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UuvoD

Globalizacija in tehnolo§ki napredek sta povzrocila spremembe na trgu dela, za katere je
znacilna uporaba novih tehnologij. Smo v ¢asu Cetrte industrijske revolucije, v katerem so
postavljeni novi temelji za konkuren¢no prednost podjetij, zato se morajo ta, ¢e zelijo biti na
trgu konkurenéna, prilagoditi. V primerjavi s prej$njimi industrijskimi revolucijami se Cetrta
razvija z eksponentno hitrostjo in ne linearno, zadeva pa se podjetij v vseh panogah (Schwab,
2016).

Digitalizacija je eden izmed glavnih trendov v 21. stoletju, vplivala pa je na vsako enoto
organizacije. Vpliv digitalizacije je opazen tudi na podroc¢ju ravnanja z zaposlenimi, zlasti v
obliki zagotavljanja storitev in upravljanja informacij (Das & Sureshkrishna, 2019).

Med drugim je tehnoloski razvoj vplival tudi na delo v organizacijah. Digitalizacija in
napredek v umetni inteligenci izboljSujeta kadrovsko analitiko in izboljSujeta metode
zaposlovanja ter upravljanja zaposlenih (Gulliford & Dixon, 2019). Digitalizacija procesov
managementa ¢loveskih virov in uporaba umetne inteligence za izvajanje kadrovskih nalog
omogocata kadrovikom obdelavo velike koli¢ine informacij in, na tak nacin pa lahko
raz$irjajo svoje sposobnosti in meje. S podatki si lahko pomagajo na veliko Kkoristnih
nacinov, tudi v zaposlovanju (Eenmaa, 2018).

Kadrovska sluzba se razvija v podrocje, ki vse bolj temelji na tehnologiji, saj ta poenostavlja
kadrovske procese, zmanjsuje breme administracije ter tako zmanjsuje stroske managementa
¢loveskih virov. Odlo¢evalcem z meritvami omogoca, da lahko opazijo trende in
uc¢inkoviteje upravljajo z delovno silo. Kadrovski sluzbi tehnologija omogoca bol;j stratesko
vlogo pri poslovanju (Johnson & Gueutal, 2011, str. 1). Kadrovske sluzbe imajo tako
moznost postati strateski partner v podjetju.Ni jim treba ve¢ opravljati zgolj administrativno
funkcijo (Jensen-Eriksen, 2016).

Podjetja hitijo, da bi sledila zahtevam glede zaposlovanja, konkurenca pa je velika, Se
posebej pri iskanju zaposlenih, ki so na klju¢nih polozajih, prihajajo do inovativnih idej in
tudi strankam prinasajo vrednost. Zaposlovanje, ki temelji na podatkih, je klju¢nega pomena
za to¢nost nacrtovanja zaposlovanja in njegovo uspesnost (Cook, 2017). Ker ve¢ kot 30
odstotkov svetovnega prebivalstva uporablja platforme socialnih medijev za povezovanje,
ucenje in izmenjavo informacij (Schwab, 2016), morajo organizacije razmisliti o vkljucitvi
zaradi dostopa do potencialnih kandidatov tudi same. O nujnosti prehoda zaposlovanja na
digitalne oblike pa prica tudi pretekla pandemija COVID-19, ki je pri mnogih podjetjih
povecala razvoj digitalizacije, saj so med drugim Stevilna ustavila svojo dejavnost na
lokacijah, kjer so jo izvajala do tedaj, in se preselila na splet (Almeida, Santos & Monteiro,
2020).

Druge primere, kako je digitalizacija vplivala na organizacije, lahko vidimo v teznji k vse
vecjem zanaSanju na tehnologijo. Na postopku zaposlovanja se posledice tega kazejo



razliéno, npr. redefiniranje potrebnega znanja, ve$€in, zmoznosti in ostalih zahtev,
pomembnih za delovno mesto, z razmislekom, kaj je potrebno dodati in kaj je mogoce
nadomestiti s tehnologijo ter avtomatizacijo (Poto¢nik, Anderson, Born, Kleinmann &
Nikolaou, 2021)

Marler in Boudreau (2017) ugotavljata, da je kljub temu, da je kadrovska analitika vroca
tema med kadrovskimi strokovnjaki, na to temo narejeno bolj malo raziskav, prav tako pa
se analitika na kadrovskem podro¢ju uporablja le do dolocene mere. V Sloveniji raziskave,
ki bi preucevala stanje v podjetjth na podro¢ju digitalizacije in uporabe analitike v
zaposlovanju $e ni, zato bom s tem magistrskim delom poskusala zapolniti to vrzel.

Namen magistrskega dela je ugotoviti, kakSne so moznosti uporabe kadrovske analitike in
digitalizacije v procesu zaposlovanja, ¢e in v kolik§ni meri se v dolocenih slovenskih
podjetjih tega posluzujejo, kakSen je odnos kadrovikov na podrocju zaposlovanja do
digitalizacije in analitike, kak$ne so po njihovem mnenju prednosti, pomanjkljivosti in
omejitve slednjih in kaksno prihodnost napovedujejo zaposlovanju v luci digitalizacije in
analitike.

Cilj magistrskega dela je narediti pregled literature na podro¢ju kadrovske analitike in
digitalizacije v zaposlovanju. Prav tako je moj cilj narediti kvalitativno raziskavo s pomocjo
polstrukturiranih intervjujev s strokovnjaki s podro¢ja zaposlovanja, te rezultate analizirati
in jih primerjati z izsledki iz pregledane literature.

Raziskovalna vprasanja so sledeca:

- Ali se podjetja v Sloveniji posluzujejo analitike in digitalizacije v procesu
zaposlovanja in v kolik§ni meri?

- Kaksen je odnos kadrovikov do digitalizacije in kadrovske analitike v procesu
zaposlovanja?

- Katere so prednosti in katere pomanjkljivosti ter omejitve digitalizacije in analitike
V procesu zaposlovanja?

- Kaksna prihodnost ¢aka kadrovsko analitiko in digitalizacijo?

V prvem delu se magistrsko delo osredotoca na opis procesa zaposlovanja, od tega, kaj je in
zakaj je za podjetje pomemben, kakSen je tradicionalen postopek zaposlovanja, do tega, kako
digitalizacija tega spreminja. Nadaljuje se z opisom digitalizacije v zaposlovanju, posebej z
opisom kadrovskega infomacijskega sistema, druzbenih medijev, e-zaposlovanja in e-
ocenjevanja ter igrifikacije kot orodij v procesu zaposlovanja. V naslednjem delu se naloga
nadaljuje z opisom kadrovske analitike. Opredeljeno je, kaj je kadrovska analitika, kaj
latentna semanti¢na analiza v procesu zaposlovanja, kaj podatkovno rudarjenje in kadrovske



metrike v procesu zaposlovanja. Nato so opisane slabosti in omejitve digitalizacije in
kadrovske analitike v postopku zaposlovanja.

V naslednjem delu se zacne opis raziskave. Najprej so opisane metode dela, nato rezultati z
interpretacijo in na koncu Se sklep naloge. Za tem so napisani viri in literatura, ki so
uporabljeni v magistrski nalogi, zadnje pa so napisane priloge.

1 PROCES ZAPOSLOVANJA

Zaposlovanje lahko opredelimo kot prakse in dejavnosti, ki jih organizacija izvaja predvsem
za prepoznavanje, privabljanje in vplivanje na izbiro delovnih mest pristojnih kandidatov
(Ployhart, Schneider & Schmitt, 2006, str. 1). Ve¢ina sistemov zaposlovanja poskusa
identificirati lastnosti, ki povecajo moznost zaposlovanja ljudi, ki bodo zmozni opravljati
delo, za katero so bili najeti, da ga opravljajo vsaj tako dolgo, da podjetju povrnejo
investicijo zaposlovanja in usposabljanja za delo (Ployhart, Schneider & Schmitt, 2006, str.
6).

Najpogosteje uporabljeni viri za zunanje zaposlovanje so bili Se pred desetletjem Casopisni
oglasi, zasebne in javne agencije za zaposlovanje, spletne strani z razpisi, korporativne
spletne strani, priporocila zaposlenih, fakultete in univerze, kadrovske agencije, sejmi itd.
(Ployhart, Schneider & Schmitt, 2006, str. 280). Sedaj se internetni viri, npr. korporativne
spletne strani, oglasne deske, portali za zaposlitev in v zadnjem desetletju tudi socialna
omreZja vse pogosteje uporabljajo kot glavni viri za zaposlovanje zunanjih kandidatov
(Bates, 2008).

Tradicionalno, torej v papirni obliki, je zaposlovanje zunanjih kandidatov proces z
zaporednimi nalogami. Obicajno se zacne z identifikacijo potreb, kjer se pripravi opis in
specifikacije dela. Poleg tega je potrebno dolo€iti primeren bazen kandidatov in njihovo
lokacijo na trgu dela. Nadaljuje se z dejavnostmi, namenjenimi privabljanju kvalificiranih
kandidatov, naj se prijavijo na delovno mesto, ter pripravo oglasa za delovno mesto. Pro$nje
za delo se nato sprejmejo, pregledajo in razvrstijo, tako pa se ustvari 0zji izbor kandidatov.
Postopek se konca s sporocanjem rezultatov predhodnega pregleda kandidatom in s pripravo
na razgovore za delo s kandidati, ki so bili umesceni v ozji izbor (Holm, 2012).

Te obi¢ajne metode zaposlovanja do neke mere pomagajo napovedati kandidatovo uspesnost
na delovnem mestu, hkrati pa so zastarele, dolgocasne in zamudne. Kljub temu Se vedno
vecina podjetij uporablja tradicionalne tehnike zaposlovanja, usposabljanja in zadrzevanja
zaposlenih. Organizacije se pri zaposlovanju prav tako soocajo z velikimi izzivi, kot so dolgi
cikli, neu¢inkovitost, visoki stroSki in neustrezno oglaSevanje delovnih mest (Lee, 2011).
Zato je treba konvencionalne tehnike procesa zaposlovanja nadomestiti s sodobnimi
tehnikami zaposlovanja, da bi s strani kandidata v fazi zaposlovanja pridobili ¢im ve¢ (Ryan
& Ployhart, 2014).



Ryan in Ployheart (2014) v svojem pregledu literature omenjata ve¢ razli¢nih nacinov, kako
lahko organizacija v postopek zaposlovanja vkljuci tehnologijo. Med bolj uveljavljenimi
nacini je sistem za sledenje prijavam na delo in uporaba druzbenih medijev za zaposlovanje.
Med bolj kontroverznimi zaradi moznosti goljufanja je nenadzorovano internetno testiranje.
Omenjata tudi uporabo ra¢unalnisko vodenih pristopov za analizo podatkov kot npr. latentna
semanti¢na analiza in podatkovno rudarjenje, ¢eprav v ¢asu opravljanja pregleda ni bilo v
objavljeni literaturi nobenih primerov o uporabnosti teh metod v selekcijskih postopkih. Prav
tako se v praksi uporabljajo razli¢ne simulacije ali virtualne igre vlog. Igrifikacija se kot
uporaba racunalniskih simulacijskih iger za poslovne namene pojavlja kot stalnica, vse te
metode pa v Casu opravljanja pregleda nimajo veliko znanstvene podlage in avtorja
zakljucita, da bodo potrebne dodatne raziskave za pregled u¢inkovitosti teh metod.

2 DIGITALIZACIJAV ZAPOSLOVANJU

2.1 Opredelitev digitalizacije

Digitalizacija pomeni uporabo digitalnih tehnologij in podatkov ter njuno medsebojno
povezovanje, kar ima za posledico nove dejavnosti ali spremembe obstojecih dejavnosti.
Obstaja celoten ekosistem soodvisnih digitalnih tehnologij, ki temelji na digitalni
transformaciji, razvoj teh pa bo spodbudil prihodnje gospodarske in druzbene spremembe.
Tehnologije, ki sestavljajo ta ekosistem, so internet stvari, brezZi¢no omreZje (5G),
povezanost prek oblaka, analiza podatkov, umetna inteligenca, blockchain tehnologija in
sama moc¢ racunalnikov (OECD, 2019).

Svetovalec za kadrovsko analitko van Dijk (2020) v ¢lanku pise, da je digitalna preobrazba
kadrovskega oddelka postopek vkljucevanja digitalne tehnologije za izboljSanje delovanja
kadrovske sluzbe in posledi¢no celotne organizacije. Ta digitalna tehnologija vkljucuje
kadrovski informacijski sistem v oblaku, digitalne reSitve pri zaposlovanju, notranje
komunikacijske platforme, programsko opremo za zavzetost zaposlenih, orodja za analitiko
itd.

2.2 Prednosti digitalizacije v postopku zaposlitve

Eno od podijetij, ki je digitaliziralo svoj postopek zaposlovanja je podjetje Shell. Podjetje je
namre¢ zavezano k temu, da ustvarja svoje talente. Vecina njihovih vodij je zacelo z delom
v njihovem podjetju zgodaj v karieri. Zeleli so ovrednotiti svoj postopek zaposlovanja in ga
bolj digitalizirati s ciljem, da kandidatom nudijo dobro izku$njo ter da imajo robusten
ocenjevalni postopek. Skozi povratno informacijo kandidatov so ugotovili, da je zaposlitveni
postopek predolg, skozi dodatno digitalizacijo bi ta postopek lahko skrajsali.

V prvem koraku so analizirali, katere naloge v postopku zaposlovanja so pozitivno povezane
z uspesnostjo kandidatov v postopku selekcije. Ugotovili so, da obstaja pozitivna korelacjia
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med slednjima spremenjivkama, a se vsebina nekaterih nalog prekriva. Prav tako so
ugotovili, da pretece veliko ¢asa med tem, ko je bil kandidat na razgovoru in med ponudbo
za delo. Tako so posodobili postopek selekcije, ki je potekal prek spleta — vkljuceval je
vnaprej posneta vprasanja za razgovor in spletni ocenjevalni center, ki so ga izpeljali z
ocenjevalci. Le kandidati, ki so prejeli ponudbo za delo, so bili povabljeni v podjetje osebno,
da izvejo vec o kulturi in prednosti dela v Shellu (Lam & Hawkes, 2017).

Kot prednosti navajajo uéinkovitejsi postopek ocenjevanja z uporabo video intervjujev. Prav
tako so izboljsali kvaliteto kadnidatov skozi validirane osebnostne teste in teste kognitivnih
sposobnosoti. Izboljsali so izku$nje kandidatov, saj so skrajsali postopek zaposlovanja, prav
tako so ga posodobili z omogocanjem prijave na delovna mesta prek tabli¢nih racunalnihov
ali mobilnih telefonov. Zmanjsali so stroske s postopkom ocenjevanja, poleg tega je novi
nacin bolj prilagodljiv in ne zahteva, da so kljucni zaposleni za zaposlitveni postopek na
doloceni lokaciji (Lam & Hawkes, 2017).

2.3 Kadrovski informacijski sistemi

Informacijski sistem za kadre (angl. HRIS: Human Resources Information System, v
nadaljevanju HRIS) je integriran sistem za pridobivanje in shranjevanje podatkov. Te se nato
lahko uporabi za analize in odlo¢anje na podro¢ju upravljanja s kadri. HRIS je programska
oprema ali spletna reSitev za vnos podatkov, sledenje podatkov in druge potrebe v zvezi s
shranjenimi informacijami na podro¢ju kadrovanja, obracuna pla¢, managementa in
racunovodske funkcije v podjetju. Vsak program HRIS ima druga¢ne zmogljivosti. Na
sploSno dober sistem nudi moznost upravljanja vseh podatkov zaposlenih, porocanje in
analizo podatkov o zaposlenih, dokumente podjetja, moznost spreminjanja podatkov za
potrebe administracije, integracijo z obra¢unom pla¢ in drugimi finan¢nimi ter
racunovodskimi sistemi, sledenje prijavam na delovna mesta in upravljanje z Zivljenjepisi
(Sharma, 2012).

HRIS je lahko tudi majhna baza podatkov zaposlenih, ki jo je razvilo podjetje interno ali
popolnoma integrirana, veCmilijonska programska oprema. Tudi vmes je veliko razliic
(Johnson & Gueutal, 2011, str. 2).

Podatki v HRIS obicajno vsebujejo informacije o zaposlenih delavcih (zgodovina zaposlitve,
spretnosti in kompetence, formalna izobrazba, demografske informacije) in o kandidatih, ki
niso bili zaposleni. Ko je delavec zaposlen v podjetju, se rutinsko zbirajo in hranijo podatki
o opravljenih urah in pla¢i. Odvisno od vloge na delovnem mestu se lahko hranijo tudi
podatki o uspesnosti delavcev (prodaja, obracunane ure strankam itd.). Obstajajo tudi
razli¢ni podatki o uspesnosti, ki jih je mogoce zbrati iz sistemov ocenjevanja in upravljanja
uspesnosti, skupaj z informacijami o usposabljanju in razvoju zaposlenega, pritoZbe,
disciplinske zadeve, resevanje sporov, notranja komunikacija, sheme sodelovanja in
raziskave staliS§¢ zaposlenih. V preteklosti so bili tak$ni podatki shranjeni v lo€enih delih
programske opreme, namenjenih izvajanju razlicnih kadrovskih procesov (Parry, 2011),
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vendar se z nadgradnjami HRIS sistemov vse pogosteje zbirajo skupaj in hranijo v
podatkovnih skladis¢ih v oblaku (Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence & Stuart,
2016).

2.4 Sistem za sledenje prijavam na delo (ATS)

Sistem za sledenje prijavam na delo (angl. ATS: Applicant Tracking System, v nadaljevanju
ATS) je del programske opreme, ki podpira proces zaposlovanja z uporabo skupne zbirke
podatkov, v kateri so shranjeni podatki o delovnem mestu in kandidatih (Eckhardt, Laumer,
Maier & Weitzel, 2014).

ATS sistemi lahko shranjujejo opise delovnih mest, ustvarijo analize zahtev za zaposlitev,
samodejno shranjujejo vse vloge in zZivljenjepise, pregledajo zivljenjepise, ustvarijo profile
kandidatov, ustvarijo samodejne odgovore kandidatom, jih razporedijo, spremljajo
razgovore in druga ocenjevanja, pripravijo statistiko zaposlovanja in analizo stroskov,
ustvarijo sezname za poSiljanje e-poste in izvajajo Stevilne druge postopke obdelave
podatkov (Phillips & Gully, 2015, str. 393). Nekateri sistemi v paketu nudijo tudi moznost
trzenja znamke delodajalca, moznosti iskanja kadrov in onboardinga. Tako so postali
platforme za zaposlovanje, ki delodajalcem omogocajo nadzor nad celotnim postopkom
zaposlovanja (Brienza, 2018).

ATS sistemi lahko izvajajo osnovne preglede kandidatov in preverjanja preteklosti
(Heneman 111, Judge, in Kammeyer-Mueller, 2020). Sposobni so tudi rudarjenja podatkov
iz Zivljenjepisov in ustvarjanja podrobnih profilov kandidatov. Ti profili vkljucujejo
izobrazbo, vesCine, lastnosti, izku$nje itd. Kljub temu, da sistemi ne morejo v celoti
nadomestiti ljudi, so lahko neprecenljivi pri zmanjSevanju Stevila iskalcev zaposlitve in
izboljSanju ucinkovitosti obseznih postopkov zaposlovanja (Reynolds & Dickter, 2017, v
Holm, 2020).

Predselekcijo kandidatov ATS omogoca tudi s tem, da nudi moznost spletnih preizkusov ali
vpraSalnikov, uporablja se lahko pri ocenjevanju znanja in ustreznih ves¢in. Nudi lahko
smernice za razgovore, moznost shranjevanja zapiskov, ocen in smernice za izbiro
kandidata. Nekateri sistemi ponujajo celo biometri¢na orodja, kot sta glasovna analiza in
prepoznavanje obrazov za potrditev identitete sogovornika in pomo¢ pri tockovanju
(Reynolds & Dickter, 2017, v Holm, 2020). Tudi prisotnost kandidatov na spletnih straneh
ATS lahko uporabi za dolo¢anje posameznikove osebnosti (Faliagka, Tsakalidis & Tzimas,
2012).

