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ВЛИЈАНИЕТО НА МЕНАЏЕРИТЕ НА ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ 
ВРЗ ОРГАНИЗАЦИСКИТЕ ПЕРФОРМАНСИ

АПСТРАКТ: Менаџерите за човечки ресурси можат да имаат директно влијание 
врз организациските перформанси на голем број на специфични начини, 
минимизирање на прометот на вработените и трошоците за придобивки од 
невработеност преку практикување на здрави човечки односи и создавање 
работна атмосфера што промовира задоволство од работата. Менаџерите за 
човечки ресурси веруваат дека организациите кои ги усогласуваат своите човечки 
ресурси и деловните стратегии се попрофитабилни. Потребно е квалитетно 
комуницирање, посебно при маркетингот на нов производ. Комуникацијата 
е повеќе од зборување, пишување и читање, вистинската комуникација се 
одвива кога разбирањето е пренесено од една страна или од извор до друга. 
Затоа, комуникацијата може да се дефинира како трансфер на информации 
што се значајни за соговорниците, преку кои се зголемува профитабилноста во 
работењето.

КЛУЧНИ ЗБОРОВИ: менаџери на човечки ресурси, профитабилност, интер 

групни маркетинг комуникации, работно задоволство  

THE IMPACT OF HUMAN RESOURCES MANAGERS ON OR-
GANIZATIONAL PERFORMANCE

ABSTRACT: Human resource managers can have a direct impact on organizational 
performance in a number of specific ways, minimizing employee turnover and 
the cost of unemployment benefits by practicing healthy human relationships 
and creating a work environment that promotes job satisfaction. Human resource 
managers believe that organizations that align their human resources and business 
strategies are more profitable. Quality communication is needed, especially when 
marketing a new product. Communication is more than talking, writing and 
reading, real communication takes place when understanding is conveyed from 
one side or from one source to another. Therefore, communication can be defined 
as the transfer of information that is important to the interlocutors, through which 
the profitability in the operation is increased.

005.7:005.332.1]:005.96-057.17
005.96-057.17
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ВОВЕД – МЕНАЏИРАЊЕ СО ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ ВО ОРГАНИЗАЦИЈАТА 
ДОВЕДУВА ДО ЗГОЛЕМЕНИ ПРИХОДИ

Основната идеја на менаџирањето на човечките ресурси во организацијата 
е да се посочи значењето на знаењето за човечки ресурси во термини кои имаат 
материјални и препознатливи економски придобивки –  особено за оперативните 
менаџери. Според податоците од неколку истражувања се посочува на фактот 
дека менаџментот за човечки ресурси на една компанија значително ја намалува 
флуктуацијата на вработените, што резултира во зголемени приходи. 

Менаџирајќи со вработените, се даваат три видови на помош:
 » специфични услуги,
 » совети, 
 » координација

Специфични услуги Совети Координација
Одржување на 
евиденција на 
вработените

Дисциплински работи Оценување на 
перформанси

Водење со почетните 
фази за ориентација 

на вработените

Важна е еднаква 
можност за 

вработување

Праќање за 
компензација

Табела 1. Примери на видови на помош обезбедени од менаџментот за 
човечки ресурси1

Се поставува суштинско прашање, во која мера се чувствува потреба од 
менаџментот на човечки ресурси, која е неговата функција имплементирана во 
севкупниот работен процес?

Менаџирањето на човечките ресурси подразбира планирање на човечките 
ресурси, вработување и избор кое се реализира преку:

 » Спроведување на анализи за работа за утврдување на специфични 
барања за индивидуални работни места во рамките на организацијата.

 » Предвидување на барањата за човечки ресурси на организацијата 
треба да ги постигне своите цели.

 » Развивање и спроведување план за исполнување на овие барања.
 » Регрутирање на човечките ресурси што организацијата бара да ги 

постигне своите цели.
 » Избор и ангажирање на човечки ресурси за пополнување специфични 

работни места во рамките на организацијата.

Подразбира и развој на човечки ресурси реализирано преку:
 » Ориентирање и обука на вработените.
 » Дизајн и спроведување на програми за управување и организациски 

развој.
 » Градење ефективни тимови во рамките на организациската структура.

1. Bogičević, B., Menadžment ljudskih resursa, Ekonomski fakultet, Beograd, 2003, стр.36
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 » Дизајн на системи за проценка на перформансите на индивидуалниот 
вработен.

