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Apstrakt: Interesantna su saznanja do kojih se dolazi istrazivanjem i preispitivanjem nacina upravljanja
ljudskih resursa u u Republici Srpskoj. Upravljanje ljudskim resursima u svakom poslovnom sistemu
postaje potpuno razlicito od dosadasnjeg. Ono se vise ne shvata samo kao puka funkcionalna aktivnost
ve¢ i kao nova poslovna filozofija koju treba provoditi na svim menadzerskim nivoima. Cjelovito,
koherentno upravljanje ljudskim resursima organizacije u cilju osiguranja maksimuma dodane vrijednosti
i najboljeg pozicioniranja za ostvarenje organizacijskih strategijskih ciljeva. Poslovna inteligencija je
multidisciplinarno polje ali ako je fokus na tehnologiju i aplikacije, onda se mozZe reéi da ona
podrazumijeva menadzerske metode i tehnike za planiranje, sabiranje, sortiranje, transformaciju,
strukturiranje i smjestaj podataka u Data Warehouse i data martove radi Sto efektivnijeg i efikasnijeg
analiziranja podataka, izvjestavanja, vizualizacije, generisanja onlajn aktivnih izvjestaja i sprovodenja
naprednih analitickih tehnika Klasterizovanja, Klasifikacije, segmentiranja i predikcije. Poslovna
inteligencija i poslovno inteligentni sistemi poboljsavaju IT infrastrukture organizacija i omoguéavaju
koristi i za poslovno okruzenje organizacije. Ovo se postize zbog cinjenice da se aplikacijama sve
organizacione jedinice integrisu u zajednicki sistem sto ¢ini IT strukturu organizacije, logicniju i laksu za
upravljanje. Takodjer, sistemi poslovne inteligencije krajnjim korisnicima omogucavaju da mogu da
pokrenu sopstvene izvjestaje u bilo kom trenutku u vremenu. Organizacije uvidaju da su glavne prednosti
poslovne inteligencije bolji pristup podacima, a to dalje ima za cilj bolje informisanje i bolja rjesenja.
Vazno je voditi racuna o tome da je poslovno inteligentna tehnologija U organizaciji jednostavna za
koriséenje, a da su informacije koje se generisu jednostavne i korisne za donoSenje odluka. Cinjenica je
da se poslovna inteligencija koristi u razlicitim poslovnim procesima, od ljudskih resursa, prodaje i
marketinga, finansijskih sluzbi... Kljucne oblasti gde se poslovna inteligencija najvise koristi su upravo
ove navedene. Prednosti koje poslovna inteligencija omogucéava organizacijama koje u svojoj praksi
primjenjuju ove savremene informacione tehnologije su da imaju konkurentsku prednost, bolje usluge i
jedinstveni pogled na poslovanje. Neki od neophodnih uslova za uspjesno upravljanje ljudskim resursima
(ULJR) i performansom se obezbjeduju putem upravijanja informacionim resursima organizacije
(podacima, informacijama i znanjima). Stavovi o poslu i zadovoljstvo poslom su veoma vazan segment u
svim organizacijama. Zadovoljan zaposleni bice produktivniji, te ée to uticati pozitivno na organizaciju.
Mnoga saznanja ukazuju na to da je zadovoljstvo zaposlenih kljucni faktor motivacije i postignucéa uz
pozitivan stav zaposlenog o radnom mjestu. Radna uspjesnost je stepen u kojem radno ponasanje
zaposlenih pridonosi ostvarenju organizacijskih ciljeva. Ona je visedimenzionalan konstrukt sto znaci da
postoje razliciti nacini i ponasanja kojima zaposleni mogu doprinositi organizacijskim ciljevima.
Nezadovoljstvo na poslu nagovjestava razne oblike ponasanja ali prvenstveno mnoga devijantna
ponasanja zaposlenih. Poseban izazov je da se ispita stanje i mogucénosti razvoja ljudskih resursa u nekim
profitnim i neprofitnim institucijama u Republici Srpskoj. Ovim naucnim radom pokusace se steci
nedostajuce informacije o sadrzaju i nacinu upravljanja odredenim procesima ljudskih resursa, kao Sto je
proces pracenja i evidentiranja zadovoljstva poslom u profitnom i neprofitnom sektoru, posmatranom u
kontekstu informacionih sistema.

