladimir Aleksic¢

DIREKTOR SEKTORA PRAVNIH |
KADROVSKIH POSLOVA KOMPANIE
MATIS

MatisGROUP

raspolazemo Sirokim spektrom dodatnih beneficija,
nastojimo da olak$§amo planiranje i omogudéimo
zaposlenima prilagoden raspored koji uvazava njihove
potrebe.

Pored toga, radnicima u proizvodnji pruzamo priliku
za rad v inostranstvu, $to im omogudava znacajnu
zaradu i sticanje novih iskustava. Mnogi zaposleni su
iskoristili ovu mogudénost, $to je doprinelo i njihovom
profesionalnom razvoju i zadovoljstvu. S druge strane,
suoceni s ogranicenjima koja proizlaze iz poslovanja u
manjoj sredini, deo kancelarijskih radnika preusmerili
smo na rad od kude kako bismo bolje optimizovali
resurse i prilagodili se trenutnim okolnostima. Konti-
nuirano pratimo potrebe zaposlenih i poslovanja, te
se trudimo da u svakom momentu pronademo resenja
koja omogudcavaju stabilnost i dalji razvoj kompanije.
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Apsentizam je jedan od izazova sa kojim se suoCavamo,
a njegovi visoki procenti Cesto su izazivali zabrinutost
menadzmenta, stavljajuéi HR tim pred zadatak da
pronade adekvatna re$enja. Kada je re¢ o trudnickom

i porodiljskom odsustvu, svesno smo preduzeli mere
unapred, uzimajudi u obzir ¢injenicu da je nasa proizvod-
nja dominantno Zenska industrija. Kako bismo osigurali
nesmetan rad fabrike, povedali smo broj zaposlenih za
10%, $to nam omogudava da u svakom trenutku imamo
dovoljno radnika koji mogu preuzeti poslove odsutnih
koleginica.

Neplanirana odsustva predstavljaju vedi izazov, ali

smo i za njih pronasli sistemsko reSenje. U timu imamo
zaposlene koji su prosli dodatne obuke i mogu brzo
preuzeti razlicite pozicije kada se za tim ukaze potreba.
Na ovaj nacin smo delimi¢no ublaZili posledice odsustva
pojedinaca i smanjili pritisak na timove. Takode, uveli
smo bonuse za prisustvo na poslu, $to je doprinelo
odredenom pobolj$anju, iako smatramo da je vazno da
prisustvo na radnom mestu bude deo profesionalne
odgovornosti, a ne iskljuivo podstaknuto materijalnim
benefitima. Razgovori sa zaposlenima pokazali su nam
da novac nije jedini faktor koji uti¢e na zadovoljstvo na
poslu. Aktivno osluskujemo njihove potrebe, odrzavamo
redovne diskusije i trudimo se da kreiramo okruzenje u
kojem se osedaju cenjeno i motivisano. Osim toga, sara-
dujemo sa zdravstvenim centrom kako bismo predupre-
dili moguce zloupotrebe bolovanja. Implementirali smo
sistem evidencije odsustava koji omogucava precizno
pracenje prisutnosti zaposlenih, a svakodnevne analize
nam pomazu da identifikujemo periode godine kada je
apsentizam najizrazeniji. Na osnovu tih podataka radimo
strategije prevencije, sa ciliem da smanjimo negativne
efekte odsustva i unapredimo stabilnost poslovanja.
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Zloupotreba bolovanja je izazov sa kojim se suocavaju
mnoge kompanije, i vazno je pronadi nacin da se ona
svede na minimum, zato smo u nasoj organizaciji razvili
jasne procedure kako bismo osigurali da se bolovanja
koriste iskljuCivo kada su zaista potrebna. Fokusiramo se
na preventivne mere koje podrazumevaju transparentnu
komunikaciju, podizanje svesti medu zaposlenima i
jacanje osedaja odgovornosti. Cilj nam je da izbegnemo
situacije u kojima se medicinska dokumentacija

izdaje olako, dok istovremeno gradimo radnu kulturu

u kojoj zaposleni razumeju znadaj profesionalne etike i
lojalnosti.

Vidljivost prisustva i prac¢enje ucinka igraju znacajnu
ulogu u smanjenju zloupotreba. Kroz interne sisteme

za evidenciju rada, omogucavamo pracenje prisutnosti
zaposlenih i identifikaciju obrazaca odsustva. Takode,
analiziramo kako odsustva uti¢u na radne timove i
celokupno poslovanje, te na osnovu toga preduzimamo
odgovarajuce korake. U pocetku smo kombinovali
bonuse za prisustvo i produktivnost, ali smo vremenom
uvideli da ih je potrebno razdvojiti. Prisustvo na radnom
mestu bi trebalo da bude osnovna profesionalna
odgovornost, dok se produktivnost meri kroz individu-
alni doprinos i rezultate rada. Interna kultura kompanije
ima snazan uticaj na lojalnost zaposlenih, a time i na
njihovu odgovornost prema beneficijama koje im se
pruzaju. Kada su ljudi emotivno povezani sa kompanijom
i osecaju se cenjeno, manje su skloni zloupotrebama i
neosnovanim odsustvima. Istovremeno, vazno je jasno
postaviti granice - zaposlenima mora biti poznato da se
svaki period odsustva evidentira, da postoje mehanizmi
kontrole i da zloupotreba povlastica moze imati posle-
dice. Uvodenjem jasnih pravila i negovanjem odnosa
zasnovanog na medusobnom poverenju, uspevamo da
odrzimo nizak procenat apsentizma i stabilnost u radu.

Milica Stojkovi¢

HR DIREKTOR
ELRAD SERBIA
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Serbia

Situacije u kojima zaposleni neopravdano koriste
bolovanje predstavljaju izazov za mnoge kompanije,
pa je vazno pronadi nadin da se takve pojave svedu na
minimum. Cesto se de$ava da, nakon $to im godinji
odmor nije odobren, zaposleni posegnu za alterna-
tivnim reSenjem i otvore bolovanje. Takode, susreli
smo se i sa sludajevima kada lekari, bez opravdanog
razloga, produzavaju bolovanja duze nego $to je
potrebno.

Rad od kuce, koji je postao praksa tokom pandemije,
u pocetku je bio nejasno definisan, $to je izazvalo
poteskoce u odredivanju sektora u kojima je moguce
raditi na daljinu i onih u kojima je fizicko prisustvo
neophodno. Kako bismo postavili jasna pravila, doneli
smo pravilnik koji precizno definise sve aspekte rada
od kude - od toga koje pozicije imaju tu mogudnost,
do maksimalnog broja dana u nedelji predvidenih

za rad na daljinu, kao i nacina na koji zaposleni

mogu aplicirati za ovu opciju. Pravo na bolovanje je
neupitno, ali u odredenim situacijama, posebno kada
je re¢ o administrativnim poslovima, pokazalo se da
je finansijski isplativije omoguditi zaposlenima da
rade od kuce ukoliko se ne osecaju dovoljno dobro,
umesto da budu potpuno odsutni. Na taj nadin, posao
ne trpi, firma nema dodatnih troskova, a zaposleni
mogu raditi u svom ritmu dok se oporavljaju.

Pored toga, uveden je model fleksibilne raspodele
radnih sati tokom meseca. Ukoliko neko zakasni ili
ranije napusti posao, to se ne tretira kao problem,
ved se radni sati evidentiraju tako da do kraja meseca
svi ispune svoju normu. Ovakav sistem omogucava
balans izmedu poslovnih obaveza i privatnog zivota,
povecava zadovoljstvo zaposlenih i doprinosi stvara-
nju zdravije i produktivnije radne atmosfere.

Zorica Sirgic
HR BUSINESS PARTNER
MINTH

i

Sve kompanije u Srbiji u procesu planiranja uzimaju u
obzir odredeni nivo odsustva zaposlenih, pri ¢emu se
razlikuju planirana i neplanirana odsustva, zato je na$
zadatak da $to preciznije predvidimo i organizujemo
onaj deo odsustva koji mozemo kontrolisati, kao $to
su godisnji odmori, i da kroz proaktivno planiranje
pomognemo organizaciji da ih rasporedi na vreme.
Sa druge strane, neplanirana odsustva predstavljaju
izazov koji zahteva drugaciji pristup. Kako bismo
osigurali kontinuitet rada i smanjili negativne posle-
dice nepredvidenih izostanaka, neophodno je raditi
na razvoju zaposlenih i organizacije u celini. Vazno

je kreirati sistem u kojem odredene pozicije mogu
biti pokrivene od strane drugih zaposlenih, ¢ime se
smanjuje opterecenje na timove i izbegava prekomer-
ni broj prekovremenih sati.

Iskustvo nam je pokazalo da je otvorena komunikacija
sa zaposlenima od sustinskog znacdaja u resavanju
problema neplaniranih odsustava, posebno kada je
re¢ o bolovanjima. Kroz razgovore smo nastojali da im
objasnimo kako precesto uzimanje bolovanja utiée ne
samo na njih, ve¢ i na njihove kolege, radnu atmos-
feru i produktivnost celog tima. Takode, vazno je
edukovati lidere koji odobravaju odsustva, narodito u
proizvodnim sektorima, da budu fleksibilni i razumeju
potrebe zaposlenih. Ako radniku u kriti¢nom momentu
ne odobrimo jedan ili dva dana odmora, postoji velika
verovatnoda da ¢e, kao alternativu, uzeti bolovanje
koje moze trajati znatno duze. Omogucavanjem zapo-
slenima da iskoriste krade pauze kada im je to zaista
potrebno, mozemo smanjiti broj dugotrajnih odsusta-
va, odrzati radnu dinamiku i unaprediti medusobno
poverenje izmedu zaposlenih i menadzmenta.

59



HRM | Kongres

ANALIII KA PODATAKA ZA HR o
MOC BROJEVA: DONOSENJE
ODLUKA ZASNOVANO NA
CINJENICAMA

Na ovom panelu smo se posvetili donosenju odluka
zasnovanom na podacima. HR analitika nije vise
luksuz, vedé nuznost. Fluktuacija, angazovanost, razvoj
talenata, prediktivna analitika - sve su to oblasti

u kojima podaci igraju klju¢nu ulogu u upravljanju
ljudskim resursima. Uz prave podatke, HR timovi
mogu ne samo da reaguju na izazove, vec i da ih
predvide i sprece.
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Razgovarali smo o tome kako HR koristi analitiku za
stratesko donosenje odluka, koji su najvazniji KPI-evi
koje treba pratiti, kako tehnologija i Al pomazu u
optimizaciji HR procesa i koji su najvedi izazovi u radu
sa podacima. Posebno smo se osvrnuli na pitanja
privatnosti, poverenja zaposlenih i balansiranja izmedu
analitike i ljudskog faktora.

Ivana Pupi¢

SENIOR HR PROFESSIONAL
MK GROUP

-

MK GROUP

U nasoj firmi brojke igraju kljuénu ulogu, a svi procesi
moraju biti merljivi i jasno izrazeni kroz podatke. Kada
je re¢ o HR-u, nismo adekvatan sagovornik ako nismo
u stanju da svoje aktivnosti predstavimo kroz konkret-
ne broj¢ane pokazatelje. Upravo zato nas$ posao pred-
stavlja izazov - trudimo se da sve procese preto¢imo
U precizna izve$tavanja i analize. Danas mozemo reci
da se ¢ak 70% HR procesa redovno komunicira, $to
podrazumeva izvestavanje na mesecnom nivou, pri
¢emu su odredeni izvestaji automatizovani. Nepresta-
no pratimo fluktuaciju zaposlenih, koris¢enje godisnjih
odmora i analiziramo koliko nas svaki zaposleni u
realnosti kosta, uzimajuci u obzir ne samo finansijske
aspekte ved i vreme ulozeno u odredene procese.

lako su brojke vazne, komunikacija ostaje temel;
svakog HR procesa, jer bez jasne i efikasne razmene
informacija ne mozemo postiéi Zeljene rezultate. Kada
uvodimo novo aplikativno resenje ili ¢ak jednostavan
Excel izvestaj, vazno nam je da korisnicima objasnimo
njegovu svrhu, nacin koriséenja i prednosti koje
donosi. Svaka promena zahteva promisljanje unapred,
jer ako se ne posvetimo detaljima na vreme, kasnije
¢emo provesti mnogo vise vremena ispravljajudi
greske. Nas glavni fokus prilikom merenja uspes$nosti
su troskovi i ostvarena zarada, jer kao kompanija koja
se oslanja na analitiku, nastojimo da svaki resurs bude
optimizovan. Napravili smo dogovor sa bududéim pro-
vajderom da imamo mogucnost unosa svih troskova,
pri cemu ¢e neki segmenti biti automatizovani, dok
¢e drugi ostati manuelni zbog specifi¢nosti obracuna
satnica. Takav balans omogucava preciznije pracenje i
bolje upravljanje resursima.

L
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Pazljivo pratimo sve relevantne pokazatelje, bududi
da smo deo sistema Austrijske poste, koja od nas
zahteva detaljno izvestavanje o troskovima, procesu
regrutacije, povredama na radu, koriséenju godisnjih
odmora i mnogim drugim aspektima poslovanja.
Indikatori koje analiziramo pruzaju nam jasne para-
metre za dalje planiranje i dono$enje odluka. Vedi
deo ovih podataka precizno se prikuplja i obraduje
putem automatizovanog softverskog sistema, $to nam
omogucava da na vreme prepoznamo potencijalne
izazove i pravovremeno reagujemo. Svaka strategija ili
plan koji zelimo da sprovedemo zasniva se na pocet-
nim informacijama i analizama, ali realnost ponekad
donese nepredvidene okolnosti koje nas primoravaju
na prilagodavanje.

Posto radimo u manjim timovima, svaka promena ili
greska odmah dolazi do izrazaja i moze imati znadajan
uticaj na poslovanje i zato neprestano tragamo za
nacinima da zadrzimo talentovane ljude i obezbedimo
im mogucénosti za profesionalni razvoj. Kroz razne
projekte nastojali smo da zaposlenima pruzimo
dodatne edukacije i otvore im vrata ka sestrinskim
kompanijama u inostranstvu, ali se ispostavilo da taj
model nije doneo olekivane rezultate. Ljudi su Cesto
vezani za lokalnu sredinu i nisu spremni na velike
promene, $to nas je podstaklo da osmislimo drugadije
pristupe motivaciji i razvoju kadrova. Pored toga,
detaljno analiziramo strukturu zaposlenih kroz izve-
$taje o rodnoj ravnopravnosti i starosnim grupama,
pazljivo pratedi trendove zaposljavanja i odlaska iz
kompanije. Na osnovu tih podataka kreiramo strategi-
je koje stabilizuju radnu snagu i pomazu da kompanija
postane privlaénije mesto za rad i razvoj.
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Katarina Vladi¢

DIREKTOR ZA SRBIJU | CRNU GORU
GECKO
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Razvili smo sopstvenu HR aplikaciju - inovativno
reSenje koje prati Citav put jednog zaposlenog,

od prvog koraka u procesu regrutacije, preko
onboarding procesa, pa sve do njegovog daljeg
razvoja u kompaniji. Kao firma koja se bavi softverskim
re$enjima, nije nam strano da tehnologiju koristimo
kako bismo optimizovali procese i resavali izazove.
Ono $to nas izdvaja jeste detaljno pradenje isplativosti
projekata — analiziramo ucéinak zaposlenih na razlicitim
projektima i u razli¢itim zemljama, procenjujuéi koliko
svaki angazman kosta i kakve benefite donosi. Ovakav
pristup nam omogucava da precizno planiramo
resurse, donosimo strateske odluke i osiguramo da
svaki projekat bude odrziv i profitabilan.

Kako bismo dodatno unapredili procese regrutacije,
odlucili smo da uvedemo vestacku inteligenciju.

Ideja da Al automatizuje selekciju i preporucuje
najbolje kandidate zvudala je primamljivo, ali smo
ubrzo shvatili da softver mozda ned¢e modi da proce-
njuje ljude onako kako bismo mi zeleli - objektivno

i nepristrasno. Zbog toga smo privremeno stopirali
ovaj projekat i sada pregovaramo sa stru¢njacima koji
¢e nam pomodi da razvijemo strategiju koriséenja Al-a
U HR-u. Vestacka inteligencija svakako ima ogroman
potencijal, ali pre nego $to je u potpunosti integri-
Semo u nase procese, zelimo da budemo sigurni da
je njena primena eticki, pravno i tehnicki ispravno
postavljena. Buduc¢nost svakako leZi u tehnologiji, ali
ona mora raditi za ljude, a ne umesto njih.
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EMOCIONALNA INTELIGENCIJA KAO KLJUC LIDERSTVA

RAZUMEVANJE SEBE | DRUGIH: KAKO
EMOCIONALNA INTELIGENCUA
OBLIKUJE USPESNE LIDERE?

