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SAZETAK

Tema ovog rada odnosi se na mogucnosti unapredenja SAP sistema za podrsku ljudskim
resursima. Kako bi se utvrdilo da li je i na koji na¢in, moguce unparijediti sistem, provedeno
je detaljno istrazivanje koje je ukljucivalo uposlenike u HR sektoru i intervju sa HR
menadzerom. Definisane su hipoteze koje je ovo istrazivanje imalo za cilj prihvatiti ili
odbaciti. Prije samog istrazivanja, u radu su teorijski objaSnjeni koncepti kao Stu su
organizaciona struktura SAP sistema te digitalizacija i transformacija Sektora ljudskih
resursa. Osim toga, analizarani su nacini unapredenja softvera koji ukljuuju uvodenje novih
tehnologija kao $to su automatizacija procesa, Cloud-based sistemi. Na osnovu rezultata
istrazivanja zaklju¢eno je da postoje mnogi aspekti u kojima se SAP sistem za Sektor
ljudskih resursa moze unaprijediti.

Kljucne rijeci: ljudski resursi, SAP, softver, testiranje

ABSTRACT

The topic ,,Possibility of improving the SAP system for human resources in the company*
is explored in depth in this final paper. The paper describes the SAP HCM system in a
comprehensive manner, as well as how to create the organizational structure, position and
other essential operations required for successful implementation of the SAP system in the
company. The paper addresses broad issues concerning the opportunities and methods for
enhancing software. Digitalization and its process are also important components of the
paper. The paper also includes examples from practice that demonstrate the possibility of
software improvement. In addition, research was undertaken in this paper to determine
whether the deployment of human resources management software saves time, resources and
enhances communication. The research was done through an interview with the HR manager
and a survey completed by HR employees. Based on the findings of the research, it was
determined that there are numerous areas in which the SAP system for the human resources
sector may be enhanced.

Keywords: human resources, SAP, software, testing
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1. UVOD

Svakim danom je sve vecéa potreba za istrazivanjem teme, koju sam i sama odabrala a to je:
Moguénosti unapredenja SAP sistema za sektor ljudskih resursa u kompaniji. Cinjenica je
da se u danasSnje vrijeme softveri razvijaju nevjerovatnom brzinom kao i da su Informacione
tehnologije jedna od najzastupljenijih grana ovog stoljec¢a. Razvoj i unapredenje softvera i
njegova implementacija predstavljaju znacajan zadatak sa krajnjim ciljem- funkcionalnim
softverom koji ¢e raditi bez greske. Kroz razvoj softvera prolazimo kroz veliki broj razli¢itih
koraka i sam razvoj podrazumijeva razli¢ite metode i tehnike testiranja. U radu ¢e biti opisan
zivotni ciklus razvoja softvera kao i tehnike 1 metode koje omogucavaju razvoj. Testiranje
softvera predstavlja jedan od koraka u zivotnom ciklusu softvera. Softver testiramo s ciljem
pronalaska potencijalnih greSaka i s ciljem procjene sposobnosti softvera za krajnji rad 1
upotrebu.

Faze u implementaciji SAP sistema koje ¢u opisati u daljem radu su: kreiranje organizacione
strukture jedne kompanije, kreiranje mjesta troSkova u sistemu, faza prototipa, Kick off /
Workshop faza, implementacija uz testiranja na razli¢itim nivoima sistema i kao posljednja,
Go-live faza.

U radu ¢u detaljno objasniti zbog ¢ega smatram da softver SAP nudi najbolja rjeSenja za
ljudske resurse kao i vodenje istih, te pruza moguénost prilagodavanja politike i posebnih
zahtjeva svake kompanije.

U danasnjem poslovnom okruZenju koje se brzo razvija, efikasno upravljanje ljudskim
resursima postalo je bitan faktor uspjeha organizacije. Digitalna era je uvela transformativne
promjene, posebno u podrucju tehnologije 1 softverskih rjeSenja. Ovaj magistarski rad se
bavi podru¢jem unapredenja SAP sistema u sektoru ljudskih resursa, istrazujuci inovativne
puteve za optimizaciju organizacionih procesa 1 iskustava uposlenika.

Rad pocinje od organizacijske strukture SAP sistema pa sve do digitalizacije, metoda
unapredenja softvera 1 nalaza istraZivanja uz preporuke. Svako poglavlje predstavlja
jedinstven aspekt ukrStanja tehnologije 1 ljudskih resursa, osvjetljavajuéi potencijal za
strateske napretke koji su u skladu sa zahtjevima modernog poslovanja.

Nakon toga navodi se nekoliko metoda poboljSanja softvera, ukljucujuéi vece koriStenje
informacione tehnologije, implementaciju ERP sistema, automatizaciju procesa i integraciju
cloud-based tehnologije upravljanja ljudskim resursima. Ova poboljSanja ne nude samo
poboljSanja operativne efikasnosti, ve¢ 1 oblikuju agilnije radno okruzenje. Oni takoder
osiguravaju sigurnost podataka, samoposluzivanje uposlenika i besprijekornu integraciju sa
upravljanjem u¢inkom, podsticu¢i sveobuhvatan pristup modernim HR praksama.



1.1. Predmet i problem istraZzivanja

U modernom poslovnom okruzenju, kontinuirana optimizacija sistema za upravljanje
ljudskim resursima postaje kljuni faktor za postizanje konkurentske prednosti i1
uskladivanje sa sve zahtjevnijim potrebama uposlenika. Predmet ovog istrazivanja je dublje
istrazivanje mogucénosti unapredenja SAP sistema u sektoru ljudskih resursa kompanija.
Sistem SAP je osnovna platforma za upravljanje resursima organizacije, a njegova primjena
u Sektoru ljudskih resursa moze imati veliki uticaj na efikasnost organizacije, zadovoljstvo
uposlenika 1 ukupne poslovne rezultate.

Problem istrazivanja je u prepoznavanju specificnih oblasti unutar sektora ljudskih resursa
gdje SAP sistem moZe biti unaprijeden kako bi se odgovorilo na izazove modernog
poslovanja. Kroz analizu efikasnosti, kolaboracije, samoposluzivanja uposlenika, sigurnosti
podataka i drugih kljuc¢nih aspekata, istrazivanje ¢e se baviti identifikacijom nedostataka i
potencijalnih oblasti za optimizaciju. Kombinujuéi rezultate ankete medu uposlenicima u
sektoru ljudskih resursa i intervju sa Menadzerom ljudskih resursa, istraZivanje ima za cilj
da pruzi konkretna rjeSenja i preporuke za unapredenje SAP sistema, doprinoseci efikasnosti
organizacija i boljem iskustvu uposlenika.

1.2. Ciljevi istrazivanja

Osnovi ciljevi istrazivanja ovog rada su:

e Identifikovati benefite implementacije HR mogucnosti
e Procijeniti zadovoljstvo trenutnim performansama SAP sistema
e Procijeniti izazove trenutnog sistema

e Identifikovati uticaj i moguénosti za unapredenje SAP sistema

1.3. Hipoteze istraZivanja

Na osnovu teorijiskih razmatranja, rezultata dosadasnjih istrazivanja i iskustva postavljena
je sljedeca generalna hipoteza:

e Implementacija softvera za upravljanje ljudskim resursima $tedi vrijeme, sredstva i
unapreduje komunikaciju.

Posebne hipoteze istraZivanja:

e Vece koriStenje informacione tehnologije moze doprinijeti SAP sistemu,
e Implementacija ERP sistema i automatizacija mogu unaprijediti SAP sistem,
e Cloud-based SAP sistem nudi vec¢e moguénosti HR-u



1.4. Metodologija

Hipoteze ¢u dokazivati kroz upotrebu empirijskog rada, a gdje imam za cilj obrazloziti 1

predstaviti dobivene rezultate.

U cilju izrade master rada na temu ,,Moguc¢nosti unapredenja SAP sistema za sektor ljudskih

resursa u kompaniji koristit ¢e se sljedece metode istrazivanja:

Online anketa (uposlenici sektora ljudskih resursa),

Intervju (uposlenik sektora ljudskih resursa- menadzer),

Statisticku metodu koja predstavlja opéu metodu nauénih istrazivanja u svim
nau¢nim podrucjima. StatistiCkim metodama se na temelju obiljeZja manjeg broja
entiteta nekog uzorka (skupine) zakljucuje o zakonitostima i pravilnostima cijele
populacije (skupine). Vaznost statisticke metode se ogleda u tome $to se jedino sa
statistickom metodom mogu saznati op¢e odredenosti, pravilnosti i zakonitosti
masovnih pojava. Statistika 1 statisticke metode daju jako dobre prognoze (rezultate)
realnog stanja temeljenog na prikupljenim podacima.

Vrste statistickih metoda koje ¢u koristiti u svom Zavr$nom radu su sljedece:

e Graficki prikazi,

e Aritmeticka sredina,

e Likertova skala.

2. ORGANIZACIONA STRUKTURA SAP SISTEMA

Unutar jedne kompanije moguce je koristiti viSe nivoa sistema u SAP HCM-a koji su

medusobno povezani transportima.

U SAP sistemu postoje sljedeci sistemski nivoi:

1.

Razvojni nivo: koristi se za vrSenje svih razvojnih promjena. Unutar ovog nivoa se
nalaze testni podaci i sve promjene radene u cilju unapredenja funkcionalnosti
sistema. Promjene radene u razvojnom nivou nemaju uticaj na stvarne podatke niti
na produktivni nivo. Odobrane promjene se transportom prenose u testni nivo, za
dalje testiranje.

Testni nivo: koristi se za provjeravanje da li su transporti kompletni i da 1i neke
promjene nedostaju. Ukoliko je test uspjesan, sistemske promjene se transportuju u
produktivni nivo. Ukoliko je test neuspjesan, potrebno je ponoviti transport a ukoliko
ni ponovljeni transport ne ispravi gresku, onda je potrebno ponovno testirati na
razvojnom nivou.

Produktivni nivo: sadrzi stvarne podatke o kompaniji i uposlenicima. Na
produktivnom nivou se nikada ne vrSi testiranje. Ukoliko uo¢imo gresku na
produktivnom nivou sistema, istu greSku pokuSavamo izazvati na niZim nivoima



sistema. Kada otkrijemo uzrok greske na nizim niovima sitema i istu popravimo,
nakon toga se transportom Salje prilagodena postavka.

Preporuka je da se stvarni podaci iz produktivnog nivoa repliciraju na testni nivo kako bi se
testiranje moglo izvrSiti 1 na stvarnim podacima, bez moguceg negativnog uticaja u
produktivnom sistemu.

Na razvojnom nivou je pozeljno kreirati stvarnu organizacionu strukturu 1 stvarne pozicije,
te izmiSljene osobne podatke uposlenika i razli¢ite scenarije. Razlog kreiranja stvarne
organizacione strukture kao i stvarnih pozicija na svim nivoima sistema jeste $to je to osnova
za rjeSenje potencijalnih gresaka. Kako sam i navela, ukoliko imamo odredenu greSku na
produktivnhom nivou sistema, pozeljno je da istu greSku mozemo izazvati i replicirati na
niZzim nivoima sistema kako bi se ustanovilo zbog cega se greska pojavila.

Moguce je koristiti i jedan, dva ili viSe nivoa sistema unutar jedne komapnije, ali preporuka
SAP-a svakako jeste ta da se koriste dva ili viSe, obzirom da je velika moguc¢nost greske
ukoliko se koristi samo produktivni nivo i na istom se vrse i testiranja (SAP, 2023).

2.1. Organizaciona struktura

Organizaciona struktura SAP sistema se temelji na modulu organizacijskog upravljanja koji
omogucava upravljanje strukturom organizacije unutar SAP sistema. Klju¢ni elementi
organizacione strukture u SAP sistemu ukljucuju sljedece:

1. OM objekat u SAP-u predstavlja organizacioni menadZement. Svaki OM objekat
mora imati raspon svog osmoznamenkastog ID broja (primjer: 71000000-
71999999), tacnije svaka kompanije ili ukoliko se radi o medunarodnoj kompaniji,
onda i svaka drzava iste te kompanije, mora imati svoje raspone brojeva. U tom
slucaju sistem ¢e automatski generisati ID-ove za OM objekte, odnosno interne ID
brojeve.

2. Organizaciona jedinica (objekat O) je funkcionalna jedinica u kompaniji.
Povezivanjem razlicitih organizacionih jedinica prikazuje se organizaciona struktura
kompanije. Organizaciona struktura u SAP HCM OM-u se temelji na Globalnoj
organizacionoj strukturi.

3. U SAP HCM okruzenju, organizacijski menadZement se koristi za mapiranje
cjelokupne strukture kompanije zajedno sa njegovim organizacionim jedinicama.
Modul takoder podrzava analizu organizacije procesa i kadrovske analize za
planiranje uposlenika. Ovaj modul ¢ini osnovu za razne funkcije, kao Sto su
planiranje karijere i upravljanje uposlenicima. Ukoliko su kadrovske promjene
neizbjezne, one se mogu planirati koristenjem SAP HCM OM (engl. Organizational
management).

4. SAP HCM OM svakodnevno razmjenjuje podatke s ostalim SAP HMC modulima,
kao Sto su PA (personalna administracija, engl. Personnel administration), PT



(upravljanje vremenom, engl. Time management), PY (plate, engl. Payroll) i drugim
modulima.

Slika 1. Izgled organizacione strukture

Org Unit ( Wpositfon Cost Center ( KJob ( ‘Qualiﬂcat\'on

Izvor: ERProof, 2017. Preuzeto sa: https://erproof.com/hr/sap-hr-training/sap-

hem-organizational-structure/

Tipovi OM objekata se kreiraju odvojeno jedan od drugoga u SAP HCM OM-u. U nastavku
¢u detaljnije objasniti OM objekte:

Organizaciona jedinica (O) je kadrovska, funkcionalna jedinica kompanije (na
primjer: racunovodstvo). Organizaciona struktura kompanije mapirana je
povezivanjem razli¢itih organizacionih jedinica. Oni takoder ¢ine osnovu za
1zvjestaje, interfejse kao 1 druge sisteme za pracenje.

Posao (C) - (engl. Job) je opsti opis funkcija u kompaniji (na primjer: Voditelj odjela,
Administrator itd.). Poslovi opisuju pozicije sa uporedivim karakteristikama 1
formiraju nadredenu klasifikaciju specifikacija. Na jedan posao se moze dodijeliti
viSe pozicija. Kao rezultat toga, sveobuhvatne specifikacije posla se prenose na
nekoliko pozicija, kao §to su neophodna ovlaStenja i autorizacije. Osobe koje su
rasporedene na odredene poslove preko pozicija takoder automatski dobijaju ove
informacije.

Pozicija (S) je okupirana od strane jedne osobe i ima specifican opis (na primjer:
Marketing administrator). Ako odredena pozicija upravlja organizacionom
jedinicom, ona ima drugaciji simbol prikaza i dodatni atribut (pozicija sa SeSirom).
Pozicije ,,sa SeSirom* predstavljaju rukovodece pozicije.

Osoba (P) - (engl. Person) predstavlja najvazniji objekat koji se kreira u SAP HCM-
u. Osoba se moZe povezati sa pozicijama. Jedna osoba moZze biti na jednoj ili viSe
pozicija (ukoliko se u kompaniji ukaze potreba da jedna osoba obavlja viSe pozicija
istovremeno).


https://erproof.com/hr/sap-hr-training/sap-hcm-organizational-structure/
https://erproof.com/hr/sap-hr-training/sap-hcm-organizational-structure/

e Mijesto troska (K) je objekat koji odreduje raspodjelu trosSkova za organizacionu
jedinicu 1 poziciju. Mjesta troSkova su definisana u SAP FI (finansijsko
racunovodstvo, engl. financial accounting) i mogu se povezati sa organizacionim
jedinicama i specifikacijama. Dodjela mjesta troska se prenosi na osobu preko njene
pozicije.

2.2. Kreiranje organizacione strukture kompanije (koraci)

Transakcije u SAP-u koje se koriste za kreiranje organizacione strukture su sljedece:
. PPOME - sluzi za prikaz, kreiranje i izmjene organizacione strukture
. PPOSE - sluzi za prikaz organizacione strukture

Organizacione jedinice su funkcionalne jedinice u kompaniji ( Sifra objekta O) i koriste se
za formiranje osnove organizacionog plana. Prema tome kako su zadaci podijeljeni unutar
kompanije, organizacione jedinice mogu predstavljati odjele, grupe ili projektne timove.
Organizacione jedinice se razlikuju od drugih administrativnih jedinica u kompaniji kao Sto
su kadrovske oblasti, Sifre kompanije, poslovna podrucja itd. One se koriste za prikaz
struktura u odgovaraju¢im komponentama.

Organizaciona struktura je osnova za kreiranje organizacionog plana, jer je svaka pozicija u
kompaniji dodijeljena nekoj organizacionoj jedinici.

Nacin na koji se kreira organizaciona struktura u SAP-u zavisi od toga da li je u pitanju
lokalna, medunarodna, globalna ili start-up kompanija. Globalna organizaciona struktura
predstavlja medunarodni standard strukturne organizacije svih zemalja u kojoj kompanija
posluje. Organizacione jedinice globalne organizacione strukture kreiraju zemlje u SAP
HCM OM prema unaprijed dogovorenom standardu kompanije. Cilj postojanja odredenog
standarda za globalnu organizacionu strukturu je uporedivost i transparentnost u svim
zemljama unutar jedne kompanije.

Prije kreiranje organizacione strukture, potrebno je:

e Prikupiti sve relevantne informacije,

e Spisak svih registrovanih subjekata,

e Spisak glavnih lokacija na kojima se nalaze podruznice kompanije,

e Pregled linije izvjeStavanja (uposlenici 1 menadzeri),

e Pregled zadataka i odgovornosti koje preuzimaju uposlenici (odjeli i njihove
odgovornosti),

e Informacije o strukturi internog 1 eksternog finansijskog izvjestavanja,

e Razmotriti prikupljene informacije i prethodna iskustva,

e StrateSki planirati budu¢nost kompanije,

e Skicirati planiranu organizacionu strukturu.
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Tek nakon obavljenih koraka potrebno je poceti sa implementacijom organizacione strukture
u sistemu.

2.3. Pozicije

Kako sam ve¢ i navela u prethodnom pasusu, pozicija (S) je okupirana od strane jedne osobe
1 ima specifican opis (na primjer: Marketing administrator).

