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Менаџирање u paseoj на човечките ресурси
во медиумите во Репубпика Макздонија

A П С T P A K Т

Мотивацијата и 

мепарирањето со потенцијалот па вработеиите 

е потрвбиото гориво за да ce одржи моторот па компапијата!

The motivation and 

the management of the employee ’s potential 

are the necessary fuel for the sustainability of the company’s engine!

Актуелноста на мснаџирањсто co човечките ресурси произлегува од начинот на 

поставување иа проблемскитс рамки во глобалното општество. Можеби поради 

дсфицитот на кв&питетна работна сила или пак можеби поради суфицигот на лицата 

кои што ce заинтересирани за вработувањс, човечките рссурси како појдовна точка за 

усиехот заземааг ce поголем замав. Сериозноста кон дсфинирањето и примената па 

овој поим ce одразува директно на начинот иа функциоиирање ма едма организација и 

резултатите одтаквото посгавување и опстојување.

The relevance of human resources management stems from the way o f the setting of the 

frames o f the problem within the global society. Perhaps as a result o f the deficit of qualified 

labour, or perhaps of the surplus o f the persons who are interested in employment, human 

resources as a starting point for success are taking a bigger swing. Severity to the definition 

and application of that term reflects directly on the functioning o f an organization and the 

results o f such setting and persistence.

К.тучии тср.мнпн: човечки pccypcn, менаџмент, opran изација, наградување, 

мотивација, усиех, пораст на профит, функционирање, едукација, падградба
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ВОВЕД

Доминантното гледиште во Европа и во cure дсмократски општсства с дека 

медиумите играат важна улога во општеството. Осзен тоа. иостои квалитативна врска 

мсѓу медиумите и демократијата. Едеи од индикаторнте за одрсдувањс иа степснот ма 

дсмократија во некое општество с степенот до кој што медиумите можат да 

функционираат слободно и независно од каков било прптнсок, прннуди и 

ограничувања. Човечкитс рссурси ce основниот елемент во сскоја институција. 

Соодветното/успешното управувањс со нив може да им обезбеди на вработените 

поволно професионално опкружувањс, како и одржување и попагамошен развој на 

капацитетите иа вработенитс. Добро обучсни и компетентни вработени имаат зпачајна 

улога во иостигиуван-.е висок квалитсг во медиумот и во резултагиге на медиу.мот. За 

да ги имаме посакуванитс резултати од која било активност која вклучува учество на 

повсќе личности, потребно е добро да ce мсмаџираат вработешпс. Процесите од 

формирањето па тимот, преку работата ка тимот па до исговото распуштање с главна 

преокупација на менаџментот па човекови рееурси. Менаџирањето и развојот на 

човечкитс ресурси во медиумитс с сскогаш актуслна тсма со оглед дска медиумитс ce 

постојано присутни во секојдневииот живот иа луѓето. Истражуваљето иа менаџ.ментот 

на човскови рссурси во медиумите, a посебно во јавниот радиодифузен сервис е главна 

теза во овој магистерски труд. Како јавен сервис, Македонска Радиот Телевизија (во 

понатамошниот текст МРТ согласно Законот за радиодифузна дејност) мора да има 

изготвено целосна стратегија за менаџирање на човечкн ресурси која ќе содржи:

- перманентно подобрување на условите за работа,

- континуираио иадградувањс на професионалните и стручиите 

способности па кадарот,

- еднакви услови за унапрсдување н развој

- соодветно наградувањс и мотивација според остварените резултати.

Ваква стратегија треба да и овозможи на МРТ да продолжи да ce изградува како 

профссионална н јавна институција која одржува коитииунраио висок квалитет во 

свосто работење што коисчно ќс резултира со почигуааље од страна на основните 

корнспици на резултатитс од рабогсн»сго-гледачите. Успепшото водење на медиум

Менаџиргњз u розвој na човечкитв ресурси
____________________________________________бо медиумите во Република Маквдонија
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Менаџирање u разеој na човечките ресурси
зо медиумите во Република Македонија

значи познавање на ситс сфери во кои ќе навлезе работељето. Со самото познаван.е на 

ситс ситуации во кои ќе сс преземаат соодветни активности за правилно одлучување ce 

доаѓа до добра понуда на програма и оптимални условн иа рсализација на истата. a со 

тоа и ќе ce оствари крајната цсл - остварување нрофиг н зголемена гледаност. Доаѓање 

на идеата сама по себе не значи дека е добра или лоша. ако истата не ce разгледа од 

сите агли и не ce преиизнраат сите нсјзини предности односно слабости. Тоа значи 

дека идејата ce аналнзира од аспскт на ползата што би сс имала од нејзиното 

рсализнрање. во смисла на :

1. Остварување на профит. како рсзултат на секој успешио водсн бизнис;

2. Соглсдување на медиумот во идннот перод;

3. Обавување на директпа комуникација помеѓу сопственикот на медиумот и 

вработечите;

4. Самостојноста во управувањето и одлучувањсто;

5. Привлекување на гледачн;

Слика 1. Сликовит приказ иа остварување на днрсктиа комуш1каШ1Ја помеѓу сопствсникот на 
мсднумот и вработените

11окрај овис анализи замислата трсба да ce набљудува п од другата страна: 

колку е гаа реална и соодветна иа момспталната ситуација na мснаџирање со човечките 

рссурси во македонскнте медиуми, какиа е конкуренцијата и иобарувачката за
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медиумски простор. Самостојиото покренување и успешио водење на медиум бара 

одредени зиаења, вештини и способности со кои треба да расиолага секој кој мисли да 

запомне со сопствен бизнис. Пред да ce заплива во водите на меиаиирање на 

медиумите, мора да ce биде уверен дека токму таа личност или поединец ги поседува 

бараиите квалитети и знаења. Една од најважните работи за успешно работеље е 

мотивацијата. Меѓутса мотивацијата сама по себе не е доволиа за да бидете успешен 

„мал“ a еден ден и голем бизнисмен. Потрсбно е да ce поседува и некои т.н. 

иретприемнички квалитети за успешно да ce започне и да ce води сопствен бизнис. 

Претприемништвото претпоставува постосње на фузија па талент, идеи, капитал и 

зиачење, и во непосрсдна поврзаност остварување на овис елементи во едеи едииствен 

процес во рамките на економскиот систем, ce чини дека с непоходно низ разбирање на 

одделиите елементи на тој процес да ce осозиае целината на прстприемниш^вото и 

иеговите трендови, a со тоа и влијанието на развојот (Ј.Пејковски 1997).

Покрај претприемничките квалитети во последно време голем акцент ce става и 

на улогата иа менаџерот за човечки ресурси како клучсн фаетор за развој на малите и 

средни прегпријатија. Мснаџерот за човечки ресурси с дсл од стратешкиот менаџмент 

со цел да ги вработи п да ги задржи најдобрите работници, како и да одговори на 

конфликтните ситуации помеѓу вработеииге и менаџментот. Менацментот на човсчки 

ресурси с една од основните управувачки функции па opi анизацијата. Обезбедување на 

човечки капитал е услов за извршување на поставените задачи и функдионирање иа 

организацијата.

Менаџирање и развој на човечките ресурси
во медиумите во Република Македонија

Шт ---------тЅЅШтттттЅЅЅЅЅВввВЅк ЅЅЅ д— ^—Ј м а а т
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Менаџирање и развој на човечките ресурси
во медиумите во Ропубпика Македонија

Поглавје I
ТЕОРЕТСКИ ПРИСТАП КОН ПРОБЛЕМОТ HA ИСТРАЖУВАЊЕТО

Работни одпосн, вработуваше/невработсност, конкурснтност на работна

сила, планнрање на работни места

Пои.мнте работни односи, вработувањс односно нсвработеност. коикурснтност 

на работна сила како и планирањс на работните месга сс доста комплесни поими и 

секогаш отвореии за дискусии н полемнки. Преку корслацијата помсѓу нив, во рамки 

на вовсдувањето во обрабтката на прелметот на истражување, односно менаиираљего 

со човечките ресурси во медиумите, сс остварува надоиолнување на воведииот дел и 

појчсиа слика за матсријата која подолу ce обработува.

Работните односи во Република Македонија ce регулнранн со ннза законски 

прописи помеѓу' кои што стожерен е Закопот за работни односи како и со бројни 

подзаконски акти. Интенцијата во оваа област е насочеиа директно кон зашита и 

зголемување на правата ма работииците.

Вработувањето во во Република Македонија е доста посакувана категорија 

поради високата стапка на невработсност.

Стапка на невработеност=број на нсвработсни лица / вкуппа работна сила * 100

Вкупнага работна сила е демографска категорија која ja сочипуваат вработените 

и невработените лица заедно. За вработени лица ce сметаат оние кои извршуваат некоја 

платена рабога, како и оиис кои имаат вработувања. но иривремено ce отсутнн од 

работа поради болест. штрајк и слично.

Мевработеносга е еден од најголемите проблеми за секоја држава. бидејќи ja 

нагризува иејзината сгзистсиција и прстставува голсма штета врз исјзниата пазариа 

економија. Тоа е проблем кој нанесува економски u социјални трошоии на државната 

благајна. Во шеесетите години меѓу екоиомистите иоетоеше консензус, верување дека 

на постојиото пиво на техиолошка развиеност н состојбата на пазарот на трудот, 

стапката на исвработеност од 4% е компатибилна со релативно целосно користењс на 

рссурсите. Анализирајќи ги скономскше грошоци иозматиот амернкански економист 

Лргур Окун во 1961 година тврдел дека секое 3% намалување па фактичкиот бруто 

домашен производ под потеиционалнног, предизвикува 310лемуван»е на стапката на 

невработеност за 1 постотен посн. Според тоа ако претпоставиме дека во сдно
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Менаџирање и разеој на човечките ресурси 
зо медиумите во Репубпика Македонија
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стопанство постои стапка на невработеиост од 6% и дека поради рецесија бруто 

домашниот производ ce намалил за 4%, тоа ќе предизвика пораст на невработеност за 2 

постотни поеии и ссга стапката на псвработеноет ќс изпесува 8%.

Невработспоста на почетокот од транзицијата достигна високи стапки во речиси 

сите транзициски земји, a особсио во ЈИЕ и како таква прстставува единствена 

историска појава што ja наложува иотребата да биде детално истражеиа. Оваа 

исвработепост уште сс нарекува ‘трапзициска невработсност’, бидсјќи ce јави како 

резултат на шокот од системските реформи и, како таква, во повеќе аспскти ce 

разликува од осгапатите типови нсвработсност (Mickiewicz and Bell. 2000). Геиерални 

карактеристики иа транзнциската псвработеност ce: изразена сегментација иа пазарот 

на труд, долго траење па певработсмоста н мала веројатност за излез од статусот на 

псвработеност (Cazes and Nesporova, 2003). Сето тоа. во извесна мсрка. придонесува за 

појава иа обесхрабрсност кај певработеиите кои, во голем број. прсстануваат да бараат 

работа ii преминуваат во исактивпо иасслсиие. Зсмајќи го предвид фактот дека 

помалку развиенитс земји во транзииија. како што сс земјите од ЈИЕ. ce 

карактеризираат со нсдоволно креирање работни места во формалниот ссктор, 

традиционалните форми на прилагодување на пазарите на труд овдс ce придружени со 

алтериативии механизми. како што сс вработуваљс во неформален ссктор, неактивиост 

u емиграција.1

Стрсмежот на секоја скономска политика с да ce постигне иолна и одржлива 

вработсност, односно вработсност за сите поединцн кои ce сиособни за работа. 

посакувааг да работат и активно бараат работа. Оваа заложба стаиува уште позначајна 

во случајот на траизиииски ге скомомии, каде што иеповолниге економските тендеиции 

резултираа во пиза негагивпи последици, како што ce: коптракција на аутпутот и 

вработеиоста, рсдистрибуција иа приходите и изразеиа социјална раслосност.* 2

Поради погоренаведениог проблем со невработепоста, a од друга страна поради 

желбата и потребата на граѓанитс за вработувањс, управувањето со човечките ресурси 

с доста значајна алка во процссот иа унапредучаље иа една компаиија со што 

правилното плапирање иа работните меета ќе резул гира со бенсфити за истата. Тоа с

'  Blanchjlower, D. and Oswald A. : (1995) An Introduction to the Wage Curve. Journal o f Economic. 
Perspectives. 9(3): 153-167
'  M-p Димитар. Николоски : Модел na одржлиаа спшпка na пеиработепост ja земјите во траиѕиција, со 
осарт na Р. Македопија. апр. 3
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поврзано со начииот на посгавсиоста на работнитс места, односно далн работникот с 

подборо да ja извршува својата работа повторувано или да го промеиува своето 

работно место извршувајќи ги сите задачи што ja сочинуваат нсговата работа. 

Теоретичаритс на овој проблем далс свое видувањс со втемелување ма неколку нови 

категории кои сс однесувааг на проишрување на работните места, збогатување на 

работата u ротација на работни места. ’

Како и да с сите погороиаведени категории сс причини за потрсбата од 

зголсмувањс на конкурептноста па сској работник со негова надградба. усовршување. 

учење и максималпа посветеиост иа работата со што ќс го избегне проблсмот со 

невработеноста, a од своја страма пак ќе биде заштитеп со законската регулагива од 

областа на работиигс односи. Но, ссиак треба да сс напомене дека во процссот на 

зголемување иа копкуреитноста иа работниот кадар и иеговата атрактивност, 

иравилното мемаџиран>с со човечкитс ресурси има големо значењс.

Менаџирање и развој на чоасчките ресурси
во медиумите во Република Македонија

Мсдиумнте ii потрсбата од нивна организираност

I IccoMiiCHO е дека медиумот е едпа фуикциоиална цслииа во која што има низа 

актери кои ce стремат да го одржат функционирањето во иасока на остварување на 

целитс иа организацијата. Така, основните оргаизизациски принципи ќе важат и за 

медиумитс кои што во однос на степенот на организираност, достигнуваат степеп па 

сложеиа структура во оргаиизираи,ето.

Прииципот хнерархија во организацнјата покажува дека при реализацијата ма 

одредена заедничка цел ce забелсжува дифреицијација на задачите ири што тне 

добиваат различно значење т.е. тис ce хиерархискн подредени.

Принцинст • мотивција за дејствувањс во организациите сс поврзува со 

констатацијата дска менаиеритс мс сс сами по себе мотивирани да го зголемуваат 

профитот на сноитс газди. Меѓутоа, доколку пивиата добивка е иоврзана директно со 

зголемувањето ма тој профит тогаш цслигс на сопствениците и целите на менаџерите 1

1 Никтоски Т. : Психолосија ич //ipydcm. Фашли/кжн факу.чтет, Ушшсрчитет Cu. Kitpwi и Мстодиј 
Скопје 2000
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Менаџирање и развој на човечхите ресурси
во медиумите во Република Македонија

ќе бидат конвергентш«. Во случај кога целите на иосдипцитс ие конвергираат со целите 

на управата, тогаш компензациите (платитс) стануваат доминантен мотив за 

ангажирање.

Принципот иа доброволност при пристапување кон организациите ce однесува 

на одговорот на прашањето дали одлуката некој да учествува во органнзацијата е 

доброволиа. По овој принцнп организацијата ce разликува од другите колектнвитети 

како што ce на пример семсјетвото или нацнјата каде што поединците припаѓаат со 

самото свое раѓање.

Сскоја организација има своја мисија со која самата организација иретставува 

орудие и истата би била најефикасна ког а би ce применувала за онаа намена за која 

што е создадена. Таа мора да ja следи сзојата мисија т.с. да тежнее кои остварување на 

своите цели. Спротивно на тоа, во ссмејството илм во општсството ce решаваат 

различни проблеми и низните иасоки иа дејствувањс ce диверзифицирани. Медиумот 

како организација е секогаш насочен кон оставрување на јасио дефинирана цел и 

доколку таа цел или мисија ce конфузпи тогаш секој од нејзините припадници би 

дслувапе конфузно и секој би ja следел својата специјалност. Миснјата на секоја 

оргаиизација трсба да претставува сдсн конкретсн резултат (услуга. ироизвод или некој 

ефект).4

Познаго с дека медиуми ге влијааг иа оформувањето на јавното мислење во едиа 

држава во размн домени на човековата активпост. Како ќе ce обликува и гради тоа 

влијание, зависи во голем обем и од кадрите кои работат во медиумите и кои иа 

ирофссионално ниво имат обврски да ja остваруваг својата важиа улога во 

општестството. Од таму е ингерссот кон овис кадри кои трсба ба бидаг менаџираии, 

едуцираии и развивани според современи знаења и практики.

' Проф. Д-р. Гуровска Мнлева, : Авторизирани предчваиш no предметот Мснсцшент no чавечкп 
рчсурси, С.копјс 2012



Менаџирање и развој на човечките ресурси 
бо мвдиумите во Република Македонија
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Дел 1

1. ОСИОВИ HA МЕНАЦМЕНТОТ СО ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ

1.1 Поим ii дефнпнрање

Во литературата постојат многу дсфиниции за менацмситот на човечки ресурси 

но тука ќо бидат издиосни дсл од нив кој најдобро го дефииираат менаџментот за 

човечки рссурси во обдаста на медиумите. Мснаџментот на човечки ресурси ги 

вклучува сите активности кои ги нрезсмаат менаџерите за да ги привлечат и задржат 

вработсните, и да обезбедат дска тис извршуваат па високо ниво. и придонссуваат за 

остваруваи,е иа организациските цели5.

Менаимеигот со човсчки рссурси ее деф^нара и како ссрија иа активности кои 

им овозможуваат на вработспите и на оргаиизацијата која ги корисги нивните bcuithiih 

да со согласат со целите п природата на нивинот работсн однос и да осигури дека овој 

ннвен меѓуссбси договор с исполиет.6

Менаџмсптот на човсчки ресурси истоврсмено иретставува и важна работна 

оргапизација. која сс состоп од различни активности: анализа иа работата, планирање 

на човечкитс рссурси, регрутација. сслскција, социјализаимја. оиспување на 

иерформансите на вработените, обука па вработеиитс. развој на вработсмнтс. 

наградуваљс на вработенитс. работни односн и колсктивно прсговарање итд. 

Носнтслнте на функцијата мснаимент на човечкн ресурсн во секторот за човечки 

ресурси ce во сптс пивоа на мснаимент во организацијата: страгешки. среден и 

операгивен7.

Во дефинирањсто на мснаџмеитот на човечки рссурси нс постон една и 

единствена дефиннција која во целост го објаснува меиаимснтот за човечки pecypcif, 

но како унивсрзална сс смста следнава дсфиниција: Менаимснтот на човсчкп ресурсн 

претставува низа на меѓусебно поврзани активности и задачи 'на менаиментот и 

орга.чизацнјага насочсни кон обезбедувањс адскватен број и структура на вработенитс,

’ Гfpcm Џопс, : Совремси машџмеим: менаџмсшп на човечкиресурси стр:473
6 Torringlon D.. Hull L. Taylor S. : Human Recourses Management 7th Edition. Prentice Hall England. 2008, 
page 25.
7 Б.Богиќеииќ. : Менаџмент na чоиечки ресурси- Белград 2003 стр.21
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нивни зпаења, вештини, интереси, мотивација и начини на однесување, потребнн за
• 8 остварување на моменталните, развојните и стратегиските цели .

Во економската оргагтзација голема доминација имаат малито и средни 

претпријатија. Основна карактеристика на секое иретпријатие е конкурентноста. Таа с 

тркало на промени и раст. Конкуренцијата ce остварува преку цеиите, производот, 

услугата, кновациите, условите за продажба и сл. Конкуренцијата на стручноста на 

човечките ресурси е од големо значење во развојот на малитс и средни претпријатија.8 9

За успешно водење на едно претпријатие потребно е стручен кадар кој ќе знае 

да одговори на предизвиците и квалитетио да ги извршува работните задачи. 

Стручниот кадар во претпријатието е во рацете на менаџментот за човечки ресурск 

односно менаиерот за човечки ресурси, за добивање на_најголема корист од човечкиот 

капитал потрсбно е да сс направи спрега помсѓу постапувањето кон луѓето и целта на 

компанијата. „ Ч о в е ч к и о т  кагштал е колективна вредност на способностнте, знаељето, 

вештииите. животните исхуства и мотнвацијата на работната сила на компанијата.,,10

Медиумите можат да бидат организирашт како мали, средни и големи 

организации и од гаму треба да ce има предвид обликот и менаирањсто со кадрите што 

ce поврзува со улогата на медиу.мот, неговата голе.мина и влијание во средината во која 

дејствува.

8 Шибер, Бссапијиревиќ Фикрета,: Менаџмент на човечкиот потенцијал, Г'олдвн маркетинг, Зчгреб, 
1999, сшр./б
М-р Спасенаска, Снежсиш, : Магисшерска теза Упогита на Muiiaiiepom на човечки рссурси во развојот 

пч вработешчие вомалите и средчите претпријатијч, Фњчозофски факултет, Скопје 2012, стр. б
10 Роберт Л. Mannte; IJnu X. ЏексопУправување со човечки ресурси-Учиверзитет Небраска ао Омаха, 
Упивбрзитет Вајаиинг
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Менаџирање и разеој на човечкита ресурси
ео медиумите во Република Македонија

1.2 Концепт па мснаи.мент со човечки рссурси

Луѓсто кои работат за иас ce нашата најголема вредност. Сигурно ова го пмате 

слушнато од многу мснаиери или можеби ова стс го рекле и самнте вие. Засдничко за 

менацерите с и кога велат дека единствената внстинска разлика помеѓу една 

организација и друга организација е во менаџментот на вработеиите. Токму овие 

зборови за човсчката страна на организацискиот живот ja потенцираат важноста на 

менаџментот на човечките ресурси (МЧР) и наедно развојот ка човсчкитс ресурси 

(РЧР). Но што всушност прегставува Мснаџмснтот на човсчкитс ресурсн?

..Менаиментот со човечките ресурси е стратешки и кохерентсн пристаи кои 

раководењето со највредните ресурси во една организација - луѓсто кои работат таму и 

кои индивидуално и колективно придоиссуваат за остварување на организациските 

цсли.” (Армсзронг, 2006). Менаимс|Пот со човечките ресурси оиерира преку снстеми 

иа човечки ресурси кои ce спојуваат па еден кохерентен начин:

• филозофни за човечки рссурсн кои ги опишувааг вредностите и водсчките 

пркиципи прифатенн и инкорпориранн при самото менаинрап.е со луѓе;

• стратегии за човечки ресурси кои го дефинираат иравецот во кој мснаиментот 

со човечки ресурси има памера да оди;

• иолнтики за човсчки ресурси кои сс осиовните упатства кои дефипираат како 

овнс вредиости, прииципи и стратегии треба да бидат примсиети и спроведсни во 

специфичните области на менаимент со човсчките рссурси;

• процсси за човечките ресурси кои ce состојат од формалните процедури н 

методи кормстеии за стратешките планови за човечкитс ресурси да стапат на сила

• практики за човечките ресурси кои сс сосгојат од неформалпи приоди кои сс 

корисгат нри управувањето со луѓето;

• нрограми за човечкитс ресурси кои овозможуваат стратсгиите, политикитс и 

пракгикитс па мснаџментот со човечки ресурси да бидат спроведеии сиоред планог.

Менаимситот со човечки ресурси греба да биде базиран иа комплет од 

нроцедури кои ja разјаснуваат филозо(|>ијага на организацијата кон своите вработени. 

Политиките и ироц*дурите сс формални изјави сосредоточени на иоддршката и 

епроведувањето иа мисијата и целите иа организацијата. Во случајог иа меиаџментот 

со човечки ресурси може да ce потенцира дека гоа е врска помеѓу иравата на 

вработените и очскуваното однесување иа работодавците и вработените. Мекои од 

пракси ге и политиките кои ce дел од мсиаџмснтот со човсчки ресурси сс:
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• Анализа иа работата;

• Планираље иа работиите места и регрутираљс ма кандидатнтс за работа;

• Избор иа кандидатите за работа;

• Насочување и обука иа нововработените;

• Процена па учинокот;

• Управување со надокиади и плати;

« Овозможување мотивација м бснефиции за вработенкте;

• Обука и усовршување на врабогените;

• Креирањс посветеност кај вработените.

Основата па сској ефегтивен систем на менаџмент со човечки ресурси е збир на 

менаиерски функции и задачи. Овие задачи мора да бидат спроведувани ефективио за 

да ce иасочат и охрабрат н платсните вработени и волонтеритс во оргаиизацијата да 

работаат ефсктивно. со висока продуктивност, обврзаност и посветеност. модолг 

временски период.

По сево ова. ce поставува прашањето: Кој е одговорен за Менаџментот со 

човечки рссурси?

11онекогаш сс мисли дска менаџирањсто со човечки ресурси е ексклузивен 

домен иа раководителите за кадрови прашања или на директорите/менаџерите на 

човсчки рссурси во онис организации кои сс доволно големи за да имаат назначени 

одговорности. Но, менаџментот на луѓе е всушност одговорност на сској менаџер или 

супервизор од стратешко до оперативно ниво на мснаџирање.
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1.3. КОМПОНЕНТИ HA МЕНАЏМЕНТ СО ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ 

1.3.1. Компоненти на ниво на идни побарувачки

Откако ќе бидат дефинирани стратсгијата и визијата на оргапизацијата, 

менаимепт тимот треба да размислува за гоа какви луѓе ќс бидат потребни за 

реализирање на оваа визнја според зацртаната стратегија. Во исто време 

расположлнвиот капацитет и нотенцијал ќе влијае иа изборот на сгратегија на работа. 

Имајќи претстава за идните клиенти и побарувачки; какви услуги и проду1сти ќе бидат 

барани во оваа променлива средина? Какво знасње, вештина и начин па однесуван.с ќе 

треба да имаат вработсните за да i o разбераг иовиот пазар м начин ма работа? Што 

може. понатаму, да направи организацијата, базирајќи ce иа капацитетот на 

иработенитс?

Сигнализирање на високите потенцијали: кога ce има плаи што да ce работи. ќе 

биде потрсбпа добра опссрвација иа вработепите. Според актуелпото фупкционирање 

треба да бидс јасно кои од вработемите имаат зпаење. всштиии и ставови што ќе бидат 

мотрсбни за иднина. Врабогените имаат капацитсг да сс развпваат во иравилна иасока 

no и да бидат менаиирани и иоггикнуваин кон развој според потребите на 

организацмјата. Иако можеби cè уште немаат доволно знаење и искуство. сепак можат 

да покажат доволно сиособност. ннтелигенција и мотивација да сс развиваат себеси во 

посакуван правец според мисијата и цслта на организацијата.

Со доделување специфични тешки задачи, менаџероз може да >тврди далн 

одрсдсн врабогсм има илн нсма потеицијал. Некои луѓе со голем потенцијал со јасна 

визнја и нови идеи, пожелно с да бндат вработспи. Врабогенитс што укажуваат на 

евснтуалнигс идни промсни и имаат способност за организирање и градеље страгегија 

ce од голема важност за успешиа работа на opi-аинзацијата. Доколку повеќето 

вработеин имаат нста визија и стратегија, тогаш полесно можат да бидат обединети 

стратсгнјата и човсчките капацитети.