U idealnom svetu, odsustva su unapred planirana

i lako uklopljena u poslovne procese. Medutim,
realnost je daleko sloZenija. Bolovanja, godi$nji
odmori, porodiljska odsustva i druge vrste odsustva
Cesto predstavljaju izazov u planiranju kapaciteta i
ravnomernoj raspodeli posla. Istovremeno, zaposleni
ocekuju fleksibilnost, podrsku i kulturu koja vrednuje
balans izmedu posla i privatnog zivota, dok poslodav-
ci moraju osigurati kontinuitet poslovanja.
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Razgovarali smo sa nasim panelistima o najboljim
praksama u organizaciji odsustava, nacinima za
smanjenje opteredenja na timove, koriséenju tehno-
logije za evidenciju i planiranje, kao i o preventivnim
merama koje mogu smanjiti neplanirana odsustva.
Otvorili smo i vazna pitanja zloupotrebe sistema
odsustva, pritiska zaposlenih da rade ¢ak i kada

su bolesni i novih trendova poput neograni¢enog
godisnjeg odmora ili skracenih radnih nedelja.

Prvi korak ka razumevanju drugih jeste upoznavanje
sebe. Tek kada postanemo svesni sopstvenih vred-
nosti, emocija i nacina razmisljanja, mozemo istinski
shvatiti ljude oko sebe. Da bismo to postigli, vazno je
razviti vestinu aktivnog slusanja - pazljivo posmatrati,
postavljati prava pitanja i truditi se da sagledamo
razli¢ite perspektive. Svako od nas dolazi iz drugadi-
jeg okruzenja, nosi sopstvena iskustva i izazove, zbog
¢ega je razumevanje potreba drugih ljudi klju¢no za
stvaranje kvalitetnih meduljudskih odnosa.

Najvedi izazov u profesionalnom okruzenju jeste ba-
lansiranje izmedu poslovnih ciljeva i [judskog aspekta
rada. Kao profesionalci, imamo odgovornost prema
kompaniji, ali istovremeno moramo ostati verni svojim
vrednostima i postupati ispravno. Zdravo i sigurno
radno okruZenje je osnova svakog uspesnog tima -
kada zaposleni osecaju podrsku i sigurnost, njihova
produktivnost, motivacija i angazovanost prirodno
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Marija Tatarevic

DIREKTORKA SEKTORA ZA LJUDSKE RESURSE
FASHION COMPANY

~FASHION COMPANY

rastu. Ipak, samosvest se ne razvija preko nodi, jer
prihvatanje sebe, svojih vrlina i slabosti, zahteva
vreme, a Cesto i dodatnu pomod kroz psihoterapiju ili
radionice li¢nog razvoja.

Jedan od klju¢nih elemenata dobre organizacione
kulture jeste otvorena komunikacija izmedu zaposlenih
i menadzmenta. Konstruktivan feedback menadzeru
ne samo da pomaze u poboljsanju liderstva ved i
doprinosi stvaranju poverenja i osecéaja pripadnosti u
timu. U poslednje vreme sve ¢esée primecdujemo da
ljudi ne napustaju kompaniju zbog plate, veé zbog
menadzera. To je jasan signal da moramo raditi na
razvijanju empatije, jer niko od nas nije robot - svi
prolazimo kroz razlidite faze u Zivotu i potrebna

nam je podrska. Kada negujemo kulturu u kojoj se
svako oseca slobodno da izrazi misljenje i bude
saslusan, gradimo snaznije timove i zdravije poslovno
okruzenje.
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Istinsko interesovanje za zaposlene jedan je od teme-
lja zdravog i uspe$nog radnog okruzenja. Kada nam je
zaista stalo do ljudi sa kojima radimo, prirodno ¢emo
se vise angazovati oko njihovog blagostanja - istinski
¢emo ih saslusati kako se osedaju, $ta im prija, a Sta
im predstavlja izazov. Razumevanje potreba i emocija
drugih nije samo deo meduljudskih odnosa, ved i
osnova za izgradnju kvalitetnog i motivisanog tima.

Kada govorimo o emocionalnoj inteligenciji, ona se
najc¢esce definise kao sposobnost da prepoznamo
sopstvene emocije, razumemo ih i nau¢imo da ih
kontroliSemo. Rad na emocionalnoj inteligenciji traje
celog Zivota - kroz Citanje razli¢itih knjiga, coaching,
treninge i introspektivne analize. Vazan deo tog
procesa je i trazenje iskrenog feedback-a od ljudi
kojima verujemo, onih koji ¢e nam ukazati na nase jace
strane, ali i oblasti u kojima mozemo da napredujemo.

Ivana Milosavljevic

DIREKTORKA SEKTORA ZA VODENJE
LJUDI, KULTURE | PROCESA
MONA FASHION

MONA

Dragoceno je imati oko sebe ljude koji ¢e nas usmeriti
U pravom smeru, pruziti nam podrsku i podstadi nas
da rastemo i razvijamo se.

U nasoj kompaniji su se dobro pokazale redovne
obuke, kao $to su treninzi asertivne komunikacije,

a znacajnu ulogu u ovom procesu igra i HR sektor.
Medutim, ¢esto se desava da menadzeri veruju da
poseduju visoku emocionalnu inteligenciju i empatiju,
dok stvarnost pokazuje drugaciju sliku. Suocavanje

sa realno$cu u ovakvim situacijama moze se postidi
anonimnim ocenama i anketama, jer kada vise ljudi
pruzi slican feedback o necijem nacinu rada, to je
snazan argument da postoji prostor za unapredenje.
Svesnost o sopstvenim slabostima i spremnost na
rad na njima prvi su koraci ka licnom i profesionalnom
napretku.

Katarina
Jovanovic¢-Corlija

SENIOR CULTURE AND PEOPLE

BUSINESS PARTNER FOR STADA GIS
STADA

————

STADA
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Da bismo uopste mogli da razgovaramo o emocio-
nalnoj inteligenciji, prvi korak je da zaista upoznamo
sebe - svoje reakcije, obrasce ponasanja i nacin na
koji dozivljavamo svet oko sebe. Ovo je posebno vaz-
no za lidere, jer njihov nacdin razmisljanja i delovanja
direktno oblikuje atmosferu u timu. U nasoj kompaniji
tome posvecujemo posebnu paznju, koristedi razlidite
metode koje pomazu zaposlenima da razviju svest

o sebi. Istovremeno gradimo i kulturu coaching-a i
mentorstva, jer verujemo da onaj ko zeli da usmerava
druge, prvo mora da razume sopstvene prednosti i
izazove. Samo lider koji poznaje sebe moze donositi
promisljene odluke, inspirisati tim i stvoriti radno okru-
zenje u kojem se svi osecaju podrzano i motivisano.

Jedan od najvaznijih aspekata naseg rada u HR-u
jeste razvijanje vestine aktivnog slusanja. Zamislite
situaciju u kojoj vas neko zaista slu$a - bez prekidanja,
bez usputnog proveravanja telefona, bez zurbe da

da savet. Takva paznja menja dinamiku odnosa, gradi
poverenje i omogucava dublje razumevanje. Zbog
toga kroz radionice i treninge ne u¢imo samo teoriju,
vec zaposlenima omogucavamo da na sopstvenoj
kozi osete koliko moc¢na moze biti prava, neometana
komunikacija. Rezultati su vazni, ali ono $to nas izdvaja
jeste nacin na koji ih postizemo. Verujemo da uspeh
nije samo u brojkama, ved i u ljudima - u tome kako
se medusobno podrZzavamo, kako reSavamo izazove

i kako stvaramo radno okruzenje u kojem je svaki
pojedinac vazan.
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Empatija je srz HR-a —osnova na kojoj gradimo sve pro-
cese, inicijative i odnose sa zaposlenima. Na$ zadatak
je da ih zaista razumemo, prepoznamo njihove potrebe
i pruzimo im prilike za rast i razvoj, jer verujemo da

su zadovoljni i ispunjeni zaposleni najvazniji pokretac
svake kompanije. Zelimo da se ljudi oseéaju dobro-
doslo kada dolaze na posao i da odlaze s oseéajem
pripadnosti i postignuca. Aktivno slu$anje jedan je od
kljuénih elemenata u izgradnji kvalitetnih odnosa - kada
nekoga zaista ¢ujemo i pokazemo da nam je stalo do
njegovog mislienja, stvaramo atmosferu poverenja

i sigurnosti. Emocionalna inteligencija u tome igra
presudnu ulogu, jer nam pomaze da prepoznamo i
razumemo sopstvene emocije, da ih usmerimo na pravi
nacin i koristimo ih kao izvor motivacije - kako za sebe,
tako i za druge.

U svakoj industriji postoji drustvena dimenzija poslova-
nja, a HR je upravo ta spona izmedu poslovnih ciljeva

i nacina na koji razgovaramo i radimo s ljudima. Kroz
mentorstvo podsti¢emo dublje promisljanje, Sirimo
perspektive i omogudavamo zaposlenima da sami
dodu do odgovora koji ih vode ka veéoj motivaciji i
profesionalnom rastu. Ipak, bez obzira na razvijenu
emocionalnu inteligenciju, konflikti su neminovni, kao i
stresne situacije. Upravo kroz emocionalnu inteligenciju
u¢imo kako da se ponasamo u tim trenucima, kako

da ostanemo svesni svojih reakcija i iz svake situacije
izademo na konstruktivan nacin. Argumentovane ra-
sprave mogu doneti nove ideje i podstadi kreativnost,
ali neslaganja unutar tima koja naru$avaju harmonic¢ne
odnose zahtevaju pravovremenu reakciju - kako HR-a,
tako i lidera. Zrelost i objektivnost su presudni, jer ¢e
svaka strana verovati da je u pravu, zato je nama da
pronademo balans i osiguramo da komunikacija ostane

otvorena, a timski duh ocuvan.
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PRETVORITE ANALITICVZAREVU PRAVE
BIZNIS PARTNERE MENADZMENTU

O TRENINGU

Program "Vrhunski analitiCar" je specijalizovana akademija za jaCanje analitickih kapaciteta u organizacija-
ma. Cilj programa je povecanje produktivnosti analitiCara, razvoj analiticko-logi¢kog razmisljanja i jaCanje
njihove uloge kao klju¢nih biznis partnera menadzmentu. Program kombinuje tehnicke alate, analiticke
metode i vestine poslovne prezentacije kroz prakti¢an rad i mentorsku podrsku.

SADRZAJ

» Akademija traje 10 dana i podeljena je u 10 modula po 1 dan:

» Posao analitiCara — uloga, vestine i doprinos menadzerima

» Excel - funkcije, pivot tabele, trikovi i precice

 Grafikoni u Excel-u - bar, line, waterfall, napredne vizualizacije

» Baze podataka - Power Query, SQL, Power Bl

« Struktura izves$taja i pisanje poruke - organizacija i isticanje klju¢nih informacija
» Odabir vizuelizacija - pravilna interpretacija podataka i varijansi

* Unapredenje izvestaja — primeri dobrih i loSih izvestaja za menadzere

* Napredni PowerPoint — objekti, animacije, povezivanje sa Excel-om

* Priprema prezentacije za kolegijum - strukturiranje i vizuelizacija podataka
* Prezentacione vestine - storytelling, govor tela, koris¢enje AV opreme

CILINA GRUPA

* Program je namenjen svim zaposlenima koji se bave analizom podataka: analitiCarima, HR analiticarima,
planerima, specijalistima za izveStavanje, controlling, podrsku biznisu, FP&A, CRM, business intelligence,
data science i data analytics timovima.

* Primena je univerzalna, a posebno je koristan za sektore: finansije, prodaja, proizvodnja, logistika, marke-
ting, nabavka, HR, tehnika, inZenjering i projekti.

KORISTI ZA VAS

* Unapredicete tehnicke i analitiCke vestine neophodne za moderni biznis
» Povecacete kvalitet, brzinu i preciznost svojih izvestaja

» Postacete pouzdan biznis partner menadzerima i top menadzmentu

» Savladacete primenu Excel-a, SQL i Power Bl-ja na profesionalnom nivou
* RazvicCete vestine efektne prezentacije i uverljivog izlaganja zakljucaka

VREDNOST

Otvorena

Pojedinacni polaznik

10 dana

Fiksirani datumi

za jednog polaznika

PRIJAVA

MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
+38111 3047 126, +381 63 7004 518
office@mcb.rs, www.mcb.rs

In-house

Do 12 polaznika

Broj polaznika 1

Grupa polaznika

Sadrzaj i duzina Standardizovan

Prilagodava se Vama
i Vasoj kompaniji

Kod vas

Mesto i lokacija Kod nas

Fleksibilni datumi, vi birate vreme

16.000 €

Vrednost 3.900€ .
za grupu do 12 polaznika
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RAZVOJ TALENATA | NASLEDNIKA

KAKO PRIPREMITI
SLEDECU GENERACLU

LIDERA?

Uloga lidera u kompanijama se neprestano menja,

a s njom i potreba da se pravovremeno identifikuju

i razviju bududi lideri. Kompanije koje ne ulazu u
sistematski razvoj talenata i planiranje naslednika
suocavaju se sa prazninama u liderstvu, sporijim
rastom i vedim rizikom od gubitka klju¢nih ljudi. Pravi
izazov nije samo prepoznati potencijalne naslednike,
ved i kreirati uslove da ih kompanija zadrZi, razvije i
osposobi za preuzimanje kljuénih uloga.
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Na ovom panelu smo razgovarali o tome koji su najbo-
lji nadini za prepoznavanje talenata, kako organizovati
sistematske programe mentorstva i razvoja lidera,

te kako odgovoriti na izazove novih generacija koje
imaju drugacija ocekivanja od karijere i napredovanja.
Takode, osvrnuli smo se na najvaznije vestine bududih
lidera i kako kompanije mogu izgraditi jasan i odrziv
put ka liderskim pozicijama.

Nasa strategija razvoja talenata je usko povezana sa
poslovnim planovima i dugoroénim ciljevima kompa-
nije. Svake tri godine kreiramo detaljan poslovni plan
koji postavlja temelje organizacione strukture i razvoja
zaposlenih. Verujemo da je stabilan i dobro osmisljen
sistem ono $to omogudava rast kompanije, zbog
¢ega posebnu paznju posvedujemo razvoju internih
kadrova. Istovremeno, kada postoji potreba za speci-
jalizovanim znanjima i svezim perspektivama, pazljivo
biramo eksterne kandidate koji mogu doprineti nasem
timu. Transparentnost je jedan od osnovnih principa
naseg poslovanja, a od menadZera ocekujemo iskrenu
i jasnu komunikaciju sa zaposlenima - kroz konstrukti-
van feedback, postavljanje jasnih ciljeva i mentorstvo.

Svaka osoba treba da bude vlasnik svoje karijere, dok
je uloga kompanije da pruZi resurse, prilike i planove

koji ¢e omoguditi razvoj i napredovanje. Ponosni smo
na saradnju sa mladim osobama sa invaliditetom, koju
smo ved realizovali kroz zaposljavanje, a sada idemo i
korak dalje - renoviramo nase kancelarije kako bismo

MENADZMENT
CENTAR
BEOGRAD GULGES

Milica Brajkovic

HR BUSINESS PARTNER SCEB COMMERCIAL & HQ_
PEPSICO

%PEPSICO

ih u potpunosti prilagodili potrebama svih zaposlenih.
Verujemo da pravo liderstvo podrazumeva stvaranje
radnog okruzenja u kojem svako ima priliku da se
razvija i doprinese zajedni¢kom uspehu.

Kada je u pitanju prepoznavanje i razvoj lidera,
oslanjamo se na tri kljuéna aspekta - liderske vestine,
stru¢nost u odredenim oblastima i razumevanje

Sire poslovne perspektive. Posmatramo kako se
zaposleni ponasaju u timskim i liderskim situacijama,
analiziramo njihova kriti¢ka iskustva i kroz razlicite
procene definidemo ko ima potencijal da preuzme
vece odgovornosti. Na§ model liderstva prati jasno
definisane vrednosti kompanije, poznate kao "Pepsi-
cov put" - to je kodeks koji nas vodi u svakodnevnom
radu i o¢ekujemo da svaki zaposleni deluje u skladu
s njim. Liderstvo za nas nije samo titula, vec nacin
razmi$ljanja i postupanja, kroz koji gradimo timove
spremne za buduce izazove.
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Ivana Kostic¢

HR BUSINESS PARTNER COMMERCE AND
SUPPORTING FUNCTIONS / P&OD MANAGER
HEINEKEN

"HEINEKEN

U nasoj kompaniji negujemo kulturu razvoja i rasta,
zbog Cega prilikom izbora novih lidera uvek prvo
razmatramo interne kandidate. Verujemo da su nasi
zaposleni najbolji potencijalni lideri, jer ve¢ poznaju
sistem, vrednosti i nacin rada kompanije. Za mnoge
pozicije imamo unapred definisane sukcesore, $to
omogucava lakse i prirodnije prelaske u liderske
uloge. Tokom prosle godine ostvarili smo preko 80
internih promocija, $to potvrduje nasu posvedenost
razvoju talenata. Ipak, svaka organizacija se menja i
3iri, pa odredene specijalizovane uloge zahtevaju ek-
sterno zaposljavanje kako bismo obogatili tim novim
znanjima i iskustvima. lako balans izmedu internog
razvoja i eksternog regrutovanja nije strogo definisan,
nas fokus ostaje na pruzanju prilika zaposlenima koji
zele da napreduju i preuzmu vece odgovornosti.