Kljucne rijeci: Informacioni sistemi, poslovna inteligencija, sistemi za upravljanje ljudskim resursima,
HRIS, upravljanje ljudskim resursima, zadovoljstvo poslom
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1. UVOD, METODOLOGIJA, HIPOTEZE I CILJEVI ISTRAZIVANJA

Predmet istrazivanja ovog naucnog rada je problem zastupljenosti modernih procesa i1 primjene
savremenih informacionih tehnologija i sistema kao §to je poslovna inteligencija u poslovnim procesima i
upravljanju ljudskim resursima u praksi.

Cilj istrazivanja jeste sticanje informacija o primjeni savremenih informacionih tehnologija i sistema kao
Sto je poslovna inteligencija u konkretnim poslovnim procesima pracenja i evidentiranja zadovoljstva
poslom, pri upravljanju ljudskim resursima u profitnim i neprofitnim organizacijama u regiji nekoliko
gradova u Republici Srpskoj.

Problemi istrazivanja u ovom empirijskom dijelu izraZeni su istrazivackim pitanjma i ¢ek listom na koje je
ovaj naucni rad dao odgovaraju¢e odgovore. Inicijalni povod bilo je nastojanje da se istrazivanjem steknu
nedostaju¢e informacije o sadrzaju i1 nadinu primjene savremenih informacionih tehnologija u

organizacijama, kao i da li su odredeni poslovni procesi kao $to je pracenje i evidentiranje zadovoljstva
poslom, podrzani savremenim informacionim tehnologijama.

Istrazivacka pitanja i problemi istrazivanja glase:
P1: Da li organizacija posjeduje i koristi sisteme poslovne inteligencije za podrsku poslovnim procesima?
P2: Da li organizacija posjeduje i koristi informacione sisteme za podrSku upravljanja ljudskim resursima?

P3: Da li je proces pracenja i evidentiranje zadovoljstva poslom kao dio upravljanja ljudskim resursima
podrzano sistemom poslovne inteligencije?

Postavljene su slijedece istrazivacke hipoteze:

Hl1: U skupu organizacija iz kojih je uzet prigodni uzorak nije dovoljno rasprostranjena primjena
informacionih sistema za podrsku procesa upravljanja ljudskim resursima.

H2: U skupu organizacija iz kojih je uzet prigodni uzorak nije dovoljno rasprostranjena primjena sistema
poslovne inteligencije za proces pracenja i evidentiranja zadovoljstva poslom.

2. ZADOVOLJSTVO POSLOM I RADNA PERFORMANSA

Upravljanje ljudskim resursima je poslovna funkcija koja se ubrzano razvija i mijenja svoj polozaj i uticaj
u organizacijama. Pomenuti razvoj se deSava paralelno na nivou prakse, ali i kao predmet proucavanja
upravljanja ljudskim resursima kao nau¢ne discipline. Prepoznavanje ljudskih resursa kao najvaznijeg
kapitala organizacija vodi ka povecanju i odrzivosti konkurentske prednosti, ali preduslov za to je
transformacija poslovne funkcije upravljanja ljudskim resursima. Zapravo, primarni izazov pred kojim se
nalazi savremeno upravljanje ljudskim resursima je i sam proces transformacije, zauzimanje i zadrzavanje
uloge strateskog dijela organizacije.

Autori Harvardskog modela uce da se efektivno upravljanje ljudskim resursima moze mjeriti kvalitetom
odnosa izmedu menadzmenta i zaposlenih, putem sljedecih kriterija (Noe, R.A.; Hollenbeck J.R., 2006):

- posvecenost poslu,

- kompetentnost,
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- trosSkovna efektivnost,

- usaglaSenost (u smislu usaglasenosti ocekivanja zaposlenih, menadzmenta, Sire drustvene zajednice i
ostalih interesnih grupa).

