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ULOGA UMJETNE INTELIGENCIJE U TALENT MENADZMENTU | RAZVOJU
KARIJERE ZAPOSLENIKA U BOSNI | HERCEGOVINI

Apstrakt: Ovaj istrazivacki rad bavi se istrazivanjem uloge umjetne inteligencije u
talent menadzmentu s posebnim fokusom na razvoj karijere zaposlenika. S obzirom
na brze promjene na trzistu rada, klju¢no je shvatiti da stari koncepti upravljanja
talentima trebaju da se modernizuju i unaprijede u skladu sa promjenama na trzi-
Stu i novim poslovnim izazovima. MenadzZeri bi trebali redefinisati poslove, staviti
fokus na strategije stjecanja novih vjestina i poticati kontinuirano ucenje, te prihva-
titi umjetnu inteligenciju kao kljucan alat u tim procesima. U ovom istrazivackom
radu nastoje se identificirati izazovi u konektstu upravljanja talentima te razvoju
karijere primijenjuju¢i moderne alate poput umjetne inteligencije. Uzorak istrazi-
vanja obuhvatio je zaposlenike,iz razli¢itih sektora u Bosni i Hercegovini kako bi se
stekao uvid u trenutno stanje i potencijalne smjernice za buduci razvoj. Kroz analizu
iskustava ispitanika nastoje se ponuditi konkretne preporuke za unapredenje talent
menadzmenta s ciljem poboljSanja konkurentnosti i odrzivosti preduzeda na trzistu.

Kljucne rijeci: talent menadzment, menadzment ljudskih resursa, razvoj karijere, umjetna inte-
ligencija.

THE ROLE OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN TALENT MANAGEMENT AND
EMPLOYEE CAREER DEVELOPMENT IN BOSNIA AND HERZEGOVINA

Abstract: This research paper explores the role of artificial intelligence in talent
management with a special focus on employee career development. Given the rapid
changes in the labor market, it is crucial to understand that old concepts of talent
management need to be modernized and improved in line with market changes and
new business challenges. Managers should redefine jobs, focus on strategies for
acquiring new skills and encourage continuous learning, and embrace artificial intel-
ligence as a key tool in these processes. In this research paper, an attempt is made
to recognize the problems of Bosnia and Herzegovina. companies in the context of
talent management and career development by applying modern tools such as ar-
tificial intelligence. The research sample included employees from different sectors
in Bosnia and Herzegovina to gain insight into the current situation and potential
guidelines for future development. Through the analysis of the respondents’ expe-
riences, they try to offer concrete recommendations for the improvement of talent
management with the aim of improving the competitiveness and sustainability of
the company on the market.

Keywords: talent management, human resource management, career development, artificial in-
telligence.
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1. UvoD

U uslovima danasnjeg trzista koje karakteriSu primjena naprednih tehnologija, jed-
nostavnije kretanje ljudi, znacajne demografske promjene te ograniceni resursi rad-
ne snage, ljudski potencijal postaje kljucni resurs svake organizacije. Neprestane
promijene na trzistu i dominantna konkurencija postavljaju velike izazove za privla-
Cenje, zadrzavanje i u konacnici kontinuirani razvoj visoko kvalificiranih zaposlenika.
Danas, koncept upravljanja talentima vise se ne posmatra kao tradicionalna praksa,
vec kao sustinska komponenta koja moze znacajno doprinijeti ostvarivanju konku-
rentske prednosti kompanije i jacanju reputacije preduzeéa. Oblikovanjem i primje-
nom kvalitetne i efektivne strategije upravljanja talentima, moguce je unaprijediti
zadovoljstvo zaposlenika, zadrzati vrhunske talente, posti¢i zadovoljavajuce finan-
sijske rezultate te podi¢i produktivnost i inovativnost. Efikasna strategija upravljanja
talentima moze pozitivno utjecati na uspjeh pojedinaca zaposlenih u organizaciji ali,
u konacnici i na cijelo preduzece. Razumijevanje vaznosti talent menadZmenta moze
biti korisno za razvoj efikasnih strategija upravljanja ljudskim resursima i izgradnju
dobre reputacije organizacije koja ¢e privuéi nove talente i zadrzati postojece. Od-
lazak visokokvalificiranih i stru¢nih zaposlenika moze imati negativan utjecaj na or-
ganizaciju koji se ogleda prvenstveno u smanjenju nivoa strucnosti i kvaliteta radnih
procesa unutar kompanije Sto moZe otezati postizanje postavljenih organizacijskih
ciljeva. Osim toga, troskovi regrutacije i obuke novih zaposlenika mogu biti jako
visoki pa, takoder, predstavljaju razlog zbog kojeg se preduzeca moraju vise baviti
upravljanjem talentima. Privlacenje i zadrzavanje talenata, promocija moguc¢nosti
razvoja karijere i prilika za profesionalni razvoj su neke od klju¢nih aktivnosti u sa-
vremenom menadzmentu ljudskih resursa. S obzirom na sve izraZeniju borbu za
talente na trzistu rada, postavlja se pitanje kako poslodavci mogu efikasno upravljati
ljudskim resursima, izgraditi prepoznatljiv imidZ poslodavca i osigurati dugoro¢nu
angaziranost zaposlenika. Jedan od kljucnih alata koji u kontinuitetu dobiva na zna-
¢aju je umjetna inteligencija, a njena implementacija omogudava brze procese se-
lekcije, razvoja karijere, ¢Cime se poboljsava efikasnost praksi menadzmenta ljudskih
resursa i osigurava bolje iskustvo i napredak zaposlenika. Predmet istrazivanja u
ovom radu je talent menadzment u okviru menadzmenta ljudskih resursa s poseb-
nim fokusom na ulogu umjetne inteligencije kao jednog od klju¢nih alata za rad u
danasnjem radnom okruzenju. Cilj istrazivanja je ispitati na koji nacin bh. organiza-
cije koriste umjetnu inteligenciju u procesima profesionalnog razvoja zaposlenika
te koji su izazovi ovakvog pristupa. Takoder istrazivanjem ¢e se nastojati ponuditi
konkretne preporuke za unapredenje strategija upravljanja talentima kroz primjenu
savremenih tehnologija. U kontekstu trzista rada Bosne i Hercegovine, koje karak-
teriSu ekonomske migracije i odljevi stucnjaka iz razlicitih oblasti, efikasno upravlja-
nje talentima predstavlja klju¢nu strategiju za odrzavanje stabilnog i produktivnog
radnog okruzenja i drustva. S obzirom na prisutne digitalne transformacije u radnim
procesima, ulaganje u inovativne tehnologije u kontekstu menadzmenta ljudskih
resursa u pogledu razvoja karijere zaposlenika sigurno da moze osigurati odrzivost
organizacija i omoguditi im jednostavnije prilagodavanje trziSnim promjenama koje
su konstantne i neizbjezive.
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2. PREGLED LITERATURE

