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SAZETAK

Upotreba savremenih tehnologija i digitalizacije postala je kljucni faktor koji utice na perfor-
manse organizacija, ukljucujuci i sektor ljudskih resursa. U ovom radu razmatraju se nacini
na koje digitalizacija menja i unapreduje upravljanje ljudskim resursima, sa posebnim fokusom
na njene potencijale i koristi, ali i na izazove koji se javljaju u praksi. Proces digitalizacije po-
jednostavio je brojne aspekte upravljanja ljudskim potencijalima, poput selekcije i regrutacije
kadrova, upravljanja ucinkom, profesionalnog razvoja i angaZovanja zaposlenih. Rad prikazuje
konkretna tehnoloska resenja koja se primenjuju u oblasti ljudskih resursa, ukljucujuci vestacku
inteligenciju, analitiku podataka i cloud-bazirane sisteme za upravljanje ljudskim resursima.
Cilj ovog rada jeste da predstavi nivo digitalizacije u sektoru upravljanja ljudskim resursima,
oslanjajuli se na teorijska saznanja iz relevantne naucne literature, kao i na prakticne uvide
dobijene kroz studiju slucaja. Cilj je analiza izazova koji prate implementaciju digitalne tran-
sformacije u oblasti upravljanja ljudskim potencijalima.

KLJUCNE RECE: digitalizacija, ljudski resursi, upravijanje ljudskim resursima, izazovi i mo-
gucnosti, organizacione promene

CLASSIFICATION OF BUSINESS DIGITALIZATION
IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

ABSTRACT

The use of modern technologies and digitization has become a key factor affecting the perfor-
mance of organizations, including the human resources sector. This paper discusses the ways
in which digitization changes and improves human resource management, with a special focus
on its potential and benefits, but also on the challenges that arise in practice. The digitization
process has simplified numerous aspects of human resources management, such as selection and
recruitment of personnel, performance management, professional development and employee
engagement. The paper presents concrete technological solutions applied in the field of human
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resources, including artificial intelligence, data analytics and cloud-based human resource ma-
nagement systems. The aim of this paper is to present the level of digitization in the human
resources management sector, relying on theoretical knowledge from the relevant scientific lite-
rature, as well as on practical insights obtained through a case study. The goal is to analyze the
challenges that accompany the implementation of digital transformation in the field of human
resources management.

KEYWORDS: digitization, human resources, human resources management, challenges and
opportunities, organizational changes

UVOD

Oblast upravljanja ljudskim resursima jedna je od najdinami¢nijih oblasti menadzmen-
ta koja je poslednjih godina znacajno napredovala zbog promena u poslovnom okruzenju
i uvodenja savremenih tehnologija. Zaposleni su najvredniji resurs svake organizacije, pa
je upravljanje njima sloZen proces koji obuhvata motivisanje, jacanje meduljudskih odno-
sa i razvoj kompetencija radi postizanja poslovnih ciljeva. Obuka i stalno pracenje u¢inka
predstavljaju klju¢ne faktore u odrzavanju visoke produktivnosti i optimalnoj kadrovskoj
strukturi.

Digitalizacija i digitalna transformacija sve vise uti¢u na poslovne procese, uklju¢ujuci
i upravljanje ljudskim resursima, stvaraju¢i nove moguénosti za poboljsanje efikasnosti i
konkurentnosti kompanija. Savremena preduze¢a moraju prilagoditi svoje modele orga-
nizacije, poslovne procese i komunikaciju sa partnerima kako bi ostala relevantna u digi-
talnom dobu. Proces digitalne transformacije predstavlja jedan od najznacajnijih izazova
u savremenom poslovanju.

Cilj ovog rada je da analizira izazove i moguc¢nosti koje digitalizacija donosi u uprav-
ljanju ljudskim resursima, sa fokusom na primenu digitalnih tehnologija i njihov uticaj na
radnu sredinu. Rad ima za cilj da pruzi prakti¢na resenja i preporuke koja mogu pomoci
organizacijama da poboljsaju svoje HR procese i podrze razvoj svojih zaposlenih kroz di-
gitalnu transformaciju.

