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SAZETAK

Rad analizira znacaj kompetencija HR strucnjaka u bankarskoj industriji, fokusirajuci se na
njihov doprinos razvoju liderskih kapaciteta menadZera. IstraZivanje obuhvata stratesko plani-
ranje ljudskih resursa, razvoj talenata, upravljanje performansama i implementaciju programa
za razvoj lidera. Poseban akcenat stavljen je na saradnju izmedu HR sektora i menadZmenta u
svetlu izazova koje donose digitalizacija, krizno upravljanje i inovacije. Cilj rada je unapredenje
razumevanja uloge HR strucnjaka kao kljucnih partnera u stvaranju konkurentnih i otpornijih
timova u bankarskom sektoru.
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ABSTRACT

The paper analyzes the importance of the competences of HR experts in the banking industry,
focusing on their contribution to the development of leadership capacities of managers. Research
includes strategic HR planning, talent development, performance management, and implemen-
tation of leadership development programs. Special emphasis is placed on cooperation between
the HR sector and management in light of the challenges brought by digitalization, crisis mana-
gement and innovation. The aim of the paper is to improve the understanding of the role of HR
experts as key partners in creating competitive and more resilient teams in the banking sector.
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UVOD

U savremenom bankarskom sektoru, ljudski resursi predstavljaju klju¢ni faktor kon-
kurentnosti i odrzivog razvoja organizacija. Kompetencije HR stru¢njaka, uklju¢ujuéi spo-
sobnost upravljanja talentima, razvoj digitalnih vestina i strateSku HR analitiku, postaju
od presudnog znacaja za oblikovanje visoko efikasnih timova i podrsku liderima u krei-
ranju inovativnih i otpornijih organizacija. Bankarski sektor, kao stub ekonomskog rasta i
stabilnosti, zahteva od HR funkcije da bude vi$e od administrativne podrske — ona mora
da delyje kao strateski partner u vodenju promena, negovanju kulture inovacija i razvoju
kompetencija zaposlenih. Savremena literatura ukazuje da efikasne HR prakse, kao §to su
regrutovanje, selekcija, obuka, razvoj zaposlenih, procena ucinka i implementacija digi-
talnih alata, direktno uti¢u na zadovoljstvo, angazovanost i zadrzavanje zaposlenih, dok
istovremeno povecavaju produktivnost i konkurentnost organizacije. Medutim, i pored sve
veceg znacaja HR funkcije, mnoge banke jo$ uvek ostaju fokusirane na tradicionalne admi-
nistrativne zadatke, dok strateski potencijal ljudskog kapitala ostaje nedovoljno iskoris¢en.

Ovaj rad istrazuje ulogu kompetencija HR stru¢njaka u bankarskom sektoru, sa po-
sebnim osvrtom na podrsku liderima u stvaranju konkurentnih timova, razvoju digitalnih
vestina i optimizaciji organizacionih performansi kroz strateske HR inicijative.

TEORIJSKA RAZMATRAN]JA

Almamun (2009) opisuje ljudske resurse kao kombinaciju energije, vestina, talenata i
znanja kojima pojedinci raspolazu, a koji se mogu koristiti za stvaranje proizvoda ili pru-
zanje kvalitetnih usluga. On dalje naglasava da se ljudski, strukturni i intelektualni kapital
mogu posmatrati kao oblici imovine, jednako znacajni kao i druge vrste kapitala u organi-
zaciji. Sli¢no tome, Som (2008) definiSe upravljanje ljudskim resursima kao pazljivo kre-
iran skup praksi usmerenih na izgradnju organizacione vrednosti i postizanje vrhunskih
poslovnih rezultata. Adeniji et al., (2013) dodaju da savremena istrazivanja sve vi$e potvr-
duju kako upravljanje ljudskim resursima postaje jedan od klju¢nih faktora u odredivanju
organizacionih performansi.

