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Apstrakt: Cjelovito, koherentno upravljanje ljudskim resursima organizacije u cilju osiguranja
maksimuma dodane vrijednosti i najboljeg pozicioniranja za ostvarenje organizacijskih strategijskih
ciljeva, u Sirem smislu direktno vodi prema opstem drustveno- ekonomskom razvoju i napretku. Jedna
od kljucnih funkcija upravijanja ljudskim resursima jeste rasprostiranje razlicitih komponenti
strategijskog plana na sve zaposlene u organizaciji. Znacajna funkcija upravijanja ljudskim resursima
moze i treba da bude obezbjedivanje informacije o strategijskoj spremnosti ljudskog kapitala — 0 tome
da li i u kolikoj mjeri raspolozivi ljudski resursi imaju zahtijevana znanja, vjestine i motivisanost za
podrzavanje i sprovodenje strategije organizacije. Nema efikasnog strategijskog upravijanja ljudskim
resursima bez podrske informacionih tehnologija i informacionih sistema. Razvoj informacionih
tehnologija i informacionih sistema dramaticno mijenja upravljanje ljudskim resursima. Strategijska
spremnost informacionog kapitala (IT i sistema) je najsmislenija mjera vrijednosti informacionog
kapitala organizacije. Najvise se raspoloZivost informacionog kapitala u upravijanju Iljudskim
resursima mjeri nivom razvijenosti onlajn sistemima transakcione obrade, bilo da je rijec o modulu
nekog ERP sistema, ili da je rije¢ o HRIS-u (engl. Human Resources Information Systems). Druga
tehnologija, koja ima jos veci strategijski znacaj, je Bl (Business Intelligence) tehnologija i DSS
sistemi podrske odlucivanja. Ovim naucnim radom pokusace se steCi nedostajuce informacije o
sadrzaju i nacinu upraviljanja ljudskim resursima, u profitnom i neprofitnom sektoru, posmatranom u
kontekstu informacionih sistema. Interesantna su saznanja do kojih se dolazi istrazivanjem i
preispitivanjem nacina upravijanja ljudskih resursa u nasoj uzoj regiji- gradu.

Kljuéne rijeci: Informacioni sistemi, poslovna inteligencija, sistemi za upravljanje ljudskim
resursima, HRIS, upravljanje ljudskim resursima

uvoD

Kontekst istrazivanja bilo kojeg aspekta ljudskih resursa treba uvijek da bude strategijsko upravljanje i
upravljanje performansom. Sposobnost za postizanje postavljenih ciljeva bilo koje organizacije zavisi
od sposobnosti te organizacije da uci, da razvija i upravlja razvojem svog intektualnog kapitala,
odnosno ljudskim resursima. Inovacija i razvoj proizvoda, usluga i poslovnih procesa mogu se posti¢i
unapredenim znanjima i umjenjima zaposlenih, nadmoénom informacionom tehnologijom i uredenim
procesima organizacije. Ciljevi postavljeni u perspektivi ucenja i razvoja (R. Kaplan, W. Norton) su
infrastruktura i pokretaci postizanja uspjeha u preostalim perspektivama i podruc¢jima djelovanja
organizacija. Stoga, da bi organizacija imala mo¢ da postigne ciljeve strategijskog razvoja i rasta, mora
ulagati u zaposlene u organizaciji, sisteme i1 procedure. U perspektivi ucenja i razvoja Cetiri glavne
kategorije su bitne: (a) moc¢i zaposlenih, (b) istrazivanje i razvoj, (c) motivisanost i zajednicko
pregnuce i (d) mo¢i informacionog sistema (Kaplan & Norton: BSC, 1996, 2004).