Razlika izmedu Posla (C) 1 Pozicije (S) u SAPu je sljedeca:

Posao se odnosi na opis specificnih zadataka, odgovornosti i duznosti koje osoba obavlja u
okviru organizacije. To je konkretna hijerarhijska uloga unutar kompanije. Na primjer posao
jeste ,,administrator* te unutar razli¢itih resora, sektora moze postojati vise osoba koji imaju
isti posao, tacnije posao administratora. Medutim pozicija jeste na primjer ,,Administrator u
sektoru ljudskih resursa“ i to predstavlja tacan opis poslova, odgovornosti i radnih zadataka.

U prilogu se nalazi prijedlog popisa poslova u SAP-u za kompaniju. Kako bi kompanija
imala Sto jednostavniji pristup u sistemu prilikom zaposljavanja novih uposlenika, te kako
bi svaki resor odnosno sektor mogao planirati svoj budzet sa novim zaposljavanjima.
Olaksan pristup prilikom kreiranja budZeta za narednu godinu jeste plan koliko ¢e se
uposlenika zaposliti 1 na kojim pozicijama.

Tabela 1. Pozicije u SAP-u

Opis Grupa
Glavni izvrsni direktor (CEO) 10A
Senior direktor 9B
Direktor 8C
Voditelj odjela 7D
Senior konsultant 7E
Konsultant 6F
Junior konsultant 5G
Specijalista 4H
Administrator 3l
Radnik u trgovini/skladistu 2)
Student 1K

Izvor: Kreacija autora

Pozicije (objekat S) je konkretna pozicija unutar kompanije koju zauzima uposlenik 1 ¢ine
centralni objekat za integraciju sa kadrovskom administracijom preko odnosa A/B 008



(nosilac) sa osobom. Koristenjem odnosa A/B 012 (upravlja/ sa njom upravlja) predstavlja
rukovodece pozicije unutar organizacijskih jedinica.

Skracéenica za pozicije uvijek se mora sastojati od 4 cifre u SAP-u. Ukoliko skrac¢enica posla
(short) ima dvije znamenke (na primjer: Junior konsultant 5G, onda dodajemo dvije nule:
00 na kraju, $to bi znacilo da trebamo upisati 5G00 kako bi skrac¢enica posla bila ispravno
upisana u SAP-u).

Tip odnosa se identificira alfanumerickim klju¢em. Zbog principa nasljedivanja, objekti
automatski dobijaju iste karakteristike. Nasljedivanje se uvijek odvija odozgo prema dole,
tacnije, kada se kreira odganizaciona jedinica, na primjer, ona nasljeduje ista svojstva za
Sifru kompanije, kadrovsku oblast, kadrovsku podoblast organizacione strukture iznad nje.

Tabela 2. Veze u SAP-u

Veza Objasnjenje veze Tip objekta
Organizaciona jedinica (O)
Organizacionoj
A 002 Reportira prema jedinici
Organizacione
B 002 Je linijski menadzer jedinice
B 003 Inkludiran Pozicija
A011 Mjesto troska Mjesto troska
B 012 Upravlja Pozicija
Posao (C)
A 007 Opisuje Pozicija
Pozicija (S)
Organizacionoj
A 003 Pripada jedinici
A 008 Posjednik Osoba
B 007 Opisuje Poziciju
A 010 Zamjenik Osobe
A011 Mjesto troska Mjesto troska
Organizacionu
A012 Usmjerava jedinicu
Osoba (P)
B 008 Vlasnik Pozicije
B 010 Zamjenik Pozicije

Izvor: Kreacija autora




2.4. Mjesto troska

Mjesto troska u SAP HCM-u se odnosi na specificnu lokaciju ili jedinicu unutar organizacije
koja je odgovorna za troskove vezane za uposlenike. Mjesto troska se koristi za pracenje i
upravljanje troSkovima povezanim sa razli¢itim aktivnostima u vezi s ljudskim resursima,
kao sto su plate, beneficije, sluzbena putovanja 1 drugo.

U SAP HCM-u mjesto troSkova se moze definisati i podijelilti na nekoliko razina
ukljucujuéi:

e Organizacijske jedinice: Mjesto troSka moze biti dodijeljeno organizacijskim
jedinicama, kao S$tu su resori, sektori, odjeli, podruznice, a sve s ciljem kako bi se
mogli pratiti svi troskovi koji su povezani sa tim jedinicama.

e Pozicije: Mjesto troSka moze biti povezano i sa pojedinim pozicijama u organizaciji,
kako bi se mogli pratiti troskovi koji su specifi¢ni za odredene pozicije.

e Radna mjesta: Mjesto troska se takoder moze dodijeliti i radnim mjestima, kako bi
se pratili troSkovi koji su direktno povezani sa tim poslovima.

e Mjesto troSka: SAP HCM takoder podrzava i definisanje posebnih troSkovnih mjesta
koja se mogu dodijeliti uposlenicima ili aktivnostima kako bi se pratili specifi¢ni
troskovi na detaljnijoj razini.

Koristenje mjesta troska omogucava organizacijama pracenje troskova i analizu finansijskih
informacija povezanih sa ljudskim resursima. To nam omogucava bolje planiranje, prac¢enje
1 kontrolu troSkova kao 1 donoSenje odluka u vezi sa upravljanjem radnom snagom.

Jako je bitno napomenuti da detalji 1 sama konfiguracija mjesta troSkova u SAP HCM-u
mogu varirati ovisno o konkretnoj implementaciji 1 konfiguraciji SAP sistema u kompaniji.

2.5. Prototip

Prototip u SAP HCM sistemu obi¢no se odnosi na razvoj preliminarnog ili probnog modela
funkcionalnosti ili procesa unutar SAP HCM sistema.

Ova vrsta prototipa omogucava timovima da testiraju i1 ocijene kako ¢e funkcionalnosti 1
procesi funkcionisati prije nego Sto se implementiraju na produktivnom sistemu. Izdvojit ¢u
nekoliko koraka koji mogu biti ukljuc¢eni u jedan proces razvoja prototipa u SAP HCM
sistemu:

1. Definisanje ciljeva: Prvi korak predstavlja jasno definisanje ciljeva prototipa.
Kompanija bi trebala razumjeti koje funkcionalnosti 1 procese Zeli testirati 1 koje
rezultate ocekuje 1 zeli ih postici.

2. Identifikacija klju¢nih elemenata: Potrebno je da kompanija identifikuje kljucne
elemente 1 funkcionalnosti SAP HCM sistema koje ¢e biti obuhvacene ovim



prototipom. To moze uklju¢ivati module kao Sto su organizacijska struktura,
upravljanje uposlenicima, obracun plate, razvoj karijere i sli¢no.

3. Razvoj protitpa: Koriste¢i SAP HCM alate za razvoj i konfiguraciju, kompanija moze
izgraditi preliminarni model koji ¢e demonstrirati odredene funkcije 1 procese. Ovaj
prototip treba biti dovoljno funkcionalan da omogu¢i timu da testira 1 ocijeni njegovu
uspjesnost u postizanju ciljeva.

4. Testiranje 1 ocjena: Nakon §to je prototip razvijen, tim bi trebao provesti testiranje
kako bi provjerio da li je funkcionalnost ili proces zadovoljavajuce ispunjen. Tim
treba ocijeniti efikasnost prototipa, identifikovati eventualne probleme ili poboljSanja
ukoliko za njima ima potrebe, te napravi potrebne izmjene prije konacnog procesa
implementacije.

5. Iterativni razvoj: Ukoliko se utvrdi da su potrebne promjene ili poboljSanja, prototip
se mozZze iterativno razvijati. To znaci da ¢e se na osnovu povratnih informacija tima
vr§iti izmjene 1 dodavanje novih funkcija i funkcionalnosti, sve dok se ne postigne
zadovoljavajuci i zeljeni rezultat.

6. Implementacija: Kada se prototip smatra uspjeSnim 1 zadovoljavajuéim, moze se
pre¢i na konacnu implementaciji funkcionalnosti ili procesa u SAP HCM sistemu.
Ovo ukljucuje konfiguraciju, obuku krajnjih korisnika (uposlenika) kao i1 prenos u
produktivni sistem.

Prototip je jedan od bitnih koraka u procesu digitalizacije projekta pa tako i u uvodenje
promjena i/ili implementacije SAP HCM sistema u kompaniju. Prototip omogucava timu da
brzo 1 jasno testira ideju ili koncept unutar SAP HCM sistema. Umjesto da se odmah
investiraju veliki resursi u implementaciju, tim mozZe jako brzo izgraditi prototip i provjeriti
kako sama ideja funkcioniSe u praksi, te da li je to ono Sto je kompaniji potrebno. To pomaze
potvrdivanju ili odbacivanju ideje prije nego Sto se krene prema realizaciji projekta.

Takoder, prototip omogucava identifikaciju problema kao i mogucih potencijalnih problema
1 izazova koji se mogu pojaviti pri implementaciji sistema. Testiranje prototipa omogucava
timu da otkrije nedostatke ili nepredvidive situacije, Sto omogucava prilagodavanje dizajna
ili strategije prije nego $to se investira u punu implementaciju. Prototip pomaze prilikom
smanjenja rizika implementacije. To smanjuje rizik od neuspjeha projekta, gubitka vremena
kao 1 resursa. Ono S§to je takoder pozitivna strana prototipa jeste ukljucivanje svih
zainteresovanih strana. To podrazumijeva ukljucivanje svih relevantnih zainteresovanih
strana u proces digitalizacije. Tim moZe demonstrirati prototip uposlenicima, kupcima,
menadZmentu i drugim klju¢nim sudionicima kako bi dobili njihovu povratnu informaciju 1
potencijalne sugestije. To pomaZe osiguravanju da konaCna implementacija odgovara
potrebama i o¢ekivanjima svih relevantnih strana.

2.6. Kick-Off/ Workshop

Kick off u SAP HCM sistemu predstavlja pocetak implementacijskog projekta digitalizacije.
Ova faza takoder predstavlja jako veliku i znacajnu ulogu jer obuhvata pokretanje projekta,
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uspostavljanje tima, definisanje ciljeva i1 planiranje aktivnosti koje ¢e biti izvrSene tokom
implementacije. U nastavku ¢u obrazloziti nekoliko koraka koji se uobicajeno sprovode
tokom Kick-Off faze:

e Uspostavljanje projektnog tima: Identifikacija 1 formiranje tima koji ¢e biti
odgovoran za implementaciju SAP HCM sistema. Ovaj tim moze ukljucivati
projektnog menadzera, SAP konsultante, tehnicke stru¢njake, predstavnike korisnika
1 druge relevantne ¢lanove.

e Definisanje ciljeva projekta: Tim treba jasno definisati ciljeve implementacije SAP
HCM sistema. Ovi ciljevi mogu ukljucivati poboljSanje procesa upravljanja
osobljem, optimizaciju HR funkcija, unaprijedenje korisnickog iskustva, ustedu
vremena, kao i postizanje odredenih poslovnih rezultata.

e Identifikacija zahtjeva: Tim treba da identifikuje zahtjeve korisnika i poslovnih
procesa koji ¢e biti adresirani implementacijom SAP HCM sistema. To moze
ukljucivati analizu trenutnih HR procesa, identifikaciju problema ili nedostataka i
definisanje funkcionalnosti koje su potrebne za njihovo rjesenje.

e Planiranje aktivnosti: Na osnovu identifikovanih zahtjeva, tim treba da planira
aktivnosti koje ¢e biti izvrSene tokom implementacije SAP HCM sistema. Ovo
ukljucuje definisanje rasporeda projekta, alokaciju resursa, odredivanje rokova kao i
identifikaciju klju¢ninh aktivnosti za upravljanje projektom.

e Komunikacija i obuka: Kick-Off faza je prilika za uspostavljanje komunikacijskog
plana i plana obuke. Tim treba da identifikuje klju¢ne steakholdere koji ¢e biti
informisani o napretku projekta. Takoder je vaZzno napomenuti da je potrebno obuciti
korisnike kako bi se osigurala njihova sposobnost da koriste SAM HCM sistem
svakodnevno nakon njegove implementacije.

® Definisanje ocekivanja: Kick-Off faza ukljuCuje i definisanje ocekivanja izmedu
tima implementacije 1 krajnjih korisnika. Jasno definisanje oc¢ekivanja pomaze u
uskladivanju ciljeva 1 olakSava komunikaciju izmedu svih ukljucenih strana tokom
projekta.

3. DIGITALIZACIJA I TRANSFORMACIJA SEKTORA LJUDSKIH
RESURSA

Priroda rada i radna snaga su iz dana u dan podlozne promjenama. Ta Cinjenica se pokazala
kao trend ljudskih resursa (HR) u posljednjih nekoliko godina, pa predstavlja neizbjeznu
temu na koju se fokusiraju moderne HR organizacije. U eri digitalizacije, kompanije su
prisiljene da iznova osmisle svoje poslovne modele kako bi opstale u visoko konkurentnom
1 globalnom poslovnom okruZenju.

Digitalne tehnologije, ta¢nije proces digitalizacije su najvaznija sredstva pri ostvarivanju
konkurentskih prednosti kompanije. Kako bi kompanije mogle uvesti nove biznis modele, u
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skladu sa vremenom 1 tehnologijom vazno je da prepoznaju vaznost uvodenja digitalizacije
u svoj proces.

Digitalizacija sektora ljudskih resursa jedne kompanije predstavlja primjenu digitalnih
tehnologija 1 alata radi poboljSanja procesa upravljanja ljudskim resursima. Ova
transformacija unutar jedne kompanije ima za cilj automatizaciju rutinskih, svakodnevnih
zadataka wuposlenika sektora ljudskih resursa, povecanje efikasnosti, poboljSanje
komunikacije 1 pruzanje bolje podrske uposlenicima.

Digitalizacija u sektoru ljudskih resursa ide dalje od pojednostavljenja administrativnih
zadataka 1 podsticanja efikasnih procesa. Igra klju¢nu ulogu u promovisanju kulture
kontinuiranog ucenja i razvoja. Uz integraciju platformi za e-uCenje, modula za obuku 1
procjena ucinaka zasnovanih na podacima, uposlenici imaju vefe mogucnosti za
unapredenje vjestina 1 razvoj karijere. To ne samo da poti¢e individualno zadovoljstvo
uposlenika, ve¢ 1 doprinosi dugoro¢noj konkurentnosti organizacije.

3.1. Digitalna transformacija

Sama rije¢ transformacija nam detaljno predstavlja proces kroz koji prolazimo. Za sam
proces transformacije je potreban odredeni vremenski period. Digitalna transformacija
predstavlja proces u kojem kompanija pocinje razmatrati uvodenje digitalnih tehnologija u
svoje poslovanje, te sam proces digitalne transformacije traje sve do okoncanja i potpune
implementacije. Uz uvodenje digitalnih tehnologija, jako je vazno da kopanija bude dobro
informaticki opremljena te da uposlenici produ sve potrebne obuke za koriStenje sistema u
buducnosti.

Pod digitalnom transformacijom (DT) podrazumijevamo i automatizaciju poslovnih
procesa, marketing, cloud sisteme, automatizaciju podataka i dr. Proces digitalizacije treba
omoguciti krajnjim korisnicima digitalizaciju u onoj mjeri u kojoj oni to Zele, te im
prezentovati mnogobrojne benefite digitalizacije kompanije. DT predstavlja promjenu
poslovanja, oblika poslovanja kao i samih procesa. Odredene kompanije pod procesom
digitalizacije podrazumijevaju web stranicu, dok druge kompanije Zele sloZene procese koji
¢e im znacajno olakSati svakodnevno poslovanje. Svaka kompanija ima drugaciji pristup te
razli¢ite Zelje, prema tome ni jedna digitalna transformacija razli¢itih kompanija nije jednaka
nego joj se pristupa sa individualnim pristupom.

Neki od klju¢nih aspekata digitalizacije sektora ljudskih resursa su sljedeci:

1. Digitalna obrada podataka: Digitalizacija omogucéava organizacijama da elektronski
prikupljaju, skladiSte i obraduju podatke o uposlenicima. To zna¢i da se informacije o
uposlenicima, kao §to su njihovi liéni podaci, podaci o zapoSljavanju, platama, beneficijama,
performansama, ocjenama, mogu jednostavno unositi i azurirati putem digitalnih sistema
kao Sto je SAP HCM sistem.
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2. Automatizacija HR procesa: Digitalizacija omogucava automatizaciju mnogih rutinskih
HR poslova, kao $to su procesiranje zaposljavanja, upravljanje radnim vremenom, obracun
plata, administracije beneficija 1 ocjenjivanje performansi uposlenika. Automatizacija
smanjuje potrebu za ru¢nim unosom i radom te tako ubrzava procese i smanjuje mogucénost
gresaka.

3. ESS (engl. Employee Self Service): Digitalni alati omogucavaju uposlenicima da
samostalno pristupaju i upravljaju svojim podacima. Putem sistema kao $to je self-servisni
portal uposlenika, uposlenici mogu podnositi zahtjeve za odmore, pregledati svoje plate 1
platne liste, azurirati licne podatke, pristupiti obukama i razvojnim resursima kompanije, $to
u velikoj mjeri smanjuje administrativni teret HR uposlenika.

4. Analitika ljudskih resursa: Digitalizacija omogucava prikupljanje 1 analizu velikog broja
podataka o uposlenicima. Kroz analiticke alate 1 sisteme, HR timovi mogu dobiti uvide o
kljuénim performansama, prisutnosti na poslu, zadovoljstvu uposlenika i1 drugim
relevantnim faktorima. Ovi podaci pomazu u donoSenju informisanih odluka o
zaposSljavanju, razvoju uposlenika i generalnom planiranju ljudskih resursa.

5. Virtualna komunikacija i saradnje: Digitalizacija olakSava virtualnu komunikaciju i
saradnju izmedu HR timova i ostalih uposlenika. Putem alata za video konferencije, grupne
chat platforme, zajednicke radne prostorije 1 virtuelnih sistema za obuku, HR timovi mogu
Sto efikasnije komunicirati, saradivati i pruzati konstantnu podrSku uposlenicima, bez obzira
na njihovu geografsku lokaciju rada.

