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Apstrakt

Ovaj rad daje analizu trenutnog trenda u praksi ljudskih resursa i
demonstrira dodatnu vrednost za sportske organizacije. To se radi zbog
procene funkcije ljudskih resursa i istrazuje vrednosti dodajuci elemente
upravljanja ljudskim resursima i uporeduje smanjenje rizika njegovih
odlika. Rezultati ove analize pokazuju da, iako visoke funkcije ne dodaju
vrednost, oni takode mogu pomoc¢i da se identifikuju rizici, Sto omogucava
razvoj strategija za smanjenje uticaja ovih rizika.

U radu se upucuje na razloge za naglasak na dodatnu vrednost, aspekta
ljudskih resursa je zbog profesionalaca i Zelje da budu ukljuceni u
najranijim fazama procesa donosenja odluka. U radu se zakljucuje suprotan
stav da bi profesionalaci ljudskih resursa postali preokupirani da bi
pokazivali dodatu vrednost, tvrde¢i strateski znacaj upravljanja ljudskim
resursima vremenom otkriva samog sebe.

Kljucne reci: ljudski resursi, sportske organizacije, menadzment.

UuvoD

Odeljenje ljudskih resursa je samo jedan od nekoliko odeljenja koja se bore
za ulaz na strateSkom nivou odlucivanja procesa u organizacijama. Ako
odeljenje ljudskih resursa moze pokazati njenu vrednost i doprinos
organizacionih ciljeva, verovatno je da ¢e dobiti poziciju na izvrSnom
odboru, gde se moze obezbediti kontinuirano i1 dosledno prilivanje
resursa(Boxall i Purcell, 2003).

Gotovo neizbezno, to je dovelo do nekih ljudskih resursa gde se sva politika
ljudskih resursa testira kao i stepen na kome moze da se dokazu dodatna
vrednost, vremenom postaju i odrzavaju svoju poziciju kao deo top
menadzmenta. lako je deo odbora koristan u smislu da je u mogucnosti da
doprinese strategiji, postaje deo odbora, ali ne treba da bude najvazniji cilj
odeljenja ljudskih resursa(Bryson, 2003). Ljudski resursi obuhvataju
mnogo razli¢itih funkcija, sve $to doprinosi vrednost na razliCite nacine
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organizacije. Mnoge od ovih funkcija ¢e takode doprineti organizaciji u
smislu smanjenja rizika(Adzi¢ i dr., 2022). Ovaj rad ¢e prvo ispitati $ta su
kljuéne funkcije ljudskih resursa i naknadno razmotriti u kojoj meri dodaju
vrednost ove funkcije i smanjuju rizik. Nakon ove procene ljudskih resursa
ulogu u formulisanju strategije bi¢e razgovor i na kraju Sta profesionalaci
ljudskih resursa treba da urade da se ojaca njihov polozaj.

KLJUCNE FUNKCIJE LJUDSKIH RESURSA

Uloga upravljanja ljudskim resursima u okviru organizacija varira izmedu
organizacija 1 drZzava. Zbog ogranienja u pogledu duzine 1 detalja ovog
rada, to ¢e pretpostaviti da odeljenja ljudskih resursa igraju osnhovnu
organizacionu ulogu u slede¢ih pet osnovnih  aktivnosti ljudskih
resursa(Raki¢ & Adamovi¢, 2019):

» Resursi,

* Obuka irazvoj,

* Sisteme nagradivanja,

» Komunikacije 1

* OpSta uprava.

Resursi se odnose na regrutaciju i selekciju zaposlenih u organizaciji.
Resurs je jedan od klju¢nih uloga odeljenja ljudskih resursa, kao i
povezanost sa resursima je koncept usmeravanja znanja i talenata za
upravljanje. Kroz obuku i razvoj, odeljenja ljudskih resursa su u stanju da
razviju talenat radi jacanja kompetencije zaposlenih(Lukinovi¢ i dr., 2020).
Kroz procene i sisteme nagradivanja, ljudski resursi su motivacija za
zaposlene. U svim vremenima odeljenja ljudskih resursa igraju vaznu ulogu
u komunikaciji menadZzment prerogativa za radnu snagu i ukljucuju je u
osnovni administrativni nivo sa viSe razli¢itih oblika (Zeki¢, Brajkovic,
2022).