Samodejno spremlja tudi nekatere metrike zaposlovanja (Snell, Morris & Bohlander, 2016;
v Holm, 2020), obdela podatke in ustvari porocila o klju¢nih kazalnikih uspesnosti
zaposlovanja. Tako se njihovo delo spremlja in lahko zato tudi izboljsa (Eckhardt, Laumer,
Maier & Weitzel, 2014). Raziskave so pokazale, da se lahko z uporabo sistema, ki podpira



oblikovanje in vrednotenje kljuénih kazalnikov uspesnosti, ¢as cikla procesa zaposlovanja
obcutno skrajsa (Laumer, Maier & Eckhardt, 2015).

2.5 E-zaposlovanje

E-zaposlovanje vkljucuje oglasevanje delovnih mest prek podjetju lastne spletne strani ali
prek spletnih oglasnih desk. Studija SHRM je Ze v letu 2011 pokazala, da se $tirje od petih
najboljsih kandidatov na delo prijavijo prek spleta (Johnson & Gueutal, 2011, str. 9).

Spletno zaposlovanje pomaga organizacijam pritegniti vecjo in raznolikejSo skupino
prijavljenih. Poleg tega izboljsa ucinkovitost zaposlovanja in zmanjsa stroske, skrajsa Cas
cikla za 25 odstotkov in ga lahko zmanjsa stroske zaposlovanja celo do 95 procentov. Poveca
se kakovost in koli¢ina kandidatov. Tako organizacije na primeren nacin dosezejo kandidate
po vsej drzavi ali po vsem svetu. Podjetje tako lahko ustvari in $iri svojo blagovno znamko.
Prek spletnega zaposlovanja se tudi poveca objektivnost in standrardizacija zaposlitvenega
postopka, prav tako pa poenostavi prijava za kandidate. Z olajSanjem tega postopka se
organizacije lahko obrnejo na posameznike, ki morda ne is¢ejo drugih sluzb, vendar na
spletu odkrijejo delovno mesto in se odlocCijo za prijavo zaradi enostavnosti oddaje vloge
(Johnson & Gueutal, 2011, str. 8).

Johnson in Gueutal (2011, str. 9) prav tako piseta, da ve¢ kot 50 odstotkov anketiranih
organizacij poroca, da poleg iskanja aktivnih kandidatov s pomoc¢jo spleta iScejo pasivne
kandidate za zaposlitev. Z e-zaposlovanjem se uporablja tehnologijo za iskanje najboljsih
kandidatov, ki si ne Zelijo nujno "zamenjati" delodajalca in tako je tudi jasno, da je e-
zaposlovanje postalo ena od glavnih uspes$nih strategij zaposlovanja.

V raziskavi, ki jo je opravila Holm (2012), se je postopek zaposlovanja z e-zaposlovanjem
spremenil na vseh korakih. Pri pripravi in oglasevanju delovnega mesta ni razlike v sami
naravi naloge, se pa ze v tem koraku za¢ne komunikacija s kandidati — na spletni strani
podjetja in drugih izbranih virih se objavi razpis za delo, pri tem se upoSteva omejitve
velikosti, stila, grafike itd. V naslednjem koraku, obdelavi prejetih prijav, se lahko vse
prejete prijave razporejajo samodejno ali delno samodejno v sistemu e-zaposlovanja. Vodje
in kadroviki lahko tudi samo pregledajo prijave na delo, jih ovrednotijo in rangirajo skozi
postopek zaposlovanja, pri tem pa se ovrednotenje in opombe hranijo v sistemu. Naslednji
korak, ki vkljuCuje sporoCanje kandidatom odlocitev o zavrnitvi, se z digitalizacijo lahko
spremeni tako, da se zavrnjenim kandidatom poslje e-mail o zavrnitvi sistemsko.

Leta 2008 je Kia motors zacela proces zaposlovanja v novem proizvodnem obratu v Gruziji.
Ko je prvic¢ zaposlitve objavila na spletu, je v 30 dneh podjetje prejelo vec kot 43.000 prijav.
Prav tako je indijska vlada na spletu objavila delovna mesta za 15.000 javnih sluzb. Preko
svojega spletnega mesta za zaposlovanje so prejeli ve¢ kot milijon prijav. Podjetja z objavo
delovnih mest na spletu prejmejo vec prijav za delo, ni pa nujno, da so te prijave tako



kvalitetne in ustrezne kot preko tradicionalnega zaposlovanja. Pripravljena morajo biti na to,
da te prijave obravnavajo in jih ustrezno presejejo (Johnson & Gueutal, 2011, str. 10).

2.6 DruZzbeni mediji

Danes vec kot 97% iskalcev zaposlitve iS¢e nova delovna mesta prek interneta. To podjetjem
na razli¢ne nacine ponuja, da najdejo potencialne kandidate, npr. z oglaSevanjem delovnega
mesta prek spletnih mest za zaposlovanje ali lastnih spletnih strani. Pri zaposlovanju talentov
se ne omejujejo le na spletne strani za oglasevanje delovnih mest. Kadroviki za iskanje
najboljsih talentov uporabljajo profesionalne druzbene medije, kot je LinkedIn, prav tako pa
tudi priljubljena druzbena omreZja, kot sta Twitter ali Facebook (Singh, 2017).

Druzbeni mediji se na sploSno nanasajo na internetne platforme, ki povezujejo ljudi in
organizacije. Druzbeni mediji ponujajo potencialno mocan mehanizem za pridobivanje
aktivnih in pasivnih kandidatov, in ¢eprav se je o njem razpravljalo predvsem kot o orodju
za zaposlovanje, se uporablja tudi pri odlo¢anju za zaposlovanje (Ryan & Ployheart, 2014).
Van lddekinge, Lanivich, Roth in Junco (2016) so izvedli $tudijo za preucitev posledic
uporabe informacij druzbenih medijev v zaposlovanju. Kadrovike, ki se ukvarjajo z
zaposlovanjem, so prosili, naj pregledajo in ocenijo Facebook profile diplomantov, ki is¢ejo
zaposlitev. Rezultati so pokazali, da ocene diplomantov na splo$no niso povezane z
nadaljnjo uspesnostjo diplomantov, fluktuacijo ali z namenom odhoda iz organizacije. To
velja tudi za sploSne ocene primernosti in ocene razli¢nih lastnosti (vestnost, kognitivne
sposobnosti in kontekstualne lastnosti). Ugotovili so tudi, da so ocene ogleda profila na
Facebooku pri Zenskah obi€ajno visje kot pri moskih, pri belcih pa visje kot pri temnopoltih
in latinskoameriSkih posameznikih. Razlike med spoloma in narodnostjo se sicer nekoliko
razlikujejo glede na lastnosti, zenske obicajno dosegajo visje rezultate glede vestnosti in
belci dosegajo visje rezultate pri kognitivnih sposobnostih (npr. pisne sposobnosti in
inteligentnost).

Ceprav lahko platforme druzbenih medijev kaZejo moznost za povecanje hitrosti in
uc¢inkovitosti izbirnih orodij ter postopkov, je treba upostevati tudi pravne omejitve (kot npr.
diskriminacija, zasebnost) in veljavnost uporabljenih metod (Zickar & Lake, 2011).

Breaugh (2013) je v svojem pregledu ugotovil, da pri zaposlovanju uporaba priporocil
zaposlenih, to je uporaba druzbenih omrezij sedanjih zaposlenih za iskanje novih zaposlenih,
prinasa boljSe rezultate kot uporaba oglasov za zaposlitev. Tako zaposleni so obifajno v
podjetju ostali dlje ¢asa kot zaposleni prek drugih virov.

Dalessandro (2018) pa je v svoji raziskavi ugotovila, da je pri poskusu zaposlovanja
milenijcev tehnologija klju¢na. Ker jih veliko uporablja in se verjetno zanaSa na digitalne
tehnologije, to pomeni, da bo njihovo doseganje po nedigitalnih poteh v prihodnje izredno
tezko. Milenijci na spletu i§¢ejo nove priloznosti, njena raziskava pa tudi kaze, da je veliko



manj verjetno, da se bodo ustavili in opazovali oglase na oglasnih deskah v skupnosti ali v
Casopisih.

2.7 E — selekcija in igrifikacija

E-selekcija uporablja tehnologijo kot pomo¢ organizacijam pri u¢inkovitejSem odkrivanju
najboljsih kandidatov za zaposlitev. To so zaposleni, ki imajo pravo znanje, ves¢ine in
sposobnosti za delovno mesto in se prav tako dobro ujemajo z organizacijo. Prednosti
sprejetja tehnologije e-selekcije po Johnson & Gueutal (2011, str. 11) so:

- zmanj$anje porabljenega Casa in sredstev, potrebnih za upravljanje izbirnega
procesa;

- vecja fleksibilnost pri izvajanju testov - v tradicionalnem selekcijskem postopku
morajo kandidati obiskati podjetje ali ocenjevalni center na drugi lokaciji, da bi bil
test izveden v kontroliranem okolju. Kandidati lahko s sodobno tehnologijo
opravijo spletne razli¢ice preizkusov;

- izboljSanje uporabnosti izbirnih testov — HRIS lahko pomaga organizaciji pri
zbiranju podatkov za longitudinalne raziskave o veljavnosti izbirnega testa in tako
pri oceni ucinkovitosti izbirnega testa za napovedovanje dolgoro¢ne uspesnosti
zaposlenih v organizaciji;

- omogocanje organizaciji, da prilagaja testiranje kandidatov glede na teZavnost testov
— testi se lahko teZavnostno prilagajajo kandidatom s tem, da se odpravi prevec
enostavna ali preve¢ zahtevna vprasanja. To lahko zmanj$a morebitno dolgocasenje
kandidata in skrajSa Cas testiranja od 25 do 75 odstotkov, brez da bi se zmanjsali
zanesljivost ali veljavnost testa (Alkhadher, Anderson & Clarke, 1994).

Ceprav lahko e-selekcija drastiéno izbolj$a kakovost in u¢inkovitost izbora, obstaja nekaj
moznih pasti, ki jih je treba upostevati, preden se premaknete na strategijo e-izbire. Prvo je
varovanje vsebine testa. Z uporabo testiranja obstaja nevarnost kopiranja materialov,
posnetkov zaslona in s tem tudi uhajanja vsebine. Ce so izbirni postopki znani in se kandidat
nanje lahko vnaprej pripravi, bo izbirni test manj uéinkovit. Se posebej to predstavlja
nevarnost pri uporabi spletnih testov, katerega kandidat reSuje nenadzorovano. Preizkus
izgubi svojo ucinkovitost, ¢e oseba, ki ga resSuje, ni dejanski kandidat za zaposlitev, ima
vnaprej pripravljene odgovore ali ima prednost zaradi dodatnih materialov, kot je npr.
pametni telefon, kalkulator ali dostop do spleta. Zato bi morala podjetja skrbeti za svoj
izbirni postopek in prek spleta dati na voljo le tiste teste, pri katerih goljufanje ne more biti
problem ali pri katerih je tega mogoce ucinkovito nadzorovati (Johnson & Gueutal, 2011,
str. 13).



Naslednja pomanjkljivost spletnega testiranja je, da kandidate lahko skrbi varnost in
zasebnost svojih odgovorov. Ce so zaskrbljeni, kako se njihovi podatki hranijo, varujejo in
uporabljajo, so lahko v svojih odgovorih bolj previdni, to pa lahko zmanj$a natan¢nost teh
odgovorov. Organizacije se lahko na te pomisleke pripravijo tako, da pojasnijo, da se bodo
podatki uporabljali samo interno in, ¢e je mogoce, omogocijo kandidatom, da ne odgovarjajo
na nekriti¢na vprasanja (Johnson & Gueutal, 2011, str. 13).

Johnson in Gueutal (2011, str. 13) v svojem priro¢niku opozarjata tudi na zakonitost
presejalnih in izbirnih testov. Tako kot pri tradicionalnih izbirnih testih je v organizaciji
bistveno zagotoviti, da sta vsaka presejalna tehnika ali selekcijski test zakonita.

Veliko podjetij je ugotovilo, da za u¢inkovito privabljanje in ocenjevanje kandidatov lahko
uporabijo virtualne igre, ki vkljucujejo tocke, znacke, tekmovanje in igranje vlog. Primerni
kandidati izhajajo predvsem iz mlaj$ih generacij (Obaid, Faroogq & Abid, 2020).

Igrifikacija lahko pritegne zanimanje ljudi in jih privabi k odprtim delovnim mestom, kaze
inovativno podobo delodajalca in delodajalcem nudi vpogled v prihodnje delovne dosezke
potencialnih kandidatov. Nekatere organizacije namre¢ uporabljajo tipe iger, kjer lahko
merijo zmoznosti potencialnih zaposlenih na dolo¢enih delovnih mestih, npr. organizacije,
ki temeljijo na razvijanju kod, za identifikacijo najboljsih kandidatov v igri dajejo izzive na
podrocju kodiranja. Igra postaja vedno teZja, na koncu pa morda dobijo ponudbo za delo.
Nekatere igre kandidatom pokaZejo poklicne poti, o katerih prej morda niso razmisljali s
tem, da jim pokazejo realen predogled zaposlitve (Obaid, Farooq & Abid, 2020).

Madzarska divizija PwC je iskala ucinkovitej$i nadin zaposlovanja Studentov, zato je
podjetje razvilo spletno simulacijo, imenovano Multipoly. Skozi 12-dnevno igro imajo
Studenti moZnost, da skozi virtualno razli¢ico dozivijo, kako je delati za racunovodsko in
svetovalno podjetje. Studenti morajo izpolnjevati Getrtletne cilje in opravljati naloge, ki
temeljijo na kompetencah PwC, medtem ko prejemajo povratne informacije iz podjetja. Igra
je bila sprva zasnovana za izboljSanje blagovne znamke delodajalca, razvila pa se je v orodje,
ki je podjetju omogocilo izboljSanje izbire potencialnih kadrov. Igra je uspesna, ker na
zabaven nacin daje vpogled v poklic, prav tako pa je primerna za mlajSe generacije, ki veliko
lasa prezivijo na spletu. V raziskavi podjetja je 92% udelezencev, ki so odigrali igro, imelo
0 podjetju bolj pozitivno mnenje, prav tako se je pomembno povecalo $tevilo prijav na delo
(Zielinsky, 2018).

Orodja za igrifikacijo so v nekaterih organizacijah vgrajena tudi v interni nagrajevalni sistem

zaposlenih, pri ¢emer se za uspes$na priporocila novih zaposlenih dodelijo znacke, tocke ali
druge nagrade (Zielinsky, 2018).
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2.8 Prihodnost digitalizacije v postopku zaposlovanja

Oswal, Khaleeli in Alarmoti (2020) v svojem c¢lanku pisejo, da lahko umetna inteligenca
izboljsa kakovost postopka zaposlovanja tako, da poveze najprimernejSe kandidate z
delovnimi mesti, izbolj$a splo$no kakovost procesa zaposlovanja z brisanjem dolgotrajnih
in ponavljajocih se nalog, ki jih je kadrovska sluzba opravila med postopkom zaposlovanja.
Napovedujejo pa tudi, da Stevilna delovna mesta, povezana z administrativnimi nalogami v
kadrovski sluzbi, ne bodo vec obstajala in se bodo avtomatizirala.

S tem se strinjata tudi Gunathunge in Lakmal (2021). S porastom avtomatizacije in umetne
inteligence je sektor pridobivanja talentov ranljiv. Vloge kadrovikov v iskanju in selekciji
kadrov so vse bolj avtomatizirane. Pregledovanje zivljenjepisov, razvr§¢anje in nacrtovanje
razgovorov je postalo hitrejSe in lazje z avtomatiziranimi sistemi pridobivanja talentov. S
tehnologijo se lahko pregleda veliko Stevilo zivljenjepisov kandidatov in samodejno razvrsti
najboljse kandidate. RazisCe se lahko vrzeli v sposobnostih v podjetju in pridobi profile
kandidatov v druzabnih medijih. Avtomatizirano je lahko tudi odgovarjanje na vprasanja
kandidatov glede razgovorov in delovnih mest. Sistemsko se bodo na razgovorih lahko
analizirali odgovori, mimika, izbira besed in vzorci, z namenom ugotoviti, ali so kandidati
primerni za delo. To za podro¢je zaposlovanja predstavlja nove priloznosti in izzive.

3 KADROVSKA ANALITIKA

3.1 Definicija kadrovske analitike

Kadrovska analitika je v svojem bistvu uporaba druzboslovnih metod raziskovanja za
reSevanje specifi¢nih poslovnih problemov in se na tak nacin uporablja Ze priblizno od leta
1900. Kar povzro¢a, da podro¢je kadrovske analitike zopet Zanje interes, je dejstvo, da v tem
¢asu obstaja dostop do veliko podatkov in ra¢unalniSkih orodij, ki omogoc¢ajo analize, prav
tako pa se prepoznava vpliv talentov na poslovne uspehe organizacij in moZnost uporabe
analitike v takih primerih (Huselid, 2018).

Pomaga lahko tudi pri sprejemanju boljsih odlocitev, podprtih z dejstvi, namesto da bi se
odlocali na podlagi intuicije. V klju¢ne odlo¢itve na kadrovskem podroc¢ju je zato precej
lazje prepricati podjetje . S tem kadrovskim oddelkom ponuja mo¢ne konkurencne prednosti,
brez katerih bi bili lahko v zelo neugodnem polozaju (Dulebohn & Johnson, 2013).

Kadrovska analitika se ukvarja z meritvami ali t.i. metrikami v kadrovski funkciji, primer
teh je npr. Cas najema, stroSki usposabljanja na zaposlenega in ¢as do napredovanja. Z vsemi
temi metrikami upravlja izkljuéno kadrovska sluzba (Lalwani, 2021). Kadrovska analitika s
pomocjo svojih podatkov pomaga organizacijam razumeti ali predvideti, kako sprememba
ene ali ve¢ metrik vpliva na poslovni izid (Phillips, 2020, str. 62).
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Marler in Boudreau (2017) iz pregleda literature na temo kadrovske analitike ugotavljata, da
so v uporabi zelo razliéne definicije kadrovske analitike. Kadrovska analitika niso samo
kadrovske metrike. Vkljucuje bolj izpopolnjeno analizo podatkov, povezanih z kadrovanjem
Kadrovska analitika se ne osredotoca izklju¢no na funkcionalne podatke o kadrih, vkljucuje
pa podatke iz razli¢nih notranjih funkcij in podatke zunaj podjetja. Kadrovska analitika prav
tako uporablja informacijsko tehnologijo za zbiranje, obdelavo in porocanje. Kadrovska
analitika podpira odloc¢anje, povezano z zaposlenimi. Prav tako tudi povezuje odlocanje o
zaposlenih s poslovnimi rezultati in organizacijsko uspesnostjo, kar ponuja kadrovski sluzbi
bolj stratesko vlogo in vkljucitev v druge poslovne funkcije pri odlocanju o strategiji
podjetja. Sama sta iz razli¢nih definicij skovala novo, kjer pojasnjujeta, da je »kadrovska
praksa, ki jo omogoca informacijska tehnologija, ki uporablja opisne, vizualne in statisticne
analize podatkov, povezanih s kadrovskimi procesi, ¢loveskim kapitalom, uspes$nostjo
organizacije in zunanjimi ekonomskimi merili, z namenom, da ugotovi poslovni u¢inek in
omogo¢i odlo¢anje na podlagi podatkov (Marler & Boudreau, 2017, str. 15)« .

