UNIVERZA V LIUBLJANI
FILOZOFSKA FAKULTETA

ODDELEK ZA PSIHOLOGIO

PSIHOLOSKA DIAGNOSTIKA IN UKREPI V DELOVNEM OKOLIU

'BIG DATA' — MASIVNI PODATKI V KADROVSKEM KONTEKSTU

SEMINARSKA NALOGA

AVTORICA: Maja Vovko, dipl. psih. (UN)

MENTORICA: doc. dr. Eva Bostjancic

Ljubljana, december 2016



uUvoD

Psiholog lahko koristi napredke v tehnologiji na mnoge nacine, tako v pomoc¢ zaposlenim kot
vodstvu oz. organizaciji sami. Razsiritev druzabnih omrezij, predvsem tistih namenjenih strokovnem
povezovanju (npr. LinkedIn), psihologu lahko koristijo za rekrutacijo in selekcijo primernih kandidatov
ter preverjanje dolocenih informacij. Glede na tehnoloski porast in napredek v druzbi lahko psiholog
predvideva potrebe, ki jih bo imela organizacija, dolo¢ena delovna mesta znotraj nje ali celo zaposleni
sami. Z razvojem programov simulacije lahko izobrazujemo zaposlene kako ravnati v situacijah, ki so
preredke ali prevec nevarne, da bi jih njim zares izpostavljali. Precej nova, predvsem na kadrovskem
podrocju, pa je uporaba masivnih podatkov, ki je bila do sedaj v uporabi predvsem v oddelkih za razvoj
in marketing. Vendar so lahko te informacije zelo priro¢ne tudi za psihologa, o ¢emer govori moja

seminarska naloga.
KAJ JE BIG DATA?

V dandanasnjem svetu skorajda z vsakim dejanjem, pa Ce je to v fizicnem svetu ali pa na spletu,
pus¢amo digitalne sledi, ki raziskovalcem lahko veliko povedo o vedenju in lastnostih posameznika, ki
jih je pustil. Lahko bi rekli, da sta danes komunikacija in vedenje posameznikov v veliki meri
digitalizirana (Chuapetcharasopon, 2015). Ideja masivnih podatkov (ang. big data) je torej zbiranje teh
digitalnih sledi, ki jih je nato moc analizirati (Marr, 2015). Neposredno s tem je povezana tudi rast
podatkov — vedajo oziroma Sirijo se viri podatkov, koli¢ine podatkov, celo vrsta podatkov. Analogno s
tem razvojem in rastjo pa se razvijajo tudi tehnologije in orodja, s katerimi lahko te vsakodnevne sledi
zbiramo, organiziramo in urejamo. Klju¢na sprememba je torej tudi v tem, da sedaj obstajajo nacini
zelo sistematic¢ne in to¢ne analize teh nestrukturiranih podatkov (ki jih je v primerjavi s strukturiranimi
tezje analizirati), npr. elektronskih sporocil, slik, videoposnetkov. V teh sledeh lahko i$¢emo vzorce, kar

pred nedavnim tehnoloskim razvojem ni bilo mogoce (Marr, 2015).

Masivne podatke je zelo tezko povsem natancno opredeliti, saj vsaka organizacija lahko zbira
in uporablja zelo raznolike podatke, iz raznolikih virov in raznolikih velikosti, pa jih (zase) smatra kot
'masivne’. V sploSnem sicer obstajajo kriteriji za velike podatke. Slednje kriterije velikih podatkovnih

baz opredeljuje Chuapetcharasopon (2015).

Prvi kriterij je volumen oz. velikost, obSirnost podatkov. Masivni podatki naj bi bili veliki vec
terabitov. V HR kontekstu to pomeni, da kadrovska sluzba hrani podatke vecjega Stevila zaposlenih;
primer organizacije, ki zagotovo operira z neverjetno koli¢ino podatkov, je ameriska veriga Wal-Mart
s kar 2,2 milijona zaposlenih. Tudi ¢e njihova baza drZi le najbolj osnovne informacije o zaposlenih, je

izjemno velika.