Zbog toga je bilo pokazano da se odeljenja ljudskih resursa eksplicitno
odnose sa ljudima, upravljanja i planiranja; predvidanje buducih promena u
radnoj snazi kako bi se obezbedili odgovaraju¢i ljudi da rade u okviru
organizacije.

Mnogi pisci u oblasti ljudskih resursa (kao Sto su Haris i Branik) isti¢u da
"su ljudi najveca vrednost kompanije". Medutim, to se takode moZe re¢i da
su zaposleni 1 najve¢a odgovornost organizacije, ili posao je samo dobar
kao njegov najslabiji radnik. U sustini, na¢in na koji se zaposleni posmatra,
ili kao najvrednija imovina ili najve¢a obaveza, moZe da se promeni nacin
na koji se vidi doprinos ljudkih resursa, na dodatu vrednost ili smanjenje
rizika.



LJUDSKI RESURSKI KAO FUNKCIJA DODAVANJA
VREDNOSTI

Znacajna koli¢ina radova iz oblasti ljudskih resursa je ispitala kako se
dodaje vrednost ljudskih resursa organizacijama (Zekié, 2015; Veselinovic i
dr., 2022). Istrazivanje je pokazalo da postoje jasne veze izmedu prakse
ljudskih resursa i1 performanse preduzec¢a. Medutim, najveéi problem je
kvantifikovanje vrednosti u realnom smislu.

Appelbaum je istraZivao performanse rada sistema kompanije realizacijom
kroz ljudske resurse. Rezultati istrazivanja su pokazali da ljudski resurski
pomazu zaposlenima u tri vitalne oblasti; sposobnost, motivacija i
mogucnost. Odeljenja ljudskih resursa pruzaju moguénosti za zaposlene da
dobiju relevantnu obuku (naglasavajuc¢i kroz ucenje), pruzajuc¢i motivacione
nagrade i davanjem zaposlenima priliku da doprinesu pri donoSenju odluka.
Promet i produktivnosti, kao i obe kratkoro¢ne i dugoro¢ne finansijske
performanse.

Istrazivanje Boxall i Purcell, (2003) podrzava ideju da ljudski resursi mogu
zaista dodati vrednost organizaciji. Jedinstven nacin na koji odeljenja
ljudskih resursa dodaju vrednost organizaciji je regrutovanje zaposlenih koji
su u odgovarajucoj nadleznosti 1 stanju organizacione kulture.

Osim toga, uloga odeljenja ljudskih resursa je u obuci i razvoju, kao i
sprovodenje odgovarajucih sistema za nagradivanje. To je joS jedan naCin na
koji se dodaje vrednost upravljanja ljudskim resursima(Opaci¢ i dr., 2021).
To je zato Sto odgovarajuCe nagrade i procene mogu da imaju efekat na
motivisanje zaposlenih i da ih ohrabri da budu inovativni.

Uticaj upravljanja ljudskim resursima u svakoj pojedina¢noj oblasti je tesko
empirijski pokazati. Medutim, istrazivanja su pokazala pozitivnu korelaciju
izmedu politike ljudskih resursa i kompanije.U okviru organizacije koje
imaju visoko uces¢e u pet opstih ljudskih resursa iz prethodno navedenih
oblasti, postoje verovatno¢a da Ce biti vise primetno. Prednosti rezultata
angazovanja odgovaraju¢ih ljudi za posao treba da bude nizak nivo
odsutnosti, malo rada na promet i stoga ocCuvanje znanja u okviru
organizacije(Jolovi¢ & Bobera, 2019). Ako se procene sistema uspe$no
sprovode oni mogu da imaju odlican efekat na motivaciju. UspeSnim
planiranjem ljudskih resursa moZe se pomoc¢i zaposlenima da naprave
uspesne karijere i1 da zaposleni dostignu svoj puni potencijal. Stavljen je jak
naglasak na razvoju liderstva u okviru upravljanja ljudskim resursima i to je
od vitalnog znacaja za uspeh organizacija. Profesionalaci ljudskih resursa
projektuju sisteme nagradivanja kao Sto su plac¢anje rezultatima ili plata
vezana u€inkom. Podsticati zaposlene da budu produktivniji i omogucavati
organizaciji da bude fleksibilnija.

Pokazano je da ljudski resursi daju vrednost organizaciji a to moZe biti
pokazano empirijski i u funkcionalnom smislu. Medutim, ako odeljenje
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ljudkih resursa ne dodaje vrednost takode moze pokazati da ljudski resursi
smanjuju rizik za organizaciju, isto kao $to mu i dodaje vrednost.