Talenti i upravljanje talentima

Pojam “talent” ima svoje korijene u psiholoskom kontekstu i odnosi se na prirodni
dar ili sposobnost koja se, putem vjezbanja, moZe razviti u kompetenciju za izvrsno
obavljanje odredenih zadataka unutar specificnog podrucja. Antropoloski gledano,
“talentovan” oznacava osobu koja je prirodno obdarena. Kljucni talenti su zaposle-
nici koji igraju klju¢nu ulogu u postizanju poslovne uspjesnosti i pruzaju izvanrednu
vrijednost za klijente i dionicare. Klju¢ni talenti posjeduju visoko razvijene vjestine
i duboko znanje, a njihova uloga nije ograni¢ena na obavljanje samo svojih radnih
zadataka, odnosno oni idu korak dalje kako bi doprinijeli uspjehu organizacije. Nala-
ze se na pozicijama koje mogu znatno utjecati - Cak i znatno promijeniti poslovanje.
Brojna istrazivanja sugerisu da vrhunski zaposlenici imaju znacajan utjecaj na uspjeh
organizacije, Cesto izmedu 40% i 80% viSe nego prosjecni zaposlenici. Osim toga, sto
su poslovi slozeniji i zahtjevniji, njihov utjecaj postaje jos znacajniji, Sto rezultira ve-
¢im razlikama u radnoj ucinkovitosti (Bahtijarevi¢-Siber, 2014.) Historijska retrospek-
tiva upravljanja talentima prikazuje njegov evolutivni razvoj od ranih konceptualnih
koraka do sustinskog ukljucivanja u savremene poslovne strategije. lako savremeni
izraz "upravljanje talentima” moze biti percipiran kao relativna novost, korijeni ovog
pojma sezu duboko u historiju disciplina ljudskih resursa i poslovhog menadzmenta.
U ranijim periodima, talente su vrednovali na bazi poznavanja i rada na specifi¢cnim
zanatima ili vjestinama koje su se prenosile s generacije na generaciju, posebno u
sektorima umjetnosti i zanatskih djelatnosti. No kako su organizacije rasle i razvijale
se, prepoznata je vaznost identificiranja, razvoja i zadrzavanja individua s izuzetnim
sposobnostima u razli¢itim domenama. Prve naznake prema modernom konceptu
upravljanja talentima uocavaju se u ranim radovima iz domene ljudskih resursa i me-
nadzmenta tokom sredine 20. vijeka. Prava promjena koncepta dogodila se u drugoj
polovini tog vijeka (Bahtijarevi¢-Siber, 2014.) Model je jo$ uvijek priliéno rasprostra-
njen u nekim industrijama. Model je dao globalnu strukturu upravljanja talentima,
Sto je dovelo do vodenja evidencije, licnih dosijea, istorije platnog spiska i evidencije
upravljanja ucinkom. Koncept “upravljanja talentima” postao je glavna tema s rastu-
¢om konkurencijom na trzistu rada, uz potrebu za identifikacijom i zadrzavanjem
klju¢nih aktera unutar organizacija. Mnoge organizacije su prepoznale talenat kao
kljucan strateski resurs a upravljanje talentima se istice kao jedan od najizazovnijih
aspekata s kojima se organizacije suocavaju u sadasnjosti i buducnosti (Deloitte,
2013.) Diskusija o “"Borbi za talente,” koju su inicirali Michaels, Handfield-Jones i
Axelrod (2001.) prva je privukla paznju na sve izrazeniju konkurenciju za talente.
Otkad je to zapoceto, upravljanje talentima je postala dominantna tema unutar po-
drucja ljudskih resursa, ne samo medu stru¢njacima za ljudske resurse (HR) vec i
medu menadzerima. Intenzivan interes prakti¢ara bio je pokretacka snaga iza ra-
zvoja upravljanja talentima, no posljednjih godina raste i interes medu akademicima
(Cascio & Aguinis, 2008.) Konceptualna dvosmislenost talenata i njegove primjene
na random mjestu dovela je do razvoja “objektivnih” i “subjektivnih” perspektiva o
