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UVODENJE SEKTORA ZA LJUDSKE RESURSE U RAZVOJNI FOND VOJVODINE

INTRODUCTION OF THE HUMAN RESOURCES DEPARTMENT IN THE
DEVELOPMENT FUND OF VOJVODINA

Sara Gavri¢, Fakultet tehnickih nauka, Novi Sad

Oblast — INZENJERSKI MENADZMENT

Kratak sadrZaj— Ovaj rad se bavi predlogom za uvodenje
sektora za ljudske resurse u Razvojni fond Vojvodine. Rad
analizira  kljucne procese u upravijanju ljudskim
resursima, ukljucujuci regrutaciju, selekciju, onboarding,
razvoj i zadrzavanje zaposlenih, kao i offboarding i alumni
programe. Fokus je na znacaju profesionalnog upravljanja
kadrovima, Sto bi povecalo efikasnost, zadrzavanje
talenata i unapredilo organizacionu kulturu fonda.

Kljuéne re€i: Ljudski resursi (HR), sektor za ljudske
resurse, onbording, zadrzavanje zaposlenih, razvoj
zaposlenih, ofbording, alumni programi, Razvojni fond
Vojvodine.

Abstract — This paper addresses the proposal for
introducing a human resources department in the
Development Fund of Vojvodina. It analyzes key HR
processes such as recruitment, selection, onboarding,
employee development, retention, offboarding, and alumni
programs. The focus is on the importance of professional
workforce management aimed at improving efficiency,
talent retention, and enhancing the organizational culture
of the fund.

Keywords: Human Resources (HR), the HR sector,
onboarding, employee retention, employee development,
offboarding, alumni programs, Development Fund of
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1. UVOD

Ljudski resursi igraju kljuénu ulogu u uspehu svake
organizacije, jer upravo zaposleni svojim znanjima,
veStinama 1 angaZovanjem doprinose ostvarivanju
strateskih ciljeva. Efikasno upravljanje ljudskim resursima
postaje sve vaznije u savremenom poslovnom okruzenju
koje je obelezeno ubrzanim tehnoloskim promenama,
globalizacijom i rastuéom konkurencijom. U ovom
kontekstu, uvodenje sektora za ljudske resurse u
organizacije koje se tradicionalno nisu oslanjale na ove
prakse mozZe znaéajno unaprediti njihovu operativnu
efikasnost 1 konkurentsku prednost. Razvojni fond
Vojvodine, kao jedna od kljuénih institucija za podrsku
privrednom razvoju u regionu, trenutno funkcioniSe bez
formalno uspostavljenog HR sektora. U Fondu, procesi kao
Sto su privlacenje i zadrzavanje talenata, onboarding novih
zaposlenih, kao i razvoj postoje¢ih kadrova, sprovode se
bez centralizovane koordinacije i strateSkog pristupa.
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Odsustvo  sektora za ljudske resurse otezava
implementaciju modernih praksi upravljanja zaposlenima,
§to dugorofno moze negativno uticati na produktivnost,
inovativnost i odrzivost same organizacije.

2. LJUDSKI RESURSI - OSNOVNI POJMOVI
2.1. Pojam i znacaj ljudskih resursa u organizacijama

Termin "ljudski resursi" odnosi se na ljude unutar
organizacije, njihov potencijal, vestine i doprinos
postizanju ciljeva organizacije. Upravljanje ljudskim
resursima obuhvata procese regrutacije, selekcije, obuke,
razvoja i zadrzavanja zaposlenih. Ljudski resursi su kljucni
za kreiranje pozitivne organizacione kulture i povecanje
produktivnosti kroz inovacije i efikasnost [1]. Organizacije
se oslanjaju na kvalitetne i motivisane zaposlene kako bi
ostvarile konkurentnost na globalnom trzistu. Menadzment
ljudskih resursa igra centralnu ulogu u postizanju
organizacionih strategija 1 odgovara na izazove
globalizacije i trziSnih promena.

