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POVZETEK
Odnos slovenskih kadrovskih strokovnjakov do elektronskega upravljanja s cloveskimi viri

Hiter tehnoloski razvoj in pojav interneta je povzrocil mnoge spremembe, med drugim tudi
na podrocju kadrovanja. Pojavilo se je elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri, ki vkljucuje
obi¢ajne kadrovske procese, podprte z uporabo informacijske tehnologije. E-HRM je
dandanes prisoten ze v mnogih organizacijah po celem svetu. Prve raziskave o e-HRM so se v
ZDA pojavile Ze okoli leta 1995, medtem ko v Sloveniji raziskave na temo e-HRM in odnosa
do le-tega Se ni bilo. V magistrskem delu se v uvodu osredoto¢im na opredelitev podro¢ja in
v nadaljevanju predstavljam nekatere oblike e-HRM, dejavnike sprejemanja in uspesnosti te
oblike kadrovanja ter teoreticne modele sprejemanja razlicnih oblik tehnologije. Za potrebe
raziskave sem uporabila elektronsko obliko vprasalnika, sestavljenega prav za ta namen, v
katerem sem slovenske kadrovske strokovnjake sprasSevala po njihovem odnosu in
zadovoljstvu z e-HRM. Sodelovalo je 257 kadrovikov iz cele Slovenije. Rezultati raziskave,
izvedene v okviru magistrskega dela kaZejo na to, da vecina kadrovskih strokovnjakov e-HRM
pozna, nekoliko manj kot polovica pa ga tudi uporablja. Med oblikami e-HRM, ki jih kadroviki
uporabljajo, se najveckrat pojavlja obvesc¢anje o prostih delovnih mestih preko spleta,
sprejemanje prijav preko spleta, upravljanje odsotnosti ter e-izobrazevanje. Rezultati so
pokazali, da so v sploSnem slovenski kadrovski strokovnjaki zadovoljni z e-HRM in imajo
precej dober odnos do le-tega. Ugotovila sem tudi, da prihaja do statistichno pomembnih
razlik med kadrovskimi strokovnjaki, ki e-HRM zgolj poznajo in tistimi, ki ga tudi uporabljajo
in sicer na podro¢ju zaznane uporabnosti in enostavnosti elektronskega upravljanja s
Cloveskimi viri. Glede na demografske znacilnosti se je izkazalo, da se starost in leta izkuSen;j
na podrocju kadrovanja pomembno povezujeta s koli¢ino novih virov, za katere kadrovski
strokovnjaki menijo, da jih morajo za uporabo e-HRM pridobiti. Na ostalih podrocjih do

statisticno pomembnih razlik ni prislo.

Kljucne besede: kadrovska psihologija, kadrovanje, upravljanje s ¢loveskimi viri, elektronsko

upravljanje s ¢loveskimi viri, stalis¢a



ABSTRACT
Slovenian HR Specialists' attitude towards electronic human resources management

Fast development of technology led to many changes, including changes in human resources
management. The result was electronic human resources management, which includes the
usual HR processes, based on information technology. E-HRM is nowadays present in many
organisations all over the world. In Slovenia, there is no research on e-HRM and the attitude
towards it yet, although in the USA first research on e-HRM appeared in 1995. In my thesis |
firstly present the topic and secondly present some of the forms of e-HRM, factors of
acceptance and effectiveness of e-HRM and some theoretical models of IT usage. In the
experimental part | used a questionnaire, designed specifically for research purposes, which
helped me measure HR specialists’ attitude and satisfaction with e-HRM. 257 Slovenian
specialists’ participated in the research. Results show that the majority of HR specialists
know about e-HRM, but less than a half of them also use it. The most frequently used are
posting job vacancies online, accepting CVs via e-mail or internet, managing absence and e-
learning. Results also show that in general Slovenian HR specialist are quite content and
have pretty good attitude about e-HRM. There are some differences in attitude in the field
of new resources they think they need to successfully manage e-HRM between HR specialists
that only know of e-HRM and those who also use it. Regarding demographic characteristics,
age and years of experience in the HR field are positively connected with the quantity of new
resources HR specialists think they need for using e-HRM. Results show no other statistically
significant differences between demographic groups of HR specialist and different

organisational characteristics of the companies HR specialists come from.

Key words: Personnel psychology, personnel management, human resource management,

electronic human resource management, attitudes
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1. Uvod

1.1. Elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri

Hiter razvoj tehnologije in interneta v preteklih letih je povzrocil tehnoloske
spremembe tudi na podrocjih kadrovanja in upravljanja s ¢loveskimi viri v organizacijah in
podjetjih. Skoraj vse vecje organizacije v ZDA Ze uporabljajo elektronske sisteme za
privabljanje potencialnih novih kadrov, poleg tega pa te iste sisteme uporabljajo tudi za
razline treninge, upravljanje z delovno uspesnostjo in oblikovanje sistemov nagrajevanja
(Stone in Lukaszewski, 2009). Prve raziskave o elektronskem upravljanju s ¢loveskimi viri so
se zaCele pojavljati okoli leta 1995 (Marler in Fisher, 2013). Kljub temu, da je danes prisotno
v mnogih organizacijah po svetu, pa neka sploSno sprejeta definicija o tem, kaj elektronsko
upravljanje s ¢loveskimi viri sploh je, ne obstaja. Vecina definicij elektronskega upravljanja s
Cloveskimi viri poudarja pomen interneta pri opravljanju kadrovskih nalog (Strohmeier,
2007). Glede na to lahko oblikujemo neko skupno definicijo elektronskega upravljanja s

¢loveskimi viri (v nadaljevanju e-HRM):

E-HRM pri mreZenju in podpori vsaj dveh oseb oziroma skupini oseb pri opravljanju
kadrovskih nalog sloni na uporabi informacijskih tehnologij. V tem primeru informacijska
tehnologija sluzi vzpostavljanju interakcije med dvema, najveckrat fizicno locenima,
osebama, olajSuje opravljanje njune skupne naloge, ne glede na to, ali se nahajata v
razlicnih sobah ali na razli¢nih kontinentih. Informacijska tehnologija pa je tudi v vlogi
orodja, ki poskrbi za to, da se neka naloga opravi, in sicer tako, da del naloge, v€asih tudi
celo nalogo, opravi namesto osebe, ki bi bila v tradicionalni obliki opravljanja kadrovskih

procesov zadolZzena zanjo (Strohmeier, 2007).

Poleg termina »elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri« oziroma »e-HRM« (angl. electronic
human resources management) pa se v literaturi pojavljajo tudi drugi izrazi, ki pa opisujejo
isti pojav. Zasledimo lahko izraze kot so »virtualno upravljanje s ¢loveskimi viri« (angl. virtual
HRM), »internetno upravljanje s ¢loveskimi viri« (angl. web based HRM) ali »business to

employee« oziroma na kratko »B2E« (Strohmeier, 2007).



1.2. Tehnologija v kadrovanju

Za potrebe elektronskega upravljanja s c¢loveskimi viri se uporablja veliko na
tehnologiji temeljecih sistemov. Poleg racunalnika, ki je nekako osnova za uporabo vseh
ostalih s tehnologijo podprtih sistemov, sta v kadrovanju najbolj poznana Informacijski
sistem Cloveskih virov (angl. Human resources information systems, HRIS) ter Upravljanje z

viri podjetja (angl. Enterprise resource planning, ERP).

Obstaja pomembna razlika med elektronskim upravljanjem s ¢loveskimi viri (e-HRM) in
Informacijskim sistemom cloveskih virov (HRIS) (Ruél idr., 2004). HRIS se uporablja v
kadrovskem oddelku z namenom izboljSanja procesov v oddelku, uporabnik tega sistema pa
je vec¢inoma kadrovsko osebje. E-HRM pa po drugi strani v vecji meri uporabljajo zaposleni in

vodstvo.

Upravljanje z viri podjetja (ERP) postaja ¢edalje pomembnejSe za vse velje organizacije
(Shane, 2009). Gre za poslovno programsko opremo, ki organizaciji omogoca avtomatizacijo
in integracijo vecine poslovnih procesov, deljenje pomembnih informacij po organizaciji ter

dostop do informacij v realnem c¢asu (Marnewick in Labuschagne, 2005).

Upravljanje s cloveskimi viri se je skozi ¢as moralo spremeniti in posodobiti, saj se je
spreminjalo in posodabljalo tudi poslovno okolje (Shane, 2009). Kadrovski strokovnjaki
morajo torej integrirati svoje znanje o osrednjih kadrovskih funkcijah z ekonomskim in

poslovnim okoljem ter biti hkrati Se v koraku s ¢asom s tehnologijo.

1.3. Oblike e = HRM

Ko govorimo o elektronskem upravljanju s ¢loveskimi viri, nimamo v mislih dolo¢ene
stopnje v razvoju upravljanja s ¢loveskimi viri, ampak gre pri e-HRM samo za odloditev, na
kakSen nacin bomo pristopili h kadrovanju (Ruél idr., 2004). Wright in Dyer (2000) razlikujeta
tri podrocja HRM, na katerih se lahko organizacije odlocijo, ali bodo svoje kadrovske storitve
ponudile v Zivo ali prek elektronskega medija. Ta tri podroc¢ja delimo na operacijsko
kadrovanje, tradicionalno kadrovanje in transformacijsko kadrovanje. Tri imenovana
podrocja lahko pomenijo tudi tri oblike kadrovanja, ki jih lahko opazimo v praksi (Ruél idr.,

2004).



Prvo podrocje, operacijsko kadrovanje, zajema osnovne kadrovske procese administrativne
narave, na primer izraCunavanje plac¢ ter upravljanje z administrativnimi podatki zaposlenih.
Drugo podrocje, tradicionalno kadrovanje, zajema bolj napredne kadrovske dejavnosti.
Poudarek pri tem podrocju ni na administraciji, temve¢ na orodjih, ki podpirajo osnovne
poslovne procese, kot je na primer privabljanje kandidatov, selekcijski proces, izobrazevanje
zaposlenih, dolocanje nagrad in bonusov. Tretje podrocje, torej transformacijsko kadrovanje,
pa zajema dejavnosti s strateskim karakterjem. Sem spadajo dejavnosti kot so procesi
organizacijskih sprememb, stratesko upravljanje s kompetencami, stratesko upravljanje z

znanjem in podobno (Ruél idr., 2004).

Nekatera podjetja dajo ve¢ poudarka enemu podrocju, medtem ko druga bolj cenijo in vec
¢asa namenijo spet drugemu podrocju. Pri vseh podrocjih oziroma oblikah kadrovanja, pa se
organizacija lahko odloci, ali jih bo ponudila v elektronski obliki ali v Zivo (Ruél idr., 2004). Za
operacijsko kadrovanje to pomeni, da se mora organizacija odlociti, ali bodo zaposleni sami
upravljali s svojimi osebnimi podatki, ali bodo z njimi upravljali prek kadrovske spletne strani,
ali pa bodo z njihovimi osebnimi podatki upravljali v administrativnem oddelku. Za
tradicionalno kadrovanje pomeni to ali odlocitev za selekcijo kandidatov preko interneta, ali
odloditev za selekcijo na tradicionalni nacin torej preko papirnatih oglasov, sprejemanje
Zivljenjepisov v tiskani obliki in podobno. Pri transformacijskem kadrovanju pa se mora
organizacija odlociti, ali bo strateske procese naslonila na internetna orodja in elektronske
programe, ali bo obdrzala tradicionalne papirnate oblike orodij in materialov (Ruél idr.,

2004).

1.4. Nacrtovanje, administracija in komunikacija ve — HRM

Elektronsko upravljanje s cloveskimi viri lahko veliko doprinese na podrocjih
nacrtovanja kadrovskih storitev in procesov, administracije in komunikacije z zaposlenimi in
med zaposlenimi (Shane, 2009) in sicer s pomoc¢jo samostojne uporabe kadrovskih orodij za
zaposlene in managerje. Gre torej za uporabo interaktivne tehnologije, ki zaposlenim in
managerjem pomaga pri pridobivanju informacij, opravljanju poslov in na splosno skrajsa
procese, za katere je bilo prej, pred uporabo e-HRM, potrebnih ve¢ korakov (Zampetti in
Adamson, 2001 v: Shane, 2009). Uporaba e-HRM je tako izboljSala Stevilne kadrovske

procese kot na primer posodabljanje podatkov o zaposlenih, objavljanje znadilnosti delovnih



mest, objavljanje sprememb o zasebnosti, usposabljanju in spremembah osebja. Posledi¢no
tak tip samostojne uporabe storitev, ki jo nudi e-HRM, vodi v vecjo natanc¢nost in kvaliteto

podatkov (Panayotopoulou idr., 2007 v: Shane, 2009).

Elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri v organizacijah uporabljamo tudi kot sredstvo za
komunikacijo med zaposlenimi, med direktorjem in zaposlenimi in podobno. E-HRM
omogoca komunikacijo preko na primer elektronske poste, intraneta in elektronskih
forumov. Ti mediji omogocajo hitro, ucinkovito in preprosto prenasanje pomembnih

informacij med zaposlenimi (Panayotopoulou idr., 2007 v: Shane, 2009).

Tehnologija ima pomembno vlogo tudi pri zbiranju in analizi informacij, povezanih z delom
samim v doloCeni organizaciji. Pri elektronskem upravljanju s c¢loveskimi viri lahko
uporabljamo racunalniske programe, ki nam pomagajo grupirati delovna mesta s podobnimi
nalogami, znacilnostmi in zahtevami, informacijska tehnologija omogoci avtomatizirano

vrednotenje rezultatov testov ali zbiranje odgovorov na vprasalnikih (Cronin idr., 2006).

1.5. Selekcija, privabljanje in zadrzevanje kandidatov ve — HRM

Elektronsko upravljanje s cloveskimi viri je prineslo spremembe tudi na podrocju
zaposlovanja kandidatov, na podrocju iskanja kadra ter konec koncev tudi na podrocju
zadrZevanja kadrov v podjetju. Med podrodji, na katere je e-HRM najbolj vplival, raziskovalci
navajajo elektronsko privabljanje kandidatov (Esher, Nielson in Grant-Vallone, 2002).
Podjetja uporabljajo bolj izdelane in ustvarjalnejSe metode privabljanja kandidatov, saj
postaja ¢edalje bolj pomembno pridobiti ravno pravega cloveka za toc¢no doloceno delovno
mesto (Esher, Nielson in Grant-Vallone, 2002). Kadrovski strokovnjaki v ¢edalje vecji meri
uporabljajo prav internet za iskanje in privabljanje potencialnih kandidatov na delovna
mesta. Uporaba interneta mocno poveca njihovo uspe$nost zaposlovanja. Po nekaterih
ocenah se je s pomocjo e-HRM-ja na podrocju selekcije in zaposlovanja kandidatov cas
celotnega postopka zaposlitve zmanjsal za kar 50 odstotkov. (Esher, Nielson in Grant-

Vallone, 2002).

Elektronsko upravljanje s ¢Eloveskimi viri je prineslo veliko sprememb tudi na podrodju
selekcije in ocenjevanja kandidatov. Obstajajo elektronske oblike kadrovskih vprasalnikov,
elektronske oblike testov, programi, ki vprasalnike in teste vrednotijo in podobno. Vse to
olajsa delo kadrovskemu strokovnjaku. E-HRM pa na tem podroéju prinasa prednosti tudi
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kandidatu, med drugim mu omogoca, da ima vpogled v to, na kateri stopnji v zaposlitvenem
postopku se nahaja (Shane, 2009), oddajanje prijave v elektronski obliki je za kandidata

lahko manj ¢asovno zamudno in preprostejse.

Elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri izboljSuje potek dela in podpira sodelovanje vseh
pomembnih oseb v postopku selekcije. Poleg tega e-HRM poskrbi tudi za to, da se v procesu
kadrovanja uposteva in deluje v skladu s poslovnimi pravili in smernicami, ter da se uposteva

vse zakone o zaposlitvi (Cohen, 2001 v: Shane, 2009).

1.5.1. Selekcijski proces ve — HRM

Proces selekcije novega kadra po navadi poteka po petih medsebojno povezanih
korakih (Stone, Lukaszewski, Stone-Romero in Johnson, 2013): analiza delovnega mesta,
izpolnjevanje kadrovskega vprasalnika, izpolnjevanje psiholoskih testov in vprasalnikov,
selekcijski intervju in sprejetje odlocitve o najprimernejSsem kandidatu. Proces selekcije v e-
HRM sledi istim korakom kot tradicionalni selekcijski postopek, le da pri vsakem uporablja
informacijsko tehnologijo (Stone idr., 2013). Spletna raziskava iz leta 2001 (Cappelli, 2001) je
pokazala, da Ze kar 12 % organizacij uporablja sisteme elektronske selekcije. Taki sistemi
omogocajo, da se kandidati na delovho mesto prijavijo preko interneta oziroma spletne
strani podjetja, da organizacije uporabljajo sofisticirano programsko opremo za
pregledovanje za delovno mesto klju¢nih informacij na prijavah, ter da kandidati dobijo hitro

povratno informacijo o primernosti za delovno mesto (Stone idr., 2006).

a) Elektronska analiza delovnega mesta

Elektronska analiza delovnega mesta se po navadi zaéne s pregledom internetnih
podatkovnih baz o razlicnih poklicih oziroma delovnih mestih, kot je na primer O'Net.
Internetne podatkovne baze nam omogocajo dostop do aktualnih informacij o delovnih
mestih, poleg tega je ta proces hitrejsi in laZji od tradicionalne analize delovnega mesta
(Stone idr., 2013). Za razliko od le-te, je pri elektronski razli¢ici olajsan in hitrejsi tudi proces
zbiranja podatkov o zahtevah delovnega mesta s strani strokovnjakov (to so na primer
organizacijski psihologi, HR strokovnjaki). Internet nam namre¢ omogoca, da vprasalnike

strokovnjakom razposljemo, namesto da bi se ti morali zbirati na enem mestu. Strokovnjaki



lahko svoje odgovore preko interneta delijo z ostalimi, nato pa se lahko vsi skupaj s pomocjo
telekonferenc ali drugega nacina komuniciranja preko interneta (npr. Skype) zedinijo o tem,
kater je finalni nabor zahtev za specificno delovno mesto (Stone idr., 2013). Glavna prednost
elektronske analize delovnega mesta je torej ta, da se lahko vsi podatki zberejo na enem

mestu, prav tako vsi strokovnjaki, in sicer s pomocjo elektronske tehnologije, interneta.

Raziskave (Reiter-Palmon, Brown, Sandall, Buboltz in Nimps, 2006) so pokazale, da je
prednost elektronske analize delovnega mesta v bolj razumljivem opisu delovnega mesta, v
¢asovni ekonomicénosti, hitrejSem in lazjem posodabljanju ter v vedji fleksibilnosti takega

opisa kot pri tradicionalni analizi delovnega mesta.

b) Elektronska oblika kadrovskega vprasalnika

Elektronsko obliko kadrovskega vprasalnika kandidati izpolnijo preko interneta, prav tako
lahko oddajo svoj Zivljenjepis na internetni strani podjetja. Nekatere organizacije pa namesto
te metode uporabljajo sistem »interaktivhega glasovnega odziva« (angl. Interactive Voice
Response, IVR), ki prav tako pomaga zbrati osnovne podatke o kandidatu, njegovih izkusnjah
in spretnostih. Pri tej metodi kandidati poklicejo telefonsko Stevilko, oglasi se jim odzivnik,
nato pa verbalno ali s pomocjo tipkovnice oziroma Stevilk odgovarjajo na postavljena

vprasanja (Stone idr., 2013).

Internet in elektronska poSta omogoca kadrovskim strokovnjakom, da vecino prijav in
Zivljenjepisov sprejmejo v elektronski obliki, kar ima veliko prednosti: manj kopicenja papirja,
laZje shranjevanje in arhiviranje Zivljenjepisov v podatkovnih bazah, laZje deljenje informacij
z ostalimi sodelavci, ki so del zaposlitvenega procesa v podjetju ter laZja analiza statistike

nabora kandidatov v podjetju (Esher, Nielson in Grant-Vallone, 2002).

Na sprejemanje elektronskih oblik prijav na delovno mesto lahko vplivajo mnogi individualni
dejavniki. McManus in Ferguson (2003) sta v svoji raziskavi ugotovila, da se izkuSnje z
racunalnikom ter spretnosti in stopnja anksioznosti negativno povezujejo s kandidatovo
sposobnostjo uporabe elektronskih prijavnic. Veliko raziskav (npr. Sinar, Paquet in Reynolds,
2003; Williamson, Lepak in King, 2003) kaZze tudi na to, kako pomembne so znacilnosti

spletne strani, kjer se e-prijava nahaja — spletna stran mora biti lahka za navigacijo,



ucCinkovita ter »prijazna« do uporabnika, da jo le-ta pozitivho sprejme in se sploh odloci za

prijavo.