Долгорочии планови за развој: за да има вистински луѓс кои ќе затребаат во 

организацнјата. треба долгорочно да ce плаиира. Пс с доволно да ce има став за 

функционнрањето на организацијага во иднина; исто така треба да ce планнра како да 

ce дојдс до таму. Планот за развој треба да го оцрта развојот иа две нивоа. Прво, треба 

да има млан за развој па организацијата: какви промсмн ќс бидат иогребни со текот на 

вре.мето со цсл прецизио да сс одговорн на променигс во средината? Koja структура.
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кој стил на управување и култура ќе бидат најпогодни за интеракција на правилсн 

начин со идните клиенти? Како ќе ce дојде до ново знаење и како ќе ce задржн во 

opranизацијата, како ќе ce спрема организацијата за идните активности.

Друго ниво на развој е развојот на секој вработсн поссбно. Оние вработени што 

ce избрани како големи потенцијали ќе треба да ce подготвуваат себесн за периодот 

што доаѓа за да го реализираат својот потенцијал. За секој од овие вработени треба да 

ce направи план за развој што.води до квалификациите потребпи за иднина. Овој план 

на развој треба да вклучува и обука, како и доделување нови задачи на секој вработен 

посебно.

Оценка на компетенциите потрсбни за иднина: во организацијата со иднина, ќе 

бидс потребно да ce утврди знаењето, вештините и ставоаите на луѓето што ќе бидат 

потрсбни за иднина. Иако веројатно во тој момент овие компегенции ке сс очигледно 

потребни, фактот дека ќе бидат потребни во иднииа може веќе да влијае на 

целокупниот систем на оценување. Ова оцснување може во исто време да биде 

мотивирачки фактор за оние вработени кои ce сметаат за големи потенцијали. Друга 

форма на оценувањс е со цел да ce разберат и ирифатат омие вработсни што доаѓаат со 

нови идеи.

Иаградување во согласност со стратешкиот мснаимснт: исто како и 

оценувањето, и наградувањето може да биде ориентирано кон иднината. Оние 

вработени кои покажуваат комиетенции потребни за иднина, треба да бидат наградени, 

доколку овие компетеиции ce позитивни и релевантни за нивната актуелна работа.

Под иаградување не трсба да ce подразбира само плати и бонуси. Исто така ce 

подразбира и учество на курсеви, претставување на организацијата на конференции, 

добивање тешки и инспиративии задачи, имање удел во советување или донесувањс 

одлуки итн.

Изборот на различни стратсгпи влијас на промените: треба да ce има идеја за 

тоа што ти трсба и како можеш да го добиеш тоа. Дали твојата организација секогаш 

треба да ги следи најавените ииовации, на пр. во технолошка смисла? Дали ова значи 

дека е погребна „свежа крв” во одредеми иитервали или им ce овозможува на 

вработените да бидат во текот со времето? Дали оргаиизацијата им дава оптимален 

период иа- вработените за останување? Дали луѓето го знаат тоа? Како може луѓето да 

бидат позитивно стимулиранп да ja надрасмат оргапизацијата? Или можеби
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оргаиизацијата е повеќе заиитересирана да ги зачува луѓето со искуство што е можно 

подолго? Што сс ирави за да им ce овозможи па младитс луѓе да стекнуваат искуство? 

Ова ce прашања што менаџсрот за кадрови прашања треба да ги разгледува и 

анализира.

1.3.2. Компонснти на ниво иа снстеми и процедури

1) Планирање иа иерсоналот

За добро раководење со оргаиизацијата. бројот иа вработените трсба да биде 

поделен во согласност со задачите што греба да бидат извршувани. Мора да има 

шггслигснтна и логична поделба на жснска и машка работиа сила во сите делови на 

организацијата во согласност со суштината на работата на организацијата. Сите 

вработсии треба да имаат точна пропорција ма работата што греба да ja извршат.

2) Мониторинг систем за надгледување на извршената работа

Во една организација треба да функционира систем на редовна повратна 

информација од менаџерот кон вработенигс и обратно. Ако е возможно, ќе биде од 

голсма помош ако ce зголеми повратиата ипформација п од клиентите, колсгите н 

потчинетите (360° повратиа информација). Потребно е надглсдување на извршсиата 

работа за да ce гарантира квалитетот на производитс и услугите. Во исто време тоа ги 

обврзува менаџерите и вработените да мислат и разговараат за текот на работага. Со 

ова треба да ce подобрн комуникацијата помсѓу различните служби на организацијата. 

Доколку овој систем за падгледување е применет правилно. може да обезбедн многу 

корисни информации.

3) Развој на организацијата

За развојот на организацијата од аспект на зголемување на продуктивноста или 

подобрување на системот, треба да има развиени системи кои ќе го овозможуваат тоа. 

Еден од најважиите аспекти за развој на организацијата е способноста иа 

организацијата да учи од праксата, успесите и неуспесите. Дали има систематеки 

прнод за да сс направи ова и да ce виесат нови начини на работа во секојдневната 

пракса? Друг важсн аспект с способноста на организацијата да ги забележува 

промените во средината во нивната рана фаза и постоењето на систем кој ќе има 

капацитет да го користи знасњето. Со таков систсм не треба постојаио да ce

Менаџирање и развој на човечките ресурси
_____  ______  зо медиумите во Република Македонија
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размислува за тешки процсдурн. Тоа може сдпоставно да биде постојаиа точка на 

дневниот ред на состаноците.

4) Систем иа оцепувањс

На една организација и с потрсбен систем на оцеиуваље иа учинокот на секој 

вработен. Мора да биде видливо кои аспекти од работата сс смстаат за позитивии, a 

кои за негативни. Системот за оценување трсба да бнде во согласност со системот за 

мадгледување на извршсната работа на начин разбирлив за вработените. Во никој 

случај не трсба да има изиенадувачки оценки што не билс воопшто спомнати при 

надгледувањето иа некој вработен. Критериумите за оценување треба да бидат 

кохерентни со посакуваната култура во организацијата.

5) Систем на наградување

Системот за наградување зрсба да ja одрази почитта иа организацијата спрема 

постигнувањата на вработенитс. Систсмот за иаградување треба да биде транспарентен 

и во согласност со системот за оценување. Може да ce случи иекои од вработеиите да 

сакаат да бидат наградени на поинаков начин, a не со вообичаеното наградување преку 

платата. Ако некој од вработенитс има посебиа жслба да биде наградсн со обучување 

или на друг начим за личен развој, opranнзацијата тоа треба да го зсмс во обѕир. Сспак. 

организацијата треба да биде отворена за ваков вид ситуации и да им ja понуди и на 

другитс вработсии, доколку барањето е разумно. истата можиост. Прспорачливо с да сс 

даваат награди во форма на обука, затоа мгго ги задоволуваат вработените, по исто така 

ce корисни и за самата организација. Сепак. иако оди во прилог на организацијата, на 

тоа треба да ce гледа како на одлична можност за вработениот, без разлика дали тој ќе 

работн во организацијата или не. Во такви случаи обуката е подготовка за излез. 

Обуката најчесто може да ce изведува во рамките на самата организација, целосно или 

делумно. Понекогаш сс овозможуваат и обуки надвор од организацијата. Во овој 

случај менацерот треба да ce погрижи за инкорпорнрање иа новонаучените вештини, 

знаења и ставови во работата на вработсниот и да го иоддржува нри испробување на 

повите работи. Дали да сс обезбсдн иадворешна обука ил" обука на самото работно 

место, треба да зависи од времето и капацитетите на расмолагањс во рамките на 

организацијата.
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6) Систем иа излезни ннтсрвјуа

11с само луѓето што доаѓаат, туку и луѓето што си одат од организацијата може 

да ja посматраат организацијата од дистаниа. Луѓето што си заминуваат ги знаат 

влезовитс н излезнтс. но веќс имаат независсн став, и како резултат на тоа ќе сс 

одлучат да бидат критнчни. Тис можат да достават важни ииформации за слабите и 

јаките страни на организацијата и можс да имаат идси за подобрување на работата. 

Затоа излезиите интервјуа ce нзвор на ннформации за opranизацијата. Оној што си 

заминува од организацијата може нма нсгативен став за opranизацијата; тој или таа 

можсби ce чувствувалс лошо третпрапи. Ако на луѓето им сс дадс можност да ги 

искажат своитс чувства отворсно п за тоа да бидат прифагени. ќе си замипат во 

подобро расположенис. Ова ќс кма позитивно влијапне за имииот na opranизацијата, 

затоа што често порапешните вработепи сс сметаат за пајдобар и најсигурен извор на 

ипформации.

1.3.3. Компонснти на опсративно пиво па мсиаиментот

1) Регрутацнја и избор

Дали со регрутацијата и изборог na пов работеп кадар ce обсзбедува доволен 

број на квалификувани луѓе во потребното вре.ме? Потребпо е да сс разгледа проиесот 

на рсгрутација и избор на нов работсн кадар. Дали рсшснието корсспондира со 

потребнте? Ако ne. кои ce прнчииите? Дали луѓето што ce потребни ce отворспи за 

соработка? Дали понудените npn.Maiba ce доволпи за да ги привлечат овие луѓе? Во 

ситуација кога луѓсто што сс потребни ce отворени за соработка и платата е добра. no 

cè уште новите вработени да нс ce од добар квалитет или да ne ce на располагање во 

вистииско време. процеспте на регрутација н избор треба да бндат ревидирани. 

Аспекти коишто трсба да ce земат предвид ce дефииирапитс барања, процесот на 

интервју. критериумите врз база на кои ce избираат личките биографии итн.

2) Состаноци за сумирање на работата

Набљудувањего на вработенитс можс да сс извсдува прску задавањс одредепи 

задачи за даден времепскн период. И вработсппот и прстпоставепиот треба да ce 

согласуваат со овие цели. Ha крајот па дадениоч времснски период и двајцата греба да 

погледнат наназад и да видат далн целите биле постигнати. Во случај да ne биле
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ностигнати, треба да бидат испитани причиниге за овој неуспех и да бидат 

испланирани начини за подобрување. Ако пак целите ce - 21 -постигнати, можат да 

бидат зададени нови задачи за периодот што доаѓа, a во тој случај добро е да ce праша 

вработениот дали овие цели ce доволно предизвикувачки н дали има перспективи за 

развој. Со цел да ce биде информиран за квалитетот на производите и услугите, 

менацерот треба да знае што ce случува во организацијата (или во неговата/нејзината 

служба). Докажано е дека надгледување одблизу на вработените е мајдобар систем за 

мотивација. Ова секако не значи дека менаџерот треба да го знае секој детал од 

работата. Тоа значи дека менаџерот знае што ce одвива добро и кои ce потешкотиите. 

Менаџерот во улога на обучувач им помага на вработенитс да најдат решение за 

проблемите. Менаџерот треба да може да дава и прима позитивна и негативиа 

повратна информација.

3) Обучување потребно за услешно работсње

Со цел работата да ce одвива добро, секој вработен треба да има потребно 

знаење, всштини и ставови за извршување на работата. Во случај едеи од овие 

елементи да недостасува, решение можс да биде обуката. Сеиак обуката не е рсшение 

за другите видови проблсми. Ке ce создаде cipecna атмосфера ако некои луѓе не знаат 

како да ja завршат својата работа, a пак други немаат доволно работа за да го пополнат 

времето. Планирањето на персоналот подразбира правилно планирање на работата во 

тскот на годината и добар иреглед во текот на целата работа што греба биде извршена.

Слика 2. Состанок за обучување изведенн преку менаиарот заедно со тим којшто с 
претходно опрсдслен
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4) Состаноцн за оценување

Состанокот за оценување грсба да сс изведува што е можно пообјективно. Како 

таков, тој може да биде од помош доколку нма формулари коишто ќе бидат 

пополиувани и од вработениот, и од иретпоставениот и по можност од најблиските 

колеги. Формуларите можат да бидат пополиуваии на состапок кадс луѓето ќс имаат 

можност да ги објаспат нивните ставови. Како што бешс споменато погоре. 

оценувањето треба да биде во согласност со иовратниот резултат претставен на овие 

состаноци.

5) Админис грација на платиге

Како и системот за наградување. администраци!зта на платитс треба да биде 

траиспарентна. Врабогсните нс трсба да бидат изнснадснн од висината на нивната 

плата. трсба да биде предвидлнво >; ако е потребно адмикистраторот сам треба да може 

дајаобјасни калкуладијата на платата најассн и разбирлив начин.

6) Планирање на вработенитс што трсба да си заминат

Отпуштањето на иекои вработени не треба да биде изненадување. за никоја 

страна. Kora исма место за одредеи вработеп во организацијата како последица на 

промсмите во иотребите, вработенитс треба да бидат подготвсни да си одат или да им 

сс даде шанса да ce доквалификуваат. Вработсниот што треба да си оди треба да му ce 

овозможи да ja иапушти организацијата со добри перспективи за неговата иднина. 

Истото ce однесува и при пснзионирање.11 При отпуштањсто на работници трсба да сс 

виимава носечките работници да ce задржат. a помалку важнитс да ce намалуваат или 

заменуваат со купување услуги надвор од организацијата *

"  MeiiciiiMciim со човечки ресурси- Прирачник, Скопје, 201),Ѕ, Издавач Мчкедоискч центар sa 
меѓуиародиа соработка. стр. 9-1?
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1.4 ПРИРОДАТА HA МЕНАЏМЕНТОТ CO ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ

Менаџментот со човечки ресурси претставува една од функциите па 

организацијата преку која ce остваруваат работите сврзани со луѓето. Манмаџментот 

со човечките ресурси опфаќа остварување активности со кои ce обезбедува 

привлекување, развој и задржување на талентираните, вредни и работливи работници 

кои го поддржуваат остварувањето на целите, задачите и стратегиите на 

организацијата. Исто така, менаџментот на човековите ресурси во организацијата 

обезбедува соодвстсн број вработсми со вистински квалификации и на вистинска 

возраст.

1) Функции на менацментот со човечки ресурси

Со мснаџмснтот на човечкмте ресурси ce остваруваат следниве функции:12

- анализа, избор, регрутација, селекција и вработување;

- обука и развој на човечките ресурси;

- наградување;

- обезбедување сигурност и заштита

- развивање на односите

-мотивација

-дисциплима и прекнн на врабслувањето

Активностите кои сс однссува- на вработувањето опфаќаат анализа на работата, 

пламирање на човечкитс ресурси, привлекување и избор на најдобрите кандидатн. 

Вработувањето на човечкитс ресурси во една организација е процес прку кој 

организацијага обезбедува секогаш да има соодветеи број вработени со соодветно 

образованис и подготвсност за иајдобро извршување на задачите на кои ce ангажираат 

и кои придонесуваат да ce остварат целите на организацијата. Со анализата на 

работењето ce определуваат способностите, обврските и знасњата кои треба да ги 

имаат вработените кои ќе работат на определените работии места. Привлекувањето,

L Human Resource Management IOth Edition Chapter 1 Strategic Human Resource Management: an 
Overview,
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или како што уште ce нарскува. со војничи израз кажано, регрутираљето, иретставува 

процсс на обезбедување значаен број камдидати за вработувањс во организацијата кои 

бараат работа и имаат соодветни квалификации. Изборот претставува процес со кој од 

пријавените кандидати за вработување ce избирааст најдобрите за определеиите 

работни места. Развојот на човековиге рссурси опфаќа активности со кои вработените 

сс обучуваат. ce планира нивната кариера, ce развиваат во кариерата. Обучувањето 

опафќа учењс и сгскнување нови сознанија за извршување на работите на кои ce 

ангажирани вработсинте, на кус и на подолг рок, a планирањето на кариерата зпачи 

идентификување на идни работни места на кои ќе ce ангажираат вработените, додека 

развојот во карирата претставува поместување на вработените на други работни месга 

за кои имаат соодветни квалификации и искуство. Наградувањето опфаќа cure 

примања што ги остваруваат вработените од нивното работење во оргаиизацијата. Тука 

спаѓаат директните парични примања во форма на плати нли заработувачка, награди и 

стимулации, индирсктните финансиски награди како игго ce бесплатните годишни 

одмори, платеното здравствено осигурување, платеното боледување и слично.Како 

награди ce сметаат и нефинансиските стимулации односно давањето пофалници или 

други нефинаисиски стимулации.

Сигурноста и заштитата подразбира создавање услови за работа во безбедна 

околина со цел да ce оствари што е можио лопродуктивно работење. Ова значи.на 

работпиците да им ce обезбеди заштита од повреди кои можат да настанаг како 

рсзултат на несреќи при работењето. Развивањето односи значи да ce градат добри 

меѓучовечкм одиоси меѓу вработеиите и иивио меѓусебио почитување и уважување во 

работната opranизација. Градењето добрн односи во организацијата значи развивање 

организациона култура, градење на вредиости и доверба меѓу работииците, мерење на 

квалитетот и квантитстот на работата, м дадениот придонес во вкупниот развој на 

организацијата.

2)Аспскти на менаиментот со човечки ресурси

Може да ce каже дека предметот ма менаџментот на човекови ресурси има 

три важни аспекти:13

13 Ноумовска, ЈIndija: Мапаџмант на чоаечки ресурси, При приватен упчверштт Европски 

уншѕерзитст Република Македонија Скопје. Скопје, 2008 стр. 194
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1. Привлекувањето на неоиходеи број соодвегни мовечки рссурси значи 

управувањс со дејиости со кои ce нредвидува и реализира количсството и квалитетниот 

состав на соцнјалбната оргаиизација. Тие дејности сс:

].

- 11роектирањето на трудот ;

- планирање иа параметрнте на организацијата;

- анализа на трудот;
- планирање иа стратегија и политпка на човечките ресурси;

- избор и селскција на вработспите.

2. Одржување на 4P (вгориот аспект на менаимснтот на човсчки ресурси) 

означува извршувањс на управувач^и дејности со кои веќе привлечените луѓе ce 

одржуваат во некахва кондиција. Зборот ..одржување' има психолошкн и управувачкн 

контекст. Психолошкиот контекст означува севкупност од материјални н морални 

услови на поддршка u сигурност, психички и физички комфор.можност за искажување 

мислење, самодоверба. радост иа индивидуата. Управувачкиот контекст е користење 

на управувачки техники за да ce создадат матсријалните и моралните услови за 

поддршка.

3. Во областа на менаџментот на човечки ресурси, покрај магеријалките сс 

создаваат и духовни претпоставки за сигурност, спокојство, самореализација и комфор 

иа човсчкиот труд.
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2. МЕНАЦЕР HA ЧОВЕЧКИ РЕСУРСИ ВО МЕДИУМИТЕ

Основни задачи на менаџерите во социјалниот сектор во кој што спаѓаат и 

медиумите ce:

- да ce обезбедат улови за најефикасно давање на социјални, развојни и 

ииформатичкн услуги,

- да ce нлаиира да ce обезбеди стабилност на активиостите,

- да и ce обезбедат услови на орагнизацијата за да ги задоволи бараљата на 

соодвстните државни органи

- да ce обезбеди вклучување во информатичкиот систем или системи од 

соодветната област.

да ce дсјствува како авторитст.

Со едеп збор, менаџерот во оваа област треба да биде оспособен, преку современата 

организаиија, и управување во својата институција да ги насочи напорите на сите 

вработени кок успешно остварување на однапред поставените цели.

Според нивоата на менаџментот, или нивото на менаџмент функцијата која ja 

заземаат менаџерите может да бидат:

Врвни менаџери -  одговорни за извршувањс на целите поставени иа ниво на 

институцијата;

- Менаџерите на средно ниво -  одговории за конкретни задачи и активности во 

давањето социјална заштита;

- Менаиери на пониско ниво -  одговорни за спроведување па процедурите и 

политиката;

Карактеристиките на менацерот треба да бидат следните:

1. Менаџерот треба да биде сеетрано образован,

?.. Менаџерот треба да биде оспособен за преземање на сестран ризик,

3. Менаиерот треба да знае да донесува одлуки и да улравува.

4. Менаџерот треба да е одличен организатор,

5. Менаиерот треба да поседува смисла за мотивирање на луѓето.

6. Менацерот треба да може да поставува цели и да ги мобилизира ресурсите за 

остварување на тие дели.

7. Мемаџсрот треба да има смисла за современост и нови треидови.

Менаџирањв и развој на човвчкитв рвсурси
во медиумите во Република Маквдонија
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8. Менаџсрот треба да е флексибилен

9. Менаиерот треба да има смисла за слсдење на пазарот за социјални услуги и 

добра како и пазарот иа трудот и сл.

Способностите кои што треба сдеи усиешсм менаџер треба да гн има сс 

групиранп во иеколку поголемн групн и тоа:

- Техничкаспособност 

Човечка способност 

Концепциска способност 

Аиалитичка способност 

Способност за одлучување 14

Потребата од меиаиирање од сграна на личност која што с способма да го издржи 

ризикот. пргдизвикот и тгжината на функцмјата с повеќс од очиглсдиа. Со правилен 

силет на карактеристиките на мснаисрот и способностите коишто треба да ги поседува 

сс остваруваат функциитс на меиаисрот со човечки ресурси.

"  Приф. Д-р Трчјковски. Диишнар, Проф. Д-р Дш.штријоска Супччцч. : Мснаџирпње со човекови ресурси 
ио јавната идмтистрација, чтперии метријаш
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2.1 Функцни

2.1.1 Анализа na работа

Анализата на работата претставува темел на целиот систсм на човечки ресурси 

и пајчесто ce дефинира како процес кој што овоз.можува прску опссрвација и учење да 

ce дојде до точна информација за природата на елно работно место. Тоа е опишувањс 

на задачите што ce извршуваат на едно работно место и на всштините, знаењата. 

способиостите и одговорноститс кон сс бараат од работникот за да може тој добро да ja 

извршува својата работа како и иа опа што го разликува едно работно место од сите 

други. 15

Анализата на работата претставува процес на собирањс иа информации за 

работиитс задачи, знаењсто, вештините и способностнте кој треба да ги извршува и 

поссдува работиикот. Нејзината улога особено доаѓа до нзраз кај плаинрањето на 

човечките ресурсн. регрутација и селекција, обука и развој на кариерата, вреднувањето 

иа работата и млаќањето на работната сила и рсдизајнирањето на работннтс места.

Анализа на работата односно регрутација и селскција иајчесто сс извсдува со 

помош на интсрвјуирањс на лицата заинтересирани за соодветното работно место. 

Мстодите и техпиките за спроведување на интрвјуто ce најразлични. со што мснаиерот 

е тој кој што трсба да направи иајадекватна комбимација и избор на месго. начин, 

метод и листа на прашања или тестнрање на соодвегни техники на кандидатот.

2.1.2 Планирањс иа човсчки рссурси п процсс па иллиирап.е

"Процес на предвидување на идните потреби за човсчки рссурсн кој ветува дска 

организацијата во вистииско време и на вистинско место располага со стручен кадар 

кој може да одговори па поставените задачк и да придонесс за остварување на целите 

во организацијата".16

'ѕ U.S. Employment Service, Occupational Analysis and Industrial Services Division, Training and Reference 
Manual for Job Analysis, June 1994. sir. 124.
м RojapuocKu Д. Ефтимов Л>.: Меиармеит na чачечки pecypcu. Скопје:Екоиомски факултет.
2009.стр. 78
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Планирањето на човечките ресурси има повеќе кратна улога во организацијата, па 

затоа планирањето на човечките ресурси не е само обврска иа секторот за човечки 

ресурси, во процесот на планирање учествува вкупниот менаџмент во организацијата. 

за овој план потребни ce информации од сите сектори.

Целта на планирањето на човечките ресурси е:

- да ce изработат програми со кои ќе ce задоволат потрсбитс за човечки ресурси во 

организацијата

- да ce воспостави рамнотсжа помеѓу понудата и побарувачката па човечките 

ресурси

- да ce унапреди процссот на бизкис планнрањето на организацијата.

Квалитетното планирање на човечките ресурси подразбира и постојано да ce

користат иро-рами за управување и развој на човечките ресурси со што максимално би 

ce искористиле вештините и способностите на човечкиге ресурси.

Процесот на планирање иа човечките ресурси опфаќа ексгерна и интерна понуда на 

човечки ресурси.

Интерната понуда на човечкн ресурси ja сочинуваат ситс вработени во 

организацијата. Резултатите од следењето на развојот на вработснитс укажуваат кој од 

вработеиите може да одговори на одредени задачи, да напрсдува и да добие друга 

работна позиција. Интерниот процсс на планирање вклучува и база на податоци во која 

менаиерите па човечки ресурси имаат увид кој од вработените со какви работни 

вештини и знаења располага.

Екстерната понуда на човечки ресурси ce користи тогаш кога интерната поиуда 

иема резултати односно кога никој од вработените иеможе да одговори на задачитс и 

обврските на одредена работна позиција.

Процесот на планирање на човечките ресурси опфаќа четири фази и тоа:

1 ) Собирање инфорации за надворешиата средина и организација,

2) Предвидување на пбарувачката за надворешиата средина и организацијага,

3) Подготовка и спроведување на потребни програми за усогласување на 

побарувачката и понудата на човекови ресурси,

4) Следење евалуација и менување иа планот.

Сите погре иаведени фази ce остваруваат со соодветна примена на квалитативни и 

квантитагивни методи.

31



Менаџирање и развој на човечките ресурси 
во медиумите во Република Македонија

шшажвжлахѕжЈВЅЅвВШВЅЅВВбБЅЗШВЅЅЅЅЅЅЅЅЅттЅЅЅЅЅт

2.1.3 Регрутација н селскција на вработени

Основна цел на регрутацијата с да ce овозможи поголем број на квалитетни 

кандидати од кои што менаџерите ќе го направат својот избор. Регрутацијата како 

функција на менаџментот со човечки ресурси е снлно поврзана со другитс функции на 

менаџерот како што ce планирање на човечки ресурси, селекција на кандидати и 

работни места.

Регрутација претставува "процес на привлекување квалификувани кандидати во 

таков број кој на организацијата ќе му овозможи да го избере окој најдобриот за 

потполчување на испразнетото работно место"17.

Регрутација ce врши на два методи:

1. Метод на внатрсшна регрутација

2. Метод на надворешна регрутација

Слнка 3. М е н а џ с р о т  з а  ч о в е ч к и  р е с у р с и  во  с о р а б о т к а  с о  д р у г и т е  м е н а и е р н  j a  в р ш и  р с г р у т а ц и ја т а

Методот на внатрешна регрутација ce одвива внатре во организацијата, помеѓу 

вработените. Менацерот за човечки ресурси во соработка со другите менацери ja врши

‘7 Б .Б о ги ќ е в и ќ , : М е н а џ м е н т  н а  ч о в е ч к и  р е с у р с и - Б е л г р а д  2 0 0 3  стр . 93
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регрутацијата. Најчесто внатрешната регрутација ce ѕрши со објавуваљс на оглас на 

огласна табла внатре во организацијата, исто така преку електронска пошта ce 

известуваат вработените за слобсдннтс рабогна место во нивната организација. 

Внатрешната организација е едеи од начините да им ce овозможи унапредување на 

вработените и преместуваље на друга работпа позиција. Мстодот на внатрешна 

регрутација е најупотребуваннот метод во ирсчдссот на регрутација. секогаш 

организацијата им дава шанса на вработенитс. но ваквиот начин има и свои 

недостатоци. Унапредувањето или преместувањсто на друга работна позиција на 

вработените може и да има и негативнн последици. поради различните вештини 

вработениот нс секогаш може да одговори на посгавените задачи на новото работно 

место.

Надворешниот метод на регрутација го врши секторот за човечкм ресурси. Овој 

мстод има за цел да иризлече апликации кој ќе бидат соодветии за работиото место.

Како извори на регрутирање може да сс издвојат:

- интсрнитс извори како што ce интсрно сгласувањс, препоракм од мепаџерн. 