DIGITALIZACIJA KAO PREDUSLOV OPSTANKA I KONKURENTNOSTI
KOMPANIJA

Savremeno poslovno okruzenje karakterisu ekonomska nestabilnost, trzi$na neizve-
snost i globalni izazovi koji znacajno uti¢u na poslovanje preduzeca, posebno malih i sred-
njih. U tom kontekstu, digitalizacija se namece kao klju¢na poluga za povecanje konkuren-
tnosti i dugoro¢ni opstanak na trzistu. Mnoge zemlje prepoznaju digitalnu transformaciju
kao prioritet u strategijama ekonomskog rasta, kroz ulaganja u inovacije, modernizaciju
poslovanja i jacanje digitalnih kapaciteta privrede.

Evropska unija, suoc¢ena sa izazovima globalne konkurencije i tehnoloskog zaostajanja
u odnosu na vodece svetske ekonomije, pokrenula je brojne inicijative za ubrzanje digita-
lizacije, narocito u sektoru malih i srednjih preduzeca. Evropska investiciona banka nagla-
$ava da je digitalizacija od sustinskog znacaja za unapredenje konkurentnosti i smanjenje
razlika u odnosu na ekonomije poput one u Sjedinjenim Ameri¢kim Drzavama (European
Investment Bank, 2021). Potrebno je izgraditi inovativne ekosisteme, povecati ulaganja i
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osloniti se na tehnologije koje transformisu poslovne modele i otvaraju nove moguénosti
za stvaranje vrednosti (Astrom et al, 2022).

Digitalne tehnologije omogucavaju optimizaciju procesa, automatizaciju rutinskih za-
dataka, pobolj$anje analitike i dono$enja odluka zasnovanih na podacima. Njihova prime-
na smanjuje troSkove poslovanja, unapreduje korisnicko iskustvo i omoguéava neprekidnu
dostupnost usluga. Koris¢enje digitalnih alata doprinosi boljoj povezanosti s klijentima i
partnerima, razvoju inovativnih reSenja i stvaranju dodatne poslovne vrednosti (European
Commission, 2015).

Zahvaljujudi digitalnim sredstvima, kompanije redefini$u svoje proizvode, procese i
trzi$nu interakciju. Medutim, uspesna digitalna transformacija zahteva i organizacionu
kulturu koja je spremna na kontinuirane promene i prilagodavanje novim uslovima (Kers-
chberg, 2017). Informaciono-komunikacione tehnologije imaju klju¢nu ulogu u razvoju
inovacija i povecanju efikasnosti proizvodnih i industrijskih procesa, ¢ime digitalizacija
postaje jedan od osnovnih faktora ekonomskog rasta i podsticanja preduzetnistva (Galin-
do-Martin et al., 2023).

Kroz digitalne kanale, marketing i e-trgovinu, preduzeca $ire trzi$ni doseg i efikasno
odgovaraju na promene u ponasanju potro$aca. Brze prilagodavanje trzistu i prelazak na
digitalne proizvode smanjuju potrebu za fizi¢ckim resursima, $to doprinosi odrzivosti i
razvoju cirkularne ekonomije. Digitalizacija omogucava detaljnu analizu trzi$nih trendo-
va i ponasanja potro$aca u realnom vremenu, uz poboljsanu bezbednost i uskladenost sa
propisima.

