ТРУД 4
УЛОГАТА НА ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУСРСИ ПРИ СОЗДАВАЊЕТО КОНКУРЕТСКА ПРЕДНОСТ ВО СОВРЕМЕНАТА БИЗНИС СРЕДИНА

Абстракт

Брзите и интензивни промени и современите трендови во денешниот свет, наметнаа промени во пристапот на работењето и менаџментот на организациите. Економските промени кои настанаа во светот го наметнуваат фактот дека човечките ресурси претставуваат еден од многу важните фактори за формирање и одржување на конкурентската предност во современата бизнис средина. Новата економија стана во голем дел зависна од вештините и знаењето на вработените, многу повеќе отколку традиционалната економија. 
Менаџментот на човечки ресурси има точно одредена цел, а тоа е најефикасна употреба на луѓето и постигнување на највисоки можни економски ефекти во организацијата. Важноста на менаџментот на човечки ресурси за современата бизнис организација и принципите преку кои современиот менаџмент се спроведува наведува на тоа дека човекот е највредниот ресурс во организацијата. Човечките ресурси кој во себе ги инкорпорираат знаењето, способностите, експертските вештини, и иновациите го создаваат основниот конкурентен ресурс на организациите. Овие ресурси претставуваат еден од најважните, при создавањето на вредност и конкуренска предност во модерните организации. Целта на овој труд е да се истражи влијанието на менаџментот на човечките ресурси врз конкурентноста на современите организации преку анализата на сите менаџерски активности кои ги вклучува овај концепт.
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Вовед
Менаџментот на човечки ресурси претставува збир на активности насочени кон привлекување, развој и одржување на ефикасна работна сила које е неопходна за остварување на целите на организацијата. Управувањето со човечките ресурси има за цел да оствари одредена сигурност дека од вработените, организацијата добива најголема корист од нивните способности, а пак вработените добиваат одредена матерјална надокнада за успешно извршените работни обврски.
Менаџерите се одговорни за стекнување, развивање, заштитување и користење на ресурсите, кои и се неопходни на организацијата за таа да биде ефикасна и ефективна. Согледувајќи ја вредноста на човечките ресурси, ефективните менаџери преземаат одредени активности за нивно целосно искористување, при што се остварува конкурентска предност. Основна цел на менаџментот на човечки ресурси е реализирање на централната улога на менаџментот при креирањето на функционална организација на високо ниво, додека крајната цел е развивање на систем на менаџмент на човечки ресурси, кој ја зголемува организациската ефикасност,квалитетот,иновацијата и одговорноста кон Современото сфаќање на пазарниот успех на компаниите е поврзан со концептот 

на стратешка конкурентност. Менаџерите ширум светот признаваат дека стекнувањето компаративна предност и добара деловена позиција на пазарот, се повеќе се темели на човечките ресурси, така што нивното развивање претставува вистински предизвик за лидерите при формулирањето на конкурентска стратегија. 

Како иновативен и посебно  креативен  дел од секоја организација се луѓето, кои играат водечка улога во креацијата и задржувањето на нејзината компаративна предност. Само високо обучени, соодветно мотивирани вработени, со постојано и континуирано надополнување на нови бизнис вештини, можат да одговорат на предизвиците наметнати од страна на новата бизнис средина која се карактеризира со ризик и несигурност.
1.Компоненти на системот на менаџмент на човечки ресурси
Луѓето во организацијата претставуваат вреден ресурс т.е. нејзиниот човечки капитал. Во овој контекст луѓето го сочинуваат основниот ресурс за континуирана конкурентност. Овој ресурс е составен од индивидуалните и колективните знаења, вештини и експертиза, креативност и иновации, компетенции и способности односно континуираниот капацитет на луѓето за обезбедување соодветна вредност на пазарот и задоволување на потребите на купувачите. Управувањето со човечкиот капитал претставува процес кој ги опфаќа следните активности: дизајн на опфатот на работата, планирање, екипирање, обука и развој, евалуација на перформансите, системот на конпензации,  итн. 