3.2 Vrste kadrovske analitike

Poznamo tri vrste analitike: opisna analitika uporablja preproste statisti¢ne tehnike, kot so
povprecje, mediana, varianca, standardni odklon itd. in odgovori na vprasanja "kaj se je
zgodilo?" ali "kaj se dogaja?". Napovedna analitika uporablja napredne statisti¢ne metode
(regresijska analiza, korelacijska analiza, T teste itd.), poskuSa odgovoriti na vprasanji "kaj
se bo zgodilo?" ali "zakaj se bo to zgodilo?" in identificirati napovedne spremenljivke in
izdelati napovedne modele za prepoznavanje prihodnjih trendov, vplivov itd. Preskriptivna
analitika uporablja metodologije odlocanja, znanosti o managementu in metodologijo za
raziskave operacij, odgovarja pa na vpraSanja "kaj je treba storiti?" ali "zakaj bi to morali
storiti?" (Jabir, Falih & Rahmani, 2019).

3.3 Ucdinki kadrovske analitike

Opatha (2020) v svojem pregledu literature na podroc¢ju kadrovske analitike piSe, da je ta
pomembna, ker izboljSuje uspesnost zaposlenih, izboljSuje donosnost podrocja
managementa ¢loveskih virov, nudi moznost za oceno, kako zaposleni prispevajo k
organizaciji, napoveduje potrebe po delovni sili, prav tako pa dolo¢a najboljSe nacine za
zasedbo prostih delovnih mest, povezuje uporabo zaposlenih s strateskimi in finan¢nimi cilji
za izboljSanje uspeSnosti poslovanja itd. To omogoca s tem, da zagotavlja statisticno
veljavne informacije in dokaze, ki jih je mogoce uporabiti v procesu oblikovanja novih
odlocitev o kadrovskih virih pri izvajanju obstojecih kadrovskih strategij in drugih ukrepov.
Trdi, da je odnos med kadrovsko analitiko in njeno vlogo pri izboljSanju strateske vrednosti
kadrovske sluzbe pozitiven in je povezava precej mocna. Za izvedbo tega pa je potreben
kadrovski strokovnjak, za katerega je klju¢no, da ima znanje delovanja poslovanja, ves¢ino
zbiranja podatkov in rudarjenja, analiticne sposobnosti, komunikacijske in predstavitvene
sposobnosti itd.
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Po analizi sedemnajstih Studij so Kuncel, Klieger in Ones (2014) pokazali, da je uporaba
kadrovske analitike uspesnejsa od cloveskega odlocanja za najmanj petindvajset odstotkov.

3.4 Model za kadrovsko analitiko LAMP

Boudreau in Ramstad (2004) za izvajanje kadrovske analitike predlagata uporabo modela
»LAMP, ki je po Marler in Boudreau (2017) eden najpogosteje uporabljenih kadrovskih
modelov v raziskavah kadrovske analitike. Crke v »LAMP« pomenijo §tiri klju¢ne
komponente merilnega sistema, ki je klju¢en za strateSke spremembe in organizacijsko
ucinkovitost. Crke pomenijo "logika", "analiza", "meritve" in "proces".

"L" v okviru LAMP poudarja, kako se z logi¢nim razmisljanjem prepozna vprasanja, ki so
najbolj kriti¢na. Ce je logiéni okvir dovolj globok, bo nakazal niz posebnih povezav med
nalozbami v zaposlene, njihovimi ucinki na talente in kon¢nim ucinkom na rezultate.
Natanc¢nejsa kot so vprasanja, natan¢nejSe so potencialne meritve in analize (Boudreau &
Ramstad, 2004).

»A« v modelu stoji za analitiko. Ta temelji na statistiki in nacrtovanju raziskav, vendar jih
tudi presega. Analitika vkljuCuje spretnosti pri prepoznavanju in artikuliranju klju¢nih
vprasanj, pri zbiranju in uporabi ustreznih podatkov kadrovske funkcije ter dolocanju
ustreznih standardov za natan¢nost in ustreznost. VkljuCuje tudi izboljSanje analiticnih
kompetenc kadrovske sluzbe v organizaciji (Boudreau & Ramstad, 2004).

»M« v modelu pomeni meritve, ta del modela pa je verjetno deleZzen najvecje pozornosti v
kadrovski sluzbi. Seznami meritev oz. metrik v kadrovskih sluzbah so dolgi, pogosto so
razvr§ceni v preglednice. Za izboljSanje kakovosti meritev se posveca veliko ¢asa in
pozornosti, temeljile naj bi na na standardnih kriterijih merjenja, kot so pravocasnost,
popolnost, zanesljivost in doslednost (Boudreau & Ramstad, 2004).

Zadnji element okvira LAMP je proces. Kon¢no merilo za merjenje rezultatov kadrovske
sluZzbe je vpliv na organizacijsko ucinkovitost in strateSki uspeh. Meritve vplivajo na
odlo¢anje v organizaciji, te odlocitve pa se posledi¢no pojavljajo v kompleksnem spletu
druZzbenih mrez, okvirov znanja in organizacijskih kulturnih norm. Klju¢na sestavina
sistemov za merjenje rezultatov kadrovske sluzbe je, da se prilegajo procesu upravljanja
sprememb, ki odraza nacela ucenja in prenosa znanja. Kadrovske metrike in logika, ki jih
podpira, so del procesa vplivanja (Boudreau & Ramstad, 2004).

35 Analitika v zaposlovanju

Cook (2017) v svojem clanku pise, da je proces zaposlovanja zakladnica podatkov, ki ob
skrbnem pridobivanju razkrijejo pomembne informacije o tem, ali bo kandidat najuspesne;jsi
na delovnem mestu, ki ga i$¢e organizacija. Da do te napovedi pridemo, pa obstaja razlika
med odlo¢anjem na podlagi intuicije in odlocanjem na podlagi dejstev.
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Po Jain in Nagar (2015) je vloga HR -analitike v tem, da se koncuje ¢as, ko so se organizacije
pri zaposlovanju zanasale na odlo¢anje vodilnih, ki so velikokrat pristranski. Ce upo3tevamo
podatke, ki so pri zaposlovanju ocitni, to so zivljenjepisi, pojasnilo vloge delovnih mest,
reference, ustrezne izkusnje in razgovori, ter podatke, ki mogoce niso tako o€itni, je mogoce
uporabiti algoritme za odgovarjanje na vprasanje, kako ustrezen bi bil kandidat za prosto
delovno mesto. Organizacije lahko izvedejo analizo za odgovarjanje vprasanj, ali bo izbrani
vir zaposlovanja pridobil ustrezno skupino potencialnih kandidatov za izbor, ali ima
kandidat znanja, spretnosti in ves¢ine, ki ustrezajo specifikaciji delovnega mesta, ali
kandidata zanima delovno mesto, ki mu je ponujeno, kaksne so moznosti za uspeh kandidata
na delovnem mestu in Koliko ¢asa bo kandidat potreboval, da bo pri delu uspesen.

Podjetje Google Ze dolgo uporablja pristop, ki temelji na podatkih. Uporablja ga v celotnem
podjetju, prav tako tudi v kadrovski sluzbi. Vse odlocitve v HR, od nagrajevanja do
zaposlovanja, sprejemajo na podlagi analize podatkov. Prek analize podatkov so npr.
napovedali, da bo struktura podjetja v prihodnosti v sredini zadebeljena, kar pomeni, da bo
podjetje imelo veliko zaposlenih na srednjih nivojih hierarhije, to pa bi pomenilo, da novejsi
zaposleni ne bi imeli moznosti napredovanja po njihovi karierni lestvici. Zaradi teh podatkov
so se odlocili, da bodo zaceli zaposlovati ve¢ mlajSih zaposlenih, da bodo tudi oni imeli
nekaj prostora za razvoj (Byrne, 2011). Prv tako so razvili algoritem za napovedovanje,
kateri kandidati imajo po zaposlitvi najve¢jo verjetnost za uspeh. Njihove raziskave so tudi
pokazale, da je bilo po Stirih razgovorih z naslednjimi razgovori malo dodane vrednosti, kar
je dramatic¢no skrajsalo Cas zaposlovanja (Reddy & Lakshmikeerthi, 2017).

V lokalnem podjetju v Zimbabveju so Zeleli zmanj$ati Stevilo prometnih nesrec, ki so jih
povzrocili njihovi vozniki. Te so imele resne posledice kot npr. negativen vpliv na voznike,
premozenje strank, viSina zavarovalnin in posledice na vozilih, s katerimi upravljajo. Z
razli¢énimi psihometri¢nimi testi z udeleZenci vozniki so Zeleli napovedati, katere znacilnosti
bi bile povezane z boljSimi voznimi sposobnostmi za zaposlovanje v prihodnosti. Rezultati
ob primerjavi s podatki o preteklem Stevilu nesre¢ so pokazali, da je na Stevilo nesrec
pomembno vplivala starost udeleZencev — starejsi in izkusenejsi vozniki so imeli manj nesrec¢
kot mlajsi. Prav tako sta se kot statisticno pomembni znalilnosti izkazali pozornost in
reaktivnost. Na ta nacin so pravilno klasificirali 57% slabih voznikov, ki so Ze imeli
prometno nesreco, in 84 % dobrih voznikov, ki prometne nesrece Se niso imeli. Tako so
spremenili svoj nac¢in zaposlovanja in vanj vkljucili psihometri¢no testiranje, zaposlenim pa
so lahko nudili ustrezno usposabljanje (Nguwi, 2021).

Fleck (2016) poroca, da je JetBlue Airways s pomoc¢jo kadrovske analitike lahko izboljsal
kakovost zaposlovanja in prejel manj pritozb glede ¢lanov posadke. Zmanjsalo se je tudi
Stevilo odpovedi. Pise tudi, da je podjetje za vzmetnice s pomocjo kadrovske analitike najelo
prodajalce, za katere je bilo osemdeset odstotkov manj verjetno, da bodo odsli, prodali pa so
enajst odstotkov vec¢ izdelkov kot drugi, ki jih je podjetje zaposlilo, vendar skozi analizo niso
bili priporoceni.
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3.6 Podatkovno rudarjenje

Aggarwal (2015, str. 1) pojasnjuje: »rudarjenje podatkov je Studija zbiranja, ¢iscenja,
obdelave, analize in pridobivanja uporabnih vpogledov v podatke«.

Glede na strosSke zaposlovanja in razvoja visoko usposobljenih tehni¢nih talentov lahko
napovedovanje, na koga se osredotoCiti pri zaposlovanju, predstavlja pomembno
konkuren¢no prednost. Organizacije, kot so IBM, Oracle, Capital One in SAS, se vse bolj
obracajo na podatkovno rudarjenje, da bi pomagale prepoznati in obdrzati vrhunske talente.
Z rudarjenjem podatkov o zaposlenih kot npr. obiskovanje univerze, prej$nje delovne
izkusnje in delodajalci, je lahko Microsoft razvil naért za to, da v prihodnjem zaposlovanju
cilja dolo¢ene univerze in zaposlene v dolocenih podjetjih (Johnson & Gueutal, 2011, str.
8).

Rudarjenje podatkov podjetja uporabljajo tudi za zmanjs$anje fluktuacije. Podjetja lahko s
podatki zadnjih nekaj let s statisti¢nimi modeli napovedujejo, kateri visoko usposobljeni
zaposleni bodo najbolj verjetno iz podjetja odslli. Ti posamezniki so lahko nato usmerijeni
Vv programe zadrZevanja in nagrajevanja (Johnson & Gueutal, 2011, str. 8).

3.7 Latentna semanti¢na analiza

Semanti¢na analiza je tehnoloSki proces, v katerem so besede interpretirane po podobnosti,
s tem pa se naredi semanti¢no analizo odgovorov (Correa & Frate, 2021).

Ta vrsta sistema ne nadomesti vseh drugih postopkov v zaposlovanju, vendar pomaga, saj je
tehnologija natancna in zanesljiva pri analizi algoritmov. Kot primer kombinacije
semanti¢ne analize in umetne inteligence Correa in Frate (2021) navajata kitajsko tehnolosko
podjetje za management cloveskih virov, ki z umetno inteligenco analizira prijave
kandidatov na delovna mesta. Algoritmi obdelajo podatke kandidata in navedejo kljucne
besede, ki natan¢no opredelijo profil osebe. Kandidati morajo prav tako odgovoriti na vec
odprtih vprasanj, virtualni pomocnik pa nato interpretira jezik, ki ga oseba uporablja. V
podjetju opazujejo, ¢e kandidat uporablja dolge ali kratke stavke, vrste in koli¢ino zaimkov
ter negativne ali pozitivne besede. Vzorec druzabnosti prepoznavajo, ¢e oseba veckrat
uporablja "jaz" kot "mi™ ." Tako kompetence kandidatov prepoznavajo iz jezika, ki ga ti
uporabljajo, in ne iz njihovega ozadja, starosti, barve koze ali podroc¢ja Studija (Correa &
Frate, 2021).

3.8 Metrike

3.8.1 Definicija metrik

Kadrovska metrika je operativni ukrep, ki se nanasa na ucinkovitost, uspesnost ter vpliv
kadrovskih praks v organizaciji (Phillips, 2020, str. 62). Metrike v zaposlovanju so meritve
ali indikatorji, ki se uporabljajo za merjenje uspeha zaposlovanja, sluzijo pa tudi optimizaciji
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postopka zaposlovanja kandidatov za organizacijo. Ob pravilni uporabi metrike pomagajo
oceniti postopek zaposlovanja in ovrednotiti, ali podjetje zaposluje prave ljudi (van Vulpen,
2019).

Kadrovske metrike segajo od S$irokih, splo$nih organizacijskih meritev do ozko
osredotocenih, ki merijo posebne funkcije in aktivnosti (Dessler, 2017; v Anger, Tessema,
Craft & Tsegai, 2021).

3.8.2  Primeri kadrovskih metrik v procesu zaposlovanja

Stevilo prijavljenih kandidatov. Metrika ovrednoti, koliksno $tevilo kandidatov pritegne
dolo¢eno delovno mesto. Namen merjenja je prepoznati najboljSe vire za prihodnja
prizadevanja pri zaposlovanju (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

Kvaliteta prijavljenih kandidatov. Z metriko podjetje oceni, koliko znanja, ves¢in in
spretnosti, ki so zazeljene za delovno mesto, imajo kandidati. Namen merjenja je prepoznati
najboljse vire za prihodnja prizadevanja pri zaposlovanju (Anger, Tessema, Craft & Tsegai,
2021).

Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka. Podjetje izracuna
procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka, to pa omogoca
izboljSavo ucinkovitosti selekcijskega postopka (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

StroSek oglasevanja in objave prostega delovnega mesta. StroSek oglaSevanja in objave
delovnega mesta meri, kolikSen znesek za podjetje predstavlja objavljanje oglasa za prosto
delovno mesto in s tem odkriti, kateri viri so za objavo delovnih mest najbolj primerni
(Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

Cas do zaposlitve. Pomembna metrika za zaposlovanje je "¢as do zaposlitve", ki pove,
kolik$no Stevilo dni je minilo od prijave kandidata za delovno mesto, in Casom, ko sprejme
ponudbo za delo. Cas do zaposlitve daje vpogled v u¢inkovitost zaposlovanja in v izkugnjo
kandidatov (van Vulpen, 2019). S to metriko organizacija meri hitrost, s katero kadroviki
zakljucijo z zaposlovanjem kandidata — od ocenjevanja, razgovora do sprejetja delovnega
mesta. Ce je ¢as do zaposlitve dolg, to kaZe, da so procesi v organizaciji neu¢inkoviti, prav
tako pa to kaze na slabSe izkusnje kandidatov, postopek zaposlovanja lahko vmes celo
zapustijo, Ce ta poteka predolgo. Ker je po najboljsih kandidatih veliko povprasevanja, s tem
lahko podjetje izgubi potencialno dobre zaposlene (van Vulpen, 2019).

Korist te metrike je v tem, da ponuja realistiCen vpogled v ¢as, ki bo potreben za nadomestilo
zaposlenega, ki organizacijo zapusca in je tako zelo pomembna za naértovanje (van Vulpen,
2019). Prav tako je namen merjenja je prepoznati najboljse vire za zaposlovanje za prihodnja
prizadevanja pri zaposlovanju (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).
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Strosek na zaposlitev (skupni strosek zaposlitev / Stevilo novih zaposlenih). Metrika
strosek na zaposlitev pove, koliko stane podjetje najem novih zaposlenih. Tudi to je
pokazatelj u¢inkovitosti procesa zaposlovanja (van Vulpen, 2019).

Metriko izraCunamo tako, da seStejemo notranje stroske zaposlovanja in zunanje stroske
zaposlovanja ter znesek delimo s skupnim §tevilom novih zaposlitev v izbranem obdobju,
obicajno mesecno ali letno. Ta standardna formula je uveljavljena po ameriskih drzavnih
standardih, dokler se ta ni uveljavila, pa je bilo v racunanju stroska na zaposlitev precej
variabilnosti (van Vulpen, 2019).

Procent sprejetih ponudb za delo. Metrika, ki procentualno pove, koliko ponudb za delo
je sprejetin pomaga podjtju izboljsati ponudbe za delo (Anger, Tessema, Craft & Tsegali,
2021).

Kvaliteta novih zaposlenih. Kvaliteta novih zaposlenih se lahko meri z zavzetostjo,
produktivnostjo, vprasalniki vodstva in z ustreznostjo kulturi podjetja. Metrika pomaga
identificirati najboljSe vire za zaposlovanje, postopke in prakse za prihodnje zaposlovanje
(Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih. Metrika pove, prek katerega vira je kandidat
za zaposlitev ali novi zaposleni priSel do podjetja. To pomaga podjetjem identificirati
najboljse vire za prihodnje zaposlovanje (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

Cas do produktivnosti novih zaposlenih. Povpreéno Stevilo dni do zadovoljive
produktivnosti zaposlenih pomaga, organizaciji, da dolo¢i najboljSe vire zaposlovanja, izbor.
postopek in vkljuéitev za prihodnje zaposlovanje za prihodnja prizadevanja pri zaposlovanju
(Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

Fluktuacija novih zaposlenih. Verjetno ena izmed najpomembnej$ih metrik kaze, ¢e
obstaja neujemanje med zaposlenim in podjetjem ali delovnim mestom. Zgodnja fluktuacija
predstavlja za podjetje visok stroSek, saj obicajno traja od 6-12 mesecev, da zaposleni doseze
optimalni nivo produktivnosti (van Vulpen, 2019). Metrika pomaga identificirati, pridobiti
in izbrati posameznike z manjSo verjetnostjo, da bodo organizacijo zapustili (Anger,
Tessema, Craft & Tsegai, 2021

Ohranitev novih zaposlenih. Metrika pomaga oceniti odstotek novih zaposlenih, ki so po
dolocenem obdobju Se vedno v organizaciji. Koristna je zato, ker pomaga izboljsati stopnjo
ohranjanja novih zaposlenih v prihodnosti (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

Odsotnosti novih zaposlenih. Procent zaposlenih, ki manjkajo na delovnem mestu zaradi
neopravicljivih razlogov. Metrika pomaga pri izboljSavi politikee prisotnosti in njene
implementacije (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).
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3.9 Prihodnost kadrovske analitike

Jain in Nagar (2015) piSeta, da medtem, ko je kadrovska analitika po naravi pri odlo¢anju
reaktivna in se vodstvo osredotoca na podatke iz preteklosti, je prognosti¢na kadrovska
analitika bolj prakti¢na, saj je pomembna pri naértovanju, predvidevanju in napovedovanju.
Konvencionalne kadrovske metrike, ki jih organizacije pri kadrovski analitiki pogosto
uporabljajo, so le osnovne meritve, ki odgovarjajo na preprosta vprasanja in le kazejo
spremembe v organizacijskih trendih. Posledi¢no organizacije ostanejo v reaktivnem ciklu
in ne uporabljajo analitike kot proaktivnega in strateskega orodja za sprejemanje odlocitev
na podlagi dejstev. PisSeta tudi, da bo v prihodnosti pomembnej$a napovedna analitika.
Napovedna kadrovska analitika z upostevanjem verjetnosti napoveduje prihodnost, kljub
temu, da ne more napovedati te z absolutno gotovostjo, njeni zagovorniki trdijo, da vodstvu
pomaga pri odlocitvah, zmanjSujejo tveganje in povecujejo donosnost nalozbe. Napovedna
kadrovska analitika omogoca bolj stratesko napovedovanje.