V drugih raziskavah (Dillman, 2000) so ugotovili, da se odgovori ljudi na vprasanja tipa papir-
svin¢nik, elektronska vprasanja in vprasanja s pomocjo sistema interaktivnega glasovnega
odziva razlikujejo in sicer dajejo ljudje na vprasanja, postavljena s pomocjo odzivnika (IVR)
bolj ekstremne odgovore kot na vprasanja, na katera pisno odgovarjajo. Na te razlike vplivajo
mnogi psiholoski dejavniki, kot so na primer sluSno nasproti vizualnemu zaznavanju vprasan;j
in odgovorov, ¢asovni pritisk, zaporedna nasproti istoCasni predstavitvi vprasanj, zaznana
zaupnost, itn. V IVR sistemih ljudje slusno zaznavajo vprasanja (pri vprasalnikih tipa papir-
svin¢nik pa vizualno), so pod ¢asovnim pritiskom, saj nimajo na voljo neomejene kolicine
¢asa za odgovor, poleg tega so vprasanja zastavljena zaporedno, posamezniki ne morejo
vhaprej pogledati, katera vprasanja jih Se cakajo, poleg tega tudi ne vidijo vseh moznih
odgovorov in vseh vprasanj, kar lahko povzrodi, da si odgovore in vprasanja tezje zapomnijo.
Posledi¢no odgovarjajo ekstremno, torej s prvim ponujenim odgovorom, ali zadnjim, saj si

vmesne tezje zapomnijo (Dillman, 2000).

Preucevali so tudi, kako vrsta Zivljenjepisa vpliva na kadrovika, kadrovsko osebje, oziroma
kako zaznavajo ljudi, ki jim posljejo taksno ali drugacno obliko Zivljenjepisa (Elgin in Clapham,
2004). Ugotovitve so pokazale, da kandidate, ki posljejo Zivljenjepis po posti, torej na
tradicionalni nacin, oziroma ga oddajo v kadrovski sluzbi, kadroviki dojemajo kot bolj
prijazne, medtem ko tiste, ki oddajo svoj Zivljenjepis preko interneta, dojemajo kot bolj
inteligentne, tehnolosko napredne, ter da so na sploSno bolje kvalificirani za delovno mesto

(Elgin in Clapham, 2004).

Internet seveda predstavlja vrsto prednosti, a lahko predstavlja tudi nekaj teZzav oziroma
omejitev. Med temi so kadrovski strokovnjaki navajali ogromne koli¢ine naenkrat prejetih
prijav in Zivljenjepisov, preveliko hitrost, s katero se odvija elektronska selekcija na sploh,
manjsa ucinkovitost internetnega sprejemanja prijav pri zaposlovanju ljudi na delovna
mesta, za katera je potrebnih vec izkusenj (kar posledi¢no pomeni starejse kandidate) (Esher,

Nielson in Grant-Vallone, 2002).

Programska oprema, ki omogocéa sledenje prijavam vseh kandidatov, lahko kadrovikom

zmanjsa tezave z ogromnim Stevilom prejetih Zivljenjepisov naenkrat (Esher, Nielson in



Grant-Vallone, 2002). Eden izmed takih programov je na primer »Sigma Applicat Tracking
System«. Proces pregledovanja, izlo¢anja in napredovanja Zivljenjepisov v naslednji krog je
tako razdeljen med tem programom in kadrovskim strokovnjakom ter slednjemu omogoca
boljsi nadzor in boljSe upravljanje z velikim Stevilom prijav (Esher, Nielson in Grant-Vallone,
2002). Nekateri taki sistemi izvajajo tudi preprostejSe statistiCne analize, za izlo¢anje
neprimernih prijav pa uporabljajo seznam prej doloc¢enih klju¢nih besed, katerega primerjajo
z Zivljenjepisom kandidata. Ce Zivljenjepis oziroma prijava ne vsebuje zahtevanih klju¢nih
besed, program tak Zivljenjepis enostavno izloci (Esher, Nielson in Grant-Vallone, 2002).

Seveda obstajajo tudi programi, ki so bolj natanc¢ni in izlo¢anje izvajajo podrobneje.

Problem, ki lahko nastopi pri uporabi takih programov je to, da se lahko kandidati preko
izkusenj naucijo, katere so tiste besede, ki jih ima program zabeleZzene pod klju¢ne, in
enostavno te besede vkljucijo v Zivljenjepis, lahko tudi izven konteksta (Esher, Nielson in
Grant-Vallone, 2002). Program tako ni ve¢ v pomoc¢ kadroviku, ki ima dodatno delo z

izloCevanjem takih neprimernih Zivljenjepisov.

c) Elektronske oblike testov in vprasalnikov

V preteklih letih je narasla uporaba interneta za apliciranje psiholoskih testov in vprasalnikov
(Stone idr., 2013), saj elektronsko testiranje zmanjSa stroske testiranja in poveca njegovo
ucinkovitost. Elektronske oblike testov in vprasalnikov so privlacne za organizacije tudi zato,
ker je za njihovo uporabo potrebnih manj virov — manj testatorjev oziroma nadzornikov med

testiranjem, manj testnih prostorov, poleg tega lahko testiranci test resijo kadarkoli.

Velika pomanjkljivost elektronske oblike testiranja pa je goljufanje, saj testne osebe namrec
niso pod nadzorom in je goljufanje toliko laZje. Ni raziskav o tem, koliko se dejansko goljufa
pri takih oblikah testov, a glede na to, da priblizno 76 % Studentov prizna, da goljufajo na
izpitih (Drasgow, Nye, Guo in Tay, 2009), moramo pomisliti tudi na to mozZnost. Organizacije
lahko goljufanje na testih preprecijo tako, da osebe ponovno testirajo in primerjajo
rezultate, s potrditvenimi testi in z lestvicami laZnivosti, poleg tega lahko na spletne
aplikacije za testiranje vkljuéijo opozorila o goljufanju. Vse to pa vsekakor zmanjsa

uporabnost elektronskega testiranja (Stone idr., 2013).



Druga velika skrb glede elektronske verzije testov pa so njihove psihometri¢ne lastnosti.
Vecina psiholoskih testov je bila v prvotni obliki tipa papir-svin¢nik, zato je pri preoblikovanju
takega testa v elektronsko obliko treba ponovno preveriti njegove psihometri¢ne lastnosti

kot sta veljavnost in zanesljivost (Anastasi in Urbina, 1997).

Rezultati raziskav o tem, katere teste ljudje raje sprejmejo oziroma katere raje reSujejo, niso
enoznacni (Stone idr., 2013). Nekateri ljudje poroc¢ajo o tem, da imajo raje elektronske oblike
vprasalnikov in testov, saj se jim zdijo manj zastrasujoci (Salgado in Moscoso, 2003), drugi
imajo do elektronskih oblik testov negativna stalis¢a, saj menijo, da jih lahko pomanjkanje
racunalniskih spretnosti omejuje pri doseganju najboljSega rezultata (Harris idr., 2003), spet
tretji pa porocajo o tem, da vrsta testiranja nanje nima posebnega vpliva (Weichmann in

Ryan, 2003).

d) Elektronski razgovori

Za elektronske razgovore organizacije uporabljajo moderno tehnologijo, kot so na primer
video konference, telefoni, racunalniski programi kot je na primer Skype, Googlove Hangout
itn. Tradicionalna oblika intervjuja je v primerjavi z e-intervjujem drazja in ¢asovno bolj
potratna (Stone idr., 2013). UspesSnost razgovora in sprejemanje te tehnike s strani
kandidatov pa je odvisna od uporabliene tehnologije. Rezultati raziskav spet niso
konsistentni (Silvester, Anderson, Haddleton, Cunningham-Snell in Gibb, 2000; Straus idr.,
2001), nekateri so namrec¢ pokazali, da so kandidati ocenjeni slabse, ¢e intervju poteka prek
telefona, kot v Zivo, drugi rezultati, da pomembne razlike ni, spet tretji, da so manj privlacni
kandidati ocenjeni bolje prek telefona kot v Zivo. Raziskave o sprejemanju e-intervjuvanja s
strani kandidatov (Bauer idr., 2004; Chapman idr., 2003) pa so pokazale, da imajo ti raje
razgovor v Zivo. Te razgovore ocenjujejo kot bolj postene (Chapman idr., 2003) in tudi raje
sprejmejo sluzbo v organizaciji, ki vodi razgovore v Zivo. Razlog za take ugotovitve bi lahko bil
v tem, da razgovori v Zivo dajejo kandidatom obcutek, da organizaciji ni vseeno za svoje
zaposlene, medtem ko o organizaciji, ki uporablja e-intervjuje, dobijo vtis, da jo zanimajo

samo ¢im nizji strodki in ¢im visja ucinkovitost (Stone idr., 2013).



e) Elektronsko sprejemanje odlocitve

Na podlagi vseh pridobljenih informacij o kandidatih organizacija sprejme odloditev o
najprimernejSem za razpisano delovno mesto. Elektronsko sprejemanje odlolitve olajsa
sprejetje konéne odlocitve, je ¢asovno in cenovno bolj ekonomic¢no, poleg tega razbremeni
kadrovika oziroma osebje, ki mora sprejeti odloCitev. S pomocjo multiple regresije se doloci
obtezitve za vsako izmed klju¢nih lastnosti, ki jih kandidat potrebuje za delovno mesto. Ko so
obtezitve dolocene, jih poseben program uporablja za napovedovanje delovanja oziroma
primernosti dolocenega kandidata. Drug nacin je pristop multiplih ovir (angl. multiple
hurdles approach), kjer mora kandidat izpolnjevati vrsto zahtev, da sploh napreduje v
odlocitvenem postopku. Pri tem pristopu prisotnost ene od klju¢nih lastnosti ne kompenzira
odsotnosti druge kljucne lastnosti; kandidat mora izpolnjevati vse (Stone idr., 2013). Taki
programi za e-selekcijo omogocajo hkratno uporabo vec strategij pri procesu odlocanju. E-
selekcija tako okrepi potek dela, povezan s selekcijskim postopkom. Na katerikoli tocki v
postopku lahko kadrovik pogleda, kje se na podlagi do tedaj pridobljenih podatkov v
selekcijskem postopku nek kandidat nahaja (glede na primernost za delovno mesto) (Stone
idr., 2013). Programi e-selekcije lahko posledi¢no tudi pripomorejo k bolj veljavhemu

sklepanju o kandidatih in njihovih sposobnostih, spretnostih, znacilnostih (Stone idr., 2013).

f) Evalvacija elektronske selekcije

V zadnjem koraku, evalvaciji uspe$nosti elektronske selekcije, lahko organizacije uporabijo
podatke elektronskih sistemov odlo¢anja za ocenjevanje ucinkovitosti celotnega sistema

(Stone idr., 2013).

Na podlagi mnogih raziskav bi lahko zakljucili, da je elektronsko upravljanje s
¢loveskimi viri precej dobro sprejeto med kadrovskim osebjem in v organizacijah na splosno,
ter da ga imajo mnogi celo raje kot tradicionalni nacin kadrovanja (Strohmeier, 2007). Odnos
posameznikov oziroma kandidatov, ki se prijavljajo na razpisana delovna mesta, prav tako ne
predstavlja prevelikega problema pri elektronskem kadrovanju, ¢eprav njihovi odnosi
oziroma mnenje o e-HRM niso tako pozitivni, kot pri prejsnji skupini, pri organizaciji
(Strohmeier, 2007). Kljub temu pa so potrebne Se nadaljnje raziskave, saj se dotedanje

vecinoma osredotocajo predvsem na potencialne kandidate, kadrovsko osebje in zaposlene,
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od kadrovskih aktivnosti pa se vedinoma omenja le proces selekcije in privabljanja

kandidatov.

Prav tako nekateri raziskovalci svetujejo, da se proces elektronske selekcije kadra ne bi smel
uporabljati »na slepo«, kar tako brez premisleka, saj ima lahko na dolo¢ene skupine ljudi in
potencialne kandidate nezazelene vplive (Stone idr., 2013). Taki sistemi selekcije namrec
zahtevajo, da ima uporabnik dostop do racunalnika in ra¢unalnisko znanje ter spretnosti,
raziskave (npr. Pew Internet and American Life Project, 2010 v: Stone idr., 2013) pa kazejo,
da nekateri pripadniki doloene starosti (starejsi), spola (Zenske) in etni¢nih skupin nimajo
teh moznosti kot vecina ostalih pripadnikov teh skupin, saj obstajajo starostne, etni¢ne in
socio-ekonomske razlike v dostopnosti do interneta. Zanasanje zgolj na sisteme elektronske
selekcije lahko v organizaciji povzroci, da imajo nekateri pripadniki dolo¢enih skupin manjse
moznosti za kandidiranje na delovno mesto (Stone idr., 2013). Zgolj uporaba elektronske
selekcije lahko torej omejuje raznolikost delovne sile v posamezni organizaciji, v raziskavi
McManusa in Fergusona (2003) se je na primer izkazalo, da so tisti kandidati, ki uporabljajo
internetne prijave na delovna mesta, mlajsi od tistih, ki se posluzujejo tradicionalnih nacinov

prijav.

Problemi, ki se lahko pojavijo pri uporabi elektronskih sistemov selekcije, so tudi vprasanje
zaupnosti podatkov ter aZurnost in tocnost podatkov (Stone idr., 2013). Kandidati so
velikokrat zaskrbljeni glede varovanja podatkov, ki jih oddajo preko interneta, ko se
prijavljajo za neko delovno mesto, saj s tem omogocajo dostop do osebnih podatkov veliki
skupini posameznikov v organizaciji (Stone idr., 2003). Naras¢a tudi strah pred krajo
identitete, zato je pomembno, da organizacije, ki uporabljajo e-selekcijo, sledijo vsem
pomembnim varnostnim postopkom, ki preprecujejo nepooblas¢en dostop do osebnih
podatkov zaposlenih (Stone idr., 2013). Pri kandidatih se velikokrat pojavlja tudi vprasanje
postenosti take vrste selekcije, sistem v vecji meri zaznavajo kot neposten, ¢e Cutijo, da ne
morejo nadzorovati svojih oddanih podatkov, torej da bi jih organizacija posredovala tudi
zunanjim virom (Eddy idr., 1999). Nekatere organizacije shranjujejo tudi zdravstvene
podatke o zaposlenih, podatke zdravstvenih pregledov in testiranj za droge, ¢eprav jih ne bi
smele, in tudi to vpliva na zaznavanje zaposlenih in kandidatov, da je organizacija

nepravi¢na, ter da vdira v njihovo zasebnost (Lukaszewski idr., 2008).
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1.5.2. Elektronsko privabljanje kandidatov

Primarni cilj privabljanja kandidatov v organizaciji je privabiti potencialne kandidate,
ki imajo vso potrebno znanje, spretnosti in sposobnosti za neko delovno mesto (Stone idr.,
2006). Organizacije vedno pogosteje uporabljajo internet za obves$canje o novih delovnih
mestih. Taki oglasi na internetu potencialnim kandidatom nudijo informacije o a)prostih
delovnih mestih, b)zahtevah delovnega mesta, c)organizacijski kulturi in blagovni znamki
delodajalca in o d)pladilu, nagradah, napredovanju (Stone idr., 2006). Po nekaterih
informacijah naj bi kar 100 % velikih organizacij (podatki za ZDA, Cedar, 2002 v: Stone idr.,
2006) uporabljalo prav internet za vabljenje perspektivnih kadrov, 82 % pa sistem intraneta
za obve$canje o prostih delovnih mestih med zaposlenimi v sami organizaciji. Sistemi
elektronskega privabljanja kandidatov naj bi bili bolj ucinkoviti tako, da naj bi dosegali vecje

Stevilo perspektivnih kadrov kot tradicionalno privabljanje (Gueutal in Stone, 2005).

Nekatere organizacije izkoriScajo prednosti interneta v procesu privabljanja kandidatov tudi
tako, da jim na svojih spletnih straneh omogocajo vpogled v trenutno dogajanje v
organizaciji s pomocjo spletnih kamer, ali pa jim ponudijo virtualni predogled organizacije.
Tako lahko potencialni kandidati dobijo obcutek o vzdusju v organizaciji in kako je delati v
neki organizaciji (Stone idr., 2006). Spet nekatere organizacije uporabljajo tovrstne sisteme z
namenom, da lahko bodocli zaposleni Ze ustvarijo prva prijateljstva znotraj organizacije.
Preko ustvarjenih kontaktov se lahko pozanimajo o koristih in zahtevah dela v organizaciji

(npr. Cisco systems) (Stone idr., 2006).

Uporaba interneta, intraneta ter elektronske poSte zmanjSa stroSke in cas iskanja
najprimernejSega kandidata za dolo¢eno delovno mesto. Kljub uporabi interneta se kvaliteta
prijavljenih kandidatov ni zmanjsala, Se ve¢, internet razsiri krog moznih kandidatov, daje
kadrovikom dostop do Se vec ljudi, ki niso ve¢ pogojeni z geografsko pozicijo (Esher, Nielson

in Grant-Vallone, 2002).

Raziskave v svojih izsledkih niso enoznaéne. Ena izmed njih je pokazala, da elektronsko
privabljanje pomaga pri privabljanju kandidatov z visjimi nivoji zagnanosti, z ve€ izkusnjami in
dosezki (Jattuso in Sinar, 2003 v: Stone idr., 2006). V drugi raziskavi pa so ugotovili
nasprotno, da elektronski nacin privablja ve¢ kandidatov z neprimernim ozadjem ter taksne,

ki stalno menjavajo sluzbe in se ne morejo ustaliti (McManus in Ferguson, 2003 v: Stone idr.,
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2006). Kljub temu, da elektronski nacin privabi vecje Stevilo kandidatov kot tradicionalni, ti
niso nujno tudi boljSi oziroma kvalitetnejsi (Chapman in Webster, 2003), raziskave namrec

kaZzejo razlicne rezultate.

1.6. Ocenjevanje zaposlenih ve — HRM

Tehnologija lahko olajsa upravljanje uspeSnosti zaposlenih v smislu zmanjSevanja
administrativnega bremena. Tipi¢na programska oprema, ki ocenjuje uspesnost zaposlenih,
vsebuje internet in intranet podjetja in obi¢ajno tudi zunanje osebe, ki izvajajo del

ocenjevanja (Shane, 2009).

Organizacije se lahko odlocijo za elektronske oblike obrazcev, ki jih lahko zaposleni izpolnijo
in tako ocenjujejo uspesSnost sodelavcev, podrejenih ali nadrejenih. Tudi ocenjevanje po
metodi 360°, kjer se uspesSnost in kompetence zaposlenih ocenjuje z vec zornih kotov, torej
celotna ocena sestoji iz samoocene ocenjevanega, ocene njegovih nadrejenih, podrejenih in
sodelavcev, se lahko izvaja elektronsko, preko programa, do katerega lahko zaposleni

dostopajo preko svojih racunalnikov.

Prisotnost tehnologije pri ocenjevanju zaposlenih omogoca tudi samodejno in
standardizirano vrednotenje ocen z vprasalnikov, rezultatov ocenjevanja po metodi 360° in
podobno (Shane, 2009). Internetni sistem ocenjevanja uspe$nosti omogoca, da je vecina
dela v zvezi z ocenjevanjem uspesSnosti opravljena na daljavo, torej da ocenjevalcu in
ocenjevanemu ni nujno treba priti ob dolo¢enem ¢asu na dolo¢eno mesto. Poleg tega so
lahko vse pridobljene informacije in ocene predloZene direktno v kadrovski oddelek v
elektronski obliki, kar zmanjsa tako stroske kot tudi ¢as ocenjevanja (Adamson in Zampetti,

2001 v: Shane, 2009).

1.7. Elektronska kompenzacija

Sistemi elektronske kompenzacije se uporabljajo za razvijanje in izvajanje placilnih
sistemov, nagrad in koristi ter za ocenjevanje ucinkovitosti samega sistema (Dulebohn in
Marler, 2005 v: Stone idr., 2006). Tak sistem preko interneta (iz podatkovnih baz) zbere

podatke o doloéenem delovnem mestu, jih povzame in oblikuje standardiziran opis
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delovnega mesta, ki ga preoblikuje v tockovni rezultat (angl. point score). Nato zdruZi
toCkovni rezultat tega delovnega mesta s podatki internetnega trga dela (kaksSno je
povprecno placilo za podobna delovna mesta oziroma delovna mesta podobne zahtevnosti)
in na koncu vse te podatke uporabi za oblikovanje ocene placila ter vzpostavi placilne nivoje

znotraj organizacije (Stone idr., 2006).

Zelo malo je raziskav o ucinkovitosti elektronskih sistemov kompenzacije, nakazujejo pa na
to, da je tak sistem ucinkovitejsi, ¢e placila in nagrade, ki jih dobijo zaposleni, vplivajo na
njihovo motivacijo in delovanje v organizaciji (Dulebohn in Marler, 2005; Gueutal in Falbe,

2005).