Секоја од овие активности е важна за остварување на успешен менаџмент со човечки ресурси. 
Менаџерскиот тим во една организација има обврска да дизајнира стратегија за управување со човечки ресусрси, која понатаму ќе биде имплементирана во севкупната стратегија на организацијата. Ефективниот стратегиски менаџмент на човечки ресурси може да им помогне на организациите не само да бидат одговорни кон потрошувачите, туку и да ги развијат нивните стратегии за ефективно да ги користат нивните човечки ресурси. Процесот на спроведување на стратегија вклучува различни активности и тоа: формирање на нови оддели или затварање на веќе постоечки, обука на нови вработени, мотивација, промоција и способности на лидерите, менување на ставовите, верувањата на вработените и слично.
Системот на менаџмент на човечки ресурси се состои од пет основни компоненти, а секоја компонента влијае на другите и сите пет мора да бидат заедно, како што е прикажано на слика 1.
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Извор: Jones,G.,  George, J., Современ менаџмент,Скопје, 2008г,стр.474 
Првата компонента на менаџментот на човечки ресурси која ја применуваат менаџерите е регрутирање и селектирање.Оваа активност се реализира со цел да се привлечат и вработат нови лица кои ќе поседуваат способности, вештини и искуства и кои ќе и помогнат на организацијата што поуспешно да ги оствари поставените цели. Регрутирањето ги опфаќа сите активности во кои се вклучени менаџерите, за да развијат фонд на квалификувани кандидати за слободните работни места. Се применуваат три типа на регрутирање и тоа: 

-надворешно, 

-внатрешно и 

-регрутирање преку Интернет. 

Надворешното регрутирање се остварува кога менаџерите слободните работни места ги пополнуваат со луѓе кои не се вработени во организацијата.Тоа се прави преку огласи во веници и списанија,  разни саеми и состаноци и слично.
Внатрешното регрутирање  се реализира кога менаџерите слободните работни места ги пополнуваат со веќе постојаните вработени кои добиваат нови работни обврски. Трите типа на регрутирање имаат свои предности и недостатоци.
Преку процесот на селектирање менаџерите одредуваат кои кандидати се со поголема веројатност да ги извршуваат подобро работните задачи. Тие имаат неколку алатки за селектирање, кои им помагаат при подредувањето на квалификациите на кандидатите за работа и на тој начин да го проценат нивниот потенцијал што ја наметнува потребата работните задачи да бидат што поуспешно реализирани. Ваквите алатки вклучуваат: биографски податоци, препораки, писмени тестови, тестови за физичка способност, тестови на извршување и интервјуа
.
Втора компонента е обука и развој кои помагаат да се обезбеди соодветна обука на вработените во организацијата при што ќе се стекнат со вештини и знаења кои се потребни за ефективно извршување на работните задачи, преземање на нови одговорности и приспособување на променливите услови. Обуката е активност која се фокусира на учење на членовите во организацијата како да ги извршуваат нивните тековни задачи, додека развојот се фокусира на градење на знаењето и вештините така што членовите ќе бидат спремни за да преземат нови одговорности и предизвици.

Постојат два видови на обука: на работа која се случува во работната средина, додека вработените ги извршуваат нивните работни задачи,  и обука во училница при што вработените се стекнуваат со знаење во училишна средина.
Трета компонента е процена на извршувањето и повратна информација. Процената на извршувањето е всушност оценување на вработените за извршувањето на работните задачи, додека повратната информација од извршувањето е процес низ кој менаџерите ги споделуваат информациите од процената на извршувањето со нивните подредени, им даваат можност на подредените да го одразуваат нивното сопствено извршување.Процената на извршувањето им дава на менаџерите важни информации врз основа на кои се донесуваат одлуките за човечките ресурси. Процената  на извршувањето може на менаџерите да им помогне при определувањето кои од вработените би требало да добијат обука и развој и подетално во кои облати, а исто така можеда поттикне високи нивоа на мотивација и извршување.
Четврта компонента е плата и бенифиции. Платата ги вклучува основните плати на вработените покачувањата на платата и разни бонуси.Структурата на платата ги групира работите во категории според нивната релативна важност за организацијата и нејзините цели, потребните вештини и знаења. Таа е определена од низа фактори како што се карактеристиките на организациите, нивната работа и нивото на извршување. Бенефициите на вработените ги вклучуваат деновите за боледувања, деновите за одмор и здравствено и животно осигурување.