Fleksibilni modeli rada, rad na daljinu, onlajn obuke i saradnja putem digitalnih plat-
formi omogucavaju vecu efikasnost zaposlenih i bolji balans izmedu privatnog i poslovnog
zivota. E-upravljanje ljudskim resursima (HRM) pojavilo se kao novi koncept zahvaljujuéi
digitalnoj revoluciji. HR stru¢njaci koriste razne veb alate. Nova zaposljavanja se vrse u
vezi sa digitalnom kompetencijom, reSavanjem problema ili komunikacijom ¢ovek-masina
(Shirase et al., 2023). Rezultati pokazuju znacajnu korelaciju izmedu nematerijalnih inve-
sticija i radne i ukupne faktorske produktivnosti u periodu nakon finansijske krize 2008.
godine. Sli¢no tome, obe mere rasta produktivnosti su u korelaciji sa kombinacijom i ma-
terijjalnih i nematerijalnih investicija, $to uklju¢uje informaciono-komunikacione tehno-
logije i softver i bazu podataka (Bertani et al., 2021).

U ekoloskom kontekstu, prelazak na digitalne dokumente i automatizovane procese
znacajno smanjuje kori¢enje papira i energije, dok Internet of things omoguc¢ava pametno
upravljanje energijom u zgradama i logistickim sistemima. Rad na daljinu smanjuje emisiju
gasova iz saobracaja, a napredna analitika pomaze u preciznijem planiranju proizvodnje
i smanjenju otpada.

Digitalne tehnologije takode olak$avaju pracenje i optimizaciju lanca snabdevanja,
smanjujuéi negativan uticaj na zivotnu sredinu. Modeli poput ,,proizvod kao usluga” do-
prinose odrzZivosti i racionalnijem kori§¢enju resursa. Digitalna transformacija, osim $to
smanjuje ekoloski otisak, doprinosi i ve¢oj efikasnosti, smanjenju troskova i unapredenju
imidza kompanije.

Iako ne postoji potpuni konsenzus o definiciji digitalne transformacije, ve¢ina autora
se slaze da ona obuhvata upotrebu digitalnih tehnologija i podataka u cilju unapredenja
organizacionih struktura, procesa i poslovnih modela (Li Su et al., 2018). Kroz primenu
kombinacija tehnologija - poput ra¢unarskih sistema, komunikacija i povezanosti - pre-
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duzeéa povecavaju svoju sposobnost da uoce trzi$ne promene i prilike (Gilch & Sieweke,
2020). Digitalna transformacija omogucava bolju reakciju na zahteve trzista, povecava flek-
sibilnost i agilnost organizacije, i time poboljsava ukupne performanse i konkurentnost
(Mikalef & Pateli, 2017).

Digitalne platforme posebno imaju pozitivan uticaj na performanse malih i srednjih
preduzeda, pruzajudi im pristup mrezama i resursima koji su ranije bili rezervisani za veée
aktere (Vial, 2021). Digitalna transformacija tako postaje sredstvo diferencijacije i sticanja
konkurentske prednosti (Ferreira et al., 2019), posebno u eri digitalne ekonomije, gde su
faktori poput neizvesnosti i alokacije resursa presudni za uspeh (Chen, 2022).

Pojedini autori istrazuju i povezanost izmedu digitalne transformacije i zelenih ino-
vacija, zakljuc¢ujudi da digitalna tehnologija ne samo da unapreduje poslovanje, ve¢ i pod-
sti¢e odrzivost kroz efikasnije upravljanje lancima snabdevanja i proizvodnim procesima
(Khan et al., 2024).

UTICAJ DIGITALNE TRANSFORMACIJE NA UPRAVLJANJE LJUDSKIM
POTENCIJALIMA

Ljudski resursi predstavljaju klju¢ni faktor uspeha organizacije, a savremeni me-
nadzment teZi postizanju ravnoteze izmedu potreba zaposlenih i ekonomskih ciljeva kroz
profesionalno upravljanje kadrovima (Stankovi¢ et al., 2018). Digitalna transformacija u
upravljanju ljudskim resursima donosi brojne koristi organizacijama koje teze vecoj efi-
kasnosti i prilagodljivosti. Automatizacija administrativnih zadataka, poput obrade plata i
odsustava, oslobada vreme za strateske aktivnosti (Wade & Tarling, 2016). Napredna ana-
litika pomaze u dono$enju odluka baziranih na podacima, dok prediktivni alati omoguca-
vaju proaktivno upravljanje zaposlenima.