2.2. Upravljanje ljudskim resursima

Pojam upravljanja ljudskim resursima (Human Resource
Management) postaje relevantan u teoriji i1 praksi
pocetkom 1990-ih, kada se ljudski faktor pocinje
posmatrati kao objekat upravljanja [1]. Upravljanje
ljudskim resursima se pozicionira unutar sfere vodenja
ljudi u organizaciji i oslanja se na kljucne aspekte
organizacionog ponasanja, kao $§to su motivacija,
interpersonalni odnosi, socijalizacija u organizaciji i
organizaciona kultura [2]. Za efikasno upravljanje
ljudskim resursima potrebna su specifi¢na teorijska znanja,
kao i specificne metode i procesi koji omoguéavaju
optimalno iskori§¢avanje i razvoj ljudskog potencijala [1].

2.3. Uloga sektora za ljudske resurse u modernizaciji
poslovanja

U danasnjem dinami¢nom poslovnom okruzenju,
organizacije se suocavaju sa izazovima koji zahtevaju
stalnu modernizaciju. Tehnoloske inovacije, globalizacija i
promena radnih navika prisiljavaju kompanije da
prilagodavaju svoje strategije kako bi ostale konkurentne.
Sektor za ljudske resurse (HR) igra kljuénu ulogu u
upravljanju ljudskim kapitalom i podrsci tim promenama
[3]. Jedan od glavnih doprinosa HR sektora je razvoj
strategija za privlacenje i zadrZavanje talenata, koristeci
digitalne alate i drustvene mreze. Pored toga, HR
unapreduje  organizacionu kulturu koja  podstice
inovativnost, saradnju i ucenje, $to doprinosi modernizaciji
poslovnih procesa. Takode, HR sektor igra vaznu ulogu u
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digitalnoj transformaciji kroz obuku zaposlenih za rad u
digitalnom okruzenju i upravljanje promenama. Na kraju,
HR podrzava odrzivost kroz promociju raznolikosti,
inkluzije i ekoloski odgovornih praksi. HR sektor, kroz ove
aktivnosti, ne samo da podrzava promene, ve¢ aktivno
oblikuje modernizaciju i konkurentnost organizacije [3].

3. RAZVOJNI FOND VOJVODINE: PREGLED
3.1. Istrorijat Razvojnog fonda Vojvodine

Razvojni fond Vojvodine kljuéni je instrument za
ekonomski razvoj i unapredenje zivotnog standarda u
Autonomnoj Pokrajini Vojvodini. Osnovan s ciljem
podrske poljoprivredi i malim i srednjim preduzecima,
fond je tokom godina prosao kroz razlicite faze
prilagodavanja politickim i ekonomskim promenama.
Tokom tranzicije iz socijalistickog u trzi$ni sistem 1990-
ih, fond se reformisao kako bi odgovorio na potrebe
privatnog sektora. Danas, pored tradicionalne podrske
poljoprivredi, Fond je fokusiran na inovacije, tehnologiju i
odrzivi razvoj, pruzajué¢i povoljne kredite za razliCite
projekte, ukljucujudi podrsku preduzetnicima i tehnoloske
inovacije. Glavna misija Fonda je finansiranje razvojnih
projekata po povoljnijim uslovima od trzi$nih, dok vizija
ukljuuje postizanje statusa kljuénog stuba odrzivog
razvoja privrede Vojvodine.

3.2. Organizaciona struktura

Organizaciona struktura Razvojnog fonda Vojvodine je
podeljena na vise sektora i sluzbi, koje omoguéavaju
efikasno upravljanje razli¢itim aspektima poslovanja. Na
vrhu strukture nalazi se Nadzorni odbor, koji donosi
klju¢ne odluke, dok savetnik i pomo¢nik direktora pomazu
u strateskom planiranju i upravljanju. Sektori ukljucuju
kreditni sektor, sektor kontrole rizika, sektor finansija i
racunovodstva, sektor pravnih poslova, marketing sektor i
sektor za imovinu. Svaki sektor ima specifi¢ne sluzbe sa
jasno definisanim odgovornostima, koje pokrivaju oblasti
poput odobravanja kredita, kontrole rizika, finansijskog
planiranja, pravnih poslova, marketinga i upravljanja
imovinom. Ova organizacija omogucava specijalizaciju i
efikasno poslovanje Fonda.