Drug kriterij je hitrost pridobivanja podatkov; masivni podatki so tudi 'hitri'. Vcasih se je
podatke zaposlenih zbiralo enkrat ali parkrat letno (npr. ob vstopu na delovno mesto, ob vsaki
spremembi osebnih podatkov ali zamenjavi delovnega mesta, ob oceni delovne uspesnosti itd.). Po
drugi strani pa se dandanes za masivne smatrajo podatki, ki v hrambo pritekajo dnevno ali celo
sekundno. Ne gre torej le za hitrost ampak tudi pretok. Na nivoju poslovanja je to lahko vsak racun,
posnetki nadzornih kamer, Stetje strank, ki v trgovino vstopijo, itd. Na nivoju kadrovske sluzbe trenutno
ni take hitrosti pobiranja podatkov o zaposlenih samih — pogled v prihodnost pa je recimo priro¢na
napravica, ki jo zaposleni tekom dneva nosijo, ona pa beleZi nivo stresa, vedenje, druge fizioloske

znake. To bi bil primer pobiranja sekundnih podatkov o zaposlenem.

Raznolikost kot naslednji kriterij naj bi s kazala v raznolikosti oblike (formata) in virov podatkov.
Podatki torej niso zgolj demografske narave, kot so starost, spol, izobrazba; vkljuéeni so tudi podatki o
kompenzaciji, o uspesnosti na delu, podatki raznolikih ocenjevanj dela, vedenjski podatki (npr. Stevilo
odsotnosti, zamujanja itd.) in drugih notranjih informacij (vprasalniki, podatki o kompetencah,
izkusnjah, elektronska sporocila) (McCaffery idr, 2015). Podatki so lahko pridobljeni s strani
zaposlenega, nadrejenega, tudi arhivov; v grobem podatke v velikih bazah delimo namrec na 'zunanje’
in 'notranje'. Poleg tega nove oblike podatkov predstavljajo tudi CV-ji, objave na razli¢cnih druzbenih
omrezjih (npr. Twitter, Facebook) ali podatki in kontakti s podobnih strani (npr. LinkedIn), tudi razni
komentarji na forumih, blogih, itd. Podatke lahko zbiramo celo preko pametnih telefonov ali senzorjev.

Te nove oblike zahtevajo nove oblike analize, saj so podatki nestrukturirani.

Zadniji, a prav tako pomemben, pa je kriterij verodostojnosti. Ta pride v ospredje predvsem pri
pregledu in oceni zbranih podatkov, ne pa samem zbiranju. Preko zbiranja vseh teh raznolikih in
predvsem Stevilnih podatkov (preko vec virov in vec oblik), se nabere tudi veliko 'Suma' — podatkov, ki
so morda nepopolni, najveckrat pa neuporabni ali neustrezni za Zeleno analizo ali problem. Zaradi tega
Suma je potrebno pogosto in podrobno vodenje in urejanje podatkovne baze. Kot Ze re¢eno so je v
osnovi masivni podatki kljub tem kriterijem zelo izmuzljiv pojem in Stevilne 'prave' masivne podatkovne

baze vseeno ne dosegajo vseh kriterijev.

Kje se take informacije torej uporablja? Zbirajo jih namrec¢ zelo raznolika podjetja, v raznolike
namene. Najbolj pogosta oz. razsirjena je raba na strankah ali kupcih — preko analize masivnih
podatkov Zelijo podjetja torej optimizirati ali povecati prodajo preko spoznavanja kupcev in njihovih
nakupovalnih vedenj. S tem, ko sledijo trendom nakupov in nakupovalnih vedenj, lahko prodajna
podjetja napovedujejo prodajo nekega svojega izdelka; napovedujejo ali bo prislo do menjave
ponudnika (npr. v mobilnem ali telekomunikacijskem podjetju lahko sklepajo, ali bo nek ponudnik Zelel

menjati naroc¢niski paket). Za izboljSanje poslovnih procesov lahko na podlagi trendov na druzbenih



omrezjih, pogostih iskalnih gesel v razli¢nih brskalnikih (torej kaj ljudje 'googlajo') in celo na podlagi
vremenske napovedi predvidevajo, kaj se bo prodajalo in torej s ¢im je vredno zapolniti skladis¢e. O
Siroki uporabi pric¢a tudi dejstvo, da z masivnimi podatki razpolaga in operira tudi policija v vecjih
mestih in sicer v namen lovljenja kriminalcev ali napovedovanja kriminalne aktivnosti. Podobno jih
lahko banke uporabijo za odkrivanje nelegalnih transakcij banc¢nih kartic (Murr, 2015). Masivni podatki
pa so vse bolj uporabni tudi v kadrovski sluzbi organizacije, npr. za pridobivanje, trening zaposlenih,
ohranjanje delovne sile, ugotavljanje ucinkovitosti, razvoj, nacrtovanje nasledstva, nacrtovanje
posameznikove karierne poti ipd. (Roberts, 2013). Rabo znotraj kadrovskega konteksta bom nadalje

prikazala na prakti¢nih primerih in dodatno pojasnila uporabnost ter omejitve.