Digitalni samousluzni portali omogucéavaju zaposlenima lak pristup informacijama, $to
poboljsava njihovo iskustvo i angazovanje. Rad na daljinu podrzan je alatima za saradnju,
a digitalna reSenja omogucavaju ustede i skalabilnost. Istovremeno, digitalni HR sistemi
obezbeduju vecu uskladenost sa propisima i bolju zastitu podataka.

Kompanije koje usvoje digitalizaciju mogu brze prilagoditi svoje procese novim uslo-
vima i stvoriti kulturu inovacija, §to pozitivno uti¢e na privlacenje i zadrzavanje talenata
(Wade & Tarling, 2016).

Tabela 1. Kljucne prednosti digitalizacije u HRM (Wade & Tarling, 2016)

Kategorija Prednosti

Efikasnost Automatizacija zadataka, bolje upravljanje podacima
Odlucivanje Analitika i predikcija za bolje upravljanje zaposlenima
Iskustvo zaposlenih Samousluge, platforme za ucenje i razvoj

Fleksibilnost rada Alati za daljinski rad i virtuelno ukljucivanje

Troskovi Smanjenje troskova i moguénost skalabilnosti

Uskladenost i bezbednost Zadovoljenje propisa, zastita podataka

Zaposljavanje i zadrzavanje Optimizacija regrutacije, angazovanje i zadrZavanje talenata
Agilnost i inovacije Brza prilagodljivost i podsticanje inovativne kulture
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Uprkos brojnim prednostima, digitalizacija HRM-a Cesto je otezana zbog vise fakto-
ra. Otpor zaposlenih i menadzmenta, kao i nedostatak edukacije i razumevanja prednosti
digitalizacije, jedni su od klju¢nih prepreka (Chhibber, 2023). Finansijska ograni¢enja i
nedovoljna tehnoloska infrastruktura takode mogu usporiti procese.

Pored toga, bezbednost i privatnost podataka predstavljaju vazan izazov, dok slozeni
regulatorni zahtevi i kulturologke barijere mogu otezati primenu novih sistema. Nedovoljna
podrska vrhovnog menadzmenta i nedostatak strategije dodatno smanjuju $anse za uspes-
nu digitalnu transformaciju (Chhibber, 2023; Ramsauer, 2013).

Tako digitalna transformacija donosi unapredenje poslovanja, mnoge organizacije se
suocavaju s izazovima u njenoj implementaciji. Studije pokazuju da ¢ak 70% projekata di-
gitalne transformacije ne ispunjava svoje ciljeve, uglavnom zato $to se zanemaruju potrebe
radnika u odnosu na samu tehnologiju (Boston Consulting Group, 2020).

Medu najveéim izazovima su bezbednost podataka, upravljanje promenama i visoki
troskovi implementacije (Kerschberg, 2017). Problemi integracije sa postoje¢im sistemima,
nedostatak digitalnih vestina medu HR osobljem i rizik od prevelikog oslanjanja na teh-
nologiju mogu smanjiti efikasnost digitalnih re$enja. Odrzavanje angazovanja zaposlenih
zahteva pazljivu primenu alata koji ¢e podrzati, a ne narusiti radnu dinamiku.

Potrebno je voditi ra¢una o socijalno osetljivim grupama (npr. starijima ili onima sa
manjim IT vestinama), za koje digitalna reSenja mogu predstavljati prepreku u regrutaci-
onom procesu. U tim slu¢ajevima vazno je zadrzati i tradicionalne metode zaposljavanja
(Stone et al., 2015).

PROCES DIGITALIZACIJE HR MENADZMENTA

Digitalizacija funkcije ljudskih resursa moze se posmatrati kroz ¢etiri klju¢ne faze koje
predstavljaju evoluciju HR tehnologije i praksi, od osnovne digitalizacije do naprednih,
podacima vodenih strategija (Ulrich, 2018):

« Faza 1: Digitalizacija zapisa - Cilj je pretvaranje papirnih dokumenata u digitalni
oblik. Koriste se elektronske baze podataka, tabele i osnovni HR softveri. Fokus je
na ¢uvanju i pristupu podacima, sa benefitima poput smanjenog fizickog skladiste-
nja i lakSeg pristupa evidenciji zaposlenih.