предлози од службата за управувањс со човечкп рссурси.

- медиумско огласување преку весницн. специјалнзирани стручни списанија и 

магазини, радио и телсвизија, днрсктна пошта. посебни огласи, прирачницн и 

билтени, посебни промотивнн материјали и програми.

- специјапизирани агенции за регрутирање на менаиери, 

самоиницијативно пријавување на кандидатите

Што сс однесува до сслскцијата на кандидатите може да е потенцира дска истата 

претставува сложена н одговорна задача. Изборот на камдидати сс остварува со 

претходно извршувањс на низа активности:

• одредување на квалитетии критериуми за oneiivBaibe на успехот во 

извршувањето на работата претставува важен фактор за валидноста на 

селекциопиот процес. Критериумите за оценувањс треба да бидат 

сконцентрираии иајпрвии па знаедата, способпосгите. вештннитс на 

кандидатите па потоа физичките карактсрнстики, стскнати способности, 

општа интелигенција, поссбни способности, посебии интереси, карактерни 

особини на личмоста и др.

Менаџирање и развој на човечките ресурси
______________________________________________ ео мадиумитв во Репубпика Македонија
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• привлекуваљето иа кандидати за слободни работни места има за цел да ce 

привлеча (регрутираат) кандидати кои можат ефикасно да ja извршуваат 

работата со што ќе ce обсзбеди поголем број иа кандидати за сское работно 

место.

• изборот на методи за селекција на кандидатите обезбедува дополнителни 

информации за прогиозирање на идното однесување на кандидатите.

• процесот на селекција е сложен процсс во кој главна улога има мепаџерот за 

човсчки ресурси. Проиесот ce одвива низ неколку фази, започнува со 

прибирање иа апликации и слимииираи»с на оиие апликации кои не ги 

задоволуваат осиовните кригсриуми и разгледување на апликациите од 

асиект на академско образование, искуство н вештини.

Аилмкацнјата за вработување ce состои од биографија- CV (Curriculum vitac) во 

која ce наоѓаат податоците за лицето кое аплицнра, мсговото образоваиие, искуство, 

работни вештини и одредени карактеристики доколку ги поседува.

Следната фаза е коитакт со сслсктираните кандидати н органнзирањс на 

интервју со потсницијалнитс кандидати. Интервј>то може да биде групно или 

индивидуално. Интервјуто е ирвиот момент кога кандидатот ce сретиува со мепаџерот 

за човечки ресурси и работодавецот. Во оваа фаза рабогодавсцот и менаиерот за 

човечки рссурси сс запознаваат со основните иодатоци за кандидагот и формираат 

првичма слика за личноста, мснаџери за човсчки ресурси применуват и тестови за 

оценка иа личиоста или комуникацискиге вештини во зависиост од оиа што ce бара иа 

слободната работна позиција.

Откако ќе ce мзврши првичпото иптервју сс врши селскција и ce ирсминува на 

второ иптсрвју или т.н. дијагностичко интервју во оваа фаза влегувааг оние кандидати 

кои ги исиолнуваат бараљата на работодавецог. Во текот на дијагностичкото интервју 

меиаџерот за човсчки рссурси ja утврдува стручноста на кандидатот.

Во следната фаза следува проверка на ирспоракитс тука ce осврнува внимание 

иа дадсиите препораки бидејќи кандидатот секогг.ш како даватсл иа препоракн го става 

лицето кое има позитивио мислење за капдидатот.
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По фазата на препоракм слсдуваат фазитс на медицински преглед на кандидатот и
1 Xвоведување во рабогага односно вработување на нзбраниот кандидат.

2.1.4 Обука на човсчки ресурси

Обуката или тренингот ма вработеиите може да ce дефинира како плански напор 

на opranизацијата да ги подобри перформамсите на вработените на нивното работпо 

место. Под обука ce подразбираат промепите во спсцифичните знаеља^способности, 

вештини, ставови или одиесувања на вработените. Поимот_ обука често ce 

идентификува со иоимот развој на вработеиите. Развојот на вработенитс ce однесува иа 

создавање на можиости за учење како бм им ce помогнало на вработените во нивниот 

личен развој. Можностигс за развој на вработенитс не ce оргаиичуваат само на 

работното мссто на кое работи вработениот - целта е на долг рок вработените да ce 

подготватза идиите потрсби на работата или за развој на кариерата.

Традиционално, на обуката иа вработените ce гледа како на инструмент со кој 

вработените ќе научат одрсденн вештини и однесувања кои им ce неопходни за 

извршување на работата со стандардно ниво на перформанси. Меѓутоа. со feK na време 

фокусот на обука сс менува со пејзиното врзуваље за потребнте на бизнисот и со 

употрсбата на обукага како чнструмент за креирање на знаење. Денсс многу компании 

веруваат дека клучот за стекнувањс и одржување на конкурентската предносг на 

пазарот е во развојот на интелектуалниот капитал кој опфаќа: когнитивно знаење (да ce 

знас што); на тредни вештини (да ce знае како); систематско разбирање и креативкост 

(да' ce знае зошто)' и индивидуално мотивирана креативност (да ce свати важноста). 

Фокусот на обуката од првитс два елементи (усвојување знаења и вештини) ce повеќе 

ce поместува на создавање на услови вработените да ги разберат врските и причипите 

зошто нешто ce работи, и да бидат мотивирапи за иновативно размислување и

w М-р Спасеноска, Снемсана, : Магистерска теза Улогата на менаџерот на човечки ресурси во 
раѕвојот на вработепите во мачите и средните претпријатији, Филозофски факултет Скогје, 2012.
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2.1.4.1 Одрсдување на потрсбнтс и цсјштс на обука

Еден од пристапите при организирање иа работата с да сс одредат потребите и 

целите на обуката за да може конкретно да ce делува на кризните моменти и ситуации 

кон ce појавуваат, ако ce знас точно која е суштината и цслта на обуката. Причините 

поради кои сс воведува обука ма вработеннте ce резултат на манифестации на 

тешкотиите поврзани со разнм аспекти на функционирањс на претпрмјатијата за време 

на економската криза: лоши резултати иа нзвшување на работата, нсдоволна грижа за 

промените на бараљата на потрошувачите и задоволувањс на нивните потреби. 

нспознавање на новитс техпологин иа производство, испочитување. познавање и 

примеиуван>е на законските прописи, ненсполнување на стандардите за истражуваље н 

дизајннрање на нови лризводи н ннвно пласирање на пазариге, намалена побарувачка 

за приозводи. демотивација кај вработсните, иропагање на компаиии. недоволсн извоз 

на нивни производи, слаби пласмани на пазарите. Вработеиитс треба да сс мотивиранм 

за учсње и подготвеии да ja научат содржинага на програмата за обука. Ова ce 

постигнува преку:211

Самоефикасност;

- Разбирање иа корисноста којаја hoch обуката;

- Изградба на свсст за потребите од обука:

- Интересите и целитс во кариерата;

- Разбирање иа карактеристикнте н'а окружуваљето

Самоефикасноста е уверување на вработениот дека може успсшно да ja научи 

содржината на нрограмата за обука. Мснаиерите можат даја зголемат ефикасноста ако 

ги уверат врабогените, дека цел на обуката е да сс подобри работата и вредлоста на 

вработенитс во ирстпријатијата. да сс намалат последиците од економската криза.

Менаџирањо и развој на човечките ресурси
во медиумите во Република Македонија

М-р, Есмерооч Еминуепп, : Обукч пч чопсчкшпе ресурси ви претпријатчјапш ч чредности чч 
мечаџерчте во услоиите чп екопомскч уриш, Зборнчк ча гоРчиши трудавч. Есропски универзитеѕп, 
Скопје март 2011

Roherl Н. Mathis, John H. Jackson, : Human Resource Management, South II'estent College Puh.lS edition. 
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За да бидат мотивирани за учеље, вработените мора да бидат свесни за 

предиости и недостатоци. Менацерите треба да ce уверат во тоа дека вработените ja 

разбираат целта за постигнување на програмата за обука и треба да објасиат па кој 

начин со обука ce иадминуваат недостатоците и недоволното знаење. Исто гака при 

обучувањето треба да ce обрне внимание и на карактеристиките на работното 

окружување за време иа екоиомска криза.21

2.1.5 Развој на човечки ресурсн

Развојот на човечките ресурси е засебеп систе.м, чија цел е да има вработсни кои 

ce мотивираки и желни за развој, кои ги владсат вештините за споделуваље на 

сознанијата со соработниците, кои работат тимски и чии улоги ce дефинираии во 

деловниот процес. Доколку секој вработен ce чувствува како значаен дел од 

организацијата, тој е подготвен да ce бори за нови знаења и предизвици.

Иако активпосгите за образованис и оспособуваше на вработенитс 

претставуваат долг и макотрпсн процес чии што резултати понекогаш и не сс видливи 

на краток рок, сепак тие ce потенцијал кој што непосредно влијае на зголемувањето на 

продуктивноста на вработените. Индирсктно, посветувањето на посебио вниманис на 

кадрите во образованието и зголемувањето иа нивниот интелектуалсн развој, 

овозможува ефективно управување со организацијата и осигурување на квалитет на 

конкурентските претпријатија.

Според тоа. напредокот на организацијата и успешното рабогење зиачително 

зависи од организирањсто и спроведувањето на развојот на човечките рссурси.

Развојот на човечките ресурси може да ce дефинира како сет од систсматски и 

плаиирани активности, предвидени од организацијата, за да им ce овозможат на 

нсјзините членови потребните способности за соочување со иостојлите и идиите 

барања. Така, според истражувањето од страна на Овластениог институтот за 

менаџмент 22 во 2006 година, 77% веруваат дека развојот на работната сила е поврзан

21 Суботч. Дрсган. Менаџмент на човечки ресурси, Универзитет no КрагуепагТехиички факузтет no 
Чачак, Чачак, 2002.
22 Armstrong. М., Baron. A.; Maman capital management : Achieving added value through people, Kogan Page 
Ltd. 2007. cmp. 60
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со органнзацнските цели. a 86% од директорите потврдно одговориле за вредиување па 

вработените како клучни средства.

Но, иа прв поглед. решението на "проблемотобразоваиис и развој па 

човсчките рссурси. е едиоставеи. колку повеќс финансиски средства ќе вложн 

организацијата. толку поголсми иридобивки ќе има, како за индивидуата, 

организацијата, така и за општеството во целина. Mo. во пракса. состојбнте не ce така 

едноставни и сразмерни. Значајно е составните делови. односно извори на деловниот 

процес (деловни средства. деловни прсдмети и вработсните со своето знаењс и услуги) 

меѓусебно да бидат усогласени. Успешните претпријатија ja обликуваат својата 

деловна стратегаја. од која ги креираат своите цели за сите подрачја ма организацијата. 

како и за подрачјето на развој на човечките ресурси. На ова подрачје, цслта треба да ни 

одрсдн какво знаење, вештини и способности мора да има една организација за да ja 

следи и исполнува својата стратегија. Доколку ja споредуваме моменталната состојба 

со посакуваната, во однос на машата стратегија. ja добиваме разлнката помеѓу 

постојното u погрсбното знаење и вештини. Ma roj начии можеме да одредимс колку 

треба да фимансираме н каде треба да финансирамс во цслиот процес. за да ja 

надмииеме разликата помсѓу постојното и посакуваното.

Бројни ce причинитс и целите за развојот на човечките ресурси во 

организацијата, како на пример:

помагање на организацијата што побргу да ce развива и расте; 

подобрување на конкурснтските способности;

осигурување на достапност за квалитстни и способни каидидаги за 

пополнување на сегашии и идни менаџерски позиции;

создавање техники за одржување и развој на организациското наследство и 

обликувањс на организациската култура преку комуницирањс иа вработени за 

мислења, уверувања, вредности;

подготовка и оспособувањс на човечките рссурси за решаван>е па комплекснн 

деловки пробле,'‘и во променлнва околииа мрску овозможуван>е искуства. 

знаен»е и вештини потребпи за идните работии услови и позиции: 

развиваи.с на поединци кои би биле спремии да преземаат одговорност п 

позиции од високиот менаџмент;

Менаџирање u развој na човечките ресурси
во медиумите во Република Македонија
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- спречување на "стареењс" на човечките ресурси и постојано актуелизирање и 

ширење на зпаењето и вештините;

- отстранувањс на постојните недостатоци во зиаењето, ставовите. стиловите и 

одиссувањсто на мснаисрите:

- зголсмување на вкупната менаиерска успешиост и флекхибилност 

u

- осигурувањс на поголемо работно задоволство.21

2.1.6 Оценувањс на перформанситс на човечкитс ресурсн

Постојат бројни дефиниции за оценување на перформанситс. нскои од мив ce: 

"Оаенувањето на перформансите па вработените с процес во кој ce сшснува 

придонесог на вработеиите во остварувањсто на организациските цсли во некој 

дсфикиран временски период”.24

■'Оцепувањето на перформансите ce користи за ироценка на учинокот на 

рабогењсто иа лицето н за соопштување на утврдениот учинок на тоа лице. 

Оцснуваљето на перфомаисите ce нарекува и рангнраљс на вработениот, преглед на 

псрформансите, евалуација на перформаисите и оцснка на резултатнте”.

“ Оцсмувањето иа перформаисите на човечки ресурси ce смета дека е сложен 

процсс на собирање и анализа на информации за работата на секој поедипец. кои треба 

да ги оценаг нсговите резултати, пеговото однесување и неговите лнчни 

каракгсристики, од аспект на остваруван.е на целите на организацијата со определси 

врсмснски период”. ‘6

Кој го сироведува оцеиувањето?

Во процссот иа оценуваи.с иа перформансите па вработеии ге учествувааг cure. 

Непосрсднитс раководитсли -  во улога на оцснувачи најголем проценг ce 

раководителите (мснаиерот, сумсрвизорог). Логично с ио хиерархиска подрсденост во 

организацијата раководителигс да бидаг оцснувачи. но we ceKoraui раководителите

Arc. м-р. Бијсцшевска Апдрчјана, : Рсгѕвој пч чоаечки ресурси. Годшшшк ни трудови. Европски 
Унииертпнчп на Републикч Македонија. Скопје 2011 ,'одина апр. 257

‘  '  П. Богиќиниќ. : MeiiafiMCiiiii na чаасчкч ресурси- Gavpaà 2003 стр. 101
'  '  Роберт JI. Mamuv; Џоп X. Џексон: Управување со човсчки ресурси-Уииверзитет Пебраска во Омаха. 
Универзитет Вајоминг, стр.332
' л  Бојаџиоски Д . ,  Ефтииоа Љ.: Мепаџ машп иа чоаечки ресурсч. Скопје: Екоиомски факултет стр. 19-1
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можат правилно и успешно да го оцелат вработеннот поради фактот дека 

раководитслите не сскогаш имаат целосен увид во работата на в])аботенитс.

Самооценување -  овој начин на оценување ce почесто ce користи во 

организациите. Вработените сами сс оценуваат за сопствената работа. Овој начин има 

u свом слабости и може да има и негативиа евалуација доколку вработеииог даде 

високи псрформанси за својата работа само за да може да нанредува на работното 

мссто. Вработениот не сскогаш на своето извршување на рабогнте може да гледа онака 

како што го гледаат останатите.

Надиорешии оцеиувачн - овој иид на оценување може да ce изврши од страиа на 

клиентите, на тој начин што преку анкета ce оцеиува квалитетот на производот или 

пак квалитетот на услугата и работењего иа организацијата.

Надворсшиото оцсиување можс да бидс спровсдено од страпа на консултамска 

компанија за таа памена, ce почесто оценувањего сс врши на овој начин, од страна на 

стручнаците за човечки рссурси. Надворсшното оцснување има и свои недостатоци, 

постои можност за неправилпо оценуваљс моради нспознавањето па организацијата и 

начимог на работа од страпа иа оценувачите.

Оценување ”360 степени"

Ваквиот пачин на оценување ce еостои од собираље на ииформацин од 

мснаџерите, од колсгите, од својот надрсдсн, од самиот себе. од клнентите. На тој 

начип ce добиваат нмформации од сите страни и од севкупните резултати ce врши 

оценување на перфомансите.

40



Менаџирање и развој на човечките ресурси
_во медиумите во Република Македонија

2.1.7 Плаќањс на човечкнтс рссурсн

“Плаќањето на човечките ресурси претставува ироцес на креирање и 

адмимистрирање на усисшен систсм на плаќање на вработените иреку примеиа на 

рачличии директни и индирсктни облици па мивно надградуван>с'\27

Плаќање на човечки ресурси е едеп од најважиите ссгменти во менаиментот ма 

човсчкн ресурсн. Во системот иа плаќањс спаѓаат сите плаќања кои ги добива 

работпиког, односно сите иидирсктии и дирсктни облици на плаќање.

Директнн облици на плаќањс сс осиошштс елемснти на плаќаље a гоа ce: 

Основиата плата с и најважниот елемент. Платата ce добива назависно од остварениот 

учииок. Основната плата иа вработсниот му обезбедува обиова ма работната сила и 

обезбедување на вообичасииот животеи стаидард и пормална жмвеачка во нарсдииот 

псриод. Платата спаѓа и во осиовниот мотиваторски фактор, платата е мотив за рабога. 

Задоволувањето на човечките потреби и зголсмување па стандардот сс мотив плус за 

работпикот кој ce залага за зголемување на платата.

Во размите облици на стимулирање базирани на остварените резултати спаѓаат 

ii придомеситс за работникот, во зависност од неговите рсзултатн и извршени задачн. 

Сс состојат од краторочни и долгорочни сгимулации.

Индиректни облици на плаќање ce: бенифицин и погодностн.

Во овој вид на плаќањс спаѓаат бснфишштс кој на вработеииот нмаат за цел да 

му обезбедат сигурност и заштита. Бенифициитс опфаќаат пензнско осигурувањс. 

здравствено осигурунање, социјално осигуруваље, животно осигурување и сл. 

Погодноститс како иидиректен облик на илаќање имаат за цел на вработеннот да му 

обезбедат одредена положба во организацијата. Така на вработениот му ce обезбедува 

корнстење на службен автомобил, бесплатен мобилен телефои, платен годишен одмор. 

бесплатна исхрана и сл.

Во Република Македонија во малнте и средните претпријатија најчесто на 

вработеиите «безбедено им е пензиското и здравственото осигурување и платеииот

'  БоЈоџиоеки Д.. Ефтимов Л>.: Мепаџмсит на човечкиргсурси, Скопје:Економски факултет стр. 21
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годишен одмор. Пензиското и здравствеиото осигурување ce опфатени во законската 

регулагива во Закомот за работни односи".

Иачин на одредување на илата 

Постојат два начини на одредуваи.е на плата:

1. Традиционален начин

2. Современ начин

1. Традиционалните начин на одредувањс на плата е најсгариот и доминантен 

иачин. Овој начин ce базира насднаквост или правсдност. Платата ce одрсдува 

според работага. “Оценувањето ма работага с процес во кој ce утврдува 

релативната вредност на работатз во сдна оргапизација. Работата ce оценува 

според однапред утврдеии критериуми како што ce: потрсбиите вештинч, 

напорот, потребното образование. работиото искуство. степенот на 

одговорност. карактеристиките на работните услови“."4

2. Современиот начин на одредуваље на плата ce однссува на работникот. Во овој 

пристап платата ja крсира самнот работиик, способноста (вештини) и стручност 

(компетентност) ce основните два критериума според кои ce одрсдува платата. 

Со својага способност и стручност во извршуваље на работните обврски 

работпикот ja заработува својата плата. Ce поголем с бројот на компании кои го 

спроведуваат ваквиот начин на плаќање на вработенитс. *

■' Зчкои so риботни односи (пречистсп текст).сл.Beams na Р.Шкедонија.бр.5? où 23.0-1.2012roô.
Пodema’iiio во Fisher.C.D.,Schoe>fet/l. LF..Show. J. B.. : 1003. Human Resurse Mcnagment.2*1 

ed ,Houghton Mifflin Company.str.527
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2.1.8 Развој на управувањс со карисра

"Кариерата го одредува индивидуалниот ирофесионален развој, одаосио 

професионалните качувања и назадувања на поединецот иа хисрархискага скала на 

организацијата во текот на работииот век. Во исто времс кариера претсгавува ииза на 

вредносни ставови, аспирации и начипи на однесуваља на посдинецот во текот иа 

работниот век“.30

Во минатото поимот кариера ce однесувал само иа вработепиот кој имаат 

раководни функции, ио денес карисра и.маат сите вработени. Од тука карнерата ce 

дефииира "како збир иа работни улоги иа поединецот".31

Развојот и управуваљето иа кариера е функција иа менаиментот 'соја им 

овозможува на вработените да го развијат. насочат н иадополнат својот потснцијап ce 

со цел ефикасно да ce остварат поставените цели на оргамнзацијата.

Развојот на кариера ce одвива низ четирн фази:

Првата фаза е истажување и воспоставување на карисра, оваа фаза го оифаќа 

периодот на вработениот кој ja избира организацијата и започнува со работа во 

таа организација. Во оваа фаза работникот ce адаптира на функцнонирањего на 

организацијата. Поедннеиот е несамостоеи и ги извршува работитс со помош на 

надредените. прима совети и почнува да сс докажува.

Вгората фаза е фаза па папредувањс. Оваа фаза го опфаќа најкреативниот 

период на вработсниот. Вработениот ja стекнал својата самодоверба. самостоен 

е и ги истакиува своите вештини и способносги.

- Третата фаза е фаза па одржуваље иа кариерата во која посдииецот знае далн с 

на вистински пат, ги призиава своитс успсси и способности и продолжува со 

растот на кариера или има пад на кариерата.

- Четвртата фаза е фаза па зрсла кариера. во оваа фаза доаѓа до пад на 

активностите. во овој период доаѓа до препесување на искуството на по.младите 

вработенн, ce јавува чуство па задоволство од работата и иапуштање на 

организацијата. * 11

Бојаџиоски Д.. Ефпишов / / > .  :  Менаџмснт пч човечки ресурси, Скопје:Иконамски факудтет стр.259
11 Aemopiuupunu предавањи Проф. Д-р М. Ѓуровскч. Иадгра0ување.моби.тост и кариера
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Улогата на менаџерот за човсчки ресурси с клучна во развојот на кариера. Со 

неговата советодавна улога и висгииска комуникација му овозможува на вработениот 

да ги збогати и истакне своите вештини и оствари оргапизациските цели. Со добрата 

комуникација ce разменуваат мислења и ставови во кнтерес на организацијата. Покрај 

менаџерот за човечки ресурси поединецот и сам ja креира кариерата. Со анализа на 

самиот себс и своитс вештини и желба што да ce работи и во кое поле да ce насочи, 

посдинсцот врши развој на својата кариера.

Ce поголсм е и бројот на поединци кои за време на стекнување на образование 

посетуваат центри за кариера и добиваат совети и насочуваља за развојот и изборот на 

кариера. Улогата на центрите за кариера е советодавна.

Менаџирање и развој на човечките ресурси
______________________________________ _________ ео медиумите во Репубпика Македонија
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Дсл 3
3. МЕНАЏИРАЊЕ СО ЧОВЕЧКИТЕ РЕСУРСИ ВО МЕДИУМИТЕ СО

ОСВРТ HA МАКЕДОНСКАТА РАДИО ТЕЛЕВИЗИЈА

3.1 Улогата на медиумитс ннз историјата и дснсс

Што бл бил свстот без медиуми? Замислитс до каде бн можел да гледа 

човекот без „седмата сила". Светот би бил празсн зашто луѓето би гледале само 

онолку колку што им гледаат очите. Бсз медиуми ие би постоел 'свет' туку само 

територијата на која опстојува сдно човечко секојдневие.

Во срата во која живссме медиумите заземаат клучно место во животот на 

современиог човек, a димензиите на медиумскиот апарат ги надминуваат 

димензиите дури и на 'глобачното ссло' иа Marshall McLuhan'2. Улогата и 

зиачсњето на мсдиумите и нмвнага функ-ција во информирање. едукација, и забава 

на човекот е ce поголема. ко.муннкациското поле рапидно ce менува. a свстот во кој 

дснсс живссмс нс можс нитуда ce замислн без комуникации и медиумм.

Значењето и улогата на медиумите ce исисцрпиа филозофска. антрополошка. 

социјалиа, екоиомска, политичка, хуманистичка тема на која може да ce гледа од 

различни аспектн.

Масовните комуникации ce иеодвонв составен дсл на современата политика. 

Оттука деиес, и не зачудуваат гакви пасловувања на средтсвата за масовио 

информирање какви што ce ..најзиачаеи арбитар", „четврта власт" паралелна на 

законодавиата. извршната и судската власт итп.” Вербата во моќта на медиумите, a 

особено на телевизијата е толку поголема што не е иималку случајна констатацијата на 

политичките дејци кога констатирааг дека оној што ja контролира телевизијата. ja 

контролира целата земја. За контрола на медиумите (печатот) ce бореле познати 

војсководци во историјата воочувајќи ja моќта на медиумот врз јавното мислење. 33

33 Herber/  Marshall McLuhan (1911-1980) - канидски просветшпел. филозоф, професар no ачглиска 
киижевпост. кпижевен критичар u теоретичар no комупихација и автор иа едчи од иајдобрите дели où 
ооласта ча комупикологијата. Иеговите дсли ce сметаат sa eùnu où најважиите no соврамепата 
медиска теорија. Творец е па позпашшпе сишпагми 'медиумош е порака '  u caemom како глобаппо село 
и човек кој го предвидел и  и и  ( world wide weh) цели mpuecem годипи пред негоаото појаауиањс. Мпогу 
години no чеговата смрт, Макчуап ужива репупшција на угледча чо. u контроверзча личчост.
13 ripot/). Бајацшев. Димитар, Политикозогија. 2007 Скопје стр -153
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Максимилијан Робеспиер, во 1791 годима изјавил: „Слободата на печатот мора 

да биде апсолутна и безгранична, по таа не постои“.3-1

Темелите на водсњето па политичкага пропаганда во печатот ce поставени во 

врсмсто на владеењсто ма Наполсои Боиапарта. Иако бил голсм диктатор и апсолутист, 

Наполеои Бонапарта иа печатот му давал големо значење. Затоа насекаде каде што 

освојувал територии, Боиаиарта издавал свои вссници. Оттаму и неговата позната 

изјава: „Четири непријагелски вссници можат да бидат поопасни и од сто илјади 

војници. Значи ако би ги пуцпил уздитс иа печатот, не би ce одржал на власг пи четири 

месеци. Да го оставите псчатот сам на себе значи исто како да заспиете пред 

опасноста.“ (Груевски, Томе ( 2007 ) Исторнја на ноаинарството, Скопје, стр 138)35

Од поиовата историја, познатиот 11оам Чомски во свосто дело „Контрола на 

мсдиумите дефинира алтериативпа копцсиција ма дсмократајата според која јавноста 

мора да биде спречена да управува со работите на власта, a средствата за информирањс 

мораат да бидат држани под строга и тссна коитрола. Ова можеби звучи како 

зачудувачка концепција на демократијата, мо спорсд Чомски, ова с концепција која 

иреовладува. '6

Денес. нема држава која не го прогласила начелото елобода на печатот, но, исто 

така, нема држава која на некој начин не ги држи „ уздите на печатот По ce изгледа 

дека слободата иа медиумнте е бнтка која не може сосема да ce добие бидејќи додска 

има држави и власт. ќе нма офаничување на слободата на печатот. Апсолутна слобода 

нема -  постојат само општества со помалку или со повеќе слобода на псчатот ( Held, D. 