Ovaj naucni rad se sa stanovista predmeta istraZivanja bavi istrazivanjem problema rasprostranjenosti,
zastupljenosti modernih procesa upravljanja ljudskim resursima u praksi, podrzanih savremenim
informacionim tehnologijama i sistemima. Savremene organizacije sve jasnije shvataju da im valjano
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upravljanje ljudskim resursima moze znac¢ajno doprinijeti sticanju odrzivih kompetitivnih prednosti.
Znacaj koncepata i pristupa upravljanja ljudskim resursima, a prema tome i vrednovanja i ocjenjivanja
ljudskog kapitala, sa podrskom informacionih sistema, prema svemu sudeci, zasniva se na tome $to
zahvaljujuci njima biva promijenjeno doskorasnje shvatanje i razumijevanje doprinosa ljudskih resursa
performansi organizacije. Ljudski resursi i proces upravljanja njima je neSto Sto ljudi donose
organizaciji (i odnose sa sobom kada je napuste) i Sto se razvija u organizaciji kroz proces
usavrSavanja osoblja i sticanje radnog iskustva (Elias & Scarbrough, 2004:22).

STRATEGIJSKO UPRAVLJANJE LJUDSKIM RESURSIMA | SISTEMI POSLOVNE
INTELIGENCIJE

Ljudi su temelj na kojem gradi i razvija drustveno ekonomski napredak, pa je stoga nuzno razvijati
znanje, vjestine i kompetencije i podi¢i ih na visi intelektualni nivo, a paralelno sa tim procesom
neophodno je razviti dobro strategijsko upravljanje zaposlenima kao krucijalnim resursom. U
upravljanju ljudskim resursima morale bi da budu zadovoljene strategijske potrebe. Ako se pri
upravljanju ljudskim resursima organizacija obezbjeduje osobljem odgovaraju¢eg znanja, vjestina,
vrijednosti i motivacije, onda su postavljeni strategijski ciljevi i potrebe zadovoljene. Proces
strategijskog upravljanja mora dati konzistentne i medusobno povezane odgovore koji ¢e optimalno
uskladiti pozeljnu buduénost, okolinu, resurse i njihovu alokaciju, ali i temeljne organizacijske
vrijednosti, norme i etiku. Radi se o vrlo slozenom i sveobuhvatnom procesu odlucivanja o temeljnom
usmjerenju i buduénosti organizacije koji se odvija u uslovima neizvjesnosti i zahtijeva znatne
promjene koje utic¢u na cijelu organizaciju. (Sikavica, 2008:196)

Kao rezultat ukljucivanja ljudskih resursa u proces strategijskog menadzmenta organizacija osigurava
konkurentsku sposobnost i prednost u savremenim, neizvjesnim i izrazito konkurentskim poslovnim
uslovima. U tim uslovima strategijsko upravljanje i iznalazenje novih, inovarivnih rjeSenja u
osiguranju konkurentske prednosti i bolje konkurentske pozicije u odnosu prema konkurentima,
postaje kljucna pretpostavka razvoja i opstanka organizacije, ali ne samo nje, nego je to kljucni faktor i
temelj cjelokupnog drustveno-ekonomskog razvoja. Cjelovito, koherentno upravljanje ljudskim
resursima organizacije u cilju osiguranja maksimuma dodane vrijednosti i najboljeg pozicioniranja za
ostvarenje organizacijskih strategijskih ciljeva, u Sirem smislu direktno vodi prema opstem drustveno-
ekonomskom razvoju i napretku.

Jedna od kljucnih funkcija upravljanja ljudskim resursima jeste rasprostiranje razli¢itih komponenti
strategijskog plana na sve zaposlene u organizaciji. Znacajna funkcija upravljanja ljudskim resursima
moze i treba da bude obezbjedivanje informacije o strategijskoj spremnosti ljudskog kapitala — 0 tome
da li i u kolikoj mjeri raspolozivi ljudski resursi imaju zahtijevana znanja, vjestine i motivisanost za
podrzavanje i sprovodenje strategije organizacije. Ako strategijska spremnost ljudskog kapitala nije na
zahtijevanom nivou, od funkcije upravljanja ljudskim resursima se zahtijeva da odredi koji planovi i
programi bi trebalo da budu primijenjeni da bi se dostigao potrebni nivo strategijske spremnosti
ljudskog kapitala. Strategijska spremnost ljudskih resursa se takode ogleda i u kojoj mjeri je ovaj
resurs podeSen prema strategiji organizacije. Ako ljudski kapital organizacije nije podeSen prema
strategiji organizacije, onda izostaje jedan od neophodnih uslova uspje$ne implementacije strategije
(Byars, 1992, Batt, & Hermans, 2012:1-52).