« Faza2: Automatizacija HR procesa - Automatizuju se rutinski HR zadaci i tokovi
rada kroz HRIS sisteme, portale za samousluZivanje zaposlenih (ESS) i softvere za
obracun plata. Prednosti uklju¢uju smanjenje manuelnog rada, minimiziranje gre-
$aka i pojednostavljene procese poput upravljanja odsustvima i beneficijama.

 Faza 3: Integracija i optimizacija - Cilj je objedinjavanje razlicitih HR sistema i op-
timizacija procesa koriS¢enjem integrisanih HR platformi, cloud resenja i mobilnih
aplikacija. Prednosti su ta¢niji podaci, bolji uvidi u realnom vremenu i pobolj$ano
iskustvo zaposlenih.

« Faza 4: HR voden podacima i strateski HRM - Fokus je na kori$¢enju analitike,
vestacke inteligencije i prediktivne analitike za donosenje strateskih odluka, unap-
redenje angazmana zaposlenih i personalizaciju iskustva.

Opve faze ilustruju prelaz od jednostavne digitalizacije do primene naprednih tehnolo-
gija za stratesko upravljanje ljudskim resursima.
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Digitalizacija donosi brojne prednosti u HR oblasti, kao $to su (Blanchet et al., 2014):

Povecana efikasnost - Automatizacija rutinskih zadataka zna¢ajno smanjuje vreme
i trud potrebne za njihovo izvrsenje.

Bolje upravljanje podacima - Digitalni sistemi omogucavaju sigurnije, ta¢nije i
pristupacnije skladiStenje podataka.

Unapredeni proces regrutacije - Koris¢enje online oglasa i Al alata za pracenje
kandidata olaksava pronalazak i selekciju talenata.

Portali za samousluzivanje zaposlenih - Zaposleni mogu sami azurirati podatke
i pratiti svoje beneficije, $to povecava zadovoljstvo i rastere¢uje HR tim.

Analitika i uvidi - HR analitika omogu¢ava donosenje bolje informisanih odluka
u vezi sa upravljanjem radnom snagom.

Omogucavanje rada na daljinu - Cloud sistemi i digitalni alati podrzavaju fleksi-
bilnost i udaljeni rad.

Uskladenost i upravljanje rizikom - Automatsko praéenje uskladenosti smanjuje

rizike od kr$enja propisa.

U praksi se za digitalizaciju HR procesa koriste slede¢i klju¢ni alati (Adams, 2019):

Alat

Primeri

Funkcije

HRIS (Informacioni
sistem HR)

BambooHR, Zenefits,
Workday

Upravljanje podacima zaposlenih, obra¢un plata,
administracija beneficija, pracenje radnog vreme-
na, uskladenost

Sistem za pracenje
kandidata (ATS)

Lever, Greenhouse,
Jobvite

Distribucija oglasa, pregled CV-ja, zakazivanje
intervjua, pradenje kandidata, izve$tavanje

Softver za upravlja-
nje platnim spiskom

Gusto, ADP, Paychex

Obrada plata, poreska prijava, direktni depozit,
samousluZivanje, postovanje zakona

Softver za upravlja-
nje uc¢inkom

15Five, Lattice,
Betterworks

Postavljanje ciljeva, ocenjivanje u¢inka, povratne
informacije, razvoj zaposlenih

Sistem upravljanja
ucenjem (LMS)