KAKO NAJ MASIVNE PODATKE UPORABI PSIHOLOG?

Masivni podatki so lahko uporabni za psihologa v kadrovski sluzbi in sicer za ve¢ namenov oz.
problemov. Na zacetku poglavja bom predstavila nekatere resni¢ne uporabe teh podatkov v vecjih
podjetjih (z velikim Stevilom zaposlenih). Naj omenim, da imajo ta podjetja navadno oddelke
namenjene zbiranju ali zdruZevanju takih baz, tako imenovane 'HR analytics departments' oz.
kadrovske analiticne oddelke. Ce ima podjetje tak oddelek, v njem pa zaposlenega psihologa s
potrebnim znanjem, torej je strokovnjak za HR analizo, navadno sam zbira te podatke. Ce podatke,
potrebne za obdelavo, zbira vec razlicnih oddelkov znotraj podjetja (npr. oddelek za marketing,
oddelek za razvoj in inovacijo), je navadno delo analiticnega HR oddelka, da od drugih oddelkov vse
potrebne podatke pridobi in zdruzi. Podjetje lahko strokovnjaka za HR analitiko tudi najame, navadno

kadar je podjetje premajhno ali premlado, da bi zaposlilo svojega.
Primeri uporabe masivnih podatkov v kadrovskih sluzbah organizacij

Pogosta je raba namene podatkov v namene upravljanja zaposlenih, tudi upravljanja stroskov.
Prvi tak primer v kadrovski sluzbi je Defense Acquisition University; gre za amerisko izobrazevalno
ustanovo, ki se ukvarja z vsakoletnim treningom tisocih vojakov in civilnih strokovnjakov v obrambni
tehnologiji in logistiki. Z uporabo in analizo raznolikih podatkov, s katerimi so Ze razpolagali (stroski
nastanitve; placa za inStruktorje; stroski potovanja, ki se izplacajo inStruktorjem; pricakovano
prisotnostjo Studentov; stroski potovanja za Studente ipd.), so nasli najbolj optimalno lokacijo za
izvedbo treningov glede na viSino stroSkov. Tekom izvajanja treningov so ugotovili, da inStruktor sprva
potrebuje povpre¢no 4 ure, da se pripravi na eno uro pouka, nato pa so s spremljanjem in analizo
podatkov odkrili, da se s€casoma (po vec¢ opravljenih pripravah in instrukcijah) ¢as priprave zniza na pol
ure. Te ugotovitve so nato uporabili pri dodeljevanju sredstev, vodenju zaposlenih, dolo¢anju

pricakovane uspesnosti instruktorja ipd. Podjetje lahko tudi kvantificira, kako dolgo novi prodajalci v



povprecju potrebujejo, da doseZejo prihodek, ki se od njih pricakuje, ter glede na to oceni ucinkovitost

novega prodajalca (Roberts, 2013).

Se en primer upravljanja zaposlenih je primer IBM-a. Njihov vodja kadrovske sluzbe je s strani
ekipe dobil obvestilo, da je med zaposlenimi veliko nezadovoljstva zaradi tega, ker jim podjetje ne
povraca strosSkov za prevoze, kadar so ti storjeni preko prevozne storitve Uber. To odlocitev je zaradi
potencialne nevarnosti sprejela pravna ekipa, vendar se je Uber med zaposlenimi pogosto izkazal kot
boljsa (cenejsa) ali celo edina izbira, da doseZejo svoje stranke. Ko je informacija prisla do vodje
kadrovske, je ta takoj odobril nadaljnje kritje uporabe te storitve. Do informacij o nezadovoljstvu je
ekipa prisla preko analize internih komunikacijskih sistemov. Problem je bil pravzaprav razresen,
preden so zaposleni sploh vedeli, da je bila kadrovska sluzba seznanjena z njihovim nezadovoljstvom

(Chuapetcharasopon, 2015).