Mnoga saznanja ukazuju da je zadovoljstvo zaposlenih krucijalni faktor motivacije 1 postignuca
zaposlenih, kao i da je ima najznaCajniji uticaj na pozitivan stav zaposlenih o radnom mjestu.
Zadovoljstvo poslom je slozen stav koji ukljucuje odredene pretpostavke i vjerovanja o tom poslu kao
kognitivhu komponentu, osjecaje prema poslu kao afektivnu komponentu te ocjenu posla kao evaluativnu
komponentu. Stavovi o poslu i zadovoljstvo poslom su veoma vazan segment u svim organizacijama.
Zadovoljan zaposleni bi¢e produktivniji, a to ¢e uticati pozitivno na organizaciju. Svaka osoba moze imati
veliki broj stavova, no organizacijsko ponasanje fokusira nasu paznju na vrlo ogranien broj stavova
povezanih s poslom. Stavovi o poslu koriste se kao pozitivne ili negativne ocjene zaposlenih o nekim
aspektima njihove radne sredine. Razmatrace se slijedece vrste stavova o poslu: zadovoljstvo poslom,
ukljuenost u posao, predanost organizaciji, percipirana podrS§ka od organizacije i angazovanost
zaposlenih. (Robbins, S. P., Judge, T. A., 2010)

1) Zadovoljstvo poslom: Zadovoljstvo poslom predstavlja pozitivan stav o sopstvenom poslu koji
proizlazi iz ocjene karakteristika posla. Osoba sa visokim stepenom zadovoljstva gaji pozitivna osje¢anja
prema svom poslu, a isto tako osoba koja je nezadovoljna svojim poslom gaji negativna osje¢anja prema
svom poslu.

2) Ukljucenost u posao: Ukljuc¢enost u posao mjeri stepen do kojeg se osoba identifikuje sa svojim
poslom, aktivno u njemu ucestvuje i smatra radnu performansu vaznom za samovrednovanje. Vezana sa
pojmom psiholoska ovlaStenost — odnosi se na uvjerenja zaposlenih o stepenu uticaja koji imaju na svoje
radno okruzenje, kompetentnost, smislenost posla i percipiranu samostalnost u poslu. Zaposleni sa
visokim stepenom ukljucenosti u posao snazno se poistovje¢uju sa poslom koji obavljaju i veoma im je
stalo do tog posla.

3) Predanost organizaciji: Predanost organizaciji je stanje u kojem se zaposleni identifikuje sa odredenom
organizacijom i njenim ciljevima, stoga zeli ostati Clan te organizacije. Visoki stepen predanosti
organizaciji znaci identifikovanje sa organizacijom u kojoj je osoba zaposlena.

4) Percipirana podrska od organizacije: Percipirana podrska od organizacije je stepen do kojeg zaposleni
vjeruju da organizacija cijeni njihov doprinos, te se brine o njihovom blagostanju i dobrobiti.

5) Angazovanost zaposlenih: AngaZzovanost zaposlenih definiSe se kao ukljucenost osobe u posao $to ga
obavlja te njeno zadovoljstvo i oduSevljenje tim poslom. Veoma je vazno da se zaposleni trudi u svemu
Sto radi za svoju organizaciju, a takoder da organizacija to zna cijeniti i tako ga dodatno motivisati. Svi ovi
stavovi usko su povezani. Ukoliko su ljudi snazno ukljuceni u posao mozemo reéi da i vole svoj posao,
odnosno da su zadovoljni poslom. Takoder, ukoliko zaposleni imaju visoku podrSku od organizacije bice
predani organizaciji.

Zadovoljstvo na poslu usko je vezano s moguénos¢u zadovoljenja potreba zaposlenih i moze se odnositi
na sljedece faktore: saradnici, sadrzaj posla, nadredeni, plata, uslovi rada, radno vrijeme, unapredenje,
Skolovanje, priznanje, status, uspjeh, odgovornost, sigurnost i mogucnost razvoja.  Rezultate
zadovoljstva/nezadovoljstva poslom mozemo uociti kroz ponasanje zaposlenih u radnom okruzenju. Moze
se pronaci uska povezanost zadovoljstva poslom sa radnom performansom, organizacijskim gradanskim
ponasanjem, zadovoljstvom klijenata, apsentizmom, kao i devijantnim ponasanjem u radnom okruzenju.
Pretpostavlja se da ¢e sretni radnici biti i produktivniji radnici. Cinjenica je da je korelacija izmedu
zadovoljstva poslom i radne performanse prilicno jaka. Kada promatramo istrazivanja i podatke o
zadovoljstvu i performansi za organizacije u cjelini, moze se vidjeti da su organizacije s vise zadovoljnih
zaposlenih efikasnije od organizacija s manje zadovoljnih zaposlenih. Nezadovoljstvo na poslu
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nagovjesStava mnoga ponasanja pa tako i pokusaje sindikalnog organizovanja, ali i mnoga devijantna
ponasanja kao §to su: krada na poslu, upotreba nedozvoljenih sredstava koje izazivaju ovisnost,
neprimjereno druzenje na poslu, kaSnjenje i izraZen apsentizam. Istrazivanja pokazuju da su ta ponasanja
pokazatelji Sireg sindroma koji nazivamo devijantnim ponasanjem u radnom okruzenju.

