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Operedelitev e-HRM

* Hiter razvoj tehnologije = tehnoloske spremembe na podro¢ju upravljanja s
ClovesSkimi viri

* V ZDA elektronski sistemi za privabljanje novih kadrov, treningi, upravljanje z
delovno uspesnostjo, oblikovanje sistemov nagrajevanja

e 1995 prve raziskave

 Pomen interneta v definicijah e-HRM

E-HRM pri mrezZenju in podpori skupini oseb pri opravljanju kadrovskih nalog
sloni na uporabi informacijske tehnologije, ki pomaga pri vzpostavljanju
interakcije med dvema fizicno locenima osebama in olajsuje skupno
opravljanje naloge.

* T tudi v vlogi orodja za opravljanje naloge
* Poleg e-HRM tudi virtual HRM, web-based HRM, bussines to employee (B2E)
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Podrocja e-HRM

Vsi koraki selekcijskega postopka (analiza delovnega mesta, izpolnjevanje

kadrovskega vprasalnika, izpolnjevanje psiholoskih testov in vprasalnikov, selekcijski intervju
in sprejetje odlocitve o najprimernejSem kandidatu)

Privabljanje kandidatov
Placilni sistemi, sistemi nagrajevanja
lzobrazevanje

Letni razgovori (vnos ciljev, samoocena, ocena vodje,
skupna kalibracija ocen, zgodovina...)

Karierno nacCrtovanje, upravljanje talentov in nasledstev

Upravljanje odsotnosti
+

Informacijska
tehnologija

Upravljanje s cilji in kompetencami zaposlenih
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Raziskovalna vprasanja

* Ali kadrovski strokovnjaki v Sloveniji uporabljajo
e-HRM?

* Kaksen je odnos kadrovskih strokovnjakov do
uporabe e-HRM?

* Ali obstajajo razlike v odnosu do e-HRM glede na

nekatere demografske lastnosti kadrovskih
strokovnjakov?

* Ali obstajajo razlike v odnosu do e-HRM glede na
to, v kateri organizaciji delajo?
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Metoda

Celoten vzorec
* 102 kadrovska strokovnjaka iz SLO (22 moskih, 80 Zensk)
*  Starost M =40 let

Vzorec tistih, ki e-HRM uporablja
» 48 kadrovskih strokovnjakov (12 moskih, 36 Zensk)
e Starost M: moski = 41 let; Zenske = 42,5 let

* 2 % srednja Sola ali manj, 69 % visja, visoka, univerzitetna izobrazba, 29 % magisterij, dr.
Znanosti

23 % psihologi, 19 % kadrovski menedzerji, 17 % ekonomisti, 8 % pravniki, 33 % druge
smeri

e lzkuSnje na podrocju kadrovanja: M = 13,5 let

e LastniStvo organizacij: 70 % slovensko, 30 % mednarodno

* 23 % organizacij iz javnega sektorja, 77 % zasebni sektor

* Velikost organizacij: velike (54 %), srednje velike (19 %), majhne (12,5 %), mikro (14, 5 %)
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Metoda

Pripomocek
e Spletni vprasalnik o odnosu do e-HRM (s pomocjo spletne aplikacije 1ka)
e 3 pOd rOéja (3. podro¢je izpolnili le tisti, ki poznajo in uporabljajo e-HRM (N = 48))

e Stalisca in zadovoljstvo: ocene na 5 — stopenjski lestvici

Postopek
* |zpolnjevanje spletnega vprasalnika

 demografski podatki (spol, starost, stopnjo dokoncane izobrazbe, Stevilo
let delovnih izkusenj, st. zaposlenih v njihovi organizaciji , lastniska
struktura organizacije, kam jo uvrscajo (javni/zasebni sektor)

* |zpolnjevanje je potekalo samostojno
* Trajanje okoli 7 minut
* Nakljucen izbor udelezencev
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Ali kadrovski strokovnjaki v Sloveniji uporabljajo e-HRM?

POZNAVANJE e-HRM: 78 %

UPORABA e-HRM: 47 %

POGOSTOST UPORABE:
—Vedno 22,9 %
— Pogosto 41,7 %
— Redko 2,1%
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Katere oblike e- HRM uporabljajo?

Upravljanje s cilji in kompetencami
Upravljanje odsotnosti

Karierno nacrtovanje

E-letni razgovori

E-izobrazevanje

Sistemi nagrajevanja
E-kompenzacija

Obvescanje o del.mest. na internetu
E-sprejemanje odlocitve
E-razgovori

E-testi

Sprejemanje prijav na internetu
E-kadrovski vprasalnik

E-adm
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Kaksen je odnos kadrovskih strokovnjakov do uvajanja e-HRM?

Zadovoljstvo z _
UpOra bO e-H RM: Koli¢ina znanja _

M — 3’9 (SD — 0’1) Avt. rut. nalog v e-HRM _

Obseg dela ob uporabi e-HRM
Enostavnost e-HRM

Zaupnost podatkov v e-HRM
Produktivnost z e-HRM
Sprejemanje odl. z e-HRM
Nadzor nad podatki v e-HRM
Delovanje ob uporabi e-HRM

Kvaliteta e-HRM v vasem podjetju
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Odnos do uporabe e-HRM

M =92,4 (SD=13)
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Razlike v odnosu do e-HRM glede na
demografske lastnosti kadrovskih strokovnjakov

e N =43 (11 moskih, 32 zensk)

e Statisticna analiza: ni pomembnih razlik med posameznimi
demografskimi skupinami (m/z, starost, stopnja in smer
izobrazbe, izkusnje)

e Stat. pomembna razlika s srednje velikim ucinkom (r = 0,32;
p < 0,05) le na podroCju zaznavanja ucinkovitosti e-HRM
(bolj ekonomicen kot tradicionalni postopek, manj casovno
zamuden, bolj ucinkovit)

— tisti s kon€ano visjo,visoko ali univerzitetno dodipl. izobrazbo e-

HRM zaznavali kot bolj ucinkovit od tistih z magisterijem ali
doktoratom znanosti.
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Razlike v odnosu do e-HRM glede na
to, v kateri organizaciji delajo

* N=43(11 moskih, 32 zensk)
e StatistiCna analiza: ni pomembnih razlik med

skupinami (lastniska struktura, javni/zasebni
sektor, velikost organizacije)

* Vzorec (velikost, “razdrobljenost”)
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Zakljucek

 e-HRM najpogosteje prisoten na podrocju selekcije kadrov (kadrovski
vprasalniki, psiholosko testiranje...) in privabljanja novih kandidatoy,
redkeje na podrocju nagrajevanja.

* Tisti, ki katero izmed oblik e-HRM uporabljajo, so z njo zadovoljni

* Predvsem visoko ocenjujejo uporabnost in ucCinkovitost e-HR

 V prihodnje bo ta oblika kadrovskega poslovanja le narascala

e Opozoriti velja, da ima e-HRM tako prednosti kot pomanjkljivosti , npr:

— ucinkovitost, organiziranost, avtomatiziranost e-HRM, hkrati pa kandidati za zaposlitev
kot tudi zaposleni cenijo in si Zelijo osebnega stika, komunikacije, ki pa ga pri e- HRM
manjka

— psiholoska testiranja:postopek po elektronski poti postaja enostavnejsi in bolj
ekonomicen, psihologi pa opozarjajo na moznost goljufanja

POMEMBNO: nove postopke, tehnologije vpeljujemo postopoma in nacrtno
ter sproti preverjamo rezultate
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