Cornerstone OnDe-
mand, Moodle, Ta-
lentLMS

Upravljanje kursevima, pracenje obuke, razvoj
vestina, izvestavanje

Alati za angaZovanje

TINYpulse, Officevi-

Ankete, povratne informacije, analiza raspoloze-

zaposlenih be, Culture Amp nja, metrike angazmana
Softver za pracenje . A . I
P ) TSheets, Kronos, Ti- | Pracenje vremena, rasporedi, upravljanje odsu-
radnog vremena i . .
. meCamp stvima, obra¢un prekovremenog rada
prisustva

Softver za admini-
straciju beneficija

Benefitfocus, Gusto,
Zenefits

Upis i poredenje beneficija, uskladenost, samo-
usluZzivanje, izvestavanje

Softver za onboar-
ding

BambooHR, Sapling,
ClearCompany

Upravljanje novim zaposlenima, dokumentacija,
kontrolne liste

SamousluzZni portali
zaposlenih

PeopleSoft, SAP Su-
ccessFactors, Oracle
HCM Cloud

AZuriranje li¢nih podataka, upravljanje benefiti-
ma, plata, zahtevi za slobodno vreme

Mobilne aplikacije postaju klju¢ni deo digitalizacije HR-a jer omogucavaju efikasno
upravljanje procesima, pristup informacijama i komunikaciju u pokretu (Adams, 2019).
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One su fleksibilne, jednostavne za kori$¢enje i mogu biti usmerene na specifiéne funkcije
poput povratnih informacija, pracenja u¢inka ili regrutacije.
Primeri savremenih mobilnih HR alata uklju¢uju:
o Workday - Integracija globalnih HR praksi sa podrSkom za upravljanje ugovorima,
performansama i povratnim informacijama putem mobilnog uredaja.
o HireVue - Omogucava pregled video intervjua kandidata i ocenjivanje pomocu
algoritama.
o Attendify - Olaksava socijalizaciju i prisustvo dogadajima, koristi se i za onboar-
ding.
o Looop - Platforma za uéenje ,,kad i gde zaposlenima odgovara®
o Vibe - Merenje angazovanosti zaposlenih kroz emotivne odgovore na pitanja.
o Smarp - Povecava internu komunikaciju i angazman kroz deljenje relevantnog sa-
drzaja.
o Next Jump - Upravljanje programima nagradivanja zaposlenih.
o Clear Review - Pracenje performansi kroz povratne informacije u realnom vreme-
nu.
o Facebook Workplace - Interna drustvena mreZa za komunikaciju, u¢enje i saradnju.

PRIMER DIGITALNE TRANSFORMACIJE U UPRAVLJAN]JU LJUDSKIM
RESURSIMA U KOMPANIJI SIEMENS

Siemens AG je globalni tehnoloski lider sa preko 385.000 zaposlenih u vise od 190
zemalja. Kao deo $ire digitalne strategije, kompanija je sprovela znacajnu digitalnu tran-
sformaciju u upravljanju ljudskim resursima (HR), sa ciljem modernizacije i unapredenja
HR procesa.

Glavni ciljevi ove transformacije bili su: poboljsanje iskustva zaposlenih, poveéanje ope-
rativne efikasnosti, donosenje odluka zasnovanih na podacima, privladenje i zadrzavanje
talenata i negovanje kulture inovacija. Jedan od klju¢nih koraka bio je uvodenje savreme-
nog informacionog sistema za ljudske resurse (HRIS) baziranog na oblaku. Ovaj sistem
integrise razli¢ite HR funkcije - od zaposljavanja, preko upravljanja u¢incima, do obra¢una
plata i obuke. Pored toga, uvedeni su samo-usluzni portali koji zaposlenima omogucava-
ju jednostavan pristup li¢cnim podacima, platnim listi¢ima i prijavama za odsustvo putem
desktop i mobilnih uredaja.