Nema efikasnog strategijskog upravljanja ljudskim resursima bez podrSke informacionih tehnologija i
informacionih sistema. Razvoj informacionih tehnologija i informacionih sistema dramati¢no mijenja
upravljanje ljudskim resursima; transformise tradicionalne pristupe u digitalizovane onlajn procese u
internet okruzenju i vrsi podrsku svim subprocesima i aktivnostima i obezbjeduje informacije HR
osoblju, operativnom, taktickom 1 strategijskom menadZzmentu. Dakle, drugi vazan kapital
organizacije, posmatran u kontekstu strategijskog upravljanja i upravljanja ljudskim resursima, jeste
informacioni kapital. Postoji uvjerenje da informacioni kapital (informacioni sistem) treba da bude
ocjenjivan i razvijan tako da bude podeSen zahtjevima strategije organizacije; odnosno zahtjevima
razvoja najznacajnijeg kapitala organizacije, a to su ljudski resursi.
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Informacioni kapital organizacije sastoji se od dvije komponente: tehnoloske infrastrukture i aplikacija
informacionog kapitala. Postoji mnostvo kategorija IT i1 informacionog kapitala, ali iz ove perspektive
identifikovane su tri kategorije aplikacija informacionog kapitala: aplikacije transakcione obrade i
ERP (engl. Enterprise Resource Planning) sistemi, analiticke aplikacije (sistemi i mreze koji
poboljSavaju analize, interpretacije i dijeljenje informacija i znanja) i transformacione aplikacije
(sistemi 1 mreze koji mijenjaju model poslovanja organizacije). Nema nijedne IT ili vrste
informacionog sistema koji ne doprinese upravljanju ljudskim resursima. Neki sistemi to ¢ine u
jednom domenu vise i bolje, a u drugom manje i slabije, dok drugi sistemi daju sasvim obrnut benifit i
uticaj. Najvise se raspolozivost informacionog kapitala u upravljanju ljudskim resursima mjeri nivom
razvijenosti onlajn sistemima transakcione obrade, bilo da je rije¢ o modulu nekog ERP sistema, ili da
je rije¢ o HRIS-u (engl. Human Resources Information Systems). Druga tehnologija, koja ima jos$ veci
strategijski znacaj, je BI (Business Intelligence) tehnologija i BI sistemi podrske odlu¢ivanja. Poslovna
inteligencija je veoma Siroko i multidisciplinarno polje koje sinergijski i slozeno kombinuje poslovne
procese, ekspertska znanja, tehnologije i aplikacije da bismo donosili bolje strategijske i takticke
poslovne odluke u HRM. Ako se fokusiramo na tehnologiju i aplikacije, onda mozemo re¢i da one
podrazumijevaju menadzerske metode i tehnike za planiranje, sabiranje, sortiranje, transformaciju,
strukturiranje i smjeStaj podataka u Data Warehouse i data martove radi §to efektivnijeg i efikasnijeg
analiziranja podataka, izvjeStavanja, vizualizacije, generisanja onlajn aktivnih izvjestaja i sprovodenja
naprednih analitickih tehnika klasterizovanja, klasifikacije, segmentiranja i predikcije. Data
Warehouse su baze podataka najSireg opsega, obuhvataju sve podatke neke organizacije, dok se data
mart fokusira na restriktivne segmente, organizacione dijelove i/ili procese kao $to je HRM odjelenje
odnosno proces ,,Upravljanja ljudskim resursima“ (Kapoor, 2010).