Последната петта компонента  на менаџментот на човечки ресусрси се работните односи.Тие се активности во кои се вклучени менаџерите за да обезбедат ефективни работни односи со работничките синдикати кои пак ги претставуваат и заштитуваат интересите на вработените.Колективното преговарање е процес преку кој работничките синдикати и менаџерите ги решаваат конфликтите и несогласувањата кои се однесуваат на значајни прашања, како што се работните часови, платите, условите за работа и сигурноста на работата.
2.Планирање  на човечки ресурси

Планирањето на човечки ресурси се состои од редица активности во кои менаџерите се вклучуваат да ги предвидат нивните тековни и идни потреби од човечки ресурси. Тековните потреби од човечки ресурси ги претставуваат вработените кои и се потребни денес на организацијата за обезбедување на високо квалитетни стоки и услуги за потрошувачите. Идните човечки ресурси пак се однесуваат на  вработените кои ќе бидат потребни на организацијата подоцна за постигнување на своите долгорочни цели. Како дел од стратегијата за планирање на човечки ресурси, менаџерите мора да направат предвидувања и за побарувачката и за понудата. Предвидувањата за побарувачка ги проценуваат квалификациите и бројот на вработените потребни на организацијата во однос на нејзините цели и стратегии. Предвидувањата на понудата ја проценуваат расположливоста и квалификациите на тековно вработените, сега но и во иднина, и понудата на квалификувани работници на надворешниот пазар на трудот. Проценката за потребите и на тековните и на идните човечки ресурси им помага на менаџерите да одредат кого треба да се обидуваат да регрутираат и изберат за постигнување на организационите цели сега и во иднина.

Менаџментот на човечки ресурси претставува управување со човечкиот капитал односно кадар, притоа имајќи ја во предвид неговата природна компонента, менаџерите се принудени да ги прилагодуваат своите одлуки во врска со вработувањето и отпуштањето, како и професионалното обучување и самите програми за соодветен надомест.Квалитетниот менаџмент на човечки ресурси бара многу блиска соработка меѓу стучните лица, менаџерите и одделот за човечки потенцијал. Но оваа соработка не се однесува само на познавање на луѓето, стучните техники, методи и постапки, односно технологијата на управување со човечки капитал и општо човечките аспекти на работењето, туку и познавањето на економските, финансиските, технолошките, конкурентските и други аспекти на делувањето, но и успешно поврзување на активностите и програмите за човечките ресурси со деловните потреби и цели. Исто така, оваа соработка бара и согледување и уважување на човечката димензија на деловните проблеми и на важноста на специфичните стучни знаења, како и методите за нивно успешно решавање
. 
Понекогаш при самото планирање на човечките ресурси, менаџерите се одлучуваат за да користат надворешни добавувачи и производители за да пополнат некои потереби од човечки ресурси. Наместо регрутирање и селекција на вработени менаџерите склучуваат договори со лица кои не се членови на нивната организација за производство на стоки или обезбедување услуги.
Кога станува збор за планирањето на човечки ресурси постојат барем две причини зошто при донесувањето одлука менаџерите се определуваат за користење на надворешни добавувачи и произведители. Прво, аутсорсинг може да ја зголеми флексибилноста на менаџерите, особено кога прецизното предвидување на потребите од човекови ресурси е тешко, бидејќи тие потреби се менуваат со текот на времето, а и пронаоѓањето на квалификувани кадри за одредена област е тешко. Второ, аутсорсингот може понекогаш да им овозможи на менаџерите, да користат човечки ресурси со помали трошоци. Кога се користат надворешни лица, трошоците може да се пониски од неколку причини:

Организацијата не мора да обезбеди бенефиции за работниците; менаџерите може да склучуваат договори за работа само кога е  потребно да се изврши некоја работа; и менаџерите не мора да инвестираат во обука. Оutsourcing може да се користи за функционални активности како пост – продажни услуги  на пр. за уреди и опрема, законска работа и менаџмент на информатички системи. 
Меѓутоа аутсорсингот има и слаби страни. Кога некоја работа се извршува од надворешни лица, менаџерите може да ја изгубат контролата врз квалитетот на стоките и услугите. Исто така, поединците кои вршат одредена работа за некоја компанија може да имаат помалку познавање за праксата во организацијата, процедурите и целите и помал ангажман за организацијата отколку редовно вработените. Покрај ова, синдикатите се спротивставуваат на користење надворешни лица бидејќи постои опасност да се елиминираат работните места на некои нивни членови. 
3. Улогата на менаџментот на човечки ресурси во придонесот на конкурентноста на претпријатието
Во денешната современа бизнис клима, компаративните предности на компаниите се краткорочни. Врвните менаџери ги немаат сите одговори на зголемениот број променливи ситуации со кои се соочуваат нивните организации.  Побарувачката на работна снага е под големо влијание на економијата. Структурата на економијата е под големо влијание на порастот и опаѓањето на индустријата и вработувањето.Економскатa предност вообичаено се поврзува со примената на нова опрема, последните достигнувања на технологијата и современите постројки. Но праксата укажува  на факторот човечки ресурси во организацијата, кои единствено може да се носат со новите предизвици во современата бизнис клима. Позитивните ефекти кои ги постигнуваат ефективните менаџери со правилно менаџирање на човечките ресурси се следни:
Управување со окружувањето на кадровските ресурси – овозможува на вработените максимално да придонесуваат при остварувањето продуктивност и конкуретност на оганизацијата преку стратегиско управување со кадровските ресурси, во согласност со важечките локални, државни закони и обликување на работните задачи.
Обезбдување и подготовка на кадрите – менаџерите треба да го предвидат бројот и видот на вработени кои се потребени за задоволување на потребите на потрошувачите.
Наградување на вработените- освен плата и бенефиции како најважни мотиватори на вработените во оганизацијата може да се понуди и награда во замена за зголемена продуктивност .
Конкуренцијата на човечки ресурси исто така е под влијание на работната снага која е достапна за работа континуирано, но истовремено достапна и за дополнителни алтернативни работни ангажмани. Очекуваниот пораст во услужниот сектор, администрацијата и менаџерските активности има важно влијание кај менаџментот за човечки ресурси. Техничките занимања како стручност побаруваат повисоко образование и имаат поголем потенцијал на заработка. 
Од друга страна во наредните години се очекува понудата на единките со потребно образование, искуство и вештини да се намали и нема да ја задоволи побарувачката на пазарот, поради високо поставените стандарди.
Друг начин за остварување конкѕрентска предност на организацијата е управување со разновидна работна сила.Успешниот начин на управување со ваков вид на работна сила влијае на зголемувањето на  креативноста, поефикасно решавање на проблемите , задржување на најдобрите вработени и развој на пазарот за производи и услуги. За таа цел менаџерите треба да развијат нов состав на вештини како :
Стекнување на потенцијали - компаниите развиваат посакувана репутација како перспективни, работодавачи за жени и етничкото малцинство. Оние со најдобра репутација секако дека го добиваат најдобриот разновиден кадар.

Зголемена креативност – можност за разновидни перспективи така што при изборот се користи модерен и креативен модел на менаџмент на човечки ресурси.