 » Помагање на вработениот во развивањето на планови за кариера.

Подразбира и надоместок и придобивки видливи преку:
 » Дизајн и имплементација на програми за надоместок и придобивки за 

сите вработени.
 » Обезбедување дека надоместокот и придобивките се фер и доследни.

Обезбедува безбедност и здравје на вработените:
 » Дизајн и спроведување на програми за да се обезбеди здравје и 

безбедност на вработените.
 » Давање  помош на вработените со лични проблеми кои влијаат на 

нивните работни перформанси.

Го насочува вниманието кон вработени и работните односи:
 » Служба како посредни помеѓу организацијата и нејзините синдикати.
 » Дизајн на системи за дисциплина и управување со поплаки.

Современи предизвици на менаџерите на човечки ресурси
Денес активноста на менаџмент на човечки ресурси е повеќе интегрирана 

и видлива во менаџирањето на работниот процес, како и во процесот на 
стратешко планирање на организацијата, вообичаено организира и координира 
вработување и обука, води евиденција за персоналот, делува како врска помеѓу 
менаџментот, трудот и владата, ги координира програмите за безбедност2.  

Една од причините за оваа проширена улога е тоа што организациското 
опкружување стана многу поразновидно и сложено. Разновидноста во работната 
сила опфаќа многу различни димензии, вклучувајќи пол, раса, национално потекло, 
религија, возраст и инвалидитет. До 2012година, просечната возраст на вработени 
ќе се искачи на 41,4 од 40,0 во 2002 година. Оваа промена ќе биде проследена со 
значителен пад на бројот на вработени од 25 на 39 години. Во 2002 година, 56,3 
проценти од работната сила беше на возраст од 40 години или повеќе; до 2012 
година, скоро 60 проценти од работната сила ќе биде во оваа возрасна категорија. 
Ова зголемување и пад на возраста во помладиот базен на трудот ќе има мешан 
ефект. Постарата работна сила најверојатно ќе биде поискусна, сигурна и стабилна, но 
веројатно и помалку прилагодлива за промена и преквалификација. Еден директен 
резултат на овој тренд е дека возраста за пензионирање веќе се зголемува.

2. Adair, Ј., Developing tomorrow ’ѕ leaders, Retrieved from: http://www.johnadair.co.uk/articles/ , 2005
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Проблем и истражување
За да се исполнат предизвиците на иднината, менаџментот за човечки 

ресурси треба да бидат многу пософистицирани од нивните претходници. Со 
оглед на зголемената улога што мора да ја исполнат одделите за човечки ресурси, 
неопходно е менаџерите за човечки ресурси да бидат интегрално вклучени во 
стратешките и активности на донесување политика. Се поставуваат неколку 
значителни прашања:

 » Кои се целите на организацијата во текот на следната година, 3 години, 
5 години и 10 години?

 » Како би го опишале основниот бизнис на организацијата?
 » Како вашата организација се споредува со конкурентите во уделот на 

пазарот и услугата на клиентите?
 » Дали компанијата ќе расте преку спојување и аквизиција или од 

внатрешен раст?
 » Дали растот ќе биде локален, национален или глобален?
 » Дали растот ќе биде од проширување на тековните бизниси или од 

проширување на обемот?
 » Наместо раст, ќе има намалување и ако е така, зошто?
 » Кои се целите на приходите на организацијата во краток и долг рок?

Една неодамнешна студија на лидерите за човечки ресурси од повеќе од 
1.000 организации од 47 земји откри дека 67% од испитаниците припаѓале на 
највисокото раководство на тимот во нивните организации. Доколку менаџерите 
за човечки ресурси утре треба да заработат за почитта на своите колеги и 
највисокото раководство, тие мора да надминат одредени негативни впечатоци и 
пристрасност понекогаш поврзани со управување со човечки ресурси. Тие можат 
да го сторат тоа на неколку начини. Прво, менаџерите за човечки ресурси треба 
да станат добро заоблени бизнисмени. Покрај тоа што имаат звучна позадина во 
основните дисциплини на професијата, професионалците за човечки ресурси 
треба да разберат деловни комплексности и стратегии. Од согледување на 
резултатите од компаративните истражувања се констатираат позитивните 
практики покажуваат неколку заеднички карактеристики:
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 » Запознајте ја стратегијата на компанијата и деловниот план
 » Поддршка на деловните потреби
 » Поминете повеќе време со линијата за луѓе
 » Држете ја раката на пулсот на организацијата
 » Научете да пресметувате трошоци и решенија во голем број.