Sistemi nagrajevanja in kompenzacije igrajo klju¢no vlogo pri privabljanju, motiviranju in
zadrZevanju zaposlenih (Wright in Dyer, 2000). V tradicionalnih oblikah kadrovanja ti sistemi
niso najbolj prijazni uporabniku, zahtevajo veliko ¢asa ter so neprilagodljivi, v¢asih celo do te
mere, da se ne uporabljajo pravilno, torej da so vneseni podatki netocni, pomanjkljivi
(Shane, 2009). Z uporabo elektronskega upravljanja s cloveskimi viri lahko sisteme
nagrajevanja in kompenzacije upravljamo ucinkoviteje in z manj napora (Wright in Dyer,
2000). Zaposleni imajo moznost, da se sami odlocajo med razlicnimi ponujenimi ugodnostmi
in nagradami, glede na njihove individualne potrebe. Prav tako lahko izoblikujejo
individualizirane kompenzacijske pakete. Nekdo izmed zaposlenih ima na primer raje vec
prostih dni, torej recimo Stiri dnevni delovnik z niZjo placo, medtem ko nekomu drugemu
bolj ustreza individualizirano zdravstveno zavarovanje kot polno zdravstveno zavarovanje
(Wright in Dyer, 2000). Zaposleni lahko glede na svoje potrebe in preference do dolo¢ene
mere izoblikujejo individualiziran paket kompenzacije. Ker lahko zaposleni preko
elektronskega programa sami izbirajo ugodnosti in nagrade, to pomeni manj kadrovsko —
administrativnega dela. Kadroviki oziroma managerji se lahko osredotocajo na dolocanje

sprememb v placah, povisanje pla¢, bonusov in drugih ugodnosti za zaposlene (Shane, 2009).

1.8. Razvoj zaposlenih v e-HRM

Elektronsko upravljanje s €loveskimi viri se v veliki meri uporablja tudi za izobrazevanje in
razvoj zaposlenih, kar je ena izmed koristnejSih uporab tehnologije v kadrovanju (Shane,

2009). Sally Sambrook (2003) je e-uéenje opisala kot aktivnosti, ki se osredotocajo na uéenje
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in jih podpira informacijsko — komunikacijska tehnologija. Zaposleni se lahko izobrazujejo s
pomocjo vsebin na intranetu podjetja ali preko interneta, uporabljajo lahko Sirok nabor
multimedijev kot so na primer videoposnetki, videokonference, povezave do uporabnih virov
in vsebin in podobno (Shane, 2009). Tehnologija pri razvoju zaposlenih je uporabna tako za
namene samega ucenja in razvoja zaposlenih, kot tudi za ugotavljanje potreb po
izobraZzevanju ter za upravljanje s karierami (Shane, 2009). Prednost ugotavljanja potreb po
razvoju zaposlenih preko interneta je ta, da lahko vprasalnik, ki sprasSuje o potrebah,
razdelimo na enkrat med veliko Stevilo ljudi, hkrati za to ne potrebujemo papirja, stroski
(McClelland, 1994 v: Shane, 2009). Prednosti izobrazevanja s pomocjo sodobnih tehnologij
so te, da lahko doseZzemo zaposlene, ki so bolj oddaljeni, ki se ne nahajajo na sedezu
podjetja, ki delajo od doma in podobno. Takim zaposlenim, pa tudi ostalim, lahko ponudimo
izobrazevanje preko avdio-konferenc, videokonferenc ali spletnih konferenc (Hirschman,
2001 v: Shane, 2009). Poleg tega nam tehnologija omogoca, da izobraZzevanje prilagodimo
posamezniku in njegovim potrebam. Napredni sistemi e-ucenja in simulacije omogocajo, da
ucenje prilagodimo posameznikovemu predznanju, u¢nemu stilu, u¢nim potrebam (Shane,

2009)

1.9. Kaj vpliva na uspesnost in sprejemanje e-HRM?

Organizacije razvijajo nove sisteme, med drugim elektronsko upravljanje s ¢loveskimi
viri, da privabljajo talentirane nove kadre, motivirajo zaposlene k doseganju ciljev
organizacije, in da zadrZujejo zaposlene na njihovih delovnih mestih (Stone idr., 2006). Poleg
tega organizacije uporabljajo e-HRM za razposiljanje kadrovskih informacij po organizaciji in
izven nje, da vplivajo na stalis¢a in vedenje zaposlenih (njihov odnos do delovnega mesta, do
organizacije) (Stone in Lukaszewski, 2009). E-HRM sistem spremeni medij, po katerem tece
komunikacija (v vecini primerov racunalniSka tehnologija) ter znacilnosti sporocil (sporocila
so manj osebna, saj se ne predajajo ve¢ v Zivo). Ta dva faktorja, v kombinaciji s
prejemnikovimi znacilnostmi, pa vplivata nadaljnje na posameznikovo pozornost,
razumevanje in staliS¢a do sistema in organizacije (Stone in Lukaszewski, 2009). Pri
elektronskem upravljanju s ¢loveskimi viri se v vecini primerov uporablja enosmerna

komunikacija, raziskave pa kazejo, da so sistemi, v katerih komunikacija poteka dvosmerno,
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bolj uspesni, saj lahko prejemnik sporocil postavlja dodatna vprasanja, da razcisti nejasnosti,
da dobi dodatne povratne informacije itn. (Leavitt in Mueller, 1951). Enosmerna
komunikacija v e-HRM ima tako lahko negativen vpliv na pozornost in razumevanje
zaposlenih, prav tako pa tudi na odnos do samega sistema in organizacije (Stone in

Lukaszewski, 2009).

Uporaba elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri prav tako lahko vpliva na znacilnosti
sporodila in sicer na bogatost informacij v sporocilu ter na to, koliko je sporocilo osebno
(Stone in Lukaszewski, 2009). Bolj ko je sporocilo osebno, krojeno na nacin, da se
posamezniku pribliza, boljSi odnos bodo imeli posamezniki do organizacije, saj to dojemajo

kot da se njihove vrednote bolj skladajo z vrednotami organizacije (Dineen idr., 2002).

Pri uporabi e-HRM-ja se lahko zgodi, da informacije niso tako bogate, kot pri tradicionalnem
nacinu kadrovanja, saj komunikacija prek elektronskih medijev po navadi ne vsebujejo toliko
socialnih iztocnic, namigov, kot komunikacija v Zivo (Stone in Lukaszewski, 2009). Najbolj
bogate informacije dobimo s komunikacijo v Zivo, sledi ji videokonferenca, telekonferenca,
klepetalnice, elektronska sporocila ter na koncu pisna sporocila (Baltes, Dickson, Sherman,
Bauer in LaGanke, 2002). Bolj ko je informacija »revna«, torej manj kot vsebuje socialnih
iztoCnic, v manjsi meri bo vplivala na posameznikovo pozornost in razumevanje celotnega
sporocila (Stone in Lukaszewski, 2009). To nadaljnje lahko vpliva na odnos, ki ga ima
posameznik do organizacije, ki uporablja e-HRM, saj lahko ¢uti, da ni dobili vseh potrebnih
informacij, ki bi mu pomagale pri sprejemanju odloCitev, pri opravljanju dela (Stone in

Lukaszewski, 2009).

Prav tako je moZno, da pri uporabi elektronskega sistema kadrovanja sporocila organizacije
niso tako osebna. Vec kot vsebujejo slik, sporocil samih zaposlenih, znakov o organizacijski
klimi, bolj organizacijo posamezniki zaznavajo kot kredibilno, boljsi odnos razvijejo do nje,
bolj Cutijo, da se vrednote organizacije skladajo z njihovimi. Na staliS¢a in odnos, ki ga imajo
posamezniki, zaposleni ali potencialni kandidati za zaposlitev, do organizacije same ter do
njihovega kadrovskega sistema, lahko torej vpliva osebnost sporocila (Stone in Lukaszewski,

2009).
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1.10. Kako povecati uspesnost elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri?

Kljub razsirjeni uporabi elektronskega upravljanja s cloveSkimi viri, zgolj 14%
organizacij poroca o tem, kako je e-HRM pripomogel k boljSemu sprejemanju odlocitev v
zvezi s kadrovskimi procesi, nalogami (podatki za ZDA, CedarCrestone, 2007 v: Stone in

Lukaszewski, 2009).

Ena izmed strategij, kako povecati uspesSnost elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri je
kombiniranje tradicionalnega nacina kadrovanja z elektronskim, torej kombiniran HR sistem
(Stone idr., 2006). Organizacija, ki uporablja tak sistem, dopusca, da se kandidati na
razpisano delovno mesto prijavijo preko interneta ali na njihovi spletni strani, kasneje v
postopku selekcije pa na primer izvedejo intervju s kandidatom v Zivo ter mu tako dajo
moznost, da Se kaj vprasa, da dobi vec povratnih informacij, ki so bolj osebne in bolj bogate
(Stone idr., 2006). Organizacija lahko zbira kadrovske vprasalnike in podatke z njih preko
interneta, a v nadaljevanju izvede psiholosko testiranje v Zivo v nekem prostoru, kjer lahko

testirance nadzirajo (Stone idr., 2006).

S kombiniranim HR sistemom lahko podjetje kandidatu ponudi moznost, da izbira med
tradicionalnim selekcijskim postopkom ali pa elektronskim, kar lahko kandidatu omogoci, da
bolj podrobno predstavi svoje sposobnosti, znanja in spretnosti, podjetje pa s tem lahko

povecla moznost sprejetja veljavne in dobre odlocitve (Stone idr., 2006).

Zaznavanje nadzora lahko poveamo z uporabo e-selekcijskih sistemov, ki so lahki za
uporabo in za katere ne potrebujemo nadpovprecno razvitih racunalniskih spretnosti, tako
dosezemo tudi tiste potencialne kandidate, ki se ne znajdejo tako dobro z ra¢unalnikom in

internetom (Stone idr., 2006).

Ened izmed predlogov je tudi da, da organizacije zmanjSajo uporabo racunalniskih sistemov
nadzora nad zaposlenimi, saj le-ti omejujejo posameznikovo svobodo in zaznavanje nadzora
v organizaciji. Malce diskretnosti o tem, kako naloge opravljajo lahko vpliva na povecanje

storilnosti in dobrega pocutja zaposlenih (Stone idr., 2006).

Stone idr. (2006) navsezadnje tudi predlagajo, da v organizacijah razsirijo definicije delovanja
zaposlenih, da le-te ne vkljucujejo zgolj koli¢ine opravljenjega dela temve¢ tudi vedenja, ki

povecajo dobro pocutje posameznika v organizaciji, skupin ter same organizacije. Tudi take
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vrste vedenja zaposlenih namre¢ pozitivno vplivajo na doseganje ciljev organizacije (Stone

idr., 2006).

1.11. Kako e-HRM vpliva na kadrovske strokovnjake?

Vpeljava elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri v podjetje seveda vpliva na to,
kako podjetje upravlja s svojimi ¢loveskimi viri, torej z zaposlenimi. Lisa Shane (2009) je v

svoji disertaciji identificirala Sest vecjih sprememb, ki se zgodijo ob uporabi e-HRM orodij.

Prva izmed sprememb je ta, da morajo kadrovski strokovnjaki zaceti delovati bolj kot
strateski poslovni partnerji in ne ve¢ kot transakcijski in administrativni agenti.
Administrativne probleme nadomestijo problemi bolj strateske narave. Kadrovski
strokovnjaki se morajo v vecji meri vkljuciti v razvoj, nacrtovanje in vpeljevanje zadev, ki se
ticejo zaposlenih. Raziskave pa kazejo, da v praksi Se vedno ni tako, saj namrec¢ kar 70 %
vsega Casa kadrovikov Se vedno zapolnjujejo zadolzZitve administrativne narave (Hawking idr.,
2004 v: Shane, 2009). Ker e-HRM dolocene naloge lahko opravi namesto kadrovika oziroma
mu pri opravljanju dolocenih nalog pomaga, to lahko pomeni, da podjetja ne bi potrebovala
vec toliko kadrovskega osebja. To predstavlja priloznost za tiste kadrovike, ki bi jih podjetje
zadrzalo, saj bi lahko zavzeli vlogo strokovnjaka na svojem podrocju in igrali bolj stratesko
vlogo v podjetju. Po drugi strani pa so lahko z vpeljavo e-HRM ogrozena delovna mesta
kadrovskih asistentov, saj prav naloge, ki so jih v tradicionalni obliki kadrovanja opravljali oni,

sedaj nadomesti e-HRM.

Druga sprememba, ki jo povzro¢i e-HRM, je izboljSanje kadrovskih storitev. Ker e-HRM
prevzame dolocene administrativne naloge in tako razbremeni kadrovika, to pomeni, da se
le-ta lahko v vecji meri osredotoci na zaposlene in vodstvo, na odnose med njimi, na njihovo
delovno zadovoljstvo, delovno uclinkovitost. Poleg tega lahko zaposleni z dolocenimi
kadrovskimi vprasanji, ki se jih ti¢ejo, upravljajo sami, na primer z osebnimi podatki, z
odloéanjem med ponujenimi kompenzacijami, z naértovanjem lastne kariere, ugodnostmi in
podobno, kar poveca njihovo zadovoljstvo na delovhem mestu. Poleg tega v primeru, da
zaposleni sami upravljajo s svojimi podatki, to pomeni tudi vecjo to¢nost in azurnost teh

podatkov.
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Tretja sprememba ob vpeljavi e-HRM so nove vescine in kompetence, ki jih morajo kadrovski
strokovnjaki pridobiti, ¢e Zelijo uspesno upravljati z e-HRM sistemom. Kadrovski strokovnjaki
morajo tako obvladati vedenjske in psiholoSke osnove upravljanja s ¢loveskimi viri, imeti
morajo Siroko znanje o pravnih okolis¢inah poslovanja podjetja, o organizacijski strukturi
podjetja ter morajo navsezadnje razumeti in obvladati nove tehnologije, ki jih s sabo prinasa

e-HRM.

Naslednja sprememba, ki jo prinasa e-HRM, so spremembe v delovnih zadolzZitvah vodij.
Veliko nalog, ki so jih prej v tradicionalnih oblikah kadrovanja opravljali kadroviki, lahko
sedaj, z uporabo e-HRM, opravljajo vodje in navsezadnje tudi zaposleni. Vodje lahko sami na
svojih racunalnikih spremljajo absentizem, oblikujejo nagrajevanje za zaposlene, spremljajo
ocene delovne ucinkovitosti zaposlenih ter pisSejo kadrovska porocila. Zaposleni vnasajo
svoje osebne podatke, skrbijo za njihovo aZurnost, nacrtujejo razvoj svoje kariere in

podobno. E-HRM torej vodi v vecjo udelezbo vodij in zaposlenih v kadrovske procese.

Peta sprememba pomeni spremembe v zahtevah vloge, ki jo igrajo kadrovski strokovnjaki. Ti
naj bi imeli po modelu, ki ga je oblikoval Ulrich (1997 v: Shane, 2009) sledece vloge
(navedene po pomembnosti): strateski partner, zastopnik sprememb, administrativni
strokovnjak, ter zagovornik zaposlenih. Te vloge izhajajo iz dveh dimenzij in sicer dimenzija
ljudje - proces in dimenzija strategija - delovanje. Vse te vloge in dimenzije so prisotne tudi
ob vpeljavi e-HRM, le da se spremeni njihova prioriteta. V e-HRM tako najbolj pomembna
vloga postane vloga kadrovika kot zastopnika sprememb, prav zaradi hitrosti in negotovosti
vseh poslovnih sprememb, ki so v danasnjem poslovnem okolju ¢edalje bolj prisotne. Tej
vlogi tesno sledi vloga kadrovika kot strateskega partnerja, saj sta vlogi medsebojno
povezani, ena se ne more izvajati brez prisotnosti druge. Najmanj pomembna vloga v e-HRM
tako postane vloga kadrovika kot administrativnega strokovnjaka, saj prav e-HRM prevzame

veliko nalog administrativne narave.

Zadnja sprememba, ki jo povzroc¢i e-HRM, je sprememba v zaupnosti, varnosti in tajnosti
informacij ter podatkov organizacije. Varovanje podatkov v e-HRM je postala sporna
tematika. V¢asih so bili podatki o zaposlenih shranjeni v mapah v predalnikih, v arhivih in
podobno. Z uporabo novih tehnologij so vsi podatki shranjeni na racunalnikih, kar pomeni,

da lahko nekdo zgolj z enim klikom miske dostopa do vseh podatkov o preteklih, sedanjih in
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morebitnih bododih zaposlenih v podjetju ter jih tudi deli naprej nepooblaséenim tretjim
osebam. Pomembno je torej, da ima podjetje, ki uporablja e-HRM, izoblikovane smernice o
varovanju podatkov, ki se jih tudi strogo drzi, da se zbirajo samo podatki, ki so nujno
potrebni za sprejetje neke odlocitve, za izvedbo nekega procesa, da so kadrovski
strokovnjaki, ki upravljajo z e-HRM dobro pouceni o delovanju sistema, da lahko nudijo
pomoc tudi ostalim z dostopom do sistema, da ne pride do nepravilne rabe in s tem do

zmanjsanja varnosti.

1.12. Teorija naCrtovanega vedenja

Kako se odlo¢amo, kako se bomo vedl|i? Zakaj se odlocimo, da bomo nekaj naredili,
nekaj uporabili? Zakaj se kadroviki odloCijo, da bodo uporabljali e-HRM? V psihologiji je
znano, da je pojasnjevanje Clovekovega vedenja v vsej svoji kompleksnosti dokaj tezka

naloga.

Ajzen je leta 1991 razvil teorijo nacrtovanega vedenja na podlagi prejSnje teorije o
utemeljenem dejanju (Ajzen in Fishbein, 1980 v: Ajzen, 1991), saj je imela prejSnja nekaj
pomanijkljivosti. S pomocjo teorije lahko razlagamo clovesko vedenje in med drugim tudi to,

zakaj na primer kadroviki uporabljajo e-HRM.

Osrednji dejavnik teorije nacrtovanega vedenja je posameznikova namera, da bo izvedel
doloceno vedenje, da se bo vedel na dolocen nacin. Namera je pokazatelj tega, kako moc¢no
se je oseba pripravljena potruditi, da bi izvedla neko vedenje. Moc¢nejsa ko je, verjetneje se
bo doloceno vedenje pojavilo. Seveda pa se lahko vedenjska namera uresnici v dejanskem
vedenju zgolj takrat, ko je to dolo¢eno vedenje pod zavestnim nadzorom posameznika, torej

¢e se lahko posameznik zavestno odlodi, ali bo vedenje izvedel (Ajzen, 1991).

Dolo¢ena vedenja ustrezajo tem kriterijem, obstajajo pa tudi taka, ki vsaj v doloceni meri
temeljijo na ne-motivacijskih dejavnikih, kot na primer dostopnost dolocenih priloZnosti ali
virov (denar, vescine, Cas, sodelovanje drugih ljudi, ipd.), da lahko neko vedenje posameznik
sploh izvede (Ajzen, 1991). Ti dejavniki predstavljajo posameznikov dejanski nadzor nad
vedenjem. Ce ima torej oseba potrebne priloznosti in vire ter tudi namerava izvesti neko

vedenje, bi ji moralo to tudi uspeti (Ajzen, 1991).
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Obstaja Se tretji dejavnik in sicer zaznan vedenjski nadzor. Kako pomemben je dejanski
nadzor nad vedenjem je ocitno, saj priloznosti in viri, ki jih ima na razpolago posameznik v
doloc¢eni meri narekujejo verjetnost, da se bo pri tej osebi pojavilo dolo¢eno vedenje. Bolj
psiholoski dejavnik pa je vsekakor zaznavanje posameznika o tem, kakSen nadzor ima nad
vedenjem ter vpliv tega zaznavanja na njegove namere in dejanja. Teorija nacrtovanega
vedenja se od prejsSnje teorije o utemeljenem dejanju razlikuje prav v tem dejavniku, torej o
zaznanem vedenjskem nadzoru. Zaznan vedenjski nadzor pomeni posameznikove zaznave o
tem, kako lahko ali kako tezko bi bilo opraviti dolo¢eno vedenje. Zaznan vedenjski nadzor ni
stabilen ampak se spreminja glede na situacije in dejanja. Neka oseba je torejlahko mnenja,
da so v neki situaciji njeni rezultati v celoti posledica njenega lastnega vedenja, spet v drugi

situaciji pa lahko misli, da s svojim vedenjem teZje vpliva na Zelen rezultat (Ajzen, 1991).