upravljanju talentima. Vecina definicija talenata oslanja se na "objektivniji pristup”
(Gallardo i dr. 2013.) koji naglasava uskladenost talenata pojedinaca s organizacij-
skim kontekstom (Jooss i dr. 2019.). "Objektivni pristup predstavlja kvalifikacije ta-
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lentovanih pojedinaca (tj. znanja, vjestine, sposobnosti, kompetencije i sposobnosti)
koje pokrecu njihov ucinak i dodanu vrijednost na radnom mjestu (Yildiz & Esmer,
2021). Iz ove perspektive, talentirani pojedinci se posmatraju kao ‘agenti’ koji pruza-
ju uslugu u zamjenu za neku nagradu. Istrazivaci, medutim, isticu razlicite moralne
rizike koji se odnose na odnos poslodavac-talenat, kao $to su neuskladenost ciljeva,
situacije u kojoj agenat ostvaruje li¢ni interes na Stetu poslodavca, nerealna ocekiva-
nja ucinka, favorizovanje i losa praksa zaposljavanja (Baldo i dr., 2019; Voki¢, 2016).
“"Subjektivni” pogled na talenat se vise fokusira na ljudsku stranu pojedinaca gleda-
judi na talenat kao na “nekog” na radnom mjestu (Gallardo-Gallardo i dr., 2013). Iz
perspektive ponasanja, talenat se moze posmatrati kao kombinacija sposobnosti,
motivacije i angazmana (van Dijk, 2008) koja moze utjecati na ljudske odnose na
radnom mjestu (Tetik & Zaim, 2021). Li et al. (2022) vjeruju da socijalna razmjena
i socijalno-kognitivne teorije u kombinaciji s podru¢jem organizacijskog ponasa-
nja postupno poboljSavaju samoefikasnost i inovativnost zaposlenika i daju im na
znacaju u iznoSenju misljenja. Danas, upravljanje talentima postalo je nezaobilazan
aspekt strategija organizacija svih veli¢ina i industrija. U svjetlu brzih tehnoloskih
promjena, globalne konkurencije i naglasene vaznosti inovacija, organizacije prepo-
znaju ljudske resurse kao klju¢nu komponentu postizanja konkurentske prednosti.
Ovaj koncept kontinuirano evoluira u skladu s dinamikom radne snage, ukljucujuéi
rastuci broj neovisnih radnika, fleksibilne radne aranzmane i virtualne timove. Ono
Sto je upravljanje talentima bilo prije 20 godina nije ono Sto je upravljanje talentima
danas. Dok je globalno znacenje pojma - strategija u cilju da organizacije maksi-
malno iskoriste potencijale ljudskih resursa — uvijek uglavnom bilo isto, fokus i utje-
caj na zaposlenike i poslovanje su se promijenili. Dakle, vodenje talentima postaje
ucinkovita strategija za osiguranje konkurentske prednosti, bududi da su oni postali
kljucni resurs u savremenim poslovnim uslovima. Upravljanje talentima predstavlja
i nacin razmisljanja koji ¢vrsto vjeruje da su talenti neizostavan faktor za budu¢nost
organizacije (Bahtijarevi¢-Siber, 2014.). Organizacije trebale posvetiti dovoljno pa-
Znje individualnim potrebama, posebno radnicima koji se temelje na znanju kao $to
je talent (Che i dr., 2022). Prakti¢no gledajudi talent menadzment se transformisao sa
fokusa ,rat za talentima” ka strategiji upravljanja u kontekstu angazovanja talenata,
gdje naglasak nije vise na privlacenje zaposlenika iz drugih organizacija vec je fokus
usmjeren na osnazivanje, unapredenje i zadrzavanje postojecih talenata unutar or-
ganizacije. Novo upravljanje ljudskim resursima je pomak od tradicionalnih praksi
upravljanja ljudskim resursima (HRM) ka novim praksama upravljanja talenata koje
omogucavaju odgovornost, fleksibilnost, kreativnost, autonomiju i u¢esée u radu, s
posebnim naglaskom na period Covid krize (Kutieshat & Farmanesh, 2022.)