3.2. Testiranje i osiguranje kvalitete softvera

Utvrdivanje da li softver odgovara krajnjim korisnicima kao i njihovim Zeljama i potrebama
se realizuje kroz proces verifikacije i validacije. Osnovni zadatak verifikacije 1 validacije
jeste da utvrdimo da li softver izvr§ava ono za Sta je namijenjen. Validan i verifikovan softver
ne predstavlja softver koji nema greSku ve¢ onaj koji garantuje pouzdanost za ono za §ta je
namijenjen. Testiranje softvera se ne vrsi sa cjelokupnim podacima, ve¢ samo sa dijelom
istih, te je vrlo oCekivano da ¢e u fazi testiranja dolaziti do greSaka.

Izmedu gore navedenih pojmova verifikacije i validacije postoje znacajnije razlike.
Verifikacijom korisnik “daje” programeru specifikaciju sa svojim uslovima, dok validacijom
programer provjerava sa krajnjim korisnikom da 1i je to upravo ono $to je on Zelio u
specifikaciji.

Postoje dvije grupe metode verifikacije 1 validacije, a to su statisticka verifikacija i validacija
kao 1 metoda testiranja:

e Statisticka verifikacija i1 validacija - Osnovni zadatak jeste provjera i analiza svih
dokumenata, dizajna, modela sistema, programskog koda.
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e Testiranje - Osnovni zadatak testiranja jeste unosenje podataka u softver i testiranje
istog. Testiranje se vrsi na umjetnim podacima a koji su dovoljni za detaljnu analizu.

Testiranje softvera je pocetak procjene funkcionalnosti softvera, koji ima za cilj provjeru da
li softver zadovoljava ili ne zadovoljava napisane specifikacije krajnjeg korisnika, da utvrdi
da li postoje nedostaci, te da osigura da ne postoje greske koje bi mogle uticati na rad
softvera. Prilikom procesa testiranja, te otklanjanja gresaka u obavezi smo svaki put ponovno
testirati prethodno ispravljenu gresku. Nekada pored jedne ili viSe greSaka trebamo testirati
kompletan softver jer postoji velika vjerovatnoca da je jedna greska izazvala drugu ili vise
njih odjednom. Testiranje softvera je dugotrajan proces te zahtjeva mnogo ulozenog truda i
resursa kako bi softver bio siguran za koriStenje.

Jako je vazno da pri testiranju softvera ispravno odaberemo nekoliko test podataka. Test
podaci ¢e nam pomo¢i pri testiranju softvera. Neki dijelovi softvera na jednom test podatku
mogu prikazivati greSku dok na drugim ne, te razlicitost test podataka ¢e nam pomo¢i da
softver bude ispravno i sigurno testiran.

U tehnickoj fazi i testiranju, kljunu ulogu imaju korisnici (key useri) SAP sistema.
Testiranje softvera i osiguranje kvaliteta su sastavni aspekti Zivotnog ciklusa razvoja
softvera, koji igraju klju¢nu ulogu u osiguravanju da softverski proizvodi ispunjavaju visoke
standarde performansi, pouzdanosti i funkcionalnosti. Ovaj proces je neizbjezan korak za
pruzanje besprijekornog korisnickog iskustva i sprjecavanje skupih gresaka i kvarova.

Osiguranje kvaliteta u razvoju softvera ukljuCuje sistematski pristup odrzavanju 1
poboljsanju kvaliteta softverskih proizvoda tokom njihovog zivotnog ciklusa. Pocinje
definiranjem jasnih standarda kvaliteta, zahtjeva 1 specifikacija. Ove smjernice sluze kao
plan za razvojne timove, prikazujuc¢i ocekivano ponasanje 1 funkcionalnost softvera. Jedan
od primarnih ciljeva osiguranja kvaliteta je da se identificiraju nedostaci 1 problemi u ranoj
fazi razvoja, sprjeCavajuci ih da se proSire na kasnije faze, gdje mogu biti izazovniji 1 skuplji
za otklanjanje. Ovaj proces ukljucuje kontinuirano pracenje, nadzor i testiranje softvera u
razli¢itim fazama, od dizajna i kodiranja do integracije 1 implementacije.

Uddin 1 Anand (2019) navode sedam principa testiranja softvera:

e Testiranje pokazuje prisustvo defekata. Prvi princip glasi da testiranje govori o
prisutnosti nedostataka, a ne o odsustvu nedostataka. Cilj testiranja je da softver ne
uspije. U slucaju da testeri ne mogu prona¢i nedostatke nakon ponovljenog
regresijskog testiranja, to ne znaci da softver ne sadrzi greske.

e [scrpno testiranje je nemoguce. Proces testiranja funkcionalnosti softvera u svim
mogucim ulazima (ispravnim ili nevaze¢im) i preduvjetima poznat je kao iscrpno
testiranje. Umjesto iscrpnog testiranja, treba koristiti analizu rizika i prioritete za
fokusiranje napora testiranja. Na primjer, ako se testira tekstualni okvir koji prihvata
brojeve izmedu 0 1 100, testirale bi se grani¢ne vrijednosti, na vrijednosti manje od
granicne, jedan viSe od granicne vrijednosti, srednji broj, nekoliko slucajnih brojeva,
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ako radi dobro za ove brojeve, radit ¢e 1 za druge brojeve. Ne moze se testirati za
svaki broj, jer je to vrlo neprakticno i komplikovano.

e Rano testiranje. Da bi se otkrio kvar u softveru, potrebno je zapoceti rano testiranje.
Defekt otkriven u ranim fazama zivotnog ciklusa razvoja softvera bit ¢e jeftiniji.
Dakle, provodenje ranog testiranja smanjuje troSkove otklanjanja kvarova.

e Grupiranje defekata. Navodi da, u projektu, mali modul moze sadrzati veéinu
nedostataka. Pareto princip kaze da se 80% problema nalazi u 20% modula. Veéina
prijavljenih kvarova odnosi se na mali broj modula unutar sistema.

e Paradoks pesticida. Ako se nastavi izvoditi isti skup testova iznova i iznova, velike
su Sanse da ti testni slucajevi vise nece otkriti nove greske. Da bi se ovo prevazislo,
testne slucajeve je potrebno redovno pregledavati i revidirati, dodajuéi nove i
razliCite testne slucajeve kako bi se lakSe pronaslo vise nedostataka.

e Testiranje zavisi od konteksta. Pristup testiranju zavisi od konteksta razvijenog
softvera. Razli€iti tipovi softvera trebaju izvrsiti razliite vrste testiranja. Na primjer-
Testiranje web stranice za e-trgovinu razlikuje se od testiranja Android aplikacije.

e Odsustvo gresaka — zabluda. 99% softvera bez greSaka moze 1 dalje biti
neupotrebljivo ako su u softver ugradeni pogresni zahtjevi i softver ne zadovoljava
poslovne potrebe. U ovom slucaju pronalaZenje 1 otklanjanje nedostataka ne pomaze.
“Nijedna koli¢ina testiranja ne moZze dokazati da je softver ispravan, niti jedan test
moze dokazati da je softver pogresan”

3.3. Implementacija ERP sistema za ljudske resurse

Implementacija sistema za upravljanje ljudskim resursima (HR ERP) predstavlja klju¢nu
tacku digitalne transformacije sektora ljudskih resursa u modernim organizacijama. Proces
implementacije HR ERP sistema pocinje pazljivim planiranjem i pripremom. Organizacije
moraju jasno definisati svoje ciljeve, resurse i budZet za ovaj proces. Takoder, potrebno je
formirati tim koji ¢e biti odgovoran za implementaciju i odabrati ERP softver koji najbolje
odgovara potrebama organizacije. Ovaj korak je klju¢an za postavljanje temelja uspjeSne
implementacije.

Nakon odabira ERP softvera, sljede¢i korak je konfiguracija sistema prema specifi¢cnim
potrebama organizacije. Ovo ukljuc¢uje podesavanje sistema za upravljanje osnovnim HR
funkcijama kao S$to su upravljanje osobljem, evidencija vremena i obracun plata.
Prilagodavanje sistema omogucéava organizacijama da optimiziraju svoje procese i postignu
bolju efikasnost.

Migracija podataka je klju¢na faza u implementaciji HR ERP sistema. Tokom ovog procesa,
postojeci podaci o uposlenicima, platama i drugim HR informacijama moraju biti preneseni
u novi sistem. Ovo zahtijeva precizno planiranje i pazljivu provjeru kako bi se osigurala
ta¢nost podataka u novom sistemu. Osim toga, uspjeSna implementacija ERP sistema
zahtijeva obuku uposlenika i prilagodavanje novim alatima i procesima. HR timovi 1
uposlenici koji ¢e koristiti novi sistem moraju biti obuceni kako bi efikasno iskoristili sve
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njegove mogucénosti. Ovo ukljucuje obuku o koriStenju sistema, ali i obuku o novim HR
procesima koji ¢e biti uvedeni. Nakon implementacije, sistem se mora temeljno testirati kako
bi se osiguralo da radi ispravno 1 da ispunjava postavljene ciljeve. Ovaj korak ukljucuje
testiranje funkcionalnosti sistema, izradu probnih scenarija i identifikaciju eventualnih
gresaka ili nedostataka. Nakon testiranja, sistem se revidira i prilagodava ako je potrebno.

Implementacija ERP sistema nije jednostavna i za sobom nosi mnoge izazove. Radi se o
poduhvatu implementacije koji je skup, dugotrajan i sloZen. Studije pokazuju da 40%
kompanija uspije samo djelimi¢no implementirati ERP sistem, dok 20% ne uspijeva nikako
(Chen, 2001). Prije svega, kompanije se suoCavaju sa sloZzeno$¢u implementacije koja
proizilazi iz Cinjenice da kompanije moraju da integriSu ERP softver sa hardverom,
operativnim sistemima, sistemima za upravljanje bazama podataka i tako dalje. Nadalje,
pokre¢e promjene u cijeloj organizaciji. Kako ERP softver dolazi u gotovom paketu,
kompanije moraju prilagoditi svoje poslovanje zahtjevima sistema. Razlozi su u tome $to
¢ak 1 uz danasnju umjetnost tehnologije, ERP sistemi ne odgovaraju svim zahtjevima
kompanije. Stavise, promjene u jednoj komponenti mogu uzrokovati kolaps cijelog sistema,
koji je dizajniran kao integracija odvojenih modula. Osim toga, troSkovi implementacije su
veoma visoki. Ukupni troSkovi implementacije ERP-a ukljucuju troskove softvera, hardvera,
savjetovanja 1 internog osoblja, koji obi¢no iznose 2-3% prihoda kompanije. Ogromna
ulaganja moraju biti odmjerena u odnosu na buduce ekonomske i strateske koristi koje bi
sistem na kraju trebao pruziti.

Nefinansijske koristi kao $to su bolji odgovor kupaca, ojacani odnosi sa dobavljac¢ima kroz
razmjenu informacija 1 pristup u realnom vremenu operativnim 1 finansijskim podacima
mogu biti od vitalnog znafaja za rast mnogih kompanija, ali ih je teSko pretvoriti u
monetarnu dobit u izvjestajima o nov€anim tokovima. Jo§ jedan izazov kod implementacije
je vrijeme. PoStivanje rokova je primarna briga menadZmenta ERP projekta, jer svako
kasnjenje kosta kompaniju dodatni novac. Koli¢ina vremena potrebnog za projekat se ¢esto
potcjenjuje. Po duzini, cijeli proces implementacije moze trajati od tri do pet godina. Osim
toga, s obzirom na danasnju poslovnu dinamiku, kompanije ne mogu sebi priustiti troSenje
previSe vremena na implementaciju tehnologije unato¢ svim prednostima, jer bi konkurenti
mogli imati dovoljno vremena da ih prestignu.

U posljedn;ji veliki izazov implementacije spada obuka. Nije iznenadujuce da postoji mnogo
izazova vezanih za obuku jer svaka grupa korisnika ima razliCite potrebe, preferencije 1
potencijal za uCenje. Na primjer, ¢lanovi Upravnog odbora moraju imati dobar pregled
projekta 1 opStu predstavu o funkcionalnosti sistema. Voditelji projekata umjesto toga
zahtijevaju dubinsko znanje o funkcionalnosti sistema 1 upravljanju projektima. Korisnici
moraju nauciti samo one funkcije koje su povezane sa njihovim zadacima pored
razumijevanja novih procesa i procedura (Welti, 1999). Obuka je skupa i potcjenjuje potrebe,
a zahtjevi su razlozi za prekoracenje budZeta. Kvalificirani uposlenici imaju tendenciju da
mijenjaju posao i obuka novih uposlenika ¢e ostati kontinuirani napor. Medutim, ne moze se
zanemariti vaznost obuke i1 ona nije neSto Sto treba provoditi samo prije ili nakon
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implementacije, ve¢ mora biti prisutna u svakom dijelu zivotnog ciklusa ERP-a (Tadinen,
2005).

3.4. Uloga e-ucenja i razvoja uposlenika

Elektronsko ucenje, ili e-uCenje, postaje sve znacajniji dio procesa obuke i1 razvoja
uposlenika u modernim organizacijama. Moze donijeti brojne prednosti koje doprinose
efikasnijem i prilagodljivijem razvoju radne snage. [zmedu ostalog, e-ucenje podrazumijeva
fleksibilnost 1 pristupnost jer uposlenici mogu pristupiti materijalima za ucenje sa bilo koje
lokacije §to omogucava pristup resursima u bilo kojem trenutku. Jo$ jedna prednost jeste Sto
se na taj na¢in obuka moze prilagoditi prema potrebama svakog uposlenika kako bi se dobili
najbolji rezultati za svakog uposlenika prema njegovom nivou znanja.

Osim toga, e-ucenje takoder moze dovesti 1 do smanjenja troSkova, smanjenja stresa, a
takoder omogucava 1 kontinuirano prac¢enje napretka §to znac¢i da menadzeri mogu bolje
identifikovati oblasti koje zahtijevaju dodatnu podrsku i1 brzu reakciju. Uvodenje e-ucenja u
sektoru ljudskih resursa predstavlja znacajan korak prema unapredivanju obuke i razvoja
uposlenika. Prije svega je potrebno identifikovati oblasti koje zahtijevaju unapredenje, te
postaviti jasne ciljeve obuke. Nakon toga potrebno je izabrati odgovarajucu platformu i
napraviti testiranje i evaluaciju materijala za ucenje kako bi se osigurala kvaliteta i
efikasnost. Pored toga, potrebno je promovisati moguénosti e-u¢enja medu uposlenicima i
kontinuirano pratiti njihov napredak.

Na osnovu istrazivanja , otkriven je niz prednosti e-uc¢enja u sektoru HR-a. Neke od njih su
pristupacnost u bilo koje vrijeme i na svakom mjestu, meniji za obuku prilagodeni profilima
svake grupe ucenika, pristup velikom skupu nastavnih materijala koji su nedostupni u
standardnim okolnostima, kao i simulacija situacija koje su veoma teske ili rizicne u
stvarnom Zivotu (Gasco et al., 2004).

Jedna od platformi za e-learning je Moodle. Radi se o popularnoj i svestranoj platformi koja
pruza edukatorima i institucijama jednostavan sistem upravljanja ucenjem. Nudi Sirok
spektar funkcija kao $to su upravljanje kursevima, kreiranje sadrzaja, alati za procjenu i
opcije komunikacije, §to je ¢ini pogodnim za razli¢ite obrazovne sredine, od skola, preko
visokog obrazovanja do korporativne obuke. Na osnovu rezultata istrazivanja, Moodle
biljezi najbolje rezultate medu online platformama za e-learning (Graf'i List, 2005).

Jo§ jedna poznata platforma za e-learning je i Canvas. Radi se o Siroko koriStenom sistemu
upravljanja uc¢enjem koji je stekao popularnost u obrazovnim institucijama svih nivoa.
Canvas nudi edukatorima i administratorima raznovrsnu platformu za kreiranje, upravljanje
1 pruzanje onlajn kurseva. Ova platforma podstice privlacno i kolaborativno okruzenje za
ucenje. Takode podrzava integracije sa razli¢itim obrazovnim tehnologijama i alatima trec¢ih
strana, ¢ine¢i ga prilagodljivim razli¢itim potrebama nastave i ucenja.
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3.5. Microsoft office/ Excel

Microsoft Office paket predstavlja paket aplikacija koje su od pomo¢i kako uposlenicima u
poslovnom svijetu, tako 1 u¢enicima i studentima. Microsoft office paket sadrzi 5 razli¢itih
softverskih aplikacija:

e Microsoft Word,

e Microsoft Excel,

e Microsoft Power Point,
e Microsoft Access i

e Micrososft Outlook.

U ovom dijelu ¢u se fokusirati iskljucivo na Microsoft Excel koji predstavlja osnovu za
poslovanje. U samom excelu mozemo voditi bazu podataka, upotrebom razli¢itih formula 1
funkecija rijesiti analiticke ili matematicke operacije. Moguénosti koje pruza excel su zaista
velike. Razlog pominjanja excela u ovom dijelu rada jeste taj Sto izvjestaji koje mozete
prona¢i u SAP HCM sistemu imaju moguénost izvoza/ eksportovanja u excel formatu.
Samim tim je jako vazno da uposlenici HR sektora znaju koristiti excel. Ukoliko ipak u
kompaniji uposlenici nisu dovoljno edukovani i obuceni za koriStenje Microsoft excela,
pozeljno je da poslodavac organizuje interne ili eksterne obuke kako bi svojim usposlenicima
olakSao svakodnevni rad.

Samim izvozom podataka iz SAP-a, na primjer odsustva uposlenika za prethodni mjesec, u
excelu imamo moguénost uporedivanja podataka, te ¢emo tako dobiti mjerljive podatke i
njihov jednostavan pregled koliko dana/sati su uposlenici bili odsutni u toku jednog mjeseca.

Jo§ jedna od prednosti u excelu jeste ta da jednostavnom funkcijom vlookup, imamo
mogucnost spajanja viSe podataka iz razlicitih excel tabela u jednu. Primjer za navedeno
jeste da u jednoj tabeli u SAP-u imamo podatke o radnim vremenima uposlenika a u drugoj
odsustva, te ¢emo upotrebom funkcije vlookup moci Zeljene podatke spojiti u jednu tabelu 1
iste uporediti.

Navedena funkcija vlookup je samo jedna od funkcija koje su lako dostupne u excelu. Jo$
neke od korisnih funkcija su: SUM (sluzi za sabiranje), IF (postavljanje uslova), COUNTIF
(zbrajanje Celija koje imaju neki uslov), AVERAGE (prosjecni brojevi u ¢elijama) itd.