Неодамнешните истражувања укажуваат на тоа дека раководителите со 
човечки ресурси стануваат по стратешки. Едно неодамнешно истражување 
на 1.310 професионалци со хумани ресурси, кое е поддржано од Друштвото 
на менаџери за човечки ресурси, покажа дека 63 проценти од испитаниците 
веруваат дека професионалците за човечки ресурси ги разбираат стратегиските 
насоки на нивните организации. Оваа иста група објави дека 50% од високите 
професионалци за човечки ресурси биле вклучени во реалниот развој на 
деловните планови. 47% изјавиле дека човечки ресурси ги разгледувал деловните 
планови во нивните соодветни компании. Една студија поврзана со Pricewater-
house Coopers (PwC) откри дека организациите со пишана стратегија за човечки 
ресурси имаат тенденција да бидат попрофитабилни од оние без една.

Професионалци за човечки ресурси кои темелно ги разбираат своите 
деловни активности ќе помогнат да се надмине заедничката идеја дека луѓето со 
човечки ресурси не се запознати со проблемите со работењето и проблемите со 
кои се соочува организацијата. Менаџерите за човечки ресурси, исто така, треба 
да бидат целосно запознаени со сегашните и идните трендови и проблеми во 
човечките ресурси и другите сродни полиња. Ова ќе им помогне да се заштитат 
да нема несреќи со поминати трендови или неефикасните техники.

Конечно, менаџерите за човечки ресурси треба да промовираат ефективно 
искористување на човечките ресурси во рамките на организацијата. Наместо 
да се користи моралистички пристап кога се работи со оперативни менаџери, 
треба да се потенцира важноста од зголемувањето на профитот, иако ефикасно 
се користи човечкиот ресурс на организацијата. Во оваа светлина, менаџерите за 
човечки ресурси треба да научат да бидат проактивни и да искористат можности 
за да покажат како можат позитивно да влијаат на крајната линија.

ЗАКЛУЧОК
Нема сомнение дека менаџерите за човечки ресурси поминуваат значително 

време работејќи на проблеми и проблеми во врска со човечката страна на 
организацијата. Поради ова, многу луѓе сметаат дека раководителите на човечки 
ресурси се грижат само за прашања што се однесуваат директно на човечката 
страна на организацијата. Менаџерите за човечки ресурси можат да имаат директно 
влијание врз организациските перформанси на голем број на специфични начини:

1. Намалување на непотребните прекувремени трошоци преку 
зголемување на продуктивноста во текот на еден нормален ден.

2. Останувајќи на врвот на отсуството и воведувањето програми 
дизајнирани да ги намалат потрошените пари за неработено време.

3. Елиминирање на потрошеното време од вработените преку звук дизајн 
на работа.

4. Инсталирање и следење на ефективни програми за безбедност и 
здравје за да се намалат несреќите во изгубени времиња и да се одржат 
ниски трошоци за надомест на медицината и на работниците.

5. Правилна обука и развој на сите вработени за да можат да ја подобрат 
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нивната вредност на компанијата и да направат подобра работа за 
производство и продажба на високо квалитетни производи и услуги по 
најниска можна цена.

6. Намалување на скап материјален отпад со елиминирање на лошите 
работни навики и ставови и лошите работни услови што доведуваат до 
невнимание и грешки.

7. Ангажирање на најдобри луѓе достапни на секое ниво и избегнување 
на претерано работење.

8. Одржување на конкурентни практики за плати и програми за 
придобивки за поттикнување на мотивациска клима за вработените.

ПРЕПОРАКИ
За менаџерите за човечки ресурси е корисно да развијат маркетинг пристап 

при спроведување на нивните програми. Старата изрека „Луѓето гледаат што 
правиш, а не она што го зборуваш“ е секако точно во однос на комуникациите на 
вработените. Ветувањата дадени усно или писмено, треба да бидат поткрепени 
со активности доколку сакаат да успеат. Потребно е охрабрување на вработените, 
кои веројатно знаат повеќе за оревите и завртките на нивните работни места од 
кој било друг, да достават идеи за зголемување на продуктивноста и намалување 
на трошоците, инсталирање на информациски системи за човечки ресурси за 
рационализирање и автоматизирање на многу функции на човечки ресурси.
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