V veliki meri se podatke uporablja za rekrutacijo, ohranjanje in spremljanje karierne poti
zaposlenih. Podjetje Juniper Networks, ki se ukvarja z razvojem mreZnih infrastruktur, uporablja
LinkedIn podatke, da spremlja in analizira vescine, znanja, izkusnje in karierne poti trenutno zaposlenih,
bivsih zaposlenih in kandidatov oz. potencialno zaposlenih. Svojim zaposlenim torej 'sledi' z namenom
ugotoviti, kakSne karierne poti imajo tisti, ki odidejo, in kakSen profil zaposlenih zaposlujejo. Take
informacije jim lahko koristijo pri nadaljnjem zaposlovanju. Napovedovanje vedenja zaposlenih s
pomocjo velikih podatkov izvaja tudi Deloitte Counseling — oblikovali so model do 40 dimenzijami, s
pomocjo katerega lahko njihova kadrovska sluzba Ze mesece vnaprej predvidi, kdo bo zapustil
organizacijo (Roberts, 2013). Podatki so lahko koristni tudi pri odlocanju v zaposlitvenem procesu —
npr. poslovalnica Wal-Mart je iskala skladis¢nika za noc¢no delo. Kandidati, ki so bili sicer podobno
ustrezni, so se razlikovali le v tem, da je nekaterim bolj ustrezalo delo v no¢ni izmeni, drugim pa vse
izmene. Wal-Mart je analiziral Ze obstojece podatke zaposlenih na tem delovnem mestu ter odkril, da

je manj odpovedi tistih zaposlenih, ki jim ustreza le no¢na izmena. (Chuapetcharasopon, 2015).

Uporaba masivnih podatkov se lahko Siri preko okvirjev upravljanja z zaposlenimi. Dostavno
podjetje FedEx v procesu zdruZevanja ali prevzema zunanjega podjetja pregleda podatke njihovih
zaposlenih in jih nato primerja s svojimi (npr. v stopnji angaziranosti) ter se preko te primerjave odloci,
ali bo pri$lo do prevzema. Ce podjetje odpira nov oddelek ali poslovalnico lahko zdruZi razli¢ne
informacije (npr. iz kadrovske in raunovodske sluzbe), nato pa preko pregleda podatkov o potrebah
in zahtevah delovnega mesta, vesScinah in stroskih zaposlenih ipd. izbere najbolj optimalno lokacijo
(Roberts, 2013). Kadar Sirjenje Se ni vezano na lokacijo, je namrec pri izbiri le-te zelo pomembno
analizirati lokacijo z vidika dostopnega kadra (katera lokacija Ze ima potreben kader, kako ga lahko

podjetje izkoristi ipd.). V teh primerih gre za sodelovanje kadrovske sluzbe z drugimi oddelki.



Zakaj uporabljati masivne podatke?

Kot je razvidno iz zgornjih primerov, se je (vsaj v vecjih ameriskih podjetjih) uporaba masivnih
podatkov Ze dodobra usidrala tudi v kadrovskih sluzbah organizacij. Pregled primerov nam daje tudi
vpogled v Stevilna podrocja in problematike organizacije, kjer je analiza teh podatkov smiselna in
uporabna. Poraja pa se morda vprasanje o dodani vrednosti uporabe masivnih podatkov — ali gre res
za nadgradnjo tradicionalnih nacinov zbiranja in analize podatkov ter odloditev, ki slonijo na takih

(tradicionalnih) analizah?

Strokovnjaki s podrocja se strinjajo, da gre pri masivnih podatkih za uporabo zelo realnih in
zelo nazornih podatkov, ki so vezani na ljudi, na zaposlene ('people-related and employee-related
data’'). Z uporabo teh naj bi bolj stratesko sprejemali odlocitve, ki vplivajo na poslovanje, in izboljsali
organizacijsko ucinkovitost. Poglavitna 'logika' ali ideja v ozadju analiticne kadrovske sluzbe je ta, dav
nekatere procese, ki so tradicionalno sloneli predvsem na intuiciji, vnese znanost, natanc¢nost in
strogost. Drugi pomemben poudarek zagovornikov pa je 'evidence-based managment’; torej
upravljanje zaposlenih, ki prvenstveno sloni na dokazih. Gre za uporabo dokazov, podatkov ter
analiti¢no in kriticno evalvacijo le-teh pri sprejemanju menedzerskih odlocitev. Postavlja se napram
uporabi intuicije ali 'najboljSe prakse'. Pomembno pa je tudi dejstvo, da so zgoraj omenjeni primeri
uporabe velikih podatkov le nekaterih izmed univerzuma moznosti — idejno lahko v kadrovski analitiki
ugotavljamo karkoli, ¢e le imamo dostop do potrebnih informacij. Strokovnjaki nastevajo Se sledeca

relevantna in potencialna podrodja;

- zaznava blagovne znamke organizacije kot zaposlovalca (Ali smo mi zaposlovalec izbire? Kako nas kot
zaposlovalca vidijo studenti z razlicnimi nivoji izobrazbe? Na kaksen nacin se Studentje iz razlicnih

univerz spoznavajo/slisijo o nasi organizaciji?);