Upravljanje ljudskim resursima predstavlja proces koji omoguéava organizacijama da
razviju i iskoriste potencijal svojih zaposlenih kao klju¢ni izvor odrzive konkurentske pred-
nosti. Jo$ krajem devedesetih godina autori (Sherman et al., 1998) isticali su da termin
»judski resursi“ podrazumeva da ljudi, uz finansijske, materijalne i informacione resurse,
neposredno uti¢u na performanse organizacije. Pojmovi poput ,,Jjudski kapital ili ,,inte-
lektualna imovina“ naglasavaju da znanje, ve$tine i motivacija zaposlenih u velikoj meri
odreduju na¢in poslovanja i nivo uspeha preduzeca. Koncept ljudskog kapitala prvi je uveo
nobelovac Teodor Sulc, u ¢lanku Investment in Human Capital (1961), ¢ime je otvorio novo
polje istrazivanja o znacaju obrazovanja i vetina zaposlenih za ekonomski rast (Davenport,
1999). Kasnija istrazivanja pokazala su da ljudski kapital ¢ini kompleksnu kombinaciju
kompetencija, stavova i posvecenosti radne snage, pri ¢emu upravo ta kombinacija razli-
kuje uspesne od neuspes$nih organizacija (Fitz-Enz, 2000). Sama brojnost zaposlenih nije
presudna, ve¢ kvalitet znanja i spremnost pojedinaca da ga dele i primene u poslovnim
procesima. Na taj nacin, produktivnost i inovativnost zaposlenih postaju glavni pokretaci
organizacionog razvoja.
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Definisanje ljudskog kapitala moze se razlikovati u zavisnosti od teorijskog pristupa,
ali zajednicko polaziste jeste da se on posmatra kroz interakciju izmedu sposobnosti i an-
gazovanosti zaposlenih (Ulrich et al., 1999). Upravo tu ulogu preuzimaju HR stru¢njaci,
¢iji je zadatak da oblikuju politike i prakse koje ¢e podrzati razvoj zaposlenih i obezbedi-
ti stvaranje visoko efikasnih organizacija. U tom procesu sve veéi zna¢aj imaju digitalne
tehnologije i drustvene mreze, koje se koriste za regrutaciju, razvoj talenata, zadrzavanje
zaposlenih i unapredenje njihove angazovanosti.

Tradicionalni modeli upravljanja ljudskim resursima, koji su bili fokusirani pre svega na
radne zadatke, pokazali su se nedovoljno efikasnim u savremenom poslovnom okruzenju
(Agustina et al., 2022). Kompetencijski pristup, nasuprot tome, stavlja akcenat na osobu
i njen potencijal, dok su zadaci shvaceni kao promenljiva i privremena kategorija. Na taj
nacin kompetencije postaju osnova za sve HR funkcije — od zapo$ljavanja i selekcije, pre-
ko obuke i razvoja, do upravljanja performansama i sistema nagradivanja. Ovakav pristup
omogucava organizacijama da razviju integrisan i fleksibilan sistem ljudskih resursa, spo-
soban da prepozna i podstakne izuzetan u¢inak zaposlenih.

U savremenom sektoru usluga, finansijske institucije — pre svega banke i osiguravajuce
kompanije - imaju klju¢nu ulogu u o¢uvanju i razvoju nacionalne ekonomije. Banke obez-
beduju finansijsku stabilnost, podsti¢u formiranje kapitala, investiraju u privredu, podsti¢u
trgovinu i industriju, kao i razvoj poljoprivrede, uz sprovodenje monetarne politike (Na-
tarajan, Shekhar, 2000; JandZua, 2003). Time bankarski sektor postaje ne samo posrednik
u finansijskim tokovima, ve¢ i jedan od temelja ekonomskog rasta i razvoja. Upravo zbog
ovakve uloge banaka, kvalitet upravljanja ljudskim resursima postaje od presudne vaznosti.
Literaturni nalazi pokazuju da nedostatak stru¢nih HR kadrova moze predstavljati zna-
¢ajno ogranicenje za razvoj bankarskog sektora (Hussain, 2008). Na primer, istrazivanja
ukazuju da stru¢njaci za ljudske resurse u bankama moraju da razvijaju kompetencije koje
prevazilaze administrativne zadatke i uklju¢uju razumevanje meduljudskih odnosa, moti-
vacije i dobrobiti zaposlenih (Ejaz et al., 2009). U suprotnom, nedostatak adekvatnih HR
politika i sposobnosti njihovog sprovodenja moze dovesti do nezadovoljstva zaposlenih,
smanjenja produktivnosti i slabijih poslovnih rezultata (Mangi et al., 2012).