Po drugi strani Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence in Stuart (2016) trdijo, da
kadrovska analitika v organizacijah ne bo sprejeta, delno zaradi pomanjkljivosti kadrovske
stroke, delno pa zaradi omejitev v informacijskih sistemih za ¢loveske vire (HRIS) in
pomembnimi tezavami z analiticno industrijo, kot je trenutno oblikovana. Po njihovem
mnenju bodo te tezave in pomanjkljivosti verjetno preprecile uresnicitev obljub kadrovske
analitike in bodo imele s seboj nosile stevilne negativne posledice.

Tudi Rasmussen in Ulrich (2015) sta do kadrovske analitike kriti¢na in jo oznacujeta kot
»muho«. To obrazloZita z argumenti da obstaja pomanjkanje analitike glede analitike in ni
dokazov, da je kadrovska analitika klju¢na za prihodnost. Marler in Boudreau (2017) sta
prav tako v pregledu literature o kadrovski analitiki nasla malo znanstvenih dokazov, ki bi
pomagali pri odlo¢anju o tem, ali sprejeti kadrovsko analizo. Od 14 ¢lankov, vkljucenih v
raziskavo, so na koncu le 4 vkljucevali empiri¢ne raziskave kadrovske analitike. Od teh je
le eden obravnaval empiriéne dokaze, ki povezujejo slednjo z uspeSnostjo podjetja.
Preostalih 10 $tudij posamicno je dalo malo dokazov, ki bi podpirali notranjo veljavnost,
veljavnost zaklju¢kov in zmoZnost posplosevanja.

Rasmussen in Ulrich (2015) prav tako piseta, da so nekateri navduseni nad analitiko, ker
menijo, da je ve¢ podatkov vedno boljse, pojasnjujeta pa, da pri analitike ne gre za podatke
same po sebi, ampak za podatke, ki sluzijo za informirano odlo¢anje. Analitika se prepogosto
zacne s podatki, ko bi se morala zaceti s poslovnimi izzivi. Prav tako ju moti nerazumevanje
razlik med akademskim svetom in prakso, saj to lahko dejansko $kodi kadrovski analitiki.
Akademiki radi ustvarjajo predpostavke, ki jim omogocajo, da preizkusijo ni¢elno hipotezo
in jim ponujajo vpogled v teorijo, vodstvo podjetij pa se po drugi strani sooc¢a s zapletenimi
tezavami, ki zahtevajo integrirane resitve. Ena od kritik kadrovske analitike izhaja tudi iz
tega, da kadrovska analitika, izvedena iz strokovnega centra za kadrovske zadeve, pogosto
uporablja velike podatke, da odkrije vpoglede, ki jih bodo nato prenesli na podjetja. Ko
analitika ne izhaja iz poslovne tezave, organizaciji redko prinasa vrednost. V organizacijah
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pa se pogosto pojavlja novinarski pristop do ugotovitev kadrovske analitike, ki se kaze tako,
da ugotovitve, ki ne kazejo ucinka ali se ugotovi, da so celo skodljive, se v¢asih ne delijo.

4 POGOJI ZA IMPLEMENTACIJO KADROVSKE ANALITIKE
IN DIGITALIZACIJE

Lam in Hawkes (2017) sta izpostavila dejavnike, ki sluzijo kot pogoji za implementacijo
kadrovske analitike in digitalizacije. Klju¢na je podpora vodstva, ki lahko mobilizira vire je
glavni klju¢ do uspeha. Kljub temu, da ima analiticni projekt lahko zelo zanimive in
ugotovitve, bodo priporocila analitikov ostala prezrta, ¢e notranji delezniki projektne
skupine ne $tejejo za partnerja. Pomembna so tudi sami podatki, rezultati analiti¢nih raziskav
in kasnej$a priporocila, ki temeljijo na analitiki, SO namre¢ odvisna od tega, kako Cisti so
podatki. Klju¢na pa je tudi interpretacija, ¢e podjetje ne razume jasno, kaj pomenijo rezultati
analitike, ne bodo mogli deliti klju¢nih sporocil z odlo¢evalci in jih navdusiti za spremembe.
Za uspeh je potrebna poenostavitev statistike v preprost jezik in ustvarjanje kljuénih tock,
povzetih iz rezultatov (Lam & Hawkes, 2017).

Kar se teCe tehnologije, pri ocenjevanju kandidatov raziskave kazejo, da je ta nepristranska
do kandidatov za zaposlitev, potrebno pa je biti pozoren na pomanjkanje strukture, vsebine
vprasanj in lestvic ocenjevanja. Nakup sodobne tehnologije, ki je enaka za vsa podjetja, ima
Stevilne prednosti, saj so ta orodja temeljito preverjena, podjetja imajo zaradi tega koristi
zaradi nenehnih raziskav in razvoja. Pomembno pa je razumeti tudi njegove pomanjkljivosti
in zagotoviti, da se dobri rezultati kazejo tudi na novih platformah. Potrpezljivost do tistih,
na katere vplivajo tehnoloSke spremembe, je klju¢nega pomena za uspeh projekta, zlasti v
podjetjih, ki niso vajena uporabe dolo€enih tehnologij. Te spremembe kratkorocno bolj
vplivajo na zaposlene kot na kandidate za delo (Lam & Hawkes, 2017).

3) SLABOSTI IN OMEJITVE K IMPLEMENTACIJI
KADROVSKE ANALITIKE IN DIGITALIZACIJE

51 Zasebnost

5.1.1 Etiéni vidik zasebnosti

Eden najvecjih izzivov, ki jih predstavljajo nove informacijske tehnologije, je zasebnost.
Sledenje, hranjenje in izmenjava informacij je namre¢ klju¢ni del uporabe novih tehnologij.
Razprave o temeljnih vprasanjih, kot je vpliv izgube nadzora nad naSimi podatki, bodo v
prihodnjih letih vse bolj klju¢ne (Schwab, 2016). Informacijski sistemi so potencialno
ranljivi pred kibernetskimi napadi. Organizacije morajo zato zagotoviti, da so sistemi v
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skladu s predpisi o zasebnosti podatkov, da so posodobljeni in da so programske napake
odpravljene takoj, ko so odkrite (Dorsey, Martin, Howard & Coovert, 2017).

5.1.2 Zakonska podlaga za zasebnost

Uredba GDPR si prizadeva k ohranitvi temeljnih pravic posameznikov v digitalni dobi in
olajSanju poslovanja s pojasnitvijo pravil za podjetja in javne organe na enotnem digitalnem
trgu. Skupni zakon za vse drzave v Evropski uniji odpravlja razdrobljenost v razli¢nih
nacionalnih sistemih. Uredba je zacela veljati 24. maja 2016 in se uporablja od 25. maja
2018. V skladu z GDPR organizacija nosi odgovornost za varovanje podatkov zaposlenih,
kar pomeni, da mora biti sposobna dokazati, da deluje v skladu z GDPR. Ko npr. zaposleni
prosijo, da podjetje popravi ali izbriSe njihove podatke, mora to sporoCiti zunanjim
organizacijam, s katerimi je delilo svoje podatke. Zato je pomembno voditi seznam, katere
podatke se obdeluje, za kakSen namen se podatki obdelujejo, kako so bili podatki pridobljeni
in s kom so bili ti podatki deljeni (Birkhoff, 2021).

Za zbiranje in obdelavo podatkov zaposlenih je potrebno poskrbeti, da bo uporaba obdelave
podatkov zaposlenih jasno dolo¢ena v pogodbi o zaposlitvi. Z GDPR so se namre¢ poostrile
zahteve za soglasje. Potrebno je dokazati, da so posamezniki, na katere se nanaSajo osebni
podatki, dali veljavno privolitev za obdelavo njihovih osebnih podatkov in da mora biti
preprosto za te zaposlene, da privolitev tudi umaknejo. Privolitev zaposlenega glede na
njegov podrejen polozaj se ne Steje samodejno kot podano svobodno in nedvoumno.
Doloc¢ena obdelava podatkov, na primer za spremljanje zdravja zaposlenih s prenosnimi
napravami, prosta privolitev sploh ni mogoca (Birkhoff, 2021).

Namen GDPR je uskladitev varovanja osebnih podatkov na vi§jem nivoju. To vpliva na
obdelavo osebnih podatkov v podjetjih - zlasti na obdelavo podatkov o zaposlenih (Birkhoff,
2021).

GDPR predstavlja velike posledice za delovno pravo, saj delodajalec v velikem obsegu
obdeluje podatke svojih zaposlenih in potencialnih zaposlenih. Poleg tega lahko delodajalec
obdeluje podatke o zaposlenih v zvezi z delovnim okoljem - na primer podatke s kamer
(Birkhoff, 2021).

Zaposleni bodo pridobili Stevilne dodatne pravice za okrepitev nadzora nad svojimi osebnimi
podatki. Tako imajo pravico, da so obvesceni o tem, kako dolgo bo delodajalec hranil
podatke, ali bodo podatki uporabljeni za avtomatizirano odlocanje, ali namerava delodajalec
prenesti podatke v tujino in Ce je tako, kateri zas¢itni ukrepi bodo v tem okviru zagotovljeni
(Birkhoff, 2021).
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5.2 Izguba osebnih odnosov

Kadar se zaposlovanje izvaja prek spleta, ga lahko kandidati dojemajo kot bolj neosebno.
Tehnologija je lahko ovira za komunikacijo in vzpostavljanje odnosov, prav tako vcasih
kandidati na spletne sisteme gledajo kot na toge in neosebne, zato lahko zmanjsajo splo$no
zadovoljstvo s postopkom zaposlovanja. Eden najpomembnejsih dejavnikov v procesu
zaposlovanja je namre¢ razvoj odnosa s kandidatom in zagotavljanje, da ti dobijo ustrezno
sliko o kulturi organizacije. Zato je potrebno poleg uvedbe tehnoloskih reSitev pri
zaposlovanju sprejeti ukrepe, kot so osebni klici, sporocila, povabila na spletne seminarje,
karierne dogodke na spletu ter druge tehnike za vzpostavitev vezi z usposobljenimi kandidati
(Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021).

5.3 Stroski

Kadrovski programi so dragi, za delo s sistemi pa je potrebno zaposlene Solati, da bodo
posedovali znanje in izku$nje za izvedbo razli¢nih moznosti, ki jih sistem ponuja (Eckhardt,
Laumer, Maier & Weitzel, 2014)).

54 Diskriminacija

Izvajanje e-zaposlovanja prinasa s seboj tveganje, da bodo tisti iz nizjih druzbeno-
ekonomskih okolij in manjS$in v primerjavi s tradicionalnimi metodami zaposlovanja
premalo zastopani v skupinah prijavljenih na delovna mesta. Glavni razlog za to potencialno
premajhno zastopanost je, da tem skupinam morda primanjkuje dostopa do interneta.
Organizacije bi zato morale primerjati Stevilke skladnosti predhodnega zaposlovanja s
tistimi, izraGunanimi po uvedbi nove spletne tehnologije (Stone, Lukaszewski & Isenhour,
2005).

55 Podatki v silosih

Podatki so pogosto zbrani v t.i. silose. Vsebovani so v ve¢ razli¢nih sistemih, zato traja veliko
Casa, da se potrebne informacije zberejo in organizirajo. V kolikor teh podatkov ni, ni
mogoce ugotoviti, ali postopek je zaposlovanja ucinkovit in, ¢e ne, zakaj (Cook, 2017).
Podobno pisejo Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence in Stuart (2016), da v
organizacijah morda ni dovolj podatkov za postavljanje pravih vprasanj. Mentalitete silosa
v organizacijah preprecujejo zdruzevanje kadrovskih podatkov s podatki o drugih dejavnikih
produktivnosti in uspesnosti, zato je pogosto tezko zgraditi analiticne modele, ki preucujejo
vlogo dejavnikov, povezanih s kadrovskimi viri.
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5.6 Pomanjkanje kompetenc v kadrovskih sluzbah

Kadrovski in vodstveni delavci nimajo spretnosti in znanj, da bi izpodbijali predpostavke,
na katerih temeljijo porocila, generirana v programski opremi, zato izvajajo resitev, ki jo
ponuja programska oprema, ki izvaja analizo. Medtem razvijalci modelov, na katerih temelji
programska oprema za analitiko, ne razumejo dovolj dela v kontekstu organizacij, s katerimi
sodelujejo, da bi spoznali, da so predpostavke njihovih modelov napacne (Angrave,
Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence & Stuart, 2016).

Levenson (2011) piSe, da potrebujejo za uc¢inkovito izvajanje kadrovske analitike kadrovski
strokovnjaki dolo¢ene analiticne sposobnosti. Ti vklju€ujejo pripravo podatkov, zasnovo
raziskav, analizo vzrokov, kvantitativno zbiranje podatkov, analizo podatkov in
multivariatne modele.

Begum in drugi (2020) pisejo, da je pomanjkanje kompetenc in tehni¢nega znanja povod za
odpor pri vpeljavi sistema HRIS v podjetja.

6 RAZISKAVA

6.1 Metoda

6.1.1 UdeleZenci

Kot je razvidno v tabeli 1, je v intervjujih sodelovalo 11 kadrovikov na podrocju
zaposlovanja iz Slovenije, deset (90,9%) Zensk in eden (9,1%) moski. Ker so podjetja v
raziskavi anonimna, so zaradi lazje nadaljne razumljivosti ostevil¢ena. Intervjuvanci na
delovnem mestu v podjetju delajo minimalno 1 in maksimalno 26 let, v povpreéju 7,2 let in
z mediano 6 let.. Z zaposlovanjem se ukvarjajo minimalno 1 in maksimalno 26 let, v
povprecju 7,4 let in z mediano 6 let. Eden od udelezencev je zaposlen v mikro podjetju (do
10 zaposlenih), to je 9%, 4 v majhnih (10-50 zaposlenih), to je 36,4%, , 2 v srednjih (50-250
zaposlenih), to je 18,2% in 4 v velikih (ve¢ kot 250 zaposlenih), to je 36,4%.

Podjetja vec¢inoma nimajo mednarodih enot — taks$nih je 8 podjetij (72,7%), 3 podjetja
(27,3%) pa mednarodne enote imajo. 10 podjetij (90,9%) ima sedez v Sloveniji, le eno
(9,1%) pa v tujini. Panoge podjetja so raznolike, od teh sta dva intervjuvanca, ki sta
zaposlena v podjetju, ki zagotavlja kadrovske storitve, ostale panoge pa se ne ponovijo. Te
SO kovinska industrija, Zivilsko prehrambena industrija, elektroindustrija, trgovina, projektiranje,
racunalnistvo, avtomobilska industrija, turizem in gostinstvo in lesna industrija.
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5 Podatki
/ St. podjetja

1

10

11

Tabela 1: Deskriptivni podatki intervjuvancev

St. let na St. let Velikost

Spol kadrovika = delovnem mestu  ukvarjanja z L
- - podjetja

v podjetju zaposlovanjem

Z 3 4 veliko
/ 1 1 srednje

V4 5 6 veliko
Z 1 1 majhno
V4 6 6 veliko

M 6 6 mikro
7 11 11 majhno
V4 1 1 srednje
V4 8 8 veliko
7 5 5 majhno
V4 26 26 majhno

Vir: lastno delo.
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6.1.2 Postopek zbiranja podatkov

Raziskava je izvedena s pomocjo polstrukturiranih intervjujev, ki so se izvajali v drugi
polovici meseca avgusta leta 2021. Vzorcenje je potekalo s kombinacijo priloznostnega
vzorCenja in snezne kepe. Prek druzbenih omrezij ali prek telefonskega klica so bili
potencialni udelezenci pozvani k udelezbi v raziskavi o kadrovski analitiki in digitalizaciji
Vv procesu zaposlovanja. Vabilu se je odzvalo 11 primernih udelezencev, ki so izpolnjevali
pogoj, da so se na svojem delovnem mestu ukvarjali z zaposlovanjem. Domnevno je bila s
tem dosezena teoretska zasicenost, saj so se zaceli odgovori pri posameznikih ponavljati in
ni bilo ve¢ pridobljenih novih informacij (Fusch & Ness, 2015). Polstrukturirani intervjuji
so potekali osebno ali prek spletne platforme Zoom. Intervjuji so bili z dovoljenjem
udelezenca zvoc¢no posneti ter kasneje na podlagi posnetkov prepisani.

Vprasanja so oblikovana na podlagi prebrane literature, ki je predstavljena v uvodu. Intervju
vklju€uje naslednja podrocja: deskriptivni podatki o intervjuvancu (spol, delovna doba na
podrocju zaposlovanja, delovna doba na zadnjem delovnem mestu), deskriptivni podatki o
podjetju — mikro podjetje, malo podjetje, srednje podjetje ali veliko podjetje, ima podjetje
mednarodne enote in panoga podjetja. Nato sledi z vprasanji odkrivanje odgovorov na
raziskovalna vpraSanja ¢e se podjetja v Sloveniji posluzujejo analitike in digitalizacije v
procesu zaposlovanja in v kolik$ni meri, kakSen je odnos kadrovikov do digitalizacije in
kadrovske analitike v procesu zaposlovanja, katere so prednosti in katere pomanjkljivosti ter
omejitve digitalizacije in analitike v procesu zaposlovanja ter kaksna prihodnost ¢aka
kadrovsko analitiko in digitalizacijo (glej Prilogo 1).

6.2 Rezultati

V raziskavi razuskujem naslednja raziskovalna vprasanja, ali se podjetja v Sloveniji
posluzujejo analitike in digitalizacije v procesu zaposlovanja in v kolik$ni meri, KakSen je
odnos kadrovikov do digitalizacije in kadrovske analitike v procesu zaposlovanja, katere so
prednosti in katere pomanjkljivosti ter omejitve digitalizacije in analitike v procesu
zaposlovanja in kaks$na prihodnost ¢aka kadrovsko analitiko in digitalizacijo. Rezultati
intervjujev bodo predstavljeni skladno s temi vprasanji.
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6.2.1 Al se podjetja v Sloveniji posluzujejo analitike in digitalizacije v procesu
zaposlovanja in v kolikSni meri?

6.2.1.1 Digitalizacija

Najprej sem kadrovikom zastavila splosno vprasanje, kako v podjetju, kjer so zaposleni,
poteka postopek zaposlovanja. Nih¢e od intervjuvancev ni v splo§nem opisu omenil uporabo
analitike, stopnja digitalizacije pa se razlikuje od podjetja do podjetja.