- upravljanje s talentom (Kdaj in zakaj novo zaposleni zapustijo organizacijo? Zakaj se visoko potencialni
zaposleni ustavijo pri steklenem stropu? Zakaj dolo¢en oddelek izgublja vel uspesnega kadra kot
drugi?) in profiliranje talentov (kaksne znacilnosti, izkusnje, osebnost, vescine imajo vodje organizacije

ali najbolj uspesni, ucinkoviti zaposleni?);

- segmentacija delovne sile; ocenjevanje ucinkovitosti v realnem ¢asu; evalvacija raznolikih programov

organizacije (npr. ocena ucinkovitosti trenutne strategije zaposlovanja).

Klju€en je tudi od zgoraj-navzdol pristop kadrovske analitike; najprej se torej pojavi problem
(identificira ga navadno vodstvo organizacije), nato pa se za potrebe iskanja resitev postavi vprasanje
in pregleda ali celo zbira podatke. Ostale prednosti HR analitik so torej, da se lahko izboljsa sprejemanje

odlocitev; zmanjSuje tveganja; odkrije pomembne vpoglede, ki bi sicer ostali skriti; nadzoruje



zaposlene ali procese v realnem ¢asu; napoveduje dogodke, ki bodo vplivali na poslovanje ali uspesnost

organizacije (Chuapetcharasopon, 2015).

Najbolj vabljiv aspekt masivnih podatkov pa je vsekakor napovedljivost. Podatke lahko namrec
obdelamo na osnovni ali kompleksni ravni, z nivojem obdelave pa so pogojeni tudi rezultati in
odlocitve. V organizacijah veliko kadrovske analize ostaja na deskriptivni analizi, katere omejena
vrednost je ta, da ne nudi enake moci za iskanje resitev. Stopnjo nad opisom pa je napoved, ki Ze
omogoci podjetju, da predvidi, kaj se bo zgodilo. Prav v tem lezi prava vrednost masivnih podatkov
(Roberts, 2013). Le pomislimo na primer v prejSnjem poglavju, kjer je podjetje mesece vnaprej

napovedovalo, kdo bo zapustil organizacijo.

Kje naj kadrovska sluzba iS¢e masivne podatke?

Kot Ze receno se lahko podatke v masivnih bazah lo¢i preko vec¢ kriterijev; npr. ali gre za
notranje (izvirajo iz organizacije) ali zunanje podatke (zunaj organizacije, npr. iz forumov, druzbenih
omrezij, statisticnih uradov, drugih organizacij). Delimo jih lahko tudi na strukturirane in
nestrukturirane, kjer je po sestavi nestrukturiranih veliko vec (navadno so to taki podatki, ki se lahko
neprestano zbirajo, npr. preko videokamer). Strukturirani podatki lahko izvirajo iz informacijskega
sistema kadrovske sluzbe (npr. delovne ure, absentizem) ali iz racunovodskih sistemov (placa), v obeh
primerih pa gre torej za notranje podatke. Strukturirani podatki so v grobem tisti, ki omogocajo
kvantitativno analizo. Nestrukturirani podatki so lahko prav tako lahko notranji (CV, odprti odgovori na
interne vprasalnike o zadovoljstvu ali vklju¢enosti) ali zunanji (blog objave, e-maili), so pa navadno

proste oblike in neprimerni za kvantitativno analizo.

Kot zunanji vir z mnogimi lastnimi podatkovnimi bazami je lahko LinkedIn (ki podjetjem
omogoca vpogled v te baze podatkov, iskanje preko filtrov znotraj baz itd.), pa tudi Facebook, s
pomocjo katerega lahko sledimo, kaj zaposleni o podjetju Sirijo v svojih zasebnih mrezah — marsikdo
namrec vidi svoje zaposlene kot ambasadorje svojega podjetja. Tako si prizadeva zaposliti in ohraniti

le tiste, ki o organizaciji Sirijo dobro besedo (Roberts, 2013).

Dober primer nestrukturiranih podatkov, ki pa jih je zelo smiselno sistemati¢no (racunalnisko)
obdelati, so CV-ji. Pravzaprav avtorji trdijo, da je ravno selekcija oziroma odlocanje o zaposlovanju
najbolj smiselno in uporabno podrocje analize masivnih podatkov v kadrovski sluzbi (McCaffery idr.,
2015). Psihologi naj bi se pri ocenjevanju CV-jev prevec zanasali na svoje obcutke in tradicionalne
ocenjevalne metode, npr. metodo mej. Kot primer; v procesu selekcije psiholog izloci vse s povprecjem
ocen manj kot 8.0, vendar je meja arbitrarna in ne izhaja iz znanstvene ali utemeljene osnove. Hkrati

pa bi drug psiholog za isto delovno mesto lahko izbral neko drugo oceno kot mejno.