Kako bismo nastavili da razvijamo liderske vestine
unutar kompanije, aktivno uéestvujemo na stru¢nim
konferencijama, seminarima i radionicama koje
organizuju vodece HR agencije. Ovakvi dogadaji
omogucavaju nam da razmenimo iskustva, steknemo
nove uvide i unapredimo procese razvoja talenata.
Pored toga, kontinuirano analiziramo kako se
zaposleni pona$aju u timskim i liderskim ulogama,

jer smatramo da je vodstvo mnogo vise od same
titule - ono podrazumeva inspiraciju, odgovornost i
posvedenost timu. Nas model liderstva temelji se na
kombinaciji razli¢itih procena, intervjua i analiza ucinka
u realnim situacijama, kako bismo osigurali da bududi
lideri ne samo da poseduju potrebne vestine, ved i da
budu uzor drugima.
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Bojan Skakavac

TALENT MANAGER
ATLANTIC GRUPA

ATLANTIC

Razvoj karijere treba da bude li¢na inicijativa svakog
zaposlenog i zato podsti¢emo ljude da prepoznaju
svoje potencijale, definisu profesionalne ciljeve i
zajedno sa nama kreiraju individualni razvojni plan koji
¢e im omoguciti konkretne korake ka napretku. Taj
plan nije samo formalnost - on predstavlja putokaz

ka licnom i profesionalnom rastu, a ostvaruje se kroz
mentorstvo, obuke, rotacije na razli¢itim pozicijama i
rad na izazovnim projektima. VaZzno nam je da postoji
jasna povezanost izmedu Zelja zaposlenih i realnih
mogucnosti unutar kompanije, jer jedino tada razvoj
ima dugorocan smisao. Nastojimo da svako ko pre-
pozna priliku za napredak u periodu od jedne do dve
godine vidi konkretne rezultate svog truda. Svako je
odgovoran za sopstveni napredak, dok je kompanija tu
da pruzi podrsku, resurse i strukturu koja ¢e omoguditi
da razvoj bude odrziv i usmeren na dugoro¢ni uspeh.

Fokus nam je na internim talentima i njihovom razvoju,
jer verujemo da ljudi koji poznaju organizaciju mogu
doprineti njenom uspehu na dubljem nivou. Ipak, kada
procenimo da je u odredenim situacijama korisno
angazovati eksternog strucnjaka, otvoreni smo za tu
opciju. Odluka zavisi od specifi¢nosti pozicije, trenutnih
potreba tima i spremnosti zaposlenih da preuzmu nove
odgovornosti. Verujemo da je uspesan lider onaj koji
ne samo da vodi tim, ved i aktivno radi na razvoju svojih
kolega. Bez obzira na to da li lider dolazi iznutra ili
spolja, vazno je da tim zna da ¢e imati podrsku nekoga
ko je posvecen njihovom profesionalnom razvoju.
Lideri nisu samo menadzeri - oni su mentori, inspiracija
i podrska. Njihova uloga je da osnaze ljude, podstaknu
ih da preuzmu inicijativu i pomognu im da ostvare

svoj puni potencijal. Kada zaposleni imaju nekoga ko

ih usmerava, motivise i veruje u njih, to se odrazava na
njihov profesionalni uspeh, kao i na celokupnu organi-
zacionu kulturu kompanije.

e

MiloS Antonic¢

TALENT ACQUISITION MANAGER
NCR VOYIX

NCR V::YIX

Kao velika kompanija, stalno rastemo i Sirimo tim, ali
uvek nastojimo da prednost damo internim talentima
koji ve¢ poznaju organizaciju i doprinose njenom
napretku. Ulaganje u zaposlene je na$ prioritet - kroz
razlicite programe, dogadaje i inicijative omogu-
¢avamo im da grade karijeru unutar kompanije. Na
globalnom nivou organizujemo brojne dogadaje

kako bismo privukli i angaZovali interne i eksterne
talente, stvarajudi prilike za njihov profesionalni razvoj i
napredovanje.

bio je poseban interni talent dogadaj, osmisljen tako
da ucesnicima pruzi jedinstveno iskustvo o tome kako
na$ sistem funkcioni$e. Zeleli smo da svima, bez obzira
na prethodno iskustvo, omogudéimo da na jedan dan
udu u na$ svet, upoznaju lidere timova i steknu osecaj
kako bi izgledala njihova karijera kod nas. Kandidati

su imali priliku da se upoznaju sa radnim okruzenjem,
kompanijskim beneficijama i mogucénostima za razvoj,
ali i da kroz razgovore sa liderima sagledaju gde mogu
biti za godinu, dve ili tri. Ovakav pristup omogucava
ljudima da donesu informisane odluke o svom profe-
sionalnom putu, dok nama pomaze da prepoznamo
buduce lidere i eksperte.

U svakom projektu koji pokre¢emo, trudimo se da prvo
definiSemo njegovu svrhu - $ta Zelimo da postignemo
i kakav benefit donosi kompaniji i zaposlenima. Ova
perspektiva nam pomaze da oblikujemo procese

na nacin koji donosi dugoroénu vrednost. Ponekad

su najjednostavnija pitanja ona koja nas navedu na
najvaznija razmisljanja - mlade generacije postavljaju
stvari na nacin na koji mi stariji ¢esto zaboravimo da ih
sagledamo. Upravo zato je vazno negovati otvorenost,
radoznalost i stalno preispitivanje, jer su to temelji
inovacija i razvoja u savremenom poslovanju.
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Marija Gutesa

PARTNER ZA EDUKACUE | UPRAVLIANJE TALENTIMA
HEMOFARM

¢ Hemofarm

Organizaciona kultura igra presudnu ulogu u nacinu na
koji razvijamo ljude i gradimo budude lidere. Cesto se u
razlicitim kompanijama sre¢emo s misljenjem da pripre-
ma naslednika znadi ugrozavanje sopstvene pozicije,

ali takav stav moze biti ozbiljna prepreka napretku i
zdravom poslovnom okruzenju. Nasuprot tome, proces
nasledivanja treba da se posmatra kao zajednicki put
rasta - i za onoga ko preuzima novu ulogu i za onoga
ko priprema svog naslednika. Ovaj princip ne sme

da bude rezervisan samo za visi menadzment, vec je
jednako vaZan i na dubljim nivoima organizacije, gde se
formiraju bududi lideri.

Razvoj internih kadrova jedan je od nasih prioriteta, jer
verujemo da kontinuirano ulaganje u zaposlene donosi
dugorodénu vrednost. Svaka osoba u timu ima svoje
potencijale i snage, a nasa je odgovornost da ih prepo-
znamo i pruzimo im priliku za dalji profesionalni korak.
Individualni plan razvoja je izuzetno vazan, ali jo$ vedi
fokus stavljamo na uc¢enje kroz iskustvo - na ono $to
zaposleni svakodnevno rade i kako kroz svoje zadatke
mogu da steknu nove vestine. Treninzi i programi su tu
da pruze dodatnu podrsky, ali verujemo da je njihova
najveca vrednost onda kada proisteknu iz realnih
potreba, a ne kada se sprovode bez jasne svrhe.

U tom duhu, radimo na jac¢anju coaching kulture i
pruzamo razliite razvojne programe koji zaposlenima
pomazu da lak$e prolaze kroz promene i prilagodavaju
se novim izazovima. Medutim, sustina razvoja ostaje u
svakodnevnim radnim zadacima i situacijama iz kojih
mozemo najvise da nauc¢imo. Na$ cilj je da stvorimo
okruzenje u kojem se znanje i iskustvo prenose
prirodno, kroz saradnju, mentorstvo i zajednicki rad, jer
upravo to ¢ini osnovu stabilne i uspe$ne kompanije.
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PEOPLE & CULTURE

OD KULTURE DO .
PERFORMANSI: LJUDI KAO SRZ
ORGANIZACIONE USPESNOSTI

Organizaciona kultura nije samo skup vrednosti na definisu vrednosti kompanije, vec ih svojim ponasa-
papiru — ona je zivi sistem koji oblikuje nacin na koji njem prenose na ceo tim.

ljudi rade, donose odluke i komuniciraju u kompaniji.
Kultura odreduje kako se kompanija prilagodava
promenama, kako motivise zaposlene i kako stvara
okruzenje u kojem timovi mogu da napreduju.
Potrebna je kultura koja je fleksibilna, ali istovremeno
autenti¢na i dosledna svojim vrednostima. U tom
procesu, klju¢nu ulogu igraju lideri koji ne samo da

Sa na$im panelsitima smo diskutovali o tome kako
izgraditi snaznu kulturu koja podsti¢e angazovanost
zaposlenih, unapreduje performanse i zadrzava
talente, danas je vaznije nego ikada. Poseban fokus
bio je na tome da se svi zaposleni, bilo da rade u
kancelariji ili u proizvodnom pogonu, osecaju kao deo
jedinstvene organizacione celine.

7h

Olivera Zdravkovic¢

DIREKTOR SEKTORA POSLOVA LJUDSKIH RESURSA
GALENIKA

(=~ Galenika

Nasa kompanija posluje na dinami¢nim trzistima u
vise zemalja, spajajudi bogatu tradiciju sa inovacijama
koje neprestano pomeraju granice. Verujemo da
snazna organizaciona kultura nije nesto $to se namece
odozgo, vec nesto $to zajedno gradimo. Kada se nas
tim znacajno prosirio, prepoznali smo pravi trenutak
da definiSemo viziju i vrednosti koje ¢e nas povezivati
i usmeravati. Medutim, nismo zeleli da to bude samo
niz rec¢i na papiru - zeleli smo da svaki zaposleni bude
deo tog procesa. Zato smo ih ukljucili u prepozna-
vanje i opisivanje ponasanja koja odraZzavaju nase
vrednosti, kroz konkretne primere iz svakodnevnog
rada. Na taj nacin, kultura nije ostala apstraktan
pojam, veé nesto $to svi zajedno zivimo i oblikujemo.

Razvoj timova za nas nije isklju¢ivo odgovornost
menadzera - zelimo da osnazimo ljude da sami
prepoznaju Sta im je potrebno i da aktivho ucestvuju
u svom napretku. Organizovali smo anketu u kojoj

su timovi istakli svoje potrebe, a zatim smo zajedno
kreirali radionice usmerene upravo na ono $to im je
vazno. Dogovor je bio jasan - prvo radimo na priorite-
tima koje su oni sami izabrali, jer istinski razvoj dolazi
iz unutrasnje motivacije. Pratimo njihov napredak,
osluskujemo povratne informacije i ohrabrujemo ih da
prepoznaju i prilike i izazove. Zadovoljstvo na poslu ne
dolazi samo iz benefita i pogodnosti, ved iz osedaja
da rastemo, razvijamo se i da imamo slobodu da
oblikujemo sopstvenu karijeru.
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Bojana Vesi¢ Anti¢

GROUP HR DIREKTOR
SPORT VISION

SPORT @ VISION

Za nas u HR-u izuzetno je vazno da budemo mesto
kojem zaposleni mogu da se obrate s poverenjem,
gde mogu da podele svoje misljenje i iskustva, znajudi
da ¢e ih neko saslu$ati i razumeti. Trudimo se da
izgradimo poziciju pravog biznis partnera, jer veru-
jemo da samo kroz otvorenu komunikaciju mozemo
zajedno da oblikujemo zdravu i uspesnu radnu
sredinu. Nasa kompanija posluje u razli¢itim zemljama,
sa ljudima koji imaju jedinstvene poslovne stilove i
navike. Upravo zato, rad na organizacionoj kulturi nije
jednostavan proces, ali smatramo da se sistematskim i
promisljenim pristupom mogu postiéi velike promene.

Kako bismo dodatno osnazili kulturu zasnovanu na
vrednostima koje negujemo, uveli smo aplikaciju
koja zaposlenima omogucava da pohvale kolege

i prepoznaju njihova postignuéa. Ova inicijativa
pomaze da se neguje timski duh i podstakne svest
o vaznosti medusobne podrske. Medutim, jedan od
izazova s kojim smo se suocili jeste davanje povratne
informacije. U mnogim sludajevima, feedback je
postojao, ali nije pratio konkretne akcije i zato smo
uveli KPl-eve koji sada postaju deo nade kulture i na
kojima intenzivno radimo.

Ranije su ljudi ¢esto donosili odluke prema osecaju,
bez jasnih podataka i metrika. Sada insistiramo da
menadzeri redovno, iz meseca u mesec, prate razvoj
svakog ¢lana svog tima, postavljaju jasne ciljeve i
pruzaju kontinuiranu podrsku. Ovaj proces pomaze

u profesionalnom napretku zaposlenih i doprinosi
stvaranju okruzenja u kojem se ljudi osedéaju sigurno
da izraze svoje ambicije, ideje i potrebe.
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Nevena Cvetkovic¢

PARTNER U RAZVOJU LJUDSKIH
RESURSA ZA EMEA REGIJU
GEODIS

@

GEODIS

Nasa kompanijska kultura karakteriSe izrazena nefor-
malna komunikacija, jer zelimo da stvorimo otvoreno
okruzenje u kojem zaposleni mogu slobodno da
iznose svoje ideje, predloge i eventualne primedbe.
Vazno obezbediti konkretne mehanizme koji im
omogucdavaju da se njihov glas ¢uje. Zato smo prosle
godine uveli praksu izbora predstavnika zaposlenih -
svi su imali priliku da se prijave, a izbor je vr§en putem
anonimnog glasanja. Njihova uloga je da prikupljaju

i prenose potrebe i sugestije kolega, ¢ime dodatno
jacamo transparentnost i inkluzivnost u donosenju
odluka.

Sve ideje i predlozi vode se na jasan i dostupan

nacin - postoji zajednic¢ki dokument u kojem zaposleni
mogu u svakom trenutku da vide status svake inicija-
tive, mogu saznati koje su ideje prihvacene, koje su
odbijene i zbog ¢ega. OdrZavanje unutrasnje timske
saradnje smatramo prirodnim procesom i trudimo

se da je unapredujemo pazljivom selekcijom novih
ljudi. Medutim, ono na ¢emu smo posebno Zeleli da
radimo jeste poboljSanje medusektorske saradnje.
Kako bismo dodatno povezali timove, pokrenuli smo
razlicite kanale komunikacije i razvili platformu koja
omogucava laksu medusobnu interakciju. Organizu-
jemo razne aktivnosti, poput pub kvizova i drugih
dogadaja, koji na zabavan nacin pomazu zaposlenima
da se bolje upoznaju i razumeju Siru sliku - koje su
nam sli¢nosti, a u ¢emu se razlikujemo. Na taj nacin
gradimo kompanijsku kulturu zasnovanu na otvoreno-
sti, razmeni znanja i uzajamnoj podrsci.
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Nas cilj je da budemo lideri na trzistu, ali istovremeno
ostajemo posveceni inovacijama i razvoju digitalnog
poslovanja. Buducnost je u stalnom unapredenju
korisnickog iskustva, zbog ¢ega su to oblasti na koje
¢emo biti posebno fokusirani u narednom periodu.
Uloga menadzera u nasoj organizaciji podrazumeva
viSe od samog vodenja tima - od njega ocekujemo da
upravlja performansama, angazovano$cu zaposlenih

i promenama koje se desavaju u kompaniji. Lider

je taj koji postavlja standarde i sluzi kao uzor svom
timu. Kada zaposleni imaju dilemu ili se suolavaju sa
izazovima, upravo menadzer treba da im bude oslonac
i primer. Zato je vazno da ih osnazimo, pruzimo im
prilike za ucenje i razvoj, kako bi zajedno sa svojim
timovima rasli i napredovali.

Timski rad i komunikacija su temelji nase kompanijske
kulture - bez njih ona ne moze da zivi i razvija se. Zato
negujemo otvorenost, medusobno poverenje i dijalog
na svim nivoima organizacije Kako bismo obezbedili
jasnu i efikasnu razmenu informacija izmedu menadzera
i zaposlenih, uspostavili smo procese koji podsticu
dvosmernu komunikaciju - od definisanja oekivanja na
pocetku godine, preko kontinuiranog pracenja ucinka,
do redovnih sastanaka i evaluacija. Kroz ove procese
osiguravamo da se ciljevi i strategije prenesu na pravi
nacin i omogucavamo zaposlenima da iskazu svoje
misljenje, predloge i izazove sa kojima se suocavaju.
Nas cilj je da svako u kompaniji ima glas i da taj glas
bude slusan i uvazen.
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KOUCING KULTURA

OSNAZIVANJE

ZAPOSLEN

IH ZALICNI I

PROFESIONALNI RAST

Koucing kultura postaje jedan od klju¢nih faktora
uspeha savremenih organizacija. Vise nije rezervisana
samo za top menadzment, vec se integrise u svakod-
nevni rad, omogudavajudi zaposlenima da preuzmu
vedu odgovornost za sopstveni razvoj. Kada koucing
postane deo organizacione kulture, zaposleni ne
&ekaju instrukcije - oni aktivno istrazuju, uce kroz
iskustvo i razvijaju preduzetnicki mindset.
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Razgovarali smo o tome kako kreirati okruzenje u
kojem lideri i zaposleni prirodno primenjuju koucing
pristup u svakodnevnom radu. Tradicionalni stil
rukovodenja, zasnovan na direktnim instrukcijama, sve
vise ustupa mesto koucing metodologiji, gde lideri
postavljaju prava pitanja i podsticu razvoj kroz dijalog
i refleksiju.
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Preduzetnicki nacin razmisljanja ne pocinje osnivanjem
biznisa - on kre¢e mnogo ranije, sa vizijom i strate-
gijom buduénosti. Cesto se ne zapitamo gde Zelimo
da budemo za nekoliko godina, kakav Zivot zelimo

da gradimo i koja je nasa licna strategija uspeha. Dok
preduzetnici obi¢no imaju jasno definisan cilj i snazan
motiv za njegovo ostvarenje, coaching nam pomaze
da razvijemo istu tu jasnocu - da oblikujemo svoju
misiju, definiSemo $ta zelimo i osmislimo put kako

da to postignemo. Kroz ovaj proces dobijamo priliku
da se dublje poveZzemo sa sopstvenim vrednostima,
prepoznamo svoje potencijale i steknemo sigurnost u
donosenju odluka.