Umjetna inteligencije u menadZzmentu ljudskih resursa - talent menadzmentu

lako konceptu upravljanja talentima u posljednje vrijeme se pridaje veliki znacaj vaz-
no je uzeti u obzir da trziSte rada mijenja se brzo i najvaznije je shvatiti da dinamicne
promjene na trzistu rada zahtijevaju prilagodbe i azuriranja novim informacijama,
ukljucujudi istrazivanja koja se odnose na umjetnu inteligenciju. Uspjesne kompanije
danas pocinju redefinirati poslove kao skup vjestina i zadataka i analiziraju kako ce
se te vjestine i zadaci razvijati kako umjetna inteligencija napreduje. Cinjenica je da
¢e umjetna inteligencija utjecati na skoro sve zadatke na nekoj razini u organizaci-
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jama, s obzirom na sve vedu integraciju alata umjetne inteligencije u svakodnevicu,
s tim da ¢e na neke industrije utjecaj biti znacajniji. Primjena umjetne inteligencije
u upravljanju ljudskim resursima (HRM) ve¢ ima znacajan utjecaj, a smatra da Ce se
ta stopa povecati u buduénosti. Sistemi temeljeni na umjetnoj inteligenciji razvi-
jaju mnoge korisne mogucnosti buduéi da mogu izravno komunicirati sa svojom
okolinom i samostalno uciti. Poseban utjecaj ima u HR odjelima zbog optimizacije
kljucnih organizacijskih procesa. Raste interes za ispitivanje umjetne inteligencije i
njenog utjecaja na podfunkcionalna podruc¢ja HRM-a. Na primjer, naucnici tvrde da
HRM tehnologije koje se temelje na umjetnoj inteligenciji u nastajanju mogu podr-
Zati stjecanje, razvoj, procjenu i zadrzavanje talenata u velikim tehnoloskim multi-
nacionalnim preduzecima (Bersin & Chamorro-Premuzic, de Kervenoael i dr., 2020;
Malik i dr., 2021). KoriStenje tehnologija utemeljim na umjetnoj inteligenciji u odjelu
za ljudske resurse, moze se shvatiti kao prijetnja za radnu snagu zbog potencijalne
zamjene ljudske radne snage. Frey & Osborne (2017) predvidaju da ¢e 47% radnih
mjesta u SAD-u nestati zbog umjetne inteligencije. Mahmud i dr. (2020) navode da
primjena uvodenje umjetne inteligencije u HR odjelu moze dovesti do smanjene
radne snage unutar HR odjela. Uvodenjem Al tehnologija u odjel ljudskih resursa,
sistemi upravljaju zaposlenici mogu se zamijeniti novim sistemima koji poboljsavaju
efikasnost HR procesa, od procesa selekcije kandidata do procesa razvoja i educira-
nja zaposlenika. S obzirom da kompanije nastoje smanjiti troskove u svim procesima
umjetna inteligencija je podrzavajudi alat na tom putu gdje efikasnost i efektivnost
kompanija i zaposlenika ce se povecati, a troskovi reducirati. Jia i dr. (2018) isticu da
je primjena umjetne inteligencije rezultirala sa smanjenjem troskova regrutacije za
71% i trostrukim poveéanjem produktivnosti. Osim navedenih benefita u procesima
menadzmenta ljudskih resursa tehnologije umjetne inteligencije mogu poboljsati
koordinaciju izmedu zaposlenika na razlicitim zadacima (Parker & Grote, 2019.). Ge-
nerativni Al, vazan je alat koji moze pojednostaviti aspekte trazenja posla i prakse.
Brojne kompanije znacajno ulazu u informacijsku tehnologiju kako bi unaprijedi-
le postignuéa i ucinkovitosti, Sto moZe moze dovesti do poboljsanja konkurent-
ske prednosti. Osim toga moze se reci za upravljanje ljudskim resursima, koriStenje
umjetne inteligencije za upravljanje vremenom, troskovima, smanjenje poslovnih
rizika i poboljSanje produktivnosti (Geetha & Bhanu, 2018). Najnovija istrazivanja
pokazuju da umjetna inteligencija se sve ceSce koristi za procjenu kandidata prili-
kom procesa selekcije (Sithambaram & Tajudeen, 2022). Modeli umjetne inteligen-
cije mogu mijeriti kompatibilnost izmedu vjestina kandidata i vjeStina potrebnih za
posao te pomoci pri donoSenju odluka o zaposljavanju (Nosratabadi & dr., 2022).
Osim primjene u selekcijskim procesima, umjetna inteligencija kao $to je vec receno
ima vrlo vaznu ulogu i u procesima razvoja i edukacije zaposlenika. Postoje platfor-
me koje koriste Al za prilagodljivo uéenje, ¢ime omogucdavaju personalizirani razvoj
zaposlenika na temelju njihovih potreba i preferencija. Al sistemi mogu predvidjeti
angazman zaposlenika, ucinak i napredovanja na temelju iskustva, staza i postignu-
¢a, ¢ime poboljsavaju kvalitetu rada i balans izmedu posla i Zivota predvidanjem
njihovog mentalnog optereéenja, razine stresa i zdravstvenih problema. Jedan od
najc¢escée koristenih generativnih sistema je ChatGPT koji nudi brojne prednosti za
odjel ljudskih resursa, ali svakako da postoje mnogi izazovi i nedostaci primjene
ovog i drugih generativnih sistema. Prema Rane (2023.), jedan od glavnih nedosta-
taka primjene ovog sistema je pitanje privatnosti i sigurnosti podataka, odnosno da
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implementacija moze povecati rizik od curenje povjerljivih informacija o zaposleni-
cima Sto moze dovesti do etickih i pravnih problema. Sistemi zasnovani na umjetnoj
inteligenciji mogu da generiraju netacne informacije, zbog toga primjena umjetne
inteligencije moze da dovede do pogresnih poslovnih odluka. Raj i dr. (2023.) upo-
zorili su da organizacije mogu postati ovisne o automatiziranim sistema, Sto ima
negativne efekte kao Sto su smanjenje kontakata izmedu zaposlenika i smanjenje
vaznosti interpersonalnih odnosa. Prema svemu navedenom, klju¢no je naglasiti da
je tehnoloska tranfosmacija prisutna u svim procesima, a organizacije moraju re-
definirati pristup ucenju i razvoju zaposlenika. Menadzeri trebaju priotizirati proces
kontinuiranog ucenja zbog toga Sto tradicionalni modeli profesionalnog usavrsava-
nju postaju nedovoljni u kontekstu kontinuiranih i brzih promjena na trzistu rada.
Organizacije treba da prihvate novonastale promjene i da primjene kontinuirano
usavrsavanje, mentorstvo, rotaciju kako bi zaposlenici bili spremni na nove funkcije i
karijerne prilike. Kako bi pomogli kompanija da se prilagode promjenama vodenim
umjetnom inteligencijom, menadzeri moraju poticati kulturu ucenja. Ne samo za
jacanje Al pismenosti, ve¢ i za izgradnju mekih vjestina, poput vodstva i rjesava-
nja problema, i stvaranje radne snage koja je otporna i agilna u suocavanju s pro-
mjenama. Zaklju¢no, umjetna inteligencija ima potencijal za povecanje efektivnosti,
efikasnosti, smanjenje troskova ali i za znacajno unapredenje upravljanja talentima
u organizacijama. Primjena umjetne inteligencije ne ogleda se samo u operativnoj
ucinkovitosti, ve¢ ona doprinosi i boljem prilagodavanju zaposlenika promjenama u
poslovnom okruzenju i profesionalnoj tranziciji.

3. METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Ovo istrazivanje ima za cilj analizirati ulogu umjetne inteligencije u talent me-
nadzmentu i razvoju karijere u bh. preduzeéima. Osim teorijske analize relevantne
literature, istrazivanje se temelji i na kvantitativnom pristupu koriste¢u anketni upit-
nik kao metodu za prikupljanje podataka, U ovom istrazivanju populaciju ¢ine zapo-
slenici bh. organizacija ukljucujudi razlicite sektore i veli¢ine organizacija. Uzorkova-
nje preduzeca Ce biti kvotno a broj ispitanika - zaposlenika je 163 zaposlenika bh.
preduzeca kako bi se postigla istrazivacka relevnatnost. Prilikom distribucije ankete
bh. preduze¢ima, odnosno menadzerima ljudskih resursa koji ¢e distribuirati anketu
zaposlenicima bit ¢e postavljeni kriteriji kao $to su da ispitanici trebaju biti najmanje
jednu godinu zaposleni u preduzecu te ankete e biti dostavljene kompanijama koje
primjenjuju strategije menadzment ljudskog resursa. Za potrebe istrazivanja kori-
Stena je skala prema UTAUT modelu i skala za znacaj razvoja karijere zaposlenika.
Model za testiranje hipoteze obuhvata sljedece varijable: Namjera primjene Al, Per-
cepcija korisnosti u kontekstu formalnih procesa - Perceived Usefulness, Percipirani
rizik primjene umjetne inteligencije - Perceived Risk, Efektivnost programa za uprav-
ljanje karijerom - Career Management Effectiveness, Efikasnost umjetne inteligen-
cije u profesionalnom razvoju - Performance Expectancy, Percepcija jednostavnosti
(Ocekivani napor) - Effort Expectancy. S obzirom na to da su preduzeca ispitanici i
da istrazivanje ukljucuje veliki broj ispitanika, koriStena je statistika za velike uzorke
tj. parametarski testovi. Podaci prikupljeni putem anketnog upitnika analizirani su
koriStenjem deskriptivne i inferencijalne statistike, a metode koje su koristene su
korelaciona i regresiona analiza i anova test.
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Na osnovu teorijskih postavki i prethodnih istrazivanja postavljene su sljedeca istra-
Zivacka pitanja:
Glavno istrazivacko pitanje: Da li primjena umjetne inteligencije ima znacajan utje-
caj na razvoj karijere zaposlenika bh. preduzeca?
Pomocna pitanja:
- Kako percepcija korisnosti umjetne inteligencije pozitivno utjeCe na namjeru
primjene Al u talent menadzmentu?
- Kako percipirani rizik primjene umjetne inteligencije negativno utjece na nam-
jeru primjene Al u talent menadzmentu?
- Kako efektivnost programa za upravljanje karijerom pozitivno utjece na namje-
ru primjene Al u talent menadzmentu?
« Kako efikasnost umjetne inteligencije u profesionalnom razvoju pozitivno ut-
jece na namjeru primjene Al u talent menadzmentu?
« Kako percepcija jednostavnosti primjene umjetne inteligencije pozitivno utjece
na namjeru primjene Al u talent menadZmentu.
« Da li postoji statisticki znacajna razlika u namjeri primjene umjetne inteligencije
u razli¢itim industrijama?
Na bazi istrazivacki pitanja postavljena je glavna hipoteza: Primjena umjetne inteli-
gencije ima znacajan utjecaj na razvoj karijere zaposlenika bh. preduzeca.
PH1: Percepcija korisnosti, percipirani rizik, efektivnost i efikasnost umjetne inteli-
gencije u razvoju karijere te percepcija jednostavnosti utjeCe pozitivno na namjeru
primjene umjetne inteligencije u talent menadzmentu i razvoju karijere.
PH2: Postoji statisticki znacajna razlika u namjeri primjene umjetne inteligencije u
razli¢itim industrijama.

4. REZULTATI
DESKRIPTIVNA STATISTIKA

Tabela 1: Spol ispitanika

Spol Broj ispitanika Procenat
Zenski 83 50,9%
Muski 80 49,1%
Ukupno 163 100%

Uzorak je prilicno uravnotezen, s obzirom na to da 50,9% ispitanika ¢ine zene, a

49,1% c¢ine muskarci.

Tabela 2: Dobna skupina ispitanika

Dobna skupina Broj ispitanika Procenat
18-25 godine 17 10,4%
25-34 godine 41 25,2%
35-44 godine 49 30,1%
45-54 godine 42 25,8%
55-64 godine 14 8,6%
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Najveca grupa ispitanika dolazi iz srednje dobne skupine i to 30,1% dok najmladi
c¢ine 10,4% ispitanika, a najstariji su najmanje zastupljeni 8,6%. Ovi podaci su u skla-
du i sa trzistom rada, s obzirom da najveci procenat zaposlenika cine zaposlenici
srednje dobne skupine.

Tabela 3: Godine radnog iskustva ispitanika

Godine radnog iskustva Broj ispitanika Procenat
manje od 1 godinu 9 5.5%

1-5 godina 25 15,3%
6-10 godina 40 20,7%
11-20 godina 50 34,5%
Vise od 20 godina 39 23,9%

Vedina ispitanika ima znacajno radno iskustvo. U skladu sa prethodnom analizom
za ocekivati su bili rezultati da zaposlenici ve¢inom imaju vise od 10 godina radnog
iskustva. Najvedi broj ispitanika ima radno iskustvo izmedu 11-20 godina, a zatim
nakon toga slijede zaposlenici sa vise od 20 godina radnog iskustva.