KAKO OBDELOVATI MASIVNE PODATKE?

Masivni podatki so najpogosteje nestrukturirani in raznoliki, zato je postopek obdelave lahko
nekoliko kompleksen. Marr (2015b) navaja Stiri sloje v procesu razvoja nestrukturiranih surovih
podatkov v enote, ki jih lahko analiziramo, medtem ko Chuapetcharasopon (2015) govori o fazah

analize masivnih podatkov. Spodaj predstavljam postopek kot integracijo idej obeh avtorjev:
1. Sloj virov podatkov

Gre za zacetni proces pridobitev podatkov v njihovi osnovni obliki in iz razli¢nih virov. Cilj je
nabor podatkov, kjer z nekaterimi Ze razpolagamo, nekatere pa je morda Se potrebno pridobiti.
Potrebno je zavedanje, da potrebne podatke lahko pridobimo tudi preko drugih sluzb znotraj
organizacije, vendar je prehodnost teh informacij odvisna od zrelosti podatkov organizacije (nekatere
organizacije nimajo vecjih baz in morajo podatke zbirati po potrebi; druge imajo ogromne baze, Ze

vnaprej pripravljene za analizo) in centraliziranosti strukture organizacije.

Na tem mestu moramo imeti jasen pregled nad tem, kar imamo dostopno (vred s kakovostjo

dostopnih podatkov) in tem, kar nas zanima (kaj je problem in kateri podatki bodo zanj uporabni).
2. Sloj hranjenja podatkov

Na tej tocki imamo zbrane vse podatke, ki jih lahko nadalje koristimo. Gre za ogromno kolic¢ino
podatkov, zato so Ze tu pogosto potrebna orodja kot so Apache Hadoop DFS ali Google File System.
Gre za distributivne sisteme, ki lahko hranijo ogromno koli¢ino podatkov; navadni racunalnik, ¢etudi z
vecjim trdim diskom, bi prenesel le »manjSe« podatkovne baze. Poleg njih potrebujemo locen sistem,
ki bo podatke lahko organiziral in kategoriziral v baze (npr. HBase, DynamoDB od Amazon-a, MongoDB
in Cassandra, ki jo uporablja Facebook), saj jih distributivni sistemi le hranijo. Podatke je potrebno
roc¢no ocistiti, kar je navadno dolgotrajen proces, gre pa za obic¢ajno predpripravo podatkovne baze —

popravki manjkajocih podatkov, poenotenje vhodov, re-kodiranje itd.
3. Sloj analiziranja podatkov

S pomocjo orodja MapReduce izberemo elemente, ki nas zanimajo, in jih postavimo v format,
ki ga lahko nadalje obdelujemo. Obstajajo orodja, ki v podatkih avtomati¢no prepoznajo trende in

vzorce, prav tako pa lahko ekipa analitikov ro¢no dela na podatkih (torej brez pomocdi orodij).

Pri analiziranju je pomembno, da nas vodijo vprasanja oziroma problemi. Velik nabor podatkov
nas ne sme prelisi¢iti v to, da preverjamo povezave levo in desno. Druga pomembna omemba pa je

Sum v podatkih — le tega je v masivnih podatkovnih bazah dosti ve¢, kot smo ga vajeni v manjsih.



4. Sloj 'output-a' oziroma izhoda

Na tej tocki so analize Ze opravljene. Sledi sporocanje ugotovitev tistim, ki jim bodo koristile.
Navadno gredo najprej do nadrejenih, nato do doticnih zaposlenih. Vizualizacija podatkov je navadno
kljuéna pri predstavitvi rezultatov laikom. Predstavitev in razlaga naj bosta enostavni, razumljivi in
preprosti. Ce podatki sami po sebi ne povedo veliko, jih opremimo tudi s slikami (obratno velja za slike;

¢e same niso dovolj predstavne, dodamo konkretne Stevilke).