And McGrew, A. 2000, The Global Transformations Reader. Oxford: Polity).

Политиката како специфичен вид општествена дејност. во медиумите е 

присутна во облнк на размена иа мислења, нскуства. идеи, интереси, политички 

платформи. вредноснн системи и погледи игн. меѓу сите субјекти учесннцн во 

политиучкиот процес. Телевизијата, со своите вести, ТВ дебати, воденн меѓу 

претендентите за највисоки политички функции во државата, но и на локално 

рамниште, зазема сс позначајно место нс само во останатите високоразвиени

~Ј Груевски, Тиме, Историја no иовичарството, Скогуе 2007, стр 116
15 По доаѓањето на власт, Иаполеон Боистарта не ги укинал позициските весчици, туку од нивните 
уредници побарач, ако сакаат да продолжат со издавање ча весниците, да потпишат изјава за 
вериост на режимот. Напшеон Боиапарта ги ачадеел u ги комаидувал u војскита u полицијата. По inoj 
пастијувал целиспо да влаосе и со печатот. Нсговите метоОи иа владеење на печатот ce познати: 
иадзор u контрола. дирсктти u субвенцип п подмитување no печатот. По 1810 година. Боиапарта 
издал Декрет за коитродата no печатот upi оспова на кој полицијата во редакциите можела до 
поставува саои цепзурп.
ЈА Chomski. Noam, Kontrola medija, Beograd l2009j. cmp. 7
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индустриски држави ами и во земјите од транзицијата, вклучувајќи ja тука и Република 

Максдоиија. Треба да сс забележи и тоа дска. голем број од светски најпознатите 

новинарски, радио и телевизискн куќи, сс одржуваат благодарсние на откривањето 

скандали, разобличувањсто на разни видови механизации, пронаоѓањсто тајни, 

ставајќи го сето тоа на увид иа јавноста. Разобличувањето, или „истражувачкото" 

новинарство, денес е основната дсвиза за многу информативни куќи. На тој план, иако 

со сразмерно кратко искуство во плуралистичкиот политички процес, ниту 

новинарството на Република Македонија, нс прстставува нској посебен исклучок. 

Доста често ce оди со сснзации, со бомбастичнн написи, но и откривање на иастани 

кои станувааг достапкн дојавноста и влијаат најавното мислење.

Во многу земјн ком имаат внсока стапка на сиромаштија и неписменост, 

единствениот иристап па луѓето до вести и информ?ции е усното прекажување или 

радиото. Во поразвиенитс зсмји. телевизијата насекаде го заменн радното како главен 

извор на информирање, но и како медиу.м кој нуди едукација и забава. Уштс од самата 

нојава на радиодифузијата, властите во сскоја земја беа свесни за нејзината моќ и ce 

обидуваа да ja коитролираат.

Со оглсд на фактот што фрсквеитниот спектар е ограничен природен ресурс, во 

eine европски земји беше воведен систсм на издавањс дозволи. Ова овластувањс 

државата им го прспесе ма независми регулаторни власги чија задача е да ce грижат за 

обезбсдувањето на јавниог иитсрес во медиумската област, за псзависноста на 

радиоднфузните медиуми и за заштитата на интересите иа граѓаните.

Регулирањсго на содржините треба да биде минимшшо (принципот на 'light 

touch'), но доволпо силно кога станува збор за заштитата на слободата на 

изразувањето. Ова зиачи дека тоа мора да ce остварува врз основа на јасно 

формулирани (со закон) правила и насоки што регулаторнитс власти ги применуваат 

само a posteriori односно no емнтувањсто на npoi рамите. Доколку е обрагно, тогаш тие 

би билс цснзори, a нс регулатори/7

Механизмот преку кој државата им наметнува обврски на радиодифузерите е 

систсмот па дозволп за емитувањето нрограмски сервиси преку фреквенциите кои како 

дел од фреквентниот спсктар ce наменети за радиодифузијата. 3

3 Millon, A.. The Rational Politician. London 2000. Ashgate.
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Фриц Хондиус ja има оиишано Декларацијата за слобода на нзразување п 

ипформирањс, усвосна од страна на Комитетот на министри на 29 април 1982 годнна. 

заедно со член 10 од Конвеицијага за човскови права и фундаментални слободи. како 

„вистинска европска медиумска мовелба“

3.1.1 Меднумски плуралнзам

Медиумскиот плурализам с концепт што во себе обсдинува повеќе аснекти. од 

медиумска сопствсност и правила за спојувањс на компаниите до услови во однос на 

ирограмските содржиим при додслување дозволи на мсдиумите, воспоставување 

уредничка слобода. пезависност и опредслена мисија па јавиитс радиодифузни 

еервиси. професионалпзам на иовииарите, врск'-' меѓу медиумите и политичките актери 

итн. Тој ги вклучува eine мерки што им обезбедуваат пристап иа граѓаните до мноштво 

извори на информации, кои, пак. им овозможуваат да формираат мислење без 

прекумерно влијанис иа едно доминантно гледиште.’9 Доколку нема медиумски 

плурализам. медиумитс сс во поголсма опаснос г да подлегиат иа пропагаида. со помош 

на фииансирање да станат нечија политичка алатка (оеобено комерцијалнитс 

медиуми). Мсдиумскиот илурализам с здрав и за консумснтите/корисниците. Сами 

можат да намрават разлика, дистинкција, да слушиат повеќе мислења и да изградат 

еоиствено мислсње.

Едноумието ие е здраво за сдио општсство и не е карактеристика на едно 

демократско општество. Медиумскиот плурализам придоисеува и за градење иа 

демократски однос со јавноста. Тоа зиачи плуралиетичкото ошптество има слободнн 

меануми каде што поголемиот дел од комуникацијата којашто пронзлегува од 

полмтичкиот систем е крсирана за да биде јавноста уверена дека полигиката с 

коректма. дека законите и проиедуритс сс легитимни и дека при прстставувањсто пред 

групите гласачи, сдна организација с подобра отколку нсјзините l!poтивниш .̂',0

Мсдиумскиот плурашпам во опшгеетвото е многу важеи бидсјќи медиумите во 

една држава дејствуваат како комуникатори на политичките гледишта на ситс групи и 

како куче-чувар кое ги повикува политнчките актери да ce изјаснат за своите

м  Hondius, Г. Regulating Transfirentier Television-the Strasbourg Option', 1988 Yearbook o f European Low. 
Vol8.NI,at N 6
y> Richards. B.. Disciplines o f Delight. London 1994. Free Association Books
w Franklin. B. Packaging. Politics. Political Communications in Britain s Media Democracy. London 2004. 
Arnold
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постапки.'1 Ннвната улога во општеството е » напаѓана и браиета од теоретичари, 

политичари и иовннари. Некои веруваат дска медиумите ce премиогу силни дурн и да 

промовираат агенда која можс да биде во спротивност со интересите на 

плуралистичката демократија.12 Алтсрнативно. Норис-43 расправа дека медиумите 

играат голема улога во поддржувањего на демократската природа ка едно општество и 

во зајакнувањсто на плурализмот. Други, пак, тврдат дека медиумите може да падкат 

под политичка контрола и да го заслабнат плурализмот со тоа што ќе нудат пристрасна 

перспектива41 42 43 44 45 Конечно. некои смсгаат дека медиумите извсстуваат за она за што тие 

мислат дека е важно и преку селекцијата на важноста на вестите, нреку врамувањето и 

поставувањето иа агендата, јавноста нс с во можност да добие доволно информации 

врз кои би ja засновала одлуката за гласањето и некои глсдишта ce исклучуваат поради 

неможноста да ce вклопат во медиумската рамка, агендите и вредностите. А'

Она за што сс согласуваат ситс с дска моќта ма медиумите е онаа која одлучува: 

што ќс сс пренесува. a што не. што треба јавиоста да зиас, a што ие треба да знае, 

односпо, ce зборува за медиумски ориснтираиа демократија. Колку повеќе плурализам 

во медиумите но и независност што ja уживаат, толку поголсма демократија.

Слободата на изразувањс и мсдиумскиот нлурализам ce сржта и на европските 

вредиости и тие мора да постојат н во земјите-кандидати за члснство во ЕУ. 

Европската комиснја отвори центар во кој ce развиваат иови идси за тоа како да сс 

осигура висок степен иа мсдиумска слобода и разноликост, како и зголемувањс на 

медиумскиот плурализам во Европа.

Цемтарот извршува четири специфични дсјностн: тсормски и примеиети 

истражувања, расправи. образование и обуки. како и ширење на рсзултати. Седиштето 

на центарот с во Фиренца. a со иего раководи познатиот проф. Пјер Луиџи Парку.

Менаџирање u рззвој na човечкита ресурси
________________________________________  во медиумите во Република Македонија

"  Ramplon, Ѕ. and Stauber. J.. Weapons o f Mass Deception, New York 2003. Tardier.
42 Entinan. R.. Reporting environmental policy debate: the real media biases. Harvard International Jornal of 
Press/ Politics. 1996
43 Norris, P.. A Tin nous Circle, Political Communication in Postindustrial Sociétés. Cambridge 21100. 
Cambridge University Press
44 Reeves, R. The question o f media bias in S. Iyengar and R. Reevesr. Do the Media Govern'/ Pliticians, Voters 
and Reporters in America. London 1997.Sage
45 Schlesinger. P.. Putting Reality Together. London 1987 Methuen
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3.1.2 ПлуралиЈмот и публиката/корнсницитс

Приврзаниците на ндејата за мсдиумската култура сметаат дека 

позитивмстичката претпоставка дска медиумите го одразуваат реалниот свет или дека 

би требало што повистинољубиво да го одразуваат, во теоријата ce повеќе ja заменува 

тезата. според која, светот е (ис)конструираи од гледна точка на мсдиумските 

презеитацни.46

Мсдиумите имаат голем уддел во формирањсго и најавиото мислељс и јавнног 

глас. Според Лутар „ јавниот глас претставува семаитички простор што медиумите го 

формираат иа тој начин што преку наративната постика го презентнраат светот, кога 

зборуваат за тоа како свстот е организиран".47

Во сдно совремсно. динамимно дсмократско омштество. мсдиумите трсба да 

бидат независии од владина, политичка или економска контрола и да произведуваат и 

да дистрибуираат разновидни меднумски содржини. Коицептот на полнтички 

плурализам е важен од аспскт на интересите на граѓамитс и нивното право на слободно 

оформување иа мислење за одделни настапи и прашања. Прадн тоа треба да сс даде 

глас и да сс овозможн видливост на ситс илн па што е можно поголсм број мислсња, 

тсндсиции или струења на политичка, општествена или културиа мисла присутна во 

онштсството. Политнчкиот плурализам (во смисла на застапеност на иретсатвници на 

институционализираната власт во државата и ма политичките партии) особено треба да 

дојде до израз иадвор од периодите на официјални изборни кампањи.48

Основиата претпоставка за постоењето пезависни медиуми с објективно и 

непристраспо прикажување иа настаиите во нивните днсвио-информативни изданија. 

Со оглсд ма улогата и мисијата во општсството, ваквата обврска особсно важи за 

јавпиот ссрвис, но иикако не ce исклучени и комсрцијалните мсдиуми.

1 (олитиката с „ранливост“ на публиката поради политичка неписмсност иа 

граѓаиите, која може да биде рефлектирана во тоа дали граѓаните ce способни да 

бараат програми и ииформации. кои натаму можат да ги искористат при 

избирањсто/„казнувањсто“ на политичарите за врсме иа изборитс. Ова сс смета како 

(не)способност за активно користсње на медиумите за политичко информирање и 

свесно домесување одлуки.

Јакимооски, Л>убомир. Јавност и јавио-мислење. Скопје 2003. стр.47
' Lui har ß  Poetika in tabloichw culture. Znanstveno in publicisticno srcdisce, Ljubljana. 1998, siri 33
w  Darnel, .S'. Dumbing down or reaching out: Is it labloidization wot done it?, London 1998, Arnold

i /енаџирање u развсј на човечките ресурси
во медиумите во Републиха Македонија
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Како причина за таквата ситуација, сс сметаат:

-прекумерно еднострано/тенденциозно идеолошко влијание врз публикага 

преку пристрасна политичка пропаганда во медиумите,

-влијаење врз политичкнте преференци на граѓаните поради политичката
49наклонетост на медиумските сопствсиици.

Врз основа на прстходно изнесените оценки и ставови за мслиумите може да ce 

заклучи колкава е нивната важност. a со тоа и зиачењето на кадрите кои работат во 

медиумите или лицата кон ги креираат ставовитс и политиките што ce презентираат 

преку медиумитс.

‘ч Habermas. Ј. The Structural Transormatton o f the Public Sphere. Cambridge 19b1.. Polity
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3.5 Управување со човсчкнтс ресурси во медкумитс

Медиумите и воопшто секој останат бизнис ce потпираат врз менаиментот иа 

човечки рссурси со цел да ги задржи добриге работннци и нсгитс од надвор да ги 

вработи како и да одговорат на сите конфликти ситуацин помеѓу вработените и 

менаџментот. Специјалистите за менаиментот на човечкн рссурси го детермннираат 

бројот u видот на вработснн кои што ќе бидат потребин во мсдиумот во првите 

нсколку години од работсњсто. Тие ce одговорни за регрутирањс па нови вработсни 

кои ќс ги заменат тие што заминуваат и за пополнување на повите работни месга. Исто 

така, мснаиментот на човечки ресурси врши тренинг на персоналот. ja потикнува 

продуктивноста на вработените, ja зголемува сфсктивноста и.т.н.

Слика бр. 4 С п е ц и ја л и с т и т е  за  м е н а џ м с н т о т  н а ч о в с ч к и  р с с у р с и  го д с т с р м и н н р а а т  б р о јо т  и  в и д о т  
н а  в р а б о т е н и  к о и  ш т о  ќ е  б и д а т  п о т р с б н и  во  м с д и у м о т

Медиумитс треба да користат повсќе активности за да изградат компститивна 

иредност ( о помош на привлекување на најдобрите меиаџерски таленти на се-.сој од 

пазарите на компанијата. Глобалното управување со човечки ресурси бара користењс 

на механизмите од регионално, национално и локално ниво како и правилно 

распоредување на постојните средства со помош иа правилниот мснаџмент. Како што 

доаѓа до пораст на конкурснцијата, така натпреварот за ириспособување па 

најспособните работници ќе доаѓа до ce поголсм израз. Имтелсктуалниот капитал с 

непроценлив за бизнисот, така што фокусирањето на задржувањсто иа 

квалифнкуваните менаиери би било база за понатамошниот успех. Со цел да бидат 

задржапи талснтираннте вработсни. медиу.мите е потрбно да сс фокусираат на:

развнток на талентот и тоа ие само традиционален, туку и преку учење дирсктно 

на работното место, • .
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распоредување на талентот на нови и предизвнкувачки начнни,

- поврзување на вработените со цел тие да научат од поискусните и 

попрофесионалните.

Менаџерите кои што ќе бидат поставенн во еден медиум може да бидат локални но 

исто така можат да бидат доведени и од странство за извршување на една или повеќе 

задачи или определени задачи на одреден временски период.

Според Анализата на Советот за радиодифузија на Република Македонија за бројот 

на вработени во радиодифузната дејност во Република Македонија во 2012 година, 

бројот на вработени во телевизискага индустрија во цслина изнссувал вкупно 1764 

лица. Во споредба со претходната година вкупниот број на вработени е намален за 

седум лица. Од свие 1764 вработени, во редовеи работен одиос биле 1531 лице, a 233 

лица биле хонорарно аигажиранн.

Во Македонската телевизија биле ангажирани 34% од вкупниот број на вработени. 

a останатите 66% работеле во приватниот сектор. Во структурата на вработените 

најзастапен бил реализаторскиот кадар (605 лица). a најголем дсл од рсализаторитс 

биле мажи со завршено средно образованис (62%). На второто место според учсството 

биле лицата вработени како новинари. Во споредба со прстходната година, нивниот 

број ce намалил за 48 лица. Тоа во најголема мера ce должи на намалувањето на бројот 

на новинари во јавниот сервис (за 18%, одиосно за 33 лица - во 2011 година во МТВ 

биле ангажирани 181 лица како новинари, a во 2012 година 148 лица).

Позначајно зголемување на бројот на вработените ce забележува кај лицата кои 

биле ангажирани како уредници. Нивниог број сс зголемил за 55% во однос на 

претходпата година.

Во анализираната година, машкитс лица кои работсле во телевизиските станици 

биле значително побројни од женските лица (биле вработени 1076 мажи наспроти 688 

жени).

Најголем број од лицата од машки пол биле ангажирани како реализагорски кадар, 

поточно 44% од мажите во телевизиската индустрија биле вработснм чако режисери, 

сниматели, монтажери и друг реализаторски кадар. Најголем дел од жените биле 

ангажирани како иовинарки (40%).5(3

Лначиза на структурата па вработеиите вп радиодидифузпата индустрија зa 2012 година, Совет sa 
pciùuoùифуѕија, Скипје 2013 годииа
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3.5.1 Културни врелностн и нивното влијаиие ка менаџментот во мсдиумнтс

Културиата основа обсзбедува оирсделени вредности и норми за фуикционирање 

иа стопапските и политичките систсми на сдно опшество. Од основните фнлозофски 

начела во одделми земји зависи изборот на трговски партнери и трговски спогодби. 

Важси чинител кој го оформува културниот состав на сшитсството с мешавината од 

етнички групи кои тоа опшество ги содржи, a имиграционата политика на една држава 

врши дирсктно влијанис на идниот културсн состав на општеството, затоа што 

составот иа населението значи гелно влијае врз културиите вредиости.

Со зголемување на мобилноста на луѓето културните вредности и верувања 

стануваат хибридни и чесго конфликтни. Земјитс кои сс составени од многу различни 

етпички групи имаат многу различни видови на верувања и вредности со кои треба да 

ce респектираат, во однос на оние земји во кои населеииоето главмо припаѓа па едпа 

етничка група. Колку што опшсството е етнички посдинствено, толку е поголема 

можноста за постигнување на консензус пс ирашаљето на политичкага и економска 

стратсгија. Така на пример, Јапонија е традициомалпо позната по лојалноста на 

вработените кон фирмата во која работат, a таа лојалност е искористена за 

максимизирање на продуктивмоста.

Покрај комплексноста па културните вредностии верувања кај хибридното 

паселение секоја геиерација внесува во опшеството нови вредности и верувања. 

Младата генерација е редовио носител на про.мени и влијае врз националните програми 

и политики преку разни движења. a и ставовите во однос иа материјалистичките и 

хуманистичките и законско-политичките процеси ce соссма различни кај постаритс и 

помладите луѓе. Овие разлики во ставовите произлегуваат од разликите во 

економскитс услови во кои ce родени и израснале. како и во зависност од видот и 

нивото на образование без разлика дали станува збор за менаџерте или за останатиот 

стручен кадар/персонал.

Kora сите овие вредности и веруваља ќе ce внесат во работниот амбиент, доаѓа до 

усогласување на праксата на менаџчентот. Во спротивно, доколку медиумите не ги
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земат в предвид ваквите констатации во однос иа кулгурните вредности и нивното 

значење. би можеле да имаат далекусежни последици.51

Земајќи го во предвид погореизнссеното н знасјќи го фактот дека Ренуолика 

Македонија е повеќеетничка и мултикултурна земја во која што живеат иовеќе 

национални и верски групи би можел да ce изведе еден доста значаен заклучок кој ce 

однесува на начинот на организнраљс н управување со мсдиумите во Република 

Максдонија врз основа на многубројниге културни вредност. Овде нензбежно е да ce 

спомсне и постоењето на законски ограничувања за застапеноста па нациоиалиостнте 

во одиос на пополнувањето иа работшгге места и секако координирањето и 

составувањето иа програмата според гаквата задолжителна застаисност што од своја 

страпа можс да претставуава м кочница за правилното сставруван.е па целиге на 

менаџмснтот на човечки ресурси.

;  Проф Д-р Пејковски, Јован, : Муптииационапни корпорации и стратегиски алијаиаси. : Економски 
факуптет Прилеп, Универзитет Св. Климент Охридски Битопа, Прилеп 2010
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3.6 Македоиска радно тслсвизија

Основање
За официјален почсток на работага на Македонската телевизнја (порано 

Телсвизија Скопје) сс смста 14. дексмври 1964 годииа. Со Одлука па Собранието па 

СРМ бр.22-1114/1, донесена на 22.03.1990, ЈП “Македонската Радио Телевизија" е 

организирана како правен слсдбсник на јавното радиодифузио претпријатите 

Максдолска телевизија

ЈП "Македонската радио телеиизнја” ~  Скопје (во патамошниот текст МРТ) е 

основано на ден 27.01.1998 од страиа па Собраиисто на Република Македонија врз 

основа на Законот за основање иа Јавмо Претнријатие Македонска Радио Тслевизија. 

("Сл.вссник на РМ" бр.6/98).

3.6.1 Максдонската радно тслевншја согласно со позитнвната закопска 
регулатива (Закон за аудио и аудиовизуелни медиумски услугн)

Во декември 2013 година бсшс доисссн non Закоп за аудио и аудио визуелни 

услуги со кој што прсстануваат да важат Законот за радиодифузната дејност ("Службен 

весник на Рспублика Максдонија" број 100/2005, 19/2007. 103/2008. 152/2008, 6/10. 

145/10, 97/14-, 13/12 и 72/13), со исклучок иа одрсдбата од членот 10 став (II)  од 

Закоиот за изменување и дополнувањс па Законот за радиодифузната дејност 

(„Службен весиик на Република Македонија" број 72/13).

Согласно горспавсдениот закон. фуикциите на јавеп радиодифузен сервис во 

Република Максдонша ги врши Максдонската радио-гелевизија. Република 

Македонија е основач на МРТ и истата има статус иа јавно претпријатие и работи на 

начин и под услови утврдени со овој закон и актите допссени врз оспова на него. МРТ 

како јавен радиодифузеи сервис во Република Македоиија с независна од кој било 

државен орган, друго јавно правио лице или трговско друшгво и треба во уредувачката 

ii дсловната политика да бидс испристрасна кон чив.МРТ врши дсјност од јавем 

иптерес во областа на радиодифузијата во Рспублика Македонија што опфаќа 

производсгво и обезбедувањс на радио п телевпзиски програми и програмски сервиси. 

Новинарите и уредниците во MP I. како n лицата кои дирсктио сс инволвирани во
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производството и продукцијата на ирограмите во МРТ пемаат статус на јавми 

службеници.

МРТ ce финансира од радиодифузната iакса. од емитување на аудио н 

аудиовизуелни комсрцијални комуникации, донации. продажба на програма и услути и 

од средства обезбедени во Буиетот на Република Македонија за тсковиата година. 

согласно со овој закои и Законот за контрола на државната помош. Овис донациите од 

не смеат да влијаат или да ja нарушат уредувачката независност на МРТ.

МРТ е должна за набавката на аудио или аудновизуелни дела. односно ма 

програмски содржини да склучи посебен договор со обезбедувачот на аудио или 

аудиовизуелни дела. односно на програмски содржиии. Начинот и постапката на 

спроведување на јавнн конкурси, начииот и постапката за набавката на аудно или 

аудновизуелни дела, односно на програмски содржини и склучување на договорите ce 

утврдува со акт донесем од директорот па МРТ кој трсба да обезбеди транспарснтност, 

економичност. ефикасност и ефективност во управуваљето на финансиските средства 

на МРТ, согласно со годишната програма за работа на МРТ за наредната година. овој 

закон и актите кои произлегуваат од него. За постигнување и одржување на поголсм 

стспеи на програмски и техничко-технолошкиот развој на јавниот радиодифузен 

сервис можат да ce издвојуваат срсдства и од Буџетот на Рспублика Македонија за таа 

намена.52

МРТ е должна ири производството и обезбсдувањето на радио и телевизискитс 

програми и програмските сервиси да:

- создава и еми гува програми досташш за цслокупната јавност во државата со 

цсл за активмо да придонесува за создавам.е и развој на слободиото мислењс 

и информирање па јавноста и да бидс двмгател на демократските процеси во 

државата,

развива и планира програмска шема во интерес на цслокугшата јавност, a 

програмите да бидаг наменети за сите сегменти на општеството без 

дискримииација. ирнтоа водсјќи смстка за специфичните општествени 

групи, •

обезбсди постојано, вистннито, целосио, испристрасно. праведно и 

наврсмено информнрап.е создавајќи u смитувајќи впсоко квалитетни

'■  член 104 и член 105. Закии sa in due u uyùttontayeJiiiu медцумч (Ci. Вссиик na PM бр. IS4/20I3)
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■■ ■ 'ч 'i — ткЅВЕв^ЅЅЅЅЅЅт ■ чI ■■■■ч д м с д ш р п

програми за сите важни политички, економски. социјалпи, здравствени, 

културни, образовни, иаучнк, религиски, еколошки, спортски и други 

настани и случувања во Република Македонија, земјите од Европа и од 

светот,

- ja промовира и унапредува културата на јавеи дијалог и да овозможн арена 

за широка јавна дебата по прашања од јавен интерес,

- не застапува и да ме заштигува ставови или интереси на одредена 

политичка партија, политички, религиски или други групи, a програмите кои 

ги создава и емитува да бидат заштитени од влијание на власта. политички 

организации или други центри на економска и политичка моќ,

- придонесува за почитување и промоција иа основните човекови права и 

слободи, приватноста, достоинството, углсдот и честа на индивидуата. 

толеранцијата, разбирањето и иочитуваљето на различностите, чувството за 

мир, нравда. демокрагските вредиостн и институциите. заштита на 

малолетници, едиаквоста меѓу половите. сузбиваље па дискриминацијата и 

придобивките од граѓанското општество.

- создава програми кои придонесуваат за негување и унапредување на 

знаењето и разбирањето за културниот идентитет на заедниците, да ги 

почитува културните и религиозни разлики и да ja поттикнува културата на 

јавен дијапог со цел да ce зацврстува заемпото разбирање и толеранција за 

унапредуваље на односите меѓу различните заедници во мултиетничка и 

мултикултуриа средина,

- ja информира јавноста за регионапните и локалните посебности и настани во 

Република Македонија и да обезбеди отворена и слободна расправа по ситс 

прашања одјавен интерес,

информира, едуцира и емитува емисии за зачувување на културното и 

природното наследство. за заштита на околината и здравјето на луѓето, како 

и заштита на потрошувачите,

информира и едуцира за другите култури, особено за Европските,

- инфор.мира и да емитува за настани за поврзани со функционирањето на 

меѓународните организации и нивните ииетитуции, особемо оние чија 

членка е Република Македонија или планира да биде,
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ги негува и развнва говорните и јазичните стандарди ма сите заедници во 

Република Македонија, како и иа дијалектите кои ce говорат во неа,

- ги негува, поттикнува и развива сите облици на домашно аудио и 

аудиовизуелно творештво кои придонесуваат за развој на македонската 

култура и културата на заедннците кои живеат во Република Македонија и 

да придонесува за иивиа меѓуиародна афирмација,

обезбеди продукција и емитување на македонски аудио н аудиовизелни дела 

на независни продуценти,

- создава и емитува високо квапитетна програми со забавиа содржина 

наменети за секоја возраст.