Tipic¢en odgovor za vecja podjetja je denimo podala kadrovica v podjetju §t. 1 (Tabela 1).
Pojasni : »VVodje javijo potrebe bo kadru, direktor to odobri, nato objavimo oglase na spletni
strani Moje delo ali $e kje, odvisno od profila zaposlenega. Nato postavimo rok in
pregledamo prijave. Organiziramo prvi krog razgovorov, za manj zahtevna dela je takoj po
razgovoru ogled delovnega mesta, v roku treh, Stirih dneh dobi odgovor. Za bolj zahtevna
delovna mesta imajo kandidati daljSe prjavne roke, ve¢ krogov razgovorov, telefonsko
preverjanje referenc pri bivsih zaposlenih, dolo¢ena delovna mesta imajo tudi teste znanja,
ki nekatera potekajo prek spleta. Ce se odlo¢imo za kandidata, sledi zdravnigki pregled in ko
potece odpovedni rok, sledi zaposlitev.«

Nekoliko drugacen postopek imajo v podjetjih, ki se ukvarjata s panogo kadrovskih storitev.
Kadrovica iz 5. podjetja (Tabela 1) pojasni: »Ker se ukvarjamo z iskanjem kadrov za delo v
drugih podjetjih, imajo zadnji razgovor vedno v podjetju, kjer bi delali.Ce se tam za
kandidata odloc¢ijo, ga mi po uspesno prestalem zdravniskem pregledu zaposlimo.«

V intervjuju je sodeloval tudi zaposleni v mikro podjetju, ki pa ve¢inoma zaposluje Studente.
Tudi njegov postopek zaposlovanja je drugacen: »Ko vidim, da bom potreboval pomo¢ in
Studenti, s katerimi obicajno sodelujem, niso na voljo, oglas obi¢ajno objavim na svojem
Facebook profilu. Ce je veé prijavljenih za zahtevnejsa dela, imam en krog razgovorov, za
enostavna dela pa delam po principu, kdor se prej oglasi, dobi delo.«

Spet nekoliko drugacen postopek imajo v podjetju v panogi projektiranja. Kadrovica pojasni:
»Ker zaposlujemo specifi¢ne kadre, novih zaposlenih ne iS¢emo prek razpisov, nove kadre
so vedno pripeljali nasi zaposleni, ki so med znanci ali sorodniki videli primernega
kandidata.« Podobno je pojasnila kadrovica v panogi lesne industrije: »Mi se za iskanje
novega kandidata najprej obrnemo na znance, ¢e na tak nacin ne dobimo nikogar, pa se
obrnemo na zavod za zaposlovanje, ki nam poSilja kandidate.«
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Tabela 2:Tehnologija, ki jo podjetja uporabljajo v postopku zaposlovanja

Tehnologija/ DruzZbena

§t. podjetja HRIS ATS E-zaposlovanje omreZja E-selekcija Igrifikacija
1 Da Ne Da Da Da Ne
2 Ne Ne Da Da Da Ne
3 Da Da Da Da Da Ne
4 Da Da Da Da Da Ne
5 Da Da Da Da Da Da
6 Ne Ne Ne Da Ne Ne
7 Ne Ne Ne Ne Ne Ne
8 Ne Ne Da Da Da Ne
9 Da Ne Da Da Ne Ne
10 Ne Ne Ne Da Ne Ne
11 Ne Ne Ne Ne Ne Ne

Vir: lastno delo
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V Tabeli 2 je razvidno, kako digitaliziran postopek imajo dolo¢ena podjetja oz. kako so v
svoj zaposlitveni proces uspela vpeljati tehnologijo. Vidimo lahko, da je ve€ina podjetij v
svoj postopek vpeljala vsaj nekaj od naslednjega: HRIS, ATS, e-zaposlovanje, druzbena
omreZja, e-selekcija in igrifikacija. Takih je 9 podjetij od 11, to je 81,8%. 2 podjetji (18,2%)
pa v svoj proces zaposlovanja nista vpeljali nobene od teh tehnologij.

Prvo podrodje, ki sem ga v tem kontekstu preucevala, je uporaba sistema HRIS. Uporablja
ga 5 podjetij (45,5%), 6 podjetij (54,5%) pa sistema ne uporablja. V splosnem se je izkazalo,
da imajo tak sistem vecja podjetja, srednja in manjsa pa ne. Izjema v tem je majhno podjetje,
ki deluje v panogi kadrovskih storitev.

Kar se tice sistema ATS, je podjetij, ki ga uporabljajo, Se manj, uporabljajo ga namre¢ 3
(27,3%) podjetja, 8 (72,7%) podjetij pa ga ne uporablja.

Kadrovica iz srednje velikega podjetja je o uporabi obeh sistemov povedala: »Mi imamo za
podatke o zaposlenih eno tabelo v Excelu, drugo pa za podatke o kandidatih za zaposlitev.
V Excelu imamo prav tako napisan postopek, ki nas vodi ¢ez faze zaposlovanja in roke,
program, ki me opomni na razl¢ne roke v fazi zaposlovanja, pa je Outlook.« Tudi kadrovica
iz velikega podjetja je porocala: »Mi imamo sistemsko urejeno vpisovanje podatkov le za
zaposlene, za kandidate pa vodim, Ce se strinjajo s tem, da so vpisani v nasi bazi, lo¢eno
Excel tabelo, kjer imam vpisane osnovne podatke o zaposlenem in njegove kontaktne
podatke. Na roke v postopku zaposlitve si nastavim opomnike v Outlook.«

Precej drugace pa je v podjetju, ki se ukvarja s kadrovskimi storitvami. Kadrovica iz velikega
podjetja je povedala: »Imamo interni sistem, ki je prilagojen nasim potrebam. Vse podatke
0 zaposlenih, lahko vpisujem v ta sistem. Za kandidate imamo drug sistem, v katerega
vpisujemo podatke, ¢e se zaposleni s tem strinjajo.« V majhnem podjetju pa je kadrovica
porocala: »Mi imamo veliko razli¢nih sistemov, eden za vpisovanje podatkov zaposlenih,
drugi za kandidate, tretji za stranke, ki so druga podjetja. Zgodi se, da je vCasih treba nekatere
podatke vpisovati v ve€ sistemov. Sistemov imamo precej, moti pa me, da med seboj niso
povezani.«

E-zaposlovanja se posluzuje 7 (63,6%) podjetij v raziskavi, 4 (36,4%) podjetja pa ga ne
uporabljajo. Slednja so vsa mikro in majhna podjetja, ki ne nudijo kadrovskih storitev.
Srednja in velika podjetja v raziskavi vsa uporabljajo to tehnologijo.

Na druzbenih omrezjih objavlja prosta delovna mesta 9 podjetij (81,8%), 2 podjetji (18,2%)
pa tega ne pocneta.To sta majhni podjetji, ki v prvi vrsti iS€eta nove zaposlene prek priporocil
svojih zaposlenih, eno podjetje pa iS¢e zaposlene tudi, kot Ze prej omenjeno, prek zavoda za
zaposlovanje.

Podjetja, ki objavljajo prosta delovna mesta prek druzbenih omreZij, za to uporabljajo
vec¢inoma LinkedIn in Facebook, nekatera tudi Instagram. Kadrovica v majhnem podjetju,
ki se ukvarja s kadrovskimi storitvami, je ob tem povedala: »Nase delo na tem podrocju je
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nekoliko specifi¢no, ker se ukvarjamo z zaposlovanjem visoko kvalificiranih kadrov, ki pa
so obicajno pasivni kandidati in imajo zaposlitve. Zato je za naSe podjetje kljucnega pomena
druzbeno omrezje LinkedIn, ki nam omogoca, da ustrezen nabor kandidatov pois¢emo, po
opisu dela preverimo, kak$no je njegovo trenutno delovno mesto in ali je navedel dolocene
ve$éina ali znanja, ki jih bi potreboval pri delu za naso stranko. Ce je po teh merilih ustrezen,
ga kontaktiramo in ga vkljuc¢imo v nadaljni selekcijski postopek.« Kasneje je Se pojasnila:
»Brez LinkedIn-a si svoje delo tezko predstavljam. Morala bi klicati v podjetja in priti v stik
s potencialnim zaposlenim, kar ni najlazje, ¢e se gre za vodilne funkcije v podjetju. Preden
bi kandidata povabila na razgovor, bi morala $e poizvedeti, kak$na dela v podjetju dejansko
opravlja, kar bi bilo, ¢e se postavim v njegovo koZzo, precej nenavadno.« Razlozi pa tudi
potencialno slabost: »Ker se v tolik§ni meri zanasamo na LinkedIn, na§ bazen kandidatov
obsega samo tiste, ki imajo svoj profil ustvarjen. V¢asih pomislim, koliko je Se zaposlenih,
ki bi bili boljsi kandidati, a ker niso aktivni na LinkedIn-u, priloZnosti ne bodo dobili, razen
¢e so poznani koga v podjetju.«

Vecina kadrovikov je porocala tudi, da druzbena omrezja uporabljajo za to, da kandidata
preverijo pred zaposlitvijo. Kadrovica v ve¢jem podjetju je pojasnila: »Obicajno o kandidatu
poskusam izvedeti ¢im vec. To vkljucuje, da preverim vse profile na razli¢nih druzbenih
omrezjih.«

E selekcijo v podjetju uporablja 6 (54,5%) podjetij, 5 (45,5%) je ne uporablja. Kadrovica,
zaposlena v srednje velikem podjetju, je pojasnila: »Do lanskega leta (2020) smo ve¢inoma
kandidate testirali v podjetju, saj smo tako Zeleli zagotoviti, da za reSevanje imajo vsi enake
moznosti. Zaradi bolezni Covid 19 smo prilagodili tudi nas selekcijski postopek. PsiholoSke
teste, s katerimi merimo karierna sidra in druge znacilnosti, pomembne za delovno mesto,
kandidati resijo od doma. Tak nacdin se nam je dobro obnesel. Kandidate v ozjem krogu, ki
so se prijavili na bolj zahtevna delovna mesta, preverjamo tudi z nalogami, specifi¢nimi za
ta delovna mesta. Te naloge vcCasih poSljemo prek e-maila in jih kandidati reSijo doma,
vcasih pa se naloge resujejo v podjetju.«

O tem, da kandidati resujejo teste, specificne delovnim mestom, poroca tudi kadrovica iz
velikega podjetja. »Kandidati za dolo¢ena delovna mesta, npr. finan¢ni analitik, prek e-maila
dobijo nalogo, ki jo morajo oddati do dolo¢ene ure. Naloge so podobne takim, ki bi jih dobili
na delovnem mestu in tako precej specificna. Tako zmanjSamo moZnost goljufanja.
Kandidatu nudimo dovolj Casa, da nalogo resi, ¢e ima kompetence za delovno mesto. Pri
tem si lahko pomaga na razli¢ne nacine — z iskanjem prek spleta itd., vendar v primeru, da
kljuénih vesc€in in znanj nima, naloge verjetno ne bo uspel oddati pravocasno. Lahko bi sicer
nalogo resil namesto kandidata kdo drug, a bi bilo na delovnem mestu to hitro opazno,
zaposlujemo pa obicajno s preizkusno dobo. Da bi kandidat na tak nacin goljufal, Se nismo
posumili.« Tako je kadrovica komentirala moZnost goljufanja pri spletnih preizkusih.

Mikro podjetje in vecina manjSih podjetij se e-selekcije ne posluzuje. Tako to razlozi
zaposlena v manjSem podjetju: »Pri nas se tega ne posluzujemo. Kandidate Se vedno
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preizkusimo, a mu jo predstavi njegov potencialni vodja, ki s kandidatom nato gre ¢ez
postopek resevanja. V nasem podjetju morajo biti kandidati zelo usposobljeni in imeti Siroko
podlago, to pa najlazje oceni prav vodja, ki vidi, na kakSen nacin se kandidat loteva resevanja
strokovnega problema. Verjetno to za vecja podjetja, ki zaposlujejo vec, ne bi bilo izvedljivo,
v nasem podjetju pa v letu dni zaposlimo le nekaj kandidatov, zato tak nacin deluje najbolje.«

Z igrifikacijo se vecina podjetij v raziskavi ne ukvarja, takih je 10 (90,9%) podjetij. Le eno
(9,1%) podjetje je omenilo selekcijski postopek, ki ima elemente igrifikacije. Kadrovica v
vecjem podjetju, ki se ukvarja s kadrovskimi storitvami, pojasni: »to je moznost, ki jo
nudimo le mladim, ambicioznim kandidatom.« Nadaljuje: »Ze v samem postopku selekcije
kandidat gre skozi vrsto testov, ki so do dolo¢ene mere igrificirani, na koncu kandidat dobi
tudi povratno informacijo.«

6.2.1.2 Kadrovska analitika

Na podrocju raziskovanja kadrovske analitike v podjetjih me je najprej zanimalo, katere
podatke o kandidatih za zaposlitev ta zbirajo in kam jih vpisujejo.

3 podjetja (27,3%) od udelezenih v raziskavi, podatkov, ki se ti¢ejo kandidatov za zaposlitev,
ne zbirajo posebej. Od 8 podjetij (72,7%) , ki podatke zbirajo, vsa podjetja hranijo osnovne
podatke kandidata, to so ime, priimek, naslov in izobrazba, 5 kadrovikov (45,5%) je omenilo
tudi CV. 2 (18,2%) podjetji hranita tudi klju¢ne kompetence in pretekle izkusnje kandidata.

Je pa podroc¢je hranjenja podatkov za kadrovike obcutljivo. Ve¢ kadrovikov je namreé
omenilo, da podatke hrani le ob specificnem privoljenju kandidata, ko se poda v selekcijski
postopek, da lahko podjtje njegove podatke hrani in z njimi upravlja.

Program, ki ga podjetja ob tem uporabljajo je v najve¢ primerih, v primeru 5 podjetij
(45,5%), MS Excel, 3 (27,3%) podjetja, kot je bilo zgoraj omenjeno, podatkov pred
zaposlitvijo ne zbira, 3 (27,3%) podjetja pa imajo za zbiranje podatkov interni program.

V Tabeli §t. 3 sem zbrala odgovore na vprasanja, katere metrike v zvezi s postopkom
zaposlovanja v podjetjih merijo. Spet obstajata podjetji, ki ne merita nobenih metrik. Tako
je povedal udelezenec intervjuja iz mikro podjetja: »To se meni ne izplaca poceti. Ko
potrebujem pomoc, obi¢ajno v kratkem ¢asu potrebujem v prvi vrsti to, da so tam, ko se
zmenimo. Ker zaposlujem Studente, se, ¢e se ne izkazejo kot primerni, naslednji¢ ne
pokli¢em vec. Veliko stvari si tudi zapomnim, npr. ¢e sem imel na kakSen nacin vecjo sreco
pri pridobivanju kandidatov, recimo prek Facebooka. Za to ne potrebujem Stevilk. StroSkom
za zaposlovanje na¢eloma nimam.«

Zaposlena v majhnem podjetju, kjer prav tako ne merijo metrik, je to razlozila: »Mi
zaposlujemo tako malo, da ni¢esar ne merimo, glavne stvari si zapomnimo.«
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St. podjetja /
Metrika
Stevilo
prijavljenih
Kvaliteta
prijavljenih
Procent
kandidatov, ki
grev
naslednji krog
selekcijskega
postopka
Strosek
oglasevanja in
objave
prostega
delovnega
mesta
Cas do
zaposlitve
Strosek na
zaposlitev
Procent
sprejetih
ponudb za
delo
Kvaliteta
novih
zaposlenih
Vir prijave
kandidatov in

Da

Da

Ne

Da

Da

Da

Ne

Ne

Da

Da

Da

Ne

Da

Da

Da

Ne

Ne

Da

Tabela 3: Merjenje kadrovskih metrik v podjetjih
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Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Ne

Da

Ne

Ne

Da

Da

Ne

Ne

Ne

Da

Da

Ne

Ne

Da

Da

Da

Ne

Da

Da

10

Da
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novih
zaposlenih
Cas do
produktivnosti
novih
zaposlenih
Fluktuacija
novih
zaposlenih
Ohranitev
novih
zaposlenih
Odsotnost
novih
zaposlenih

Da

Da

Ne

Ne

Da

Ne

Ne

Ne

Ne

Da

Da

Ne

Ne

Da

Da

Da

Ne
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Da

Da

Vir: lastno delo
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V Tabeli 3 lahko tudi razberemo, da obstaja metrika, ki se nobenemu od podjetij ne zdi
pomemebna. To je procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka.
Obstajajo pa tudi metrike, ki se zdijo pomembne vecini podjetjem, ki metrike merijo. Taka
metrika je Stevilo prijavljenih na delovno mesto in ¢as do zaposlitve.

Z naslednjim vprasanjem sem preverjala Se, ¢e uporabljajo analize za napovedovanje.
Vecina kadrovikov se je ob vpraSanju zmedla in so prosili za razlago. Pozitivno s0 nato
odgovorili 3 intervjuvanci. Kadrovica v velikem podjetju je razlozila: »Sama vsako leto
moram oddati nacrt zaposlovanja za naslednje leto. Pri tem si pomagam z metrikami, K ijih
merim in tako napovem, kako bo potekalo zaposlovanje tudi v naslednjem letu.«

Kadrovica, ki je prav tako zaposlena v velikem podjetju, pove: »V naSem podjetju hodijo k
strankam prodajniki, ki nato poroc¢ajo, kak$no je stanje na trgu dela. Kar nam povedo,
vklju¢imo v naSe naértovanje zaposlovanja.«

Kadrovica v srednje velikem podjetju je omenila: »V podjetju smo naredili analizo, kdaj se
najbolj splaca objavljati prosta delovna mesta in zdaj to upostevamo pri objavi.«

6.2.2 Kaksen je odnos kadrovikov do digitalizacije in kadrovske analitike v procesu
zaposlovanja?

Najprej sem intervjuvance vprasala, e bi veC digitalizacije koristilo postopku zaposlovanja.
Odgovori so bili razli¢ni, v ve¢ji meri pa so bili intervjuvanjci digitalizaciji v procesu
zaposlovanja naklonjeni. Kadrovica v velikem podjetju pove: »Manj bi bilo administracije
in ve€ klikanja, s tem bi prihranili veliko ¢asa.« V srednje velikem podjetju kadrovica meni,
da bi bilo vse »bolj pregledno, zdaj imamo podatke na ve¢ razli¢nih koncih, potem pa bi bilo
to na enem in bi vse poenostavilo.«

Zaposlena, ki dela v panogi kadrovskih storitev, je pojasnila svoj vidik: »Jaz mislim, da bi
to vsem podjetjem koristilo, Ze v naSem podjetju, ¢e primerjamo delo v ¢asu pred Covid 19
in sedaj, je razlika ocitna. Postopke smo v veliki meri digitalizirali. Obstajajo pa doloceni
vidiki zaposlovanja, ki pa jih sama ne Zelim zamenjati in zato ne bi rada videla, da bi nasSe
podjetje §lo Se bolj v digitalno smer.«

V majhnem podjetju je zaposlena razlozila: »V naSem podjetju se z zaposlovanjem ne
ukvarjamo veliko ¢asa, zato bi verjetno digitalizacija podjetju predstavljala samo nepotrebne
stroske v obliki dragih programov, ki jih ne potrebujemo tako zelo. Zaposlovanje prek
druzbnih omreZij, nase spletne strani ali drugih portalov bi bilo mogoc¢e smiselno in ga bomo
neko¢, ¢e kandidatov ne bomo ve¢ dobili prek osebih priporocil, za€eli izvajati tudi sami«

Intervju se nadaljuje z vprasanjem, ¢e bi ve¢ kadrovske analitike koristilo v postopku
zaposlovanja. Odgovori kadrovikov so bili nekoliko mesani. Pri tem so bili intervjuvanci iz
vecjih podjetij v spoSnem analitiki bolj naklonjeni, kot intervjuvanci iz manjsih podjetij.
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Kadrovica v ve&jem podjetju meni: »Stevilke so edini na¢in, kako vodstvo prepricati v to,
da so dolocene aktivnosti smiselne. Prav tako se skozi analizo lahko pokaze napredek ali
celo tezave. Dnevno se v kadrovski sluzbi soo¢amo s stereotipom, da kadrovska sluzba ne
pocne ni¢ koristnega. Z analitiko lahko ta prepricanja zacnemo kadroviki pocasi razbijati.«
Tudi druga kadrovica je izpostavila pomembnost analitike: »Kadrovska analitika ti prihrani
veliko Casa, ves, kaj na tvojem podrocju deluje in to lahko dokazes.«

Kadrovica v srednje velikem podjetju je razlozila, da izvajajo analizo stanja na podrocju
pla¢, ki jih ponudijo novim zaposlenim: »Sami s strani kandidatov za zaposlitev na
razgovoru zelimo poizvedeti, kakSno placilo bi si za delo Zeleli. Place za doloc¢ena delovna
mesta spremljamo tudi na trgu dela. To nam pomaga, da lahko ponudimo konkurenéno placo
za delovna mesta, hkrati pa smo bolj suvereni pri pogajanjih.«

Intervjuvanka iz manjSega podjetja na podro¢ju turizma in gostinstva je pojasnila, zakaj
sama ni naklonjena analitiki v njihovem podjetju: »Pri nas zaposlimo nekaj ljudi letno, Se to
veckrat zaposlene razli¢nih profilov. Zbiranje podatkov je obi¢ajno zamudno in sama bi
rekla, da ne bi bilo smiselno zbirati podatke in jih analizirati ez par let, ko bi dobili ustrezen
vzorec. V nekaj letih se situacija na trgu dela obi¢ajno precej spremeni in nisem prepricana,
da bi iz tega sploh dobili kaj uporabnega. Zato se zanaSamo bolj na intuicijo in dobre prakse,
ki smo jih imeli v preteklosti sami ali druga podobna podjetja.« Druga kadrovica iz srednje
velikega podjetja ima podobno mnenje : »Nisem prepricana, da bi nam koristilo vec¢
analitike. Nase podjetje obstaja Ze vrsto let in imamo tudi na podroc¢ju zaposlovanja izkusnje.
Nisem prepri¢ana tudi, da bi nam karkoli pomagala pri zaposlovanju zaposlenih na
deficitarnih podrocjih.«

Intervjujanec iz mikro podjetja je razlozil svoj pogled na kadrovsko analitiko v procesu
zaposlovanja: »Sam nisem Se pomislil na to, da bi uporabljal kadrovsko analitiko. Mislim
pa, da je ne potrebujem, saj vem, kaksni na¢ini zaposlovanja se mi dobro obnesejo. Preve¢
¢asa in energije pa temu ne morem posvecati, saj Studenti, ki jih zaposlujem, za podjetje niso
kljuéni in raj$i energijo usmerjam na druga podrocja, ki so bolj pomembna za obstoj
podjetja.«
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St. podjetja /
Kompetence
Znanje uporabe
racunalnikov
od 1 (nepoznavanje
uporabe) do 5
(popolno poznavanje)
St. ur uporabe
racunalnika dnevno
Uporaba druzabnih
omrezij
Igranje racunalniskih
iger
Poznavanje analitike
od 1 (nepoznavanje
uporabe) do 5
(popolno poznavanje)
Vescina uporabe
najljubsega programa
za izdelavo analiz od
1 (nepoznavanje
uporabe) do 5
(popolno poznavanje)
Ocena znanja
statistike od 1
(nepoznavanje
uporabe) do 5
(popolno poznavanje)

Da

Ne

Da

Ne

Da

Ne

Tabela 4: Samoocena kompetenc in vescin
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V Tabeli 4 so napisane samoocene, ki so jih podali intervjuvanci. Svoje znanje uporabe
racunalnikov so intervjuvanci ocenili z minimalno oceno 2 in maksimalno 5. Povprecje je
3,8 in mediana 4. Udelezenci uporabljajo minimalno 4 ure dnevno, maksimalno pa 10, v
povpre¢ju 8,3, mediana je 9. Od udelezencev 1 (9,1%) ne uporablja druzabnih omrezij, 10
(90,9%) jih ta uporablja. Ta so Instagram, Facebook in LinkedIn. Nih¢e od udelezencev ne
igra racunalniskih iger.