3.3. Znacaj uvodenja sektora za ljudske resurse u
Razvojni fond Vojvodine

Uvodenje sektora za ljudske resurse u Razvojni fond
Vojvodine predstavlja strateski korak ka modernizaciji
poslovanja, poboljSanju organizacione kulture i postizanju
dugoro¢nih ciljeva. Sektor za ljudske resurse moze
unaprediti procese zapoSljavanja, selekcije 1 razvoja
zaposlenih, osiguravajué¢i privlacenje 1 zadrzavanje
talentovanih stru¢njaka. Takode, ovaj sektor igra kljuc¢nu
ulogu u izgradnji pozitivne organizacione kulture,
motivaciji zaposlenih i upravljanju promenama. Efikasno
upravljanje ljudskim resursima doprinosi povecanju
produktivnosti, lojalnosti i konkurentske prednosti
organizacije [4]. Ulaganje u ljude osigurava odrzivost i
uspeh Razvojnog fonda Vojvodine.

4. KLJUCNI PROCESI U SEKTORU ZA LJUDSKE
RESURSE

Uspostavljanje sektora za ljudske resurse podrazumeva
efikasno upravljanje svim fazama zivotnog -ciklusa

zaposlenih u organizaciji. Zivotni ciklus zaposlenog
obuhvata niz faza kroz koje prolazi svaki zaposleni u
okviru organizacije, od privlacenja i regrutacije, preko
razvoja i zadrzavanja, do napustanja organizacije i alumni
faze. Ovaj koncept omogucava organizacijama da razviju
ciljane strategije upravljanja ljudskim resursima na svakoj
od tih faza, ¢ime se postize veéi nivo angazovanosti i
lojalnosti zaposlenih [5]. Svaka od ovih faza je usko
povezana sa klju¢nim procesima u sektoru za ljudske
resurse, a njihova uspesna implementacija obezbeduje da
zaposleni prolaze kroz sve faze ciklusa na nacin koji
doprinosi ostvarivanju strateskih ciljeva organizacije.

4.1. Regrutacija i selekcija

Regrutacija je proces identifikovanja i privlacenja
potencijalnih kandidata za radna mesta u organizaciji. U
Razvojnom fondu Vojvodine, regrutacija treba da bude
usmerena na privlacenje strucnjaka koji su u stanju da
doprinesu misiji i ciljevima organizacije. Transparentan i
strukturisan proces selekcije omogucava izbor najboljih
kandidata na osnovu objektivnih kriterijuma, kao $to su
tehnicke  vestine, radno iskustvo 1  sposobnost
prilagodavanja kulturi organizacije. Efikasna regrutacija i
selekcija mogu smanyjiti fluktuaciju tako $to ¢e obezbediti
da se zaposle kandidati koji su ne samo kvalifikovani, veé
i motivisani da ostanu u organizaciji na duzi rok [1].

4.2. Onboarding

Onboarding je proces kojim se novozaposleni integrisu u
organizaciju. Ovaj proces osigurava da novi zaposleni brzo
razumeju svoja zaduzenja, organizacionu kulturu i
oc¢ekivanja. Dobro strukturisan onboarding smanjuje stres
prilikom prilagodavanja i pomaze novim zaposlenima da
§to brze postanu produktivni c¢lanovi tima. Uvodenje
mentorstva tokom onboardinga pomaze u jaanju veza
izmedu novih zaposlenih i iskusnih ¢lanova tima [5]. HR
odeljenje igra kljuénu ulogu u pripremi, koordinaciji i
obuci tokom onboardinga. Ono je odgovorno =za
obezbedivanje potrebne dokumentacije, organizaciju
uvodnih programa, sprovodenje obuka i pruZanje
kontinuirane podrske novim zaposlenima kroz mentorstvo
i resurse. HR stru¢njaci su Cesto prvi kontakt za nove
zaposlene, §to dodatno naglaSava njihovu ulogu u stvaranju
pozitivnog iskustva tokom onboardinga [5]. Istrazivanja
pokazuju da organizacije koje uloZe vreme i resurse u
stvaranje struktuiranog 1 podrzavaju¢eg onboarding
procesa imaju veée Sanse da zadrze talente i ostvare
poslovni uspeh [6].