Uvodenje coaching kulture u kompaniju zahteva
odredeni nivo razvoja, kako same organizacije, tako i
njenih lidera. S obzirom na brojne transformacije kroz
koje prolazimo, bilo je vazno pronadi pravi trenutak za
uvodenje ove prakse. Nakon temeljne procene, pre
godinu dana smo zapocdeli sa coaching programom,
osiguravajudi da su lideri spremni za ovaj proces. Na
taj nacin im omogucavamo da postave jasne ciljeve
za sebe i svoje timove i da postanu nosioci promene
i rasta unutar organizacije. Kroz coaching, lideri
razvijaju vestine koje im pomazu da bolje razumeju
potrebe svojih timova, podsti¢u inovacije i stvaraju
inspirativno radno okruzenje u kojem svaki pojedinac
moze da dostigne svoj puni potencijal.

Snezana Dragicevic

RUKOVODILAC ZA OBUKU | RAZVOJ ZAPOSLENIH
PHOENIX GROUP SERBIA

PHOENIX

Lideri kroz razlicite treninge i edukacije razvijaju
coaching vestine, poput postavljanja otvorenih pitanja
i aktivnog slusanja, kako bi ih primenili u svakodnev-
nom radu sa timovima. Medutim, coaching stil moze
zaista zaziveti tek kada postoji psiholoski bezbedno
okruzenje - prostor u kojem zaposleni mogu da
budu autentiéni, da izraze svoje misljienje i emocije
bez straha od osude, kao i da znaju da je greska deo
procesa ucenja. Tek kada izgradimo ovakvu kulturu
poverenja, coaching postaje modan alat za razvoj
pojedinaca i organizacije.

Na$ prvi korak je bilo uvodenje eksternog coaching-a
za top menadzment, $to je u pocetku naislo na
odredenu dozu otpora. Medutim, kada su lideri videli
konkretne benefite, perspektiva se potpuno prome-
nila - coaching sesije su postale redovna praksa. Ovaj
proces omogudio im je da unaprede nacin vodenja,
bolje razumeju potrebe svojih timova i efektivnije
upravljaju promenama.

Aktivno slusanje je jedna od sustinskih coaching
vestina, a pokazuje se kroz posvecenost i iskreno
interesovanje za sagovornika. Na primer, kada nam
se zaposleni pozali na nesto, vazno je da ga pazljivo
saslusamo, umesto da ga prekinemo frazama poput
.Ma, bice sve u redu". Ako nemamo vremena u

tom trenutku, bolje je jasno reéi da ¢emo razgovor
nastaviti kasnije, nego dati povr$an odgovor. Samo
kroz iskren pristup gradimo poverenje i podsti¢emo
otvorenu komunikaciju u timu.
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Tradicionalni pristup u radu se polako menja, a starije
generacije se nalaze pred izazovom prilagodavanja
novim nacinima poslovanja i drugacijim ocekivanjima
mladih kolega. Da bi timska dinamika ostala jaka i
produktivna, menadzeri moraju da razviju fleksibilnost
i razumevanje razlicitih perspektiva. Coaching postaje
jedan od najvaznijih alata buduénosti jer omogucava
individualizovan pristup svakom zaposlenom, pomaze
im da razviju svoje potencijale i stvore jasnu viziju svog
profesionalnog puta. Upravo zbog toga, prvo smo
zapoceli coaching sesije za nase top menadzere, kako
bi oni usvojili nove metode vodenja i podrske timovi-
ma, a zatim smo ih prosirili i na ostale zaposlene.

Naredni korak bio je uvodenje internog coaching-a kao
podrske zaposlenima u njihovom razvoju i pripremi za
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budude pozicije. Verujemo da niko ne dolazi na posao
sa svim znanjima i vestinama, ali volja za uéenjem je
ono $to pravi razliku. Svako ko Zeli da napreduje dobija
priliku da kroz coaching sesije definise svoje ciljeve,
prevazide izazove i razvije vestine koje su mu potrebne.
Isprva smo se suocili sa odredenim otporima - neki

su smatrali da su sesije gubljenje vremena i da im to
nije neophodno. Medutim, kako su benefiti postajali
ocigledni, stavovi su se promenili - zaposleni su poceli
da prepoznaju coaching ne samo kao alat za profesio-
nalni napredak, ved i kao sredstvo za li¢ni razvoj, bolju
komunikaciju i samopouzdanje. Uz strpljenje i upornost,
stvorili smo okruzenje u kojem coaching postaje
prirodan deo nase kulture, pomazudi svakom &lanu
tima da ostvari svoj puni potencijal.

Prepoznali smo potrebu da razvijemo coaching sesije
za sve lidere, jer su razlike medu zaposlenima postaja-
le sve izrazenije. Da bi lider bio sposoban da postavi
pravo pitanje svom zaposlenom, mora da razume
njegovu vrednost - cilj nije pruziti gotov odgovor,
ved podstadi zaposlenog da sam pronade redenje. Na
taj nacin se povedava angazovanost i motivacija, jer
zaposleni postaju aktivni u¢esnici u resavanju pro-
blema, umesto pasivni primaoci instrukcija. Jedan od
osnovnih principa coaching-a jeste aktivno slusanje,
koje je Cesto zapostavljeno zbog brzog tempa
poslovanja. Ljudi nemaju dovoljno vremena da zaista
saslusaju jedni druge, ved se razgovori vode usputno i
povrsno, sto moze dovesti do nesporazuma i gubitka
poverenja.

MENADZMENT
CENTAR
BEOGRAD

Sasa Nedeljkov

HR DIREKTOR
DAHLIA
Datlia

casmetics

Pored aktivnog sludanja, vazno je postavljati otvorena
pitanja koja podsti¢u razmisljanje i dijalog, umesto
zatvorenih pitanja koja vode do kratkih i neproduktiv-
nih odgovora. Ovakav pristup podstice otvorenost

u timu i bolju medusobnu komunikaciju. Naravno,

nije realno ocekivati da ¢e svi odmah biti odusevljeni
coaching sesijama, ali vremenom, kada iskuse njihove
benefite, shvate da one donose znacajna pobolj$anja.
Zahvaljujuéi coaching-u, postajemo fleksibilniji, bolje
upravljamo emocijama i gradimo kvalitetnije odnose
sa ljudima oko sebe. To je jedan od najvrednijih alata
koji mozemo koristiti za li¢ni i profesionalni razvoj.
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ONBOARDING PROCESI

OD PRVOG DANA DO USPEHA:
KAKO USPESAN ONBOARDING

GRADI LOJALNOST

Na ovom panelu razgovarali smo o tome kako onbo-
arding utic¢e na motivaciju, angazovanost i dugorocnu
lojalnost zaposlenih. Prvi dani u kompaniji kljuéni su za
to kako ¢e se novi ¢lan tima uklopiti i koliko ¢e mu biti
jasno $ta se od njega olekuje. Statistike pokazuju da
kvalitetan onboarding znacajno smanjuje fluktuaciju,
dok lo$ proces moze dovesti do odlaska zaposlenih
vec u prvih Sest meseci. Zato onboarding nije samo
upoznavanje sa poslovnim zadacima, ved i prvi susret
sa kulturom kompanije, nacinom rada i vrednostima
koje organizacija neguje.
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Diskutovali smo o tome kako kompanije sve vise
koriste mentorstvo, digitalne alate i personalizovane
pristupe kako bi onboarding bio efektivan i trajan
proces. Razmatrali smo izazove kao $to su prilagoda-
vanje onboarding iskustva hibridnom radu, razlicitim
generacijama zaposlenih i povezivanje ovog procesa
sa dugorodnim razvojem talenata i lidera. Panelisti su
podelili svoja iskustva i najbolje prakse koje osigura-
vaju da onboarding ne bude samo formalnost, vec
temelj za uspesan rad i profesionalni rast.

Uspesan onboarding proces omogucava novozapo-
slenima da se brzo uklope u novu sredinu, razumeju
glavne procese u kompaniji i upoznaju kolege s kojima
¢e raditi. Prvi dan obuke organizuju menadzeri iz
razlicitih sektora, pruzajuci novim zaposlenima priliku
da steknu Siru sliku o nacinu poslovanja. Poseban
deo programa je obilazak fabrike, gde mogu iz prve
ruke da vide kako podinje proizvodni proces i na koji
nacin se ideje pretvaraju u gotove proizvode. Ovakvo
iskustvo pomaze im da bolje razumeju vrednosti i
misiju kompanije, ali i da se povezu sa Sirim timom.

Drugi deo onboarding-a posvecen je komercijalnim
temama, koje vodi nas$ trener prodaje. Kroz interaktiv-
ne sesije, novi zaposleni imaju priliku da se upoznaju s
poslovnim strategijama, trzisnim principima i oceki-
vanjima koja ih ¢ekaju u svakodnevnom radu. Ovaj
deo im daje potrebnu sigurnost i pomaze im da se
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postepeno oslobode i udu u svoju novu ulogu sa vise
samopouzdanja. Medutim, formalni deo onboarding-a
je samo pocetak - ono $to zaista oblikuje iskustvo
novozaposlenih jeste atmosfera u timu i podrska
kolega.

Svaki zaposleni igra vaznu ulogu u tome kako ée se
novi ¢lan tima osecati od prvog dana. Kao HR tim,
radimo na tome da motiviSemo postojede zaposlene
da budu otvoreni, spremni da pomognu i da pokazu
strpljenje. Prvi utisci su klju¢ni, a nacin na koji kolektiv
prihvati novog ¢lana moze imati dugorocan uticaj na
njegovu motivaciju i angazovanost. Zato je vazno da
svi budu svesni da svojim ponasanjem grade radnu
atmosferu u kojoj novi zaposleni mogu da se razvijaju,
napreduju i postanu deo tima na prirodan i podrzava-
juci nadin.
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U nadoj kompaniji pazljivo pristupamo stvaranju prvog
utiska za novozaposlene, a cela iskustvena putanja
podinje jo$ pre nego $to su uopste dosli u kancelariju.
Svi nasi novozaposleni dobijaju agendu unapred, koja
detaljno opisuje sta mogu da ocekuju tokom onbo-
arding dana, ukljucujudi satnicu i aktivnosti. Ovakvim
pristupom im jasno komuniciramo $ta ¢e se desiti i
pruzamo im osedaj sigurnosti. Kada stignu, znaju da
ée dobiti sve relevantne informacije o nasoj kompa-
niji, procesima kroz koje ¢e prolaziti, kao i prakti¢ne
informacije poput uslova rada i plate.

Jedan od aspekata koji se pokazao veoma efikasnim
U procesu je nasa otvorenost i zainteresovanost za
pitanja novozaposlenih. Slusajuci njihove nedoumice,
omogucavamo im da se opuste i osecaju kao deo
tima ved od prvog dana. Takode, imamo verzije
remote onboarding procesa, koji je pazljivo osmisljen
da bude interaktivan i zabavan. Na primer, koleginica

Darija Zivkovic
GLOBAL ONBOARDING MANAGER
NCR VOYIX

NCR V::YIX

iz HR-a vodi kviz kroz online program, u kojem
novozaposleni odgovaraju na pitanja i na taj nacin
uée o kompaniji i njenim procesima. Ovaj pristup im
omogucava da se bolje povezu sa organizacijom na
zabavan nacin, $to ¢ini onboarding iskustvo prijatnijim
i produktivnijim.

Dugotrajna predavanja mogu lako izazvati isklju¢enje
i dosadu, pa zato koristimo interaktivne metode.
Osim kviza, imamo i specijalan sajt na kojem se nalaze
informacije vezane za svaku zemlju u kojoj poslujemo.
Na tom sajtu novozaposleni mogu komunicirati sa
kolegama, postavljati pitanja, deliti fotografije i video
materijale, $to stvara jo$ jednu priliku za povezivanje i
bolje razumevanje korporativne kulture. Na ovaj nacin
poboljsavamo onboarding iskustvo i omoguéavamo
nasim zaposlenima da se aktivno ukljuce i od starta
osedaju kao pravi deo tima.

7arko Savi¢

MENADZER RAZVOJA PRODAJNE ORGANIZACIJE
NELT GROUP

S NeltGroup

Onboarding proces je temelj koji omogucava novoza-
poslenima da se integri$u u kompaniju i osvoje svoje
mesto u timu. Prvih sedam dana su presudni - to je
period kada zaposleni oblikuju svoje prve utiske, a
oni su klju¢ni za odlucivanje hode li ostati u kompaniji.
Ako je iskustvo pocetka previse stresno i osoba se
oseda prepustena sama sebi, to moZe dovesti do
burnout-a i, naZzalost, gubitka talenta. Zato se trudimo
da na$ onboarding proces bude vide od formalnosti -
zelimo da novozaposleni osveze energiju, osecaju se
dobrodoslo i odmah postanu deo tima. To je vreme
kada svaka rel i gest zaposlenih igraju znacajnu ulogu
u oblikovanju buducénosti.

Takode, ne zaboravljamo ni na dalje usmeravanje i
razvoj nasih zaposlenih. Nasi trenuci usavrSavanja nisu
samo o ucenju vestina, ve¢ o pripremi lidera za izazo-
ve bududénosti. Treninzi koji ukljucuju razlidite stilove
rukovodenja i situaciono rukovodenje pomazu nasim
liderima da se oblikuju i rastu zajedno sa timovima.
Svesni smo da je trZiste rada zahtevno i da je tesko
privudi pravu radnu snagu, ali zato smo posvedeni
pruzanju maksimalne podrske i resursa kako bi nasi
zaposleni imali najbolje mogude $anse da napreduju i
izgrade svoju karijeru sa nama.
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Prvi utisak koji zaposleni stekne u prvim danima na
radnom mestu zaista ima ogroman uticaj, ali nije
samo on taj koji ¢ini razliku. Celi proces selekcije i
integracije novozaposlenih oblikuje njihovo dugo-
ro¢no iskustvo u kompaniji. Prva nedelja je narocito
vazna jer zaposlenima omogucava da se upoznaju
sa radnim okruZenjem, timom, atmosferom i svojim
zadacima. Ovaj period je klju¢an da novozaposleni
osete da su dobrodoéli i da postepeno postaju deo
kolektiva. Bitno je da imaju jasno razumevanje svojih
odgovornosti i da im se pruzi podréka dok se uklope
u tim i organizaciju.

S obzirom na dinamiku trzi$ta rada i specifi¢ne
potrebe mladih generacija, bilo je neophodno
prilagoditi nase procese. Mlade generacije Cesto
traze fleksibilnost i jasnu komunikaciju, pa smo tako
prilagodili onboarding proces kako bi odgovarao
njihovim potrebama. Cilj nam je da stvorimo pozitivho
i otvoreno radno okruZenje koje im pomaze da se
lak$e povezu sa kolegama i shvate svoju ulogu u timu.
Kada je re¢ o promociji zaposlenih, nas fokus je na
postepenom razvoju i pruzanju adekvatnih resursa.
Uvodenjem mentorskog programa, omogucavamo
zaposlenima da se lakse uklope u nove porzicije,
sagledaju izazove koji pred njih dolaze i ispune oce-
kivanja. Mentorstvo im pomaze da prepoznaju svoje
snage, kao i oblasti koje treba da razvijaju, ¢ime im
pruzamo podr$ku u profesionalnom rastu. Ovaj proces
ne samo da ih motivise, ve¢ im omogucava da steknu
potrebne vestine za uspesan rad na novoj poziciji.
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Najbolji kongresi u Srbiji za B2B profesionalce
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KAKO DIGITALNA
TRANSFORMACIJA
HR-A RESAVA
NAJVECE IZAZOVE
LIDERSTVA I
ANGAZOVANJA
ZAPOSLENIH?

Mnogi zaposleni se osecaju iskljuceno iz kompanijske
kulture, $to moze negativno uticati na njihovu
motivaciju i angaZovanost. Kada se zaposleni osedaju
cenjeno i povezano sa kompanijom, njihova produk-
tivnost i lojalnost znacajno rastu. Ipak, veliki procenat
organizacionih promena ne uspeva upravo zbog
otpora zaposlenih i nedostatka efikasne komunikacije.
Ljudi ne napustaju kompanije - oni odlaze zbog loSeg
iskustva.