Svoje analiticno znanje so udelezenci ocenili minimalno z oceno 2 in maksimalno z oceno
4, v povprecju 3 in z mediano 3. Udelezenci ocenjujejo vescino uporabe v svojem najljubsem
programu za statisticne analize minimalno z oceno 2 in maksimalno z oceno 4. v povprecju
z 3,1 in z mediano 3. Svoje znanje statistike ocenjujejo minimalno z oceno 2 in najvec z
oceno 4, povprecje je 3 in mediana 3.

6.2.3 Katere so prednosti in katere pomanjkljivosti ter omejitve digitalizacije in analitike
V procesu zaposlovanja?

Vecina intervjuvancev (8, kar je 72,7% udelezencev) je kot glavno slabost digitalizacije in
kadrovske analitike v podjetjih omenila pomanjkanje finan¢nih virov. Ena izmed kadrovic
je omenila tudi: »Ce v podjetju obstaja sistem, ki je rigiden, bo vsaka taka novost sprejeta
slabo. Poleg tega je klju¢na podpora vodstva, finan¢no in drugace.«

Kadrovica v srednje velikem podjetju je omenila tudi: »V naSem podjetju poskusamo izrabiti
vire in sisteme, ki jih Ze imamo. Novih tehnologij ne vpeljujemo po eni strani zato, po drugi
pa, ker niti ne poznamo moznosti, ki jih trg na tem podrocju ponuja.«

Zaposleni v mikro podjetju pove: »Nisem preprican, da bi mi bolj digitaliziran postopek
zaposlovanja prinesel boljSe rezultate, prav tako velja za analitiko. Ne bi pa Zelel veliko
finan¢nih sredstev porabiti za to, da poskuSam izboljSati postopke, ki ze sedaj delujejo
ustrezno.«

Se eno slabost je izpostavila kadrovica, ki dela na kadrovskem podrogju: »Imamo veé
sistemov, ki med seboj niso povezani. Tako imamo tezavo najprej z vnosom podatkom, kjer
moramo isti podatek vpisati v ve¢ sistemov, drugi¢ pa imamo tezavo pri izdelavi porocil, saj
moramo spet zdruZevati podatke 1z vec sistemov.«

Zaposlena v velikem podjetju tudi pove: »Mislim, da je izvajanje intervjujev prek spleta
manj kakovostno. Sama lahko kandidata bolje ocenim, ¢e razgovor poteka v Zivo.«

Tudi na podroc¢ju kadrovske analitike sta dve intervjuvanki iz velikih podjetjih povedali, da
v podjetju ni ve¢ dela na tem podrocju zaradi rigidnega sistema in nepodpore vodstva za
tovrstne spremembe.

Kadrovica v ve¢jem podjetju je izpostavila slabost analitike: »Mislim, da se vodstvo v
podjetjih vse bolj zaveda pomembnosti analitike tudi na kadrovskem podroc¢ju. Problem pa
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postane, ker v praksi temu ne Zelijo namenjati dodatnih finan¢nih sredstev, tezijo k temu, da
¢immanj ljudi opravi ¢imve¢ dela, zato dobijo nalogo zbiranja in analiziranja podatkov
zaposleni, ki so morda Ze pred tem preobremenjeni. V tem primeru se mi zdi, da je analitika
le Se ena od dodatnih obveznosti, ki jih dobi zaposleni, to pa stori le na nacin, da opravi svoje
delo, zato je rezultat povrsen, interpretacija pa pri tem ni pomembna. «

Sledilo je Se vprasanje, Ce se je v Casu zaposlitve kadrovika v podjetju uvedla kaksna novost
na podrocju digitalizacije ali analitike v postopku zaposlitve. Zaradi nedavne situacije z
virusom Covid-19 je 5 kadrovikov omenilo, da so v kadrovski postopek uvedli spletne
razgovore, SO pa razen izjemoma razgovori spet na lokacijah podjetij. Tri kadrovice so
omenile, da so v ¢asu njihove zaposlitve v podjetjih uveljavili nov sistem HRIS, vse pa
poroc¢ajo o tem, da so zaradi tega postopki sedaj hitrejsi.

5 kadrovikov je povedalo tudi, da so v ¢asu njihove zaposlitve uvedli oglasevanje delovnih
mest prek druzbenih omrezij. S tem imajo pozitivne izkusnje. Kadrovica v srednje velikem
podjetju je povedala: »Pri zaposlovanju se mora§ zavedati, na kak$no skupino ciljas. Ce si
zeli$ prijav mladih, potem se bodo zagotovo najbolje obnesla druzbena omrezja, kot je
Instagram in Facebook. Ce i§¢e§ strokovnjake na dologenem podroéju, se bo dobro obnesel
LinkedIn. Na portalu Moje delo is¢ejo delo tisti, ki zaposlitev Zelijo zamenjati, prek
druzbenih omrezij pa dosezemo tudi tiste, ki do takrat o menjavi sluzbe niso razmisljali.«

6.2.4 Kaksna prihodnost ¢aka kadrovsko analitiko in digitalizacijo?
Intervjuvanci menijo, da se bo zaposlitveni postopek v roku 10 ali 20 let Se naprej spreminjal.

Na podrocju digitalizacije se bo po njihovem mnenju zgodilo $e precej sprememb in razvoja.
Kadrovica v velikem podjetju je tako razlozila: »Vse bo vedno bolj digitalno. Postopki, ki
se bodo lahko avtomatizirali, se bodo. Meni ne bo ve¢ treba zbirati zaposlitvenih
dokumentov in podatkov prepisevati v sistem, dokumente bo nalozil v sistem zaposleni.
Bomo pa vedno vezani na doloCene zakonske okvirje, zato se stvari ne bodo povsem
spremenile.«

Druga kadrovica je razlozila svoje mnenje: »Postopek bo tezil k temu, da bo vedno manj
osebnih stikov. Na osebne razgovore bodo prihajali le Se tisti, ki bi imeli naravo dela tako,
da bi morali priti v podjetje.«

Zaposlena v majhnem podjetju meni: »Sistemi se bodo verjetno pocenili, saj se bo
tehnologija razvijala 10 oz. 20 let, sistemi z osnovnimi funkcijami pa bodo tako mogoce
dostopni tudi Ze manj$im podjetjem.«

Kar se tice kadrovske analitike, so odgovori kadrovikov nekoliko meSani. Kadrovica v
velikem podjetju je prepricana, da se bo kadrovska analitika razvijala: »V tem je prihodnost
razvoja kadrovske sluzbe.« Druga kadrovica v velikem podjetju je razlozila svoje mnenje:
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»Mislim, da se bo analitika razvijala v vseh procesih v podjetju. Poslovni svet je postal vse
bolj zahteven na tem podrocju.«

Kadrovica v srednje velikem podjetju meni: »Kadrovska analitika bo vsaj do neke mere
obstajala v podjetjih. Skupaj z napredkom tehnologije bo tudi vnos podatkov postal
enostavnejsi in bo tako tudi analitika manj ¢asovno zahtevna. Ko se bo v podjetjih izvajalo,
da zivljenjepis samo poskeniras in bo program sam zaznal podatke, bo precej lazje. Je pa vse
odvisno od tega, v kaksnih ¢asih bomo. Ce se bo malo zaposlovalo, potem bo analiza
podatkov v postopku zaposlovanja otezena. Ce se bo zaposlovalo veé, se bo iz podatkov dalo
tudi vec razbrati.«

Zaposleni iz mikro in manjSih podjetij veCinoma menijo, da je kadrovska analitika v
postopku zaposlovanja smiselna, vendar ne za njihova podjetja. Zaposlena v majhnem
podjetju pove: »Mislim, da bo to smiselno za velika podjetja ali manjSa podjetja z vecjo
fluktuacijo, za nas manj. Ce hoces analizirati podatke s podro&ja zaposovanja, mora$ redno
zaposlovati.«

Le zaposlena v majhnem podjetju ideji ni naklonjena: » Trenutno smo v ¢asih, ko se vsaka
stvar prekomerno analizira. V postopku zaposlovanja se mora$ zanasati tudi na intuicijo,
véasih se ti kandidat ne zdi primeren, a sploh ne zne§ pojasniti, zakaj. Mislim, da je to
povsem ustrezen razlog, da kandidatu dela ne ponudis.«

7 DISKUSIJA

7.1 Povzetek glavnih ugotovitev

7.1.1  Ali se podjetja v Sloveniji posluzujejo analitike in digitalizacije v procesu
zaposlovanja in v kolikSni meri?

Vecina podjetij, udelezenih v raziskavi, je v svoj postopek vpeljala vsaj nekaj od
naslednjega: HRIS, ATS, e-zaposlovanje, druzbena omrezja, e-selekcija in igrifikacija.
Takih je 81,8% podjetij. 18,2% podjetij pa v svoj proces zaposlovanja nista vpeljali nobene
od teh tehnologij. Lee (2011) pise, da veCina podjetij uporablja tradicionalne tehnike
zaposlovanja, kar se v naSem primeru ni izkazalo za resni¢no. Verjetno do odstopanja
prihaja, ker je njegova raziskava stara deset let, podrocje pa se hitro razvija.

Naslednje podrocje, ki me je zanimalo, je sistem HRIS. Uporablja ga 5 podjetij (45,5%), 6
podjetij (54,5%) pa sistema ne uporablja. V sploSnem se je izkazalo, da imajo tak sistem
vecja podjetja, srednja in manjSa pa ne. Izjema v tem je majhno podjetje, ki deluje v panogi
kadrovskih storitev. Mahadik in Ayarekar (2020) sta v svoji raziskavi ugotovila, da sistem
HRIS na vzorcu Indijskih podjetij uporablja 87,1% vseh podjetij, kar kaze na to, da
slovenska podjetja od tega precej odstopajo. Prav tako sta ugotovila, da velikost podjetja ne
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vpliva na pogostost implementacije sistema HRIS v podjetjih, a sta v svoji raziskavi
opredelila majhno podjetje kot manjse od 300 zaposlenih, po nasi klasifikaciji pa je veliko
podjetje vecje od 250 zaposlenih, zato je vprasljivo, ¢e so rezultati primerljivi. Za ugotovitev,
ali velikost podjetja vpliva na implementacijo sistema HRIS v Sloveniji bi bilo tako
potrebnih vec raziskav.

Kar se tice sistema ATS, je podjetij, ki ga uporabljajo, Se manj, uporabljajo ga namre¢ 3
(27,3%) podjetja, 8 (72,7%) podjetij pa ga ne uporablja. V finski raziskavi so ugotovili, da
35% podjetih, udelezenih v tej raziskavi, uporablja neke vrste ATS sistem (Lindstrom,
2018). Stevilke so primerljive s pridobljenimi v tej raziskavi.

E-zaposlovanja se posluzuje 7 (63,6%) podjetij v raziskavi, 4 (36,4%) podjetja pa ga ne
uporabljajo. Slednja so vsa mikro in majhna podjetja, ki ne nudijo kadrovskih storitev.
Srednja in velika podjetja v raziskavi vsa uporabljajo to tehnologijo. Raziskava iz leta 2006
v Veliki Britaniji je pokazala, da je 64 % podjetij pri zaposlovanju uporabljalo e-
zaposlovanje. Procentualno se stanje ujema, a glede na to, da je bilo takrat e-zaposlovanje
Se v povojiih, bi bilo sedaj smiselno pri¢akovati vecji procent uporabe slednjega.

Na druzbenih omrezjih objavlja prosta delovna mesta 9 podjetij (81,8%), 2 podjetji (18,2%)
pa tega ne po¢neta.To sta majhni podjetji, ki v prvi vrsti iS¢eta nove zaposlene prek priporocil
svojih zaposlenih. Breaugh (2013) je sicer v svojem pregledu ugotovil, da pri zaposlovanju
uporaba priporo€il zaposlenih prinasa boljse rezultate kot uporaba oglasov za zaposlitev,
vendar pa so ti kandidati prav tako delovno mesto oglaSevali prek druzbenih omrezij in tako
nasli primerne kandidate.

Kadrovica v majhnem podjetju, ki se ukvarja z zaposlovanjem visoko kvalificiranih kadrov,
ki pa so obi¢ajno pasivni, omeni, da je za njihovo podjetje klju¢nega pomena druzbeno
omrezje LinkedIn, kar se ujema z ugotovitvijo Singh (2017), da kadroviki za iskanje
najboljsih talentov uporabljajo profesionalne druzbene medije, kot je LinkedIn.

Vecina kadrovikov kandidate pred zaposlitvijo preverijo na druzbenih omrezjih, vendar
raziskave na tem podro¢ju trenutno ne kazejo pozitivnih ucinkov. UpoStevati je namrec¢
potrebno tudi diskriminacijo in zasebnost posameznikov ter, da ni dokazov za veljavnost
uporabljenih metod (Zickar in Lake, 2011).

Zaposleni v mikro podjetju, ki ve¢inoma zaposluje Studente, oglase obicajno objavi samo na
svojem Facebook profilu, kar je smielno glede na raziskavo Dalessandro (2018), katera je v
svoji raziskavi ugotovila, da je pri poskusu zaposlovanja milenijcev tehnologija klju¢na ter,
da milenijci iS¢ejo nove priloznosti prek spleta.

E selekcijo v podjetju uporablja 6 (54,5%) podjetij, 5 (45,5%) je ne uporablja. Z igrifikacijo
se veCina podjetij v raziskavi ne ukvarja, takih je 10 (90,9%) podjetij, eno (9,1%) podjetje
pa je omenilo selekcijski postopek, ki ima elemente igrifikacije.
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3 podjetja (27,3%) podatkov, ki se ticejo kandidatov za zaposlitev, ne zbirajo posebej. Od 8
podjetij (72,7%) , ki podatke zbirajo, vsa podjetja hranijo osnovne podatke kandidata, to so
ime, priimek, naslov in izobrazba, 5 kadrovikov (45,5%) je omenilo tudi CV. 2 (18,2%)
podjetji hranita tudi klju¢ne kompetence in pretekle izkusnje kandidata.

Ve¢ kadrovikov je omenilo, da podatke hrani ob specificnem privoljenju kandidata, ko se
poda v selekcijski postopek, da lahko podjetje njegove podatke hrani in z njimi upravlja. To
se sklada z uredob GDPR, po Kateri je potrebno dokazati, da so posamezniki, na katere se
nanaSajo osebni podatki, dali veljavno privolitev za obdelavo njihovih osebnih podatkov in
da mora biti preprosto za te posameznike, da privolitev tudi umaknejo (Birkhoff, 2021).

Program, ki ga podjetja ob tem uporabljajo je v najve¢ primerih, v primeru 5 podjetij
(45,5%), MS Excel, 3 (27,3%) podjetja, kot je bilo zgoraj omenjeno, podatkov pred
zaposlitvijo ne zbira, 3 (27,3%) podjetja pa imajo za zbiranje podatkov interni program.

Kot piseta Marler and Boudreau (2017) so podjetja v svoje delovanje v manj$i meri
implementirala kadrovsko analitiko. To pa odstopa od moje raziskave, v kateri obstajata le
dve podjetji (18,2%), ki ne merita nobenih metrik. Za to obstaja ve¢ moznih pojasnil. Prvo
je, da je v zadnjih letih kadroska analitika trend, ki je povzrocil, da morda kadrovske sluzbe
v vecji meri uporabljajo kadrovsko analitiko in zato stanje pred nekaj leti ne odraza
danasnjega stanja. Drugo mozno pojasnilo je razlika v definicijah. Kot piSeta, kadrovska
analitika niso samo kadrovske metrike. Ko sem preverjala, koliko podjetij uporablja analize
za napovedovanje, so pozitivno odgovorili le 3 (27,3%) intervjuvanci, kar se bolj sklada z
tezo avtorjev. Tudi Kremer (2018) pise, da kadrovska analitika v podjetjih temelji predvsem
na bolj izpopolnjenih kadrovskih meritvah in metrikah, ki izboljSujejo proces odlocanja.

V podjetjih sicer precej pogosto uporabljajo metrike za ugotavljanje stanja na podrocju
zaposlovanja. Obstaja le ena metrika, ki se nobenemu od podjetij ne zdi pomemebna. To je
procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka. Obstajajo pa tudi
metrike, ki se zdijo pomembne vecini podjetjem, ki metrike merijo. Taki metriki sta stevilo
prijavljenih na delovno mesto in ¢as do zaposlitve. Prva metrika vrednoti, koliksno Stevilo
kandidatov pritegne doloceno delovno mesto z namenom prepoznati najboljSe vire za
prihodnja prizadevanja pri zaposlovanju (Anger, Tessema, Craft & Tsegai, 2021). Druga
metrika pa kaze hitrost, s katero kadroviki zakljuéijo z zaposlovanjem kandidata. Ce je ¢as
do zaposlitve dolg, to kaZe, da so procesi v organizaciji neucinkoviti, prav tako pa to kaze
na slabse izku$nje kandidatov. Korist te metrike je tudi v tem, da ponuja realisti¢en vpogled
v Cas, ki bo potreben za nadomestilo zaposlenega, ki organizacijo zapusca in je tako zelo
pomembna za nacrtovanje (van Vulpen, 2019).

