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PRIMER: KAKO ZADRZATI NAJBOLJE ZAPOSLENE U

KOMPANIJI?

Nedavno istrazivanje uglednog svetskog casopisa ,Forbs®
pokazalo je da tek 38 odsto zaposlenih misli kako njihov
menadZzment iskreno brine o zadovoljstvu i dobrobiti
zaposlenih. Svetski sajtovi su prepuni istraZivanja i stavova o
tome zasto ljudi donose odluke o promeni radnog mesta, Sta su
izvori nezadovoljstva i kako je teSko doci do kvalitetnih radnika.
Prema jednom od zanimljivijih istrazivanja, dobra polovina
ispitanih izjavila kako nikada ne dobije pohvalu svojih
menadZera za dobro obavljeni posao.

Stvar je tim neprijatnija, kada su u pitanju zemlje u
tranziciji, koje su u principu u svetskom vrhu u jo$
jednoj od negativnih karakteristika: odlivu stru¢nih
kadrova. Povrh toga, na svetskom nivou je u toku
smena generacija. Bejbi-bumere koji odlaze u
penziju, zamenjuje generacija Y koja u ukupnom
broju donosi gotovo upola manje radne snage od
bejbi-bumera. Nije ni ¢udo da se preduzetnici,
poslodavci, menadzeri... Zale kako je jako tesko
pronaci kvalitetne radnike.

,Okrenimo* problem: ako je tako tesko (a bice joS teze) pronaci kvalitetne radnike, Sta poslodavci ¢ine
kako bi zadrzali kvalitetne ljude? Mnogi menadZeri sloZice se kako zadrzavanje izvrsnih radnika
doprinosi zadovoljstvu kupaca, prodaji proizvoda, zadovoljstvu i koheziji unutar timova, efikasnosti
planiranja i opstoj kulturi firme. Ako menadZeri tako spremno nabrajaju ove podatke, zaSto vrlo Cesto
svojim ponaSanjem doprinose odlasku dobrih radnika? Zadrzavanje ljudi je vazno: Zeli se izbeéi
gubitak sredstava ulozenih u edukaciju, specifi¢nog stru¢nog znanja, kao i oseéaj nesigurnosti radnika
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koji ostaju nakon odlaska klju¢nog ¢oveka. Tu su joS mogudi visoki troSkovi traganja za novim
kandidatom za upraznjeno radno mesto i poprili¢an gubitak vremena. Neuspeh zadrzavanja kljuénih
radnika skup je sport: razne procene govore kako gubitak menadZera drugog nivoa upravljanja moze
firmi doneti troSak u visini do 100 odsto njegove godiSnje plate. 1z mnoStva dobrih razloga,
zadrzavanje dobrih radnika je ,primarna zdravstvena zastita® firme. Odlaze li kljuéni ljudi, moze se
kladiti da i drugi zaposleni intenzivno rade na aZuriranju svojih si-vija i istraZivanju ponuda na trzistu
rada.

Sto je to uopste ,zadrzavanje klju ~ énih ljudi*?

Na ovo pitanje verovatno ¢e deset menadZera dati deset razliCitih
odgovora... Odgovori mogu biti:

-,ZadrZavanje radnika? Mislite na to kako da sprecim ljude da mi odu?"
-,ZadrZavanje radnika jeste to kada mi ostanu samo dobri radnici.”

-,ZadrZzavanje radnika jeste uskladivanje plata i pogodnosti sa stanjem na
trziStu, a pogotovo sa firmom koja nam je direktni konkurent.”

Svi odgovori su ispravni i svi se mogu kombinovati u radu, jer je politika
zadrzavanja radnika specifiCna za svaku firmu!

Kako zadrzati klju €ne ljude?
Recimo da se uz materijalno i nematerijalno nagradivanje moze razmisliti i o drugim stvarima.
Zadovoljan radnik jasno zna Sta se od njega oc¢ekuje, svakog radnog dana. Promene ocekivanja
stresne su za ljude, drze ih u neizvesnosti i doprinose osecaju neuspesnosti. Doslovno je re¢ o
promenama u o¢ekivanom od svakog radnika pojedinac¢no.
NajceS¢e zamerke zaposlenih svode se u praksi na:

-nejasna ocekivanja

-nejasno formulisane odgovore na pitanja 0 mogucénostima i
potencijalima rasta plate

-nedostatne povratne informacije o individualnom radu,
nedostatak pohvala i priznanja

-neodrZzavanje sastanaka u Cetiri oka, razgovora i prenosa
znanja

-neiskazivanje okvira unutar kojeg bi zaposlen mogao da imati osec¢aj da uspeSno obavlja svoj posao.
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Moguénost izrazavanja miSljenja/predloga/ideja/ unutar firme
takode je jedan od klju¢nih faktora. Da li firma neguje kulturu
otvorenosti prema novim idejama zaposlenih i da |i pruza
okruzenje u kojem radnici mogu slobodno da daju povratne
informacije? Ako je tako, radnici su skloniji iznoSenju novih
predloga, oseéaju slobodu u mogucnosti razgovora o stvarima
koje se mogu poboljSati i ose¢aju postignuto poboljSanje i svojim
LvlasniStvom®.

KoriSéenje talenata i veStina jeste faktor kojeg kljuéni zaposleni visoko cene. Motivisan radnik zeli da
da svoj doprinos i u podrucjima koja nisu obuhvacena opisom konkretnog radnog mesta. Koliko ljudi
moZe dati viSe od onog Sto trenutno daju? Puno, zato je potrebno dobro promisliti o njihovim
vestinama, talentima i iskustvima.

Ima joS vaznog Sto moze da utiCe na zadrzavanje ljudi:
percepcija pravednosti (prilikom rasporeda poviSica,
napredovanja ili ¢ak slanja na dodatnu edukaciju, na
primer); nuznost ispunjavanja potrebe da radnik ima
potrebna sredstva, vreme i obuku za obavljanje
odredenog posla; tok informacija unutar firme... Ukratko:
Zaposleni bi trebalo da se osec¢aju nagradenim, priznatim i
poStovanim od strane poslodavca.

MoZe se, na primer, ¢eS¢e Koristiti re¢ ,hvala“ - zaista ne kosta niSta, a dugoro€no donosi puno! A
umesto iscrpljujuce borbe u potrazi za novim talentima, mozda je ponekad korisnije razmisliti i 0 opciji
Jizgradivanja“ talenata unutar firme i definisanja klju¢nih vesStina, kompetencija, znanja i iskustava
potrebnih za izvrSavanje najvaZznijih poslova...

Clanak objavljen u dnevnim novinama Blic (preuzet sa Yahoo-a)

Zadatak:

Diskusija na zadatu temu.
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