Tabela 4: Broj zaposlenika u kompaniji gdje rade ispitanici

Broj zaposlenih u kompaniji | Broj ispitanika Procenat
Manje od 10 zaposlenika 20 12,3%
10-49 zaposlenih 60 36,8%
50-249 zaposlenih 58 35,6%
250 i viSe zaposlenih 25 15,3%

Ispitanici uglavnom rade u kompanijama sa 10-49 zaposlenika (36,8%), zatim u ve-
¢im kompanijama sa 50-249 zaposlenika (35,6%), 15,3% ispitanika radi u kompani-
jama sa preko 250 zaposlenika, a 12,3% u kompanijama sa manje od 10 zaposlenika.

Tabela 5: Sektor zaposlenja

Sektor Broj ispitanika Procenat
Privatni sektor 73 44,8%
Javni sektor 41 25,2%
Nevladine organizacije 10 6,1%
Akademska zajednica 39 23,9%

Vecina ispitanika dolazi iz privatnog sektora i to 44,8%, 25,2% ispitanika dolazi iz
javnog sektora, 6,1% iz nevladinih organizacija i 23,9% iz akademske zajednice.
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Iz priloZenih podataka da se zakljuciti da najvedi broj ispitanika dolazi iz akadem-
ske zajednice, javne uprave zatim iz zdravstva, industrije informacionih tehnologija,
finansija, trgovine i proizvodnje, a manji broj ispitanika iz nevladinog sektora, indu-
strije telekomunikacione, turizma, farmaceutske industrije.

Grafikon 2: Percepcija zaposlenika o vaznosti kontinuiranog razvoja
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Vedina ispitanika potpuno shvataju vaznost kontinuiranog profesionalnog razvoja,
Cak 67,74% ispitanika, 24,52% ispitanika se slaze sa tom tvrdnjom, a samo 7,74%
ispitanika je neutralnog misljenja vezano za ovu tvrdnju. Ovo pitanje potvrduje ¢i-
njenicu o vaznosti kontinuiranog profesionalnog razvoja zaposlenika na danasnjem
trzistu rada.
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Grafikon 3: Percepcija zaposlenika o programima za upravljanje karijerom
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Vecina ispitanika u potpunosti se slaze sa tvrdnjom da programi za upravljanje ka-

rijerom poboljsavaju profesionalni razvoj i to 54,19%, 25,16% je neutralnog stava,
14,84% se slaze sa tvrdnjom, a 5,81% ne slaze sa tvrdnjom.

Grafikon 4: Stavovi zaposlenika o koristenju Al u upravljanju karijerom
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Ispitanici su uglavnom stava da koristenje Al alata pomaze im u razvoju karijere i
stjecanju novih vjestina i to 47,10% ispitanika, 30,32% potpuno se slaze s tim da
koristenje umjetne inteligencije u razvoju i stjecanju novih vjestina.
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Grafikon 5: Stavovi zaposlenika o koristenju Al u efikasnosti upravljanja karijerom
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Vedina ispitanika potpuno se slaze da umjetna inteligencija poboljsava efikasnost
u upravljanju karijerom i profesionalnim razvojem 39,29%, nesto manji procenat se
slaze sa tvrdnjom i to 29,29%, 2,14% je neutrralnog stava, 21,43% se ne slaze sa tvrd-
njom i 7,66% se potpuno ne slaze. Analiza odgovora ovog pitanja upucuje na to da
zaposlenici bh. preduzeéa imaju podijeljena misljenja vezano za efikasnost upravlja-
nja karijerom. Razlog moze biti u tome da zaposlenici smatraju da im umjetna inte-
ligencija pomaze pri razvoju karijere, ali da ipak zaposlenici vjeruju tradicionalnom
upravljanju karijerom, odnosno obucenim menadzerima ljudskih resursa.

Grafikon 6: Percepcija ispitanika u ulozi Al u prepoznavanju prilika za napredovanje
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Ispitanici se uglavnhom potpuno slazu da umjetna inteligencija moze pomodéi u pre-
poznavanju prilika za napredovanje u karijeri i to 46,45% ispitanika, 36,13% ispitanika
se slaze sa tvrdnjom, dok 10,3% je neutralnog stava i neSto maniji broj ispitanika se
potpuno ne slaze i ne slaze sa tvrdnjom. Analiza ovog grafi¢kog prikaza ukazuje da
ispitanici su stava da umjetna inteligencija moze pomoci zaposleniku u prepoznava-
nju prilika, ali povezujuéi sa prethodnim pitanjem ispitanici su misljenja da umjetna
inteligencija ima znacajnu ulogu u procesu prepoznavanja prilika, ali klju¢nu funkciju
ipak imaju menadzeri koji na efikasniji i stru¢niji na¢in mogu upravljati karijerom za-
poslenika. lako umjetna inteligencija je brza i efikasna menadzeri ljudski resursa imaju
konkretnije informacije, jasnije i manje opcenite preporuke za razvoj karijere.