3.6. Analitika podataka

Analitika podataka pojavila se kao transformativna sila u savremenim poslovnim
operacijama u razli¢itim industrijama, ukljucujuc¢i upravljanje ljudskim resursima. Analitika
podataka se odnosi na sistematsko istrazivanje, tumacenje i primjenu podataka za podrsku
procesima donoSenja odluka. Analitika velikih podataka odnosi se na proces izvlacenja
prednosti iz ogromnih, nestrukturiranih i brzo evoluiraju¢ih izvora podataka kojima se
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tradicionalne metode bore (Zakir et al., 2015). U domenu upravljanja ljudskim resursima
(HRM), analiza podataka podrazumijeva koristenje podataka vezanih za uposlenike kako bi
se stekli uvidi koji se mogu primjeniti, optimizirali procesi 1 poboljsali upravljanje resursima.
Analitika je opisana kao "obavezan" alat za HR profesiju, alat za stvaranje vrijednosti od
ljudi i put ka proSirenju strateSkog uticaja funkcije ljudskih resursa (CIPD, 2013).

Integracija analitike podataka moze osnaziti organizacije da donose informirane odluke u
vezi s akvizicijom talenata, optimizacijom radne snage, obukom i razvojem 1 angazmanom
uposlenika. Tradicionalni pristupi se ¢esto oslanjaju na osjecaje ili anegdotske dokaze, Sto
moze dovesti do neoptimalnih izbora. Nasuprot tome, odluke koje se temelje na podacima
zasnovane su na konkretnim, mjerljivim ¢injenicama, Sto dovodi do preciznijih i pouzdanijih
ishoda. U kontekstu SAP sistema za HRM, to znaCi da organizacije mogu donositi
informirane odluke o akviziciji talenata, zadrzavanju uposlenika, optimizaciji u¢inka 1 jo$
mnogo toga. IskoriStavanjem mo¢i podataka, HR uposlenici mogu prevazici tradicionalne,
intuitivno vodene pristupe upravljanju ljudskim resursima i umjesto toga zasnivati svoje
strategije na empirijskim dokazima.

Jedna od najvaznijih funkcija uposlenika u sektoru za ljudske resurse je evaluacija tehnika
upravljanja talentima 1 razvoja uz identifikovanje mogucénosti za efikasnije upravljanje
ljudskim kapitalom. Kako je ljudsko ponasanje mnogo sloZenije i mnogo manje predvidljivo
od ponaSanja masina ili drugih materijalnih dobara (Fitz-enz i Mattox, 2014), optimizacija
alokacije ljudskog kapitala je historijski bila tezak poduhvat. Upotreba HR analitike je
primijetila nedavni porast popularnosti kao odgovor na ovaj izazov. Koriste¢i podatke i
metriku za dizajniranje, evaluaciju i implementaciju novih politika upravljanja, ,,isprobanih
1 istinitih® metoda koriStenja iskustva, intuicije i nagadanja za usmjeravanje strategije
ljudskih resursa poc€inje ostajati po strani (Pfeffer i Sutton, 2006).

Postoji mnogo razli¢itih aspekta HR-a u kojima se moZe koristiti analitika podataka. Samim
tim, postoji viSe razli€itih vrsta analitika koje mogu biti od koristi HR-u, a neke od njih
ukljucuju (King, 2016):

e Deskriptivna analitika: Ovaj oblik HR analitike ukljucuje prikupljanje i analizu
historijskih podataka kako bi se pruzio uvid u prosle trendove 1 dogadaje u ljudskim
resursima. Odgovara na pitanja poput "Sta se dogodilo?" i mozZe biti od vaZnosti za
pracenje HR metrika kao S§to su stope fluktuacije, demografija uposlenika i historija
naknada.

e Dijagnosticka analitika: Ovaj oblik vodi analizu korak dalje fokusirajuci se na razloge
zbog kojih su se odredeni dogadaji HR-a dogodili. Nastoji da otkrije osnovne uzroke
trendova ili problema identifikovanih deskriptivnom analitikom. Na primjer, mozZe
pomo¢i HR uposlenicima da shvate zasSto su se stope fluktuacije povecale u odredenom
tromjesecju.

e Prediktivna analitika: Koristi historijske podatke za izgradnju prediktivnih modela koji
predvidaju budu¢e HR trendove i dogadaje. Ova vrsta analize moze biti veoma korisna
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za planiranje ljudskih resursa, pomazuci organizacijama da predvide nedostatak talenata,
identifikuju uposlenike sa visokim potencijalom i optimizuju planiranje radne snage.

e Preskriptivna analitika: Ovaj oblik ide dalje od predvidanja i preporucuje specificne
akcije za rjeSavanje HR izazova ili iskori$tavanje prilika. Predlaze "Sta treba u¢initi?" na
osnovu uvida steCenih deskriptivnom, dijagnostickom i prediktivhom analitikom. Na
primjer, moze preporuciti programe obuke za poboljSanje zadrzavanja uposlenika.

e Analitika radne snage: Posebno se fokusira na razumijevanje sastava i dinamike radne
snage. Ukljucuje analizu podataka koji se odnose na demografiju radne snage, vjestine,
ucinak i razvoj kako bi se optimizirale HR strategije.

e Analitika talenata: Fokusira se na identifikaciju i njegovanje vrhunskih talenata unutar
organizacije. Pomaze u sticanju, zadrzavanju i razvoju talenata analizirajuci podatke koji
se odnose na ucinak, potencijal i karijera uposlenika.

® Analitika zadrzavanja: Fokusira se na razumijevanje faktora koji doprinose fluktuaciji
uposlenika. Pomaze u identifikaciji rizicnih uposlenika i implementaciji strategija
zadrzavanja kako bi se smanjile stope odlaska.

4. NACINI UNAPREDPENJA SOFTVERA

U dana$njem digitalnom dobu, u kojem je doSlo do velikih tehnoloskih napredaka u svim
sferama poslovanja, potrebno je pronaci nafine na koje se mogu unaprijediti postojeci
softveri, §to nije ni malo lak zadatak.

Znacaj informacione tehnologije (IT) u povecanju efektivnosti i rezultata ljudskih resursa na
radnom mjestu je kljucan u digitalnom dobu koje se neprestano razvija. Informaciona
tehnologija (IT) olakSava automatizaciju svakodnevnih zadataka, poboljSava saradnju, pruza
brz pristup informacijama, omogucava efikasnu obuku, podrZava inteligentnu analizu
podataka, olakSava efikasno upravljanje performansama, omogucava fleksibilnost rada i
osigurava sigurnost informacija.

Gledaju¢i sve gore navedeno, istraZivanje dolazi do prijedloga koji se sastoji od nekoliko
vaznih tacaka ukljucujuéi (Diawati, 2023):

e Ukljuciti uposlenike: Obavezno je potrebno ukljuciti uposlenike u IT planiranje i
implementaciju. Obezbijediti neophodu edukaciju, obuku i podrsku kako bi
uposlenici mogli efikasno savladati 1 koristiti tehnologiju.

e Posebna paznja usmjerena na privatnost i sigurnost: Dati prioritet privatnosti i
sigurnosti podataka uposlenika. Usvojite najbolje prakse 1 stroge kontrole pristupa
kako bi se zastitili povjerljivost 1 integritet osjetljivih informacija.

e Fokus na poslovne potrebe: Identifikacija oblasti kojima su potrebna poboljSanja
efikasnosti 1 produktivnosti. Odabrati IT rjeSenja koja odgovaraju tim potrebama i
izmjeriti njihov utjecaj na performanse.
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e Koristenje tehnologije mudro: Gledati na tehnologiju kao na alat za podrsku, a ne
kao zamjenu za ljudske resurse. Osigurati saradnju izmedu tehnologije i ljudskih
sposobnosti kako bi se postigla konkurentska prednost.

e Biti u toku sa informacionim tehnologijama: Biti u toku sa najnovijim informacionim
tehnologijama 1 inovacijama. Nastaviti istrazivati 1 koristiti nove moguénosti koje
nude pametna tehnologija i1 digitalna transformacija.

Organizacije mogu poboljsati efektivnost, u¢inak i ukupnu efikasnost svojih ljudskih resursa
na radnom mjestu, dok se istovremeno bave izazovima 1 prilikama koje predstavlja
progresivno medusobno povezano poslovno okruzenje, primjenom strategije usmjerene na
ljude i opreznim koriStenjem informacione tehnologije.

4.1. Veca upotreba informacione tehnologije

Nedavni razvoj tehnologije omoguéio je stvaranje samousluznog, interaktivnog radnog
okruzenja u realnom vremenu, zasnovanog na informacijama. Termin "e-HR" (engl.
Electronic - Human resources) je prvi put koristen 1990-ih kada je "e-trgovina" (elektronska
trgovina) zavladala poslovnim svijetom. Kao i e-trgovina, e-HR se odnosio na obavljanje
poslovnih transakcija, u ovom slucaju ljudskih resursa koristenjem interneta. Internet je u
pocetku pruzao odjeljenjima za ljudske resurse moguénost da informacije u€ine dostupnim
menadZerima i1 uposlenicima kad god im zatrebaju i gdje god to Zele, sve dok imaju pristup
povezanom raunaru. Medutim, tokom vremena, stru¢njaci za ljudske resurse poceli su da
istrazuju €itav niz mogucnosti za koriStenje interneta zajedno sa drugim tehnologijama za
pruzanje usluga ljudskih resursa. Danas ukupni e-HR sistem moze ukljucivati softver za
planiranje resursa kompanije (ERP), centre za usluge ljudskih resursa, interaktivni glasovni
odgovor (IVR), web aplikacije, sisteme za prepoznavanje glasa (VRS) i portale menadzera
1 uposlenika (De Alwis, 2010).

Dakle, povecana upotreba informacionih tehnologija potpuno je transformisala nacin
funkcionisanja sektora ljudskih resursa. Postoje mnoge prednosti vece upotrebe
informacionih tehnologija. Jedna od njih je =zasigurno automatizacija zadataka
administrativne prirode koji se ponavljaju iz dana u dan, kao Sto su obrada platnog spiska,
administracija beneficija 1 pra¢enje vremena. To je omoguc¢ilo HR uposlenicima da bolje
iskoriste svoje vrijeme i da se viSe fokusiraju na komplikovanije zadatke koje nije moguce
u tolikoj mjeri automatizovati. Osim toga, ve¢a upotreba tehnologija omogucila je online
ucenje i razvoj, rad od kuce, samoposluZzivanje uposlenika i brojne druge pogodnosti za HR
sektor.

4.2. ERP sistemi

Enterprise resource planning (ERP), u prevodu planiranje resursa kompanije, je
kompjuterski baziran sistem dizajniran da objedini glavne oblasti aktivnosti kompanija:
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planiranje, proizvodnju 1 korisnicku podrSku. ERP sistem je softverski paket razlicitih
modula kao $to su upravljanje osnovnim sredstvima, kontroling, finansijsko racunovodstvo,
proizvodnja, ljudski resursi, planiranje i razvoj i1 tako dalje. Svaki modul je specifican za
poslovni proces. Generalno, kompanije biraju jedan gotov paket dostupan za njihovu
industriju, ali je takoder uobiCajeno odabrati module koji najbolje odgovaraju njihovim
potrebama. Postoje stotine ERP dobavljaca dostupnih na trziStu; medutim, ovim poljem
uglavnom dominiraju J.D. Edwards, Baan, PeopleSoft, SAP i Oracle (O'Leary, 2000).

ERP sistem je veoma efikasan u rukovanju razli¢itim funkcijama za organizacije (nabavka
materijala i rukovanje zalihama, pra¢enje narudzbi, podaci koji se odnose na potrazivanja i
obaveze, skladistenje, HRM, proizvodnja, transport, itd.), (Shahzadi et al., 2014). Vezano za
temu, Dery 1 Wailes (2005) su objasnili da ERP sistemi omogucavaju automatizaciju procesa
upravljanja ljudskim resursima, prenose¢i mnoge tradicionalne funkcije servisiranja
poslovnim jedinicama i linijskim menadZerima, smanjuju¢i na taj nacin vrijeme koje
menadZeri ljudskih resursa troSe na administrativne aktivnosti i aktivnosti uskladenosti.
Takoder se istice da ERP sistemi podrzavaju integraciju HR procesa u korporativnu
strategiju. To znaci da se ERP veoma $iroko primjenjuje u HR odijeljenjima (Dorel i Bradi¢-
Martinovi¢ 2011), a HR funkcije postaju potpuno integrisane sa operativnim aspektima
poslovanja (Tadinen 2005).

ERP sistemi su pomogli da procesi upravljanja ljudskim resursima budu jednostavniji,
efikasniji 1 pametniji, uz brzu dostupnost podataka za donoSenje odluka. Integracija
operativnih administrativnih aktivnosti ljudskih resursa u cijeloj kompaniji putem upotrebe
ERP sistema dovodi do trenutnih informacija, smanjenog vremena ciklusa i poboljSane
produktivnosti. Dakle, ERP sistemi imaju alate koji poboljSavaju ¢itav niz procesa
upravljanja ljudskim resursima. Ovi alati se smatraju HRIS (engl. Human Resources
Information System), koji se odnosi na softverski paket koji opcenito dolazi ili kao
samostalni paket ili dio ERP sistema za rukovanje razli¢itim HR funkcijama u organizaciji.

Ovi alati rade na strateSkom 1 operativnom nivou u odnosu na sva do sada objasnjena
podrucja za upravljanje ljudskim resursima. Odjelu za ljudske resurse su potrebni ovi alati
za povezivanje unutar i izmedu organizacija za vodenje efikasnih i integrisanih aktivnosti
procesa (Monk i Wagner 2013). Za procese ljudskih resursa, glavni inputi ukljucuju:
predvidanja uposlenika iz svih funkcionalnih jedinica i podatke o uposlenicima; dok rezultati
ukljucuju: obuku 1 certifikaciju uposlenika s bazom podataka o vjeStinama, uskladenost s
propisima, te evaluaciju 1 kompenzaciju uposlenika. Dakle, ERP alati pomaZzu procesima
upravljanja ljudskim resursima nude¢i organizacijama i njithovim uposlenicima moguénost
da aktivno ucestvuju u HR ,;samousluznim® aktivnostima kao §to su: unoSenje, pregled 1
azuriranje licnih podataka, pristup informacijama o pogodnostima, azuriranje 1 pregled
odabira pogodnosti, popunjavanje 1 podnoSenje izvjeStaja o troSkovima i1 zahtjeva za
putovanja, automatsko usmjeravanje zahtjeva za odobrenje i informisanje, prijavljivanje za
obuku, unapredenje vjestina ili za druge poslove u kompaniji, i trazenje ili informisanje
menadZera o moguc¢nostima profesionalnog razvoja. To znaci da HRM koristi ERP alate
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kako bi svoje procese ucinio efikasnijim i efektivnijim za dobrobit cijele organizacije
(Alhalboosi et al., 2021).

4.3. SAP

Kao $to je prethodno receno, jedan od najpoznatijih ERP sistema na trzistu je upravo SAP
sistem. SAP igra klju¢nu ulogu u pomaganju kompanijama da upravljaju svojim finansijama,
logistikom, ljudskim resursima, nabavkom 1 jo§ mnogo toga, omogucavajuci efikasno
upravljanje podacima i informisano donosenje odluka.

SAP je multinacionalna softverska kompanija osnovana 1972. godine sa sjediStem u
Njemackoj. Radi se o kompaniji koja se razvila u jednu od vodecih svjetskih softverskih
kompanija, specijaliziranih za rjeSenja koja se ticu poslovnih softvera. Primarni fokus
kompanije je pruzanje softverskih rjeSenja koja pomazu kompanijama da efikasnije
upravljaju svojim operacijama, procesima i podacima. Kompanija je najpoznatija po svom
ERP softveru, koji pomaze organizacijama da integriSu 1 upravljaju razli¢itim aspektima
svog poslovanja, ukljuCujuéi finansije, ljudske resurse, nabavku, lanac snabdijevanja i
upravljanje odnosima sa klijentima. SAP nudi Sirok spektar softverskih proizvoda i usluga
koje zadovoljavaju razli¢ite industrije i poslovne potrebe. Uz ERP, SAP nudi rjeSenja za
analitiku podataka, cloud-based computing, transformacija poslovnih procesa, CRM,
finansijski menadZment, menadzment ljudskih resursa i1 brojne druge (SAP, 2023). Na slici
2. mogu se vidjeti moduli SAP sistema, koji ¢e u narednom dijelu biti nesto detaljnije
objasnjeni.

U pitanju je jedan od najpoznatijih ERP sistema na trzistu i igra klju¢nu ulogu u podrsci
kompanijama u efikasnom upravljanju njihovim poslovanjem i resursima. Njihovi
raznovrsni moduli omogucavaju kompanijama da integrisu razlicite aspekte svog poslovanja
1 olakSavaju donoSenje odluka. SAP je zaista postao lider u oblasti poslovnog softvera i
kontinuirano unapreduje svoje proizvode kako bi odgovarao promjenama u poslovnom
okruZenju.
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Slika 2. Moduli SAP sistema
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Izvor: Medium, 2023. Preuzeto sa: https://medium.com/(@HalderNilimesh/an-
comprehensive-guide-to-sap-modules-delving-into-the-modern-sap-ecosystem-

a9fb855f1f11

CRM (engl. Customer relationship management) - predstavlja upravljanje odnosima sa
klijentima u kompaniji. Uklju¢uju automatizaciju prodaje, makreting kampanje, korisnicke
usluge i analitiku. CRM rjeSenja integriraju prodaju, uslugu i marketing kroz poslovne
procese i poslovne aplikacije. Ova rjeSenja pomazu organizacijama da upravljaju vaznim
pitanjima usmjerenim na kupca, kao §to su generisanje novog rasta, postizanje operativne
izvrsnosti 1 poveéanje konkurentske agilnosti.

SAP FI (engl. Financial Accounting) je osnovni modul unutar SAP ERP-a koji pokriva
procese finansijskog racunovodstva. Koristi se za skladiStenje finansijskih podataka
organizacije, te pomaze u analizi finansijskih uslova kompanije na trzistu (ERP College,
2023).

SAP SCM (engl. Supply Chain Management) je SAP-ov integrisani softver za lanac nabavke
koji povecava poslovnu agilnost kako bi efikasno odgovorio na promjene u zahtjevima
trziSta. Omogucava organizacijama planiranje 1 izvodenje logistike unutar mreza
snadbijevanja i1 izvrSavanje upravljanja tokovima posla. Ovi moguli mogu znacajno
poboljsati ukupnu efikasnost i produktivno pojednostaviti mreznu logistiku (Lam, 2019).
Ovaj alat nabavke podrzava procese planiranja i obavljanja nabavke. Ukljucuje module za
planiranje potraznje, upravljanje zalihama, ispunjenje narudzbi, upravljanje transportom, te
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mnoge druge. Pomaze preduze¢ima da pojednostave svoje operacije u lancu nabavke i da
poboljsaju efikasnost.