Torej kako naj organizacija izvaja analizo masivnih podatkovnih baz? Ena moZnost je zaposlitev
strokovnjaka za HR podatke (ang. HR data scientist?), ki pa je lahko nekoliko tvegana — taki strokovnjaki
so dragi, vnaprej pa se ne da predvideti, kako dobro jim bo Slo. Manj tvegan je najem takega
strokovnjaka kot svetovalca organizaciji oziroma njeni kadrovski sluzbi (v ZDA ocenjujejo tako storitev
od $120 do preko $300 na uro). Tretja moZnost je zaposlitev HR analitika oziroma usposabljanje
kadrovske sluzbe v HR analitiki. Ti sicer niso strokovnjaki za masivne podatkovne baze, imajo pa veliko
znanja o statistiki in analitiki. Cetrta opcija je, da kadrovska sluzba uporabi orodja, ki jih ponujajo

zunanji ponudniki. To so npr. Oracle, SAP ali Workday (McCaffery idr, 2015).
OMEJITVE

Prva omejitev (sicer bolj analize same kakor masivnih podatkov v ozadju) je to, da ¢eprav lahko
napovedujemo vedenje, ga je Se vedno nemogoce spremeniti s pomocjo analitike. Torej, masivni
podatki nam lahko povedo, da bo nek zaposlen v slede¢em mesecu z veliko gotovostjo zapustil
organizacijo, ne ponudijo pa nam 'preracunane' reSitve ali strategije, da to spremenimo — Se.
Tehnoloski napredki se namrec¢ pocasi a zagotovo pomikajo v to smer. Druga omejitev je seveda
pomanjkanje masivnih podatkov o zaposlenih —mnogo organizacij ne pobira mnostva podatkov in tako
nima 'zrele baze', na kateri bi lahko izvajala analize in napovedovala vedenja. Ce organizacija zacne z

zbiranjem podatkov danes, bodo podatki dovolj 'zreli' Sele Cez par let (Roberts, 2013).

Omejitve se navezujejo tudi na ugotovljene vzorce ali korelacije, odkrite v podatkih. Cetudi se
baza in podatki vnaprej s€istijo in sproti ohranjajo, je zaradi samega volumna podatkov mozno, da bodo

odkrite povsem neveljavne oziroma naklju¢ne korelacije.

Pomanijkljivost, ki se navezuje na psihologe v organizaciji, pa je predvsem ta, da ti v osnovi niso
izobraZeni v smeri razumevanja in zbiranja takih podatkov. Cetudi so izu¢eni v poznejsih fazah analize,
sporocanja ugotovitev in vizualnega prikazovanja le-teh, morda ne poznajo tehnologij in orodij v ozadju

analiziranja velike baze. Morda ne poznajo ali ne znajo nadrtovati zbiranja masivnih podatkov od

Y HR data scientist je strokovnjak, ki iz seta podatkov lahko izlu$¢i vrednost ali vpogled. Navadno je ve$¢ v analitiki,
racunalniskih znanostih, matematiki in statistiki, strategiji, vizualizaciji podatkov in komunikaciji (Marr, 2015b).



zaposlenih. Ce upostevamo, da naj bi imel strokovnjak za analizo velikih podatkov na razpolago tudi
matematic¢no in ra¢unalnisko znanje, je zagotovo potrebna identifikacija prednosti pridobivanja teh
znanj ter posledicno vstop v izobraZevanje (ali povezovanje med oddelkom za informacijsko
tehnologijo in kadrovskim oddelkom organizacije). Trenutna omejitev je tudi to, da je raba masivnih
podatkov v kadrovski sluzbi dokaj nova praksa, posledi¢no je dostop do relevantnih raziskav, primerov
praks in eti¢nih usmeritev zelo omejen. Poleg tega je le malo organizacij v Sloveniji dovolj velikih

oziroma zaposluje tako Stevilo ljudi, da bi bila izgradnja masivne podatkovne baze sploh mozZna.

'‘DATA MINING' IN ETICNI POMISLEKI

Lanskoletni dogodek 'Statisti¢ni dan 2015: Masivni podatki — Velika priloznost', organiziran pod
taktirko Statisti€nega urada RS in Statistiénega drustva Slovenije, je obravnaval marsikatero podrocje
masivnih podatkov, velik poudarek pa so dali tudi na eti¢ne vidike takih praks. Opozarjajo, da je pri
delu z masivnimi podatki nujno posvecati povecano pozornost varovanju zasebnosti, skrbeti, da so
prakse v skladu z Zakonom o varstvu osebnih podatkov, in da so sami nameni obdelovanja podatkov
eti¢ni. UposStevanje zasebnosti je tu velik izziv, saj niti anonimizacija podatkov ne resi vec tezave. Tuji
avtorji analogno poudarjajo, da zakritje imena ne skrije ve¢ nujno identitete, saj je le-to sedaj zaradi

dostopnosti mnoZzi¢nih in raznolikih podatkov o posamezniku laZje razkriti ali odkriti (Roberts, 2013).