Grafikon 7: Percepcija ispitanika u vremenskoj efikasnosti Al alata u razvoju karijere
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Prema rezultatima koji se odnose na pitanje vezano za vremensku efikasnost ko-
ristenja umjetne inteligencije, visSe od 50% ispitanika misljenja je da umjetna inte-
ligencija u potpunosti ne zahtijeva previSe vremena za razvoj karijere, nesto manji
procenat i to 38,05% slaze sa tvrdnjom, a 7,10% niti se slaZe niti ne sa ovom tvrd-
njom. U konacnici moze se zakljuciti da umjetna inteligencija moze biti vrlo brz i
efikasan alat za upravljanje karijerom.
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Grafikon 8: Percepcija ispitanika o drustvenoj podrsci u implementiranju Al u po-
slovnim aktivnostima
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Vecina ispitanika misljenja je da drustvo potice koristenje i implementiranje umjetne
inteligencije u svakodnevnim poslovnim aktivnostima. Zaposlenici, menadzeri, po-
slodavci i drustvo opéenito prihvata ¢injenicu da je umjetna inteligencija vrlo kori-
stan alat za rad i da ignoriSuci njenu primjenu u poslovnim procesima moze usporiti
mnoge poslovne procese i utjecati na rezultate istih. Danasnje trzisSte mnogo se
promijenilo, obim posla i projekata je mnogo veéi u odnosu na prije, a adekvatna i
konkretna primjena umjetne inteligencije moze pomoci ljudskim resursima u radu.

Grafikon 9: Percepcija ispitanika o stavu nadredenog o ulozi umjetne inteligencije u
karijernom razvoju
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Veliki broj ispitanika stava je da njihovi nadredeni i kolege ocekuju da koriste umjet-
nu inteligenciju u karijernom razvoju. U skladu sa prethodnim pitanjem za ocekivati
je ovakve rezultate s obzirom da su menadzeri i zaposlenici svijesni uloge umjetne
inteligencije u poslovnim procesima te upravljanju karijerom.
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Grafikon 10: Percepcija ispitanika o privatnosti podataka tokom koristenja Al alata
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Veoma veliki znadaj ima sigurnost i privatnost podataka kada je rije¢ o umjetnoj
inteligenciji i koriStenju internet, stoga skala prema kojoj je kreirana anketa obu-
hvata i pitanje koje se odnosi na privatnost podataka prilikom koristenja umjetne
inteligencije, 36,77 % ispitanika misljenja je da umjetna inteligencija ne ugrozava
njihove podatke, odnosno ne iskazuju brigu da ée ugroziti njihovu privatnost, 20 %
ispitanika u potpunosti se slaze sa izjavom, 18,06% niti se slaze niti ne, a 1548 %
ispitanika iskazuje zabrinutost i 9,58% ispitanika potpuno se ne slaze sa tvrdnjom.

Grafikon 11: Povjerenje prema Al sistemima u talent menadZmentu
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Rezultati pokazuju da vecina ispitanika (vise od 65%) percipira umjetnu inteligenciju
kao alat koji moze unaprijediti njihov profesionalan razvoj i pomoéi menadzerima
u upravljanju talentima. Manji broj ispitanika ima neutralan i negativan stav prema
umjetnoj inteligenciji i njenoj primjeni u talent menadzmentu, $to moze da upucuje
u nesigurnost i nedovoljnu informiranost vezano za primjenu umjetne inteligencije
u razvoju karijere i talent menadzmentu.



365

5. INFERENCIJALNA STATISTIKA

Tabela 6: Anova test

Model Suma kvadrata | df Srednji kvadrat | F Sig.
Regresija | 132,870 6 22,145 52,378 ,00
Rezidual | 98,460 156 631

Ukupno | 231,330 162

Prema rezultatima ANOVA testa moze se zakljuciti da model ima jaku prediktivhu
moc i da je efikasan u regresionoj analizi. Klju¢an pokazatelj modela jeste vrijednost
F koja je visoka i koja ukazuje na to da je model vrlo efikasan u predvidanju zavisne
varijable. Osim F vrijednosti klju¢no je analizirati i signifikantnost odnosno p vrijed-
nost koja je 0,000 sto ukazuje na to da je regresioni model statisti¢ki znacajan.

Tabela 7: Regresiona analiza

Model Nestand. | Std. Std. t Sig.
koeficijent | greska | koeficijent

Konstanta - Namjera primjene Al 1,832 ,525 3,490 ,001

Percepcija korisnosti u kontekstu 715 ,062 ,682 11,532 |,000

formalnih procesa - Perceived

Usefulness

Percipirani rizik primjene umjetne 425 ,098 ,245 4,337 ,000

inteligencije - Perceived Risk

Efektivnost programa za upravljanje |,502 ,095 412 5,284 ,000

karijerom - Career Management
Effectiveness

Efikasnost umjetne inteligencije ,289 ,073 278 3,959 ,000
u profesionalnom razvoju -
Performance Expectancy
Percepcija jednostavnosti (Ocekivani |,375 ,068 234 5515 ,000
napor) - Effort Expectancy

Uloga tehnologije ima znacajnu funkciju u svakodnevnom radu, ali i razvoju karijere
zaposlenika. Na bazi rezultata da se zakljuditi da primjena zahtijeva poznavanje for-
malnih procesa, strategije ali i obrazovanja u podrucju umjetne inteligencije. Regresio-
nom analizom se potvrduje pomoéne hipoteze da postoji pozitivan utjecaj percepcije
korisnosti, efektivnosti i efikasnosti umjetne inteligencije, percipiranog rizika umjetne
inteligencije na planiranu primjenu umjetne inteligencije u razvoju karijere. Percepcija
korisnosti u kontekstu formalnih procesa - Perceived Usefulness je najjaci prediktor,
Sto je u skladu i sa teorijskim ocekivanjima. Zaposlenici su stava da korisnost, efektiv-
nost i efikasnost umjetne inteligencije je veéa od percipiranog rizika.