4.3. Razvoj zaposlenih

Razvoj zaposlenih je suStinski proces za postizanje
dugoro¢nih ciljeva organizacije i unapredenje njene
efikasnosti. Kroz kontinuirano unapredenje znanja i
vestina, zaposleni postaju sposobniji, §to direktno utice na
rast produktivnosti i konkurentnosti na trziStu.
Organizacije koje ulazu u razvoj svojih zaposlenih
ostvaruju bolje rezultate, jer zaposleni postaju motivisaniji
i lojalniji, smanjujuéi fluktuaciju i troSkove vezane za
regrutaciju [2]. Jedan od glavnih razloga za znacaj razvoja
zaposlenih je povecanje angazovanosti i zadovoljstva.
Kada zaposleni vide da im se pruzaju prilike za
profesionalni rast, postaju posveceniji i spremniji da
doprinesu organizaciji. Ovo se takode odrazava na
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izgradnju pozitivne organizacione kulture i zadrzavanje
talenata. U  dinami¢nom poslovnom  okruzenju,
organizacije koje nude mogucnosti za obuku i karijerni
napredak imaju veée Sanse da privuku 1 zadrze
kvalifikovane stru¢njake. Ulaganje u razvoj zaposlenih
donosi dugoro¢ne koristi, jer osigurava da organizacija
moze efikasno odgovarati na buduce izazove. Takode,
razvoj zaposlenih pomaze u izgradnji efektivnih lidera i
jaca upravljanje promenama unutar organizacije. Klju¢ni
elementi razvoja zaposlenih ukljucuju identifikaciju
potreba za obukom, planiranje i implementaciju programa,
kao i mentorstvo i podrsku. Prednosti razvoja zaposlenih
su viSestruke, ukljucujuéi poveéanu produktivnost,
poboljsanu retenciju zaposlenih i jaanje konkurentske
prednosti. Na kraju, razvoj zaposlenih je kljucan za
izgradnju poverenja i lojalnosti unutar organizacije, ¢ime
se stvara stabilna radna snaga posveéena dugoro¢nom
uspehu.

4.4. ZadrZavanje zaposlenih

Zadrzavanje zaposlenih predstavlja jedan od klju¢nih
izazova sa kojima se suocavaju sve organizacije,
ukljucujuéi i Razvojni fond Vojvodine. U savremenom
poslovnom okruZenju, gde je talenat postao klju¢na
prednost, zadrzavanje kvalifikovanih i motivisanih
zaposlenih od sustinskog je znacaja za dugorocni uspeh i
stabilnost organizacije. Zadrzavanje zaposlenih je klju¢no
za stabilnost i uspeh Razvojnog fonda Vojvodine. Kroz
primenu odgovarajuéih strategija, kao S$to su razvoj
zaposlenih, stvaranje pozitivne radne kulture i
obezbedivanje konkurentnih paketa kompenzacija,
organizacija moze zadrzati svoje najbolje kadrove.
Ulaganje u zadrzavanje zaposlenih nije samo pitanje
smanjenja troSkova, veé i unapredenja organizacione
efikasnosti i postizanja dugoro¢nih ciljeva [4].