Zadovoljstvo poslom je jedna od najvaznijih i najistrazivanijih varijabli u industrijsko-organizacijskoj
psihologiji (Locke, 1976; Connolly i Viswesvaran, 2000). Razlog tome je Sto pokazuje povezanost s
varijablama vaznim za organizaciju, posao i pojedinca. Rezultati mnogobrojnih analiza pokazali su da je
zadovoljstvo poslom visoko povezano sa zadovoljstvom Zivotom (Bowling, Eschleman i Wang, 2010).
Zadovoljstvo poslom pokazuje negativnu povezanost s fluktuacijom zaposlenih (Schyns i Croon, 2006;
Griffeth, Hom i Gaertner, 2000), a pozitivhu s odanosti organizaciji (Schyns i Croon, 2006; Taris, Feij 1
van Vianen, 2005).

3. SISTEMI POSLOVNE INTELIGENCIJE KAO PODRSKA 1 UNAPREDENJE
POSLOVNIH PROCESA U ORGANIZACIJAMA

Poslovna inteligencija — BI, predstavlja kontinuirani proces koji se sastoji od razli¢itih metoda i koncepata
za obradu podataka s ciljem lakSeg i uspjesnijeg donosSenja poslovnih odluka. Poslovna inteligencija se
koristi u razli¢itim poslovnim procesima, od ljudskih resursa, prodaje i marketinga, finansijskih sluzbi, itd.
Prednosti koje poslovna inteligencija omogucava organizacijama koje u svojoj praksi primjenjuju ove
savremene informacione tehnologije su da imaju konkurentsku prednost, bolje usluge i jedinstveni pogled
na poslovanje. 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. Organizacije uvidaju da su glavne prednosti poslovne inteligencije
bolji pristup podacima, a to dalje ima za cilj bolje informisanje i bolja rjeSenja. Vazno je voditi raCuna o
tome da su poslovno inteligentna tehnologija u organizaciji jednostavna za kori$¢enje, a da su informacije
koje se generiSu jednostavne i korisne za donosenje odluka.

Poslovna inteligencija se moze integrisati u poslovne procese preduzeca na nekoliko nacina [Eckerson,
2004]:

Integracijom analitickih aplikacija sa operativnim aplikacijama koriS¢enjem enterprise portala, da bi
podacima mogli pristupiti i interni i eksterni korisnici;

*Ugradivanjem analitickih metoda u operativne aplikacije u procesu razvoja aplikacija;

*Uvodenjem Web servisa koji ¢e dinamicki integrisati analiticke metode internim, ili partnerskim
operativnim aplikacijama radi podrske zajednickom poslovanju.

Poslovna inteligencija i poslovno inteligentni sistemi poboljSavaju IT infrastrukture organizacija i
omogucéavaju koristi i za poslovno okruzenje organizacije. Ovo se postize zbog Cinjenice da se
aplikacijama sve organizacione jedinice integriSu u zajednicki sistem $to €ini IT strukturu organizacije,
logicniju 1 lakS8u za upravljanje. Takodjer, sistemi poslovne inteligencije krajnjim korisnicima
omogucéavaju da mogu da pokrenu sopstvene izvjestaje u bilo kom trenutku u vremenu. IT osoblje je vise
uklju¢eno u pripremu izvjestaja i promjene koje smanjuju organizacione troskove i dovodi do efikasnije 1
racionalnije opterecenosti organizacije ljudskih resursa. Poslovna inteligencija pruza razne pogodnosti
organizacijama, i prvenstveno olakSava proces donosenja odluka i povecava brzinu odgovora organizacija
na promjenljivo poslovno okruzenje. Medutim, organizacije koje su donijele odluku da uvedu, najc¢esce
cijenovno skupe i sofisticirane alate, mozda nisu predvidile kako ¢e to rezultirati i odraziti se na
poslovanje, s obzirom da nije lako tacno i precizno izmjeriti efekte sistema poslovne inteligencije i njihov
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uticaj na proces donoSenja odluka. Pored toga, organizacije Cesto nisu spremne na popratne probleme i
poteskoce koje mogu nastati tokom faze implementacije, od integracije takvih slozenih rjeSenja koje uti¢u
ne samo na IT infrastrukturu organizacije, ve¢ i na njihove ukupne poslovne procese. Medutim brojne
prednosti se mogu odraziti relativno brzo u dobro iskoris¢enom sistemu poslovne inteligencije. Kao i kod
vecih privrednih organizacija, lista pogodnosti koje sistem poslovne inteligencije donosi malim i srednjim
organizacijama je veoma duga. Na duZe staze, opravdanost uvodenja poslovne inteligencije proizilazi iz
koristi koje pravilna implementacija i koriS¢enje sistema poslovne inteligencije u organizaciji moze
donijeti.