Tabela 7: Anova test

Izvor varijacija Zbir kvadrata df Srednji kvadrat F Sig
Izmedu grupa 34.847 11 3.168 3.400 .000
Unutar grupa 140.699 151 932

Ukupno 175.546 162
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Rezultat Anova testa potvrduje da postoji statisticki znacajna razlika izmedu grupa
(Sig. 0.000) Sto da znaci da barem jedna grupa odstupa od drugih, ¢ime se potvrduje
posljednja hipoteza.

Tabela 8: Analiza namjere primjene umjetne inteligencije u umjetnoj industriji

Industrija Ocekivana primjena umjetne inteligencije u razvoju karijere
Obrazovanje 38
Zdravstvo 3.0
Informacione tehnologije 4.8
Finansije i bankarstvo 4.2
Trgovina i e-trgovina 4.0
Proizvodnja 4.0
Telekomunikacija 4.5
Javna uprava 3.7
Turizam i ugostiteljstvo 3.5
Farmaceutska industrija 3.9
Energetika 3.6
NVO 4.0

Primjena umjetne inteligencije ima znacajan utjecaj na razli¢ite industrije. IT pred-
njaci u implementaciji Al tehnologija s obzirom na to da su Al alati integresianio dio
softverskog razvoja, automatizacije. Nakon IT industrije, telekomunikacije takoder
imaju visoku ocekivanu primjenu inteligencije u razvoju karijere, a zatim industrija
finansije i bankarstvo koja je poznata po uvodenju promjena u nacin poslovanja i
prilagodavanju trziSnim promjena. Trgovina i e-trgovina kao industrija poznata je po
tome da koristi Al u personalizaciji korisni¢kog iskustva, a ispitanici iz ove industrije
smatraju da Ce veliku ulogu i znacaj imati u razvoju karijere. S druge strane indu-
strije koje zavise od ljudske interakcije kao Sto su turizam, obrazovanje i industrije
sa strozijim regulativama i eti¢ckim pravilima u manjoj mjeri ¢e da koriste umjetnu
inteligenciju u razvoju karijere.

6. DISKUSIJA | ZAKLJUCAK

Ovaj rad stavlja fokus na upravljanje talentima i razvoj zaposlenika ali i ulogu umjet-
ne inteligencije kao znacajnog alata u tim procesima. Opravdanost istrazivanja ove
teme proizlazi iz uloge koju talent menadZzment ima u savremenim organizacijama.
Sposobnost organizacija da identificiraju, privuku, razviju i zadrze talente postaje
krucijalna za njihov dugoroéni uspjeh i odrzivost. Relevantnost teme je u korelaciji
sa brzim promjenama na trzistu (i na trzitu proizvoda/usluga i na trzistu rada),
demografskim promjenama i promjenama u kontekstu tehnologije i poslovnih mo-
dela koji zahtijevaju agilnost, originalnost i inovativnost u vodenju organizacijskih
politika. S obzirom da su danas sve organizacije izlozene navedenim promjenama,
rezultati istrazivanja se mogu primijeniti u njihovim procesima prilagodavanja novo-
nastaloj situaciji. Primjena umjetne inteligencije prisutna je u svim procesima, stoga
umjetna inteligencija ima vrlo vaznu ulogu i u HR procesima. Aktivnosti upravljanja
talentima zahtijevaju kvalitetno sprovedene procese privlacenja, izbora i selekcije
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talenata, ali i razvoja i educiranja talenata. U svim tim procesima umjetna inteli-
gencija ima svoju primjenu, a njena primjena ima odredene koristi ali i nedostatke.
Kroz rad uradena je teorijska analiza navedenih varijabli, ali i empirijsko istrazivanje
koje je prikazalo stavove zaposlenika o primjeni umjetne inteligencije u procesi-
ma upravljanja talentima i razvoju zaposlenika. Rezultati istrazivanja potvrduju da
umjetna inteligencija ima sve znacajniju ulogu u procesima talent menadzmenta
i razvoja karijere zaposlenika u Bosni i Hercegovini. Vecina ispitanika iskazala je
pozitivan stav prema primjeni umjetne inteligencije u procesima menadzmenta
ljudskih resursa. Osim toga, istrazivanje je ukazalo na odredene izazove koje prate
impelemntaciju umjetne inteligencije, posebno oko privatnosti podataka i sigur-
nosti informacija. Istrazivanjem je uvrdeno da treba da postoji optimalan pristup
kombinaciji tehnoloskih rjesenja i ljudske ekspertize kako bi se osigurala ravnote-
Za izmedu automatizacije i personaliziranog pristupa u upravljanju talentima. Osim
toga, uspjesna implementacija umjetne inteligencije u procesima menadZmenta
ljudskih resursa zahtijeva upuéenost i educiranost zaposlenika o primjeni, predno-
stima i izazovima ovih tehnologija. Na osnovu sprovedenog istrazivanja moze se
zakljuciti da je buduénost talent menadZzmenta povezana s primjenom naprednih
tehnologija. Efikasno upravljanje ljudskim resursima u Bosni i Hercegovini zahtijeva
prilagodavanje globalnim promjenama te aktivno koristenje savremenih tehnologija
u poslovnim procesima. Organizacije koje prepoznaju znacaj savremenih tehnolo-
gija na pravi nacin e privuci, zadrzati i motivisati talente te na taj nacin odrzati ili
poboljsati konkurentsku poziciju trziStu. Buduée studije o umjetnoj inteligenciji u
talent menadzmentu i razvoju karijere trebaju staviti fokus na dugorocne efekte
primjene umjetne inteligencije te ukljucivanje analiza specificnih sektora i globalnih
perspektiva. Takoder, u buduéim studijama trebaju se istraziti eticke i kulturoloske
implikacije utjecaja umjetne inteligencije na dinamiku rada.
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