SAP PLM (engl. Product Lifecycle Management) pomaZze organizacijama da upravljaju
cijelim zivotnim ciklusom svojih proizvoda, od dizajna i razvoja do proizvodnje 1
odrzavanja. Podrzava upravljanje podacima o proizvodima, upravljanje dokumentima, kao 1
saradnju izmedu funkcionalnih timova. Koriste¢ci SAP PLM, moguce je povezati razvoj
proizvoda sa cijelim preduzec¢em, te ih kontinuirano razvijati uz povratne informacije od
kupaca kako bi se stekao bolji uvid.

SAP BI/BW (engl. Business Intelligence/Business Warehouse) pruza alate za analizu
podataka, izvjeStavanje 1 skladiStenje podataka. Omogucéava organizacijama da prikupljaju,
pohranjuju 1 analiziraju podatke iz razli¢itih izvora, pomazu¢i im moguénost da donose
odluke utemeljene na podacima. Radi se o platformi koja sluzi za kreiranje aplikacija za
analizu 1 upravljanje kvalitetom podataka, umetanjem i kontrolom (TechnoSap, 2023).

Pored SAP BI/BW tu je i SAP Analytics Cloud koji predstavlja cloud-based platformu za
analitiku. Pruza naprednu vizualizaciju podataka, planiranje, prediktivhu analitiku i
mogucénosti poslovne inteligencije. Organizacije mogu koristiti SAP Analytics Cloud za
sticanje znanja iz svojih podataka, saradnju na izvjestajima i nadzornim plo¢ama i donoSenje
odluka na temelju podataka.

SAP S/4AHANA je napredni ERP paket nove generacije izgraden na platformi baze podataka
u memoriji. Nudi poboljSane funkcije za razlicite poslovne funkcije, ukljucujuéi finansije,
lanac nabavke, proizvodnju i prodaju. Omogucava obradu podataka u realnom vremenu,
naprednu analitiku 1 pojednostavljeno korisnicko iskustvo.

SAP PP (engl. Production Planning) - planiranje proizvodnje je kriticna komponenta
proizvodnih operacija. Ukljucuje stratesko i takti¢ko planiranje resursa, materijala i procesa
kako bi se osigurala efikasna proizvodnja. PP pomaZe u optimizaciji rasporeda proizvodnje,
upravljanju radnim nalozima i uskladivanju proizvodnje sa potraznjom kupaca, na kraju
povecavajuci produktivnost i smanjenje troskova.

SAP QM (engl. Quality Management) - obuhvata kontrolu kvaliteta, osiguranje kvaliteta 1
procese stalnog poboljSanja. QM ukljucuje postavljanje standarda kvaliteta, sprovodenje
inspekcija 1 sprovodenje mjera kontrole kvaliteta kako bi se isporucili doslijedni 1 pouzdani
proizvodi, povecavajuci zadovoljstvo i lojalnost kupaca.

SAP MM (engl. Material Management) - u ovom dijelu ¢e biti opisan menadZment
materijala. Upravljanje materijalom se bavi kretanjem materijala putem drugih modula kao
Sto su logistika, upravljanje lancem nabavke, prodaja i isporuka, upravljanje skladiStem,
proizvodnja 1 planiranje.
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4.4. SAP SuccessFactors

SAP SuccessFactors je softverski paket za upravljanje ljudskim resursima koje je cloud-
based. Ovaj paket je razvio SAP SE, multinacionalna softverska korporacija. Dizajniran je
da pomogne organizacijama da efikasno i1 efektivno upravljaju svojom radnom snagom,
pokrivaju¢i razliCite aspekte upravljanja ljudskim resursima (ljudskim resursima) i
talentima. SAP SuccessFactors nudi niz modula i alata za podrSku HR procesima.

Kao jedno od kljucnih globalnih rjeSenja koje pokriva preko 90 zemalja, SAP
SuccessFactors Employee Central omogucava organizacijama da fleksibilno upravljaju svim
svojim potrebama za ljudskim resursima. Obezbjeduje sistem angazovanja koji je u skladu
sa o¢ekivanjima moderne radne snage u pogledu korisnickog interfejsa i korisnickog
iskustva. Kao SaaS rjeSenje, njime se moze upravljati na osnovu promjenjive strukture radne
snage, s kljuénim funkcionalnostima i moguénostima koje su kompanije potrebne da bi
informacije o zaposlenima bile organizirane.

Ovaj sistem takoder omogucava kombinovanje podataka sa finansijskim i operativnim
informacijama iz eksternih sistema, §to omogucuje korisnicima da saraduju sa poslovnim
liderima u donoSenju odluka. Sistem pruZza sveobuhvatne, integrirane 1 pretraZive
informacije o zaposlenicima 1 organizaciji. Sa upravljanjem pozicijama i organizacionim
dijagramom, korisnici su u moguénosti da kreiraju prave strukture za agilnu organizaciju
koja podrzava odjele, timove i pojedince. Pametna automatizacija, sa inteligentnim
uslugama i radnim tokovima ljudskih resursa kroz sisteme i poslovne funkcije, omogucéava
korisnicima da upravljaju procesima, a ne samo transakcijama. Osim toga, sistem nudi
funkcije zastite podataka i privatnosti kako bi se osiguralo da klijenti odrZzavaju uskladenost
podataka kao $to su upravljanje pristankom, blokiranje podataka, zadrzavanje i ¢iS¢enje
podataka, Citanje i uredivanje evidencije, kao 1 izvjeStavanje (SAP Press, 2023).

Postoje 1 drugi sistemi koje pruza SAP SuccessFactors. Jedan od njih je Employee Central
Payroll koji predstavlja globalno cloud-based rjeSenje za sve potrebe za obracunom plata,
koje pokriva preko 40 zemalja. Pruza laksi nac¢in za odrzavanje za upravljanje operacijama
platnog spiska sa svojim ogromnim moguénostima, uklju¢ujuéi funkcionalnosti integracije
za sisteme trecih strana. Ovo ukljucuje mnostvo funkcija za ispunjavanje potreba procesa
obracuna plata, ukljucujuéi (ali ne ogranicavajuci se na) obracun bruto plate na osnovu
vremena unesenog u modul platnog lista ili vremenskih sistema trece strane, obracun plata
od bruto do neto, retroaktivni obracun plata, plate i savjeti o depozitu (vidljivi u Employee
Central i SAP SuccessFactors Mobile), i end-to-end proces platnog spiska koji se povezuje
sa modulima finansijskog racunovodstva i kontrole SAP ERP-a (SAP, 2023).

Dug je spisak sistema koje pruza SAP Success Factors. Tako naprimjer, SAP SuccessFactors
Learning sistem nudi poboljsana iskustva ucenja kroz koristenje drustvenih i mobilnih
funkcija. Supervizori mogu kreirati kurseve i programe koji imaju mogucnost da se
automatski dodijele ¢lanovima tima. Takvi zadaci se takoder mogu pratiti pomocu lista
obaveza, jednostavnih veza i statusnih modula. SAP SuccessFactors alati za izvjeStavanje 1
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analitiku omogucavaju koriStenje podataka o radnoj snazi za podrsku HR procesima,
otkrivanju strateskih uvida i omogucavanju donosSenja odluka na temelju podataka. HR,
poslovni lideri i analiti¢ari mogu kreirati vizualizacije s podacima na koje mogu uticati s
rezultatima zasnovanim na dokazima.

4.5. Automatizacija procesa

RPA (engl. Robotic Process Automation) je odliCan sistem za automatizaciju poslovnih
procesa 1 za rukovanje izvrSavanjem strukturiranih podataka, ali moze podrzati i
nestrukturirane podatke, skeniranjem rukom pisanih dokumenata i pretvaranjem u tekst
koristenjem optickog prepoznavanja znakova. RPA se sastoji od komponenti koje formiraju
RPA platformu za obavljanje zadatka automatizacije, ukljucujuéi procese koji se ponavljaju
1 zasnovane na pravilima. HRMS (engl. Human Resource Management System) predstavlja
kombinaciju sistema i procesa koji povezuju HRM, a informaticka tehnologija izvodi
prakti¢ne korake za realizaciju ciljeva Odjela u modulima. Ovi HRMS moduli mogu pomo¢i
u sljede¢im podrucjima (Mohamed ef al., 2022):

e Upravljanje platnim spiskom: HRMS platni spisak omogu¢ava HR-u da obradi
komponente obracuna platnog spiska kao $to su plate, bonusi, kompenzacije, porezi
koji su u skladu sa politikama organizacije.

e Zaposljavanje i ukljucivanje: Regrutacija i ukljuc¢ivanje u rad u HRMS-u je proces
kojim HR zapoSljava nove uposlenike za ispunjavanje trenutnih slobodnih radnih
mjesta. Proces ukljucuje utvrdivanje pozicije, obima i zahtjeva slobodnih radnih
mjesta, kreiranje oglasa za posao, provjeru i prac¢enje prijava, zakazivanje intervjua i
odabir kandidata za ukljucivanje. Prilikom zapoSljavanja novih uposlenika, HR ¢e
poslati pismo ponude u pisanom obliku formalnog pisma koje ukljucuje detalje o
zapoS$ljavanju i politici kompanije.

e Prikupljanje, pohranjivanje 1 pristup informacijama o uposlenicima: Metoda
prikupljanja, pohranjivanja i pristupa informacijama uposlenika u HRMS-u je unos
svih podataka o uposlenicima u sistem kojem se moze pristupiti s bilo kojeg mjesta
1 bilo kada iz HR sistema. Vrste podataka prikupljenih u informacijama o ljudskim
resursima ukljucuju sva polja uposlenika, kao $to su plata uposlenika, pozicija,
kompenzacije, informacije o osoblju i pregled ucinka.

e (Odrzavanje evidencije prisustva i odsustva: Unutar HRMS sistema imamo
mogucnost vodenja evidencije o prisustvu i odsustvu uposlenika. Pored redovnog
rada uposlenici mogu evidentirati i prisustvo (sluzbeni put, rad od kuce 1 edukaciju)
kao 1 sve druge tipove odsustva (bolovanje, godi$nji odmor itd.).

e Evaluacija i ocjenjivanje uc¢inka: HRMS evaluacija 1 ocjenjivanje ucinka je proces
koji se koristi za pracenje i1 pregled performansi koji moze pomo¢i HR-u da pruzi
preciznije povratne informacije uposlenicima kako bi uskladio radnu snagu sa
ciljevima organizacije i pratio relevantne podatke. Ovaj indikator u¢inka moze se
procijeniti kako bi se uposlenici ocijenili na osnovu njihovog radnog ucinka.
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e Upravljanje uCenjem: Ova aplikacija je koncept e-uCenja 1 viSe je fokusirana na
poboljsanje vjestina uposlenika na sadasnjem i buducem trzistu na kojem kompanija
ima koristi, kako bi se identifikovali nedostaci u obuci i ucenju, koriStenjem
analitickih podataka i putem izvjeStavanja.

e Samoposluzivanje uposlenika: Samoposluzivanje uposlenika u HRMS-u (ESS)
omogucava uposlenicima pristup njihovoj evidenciji kako bi se omogucilo
uposlenicima da mijenjaju 1 azuriraju svoje informacije kao Sto su adresa, broj
telefona, broj za kontakt za hitne slucajeve.

Podatke kreiraju, pohranjuju, azuriraju i koriste zaposleni i HR menadzeri na dnevnoj bazi.
Takvi poslovni procesi su prilicno Cesti 1 Cesto ostaju neprimijec¢eni, iako se mogu
optimizirati. Na primjer, regruter za ljudske resurse koji pregleda CV kandidata za posao i
zatim ga registruje za pracenje, prikuplja, koristi i pohranjuje poslovne podatke o
potencijalnom zaposljavanju. Efikasno prikupljanje, skladiStenje i koriStenje podataka je od
suStinskog znacaja za svako poslovanje, a najuspjeSnije organizacije kontroliraju ove
procese. Mnogi ljudi vjeruju da je efikasno upravljanje podacima i njihovo pretvaranje u
informacije pomocu softvera kompetencija potrebna za uspjeh na danasnjem trziStu. Glavni
zadatak savremenih automatizovanih sistema upravljanja osobljem je da optimizuje rad,
prije svega, menadzmenta i osoblja HR odjela kompanije. Automatsko skladistenje i obrada
kadrovskih informacija omogucava efikasan odabir 1 kretanje zaposlenih. Osim toga, uz
pomo¢ HR-sistema moguce je izvrsiti obracun platnog spiska u vezi sa podacima o radnim
mjestima, odmorima, bolovanju, sluzbenim putovanjima, beneficijama i kaznama
(Velikorosov et al., 2020).

4.6. Cloud-based HR

Cloud-based sistemi su se pojavili kao vazna tehnika u oblasti racunarskih aplikacija i
informacionih tehnologija. Ovi sistemi su revolucionirali nadin na koji organizacije
upravljaju svojom IT infrastrukturom, kao i na¢ine na koje pruzaju usluge. Ukljucuju usluge
za pohranu, obradu i prenos podataka putem zajednickih resursa, preko interneta. Ovi sistemi
nude pristup programu, evidencijama i dokumentaciji sa veceg broja uredaja, u bilo koje
vrijeme i sa razli¢itih lokacije. Kao rezultat svega toga, korisnici cloud-based usluga mogu
na efikasniji i efektivniji nacin koristiti podatke. Cloud-based sistemi imaju mnoge prednosti
koristenja u odnosu na tradicionalne lokalne sisteme. Bhowmik (2017) navodi sljedece
prednosti ovakvih sistema:

e Manji troSkovi akvizicije/kupovine,

e Smanjeni operativni troSkovi,

¢ Smanjena odgovornost menadzmenta sistema,
e Moguénost pla¢anja po osnovi koristenja,

e Neograni¢ena memorija,

28



e Kuvalitet usluge,

e Pouzdanost,

e Dostupnost,

e Neovisnost od lokacije,
e Brza primjena,

e Sigurnost od katastrofa i

e Ekoloska prihvatljivost.

Cloud-based sistemi su savremeni naéin poslovanja koji na svim razinama odredene
kompanije mogu poboljsati poslovanje, te olaksati kontrolu nad dokumentima i podacima,
kao i njihovu raspodjelu, odnosno Sirenje. Do potrebe cloud-based sistema dolazi zbog
nastojanja velikih kompanija da svojim uposlenicima omoguce lakse upravljanje podacima,
kako bi ti isti podaci bili dostupni na bilo kojem mjestu. Upravo zbog savremenog nacina
poslovanja, viSe nisu neophodni klasicni softveri i hardveri, a zahtjevi za hardverom postaju
sve manji (Sipu§, 2020). Postoje mnogi primjeri kompanija koje su uspjesno izvrsile
implementaciju cloud-based sistema u svom sektoru ljudskih resursa, kao $to su KPMG
International, General Electric, LinkedIn i Deloitte (Celaya, 2015).

Iako postoje brojne prednosti koristenja cloud-based sistema, takoder postoje odredeni
izazovi. Prije svega, izazovi mogu ukljucivati zabrinutost za sigurnost podataka i privatnost,
uskladenost sa propisima i1 potreba za besprijekornom internet konekcijom. Osim toga,
potrebno je obaviti obuku korisnika, koja je od krucijalne vaZnosti za osiguranje neometanog
prelaza na cloud-based tehnologiju. Zbog svega navedenog, organizacije trebaju pazljivo
procijeniti svoje potrebe i isplanirati sistem implementacije kako bi se ublazili potencijalnih
poremecaji do kojih moze do¢i.

Nalazi studije koju je proveo Pavlovski (2000) pokazuju da su rezultati implementacije
softvera za cloud-based upravljanje ljudskim resursima uglavnom usmjereni na poboljSanje
operativne efikasnosti procesa upravljanja ljudskim resursima. Drugo, rezultati ove studije
otkrivaju da o¢ekivani ishodi nisu uvijek u potpunosti postignuti i da implementacija cloud-
based softvera moze donijeti neocekivane pozitivne i negativne rezultate. Stoga ovi rezultati
popunjavaju praznine u oblasti istraZivanja prakti¢nih implikacija na procese upravljanja
ljudskim resursima koje donosi cloud-based tehnologija upravljanja ljudskim resursima.
Trece, nalazi pomazu odjelima za upravljanje ljudskim resursima da shvate prednosti i mane
koje dolaze s uvodenjem ovog softvera za upravljanje ljudskim resursima u njihovim
organizacijama. Prije nego $to organizacije pocnu s implementacijom, vazno je da kljucni
korisnici za upravljanje ljudskim resursima razumiju da li su uobicajeno ocekivani ishodi
primjenjivi u njihovom organizacijskom kontekstu i koje vrste pozitivnih rezultata
tehnologija koja je cloud-based moze ponuditi. Takoder bi trebali biti svjesni potencijalnih
negativnih ishoda, ukljucujuéi otpor krajnjih korisnika, kao i promjenama i narusavanju
njihovih (lokalnih) procesa upravljanja ljudskim resursima.
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Cloud-based tehnologija uzima maha ne samo u HRM-u, ve¢ i u drugim poslovnim
funkcijama. Nema sumnje da cloud tehnologija moze ponuditi mnoge prednosti odjelima za
upravljanje ljudskim resursima. Medutim, kompanije trebaju biti svjesne da uvodenje
softvera za upravljanje ljudskim resursima koje ¢e biti cloud-based nije jednostavan zadatak.
Sve strane ukljuc¢ene u ovu implementaciju moraju biti informirane o okruzenju i slozenosti
koja slijedi, posebno u kontekstu multinacionalnih korporacija, te pokuSati pronaci
optimalnu ravnotezu izmedu prednosti i nedostataka posjedovanja softvera za cloud-based
upravljanje ljudskim resursima.

5. PRIMJERI I1Z PRAKSE

U praksi postoje mnogi primjeri uspjesne implementacije razli¢itih modela HR softvera, kao
i unapredenja istih, koji su u velikoj mjeri pomogli kompanijama da unaprijede svoje
poslovanje.