4.5. Offboarding

Offboarding je proces formalnog napustanja organizacije
od strane zaposlenih. Dobro strukturisan offboarding
proces ukljucuje zavrSne intervjue, prenos znanja i
evaluaciju odlaska, ¢ime se osigurava da se organizacija iz
ovih odlazaka moze uciti i unapredivati. Kada zaposleni
odluci da napusti svoju poziciju u organizaciji, kljucni
izazov za poslodavce je da obezbede da ovaj prelazni
period bude Sto manje stresan i zbunjuju¢ za sve ukljucene
strane [7]. Klju¢ni elementi offboardinga ukljucuju
planiranje, komunikaciju, administrativne korake i
evaluaciju. Efikasno upravljanje ovim procesom pomaze u
ofuvanju integriteta organizacije i stvaranju pozitivhog
okruzenja za sve strane. U svetu s povecanom mobilnos¢u
zaposlenih, znacaj dobro organizovanog offboarding
procesa ne moze se dovoljno naglasiti [2]. Ovaj proces
doprinosi  odrzavanju dobrih odnosa sa  bivSim
zaposlenima, Cime se otvara moguénost za buducu
saradnju [1].

4.6. Alumni programi

Alumni programi se fokusiraju na odrzavanje kontakta sa
bivS§im zaposlenima koji mogu doprineti daljem razvoju
organizacije kroz razmenu znanja, preporuke ili cak
povratak na radna mesta u buducnosti. U savremenom
poslovnom svetu, gde je konkurencija za talentovane
zaposlene sve veca, bivsi zaposleni predstavljaju dragocen

resurs. Njihovo razumevanje organizacione kulture i
poslovnih procesa omogucava im da zadrze vezu s
kompanijom, ¢ak i nakon odlaska, ¢ime postaju izvor
korisnih preporuka i novih poslovnih prilika. Razvojni
fond Vojvodine moze kroz ove programe graditi mrezu
kontakata koja bi bila od koristi za buduée projekte i
poslovni razvoj [5].

5. PREDLOZI ZA IMPLEMENTACIJU
5.1. Postepena implementacija

Postepena implementacija sektora za ljudske resurse
omoguéava organizaciji da smanji operativne rizike i
olaksa prilagodavanje promenama. Prva faza podrazumeva
analizu potreba 1 prioriteta u upravljanju ljudskim
resursima, $to omogucava fokus na specificne izazove
poput zadrzavanja zaposlenih ili regrutacije. Edukacija
menadzmenta i zaposlenih igra klju¢nu ulogu u ovom
procesu, obezbedujuci promenu pristupa i usvajanje novih
praksi. Postepeno uvodenje smanjuje otpor zaposlenih
prema promenama, omogucava evaluaciju i prilagodavanje
svake faze, i postavlja temelje za dugoro¢nu uspesnost i
unapredenje organizacione kulture [8].

5.2. Pilot projekti

Pilot projekti predstavljaju klju¢ni korak u postepenoj
implementaciji sektora za ljudske resurse (HR). Njihova
svrha je omoguciti organizaciji da testira nove HR prakse
u manjem obimu, kako bi minimizirala rizike i troskove
neuspesnog uvodenja promena [8]. Primena pilot projekata
obuhvata testiranje novih procesa kao §to su onboarding,
sistemi za upravljanje u¢inkom, i digitalni alati za internu
komunikaciju. Kroz ovaj pristup, organizacija moze dobiti
povratne informacije i prilagoditi procese pre §ire primene.
Evaluacija pilot projekata zasniva se na jasnim metrikama
koje omogucavaju menadzmentu da proceni uspesnost pre
nego §to se uvedu promene na nivou cele organizacije.

5.3. Edukacija menadZmenta i zaposlenih

Edukacija menadzmenta i zaposlenih klju¢na je za uspesnu
implementaciju sektora za ljudske resurse (HR).
Menadzment mora razumeti ulogu HR sektora, primeniti
nove procese i razviti vestine liderstva i komunikacije.
Takode, obuka o upravljanju konfliktima je neophodna za
reSavanje izazova tokom promena. S druge strane,
zaposleni moraju biti informisani o novim HR praksama,
imati prilike za razvoj karijere, kao i obuku za koriS¢enje
digitalnih alata [8]. Kontinuirana edukacija obezbeduje da
su svi akteri u organizaciji spremni za dugoro¢nu primenu
novih strategija, ¢cime se poboljSava organizaciona kultura
i zadovoljstvo zaposlenih.