Siemens koristi i vestacku inteligenciju (AI) u zaposljavanju, $to smanjuje vreme i tros-
kove selekcije kandidata. Al alati analiziraju podatke kandidata i pomaZzu u pronalazenju
najboljih kandidata za odredena radna mesta. Takode, prediktivna analitika omogucéava
proaktivno planiranje radne snage i identifikaciju potreba za dodatnim obukama. Upravlja-
nje performansama je preslo sa tradicionalnih godi$njih pregleda na stalni sistem povratnih
informacija u realnom vremenu, $to omogucava kontinuirani razvoj zaposlenih i poveca-
va njihovu angazovanost. Digitalni sistemi za ucenje i razvoj omogucavaju zaposlenima
pristup online kursevima i obukama u bilo koje vreme, prilagodene njihovim potrebama
i karijernim ciljevima. Transformacija je donela znacajne rezultate: poboljsanu efikasnost,
povecano zadovoljstvo zaposlenih, smanjenje administrativnog opterecenja, bolje dono-
$enje odluka na osnovu podataka i u$tede troskova. Ipak, izazovi su postojali, kao $to su
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upravljanje promenama, obuka zaposlenih i zadtita podataka, $to je Siemens re$avao kroz
kontinuiranu podrsku i bezbednosne mere.

Prema izvestajima iz 2023. godine, Siemens nastavlja sa unapredenjem HR digitalnih
alata koriste¢i napredne tehnologije kao $to su blockchain za sigurnost podataka i automa-
tizovane chatbotove za korisni¢ku podrsku zaposlenima (Siemens Report, 2023). Takode,
fokus je na daljoj personalizaciji iskustva zaposlenih i jatanju kulture inovacija kroz digi-
talne platforme za saradnju. Kompanija koristi napredne digitalne platforme za automati-
zaciju rutinskih zadataka u HR-u, kao $to su prijave kandidata i administracija podataka,
¢ime se smanjuje manuelni rad i greske (Siemens AG, 2023). Implementacija digitalnih
alata za analitiku ljudskih resursa pomaze u donos$enju informisanih odluka baziranih na
podacima, na primer u proceni zadovoljstva zaposlenih i predvidanju fluktuacije kadrova
(Managing Megatrends Siemens, 2023). Pored toga, Siemens koristi digitalne platforme
za internu komunikaciju i razvoj ve$tina, omogucavajuéi zaposlenima da pristupe online
kursevima i resursima za kontinuirano usavrsavanje. Takav pristup pomaze kompaniji da
zadrzi konkurentnost na trzi$tu rada i brzo odgovori na promene u industriji. Uvodenje
digitalnih reSenja u HR procese podrzava i odrzivost poslovanja, jer se smanjuje potreba
za papirologijom i putovanjima, §to je deo $ire Siemensove strategije za digitalnu i zelenu
transformaciju (Siemens Sustainability Report, 2023).

ZAKLJUCAK

Digitalizacija u oblasti upravljanja ljudskim resursima donosi znac¢ajne moguénosti za
unapredenje organizacionih procesa i povecanje efikasnosti rada. Primena digitalnih alata
omogucava preciznije pracenje i analizu uc¢inka zaposlenih, kao i brzu i jasniju komunika-
ciju unutar organizacije. Na ovaj na¢in podstice se razvoj zaposlenih i njihova motivacija,
$to direktno doprinosi pobolj$anju poslovnih rezultata.

Integracija digitalnih tehnologija u HR procese pomaze kompanijama da se bolje pri-
lagode savremenim trzi$nim uslovima, budu konkurentnije i efikasnije upravljaju svo-
jim kadrovima. Iako digitalna transformacija zahteva prilagodavanje poslovnih modela i
struktura, koristi koje donosi, kao $to su povecana produktivnost i optimizacija troskova,
daleko nadmasuju izazove.

Implementacija digitalnih tehnologija u oblasti upravljanja ljudskim resursima omo-
guc¢ava kompanijama da se efikasnije prilagodavaju savremenim uslovima na trzi$tu rada.
Tako proces digitalne transformacije podrazumeva promene u poslovnim modelima i orga-
nizacionim strukturama, prednosti kao $to su pove¢ana produktivnost, bolja optimizacija
resursa i smanjenje troskova jasno pokazuju vrednost ovih promena.
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