Resenje ne lezi u jos jednom sastanku ili e-mailu, vec u
sistemskom pristupu koji zaista stavlja ljude u centar.
Digitalizacija HR procesa moze biti klju¢ za redavanje
izazova sa kojima se svakodnevno suocavamo, kako
lideri, tako i zaposleni. Zato smo kao kompanija razvili
platformu - interaktivni sistem koji postaje prirodni
deo svakodnevnog rada zaposlenih. Ova platforma
objedinjuje tradicionalne i digitalne alate, omogucda-
vajuéi dvosmernu komunikaciju, lak$i pristup informa-
cijama i vecu povezanost medu timovima. Kroz Blue
Colibri, gradimo poverenje i jatamo timsku kulturu
tako $to zaposlenima pruzamo prostor za interakciju,
kreiranje sadrzaja i aktivno ucesée u oblikovanju
organizacije. Digitalni alati ne samo da olaksavaju
radne procese, vec i podsti¢u otvorenu komunikaciju,
$to doprinosi vedem zadovoljstvu i angazovanosti
zaposlenih.

Da bi digitalizacija HR-a bila uspesna, bitno je zapo-
ceti analizom postojecih procesa i alata. Ocenjivanje
trenutnog stanja omogucava prepoznavanje oblasti
koje se najlakse i najefikasnije mogu unaprediti.
Prikupljanje povratnih informacija od klju¢nih uéesnika
- menadzera, IT sektora i rukovodstva - pomaze u
razumevanju njihovih potreba i izazova. Jasno defini-
sanje strateskih ciljeva je neophodno, jer neprecizno
postavljeni ciljevi i nedefinisan obim projekta mogu
dovesti do gubitka fokusa, kadnjenja i nesporazuma
medu timovima.

Neophodno je obezbediti adekvatnu obuku
zaposlenih kako bi se olak$ao prelazak na nove
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EHRM SALES CONSULTANT
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digitalne alate. Nedostatak edukacije moze rezultirati
preopteredenjem i otporom prema promenama, $to
moze usporiti ili otezati proces digitalizacije. Klju¢no
je zaposlenima pruziti priliku da u realnim situacijama
testiraju nove sisteme i steknu sigurnost u radu s
njima. Uz to, potrebno je imenovati odgovorne osobe
koje ¢e pruzati kontinuiranu podr$ku i odgovarati na
eventualne nedoumice u toku implementacije. Digi-
talizacija HR-a ne podrazumeva samo implementaciju
tehnologije, ved i strateski pristup koji omogudava
lak$e prilagodavanje, povedava efikasnost i doprinosi
boljem iskustvu zaposlenih. Pravovremeno planiranje,
dobra koordinacija i kontinuirana podrska su vazni
faktori za uspesnu transformaciju.
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OBRACUN
ZARADA NA
KLIK

Nacin na koji se vrsi obradun zarada predstavlja
izuzetno osetljivu oblast, jer zahteva preciznost i
pouzdanost. Ovaj proces je Cesto podlozan ljudskim
greskama, oduzima mnogo vremena i moze imati
direktan uticaj na motivaciju zaposlenih. Svaka nepra-
vilnost moze dovesti do nezadovoljstva, pa je klju¢no
obezbediti ta¢nost i efikasnost u svakom koraku.

Upravo zato digitalizacija obraduna zarada donosi
znacajnu prednost - omogucava brz i precizan obra-
¢un ,na klik", smanjuje administrativni teret i eliminise
mogudénost gre$aka. Savremena softverska resenja
prilagodavaju se specifi¢nim potrebama kompanija

i prate promene u regulativama, ¢ime osiguravaju
uskladenost sa zakonom i bezbednost poslovanja.
Posebna paznja posvecuje se zastiti podataka,
primenom visokih sigurnosnih standarda koji garantuju
privatnost i integritet informacija zaposlenih.

Pored tac¢nosti, automatizovan sistem obracuna
zarada pruza i mogudénost integracije sa razli¢itim HR
softverima, omogucavajudi povezivanje sa evidenci-
jom radnog vremena, obracunom bonusa i drugim
HR procesima. Ovakav pristup ubrzava rad, smanjuje
manuelne greske i pruza menadzmentu i HR timovima
relevantne i azurne podatke za donos$enje odluka.
Koris¢enjem digitalnih re$enja, kompanije ne samo
da optimizuju administrativne procese, veé i podizu
nivo transparentnosti i poverenja medu zaposlenima.
Precizan, siguran i efikasan obradun zarada doprinosi
vedem zadovoljstvu zaposlenih i stvara stabilnu
osnovu za dugorocni uspeh organizacije.

KADROVI
U KADRU -
SAVREMENI
ALATI ZAHR
MENADZERE

Poslovno-informacioni sistem PANTHEON prilagoden
je zakonskim i jezi¢kim zahtevima preduzeda $irom
Jugoistoéne Evrope, omogudavajuéi efikasno
upravljanje poslovanjem, ukljucujudi obradun
zarada, isplate plata, pripremu izvestaja i upravljanje
protokom informacija. Ovi procesi su ¢esto izazovni,
posebno za kompanije sa filijalama u inostranstvu,
gde je uskladenost sa razli¢itim zakonodavstvima
klju¢na. Uz adekvatno softversko resenje, moguce je
automatizovati celokupan proces i osigurati taénost,
pravovremenost i transparentnost.

Svaka nepravilnost moZe negativno uticati na
motivaciju zaposlenih i poverenje u kompaniju.
Administrativni zadaci, poput popunjavanja obracuna
i vodenja evidencija, ¢esto oduzimaju dragoceno
vreme, koje bi moglo biti usmereno na strateski
razvoj i pobolj$anje poslovnih rezultata. Kako

bismo odgovorili na ove izazove, razvili smo online
portal koji zaposlenima omogudéava da samostalno
upravljaju svojim podacima, prate stanje godi$njih
odmora i podnose zahteve bez potrebe za dodatnom
administracijom. Ovaj sistem nije koristan samo za
zaposlene, vec i za menadzere i tim lidere, koji mogu
koristiti alat za prac¢enje udinka, razvoj zaposlenih i
organizaciju edukacija. Integracijom sa drugim HR
softverima, omogucava se jednostavnije donosenje
odluka i efikasnije upravljanje l[judskim resursima.

Bez kvalitetnih analiza i sveobuhvatnog uvida u
poslovanje, tesko je planirati rast kompanije i osigurati
dugorocnu odrzivost. Digitalizacija i automatizacija
kljuénih procesa povecavaju efikasnost i omogucavaju
kompanijama da se fokusiraju na inovacije i razvoj,
dok planiranje postaje strateska prednost umesto
administrativnog optereéenja.
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MY WORK -
EVIDENCLA
RADNOG
VREMENA

Radnici efikasnije obavljaju svoje radne obaveze

kada postoji jasan i transparentan sistem koji belezi
njihov ucinak. Na taj nacin se eliminise stres oko
prekovremenog rada koji bi mogao ostati nezapazen,
a fokus se preusmerava na ono $to je zaista vazno.
Klju¢ uspesnog poslovnog okruzenja lezi u balansu
izmedu posla i privatnog Zivota, a upravo to nastojimo
da postignemo kroz MyWork - softver za evidenciju
radnog vremena.

Glavni cilj ovog resenja jeste pojednostavljenje
administracije i olak$avanje rada sa ljudima, kako

bi se izbegle nepotrebne komplikacije i nejasnoce.
MyWork je prilagoden krajnjem korisniku, omogu-
¢avajudi mu vecu kontrolu nad sopstvenim radnim
vremenom i obavezama. Poseban akcenat stavljen
je na podrsku HR sektorima, gde se osim evidencije
radnog vremena i godi$njih odmora, postize i veda
transparentnost unutar kompanije. Korisnici imaju
mogucénost da sami aZuriraju svoje datume odmora
kroz platformu, bez dodatne administracije i dugog
¢ekanja na odobrenje. Brzina dobijanja tacnih i
relevantnih informacija jedan je od najvaznijih faktora
poslovnog uspeha. Kroz digitalizaciju i automatizaciju
procesa, stvaramo sistem koji omogudava efikasniji
rad, vecu odgovornost zaposlenih i bolje upravljanje
vremenom - na dobrobit svih ¢lanova organizacije.

"HEINEKEN

Povecanjem produktivnosti podizemo konkurentnost,
a veda konkurentnost vodi ka uspehu. Produktivnost
se moze definisati kao odnos ostvarenih rezultata

i utro$enog vremena. Kljuéni izazov je kako posticéi
bolje rezultate u kradem vremenskom periodu, a

da pri tom ne dode do preopteredenja zaposlenih.
Ako zadaci postanu preveliki teret za jednu osobu,
neophodno je ravnomerno rasporediti obaveze unutar
tima. Pronalazak efikasnih resenja za ove izazove je
ono u ¢emu se nasa kompanija izdvaja.

Razvili smo sistem koji omogucava detaljno planiranje
radnog vremena, analizu vremena utro$enog na
razli¢ite projekte i preciznu evidenciju prisustva
zaposlenih. Ovakav pristup olak$ava upravljanje
radnim zadacima i pruza detaljnu analizu to kako

se vreme trosi, $to pomaze optimizaciji poslovnih
procesa. Posebnu ulogu u ovom sistemu igra analitika,

MENADZMENT
CENTAR i
BEOGRAD GULGE]

Tone Stanovnik

GENERALNI DIREKTOR
SPICA

& SPICA

KAKO SOFTVERSKI
ALATI OPTIMIZUJU
OPERATIVNE
PROCESE |
OMOGUCAVAJU HR
MENADZERIMA FOKUS
NA STRATEGIU?

a upravo U tom segmentu vestacka inteligencija
donosi znacajnu prednost.

Automatizacija administrativnih zadataka putem
softvera omogucava HR timovima da se fokusiraju na
strateski razvoj zaposlenih, umesto na ponavljajuce
birokratske poslove. Ovaj softver je dizajniran tako
da bude intuitivan i prilagoden svim generacijama
zaposlenih, ¢inedi ga jednostavnim za koriséenje i
doprinosi efikasnijem poslovanju. Uvodenjem ovakvih
digitalnih redenja ne samo da smanjujemo admini-
strativno opteredenje, ved i postavljamo temelje za
modernizaciju poslovanja, gde su zaposleni podrzani
tehnologijom koja im omogucava da se usmere na
kreativne i strateske aspekte rada.
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KAD HR TREBA
POMOC?

Danas zaposleni teZe inspirativnom radnom okruzenju
i slobodi da se fokusiraju na ono $to je zaista vazno.
Verujemo da su ljudi srz svakog uspesnog poslovanja,
zbog ¢ega razvijamo resenja koja podrzavaju njihov
profesionalni rast i doprinose boljim rezultatima

- kako za pojedince, tako i za timove i celu organi-
zaciju. Nasa reSenja obuhvataju celokupan proces
rada zaposlenih, od obracuna plata do privlacenja,
nagradivanja i razvoja talenata. Kroz kombinaciju
tehnologije, stru¢nosti i analize podataka, pomaZemo
kompanijama da optimizuju poslovne procese i
osnaze svoje timove.

Jedan od najvedih izazova u HR-u danas jeste globalni
nedostatak talenata i sve sloZeniji proces upravljanja
radnom snagom. Analizom podataka i prepozna-
vanjem trendova, uvodenje napredne tehnologije
pomaze u proaktivnom planiranju kadrova, iden-
tifikovanju nedostataka u vestinama i preciznijem
definisanju potreba za zaposljavanjem.

Pomod je potrebna u situacijama kada dolazi do
povecane fluktuacije kadrova, problema sa angazova-
noséu zaposlenih, preoptered¢enosti administrativnim
zadacima ili nedostatka jasnih podataka za donoSenje
odluka. Takode, kada se HR timovi bore sa procesima
zaposljavanja, sistematizacijom radnih mesta, uvode-
njem novih beneficija ili unapredenjem organizacione
kulture, neophodno je pronadi efikasna resenja kako
bi se postigla dugorocna stabilnost i razvoj kom-
panije. Strateska podrska i optimizacija HR procesa
povecavaju efikasnost rada i doprinose stvaranju
pozitivhog radnog okruzenja i ja¢anju celokupne
organizacije.

KUPOVINA PREKO
ADMINISTRATIVNE
ZABRANE

Uz digitalizaciju, kupovne navike se ubrzano menjaju
- ljudi Zele da im proizvodi budu dostupni odmah, uz
jednostavnu i brzu kupovinu, ali i povoljne finansijske
uslove. Online kupovina omogudava prakti¢nost

i uStedu vremena, dok fleksibilni nacini placanja
dodatno olaksavaju pristup Zeljenim proizvodima.
Pored toga, potrosaci sve vise ocekuju sigurnost i
transparentnost u transakcijama, kao i mogucénost
prilagodavanja uslova pla¢anja svojim finansijskim
mogudénostima.

Jedna od pogodnosti koje pruza nasa kompanija jeste
mogudénost pladanja putem administrativne zabrane,
namenjena korisnicima koji su zaposleni kod poslo-
davaca koji imaju zaklju¢en ugovor sa kompanijom.
Ovaj nacin pla¢anja omogucava kupcima da svoje
proizvode plate na 12 mesednih rata, pri cemu se
iznos rate automatski odbija od njihove zarade sve do
potpunog namirenja duga. Kupovina putem admi-
nistrativne zabrane nudi niz prednosti - omogucava
bolju finansijsku kontrolu, jer kupac ne mora da izdvoji
vedi iznos novca odjednom, ved trosak rasporeduje
na duZi period. Takode, za proizvode kupljene na

ovaj nacin predvidene su posebne, ¢esto povoljnije
cene, $to dodatno doprinosi ustedi. Cena proizvoda
oznadena je crnom bojom na stranici artikla, a prilikom
odabira ovog nacina plaéanja, sistem automatski
prilagodava cenu i omogudava korisniku jednostavno
zaklju€enje kupovine. Ova opcija je idealna za one koji
zele da sebi olak$aju vece kupovine bez dodatnog
opterecenja budZeta, uz sigurnost i transparentnost u
procesu placanja.
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STRATEGIJSKO
PLANIRANJE

1. Radionica za top menadzment
2. Biznis simulacija

MENADZMENT b
CENTAR C

BEOGRAD \edukacifa

NAUCITE KAKO STRATEGIJA,
KULTURA | FINANSIJE OBLIKUJU
USPEH KOMPANIJE

O TRENINZIMA

Program Strategijsko planiranje sastoji se iz dva treninga:

1. Radionica za top menadZment 2. Biznis simulacija

» Proces izrade strateSkog biznis plana « Kreiranje filozofije kompanije: misija, vizija, ciljevi
« Klju¢ni stakeholderi u planiranju « StrateSke odluke: razvoj proizvoda, osvajanje

» Pet glavnih delova strateSkog plana (5ta) trzista, konkurencija, investicije u R&D, CAPEX

» Tri klju¢na koraka izrade stratesSkog plana (kako) odluke, strategija prodaje

* Analiza okruzenja: vizija, misija, zivotni ciklus » Operativne odluke: marketing budzeti,
proizvoda, BCG i Ansoff matrica, S.T.E.P.i proizvodnja, outsourcing, kvalitet, upravljanje
P.E.S.T.L.E analiza, S.W.O.T analiza sirovinama i zalihama, logistika i HR

* |zbor strategije: generiCke strategije, strategije  Finansijske odluke: kreiranje bilansa uspeha,
rasta, finansijska ocena strategije bilansa stanja i cash flow-a, analiza finansijskih

* Implementacija strategije: 7S model, Balanced KPl-eva
Scorecard, uloga kulture, implementacija po » Pobednik je kompanija/tim sa najvec¢im kapitalom
sektorima, izveStavanje o napretku na kraju simulacije

CILIJNA GRUPA

* Program je namenjen ¢lanovima top menadzmenta, direktorima sektora, rukovodiocima timova, vlasni-
cima kompanija, potencijalnim buducim liderima i svima koji u¢estvuju u donosenju strateskih odluka i
oblikovanju pravca razvoja organizacije.

KORISTI ZA VAS

» Razvic¢ete vestine strateskog razmisljanja i donosenja odluka

* Nauci¢ete da kreirate i implementirate odrzive poslovne strategije

« Stedi ¢ete prakti¢no iskustvo u analizi trzista, konkurencije i finansija

* Poboljsaéete saradnju i donosenje odluka unutar top menadzment tima

* Razumecete kako strategija, kultura i operacije zajedno kreiraju uspeh kompanije

VREDNOST
Otvorena In-house
Broj polaznika oo . Do 12 polaznika
Pojedinacni polaznik Grupa polaznika
Sadrzaj i duzina Standardizovan Prilagodava se Vama
2 dana i Vasoj kompaniji
Mesto i lokacija _ Kodnas ~  Kodvas
Fiksirani datumi Fleksibilni datumi, vi birate vreme
Vrednost 690 € 3.200 € po treningu
za jednog polaznika za grupu do 12 polaznika
PRIJAVA

MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
+381 113047 126

+381 63 7004 518

office@mcb.rs

WWW.mcb.rs

MENADZMENT
CENTAR A
BEOGRAD QZElUE



DIREKTOR SEKTORA ZA RAZVOJ LJUDSKIF-RESURSA
TELEKOM SRBIJA A.D.

Telekom Srbija je prosao kroz
znadajne transformacije u
poslednjim decenijama. Kako
biste opisali evoluciju kompa-
nije i njenu trenutnu poziciju na
trzistu telekomunikacija?