Teorija nacrtovanega vedenja pravi, da lahko dejavnika zaznanega vedenjskega nadzora in
vedenjska namera neposredno napovedujeta uspesnost nekega vedenja (Ajzen, 1991). Tudi
¢e imata dve osebi enako mocno namero, da bi se naucili smucati, in se obe tudi v enaki meri
trudita, da bi jima to uspelo, bo tisti osebi, ki tudi zaznava oziroma je prepric¢ana, da se lahko
uspesno nauci smucati, bolj verjetno uspelo. Zaznan vedenjski nadzor lahko v dolocenih
primerih nadomesti dejanski nadzor nad vedenjem, a le v primeru, ko ima posameznik dovolj
informacij o vedenju, ki ga Zeli izvesti. V tem primeru lahko Ze z zaznanim nadzorom
napovedujemo uspesnost vedenja, ki ga posameznik naértuje. Ce pa ima oseba informacij
premalo, e se zahteve, okolis¢ine, viri spremenijo, potem zaznan vedenjski nadzor ne more
biti realistiCen in na podlagi zgolj tega ne moremo napovedati, kako uspesno bo vedenje te

osebe (Ajzen, 1991).

V teoriji nastopata Se dva dejavnika in sicer subjektivna norma ter odnos do vedenja. Odnos
lahko razloZimo kot nacin, na katerega se posamezniki odzivajo na dolo¢eno stvar, objekt,
predmet, oziroma kako so naravnani do nekega predmeta (Yusliza in Ramayah, 2011).
Subjektivna norma pa je ¢lovekova percepcija o tem, ali ljudje, ki so zanj pomembni, menijo,
da bi moralo biti neko vedenje izvedeno ali ne (Yusliza in Ramayah, 2011). Oba v doloceni

meri tudi vplivata na konc¢ni rezultat, torej na izvajanje nekega vedenja.
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Slika 1. Model teorije nacrtovanega vedenja (Ajzen, 1991).

V raziskavi, ki sta jo izvedla Yusliza in Ramayah (2011), sta skuSala s pomocjo teorije
nacrtovanega vedenja pojasniti, zakaj se ljudje, natan¢neje kadrovski strokovnjaki, odlocijo,
da bodo uporabljali e-HRM. Po njunih rezultatih sodec je bil edini dejavnik, ki je vplival na
namen, ali bodo kadroviki uporabljali e-HRM, njihov odnos do le-tega. Subjektivha norma in
zaznan vedenjski nadzor nista imela pomembnega ucinka. Iz tega sta sklepala, da je, ko se
dolocena organizacija odlo¢a o tem, ali prevzeti e-HRM ali ne, najbolj pomembno to, kaksen
odnos imajo kadroviki do e-HRM-ja. Dobro je torej vzeti na znanje, kakSen je odnos
kadrovikov do e-HRM, ko se odlo€amo o strategijah uvajanja e-HRM, strategijah upravljanja
in intervencijah, ki sledijo ob uvajanju novega programa, novega nacina dela v organizacijo

(Yusliza in Ramayah, 2011).

E-HRM se kljub cedalje vecdji razsirjenosti Se ne uporablja v prav vseh organizacijah,
pomembno se je zavedati, da je za nekatere organizacije primeren, za druge spet ne, v veliki
meri pa na primernost lahko vpliva tudi odnos, ki ga imajo kadroviki v organizaciji do

taksnega sistema (Yusliza in Ramayah, 2011).
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1.13. Model sprejemanja tehnologije

Leta 1989 je Davis predstavil Model sprejemanja tehnologije, ki je postal eden izmed
najbolj vplivnih modelov za pojasnjevanje sprejemanja informacijske tehnologije. V
prvotnem modelu je kot dva glavna dejavnika sprejemanja informacijske tehnologije
poimenoval zaznano uporabnost ter zaznano preprostost uporabe informacijske tehnologije
(Davis, 1989). Zaznano uporabnost informacijske tehnologije je definiral kot stopnjo, do
katere posameznik verjame, da bo uporaba informacijske tehnologije izboljSala opravljanje
njegovega dela, medtem ko je zaznano preprostost uporabe informacijske tehnologije opisal
kot stopnjo, do katere posameznik verjame, da bo uporaba informacijske tehnologije

preprosta, da se bo uporabljala brez vecjih naporov (Davis, 1989).

Zaznana
uperabnost
[
Zunanje spremenljivke Cdnos » Vedenjska namera > Dejanska
upcraba IT

Zaznana
preprostost

uporabe

Slika 2. Model sprejemanja tehnologije (Davis, 1989).

Veliko dejavnikov lahko vpliva na to, ali se bomo odlodili za uporabo dolo¢ene informacijske
tehnologije, med drugim tudi za uporabo e-HRM, a Davis (1989) je na podlagi prejsnjih
raziskav izluscil dva najpomembnejSa dejavnika, torej zaznano uporabnost in zaznano
preprostost uporabe informacijske tehnologije, ki ju je nato vpel v svoj model. Davis (1989)
razlaga, da se ljudje odloc¢ajo za uporabo dolocene informacijske tehnologije na podlagi tega,
ali verjamejo, da bo uporaba te informacijske tehnologije omogocala, da bodo uspesnejsi pri
opravljanju svojega dela, da jim bo doloéena informacijska tehnologija olajsala delo, jih
naredila bolj u€inkovite. Pa vendar to ni dovolj, kajti kljub temu, da lahko zaznavajo, da jim
bo uporaba dolocene informacijske tehnologije koristila, so lahko Se vedno mnenja, da bo

uporaba le-te pretezka. Nadalje morajo torej zaznavati, da bo sama uporaba dolocene
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informacijske tehnologije tudi preprosta, da torej ne bo zahtevala prevec¢ napora, prevec
prilagoditev, pridobivanja novih znanj in podobno (Davis, 1989). Poleg tega na odloditev za
uporabo informacijske tehnologije vpliva tudi posameznikova namera, da bo informacijsko
tehnologijo uporabljal, na njegovo namero pa vpliva posameznikov odnos do uporabe
informacijske tehnologije ter posameznikova zaznana uporabnost informacijske tehnologije
(Davis, 1989).

Kasneje je Davis v sodelovanju z Venkateshom (2000) razsiril prvotni model in nastal je
Model sprejemanja tehnologije 2. Na podlagi raziskav sta ugotovila, da prvotni Model
sprejemanja tehnologije (Davis, 1989) pojasnjuje priblizno 40 % variance, ko je govora o
namenu in vedenju v povezavi z uporabo informacijskih tehnologij. V razSirjen model sta zato
dodala Se nekaj dejavnikov z namenom, da bi se koli¢ina pojasnjene variance povecala.
Dodala sta procese socialnega vpliva, kamor sodijo subjektivhe norme, prostovoljnost in
podoba posameznika, ter kognitivho instrumentalne procese, kamor sodijo relevantnost

sluzbe, kvaliteta outputa, moznost prikazovanja rezultatov in zaznana preprostost uporabe.

Leta 2011 sta se Yusliza in Ramayah v svoiji raziskavi oprla na Davisov Model sprejemanja
tehnologije (1989) in Zelela ugotoviti, kateri tehnoloski dejavniki vplivajo na odnos do
elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Ugotovila sta, da na odnos kadrovikov do e-HRM
vpliva jasnost e-HRM ciljev, uporabnikovo zadovoljstvo z e-HRM, zaznana uporabnost,
zaznana preprostost uporabe , posameznikova namera za uporabo, podpora uporabnikom in
socialni vpliv. Med dejavniki z najvecjim vplivom sta se pojavila prav zaznana uporabnost in
zaznana preprostost uporabe, ki sta tudi del Davisovega (1989) modela sprejemanja
tehnologije.

Na podlagi teorije lahko naredimo povezavo med Modelom sprejemanja tehnologije (Davis,
1989) ter elektronskim upravljanjem s ¢loveskimi viri. Glede na to, da gre pri e-HRM tudi za
obliko informacijsko — komunikacijske tehnologije, lahko posameznikovo odlocitev o tem, ali
bodo e-HRM uporabljali ali ne, v dolo¢eni meri skuSamo razloZiti prav z Modelom
sprejemanja tehnologije po Davisu. Pomembno je torej, da posameznik zaznava, da mu bo e-
HRM pomagal pri opravljanju delovnih nalog, ter da zaznava, da bo uporaba tega sistema
preprosta. Ce sta ta dva pogoja zadovoljena, obstaja torej veéja verjetnost, da se oseba

odlodi za uporabo elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.
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Leta 2006 sta Voermans in Veldhoven izvedla raziskavo o odnosu zaposlenih pri Philipsu do
elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri, v kateri sta se naslonila tudi na Davisov Model
sprejemanja tehnologije. Ugotovila sta, da obstajata dva pomembna dejavnika, ki vplivata na
odnos zaposlenih v podjetju do e-HRM. Prvi dejavnik je informacijska tehnologija na splosno,
in sicer kakSen odnos imajo zaposleni do informacijske tehnologije (IT). Ugotovila sta
namrec, da je za uspeSno implementacijo e-HRM potrebno gledati SirSe in sicer upostevati
celotno IT okolje. Ce imajo zaposleni e vzpostavljen dober odnos do informacijske
tehnologije v podjetju, potem z uvajanjem e-HRM v podjetje ne bo tezav, zaposleni bodo bolj
sprejemajoci do novih oblik tehnologije, saj imajo Ze tako dobre izkusnje s tehnologijo v
podjetju (Voermans in Veldhoven, 2006). Ce imajo zaposleni na splono slabo mnenje o
informacijski tehnologiji, potem bodo imeli tudi slabsi odnos do e-HRM. Pomembno je, da
negativnih ali cini¢nih komentarjev zaposlenih o vpeljevanju e-HRM v tem primeru ne
tolmacimo direktno kot odgovor na e-HRM sistem kot tak. V ozadju so zelo verjetno slabe
izkusnje, ki jih zaposleni Ze imajo z obstojeco informacijsko tehnologijo v podjetju. V tem
primeru bo proces vzpostavljanja zaupanja in kredibilnosti e-HRM sistema dolgotrajne;jsi
(Voermans in Veldhoven, 2006). Drugi dejavnik, ki se je izkazal kot pomemben, je strateska
vloga kadrovanja. V taki obliki kadrovanja je vec¢ poudarka na oblikovanju kadrovskih
strategij in na usklajevanju kadrovskih procesov s politiko podjetja (Voermans in Veldhoven,
2006). I1zkazalo se je, da bodo zaposleni bolj pozitivno gledali na vpeljevanje e-HRM, c¢e imajo
raje stratesko obliko kadrovanja (Voermans in Veldhoven, 2006). Pri tej obliki je pomembno,
da vodstvo podjetja dobro komunicira s kadrovsko sluzbo, ter da so prednosti strateSkega
kadrovanja dobro vidne vsem zaposlenih. Ti dve stvari sta nadalje pomembni za uspe$no
vpeljavo e-HRM sistema v podjetje. Dobro je, da imajo vodstvo in kadrovski strokovnjaki
priloZznost, da sodelujejo pri vpeljavi e-HRM, saj je to sistem, s katerim bodo v veliki vecini
prav oni upravljali. Velikokrat so pri vpeljavi novih tehnologij namrec prisotni le tehnicni

inZenirji (Voermans in Veldhoven, 2006).

1.14. Razlike med moskimi in Zenskami v odnosu do tehnologije

Ray, Sormunen in Harris (1999) so v svoji raziskavi Zeleli ugotoviti, ali obstajajo
doloéene razlike med moskimi in Zenskami, kar se ti¢e sprejemanja in odnosa do tehnologije.

Literatura iz 80. let naj bi namre¢ po njihovem mnenju kazala na to, da imajo moski bolj
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pozitiven odnos do ra¢unalniske tehnologije. Kasneje so postali racunalniki bolj popularni in
SirSe dostopni in Se v danasnjih casih njihova uporaba naras€a in postajajo cedalje bolj
prisotni v vecini aspektov posameznikovega Zivljenja. Avtorje raziskave je torej zanimalo, ali
so se sedaj, ko je tehnologija bolj razsirjena in dostopna vecdjim skupinam ljudem, pojavile
drugacne razlike med moskimi in Zenskami v sprejemanju tehnologije, ali so se povecale, ali
jih morda sploh ni ve¢ (Ray, Sormunen in Harris, 1999). V druzbi je Se vedno prisotno (morda
zmotno) prepric¢anje, da Zenske ne kaZejo toliko zanimanja za tehnologijo, za racunalnike, kot
moski. To prepri¢anje lahko vodi do tega, da se Zenske odvraca od bolj tehnoloskih Studijev
in karier, da se jim odsvetuje tehnolosko obarvana izobraZevanja in usposabljanja v

podjetjih, kjer so zaposlene in podobno (Ray, Sormunen in Harris, 1999).

V svoji raziskavi so avtorji (Ray, Sormunen in Harris, 1999) ugotovili, da tako moski kot
Zenske zaznavajo racunalnisko tehnologijo kot orodje, ki pripomore k zvisanju
produktivnosti, le da jo Zenske kot tako zaznavajo v Se vedji meri kot moski. Prejsnje
raziskave so ugotovile nasprotno, da namre¢ moski v vecdji meri zaznavajo racunalnisko
tehnologijo v smislu zviSanja produktivnosti, spet druge raziskave pa, da med moskimi in
Zenskami v tem pogledu ne prihaja do razlik (Arch in Cummings, 1989; Gattiker in Hlavka,
1992 v: Ray, Sormunen in Harris, 1999). Ker so racunalniki in ostala racunalniska tehnologija
Cedalje bolj prisotni, tako moskim kot Zenskam, v zasebnem in poklicnem Zivljenju, bi lahko
bil to dejavnik, ki bo pripomogel k zmanjsanju razlik med spoloma v tem pogledu (Ray,

Sormunen in Harris, 1999).

Druga ugotovitev raziskave (Ray, Sormunen in Harris, 1999) se nanasa odnos moskih in Zensk
do ucinka, ki ga ima tehnologija na ljudi in njihovo delovno okolje. Avtorji so ugotovili, da
tako moski kot Zenske niso zaskrbljeni, da bi imela tehnologija negativen ucinek na ljudi in
njihova delovna okolja. Kljub temu pa se je pojavila razlika med spoloma in sicer so bile
Zzenske v Se manjSi meri zaskrbljene, oziroma so zaznavale ucinke tehnologije kot bolj

pozitivne od moskih.

Tretja ugotovitev Ray, Sormunenove in Harrisa (1999) popolnoma nasprotuje zgodnji
literaturi in ugotovitvam o sprejemanju tehnologije med moskimi in Zenskami. Avtorji so
namre¢ na podlagi svoje raziskave ugotovili, da imajo Zenske bolj pozitiven odnos do

uporabe tehnologije in ra¢unalnikov. Razlago za to ugotovitev so nasli v raziskavi Lockheada
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in Frakta (1984 v: Ray, Sormunen in Harris, 1999) o uporabi ra¢unalnikov. Ugotovila sta, da
dajejo zenske vecji pomen prakti¢nim vidikom tehnologije kot moski. S tem so torej avtoriji
opisane raziskave (Ray, Sormunen in Harris, 1999) skusali pojasniti, zakaj se je izkazalo, da
imajo Zenske bolj pozitiven odnos do tehnologije kot moski. Ker bolj cenijo prakti¢no
vrednost, ki jo ponuja uporaba tehnologije in racunalnikov, naj bi bile zato tudi bolj pozitivno

naravnane do uporabe te tehnologije.
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1.15. Raziskava o odnosu kadrovskih strokovnjakov do e-HRM
1. Namen

Kljub temu, da je elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri ¢edalje bolj prisotno tudi v
slovenskih organizacijah, Se posebej doloceni vidiki elektronskega kadrovanja, sem se
odlodila, da podrocje podrobneje raziS¢em v svojem magistrskem delu. Trenutno v slovenski
literaturi Se ne obstaja raziskava o tem, koliko je e-HRM v Sloveniji razsirjen, katere oblike e-
HRM prevladujejo, v koliksni meri ga kadroviki uporabljajo in ali so z elektronskim sistemom
sploh zadovoljni. Prav zaradi tega se mi je zdelo primerno, da tej tematiki posvetim vec

pozornosti in razis¢em, kaksno je stanje med slovenskimi kadrovskimi strokovnjaki.

2. Raziskovalna vprasanja in hipoteze

V raziskavi me je zanimalo, v koliksni meri je elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri
v Sloveniji razsirjeno, koliko ga kadrovski strokovnjaki uporabljajo, kaksen odnos imajo do
njega in kako zadovoljni so z njim. Poleg tega me je zanimalo tudi, ali obstajajo razlike v
odnosu do e-HRM glede na dolo¢ene demografske znacilnosti, znacilnosti organizacij, kjer
delajo ter glede na (ne)uporabo e-HRM. Na podlagi tega sem postavila naslednja

raziskovalna vprasanja:

1. Alikadrovski strokovnjaki v Sloveniji uporabljajo e-HRM?

2. Kaksen je odnos slovenskih kadrovskih strokovnjakov do e-HRM?

3. Ali obstajajo razlike v odnosu slovenskih kadrovskih strokovnjakov do e-HRM glede
na to, ali e-HRM zgolj poznajo ali ga tudi uporabljajo?

4. Ali obstajajo razlike v odnosu do e-HRM glede na nekatere demografske lastnosti
kadrovskih strokovnjakov?

5. Ali obstajajo razlike v odnosu slovenskih kadrovskih strokovnjakov do e-HRM glede

na to, v kaksni organizaciji delajo?

Na podlagi Ze opravljenih raziskav s podobnega podrocja sem postavila tudi hipotezo in sicer:

H1: Kadrovske strokovnjakinje imajo boljSi odnos do uporabe elektronskega upravljanja s

¢loveskimi viri kot kadrovski strokovnjaki.
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2. Metoda

2.1. Vzorec

V raziskavi je sodelovalo 257 slovenskih kadrovskih strokovnjakov. Od tega jih je 200
(77,8 %) Zensk in 57 (22,2 %) moskih. Povprecna starost vseh udeleZencev je 40,4 let,
povprecno Stevilo let izkusenj pa 12. Moski udelezenci so v povprecju stari 41,5 let, Zenske
pa 40,1 let. Moski kadrovski strokovnjaki v vzorcu imajo povprec¢no 12,2 let izkuSenj na

podrocju kadrovanja, Zenske pa 11,9 let.

Vecina udeleZencev v raziskavi, in sicer kar 197 oziroma 76,7 odstotka, ima dosezeno visjo
strokovno, visoko strokovno ali univerzitetno dodiplomsko izobrazbo. Sledijo jim udelezenci,
ki imajo opravljen znanstven magisterij ali doktorat, teh je 44 oziroma 17,1 %. Zgolj 16

udelezencev (6,2 %) pa ima dokoncano srednjesolsko izobrazbo ali man;.

Glede na smer izobrazbe je v pridobljenem vzorcu raziskave najve¢ kadrovskih managerjev,
kar 58, sledijo jim ekonomisti, psihologi in pravniki. Ostalih 83 udelezencev ima koncano
srednjo Solo ali manj, ali pa prihaja z drugih smeri, kot so na primer sociologija, socialno delo,

elektrotehnika, organizacija dela, uprava in podobno.

Tabela 1. Smer izobrazbe udeleZencev raziskave.

Smer izobrazbe N %

Kadrovski management 58 22,6
Ekonomija 49 19,1
Psihologija 35 13,6
Pravo 32 12,5
Ostalo 83 32,3
Skupaj 257 100,0

*Opombe: N predstavlja Stevilo udeleZencev, % pa odstotek udeleZencev.

Poznamo Stiri velikosti organizacij in sicer mikro organizacije (do 10 zaposlenih), majhne
organizacije (med 10 in 50 zaposlenih), srednje organizacije (med 50 in 250 zaposlenih) ter
velike organizacije (nad 250 zaposlenih). Glede na velikost organizacije, iz katere prihajajo

udeleZenci v vzorcu, jih najve¢ prihaja iz velikih in srednjih organizacij, najmanj pa iz mikro
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organizacij. Velika vecina organizacij, iz katerih prihajajo udelezenci, ima slovensko lastnistvo

in sodi v zasebni sektor.

Tabela 2. Vrste organizacij, iz katerih prihajajo udeleZenci raziskave.

Vrsta organizacije N %

Mikro organizacija 27 10,5
Majhna organizacija 43 16,7
Srednja organizacija 94 36,6
Velika organizacija 93 36,2
Slovensko lastnidtvo 209 81,3
Mednarodno lastnidtvo 48 18,7
Javni sektor 66 25,7

Zasebni sektor 191 74,3
*Opombe: N predstavlja Stevilo udelezencev, % pa odstotek udelezencev.

2.2. Pripomocki

Za potrebe raziskave sem uporabila spletno obliko vprasalnika o odnosu do
elektronskega upravljanja s cloveskimi viri, ki sem ga s pomocjo doc. dr. Eve Bostjancic
sestavila na podlagi prebrane literature o e-HRM.

Vprasalnik je sestavljen iz treh sklopov. Prvi sklop sestavljajo vprasanja, ki udelezence
sprasujejo po razlicnih demografskih podatkih. V ta del so zajeta vprasanja o spolu, starosti,
izobrazbi, smeri izobrazbe, izkusnjah na kadrovskem podrocju udeleZencev, sledijo pa
vprasanja o organizaciji, v kateri udeleZenci delajo in sicer o velikosti, lastniski strukturi in
sektorju, kamor spada organizacija.