Eticna nacela moramo upostevati tudi pri postavitvi problema — Cisto vsega namrec ni eticno
raziskovati. Kot primer, s pomocjo privatnih objav na omreZzjih kot sta Facebook ali Twitter bi lahko
potencialno odkrili problematicne izjave ali vedenje zaposlenega, vezano na delo ali organizacijo. Znani
so primeri, ko so se ljudje 'izZivljali' nad Sefi v takih objavah, posledi¢no pa bili odpusceni — resni¢nost
teh primerov je sicer tezko preveriti, vendar istoasno obstajajo raziskave, ki kaZzejo, da je iskanje po
brskalnikih oziroma 'googlanje' zaposlenih ali kandidatov praksa, katere se posluzuje kar 84 odstotkov
kadrovikov (SHRM, 2008, v McCaffery, 2015). Vendar ali je sredstvo, ki posega v zasebno sfero
zaposlenega, primerno za doseg cilja varovanja podobe organizacije? Pogledamo si lahko tudi
predhodno omenjen primer iz podjetja /IBM, kjer je HR ekipa iz e-poStnih sporocil razbrala
nezadovoljstvo in ukrepala k povecanju le-tega. Ali je, primerjalno, ta cilj bolj 'primeren' za uporabo
sredstva, ki sicer poseZe v zasebnost? Zagotovo gre za neprestano tehtanje pravic in zasebnosti
zaposlenega na eni strani in koristi za zaposlene ali organizacijo kot tako na drugi strani, kjer nek

postopek ali resitev, ki bi ustrezala vsaki situaciji, preprosto ne obstaja.

To poseganje pa ni problem, ki bi ostal neopazen. Kalifornija je nedavno postala prva zvezna
drzava v ZDA, ki je pravno zavarovala pravico kandidatov in zaposlenih, da zadrZijo zase gesla od
druzbenih portalov kot sta Facebook in Twitter (National Conference of State Legislature, 2013, v Shah,

Irani in Sharif, 2016). Psihologi v organizacijah se morajo zavedati pomembnosti implikacij dostopanja



do zasebnih podatkov zaposlenih. MoZne pravne posledice, s katerimi bodo sooceni, ce pri pregledu
zasebnih profilov naletijo na potencialno diskriminatorne podatke (o rasi, invalidnostih itd.), ne

odtehtajo nujno vseh prednosti pregledovanja in identificiranja »rdecih zastav« pri zaposlenih.

'Data mining', oziroma racunalniski proces odkrivanja vzorcev v masivnih podatkovnih bazah,
je pojem, ki se pojavlja vzporedno z masivnimi podatki. Je nacin odkrivanja relevantnih informacij, ki
se lahko uporabljajo za znizevanje stroskov ali vecanje prodaje in je tako zelo popularno orodje
raznoraznih prodajalcev in ponudnikov storitev. Primer tega je npr. da trgovina analizira mnoStvo
podatkov o svoji prodaji, iz katerih ra¢unalniski program razbere sledece: moski, ki ob Cetrtkih in
sobotah kupijo plenice, z veliko verjetnostjo zraven kupijo tudi pivo. Posledi¢no za povecanje prodaje
lahko premaknejo pivo bliZje plenicam ali pa zagotovijo, da se ob Cetrtkih in sobotah pivo ter plenice
prodajajo po polni ceni (Palace, 1996). Zaradi razcveta tehnologije pa je to v najvecji meri prisotno na
spletu — brskalniki spremljajo naso aktivnost, te podatke prodajo tretjim deleznikom, ki nam nato
taréno oglasujejo tiste izdelke, katere analiza prikaze kot najbolj verjetne, da jih bomo kupili. Kot tak
'data mining' ni neposredno prisoten pri delu psihologa v organizaciji, vendar so to po mojem mnenju
aspekti, na katere mora biti psiholog vseeno pozoren, v kolikor se v njegovi organizaciji zbirajo masovni
podatki o zaposlenih. Opozarjajo namrec na pomembnost varovanja identitete, varovanja dostopnosti
podatkov (nadzor in omejitev posredovanja tretjim osebam), tudi na zaznave ljudi o pobiranju in
uporabi takih podatkov. Poslediéno je morda potreben previden pristop in predstavitev praks
varovanja eti¢nih nacel zaposlenim, v kolikor organizacija v ve&ji meri zbira in hrani podatke o njihovem

vedenju, da preprecimo negativne predstave zaposlenih o teh praksah.
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