Po odgovorih lahko vidimo, da uporaba digitalizacije in kadrovske analitike v postopku
zaposlovanja variira glede na Stevilo zaposlovanja novih zaposlenih, zahtevnost dela, ciljno
skupino, iz katere podjetje zeli kandidata pridobiti in glede na panogo, s katero se ukvarjajo.
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7.1.2  Kaksen je odnos kadrovikov do digitalizacije in kadrovske analitike v procesu
zaposlovanja?

Prvo vprasanje, ki pokriva to raziskovalno vpraSanje je bilo, ¢e bi ve¢ digitalizacije koristilo
postopku zaposlovanja, v vecji meri pa so bili intervjuvanjci digitalizaciji v procesu
zaposlovanja naklonjeni. Podpirajo jo zato, ker menijo, da bi skrajSala Cas, namenjen
administraciji in nepomembnim vpisovanjem podatkov, to bi potekalo bolj avtomatizirano.
Prav tako menijo, da bi bilo poenostavljeno, ¢e bi bili vsi podatki v enem programu oz. na
enem mestu, kar bi se zgodilo z razvojem digitalizacije. V enem podjetju so postopek
digitalizirali Zze do te mere, da kadrovica ne vidi trenutne potrebe po nadaljni digitalizaciji.
Kot pomemben dejavnik digitalizacije procesa zaposlovanja v njihovem podjetju omenja
bolezen Covid-19. Ve¢jih raziskav o spremembi postopka zaposlovanja v obdobju
pandemije $e ni, jasno pa je, da je izbruh COVID-19 prisilil organizacije, da pospesijo
vkljucevanje digitalizacije tudi na podroc¢ju kadrovskih sluzb (Gigauri, 2020).

Kadrovica v majhnem podjetju, kjer se zaposluje Se na tradicionalen nacin, pojasni: »V
naSem podjetju se z zaposlovanjem ne ukvarjamo veliko Casa, zato bi verjetno digitalizacija
podjetju predstavljala samo nepotrebne stroSke v obliki dragih programov, ki jih ne
potrebujemo tako zelo.« Po drugi strani za prihodnost ne izkljuuje povsem druzbenih
omrezij, spletne strani ali drugih portalov, a jih po njenem mnenju trenutno za zaposlovanje
ne potrebujejo.

Kadroviki so kadrovski analitiki najbolj naklonjeni iz razloga, ker ta pokaZe na u¢inkovitost
kadrovskih postopkov. Tako je povedala kadrovica v ve&jem podjetju: »Stevilke so edini
nacin, kako vodstvo prepricati v to, da so dolo¢ene aktivnosti smiselne. Prav tako se skozi
analizo lahko pokaZe napredek ali celo teZave. Dnevno se v kadrovski sluzbi soo€amo s
stereotipom, da kadrovska sluzba ne pocne ni¢ koristnega. Z analitiko lahko ta prepri¢anja
za¢nemo kadroviki pocasi razbijati.« Izpostavili so, da je kadrovska analitika pomembna za
prepricevanje vodstva, sodelavcev in za doseganje najvecje ucinkovitosti v procesu
zaposlovanja. Kadrovica je prav tako izpostavila, da jim analize pomagajo pri postavljanju
konkuren¢nih pla¢ za doloCena delovna mesta in posledicno tudi pri pogajanjih s
potencialnimi zaposlenimi.

Kadroviki, ki so bili manj naklonjeni kadrovski analitiki, so zato imeli razloge, da
zaposlujejo premalo, da bi iz tega dobili ustrezen vzorec, zaposlujejo razli¢ne profile ljudi,
da je zbiranje podatkov zamudno, da se situacija na trgu dela sCasom spreminja. Dve
kadrovici sta izrazili dvom, da bi jima analitika kako pomagala pri iskanju deficitarnih
poklicev. Dodaten argument, ki so ga navajali, je, da se zanasajo na izkusnje, dobre prakse
in intuicijo, kar se je do takrat izkazalo kot ustrezno.

Ker za ucinkovito izvajanje kadrovske analitike potrebujejo kadrovski strokovnjaki
dolo¢ene analiti¢ne sposobnosti (Levenson, 2011), prav tako pa je za odpor k vpeljavi
sistema HRIS glavno pomanjkanje kompetenc in tehni¢nega znanja (Begum in drugi, 2020),

40



sem kadrovike prosila, da ocenijo svoje znanje uporabe racunalnikov in svoje znanje
kadrovske analitike.

Intervjuvanci so svoje znenje uporabe racunalnikov ocenili z minimalno oceno 2 in
maksimalno 5, v povprecje 3,8 in z mediano 4. Udelezenci racunalnik uporabljajo minimalno
4 ure dnevno, maksimalno pa 10, v povprecju 8,3 z mediano 9. Od udelezencev 1 (9,1%) ne
uporablja druzabnih omrezij, 10 (90,9%) jih ta uporablja. Ta so Instagram, Facebook in
LinkedIn. Nih¢e od udelezencev ne igra racunalniskih iger.

Svoje analiticno znanje so udelezenci ocenili minimalno z oceno 2 in maksimalno z oceno
4, v povprec¢ju 3 in z mediano 3. Udelezenci ocenjujejo vescino uporabe v svojem najljubsem
programu za statisti¢ne analize minimalno z oceno 2 in maksimalno z oceno 4. v povpre¢ju
z 3,1 in z mediano 3. Svoje znanje statistike ocenjujejo minimalno z oceno 2 in najvec z
oceno 4, povprecje je 3 in mediana 3.

Po samooceni kadrovikov tako pomanjkanje kompetenc ne bi smelo biti zelo problemati¢no,
saj imajo vsi vsaj najbolj osnovna znanja o uporabi racunalnikov, analitike in statistike,
vecina uporablja racunalnik 9 ur dnevno in uporablja druzbena omrezja.

7.1.3 Katere so prednosti in katere pomanjkljivosti ter omejitve digitalizacije in analitike
V procesu zaposlovanja?

Vecina intervjuvancev (8, kar je 72,7% udelezencev) je kot glavno slabost digitalizacije in
kadrovske analitike v podjetjih omenila pomanjkanje finan¢nih virov. Ena izmed kadrovic
je omenila tudi: »Ce v podjetju obstaja sistem, ki je rigiden, bo vsaka taka novost sprejeta
slabo. Poleg tega je klju¢na podpora vodstva, finan¢no in drugace.« Tudi Eckhardt, Laumer,
Maier in Weitzel (2014) pisejo, da so kadrovski programi dragi, za delo s sistemi je potrebno
zaposlene poleg tega tudi $olati, da bodo posedovali znanje in izku$nje za izvedbo razli¢nih
moznosti, ki jih sistem ponuja.

Kadrovica v srednje velikem podjetju je omenila tudi: »V naSem podjetju poskuSamo izrabiti
vire in sisteme, ki jih Ze imamo. Novih tehnologij ne vpeljujemo po eni strani zato, po drugi
pa, ker niti ne poznamo mozZnosti, ki jih trg na tem podro¢ju ponuja.« To kaZe na
pomanjkanje tehnoloSkega znanja, ki ga trg na tem podroc¢ju ponuja.

Se eno slabost je izpostavila kadrovica, ki dela na kadrovskem podro&ju: »Imamo veé
sistemov, ki med seboj niso povezani. Tako imamo teZavo najprej z vnosom podatkom, kjer
moramo isti podatek vpisati v vec¢ sistemov, drugi¢ pa imamo tezavo pri izdelavi poro€il, saj
moramo spet zdruzevati podatke iz vec sistemov.« O tej pomanjkljivosti je pisal Cook
(2017), in sicer, da so podatki pogosto zbrani v t.i. silose. Vsebovani so v ve¢ razlicnih
sistemih in traja veliko ¢asa, da se potrebne informacije zberejo in organizirajo.
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Zaposlena v velikem podjetju tudi pove: »Mislim, da je izvajanje intervjujev prek spleta
manj kakovostno. Sama lahko kandidata bolje ocenim, ¢e razgovor poteka v zivo.« Tudi
Anger, Tessema, Craft in Tsegai (2021) pisejo o tem, da je lahko tehnologija ovira za
komunikacijo in vzpostavljanje odnosov, v¢asih tudii kandidati na spletne sisteme gledajo
kot na toge in neosebne, zato lahko zmanjSajo sploSno zadovoljstvo s postopkom
zaposlovanja.

Tudi na podroc¢ju kadrovske analitike sta dve intervjuvanki iz velikih podjetjih povedali, da
v podjetju ne delujejo ve¢ na tem podro¢ju zaradi rigidnega sistema in nepodpore vodstva
za tovrstne spremembe. Kot piseta Lam in Hawkes (2017) pa je podpora vodstva, ki lahko
mobilizira vire, glavni klju¢ do uspeha.

Kadrovica v ve¢jem podjetju je izpostavila slabost analitike: »Problem postane, ker v praksi
temu ne Zelijo namenjati dodatnih financnih sredstev, tezijo k temu, da ¢immanj ljudi opravi
¢imvec¢ dela, zato dobijo nalogo zbiranja in analiziranja podatkov zaposleni, ki so morda ze
pred tem preobremenjeni. V tem primeru se mi zdi, da je analitika le Se ena od dodatnih
obveznosti, ki jih dobi zaposleni, to pa stori le na nacin, da opravi svoje delo, zato je rezultat
povrsen, interpretacija pa pri tem ni pomembna.« Tudi tako se kaze pomanjkanje sredstev in
podpore vodstva, kar pa ne vodi do Zeljenega ucinka.

Sledilo je Se vprasanje, e se je v Casu zaposlitve kadrovika v podjetju uvedla kaksna novost
na podrocju digitalizacije ali analitike v postopku zaposlitve. Zaradi nedavne situacije z
virusom Covid-19 je 5 kadrovikov povedalo, da so v kadrovski postopek uvedli spletne
razgovore, SO pa razen izjemoma razgovori spet na lokacijah podjetij, kar pomeni, da
podjetja rajsi izberejo bolj osebni pristop v postopku zaposlovanja, ¢e imajo to moznost.
Anger, Tessema, Craft in Tsegai (2021) piSejo, da je eden najpomembnejsih dejavnikov v
procesu zaposlovanja razvoj odnosa s kandidatom in zagotavljanje, da ti dobijo ustrezno
sliko o kulturi organizacije. Tehnologija lahko to ovira, zato je razumljivo, da se kadroviki
raj$i odloCajo za razgovore na lokacijah podjetij.

Tri kadrovice so omenile, da so v ¢asu njihove zaposlitve v podjetjih uveljavili nov sistem
HRIS, vse pa porocajo o tem, da so zaradi tega postopki sedaj hitrejsi. To bi lahko pojasnili
s tem, da je HRIS integriran sistem za pridobivanje in shranjevanje podatkov, te pa se nato
lahko uporabi za analize in odlo¢anje na podroc¢ju upravljanja s kadri. Raziskave so pokazale,
da se lahko z uporabo sistema, ki podpira oblikovanje in vrednotenje kljucnih kazalnikov

uspesnosti, ¢as cikla procesa zaposlovanja obc¢utno skrajsa (Laumer, Maier in Eckhardt,
2015).

5 kadrovikov je povedalo tudi, da so v ¢asu njihove zaposlitve uvedli oglasevanje delovnih
mest prek druzbenih omreZzij. S tem imajo pozitivne izkuSnje. Kadrovica v srednje velikem
podjetju je povedala: »Pri zaposlovanju se mora$ zavedati, na kakno skupino ciljas. Ce si
zeli§ prijav mladih, potem se bodo zagotovo najbolje obnesla druzbena omrezja, kot je
Instagram in Facebook. Ce i§¢e§ strokovnjake na doloéenem podrodju, se bo dobro obnesel
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LinkedIn. Na portalu Moje delo i8¢ejo delo tisti, ki zaposlitev Zelijo zamenjati, prek
druzbenih omrezij pa dosezemo tudi tiste, ki do takrat o menjavi sluzbe niso razmisljali.« To
se sklada z ugotovitvijo Singh (2017), ki pravi, da kadroviki za iskanje najboljsih talentov
uporabljajo profesionalne druzbene medije, kot je LinkedIn, prav tako pa tudi priljubljena
druzbena omrezja, kot sta Twitter ali Facebook. Sklada se tudi z ugotovitvijo Dalessandro
(2018), ki je v svoji raziskavi pokazala, da je pri poskusu zaposlovanja milenijcev
tehnologija klju¢na. Ker jih veliko uporablja in se verjetno zanaSa na digitalne tehnologije,
to pomeni, da bo njihovo doseganje po nedigitalnih poteh v prihodnje izredno tezko.

7.1.4  Kaksna prihodnost ¢aka kadrovsko analitiko in digitalizacijo?

Intervjuvanci ve¢inoma menijo, da se bo zaposlitveni postopek v roku 10 ali 20 let $e napre;j
spreminjal.

Na podrocju digitalizacije se bo po njihovem mnenju zgodilo $e precej sprememb in razvoja.
Kadrovica v velikem podjetju je tako razlozila: »Vse bo vedno bolj digitalno. Postopki, ki
se bodo lahko avtomatizirali, se bodo. Meni ne bo ve¢ treba zbirati zaposlitvenih
dokumentov in podatkov prepisevati v sistem, dokumente bo nalozil v sistem zaposleni«.
Podobno piseta Gunathunge in Lakmal (2021), da so vloge kadrovikov v iskanju in selekciji
kadrov ze sedaj vse bolj avtomatizirane. Pregledovanje zivljenjepisov, razvrs¢anje in
nacrtovanje razgovorov je postalo hitrejSe in lazje z avtomatiziranimi sistemi pridobivanja
talentov.Dalje pojasnjujeta, da se s tehnologijo lahko pregleda veliko Stevilo zivljenjepisov
kandidatov in samodejno razvrsti najboljSe kandidate. Razisce se lahko vrzeli v sposobnostih
v podjetju in pridobi profile kandidatov v druzabnih medijih. Avtomatizirano je lahko tudi
odgovarjanje na vprasanja kandidatov glede razgovorov in delovnih mest. Sistemsko se bodo
na razgovorih lahko analizirali odgovori, mimika, izbira besed in vzorci, z hamenom
ugotoviti, ali so kandidati primerni za delo.

Druga kadrovica je razlozila svoje mnenje: »Postopek bo tezil k temu, da bo vedno manj
osebnih stikov. Na osebne razgovore bodo prihajali le Se tisti, ki bi imeli naravo dela tako,
da bi morali priti v podjetje.« Morda bo tak stranski ucinek avtomatizacije, ko Stevilna
delovna mesta, povezana z administrativnimi nalogami v kadrovski sluzbi, ne bodo ve¢
obstajala in se bodo avtomatizirala (Oswal, Khaleeli in Alarmoti, 2020). Kljub temu pa smo
ze ugotovili, da so se kadroviki, ki so med epidemijo izvajali razgovore osebno, po koncu te
spet vrnili k osebnemu pristopu.

Zaposlena v majhnem podjetju meni: »Sistemi se bodo verjetno pocenili, saj se bo
tehnologija razvijala 10 oz. 20 let, sistemi z osnovnimi funkcijami pa bodo tako mogoce
dostopni tudi Ze manjsim podjetjem.« Podobnih podatkov v literaturi nisem zasledila.

Kar se tice kadrovske analitike, so odgovori kadrovikov nekoliko mesani. Menijo da je v
tem prihodnost razvoja kadrovske sluzbe in da se bo analitika razvijala v vseh procesih v
podjetju, saj je poslovni svet postal vse bolj zahteven na tem podrocju.
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Kadrovica v srednje velikem podjetju meni: »Kadrovska analitika bo vsaj do neke mere
obstajala v podjetjih. Skupaj z napredkom tehnologije bo tudi vnos podatkov postal
enostavnejsi in bo tako tudi analitika manj ¢asovno zahtevna.«

Po drugi strani ista kadrovica omeni tudi otezenost zbiranja in analize podatkov v postopku
zaposlovanja, ¢e se bo v prihodnosti manj zaposlovalo. Podobno menijo zaposleni iz mikro
in manj$ih podjetij, da je kadrovska analitika v postopku zaposlovanja smiselna, vendar ne
za njihova podjetja, saj ne zaposlujejo redno.

Kremer (2018) pise, da bodo izvajalci morali premagati Se nekatere ovire do uspesne
implementacije kadrovske analitike. Med glavnimi ovirami so kadrovski strokovnjaki, ki ne
razumejo analitike in strokovnjaki za analitiko, ki ne razumejo kadrovskega podrocja. Marler
in Boudreau (2017) pa sta za razlko v pregledu literature o kadrovski analitiki nasla malo
znanstvenih dokazov, ki bi pomagali pri odlo¢anju o tem, ali sploh izvajati kadrovsko
analizo.

7.2 Omejitve raziskave

Raziskava vsebuje dolo¢ene pomanjkljivosti. Prva je povezana z izbiro vzorca. Kadroviki v
vzorcu niso bili nakljuéno izbrani, temve¢ po principu priloznostnega vzorcenja in snezne
kepe. To predstavlja moznost, da je vzorec izbran pristransko in ne odraza dejanskega stanja
na podrocju digitalizacije in analitike v Sloveniji. Zbiranje vzorca je potekalo prek spetnih
omreZij, kar vodi do tega, da doloceni posamezniki vabila k sodelovanju niso videli, morda
zato, ker v doloCenih skupinah niso aktivni, morda pa tudi zato, ker niso aktivni na druzbenih
omrezjih. Poleg tega so intervjuji potekali v zivo, da se podjetja ne bi v raziskavi pojavila
veckrat, pa so kadroviki neuradno zaupali ime podjetja, v katerem delajo. Tako obstaja
moznost olepSave rezultatov zaradi ohranjanja dobrega imena podjetja ali zaradi podajanja
socialno zazelenih odgovorov.

Naslednja omejitev je povezana z izbiro metode. Alshengeeti (2014) v svojem ¢lanku pise,
da je zanesljivost intervjujev kot metode vprasljiva, saj so podvrzeni veliko pristranskostim.
Pri izvedbi intervjuja sem se tem poslusala v najvecji meri izogniti. Ker je tema za nekatere
intervjuvance precej nepoznana, me je ve¢ kadrovikov prosilo, da jim razjasnim doloc¢ena
vprasanja. S tem se pojavlja vprasanje, Ce so ostali povsem razumeli, kaj jih spraSujem. Med
intervjuvanci so bili v ve¢ji meri zaposleni, sodelovala pa je tudi Studentka, ki se leto dni
ukvarja z zaposlovanjem v istem slovenskem podjetju. Ker Studenti v podjetjih ne bi smeli
opravljati tako zahtevnih del kot zaposleni, kot Studentka morda ne pozna razseznosti
kadrovske analitike in digitalizacije, ki jih podjetje dejansko izvaja in uporablja. V intervjuju
so prav tako udelezenci naproseni, naj ocenijo svoje znanje in ve$s€ine na podrocjih
digitalizacije in analitike. Odgovori tako niso objektivne meritve sposobnosti, ampak
subjektivna ocena, Ki ni drugace preverjena.
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7.3 MoZnosti za nadaljne raziskave

Ker je tema digitalizacije in kadrovske analitike zelo hitro razvijajoca in v Sloveniji Se slabse
raziskana, je moznosti za nadaljne raziskave veliko. Zanimivo bi bilo raziskati tudi podrocje
digitalizacije in analitike na drugih podro¢jih. Na podro¢ju kadrovanja bi bili zanimivi
rezultati na podroc¢ju kompenzacije in nagrajevanja ter upravljanja s talenti. Smiselno bi bilo
tudi raziskati temo digitalizacije in kadrovske analitike na kvantitativen nacin, s katerim bi
zajeli vecji vzorec kadrovikov in s tem slovenskih podjetij. Pri tem bi bilo potrebno paziti
na razlago dolo¢enih pojmov, saj se kvantitativno obicajno udelezenci ne morejo obrniti na
izvajalca raziskave z vprasanji. Poleg tega bi bilo smiselno raziskati uporabo spletnih
razgovorov in spletnih testov in primerjati izkusnjo in kvaliteto kandidatov v tradicionalnem
postopku in digitaliziranem. Zanimivo bi bilo tudi primerjati rezultate slovenskih podjetij z
rezultati multinacionalk. Zaradi hitrosti razvoja bi bilo smiselno ponoviti enako raziskavo
¢ez nekaj let, saj osvescenost kadrovskih sluzb o smiselnosti uporabe kadrovske analitike in
digitalizacije povecuje, zato predvidevam, da bi bili rezultati drugaéni. V kolikor bi Zeleli
ugotoviti, kakSen je vpliv digitalizacije ali kadrovske analitike v organizacijah, bi bil najbolj
primeren za to lingitudinalen nacin raziskave, pri ¢emer bi se poleg vpeljave novih tehnologij
merila tudi poslovna uspesnost.