Pored toga, lo$e upravljanje ljudskim resursima u bankarskom sektoru moze imati i
$ire posledice po finansijsku stabilnost. Istrazivanja povezuju neadekvatan razvoj kadrova
i slabost HR funkcije sa pojavom problemati¢nih kredita, $to dugoro¢no ugrozava rast i
stabilnost bankarskog sistema (Buhari, 2008; Abas, Malik, 2010; Kan et al., 2011). Ovakvi
nalazi potvrduju da su HR kompetencije neophodne ne samo za interne procese, ve¢ i za
oc¢uvanje otpornosti ¢itavog finansijskog sektora.

ANALIZA REZULTATA DOSADASNJIH ISTRAZIVANJA

Savremeno bankarsko okruzenje karakteri$e izuzetno snazna konkurencija i brze pro-
mene koje zahtevaju stalnu prilagodljivost (Mehta, 2016). Da bi opstale i napredovale,
banke moraju razvijati strategije koje ne podrazumevaju samo tehnoloske inovacije, ve¢ i
osnazivanje ljudskih resursa. Istrazivanja pokazuju da upravo one organizacije koje posma-
traju HR funkciju kao strateskog partnera beleze visi nivo zaposlenosti, ve¢u angaZovanost
timova i dugoro¢nu odrzivost poslovanja. Brza transformacija sektora, uslovljena digita-
lizacijom i novim zahtevima trzista, naglasava potrebu za unapredivanjem kompetencija
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zaposlenih - znanja, vestina i pristupa — kako bi se $to uspesnije odgovorilo na izazove
dinami¢nog okruzenja. U tom kontekstu, praksa upravljanja ljudskim resursima dobija
kljuénu ulogu. Iako ne postoji univerzalni model HR menadzmenta koji bi odgovarao sva-
koj organizaciji, jasno je da banke koje razvijaju sopstvene, prepoznatljive HR strategije
postizu bolju prilagodljivost i konkurentsku prednost.

Ono $to se u literaturi posebno istice jeste da su kompetencije HR stru¢njaka u oblasti-
ma kao $to su talent management, digitalne vestine i HR analitika od presudnog znacaja
za postizanje organizacione efikasnosti i konkurentnosti (Bowra et al., 2011). Medutim, u
regionalnom kontekstu, istrazivanja pokazuju da HR funkcija jo§ uvek ¢esto ostaje usme-
rena na administrativne poslove, dok strateska dimenzija tek dolazi do izrazaja.

Performanse banaka direktno su povezane sa produktivnos¢u i posveéeno$éu zaposle-
nih, jer sektor usluga znacajno zavisi od interakcije izmedu zaposlenih i klijenata. Gubitak
kvalifikovanog osoblja moze dovesti do slabljenja odnosa sa klijentima, pa banke sve vise
usmeravaju paznju na strategije zadrzavanja zaposlenih, uklju¢ujuéi razvijene procedure,
politike i prakse upravljanja ljudskim resursima sa fokusom na ljude (Mehta, 2016).