промовира наука и да создава и емитува високо квалитетни образовни 

емисии во рамкитс на кои ќе бидс дисечинирана цсла палста на содржини од 

религиозни и социјални до научни и тсхнолошки/информатички тематики,

- поддржува создавање и развој на прекуграиични радио и телевизиски 

проскти согласно со меѓународните договори и соработкага со радио и 

телевизиски радиодифузни компании од соссднитс и други држави, 

емитува театарски содржини,

промовира спорт и рекреативни активности и да пренесува спортски настани 

од земјата и странство на ком учсствуваат македонските иационални тимови 

или епортисти, како и помалку застапените спортови, односно спортски 

настани,

создава и емитува програмн од национален интерес наменети за спречување 

на криминалот, општествено неприфатливото и ризично однесување и 

промовирање на безбсдносга во заедницата,

создава и емитува програми кои ce однесуваат на поттикнување на 

претприемчивоста и еконо.чијата,

создава и емитува програми кои ce однесуваат на поттикнување на 

медиумската писменост,

- смитува кинематографски играни, документарни н други филмови,

- планира. развива, прилагодува, создава и емитува програми наменети за 

лица со сетилна попреченост, односно лица со оштетен слух и оштетен вид, 

создава и емитува програми наменети за информирање на иселениците и на 

граѓаните на Рспублика Македонија кои не живеат во неа и
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- обсзбеди услови за користење и развој на современи тсхничко-технолошки 

стандарди во производството на програмата и да подготви план за премин во 

дигитална технологија, a особено за премин во телевизија со висока 

дефиниција.

Работсњето, организацијата, управувањето и раководењето во МРТ, актите и 

постапката за иивно доиесување. како и други прашања од значење за работсњсто на 

МРТ поблиску ce уредуваат со Статутот на МРТ.

Статугот на МРТ особено содржи одрсдби за: 

заштитеи зиак и седиште на МРТ. 

изработка и употреба на печати.

- застапување на МРТ,

органи на МРТ и нивните надлежности, 

оргапнзациоиа структура на МРТ.

иачин и услови за обезбедуваше на програмска одговорност.

постапка и начин на имеиување и разрсшување на член на Надзорниот одбор

на МРТ и на днректорот и заменикот на директорот на МРТ.

- омштите и другите акти na МРТ и постапка за нивно донесување. 

обезбедување транспареитпост no работага на МРТ,

постапката на спроведување на јавни конкурси и склучување на договори и

- други прашања од зпачеље за активностите и работата иа МРТ.

Оргаии иа MPT ce a) Програмски совет на MPT, б) Надзорен одбор на МРТ и 

в) директор и заменик на директорот на МРТ.

а) Програмскиот совет на МРТ ги штити интерссите на јавиоста во поглед на 

програмските содржинм кои ги емитува н ce грижн за остварување на интересите, 

целите и иадлежноститс на МРТ.

б) Надзорот над матсријално-финансиското работсње па МРТ го врши Мадзорниот 

одбор ма МРТ кој е составеи од од седум члема. Члсиовите иа Надзорниот одбор ги

член I/O, ч.чен I N  u ч.чип 115 о<) Зспсоп ча аудио u аудиовичуе.ччи медиуми (C:i. Весник на РМ бр. 
184/2013)
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нзбира Програмскиот совет na МРТ врз основа иа иретходно спроведена постапка на 

јавеп конкурс.

в) Дирскторот на МРТ раководи со работељето на МРТ и ja застапува и претставува 

МРТ. Директорот на МРТ има замсник.За директор и за заменик на директорот на МРТ 

може да биде избрано лицс кое с државјанин на Република Македонија и кое ќе понуди 

пајквалитетна програма за работа иа МРТ.

3.6.2 Органнзација и снстсматизацпја на работннтс мссга во Максдонската 
радио телевизнја

Максдонската радио телевизија с јавеи радиодифузен сервис кој модготвува и 

емитува програма од областа на информирањето, образованисто. науката, културата и 

уметноста, документарната и играната програма и програма со музнчко-забавни 

содржини на македонски јазик и на јазиците на етничките заедннци во Македонија. 

Преку радио и ТВ сателитската програма со 24 часовно диевио времетраењс, дел од 

програмата на МРТ сс преиесува и во странство, одиосно е достапна до гледачите и 

слушателите во сироиски ге и прекуокеанските земји.

Основна дејиост иа претпријатието претставува создавање и емитувањс на 

радио и ТВ ирограми, создавање и емитување на посебни програми за информирање и 

за зачувување на културнитс и историските традиции за унапредуваље на врскигс со 

иселеницитс. создаваи»с и емнтување на радио-телевизиски емисии.

Сето тоа укажува дека за остварување на овис задачи МРТ мора да располага со 

соодветни стручни високоедуцирани и мотивирани кадри. Без кадрите 

функционирањето на овој важсн сервис не може да ce замисли.

Од друга страна сс работи за мошне комплексен снстсм со голем број задачи, 

иадлсжности и функции кои иретходно ce наведени. Снте зие надлежности бараат 

соодветна орагнизација. менаиираље и кадровско оспособување кое мора да биде 

псрманентно во функција на поставеннте цели и задачи на јавниот радиодифузен 

ссрвис.

Состојбата на вработените во МРТ на 31.12.2012 год. изнесува вкупно 873 лица 

што с намалување за 4 лица или за 0,5% во однос на состојбата па 31.12.2011 год. Во
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текот на 2012 год. во МРТ ce вработиле вкугшо 23 лица, и тоа: 1 лнце со ВСС на 

работно место извршен директор; 13 новинари ( 10 со ВСС и 3 со ССС); 2 сниматели- 

камермани со ССС; 1 пом.извршен директор за посебни задачи со ВСС; 1 раководител 

на одделение со ВСС; 1 стручен соработник со ВСС; 1 оператор на графички систем со 

ССС; 2 референти со ССС и 1 манииулативен работник со НСС. Во истиот период 

Куќата ja напуштија вкупно 27 лица, и тоа: 1 извршен дирсктор (м-р); 1 лектор со ВСС 

(во пензија); 14 мовинари ( 13 со ВСС и 1 со ССС. од кои II во пензија, a 3 со 

раскинување на договорот за вработување); 3 режисери со ВСС ( во пензија); 4 

сниматели-камермани од кои 3 со ССС и 1 со ВС ( 1 во пензија и 3 починати ); 1 

правник со ВСС со раскинување на договорот за вработување; 1 раководител на 

одделение со ВСС (во пензија); I инжењер со ВСС со раскинување на договорот и 1 

техпичар со ССС ( во пензија).

Од неодамна ce забележа освежување во рамки на фукнкционираљето на 

медиумски сервис МРТ кој што ce должеше од една страна на активираље на начкнот 

на маплата на радиодифузна такса со што приливот на средства ce зголеми, a од друга 

страна на ново усвоената систематизација и организација на работни места преку 

Правилникот за систсматизација на работни места на јавииот радиодифузен сервис 

македонска радиотелсвизија од Јули 2012.

Во Правилникот за систематизација на работии места ce систематизираат и 

группраат рабогиите места и ce утврдуваат посебните услови за пзвршувањс на 

работата со цел осгварување на основните дејиости во Јавпото претпријатие 

Македо н с ка Радиотеле в и з иј а.

Работите кои сс извршуваат во МРТ сс систсматизирани во програмски ссрвиси и 

други оргаиизациони облици зависно од видот: програми и редакции, сектори и 

оделенија.

Работите ce систсматизирани во технолошки новрзани организациски единици на 

работа. Со тоа ce обезбедува функционирањето на системите кои сочинуваат целииа 

иако секој за оебе има одредеии ингерснции и надлежности претставени преку 

организационите единици.

За остварување на дејноста на МРТ, ce утврдуваат работни места со опис на 

секое работио место и посебиите услови потребни за вршење на работата за секое 

работпо место. За да сс добие појасна прстстава за каков систем сс работи подолу ce
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прикажани работните места и нивниот опис на Работоводниот орган на МРТ, Сектор за 

подршка на работоводниот opran на M PI, Македонско Радио. Ссктор за продукција и 

Прв Програмски Сервис. Посебинте услови поради нивната оиширност и техничка 

применливост овде нема да бидат прикажаии со оглед дека ce работи за мошне обемеп 

u детален опис на секое работно меето. .

РАБОТОВОДЕН ОРГАН HA МРТ

1.Извршсн днрсктор
Ги врши работитс утврдсни со Законот за радиодифузна дејност н Статутот на МРТ. 

Посебнитс услови потребни за вршење на работата ce утврдени во Законот.

2.3амсннк Извршсн директор
Гиврши работите утврдени со Законот за радиодифузна дејност и Статутот на МРТ. 

] Тосебни ге услови потребни за вршење на рабо гата ce утврдени воЗакокот.

СЕКТОР ЗА ПОДРШКА HA РАБОТАТА НА РАБОТОВОДНИОТ ОРГАН 1

1. Раководител на Сектор
Го организира и координира работењето на Секторот, ce грижи за квалитетпо 

мавремено извршувањс на задачите иа Работоводниот орган, врши и други работи по 

налог иа Работоводниот opran на МРТ.

2. Помошник па Извршпиот директор
Извршува посебни задачи од ваиспост за MPT по напог на извршниот директор за 

одредсн временски период.

3. Советник иа Изврганиот днректор
Ги извршува работите и задачите од областа за која е ангажиран и по палог на 

Извршниот директор вршн и други работи и задачи за потрсбите на МРТ.

Одделеиие за корпоративпо управуван>е и развој
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1. Раководител па одделение
Ja организира и координира работата на одделенисто и извршува конкретни работии 

задачи u i t o  ќе му ги опр.едели непосредниот раководител и одговара за нивна ефикасна 

и квалитетна реализација.

2. Стручеи соработник - 2
Врши стручии работи во рамките на одрсдена област. Врши и други работи по налог на 

непосредниот раководител. По потреба управува со моторно возило.

3. Рсферент - 2
Врши сложени габоти на собирање, средување и евидентирање на деловна 

документација, податоци и други материјали во одредена област. Врши и други работи 

по налог на непосредниот раководитсл. При извршуваљето на работните задачи по 

потреба управува со моторно возило.

Оддсление за остварување на мсѓународна га соработка на PO на МРТ 1

1. Раководител на одделение
Ja организира и координира работага на одделението и извршува конкретни работни 

задачи што ќе му ги определи непосредниот раководител и одговара за нивна ефикасна 

и квалитетна реализација.

2. Стручсн соработник - 2
Врши стручии работи во рамките на одредена област. Врши и друти работи по иалог на 

непосредпиот раководител. По потреба управува со моторно возило.

3. Стручен соработник 1
Самостојно вршн иајсложени стручни работи во рамките на одредена об.част. Врши и 

други рабоги по налог на непосрсдниот раководител. При извршувањето на работните 

задачи ио потреба управува со моторно возило.
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4. Рсферент - 1
Врши најсложени работи на собирање, срсдување н евидентирањс на деловиа 

докумсптација. податоци и други материјали во одредена област. Врши и работи на 

нзработка на одлуки и актн од одредена област. Врши и други работн по налог на 

непосредниот раководител. При извршувањето па работнитс задачи по потреба 

управува со моторно возило.

Оддсление за подршка

Мснѕџирање и развој на човечките ресурси
ео медиумите во Репубпика Македонија

1. Раководител на оддслснне
Ja организира и коордшшра работата на одделенисто и нзвршува конкретни работни 

задачи што ќе му ги определи непосредниот раководител и одговара за нивна ефикасна 

и квалитетна реалнзација.

2. Ад.мпппетра тивно техннчки секрстар I
Врши админнстративно - тсхнички. оргамнзаторски и коресподептски работи.

3. Реферспт - 1
Врши најсложени работи иа собирањс, средувањс и свидентирање на дсловна 

докумсптација, податоци и другн материјали во одредеиа област. Врши и работи на 

изработка на одлуки и акти од одредена област. Врши и други работи ио налог на 

нспосредииот раководител. При извршувањсто на работиите задачи по потрсба 

управува со моторно возило.

Оддслснне за внатрешна рсвпзпја 1 2

1. Раководител на одцеленмс
Ja организира и координира работата на одделението » извршува конкретни работни 

задачи што ќе му ги определи непосредниот раководител и одговара за мивиа ефикасна 

и квалитстна реализација.

2. СтручсИ соработ'ник - 3 (рсвнзор на обука)
Врши стручни работи во рамките иа одредсна област што ќе му ги довери 

нспосрединот раководитсл и под негов надзор. Врши и други работи по налог на 

пспосредниот раководи гсл. По потреба управува со моторио возило.
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3. Стручен соработппк - 2
Врши носложени стручии работи во рамките на олрсдсиа област. Врши и други работи 

no иалог на непосрелниот раководи гел. По потрсба управува со моторно возило

4. Стручен соработник 1
Самостојно врши најсложеии сгручни работи вс рамките на одредена област. Врши и 

други работи no налог на непосредниот раководител. При извршуваљето на работните 

задачи по потреба управува со моторно возило.

Оддслсние за заштита, безбсдиосг и здравје ирн работа
1. Раководител на одделсние

Ja организира и координира работата на одделението и нзвршува конкрстни работни 

задачи што ќс му ги опредсли непосрсдниот раководител и одговара за нивиа ефикасна 

и квалитетна рсализација.

2. Стручсн соработннк - 2
Врши стручни работи во рамките на одредема област. Врши н други работи ло налог на 

непосредниот раководитсл. По потреба управува со моторно возило

МАКЕДОНСКОРАДИО * 2

Дирекгтор на Максдопско радио
Ги врши работитс утврдсни оо Статутот на МРТ и ja координира работата меѓу 

Првиот, Вториот. Третиот и Сателитскиот ссрвис, a негова примарна задача с 

квалитетна изведба (производство, обликување. концепирање и емитување на РА 

програмата) и координирањс на работата на одделенијата за координација,промоцмја и 

свиденција, аудио документација и фонотека и РА продукцијата .

2. Админнстративпо гсхничкп сскрстар 1
Вршн административно - тсхнички, организаторски и коресподептски работи.

Оддсленнс за коордииација, промоција и свидснцнја
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1. Раководител на одделспис
Ja оргапизира и координира работата на одделенисто и извршува конкретни работни 

задачи што ќе му ги определи иеиосредниот раководитсл и одговара за иивна ефикасна 

и квалитстна реализација.

2. Рсфсрент - 2
Врши сложсни работи на собирање, средување и свидентирање на деловна 

документација, податоци и други материјали во одредсма област. Врши н други работи 

no налог па нспосредниот раководител. Прм извршувањето на работните задачи ио 

чотреба управува со моторно возило.

Одделенис за аудио документација п фонотска

1. Раководнтел на одделенис
Ja организира и коордшшра работата ка одделснисто и извршува конкретни работни 

задачи што ќс му ги опрсдсли непосрсдниот раководител и одговара за иивна ефикасна 

и квалитетна реализација.

2. Референт - 2
Врпш сложени работи иа собираше, средувап.с и евидентирање на деловна 

докумептација, податоци и други материјали во одрсдена област. Врши и други работи 

по иалог на непосредннот раководител. При извршувањето иа работните задачи по 

потрсба управува со мотооно возило.

3. Рсферент - 1
Врши најсложени работи на собирање, срсдување и евидентирање на деловна 

документација, податоци и другн материјали во одредеиа област. Врши и работи на 

изработка на одлуки и акти од одредена област. Врмш и други работи по налог на 

непосрсдииот раководител. При извршуван»сго на работните задачи по потреба 

управува со моторно вознло.
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СЕКТОР ЗА PA ПРОДУКЦИЈА

1. Раководител на Сектор во РА/ТВ продукција и тсхника
Ja организира работата во Сскторот со кој раководн и одговара за ефикасна и 

квапитетна реализација на содржините иредвидени со програмската и деловодната 

политика и за спроведување на Декларацијата за професионални и етички стандарди на 

програмите на МРТ.

Во Сскторот за РА продукцнја според Правилникот за внатрешна организација ce 

предвидени следниве организациони единици:

о Одделение за емитување програма, 

о Одделение за продукција и постпродукција, 

о Одделение за надворешни преноси, 

о Одделение за контрола и сдржувањс

Во организациопите единици на Секторот за РА продукција ce предвидени следниве 

работни места:

1. Раководител на оддслсние во ТВ/РА продукција п техпика
Ja организира и коордмнира работата на одделението и извршува конкретнн работни 

задачи што ќе му ги определи непосредниот раководител и одговара за ефикасна и 

квалитетна реализација на содржините предвидени со програмската и деловодната 

политика и директно учествува во реализација на сите активиости во одделението. 2 3

2. Инжснср во ТВ/РА продукција и техиика 1
Врши најсложени работни задачи како техничко водство, инженер за одржување и 

инженер за посебна проблематика. Врши и други работни задачи по налог на 

непосредниот раководител. При извршувањето на работните задачи по потреба 

управува со моторно возило.

3. Сниматсл на тон - 3
Врши снимање и обликување па аудио сигналите на програмските содржини во ситс 

фази на изработката. Врши и други задачи по налог на непосредниот раководител. При 

извршувањето на работнитс задачи no потрсба уиравува со моторно возило.
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4. Сннмател иа тои - 2
Врши снимањс и облнкување на аудно сигналитс па иосложени програмски содржини 

во сите фази па изработката. Врши н други задачи по налог на непосредниот 

раководител. При извршувањето на работните задачи по потреба уиравува со моторно 

возило.

5. Мајстор na тон
Врши снимањс и обликување на аудио сигналите на најсложени програмски содржнни 

во сите фази на изработката. Врши и други задачи по налог на непосредниот 

раководител.

6. Техничар во ТВ/РА иродукцнја и гсхннка- 3
Врши работни задачи од проблемагиката на одделениего по налог на непосредниот 

раководител. Врши и други задачи по иалог на ракеводителот на Сектор. Прн 

извршувањето на работмите задачи no мотреба управува со моторно возило.

7. Техничар во ТВ/РА продукцнја и гсхника - 2
Врши иосложени работии задачи од проблематиката на одделеиието по налог на 

непосредииот раководнтел. Врши и други задачи ио налог на раководителот на Ссктор. 

При извршувањето иа работпите задачи по потреба управува со моторно возило.

8. Тсхничар во ТВ/РА продукција и гехника - 1
Врпш иајсложени работни задачн од проблсматиката на одцслснието по налог иа 

пепосредииот раководител. Врнш и други задачи по налог на раководителот иа Сектор. 

При извршувањето на работните задачи no мотреба управува со моторпо возило.

9. Манппулативсн рабогник во ТВ/РА продукција н гсхпика 1 
Врши посложени манипулативни работи по налог иа нспосредииот раководител.

Менаџирање u развој na човечките ресурси
____________________________________  во медиумите &о Република Македонија

ПРВ ПРОГРАМСКИ СЕРВИС HA МРТ 1

1. Одговорсн уредннк на програмскл сервис
Ja предлага програмската шема и начиног на нејзипа рсализација и одговара за нејзино 

целоспо квалитетно и иавремепо нзвршување согласно Законот за раднодифузната 

дсјиост, Правилата за создавање. еми гување и докумо1пирап.с на програмизе на МРТ и 

Дскларацијата за профссионални и стички стандардн на програмите на МРТ. Одговара
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за законско, рационално и ефикасно трошење на средствата опрсдслсни со 

фипапсискиот план иа МРТ Презема мерки за сообразувањс на програмската шема со 

актуелните случувања. Предлага нови и укинување на постојни програмски содржини 

како и иачини за нивна реализација односно извештајите за финансиската состојба на 

МРТ, односно приходите на програмскиот сервис. Ги разгледува и одобрува 

прсдлозите за програмски содржини иредложени за емитување на програмскиог 

сервис. Соработува и дава упатсгва и работни наредби врзаии за реализацнјата на 

програмската шема на непосреднитс учесници во дсјноста на програмсккот сервис и иа 

одговорните за нејзина реализација. Поднесува неделни, месечии и годишни извештаи 

за работата на програмскиот сервис до органите на МРА и МРТ.

2. Адшншстратнвно технички сскретар 1 
Врши админмстративио -технички. организаторски и коресподентски работи.

Оддслсннс за продуценти 1 2

1. Главсн продуцснт
Го планира и предлага Планот за продукцнја, одговара за негова реализација, ги 

планира грошоците и учествува во подготовката ма Финансискиот план на 

Програмскиот сервис и одговара за иеговата реализација. Подготвува неделни и 

месечни извештаи за реализацијата на планираните иродукциски задачи и ги доставува 

до одговорннот уредник на Програмскиот сервис и органите на МРТ. Ja следи 

реализацијата на иланираните приходи и расходи и предлага мерки за реализација на 

планираната ирограмска шема и содржини согласно реализиранитс приходи. Доставува 

барања до одделенисто за план и до PA и ТВ продукцијата и ja организира, раководи и 

одговара за работата на асистентите-продуцснти.

2. Асистеит продуцент 2
По малог на продуцентот на лрограмскиот сервис врши помалку сложени работи во 

врска со реализација на програмската шема.

Оддсленне за јазик
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1. Раководнтел на одделение
Ja организира и координнра работата на одделението и извршува конкретни работни 

задачи што ќе му ги определи непосредниот раководител и одговара за пивна 

ефикасна и квалитетна реализација.

2. Лектор
Врши работи на лекторирање на текстови.

3. Спикер
Чита, интерпретира и синхронизира текстови no задача па пепосреден раководител.

Во Првнот програмски сервис според Правилникот за внатрешна организација ce 

предвидени следниве организацнони едииици:

1. Информатнвна програма
о дневна редакција, 

о редакција за внатрешна политика, 

о редакција за иадворешна политичка. 

о рсдакција за утрииски емисии, 

о редакција за спорт,

о редакција за екопомија, прстприемииштво и менаџмент

2. Културна програма
о дегско образовна редакција, 

о редакција за култура и умегност, 

о научно докумем гарна редакција, 

о драмска редакција, 

о редакција за ноќни емисии

3. Музичка програ.ма
о  редакција за класичпа музика, 

о  редакција за популарна музика
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Во оргаиизационите единици на Првиот програмски ссрвис сс предвидени следнивс 

работни мсста:

1. Урсдник на програма
Испосрсдно го организира процесот на работа во соодветната програма н одговара за 

целоспа рсализација на задачитс предвидени со програмската шема. уредувачката и 

деловодиа политика во соработка со Одговорниот уредник, прсдлага и изготвува 

најсложсни новннарски жанрови, врши недслно планираљс на актизностите и ce 1рижи 

за доследио почитување на Декларацијата за професнонални и стички принципи на 

програмите иа МРТ. Во својата работа непосредио соработува со уредницитс на 

рсдакиии.

2. Уредмнк иа рсдакција
Ja оргапизира работата во редакцијата, одговара за сфикасноста и квалитетот иа 

работељето, за спроведување на уредувачката и деловодната политика и за 

спроведување на Декларацијата за професионални и егички стандарди во снтс 

сегменти на работењето на редакцијата.

3. Новинар 3
По налог на уредникот коиципира. подготвува и нзработува прилози и емисии и 

извршува други задачи што ќе му ги довсри нспосрсдниот раководигел, соработува во 

сите сегменти во производството и учествува во целиот тск на создавањето на 

проектот, помалку сложени новинарски задачн. По потреба управува со моторно 

возило.

4. Ноиипар - 2

Самосгојно и по налог на уредникот копципира, подготвува и изработува прилози и 

емисин и извршува други задачи што ќс му довери непосредниот раководител, 

соработува во сите ссгменти во производството и учествува во целнот тек на 

создавањето на проектот. на ниво на сложсни задачи.
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5. Новинар - 1
Самостојно и по налог на уредникот конципира, подготвува и нзработува прилози 

н смисии, i i  извршува други задачи што ќе му довери непосрсдииот раководитсл, 

соработува во ситс сегменти во производството , н учествува во целиот тек на 

создавањето иа проектот, на миво на најсложени задачи. При извршувањето на 

работиите задачи ио потрсба управува со моторно возило.

6. Урсдник - водитсл
Самостојно илн ио налог и во соработка со урединкот на програма или одговореи 

уредиик иа програмски сервис планира и реализира емисија или друг вид програмска 

содржина и одговара за нејзиниот квалитет.

3.3.3.Оценки иа организацијата и очекувања во Максдоиската радно тслевизија

Ома што е погорс опишано е само едеи дел од Систематизацијата на работми 

мсста во МРТВ на кој што ce надополнува и систсматизацнјата на Вториот програмски 

сервис, Радио Програмскиот сервис преку сатслит. Македонска Телевизија и Прв 

програмскн сервис на Максдонската Телевизија. Mo и од ова можс да ce согледа дека ce 

работи за важин места на кои кадровското екипирање во смисла: правиот човек иа 

правото место, с предуслов за успешно работеље. Факт е дека работата на МТВ е јавна. 

секој може да ja оценува и да согледа дали со тоа што го продуцира и емитува MTB ja 

остварува својата функција. мисија и цел во државата. Зад сето тоа ce кадрите, луѓсто 

од чија оспособеност, обука, мотивација и работа зависат резултатите од работењсто иа 

целата МТВ. a преку тоа и успешноста на целиот јавем сервис.

Спорсд одделни соглсдувања во однос на работните места погорс прикажани 

може да ce заклучи дека оинситс на работнитс места ce доста опширно прикажапи. 

Така. при одлучучање за нзбор на определсн каидидат на соодветно работно мссто. 

мемаиерот одговорен за самиот избор греба да ce раководн од она што е начелно 

утврдеио во Правилникот и посебпите услови кои што ce бараат за соодветното 

работно место, но сепак тоа не би било доволно.
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Слика бр.5 Симболнзирање на предизвикот п потребата за идвојувањс пред друпгге кандидатн

Систематизацијата на работии места иа МРТВ е прилнчно од нов датум, место за 

критика секако дека има. но за спроведувањето на систематизацијата и нејзнна 

имплементација потребно е да сс почека опрсделен врсмеиски период.

Предизвикот н очекувањата ce големн.

! рсба да ce елиминараат ииза иегативиостн кои што досега ги даваа непожелните 

резултати коп можс систематизирано да ce прикажат во следните аспекти и оценки:

>  ПРИТИСОК ВРЗ УРЕДУВАЧКАТА ПОЛИТИКА, ОСОВЕНО ВО 

ИНФОРМА'ГИВНАТА ПРОГРАМА. НЕЦЕЛОСНО СПРОВЕДУВАЊЕ 

СТАНДАРДИ: - МРТ ие ja исполнува во целост мисијата и функцијата најавгн 

сервис; - Протсжирање на владејачките нарзли; - Квалитетот на ииформирање 

во изборните кампањи с политички неизбалапсиран: - Мрежата на дописиици с 

иедоволно развиеиа и методот на пренесување информации од настаиите често 

е ииструментализиран; - Советот на МРТ е недоволно активен и не ja остварува 

целосно својага улога; - He ce почитуваат новииарските стаидардн н вматрешии 

лравила, како Декларацијата. правилата за известуван.е за време на изборите; - 

He ce остварува цслосно медиумскиот плурализам, чијшто главен заштнтник 

трсба да бидс јавниот сервис; - 11едоволна активпост и rpaiicnapeirmoci иа МРТ 

на веб. недоволио ирегледна веб- сграница. меактивност иа социјални мрежи, 

иема импресум на веб-страницата, ниту ипформација за раководпитс и за
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управнитс органи на МРТ и на еервиситс, ие ce дадсми актите за осиовање и 

Статутот иа МРТ што вообичаеио сс достагши иа веб-страииците; - Квалитетот 

на новииарскиот производ во јавниот сервис е опаднат.