Telekom Srbija je kompanija koja
se razvijala u skladu sa globalnim
trendovima u telekomunikacijama
i digitalnim tehnologijama.
Poclevsi kao klasi¢an operator
fiksne i mobilne telefonije,
kompanija je prosla kroz kljuéne
faze razvoja - od modernizacije
mreze i digitalizacije usluga do
Sirenja portfolija kroz Sirokopoja-
sni internet, IPTV, multimedijalne
platforme i produkciju sadrzaja.

Kontinuirano ulaganje u inovacije,

ukljucujuéi razvoj 5G mreze i
naprednih digitalnih servisa, donelo nam je priznanja
poput titule najbolje mobilne mreze u Srbiji. Pored
znacajnog prisustva u regionu, Telekom Srbija je
prosirio poslovanje i na druga tr¥i$ta - Svajcarske,
Austrije, Nemacke i Turske. Sa viSe od 11 miliona
korisnika, pozicija Telekom Srbija grupe kao vodece
telekomunikacione grupe na Zapadnom Balkanu,
uévrséena je nedavnim akvizicijama.

Sa vizijom digitalne buduénosti, nasa kompanija
nastavlja da unapreduje korisnicko iskustvo i oblikuje
digitalnu transformaciju kroz moderne tehnologije i
inovativna reenja.

Telekom Srbija je poznat po snaznom fokusu na
inovacije. Kako kompanija balansira izmedu uvo-
denja novih tehnologija i odrzavanja visokog nivoa
kvaliteta postojeéih usluga?

Nasa kompanija kontinuirano ulaze u razvoj novih
tehnologija kako bi unapredila korisnic¢ko iskustvo, ali
i o¢uvala kvalitet postojecih usluga. Pre implementa-
cije, svaka inovacija prolazi detaljna testiranja, pilot
projekte i evaluacije uticaja na mrezu i korisnike.

Saradnja sa vodec¢im tehnoloskim kompanijama

i stalna obuka zaposlenih kljuéni su za postizanje
vrhunskih rezultata. Istovremeno, timovi prate Zivotni
ciklus proizvoda, analizirajudi trenutak za uvodenje
pobolj$anih resenja koja donose dodatnu vrednost
korisnicima. Povratne informacije korisnika i analiticka
obrada podataka igraju kljuénu ulogu u odlucivanju o
unapredenjima.
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Timovi prate zivotni
ciklus proizvoda,
analizirajuci

(renutak za uvodenje
poboljsanih resenja
koja donose dodatnu
vrednost Korisnicima.

Kako bi osigurala balans izmedu inovacija i stabilnosti,
kompanija koristi Portfolio management za prioriteti-
zaciju kljuénih projekata. Ovaj pristup omogucava dalji
tehnolo$ki razvoj, u pravcu Data driven organizacije,
ali i razvoj core usluga, poput prodaje quadriple
paketa (BOX). Aktivno ucesce srednjeg i visSeg
menadzmenta u procesu donosenja odluka garan-
tuje efikasnu koordinaciju resursa i implementaciju
strateskih ciljeva, uz podrsku HR sektora u upravljanju
promenama i razvoju potrebnih vestina.

Liderstvo u telekomunikacionom sektoru zahteva
stalno unapredenje. Koje interne procese i metode
koristite kako biste podstakli inovativnost medu
zaposlenima?

Telekom Srbija neguje inovativnost medu zaposle-
nima, posebno u tehnoloskim sektorima kao $to su
Tehnika/IT, Digital i Razvoj usluga. lako su pojedini
poslovi u funkcijama podrske regulisani internim
procedurama i ne dopustaju znacajnija inoviranja, u
kompaniji podsti¢emo proaktivnost i inicijativu kroz
razliCite programe i aktivnosti. Zaposleni imaju priliku
da se upoznaju s najnovijim tehnologijama putem
prezentacija i obuka, ukljuéujudi Data literacy program
i programe za bezbedno koriséenje Al alata. Dodatno,
interna drustvena mreza Zajednice omogucava
zaposlenima dvosmernu komunikaciju, deljenje znanja,
iskustva i trendova u nasoj industriji, informisanje o
aktuelnim kampanjama i u¢esdée u struénim predava-
njima putem Meet-up-ova.
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STVARAMO
IZVANREDNO
KORISNICKO ISKUST

Poscban fokus stavljen je
na cedukativne programe za
fizicko i mentalno zdravlje i
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wellbeing.

Telekom Srbija ima vise od 11.000
zaposlenih, sto zahteva efikasan
sistem razvoja talenata. Kako
identifikujete zaposlene sa visokim
potencijalom i koje korake preduzi-
mate kako biste ih zadrzali?

Upravljanje talentima jedan je od
kljuénih procesa Sektora za razvoj,
usmeren na prepoznavanje i razvoj
visoko udinkovitih zaposlenih sa
potencijalom za napredovanje.

U saradnji sa menadzerima,
talente identifikujemo na osnovu
ostvarenog ucinka, kompetencija,
ispoljenog interesovanja i motivacije
ali i licne zelje za profesionalnim
razvojem, bilo na stru¢njackoj ili
menadzerskoj poziciji.

Za klju¢ne resurse i talente
sacinjavamo individualne razvojne
planove, na osnovu kojih planiramo
razvojne modalitete i motivacione
mere pruzajuci im interne i eksterne
obuke, edukativne dogadaje, team
building-e i podrsku kroz poslovni
koucing. Osim toga, razvijamo
naslednike za klju¢ne pozicije

kako bismo osigurali kontinuitet
poslovanja.

Materijalna motivacija ukljucuje
bonuse, projektne i druge nagrade

i kafeterija benefite. Efekte ovih mera pratimo kroz
individualne intervjue i godi$nje anonimno istrazivanje
potencijalne fluktuacije, analizirajudi nivo zadovoljstva
i faktore rizika za odlazak iz kompanije.

Telekom Srbija je poznat po snaznom liderstvu

v industriji. Koje kljuéne kompetencije razvijate
kod rukovodilaca kako bi uspesno vodili timove v
dinamiénom okruzenju?

Pored funkcionalno-tehnickih i digitalnih kompeten-
cija, kod rukovodilaca razvijamo liderske vestine koje
im omogucdavaju da efikasno upravljaju interdiscipli-
narnim timovima, da ih inspiridu i motivisu i da budu
rezonantni lideri koji umeju da primene odredeni stil
rukovodenja u zavisnosti od situacije. Zatim stratesko
razmisljanje, komunikacione vestine koje ukljucuju
aktivno slusanje i transparentnost u komunikaciji koja
je narodito vazna za realizaciju klju¢nih projekata u
kojima ucestvuju struénjaci iz razlicitih organizacionih
celina, adaptabilnost na promene koje su narocito
izrazene u telekomunikacionoj industriji i rezilijentnost
koja im pomaze da lakSe prevazilaze izazove i da
istovremeno odrze visok nivo uspesnosti u poslu.

Razvijanje ovih kompetencija moze omoguditi
rukovodiocima da uspesno vode timove kroz izazove i
promene u telekomunikacionoj industriji.

Kompanije sve vi$e ulazu u mentalno zdravlje i
dobrobit zaposlenih. Koje konkretne inicijative ste
sproveli u Telekomu Srbija kako biste poboljsali
balans izmedu posla i privatnog Zivota zaposlenih?

Kao drustveno odgovorna kompanija, Telekom Srbija
je od 2021. godine nosilac medunarodno priznatog

sertifikata Family Friendly Enterprise (FFE), a u 2024. je
stekao i potpuni sertifikat nakon uspesne trogodisnje
realizacije mera usmerenih na uspostavljanje vecde
ravnoteze izmedu poslovnog i privatnog zivota zapo-
slenih. Medu klju¢nim merama koje smo primenili su:
prosirenje kliznog radnog vremena, skra¢eno radno
vreme nakon porodiljskog uz punu zaradu, placeno
odsustvo za polazak deteta u Skolu, finansijska podrs-
ka za Skolski pribor, unapredenje zdravstvene zastite i
dodatna pomod roditeljima sa troje i vise dece.

Poseban fokus stavljen je na edukativne programe za
fizicko i mentalno zdravlje i wellbeing. Nedavno smo
pokrenuli online Office fitness program kako bismo
pomogli zaposlenima da se u pauzama tokom rada, u
svega nekoliko minuta, pokrenu i napune energijom.
Program je za samo dve nedelje dostigao 10.000
pregleda, i time je prevazi$ao sva nasa ocekivanja i
postavio novi rekord u u¢enju, na Sta smo narocito
ponosni.

Angazovanost zaposlenih postala je kljuéan faktor
u ostvarivanju poslovnih rezultata. Koje metode
primenjujete kako biste pratili i unapredili angazo-
vanost u vasoj organizaciji?

AngaZovanost zaposlenih je bez dileme klju¢na za po-
slovni uspeh - ona odraZava njihovu motivaciju, inicija-
tivu i spremnost za promene. Svake godine merimo
ovaj pokazatelj kroz razli¢ite dimenzije - zadovoljstvo
poslom, uslovima rada i radnim okruzenjem, odnosom
sa rukovodiocima, moguénostima za napredovanje i
sistemom nagradivanja.

Na osnovu rezultata, zajedno sa menadzerima
identifikujemo prilike za unapredenje i sprovodimo
konkretne mere. Jer, zadovoljni zaposleni nisu samo
pokretaci uspeha, ved i ambasadori brenda koji su
najbolja preporuka mladima za rad u nasoj kompaniji,
ali i za privladenje novih korisnika.

S obzirom na ubrzane promene u industriji teleko-
munikacija, kontinuirano uéenje je kljuéno za uspeh
zaposlenih. Kako podstiéete kulturu uéenja u kom-
paniji i koje alate koristite da biste je unapredili?

U doba brzih tehnoloskih promena i sve vece primene
digitalnih resenja u poslovanju, jedan od najvaznijih
izazova HR-a jeste upravo stvaranje timova spremnih
da oblikuju buduénost. U nasoj kompaniji to postize-
mo kontinuiranim ulaganjem u razvoj digitalnih i mekih
vestina nasih zaposlenih, posebno onih koji su nosioci
klju¢nih projekata.

Modaliteti obuka su razliciti i Siroki - od internih

i eksternih, preko globalnih online platformi, do
interne SAP SuccessFactors platforme Moje ucenje,
koja sadrzi vise od 250 video edukacija u poslovnim,
interpersonalnim, digitalnim i tehnic¢kim oblastima.
Nasi zaposleni ne samo da unapreduju svoja znanja i
vestine, ved i napreduju kroz gejmifikaciju. Sakuplja-
njem poena i osvojenim titulama Zvezda i Sampion
uéenja postaju prepoznatljivi u svom timu.

U kompaniji verujemo da je klju¢ naseg uspeha upravo
u stalnom ulenju, inovacijama i struénosti nasih zapo-
slenih, koji su glavni pokretac digitalne transformacije
i buduéeg napretka.
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Ipak, vazno je pronaci
balans izmedu poslovnog
i privatnog zivota.

Upravljanje sektorom sa velikim
brojem ljudi sigurno nosi mnogo
izazova. Koje vrednosti smatrate
kljuénim za uspesno liderstvo i
kako ih primenjujete u svakodnev-
nom radu?

Koliko god da je velik tim kojim
upravljate, principi koje primenjujete
u radu su isti. Na prvom mestu to

je transparentnost i direktna komu-
nikacija koju primenjujem u radu sa
svojim timom. Pored jasno defini-
sanih ciljeva i olekivanja, nastojim
da ih redovno obavestavam o svim
dogadajima koji mogu direktno ili
indirektno uticati na na$ zajednicki
posao i ohrabrujem ih da otvoreno
iznose predloge i misljenje. Potom
empatija, koja je neizostavna u
razumevanju potreba i izazova sa
kojima se suocavaju moji saradnici.
Integritet, koji je narodito vazan za
menadzere, jer pokazuje koliko ste
spremni da preuzmete odgovornost
za odluke i kakav ste uzor svojim
saradnicima i kolegama, jer ce to
uticati i na izgradnju poverenja bez
kojeg nema efikasnog tima. U svom
radu nastojim da redovno uputim
pohvalu za dobro uraden posao, ali
isto tako i da ukazem na eventualne
propuste ili prostor za unapredenje.
Nagradujem ih za izvanredna
postignuda, $to oni izuzetno cene,
jer se trudim da vrednujem njihov
rad na pravi nacin. Vestine koje sam
gradila tokom karijere su fleksibilnost
i prilagodljivost. One su mi pomogle

PRIVATNO

—
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da se i sama brze prilagodavam promenama i da
pomognem svom timu da ih laks$e prevazide. Kombi-
nacijom svih ovih vrednosti nastojim da ih motivisem i
na taj nacin pozitivno uti¢em na njihovo zadovoljstvo i
samim tim na zadrzavanje u kompaniji.

Balans izmedu profesionalnih obaveza i privatnog
Zivota moze biti zahtevan. Kako uspevate da
uskladite ove dve sfere i $ta Vam pomaze da ostane-
te motivisani?

Posao je vazan deo zZivota svakog radno angazovanog
pojedinca, ali njegovo istinsko ispunjenje dolazi kroz
ljubav prema onome $to radite i kvalitetan odnos sa
kolegama. Dobra radna atmosfera i timska saradnja
kljuni su za profesionalno zadovoljstvo.

Imala sam sre¢u da tokom karijere menjam poslove i
upoznajem nove ljude, uéedi od njih i rastudi zajedno
s timovima u kojima sam radila. Smisao i svrha posla
i podrska kolega pomazu mi da se lak$e nosim sa
izazovima i ohrabruju me da isprobavam nove stvari.
Nema veceg zadovoljstva od postizanja zajednickih
rezultata i osecaja pripadnosti timu koji me motivise
svakog dana.

Ipak, vazno je pronadi balans izmedu poslovnog i
privatnog zivota. Vremenom sam shvatila da je pravi
uspeh kada, pored profesionalnih postignuca, mozete
da provedete kvalitetne trenutke s porodicom,
prijateljima i posvetite se malim stvarima koje vas
ispunjavaju. Vreme je nas$ najvredniji resurs - na nama
je kako ¢emo ga iskoristiti.

Uspes$na karijera éesto je rezultat i ljudi koji su na
tom putu pruzali podrsku. Koji mentori ili uzori su
imali najvedi uticaj na Vas profesionalni razvoj?

Tokom karijere sam imala vise uzora medu kolegama
i rukovodiocima. Svako od njih me je oblikovao
u nekom segmentu moje karijere. Kolege su mi
pomogle da unapredim svoja znanja u poslu, jer kad

se zaposlite posle fakulteta tek pocinje pravi put
ucenja, a menadzeri sume naucili strpljenju, istrajnosti
i pomogli mi da se lakse nosim sa izazovima, kojih nije
bilo malo, ali koji su jacali kod mene rezilijentnost,
koja mi danas itekako pomaze u poslu. Karijeru sam
zapocela kao prevodilac za italijanski jezik i verovala
sam da ¢u karijeru graditi u toj oblasti. Medutim,
sticajem okolnosti i podr$ke tadasnjeg mentora,
uspela sam da sagledam razli¢ite perspektive i izadem
iz zone komfora, kao sigurnog mesta u kome sam

se dobro osedala. Nisam se pokajala zbog toga, jer

mi je ta promena donela potpuno novu vrstu posla i
odgovornosti i podstakla me je da sticem nova znanja
i vestine i da se konstantno usavr$avam.

Suodavanje sa izazovima ¢&esto vodi ka liénom
razvoju. Koji je bio Vas$ najveéi profesionalni izazov i
$ta ste naudili iz te sitvacije?

Najvedi profesionalni izazov za mene je bio promena
karijere kada sam napustila prevodilacki posao, koji
je bio i ostao moja pasija. Nakon gotovo 15 godina
iskustva, pocela sam da radim u HR-u, koji je za mene
u tom trenutku predstavljao neistrazeno podrudje.
Medutim, to mi je otvorilo nove perspektive i prostor
za unapredenje postojedih i sticanje novih znanja i
vestina. Na tom karijernom putu, bilo je uspona i pa-
dova, ali to $to sam bila otvorena za promene i imala
hrabrosti da prihvatam nove prilike mi je pomoglo da
se razvijam i da shvatim da je HR polje u kome Zelim
da napredujem.

Ukoliko ste spremni da budete otvoreni za nove stvari
i spremni da se suocavate sa preprekama kako biste
svoje zamisli i realizovali, onda je to pravo mesto za
vas. Tada sam naucila i da se na greskama udi. To

mi je pomoglo da i kao menadzer ohrabrujem svoje
saradnike da testiraju nove ideje, bez obzira na ishod,
$to nam pomaze da budemo efikasniji u svemu sto
radimo.

Van posla, svakome je potreban izvor energije i
inspiracije. Koje hobije i interesovanja negujete u
slobodno vreme i kako oni doprinose Vasem uspehu
na poslu?

Volim da Citam, prijaju mi aktivnosti u prirodi i dru-
zenje sa meni dragim ljudima. Sve to mi pomaze da
obnovim energiju nakon naporne radne nedelje i da
se bolje osedam. A kada se dobro ose¢am, pozitivnu
energiju prenosim i na svoje najblize okruzenje.
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INTERNI
COACHING -
ZASTO DA?

U svetu koji se menja brze nego ikad, kompanije i
zaposleni su suoceni sa stalnim promenama.