5.1. Lenovo

Prvi primjer je kompanija Lenovo i njena transformacija svojih globalnih HR usluga
implementacijom Dovetail HR softvera. Usvajanje Dovetail-ovog sistema upravljanja
ljudskim resursima donijelo je znacajna poboljsanja u HR operacijama kompanije Lenovo.
Sa geografski rasprSenim globalnim viSeslojnim modelom zajednicke isporuke HR-a,
Lenovo je koristio Dovetail kako bi pojednostavio rukovanje slu¢ajevima, povecao vrijeme
odgovora i poboljsao ukupnu operativnu efikasnost.

Znacajne prednosti ukljuc¢uju napredne SLA (engl. Service Level Agreement) mogucnosti,
poboljsano izvjestavanje o upravljanju ljudskim resursima, moguénost kreiranja slucajeva i
dodjeljivanja sluc¢ajeva na nivoe podrske, efikasno upravljanje historjjom slucajeva
uposlenika i znacajno povecanje operativne produktivnosti. Transparentni plan proizvoda i
stalna azuriranja funkcija kompanije Dovetail dodatno su doprinijeli uspjehu kompanije
Lenovo u optimizaciji svojih HR usluga. Ova studija slu¢aja sluzi kao primjer iz stvarnog
svijeta kako inovativna rjeSenja za upravljanje ljudskim resursima mogu osnaziti velike
organizacije da postignu operativnu izvrsnost, poboljSaju iskustva uposlenika i efikasno se
bave slozenim HR izazovima (Frisby, 2023).

5.2. Company X

Drugi primjer je implementacija Cyberium softvera u Company X. Prije integracije
Cyberium HR softvera u svoje poslovanje, Company X se borila s nekoliko izazova vezanih
za ljudske resurse. Njihovi HR procesi su se u velikoj mjeri oslanjali na ru¢ne metode
zasnovane na papiru, Sto je rezultiralo dugotrajnim administrativnim zadacima,
netacnostima podataka i nedostatkom uvida u kriticne HR metrike u realnom vremenu.
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Upravljanje evidencijom uposlenika, zahtjevima za odsustvo, evaluacijama u¢inka i drugim
kljucnim HR funkcijama postalo je znacajno.

Prepoznaju¢i hitnu potrebu za HR rjeSenjem, Company X je krenula u pronalazenje
sveobuhvatnog sistema koji bi automatizirao procese, isporucio precizne podatke i povecao
ukupnu efikasnost ljudskih resursa. Nakon temeljnog istrazivanja i detaljne analize, ova
kompanija je identificirala Cyberium kao idealan sistem za rjeSavanje njihovih HR potreba.
Cyberium se istakao po svojim sveobuhvatnim karakteristikama, korisnickom interfejsu,
skalabilnosti 1 rekordu uspjesnih implementacija. Softver je nudio module koji pokrivaju
osnovne funkcije ljudskih resursa, ukljucuju¢i upravljanje podacima o uposlenicima,
prac¢enje prisutnosti, upravljanje odsustvom, ocjenu ucinka i analitiku, sve neprimjetno
integrirano unutar jedne platforme.

Uvodenje Cyberium-a dovelo je do znacajnog preispitivanja HR operacija Company X.
Zamorna papirologija zamijenjena je pojednostavljenim digitalnim procesima, eliminirajuci
viskove i smanjujuéi administrativna opterecenja. Informacije o uposlenicima, ukljucujuci
licne podatke, historiju uposlenja i evidenciju o uéinku, bile su centralizovane i lako
dostupne. HR tim je u realnom vremenu stekao uvid u klju¢ne HR metrike, olakSavajuci
donosenje odluka na temelju podataka i strateSko planiranje radne snage.

Softver je odigrao klju¢nu ulogu u podizanju iskustva uposlenika u kompaniji. Uposlenici
su bili osnaZeni sa samousluznim moguénostima, $to im je omogucilo da pristupe i azuriraju
svoje liéne podatke, traze odsustvo i pregledaju svoje beneficije i planove razvoja. Softverski
korisnicki interfejs i intuitivni tokovi rada pojednostavili su HR procese, smanjujuci potrebu
za stalnom podrS§kom za ljudske resurse. To je dovelo do veceg zadovoljstva uposlenika jer
su pojedinci lakse obavljali zadatke vezane za ljudske resurse, §to je rezultiralo
angazovanijom i produktivnijom radnom snagom.

Company X je iskoristila Cyberium-ovo upravljanje performansama i funkcije analize kako
bi podstakla kulturu stalnog poboljSanja. Softver je omogucio pojednostavljene evaluacije
ucinka, omogucavaju¢i menadZerima da postave ciljeve, daju povratne informacije 1 prate
ucinak tokom cijele godine. Modul za analizu pruzio je uvid u individualne i timske
performanse, osnazujuci odjel za ljudske resurse i menadZere da identifikuju podrucja snage
1 podrucja koja zahtijevaju poboljSanje. Pregledi u¢inka zasnovani na podacima i prilagodeni
razvojni planovi doprinijeli su rastu uposlenika i ukupnom uspjehu kompanije (Chandani,
2023).

5.3. Xceede Solutions

Xceede Solutions je konsultantska organizacija koja sluzi kao pouzdan savjetnik i1 partner
kompanijama, koriste¢i kombinaciju poslovne strategije, najbolje prakse u industriji i
tehnologije za podsticanje rasta. Ova kompanija je specijalizovana za pomo¢ kompanijama
u operacionaliziranju svojih strategije 1 prevazilaZenju razli¢itih poslovnih izazova i izazova
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rasta kroz inovativna rjesenja. Prije implementacije sistema upravljanja ljudskim resursima
(HRMS), Xceede Solutions se susreo sa nekoliko izazova vezanih za ljudske resurse,
ukljucujuéi: pracenje informacija o uposlenicima, ukljuCivanje 1 prelazak na posao,
upravljanje odsustvom i odmorima, nadoknadu troskova i upravljanje u¢inkom uposlenika.

Nakon implementacije HR softvera, kompanija je dobila jedinstvenu, centralizovanu
platformu za upravljanje osjetljivim podacima uposlenika, pojednostavljujuéi dostupnost i
sigurnost podataka. Osim toga, doslo je do unapredenja cjelokupnih procesa ljudskih resursa,
pri kojima je HR tim sada mogao sa lako¢om obavljati bitne zadatke kao Sto su uklju¢ivanje
uposlenika, prelazak iz sluzbe, upravljane uc¢inkom i tokovima rada. Osim toga, kreirana je
1 mobilna aplikacija za samoposluzivanje uposlenika (ESS) koja je smanjila rucne zahtjeve
1 upite uposlenika (Ibrahim, 2019).

5.4. Bamboo Agile

Bamboo Agile je primjer kompanije koja je unaprijedila svoj softver za efikasno upravljanje
ljudskim resursima. HR softver ove kompanije, pod imenom NDA, je sigurno cloud-based
rjeSenje dizajnirano da pojednostavi upravljanje ljudskim resursima za kompanije koje
posluju u Evropi i GCC-u (Gulf Cooperation Council). Primarni cilj unapredenja softvera je
bio da obogati funkcionalnost svog softvera za ljudske resurse, ¢ine¢i upravljanje ljudskim
resursima, obradu platnog spiska i izvestavanje Sto efikasnijim. Bamboo Agile se suocio s
izazovom optimizacije toka posla kako bi osigurao da su visokokvalitetni rezultati isporuceni
u kratkim rokovima. Tim je uspje$no ispunio zahtjeve klijenata uvodeci brojne nove funkcije
u HR softver. Poboljsanja su, izmedu ostalog, uklju¢ivala sljedece:

e Karakteristike upravljanja ljudskim resursima i platnim spiskovima: Bamboo Agile
je razvio funkcije za zadatke kao $to su izdavanje administrativnih dokumenata,
upravljanje beneficijama uposlenika, procese uklju¢ivanja i upravljanje odsustvom.

e Automatizacija: Tim je implementirao automatske funkcije, kao Sto su kalkulacije
placanja, automatski generisani izvestaji, kalibracija politike ostavljanja i pracenje
troskova, pojednostavljujuéi razlicite HR procese.

e Vrste plata: Softver je poboljSan za upravljanje razliCitim tipovima plata,
omogucavajuéi isplate uposlenima sirom GCC-a i Evrope, bez obzira na valutne
razlike.

e PoboljSanja performansi: Pozadina je optimizovana za brzinu i stabilnost, prelazeci
sa monolitnog pozadinskog dijela na skalabilnu arhitekturu mikroservisa. Zastarjeli
REST API zamijenjen je moénijim GraphQL API-jem.

e Migracija baze podataka: Za svako poslovanje kreirane su zasebne baze podataka,
Sto olaksava skaliranje, konfiguraciju i azuriranje softvera.
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e Automatizacija osiguranja kvaliteta proizvoda: Implementirano je automatizirano
testiranje kako bi se ubrzala identifikacija greSaka i problema s performansama.

e Sistem za pracenje kandidata: Napredni sistem za pracenje kandidata je integrisan u
softver za ljudske resurse kako bi se automatizovao skrining i selekcija kandidata
koji obecavaju.

e Organizacioni grafikoni: Vizualizacija podataka kroz Sarene sveobuhvatne grafikone
pojednostavila je pra¢enje i uporedivanje informacija.

e Izvjestaji: Softver je omogucio korisnicima da zatraze, generiraju, dijele i pohranjuju
razliCite kadrovske i finansijske dokumente koriste¢i Sablone.

e Politika odsustava: Softver je podrzavao politike viSestrukih odsustava na osnovu
vrste, razreda i lokacije uposlnika, osiguravajuci uskladenost sa regionalnim
zakonima o radu.

e [Lokalizacija: Implementirana je podrska za glavne evropske 1 GCC jezike kako bi se
prosirila dostupnost softvera.

e Mobilna aplikacija: Mobilna samousluzna aplikacija je razvijena kako bi se
uposlenicima omogucéio pristup kljuénim podacima o ljudskim resursima, detaljima
sastanka, zahtjevima za odsustvo i jo§ mnogo toga.

Zajednicki napori Bamboo Agile-a i klijenta rezultirali su moderniziranim i funkcijama
bogatim HR softverskim rjeSenjem. Pozadina softvera je optimizirana za brzinu i stabilnost,
a nove funkcije znacajno su poboljSale performanse. Krajnji proizvod je postao mocan alat

za prakti¢no i ugodno upravljanje ljudskim resursima i obra¢unom plata (Bamboo Agile,
2020).

5.5. CheckBox

Oblast ljudskih resursa je pretrpjela znacajne promjene posljednjih godina, pri ¢emu je
automatizacija u prvom planu. lako je automatizacija poboljSala aspekte upravljanja
ljudskim resursima, neke kritine funkcije jo$ uvijek nedostaju veéini softvera za upravljanje
ljudskim resursima. Ova studija sluc¢aja fokusirala se na rjeSavanje ovih nedostataka i
stvaranje sveobuhvatnog rjeSenja za upravljanje ljudskim resursima.

Unapredenje softvera ukljucivalo je razvoj web aplikacije koja objedinjuje razli¢ite funkcije
upravljanja ljudskim resursima u jednu platformu. To bi rijeSilo navedene probleme:
upravljanje ucinkom, skalabilnost, mobilnost, sigurnost, upravljanje beneficijama,
besprijekorno izvjestavanje i obavjestenja u realnom vremenu (Olarinde, 2021).

33



Unapredenje softvera je, izmedu ostalog, ukljucivalo sljedece korisne funkcije sistema:
e Pracenje kandidata: Upravljanje oglasima za posao, aplikacijama i uklju¢ivanjem.

e Administracija beneficija: Bavi se upisom uposlenika i posebnim planovima
beneficija.

e Planiranje i planiranje smjena: Uklju¢ivanje ove moguénosti u HRMS.
e Upravljanje u¢inkom: Vodenje evidencije o ciljevima uposlenika i pracenje istih.
¢ Online uc¢enje: Omogucéavanje obuke uposlenika kako bi postigli svoje ciljeve.

e Integracija sa postoje¢im sistemima: Integracija sa zastarelim sistemima kao $to su
Office 365 i Slack.

o Skalabilnost, mobilnost i sigurnost: Osiguranje zastite i dostupnosti podataka.

e Dodatne karakteristike: Ukljucuje set-up wizard za podeSavanje, telefonsku podrsku,
video tutorijal 1 24/7 chat uzivo.

6. REZULTATI ISTRAZIVANJA I PREPORUKE

6.1. Rezultati intervjua

Intervju je obavljen sa HR menadzerom koji ima vise od decenije iskustva u HR-u i znacajnu
historiju u radu sa SAP sistemima. Intervju je imao za cilj da istrazi integraciju SAP sistema
u domenu ljudskih resursa. U nastavku se nalaze odgovori ispitanika.

1. Mozete 1i nam se ukratko predstaviti i re¢i nam na kojoj poziciji trenutno radite?
Koliko dugo imate iskustvo u odjelu Ljudskih resursa i SAP sistema i da li nam mozZete
navesti neke od znacajnijih projekata na kojima ste radili?

Voditelj sam odjela HR organizacije i transformacije pri sektoru ljudskih resursa. Od 12
godina ukupnog radnog iskustva, ve¢inom u ljudskim resursima, najvec¢i dio karijere radio
sam sa HR sistemima. Pri tome se posebno izdvaja SAP HCM. U SAP HCM-u sam do sad
radio otprilike 10 godina, a kao neke od najznacajnijih projekata bih izdvojio transformaciju
lokalnih SAP sistema u jedan globalni SAP sistem (odnosi se na 250.000 uposlenika u
raznim zemljama gdje posluje jedan od vode¢ih medunarodnih trgovacnih lanaca), te
implementacija SAP HCM sistema u istoj kompaniji u Bosni i Hercegovini.
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2. Mozete li nam ukratko opisati proces implementacije SAP sistema u HR sektoru
kompanije?

Za pocetak je potrebno organizirati Kick-Off Workshop gdje ¢e se svi sudionici projekta
okupiti 1 gdje ¢e se predstaviti rjesenje, ciljevi, plan implementacije i definirati zaduzenja
unutar projektnih timova. Zatim na red dolazi konceptualna faza gdje se definiraju svi
zahtjevi krajnjih korisnika u tzv. Business Blueprint-u. Business Blueprint obuhvaca sve
definicije 1 inpute potrebne za implementaciju sistema i predstavlja svojevrsni nacrt projekta.
Nakon S§to se zavrSi konceptualna faza, Business Blueprint se predaje na tehnicku
implementaciju IT sektoru.

Nakon Sto IT implementira sve definicije 1 zahtjeve koje su obuhvaceni u Business
Blueprint-u, sistem je spreman za testiranje. Testiranje u pravilu vrSe tzv. SAP Key Useri.
Rije¢ je o glavnim odgovornim osobama za implementaciju sistema. Oni predstavljaju
»most* izmedu IT-a koji izraduje sistem 1 krajnjih korisnika u HR-u. Ukoliko se u testnoj
fazi pojave greske, iste je potrebno prijaviti. Ukoliko je testiranje bilo uspjesno, sistem je
spreman za produktivno koristenje (tzv. Roll-Out ili Go-Live). Nakon Go-Livea, u pravilu
slijedi tzv. Hypercare faza koja obic¢no traje dva ili tri obracunska razdoblja. Rijec je o fazi
gdje se sistem sa posebnom paznjom prati, a eventualne greske se prijavljuju i obraduju sa
visokim prioritetom. To bi bilo bio ukratko proces implementacije SAP HCM sistema.

3. Mozete 1i nam reci, u skladu sa vasim dosadasnjim radnim iskustvom, koliko dugo
traje implementacija SAP sistema i koliko je kompleksna?

Ovisi o nekoliko faktora, a kao najvaznije bih definitivno izdvojio veli¢inu kompanije,
odnosno broj uposlenika. Ovisno a podmodulima koje se planiraju implementirati, rekao bih
da je na primjeru 1000 uposlenika obi¢no je potrebno 8 do 12 mjeseci.

4. Koji su glavni izazovi koje ste identifikovali kroz trenutne i buduce faze
implementacije SAP sistema za HR procese?

Najveci izazov je zasigurno promjena u nacinu razmisljanja. Ako radite implementaciju u
nekoj kompaniji koja posluje godinama, imate veliki izazov promijeniti nacin razmis$ljanja
kod krajnjih korisnika 1 potrebno je jako puno truda i vjezbe kako bi se korisnici naviknuli
na novi sistem. Isto tako, ako tek otvarate novu kompaniju, u pravilu imate 1 nove kadrove
koji su radili u drugacijim sistemima, te je 1 tu potrebno organizirati radionice, vjezbe 1
prezentacije kako bi ljude obucili na novi sistem. Kao Sto vidite, najvec¢i izazov je u
promjenama dosadasnjih navika i na¢ina razmisljanja.

5. Po Vasem misljenju, koje specifi¢ne oblasti unutar procesa ljudskih resursa bi mogle
imati najviSe koristi od implementacije SAP sistema?

U pravilu svi unutar sektora ljudskih resursa profitiraju, ali ako govorimo isklju¢ivo o SAP
HCM sistemu, rekao bih odjeli kadrovske administracije 1 obracuna plata. 1z jednostavnog
razloga Sto SAP omogucava efikasnije upravljanje podacima radnika, te obracun plate istih.
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6. Mozete li podijeliti neke primjere kako su ogranicenja u SAP sistemu utjecala na
svakodnevne zadatke uposlenika ljudskih resursa?

SAP sistem je najviSe od koristi velikih organizacijama, te je stoga realno za ocekivati da
velike organizacije imaju puno timova u kojima postoje detaljna i specificna podjela radnih
zadataka. Jos ako tome dodamo da je nerijetko rije¢ o globalnim organizacijama koje imaju
centraliziran SAP sistem, onda je jasno da su sistemska ogranicenja u vidu kontrole pristupa
ocekivana, logi¢na pa Cak i1 pozeljna.

Primjerice, nije svim korisnicima moguce pokrenuti obracun plate. I rekao bih da je to
sasvim u redu, dok god je posao tako organiziran da se radni zadaci mogu odvijati efikasno.
Medutim, ako zelite raditi nekakve prilagodbe u sistemu, u pravilu ste ogranic¢eni na jako
malu skupinu ljudi koja to moze napraviti. I to je sasvim u redu, ali za o¢ekivati je da imate
velike izazove u komunikaciji: da komunicirate ciljnim skupinama Sto Zelite, kako zelite 1
da uopce vidite da je izvedivo.