>  КАДРОВСКАТА ПОЛИТИКА ВО ИНСТИТУЦИЈАТА: - А.Медиумскиот кадар 

п севкупните човсчки инвестиции во ннституцијата ce ограничени; - Дел од 

кадрите ce нспродуктивии; - Б. Мснаџерскиот кадар; - Моделот на менаиираше 

и управуван»е предвидеп во Закон за Радиодифузна дејност не е соодветен и с 

прегломазен. има прсмиогу тела кон одлучуваат (Совет, У(). директори), има 

..висока1 хиерархиска структура, испреплетеии надлсжности, многу луѓе. 

Политичко влијание во работењето; - Нејасни критериуми за избор на 

члсиовите на управннте органи.

>  ФИНАНСИРА1БЕ HA ЈАВИИОТ СЕРВИС: - Недоволек буџет; - Трошоците за 

непрсчено функционирањс на МРТ ne ce прецизно утврдени, постои и 

нетраиспарентност во менаиирање со средствата; - Радиодифузиата такса не ce 

собира целосно; - МРТ има лимигирани приходи од други извори. на пример 

продукција, не остварува приходи од државните реклами и има ограничен 

приход од другите реклами.

> НЕМА1БЕ ВТОР ТВ-КАНАЛ HA МАКЕДОНСКИ ЈАЗИК И НЕДОСТАТОЦИ

ВО ПРОГРАМИТЕ HA ЗАЕДНИЦИТЕ: - Претесен с нросторот за емитувањс

повеќе спорт, музика, култура. едукација: - Ограиичем е просторот за пренос на

големи спортски натпрсвари; - Гснсрално с исзадоволително нивото на квалитет

и застапсност на овис содржини на првиот камал; - Програмиге на заедчиците ce

врсменски мошне ограничени, a кадоовската и техничката екипирапост на

редакциите па заеднициге с на уште лозагрнжувачко пиво од програмите ма

македонски јазик.
«  ■

>  ДЕФИНИРАЊЕ HA „ЈАВНИОТ ИМТЕРЕС“- Совстот на МРТ нс с доволно 

транспарентеи и не }а рсализира во целост улогата на дефинирање рслевактни 

прашања од јавен иигсрсс за да може на редакцшгге во јавииот сервнс да им 

;ia;ie насоки за ирашањага кон ce важни-за општеството, a кои МРТ трсба да ги 

адресира во' соду^^нитс и програмата; - Државии ге институции не сс доволно 

активпи во ииформирање иа Советот на МРТ за ироблемитс од јавен интерес со

Мвнаџирање и развој на човечките ресурси
__________________________________ _________во мѕдиумите во Репубпчка Македонија

75



кои ce соочуваат во својата работа, a за icon постои потреба за поголемо 

ипформирање на граѓаиите; - Ile постојат рсдовнн мехаиизми. ниту 

меѓуресорски форуми (питу во државшггс ииституции, ниту војавниот сервис), 

иа кои би ce дискутирало за рслевантни прашања од јавен интерес, каде што би 

ce предлагале начини како овие прашања да ce адресираат преку програмата на 

јавниот ссрвис.3'1

Во врска со ирстходио изиессинте констатации и оцеики, ќе бидат иаведени 

пеколку препорак-и во однос на подобрување на самата систематизација и доведување 

до состојба иа поголсма финансиска пезависност иа овој мсдиум. Така пожслмо би 

било:

- да ce подобри организираиоста па маркетипг сскторот кој би работел на 

иитензивна само себе промоција, како во земјава така и во странство со 

зголемување на рскламните ангажмани и со тоа зголемување на буџетот,

- во однос на рскламирањето, во рамкн на МРТВ да сс оргаиизира и сопствена 

иродукција за создавање на реклами и рскламни епогови како авторски дела кои 

ќс одат во пакети задно со рекламирање на програмскитс сервиси или радио со 

поиоволни цени. за разлика од случаитс кога рекламирањето и изработкага иа 

рекламен спот пуправат различни лица,

вработување (хопорарно или врз оспова на авторски договори) иа лица познати 

уметници, музичари. дизајнери. информатичари

- снимање на филмови, детски серии. културно забавни емисии. научни емисии 

во своја продукиија и др.

' Ce разбмра дека сето погерсиаведено е наменето за подобрувањс на изглсдот, 

фчикииопалпота н финансиската независност на МРТ со шго ce овозможува во 

Република Македонија радиодифузниот сервис да продуцира ефикаспост и квалнтет 

што е во интерес на сите граѓаин.

Од друга страна ipeoa да ce нмаат предвид редовиите активности во МРТ кои ce 

боројни. a ce состојат во создавање м емитувањс на радио н телевизискита програма 

кои МРТ на два тслсвизиски програмски сервиси н три радиопрограмски сервиси на 

македонски. албаиски, турски, срискн, ромски, влашки и бшшвачки јазик. Просечното 

дисвно времеграсп.с на програмата иа Ирвиог и Вториог радиски про1рамски ссрвис

Акциоиен man ш подобрување на состојбата со медиумитс г.о Р.Македошгја јануари, 2012. 
Мчксдоиски Институт ча мсдиуми. Здружснис па noewuipii nu I’M

Менаџирање и развој на човечките ресурси
go медиу.чите во Република Македонија
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изнесува 24 часа. односно годишно 8.760 часа за сскоја програма пооделио, на Третиот 

радиски програмскн сервис просечпото дневмо времстрасње изнесува 18 часа односно 

вкупно годишно 6.750 часа, просечпото дневио времеграењс на Првата ТВ програма 

изнесува 24 часа или вкупно годшппо 8.760 часа. Ha Втората ТВ програма ce 

рсализираат 18.8 часа дневно. одиосно 6.753 часа годишно. За ссго тоа сс потребни 

врвни и обучени професионалци како од креативси содржински и програмски аспект. 

така и одтехнички, дигитален и радиодифузен аспскт.

Запазувањето на јавниот каракгер на Македонската радио телевизија како јавен 

ссрвис на граѓанитс прстпоставува збогатување на филмската програма со нова играна 

нрограма и серии, иабавка иа документарка програма, снимање ма сопствени 

докумеитарни емисии, продукција ма драмска програма, проекти за сиимање на 

документарни и сличии серии, ироектн со независни продуцснти. рсализација ма 

музички емисии, откуп на права за емитување на сиортски насзани, активностите за 

реализирањс на програмските содржина ма посебните програми. дигитализација на 

сервисог и т.н.

Навсдените активиости и цели во однос иа подобрувањс иа програмските содржини 

во крајна линија треба да водат кои зголемување па гледамоста ма нрограмитс на МРТ 

што е дел од креативниот иристап кој во својага суштина го создваат и реализираат 

кадрите. Заради тоа е потрсбата од нивио градење u менаиирањс според мотивациски 

прииципи кои ги аасочуваат да ги остваруваат со успсх поставенитс цели на овој 

медиум.

3.4 Организацмја м систсматизација на рабозии места во нриватси медиум 

(Тслсвизпја Алфа)
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Со внатрешната организација на ТРД АЛФА 'IВ ДООЕЈ1 сс обсзбсдуиа 

закопито, стручно, ефикасно и екоиомичио вршење на работнтс и задачите утврдени со 

закон, други прописи u акти, насоченост кои корисниците иа услугите, незавнзиост и 

одговорност при вршсљето на службените задачи, еднообразпосг и хиерархиска 

поставсиост на организационите единици, делсгирање на овластувања и меѓуресорска 

координација.

Работните места односно работите и задачите сс групираат спорсд видот, 

обемот, сложеноста, нивпата меѓусебма поврзапост к другитс карактеристики на 

работите и задачите, видот и степеиот на стручната подготовка и другитс услови 

потребни за нивното извршување.

Во ТРД АЛФА ТВ ДООЕЛ утврдени сс организацнони облици -  одделенија

1. Оддсленнс за човечки рссурси - Во оддслснието за човечхи ресурси ce 

извршуваат задачи што сс општи и заеднички, a ce однссуваат на 

нормативното и правното работсњс на ТРД АЛФА ТВ ДООЕЛ. особеио во 

однос на донесување одлуки, решенија, договори. спогодби и сл., 

спроведување на постапка за вработување. водеи>е персонална евиденција и 

управување со личпите податоци иа вработенитс, одговори на тужби, жалби 

и други поднссоци од грети лица и вработени. соработка со коминтеити и 

други институции, планирање па иотребни ресурси за обсзбедување на 

стручно и ефикасно извршување иа задачите.

2. Одделенис за финансиско и сметководствено работење - Во одделеннето 

за финаисиско и смстководствено работење ce вршаг работи од областа на 

финансиското и сметководствено работење. благајничко работсње и 

ликвидатура, изготвување на дохументација за плаќање иа обврски и 

следење на обврските. исплата иа плати и придонсси од плата согласно 

законските прописи. изготвување на предлог за плаќање на добавувачи и 

иегово испраќан.е до непосредпо претпоставениот. усогласува!ве на 

синтетиката со аналитиката, сметководствена евиденција, контираље на

. . смстководствсните исправи. водење на евиденција на основните средства и

ситен инвсртар. изготвување завршни сметки.организација на иоиисот, 

евиденција на задолжснијата за мобилни телефони. усогласуваљс на 

приходите и расходитс на ТРД АЈ1ФА ТВ ДООЕЛ.
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3. Оддслснпс за маркетииг - Во одделението за маркетинг ce врши 

планирање, оргаиизирањс, координирање на работа со клненти. анализирање 

ii дефинирање на потрсби ге на клиснтите, комуникација со постојмнте н со 

новите потенцијални клисити. изработка на дописи, деловни писма, понуди 

за рекламирање, изработка на договори за соработка и рекламнрање. 

креирањс на мсдиа плановн -  дневно, неделно. месечно. изготвување на 

извештаи no разнп оспови за ннтерни позреби како и по барањс на 

клиентитс. мопиторинг (дпсвеи, неделсп, месечен), слсдсње на дирсктпи н 

индиректни комкурепти, следен>е на измените и придржување кон правилата 

иа Законот за радиодифузија.

4. Одделсчше за инфор.матнвна, контактно забавна и спортска ирогра.ма -

Во о;шслеиисто за ииформативна, контактпо забавна п сиортска програма ce 

утврдува плаиирање и органнзирање на посебннте програми, пишување и 

објавувањс вссги. сгорик и коментари. интервј)'ирање на политички и другн 

јавнн личности. изг отвување смисии од актуслпите случувања од областа на 

политиката, културата и спортот. истражување и развнвањс на концепции и 

мстоди заради уиапредување на телевизиската профама на ТРД АЛФА ТВ 

ДООЕЛ.

5. Оддслспие за тсхника и продукција иа програма - Во одделението за 

техиика и продукција иа профама сс врши илаиирањс н организирање и 

креирање во техничкиот дел fia телевизиската ирофама, коптролирањс на 

техничкото функциопирање па омрсмата за тслсвизиско спимање и пренос. 

техничка момош во истражување на начслата и оиеративнитс методи на 

компјутеритс и систсммте, како и развој и одржување на системски 

профамски поддршки, иоставуван>е иа опрема вклучувајќи и потребно 

прилагодување на оперативпите системи, архивирање на филмскиот и 

профамски магсријал.

Раководењего со организациопите облици. координацпјата и синхропизацијата 

на рабогатасс врши според следпата хнерархиска поставеност:

Гепералеи Директор 

Програмски директор
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Советник на Генералииот Директор 

- Раководители иа оддслснија

Со работата на ТРД АЛФА ТБ ДООЕЛ раководи Гснералсн Директор.

11рограмскиот Директор го замснува Генерашшот Директор во случај кога тој е 

одсутеи или кога поради болест и други иричиии не е во можмост да ja врши својата 

функција, со ситс негови овластувања и одговорпости во раководењето

Совстникот на Генералниот дирсктор иницира п предлага ставови по начслни 

ирашања од областа на телевизиските активиости, ги оценува и преоценува 

активновстите во рамките на сеопфатиата полигика на телевизијата, го совстува 

Дмрскторог за рсшаваљс на најсложсмите работи во врска со осгварувањсто на 

програмата за работа, во соработка со дирекгорите npe'viara средиорочни цслм и 

приоритети на тслевизијата.

Со одделението раководи раководител на оддсление, кој во рамкитс па 

управувањето со функционирањето па одделението, ja планира, организира, 

координира работата ка одделеаието, прши непосрсдиа контрола и надзор иад 

извршувањего на работите и задачигс на оддслснито.

Раководитслот на о;хаелснисто за човечки ресурси ja планира, организира. 

координира работата на оделението. гн води административно-правните и 

организациски работн во телвизијата, ja планира, органзира. води и врши контрола на 

политнката спрема вработенитс, планира и раководи со дневните задачи. врши 

непосредна конгрола и надзор над извршувањсто на работите и задачите на 

одделението. Други работни меставо ова одделение ce самостоен референт за 

еконо.мски и кадровски npamaiba и изработка на плата, асистснт на генералниот и 

програмски директор. лице за информации. оргаиизатор на возен парк, возач, шминкер. 

хигиеничар.

Раководителог на одделението за финансиско и сметководствено работење ja 

планира, организира и координира работата на одделението, ja оценува финансиската 

ситуацнја на друштвото, врши контрола на трошоците и осигурување на рентабилно 

користење на средствага, врши плаиирање на дневните задачи и управување со 

нив.вршн неиосредна контрола и надзор мад извршувањето на работите и задачите во
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типии ■—.ггу̂ злч:— идии дзглл«мгдта-тп ■■■— —г ии и н г ацаистт тт 1тжди

одделението.врши и други работи кои ќе му бидат доверсии од претпоставенитс. Други 

работии места во ова одделеиис ce сметководитсл и благајник.

Раководитслот на одделемието за маркетииг врши плаиираљс. организирање. 

координирање па работата со клиснти, анапизирањс и дсфинирањс на потребите на 

клиентите, комуникација со иостојните и новитс потенцијални клиенти, врши 

мониторинг (диевен, иеделеи. мсссчен), врши и други работи што ќе му бидат 

доверени од прстиоставепите. Други работни места во ова одделение сс марксгннг 

агснт и медиа аиалитичар.

Одговорен уредник на одделение за информативна, контактпо забавна и 

спортска програ.ма - Уредникот врши сскојдневна координација на настанитс и темите 

со урсдниците, водитслитс, новинаритс, дописниците, врши нстраж>вање и развивање 

иа коицепции и методи заради унапредување на телевизиската програма, врши и други 

работи кои ќе му бпдат доверени од иретпоставените. Други работни мсста во ова 

одцелемие ce уредник на контактиа емисија, уредник репортер, уредник воднтел. 

уредник новинар. новинар репортер. новинар водител, новинар на ДЕСК и дописник.

Раководитслот на оддслението за гехммка и продукција на ирограма ja планира. 

оргамизира и креира телсвизиската програма во техннчкиот дел, дава насоки за 

реализација на програмата во техничкиот дсл, коордимира со активносгнтс во 

одделенисто, го контролира техничкото фуикционирање на омремата за телевизиско 

снимање и пренос, врши и други работи кои ќе му бидат довереии од претпоставсмитс. 

Други работпи месга во ова одделение ce: продуцент, графнчки дизајнср -  анимагор, 

реализатор па вести. монтажср, тсхничко водство, синмател камермаи, оператор на 

видео миксер, опсратор на аудио миксер. ииформатичар иискрајбср. оператор на 

светло, опсратор на линк, систсм администартор. оргаиизатор. секретар на npoipa.\ia. 

синхронизација иа иајави, преведувач. лектор и уредувач на сценографија. ^

3.4.1 Оцснкн u препоракн за унапредувањс на органнзацијата во приватен 
.мсдиу.м 55

55 flpaeiviitUK sa opsaitirsaiiuja u систелшттацијо na paôonnni мсспш na ТРД АЛФА TB ДООСЛ où 2010 
годипа соглисно Законопг ja радиодифузна Ocjuocm
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Преку сумарното пзлагањс на систематизацијата и внатрешиата оргаиизација на 

погорепзложепиот приватен медиум, ce доаѓа до сден првичен заклучок дска за 

разлика од оргамизацијата на работни места иа МРТ во приватен медиум ce среќавамс 

со помал број на вработени кои што треба да бидат распоредени во сдма хиерархиска 

коиструкција. Сепак ce работи за ириватеи мсдиум и финансирањето на мстиот е од 

сопствени извори, па така. водечката улога и овде бн ja имал сопствсникот кој шго с 

стожерен за тоа финапсирање.

Во одиос на работнитс мсста оцснка е дека онисите на работпите места сс 

коикретно прикажанн.

Како препораки за унамредување иа рабогата иа едеи приватен мсдиум би 

можсле да ce истакнат следиите:

Сопственици гс и главните урсдиици да го поддржуваат и да го охрабруваат 

истражувачкого новинарство, затоа што на тој начин, покрај 

општсственага фуикција, го зголсмуваат соиствсниот кредибилитст, 

популарност. a со гоа и приходи ге,

Медиумитс да вложуваат во унапрсдувањс на вештинитс и зиаењата иа своите 

новинари, да ги поддржувааг и да ги охрабруваат во учествувањето иа обуки 

за исгражувачко иовинарство и за откривање иизвестуваЈве за прашањага 

иоврзани со актуелии теми. Медиумите да иасочуваат повеќе ресурси (луѓе, 

оирема и сл.) во новинарското истражува!вс и известување како и повеќе да ги 

корнстат расположливиге (меѓународни и домашни) фопдови за поддршка на 

истражувачкото новинарство.

Соиствсниците на медиумитеда им дадат целосна правна заштита на своитс 

новинари во судските процеси кои ce водат против ннв поради објавеии 

текстовн. На тој начин, новинарите повеќс ќс ce охрабрат да истражуваат и да 

известувааг за корупцијата, чувствувајќи сс сигурни дека медиумот стои зад 

нив. Воедно ќе ce намалн и појавата на автоцснзура кај новинарите поради 

стравуваљето дека во случај на судски спор. сами ќс гн сносат последиците, 

Медиумнте да ангажираат иадворешни правпи советницн кои ќс им помагаат 

на иовинарнте во нивниге текстови за опрсделени стручни прашања. 

овозможувајќи им да откриваат што е можно повеќе информации. a притоа не 

оставајќи прос гор за поведува!ве судски спор протнв нив. Во медиуммте кои 

имаат иравници, погребно е само иивно поголсмо ангажирање во насока на

, Менаџирање и развој на човечките ресурси
______________________________________________ во медиумите во Република Македонија

82



проверка на иовинарските текстови од аспект на иочитуиање па законската 

регулатива.

Новинарите трсба да ги познаваат и да ги користат во своја подза законски 

загарантираннте права што ги штитат од [фитисоци,

11овинарите поинтензивно да ги корисгат ииформациитс и искуството на 

падлежните институции (Државиата комисија за спречувањс на корулцијата, 

Државниот завод за ревизија. Управата за фииансиска подиција, Управата за 

смрсчување на псрсље пари и фипансирање терорнзам и др.).

Новинарите недоволио ги користат ииформациите што сс лссно досташш од 

иадлсжните инсгитуции што можат да послужат како основа за истражувања. 

Нсзависио дали станува збор за иивнитс годишни извсштаи или, ад хок' 

наодн. овие институции ce драгоиен извор па информации за истражувачкото 

новимарстзо.

Менаџирање и развој на човечките ресурси
___________________________________________ вс медиумигпе во Репубпика Македонија

3.5 Рсгулирање и нормпрнњс па фупкцпопирањсто иа мсднумитс во светот

Речиси во сите европски зсмји, постојат закони за аудиовнзуелните медиуми со 

кои ce регулираат нивните права. но кои директно ja регулираат и една од 

најкарактеристичните задачи - обсзбедуван,е политички плурализам. Во други држави 

тоа е уредено со подзаконски акти на регулаторните тела. a постојат и такви во ком 

политичкиот плурализам ce трстира во принцип, преку обврската иа мсдиумитс да 

обезбедат избалансирани и објсктнвпи ннформации и да промовираат разновидност на 

мислења. Сспак, Ееврокомисијата всќе подолг период рабоги системски со цел да ги 

одбрани слободата па медиумите и плурализмот и тоа не само во рамките на на ЕУ, 

туку и пошироко. Според ЕУ слободата на изразуваље е едеп од столбовите на 

дем о кратиј ата.
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Во поглед на интерпретацијата па иоимот „обезбедуваше избалансирани 

информации'\ утврдени во легислативата за електронски емдиуми во нексшку свропскн 

земји, можни ce иеколку опцни: '6

° еднаков третман на политичките партии/страни во вестите: речнси е 

мевозможно да ce спроведе овој принцип во практика.

» мретставувањс во вестите согласио со парламентарната застапеност: ова 

рсшение може да бидс ограничувачко за иартиите со мала иарламентариа 

застапеност.

• застапеност согласно со испитувањата на јавното мислењс: оваа интерпретација 

може да ce покажс како неверодостојиа.

в моделот на три страни согласно со кој времсто треба да биде поделсио на 

следнмов начин: 1/3 за Владата и 1/3 за опозицијата.

Мониториигот за присуството на партиитс, политичарите во вестнте и актуелно- 

информативните програми е во директна зависност од правната рамка, и додека во 

искои земји е постојана активност иа регулаторинте тела ( Романија, Србија, Босна м 

Херцеговмна, Франција. Унгарија. Италија и Шпанија-Каталонија), во други 

мониторингот ce спроведува псриодично или ад хок.

3.5.1 Францнја

Во Франција, надвор од изборниот периол. радиодифузерите треба да обсзбедат 

балаис меѓу времето за члеиовите на Владата. парламснтарното мнозинство п 

парламснтарната опозиција. Доколку ne е оправдано поради актуелнитс состојби. 

врсмето за претставниците од иарламемтарпага опозиција ке може да биде помалку од 

половина од кумулативното време на претставницитс од Владата и од парламеитарпото 

мнозииство.57

3.5.2 Португалвја

' л  Dr. Laszlo Majtenyi. Presentation Political pluralism in the electronic media in Hungary, Dublin, 30 October 
2008
' http://wwwen.uni.hi/contenl/download/3127!/371434/Пle/France translation ! pdf_______________npucmaneuo ua
26.6.2012
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Во Португачија, во члеи 40 од Уставот е утврдено дска полнтнчките партии, 

снндикатите, профссионалните и трговски организации со националси опфат, во 

согласиост со нивната големина и заетапеност (број на прстставннци ) и во согласмост 

со објсктивпи критсрнуми што ќс бидат дефинирани со закоп. имаат право иа време за 

емитуваи.с на јавнитс радио и телсвииски сервизи. Времстраењето, периодот на 

емитувања во текот на денот (меѓу 19:00 и 22:00 часот на тслевизија. односно меѓу 

10:00 и 20:00 на радио) бројот на емнтувања во определси времепски период (пс повеќе 

од еднаш во текот иа 15 дсна), деновитс во кои може да ce смитува ( забрането е вакво 

емитување за време на викенди и национални иразпицп. попрсцнзно ce утврдени во 

Законот за радио и Законот за телевизија.53

3.5.3 Естоиија

Спорсд Закоиот за радиодифузна дсјност на Естопија, радиодифузерот што 

отстанил време за некоја политичка партија или политичко движеи>е за презеитирање 

па нивните позиции. во истата програма мора да отстапи време за друга политичка 

партија или движење.* 59

3.5.4 Австрнја

Во Аастрија јавпиот дифузер мора да емитува информашш за политичките партии 

во согласност со бројот на места во парламентот.60

3.5.5 Вслнка Брнтанија

Во Британија рсгулаторниот режим за секој лиценцираи каиал на јавиног сервис 

вклучува: а) услов за партиско-политички емитувања и емисии понрзани со 

рефсрендумските кампањи и б) услов имателот иа дозволата да ni почитува правилата 

за партиско-политичкитс емисии и емисии поврзани со рсферсидумскитс кампањи.61

ѕ“Ј111р ://\у\\’\у.(inaconb.pt/render isi>?contentld -102-1371 npucmaneno na 26.6.2012
svliiip ://m vwL'/uin i.lu/conii4U/(bwnload/346l3/- f l9 l67/fi!e/Esloniti transUition.mlt itnuam inaio na 26.6.2012
л" http://w\\ w.тжч.orc/arliclcs/inedia-leaislalionlIAnsiria (npuamuicno na 26.6.2012)
61 http://w w w.leeislation.eov.uk/ukpea/2003/21/pdfs/ul:Dga 20030021 en.pdr (ппистапено на 26.6.2012)
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3.5.6 Холандија

Во Хо.шпдија рсгулаторното. тело доделува време sa емитувањс на нациопално ииво 

иа омис политички партии што добиле едно или повсќе места во Првиот или во 

Вториотдом на парламснтот на последните избори.62 *

3.5.7 Италија

Во Италија сите политички партии имаат мристап до програмите на јавниот 

дифузер, при што тие имаат еднаков третман. Еднаквнот пристап за сите полнтички 

групи и партии важи за секоја програма иа радиодифузсрите со полнтичка содржина. И 

во периодите надвор од избориата кампаи>а, општо правило с јавниот радиодифузер 

при емитувањето програми со политичка содржина. засебно од оние што ce конкретно 

регулирани (прес- конференции, дсбати. тркалезни маси). да обезбеди едиакви услови 

h непристрасност во поглед иа пристапот и мзразувањето ндеи (Акт на Комитетот за 

иарламснтарна контрола).“

3.5.8 Малта

Во Малта регулагорното тело има обврска да ги оргаиизнра шемите за политички 

емитувања (вклучувајќи ги полнтичките спотови) со што модеднакво сс распределува 

вре.мсто меѓу политичките партии претставепи од парламентот. Исто така, обврска на 

регулаторното тело е да обезбеди вестите да бидат презснтирани на иепристрасен 

начин м да биде запазена објективноста во иоглед иа прашањата што ce иредмет на 

политнчка или економска важност или кои сс поврзани со актуелната јавна политика. 

Оваа обврска важи и за обезбедуваи»сго соодвстио балансирани дискусии и дсбати што 

им овозможуваат пристап на лицата од различни интересни групи и со различни 

ставови.64

' ш hllr)://u ctlL'ii.ovcrheiilnI/Bll'llR0(l250-l0/{!t.‘h li'jlii'ii/s ,/(inmi 22-06-2011 nniu nuiitciio na 26.6.2012
л"' http://\r\v\\x4t. wti.lu/contenifdownload/! 12'MI'3~15 IQ /filc/lla lv ira ns lc lio iu n lf mniamnwiia na 26.6.2012

h t t p : / / w w w . b a - m a l t a .o r g / f i l e . a sp x ? f=  1 0 6 0  п р и с т а п е н о  н а  2 6 .6 .2 0 1 2
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3.5.9 Ромапија

Во Ромсшија правилото една третина од вкупното времс да и биде доделено на 

парламентарната позиција, 1/3 на иретставниците на централната власт и 1/3 на 

парламентарната опозиција с измепсто во 2009 годииа к гласи: Во иеститс. вклучувајќи 

ги и спортските вести, од вкупното време одвоено за политичарите, 60% ќс биде 

издзоено за претсавниците на власта (сенатори, пратеиици. претставници на 

централните и на локалните власти) и 40% за парламентарната опозиција. независните 

пратеници и вонпарламентарните политички партии u нивните локални претставници. 