Savremeni pristup upravljanju ljudskim resursima prepoznaje da kvalitet zaposlenih
ima dubok uticaj na performanse organizacije. Ljudski faktor je najdragoceniji resurs or-
ganizacije, a uspeh banaka zavisi od angazovanosti, lojalnosti i predanog rada zaposlenih.
Tradicionalni pristupi HR-u ¢esto su tretirali ljude kao zamenljive resurse, gde se ponasa-
njem moglo manipulirati i gde su zaposleni mogli biti zamenjeni kada postanu ,,neefikasni
Koncept savremenog upravljanja ljudskim resursima doneo je fleksibilnije i decentralizo-
vanije strukture, koje bolje odgovaraju organskim sistemima i omoguc¢avaju medukulturnu
i meduhijerarhijsku saradnju unutar organizacija.

Jedan od klju¢nih izazova uspes$nog i odrzivog vodenja banke jeste nedostatak kvalifi-
kovane radne snage. Iako se moze smatrati da ljudski resursi postaju ograniceni po kvali-
tetu i kvantitetu, vaznije je da se postojeci resursi adekvatno upravljaju kako bi doprinosili
drustvenoj i organizacionoj vrednosti. Banke stoga moraju obratiti posebnu paznju na
ceo proces upravljanja ljudskim resursima, jer samo efikasno upravljanje moze omoguciti
prezivljavanje i rast u konkurentnom okruzenju. Savremene prakse upravljanja ljudskim
resursima podrazumevaju inovativne pristupe regrutovanju, selekciji, obuci, razvoju i kom-
penzaciji zaposlenih, kako bi se povecala njihova produktivnost, posveéenost i zadovolj-
stvo. Studije pokazuju da organizacije koje implementiraju ove prakse uspe$no prepoznaju
i osnazuju svoje zaposlene, tretirajudi ih kao jedinstven fond talenata sposoban da podigne
organizaciju na visi nivo.

U praksi, banke implementiraju ekskluzivne HR prakse za svoje najvrednije resurse,
fokusirajudi se na regrutovanje i selekciju, unapredenje zaposlenih, pakete kompenzacija,
obuku i razvoj (Mehta, 2016). Ove aktivnosti ne samo da povecavaju kompetencije i moti-
vaciju zaposlenih, ve¢ i oblikuju zdravu organizacionu kulturu, $to doprinosi rastu i konku-
rentnosti bankarskih institucija. Istrazivanja pokazuju da zaposleni u privatnim bankama
percipiraju veéi stepen pravednosti i izrazenije zadovoljstvo sistemom procene uc¢inka u
poredenju sa zaposlenima u javnim bankama. Rezultati ovih studija ukazuju na hitnu po-
trebu za preispitivanjem i redizajniranjem sistema ocenjivanja u bankama javnog sektora,
pri ¢emu se preporucuje uvodenje metoda kao $to su 360-stepene povratne informacije i
onlajn evaluacija. Pregled relevantne literature otkriva da su istrazivaci u indijskom ban-
karskom sektoru primarno fokusirani na zadrzavanje zaposlenih i zadovoljstvo poslom
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kao klju¢ne ishode primene praksi upravljanja ljudskim resursima. Postoji konsenzus da
efikasnije HR prakse povecavaju verovatnoc¢u zadovoljstva zaposlenih i njihovo dugoro¢no
ostajanje u organizaciji. Pored toga, istrazivaci su analizirali razlike u vrstama HR praksi
izmedu javnih i privatnih banaka, naglasavaju¢i kako institucionalni kontekst uti¢e na im-
plementaciju i percepciju HR aktivnosti medu zaposlenima.

Brojne teorijske i empirijske studije sprovedene u razli¢itim bnkarskim sektorima uka-
zuju na postojanje jasne veze izmedu praksi upravljanja ljudskim resursima (HRM) i nji-
hovih neposrednih i dalekoseznih ishoda (Arunprasad, 2017; Chahal et al., 2016; Gope et
al., 2018; Jiang et al., 2012; Santhanam et al., 2017). Kroz studiju slu¢aja, Goel i Rana (2014)
utvrdili su da inovativne HR prakse, uklju¢ujuéi regrutovanje, uvodenje u posao, obuku,
osnazivanje zaposlenih, brigu o njihovoj dobrobiti i razvoj karijere, pozitivno uti¢u na za-
drzavanje zaposlenih. Ove prakse omogucavaju bankama da transformisu radno okruzenje
i podstaknu razvoj kompetencija zaposlenih, naro¢ito u privatnim bankama.