Решавање на проблеми – хетерогеност при донесување на одлуки од групите за решавање на проблемите ќе овозможат широк распон на перспективи и критички анализи на дадените прашања.
Флексибилен состав – влијанието на мултикутурен модел на управување со разновиден кадар ќе придонесе составот да биде помалку определен и стандардизиран а со тоа флуиден. Зголемената флуидност ќе придонесе поголема флексибилност.
Подобрување на маркетингот – посебно кај мултинационалните организации, согледувањата и културната чувствителност на членовите кои водат потекло од други земји, ке придонесат за подобрување на маркетиншките настојувања.
Конкурентски предизвици  со кои организациите ќе се соочат во наредните десет години, ќе ја зголемат важноста во управувањето со човековите потенцијали  а тоа се: 
Глобален предизвик – доаѓа до реструктуирање на светскиот пазар, организациите мораат да се ориентираат и конкурираат на меѓународниот пазар.
Клучните елементи на овие организации вклучувајќи ги и традиционалните цели на работење како што се фокусирање кон клиентите и иновациите, но сепак најважен фактор се човечките ресурси кои несомнено ја конституираат највредната актива во секое претпријатие било да е јавно или приватно.
Одржливата конкурентска предност претставува цел на секое претпријатие, бидејќи придонесува кон остварување на надпросечна добивка, која понатаму се користи за да обезбеди она што е императив на денешниот конкурентен деловен свет, а тоа е самоодржливоста, како и постојаниот раст и развој на организацијата. Конкурентската предност е резултат на континуираната успешна употреба на интелектуалниот капитал во претпријатието. Еднаш постигнатата конкурентска предност која се темели на интелектуален капитал, бара постојано вложување во него: во истражување и развој, образование, обука и стекнување со нови вештини  и знаења на вработените, нова технологија, маркетинг и сл., бидејќи конкурентската предност сама по себе не е одржлива. Таа бара постојано и постојано вложување и надоградба на човечките ресурси.
Заклучок
Луѓето се тие кои што имаат во себе единствена и својствена сила да генерираат вредност. Сите други варијабли, парите и кредитите, енергијата, машините и опремата не нудат ништо друго освен инертен потенцијал. По својата природа, овие варијабли можат да постојат но притоа неможат да создаваат вредности се додека определна личност (човек) не го стави тој потенцијал во функција. Човечките ресурси претставуваат еден од најважните ресурси за креација на вредност и конкуренска предност во современите организаци. Вработените со нивните вештини, знаења, стручност, мотивација, лојалност и посветеност на организацијата ги детерминираат перформансите и пазарната позиција на организацијата исто така, вработените посматрани како човечки капитал на организацијата, ја имаат способноста за креирање на други форми на интелектуален капитал кој ќе има растечка стратегиска важност за неа на долг рок. Тие креираат патентни иновации, брендови, процеси, бази на податоци, информациони системи, тренинг програми и оргазициона култура.


Она  кон што доследно треба да се придржуваат и да  го спроведуваат менаџерите на човеки ресурси се следните поставки: 

Прво менаџерите треба да ја развијат основата на човечките ресурси преку практики како што се селекција, обука и систем на плаќање со кој ќе ги привлечат, идентификуваат и ќе ги задржат високо квалитетните вработени. 
Второ програмите како што се екстензивен систем за регрутирање и атрактивни пакети за компензација можат да бидат употребени за привлекување и задржување на вработените со највисоки способности, квалитет и оние кои најдобро се вклопуваат во оргазицијата. 
Трето, програмите за обука преку зголемување и развој на индивидуалните вештини и компетенции овозможуваат континуиран развој на организациските човечки ресирси.

Целта на стратешкиот менаџмент на човекови ресурси е градењето на систем на менаџментот на човекови ресурси што ја унапредува ефикасноста, квалитетот и иновацијата на организацијата и потребите на потрошувачите, тоа се всушност четирите носечки блокови на конкурентна предност. Добриот менаџмент на човечки ресурси е важен во 21 век, а важен е и за реализација на различни  проекти кои ја исполнуваат нашата иднина. Време е да се спроведе кај нас до најдолните нивоа!
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