Со цел точно информирање и слободно формирањс мислење, радиодифузерите ќе ги 

зсмат предвид -астапеноста на политичкмтс партии и зиачењето на темите што ce 

прсдмет на расправа. Исклучок од ова правило е: а) времето доделено па премиерот 

кога ja претставува Романија на важни меѓупароднп настани, виатрешми или 

иадворешни, б) времето отстамено за известувања н интервснции поврзани со 

природни катастрофи илн спидемии и мсрките за отстранување на пивмнте последици, 

овој исклучок нс го анулира правото на оиозицнјата за изразување на мислењето на 

оиозицијата за иастанот и меркитс преземени од властите. 65

3.5.10 Актуелната состојба во Републнка Македонија

Во Република Македоиија медиумитс до ссга бса регулирани со Законот за 

радиодифузна дејност. Една од ..неговите маани" беше тоа што во овој закон обврската 

за обезбедување политички плурализам беше повсќс дскларативна и најмногу сс 

однесуваше на јавниот ссрвис. иако не ги исклучуваше и комсрцијалните медиуми. Тоа 

значи дска не беше прсдвидена санкција за нејзипото непочитување.

Прашањата ce прецизираат со донссуваи»сго на двата иови законн за регулација 

на медиумите, Закои за мсдиуми и Закон за аудио и аудновмзуелни медиумски услуги. 

Според овие закони обсмот на медиуми кон сс рсгулираат е следниог: весници, 

магазини н друг псчат. програмите на радиото н телевизијата, електроиските 

публикацни, телетекст и други форми иа урсднички обликуваии програмски содржшш

■'.ѕ  (http://mi w.ciKi.ro/Tlie-Auilio-visual-l.tiw. 1655.hlm! пристапеич na 26.6.2012
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кои сс објавуваат. односно емитуваат дневно или перкодично во пишана форма, звук 

или слика, иа начин достапен за широката јавпост. Со законот ис сс опфаќаат: блогови, 

приватпи всб портали. социјални мрежи. форуми и.т.н.

Ова ce прави со цсл да сс обезбеди слобода на изразувањето и слободата на 

медиумнтс, заштита и развој на медиумскиоз илурализам. празо на информирање н 

пристап до разновндпи и незавнспи информации и програмски содржиии како н 

основни иачела на демократското општество.

Иовина која нронзлсгува од овие два закони е и тоа што медиумнте ќе ce 

pei истрираат во Централниог регистер или во било кое друго трговско друштво, a не 

во новата Агснција за медиуми, (досегашниог Совет за радиодифузија).

Со новиот закон не иостои саморегулација, но од миннстсрствого за 

информат-лчко општество и админнстрација, кое ги изготви законнтс. апелираат 

медиу.мите да сс посветат на оваа тсма. Слободата на нзразуваи.е пак може да ce 

ограиичи са.мо со Уставот.

Законог за аудио и аудно визуслни медиусмски услуги е по теркот на 

евроиската директива. Со пего Советог за радиоднфузија ќе ce нреименува во 

Агеиција, a мандатот иа членовите ce намалува од 9 иа 7 години. a на директорот кој 

досега имашс мандат од осум години ce намалува за едиа годииа. Во иднина покрај 

прстставник од мнозинското здруженнс на исвинари членови на Дгенцијата ќе 

прсдлагаат Ддвокатска комора и Интерупиверзнтеска коиференција no еден, a 

Собранмето и ЗЕЛС ио двајца.

Има промсни и во делот што ce однесува иа етатусот иа иовинарите н 

урсдпиците. Ако во мацрат верзијата сс бараше согласпосг од уредничкиот совет за 

иазпачување и смена иа одговорииот уредник. во последиата верзија стои дека 

одговориниот уредиик го назначува н разрешува издавачот иа мсдиумот. Македонската 

асоцијација иа новипиари во текот иа јавмата расправа инсистирашс за поголема 

нравиа сигурност иа иовинарите.

Со новиот закон печатсните и електронските портали немаат обврска да сс 

евидентираат ио Агеицијата. Радиодифузерите од оваа година (2014) ќе имааг обврска 

да емитуваат иајмалку 30 проценти максдснска програма, во 2015 raa ce зголемува на 

40%. a во 2016- 50%. Тслевизиите ce обврзуваат и во било кои четири деиа од неделата 

да емитуваат најмалку два часа днсвно македонска музика. Тие ќе имаат обврска да
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емитуваат и најмалку 10 часа годишно домашна документарна програма и 20 часа 

домашиа играна програма во период од 7 до 10 часот.

Иовите закоиски решепија со доиесувањето на Закон за медиуми и Закои за 

ауОио u аудиовизуелпи медиумски услуги паидоа na сериозни критики и сомчевања. 

уште во периодот на постапката на иивпо доиесување во фаза на оформување ич 

предлог закопите. Критпките иајмпогу беа иасочувапи où од повииарските 

здруженија. no и où приватиите медиуми. Сите mue и.иа a речиси заедпички 

забелешки.Но, нивиите ангажмани u дискусии ие паидоа на прифаќање où cmpaitana 

закопотворците, така штозакопите беа доиесепи où страна иа закоиодавиото тело. 

зо онаа форма во која што беа преОложепи où cmpanu na извршната в.част.

Така. кај Совстош на MPI пак, состазот па предлагачи е ист какс во стариот 

Закои зарадиодифузна ùejuocm, т.е ќе домшшраат пре<)ла?ачите où државиите 

ииституции. Најголемиот сомнеж onde е ùena миозинстаото во озие тела, сепак. ќе 

го коитролира власта. A тоа ие е баш зо сог.часиост и со препораките иа OECE и иа 

Советот иа Европа, a ч со укажуааљата иа ЗНМ. ССНМ, МИМ. ЦРМ u други 

домаиши мебиумски екстрти.

Најголеми забелешки од фелити чмаше и ce уште има за казнените одредби. 

каде што. Во озој дел имаше прифаќање иа слијатјата така што ce itanpaeuja мали 

измеии. Казнеиата политика ќе остаие отпршшка иста - исти wm сличпи казни и за 

суштииски. и за техпички прекршувања на закочот. Зиачи. ne ce земаа npeùeuù 

барањата na медиумската заебпица da ce iianpaeu градација na казните. nie mue da ce 

nciuaiam go ùenom na техпичките прекршоци.

Иешто што е многу важпо: посебиите забраии кои беа nocmaeenu go члеиот 4 

па последпиот предлог закои за медиуми (ne за ÄBMC). и кои ce рабира беа yceoenu. ce 

одиесуваат САМО ча загрозување на пациопалпата безбедпост. гготтикиување на 

насшиш уривање па уставниот поредок. повикување na eojna, tau поттикпување и 

ширење иа дискримипација. петрпеливост u омраза no ocu ne na paca, пол, религија или 

пациоиатост. Ниту збор за дискршптацијата u говорот na омраза врз ocnoea па 

политичка определба или сексуалпа ориеитација. што. ќе ce согласите, домииира go 

последио иреме во медиумскиот ùucnypc. Пиштс noeo. Ce иавикиазме enacma ùa ги

Менаџирање и развој на човечките ресурси
__________________________  во меоиумите во Република Македонија
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игиорира, a со тоа богаич ч охрабрува нападите кон попктичките чечстомислепш\ч. 

win ko h сексуалчите мачцииства.

Остануваа итворечч праишњата со иетранспареипшото рекламирање и 

државншпе кампаљи, и еден куп други проолсми кои ne ce опфаппја со законскмпе 
решепие пред.чожени и усвоени во поаите гореиаведени закони.

Значењето и влијаиието па овие тконски решеиија на кадрите во медиумите и 

пивното екипираље особеио ce огледа no поставената цел no закоппте одпоспо да ce 

обезбедч с.чобода na тразувањето u с.чободато на меОиумите, зашпшта u развој на 

медиумскиот пчурачизам. Псто така тукч е u составот и траењето на мандатот на 
члешхште na Агечцијата за медчумч како ч краткиот мачдат na претседателот ча 

советот кој чпчо чзчесува едча годчча. Иримарчо влијапие ча кадровата политика ча 

eden медчум има постапката ча чазиачуаање ча одговорич уредшпш.

Менаџирање и развој на човечките ресурси
_______________________________________________во медиумите во Република Македонија
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Менаџирање и развој на човечките ресурси
во медиумите ао Репубпика Македонија

Поглавје II

1. МЕТОДОЛО! ИЈА НА ИСТРАЖУВАЊЕГО

Менаџментот на човечки рссурси претставува низа »а меѓусебно поврзани 

активностн и задачи па менаџментот и организаиијата иасочсии кон обезбсдување 

адекватен број и струкгура на вработсиитс. ннвни знаси»а, вештини, интсреси, 

мотивација и начинп на однесувањс, потребпи за остварување на момснталнитс. 

развојните и стратегискитс цсли“ (F. Sibcr, Bahtijarevic 1999)

Постојат и дополнителнк функции на менаимснтот на човсчкн ресурси кои во 

дснсшно врсме ce паметнуваат во современото рабогеи.с, a тоа ce :

Стратсгиски мснаџмент на човсчкн рссурси -  ннтегриран процсс на 

системагско раззивање на човечкито потсицијал со ue;i постигнуван.с на 

конкуреитска прсдиост која с рсгка, врсдна и тсшка за имитирање, a која надолг 

рок ќе осигура остварување иа стратегиските цели на организацијата како и 

нејзип оистанок и развој низ времсто.

Заштита иа здравјсто н унапрсдување на бсзбедноста на вработсшпс -

демонсгрирање на активна грижа од страна иа работодавачите за здравјсто и 

безбсдноста иа своитс вработсии прску воспоставување на различни процесн за 

унапредување на рабогинте услови. програми за намалување на новредите на 

работно место и сл. Во последно врсме, менаџерите на човечки ресурси засдно 

со извршиите менаџери големо значељс придаваат на различните програми за 

уиравување и иамалување на стресот на рабогно мссто.

Колектигчо прсговарањс п работнн одиоси - процсс на преговори помеѓу 

работодавцитс од една страма н вработспитс од друга, сс со цел постигнувањс 

на колсктивен договор во кој ќс ce дефинираат и унапредат меѓусебните 

работни односи н обврски и ночитува!Бе па законските иорми.

Мепацирање со сгрес - стресните ситуации претставуваат составен дел на 

современитс организации. Стрссот прс' ставува адаптивен одг овор. прсдизвикан 

од индивндуалннтс разликн и психичките процеси, кој с последица па некоја 

акција од срсдииата. ксј на лнчиоста и поставува прсгсрапи, нсвообичаени 

психичкн ii физички öapaiba. Организациите и мснаџерите ce повеќе
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употребуваат програми кои можат да им помогнат на вработени и на самите 

себеси ефикасно да управуваат со стресот.

Но покрај снте овие сегменти, ќе ce разгледа и развојот иа човечкнтс 
рссурси.

Главен акцент ce става на менацментот на медиумите, со посебен осврт на МРТ 

како јавен сервис, најголем медиум, куќа со најмногу вработени, која треба да постави 

стандарди и да биде пример за останатите помали медиуми во земјава.

Проучувањсто на фупкциите на менаџерот на човечки ресурси и нивна 

имплементација во развојот на медиумите, како современа сфера е главниот проблсм 

на проучување. Во овој дел ce согледува улогата на мепацерот за човечки ресурси во 

развојот на вработените преку оеновиите функции на менаџментот на човечки ресурси.

Во овој дел од магистерскиот труд ќе бидат пр^ширени и објаснети функциите 

на мснацментот и улогата на менаџсрот за човечки ресурси во развојот на медиумите. и 

ќе ce увиди потребата за менаџер за човечки ресурси во развојот на медиумот и ќе сс 

увиди момснталиата состојба на секторот за човечки ресурси во медиумите како 

целина.
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2. ПРЕДМЕТ НЛ ИСТРАЖУВАЊЕ

Традиционапните модели на менаиирање со чонсчките рссурси и развојот на 

човечкитс ресурси ce губат во чекор со времето. сс повеќе сс отстапува место на 

соврсмените начини на мсиаџнрање. Традициоиалпите модели станале троми. 

гломазни, малку применливи. Актуелните модели на управување со човечките рссурси 

во прв план станаа хуманистички, a не економски вредиости, остварувајќи псрспектива 

за понатамошна хуманизација во производниот однос. Строгите односи на 

хиерархијата сс повсќс ce замеиуваат со одпосот на соработка и засдиичка работа на 

оствареиите утврдени цели. Работата на тој иачин ce доживува како креатнвсн и 

желбен процес. Таквото чувсгво создава зацоволство и мотнвација за повеќе 

ангажирањс во работата. што с еден од најзначајните цели во управувањсто со 

кадровската политика. Kora на тоа ќе ce додаде и политиката на адекватио награлување 

и стимулирање на добриот учинок пе е тсшко да ce заклучи со колку волја н елан 

иаградсните и мотивирани работници ce подготвени за работа.

Управувањечо односно мснаџираи>ето со луѓето и нивното однесување во нроцссот 

на работа е голем одговорсн и дииамичен процес, во кој организацијата номага да ce 

дојде до луѓе со многу посакувани способности, квалитет и иотенцијал a менаиментот 

да делува на однесувањсто ма поединци и групи да обсзбсди остварување на 

посаканите резултати и посакуваните цели. Успешното работсње на менаиерот со 

човечките ресурси помага за секое работно место да ce обезбсди способсн и одговорси 

кадар и од секој поединец и група ce извлсче максимален резултат. Затоа ce вели дека 

упраоувањето со кадрите претставува постојана активиост. Тоа с посебна правувачка 

активност која на најкратко речено ce занимава со економски аспекти на човечки 

фактори во процесот на работа. Процесот на меиаџирање на човечките ресурсн, 

подразбира одговорни мерхи и активности во кој учествуваат двете страни. На сдната 

страна ce оние кои управуваат односно менаиерите за човечки ресурси, a на друга оние 

кон ги управуваат односно врабозенитс во организацнјата.

Успешното управување со човечките ресурси е во интерес на сите: менаиери. 

врабогепи, оргаиизации и друштва. Ако ce знае дека успехот на работиата полигика во 

голема мера зависи од управувањето со човсчките фактори во медиумите, станува
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јасно колку ce зпачајии управувачките активност кои ce превземаат во процссот на 

планирање, регрутација, селекција. водење на кадровските ресурси.

За потполно согледувањс на процесот на управување со луѓсто во медиумитс од 

голема важиост ce позитивни искуства кои ce среќаваат и ce познати за понатамошниот 

развој на научната мисла, менаџментот и развојот на човечкиот потенцијал.

Со поврзувањето на теоријата и праксата, односно теоретските достигнувања м 

практичните искуства ce постигнуваат најдобри резултати.

Научиата мисла за обликот, методите, искуствата и резултатите за менаџментот и 

развојот na човечкитс рссурси е од непроценливо значеље за афирмацијата на 

позитивните вредности и изградба на позитивна клима во процесот на работата. 

Науката стрпливо, систематски, аргументирано, прегледио, критички и аналитичкн. 

мристапува во изучување иа актуелиите појави и процеси во областа и на менаимептот 

на човечки ресурси. Задача на иауката и научната мисла во управителните кадри. 

иивиата обука, мотивација и иивниот развој студиозио ce разгледува. изучува ce 

анализира и прикажува добрата и лошата страна на сите релевантни аспекти на 

процесот во мекаиираље на човечките ресурси.

С л и к а  бр . 6 Human Resources Management (internal parts)

Своите ставови, предлози и сугестии со посредства на научни и други публикации, 

конгреси, советувања, курсеви и слично ce достапни за целага јавност. Едукацијата па 

младитс генерации на пример ce врши со помош на образовен систем, a најмногу со 

помош на системот на високото образование. Од непроценливо значење е системот иа 

постдипломски и специјалистички студии на кои ce стекнуваат посебнк и проширени 

знаења во одредена област.
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Одамна е кажано дека без наука нема напредок и дека најголем капитал лежи во 

знаењето a не во богатството. Без резултатите на научното истражување ка процесот, 

управувањето на човечките ресурси и управувачките тимови би билс тешки и спори да 

ги одговорат актуелните прашања и дилеми во врска со управнитс кадри што 

иеповолно би ce одразиле на работната дисциплина, мотивацијата за работа, 

резултатите од работата во сите работни колективи. Науката е тука за да го провери, 

проучи, анализира, заклучи и утврди, посочи и помогне. Доколку сс придржуваат кон 

одредени цели нејзините резултати можат да бидатод непроцеилива корисг.

Предмет на истажување на овој магистерски труд е да ce прикажс како мепиерот за 

човечки ресурси обсзбедува, анализира и ги планира вработените во медмумите. како 

обезбедува обука за своите вработени, учествува во мотивацијата, кариерата и како ce 

грижи за своите вработени и меѓусебните односи. Менаџерот ќе биде успешен само 

доколку ce грижи за своите вработени, a за сметка на тоа ќе бидат сстварени 

стратегпските цели па еден медиум и остварат зацртанитс цели.
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3. ЦЕЛ И КАРАКТЕР HA ИСТРАЖУВАЊЕТО

Имајќи ги предвид современите тсоретски цсли на мснацментот на човечки 

ресурсн. a согласност со предметот на ова истражување, како цели на ова истажување 

ce поставуваат:

ЗЛ.Опшга цел
❖  Да ce аиализира влијанието и улогата на мсиаиерот за човечки ресурси во 

развојот на вработеиите во медиумитс, со поссбен осврт на МРТВ

3.2. Посдинсчни цсли
11одетално ќе бидат оиишаии и објаснсти фуикциитс на мсниерот за човсчки ресурси:

*> Да ce процмзира улогата на мснаисрот за човечки рссурси во развојот на 

мсдиумнтс

*> Да ce објасни иачимот како менаиерот вриш селекција и регрутација на 

вработените

*> Да сс прецизира како меиаџерот врши обука на вработенитс

Да ce прецизира на кој начин менаиерот ги мотивира вработсннте 

Да сс прецизира како мснаџерот ги мерл иреформансите на вработснитс 

•> Да ce прецизира дали соодветно ce врши развој на вработеннтс

3.3. Теоретски цели -==-
Во поново време ce поголем акцеит ce става на менаџментот иа човечки ресурси 

во медиумите, a со новата систематизација посебно впимаиие на овој сегмснт му с 

посаеген и во јавниог сервис. Овде мора да ce прецизира дека едиа од целите во 

истражувањето ќе биде и евептуапното влијание на уредниците врз рабогата на 

новинарите. Ова е многу важен асиект, бидејќи ќс ce дојде до заклучок дапн и ио кои 

медиуми уредниците го кочат развојот на иовинарите.
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3.4. Апликативни цели
Во Република Максдонија како младо демократско општсство. важно е да ce 

напомене дека медиумскиот бизиис е доста развиен. a медиумската коикуренција 

богата. Со овој магистерски труд ce ирошнруваат знаењата во однос на управување на 

мсдиумските работници, како ce имплементираат функциите на менацментот, како ce 

постигнува развој на вработените во мсдиумите. a особено во МРТ.

4. ХИПОТЕЗИ

4.1 Гснсрална хипотеза

• Мепаџерот влијае врз развојот на вработениге во медиумитс. a особсно во МРТ 

како иајголем медиум. Постои разлика во влијанието на мснаиерот врз развојот 

на вработените во МРТ и влнјанието на менаисрот врз развојот на вработсиитс 

во приватните медиуми.

4.2 Поссбнн хнпотези

• Улогата на менаџерот за човечки ресурси е поголема во МРТ отколку во малите 

приватнп мсдиуми.

• Функциитс на менаџерот за човечки рссурси ce спроведуват повеќе во МРТ 

како медиум со голем број вработеии отколку во малиге медиуми

® Менацерот влијае врз мотивацијата н активностите на вработенитс. a со тоа и 

врз нзвниот развој

• Влијанисто на урсдницитс врз развојот иа новинарите no МРТ и во приватнитс 

мсдиуми ce разликува.

» Во приватниге медиуми често ce случува развојот на новинарот да биде закочен 

поради уредникот.
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5. РЕЗУЛТАТИ

Сумарно, истражувањето сс спровеле по следниоттек:

теоретско излагање на основните поими предмет иа истражувањето. 

апликација на теоретските сознаиија и заклучоцн ма апликативниот примерок 

МРТВ и менаџментот како и организацијата н систематизацијата на работни 

мсста,

- составување на анкетем лист,

- спровсдување на анакетирање и обработка па резултатите од анкетирањето.

- составување на прашалник за интсрвјуирањс,

- спровслувањс на интервју,

- заклучоцн.

ДЕЈ1 I. Опис иа испитуваниот иримерок

Испитуван примерок за анкетирање: 30 (триесст) нспитаници вработени во 

мелиуми вклучително и МРТВ на различен стспсн на кадровско екипирање.

Испитуван примерок за интервју: 3 (тројца) испиганнци на различно ниво иа 

меиаимент во медиумите вклучнтено и МРТВ.

Да ce прнкажат рсзултатитс со комснтар после кстите 

ДЕЛ II. Резултати

Овдс прикажаните резултати, конкретно. ce однесуваат на обработените 

податоци од анкетирањсто. Процссот ce одвиваше на следниот начин:

- Составување на прашалник

- Доставувањс на прашалникот во нечатена всрзија до испитаиицитс личио

- Обработка на одговоритс на прашањата

- Составување на табели 

Графички приказ иа резулатите

Во овој дел ce изиесени графички обработените рсзултати како последна финална 

фаза ол обработката на податоцитс ол анкстага.
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II. Оишти прашања ja мснаџнрањсто во медиумитс во Републнка 
Максдонија

1. Ha поставеното прашањс дали смстате дека уредпиците влијаат на 

кариерата иа иовинарите во мсдиумог во кој работаат бса анкстирани 50 

учесници. Од добисните одговори можс да ce заклучи дека поголсмиот број од 

испитанициге сметаат дека уредницнте делумно влијаат на карисрата на 

иовинарите. Тоа упатува на влијанието кос ro имаат урсдииците, a со тоа и во 

поглед иа мепаџираљето па кадрите во остварувањсто на мисијата на 

оргакизацијата.

Дали сметате дека уредниците влијаат на 
кариерата на новинарите во медиумот во

кој работата?

ш Да, во целост 

и Да, делумно 

He

га He сум запознаен (а)

Графнкоп бр. 1 лспитанииите во најголсма мера лелумпо смстаат лека уредиитгте влијаат на 

кариерата на новпнаритс во мсдиумот во кој што работат.
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2. Дали новинарите влијаат на работата ка уредниците и можат да го придонесат за 

негативен имии врз пивната профссионална кариера

На второ иоставсното прашање дали новинарите влијаат на работата на 

уредниците и можат да го придонссат за негативен имии врз нивната 

профссионална кариера повторно бса анкстирани 50 учесницн. Од кои што 

поголемиот број од испитаниците смегаат дека новинаритс делумно влијаат на 

работата на уредниците. Но спорсд резултатите од анкетирањето и графиконот 

подолу, може да сс заклучн дека одговорите ce скоро поделени во помеѓу 

дслумното влијанис и цслосното влијанис па новннаритс врз работата на 

уредниците. Ова уштс повеќе ja потврдува потребата од иостоење на стабилна 

оргамизациска структура во која што улогите ќс сс моделирами на оној начнн на 

кој што максимално ќс сс придоиссс и за бенефит кај новинарите и за бенефит и 

прогрсс кај уредницитс.

Г рафикон бр. 2 мислењата ка испнтаннцнте гензрално ce поделени во олнос на целосното и дслумно 
влијание на новинарнте на работата и имииот un уредниците.
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агшдвжам ■ i ч ■ 'ir.ftininu n — ——— —^ i

3. Стсисп иа медиумска независност

Ha следпото прашањс, дали сметате дека во РМ фумкционираат 

слободни и независни медиуми. беа анкетирани 50 учесници од кои што 

иоголемиот број сметатт дека слободата и независноста иа медиумиге ce 

целосно ограничено. Ваков одговор дале дурн над 30 нспитаниците. И ce 

разбира недостигот од слобода н независно влнјание на развојот на еден 

иовинар и закоченоста иа неговата работа со самого дејствување на уредникот 

во определен правсц.

He можам да оценам

Слободата и независноста 
на медиумите ce целосно...

Медиумите ce so голема 
мера слободни и независни

Медиумите ce целосно

■ Дали смс 
Македон 
слободж 
медиуми

Графпкоп бр. 3 испитаниците во најголема мсра сметаат дека меднумитс располагаат со слобода и 
независност кои што ce целосно контролирани н обликувани од иадворешни фактори

4. На прашањето број 4 кој е виновен за ваквата состојба на независни и 

ограничспи во слободата на дсјствувањсто медиуми, повторно бса анкетирани 50 

учесници од кои што поголемиот број од испиташшите сметаат дека тоа ce во 

најголсма мера медиумските сопственици, бизнис елитите и центрите на моќ и во 

помала мера самите иовинари и медиумски асоцијации. Од овде, ирвите односно
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сопствениците ма медиуми и бмзиие елититс сс касочсии кон приватииот медиум. 

додска иак центрите иа моќ ce директио иасочени кон едеи мсдиум каков што е МРТ.

12

10

8

6

4

2

Регулаторното 
тело (Совет за 

радиодифузија)

Одредбите во 
законот за 

радиодифузна 
дејност

самите 
новинари и 

медиумските 
асоцијации

медиумските 
сопственици, 

бизнис елитите 
и центрите на 

моќ

u Кој е „виновник" за таквата состојба?

Графикон бр. 4 Како влновиик ча состојбата прикажана погоре во претходно прнкажаниот 

Графикоп 3. спорел испнташшнтс сс ио иајголема мсра мсдиумскнтс сосмтвсници, бизпис слититс u 

цснтритс ма моќ и во помала мсра самитс ноиинари и мсдиумски acounjaiiiiii.
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Ѕ.Јавен раднодифузеи ссрвнс и комсрцијалнп медиумн во Рспублика 
Македонија

Следнитс прашаља ce одиссуваат на Јавниот радиодифузеп ссрвис. На 

прашањето број 5 дали МРТ успешно ги исполнува своите програмски обврски и 

мисијата на јавен срвис. иајголемиот број од 50тс испитаници одговориле потврдно. 

Ова е доста интересен податок кој шго е со таква содржина од последниот мериод 

токму од направените измени и новата организација и систематизација на работни 

места во МРТ. Што ce одмесува до иериодот од години наназад, можс само да 

напомене дека одговорот на истото прашањс не беше афирмативеп.

Дали сметате дека Македонската Радио 
Телевизија успешно ги исполнува своите 
програмски обврски и мисијата на јавен

сервис?

п МТРВ успешно ги исполнува 
своитс програмски обврски и 
мисијата на јазен сервис

п МТРВ делумно ги исполнува 
своите програмски обврски и 
мисијата на јавен сервис

Графикоп бр. 5 испитаницнтс во најголсма мерг делумно сметаат дска МРТ успешно ги исполнува 

с8оите програм-.кн обврскн и мискја на јавен ссрвис.

6. Како ja оцснувате уредувачката политика во Јавниот радиоднфузен сервис 
(Максдонска Радио-Телевизија)?

На ирашањето број 6. како ja оценувате уредувачката политика во Јавниот 

радиодифузсн сервнс (Максдонска Радио-Телевизија), беа анкетиранн 50 учесници од 

кои што поголсмиот број од испигаииците ce одлучија да ce определат за одговорот 

дека таквата иолитика е делумно под влијание на политичките властп н центри па моќ.
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Од друга сграна, и за жал. одговор со најмалку определби од страиа на испнтаницитс е 

оној кој сс однесува дека МРТ со својата уредувачка политика с целосно 

професионална и независна. * I

ej Целосно професионална и 
независнз

и 8о голема мера 
професиоиална и независна

Делумно под влијание на 
политичките и бизнис центри 
на моќ

I рафшсои бр. 6 испитаницитс ио најголема мера смстаат дека \рсдувачката политмка е дслумно под 

влијанне на политичките п бнзнмс центри

7. Ma моследиото прашање број 7. што му недостасува на МРТ како јавсн 

радиодифузен сервис за да ja исполни спојага фуикција ма јавеи сервис на граѓапитс, 

бса анкетирани 50 учссници чии игго мислења беа подслсии најмногу за следнитс 

одговори, дека тоа што и недостасува е независност од иолитички пртисоци и 

сооветни урсдувачки стандардм и проф^сионален новинарски кадар.