Sli¢no tome, Kumari (2012) je pokazala da politike i HR prakse znac¢ajno uti¢u na za-
dovoljstvo zaposlenih i poveéavaju produktivnost i profitabilnost u bankama. Karthikeyan
et al., (2010) zakljudili su da efikasne HR prakse imaju znacajan pozitivan uticaj na rast
odabranih banaka, uz preporuku razvoja sveobuhvatnih programa obuke radi unapredenja
znanja, ve$tina i stru¢nosti zaposlenih. Dzain i DZain (2015) analizirali su efikasnost pro-
grama obuke zaposlenih u razli¢itim bankama, dok su Srivastava i Purang (2011) istrazivali
percepciju pravednosti sistema ocenjivanja u¢inka i zadovoljstvo zaposlenih tim sistemom.
Rezultati su pokazali da zaposleni u privatnim bankama dozivljavaju ve¢u pravednost i
izrazenije zadovoljstvo sistemom ocenjivanja u¢inka u poredenju sa zaposlenima u ban-
kama javnog sektora.

Pregled ovih istrazivanja ukazuje da su istrazivaci prvenstveno fokusirani na zadrzava-
nje zaposlenih i zadovoljstvo poslom kao rezultate HRM praksi (Salman et al., 2022). Po-
stoji konsenzus da efikasnije HR prakse povecavaju verovatno¢u zadovoljstva zaposlenih i
njihovo dugoro¢no ostajanje u organizaciji. Takode, istrazivaci su analizirali razlike u HR
praksama izmedu javnog i privatnog sektora, ali nijedna studija nije posebno testirala di-
rektnu vezu izmedu HR praksi i razvoja kompetencija zaposlenih u bankarskom sektoru.

S obzirom na klju¢nu ulogu bankarskog sektora u rastu i razvoju ekonomije, njegova
efikasnost u velikoj meri zavisi od kompetencija radne snage. Kako bi se razvile i negovale
zeljene kompetencije zaposlenih, bankarski sektor je duzan da identifikuje i implementira
robusne i strateski orijentisane prakse upravljanja ljudskim resursima.

DISKUSIJA

Rezultati ove studije ukazuju na znacaj kompetencija HR stru¢njaka u podsticanju
inovacija i unapredenju poslovanja banaka (Bhutto et al., 2023). Kompetencije poput kre-
ativnog razmisljanja, prilagodljivosti na promene, dono$enja odluka i sposobnosti analize
podataka direktno doprinose uspe$nom usvajanju FinTeha u bankarskom sektoru. Studija
pokazuje da inovacije u uslugama imaju pozitivan uticaj na rast firmi, $to implicira da HR
stru¢njaci igraju kljuénu ulogu u kreiranju organizacionog okruzenja koje podrzava razvoj
kompetencija zaposlenih i primenu novih tehnologija. Efikasne HR prakse omogucavaju
optimizaciju performansi zaposlenih, §to posredno podstice inovacije u uslugama i dopri-
nosi ukupnom rastu i konkurentnosti banke.
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Ovi nalazi nagla$avaju potrebu da HR stru¢njaci u bankarskom sektoru budu strateski
partneri liderima (Becky,, 2025). Kompetencije HR tima omoguc¢avaju menadzerima da
bolje upravljaju promenama, razvijaju inovativne timove i kreiraju otpornije organizacije.
Diskusija ovih rezultata potvrduje da razvoj i implementacija HR kompetencija nije samo
podrska operativnom funkcionisanju, ve¢ i klju¢ni faktor koji doprinosi konkurentnosti i
odrzivosti bankarskih timova.