7. Kao menadZer ljudskih resursa, kako vidite da SAP sistem doprinosi boljem
donos$enju odluka na osnovu podataka unutar odjela za ljudske resurse i cijele organizacije?

Jedna od klju¢nih prednosti je moguénost izvjesStavanja u veoma kratkom vremenskom
razdoblju. U nacelu, svaki podatak koji se nalazi u sistemu je moguce ad hoc izvuéi i
analizirati iz sistema i staviti na raspolaganju menadzmentu. Nadalje, proces obracuna plate
je uusporedbi sa ostalim ERP sistemima, daleko efikasniji upravo zbog snazne sposobnosti
obrade podataka u vrlo kratkom vremenu.

8. Koje strategije bi po vaSem miSljenju bile najefikasnije u pridobijanju podrske
rukovodstva i ostalih uposlenika za predloZena poboljSanja SAP sistema?

Osobno se uvijek vodim ,cost-benefit-analizom®, tako da za bilo koje potencijalno
poboljsanje radim analizu troskova i koristi. Ukoliko koristi premasuju troSkove, to ¢e biti
snazan argument u pridobivanju podrSke rukovodstva, ali i1 svih ostalih korisnika SAP
sistema. Medutim, potrebno je imati na umu i vremenski faktor. Uvijek je potrebno
razmotriti kada ¢e koristi biti vidljive 1 opipljive — da li dugorocno ili kratkorocno. Nekada
¢e se isplatiti poceti s poboljSanjima 1 pricekati pa makar i viSe od godinu dana. S druge
strane, nekada ¢e se ipak odbiti poboljSanja na koja je potrebno predugo ¢ekati, ukoliko se
procijeni da ¢e u meduvremenu neko drugo rjeSenje biti efikasnije. Bilo kako bilo, te se
odluke u pravilu donose na temelju iskustva i konzultacija unutar timova.

9. Integracija ESS alata je trend u nastajanju. Kako zamisljate da bi implementacija
ESS-a u SAP sistemu mogla biti od koristi HR uposlenicima kao 1 ostalim uposlenicima u
kompaniji?

ESS omoguc¢ava svakom uposleniku da samostalno upravlja svojim podacima — bilo kad 1
bilo gdje. Uposlenik nece viSe kao prije morati podnositi razne zahtjeve za promjenom
osobnih podataka. Uposlenik nece vise kao prije osobno morati do¢i u HR sektor kako bi

36



predao zahtjeve za promjenom podataka. Ako pri tome uzmemo u obzir da se koriStenje
ESS-a omoguci preko raznih eksternih uredaja (privatni laptopi, pametni telefoni, itd.), kao
rezultat svega ¢e biti svojevrsno prebacivanje odgovornosti zbog upravljanja osobnih
podataka na samome uposleniku, §to je dobitna situacija za obje strane: za uposlenika jer ¢e
on biti prvi koji ¢e aktualizirati svoje podatke, a uposlenik u HR-u biti kontrolor tih istih
podataka. Potrebno je i napomenuti da je putem ESS-a mogucée skenirati 1 uploadati
dokumente kao dokaz o promjeni podataka (npr. ako netko promijeni adresu, kao dokaz ¢e
uplodati CIPS). Na taj nacCin ¢uvamo i okolis, $to u danasnje vrijeme postaje sve vaznije
pitanje.

10. Sigurnost i privatnost podataka klju¢ni su u HR operacijama. Koji sunacini dau SAP
sistemu zastitimo personalne podatke u uposlenicima?

Osim pravnih regulativa u vidu GDPR-a, tu su gomila sistemskih ograni¢enja pocevsi od
samih servera, pa do samih podataka. Pristup serverima je zatvoren, osim u slucaju krajnje
nuzde. U tom slucaju se pristupa serverima s posebnim odobrenjima, koji je mogu¢ samo za
posebnu skupinu ovlaStenih ljudi. Zatim se, uz nadzor, vodi detaljni zapisnik $to je
pregledano i $to je radeno, te se isti Cuva za revizijske kontrole. Uz snazno izgradene sisteme
kontrole (firewallovi 1 slicno), sa sigurno§¢u vam mogu potvrditi da je u naSoj organizaciji
vjerojatnost da se netko izvana spoji na servere jednaka vjerojatnosti da se Vi spojite na
servere VaSe banke.

Sto se ti¢e samog koristenja podataka unutar HR-a, tu je stvar jednostavnija ali ni$ta manje
restriktivna. Unutar HR-a, postoje uglavnom dvije vrsta autorizacija za administratore: jedna
koja ima pristup svim uposlenicima i svima moze mijenjati podatke (osim za sebe same), a
druga koja ima pristup samo odredenoj kategoriji uposlenika (npr. od radnika u trgovini do
voditelja odjela). Na taj nacin se limitira pristup podacima visem menadzmentu ili nekoj
drugoj posebnoj skupini uposlenika.

11. Suradnja 1 komunikacija predstavljaju jednu od bitnijih uloga u ljudskim resursima.
Na koji nacin bi SAP sistem mogao omoguciti bolju saradnju izmedu HR odjela i drugih
odjela unutar kompanije?

SAP HCM sam po sebi predstavlja bazu podataka koja najvise sluzi odjelima kadrovske
administracije ili obracuna plata. Medutim, SAP HCM moZe biti temelj za buducnost jer se
na njemu mogu graditi ili nadograditi ostali sistemi. Ako govorimo o trendu u industriji,
tendencija je da se ide Cloud rjeSenjima. Tako da dugoro¢no gledano, za ocekivati je da ¢e 1
naSa organizacija i¢i u smjeru Cloud rjeSenja, gdje ¢e se, bolje reCeno, implementirati
rjeSenja i za ostale odjele 1 pododjele unutar HR sektora.

Zamislite u buduénosti da se kandidat prijavi na odredenu poziciju, pa ga odjel Zaposljavanja
u svojim aplikacijama spremi 1 pohrani a onda ga, kada bude spreman za zaposljavanje,
prebaci u sistem za obracun plate, a onda ga odjel Obracuna Plate stavi na raspolaganje
odjelu Talent Managementa koji ¢e te podatke koristiti za upravljanje razvoja uposlenika.
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Zatim, podaci pohranjeni u SAP ¢e sluziti Kontrolingu za prac¢enje troskova 1 planiranja ili
Financijama takoder za troskove 1 planiranje ali 1 knjizenja. Kao Sto vidite, moguce koristi
su izrazito velike.

12. S obzirom na sve vec¢i znacaj analitike, kako bi se SAP sistem mogao poboljsati kako
bi pruzio bolji uvid u HR metrike, kao $to su ucinak uposlenih, stope fluktuacije i nivoi
angazmana?

Maloprije smo spomenuli ESS koji predstavlja alat gdje uposlenik upravlja svojim osobnim
podacima. Medutim, s druge strane imamo i MSS — manager of self service — koji
omoguc¢ava menadzeru da bilo kad 1 bilo gdje ima pristup podacima radnika iz svoga tima,
njihovom ucinku u vidu ostvarenih radnih sati (prekovremeni, no¢ni, etc.) te raznim
projekcijama koje su u vezi sa radnim vremenima uposlenika, ali 1 njthovom ciklusu unutar
kompanije (zapoSljavanje, promjena radnog mjesta, prekid radnog odnosa, ponovno
zaposljavanje, etc.). MSS je samo jedna od moguénosti potencijalnog poboljSanja, medutim
ponovno se vra¢amo na prethodno spomenuto: SAP predstavlja temelj, sve ostalo su gradnje
ili nadogradnje na tom temelju. SAP je prvi preduvjet za poboljSanja u buduénosti.

13.  Upravljanje promjenama je Cesto izazov prilikom implementacije i poboljSanja
sistema. Kako biste pristupili upravljanju transformacijom 1 osiguravanju uspjesno
prenesenog znanja prema uposlenicima u HR sektoru?

Vrlo je vazno imati podrSku i povjerenje top menadzmenta koji ¢e vas podrzati 1 gurati
naprijed. Na vama je onda da izradite kvalitetne materijale u vidu prirucnika i odrzite
kvalitetne radionice u vidu treninga gdje ¢ete kljucnim korisnicima prenijeti znanje. Ono §to
ja uvijek govorim svojim uposlenicima jeste da za pocetak komuniciraju transparentno
razumljivim jezikom koji ¢e biti razumljiv svima.

14.  Postoje li uspjeSni primjeri poboljSanja ili integracije SAP sistema u drugim
organizacijama za koje smatrate da su inspirativni ili primjenjivi u kontekstu vaSe
kompanije?

Postoje razni eventi koji se organiziraju od strane same firme SAP, gdje se okupljaju klijenti
SAP-a iz raznih industrija koji onda predstavljaju svoje organizacije. Tu se onda mogu vidjeti
najbolje prakse, ali isto tako i razmijeniti iskustva.

Osim toga, postoje i razne radionice koje se organiziraju od strane konsultantskih firmi koje
okupljaju SAP korisnike. Nazalost, mi u Bosni 1 Hercegovini smo jo§ uvijek malo trZiste,
gdje nema toliko organizacija koje koriste SAP sistem, tako da se u pravilu okupljamo sa
stranim firmama u inozemstvu.
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6.2. Rezultati ankete

U ovom dijelu rada ¢e biti prezentirani svi podaci koji su prikupljeni na osnovu odgovora 75
uposlenika iz odjela HR-a koji su u€estvovali u online anketi. Ovi podaci su iskoriSteni za
statisticku analizu, kao 1 za testiranje hipoteza.

Prvi dio pitanja ankete odnosio se na demografske karakteristike ispitanika koje su ispitivale
pol, starosnu dob, stru¢nu spremu kod ispitanika i slicno. Drugi dio odnosio se na poznavanje
SAP sistema, dok je posljednji dio bio fokusiran na nekoliko tvrdnji u vezi moguénosti
unapredenja softvera na koje su ispitanici davali odgovore koriste¢i Likertovu skalu.

U ovom dijelu ¢e odgovori ispitanika biti predstavljeni graficki i bit ¢e uradena deskriptivna
statistika.

Na grafikonu 1. moZemo vidjeti pol ispitanika.

Grafikon 1. Pol ispitanika

Pol ispitanika

B Muski

m Zenski

Izvor: Izracun autora

Na osnovu grafickog prikaza, mozemo vidjeti da je vecina ispitanika bilo Zenskog pola (njih
58 1li 77%), dok su ostali ispitanici bili muSkog pola (njih 17 ili 23%).

Na grafikonu 2. prikazana je starosna dob ispitanika koji su u€estvovali u anketi.
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Grafikon 2. Starosna dob ispitanika
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Izvor: Izracun autora

Na osnovu rezultata vidimo da najvise ucesnika ankete pripada starosnoj dobi od 26 do 35
godina (33 ljudi ili 44%). Nakon toga 21 osoba (28%) ima 36-45 godina, dok 13 osoba (17%)
ima od 18 do 25 godina.

Na grafikonu 3. mozemo vidjeti stru¢nu spremu ispitanika.

Grafikon 3. Strucna sprema ispitanika

Strucna sprema ispitanika
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Izvor: Izracun autora

Na osnovu rezultata da podjednak broj ispitanika ima spreme SSS 1 VSS (33% ili po 25).
Nakon toga, VSS ima 14 ljudi (19%), dok titule magistra i doktora ima ne$to manji broj ljudi
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koji je uCestvovao u anketi. Konkretno, 12% ispitanika ima titulu magistra, dok 3%
ispitanika ima titlu doktora.

Na grafikonu 4. prikazane su godine radnog staza ispitanika.

Grafikon 4. Godine radnog staza ispitanika
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Izvor: Izracun autora
Kada su u pitanju godine radnog staza ispitanika, vidimo da najve¢i broj ispitanika ima od 5
do 10 godina radnog staza (26 ili 35%), 20 ispitanika ima od 0 do 5 godina radnog staza, dok
16 ispitanika ima od 10-15 godina radnog staza. Manji broj ispitnaika ima izmeu 15 i 20

godina radnog staza, to je 9 ili 12%, dok samo 4 ispitanika (5,3%) imaju preko 20 godina
radnog iskustva.

Na grafikonu 5. mozemo vidjeti poziciju ispitanika u HR odjelu kompanije.
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Grafikon 5. Trenutna pozicija u HR odjelu kompanije
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Izvor: Izracun autora

Na osnovu rezultata vidimo da najveci broj uposlenika iz HR odjela ima poziciju saradnika
(25 ili 33%), dok 19 ispitanika ima poziciju specijaliste (19 ili 25%). Nakon toga slijede
konsultanti, junior konsultanti i senior konsultanti sa ukupno 26 odgovora (35%).

Na grafikonu 6. mozemo vidjeti koliko dugo ispitanici rade u SAP sistemu.

Grafikon 6. Broj godina rada u SAP sistemu
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Izvor: Izracun autora
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Na osnovu rezultata vidimo da najveci broj ispitanika radi u SAP sistemu od jednu do tri
godine (30 ili 40%), dok 21 ispitanik radi manje od godinu dana (21 ili 28%). Ostatak
ispitanika (24 ili 32%) radi u SAP sistemu duze od tri godine.

Na grafikonu 7. prikazan je broj sati koje ispitanici provode dnevno rade¢i u SAP sistemu.

Grafikon 7. Sati rada u SAP sistemu dnevno
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Izvor: Izracun autora

Na osnovu rezultata vidimo da vecina, 68% (51) ispitanika, radi u SAP sistemu 4 sata ili
vise. Cetvrtina ispitanika (19) radi u SAP sistemu izmedu dva i &etiri sata, dok neznatan broj
ispitanika radi u SAP sistemu manje od 2 sata (5 ili 7%).

Na grafikonu 8. prikazano je prethodno iskustvo ispitanika koriste¢i HR softver za
administraciju, osim SAP-a.
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Grafikon 8. Iskustvo sa drugim sistemom

Iskustvo sa drugim sistemom
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Izvor: Izracun autora

Na osnovu rezultata vidimo da ¢ak 80% ispitanika (njih 60) nije imalo iskustvo rada sa
drugim sistemom za HR administraciju. Od ispitanika koji su imali iskustvo sa drugim
sistemom (njih 15 ili 20%) je trazeno da navedu koji je to tano sistem bio. Ispitanici su
uglavnom navodili Navision, Pantheon, Oracle, HR net i Bamboo sisteme.

Na grafikonu 9. mozemo vidjeti rezultate odgovora na pitanje na koje poteskoce ispitanici
nailaze u svakodnevnom radu u SAP sistemu.

Grafikon 9. Poteskoce SAP sistema
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Izvor: Izracun autora
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Najvise ispitanika odgovorilo je da je sistem spor i previse kompleksan (40 ili 52%). 17
ispitanika reklo je da je pronalazak razlicitih transakcija u sistemu poteskoca, 13 ispitanika
ne nailazi na poteskoce, dok 5 ispitanika smatra da je softver neintuitivan.

Na grafikonu 10. prikazan je dio SAP sistema u kojem su ispitanici rekli da imaju najvise
poteskoca.

Grafikon 10. Dio SAP sistema u kojem ispitanici nailaze na najvise poteskoc¢a
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Izvor: Izracun autora

Kada je u pitanju dio u kojem ispitanici pronalaze najvise poteskoca koriste¢i SAP sistem,
najvise ispitanika je izabralo upravljanje vremenom (28 ili 37%), 22 ispitanika (29%) smatra
da je to sistem za obracun plata, 19 ispitanika (25%) smatra da je to ESS, dok veoma mali
broj ispitanika (6 ili 8%) ne nailazi na poteSkoce.

Na grafikonu 11. mozemo vidjeti koliko kakav je uticaj mobilnog pristupa na produktivnost
preduzeza..
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Grafikon 11. Uticaj mobilnog pristupa na produktivnost
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Izvor: Izracun autora

Kada je u pitanju uticaj mobilnog pristupa na produktivnost, misljenja su podijeljena, ali
veéi broj ispitanika (55%) smatra da moguénost mobilnog pristupa ne bi poboljsala
produktivnost, nasuprot 45% ispitanika koji smatraju da bi doSlo do poveéanja
produktivnosti.

Nakon toga analizirat ¢emo nivo slaganja ispitanika sa tvrdnjama koje su im predocene i
koje su trebali ocijeniti koriste¢i Likertovu skalu ocjenjuéi tvrdnje od 1 do 5 (pri ¢emu 1
predstavlja modalitet "uopste se ne slazem", dok 5 predstavlja modalitet "potpuno se
slazem". Bit ¢e predstavljena deskriptivna statistika odgovora koja ¢e ukljucivati prosje¢nu
vrijednost, standardna devijacija, kao i minimalna i maksimalna vrijednost.

Tabela 3. Deskriptivna statistika

Prosjecna Standardna

vrijednost  devijacija

Odli¢no poznajem SAP sistem. 3,44 0,99 1 5

Zadovoljan/a sam svojim

. . 4 1,1 1
poznavanjem SAP sistema. 345 8 >

Zadovoljan/a sam ucinkom
postojeceg SAP sistema u 4,36 0,88 1 5
podrsci HR procesima.
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Cesto se susreéem sa

izazovima ili neefikasnoSc¢u dok 3,43 0,95 1 5
koristim trenutni SAP sistem.
Smatram da je veoma vazna
sigurnost podataka o drugim
uposlenicima u mojoj ulozi HR
uposlenika.

Smatram da ¢e uvodenje ESS
(engl. Employee self service)
imati pozitivan uticaj na moju 4,09 0,89 1 5
produktivnost prilikom obrade
unesenih podataka.

Veoma je vazna precizna
integracija izmedu SAP sistema i
drugih HR sistema sa kojima se
susre¢em u svakodnevom radu.
Smatram da su trenutne funkcije
u SAP sistemu djelotvorne za
HR zadatke sa kojima se
susre¢em.

Smatram da bi poboljSane i
unaprijedene SAP funkcije
doprinijele boljoj produktivnosti
prilikom obavljanja HR zadataka.
Cesto mi je potreban pristup
informacijama o drugim
uposlenicima dok radim na
daljinu, od kuce.

4,44 0,79 2 5

4,41 0,72 2 5

4,16 0,79 2 5

4,28 0,73 2 5

3,27 0,91 1 5

Zadovoljan/a sam izvjestajima

. . . 4,11 0,99 1 5
koje nudi SAP sistem.