4. SISTEMI POSLOVNE INTELIGENCIJE- ZNACENJE ULOGA I KONCEPT U
KONTEKSTU UPRAVLJANJA LJUDSKIM RESURSIMA

Poslovna inteligencija je multidisciplinarno polje, ali ako se fokusiramo na tehnologiju i aplikacije, onda
mozemo reéi 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, B., 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 omogucéava odjeljenjima za upravljanje ljudskim resursima da postanu stratesko
sredstvo unutar organizacije. Ona kreativno, a i krajnje produktivno, pomaze u jac¢anju efikasnosti, kako
unutar odjeljenja upravljanja ljudskim resursima, tako i u strategijskom domenu organizacije u cjelini,
prije svega u donosSenju 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 1 operativnih odluka.

Sintetizovani stav o ulozi poslovne inteligencije u poslovnom procesu mogao bi se izre¢i jednom
recenicom — od mnogobrojnih i raznolikih podataka do integrisane informacije. Iz raznovrsnih podataka
mogu se derivirati integrisane informacije pomo¢u odgovaraju¢ih mjerila, analiza, metoda i tehnika
poslovne inteligencije. RjeSenja poslovne inteligencije mogu omoguciti odjeljenjima da: (1) podrzi
njihove odluke, a i drugih menadZera u iznalazenju odgovora koji se ti¢u strategijskih ciljeva i strategija
organizacije, (2) donosi i realizuje neke strategijske odluke koje se tiCu konkretno npr. odjeljenja
upravljanja ljudskim resursima.

U mnogim slucajevima, podaci o ljudskim resursima su haoti¢ni, Sto dovodi do nesistemati¢nog
zaposljavanja, obuke, u¢inkovitosti 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.

Data Warehouse arhitektura dopusta integraciju podataka i velika je baza podataka koju opskrbljuje jedan
ili viSe operativnih sistema. Cilj ovakve organizacije podataka jeste integracija podataka i ostvarivanje
mogucénosti da se neka organizacija posmatra iz jednog integralnog stanovista i multidimenzionalnog
analitickog pogleda.

626



Porodica i savremeno drustvo — izazovi i perspektive

Pri savremenom upravljanju ljudskim resursima potrebno je ista¢i znacaj mjerenja peformanse. To obi¢no
podrazumijeva sistematsko definisanje i odabiranje (kvantitativno ili kvalitativnho) mjerljivih pokazatelja,
kao i1 dobijanje njihovih mjera u odredenim vremenskim razmacima, ¢ijim se slijedenjem tokom vremena
mogu pratiti postignuca i napredovanje u postizanju prethodno postavljenih ciljeva. Donosiocu odluke u
upravljanju performansom pokazatelji omoguéavaju da ocijeni napredovanje u postizanju naumljenih
postignuéa u procesu upravljanja ljudskim resursima.

Vazno je napomenuti da se u vizualizaciji izraCunatih indikatora performanse, kao i nekih izvjestaja, u
praksi koriste dva metoda, odnosno postupka ili tehnike: (a) pokazatelj ljudskih resursa (karta rezultata) i
(b) kontrolna tabla (Dashboard). Karta rezultata i kontrolna tabla dio su sistema upravljanja uc¢inkom
(performansom), koji obezbjeduje menadzere i druge ljude u organizaciji sa kriticnim informacijama o
njihovim performansama u formatu jednostavnom za koriStenje. Ove softverske vizualizacije kreiraju,
upravljaju, prikazuju i isporucuju organizacijsku kljuénu metriku (na primjer: kvartalno mjerenje
performanse zaposlenih u ostvarivanju postavljenih ciljeva, analiza zaposljavanja, zadrzavanja i odlazaka
zaposlenih, zadovoljstvo zaposlenih, kretanja zarada i drugih troskova i slicno) i predstavljaju ih koristeci
razne simbole.