Radi pruzanja raznovrsnih strategijskih odgovora, osoblju za upravljanje ljudskim resursima i
menadzmentu u cjelini su potrebne kljucne informacije dobijene odgovaraju¢im tehnoloskim
procesima i alatima za analizu. Poslovna inteligencija omogucava odjeljenjima za upravljanje ljudskim
resursima da postanu stratesko sredstvo unutar organizacije. Ona kreativno, a i krajnje produktivno,
pomaze u jaCanju efikasnosti, kako unutar odjeljenja upravljanja ljudskim resursima, tako i u
strategijskom domenu organizacije u cjelini, prije svega u donoSenju klju¢nih odluka u vezi sa
zapoSljavanjem, planiranjem i izradom proracuna za podrSku strategijskim ciljevima. Nista manja
uloga poslovne inteligencije nije u podrSci donosenja taktickih i operativnih odluka.

Sintetizovani stav o ulozi poslovne inteligencije u procesu upravljanja ljudskim resursima mogao bi se
izre¢i jednom recenicom — od mnogobrojnih i raznolikih podataka do integrisane informacije. 1z
raznovrsnih podataka mogu se derivirati integrisane informacije pomoc¢u odgovaraju¢ih mjerila,
analiza, metoda i tehnika poslovne inteligencije. RjeSenja poslovne inteligencije mogu omoguditi
odjeljenju za upravljanje ljudskim resursima da: (1) podrzi njihove odluke, a i drugih menadzera u
iznalazenju odgovora koji se ticu strategijskih ciljeva i strategija organizacije, (2) donosi i realizuje
neke strategijske odluke koje se ti¢u konkretno upravljanja ljudskim resursima.

U mnogim slucajevima, podaci o ljudskim resursima su haoti¢ni, $to dovodi do nesistemati¢nog
zapoSljavanja, obuke, ucinkovitosti menadzmenta i procesa kompenzacije. Organizacije moraju
prikupiti i uskladistiti velike koli¢ine podataka o njihovim zaposlenima, kojim treba upravljati i koje
treba obradivati. Volumen takvih podataka iz godine u godinu raste i u velikim organizacijama doseze
visok nivo. Prava tehnologija upravlja velikim obimom podataka je Data Warehouse, kao centralni,
klju¢ni sacinitelj sistema poslovne inteligencije. U proslosti, skladista podataka su bila prevashodno
dizajnirana za onlajn analiticke obrade podataka, a ne i za istrazivanje. Danas su, medutim, dio DSS
poslovne inteligencije Data mining tehnike i zahtjevi pristupa podacima na jednom detaljnijem,
dubljem istrazivackom nivou; Sto obezbjedjuju samo Data mining tehnike za koje se podaci prireduju i
DW. Upravljanje informacijama je, pojednostavljeno govoreci, proces (podrzan DSS) planiranja,
organizovanja, koordinisanja i kontrolisanja aktivnosti: ispitivanja i identifikovanja korisnickih
potreba za informacijama, pronalazenja i ocjenjivanja izvora potrebnih informacija, akvizicije
informacija, organizovanje i skladistenje podataka neophodnih za procesiranje izvjestaja koji ce
zadovoljiti informacione potrebe korisnika i samih informacija, sintetizovanja informacija u zeljene
informacione proizvode/usluge, obucavanja korisnika za efektivno i efikasno koristenje informacionih
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proizvoda/usluga i sistema, odredivanja najpodesnije vizualizacije i prezentacije informacija,
distribucije informacija i adekvatnog koristenja informacija.

Velika je vaznost informacionih tehnologija i sistema, odnosno softverskih proizvoda i neophodno je
ista¢i njihovu ulogu i znacéaj u bilo kojoj podrsci procesu upravljanja ljudskim resursima. Struktura,
mnostvo programskih rjesenja, funkcionalnosti i svojstava iz perspektive HRM i IT, su transkribovani
u istrazivacke instrumente i na taj nacin ¢e biti mjereni i verifikovani u istrazivanju prakse
organizacionih sistema regije Banja Luka.

METODOLOGIJA ISTRAZIVANJA

Jedna od vodilja u izboru istrazivackih pitanja bila je zamisao da se istrazivanjem steknu nedostajuce
informacije o nacinu upravljanja ljudskim resursima u organizacijama u nasoj uzoj regiji-Banjalucka
regija.