Izvor: Izracun autora

Na osnovu ove tabele vidimo da najvecu prosjecnu ocjenu ima tvrdnja "Smatram da je
veoma vazna sigurnost podataka o drugim uposlenicima u mojoj ulozi HR uposlenika." sa
ocjenom 4,44 §to znac¢i da se ispitanici vecinski slazu sa ovom tvrdnjom. Tvrdnja ima
standardnu devijaciju 0,79 $to znaci da u prosjeku odgovori imaju linearnu varijaciju od 0,79
u odnosu na aritmeti¢ku sredinu.

Pored toga, ispitanici se vecinski slazu sa tvrdnjom da je vazna precizna integracija izmedu
SAP sistema i drugih HR sistema koje susre¢u u svakodnevnom radu sa prosjecnom ocjenom
4,41 1 standardnom devijacijom 0,72. Nakon toga, ispitanici su takoder vecinski zadovoljni
ucinkom postojeceg SAP sistema u podrsci HR procesima, sa prosje¢nom ocjenom 4,36 1
standardnom devijacijom 0,88.
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Ispitanici se uglavnom niti slazu niti ne slazu sa tvrdnjom da im je potreban pristup
informacijama o drugim uposlenicima dok rade od kuce jer ova tvrdnja ima prosjecnu
vrijednost 3,27, sa standardnom devijacijom od 0,91. Nizi nivo slaganja takoder imaju 1
tvrdnje "Cesto se susre¢em sa izazovima ili neefikasnoS¢u dok koristim SAP sistem",
"odli¢no poznajem SAP sistem" i "zadovoljan/a sam svojim poznavanjem SAP sistema" sa
prosjecnim ocjenama koje se kre¢u u rasponu od 3,43 1 3,45.

6.3. Diskusija rezultata

U intervjuu, HR menadZer je dao detaljan pregled svog iskustva i stru¢nosti u HR-u, posebno
u kontekstu SAP sistema. Istakao je svoju ulogu rukovodioca organizacije i transformacije
ljudskih resursa i svoju opseznu 12-godisnju karijeru, sa znac¢ajnim dijelom posve¢enim radu
sa HR sistemima, posebno sa SAP HCM sistemom. Menadzer je prikazao svoju uklju¢enost
u kljuéne projekte, kao §to su transformacija lokalnih SAP sistema u globalni, koji
obuhvataju 250.000 uposlenika u razli¢itim zemljama, te implementacija SAP HCM-a
unutar trenutne organizacije u Bosni i Hercegovini.

Ovo bogato iskustvo je naglasilo njihovu stru¢nost u SAP-u i HR operacijama. Sagovornik
je dalje usao u proces implementacije SAP sistema u HR. Detaljno je opisao korake, pocevsi
od Kick-Off radionice, gdje oni koji su ukljuc¢eni u projekt definiraju ciljeve i odgovornosti,
preko konceptualne faze, tehnicke implementacije, testiranja i na kraju, Go-Live faze. Ovo
sveobuhvatno razumijevanje procesa implementacije ukazuje na njihovu prakti¢nu
ukljucenost u takve projekte.

Osim toga, sagovornik je istakao promjenjivo trajanje i slozenost implementacije SAP-a,
ukazujuéi na kriticne faktore koji uti¢u na vremenske okvire projekta. Naglasio je znacaj
prilagodavanja promjenjivim nafinima razmisljanja kao najistaknutijeg izazova tokom
implementacije, posebno u dugo etabliranim organizacijama.

Potreba za radionicama i obukom kako bi se olakSala adaptacija korisnika pokazala je
njihovu posvecenost nesmetanim tranzicijama. Na kraju, sagovornik je razgovarao o brojnim
prednostima i izazovima SAP HCM-a, naglasavajuci uticaj na efikasnost odjela za ljudske
resurse, donoSenje odluka na temelju podataka i1 sigurnost podataka. Njegov uvid u
zamrSenost SAP sistema 1 HR procesa nudi razmatranja za organizacije koje Zele iskoristiti
SAP tehnologiju za poboljsanja i transformacije ljudskih resursa.

Kada je u pitanju anketa, pomocu nje smo takoder dosli do mnogo korisnih informacija.
Ispitan je velik broj uspolenika iz sektora HR-a. Ispitanici imaju dovoljno radnog iskustva i
provode velik dio dana koriste¢i SAP sistem, zbog ¢ega smatram da su relevantni za pitanja
0 ovoj temi. Analizom rezultata ankete, saznali smo da se ispitanici slazu sa tvrdnjom da je
veoma vazna sigurnost podataka o drugim uposlenicima, da je vazna precizna integracija
1izmedu SAP sistema 1 drugih HR sistema, kao i da bi poboljSane 1 unaprijedene SAP funkcije
doprinijele boljoj produktivnosti pri obavljanju zadataka.
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Iako ispitanici naglasavaju da su zadovoljni u¢inkom postojec¢eg SAP sistema u podrSsci HR
procesima, vide mogucénosti za napredak. Ispitanici nailaze odredene poteSkoce SAP
sistema, uglavnom kod sistema za obracun plate, upravljanja vremenom i ESS-a, a takoder
su naglasili da je sistem ponekad spor i previse kompleksan, te da je teSko pronacéi razli¢ite
transakcije u sistemu. Ispitanici se uglavnom slazu da ¢e uvodenje ESS-a imati pozitivan
uticaj na njihovu produktivnost.

6.4. Testiranje hipoteza

U uvodnom dijelu su prije provodenja istrazivanja postavljene hipoteze istrazivanja. U ovom
dijelu ¢e se na osnovu rezultata istrazivanja, Sto ukljucuje 1 intervju sa menadzerom HR

sektora 1 provodenje ankete medu usposlenicima HR sektora, navedene hipoteze prihvatiti
ili odbiti.

Kada je u pitanju generalna hipoteza "Implementacija softvera za upravljanje ljudskim
resursima Stedi vrijeme, sredstva i unapreduje komunikaciju", na osnovu saznanja iz
intervjua, ova hipoteza se moZe smatrati prihva¢enom. Sagovornik je istakao da
implementacija SAP HCM mozZe dovesti do efikasnijih HR procesa, $to moze ustedjeti
vrijeme 1 resurse. Potencijal za poboljSanu komunikaciju, posebno kroz funkcije za
samoposluzivanje uposlenika (ESS) i samoposluzivanje menadzera (MSS), uskladen je sa
ovom hipotezom. Ispitanici se slazu da im unapredenje softvera za sektor ljudskih resursa
moze pomoci tako Sto ¢e im uStedjeti vrijeme i unaprijediti komunikaciju. Na osnovu
saznanja iz ankete, hipoteza se moze smatrati prihva¢enom.

Prva pomo¢na hipoteza naglasava da povecana upotreba informacionih tehnologija moze
doprinijeti SAP sistemu. Intervju potvrduje da se SAP sistemi u velikoj mjeri oslanjaju na
tehnologiju 1 upravljanje podacima, Sto znaci da se ova hipoteza moze prihvatiti. Rasprava
0 ESS-u, MSS-u i moguénosti pristupa HR podacima sa razli¢itih uredaja podrzava ovu
ideju.

Na osnovu ankete moZemo zakljuciti da veca upotreba informacionih tehnologija moze
doprinijeti SAP sistemu jer ispitanici vide benefite informacionih tehnologija, kroz alate kao
Sto je ESS, precizna integracija izmedu SAP sistema i drugih HR sistema, kao 1 unapredenje
sigurnosti podataka.

Druga pomoc¢na hipoteza sugeriSe da implementacija sistema za planiranje resursa
kompanije (ERP) i automatizacija mogu poboljsati SAP sistem. Sagovornik je razgovarao o
razli¢itim fazama implementacije SAP-a, ukljucujuéi fazu tehnic¢ke implementacije. ERP
sistemi su Cesto integrisani sa SAP-om radi poboljSanja funkcionalnosti, tako da se ova
hipoteza moZe prihvatiti na osnovu rezultata intervjua.

Optimizacija i automatizacija procesa su nesto Sto bi unaprijedilo HR sektor i olakSalo rad
HR uposlenicima. Na osnovu rezultata ankete moze se prihvatiti i ova hipoteza i zakljuciti
da implementacija ERP sistema i automatizacija mogu unaprijediti SAP sistem.
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Tre¢a pomoc¢na hipoteza tvrdi da SAP sistem zasnovan na cloud-u nudi ve¢e moguénosti za
HR. Iako je sagovornik razgovarao o potencijalu za ovakva rjeSenja buducnosti, s obzirom
na trend ka cloud-based rjeSenjima u HR-u i IT opcenito, ova hipoteza se moze smatrati
vjerodostojnom, ali ¢e mozda biti potrebno vise istrazivanja kako bi se potvrdilo njeno
prihvacanje.

Ispitanici su u velikoj mjeri naglasili vaznost sigurnosti podataka o drugim uposlenicima, u
¢emu se cloud-based rjeSenje posebno istice. Takoder bi moglo otkloniti problem nesto
sporijeg funkcionisanja Sto su ispitanici istakli kao poteskocu koriStenja softvera. Zbog
svega navedenog, ova hipoteza se moze prihvatiti jer cloud-based sistem nudi brojne
pogodnosti koje bi olakSale rad HR uposlenika i unaprijedile HR sektor.

7. ZAKLJUCAK

Cinjenica je da se u danasnje vrijeme softveri razvijaju nevjerovatnom brzinom kao i da su
Informacione tehnologije jedna od najzastupljenijih grana ovog stoljea. Razvoj i
unapredenje softvera i njegova implementacija predstavljaju znacajan zadatak sa krajnjim
ciljem- funkcionalnim softverom koji ¢e raditi bez greske. Kroz razvoj softvera prolazimo
kroz veliki broj razli¢itih koraka i sam razvoj podrazumijeva razli¢ite metode i tehnike
testiranja.

Upravo ta digitalizacija sektora ljudskih resursa jedne kompanije predstavlja primjenu
digitalnih tehnologija 1 alata radi poboljSanja procesa upravljanja ljudskim resursima. Ova
transformacija unutar jedne kompanije ima za cilj automatizaciju rutinskih, svakodnevnih
zadataka wuposlenika sektora ljudskih resursa, povecanje efikasnosti, poboljSanje
komunikacije 1 pruZanje bolje podrske uposlenicima. Neki od kljuénih aspekata
digitalizacije sektora ljudskih resursa su sljedeci:

e Digitalna obrada podataka,

e Automatizacija HR procesa,

e ESS (engl. Employee Self Service),
e Analitika ljudskih resursa,

e Virtualna komunikacija i saradnje.

Znacaj informacione tehnologije (IT) u povecanju efektivnosti i rezultata ljudskih resursa na
radnom mjestu je kljuCan u digitalnom dobu koje se neprestano razvija. Informaciona
tehnologija (IT) olakSava automatizaciju svakodnevnih zadataka, poboljSava saradnju, pruza
brz pristup informacijama, omogucava efikasnu obuku, podrzava inteligentnu analizu
podataka, olakSava efikasno upravljanje performansama, omogucava fleksibilnost rada 1
osigurava sigurnost informacija.

Na osnovu teorijiskih razmatranja, rezultata dosadasnjih istrazivanja i iskustva postavljena
je sljedec¢a generalna hipoteza:
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e Implementacija softvera za upravljanje ljudskim resursima Stedi vrijeme, sredstva i
unapreduje komunikaciju.

Posebne hipoteze istrazivanja:

e Vece koristenje informacione tehnologije moze doprinijeti SAP sistemu,
e Implementacija ERP sistema i automatizacija mogu unaprijediti SAP sistem,

e (loud-based SAP sistem nudi vec¢e mogucénosti HR-u

Na osnovu istrazivanje, generalna hipoteza se moze smatrati prihvac¢enom. Zakljucuje se da
implementacija SAP HCM moze dovesti do efikasnijih HR procesa, §to moze uStedjeti
vrijeme 1 resurse. Potencijal za poboljSanu komunikaciju, posebno kroz funkcije za
samoposluzivanje uposlenika (ESS) i samoposluzivanje menadzera (MSS), uskladen je sa
ovom hipotezom.

Istrazivanje potvrduje da se SAP sistemi u velikoj mjeri oslanjaju na tehnologiju i
upravljanje podacima, §to znaci da se 1 prva posebna hipoteza moze prihvatiti hipoteza moze
prihvatiti. Osim toga, na osnovu rezultata moze se prihvatiti i druga hipoteza, jer je zakljucak
da implementacija ERP sistema 1 automatizacija mogu unaprijediti SAP sistem. Treca
pomoc¢na hipoteza se takoder moze prihvatiti jer cloud-based sistem nudi brojne pogodnosti
koje bi olaksale rad HR uposlenika i unaprijedile HR sektor.
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PRILOZI



Prilog 1. Pitanja za intervju

1. Mozete li nam se ukratko predstaviti i re¢i nam na kojoj poziciji trenutno radite?
Koliko dugo imate iskustvo u odjelu Ljudskih resursa i SAP sistema i da li nam mozZzete
navesti neke od znacajnijih projekata na kojima ste radili?

2. Mozete li nam ukratko opisati proces implementacije SAP sistema u HR sektoru
kompanije?
3. Mozete li nam re¢i, u skladu sa vaSim dosadasSnjim radnim iskustvom, koliko dugo

traje implementacija SAP sistema i koliko je kompleksna?

4. Koji su glavni izazovi koje ste identifikovali kroz trenutne i buduce faze
implementacije SAP sistema za HR procese?

5. Po Vasem misljenju, koje specifi¢ne oblasti unutar procesa ljudskih resursa bi mogle
imati najviSe koristi od implementacije SAP sistema?

6. Mozete 1i podijeliti neke primjere kako su ograni¢enja u SAP sistemu utjecala na
svakodnevne zadatke uposlenika ljudskih resursa?

7. Kao menadZer ljudskih resursa, kako vidite da SAP sistem doprinosi boljem
donosenju odluka na osnovu podataka unutar odjela za ljudske resurse i cijele organizacije?
8. Koje strategije bi po vaSem misljenju bile najefikasnije u pridobijanju podrske
rukovodstva 1 ostalih uposlenika za predlozena poboljSanja SAP sistema?

9. Integracija ESS (engl.Employee self service) alata je trend u nastajanju. Kako
zamiSljate da bi implementacija ESS-a u SAP sistemu mogla biti od koristi HR uposlenicima
kao 1 ostalim uposlenicima u kompaniji?

10. Sigurnost i privatnost podataka klju¢ni su u HR operacijama. Koji su nacini dau SAP
sistemu zastitimo personalne podatke u uposlenicima?

11. Suradnja 1 komunikacija predstavljaju jednu od bitnijih uloga u ljudskim resursima.
Na koji nacin bi SAP sistem mogao omoguciti bolju saradnju izmedu HR odjela i drugih
odjela unutar kompanije?

12. S obzirom na sve veci znacaj analitike, kako bi se SAP sistem mogao poboljsati kako
bi pruzio bolji uvid u HR metrike, kao $to su uc¢inak uposlenih, stope fluktuacije i nivoi
angazmana?

13.  Upravljanje promjenama je Cesto izazov prilikom implementacije 1 poboljSanja
sistema. Kako biste pristupili upravljanju transformacijom 1 osiguravanju uspjesno
prenesenog znanja prema uposlenicima u HR sektoru?

14. Postoje 1i uspjeSni primjeri poboljSanja ili integracije SAP sistema u drugim
organizacijama za koje smatrate da su inspirativni ili primjenjivi u kontekstu vaSe
kompanije?



Prilog 2. Anketa
1. Koji je Vas spol?

muski

zenski

2. Koja je Vasa starosna dob?

18-25
26-35
36-45
46-55

561 vise

3. Koja je Vasa stru¢na sprema?

SSS
AN
VSS
MR
DR

4. Koja je Vasa stru¢na sprema?

SSS
AN
VSS
MR
DR

5. Koliko imate godina radnog staza?

6. Koja je VaSa trenutna pozicija u HR odjelu kompanije?

0-5
5-10
10-15
15-20

201 vise

Saradnik
Specijalista
Junior konsultant

Konsultant



e Tim koordinator
e Senior konsultant

e Tim lider

e Direktor
e Drugo:
7. Koliko dugo godina radite u SAP sistemu?
e (-1
e 13
e 3-6
e Oivise

8. Koliko dnevno radite u SAP sistemu?

e Oh-1h
e 1h-2h
e 2h-4h
e 4hivise

9. Da li imate prethodno iskustvo sa drugim softverom za HR administraciju, osim SAP-
a?
e Da
e Ne
10. Ukoliko ste na prethodno pitanje odgovorili sa da, molim Vas da navedete koji ste
softver koristili?

11. Na koje poteSkoce nailazite u svakodnevnom radu u SAP sistemu?
e Sistem je previSe kompleksan
e Spor
e Neintuitivan
e Pronalzak razli¢itih transakcija u sistemu
¢ Ne nailazite na poteskoce
e Drugo:
12. U kojem dijelu SAP 1 HR procesa nailazite na najvise poteSkoca?
e PY - sistem za obracun plate
e PT - upravljanje viemenom

e ESS - employee self-service



Drugo:

13. Da li bi mobilni ili pristup sa bilo kojeg uredaja HR sistemu poboljsao Vasu

produktivnost?

Da
Ne

14. Oznacite nivo slaganja sa pojedinom tvrdnjom (1 - uopste se ne slazem, 2 - uglavnom

se ne slazem, 3 - niti se slazem, niti se ne slazem, 4 - uglavnom se slazem i 5 - potpuno

se slazem).

Odli¢no poznajem SAP sistem

Zadovoljan/a sam svojim poznavanjem SAP sistema

Zadovoljan/a sam u¢inkom postojeceg SAP sistema u podrsci HR procesima.
Cesto se susreéem sa izazovima ili neefikasnopéu dok koristim trenutni SAP
sistem.

Smatram da je veoma vaZna sigurnost podataka o drugim uposlenicima u mojoj
ulozi HR uposlenika.

Smatram da ¢e uvodenje ESS (engl. Employee self service) imati pozitivan
uticaj na moju produktivnost prilikom obrade unesenih podataka.

Veoma je vazna precizna integracija izmedu SAP sistema 1 drugih HR sistema
sa kojima se susre¢em u svakodnevom radu.

Smatram da su trenutne funkcije u SAP sistemu djelotvorne za HR zadatke sa
kojima se susre¢em.

Smatram da bi poboljSane 1 unaprijedene SAP funkcije doprinijele boljoj
produktivnosti prilikom obavljanja HR zadataka.

Cesto mi je potreban pristup informacijama o drugim uposlenicima dok radim
na daljinu, od kuce.

Zadovoljan/a sam izvjestajima koje nudi SAP sistem.