5. SAVREMENO PRACENJE I EVIDENTIRANJE ZADOVOLJSTVA POSLOM U
ORGANIZACIJAMA REGIJE GRADA BANJA LUKA

Velika je vaznost inteligentnih poslovnih sistema i tehnologija, odnosno softverskih proizvoda i
neophodno je ista¢i njihovu ulogu i znacaj u bilo kojoj podrsci procesima u organizacijama, a tako i u
procesu upravljanja ljudskim resursima. Istrazivacki instrumenti su upitnik i ¢ek lista i na taj nacin ¢e se
pristupiti istrazivanju prakse organizacionih sistema u nekoliko ve¢ih gradova Republike Srpske: Banja
Luka, Prijedor, Doboj, Prnjavor i Gradiska.

Problemi istrazivanja u ovom empirijskom istrazivanju izrazeni su skupom istrazivackih pitanja i hipoteza
na koja je istrazivanje dalo odgovarajuce odgovore. Istrazivacka pitanja i problemi istraZivanja glase:

P1: Da li organizacija posjeduje i koristi sisteme poslovne inteligencije za podr$ku poslovnim
procesima?

P2: Da li organizacija posjeduje i koristi informacione sisteme za podrSku upravljanja ljudskim
resursima?

P3: Da li je proces pracenja i evidentiranje zadovoljstva poslom kao dio upravljanja ljudskim
resursima podrZano sistemom poslovne inteligencije?

Cilj empirijskog istrazivanja jeste sticanje informacija o na¢inu upravljanja u organizacijama, upravljanju
ljudskim resursima i implementaciji informacionih sistema u tim procesima.

Postavljene su slijedece istrazivacke hipoteze:

H1: U skupu organizacija iz kojih je uzet prigodni uzorak nije dovoljno rasprostranjena primjena
informacionih sistema za podrsku procesa upravljanja ljudskim resursima.

H2: U skupu organizacija iz kojih je uzet prigodni uzorak nije dovoljno rasprostranjena primjena
sistema poslovne inteligencije za proces praéenja i evidentiranja zadovoljstva poslom.
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Nadin istrazivanja
Populacija i uzorak

Uzorak nije mogao biti slucajan, jer su organizacije veoma promjenljive, stoga se pribjeglo prigodnom
uzorku organizacija i u ovaj uzorak je uslo 22 organizacije razli¢itih djelatnosti, profitnog i neprofitnog
sektora i razlicite veli¢ine, koje posluju u gradu Banja Luka, Prijedoru, Doboju, Prnjavoru i Gradiskoj. U
cilju pridobijanja Sto 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 IS, iz razloga pridobijanja podatka
o primjeni pojedine funkcionalnosti u odnosu na ukupan broj organizacija. U istrazivanju je ucestvovalo
50 ispitanika (uzorak ispitanika).

Instrumenti istraZivanja

U ovom empirijskom istrazivanju koristen je istrazivacki instrument- cek lista.

Cek lista sadrzi pitanje o postojanju sistema poslovne inteligencije, pitanje o dijelu organizacije u kojem
se primjenjuje informacioni sistem i pitanje o postojanju informacionog sistema za upravljanje ljudskim
resursima u organizaciji kao i stavka o funkcionalnosti softvera za podrsku pracenja i evidentiranja
zadovoljstva poslom. Ispitanici su odgovorali zaokruzujuéi odgovor 1 (DA) ukoliko se u odredjenom
odjelu koristi informacioni sistem i ukoliko softver koji koriste u njihovoj organizaciji ima takvu
funkcionalnost, odnosno zaokruzujuci 0 (NE) ukoliko toga nema.

Stavke cek liste:
Da li organizacija posjeduje i koristi sisteme poslovne inteligencije u svom poslovanju?
Koji koji sektor (odjel primjene) je podrzan inteligentnim poslovnim sistemom?

Da li je pracenje i evidentiranje zadovoljstva poslom podrzavano informacionim sistemom upravljanja
ljudskim resursima?

Funkcionalnost softvera za:

— Podrska pracenja i evidentiranja zadovoljstva poslom.