Drugi sklop vprasalnika udeleZzence sprasuje po tem, ali e-HRM poznajo in ali ga uporabljajo.
Ce udeleZenci odgovorijo, da elektronskih oblik kadrovanja ne poznajo in ne uporabljajo,
zakljugijo z izpolnjevanjem vprasalnika. Ce odgovorijo, da e-HRM poznajo in/ali uporabljajo,
pa so usmerjeni na dva razli¢na tretja sklopa vprasalnika.

Tretji sklop ima torej dve obliki. Prvo obliko izpolnjujejo udeleZenci, ki elektronsko
upravljanje s Cloveskimi viri zgolj poznajo, uporabljajo pa ne. V tej obliki udelezenci
odgovarjajo na vprasanja o stalis¢ih do e-HRM zgolj na podlagi poznavanja te oblike

kadrovanja. Drugo obliko pa izpolnjujejo udelezenci, ki e-HRM poznajo in tudi uporabljajo. V
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tej obliki udelezence sprasujemo po njihovih stalis¢ih in zadovoljstvu z elektronskim
upravljanjem s ¢loveskimi viri.
Strinjanje s trditvami o elektronskem upravljanju s ¢loveskimi viri udelezenci ocenjujejo na
pet — stopenjski lestvici ocenjevali (1 — sploh se ne strinjam, 5 — povsem se strinjam).
Zadovoljstvo z e-HRM prav tako ocenjujejo na pet—stopenjski lestvici (1 — zelo nezadovoljen,
5 — zelo zadovoljen) in sicer na desetih postavkah:

= Zadovoljstvo s kvaliteto e-HRM

= Delovanje ob uporabi e-HRM

= Nadzor nad podatki v e-HRM

= Sprejemanje odloditev s pomocjo e-HRM

= Produktivnost in e-HRM

= Zaupnost podatkov v e-HRM

= Enostavnost e-HRM

=  QObseg dela ob uporabi e-HRM

= Avtomatizacija nalog v e-HRM

= Koli¢ina novo pridobljenega znanja zaradi e-HRM

2.3. Postopek

Pridobivanja udelezencev sem se lotila na vec razlicnih nacinov. V prvem delu pridobivanja
rezultatov sva s pomocjo doc.dr. Eve BosStjanci¢ povezavo do spletnega vprasalnika poslali
vsem znancem, ki se ukvarjajo s kadrovanjem, oziroma znancem, ki delajo v podjetjih s
kadrovsko sluzbo in jih prosili, da vprasalnik posredujejo svojim kadrovikom. Poleg tega sem
se zbiranja podatkov lotila Se po metodi snezene kepe, povezavo do vprasalnika sem namrec
razposlala po razliénih mailing listah Studentov ter jih prosila, naj posredujejo povezavo do
prijateljev, znancev, kolegov, ki delajo na podrocju kadrovanja oziroma ki poznajo koga, ki na
tem podrocju dela.

V drugem delu pridobivanja udelezencev sem iskala podjetja po elektronskem Poslovhem
imeniku Republike Slovenije, pregledovala spletne strani teh podjetjih in povezavo do
vprasalnika posiljala neposredno v kadrovski oddelek podjetij ali na skupni naslov s prosnjo,
naj vprasalnik posredujejo svojim kadrovikom. Prav tako sem v vsakem elektronskem
sporodilu prejemnike naprosila, naj povezavo do vprasalnika posljejo komurkoli, za katerega

vedo, da se ukvarja s kadrovanjem.
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Izpolnjevanje vprasalnika je trajalo priblizno 7 minut, ¢as se je skrajsal, ¢e so udelezenci
odkljukali moZnost, da elektronskega upravljanja s cloveskimi viri ne poznajo in ne

uporabljajo.
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3. Rezultati in razprava

V nadaljevanju predstavljam rezultate raziskave skupaj z interpretacijo, razporejene

glede na postavljena raziskovalna vprasanja.

3.1. Ali kadrovski strokovnjaki v Sloveniji uporabljajo e-HRM?

Statisticna obdelava podatkov je pokazala, da kar 68 odstotkov oziroma 175
kadrovskih strokovnjakov, zajetih v vzorec, elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri pozna.
Manj kot polovica vzorca pa elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri tudi uporablja, takih
kadrovikov je namrec le 40,5 odstotkov. Delez tistih kadrovskih strokovnjakov, ki poleg tega,

da e-HRM poznajo, tudi uporabljajo, pa je skoraj 60 %.

Tabela 3. Poznavanje in uporaba elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.

Kadrovski strokovnjak N %

Pozna e-HRM 175 68,1
Ne pozna e-HRM 82 31,9
Uporablja e-HRM 104 40,5
Ne uporablja e-HRM 153 59,5

*Opombe: N predstavlja Stevilo udelezencev, % pa odstotek udelezencev.

Elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri je torej slovenskim kadrovikom dokaj poznano,
poznata ga namrec ve€ kot dve tretjini vzorca. Kljub temu pa uporaba te oblike kadrovanja
med slovenskimi kadroviki $e ni tako razsirjena, e-HRM namrec uporablja manj kot polovica,
zgolj 40 % slovenskih kadrovskih strokovnjakov iz pridobljenega vzorca. Iz tega bi lahko
sklepali, da elektronski sistemi kadrovanja oziroma upravljanja s ¢loveskimi viri v Sloveniji Se
niso tako razsirjeni in se zaradi tega tudi v manjSi meri uporabljajo. V drugih delih sveta, na
primer v ZdruZzenih drZzavah Amerike, kjer nove tehnologije prej pridejo v uporabo, jih ljudje
tudi prej spoznajo kot pri nas in je zato uporaba pogostejsa, saj je dolocena tehnologija zZe
prej prisotna. Tako je na primer, za primerjavo, v ZDA elektronsko upravljanje s ¢loveskimi

viri prisotno v kar 80 % organizacijah (Stone in Lukaszewski, 2009).

UdeleZenci, ki so odgovorili, da elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri uporabljajo, te so bili
104, so v nadaljevanju odgovorili Se na vprasanje, kako pogosta je uporaba e-HRM pri

njihovem delu. Odgovarjali so na pet — stopenjski lestvici (1 — nikoli, 5 — vedno). Rezultati so
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pokazali, da najvec kadrovikov e-HRM pri svojem delu uporablja obc¢asno (36,5 %), tesno pa
jim sledijo tisti, ki e-HRM uporabljajo pogosto (34,6 %). Pri svojem delu e-HRM redno
uporablja 20,2 odstotka slovenskih kadrovskih strokovnjakov, zgolj redko pa to obliko

kadrovanja uporablja 8,7 % vzorca.

Tabela 4. Pogostost uporabe elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.

Pogostost uporabe N %
Redko 9 8,7
Obcasno 38 36,5
Pogosto 36 34,6
Vedno 21 20,2
Skupaj 104 100,0

*Opombe: N predstavlja stevilo udeleZencev, % pa odstotek udeleZencev.

Uporaba elektronskega upravljanja s cloveskimi viri je pri dveh tretjinah slovenskih
kadrovskih strokovnjakov v vzorcu obcasna do pogosta (71,2 %), 20 % kadrovikov pa e-HRM
pri svojem delu vedno uporablja. Zaklju¢imo lahko, da tisti kadroviki, ki uporabljajo
elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri pri opravljanju svojega dela, to poc¢no vsaj obc¢asno,
veliko pa je tudi takih, ki jih e-HRM pri opravljanju dela pogosto spremlja. Rezultat se zdi
dokaj razumljiv, saj lahko sklepamo, e je sistem prisoten v podjetju, kjer delajo, da ga vsaj

obcasno, ¢e ne pogosto oziroma redno, izkoristijo oziroma uporabljajo.

V nadaljevanju sem Zelela ugotoviti, katere oblike elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri
so pri slovenskih kadrovikih, ki to obliko kadrovanja uporabljajo, najbolj pogoste.

Rezultati, prikazani na spodnji sliki, kaZejo na to, da je najbolj pogosto uporabljano
obvescanje o prostih delovnih mestih na internetnih portalih, ta odgovor je namre¢ podalo
kar 87 slovenskih kadrovskih strokovnjakov iz vzorca. Tesno sledi uporaba interneta oziroma
elektronske poste za sprejemanje prijav in Zivljenjepisov na prosta delovna mesta. Poleg tega
slovenski kadroviki pri svojem delu v vecji meri uporabljajo tudi elektronske sisteme za
upravljanje odsotnosti in elektronsko izobraZzevanje. Priblizno polovica vseh kadrovikov v
vzorcu uporablja tudi elektronske oblike testov in elektronske oblike kadrovskih
vprasalnikov. Med najmanj uporabljenimi oblikami e-HRM-ja pa je elektronska analiza
delovnega mesta, elektronsko sprejemanje odlocitev o najprimernejsem kandidatu za prosto
delovno mesto, sledi elektronska kompenzacija in elektronski sistemi za karierno

nacértovanje, upravljanje talentov in nasledstev.
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*Opombe: Kratica »ADM« pomeni analiza delovnega mesta, kratica »DM« pomeni delovno mesto, kratica
»Upr.« pomeni upravljanje.

Slika 3. Pogostost uporabe posameznih oblik elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri,
ponazorjena s frekvencami.

Objava oglasov o prostih delovnih mestih in oddajanje prijav in Zivljenjepisov na delovna
mesta nam je vsem Ze zelo poznano, saj je dandanes velika vecina zaposlitvenih oglasov
objavljena na internetnih portalih za iskalce zaposlitve, poleg tega velika vecina kandidatov,
¢e ne skoraj vsi, svojo prijavo poslie v elektronski obliki na elektronski postni naslov
kadrovika. Tudi rezultati moje raziskave kaZzejo na to, da sta ti dve obliki e-kadrovanja
najpogostejSi. Poleg tega so v drugih raziskavah ugotovili, da je razvoj elektronskega
upravljanja s €loveskimi viri najbolj vplival prav na podrocje privabljanja kandidatov na
delovna mesta (Esher, Nielson in Grant-Vallone, 2002), zato je smiselno, da je prav to
podrocje tudi najbolj uporabljano. Tudi rezultati iz raziskav na ameriskem trgu povedo, da je
uporaba elektronskega privabljanja kandidatov zelo razsirjena, uporabljale bi naj jo kar vse
(100 %) ameriske organizacije, zajete v raziskavo (Stone, idr., 2006). Uporaba interneta v teh
zacetnih fazah selekcijskega postopka, torej objavljanja prostih delovnih mest, sprejemanje
prijav in Zivljenjepisov, je tudi zelo ucinkovita, ¢as celotnega postopka iskanja in selekcije, do
zaposlitve najprimernejSega kandidata, se je z njegovo uporabo namre¢ zmanjsal kar za 50

odstotkov (Esher, Nielson in Grant-Vallone, 2002), zato ni nenavadno, da se kadroviki tudi pri
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nas v veliki meri odlo¢ajo prav za te oblike, saj pripomorejo k ¢asovni ekonomicnosti
postopka.

Obstajajo pa tudi oblike, ki so v Sloveniji med slovenskimi kadrovskimi strokovnjaki manj
zastopane in manj uporabljane, medtem ko je njihova uporaba drugod po svetu pogostejsa.
Drugod po svetu, na primer v ZDA, je e-HRM Ze dlje ¢asa prisoten in posledi¢no tudi bolj
razvit, kadroviki so Ze bolj ves¢i uporabe, s ¢asom se je lahko razvil do te mere, da zajema res
Ze prav vse faze in procese kadrovanja. V Sloveniji je skorajda obi¢ajno, da nove tehnologije
pridejo z nekajletnim zamikom, torej je tudi razvitost neke tehnologije lahko Se bolj v
zacCetkih. Zakljucili bi lahko, da podobno velja za tehnologijo elektronskega upravljanja s
Cloveskimi viri, zato so nekatere oblike Se manj razvite in posledi¢cno manj uporabljane. Ena
izmed moznih razlag, zakaj so nekatere oblike pri nas v manjsi meri zastopane, je tudi ta, da
se drzava od drZave oziroma kultura od kulture po njihovih znacilnostih precej razlikujejo.
Slovenija je manjSa drzava, razdalje so manjSe, zaradi tega verjetno res ni velike potrebe, da
bi kadroviki s kandidati opravljali razgovore na daljavo, preko Skypa, Google Hangout-a in
podobno. V Zdruzenih drzavah na primer, kjer so razdalje veliko vecje, ljudje se veliko selijo
zaradi zaposlitve, pa je bolj obicajno, da se razgovor opravi na ta nacin, tako kandidatu ni
treba prepotovati velike razdalje in izgubljati ¢asa, da opravi nek zaceten intervju za
potencialno novo delovno mesto. Za nekatere oblike e-HRM so v raziskavah (CedarCrestone,
2007 v: Stone in Lukaszewski, 2009), izvedenih v drzavah, kjer se te oblike v vedji meri
uporabljajo (npr. ZDA) ugotovili, da niso tako zelo ucinkovite (na primer e-sprejemanje
odlocitve v zvezi s kadrovskimi procesi, nalogami), kar je spet lahko razlaga, zakaj se v manjsi
meri uporabljajo. Ugotovitve iz drugih drZav se ob uvedbi neke nove tehnologije v novi
drzavi, v tem primeru Sloveniji, prenesejo tudi na to novo drzavo, oziroma se uporabijo kot
neke vrste priporocila za uporabo. Ce v ZDA ugotovijo, da e-sprejemanje odlocitve ni tako
ucinkovito, obstaja vecja verjetnost, da se s to obliko e-HRM v drugih drzavah ob vpeljavi e-

HRM ne bodo toliko ukvarijali, saj so dobili nekoliko slabSe povratne informacije.

3.2. Kaksen je odnos slovenskih kadrovskih strokovnjakov do e-HRM?

Ocenjevanje odnosa do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri je sestavljalo drugi

sklop vprasalnika, v katerem so udeleZenci na pet — stopenjski lestvici ocenjevali svoje
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strinjanje s trditvami o uporabi e-HRM (1 — sploh se ne strinjam, 5 — povsem se strinjam). Ta
del so izpolnjevali tako kadroviki, ki e-HRM samo poznajo, in tisti, ki ga tudi uporabljajo.
Zanimalo me je, ali se trditve o odnosu povezujejo v nadredne latentne spremenljivke, s
katerimi bi bilo lazje pojasniti odnos slovenskih kadrovikov do elektronskega upravljanja s
¢loveskimi viri. V ta namen sem se odlocila za uporabo faktorske analize in sicer po metodi
najvecjega verjetja. Razmerje med Stevilom postavk in Stevilom udeleZzencev je 7,3, kar je za
izvedbo faktorske analize primerno. Postavke se vefinoma distribuirajo normalno. K-M-O
test je 0,852, Bartlettov test sferiénosti pa je statisticno pomemben (x> (276) = 1347,215, p <
,000), torej je ekstrakcija faktorjev smiselna.

Izkazalo se je, da prvi faktor pojasnjuje 39,86 % variance, drugi faktor 11,72 % variance, tretji
6,95 % variance, ostali faktorji pa manj kot 5 % variance. Glede na to in graf drobirja na sliki 4
sem se odlocila za ekstrakcijo treh faktorjev z Varimax rotacijo. Zanimalo me je tudi, koliko se
podatki dejansko prilegajo modelu. Visokih rezidualov z vrednostmi visjimi od 0,05 je bilo 30
%, kar ni zelo veliko, torej je tri faktorska reSitev precej smiselna in ni potrebno dodati
novega faktorja. IzraCunala sem tudi vrednost koeficienta RMSR = 0,05, ki prav tako kaze na
dobro prileganje podatkov modelu. Poleg tega sem naredila vzporedno analizo (slika 5), ki je

pokazala, da je izloCitev treh faktorjev najbolj smiselna.

Nadaljnje analize sem opravila na podlagi teh treh izlo¢enih faktorjev, ki sem jih glede na
postavke, ki so jih zdruZevali, poimenovala »Ucinkovitost«, »Uporabnost in enostavnost« ter
»Novi viri«. Preverila sem tudi notranjo zanesljivost vseh treh izlo¢enih faktorjev, ki je pri
vseh treh precej visoka (Ucinkovitost a = 0,854; Uporabnost in enostavnost a = 0,929; Novi
viri a = 0,827). Visji rezultat na lestvici pomeni, da slovenski kadrovski strokovnjaki e-HRM
zaznavajo kot bolj u¢inkovit, enostaven, uporaben, in da za njegovo uporabo potrebujejo vec
novih virov (razlicnih znanj, zaposlenih), niZji rezultat pa pomeni, da menijo, da je e-HRM v
manjsi meri uporaben, enostaven, ucinkovit, in da za njegovo uporabo potrebujejo manj
novih virov. Faktor »Uporabnost in enostavnost« se ujema tudi z Modelom sprejemanja
tehnologije po Davies-u (1989), ki prav tako opisuje, da na sprejemanje novih tehnologij

vplivata zaznava uporabnost in znana enostavnost tehnologije.
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Slika 5. Graf drobirja vzporedne analize za postavke o odnosu do e-HRM.
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Tabela 5. Strukturna matrika za tri-faktorsko resitev faktorske analize postavk o odnosu do e-
HRM.

Postavka - Uporaba e-HRM... Nasi¢enost faktorjev
1 2 3

1  izboljSa moje delovanje ,667

5 ompgoc‘fa dostop do aktualnejsih informacij kot tradicionalne 600
oblike kadrovanja

3 omogoca vecjo integracijo kadrovskih procesov ,712

4 je bolj (‘fas.ovno ekonomicna kot tradicionalne oblike 771
kadrovanja

5 olajSa moje delo ,774

6  omogoca lazje osredotocanje na specifi¢cno nalogo ,583

7  poveca mojo produktivnost ,729

8  je bolj u€inkovita kot tradicionalne oblike kadrovanja ,566

9 je povzro{fila, da sem moral/a pridobiti nove racunalniske 807
spretnosti

10 omogoca avtomatizacijo rutinskih nalog ,716

11 povzroca manj stroskov kot tradicionalne oblike kadrovanja ,478

12  zmanjsSa obseg mojega dela ,550

13 je enostavna ,638

14  izboljsa kvaliteto kadrovanja ,575

15 poveca zaupnost osebnih podatkov o zaposlenih/kandidatih ,739

16 je povzrocila, da sem moral/a pridobiti nova znanja o 720
poslovanju ’

17 omogoca, da manj ¢asa namenim rutinskim nalogam ,639

18 bolje prep.reéuje dostop nepooblaséenim osebam do 612
pomembnih podatkov

19  zmanjsa Stevilo napak pri mojem delu ,488 ,528

20 je povzrf)éila, da.sem moral/a pridobiti nova informacijsko - 930
tehnoloska znanja

21 omogoca boljsi nadzor nad podatki ,687

22 omogoca sprejemanje kvalitetnejSe odlocitve ,755

23 zaradi uporabe e-HRM smo morali zaposliti ve€ osebja ,464

24 raje uporabljam e-HRM kot tradicionalne postopke kadrovanja ,647

Del vprasalnika o odnosu do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri je izpolnilo 127
kadrovskih strokovnjakov, 38 takih, ki e-HRM zgolj poznajo, in 89 tistih, ki ga tudi

uporabljajo. Pri slednjih je zopet prislo do manjSega osipa, prvotno so namre¢ 104 kadrovski
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strokovnjaki odgovorili, da e-HRM tudi uporabljajo. Zanimalo me je torej, kako slovenski

kadroviki ocenjujejo naslednja podrocja elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri:

= Ucinkovitost
= Enostavnost in uporabnost
=  Noviviri
Svoj odnos do trditve so ocenjevali na pet — stopenjski lestvici (1 — sploh se ne strinjam, 5 —

popolnoma se strinjam).

50 -~

4,5 -
3,96

4,0 - 357
35 -

3,0 -
2,5 -
2,0 -
1,5 -
1,0 -

3,07

Enostavnost in uporabnost Ucinkovitost Novi viri

Slika 6. Odnos slovenskih kadrovikov do uporabe e-HRM.

Izkazalo se je, da kadroviki v Sloveniji menijo, da je elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri
predvsem uporabno in enostavno (M = 3,96; SD = 0,56), kadroviki so torej mnenja, da je
uporaba e-HRM enostavna, da izboljSa opravljanje njihovega dela, zmanjSa obseg njihovega
dela, omogoca boljsi nadzor nad podatki in podobno. Vecinoma se tudi strinjajo, da je e-
HRM ucinkovit (M = 3,57; SD = 0,65). Vecina slovenskih kadrovskih strokovnjakov v vzorcu
torej meni, da je bolj ucinkovit od tradicionalnih oblik kadrovanja, nekaj pa jih je vseeno
mnenja, da je manj ucinkovit, vec¢ina meni, da omogoca sprejemanje kvalitetnejsih odlocitev,
izboljSa kvaliteto kadrovanja, omogoca avtomatizacijo rutinskih nalog in zmanjsa Stevilo
napak pri delu, nekateri kadroviki pa se s tem strinjajo v manjsi meri. Eden izmed dejavnikov,
zakaj imajo slovenski kadroviki na splosno precej dober odnos do elektronskega upravjanja s
¢loveskimi viri, bil lahko bil tudi ta, da imajo najverjetneje dober odnos do informacijske
tehnologije na splosno. To zadnje je zgolj domneva, in sicer na podlagi tega, da je sama

informacijska tehnologija vseeno Ze nekaj Casa prisotna v Sloveniji in predvsem pri
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opravljanju delovnih nalog na delovhem mestu posameznikov (racunalniki, internet in
podobno). Ce imajo posamezniki dober odnos do informacijske tehnologije na splo3no,
obstaja vecja verjetnost, da bodo imeli dober odnos do neke specificne informacijske
tehnologije, kar je tudi e-HRM. To povezavo sta namrec ugotovila Voermans in Veldhoven v

svoji raziskavi v podjetju Philips leta 2006.