Za bavljenje bilo kojom profesijom, neophodni su
struéno znanje i ekspertiza, ali i tzv. ,human skills"

jer one su te koje prave diferencijalnu prednost u
poslovanju kompanije, profesionalnom Zivotu i razvoju
zaposlenih. Kao najvaznije mozemo istaéi komunikaci-
one vestine, kriti¢cko razmisljanje, upravljanje ljudima,
rad u timu, fleksibilnost, rezilijentnost...

U vel postojecle prakse kojima se adresira razvoj
gore pomenutih vestina, i fokus sa administrativne i
finansijske podrike prenosi na emocionalnu i psiho-
lodku podrsku zaposlenih, coaching je zauzeo visoku
poziciju.

§

Coaching pomaze kompaniji u razli¢itim segmentima:

Kada zaposleni preuzima liderske uloge u
organizaciji - kroz adresiranje straha od novog,
barijera za uenje novih vestina, oko definisanja
klju¢nih poslovnih ciljeva, uspostavljanju saradnje
sa delegiranim timom, setovanja prioriteta...

U podsticanju inovativnosti i kreativnosti u
prevazilazenju izazova - coach pruza podrsku za
razvoj novih ideja i alternativnih re$enja, Cuveni
,out of the box thinking".

Tokom uvodenja i upravljanja promenama - svaki
rast, menjanje kulture i uvodenje novih sistema
dovode do otpora i straha od neizvesnosti koji se
mora adresirati.

U postavljanju ciljeva - kada su kvalitetno formuli-
sani i komunicirani dovode do vede fokusiranosti,
produktivnosti i efektivnosti.

Vecem zadovoljstvu zaposlenih usled pobolj$anja
balansa privatnog i profesionalnog zivota, boljih
komunikacionih vestina i povecanja samopouzda-
nja, jer pojedinci dobijaju drugadiju perspektivu
prema li¢nim izazovima i prilikama, unapreduju
razmisljanje, vestine za donosenje odluka i
postavljanje granica.

Najéesca primena coaching-a jeste angazovanje ek-
sternih coach-eva sa ciljem da kroz razli¢ite dimenzije
razvoja zaposlenih, liénih i profesionalnih, taj napredak
rezultira i doprinosom kompanijskim interesima.

Coach-evi se biraju po profesionalnoj reputaciji i vrlo
cesto su, najvise zbog cene angazovanja, dostupni
top menadzmentu, sa mogudim rizikom da za odrede-
ni, pladeni broj sesija - daju rezultat ili, pak, i ne - gde
je i odgovornost angazovanog coach-a prilicno mala.
lako ne smemo zaboraviti da eksterni coach-evi
donose drugadiju perspektivu organizaciji koja nije
strogo propisana i obojena postojecom kulturom, $to
moze rezultirati svezim pogledom, iako kod malog
procenta zaposlenih u organizaciji.

U nadoj organizaciji je razmisljanje o uvodenju
internog coaching-a inspirisano neformalnim razgovo-
rima sa menadzerima. Stalno se vrtimo u krug - ljudi
se suocCavaju sa istim izazovima, a mi ih ili Saljemo

na standardne treninge ili im sami dajemo savete,

ali efekat nije dugorocan. Shvatili smo da nam treba
nesto $to ¢e pomodi ljudima da sami nadu resenja, da
preuzmu odgovornost za sebe i svoj razvoj, prostor za
refleksiju, jacanje introspekcije, samoanalize, empa-
tije, i da je potrebno da ta podrska dolazi iz same
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kompanije, od ljudi koji razumeju kulturu organizacije i
deo su realnog poslovnog okruZenja.

Program smo koncipirali tako da se oslanja na razvoj-
ne planove, koje postavljamo na pocetku godine. U
okviru razvojnih planova definisali smo razliite vestine
na koje ¢emo se fokusirati.

Prednosti koje smo uvideli su

- Dostupnost veéem broju zaposlenih
- Kulturoloski uskladeniji pristup

- Finansijski isplativiji

- Pobolj$anje ulinka zaposlenih kroz identifikaciju i
adresiranje oblasti za rast, pa time i brze shvata-
nje uloga

Povecanje angazovanosti i zadrZavanja zaposlenih

Gradenje jacih i kvalitetnijih odnosa zaposlenih i
menadzmenta kroz razvoj liderstva

- Bolju podrsku mladim liderima i razvoju naslednika

lako organizaciji pruza isplativu i skalabilnu razvojnu
aktivnost, pristupadnu i inkluzivnu, strateski prilago-
denu i usmerenu, gde coaching postaje standardan i
pozeljan deo uéenja i razvoja, koji pomaze pri uprav-
ljanju promenama, ima i svoje izazove:

- Mora imati $to jasnije definisane ciljeve i smernice
uz obaveznu podrsku menadzmenta

- Doslednost profesiji i etickom kodeksu samog
coach-a

- Minimiziranje pristrasnosti i osve$civanje nesve-
snih uticaja Cinilaca van samog procesa

- Sticanje poverenja coachee-a, imajudi u vidu da je
coach interno zaposleni kolega/koleginica.

MENADZMENT
CENTAR
BEOGRAD

Vazno je na kraju istaci da smo mi kao kompanija
veoma strpljivi po pitanju rezultata i vremenskog
okvira u kome ga ocekujemo.

Kako smo svi mi razliditi, na nas uti¢u razliciti faktori i
okruzeni smo razli¢itim situacijama, tako je i primena
i uspeh coaching-a dobrim delom i individualna.

Ne postoji vremenski okvir koji moze da posluzi kao
parametar uspesnog i neuspesnog coaching-a. Ono
$to svakako treba razumeti jeste da coaching nije
magi¢ni Stapic koji nam pruza instant uspeh i stvara
toksi¢nu pozitivnost. Naprotiv. On nam pomaze da
prepoznamo svoje mane i vrline i da odaberemo $ta
je to $to kod sebe zelimo da promenimo i $to ¢e nam,
uz pravu podrku, pomodi da napredujemo. Metode
i vezbe koje coaching podrazumeva omogucuju da
bolje razumemo sebe i druge i koriste kako u poslov-
nom okruzenju, tako i u ostalim Zivotnim situacijama.

Podrska koju kompanija pruza kroz program internog
coaching-a i stru¢no vodenje procesa razvoja vestina
doprinosi ne samo vecoj efikasnosti, vec i vecoj
satisfakciji i samoprihvatanju pojedinaca, zbog ¢ega
smo srecni $to ovu, sve vecu neophodnost kompanija
koje razmisljaju o svojoj buduénosti, uveliko Zivimo u
nasem sistemu.
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MCB AKADEMIJE =
CENTAR |
BEOGRAD G4LCHIE

24 godine iskustva u obuci menadzera.
Visednevne, prakti¢ne obuke.
Izgradite samopouzdanje kroz treninge.

Postoje dve vrste Akademija: otvorene i in-house.

OTOVRENE AKADEMIJE

Kod otvorenih akademija polaznici dolaze kod nas u Beograd.

Cena u kalendaru je data po jednom polazniku za otvorene Akademije.

Primer: Akademija za Vrhunskog analiticara je 3.900 evra za jednog polaznika.

IN-HOUSE AKADEMIJA

Ukoliko imate vise polaznika, onda preporucujemo in-house Akademiju kod Vas.
In-house Akademija se prilagodava Vasoj kompaniji i Vasim polaznicima.

Cena za in-house Akademije je 1.600 evra po danu za grupu polaznika

Primer: Akademija za Vrhunskog analiti¢ara je 16.000 evra za grupu polaznika.

GRUPA RBR TRENING

DANA TRENINGA

-
4
i

DATUM Cena (EUR)

01/ FINANSIJE

—_

Akademija controllinga

2 Vrhunski analiticar

02 / 1ZVESTAJI ZA MENADZERE 3 Akademija za izveStavanje

04 / EXCEL 4 Akademija za Excel

05 / POWER Bl 5 Akademija za Power Bl

06 / DATA SCIENCE & Al 6 Data Science i Al za analiticare

07 / VODENJE LJUDI U PROIZVODNUJI 7 Vodenje ljudi u proizvodniji

08 / OPERATIVNA EFIKASNOST 8 Lean & Kaizen akademija®
9 Savremeni inzenjer

09 / LEAN SIX SIGMA SERTIFIKACIJA (LSS) 10 Lean Six Sigma Yellow Belt (LSS YB)
1 Lean Six Sigma Green Belt (LSS GB)
12 Lean Six Sigma Black Belt (LSS BB)

10 / B2B PRODAJA 13 Savremeni menadzer B2B prodaje
14 Profesionalni B2B prodavac

11/ PREGOVARANJE 15 Vrhunski pregovarac

12 / SOFT SKILLS 16 Liderska akademija

14 / ZEN PREZENTACIJA 17 Akademija ZEN prezentacije

5 x 3 dana
10 x 1dan
5x 2 dana
4 x 2 dana
4 x 2 dana

5x 2 dana
10 x 1dan
10 x 1 dan
6 X 2 dana
2 x 2 dana
3 x 2 dana
5x 2 dana
5x 2 dana
4 x 2 dana
4 x 2 dana
4 x 2 dana

3 X 2 dana

19-21.mar; 16-18.jun; 21-23.jul

Na upit

29-30.jan; 27-28.mar; 12-13.maj; 29-30.maj; 25-26.jun; 30-31.jul

20-21.jan; 18-19.feb; 17-18.mar; 14-15.apr; 12-13.maj; 9-10.jun; 7-8.jul

5-6.feb; 3-4.mar; 17-18.mar; 31.mar-1.apr; 14-15.apr; 28-29.apr;

12-13.maj; 27-28.maj; 9-10.jun; 30.jun-1jul; 21-22.jul

Na upit

Na upit

27-28.jan; 25-26.feb; 24-25.mar; 22-23.apr; 19-20.maj; 16-17.jun; 28-29.jul
Na upit

15-16.jan; 12-13.feb; 12-13.mar; 16-17.apr; 14-15.maj; 25-26.jun; 28-29.jul
20-21jan; 18-19.feb; 17-18.mar; 9-10.apr; 7-8.maj; 4-5.jun; 7-8.jul

3-4.feb; 2-3.apr; 21-22.maj; 9-10.jul

20-21jan; 25-26.feb; 26-27.mar; 28-29.apr; 29-30.maj; 30.jun-1.jul; 28-29.jul
23-24 .jan; 25-26.feb; 26-27.mar; 28-29.apr; 29-30.maj; 25-26.jun; 23-24.jul
23-24 jan; 3-4.mar; 14-15.apr; 14-15.maj; 11-12.jun; 16-17 jul

20-21jan; 3-4.feb; 18-19.feb; 3-4.mar; 17-18.mar; 31.mar-1.apr; 14-15.apr;
28-29.apr; 12-13.maj; 27-28.maj; 9-10.jun; 23-24.jun; 7-8.jul; 21-22 jul
13-14.mar; 2-3.apr; 27-28.maj; 30.jun-1.jul; 31.jul-1.avg

3.900
3.900
2.900
2.490
2.490

2.900
3.900
3.900
3.900

1.590
2.490
2.900
2.900
2.490
2.490
2.490

1.890

www.mcb.rs

www.mcb.rs
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KAD FABRIKA
NE SME DA
STANE: PAMETNE
STRATEGLJE ZA
UPRAVLJANIJE
ODSUSTVIMA

Odmori i odsustva su vazan deo radnih prava, koji
omogucavaju zaposlenima da se oporave, provedu
vreme sa porodicom ili reSavaju licne obaveze. Sa
druge strane, poslodavac se Cesto suocava sa iza-
zovima prilagodavanja organizacije tako da redovno
obavljanje poslova ne trpi, uz istovremeno definisanje
procedura i postupaka koji ¢e omoguditi predvidljivo
upravljanje odsustvima.

Naravno, pri svemu ovome se mora imati na umu
da se radi o tradicionalnoj industriji koja trazi fizicki
prisutnog Coveka, u proizvodnji, magacinu itd.

Misljenja sam da je sa jedne strane $to detaljnija prav-
na regulativa u okviru kompanije, a sa druge strane
planiranje, klju¢ dobre organizacije odsustva, koja je
u stanju da predvidi i vodi odsustva bez problema za
organizaciju.

Poseban problem, kako pravni, tako i organizacioni
predstavlja zloupotreba bolovanja, koje narocito

u industrijama sa niskim platama moZe da ugrozi
poslovanje kompanije

Kada govorimo o godisnjem odmoru, interesantan

je podatak da evropske zemlje imaju slicne norme

u pogledu trajanja godi$njeg odmora. U Evropi

je minimalno trajanje godisnjeg odmora 20 dana
(Nemacka), 25 dana (Svedska), 28 dana (Rusija). Usled
kulturoloskih razlika, na dalekom istoku je godisnji
odmor regulisan drugadije i njegovo trajanje je
izmedu 10 i 15 dana (Kina i Japan). Naravno, naveden
je minimalni broj dana.

Minimalan broj dana godi$njeg odmora:

Zemlja  Broj dana

Nemacka 20
Svedska 25
Rusija 28
Italija 20
Kina 10
SAD 15
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Poseban izazov je planiranje odsustva kada se ima
u vidu da kompanija ima zaposlene na 34 lokacije u
zemlji, a da na vecini njih radi nekoliko ljudi na istim
pozicijama.

Odgovor je bio sa jedne strane jedinstven pravni akt
koji je regulisao ovu materiju, sa jasnim vremenskim
razgranic¢enjem koriséenja prve i druge polovine
godidnjeg odmora, uz ostavljanje mogudénosti da se
deo koristi i pojedina¢no, odnosno dan po dan na
osnovu zahteva zaposlenog. Usko povezan sa ovim
je i Pravilnik o koris¢enju pladenih odsustva, koji je
taksativno definisao broj dana za pojedinaéne osnove,
a u okviru zakonskih normi. Sa druge strane, data je
mogucnost da svaka organizaciona celina organizuje
koris¢enje odmora u okviru opstih pravila samostalno,
pri Cemu je uradena i decentralizacija donosenja
samih resenja o kori¢enju odmora.

Naime, analizom je relativno lako bilo utvrditi da

je i pored svih prednosti koriséenja programa, za
dono$enje redenja bilo potrebno imati angazovanog
jednog zaposlenog po 10-ak dana mesec¢no. Umesto,
centralizovanog donosenja re$enja, odlukom kompa-
nije uveden je dokument ¢ija je jedna polovina zahtev
za kori$cenje, a druga polovina resenje o koris¢enju
godisnjeg odmora. U skladu sa ovim je doneta i
odluka koja je ovlastila srednji menadZzment da donosi
reSenja, ¢ime je znacajno ubrzana procedura.

Naravno da bi se uskladili sektori i moglo planirati, dat
je i krajnji rok za formiranje plana koris¢enja odmora za
svaki sektor, koji se dostavlja kadrovskom sektoru.

Da bi organizacija funkcionisala bez praznog hoda,
potrebno je prilagoditi i radna mesta potencijalnim
odsustvima, sa jedne strane kroz plan obuke i
zamene, a sa druge strane kroz sistematizaciju radnih
mesta, koja je Sire postavljena, i daje mogudénost da
se zaposleni bez gubitaka efikasnosti moze angaZovati

1né

na srodnom radnom mestu, za koje je obucen za

bezbedan rad.

Kada govorimo o neplaniranim duZim odsustvima, cilj
je da se $to preciznije unapred isplaniraju, predvide
moguca uska grla, omogudi zaposlenima kako da se
$to pre zdravi vrate na posao, a da se sa druge strane
sprece zloupotrebe.

Kao i u slu¢aju godi$njih odmora, interesantna je
uporedna praksa sa bolovanjima. U Nemackoj, zapo-
sleni imaju pravo na bolovanje koje moze trajati do 6
meseci. Za prvih 6 nedelja, poslodavac ispla¢uje 100%
plate, dok nakon toga, ako bolovanje traje duze od

6 nedelja, zaposleni prelazi na naknadu za bolovanje
koju isplacuje zdravstvena osiguravajué¢a kompanija
(kroz ,Krankengeld") i to je obi¢no oko 70% mesecne
bruto plate. U Bugarskoj, zaposleni imaju pravo na
bolovanje, ali sistem placanja zavisi od toga koliko
dugo traju. Za prva tri dana bolovanja, zaposleni ne
prima naknadu, jer troskove snosi sam zaposleni.
Nakon toga, naknadu ispla¢uje Nacionalno osiguranje,
koja je oko 70% od prosecne dnevne plate radnika, uz
odredene granice. Vrlo sli¢na je situacija i u Rusiji.

Prose¢no vreme trajanja bolovanja varira medu
razli¢itim zemljama. U Srbiji, oko 5,9% zaposlenih
izostaje sa posla zbog bolesti. U Nemackoj, zaposleni
prosecno izostaju oko 20 dana godisnje, $to je znatno
viSe u poredenju sa drugim evropskim zemljama, dok
je Bugarskoj stopa izostajanja 2,9%.

Jasno je da je proporcija koris¢enja bolovanja direktno
zavisna od dva dominantna faktora:

a) Stepena liberalnosti drzavnih propisa
b) Nivoa primanja u toku odsustva

Ukoliko se bolovanje lako dobija, tesko kontrolise,
a novcani gubitak je mali, razlozi za zloupotrebu su
vedi.