Problemi istrazivanja u ovom empirijskom istraZivanju izraZeni su skupom istrazivackih pitanja na
koja je istrazivanje dalo odgovarajuce odgovore. Cilj i generalni inicijalni povod bilo je nastojanje da
se stekne ocjena aktuelnog stanja u profithom i neprofithom sektoru, odnosno zamisao da se
istrazivanjem steknu nedostajuce informacije o sadrzaju i nacinu upravljanju ljudskim resursima,
posmatranom u kontekstu informacionih sistema.

Istrazivacka pitanja i problemi istraZivanja glase:

P1: Da li u organizacijama postoji poseban odjel/sluzba zaduzen za upravljanje ljudskim resursima?
P2: Da li je i koliko upravljanje ljudskim resursima podrzavano informacionim sistemom upravljanja
ljudskim resursima?

Cilj empirijskog istrazivanja jeste sticanje informacija o nacinu upravljanja ljudskim resursima i
implementaciji informacionih sistema u tom procesu.

Nacin istraZivanja
Populacija i uzorak

Uzorak nije mogao biti sluCajan iz viSe razloga. Organizacije su veoma promjenljive, njihovo
okruzenje jo§ promjenljivije, nerado podrzavaju istrazivanja i dosta se tesko dolazi do potrebnih
podataka. Mnogi nisu voljni da prihvate istrazivacku inicijativu i da daju traZzene podatke. Stoga se
pribjeglo prigodnom uzorku organizacija i u ovaj uzorak je uslo 16 organizacija razlicitih djelatnosti,
profitnog i neprofitnog sektora i razli¢ite veliCine, koje posluju u gradu Banja Luka i mjestima u
okolini Banja Luke. U cilju pridobijanja $to objektivnijih rezultata i realnije slike u nekim
organizacijama je ispitano po nekoliko zaposlenih- ispitanika. Presjek stanja primjene pojedinih
funkcionalnosti informacionog sistema se radio uzevsi u obzir ukupan broj organizacija, a ne samo one
koje posjeduju 1S, iz razloga pridobijanja podatka o primjeni pojedine funkcionalnosti u odnosu na
ukupan broj organizacija. U istraZivanju je uCestvovalo 40 ispitanika (uzorak ispitanika).

Instrumenti istraZivanja
U ovom empirijskom istrazivanju koristen je istrazivacki instrument - ¢ek lista.

Cek lista sadrzi pitanje o postojanju odjela, sluzbe za HRM i pitanje o postojanju informacionog
sistema u organizaciji kao i 8 odabranih stavki o nekim osnovnim funkcionalnostima softvera za
podrsku upravljanja ljudskim resursima. Ispitanici su odgovorali zaokruzujuéi odgovor 1 (DA) ukoliko
softver koji koriste u njihovoj organizaciji ima takvu funkcionalnost, odnosno zaokruzujuéi 0 (NE)
ukoliko je nema.
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Stavke cek liste:
—Da li u organizacijama postoji poseban odjel/sluzba zaduzen za upravljanje ljudskim resursima?
— Da li organizacija posjeduje informacioni sistem za upravljanje ljudskim resursima?

Funkcionalnost softvera za:

— Detaljno vodenje evidencije o osoblju organizacije.

— Podrsku regrutovanja osoblja organizacije.

— Podrsku procesa rasporedivanja i uvodenje osoblja.

— Podrsku procesa okoncavanja radnog odnosa.

— Podrska pracenja i evidentiranja zadovoljstva poslom.
— Podrsku stru¢nog osposobljavanja osoblja organizacije.
— Obracun zarada.

— Podrsku realizacije E-ucenja.

Podaci dobijeni istraZivanjem

Podaci prikupljeni ispitivanjem ispitanika prikazani su u Prilogu 1. Grafikoni obradenih podataka-
Obradeni podaci dobijeni ¢ek listom funkcionalnosti upravljackog IS ljudskih resursa.