LJUDSKI RESURSI KAO REDUKTOR RIZIKA

Iako su =zaposleni klju¢ni izvor odrzive konkurentske prednosti za
preduzeca, kapitalni troSkovi ¢esto ¢ine najveéi deo investicija kompanije.
Dok ljudski resursi podrazumevaju upravljanje i razvoj kljucnih izvora
odrzive konkurentske prednosti, odeljenja ljudskih resursa takode deluju
kao sredstvo za smanjenje rizika za organizacije. Odeljenja ljudskih resursa
smanjuje rizik u organizacijama kroz svoje aktivnosti u resursima, obuka i
razvoj, nagrada sistema i kroz komunikaciju sa radnom snagom(Peterson,
2005).

U sustini, smanjenje rizika je povezano sa rizikom meadzmenta kao proces
koji indentifikuje rizike i onda razvija strategije da smanji uticaj rizika.
Holbeche navodi da profesionalaci rizik menadZmenta trebaju da primene
svoje tehnike na zadatke ljudskih resursa(Milojevi¢ i dr., 2018).

Holbeche tvrdi da zapoSljavanje je podru¢je gde postoji visok nivo
potencijalnih rizika, ako se radi brzo i bez brige, pogresni zaposleni mogu
da udu u organizaciju. Efekat ove organizacije moze biti katastrofalan i ova
pretnja je pove¢ana u javnom sektoru, gde je relativno tesko da se zaposleni
otpuste.

Ako se proces zaposljavanja ne uradi pazljivo takode moze do¢i do visokog
pada prometa. Peterson obajSnjava da odeljenja ljudkih resursa pomazu
smanjenju obima radne snage. Medutim, u koliko je dodata vrednost, ona se
takode moze videti da su pokazali smanjenje rizika. Takode tvrdi da stoga
zaposljavanje odgovarajuc¢ih ljudi od pocetka moze da saCuva organizaciju
znacajnih troSkova(Vasi¢, 2015).

Proces zaposljavanja predstavnja rizik za svaku organizaciju.U okviru toga
mnogi autori analiziraju¢i ovaj proces isticu da je visok nivo izostanaka
rasprostranjen u mnogim organizacijama,tj. izostajanje zaposlenih sa posla
moZe da koSta firmu milione dolara. Ovaj problem moZe odli¢no da se resi
kroz odeljenja ljudskih resursa na nacin da smanje rizik zaposlenih koji
predstavljaju rasipanje u organizacionim resursima(Milojevi¢ i dr., 2013).
Menadzment ljudskih resursa je takode bitan reduktor rizika, jer moze da
poboljsa komunikaciju izmedu viseg rukovodstva i radne snage. Stabilnost
radne snage je od sustinske vaznosti,mada je tesko izmeriti tu vrednost, ali
pomaze da se smanji rizik. Strategije ljudskih resursa se koriste da se uvere
zaposleni kroz davanjem sigurnosti za radna mesta(Zivkovié, 2019).
Cinjenica je da odeljenja ljudskih resursa pomazu u vreme organizacionih
promena za poboljSanje kanala komunikacije i ukazuje na to da bez
odeljenja ljudskih resursa, organizacije koje nemaju osnovne organizacione
sposobnosti bi bile ozbiljno ugrozene kao i odrzivost za sprovodenje

10



promena u okviru organizacije.Shodno tome moze se videti da visoka
funkcija u okviru organizacije ima poziciju dodavanja vrednosti na razli¢ite
nacine a i takode mogu pomo¢i u smanjenju rizika.

ZAKLJUCAK

Pokazano je da menadzment ljudskih resursa pomaze organizacijama da
smanje rizik, takode u isto vreme da daju vrednost organizaciji.
Profesionalci ljudskih resursa imaju veliki doprinos u dodavanju
vrednosti,ako su ukljueni u najranijim fazama formulisanja strategije.
MenadZzment ljudskih resursa je nezamenljiv za upravljanje resursima,
klju¢no za poslovni uspeh koji treba da bude uklju¢en u svim fazama
procesa donoSenja odluka. Sportske organizacije su dominantno oslonjene
na upravljanje ljudskim resursima i time svakako najve¢i deo sredstava
ulazu u razvoj ove oblasti.
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