5.4. Kontinuirano pracenje i evaluacija

Kontinuirano pracenje i evaluacija su kljuéni za uspesnu
implementaciju sektora za ljudske resurse (HR). Ovi
procesi omogucavaju organizacijama da redovno prate
napredak, identifikuju izazove i prilagode strategije za
optimalno funkcionisanje HR sektora [1]. Kontinuirano
pracenje ukljucuje redovne procene svih HR funkcija, Sto
pomaze u identifikaciji prepreka, pracenju ucinka
zaposlenih i  zadovoljstva zaposlenih. Evaluacija
podrazumeva analizu prikupljenih podataka kako bi se
ocenjivala efikasnost HR sektora kroz kvantitativne i
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kvalitativne metode, uz uporedivanje sa klju¢nim
pokazateljima uspeha (KPI). Na osnovu rezultata,
organizacija moze prilagoditi HR strategije, optimizovati
resurse 1 unaprediti motivaciju zaposlenih. Kroz ove
procese, menadzment moze brzo reagovati na izazove i

osigurati da HR funkcije doprinose poboljsanju
organizacione kulture i produktivnosti.
6. ZAKLJUCAK

Uvodenje sektora za ljudske resurse u Razvojni fond
Vojvodine predstavlja kljuénu inicijativu koja moze
znaGajno unaprediti organizacione performanse i
konkurentnost na trzistu. Kroz formalizaciju i optimizaciju
kljuénih HR procesa, kao $to su regrutacija i selekcija,
onboarding, zadrzavanje i razvoj zaposlenih, Fond bi
stvorio efikasnije i produktivnije radno okruzenje.

Proces regrutacije i selekcije omogucio bi Fonu da privuce
i identifikuje najbolje kandidate, koriste¢i savremene
metode i alate, ¢ime bi osigurao da svaka nova zaposlena
osoba doprinosi dugoro¢nim ciljevima organizacije.
Uvodenje strukture za onboarding bi znac¢ajno poboljsalo
iskustvo novozaposlenih, olakSavajuéi im prilagodavanje i
omogucavajuéi brzu integraciju u radni tim, $to direktno
utice na njihovu produktivnost i angazovanost. Kroz
adekvatne strategije za zadrzavanje zaposlenih, Fond bi
mogao da smanji fluktuaciju radne snage i osigura veéi
stepen lojalnosti, koriste¢i programe koji podsticu
profesionalni razvoj, balans izmedu privatnog i poslovnog
zivota, kao 1 druge inicijative koje promovisu dugoro¢nu
angazovanost. Razvoj zaposlenih, kroz obuke, mentorstvo
i prilike za napredovanje, omogucio bi stalno unapredenje
vestina 1 sposobnosti zaposlenih, ¢ime bi se povecala
njihova efikasnost i spremnost da se suoce sa izazovima
modernog poslovnog okruzenja. Uvodenje formalnog
procesa napustanja kompanije (offboarding) obezbedilo bi
da se rastanak sa zaposlenima odvija na profesionalan
naCin, uz minimiziranje negativnih efekata na tim i
organizaciju. Kroz alumni programe (happy leavers), Fond
bi mogao odrzavati kontakte sa biv§im zaposlenima, ¢ime
bi stvorio potencijalnu mrezu podrske, saradnje i
potencijalnih povratnika.

Ovi procesi, uz podrsku sektora za ljudske resurse, stvorili
bi ¢vrste temelje za dugoro¢ni uspeh Razvojnog fonda
Vojvodine. Integracija savremenih HR praksi omogucila bi
trziSnim promenama, osiguravajuc¢i odrzivu buduénost
organizacije i ostvarivanje njenih strateskih ciljeva.
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