MENADZMENT
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U Srbiji, oko 5,9% zaposlenih
izostaje sa posla zbog bolesti.

Ukupna stopa izostanka u kompanijama je 6%,
odnosno od ukupnog broja zaposlenih, u toku godine
taj broj zaposlenih koristi bolovanja. U ovaj broj ne
ulaze odsustva po osnovu porodiljskih odsustva i
povrede na radu. Relativno je mali broj zaposlenih koji
koristi bolovanja duze od 30 dana, 20-ak zaposlenih
godisnje.

Kako govorimo o sredstvima za kontrolu bolovanja,
ona su relativno mala i sa druge strane prili¢no
neefikasna. Medutim, organizacija mora reagovati
kada je vidljivo da je zloupotreba jasna i da moze
poremetiti redovno obavljanje posla od strane ostalih
zaposlenih.

Na raspolaganju je prigovor komisiji, koji je u velikom
broju slu¢ajeva neefikasan, medutim pokazuje
interesovanje i svojstven pritisak, narocito kada se
radi o ociglednoj zloupotrebi.

Formiranje komisija za proveru, sa jedne strane ume
da bude traumatic¢an za ¢lanove, i preporuka je da se
angazuje neko ko je van kompanije. Sa druge strane,
osnov za otkaz u sludaju kada je komisija utvrdila da se
radi o zloupotrebi zavisi o toga $ta je komisija zatekla,
i koja je dijagnoza osnov za izostanak. Kod nekih se
bolesti preporuduje aktivnost, pa ¢injenica da je neko
zateden da obavlja odredene poslove i ne mora biti
dovoljan osnov za dokazivanje zloupotrebe.

Naravno, jedna od moguénosti je i slanje zaposlenog
na proveru bolovanja u privatnu kliniku.

U svakom slucaju svi navedeni nacini koje nam

zakon nudi mogu i treba da se iskoriste, ali u praksi
najefikasniji nacin kontrole je naknada za redovnost,
kao deo zarade, koja destimuli$e koriséenje bolovanja,
a stimulise zaposlene koji su redovni na poslu.

Sa druge strane, ukoliko konstatuje da postoji
problem koji u ovom trenutku, zbog raznih razloga,
dobrim delom i istorijom socijalisticke privrede

ne moze da resi, onda je resenje primeniti neki od

modela bivsih socijalisti¢kih zemalja, a to je da drzava
preuzima na sebe placanje bolovanja u potpunosti.
Time bi bar finansijski deo problema bio resen, ali se
lako moze desiti da se poveca broj izostanaka.

Poseban problem je problem zaposlenog koji nakon
povrede na radu Cesto nije stimulisan da se vrati $to
pre na posao, jer je zakonom predvideno daiima
pravo na 100% naknade zarade.

Iz ovog razloga, posebnim pravilnikom smo regulisali
pomod zaposlenom nakon povrede, snosimo sve
troskove nastale povredom, a posebnim osiguranjem
pokriva se naknada u slucaju povrede koja mu pripa-
da, ali tek nakon zavrsetka lec¢enja odnosno zavrsetka
bolovanja, sve sa namerom da, ukoliko dode do
povrede, zaposleni oseti da je deo organizacije koja
brine o njemu, $to moZe doprineti njegovoj motivaciji
za brzi povratak.

Na srecu, imajudi u vidu tehnologiju i nacin organi-
zovanja rada, provede su vrlo retke i ne utic¢u na broj
odsutnih radnika.

Takode, nisu retke situacije u kojima se tesko
bolesnim zaposlenima zakljuéuje bolovanje, a da je
vise nego odigledno da ne mogu da rade. Uslovi

za invalidsku penziju ¢esto su nedostizni. U ovakvim
situacijama smo bili prinudeni da ,izmisljamo" osnove
za duza odsustva zaposlenih, kroz pladena i sli¢na
odsustva, kako bismo im pruzili priliku za oporavak.

Imajudi u vidu sve navedeno, sustina je da samo
zadovoljan zaposleni moze dati svoj maksimum u
kompaniji. Svaki vid nezadovoljstva, finansijske ili
druge prirode, pre ili kasnije ¢e pokazati svoj uticaj
na funkcionisanje kompanije. Iz navedenog razloga,
jasnim preciziranjem uslova i procedura za svaki

vid odsustva, uz konstantno pobolj$avanje uslova i
dodavanje novih osnova, mozemo uticati na zdravlje i
zadovoljstvo kompanijom u kojoj radi.

nz
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ZASTO VAS NEKI
LJUDI ODMAH
NERVIRAJU,
DOK S DRUGIMA
KLIKNETE KAO
DA SE ZNATE
GODINAMA?

Odgovor na ovo pitanje Cesto lezi u vasem DISC
profilu licnosti. Sedite na sastanku i dok vi paZljivo
analizirate podatke pre nego $to donesete odluku,
vas kolega ved predlaze re$enje i gura tim napred. U
isto vreme, neko iz tima se brine kako ¢e odluka utica-
ti na atmosferu u grupi, dok Cetvrta osoba insistira na
detaljima kako bi sve bilo savr$eno dokumentovano.
Ove razlike nisu slu¢ajne — one proizlaze iz razlic¢itih
stilova ponasanja, koje DISC model jasno prepoznaje

i objasdnjava.

Prema istrazivanju, 75% zaposlenih koji su koristili DISC
model izjavili su da su nakon toga znacajno poboljsali
komunikaciju sa svojim kolegama. Jo$ zanimljivije, u
kompanijama koje aktivno koriste DISC alat za razvoj
liderstva, produktivnost timova porasla je u proseku
za 22%.

Pa kako DISC tacno funkcionide i kako moze pomodi
vama i vasem timu? DISC profil li¢nosti je alat koji se
koristi za razumevanje razliditih stilova ponasanja na
radnom mestu. Akronim DISC oznacava Cetiri osnovna
tipa li¢nosti:

MENADZMENT
CENTAR
BEOGRAD

Prema istrazivanju, 75% zaposlenih koji su koristili
DISC model izjavili su da su nakon toga znacajno
poboljsali komunikaciju sa svojim kolegama.

- Dominance (D): Usmereni na postizanje rezultata,
samouvereni i Cesto direktni.

- Influence (i): Fokusirani na uticaj na druge,
entuzijastiéni, otvoreni i energicni.

- Steadiness (S): Vrednuju saradnju, iskrenost,
lojalnost i pouzdanost: imaju smiren i promisljen
pristup.

- Conscientiousness (C): Teze kvalitetu i tacnosti,
cene struénost i kompetentnost, uzivaju u
nezavisnosti i obracaju paznju na detalje.

DISC model je razvio americ¢ki psiholog sa Harvarda
Vilijam Molton Marston 1928. godine u svojoj knjizi
,Emotions of Normal People". Kasnije je $vedski autor
i komunikacijski ekspert Tomas Erikson popularizovao
DISC metodologiju kroz svoju knjigu ,Okruzeni
idiotima", u kojoj je na jednostavan i prakti¢an nacin
objasnio kako se razliciti tipovi licnosti ponasaju i kako
sa njima efikasno komunicirati. Eriksonova knjiga je
postala globalni bestseler, prepoznata po tome $to
DISC model pribliZzava $iroj publici kroz svakodnevne
primere i situacije.

Primena DISC profila
na radnom mestu

Razumevanje kako se razli¢iti DISC profili ponasaju

u specifi¢nim situacijama moze znacajno unaprediti
medusobnu saradnju i smanijiti konflikte. Evo nekoliko
konkretnih primera:

- Dominance (D) - Kada se pojavi problem u
proizvodnji koji ugrozava rok isporuke, osoba sa
D profilom ¢e preuzeti inicijativu, donositi brze
odluke i preuzeti odgovornost za rezultate. Oni
su usmereni na cilj i desto ocekuju da se stvari
rade brzo i efikasno. U komunikaciji, D profil moze
delovati previde direktno ili ¢ak autoritativno, $to
moze izazvati tenzije ako tim nije navikao na taj
stil.

- Influence (i) - U situaciji kada kompanija planira
pokretanje novog proizvoda, osoba sa i profilom
ée biti kljuéna za motivaciju tima i podsticanje
kreativnosti. Ove osobe su energi¢ne, vole
brainstorming i ¢esto preuzimaju ulogu ,ambasa-
dora ideja". Njihov entuzijazam mozZe biti zarazan,
ali ako nisu fokusirani na detalje, projekat moze
trpeti zbog nedostatka strukture.

- Steadiness (S) - Kada je tim suocen sa prome-
nama, poput reorganizacije ili promene procesa,
osoba sa S profilom e biti klju¢na u odrzavanju
stabilnosti i pruzanju podrske kolegama. Oni
preferiraju mirno redavanje konflikata i pazljivo
razmatraju kako odluke uti¢u na timsku dinamiku.
Ipak, zbog sklonosti ka izbegavanju konflikata,
ponekad mogu odugovladiti s teskim odlukama.

- Conscientiousness (C) - U situaciji kada se obra-
duju slozeni podaci ili se sastavlja detaljan izvestaj
za klijenta, osoba sa C profilom e insistirati na
preciznosti i pravilima. Njihova posvecenost
detaljima i visoki standardi kvaliteta su klju¢ni za
tacne i pouzdane rezultate. Medutim, zbog svoje
sklonosti perfekcionizmu, osobe sa C profilom
mogu biti sklone preteranoj analizi, $to usporava
donosenje odluka.

DISC profiliranje omogucava zaposlenima i me-
nadzZerima da identifikuju svoje dominantne stilove
ponasanja, $to moze dovesti do boljeg razumevanja
unutar tima i brojnih prednosti:

- Poboljsana komunikacija: Razumevanje razliditih
stilova omogucava prilagodavanje komunikacio-
nih pristupa, $to smanjuje nesporazume.

- Efikasnije vodstvo: Menadzeri mogu prilagoditi
svoj stil vodenja kako bi bolje motivisali ¢lanove
tima razlic¢itih DISC profila.

- Smanjenje konflikata: Razumevanje ponasanja
drugih smanjuje mogucénost nesporazuma i
konflikata.

- Razvoj tima: Identifikacija razli¢itih stilova moze
pomodi u izgradnji uravnotezenih timova sa
komplementarnim vestinama.

no
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RAD NA VASIM REALNIM PRIMERIMA
U EXCEL-U UZ PODRSKU ISKUSNIH

KONSULTANATA

O TRENINZIMA

Excel 2019/2021 Excel 2019/2021/2024
- Osnovni - Napredni
» Pokretanje Excel-a, * Pivot tabele,
unos podataka, rad napredno
sa sheet-ovima formatiranje i precice
* Numeric¢ke funkcije « Finansijske,
(SUM, AVERAGE, tekstualne, datumske,
COUNT, MAX, MIN) lookup i logicke
« Formatiranje, funkcije
grafikon pie * What-If analiza,
chart, Conditional Formula auditing,
Formatting Power Query
* Priprema za Stampu i
rad sa oblikovanjima

Excel 365 - Osnovni Excel 365 - Napredni
* Uvod u Excel 365 i * Napredne funkcije
nove funkcije (FILTER, Za grupisanje
UNIQUE, SORT, i pretrazivanje
SEQUENCE) podataka (GROUP
 Dinamic¢ki nizovi, BY, XLOOKUP,
XLOOKUP, novi XMATCH)
grafikoni (Map, » Dinamicki nizovi
Treemap, Sparklines) (FILTER, SORT,
» Kolaboracija i rad sa CHOOSECOLS,
Copilot-om HSTACK,
WRAPROWS)
« LAMBDA, LET i
automatizacija analiza
uz Copilot asistenciju

CILINA GRUPA

* Program je namenjen svim zaposlenima koji zele da unaprede rad sa podacima, bez obzira na sektor ili
funkciju. Posebno je koristan za zaposlene u HR-u, finansijama, prodaji i menadzmentu, kao i za analitica-
re, controlling, plan i analizu, reporting, logistiku, proizvodnju, nabavku, marketing, data analytics, busine-

ss intelligence, FP&A i CRM timove.

KORISTI ZA VAS

» Povecanje produktivnosti kroz brzu obradu i analizu podataka

» Osnazivanje zaposlenih za samostalni rad sa kompleksnim podacima

» Razvoj analitickih vestina i donoSenje informisanih poslovnih odluka

* Smanjenje gresaka kroz bolje razumevanje formula i validacije podataka

» Optimizacija procesa kroz pivot tabele, VBA makroe i Power Query

* Neogranicen pristup e-learning materijalima i mentorska podrska nakon treninga

VREDNOST
Otvorena

Broj polaznika 1 )
Pojedinacni polaznik

Sadrzaj i duzina Standardizovan
2 dana

Mesto i lokacija ~ Kodnas
Fiksirani datumi

Vrednost ) 690 € .
za jednog polaznika

PRIJAVA

MENADZMENT CENTAR BEOGRAD
+381113047 126

+381 63 7004 518

office@mcb.rs

www.mcb.rs

In-house

Do 12 polaznika
Grupa polaznika

Prilagodava se Vama
i Vasoj kompaniji
Kod vas
Fleksibilni datumi, vi birate vreme

3.200 € po treningu
za grupu do 12 polaznika

MENADZMENT b
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Vertikalno Horizontalno
1. Znanja i vestine za posao. 3. Procena udinka zaposlenih.
2. Podsticanje zaposlenih na rad. 5. Usmeravanje i vodenje timova.
4. Dodatne pogodnosti uz platu. 7. Odlazak i dolazak zaposlenih.
6. Proces odabira kandidata za posao. 8. Proces primanja radnika.

9. Usavr$avanje zaposlenih.
10. Uvodenje novih zaposlenih u kompaniju.
11. Profesionalni razvoj zaposlenog.
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) Power Bl

POWER Bl
AKADEMIJA

Analiza varijansi uz pomo¢ Power Bl

Decija hrana

+67.6K

+78.4K
(+59.9%)

Prihodi  Cena Kolicina Miks Novi  Prekinuti Prihodi
LY proizvodi proizvodi ~ AC

Mlecni proizvodi

+12.9K

-38.1K
1088K  § (-25.9%)

Prihodi  Cena Kolicina  Miks  Novi  Prekinuti Prihodi
Ly proizvodi proizvodi  AC

Smrznuta hrana

1 +15.0K
(+8.5%)

Prihodi  Cena Kolicina Miks Novi  Prekinuti Prihodi
LY proizvodi proizvodi  AC

Konditori
ALEK +397K 00  1508K

+21.6K
(+16.7%)

Prihodi  Cena Kolicina Miks Novi  Prekinuti Prihodi
Ly proizvodi proizvodi  AC
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Meso

Prihodi
LY

Cerealije

Cena

-20.4K

Kolicina

Miks  Novi  Prekinuti
proizvodi proizvodi

+431K 0.0

Prihodi
LY

Cena

Kolicina

Miks  Novi  Prekinuti
proizvodi proizvodi

Prihodi
AC

86.3K

Prihodi
AC

-41.8K
(-22.6%)

+54.2K
(+169.2%)

POVEZITE DESETINE BAZA
PODATAKA U JEDAN MOCAN

DASHBOARD

O TRENINZIMA

Akademija za Power Bl traje 8 dana i sastoji se od 4 treninga po 2 dana.

* Power Bl Uvod -
Osnove Power BI-
a, povezivanje sa
podacima, kreiranje
vizualizacija i rad
sa interaktivhim
dashboard-ima.

* Power Bl Napredni
— Optimizacija
izvora podataka,
napredne
vizualizacije, rad
sa velikim dataset-
ovima i poboljsanje
performansi
izvestaja.

CILUNA GRUPA

* DAX funkcije
- Kako koristiti
DAX za kreiranje
kompleksnih
kalkulacija, rad

« Power Query -
Automatizacija
obrade podataka,
Cis¢enje,
transformacija

sa merama, i povezivanje
filterima i slozenim razliitih izvora
analitickim podataka.
funkcijama.

« Program je namenjen svim profesionalcima koji zele da ubrzaju i unaprede analizu podataka:
analiticarima, kontrolerima, finansijama, HR-u, prodaji, menadzerima, IT sektoru, marketingu,
logistici, proizvodnji, data science i business intelligence timovima.

« Pogodan je za sve koji rade sa velikim setovima podataka i zele da unaprede donosenje odlu-

ka kroz vizuelnu analizu.

KORISTI ZA VAS

- USteda vremena kroz automatizaciju izveStavanja

* Brze i informisanije donosSenje poslovnih odluka

« Ovladavanje alatima za naprednu analizu i vizualizaciju podataka
* Sposobnost povezivanja razliCitih izvora u jedan dashboard

« VeStine koje odmah primenjujete u svakodnevnom poslu

« Sticanje kompetencija koje su visoko cenjene na trzistu rada

VREDNOST

Otvorena

In-house

Broj polaznika 1
Pojedinacni polaznik

Do 12 polaznika
Grupa polaznika

Sadrzaj i duzina Standardizovan

2 dana

Prilagodava se Vama
i Vasoj kompaniji

Mesto i lokacija Kod nas

Fiksirani datumi

Kod vas
Fleksibilni datumi, vi birate vreme

Vrednost 690 €

za jednog polaznika

3.200 €
za grupu do 12 polaznika
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