Prednost elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri je med drugimi tudi ta, da je kadrovanje
ucinkovitejSe, bolj prilagodljivo in tudi ¢asovno ekonomic¢no (Shane, 2009), in kot tako ga
zaznavajo tudi uporabniki, torej kadrovski strokovnjaki. Napredni sistemi v elektronskem
upravljanju s ¢loveskimi viri omogocajo vecjo uporabnost takega sistema, omogocajo, da so
podatki bolj tocni, da je njegova uporaba bolj udinkovita, in da zahteva tudi manj napora,
torej da je bolj enostavna (Wright in Dyer, 2000). Rezultati izvedene raziskave so torej
pokazali, da elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri na tak nacin v veliki meri zaznavajo tudi

slovenski kadrovski strokovnjaki.

Nazadnje se slovenski kadrovski strokovnjaki tudi strinjajo, da elektronsko upravljanje s
Cloveskimi viri za uspeSno uporabo ne zahteva pridobitve velike koli¢ine novih virov (M =
3,07; SD = 0,81). Povprecna vrednost je Se vedno dokaj visoka, torej kadroviki menijo, da
doloc¢eno koli¢ino novih informacijsko-tehnoloskih znanj, znanj o poslovanju, racunalniskih
znanj in Cloveskih virov (novih zaposlenih) vseeno je potrebnih za uspesno uporabljanje
elektronskega upravljanja s cloveskimi viri. Vseeno pa rezultat ne nakazuje na to, da bi
slovenski kadroviki menili, da sta novo znanje z razlicnih podrocij in nov kader absolutno
potrebna za uspe$no uporabo elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Rezultat se prav
tako ujema s tem, da menijo, da je e-HRM enostaven za uporabo. Enostavnost namrec
pomeni, da se jim ni treba nauciti veliko novih stvari in pridobiti veliko novih znanj, da bi e-
HRM lahko uporabljali. Rezultat bi lahko razloZili tudi na nacin, da je ob vsaki vpeljavi neke
nove tehnologije, novega nacina dela, nove oblike kadrovanja, potrebno pridobiti nekaj
novega znanja, predvsem na delovnem mestu. Da lahko neko stvar uspesno uporabljamo, se
je moramo najprej nauciti uporabljati. Sele ko jo znamo uporabljati, lahko prispeva k bolj
uspeSnem in ucinkovitem opravljanju dela. Zaklju¢éimo lahko, da se tega zavedajo tudi
kadrovski strokovnjaki v Sloveniji, od tod torej rezultat, da menijo, da je neka zmerna koli¢ina

novega znanja za uporabo e-HRM vseeno potrebna.
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Tisti udeleZenci raziskave (N = 89), ki so odgovorili, da elektronsko upravljanje s ¢loveskimi
viri tudi uporabljajo, so ocenjevali svoje zadovoljstvo z uporabo le-tega. Pri ocenjevanju
zadovoljstva je priSlo do rahlega osipa udelezencev, zadovoljstvo je namrec ocenjevalo le 89
kadrovskih strokovnjakov. Udelezenci so ocenjevali svoje zadovoljstvo z uporabo
elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri na pet — stopenjski lestvici. Rezultati so pokazali,
da so slovenski kadroviki v sploSnem zadovoljni z uporabo e-HRM (M = 3,91; SD = 0,68).
Poleg tega sem Zelela ugotoviti, s ¢im v elektronskem upravljanju ¢loveskih virov so slovenski
kadrovski strokovnjaki najbolj in s ¢im najmanj zadovoljni, zato sem pregledala zadovoljstvo

po desetih postavkah.

Izkazalo se je, da so slovenski kadrovski strokovnjaki najbolj zadovoljni s svojo
produktivnostjo (M = 4,02; SD = 0,64) ter delovanjem (M = 4,02; SD = 0,54) ob uporabi
elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Tesno jima sledi zadovoljstvo z avtomatizacijo
rutinskih nalog, ki jo nudi e-HRM (M = 4,01; SD = 0,72), najmanj, a Se vedno nadpovprecno,
pa so slovenski kadroviki zadovoljni s sprejemanjem odlocitev, ki jo omogoca uporaba e-
HRM (M = 3,75; SD = 0,71) ter z enostavnostjo samega e-HRM (M = 3,84; SD = 0,77) in
obsegom dela ob uporabi e-HRM (M = 3,84; SD = 0,71).

Produktivnost 4,02
Delovanje 4,02
Avtomtizacija nalog 4,01
Nadzor nad podatki 3,97
Zaupnost podatkov 3,94
Kvaliteta 3,89
Koli¢ina novo pridobljenega znanja** 3,85
Obseg dela 3,84
Enostavnost 3,84
Sprejemanje odlocitev 3,75

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5

** Pomeni koli¢ino novega znanja, ki so ga morali pridobiti zaradi vpeljave e-HRM.

Slika 7. Povpreéne vrednosti zadovoljstva s posameznimi podrocji E-HRM.
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Rezultate zadovoljstva bi lahko povezali in razloZili z rezultati odnosa do e-HRM. Ker se je
izkazalo, da slovenski kadrovski strokovnjaki menijo, da je elektronsko upravljanje s
¢loveskimi viri enostavno, uporabno in ucinkovito, torej da izboljSa opravljanje njihovega
dela, zmanjsa obseg njihovega dela, omogoca avtomatizacijo rutinskih nalog in boljsi nadzor
nad podatki in podobno, je razumljivo, da so torej najbolj zadovoljni prav s produktivnostjo
ob uporabi e-HRM, z njihovim delovanjem ter avtomatizacijo rutinskih nalog, ki jo omogoca
e-HRM. Tudi to, da so najmanj zadovoljni (a kljub temu Se vedno nadpovprecno) s
sprejemanjem odlocCitev, ki jo omogoca e-HRM, lahko razloZzimo z Ze pridobljenimi podatki.
Med oblikami e-HRM, ki jo slovenski kadroviki najmanj uporabljajo, je elektronsko
sprejemanje odlocitev. Napisala sem Ze, zakaj je mozno, da do takega rezultata prihaja. Ce
neko obliko torej manj uporabljajo, ker so dobili informacije, da ni preve¢ ucinkovita, potem
je smiselno, da so z njo tudi v manjsi meri zadovoljni. Da so slovenski kadrovski strokovnjaki v
nekoliko manjsi meri zadovoljni z enostavnostjo e-HRM, bi lahko razlozili s tem, da menijo,
da je potrebno pridobiti neko dolofeno koli¢ino novega znanja. Niso mnenja, da se
elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri lahko kar takoj, brez znanja in izkusenj, uporablja, iz
tega bi lahko nadalje sklepali, da menijo, da ni najbolj enostavno. Posledicno lahko tudi
sklepamo, da so torej nekoliko manj zadovoljni z enostavnostjo e-HRM, saj ga ne dojemajo
kot res popolnoma enostavnega, kot nekaj, kar bi lahko Ze takoj dobro in uspesno
uporabljali, brez znanja ali izkuSenj. Da so slovenski kadrovski strokovnjaki nekoliko manj
zadovoljni z obsegom dela, ki ga imajo ob uporabi e-HRM, si lahko razloZimo tako, da neko
stopnjo avtomatizacije nalog le ponuja, kljub temu pa imajo kadroviki e vedno veliko nalog,
ki jih morajo sami opraviti, ali Se nadgraditi tisto, kar jim z avtomatizacijo ponudi e-HRM.
Uporaba elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri torej vseeno ne zmanj$a drasti¢no
kolic¢ine in obsega dela, ki ga mora kadrovik opraviti (kar je razumljivo, saj v nasprotnem
primeru delovnega mesta kadrovika sploh ne bi ve¢ potrebovali), zaradi ¢esar so morda

kadroviki nekoliko manj zadovoljni s tem vidikom.

3.3. Ali obstajajo razlike v odnosu slovenskih kadrovskih strokovnjakov do e-
HRM glede na to, ali e-HRM zgolj poznajo ali ga tudi uporabljajo?

V raziskavi sem Zelela tudi ugotoviti, ali obstajajo kaksSne razlike v odnosu do

elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri glede na to, ali kadrovski strokovnjaki samo
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poznajo ta nacin kadrovanja, ali pa ga tudi uporabljajo. Pri izpolnjevanju tega dela
vprasSalnika je spet prisSlo do osipa udeleiencev. Ve¢ odgovorov so podali kadroviki, ki
elektronsko upravljanje s cloveskimi viri tudi uporabljajo (N = 89), manj pa kadrovski
strokovnjaki, ki e-HRM zgolj poznajo (N = 38).

Rezultati opisne statistike nam dajejo zaceten vpogled v razlike med tema dvema skupinama
kadrovikov. 1z spodnje slike 8 lahko na prvi pogled opazimo, da prihaja na vseh podrocjih do
manjsih razlik v odnosu. Najbolj opazna razlika je na podrodju zaznane uporabnosti in
enostavnosti uporabe elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Kadrovski strokovnjaki, ki
e-HRM uporabljajo, ga zaznavajo kot bolj enostavnega za uporabo in tudi bolj uporabnega od
kadrovikov, ki e-HRM zgolj poznajo. Prav tako kadroviki, ki e-HRM uporabljajo, v primerjavi s
tistimi, ki ga le poznajo, menijo, da je bolj uc¢inkovit, torej da izboljSa kvaliteto kadrovanja, da
je bolj ucinkovit kot tradicionalne oblike kadrovanja, da omogoca sprejemanje kvalitetnejSe
odloditve in podobno. Do manjse razlike pa prihaja tudi v nasprotno smer, in sicer kadroviki,
ki e-HRM zgolj poznajo, menijo, da bi morali pridobiti ve¢ novih znanj in spretnosti, za razliko

od kadrovikov, ki e-HRM tudi uporabljajo.

4,06
3,72

Uporabnost in enostavnost

Uéinkovitost B Uporabljajo e-HRM

M Poznajo e-HRM

Novi viri

1,0 1,5 20 25 3,0 35 40 45 5,0

Slika 8. Prikaz razlik v odnosu med kadroviki, ki e-HRM zgolj poznajo in tistimi, ki ga tudi
uporabljajo.

Rezultati, prikazani na zgornji sliki, nam dajo samo povrsen v pogled v razlike med tema
dvema skupinama kadrovskih strokovnjakov. Podrobnejsi in bolj zanesljiv vpogled v razlike

nam omogoca t-test.
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Tabela 6. Povprecne vrednosti in rezultati t-testa za skupino kadrovikov, ki e-HRM zgolj
poznajo in skupino, ki e-HRM tudi uporabljajo.

Poznajo e-HRM Uporabljajo e-HRM t df p r
Ucinkovitost 3,46 3,63 1,34 125 0,182 0,12
Uporabnost in 3,72 4,06 3,18 125 0,002** 0,27
enostavnost
Novi viri 3,21 3,02 -1,23 125 0,220 0,11

Opombe: t je statisti¢na vrednost t-testa, df so stopnje svobode, p je statisticna pomembnost t-testa,
r pa predstavlja velikost ucinka.
** statisticno pomembna razlika p < 0,005

Levenov test je bil za vsa 3 podrocja statisticno nepomemben. Rezultati t-testa so pokazali,
da obstaja razlika v zaznani uporabnosti elektronskega upravljanja s ¢loveSkimi viri med
kadroviki, ki e-HRM uporabljajo in tistimi, ki ga ne. Kadrovski strokovnjaki, ki e-HRM
uporabljajo, ga zaznavajo kot bolj uporabnega in bolj enostavnega od kadrovikov, ki e-HRM
ne uporabljajo. Kadroviki, ki e-HRM ne uporabljajo, tezko ocenijo njegovo uporabnost,
oziroma si tezko predstavljajo uporabnost te vrste kadrovanja, medtem ko tisti, ki ga
uporabljajo, to laZje ocenijo, saj ga poznajo iz prakse. Prav tako kadrovski strokovnjaki, ki
elektronsko upravljanje s cloveskimi viri poznajo, laZje ocenijo, kako enostaven je za
uporabo, saj imajo z uporabo izkusnje. Kadroviki, ki e-HRM ne uporabljajo, pa si verjetno
teZje predstavljajo, ali je sistem enostaven ali ne. Ugotovljena razlika je statisticno
pomembna (p < 0,002) in predstavlja majhen do srednje velik ucinek (r = 0,27). Za ostale
opazene razlike na podlagi povprecnih vrednosti za posamezni skupini se je izkazalo, da so
statisticno nepomembne in predstavljajo zgolj majhen ucinek. Na podrocjih ucinkovitosti in
koli¢ine novih virov torej ne prihaja do pomembnih razlik v zaznavanju med kadroviki, ki
uporabljajo e-HRM in tistimi, ki ga ne. Lahko bi rekli da se to, da kadroviki elektronskega
upravljanja s ¢loveskimi viri ne uporabljajo, ne povezuje statisticno pomembno z odnosom
do tega sistema. Oboji zaznavajo pribliZno enako ucinkovitost e-HRM-ja, ter da ni
potrebnega veliko novega znanja, novih spretnosti in novih ¢loveskih virov za njegovo
uporabo. Morda je ocena o tem, ali je nek sistem ucinkovit in koliko novega znanja, virov, je
potrebnega za njegovo uporabo nekaj, kar ni v tolikSni meri povezano z uporabo samega
sistema. O ucinkovitosti lahko veliko izvemo iz same literature, opisov in razlag sistema, prav
tako si na podlagi tega lahko ustvarimo dokaj dobro sliko o tem, koliko novih virov bi morali

pridobiti, da bi sistem lahko uporabljali. Morda zaradi tega ne prihaja do statisticno
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pomembnih razlik med slovenskimi kadroviki, ki e-HRM uporabljajo in tistimi, ki ga zgolj
poznajo. Enostavnost in uporabnost pa sta verjetno vidika, kjer so osebne izkusnje nekoliko
bolj pomembne. Koliko je nek sistem enostaven in uporaben lahko verjetno res najbolje
ocenimo Sele takrat, ko ga nekaj ¢asa uporabljamo in imamo Ze nekaj izkusenj z njim. Seveda
lahko o enostavnosti in uporabnosti tudi kaj preberemo, ampak verjetno ni enako, kot ce
sistem uporabimo in na lastni koZi preizkusimo, kako enostaven in uporaben je. Na ta vidik
imajo osebne izkusnje z uporabo ocitno vecji pomen in zaradi tega bi lahko razlozili, zakaj
prav na tem podrocju pride do razlik med kadrovskimi strokovnjaki, ki e-HRM le poznajo in

tistimi, ki ga tudi uporabljajo.

3.4. Ali obstajajo razlike v odnosu do e-HRM glede na nekatere demografske
lastnosti slovenskih kadrovskih strokovnjakov?

V nadaljevanju me je zanimalo, ali obstajajo razlike med slovenskimi kadrovskimi
strokovnjaki glede na nekatere njihove demografske lastnosti, kot so spol, starost, stopnja
izobrazbe, smer izobrazbe in leta delovnih izkusenj na kadrovskem podrocju. Poleg tega sem
si na podlagi Ze opravljene raziskave Raya, Sormunenove in Harrisa (1999), v kateri so
ugotovili, da imajo Zenske bolj pozitiven odnos do uporabe racunalniske tehnologije
postavila hipotezo, da imajo kadrovske strokovnjakinje boljSi odnos do uporabe
elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri kot kadrovski strokovnjaki.

Levenov test je bil za vsa podroc¢ja odnosa do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri
statistitcho nepomemben. Rezultati t-testa so pokazali, da ne prihaja do statisticno
pomembnih razlik v odnosu do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri med kadrovskimi
strokovnjaki in kadrovskimi strokovnjakinjami. Ta ugotovitev podpira ni¢elno hipotezo, kar
pomeni, da svojo hipotezo, da imajo kadrovske strokovnjakinje boljSi odnos do
elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri, zavrnem. Tako Zenske kot moski kadroviki menijo,
da je uporaba elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri enostavna, uporabna, kvalitetna,
uCinkovita, ponuja ve¢ zaupnosti od tradicionalnih nacinov kadrovanja, omogoca
avtomatizacijo rutinskih nalog, poleg tega so v priblizno enaki meri zadovoljni z uporabo e-
HRM-ja. Pri interpretaciji teh rezultatov pa moramo imeti v mislih nehomogenost vzorca,
sodelovalo je namrec vec kot trikratno Stevilo Zensk (N =99 ) od moskih (N = 28), kar bi lahko

vplivalo na rezultate. Obstaja tudi nekaj raziskav, v katerih so ugotovitve nekoliko drugacne
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od ugotovitve Raya, Sormunenove in Harrisa (1999). Arch in Cummings (1989 v: Ray,
Sormunen in Harris, 1999), Gattiker in Hlavka (1992 v: Ray, Sormunen in Harris, 1999) so na
primer ugotovili, da med moskimi in Zenskami ne prihaja do razlik v odnosu do neke
tehnologije. Oboji naj bi jo namrec v enaki meri zaznavali kot tako, ki pripomore k zvisanju
produktivnosti. Rezultati moje raziskave se ujemajo s temi. Razlog za to so podali tudi avtoriji
navedenih raziskav, in sicer naj bi na zmanjSanje oziroma izni¢enje razlik v odnosu do
tehnologije med moskimi in Zenskami, vplivala ¢edalje vecja prisotnost racunalnikov in druge
informacijsko-komunikacijske tehnologije v Zivljenjih tako Zensk kot moskih. V preteklosti je
morda tehnologija veljala za bolj mosko podrocje, v sodobnem svetu pa temu ni vec tako.
Prisotnost tehnologije tako v vsakdanu Zensk kot moskih bi lahko bil dejavnik, ki pripomore k
zmanjsanju razlik med spoloma v odnosu do tehnologije. Rezultate moje raziskave na
podrocju razlik med moskimi in Zenskami bi lahko prav tako razloZili na ta nacin. Rezultati
ocitno kaZejo na to, da je tehnologija v Zivljenju moskih in Zenskih kadrovskih strokovnjakov
v Sloveniji v priblizno enaki meri prisotna, kar potem posledi¢no vpliva na zelo podoben
odnos do tehnologije, natancéneje do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri slovenskih

kadrovskih strokovnjakinj in strokovnjakov.

V nadaljevanju me je zanimalo, ali se starost povezuje z odnosom do elektronskega
upravljanja s cloveskimi viri. Rezultati korelacije so pokazali, da se starost statisticno
pomembno pozitivho povezuje s faktorjem novi viri (r = 0,193; p < 0,05). Starejsi kot so
kadrovski strokovnjaki, v vecji meri menijo, da je potrebnih ve¢ novih tehnoloskih znanj,
poslovnih znanj in ne nazadnje tudi ve¢ zaposlenih, da lahko elektronsko upravljanje s
¢loveskimi viri uspesno uporabljajo. Morda je odnos starejSih kadrovskih strokovnjakov tak
zaradi tega, ker v Casih zacetka njihove kariere Se ni prisSlo do tako velikega tehnoloskega
razvoja in napredka in niso poznali veliko elektronskih sistemov, informacijsko-
komunikacijskih tehnologij in podobnega. Mlajsa generacija je tako reko¢ odras¢ala ob vseh
teh spremembah in se nanje laZje prilagodila, medtem ko pri starejSi generaciji temu ni tako.
Morda prav zaradi tega starejsi kadroviki obcutijo, da bi bilo potrebno ve¢ novih znanj, da bi
lahko uspesno upravljali s sistemom e-HRM. Ker so morda manj navajeni na spremembe in
se zaradi tega tezje prilagodijo novim tehnologijam, so z njimi v manjsi meri upravljali skozi

kariero, obcutijo, da bi se morali kar nekaj stvari Se nauciti in pridobiti Se kar nekaj znanj, da
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bi lahko e-HRM uspes$no uporabljali. Poleg tega morda menijo, da bi potrebovali nove ljudi
zaradi tega, ker bi le-ti lahko bili bolj ves¢i uporabe take tehnologije kot sami.