Tumacenje obradenih podataka- rezultata istraZivanja

Dobijeni podaci predstavljeni grafikonima, jasno i nedvosmisleno ukazuju na to da se u
organizacijama u regiji grada Banja Luka i okolini vrlo pojednostavljeno primjenjuje savremeno
upravljanje ljudskim resursima. Ako imamo u vidu ¢injenicu da su ljudski resursi klju¢ kompetetivne
prednosti i znacajan faktor drustveno-ekonomskog napretka i razvoja, onda se namece zakljucak da je
ovaj segment poslovanja znacajno zapostavljen i da se njime upravlja na zastarjeli nacin. Podaci
pridobiveni istrazivanjem u prvi mah daju optimisti¢an podatak da ¢ak 14 od 16 organizacija posjeduje
neki od informacionih sistema koji podrzavaju njihovo poslovanje. Medutim dalja podrobnija analiza
stanja, dovodi do saznanja da se informacione tehnologije i sistemi skoro isklju¢ivo koriste za
obracun plata zaposlenih i ostalih finansijskih nadoknada kao i za vodenje osnovne evidencije
zaposlenih. Najcesce ih koriste sluzbe racunovodstva, a ne odjeli za upravljanje ljudskim resursima,
koje mali broj organizacija uopste 1 posjeduje. Sve ostale funkcionalnosti softverskih sistema su
neznatno ili nikako primjenjene u praksi organizacija u regiji grada Banja Luke, kao najveceg i
najrazvijenijeg grada u Republici Srpskoj.

Postojanje sluzbe-odjela za
ULJR

Da 6

H Ne 10

Posjedovanje informacionog
sistema za ULJR

’ Da 14

HENe 2
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Detaljno vodjenje evidencije o
osoblju organizacije

Da 7

B Ne 9

‘\

Podrska regrutovanja osoblja
organizacije

Da
H Ne

11

Podrska procesa rasporedjivanja i
uvodjenja osoblja

Podrska procesa okoncavanja
radnog odnosa

Da 7 Da 12
mNe 9 W Ne 4

Podrska strucnog osposobljavanja
osoblja organizacije

Da 1 Da 5
m Ne 15 ENe 11

Podrska realizacije E-ucenja

Da 3
H Ne 13

Prilog 1: Grafikoni obradenih podataka
Obradeni podaci dobijeni ¢ek listom funkcionalnosti upravljackog IS ljudskih resursa.

(\

Podrska pracenja i evidentiranja
zadovoljstva poslom

o

Obracun zarada

Da 15

\

ENe 1l

ZAKLJUCCI

Jedno znacajno ucenje koje je vrijedno istaci u zakljucnim rijeCima (Balaban, & Risti¢, 2005.) tice se
znacaja podataka, informacija, znanja, informacionih tehnologija i informacionih sistema u upravljanju
ljudskim resursima. Radi se o koherentnoj logi¢koj i metodoloskoj povezanosti vaznih informatic¢kih
pojmova i konstrukata: podaci, informacije, znanje. Prema tumacenjima ovih autora nema efikasnog
funkcionisanja (i razvoja) organizacije bez valjanog upravljanja organizacijom i njenim procesima
(ljudskim resursima). Nema ni valjanog upravljanja organizacijom i njenim procesima bez valjanog
odlucivanja. Valjano odlucivanje bez valjanih pravovremenih informacija i znanja je nepojmljivo.
Valjane informacije za ove svrhe zavise od valjanih podataka. Iz prethodnih uzrocno-posljedi¢nih
odnosa ovih za upravljanje relevantnih entiteta izvodimo konsekventni zaklju¢ak — nema valjanih
podataka, informacija i znanja u procesu odlucivanja i upravljanja organizacijom bez valjanog
upravljanja tom vrstom intelektualne imovine. Kako pomenuti autori isticu, razlozno se vjeruje da
upravljanje informacijama i znanjem postaje jedna od glavnih strategijskih upotreba informacione
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tehnologije. Sve to daje odli¢nu podlogu za razvoj u Sirem smislu i cjelokupan drustveno —ekonomski
napredak.