Zaklju¢no, studija doprinosi razumevanju posrednicke uloge HR kompetencija izmedu
tehnologkih inovacija i rasta firmi, ¢ime se potvrduje strateska vaznost ljudskog kapitala u
savremenom bankarskom okruzenju.

Oslanjajudi se na teoriju ljudskog kapitala, studija naglasava znacaj razli¢itih HR praksi
u razvoju kompetencija zaposlenih u bankarskom sektoru (Obeidat et al. 2016). Analiza
pokazuje da prakse poput regrutovanja i selekcije, obuke i razvoja, uklju¢ivanja zaposlenih
i procene u¢inka mogu znacajno uticati na razvoj samokompetencije, timske kompetencije
i socijalnih kompetencija zaposlenih. Rezultati ukazuju na pomesane efekte — dok su neke
HR prakse pokazale snazan pozitivan uticaj na kompetencije zaposlenih, druge su imale
neznatan efekat. Ovo ukazuje na to da same HR aktivnosti nisu dovoljne; neophodno je
stratesko uskladivanje HR inicijativa sa ciljevima organizacije i potrebama zaposlenih kako
bi se maksimizirao njihov uticaj.

Implikacija za bankarski sektor je jasna: HR stru¢njaci treba da deluju kao strateski par-
tneri menadzmentu, usmeravajudi i implementirajudi prakse koje razvijaju klju¢ne kompe-
tencije zaposlenih (Otoo, 2019). Razvijene kompetencije zaposlenih omogucavaju liderima
da kreiraju konkurentne timove, unaprede performanse i povecaju otpornost organizacije
na promene i inovacije. Ova studija dodatno potvrduje da ulaganje u HR prakse nije samo
podrska operativnom funkcionisanju banke, ve¢ i klju¢ni faktor koji doprinosi dugoro¢-
nom razvoju organizacije. Efikasno upravljanje ljudskim resursima stvara osnovu za viso-
ko kompetentne i angazovane timove, $to direktno utic¢e na rast i konkurentnost banke.

Digitalna transformacija u bankarskom sektoru postala je klju¢ni faktor za odrzavanje
konkurentnosti u danasnjem tehnoloski ubrzanom okruzenju (Etukudoh et al., 2024). U
ovom kontekstu, HR stru¢njaci igraju centralnu ulogu u upravljanju promenama i razvi-
janju digitalnih kompetencija zaposlenih. Njihova uloga nije ograni¢ena samo na imple-
mentaciju novih tehnologija, ve¢ se prosiruje na oblikovanje organizacione kulture koja
podrzava inovacije i kontinuirano uéenje.

Stru¢njaci za ljudske resurse su odgovorni za orkestriranje promena, ukljucujudi iz-
gradnju svesti o digitalnim inicijativama, prilagodavanje zaposlenih strateskim ciljevima i
razvijanje radne snage spremne za digitalno okruzenje (El-Metwally et al., 2019). Kreira-
njem i implementacijom programa obuke, HR timovi omogucavaju zaposlenima da steknu
potrebne vestine i kompetencije kako bi efikasno ucestvovali u digitalnoj transformaciji.
Negovanje digitalnih talenata predstavlja jo$ jedan klju¢ni zadatak HR odeljenja. Identifika-
cija, privlacenje i zadrzavanje stru¢njaka sa odgovaraju¢im vestinama doprinosi formiranju
visoko kompetentnih timova koji mogu pokretati inovacije i podrZavati rast organizacije.
HR strategije koje integri$u tehnicke vestine sa kulturom kontinuiranog ucenja i prilagod-
ljivosti omogucavaju liderima da grade otpornije i konkurentnije timove.

Perspektiva ljudskih resursa u digitalnoj transformaciji naglagava strateSku ulogu HR
stru¢njaka u oblikovanju kompetentnih timova, podrsci liderima u donosenju inovativnih
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odluka i osiguravanju da banke ostanu agilne i konkurentne u brzo promenljivom finan-
sijskom okruzenju.