Podaci dobijeni istraZivanjem

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

Tumacenje obradenih podataka- rezultata istrazivanja

Dobijeni podaci predstavljeni tabelom i grafikonima, jasno i nedvosmisleno ukazuju na to da se u
organizacijama u gradovima Banja Luka, Prijedor, Doboj, Prnjavor i Gradiska vrlo pojednostavljeno
primjenjuju sistemi poslovne inteligencije i upravljanje ljudskim resursima, a da se pracenje i
evidentiranje zadovoljstva poslom skoro uopste ne sprovodi. 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 optimistican podatak da cak 14 od 22
organizacije posjeduje neki od informacionih sistema koji podrzavaju njihovo poslovanje. Medutim dalja
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podrobnija analiza stanja, dovodi do saznanja da se informacione tehnologije i sistemi skoro iskljuc¢ivo
koriste za neke druge procese kao na primjer obracun plata zaposlenih i ostalih finansijskih nadoknada kao
i za vodenje evidencije zaposlenih. Najcesce ih koriste sluzbe racunovodstva, a ne odjeli za upravljanje
ljudskim resursima, koje mali broj organizacija uopste i posjeduje.

Posjedovanje informacionog
sistema

mDa 14

B Ne 8

Posjedovanje informacionog
sistema za ULJR

mDa 12

H Ne 2

Na pitanje koji koji sektor (odjel primjene) je podrzan inteligentnim poslovnim sistemom, dobijeni su
slijede¢i odgovori :

» Marketing 4 DA 10NE
»> Finansije 12DA  2NE
» Planiranje 0DA 14 NE
» Logistika 5DA O9NE
» Upravljanje klijentima (kupci) 6 DA 8 NE
» Prodaja 7DA 7TNE

» Upravljanje ljudskim resursima 12 DA 2 NE

Podrska pracenja i evidentiranja
zadovoljstva poslom

mDa1l

mNe 13

Prilog 1: Grafikon i tabela obradenih podataka
Obradeni podaci dobijeni ¢ek listom funkcionalnosti upravljackog IS ljudskih resursa.
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6. ZAKLJUCCI

Razvoj informacionih tehnologija i informacionih sistema dramati¢no mijenja upravljanje svim resursima
u organizaciji. Strategijska spremnost informacionog kapitala (IT i1 sistema) je najsmislenija mjera
vrijednosti informacionog kapitala organizacije. Glavni znacaj sistema poslovne inteligencije je, da on
analizom informacija uz pomo¢ cjelovitog sistema upita i izvjeStavanja i sa jedinstvenim pogledom na
organizaciju, pomaze boljem razumjevanju poslovnih prilika. Podaci i informacije se tretiraju kao drugi
najvazniji izvor poslovanja, odmah uz zaposlene. ERP sistemi, HRIS i DSS u BI (Business Intelligence)
tehnologiji organizaciji u procesu upravljanja ljudskim resursima obezbjeduju odlicnu podrsku i daju
proaktivna rjeSenja problematike zaposlenih. To je od velike, neprocjenjive pomoc¢i u prepoznavanju
talenata, planiranju, regrutovanju i izboru, smanjenju troskova, zadrzavanju talenata, boljoj i pouzdanijoj
segmentaciji zaposlenih, prac¢enju i mjerenju zadovoljstva zaposlenih i sli¢no. Cinjenica je da se glavni cilj
sistema poslovne inteligencije sastoji u poboljSanju blagovremenosti i kvalitetu informacija. Tehnologije
poslovne inteligencije omogucéavaju odjeljenjima efektivhu i efikasnu transakcionu obradu podataka,
automatizaciju velikog broja procesnih aktivnosti, zatim generisanje raznih izvjesStaja, sprovodenje
mnostva analiza, Sto opet potpomaze proces tatnog, 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.

Povezanost izmedu zadovoljstva i performanse je velika. Nezadovoljstvo na poslu nagovjeStava mnoga
ponasanja pa tako i pokuSaje sindikalnog organizovanja, ali i mnoga devijantna ponasanja kao Sto su:
krada na poslu, upotreba nedozvoljenih sredstava koje izazivaju ovisnost, neprimjereno druzenje na poslu,
kasnjenje 1 izrazen apsentizam. Istrazivanja pokazuju da su ta ponaSanja pokazatelji Sireg sindroma koji
nazivamo devijantnim ponasanjem u radnom okruzenju.