Ова коистатација с основната погврда на хипотезата дека менаџерот в;1ијае врз 

развојот на вработенитс во мсднумите, a особсно во МРТ како најголсм медиуми дека 

постои разлика во влијанието на менаиерот врз развојот на вработените во МРТ и 

влијанието иа менаиерот врз развојот на вработепнте во приватиите медиуми токму 

пради причииата на постоење на низа притисоци од страна кои ce неизбсжии н 

неминовно застапени :сај МРТ. И со тоа улогата на менаиерот за човечки ресурси е 

поголема во МРТ отколку во малите приватни медиуми.
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Според вашето мислење, што му 
недостасува на јавниот радиодифузен 

сервис во Р. Македонија за да ja исполни 
својата мисија?

ш Професионален новинарски 
кадар

н Независност од политички 
притисоци л соодветни 
уредувачки стандарди

ѕ  Соодветен саморегулативен 
мехзнизам

е Соодветна и квалитетна 
систематизација

D Ефмкасни управузачки 
струкгури

Графнкон бр. 7 испитаннците во најголема мсра сметаат дека оиа што недостасува на јавниот 

радноднфузен сервис во РМ е независност од политички притисоци и сооветни ѕредувачкн стандардп н 

професиоиалсн иовимарски кадар.

Во опцијата -друго- (наведена како шеста опција за одговор на прашање на 

кое што испитаникот 6и можел описно да ce изрази) на ова прашање 

испитаниците ео најголем број ja истакнаа финансиската нззависност на 

МРТВ што ќе доееде до поголема независност и непристрасност на самиот 

медиум. Претходно наведеното ce однесува на одсликување на релната 

состојба u сигнализирање на сржта на проблемот со непристрасноста и 
независноста. Ова, слободно може да ce смета како појдовна точка на 

патото ксн слободен и независен радиодифузен сервис.
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ДЕЛ III Интервју 

Интсрвју бр. 1

1. Дали сметате дека уредниците влијаат на кариерата на новниарите во мсдиумот во 

кој работата?

Да, до одредси стспсн.

2. Дали новинаритс влнјаат ма работата на уредниците и можат да го иридонссат за 

негативен имиџ врз нивната професионална кариера?

Да, до одрсдеи степен.

3. Дали смстате дека во Македонија функционираат слобрдни и независни мсдиуми? 

Мсдиумите сс дслумно слободни, HO СС ПОД ГОЛСМ притлсок од ПОЛИТИЧКИТС II 
скопомскитс цситри иа моќ.

4. Дали сметате дека Македонската Радио телевизија успешно ги исполнува своите 

програмски обврски и мисијага на јавен ссрвис?

Делумно. Нсдостасуваат дсбатпи с.мисмн.

5. Како ja оценувате уредувачката политика во Јавниот радиодифузен сервис 

(Максдоиска Радио-Тслевизија)?

Во голем стеиен независна. Отворена за иоипакви размнслувања н поглсди.

6. Што му нсдостасува на јавииот радиодифузен сервис во Р. Македонија за да ja 

исполни својата мисија?

Фнпансиска нсзавнсност.

7. Како ja оценувате состојбата во приватпите мсдиуми во Македонија?

Има iinon' медну.мн, a иазарот с мал, со што сс пзложснн на голсмо влијание сд 
полнтичкитс ii економскнге центри на моќ.

8. Дали платата е доволеи мотив за профссијата повинар?

Да како и во секоја друга професија.
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И нтсрвју бр. 2

1. Дали сметате дека уредниците влијаат на кариерата на новинарите во мсдиумот во 

кој работите?

Во меднумот во кој работам, како и во cu re останати меднуми уредннцнтс нмаат 

влијапне на карнсрата на новннарнте. Тис мора да го прспознаат квалнтстот, да 

прндонесат за мотнвацнјата на повипарот, да го казнат доколку е тоа потребно н 

да го иасочат во правилиа насока. Сето тоа влијае врз кариерата на еден новинар, 

a со тоа и врз квалнтстот на програмата која ее прошвсдува.

2. Дали новинарите влијаат на работата на уредниците и можат да го иридонесат за 

нсгативен имии врз нивиата прсфесионална кариера?

Сс разбира, соработката е обострана. Уредникот не.ма фушсцпја ако не ce таму 

ловинаритс. Доколку комуникацнјата ие е добра мсѓу ннв, сето тоа го прспозпава 

публиката бмдсјќи ce одразува на работата.

3. Дали сметатс дска во Македонија функционираат слободпи и независни медиуми? 

Me! Ситуацијата во Максдонија на ова поле с навистипа загрижувачка. Тоа го 

покажувааг и cure релсвантни меѓуиародин извсштап. Меднумитс сс жртвн на 

coiicTBeHiluirrc, a тнс на нивннте спонзори. Како најголсм споизор во мо.ментот е 

Владага. Сето гоа ссриозно влијас на квалнтстот на 111|фор.маишггс што сс 

пласираат.

4. Далн сметате дска Македонската Радио телевизија успешно ги исполмува свонте 

програмски обврски и мисијата најавен сервис?

Со оглсд на фаш от дска јавннот сервис во зсмјава долги годппн беше во серпозпа 

криза, HCiMiiiioBiio е да ce спомсне дека во послсдната година направи сизифовскн 

чекорн за да исполни одредепи счандарди. Ce уштс мора миогу да ce работи, но за 

кратко време МРТВ покажа волја дека сака и можс да ja мсполни мнсијата на 

јавсп ссрвнс.

5. Како ja оценувате уредувачката политика во Јавниот радиодифузсн сервис 

(Македонска Радио-Телевизија)?
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Урсдувачка полнтнка која сс бори со прсдш вицш с кои ги имаат ситс медиуми во 

земјава. На моментп зависна, на моменти покажува сила да сс сирогивстави.

6. Што му нсдостасува на јавинот радиодифузсн сервис во Р. Македоинја за да ja 

исполни својата мисија?

Да бидс цслосно нсзависен.

7. Како ja оцепувате состојбата во приватните медиуми во Македонија?

Состојбата во ириватните меднуми е лоша. Тис ce под целосно финанснско 

влијанне.

8. Дали платата е доволен мотив за професијата новипар?

Сс разбира дека фпиансискнот надоместок е голе.м мотив, но нс с сдннствен. 

Ссиак, со оглсд на фактот дека во послсдннте неколку годшш новииаритс и 

меднумскнте работпшш работат за миогу малку пари, тоа нма огромно влијанис 

врз мотнвот u иницијатива га за рабога.
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Ннтсрвју бр. 3

1. Дали сметате дека уредницитс влијаат на кариерата иа новинарите во мсдиумот во 

кој работата?

ДА

2. Дали иовииарите влијаат на работата на уредниците и можат да го придонссат за 

негативен и.мии врз нивната професионална кариера?

ДА

3. Дали смстате дека во Македонија функциоиираат слободии и независни медиуми? 

HE

4. Дали сметате дека Македонскага Радио телсвизија усиешно гн исполнува своите 

програмски обврски и мисијата најавен сервис?

ДЕЛУМНО

5. Како ja оцснувате урсдувачката нолитика во Јавниот радиодифузен сервис 

(Максдонска Радио-Телевизија)?

позитивно

6. Што му недостасува на јавниот радиодифузсп ссрвис во Р. Македоннја за да ja 

исполни својата мисија?

ПОГОДЕМА ИЗБАЛАНСИРАНОСТ ВО ОДНОС НА ПОЛИТРЧКИТЕ 
ВЛИЈАНИЈА

7. Како ja оценувате состојбата во приватнитс медиуми во Македонија?

ПРОСЕЧНО

8-Дапи платата е доволен мотив за професијата новниар?

HE
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Интервју бр.1 Ннтсрвју бр.2 Интервју бр.З

Далп сметате дека 
уредшшптс 
влијаат на 
карисрата на 
нови impure no 
медиумот no кој 
работата?

Да, до одредсн стспен.

Во меднумот no кој рабогам, 
како u  во eine останатн 

меднуми урслниките и.маа г 

ujiiijaiiiic na кцрнерата па 
i i o B i i n a p i i T c .  Tue мора да го 
прсиознаат квалптетот, да 

прндонссат за мотивацијатп 
па повинарот, да го казнат 

доколку е тоа потребно н да го 
насочат во правнлиа насока. 

Сето тоа влнјае врз кариераза 
на еден новинар. a со тоа п врз 

квалнтетот иа програмата 
која ce пропзвсдува.

ДА

Дали i i o B i i n a p i i T c  

плијаат иа 
работата на 
уредшшите и 
можат да го 
прпдонесат за 
нсгатнвен имии 
n p i

■швната профссио 
iiaiiim кариера?

Да, до одреден степсп.

Сс разбира,соработкатас 
обострана. Урсдникот иема 

фупкција ако ne ce гаму 
повппарите. Доколку 

К01\|упикац||јата ис с добра 
мегу mm, сето тоа го 

прспознава нублнката бпдсјќи 
ce одразува на рабогага.

ДА

Далп смстатс дска 
во Македонија 
функцмонираат 
сдободни и 
независнн 
мсдиуми?

Мслнумнтс сс 
делумио слободни, но 
сс под голс.м притисок

О Д  П О Л И Т И Ч К Н Т С  II

скономскитс центри 
иа моќ.

Нс! Ситуаинјата во 
Максдоннја na ова ноле с 

навнстииа загрнжувачка. Тоа 
го покажуваат н cure 

релева1п ни меѓунаролнн 
извсштаи. Мсдиумитс ce 

жртвн на c o u d  веницптс, a тнс 
na i i i i ß i i i i T C  спонзорп. Како 

најголем снонзор во моментог 
е владата. Ссто тоа серпозно 

в :т јас  на квалнтстот на 
||||фор.машн1тс што сс 

пласпраат.

HE

Лади смстате дека 
Македонската 
Радно телевизнја 
успешно ги 
исполнува CBOirre 
програмски 
обврски и 
мисијата на јавен 
сервис?

Делумно. 
Нсдостасуваат 

дебатни емисни.

Со оглед na фактотдска 
јавппог сервнс во земјава 

долги годинн беше во 
серпозна криза, псмкиовко с 

да ce спомсне дека во 
послсдната годипа направн 

сизифовскн чскорн за да 
нсполни одрслсни станлардп. 

Сс уште мора многу да сс 
работи, но за кратко времс 

МРТВ покажа волја дска сака 
u можс да ja псполнн мпснјата 

па јавен сервис.

Ј

ДЕЛУМНО

Како ja оцеиувате 
уредувачката 
политнка no 
Јавниот 
ралиодифузсн

Во голем стспсн 
псзавпсна. Отворсна 

за iioiiiiaKBii

Урсдувачка полптика која сс 
бори со нрсднзвиинте кон n i  

нмаат сптс м с д и у м н  no
позитивно
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сервис
(Македонска
Радио-
Телевизија)?

размислувања и 
погледи.

земјава. На моменти зависиа, 
на моментк покажува сила да 

ce спротивстави.

Што му 
недостасува на 
јавниот 
радиодифузен 
сервис во Р. 
Македонија за да 
ja исполин својата 
мисија?

Финансиска
незаннсност.

Да бкдс ислосно независек.
ПОГОЛЕМА 

ИЗБАЛАНСИРАНО 
СТ ВО ОДНОС НА 
ПОЛИТИЧКИТЕ 

ВЛ ИЈАНИЈА

Како ja оиенувате 
состојбата во 
ириватните 
медиуми во 
Македоиија?

Има многу медиумн, a 
пазарот е мал, со што 
ce нзложенп на големо 

влијаиис од 
политичкнтен 

економскнте центри 
на моќ.

Состојбата во приватшгге 
медиуми е лоша. Тис ce под 

иелосно фпнанснско влнјание.
ПРОСЕЧНО

Дапн платата е 
доволен мотив за 
ирофесијата 
новинар?

Да како и во секоја 
друга професнја.

Ce разбнра дска 
финанспскнот надоместок е 

голем могкв, но не е 
сдннствеп. Сепак, со оглед на 

факггот дека во последните 
нсколку голпип иовинаритс и 

медиумскнте работници 
работат за мпогу малку иари, 
тоа нма огромпо влијаиис врз 
мотивот i i  111111ц||јативата за 

работа.

ДА

Од спроведената анкета и иитервјуата може да ce заклуми дска истражуваната 

појава е согледана. како од аспектитс поставсни во целите на истражувањето, така и во 

поглсд на поставените хипотсзи. Оиснка с дска влијание постои и тоа ce согледува 

како сегмент кој треба да ce има нредвид во кадровското екипирање и градење на 

потенцијалот на медиумот од апсект на човечкитс ресурси.

Прашањата на мотивација, кариера, наградување, односно плата за сериозно 

комплесна и стресна професија на вработеи во медиум, мора да ce имаат предвид и да 

ce поврзуваат со мотивациски кадровски менаџмент, за кој, во современи услови ce 

бара негова ce поголема имплементација во медиумите и во радиодифузната сфера. Ill
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ЗАКЛУЧОК

Генералинот заклучок на овој зруд ме би можел да ja избегне очигледната 

коистатација дека човечките ресурсн како категорија со доста актуелни и пеопходни за 

стабилното фупкционирање на еден општсствсн систсм н сите сегменти во него. Од тој 

систем неизоставми сс медиумитс како основен иостулат поврзан со демократијата и 

слободата како услов за пристап и опстојување во наднационални органнзацији во кои 

што Рспублика Македонија ce пожестоко ce стреми да пристапи.

Поставената Генерална хипотеза дека мснаисрот влијае врз развојот на 

вработените во мсдиумите, a особеио во МРТВ како иајголем медиум и дека постои 

разлика во влијанието иа менаџерот врз развојот ма вработсннте во МРТВ и влијанието 

иа мснаиерот врз развојог на вработенитс во приватните медиуми ce докажа како 

потврдена во рамки иа нашето истражување.

Во однос на горенаведеното, копстатцијата на влијанисто на мепаџерот во 

рамки на МРТ како јавем сервис на граѓаиитс особсно сс прикажа пиз анкетниот лист и 

обработените податоци. Оттаму можс да сс заклучи дека разликата помеѓу менаџирање 

со човечки ресурси во МРТ како јавен сервис на граѓанитс и приватен медиум 

воглавно ce препишува на законската регулатива и уставно загарантираните права на 

националностите и задолжителноста на нивната ироцентуална застапеност, влијанисто 

на политичкнтс владсјачки структури поради финансиската зависност и пристрасчоста 

која што ce огледа во начинот на структуиран>е на програмата. како н на начинот на 

утврдувањс на систематизацијата иа работни мсста.

Понатаму. во МРТ надлежностите на раководните лица сс општо дадени. 

фокусирани ма поголема група на вработени и зпачително раслоени. Така. Раководител 

на одделенис во ТВ/РА продукција и техника. како што бешс наведено погоре, ja 

организира и координира работата на одделеиието и извршува конкретни работни 

задачи шго ќе му ги определи непосредниот раководител и одговара за ефикасна н 

квалитстна реализација на солржините предвидени сс програмската и деловодната 

политика и дирсктно учествува во реализација на cure актнвиости во одделението. Но 

иа вработеиитс во ова оддслснис. влијапие има и извршниот днректор. заменнк 

извршниот дирсктор, како и директорот па соодветниот програмсхи сервис кој што ja 

предлага програчската шема и начинот иа нејзина реализација и одговара за нејзино
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целосно квалитетно и навремено извршување согласно Законот за радиодифузна 

дејност, Правилата за создавање, емитување и документирање на програмитс на МРТ и 

Декларацијата за професионални и етички стандарди на програмитс на МРТ. Тој 

одговара за законско, рациоиалио и ефикасно трошење на срсдствата определенн со 

финансискиот план на МРТ, презема меркк за сообразување на програмската шема со 

актуелните случуваља. Таквото злијание на повеќе лица-менаиери значително ja 

отежнува функционалноста, непристрасноста и ефсктивноста на вработен во медиум и 

слободата на неговото новинарско тзореи1тво.

Слнка бр.7 Правнлно креирање на лолитмка на менаимснт на човечки ресурси е резултат па 
умешност, зцаеље и искуство

Во рамки ча приватен медиум погоре споменатата комплексиост во 

управувањето и спроведувањето на политикитс с на пониско ниво на сложеност поради 

помалиот број на вработени новинари и други лица. Понатаму, во приложениот нример 

за организација на приватен медиум. новинарнте непосредно ce одговорни пред и 

зависни од инструкциите на нивните раководители на одделенија и на Генералниот 

дирекгор односно Програмскиот директор како негов заменик кога тој не е во можиост 

да ja врши функцијата на директор. Така, кругот ce стеснува и ce ослободува поголем 

простор за слободно новинарско творештво.
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Посебно утврдените хипотези дека:

- улогата на менаџерот за човечки рееурси е поголема во МРТ отколку во малите 

приватни медиуми,

функциите на менаџерот за човечки ресурси ce спроведуват повеќе во МРТ како 

медиум со голем број вработени отколку во малите медиуми,

- менаџерот влијае врз мотивацијата и активностите на вработените a со тоа и врз 

нивниот развој,

влијанието на уредницитс врз развојот на новииарите во МРТ и во приватните 

медиуми ce разликува

во приватните медиуми често ce случува развојот на новинарог да биде закочен 

поради урсдникот

повторио ce мокажаа и докажаа како вистинити и ce потврдуваат токму поради 

истите горепаведени фактори (законската регулатива и уставно загарантирамите 

права на националностите и задолжителноста на нивната процентуална 

застапеност, влијаиието на политичките владејачки структури и др.) кои влијаеа на 

докажување на главната хииотеза.

Приватниот медиум, како што и претходно е спомснато има поголсма слобода, но 

таа слобода, покрај за новинарите ce однесува и на раководните органи и лица. 

Менаџерот за човечки ресурсн во МРТ со тоа е доста поголем отколку во приватен 

медиум поради поголемиот број на вработени, посложена внатрешна организација 

одговорност ;-оед граѓани дејствивајќи како јавен сервис и ce разбира постро-а 

законска ограниченост.

Секако и кај приватен медиум и кај МРТ менаиерот влијае на развојот на 

уредникот, a со тоа и на новинарот. Помала организација. блиски односи, влијание на 

соодветна политичка структура која е во релација со менаџерот во приватните 

медиуми и која може да биде константко применлива доведува до ситуација да 

развојот на иовинарот биде закочен иоради уредникот. Оваа иојава има доста иомал 

интеизитет во МРТ поради построгата форма и различни степени на надзор и контрола 

како внатрешна така и надвореиша.

114



Менаџирање и развој на човечките ресурси
во мвдиумите во Република Македонија

Така,.да ce биде мснаџер во сдна организација одпосно медиум како што е МРТ е 

голем предизвик и комбинација на менаџирање со спроведување на општествено 

корисни цели тесно поврзани и изрежирани од страна на определени политички 

структури. Дали тоа значи потиснување на креативноста и задоволување на 

определепи законски форми на дејствување? Далн пак од друга страна значи сигурен 

ангажман на работниот кадар и спроведување на активности и цели поврзани со 

националните килтурми, забавнн или политички интсреси?

Секако ваквата состојба резултира со позитнвни и негативпи карактеристикм 

кои произлегуваат од споредбата помеѓу приватен и државен медиум која што сепак не 

може доследно да одговори на прашањето каде е подоброто место на функционирање 

на еден менаџер. Одговорот на ова прашање сепак ќе го поврземе директно со 

карактеристиките иа истиот и па неговиот тим како и на принципите кои ќе бидат 

темелни за опстанок на истиот.

За крај ce истакнува копетатацијата дека позитивно е тоа што живеемс во ера во 

која што ce поголем замав зема тврдсњсто дска вработените не ce иовеќе финансиеки 

туку дека ce интелектуален кагштал. Мислењето дека парите ce најзиачајниот ресурс на 

едиа компанија поминува во тоа дека знасњсто с фундаментален и неограничен ресурс 

на секој бизнис. Современите истражувачи откриваат дска токму со бизнисот со 

вработените ce доаѓа до иедопирливи ресурси кои во голема мера влијаат на работата и 

успехот на компанијата на пазарот. Тие одат до таму што луѓето ги третираат за бизнис 

партнери на компанијата, a не ресурс на компанијата. Ова значи дека сите вработени во 

компанијата вклучително и медиумите ќе бидаг одговорни до оној степен до кој што 

нивните менаџери ги инвоивирааг во раоотата.

Изборот на соодветниот кандидат за определено работно место треба да го прави 

тим од менаџери и нивни помошници. Во тимот неопходно би било да бидаг вклучени:

- лице кое што ja познава стручната област за која што е наменего работпото 

место,

менацер за човечки ресурси, (нејчесто од специјализирано кадрово одцеление) 

кос што е добро запозмаено за социо -  психолошките карактеристики на 

работното место и препознавање на иститс кај кандидатот со помош иа 

најразлични методк вербалии, Tecrupaiba и слично,
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можност за практичен приказ на знасњата на каидидатите во временски и 

просторно опредслени од страна на менаџерскиоттим.

Значајна е улогата на менаџерот односно уредниците во одиос на влијанито на 

кариерата на новинарите, како во приватен медиум така и во МРТ. Тие мора да го 

препознаат (свалитетот, да придонесат за мотивацијата на новннарот, да го казнат 

доколку е тоа потребно и да го насочат во правилна насока. Сето тоа влијае врз 

карнерата на еден новинар. a со тоа и врз квалитетот на програмата која ce 

произведува.

Менаиерскиот тим исто така треба да има во предвид дека финансискиот 

надоместок за еден новинар како и во секоја друга професија е голем мотив, но не е 

единствен. Сеиак, со оглед на фактот дека во последиите неколку годиии новипарите и 

медиумскитс работници работат за многу мапку пари, тоа има огромно влијание врз 

мотивот и иницијативата за работа. Споредено со ризикот од одговорност за својата 

работа. стерсот, кратки рокови и работа под прнтисок, паричната компепзација е битеп 

елемент во ублажување на самиот ризик.

Најголеми критики во рамки на медимите и нивното севкупно работење е нивната 

зависност од надворешни фактори (политички структури, бизиис елити, меѓународни 

влијанија). Ситуацијата во Македонија на ова поле е навистина загрижувачка. Тоа го 

иокажуваат и ситс рслевантни меѓународни извештаи. Медиумите ce жртви на 

сопствсницитс, a тие на иивиите спонзори. Сето тоа сериозно влијае на квалитетот на 

информациите што ce пласираат. Овде мема некоја очевидна разлика помеѓу приватен 

медиум и МРТ. Мезависноста и ограничувањето па слободата е секаде присутна само 

факторот е од различеи вид одисс1 о ce работи за различна политичка структура.

Може да ce заклучи дска мсдиумите и човечките ресурси во иив ce дсл од 

општсствениог систем и процесите кои ce одвиваат во него. Нивното влијание во 

оформувањсто на јавното мислење во една држава не смее да ссјзотцсни, туку обратно, 

да ce влијас кадриге кои работат во медиумите да ce на највисоко односно врвно 

професионално ниво. Менаџирањето со нив, нивната .едукација^ развој и мотивација 

бара посветност, како лична, така и меиаџерска и со при.мена на најсоврсмни знаеља и 

искуства во оваа сфера. ио и севкупна општсствена поддршка и разбирање.
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ПРИЛОЗИ
1. Прнлогбр. 1

Анкетен JIIICT

I. Информации за испитаникот

1. Име и презиме (не е задолжително):

2. Медиум/ Институција/Организација:

II. Општи прашања за менаџирањето во медиумите во Р. 

Македонија

Дали сметате дека уредниците влијаат на кариерата на новинарите во 

медиумот во кој работата? Be молам одбележете го соодветниот 

одговор.

1.

0 Да, во целост 
0 Да, делумно 

0 He

0 He сум запознаен(а)

2. Дали новинарите влијаат на работата на уредниците и можат да го 

придонесат за негативен имиџ врз нивната професионална кариера? Be 

молам одбележете го соодветниот одговор.

ОДа 
0 He

0 Делумно
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0 He сум запознаен(а)

III. Степен на медиумска независност

1. Дали сметате дека во Македонија функционираат слободни и 

независни медиуми?

0 Медиумите ce целосно слободни и независни 

0 Медиумите ce во голема мера слободни и незаеиски 

0 Слободата и независноста на медиумите ce во голема мера 

органичени

0 Слободата и независноста на медиумите ce целосно органичени 
0 He можам да оценам

2.

Кој е „виновник“ за таквата состојба? (можни ce повеќе одговори)

0 Регулаторното тело (Совет за радиодифузија)

0 Одредбите во законот за радиодифузна дејност 

0 самите новинари и медиумските асоцијации 

0 медиумските сопственици, бизнис елитите и центрите на моќ 

0 Друго (Be молам образложете)_____________________________

Јавен радиодифузен сервис и комерцијални медиуми во 

Р:Македонија

1. Дали сметате дека Македонската Радио Телевизи-а успешно ги 

исполнува своите програмски обзрски и мисијата на јавен сервис?

0 МТРВ успешно ги ислолнува своите програмски обврски и мисијата на 

јавен сервис
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0 МТРВ делумно ги исполнуза своите програмски обврски и мисијата на 

јавен сервис

0 МТРВ воопшто не ги исполнува своите програмски обврски и мисијата

на јавен сервис

0 He можам да оценам

Be молам образложете го вашиот став.

2. Како ja оценувате уредувачката политика во Јавниот радиодифузен 

сервис (Македонска Радис-Телевизија)?

0 Целосно професионална и независна 

0 Во голема мера професионална и независна 

0 Делумно под влијание на политичките и бизнис центри на моќ 

0 Целосно под влијание на политичките и бизнис центри на моќ

3. Слоред вашето мислење, што му недостасува на јавниот 

радиодифузен сервис во Р. Македонија за да ja ислолни својата мисија? 

(можни ce повеќе одговори)

0 Професионален новинарски кадар
0 Независност од политички лритисоци и соодветни уредувачки 
стандарди

0 Соодветен саморегулативен механизам 

0 Квалитетна програмска шема 

0 Соодветна и квалитетна систематизација 

0 Ефикасни управувачки структури 
0 Повеќе време за рекламирање (според законот за РД)

0 Друго (ве молам наведете)
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2.Прилог бр. 2 

Прашања за интервју

1. Дали сметате дека уредниците влнјаат на кариерата на новинарите во медиумот 

во кој работата?

2. Дали повинарите влијаат на работата иа уредниците и можат да го придонесат 

за негативен имиц врз нивната професионална кариера?

3. Дали сметате дека во Македонија функционираат слободни и независни 

медиуми?

4. Дали сметате дека Македоиската Радмо телевизија усиешно ги исполнува 

своите програмски обврски к мисијата на јавен ссрвис?

5. Како ja оцснувате уредувачката политика во Јавниот радиодифузен сервис 

(Македонска Радио-Телевизија)?

6. Што му недостасува иа јавниот радиодифузен сервис во Р. Македонија за да ja 

исполни својата мисија?

7. Како ja оценувате состојбата во приватните медиуми во Македонија?

8. Дали платата е доволен мотив за професијата новинар?