Starost se z ostalima dvema podrodjema, uporabnost in enostavnost ter ucinkovitost, ni
statisticno pomembno povezovala. To bi lahko razlozili na nacin, da sta ocitno zaznana
uporabnost in enostavnost ter ucinkovitost elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri
dejavnika, ki ju priblizno enako zaznavajo razlicno stari kadrovski strokovnjaki. Tako mlajsi
kot starejSi kadrovik lahko v priblizno enaki meri oceni uporabnost, enostavnost in
ucinkovitost e-HRM. Neodvisno od koli¢ine novih virov, za katere menijo, da jih je potrebno
za uporabo pridobiti, lahko ocenijo, kako uporaben ali kako enostaven je sistem.
Uporabnost, enostavnost in ucinkovitost lahko v enaki meri cenijo ne glede na starost. Pri
tem, da jim elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri omogoca boljSo avtomatizacijo rutinskih
nalog, vec¢jo produktivnost, da jim olajSa opravljanje dela in izboljSa kvaliteto kadrovanja,

starost ne igra pomembne vloge.

Glede na leta izkusenj, ki jih imajo slovenski kadrovski strokovnjaki, so rezultati pokazali, da
prav tako prihaja do statisticno pomembne pozitivhe povezave (r = 0,277; p < 0,01) med leti
izkusenj, ki jih imajo slovenski kadroviki na kadrovskem podrocju, in faktorjem novi viri.
Rezultat je skladen s tistim, ugotovljenim na podrocju starosti kadrovskih strokovnjakov. Z
leti izkuSenj namre¢ narasca tudi starost kadrovikov. Poleg tega lahko vse izkuSnje, ki so jih
pridobili z leti tekom svoje kariere, nekoliko negativno vplivajo na odnos do novih tehnologij
in s tem elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Tisti kadroviki, ki Ze ve¢ deset let
kadrujejo po ustaljenem tiru in so vajeni, da procesi te¢ejo po dolocenih tirnicah, se morda
nekoliko tezje prilagodijo spremembam, ki jih prinese razvoj novih tehnologij. Prav zaradi
tega je morda mozno, da menijo, da bi potrebovali ve¢ novega znanja, da bi lahko uspesno
uporabljali e-HRM. Morda so mnenja, da bi novi zaposleni pripomogli k uspesnejsi uporabi,
saj bi bili na primer uporabe takih sistemov Ze bolj vesci, kot oni sami. Statisticno pomembne
povezave med leti izkuSenj in ostalima dvema faktorja se niso pokazale. To bi lahko razloZili s
tem, da lahko slovenski kadrovski strokovnjaki ne glede na leta izkusenj v priblizno enaki
meri ocenijo in cenijo uporabnost, enostavnost in uéinkovitost, ki jo e-HRM ponuja. Pri tem,
da ocenijo, da je nek sistem, v tem primeru e-HRM, uporaben, da je bolj kvaliteten od
tradicionalnega kadrovanja, da je poleg tega Se enostaven za uporabo in bolj u€inkovit, leta

izkusenj ne igrajo pomembne vloge. Tudi, ¢e ima kadrovik 20 let izkusenj na kadrovskem
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podrocdju, spet drugi pa samo tri, bosta, ko ju bodo na primer prvi¢ seznanili z elektronskim
upravljanjem s cloveskimi viri, lahko v priblizno enaki meri ocenila, da je tak sistem
enostaven, uporaben in ucinkovit. Ce prej $e nista imela izkudenj s tem, leta izkudenj v

kadrovanju ne bodo pomembno pripomogla k razlic(nemu zaznavanju teh vidikov.

Nadalje sem primerjala razlike med kadroviki z razlicnimi stopnjami izobrazbe. Ker je bilo
med udeleZenci premalo tistih s kon€ano srednjesolsko izobrazbo ali manj, jih nisem vkljucila
v nadaljnjo analizo. V skupini kadrovikov z visokoSolsko oziroma univerzitetno izobrazbo jih
je bilo 93, v skupini tistih z magisterijem ali doktoratom znanosti pa 28 kadrovikov. Levenov
test je pokazal, da so variance med skupinama priblizno homogene, rezultati t-testa pa so
pokazali, da tudi med razlicno izobrazenimi kadrovskimi strokovnjaki ne prihaja do razlik v
odnosu in zadovoljstvu z uporabo elektronskega upravljanja s cloveskimi viri. Stopnja
izobrazbe se torej ne povezuje statisticno pomembno z odnosom kadrovikov do e-HRM.
Zaznavanje enostavnosti, uporabnosti, uc¢inkovitosti in koli¢ine potrebnih pridobljenih novih
virov za uporabo so torej stvari, pri katerih stopnja izobrazenosti nima pomembne teze.
Mozna razlaga rezultata bi lahko bila, da je tehnologija v naSih Zivljenjih, tudi med
kadrovskimi strokovnjaki v Sloveniji, Ze tako razsirjena, da stopnja izobraZzenosti in s tem
morebitna povezava s socialno-ekonomskim statusom posameznika (e predvidevamo, da
imajo tisti z viSjo izobrazbo visji socialno-ekonomski status) nima vpliva na to, do katere
tehnologije bo imel posameznik dostop. Morda je bila vcasih, v zaCetnih fazah, tehnologija
nekaj, kar so si lahko privoscili tisti na visSjem socialnem poloZaju v druzbi, ker pa je sedaj tega
Cedalje ve¢, vec je ponudnikov, vec je konkurence, posledi¢no so cene bolj dostopne, in tako
je tudi tehnologija dostopna Ze prakti¢no vsakemu, ¢e ne doma, pa vsaj na javnih povrsinah,
kot je tudi sluZzba, pa je izobraZenost v povezavi s socialno-ekonomskim standardom postala
s tega vidika o¢itno manj pomembna. Ce je tehnologija dostopna Ze prakti¢no vsakemu, bo
imel z njo vec izkusenj, bolj bo ves¢ uporabe, posledicno bo imel tudi boljsi odnos do nje.
Podobno bi lahko zakljucili tudi za elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri, saj gre za obliko

tehnologije.

S pomocdjo analize variance sem Zelela ugotoviti, ali morda obstajajo razlike med kadroviki, ki
imajo razlicne smeri izobrazbe, torej med ekonomisti, kadrovskimi managerji, psihologi
pravniki in ostalimi. Tudi tu se je izkazalo, da se smer izobrazbe ne povezuje statisti¢no

pomembno z odnosom do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Ni torej pomembno,
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ali gre za kadrovika, ki je po izobrazbi psiholog, pravnik, ekonomist ali kaj drugega, vsi so v
priblizno enaki meri zadovoljni z e-HRM, v priblizno enaki meri menijo, da je ucinkovit,
enostaven in uporaben ter se strinjajo glede koli¢ine novih virov, ki jih je potrebno pridobiti
za uspesno uporabo elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Rezultat bi lahko razlozili s
tem, da je tehnologija prisotna Ze na vsaki Soli, vsaki smeri Studija. Morda je bila vcasih
tehnologija nekaj takega, kar so uporabljali v vecji meri na tehni¢nih smereh. Zdaj pa se
raCunalniki, internet in drugi elektronski sistemi ter programi v vecji meri uporabljajo Ze v
osnovnih 3olah, pouk informatike poteka tudi na splosnih gimnazijah, ne le tehnicnih,
uporaba racunalnikov in razliénih racunalniSkih programov pa je skorajda obvezna na vseh
fakultetah. Ker imajo stalen stik z ra¢unalniki, internetom, ra¢unalniSkimi programi in sistemi
tako bodoci psihologi, ekonomisti, kot pravniki, matematiki in inzenirji, smer izobrazbe
najverjetneje ni ve¢ pomemben dejavnik razlik med tem, koliko ima kdo izkusenj in stika s
tehnologijo. Posledi¢no tudi najverjetneje ni ve¢ pomemben dejavnik razlik med tem, kaksen
odnos ima v razli¢ni smeri izobrazen kadrovski strokovnjak do tehnologije, in s tem tudi do

elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.

Na splosno lahko zaklju¢imo, da sta izmed demografskih znacilnosti kadrovskih
strokovnjakov starost in leta izkuSenj tisti, ki se pomembno povezujeta z odnosom do
elektronskega upravljanja s Cloveskimi viri in sicer s kolicino novih virov, za katere bolj
izkuseni in starejsi kadroviki menijo, da bi jih bilo treba pridobiti za uspesno uporabo takega
sistema. Za ostale demografske znacilnosti lahko zaklju¢imo, da ni pomembno, ali gre za
moskega ali Zensko, diplomiranega pravnika, magistra ekonomije ali doktorja znanosti, vsi
imajo priblizno podoben odnos do elektronskega upravljanja s C¢loveskimi viri, ki je v
povprecju, kot prikazano na sliki 6, precej dober. Predvsem bi lahko kot dejavnik, zaradi
katerega imajo kadrovski strokovnjaki z razliénimi demografskimi znacilnostmi podoben
odnos do elektronskega upravljanja s cloveskimi viri, izpostavili dostopnost tehnologije v
danasnjem casu. Ne glede na spol, smer in stopnjo izobrazbe, imamo v danasnjem svetu ze
vsi v priblizno enaki meri omogocen dostop do razli¢nih tehnologij, kamor spada tudi e-HRM,
in ker smo s tehnologijo zaradi njene razsirjenosti in dostopnosti Ze veliko bolj seznanjeni in
imamo vec izkusenj z njo, lahko predvidevamo, da imamo zaradi tega tudi podoben odnos do

tehnologije.
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3.5. Ali obstajajo razlike v odnosu slovenskih kadrovskih strokovnjakov do e-
HRM glede na to, v kaksni organizaciji delajo?

Z vidika znacilnosti organizacij, iz katerih prihajajo slovenski kadrovski strokovnjaki, so
me zanimale velikost, lastniska struktura in sektor organizacij in njihov vpliv na odnos
kadrovikov do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.

Pri izpolnjevanju vprasalnika so morali udelezenci opredeliti velikost organizacije, iz katere
prihajajo (mikro, majhna, srednja, velika), lastniSko strukturo (slovenska, mednarodna) in
sektor (javni, zasebni). Za potrebe statisticne obdelave podatkov sem iz Stirih skupin velikosti
organizacij naredila tri, in sicer sem zdruZila mikro in majhne organizacije (skupaj
organizacije, ki imajo do 50 zaposlenih, poimenovala sem jih »manjSe organizacije«), tako da
sem pridobila po velikosti bolj izenacene skupine.

V vzorcu je bilo tako 28 kadrovskih strokovnjakov iz manjsih organizacij, 48 iz srednjih
organizacij in 51 iz velikih organizacij. Levenov test ni bil statisticho pomemben. Rezultati
analize variance so pokazali, da ne prihaja do statisticno pomembnih razlik med kadroviki, ki
prihajajo iz razlicno velikih organizacij. V sploSnem so vsi kadroviki, ne glede na velikost
organizacije, v priblizno enaki meri zadovoljni z uporabo e-HRM ter v priblizno enaki meri
menijo, da je elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri ucinkovito, uporabno in enostavno, ter
se strinjajo glede kolic¢ine novih virov, ki je potrebna za uporabo takega sistema.

V vzorcu je bilo 100 kadrovskih strokovnjakov, ki so prihajali iz organizacije v slovenskem
lastniStvu in 27 kadrovskih strokovnjakov iz organizacij z mednarodno lastnisko strukturo.
Glede na to, ali kadroviki prihajajo iz organizacije s slovensko ali mednarodno lastnisko
strukturo, ni prislo do statisticno pomembnih razlik v odnosu do elektronskega upravljanja s
¢loveskimi viri. Ni pomembno, ali je organizacija kadrovskih strokovnjakov v slovenskem ali
mednarodnem lastniStvu, obe skupini kadrovikov sta v pribliZno enaki meri zadovoljni z
uporabo e-HRM in imata precej dober odnos do uporabe e-HRM, kar lahko vidimo tudi na
sliki 6 in sliki 7.

Glede na sektor, v katerega uvrS¢amo organizacije, je bilo v vzorcu 34 kadrovskih
strokovnjakov, ki prihajajo iz organizacij v javnem sektorju in 93 kadrovskih strokovnjakov, ki
prihajajo iz organizacij zasebnega sektorja. Tudi med tema dvema skupinama ni prislo do
statistiéno pomembnih razlik v odnosu do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri. Sektor,

v katerega uvrS¢amo organizacijo, se torej ne povezuje pomembno z zadovoljstvom in
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odnosom slovenskih kadrovikov do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri, temvec so
oboji v priblizno enaki meri zadovoljni z uporabo in imajo na sploSno precej dober odnos do

elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.

Po razlog, zakaj med slovenskimi kadrovskimi strokovnjaki, ki prihajajo iz razlicno velikih
organizacij, organizacij z razlino lastniSko strukturo in organizacij, ki se uvrs¢ajo v razli¢en
sektor, ne prihaja do razlik v odnosu do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri, sem se
zopet obrnila h tehnologiji na sploSno. Ray, Sormunenova in Harris (1999) so se v svoji
raziskavi obrnili k razlagi, da dostopnost in prisotnost do tehnologije vplivata na odnos do
nje. Ce bo v dolo¢eni skupini oseb tehnologija bolj prisotna oziroma bodo imele osebe v tej
skupini boljsi dostop do tehnologije, kot osebe iz neke druge skupine, bodo imele tako osebe
iz prve skupine verjetno vec izkusenj s tehnologijo, jo bodo verjetno v vecji meri uporabljale
in imele posledi¢no najverjetneje tudi boljSi odnos do nje, kot osebe iz druge skupine, ki
imajo slabsi dostop do tehnologije, jim je manj dostopna in imajo posledi¢no verjetno manj
izkusenj z njo in jo v manjsi meri uporabljajo. Rezultate moje raziskave sem interpretirala v
skladu z razlago zgoraj navedenih avtorjev. V organizacijah po svetu in tudi v Sloveniji je
tehnologija Ze vrsto let prisotna, v taksni ali drugacni obliki. Dokaj varno je predvidevati, da
imajo vsaj en racunalnik Ze v Cisto vsaki organizaciji, sploh pa na bolj »pisarniskih« delovnih
mestih (verjamem, da v proizvodnih delih dolocenih podjetij, zaposleni ne delajo z
informacijsko tehnologijo, ali pa z njo delajo v manj$i meri). Ze zaradi tega bi lahko sklepali,
da je tehnologija v organizacijah v Sloveniji precej prisotna. Ce je prisoten racunalnik, je
skoraj zagotovo prisoten tudi internet in mnogi razli¢ni racunalniski programi, torej vec vrst
tehnologije. Ce predvidevamo, da je tehnologija zelo razdirjena v organizacijah po Sloveniji,
bi lahko predvidevali, da je prisotna v organizaciji ne glede na njeno velikost, lastniSko
strukturo, ali sektor, saj ne glede na te znacilnosti dolo¢ene delovne naloge in procesi skoraj
da %e prav zahtevajo uporabo racunalnidke tehnologije. Ce je torej tehnologija prisotna v
vseh slovenskih organizacijah ne glede na omenjene znacilnosti, bi lahko sklepali, da imajo
kadrovski strokovnjaki, ki prihajajo iz teh razlicnih organizacij, v priblizno enaki meri dostop
do tehnologije in je v priblizno enaki meri prisotna na njihovem delovnem mestu. Posledi¢no
lahko sklepamo, da imajo priblizno enako koli¢ino izkuSenj z uporabo tehnologije, glede na
razSirjenost, prisotnost in dostopnost do nje. Skladno z razlago zgoraj navedenih avtorjev, bi

lahko sklepali, da imajo torej kadrovski strokovnjaki iz organizacij z razlicnimi omenjenimi
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znacilnostmi, zaradi priblizno enake prisotnosti in dostopnosti do tehnologije, tudi podoben
odnos do nje, ki je prav zaradi predvidevane vecje razsirjenosti in prisotnosti tudi precej
dober. Kot so zakljucili Ze v raziskavi Raya, Sormunenove in Harrisa (1999), lahko podobna
prisotnost tehnologije med razlicnimi skupinami ljudmi, v tem primeru med kadroviki iz
organizacij z razli¢nimi lastnostmi, pripomore k zmanjsanju razlik med skupinami. Poleg tega
sta Voermans in Veldhoven (2006) v svoji raziskavi ugotovila, da ¢e imajo ljudje Ze na splosno
dober odnos do tehnologije, bodo imeli najverjetneje podobno dober odnos oziroma bodo
bolj pozitivno naravnani tudi to ostalih oblik tehnologije. Ce sklepamo, da imajo kadroviki iz
razli¢nih podjetij, zaradi podobne mere prisotnosti in razSirjenosti tehnologije, vec¢ izkusenj z
njo in posledi¢no dober odnos do nje, potem bodo tudi bolj sprejemajoci oziroma pozitivni in
imeli boljSi odnos do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri, ki prav tako velja za obliko

tehnologije.
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4. Omejitve in predlogi

Ena izmed omejitev moje raziskave je predvsem ta, da je sodelovalo ve¢ Zensk kot
moskih, kar je verjetno tudi vpliv poklica, saj na sploSno vec Zensk opravlja poklic kadrovika,
kot moskih. Vec Zensk v vzorcu je lahko vplivalo na rezultate, saj vzorec ni bil izenacen po
spolu. Ugotavljanje razlik med dvema spoloma tako ni nujno dalo pravilnih rezultatov in v

prihodnosti bi to bil vsekakor eden izmed predlogov, kako raziskavo Se izboljsati.

Kljub temu, da je bil skupni vzorec v moji raziskavi precej velik, sodelovalo je namrec¢ 257
kadrovskih strokovnjakov, se je za nadaljnje statisticne analize zmanjsal, saj niso vsi kadroviki
poznali in uporabljali elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri in posledi¢no niso mogli
ocenjevati odnosa in/ali zadovoljstva s to obliko kadrovanja. Poleg tega je prislo tudi do
manjSega osipa udeleZencev, in se je Stevilo posledi¢no Se nekoliko zmanjsalo. Skupni vzorec
se je dodatno razdrobil tudi zaradi oblikovanja skupin kadrovikov na podlagi razlicnih

demografskih znacilnosti in znacilnosti organizacij, iz katerih prihajajo.

Vprasalnik, ki sem ga uporabila za raziskavo, sem s pomocjo mentorice sestavila sama in je
sicer temeljil na ugotovitvah prejsnjih raziskav o odnosu do razlicnih vrst tehnologij, a
merskih karakteristik nisem mogla preveriti, saj pilotske Studije zaradi omejenega Stevila
udeleZzencev (sodelovali so namrec lahko le kadrovski strokovnjaki iz Slovenije) nisem mogla
izvesti, ker bi se na ta racun moj vzorec Se zmanjsal. lzvedena raziskava sicer omogoca prvi
vpogled v to, koliko je elektronsko upravljanje s ¢loveSkimi viri v Sloveniji razsirjeno,
uporabljano, in kaj si o njem mislijo in kako so z njim zadovoljni slovenski kadrovski
strokovnjaki, a bi bilo v prihodnosti morda dobro preveriti merske karakteristike
uporabljenega vprasalnika. Sem pa izvedla faktorsko analizo, s pomocjo katere sem izlocila
tri faktorje na vprasalniku in preverila njihovo notranjo zanesljivost, kar je dolo¢ena prednost

kljub omejitvi raziskave.

Ena izmed omejitev raziskave je morda tudi pet—stopenjska lestvica, ki sem jo uporabila za
ocenjevanje odnosa in zadovoljstva do elektronskega upravljanja s ¢loveSkimi viri. Pri pet—
stopenjski lestvici namre¢ obstaja srednja vrednost, ki oznacuje neodlocenost,
neopredeljenost (3 — niti niti; ne vem; ne morem se odlociti in podobno). Verjetno se lahko
dostikrat zgodi, da kadar se udeleZenci ne morejo takoj opredeliti do trditve, so manj

motivirani za izpolnjevanje, bi radi z izpolnjevanjem pohiteli, preprosto izberejo oceno tri in
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lahko hitro nadaljujejo z izpolnjevanjem vprasalnika, ki od njih potem zahteva manj napora
in razmisljanja. Posledi¢no so rezultati lahko nekoliko nezanesljivi ali neveljavni, pristranski,
saj so bolj odraz neodloCenosti, nemotiviranosti udeleZencev, kot pa dejanskega stanja.
Zaradi tega se mi zdi, da bi lahko bila uporaba pet—stopenjske lestvice omejitev moje

raziskave.

V prihodnosti bi lahko z nadaljnjo obravnavo tematike z upoStevanjem izboljSav, rezultate

raziskave s tega podrocja Se izpopolnili.