ERP sistemi, HRIS i DSS u BI (Business Intelligence) tehnologiji organizaciji u procesu upravljanja
ljudskim resursima obezbjeduju odlicnu podrSku i daju proaktivna rjeSenja problema zaposlenih. To
je od velike, neprocjenjive pomo¢i u prepoznavanju talenata, planiranju, regrutovanju i izboru,
smanjenju troskova, zadrzavanju talenata, boljoj i pouzdanijoj segmentaciji zaposlenih i sli¢no. Sve ¢e
se to odraziti i uticati na efikasnost zaposlenih. RjeSenja IT, bilo da su u pitanju ERP sistemi, HRIS ili
BI sistemi (a najbolja su komplementarna rjeSenja i jednih i drugih), daju nove aspekte upravljanja
ljudskim resursima, omoguc¢avaju¢i odjeljenjima ljudskih resursa efektivnu i efikasnu transakcionu
obradu podataka, automatizaciju velikog broja procesnih aktivnosti, zatim generisanje raznih izvjestaja
o zaposlenima, sprovodenje mnoStva analiza, Sto opet potpomaze proces tacnog, preciznog i
pouzdanog odlucivanja u organizaciji u cjelini. IT tehnologije i softverska rjeSenja razvijena u tim
tehnologijama doprinose stvaranju novih, dodatnih vrijednosti u organizaciji i same su po sebi
strateSka vrijednost, odnosno konkurentska prednost, a time su znacajan faktor za cjelokupan
drustveno-ekonomski razvoj.

Problemi istrazivanja u empirijskom istrazivanju izrazeni su skupom istrazivackih pitanja i hipoteza
na koja je istrazivanje dalo odgovaraju¢e odgovore. Cilj i generalni inicijalni povod bilo je nastojanje
da se stekne ocjena aktuelnog stanja u profitnom i neprofitnom sektoru i da se istrazivanjem steknu
nedostaju¢e informacije o sadrzaju i nacinu upravljanju ljudskim resursima, posmatranom u kontekstu
informacionih sistema.

Odgovori na istrazivacko pitanje su jasno i nedvosmisleno predstavljeni u segmentu rezultata
istrazivanja u ovom radu i evidentno se namecée odgovor da je u regiji grada Banja Luka upravljanje
ljudskim resursima skromno, nepotpuno i u nedovoljnoj mjeri podrZzano informacionim sistemom
upravljanja ljudskim resursima. Cilj empirijskog istrazivanja bio je sticanje informacija o nacinu
upravljanja ljudskim resursima u organizacijama razliitih sfera poslovanja i njihovoj strategijskoj
spremnosti, §to je u ovom nau¢nom radu i realizovano.
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DIGITALIZED HUMAN RESOURCE MANAGEMENT FOR SOCIO-ECONOMIC
DEVELOPMENT
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Abstract: Complete, coherent management of the organization's human resources in order to ensure
maximum added value and the best positioning for the achievement of organizational strategic goals,
in a broader sense, directly leads to general socio-economic development and progress. One of the key
functions of human resource management is the distribution of the various components of the strategic
plan to all employees in the organization. A significant function of human resources management can
and should be providing information on the strategic readiness of human capital - on whether and to
what extent the available human resources have the required knowledge, skills and motivation to
support and implement the organization's strategy. There is no effective strategic management of
human resources without the support of information technologies and information systems. The
development of information technologies and information systems is dramatically changing the
management of human resources. The strategic readiness of information capital (IT and systems) is
the most meaningful measure of the value of an organization's information capital. The availability of
information capital in human resources management is mostly measured by the level of development
of online transaction processing systems, whether it is a module of an ERP system or HRIS (English
Human Resources Information Systems). Another technology, which has even greater strategic
significance, is Bl (Business Intelligence) technology and DSS decision support systems. This scientific
work will attempt to acquire missing information about the content and method of human resource
management, in the profit and non-profit sector, viewed in the context of information systems.
Interesting findings are obtained through research and re-examination of the way human resources
are managed in our narrow region - the city.

Keywords: Information systems, business intelligence, human resource management systems, HRIS,
human resource management
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