Problemi istrazivanja u empirijskom dijelu rada izrazeni su skupom istrazivackih pitanja i hipoteza na
koja je istrazivanje dalo odgovarajue odgovore. Odgovori na istrazivacka pitanja su jasno i
nedvosmisleno predstavljeni u segmentu rezultata istrazivanja u ovom radu i evidentno se namece
odgovor da su u regiji gradova Banja Luka, Prijedor, Doboj, Prnjavor i Gradiska, dosta skromno
implementirani inteligentni poslovni informacioni sistemi, a upravljanje ljudskim resursima nepotpuno i u
nedovoljnoj mjeri podrzano informacionim sistemom. U ovom nau¢nom radu predstavljeni su kljucni
rezultati ali podrobnija analiza je pokazala da se informacioni sistemi koje su namijenjeni za cjelovito
upravljanje ljudskim resursima koriste uglavnom samo za obracun plata i evidenciju zaposlenih. Obe
hipoteze su potvrdene: u praksi organizacija iz kojih je uzet uzorak nije dovoljno rasprostranjena primjena
savremenih informacionih sistema ljudskih resursa, niti je dovoljno rasprostranjena primjena
informacionih sistema za podrSku pradenja i1 evidentiranja zadovoljstva poslom zaposlenih. Cilj
empirijskog istrazivanja bio je sticanje informacija o nacinu primjene sistema poslovne inteligencije u
odredenim procesima upravljanja ljudskim resursima u organizacijama razliitih sfera poslovanja, sto je u
ovom nauc¢nom radu i realizovano.
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MONITORING AND RECORDING JOB SATISFACTION WITH
SUPPORT OF THE BUSINESS INTELLIGENCE SYSTEM

Abstract: The findings of research and re-examination of the manner of human resource management in
the Republika Srpska are interesting. Human resource management in every business system is becoming
completely different from the previous one. It is no longer understood only as a mere functional activity
but also as a new business philosophy to be implemented at all managerial levels. Comprehensive,
coherent management of the organization's human resources in order to ensure maximum added value
and the best positioning to achieve organizational strategic goals. Business intelligence is a
multidisciplinary field, but if the focus is on technology and applications, then it can be said that it
involves managerial methods and techniques for planning, collecting, sorting, transforming, structuring
and storing data in Data Warehouse and data marts for more effective and efficient analysis data,
reporting, visualization, generation of online active reports and implementation of advanced analytical
techniques of clustering, classification, segmentation and prediction. Business intelligence and business
intelligent systems improve the IT infrastructure of organizations and provide benefits for the business
environment of the organization. This is achieved due to the fact that applications integrate all
organizational units into a common system, which makes the IT structure of the organization, more logical
and easier to manage. Also, business intelligence systems allow end users to run their own reports at any
time. Organizations recognize that the main benefits of business intelligence are better access to data, and
this further aims to provide better information and better solutions. It is important to keep in mind that the
business intelligent technology in the organization is easy to use, and that the information that is
generated is simple and useful for decision making. The fact is that business intelligence is used in various
business processes, from human resources, sales and marketing, financial services, etc. The key areas
where business intelligence is most used are precisely these. The advantages that business intelligence
provides to organizations that apply these modern information technologies in their practice are that they
have a competitive advantage, better services and a unique view of business. Some of the necessary
conditions for successful human resource management (HRM) and performance are provided through the
management of the organization's information resources (data, information and knowledge). Attitudes
about work and job satisfaction are a very important segment in all organizations. Satisfied employees
will be more productive, and that will have a positive effect on the organization. Many findings indicate
that employee satisfaction is a key factor in motivation and achievement with a positive attitude of the
employee about the workplace. Work performance is the degree to which the work behavior of employees
contributes to the achievement of organizational goals. It is a multidimensional construct which means
that there are different ways and behaviors by which employees can contribute to organizational goals.
Dissatisfaction at work suggests various forms of behavior but primarily many deviant behaviors of
employees. A special challenge is to examine the state and possibilities of human resources development
in some for-profit and non-profit institutions in the Republika Srpska. This scientific paper will try to gain
missing information on the content and management of certain human resource processes, such as the
process of monitoring and recording job satisfaction in the for-profit and non-profit sector, viewed in the
context of information systems.

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

633