Eden izmed predlogov za nadaljnje delo je, da bi udeleZzence zbirali bolj nacrtovano in
osredotoceno in ne po metodi snezene kepe, oziroma da bi to metodo na koncu dopolnili z
bolj osredotoCenim zbiranjem udelezencev po znalilnostih, ki v zbranem vzorcu
primanjkujejo. Na primer, ¢e bi ugotovili, da je do dolocenega trenutka sodelovalo veliko vec
Zzensk kot moskih, bi lahko v nadaljevanju povezavo posiljali le moskim, in tako izravnali
Stevilo Zensk in moskih ter dobili bolj primerljive skupine. Podobno velja tudi za druge
znacilnosti udelezencev, ¢e bi na primer ugotovili, da jih prihaja veliko ve¢ iz srednjih in
velikih organizacij, bi se v nadaljevanju osredotocili na pridobivanje tistih iz majhnih in mikro
organizacij, ¢e bi ugotovili, da je prevec udelezencev iz organizacij v zasebnem sektorju, bi se
osredotodili na pridobivanje tistih iz javnega sektorja, ¢e bi ugotovili, da je do dolocenega
trenutka sodelovalo veliko ve¢ kadrovikov, ki e-HRM le poznajo, bi se lahko osredotodili na
pridobivanje tistih, ki e-HRM tudi uporabljajo in podobno. So pa seveda dolo¢ene znacilnosti,
na katere ne moremo vplivati, na primer to, da kadrovanje velja morda za nekoliko bolj
wzenski« poklic, da v Sloveniji za enkrat obstaja ve¢ kadrovikov, ki e-HRM ne poznajo in ne
uporabljajo, da ima manj mikro in majhnih organizacij zaposlenih svojega kadrovskega

strokovnjaka in podobo.

Eden izmed predlogov, kako bi se v prihodnosti lahko izognili razlicno velikim skupinam za
primerjavo med njimi pa je tudi ta, da bi zbrali Se vecji vzorec. Do zmanjSanja Stevila
udeleZencev v posameznih skupinah je prislo tudi prav zaradi delitev v skupine. Zacetni
vzorec je bil namrec za druzboslovno podrodéje precej velik, sodelovalo je 257 kadrovikov iz
Slovenije, a so se zaradi potreb statisti¢nih analiz delili v manjSe skupine glede na svoje
znadilnosti in znacilnosti organizacij, iz katerih prihajajo. Ce bi sodelovalo $e ve¢ kadrovikov,

bi bile posledi¢no skupine vecdje in bi bila primerjava med njimi Se bolj verodostojna.
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Za nadaljnje raziskave s tega podrocja bi bilo dobro razviti vprasalnik, ki ima preverjene
merske karakteristike oziroma uporabiti Ze obstojeCega s preverjenimi merskimi
karakteristikami. Na ta nacin bi dobili rezultate, za katere bi z gotovostjo vedeli, da so
zanesljivi in veljavni. Eden izmed predlogov je tudi izvedba pilotske Studije z Ze sestavljenim
vprasalnikom, ki sem ga uporabila v tej raziskavi, in preverjanje merskih znalilnosti na
podlagi te pilotske $tudije. Ze obstojec vprasalnik bi tako lahko $e izboljali in bili bolj gotovi v

verodostojnost pridobljenih rezultatov z njegovo uporabo.

V prihodnjih raziskavah bi bilo morda dobro spremeniti tudi ocenjevalno lestvico na
vprasalniku, in sicer iz pet — stopenjske v Sest — stopenjsko, saj bi se tako izognili srednji
vrednosti, ki predstavlja neodlocenost, in bi morda na ta nacin lahko dobili bolj zanesljive
podatke, saj bi se bili udelezenci prisiljeni odlociti oziroma bi lahko bolje opredelili, ali se s
trditvijo strinjajo ali ne, nekih srednjih vrednosti, ki ne predstavljajo ne nagibanja k strinjanju,

ne nagibanja k nestrinjanju s trditvami, bi bilo manj oziroma jih ne bi bilo.
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5. Zakljucek

Kljub temu, da je elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri ¢edalje bolj razsirjeno v
razliénih organizacijah po svetu, pa je raziskav o vplivih, posledicah, sprejemaniju,
ucinkovitosti takih sistemov bolj malo. Do sedaj tudi ni nobenih raziskav, ki bi preverjale
odnos med e-HRM in organizacijskim delovanjem, tekmovalnostjo, zmanjSanimi stroski ali
izboljSanimi kadrovskimi izidi (povecan Cloveski kapital, povisana predanost organizaciji ali
zadovoljstvo z delovnim mestom). Morda je temu tako, ker je vpliv e-HRM-ja na bolj simbolni
ravni in ga organizacije tako tezko izmerijo, oziroma tezko izmerijo rezultate takih sistemov.
Kakorkoli, gre za bolj sodobne spremembe na podrocju ¢loveskih virov in kadrovanja, ki pa se
precej hitro dogajajo in Sirijo v organizacijah. V magistrskem delu je opisana prva raziskava s
podro¢ja odnosa slovenskih kadrovskih strokovnjakov do elektronskega upravljanja s
Cloveskimi viri. Rezultati nam dajo zaceten in osnoven vpogled v razsirjenost elektronskega
upravljanja s cloveskimi viri pri nas, v odnos in zadovoljstvo slovenskih kadrovskih
strokovnjakov do elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri ter v razlike, ki se pojavljajo med
slovenskimi kadrovskimi strokovnjaki v odnosu. Izkazalo se je, da je elektronsko upravljanje s
Cloveskimi viri pri nas kar precej razsirjeno, pozna ga vel kot polovica kadrovskih
strokovnjakov v vzorcu, njegove uporabe pa je kljub temu Se nekoliko manj, namre¢ manj
kot polovica kadrovikov v vzorcu elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri tudi uporablja.
Rezultati so pokazali, da so izmed oblik kadrovanja tudi med slovenskimi kadrovskimi
strokovnjaki najbolj prisotne tiste, ki so se v raziskavah drugod po svetu izkazale kot najbolj
ucinkovite, to je predvsem privabljanje kandidatov preko interneta, obves¢anje o delovnih
mestih preko interneta, sprejemanje in poSiljanje prijav in Zivljenjepisov po elektronski posti.
Skladno z raziskavami o manjsi ucinkovitosti doloc¢enih oblik kadrovanja se je v raziskavi
pokazalo, da so te oblike med manj uporabljanimi med nasimi kadroviki. S pomocjo raziskave
smo ugotovili, da imajo slovenski kadrovski strokovnjaki v sploSnem precej dober odnos do
te dokaj nove oblike kadrovanja in so z njim v sploSnhem zadovoljni, da menijo, da je njegova
uporaba enostavna, da je na splosno ta oblika precej uporabna, ucinkovita, omogoca vecjo
produktivnost, omogocéa vecjo zaupnost podatkov, je bolj ¢asovno ekonomicna, ter da je
potrebno kljub enostavnosti pridobiti nekaj novih virov, ko ta sistem v podjetje vpeljemo.
Med kadrovskimi strokovnjaki, ki e-HRM uporabljajo in tistimi, ki ga le poznajo, prihaja do

pomembne razlike samo na podroédju zaznane uporabnosti in enostavnosti elektronskega
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upravljanja s ¢loveskimi viri. Verjetno je prav ta dejavnik tisti, na katerega imajo izku$nje z
uporabo e-HRM najvedji vpliv. Lazje namre¢ presodimo enostavnost in uporabnost nekega
sistema ali programa, ¢e imamo z njegovo uporabo Ze izkusnje, medtem ko lahko, ¢e ga le
poznamo, o njegovi dejanski uporabnosti in enostavnosti le ugibamo oziroma jo priblizno
ocenimo. Med kadrovskimi strokovnjaki z razlicnimi demografskimi znacilnostmi in razli¢nimi
znacilnostmi organizacij, iz katerih prihajajo, na¢eloma ne prihaja do vecjih razlik v odnosu in
zadovoljstvu. Ker je tehnologija Ze tako prisotna v Zivljenju vsakega posameznika, ne glede
na to, za kater poklic se odloci, do kolikSne stopnje je izobrazen, katerega spola je, iz kako
velike organizacije prihaja, v katerem sektorju in kakSnem lastniStvu je ta organizacija, imajo
vsi Zze veliko izkuSenj z njo in predvidevamo, da zaradi tega tudi v sploShem dober odnos, kar
seveda vpliva tudi na to, da imajo v sploSnem dober odnos do ostalih vrst tehnologij, med
katere spada tudi elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri. Do nekaj razlik v odnosu prihaja
samo med razlicno starimi in razlicno izkuSenimi na podrocju kadrovanja in faktorjem novi
viri, kar v grobem pomeni, da ima starost nekaj uc¢inka na to, koliko novega znanja in novih
virov kadroviki menijo, da potrebujejo za uporabo elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri.
Starejsi in bolj izkuseni kadroviki, kar je povezano s starostjo, namre¢ menijo, da je potrebno
pridobiti nekoliko vecjo koli¢ino novega znanja, novih virov, ¢e Zelijo uporabljati elektronsko
upravljanje s ¢loveskimi viri.

Ker gre za dokaj novo podrocje, ki se v Sloveniji Se naprej Siri in bo kmalu $e bolj prisotno, bi
bilo vsekakor potrebnega Se nekaj nadaljnjega raziskovanja na tem podroc¢ju in morda
predvsem izboljSanja Ze izvedene raziskave, da bi dobili Se bolj veljaven in zanesljiv vpogled v
dogajanje na podrodju te dokaj nove tehnologije. Ze izvedena raziskava pa nam omogo¢a, da
smo pri vpeljavi neke nove tehnologije ali specificno elektronskega upravljanja s ¢loveskimi
viri pozorni na dolo¢ene dejavnike. Rezultati nam omogocajo, da smo pri predstavljanju e-
HRM dolo¢enim starostnim skupinam morda nekoliko bolj previdni v smislu, da jih na to
bolje pripravimo, saj smo v raziskavi ugotovili, da starejsi kadroviki menijo, da potrebujejo
ve€¢ znanja, da lahko e-HRM zacnejo uporabljati. Drugate smo lahko pri vpeljavi
elektronskega upravljanja s cloveskimi viri precej samozavestni v smislu, da lahko z
precejSnjo gotovostjo sklepamo, da bo med kadroviki iz razlicnih podjetij in med kadroviki z
razlicnimi lastnostmi (z izjemo starosti in leti izkuSenj), elektronsko upravljanje s ¢loveskimi
viri precej dobro sprejeto, prav zaradi razmeroma dobrega odnosa, ki ga imajo slovenski

kadrovski strokovnjaki do te tehnologije, in ki je bil ugotovljen v izvedeni raziskavi. Morda je
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smiselno razmisliti, ali bi v organizaciji vpeljali elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri prav
zaradi Stevilnih prednosti, ki nam jih ponuja. V raziskavi so kadroviki namre¢ odgovarijali, tudi
tisti, ki e-HRM zgolj poznajo in ga (Se) ne uporabljajo, da se jim zdi elektronsko upravljanje s
¢loveskimi viri ucinkovito, da omogoca vecjo produktivnost, da se jim zdi bolj kvalitetno od
tradicionalnega kadrovanja, da omogoca vecjo zaupnost podatkov, kar so vse dejavniki, ki
lahko vplivajo tudi na boljSe poslovanje nekega podjetja, kjer bi uvedli ta sistem, na boljse
rezultate in konec koncev tudi na bolj zadovoljne zaposlene in bolj zadovoljne stranke. Glede
na rezultate ostalih raziskav in tudi glede na rezultate izvedene v magistrski nalogi, pa lahko
zakljuéimo, da je najboljSa neka srednja pot, torej uporaba kombiniranega nacina
kadrovanja. Iz rezultatov izvedene raziskave lahko sklepamo, da obstaja sicer nekaj podrocij,
do katerih imajo kadroviki boljSi odnos ter nekaj takih, do katerih imajo nekoliko slabsi
odnos. Za najbolj optimalno kadrovanje in s tem poslovanje doloene organizacije lahko
torej izkoristimo dolocene prednosti oziroma dolo¢ena podrocja elektronskega upravljanja s
Cloveskimi viri, za katera nam tako literatura kot raziskave, med drugimi tudi izvedena,
povedo, da so dobro sprejeta med kadroviki in tudi uinkovita (na primer elektronsko
privabljanje kandidatov, sprejemanje prijav po elektronski posti, e-izobraZevanje), ter
ohranimo dolocena podrocja iz tradicionalnih oblik kadrovanja (se na primer izognemo
elektronskim analizam delovnega mesta, elektronskim sprejemanjem odloditev). Z
zdruZzevanjem prednosti obeh vrst in izogibanjem njunih pomanjkljivosti lahko tako
uporabljamo kombinirano obliko kadrovanja, ki bo pripomogla k najbolj optimalnim

rezultatom.
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7. Priloge

Odnos do uporabe e-HRM

Pozdravljeni!

Elektronsko upravljanje s ¢loveskimi viri (e-HRM) je vse pogosteje prisotno pri vasem delu. Vkljucuje
obicajne kadrovske procese (npr. analiza delovnega mesta, kadrovski vprasalnik, psiholoski testi,
selekcijski razgovor, sprejemanje odlocitve o najprimernejSem kandidatu, doloc¢anje plac in bonusov,
letne razgovore), ki pa so podprti z informacijsko tehnologijo.

V magistrskem delu me zanima, v kolikSni meri ste kadrovski strokovnjaki v razlicnih podjetjih v
Sloveniji seznanjeni z e-HRM ter kaks$en je vas odnos do le-tega.

Vabim vas, da izpolnite kratek anonimen vprasalnik, ki se nahaja v nadaljevanju.
Hvala za sodelovanje,

Neja Markoci¢, Studentka magistrskega Studija psihologije, Filozofska fakulteta, Ljubljana

* v nadaljevanju bom za podrocje elektronskega upravljanja s ¢loveskimi viri uporabljala kratico e-

HRM (angl. Eletronic Human Resources Management)

1. Spol
() Mosgki

() Zenska

2. Starost

let

3. Stopnja izobrazbe:
() Srednja $ola ali man;j
(U Vigje strokovno, visoko strokovno, univerzitetno dodiplomsko izobraZevanje

() Magisterij ali doktorat

4. Smer izobrazbe (npr. pravo, kadrovski management, psihologija...):
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5. Leta izkusenj na HR podrocju:

let

6. Velikost organizacije:
(U do 10 zaposlenih

(U od 11 - 50 zaposlenih
(. 0d 50 - 250 zaposlenih

(U vet kot 250 zaposlenih
7. Lastniska struktura organizacije je:
(U slovenska

() mednarodna

8. Organizacijo uvrSs¢éamo v:

(U Javni sektor (drzavna uprava, lokalne skupnosti, zdravstvo, $olstvo, kultura, socialno varstvo,

Sport, znanost, sodstvo, vojska, policija)

(_)Zasebni sektor (vse panoge gospodarstva, samostojno podjetniitvo)

9. Ali poznate e-HRM?
(UDa

(JNe

10. Ali uporabljate e-HRM?
(UDa

()Ne

POGOJ1.Ce9=[1]in10=[2]

11. Pri naslednjih vprasanjih oznacite VASE STRINJANJE O UPORABI E-HRM.

Menim, da uporaba e-HRM:

Sploh se
ne
strinjam
izboljSa moje delovanje

omogoca dostop do aktualnejsih informacij kot

tradicionalne oblike kadrovanja
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Se ne
strinjam

Niti niti

Se
strinjam

Povsem se
strinjam



Sploh se Se ne
ne strinjam
strinjam
omogoca vecjo integracijo kadrovskih procesov

je bolj ¢asovno ekonomiéna kot tradicionalne

oblike kadrovanja

olajsa moje delo O O
omogoca lazje osredotocanje na specifi¢no

nalogo

poveca mojo produktivnost

je bolj ucinkovita kot tradicionalne oblike

kadrovanja

Je povzrodila, da sem moral/a pridobiti nove

racunalniske spretnosti

omogoca avtomatizacijo rutinskih nalog

povzroca manj stroskov kot tradicionalne oblike

kadrovanja

zmanjsa obseg mojega dela

je enostavna

izboljsa kvaliteto kadrovanja O O
poveca zaupnost osebnih podatkov o

zaposlenih/kandidatih

je povzrocila, da sem moral/a pridobiti nova

znanja o poslovanju

omogoca, da manj ¢asa namenim rutinskim

nalogam

bolje preprecuje dostop nepooblaséenim

osebam do pomembnih podatkov

zmanijsa Stevilo napak pri mojem delu

povzroca, da sem moral/a pridobiti nova

informacijsko - tehnoloska znanja

omogoca boljsi nadzor nad podatki

omogoca sprejemanje kvalitetnejse odlocitve O O
zaradi uporabe e-HRM smo morali zaposliti vec

osebja
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Niti niti

Se
strinjam

Povsem se
strinjam



Sploh se Se ne Niti niti Se Povsem se
ne strinjam strinjam  strinjam
strinjam
raje uporabljam e-HRM kot tradicionalne

postopke kadrovanja
POGOJ 2.Ce 9=[1]in 10 = [1]

12. Kako pogosto uporabljate e-HRM?
() Nikoli

() Redko

(_)Obéasno

(U Pogosto

() Vedno
POGOJ2.€e9=[1]in10=[1]

13. Katere oblike e-HRM uporabljate? (moznih je ve¢ odgovorov)
__|Elektronska analiza delovnega mesta (s pomog¢jo internetnih podatkovnih baz, npr. 0*Net)
'Elektronska oblika kadrovskega vpragalnika
'Sprejemanije prijav in Zivljenjepisov preko interneta
Elektronske oblike testov in vprasalnikov
Elektronske oblike razgovorov, intervjujev (npr. preko programov kot je Skype, Google Hangout...)
Elektronsko sprejemanje odlocitve o najprimernejSem kandidatu za delovno mesto
Uporaba interneta za obveséanje o prostih delovnih mestih
| Sistem elektronske kompenzacije (dolocanje fiksnega in variabilnega dela place)
__ISistemi nagrajevanje
'E-izobrazevanje
__|Elektronsko podprti letni razgovori (vnos ciljev, samoocena, ocena vodje, skupna kalibracija ocen,
zgodovina...)
__IKarierno naértovanje, upravljanje talentov in nasledstev
[] Upravljanje odsotnosti

| lupravljanje s cilji in kompetencami zaposlenih
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POGOJ 2.Ce 9=[1]in 10 = [1]

14. Pri naslednjih vprasanjih oznacite VASE STRINJANJE O UPORABI E-HRM. Uporaba e-HRM:

Sploh se
ne
strinjam
izboljSa moje delovanje
omogoca dostop do aktualnejsih informacij kot

tradicionalne oblike kadrovanja

omogoca vecjo integracijo kadrovskih procesov
je bolj casovno ekonomicna kot tradicionalne
oblike kadrovanja

olajsa moje delo

omogoca lazje osredotocanje na specificno
nalogo

poveca mojo produktivnost

je bolj ucinkovita kot tradicionalne oblike
kadrovanja

je povzrodila, da sem moral/a pridobiti nove
racunalniske spretnosti

omogoca avtomatizacijo rutinskih nalog
povzroca manj stroskov kot tradicionalne oblike
kadrovanja

zmanjsa obseg mojega dela

je enostavna

izboljsa kvaliteto kadrovanja

poveca zaupnost osebnih podatkov o
zaposlenih/kandidatih

je povzrocila, da sem moral/a pridobiti nova
znanja o poslovanju

omogoca, da manj ¢asa namenim rutinskim
nalogam

bolje preprecuje dostop nepooblas¢enim

osebam do pomembnih podatkov
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Se ne
strinjam

Niti niti

Se
strinjam

Povsem se
strinjam



Sploh se Se ne Niti niti Se Povsem se
ne strinjam strinjam  strinjam

strinjam

zmanjsa Stevilo napak pri mojem delu

je povzrodila, da sem moral/a pridobiti nova

informacijsko - tehnoloska znanja

omogoca boljsi nadzor nad podatki

omogoca sprejemanje kvalitetnejSe odlocitve

zaradi uporabe e-HRM smo morali zaposliti vec¢

osebja

raje uporabljam e-HRM kot tradicionalne

postopke kadrovanja

POGOJ2.€e9=[1]in10=[1]

15. Pri naslednjih postavkah oznacite VASE ZADOVOLISTVO Z UPORABO E-HRM.

V kolik$ni meri ste zadovoljni:

Zelo Nezadovol Niti niti Zadovolje Zelo
nezadovolj jen n zadovoljen
en
s kvaliteto e-HRM v vasem podjetju
z vasim delovanjem ob uporabi e-HRM
z nadzorom nad podatki v e-HRM
s sprejemanjem odlocitve s pomocjo e-HRM
z vaso produktivnostjo ob uporabi e-HRM
z zaupnostjo podatkov v e-HRM
z enostavnostjo e-HRM
z obsegom dela ob uporabi e-HRM
z avtomatizacijo rutinskih nalog v e-HRM

s koli¢ino znanja, ki ste ga morali zaradi

vpeljave e-HRM pridobiti
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Izjava o avtorstvu

Izjavljam, da je magistrsko delo v celoti moje avtorsko delo, ter da so uporabljeni viri in

literatura navedeni v skladu s strokovnimi standardi in veljavno zakonodajo.

Ljubljana, 9. 3. 2015 Neja Markocic¢
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