U savremenom bankarskom sektoru, HR funkcija suo¢ava se sa nizom izazova koji di-
rektno uti¢u na sposobnost organizacija da razvijaju kompetentne i konkurentne timove
(Radha, et al. (2024). Strogi regulatorni zahtevi zahtevaju da HR stru¢njaci ne samo prate
uskladenost zaposlenih, ve¢ i da osiguraju da organizacija u potpunosti odgovara norma-
ma, $to predstavlja intenzivan i slozen zadatak. Pored toga, privlacenje i zadrzavanje ta-
lentovanih stru¢njaka, posebno u oblastima IT-a i upravljanja rizicima, postalo je klju¢no
za konkurentnost, dok starenje radne snage dodatno komplikuje ovu dinamiku. Kulturna
transformacija je takode imperativ, jer globalno $irenje i diverzifikacija usluga zahtevaju
kohezivnu organizacionu kulturu koja podrzava kako lokalne, tako i globalne poslovne
ciljeve.

S druge strane, HR funkcija ima znac¢ajne moguénosti da unapredi performanse i kon-
kurentnost bankarskih timova. Strate$ko planiranje radne snage omogucava predvidanje
potreba za vestinama, identifikaciju nedostataka i razvoj ciljane obuke i zaposljavanja. Pro-
movisanje kulture inovacija i kontinuiranog u¢enja pomaze u angazovanju zaposlenih i nji-
hovoj prilagodljivosti, dok inicijative za raznolikost i inkluziju doprinose boljem donosenju
odluka i inovativhom re$avanju problema.

Razvoj liderstva kroz identifikaciju i podr$ku zaposlenih sa visokim potencijalom omo-
gucava kreiranje budu¢ih lidera spremnih da se nose sa slozenostima sektora (Bhui et al.,
2016). Tehnoloska integracija dodatno osnazuje HR funkciju kroz digitalne alate, Al za
regrutovanje i upravljanje talentima, kao i platforme za angazovanje i razvoj zaposlenih.

Upravo kroz resavanje ovih izazova i iskori§¢avanje novih moguénosti, HR stru¢njaci
postaju katalizatori promena, podrzavajuéi lidere u kreiranju konkurentnih i otpornijih
timova. Efikasno upravljanje ljudskim resursima u bankarskom sektoru ne samo da do-
prinosi zadovoljstvu i zadrzavanju zaposlenih, ve¢ i strateski usmerava organizaciju ka
dugoro¢nom uspehu i odrzivoj konkurentskoj prednosti.

ZAKLJUCAK

Analiza literature i rezultati istrazivanja jasno ukazuju da kompetencije HR stru¢njaka
igraju klju¢nu ulogu u postizanju konkurentske prednosti banaka. Strategijski HR pristup
omogucava organizacijama da razviju visokokvalifikovane i angazovane timove, podrze
lidere u implementaciji inovacija i digitalne transformacije, te osiguraju dugoro¢nu odr-
zivost i rast. Kompetencije HR stru¢njaka, uklju¢ujuéi upravljanje talentima, razvoj lider-
stva, digitalne vestine i strateSku HR analitiku, direktno doprinose efektivnom upravljanju
promenama, optimizaciji performansi zaposlenih i stvaranju pozitivnog radnog okruzenja.

Upravo kroz integraciju HR strategija sa ciljevima organizacije, banke mogu transfor-
misati ljudski kapital u klju¢ni pokreta¢ konkurentnosti. Efikasno upravljanje ljudskim
resursima nije samo podrska operativnom funkcionisanju, ve¢ i strateski instrument za
oblikovanje otpornijih, inovativnih i visoko kompetentnih timova. Rezultati ovog rada
potvrduju znacaj ulaganja u HR praksu i kontinuirani razvoj kompetencija zaposlenih kao
klju¢nog faktora uspeha i odrzivog razvoja bankarskog sektora.
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