SKLEP

Glavni namen magistrskega dela je bil ugotoviti, kak§ne so moznosti uporabe kadrovske
analitike in digitalizacije v procesu zaposlovanja, ¢e in v kolik§ni meri se v doloCenih
slovenskih podjetjih tega posluzujejo, kakSen je odnos kadrovikov na podroc¢ju zaposlovanja
do digitalizacije in analitike, kakSne so po njihovem mnenju prednosti, pomanjkljivosti in
omejitve slednjih in kaksno prihodnost napovedujejo zaposlovanju v luci digitalizacije in
analitike.

S pregledom literature na podroc¢ju kadrovske analitike in digitalizacije v zaposlovanju ter
s kvalitativno raziskavo s pomocjo polstrukturiranih intervjujev s strokovnjaki s podrocja
zaposlovanja, analizo rezultatov primerjavo z izsledki iz pregledane literature sem namen
dosegla. Skozi pregled literature in z dobrimi praksami slovenskih podjetij, ki so jih z menoj
delili intervjuvanci, sem preucila nekatere moznosti uporabe kadrovske analitike in
digitalizacije v procesu zaposlovanja.

Na podro¢ju digitalizacije tako podjetja lahko uporabljajo sisteme HRIS in sisteme ATS za
lazje pridobivanje ter shranjevanje podatkov in za splosno pomo¢ v procesu zaposlovanja.
Uporabljajo lahko e-zaposlovanje, kar vkljucuje zaposlovanje prek spletnih strani. Nove
zaposlene lahko pridobivajo in preverjajo prek druzbenih omrezij. Za selekcijo lahko
uporabljajo e-selekcijo, ki vsebuje spletna testiranja, ter igrifikacijo.

Na podrocju analitike se v kadrovskih sluzbah med drugim lahko posluzujejo podatkovnega
rudarjenja, latentne semanti¢ne analize ali merjenja dolo¢enih metrik.
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Skozi polstrukturirane intervjuje sem izvedela, kaksno je stanje na podrocju digitalizacije in
kadrovske analitike v procesu zaposlovanja v slovenskih podjetjin — v kolik$ni meri se
udelezena podjetja tega posluzujejo. Za povsem tocno sliko bi potrebovala vecji vzorec, ker
pa so vklju¢ena tako mikro, majhna, srednja in velika podjetja, lahko dajo okvirno idejo o
stanju na tem podrocju v Sloveniji. Digitalizacija je do dolo¢ene mere sprejeta skoraj pri
vseh podjetjih, kljub temu pa Se vedno obstajajo podjetja, ki zaposlujejo po tradicionalnem
postopku. Po drugi strani obstajajo podjetja, ki so digitalizirana do te mere, da vkljucujejo
skoraj vse ali celo vse obravnavane pripomocke za digitalizacijo procesa zaposlovanja.

Na podro¢ju kadrovske analitike v procesu zaposlovanja je stanje podobno — manjsina
podjetij na tem podro¢ju Spet ne izvaja nicesar, vecina podjetij pa tekom zaposlovanja meri
vsaj nekaj metrik. Podjetja pa analitike vseeno niso vkljucile do te mere kot digitalizacijo.
Za napovedovanje uporablja analitiko le manj$ina podjetij, kar se tudi sklada z literaturo.

Vidimo lahko, da uporaba digitalizacije in kadrovske analitike v postopku zaposlovanja na
podlagi intervjujev variira glede na Stevilo zaposlovanja novih zaposlenih, zahtevnost dela,
ciljno skupino, iz katere podjetje zeli kandidata pridobiti in glede na panogo, s katero se
ukvarjajo.

Kadroviki so povecini naklonjeni digitalizaciji procesa zaposlovanja, predvsem menijo, da
bi skrajSala ¢as, namenjen administraciji in nepomembnim vpisovanjem podatkov, kar bi
potekalo bolj avtomatizirano. Prav tako menijo, da bi bilo poenostavljeno, ¢e bi bili vsi
podatki v enem programu o0z. na enem mestu, kar bi se zgodilo z razvojem digitalizacije.

Kadrovski analitiki so najbolj naklonjeni iz razloga, ker ta pokaze na ucinkovitost
kadrovskih postopkov, s tem pa lahko v korist svojega dela prepri¢ajo vodstvo, sodelavce in
uporabljajo najbolj uc¢inkovite metode. Analitika jim lahko pomaga tudi pri postavljanju
konkuren¢nih pla¢ za doloCena delovna mesta in posledicno tudi pri pogajanjih s
potencialnimi zaposlenimi.

Po samooceni kadrovikov pomanjkanje kompetenc ne bi smelo biti preve¢ problemati¢no,
saj imajo vsi vsaj najbolj osnovna znanja o uporabi racunalnikov, analitike in statistike,
vecina uporablja racunalnik 9 ur dnevno in tudi uporablja druzbena omreZzja.

Kot najvecjo oviro za implementacijo tako digitalizacije kot kadrovske analitike kadroviki
izpostavljajo pomanjkanje finan¢nih virov. Prav tako poro¢ajo o nepodpori vodstva in
rigidnem sistemu v podjetju. Poro¢ajo, da so podatki pogosto zbrani v vec razlicnih sistemih
in traja veliko Casa, da se potrebne informacije zberejo in organizirajo. Prav tako ne vedo,
kaksne opcije na tem podrocju sploh obstajajo. Porocajo tudi, da je lahko tehnologija ovira
za komunikacijo in vzpostavljanje odnosov.

Pri kadrovski analitiki omenjajo, da se jim ne zdi koristna z vidika zaposlovanja deficitarnih
poklicev, da se zanaSajo na svoje izkusnje in intuicijo, da z njo dodatno obremenjujejo ze
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tako obremenjene zaposlene ter da v podjetjih zaposlujejo premalo za pridobitev ustreznih
rezultatov.

Intervjuvanci ve¢inoma menijo, da se bo zaposlitveni postopek v roku 10 ali 20 let Se naprej
spreminjal. Razvoj bo potekal v smeri ve¢je avtomatizacije, kar bo prineslo tudi pogostejso
uporabo kadrovske analitike, saj bo zbiranje podatkov lazje. Prav tako kadroviki menijo, da
se bo tehnologija pocenila in da bo manj osebnih stikov v postopku zaposlovanja.

To je prva raziskava, ki preucuje uporabo digitalizacije in kadrovske analitike v procesu
zaposlovanja na slovenskem. Prav tako nisem zasledila taksne raziskave v tujini. Sama
raziskava ima dolo¢ene omejitve, med najvec¢jimi je majhen vzorec, ki ni bil izbran
naklju¢no, kar pomeni, da kvantitativne rezultate tezje posploSimo na celotno populacijo.
Magistrsko delo kot tako pa lahko koristi kadrovskim strokovnjakom na podroc¢ju
zaposlovanja ali vodjem kadrovske sluzbe, saj so v njem med drugim nastete razlicne
moznosti implementacije digitalizacije in kadrovske analitike skupaj s prednostmi in
pomanjkljivostmi, omejitvami in potrebnii pogoji. Koristi lahko tudi raziskovalcem na tem
podrocju ali splosno posameznikom, ki jih zanima podrocje zaposlovanja v Sloveniji.
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Priloga 1: Vprasanja za intervju
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, malo, srednje, veliko)
- Ima podjetje mednarodne enote? Je sedez v Sloveniji?
- Panoga podjetja

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem
- St. let na tem delovnem mestu

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo?

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev in
informacije o njih?

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kaksen nacin vam
pomaga?

Druzbena omrezja
- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta?

- Si z objavo pomagate tudi na druzbenih omrezjih? Kandidata pred zaposlitvijo preverite na
druzbenih omrezjih? Na katerih?

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij?
E-testiranja

- Mora kandidat reSiti e-teste preden ga povabite na razgovor? Za vsa delovna mesta ali
specificna? Kaj s testi merite?

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate ra¢unalniske gre kot nacin privabljanja in ocenjevanja potencialnih
zaposlenih?



Analitika
- Katere podatke, ki se ticejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju?
- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to?
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih
- Kvaliteta prijavljenih
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka
- StroSek oglasevanja in objave prostega delovnega mesta
- Cas do zaposlitve
- StroSek na zaposlitev
- Procent sprejetih ponudb za delo
- Kvaliteta novih zaposlenih
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih
- Fluktuacija novih zaposlenih
- Ohranitev novih zaposlenih
- Odsotnost novih zaposlenih
- Uporabljate analize za napovedovanje?
Odnos kadrovikov
- Mislite, da bi vec digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako?
- Mislite, da bi vec analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako?

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? Koliko ur na dan racunalnik
uporabljate? Uporabljate druzbena omrezja? Igrate racunalniske igre?

- Kako ocenjujete svoje analiticno znanje? Koliko ocenjujete, da ste vesCi v svojem
najljubSem programu za izdelavo analiz? Kako bi ocenili svoje znenje statistike?



Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju?

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?

- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k ve¢ji digitalizaciji ali
bolj analitiénemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kaksne so bile posledice?

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije
- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 ali 20 let?
- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju $e naprej razvijala?

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja $e naprej razvijala?



Priloga 2: Transkripti
— Intervju §t. 1
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhnoo, srednje, veliko): »Veliko.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedez v Sloveniji? »Ja.«
- Panoga podjetja? »Kovinska industrija.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »4«
- St. let na tem delovnem mestu: »3«

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo?

»Vodje javijo potrebe bo kadru, direktor to odobri, nato objavimo oglase na spletni strani
Moje delo ali $e kje, odvisno od profila zaposlenega. Nato postavimo rok in pregledamo
prijave. Organiziramo prvi krog razgovorov, za manj zahtevna dela je takoj po razgovoru
ogled delovnega mesta, v roku treh, Stirih dneh dobi odgovor. Za bolj zahtevna delovna
mesta imajo kandidati daljSe prijavne roke, ve¢ krogov razgovorov, telefonsko preverjanje
referenc pri bivsih zaposlenih, dolo¢ena delovna mesta imajo tudi teste znanja, ki nekateri
potekajo prek spleta. Ce se odloimo za kandidata, sledi zdravniski pregled in ko potece
odpovedni rok, sledi zaposlitev.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, Kjer lahko vpisujete podatke o zaposlenih in kandidatih o njih?
»Ja, vpisujemo prebivalis¢e, maticno Kknjigo, otroke, izobrazbo, informacije kljucnega
pomena, invalidnost, nagrade itd.. Za potenicalne zaposlene imamo bazo podatkov v
Excelu.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kaksen nacin vam
pomaga? »Ne, pomagam si s koledarjem, opomnike pa si nastavim v Outlook-u.«

Druzbena omrezja

- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Objavljamo jih na portalih Moje delo,
na Zavodu za zaposlovanje, v lokalnih ¢asopisih, na radiu, LinkedIn-u in na spletni strani
podjetja.«



- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Da, objavljamo na LinkedIn-u.«
Kandidata pred zaposlitvijo preverite na druzbenih omrezjih? »Da« Na katerih? »Preverimo
vse, kar je na spletu na voljo - na Facebook-u, Instagramu, LinkedIn-u, kar je.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Da, prek
LinkedIn-a«.

E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Da, za dolocena, visoko
kvalificirana delovna mesta.« Kaj s testi merite? »Kandidati za dolo¢ena delovna mesta,
npr. finan¢ni analitik, prek e-maila dobijo nalogo, ki jo morajo oddati do dolo¢ene ure.
Naloge so podobne takim, ki bi jih dobili na delovnem mestu in tako precej specifi¢na. Tako
zmanj$Samo moznost goljufanja. Kandidatu nudimo dovolj ¢asa, da nalogo resSi, ¢e ima
kompetence za delovno mesto. Pri tem si lahko pomaga na razli¢ne nacine — z iskanjem prek
spleta itd., vendar v primeru, da klju¢nih vescin in znanj nima, naloge verjetno ne bo uspel
oddati pravocasno. Lahko bi sicer nalogo resil namesto kandidata kdo drug, a bi bilo na
delovnem mestu to hitro opazno, zaposlujemo pa obicajno s preizkusno dobo. Da bi kandidat
na tak nacin goljufal, Se nismo posumili.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniSke igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Osebne podatke,
delovno mesto, ki kandidata zanima, telefon in zivljenjepis.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Zbiramo jih v Excelovi tabeli.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?

- Stevilo prijavljenih »Da.«

- Kvaliteta prijavljenih »Da.«

- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«

- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«

- Cas do zaposlitve »Da.«

- Strosek na zaposlitev »Da.«



- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«

- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«

- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Da.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Da.«

- Fluktuacija novih zaposlenih »Da.«

- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«

- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«

- Uporabljate analize za napovedovanje? »Sama moram vsako leto oddati na¢rt zaposlovanja
za naslednje leto. Pri tem si pomagam z metrikami, k ijih merim in tako napovem, kako bo
potekalo zaposlovanje tudi v naslednjem letu.«

Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi vec¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Manj bi bilo
administracije in vec¢ klikanja, s tem bi prihranili veliko Casa.«

- Mislite, da bi vec analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Po mojem mnenju
ne, saj vecinoma zaposlujemo nizko kvalificiran kader in bi nam to vzelo preve¢ Casa.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 2.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »9 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da., Instagram, LinkedIn
in Facebook.« Igrate racunalniske igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti¢no znanje? »Z oceno 2.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 2.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 2.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Ce v podjetju obstaja sistem, ki je rigiden, bo vsaka taka novost sprejeta
slabo. Poleg tega je klju¢na podpora vodstva, finan¢no in drugace.«

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»lsto, rigidni sistemi.«

- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kak$ne so bile posledice? »Uvedli smo nov
informacijski sistem, razgovore prek Skypa, objavljanje delovnih mest prek druzbenih



omrezij, imamo tudi urejeno bazo kandidatov. Posledice tega so bile mesSane, nov
informacijski sistem nam je sprva predstavljal probleme in se j eto kazalo na manjsi
ucinkovitosti, baza kandidatov nam je olajSala zaposlovanje, razgovori prek Skypa so v¢asih
primerni, v€asih ne, zaposlovanje prek druzbenih omrezij pa nam je prineslo pozitivne
rezultate.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? Kaksen ¢ez 20? »Zaposlitveni
postopek bo bolj digitaliziran, manj dela bo s kandidati, Linkedin bo vse bolj pomemben,
bolj bo vse merljivo. Vse bo elektronsko, sploh kaksni testi.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju $e naprej razvijala? »Brez dvoma.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Ja, v
tem je prihodnost.«

— Intervju §t. 2
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Srednje.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedeZ v Sloveniji? »Ne.«
- Panoga podjetja: »Zivilsko prenrambena industrija.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »1«
- St. let na tem delovnem mestu: »1«

Splosno

- Kako v vaSem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo?

»Novo delovno mesto odpremo, ko je visek nalog. Kadrovska sluzba dobi to nalogo, naredi
se analiza potreb. Najprej sicer poskusimo z notranjimi prerazporeditvami, ¢e je kje manjko
ali je kdo Sel. Ko se gre v iskanje kadra, se tako ustvari analiza delovnega mesta, pripravi se
oglas na portalih, objavi se na Moje delo, lokalnih ¢asopisih, radiu, sejmih... Potem ¢akamo
na prijave. Pri preprostejsem kadru se vsak, ki se prijavi, povabi, en teden ali dva ¢akamo, v
prvih 14 dneh je najvecji odziv. Potem naredimo selekcijo, povabimo kandidate na
razgovore, imamo prvi krog, ki je bolj informativni o podjetju in delovnem mestu, kandidat
pa predstavi izkusnje. Smo proizvodno podjetje, zato se jim razlozi specifike dela. Odvisno
od kadra se jih povabi, da pridejo pogledat delovno mesto ali za dan ali dva pridejo. Za visje
kadre se pripravi naloge, kako se loteva nalog. Za vse je ista naloga. Visji kadri pridejo



predstavit, kako so nalogo opravili, se srec¢ajo z vodjem. Imamo Se psiholosko testiranje,
pogledamo, kako paSe na delovno mesto. Rezultate se predstavi kandidatom. Na koncu se
Jim predstavi predlog pogodbe, imamo pogajanja in sledi sklenitev pogodbe.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o zaposlenih in informacije o njih?
»Nimamo specificnega programa samo za to, ve¢ino vodimo v Excelu.«

— Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? »Ne, v Excelu so
napisani posamezni koraki.«

Druzbena omrezZja

- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na Moje delo, Linkedin, Finance za
vodstvene kadre, lokalni casopisi, Zavod za zaposlovanje, radio, Facebook, spletna stran,
oglasna deska v podjetju.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? Kandidata pred zaposlitvijo preverite na
druzbenih omrezjih? »Ja, visji kader zagotovo, za nizje ponavadi pogledamo, kaj najdemo
na spletu.« Na katerih? »Kar objavlja na Facebooku, npr. slike.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Ja, prek
LinkedIn-a ali prek spletne strani.«

E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Ja, a jih reSuje v podjetju,
da imajo vsi iste pogoje. No, do lanskega leta smo ve¢inoma kandidate testirali v podjetju,
saj smo tako Zeleli zagotoviti, da imajo za reSevanje vsi enake moznosti. Zaradi bolezni
Covid-19 smo prilagodili tudi nas selekcijski postopek. Psiholoske teste, s katerimi merimo
karierna sidra in druge znacilnosti, pomembne za delovno mesto, kandidati resijo od doma.
Tak nacin se nam je dobro obnesel. Kandidate v ozjem krogu, ki so se prijavili na bolj
zahtevna delovna mesta, preverjamo tudi z nalogami, specificnimi za ta delovna mesta. Te
naloge vcasih posSljemo prek e-maila in jih kandidati reSijo doma, v€asih pa se naloge
reSujejo v podjetju.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniSke igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika



- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Stevilo prijav,
tudi placne zelje, da bi bili konkuren¢ni, trajanje postopka.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Excel.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Da.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglasevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«
- Cas do zaposlitve »Da.«
- StroSek na zaposlitev »Da.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Da.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Da.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Ne.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«

- Uporabljate analize za napovedovanje? »V podjetju smo naredili analizo, kdaj se najbolj
splaca objavljati prosta delovna mesta in zdaj to upostevamo pri objavi.«

Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi ve¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? » Vse bi bilo bolj
pregledno, zdaj je na ve¢ koncih in bi poenostavilo.«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Ne vem, se mi zdi,
da je ze toliko let minilo in imamo izku$nje.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 4.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »9 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, Instagram, LinkedIn in
Facebook.« Igrate ra¢unalniske igre? »Ne.«
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- Kako ocenjujete svoje analiticno znanje? »Z oceno 3.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 3.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 4.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vaSem podjetju? »Imamo zelo utecen sistem in ni interesa, ¢asa, volje, da bi se Se kaj drugega
poskusalo. V nasem podjetju poskusamo izrabiti vire in sisteme, ki jih Ze imamo. Novih
tehnologij ne vpeljujemo po eni strani zato, po drugi pa, ker niti ne poznamo moznosti, ki
jih trg na tem podroc¢ju ponuja.«

- Katere so omejitve bolj analiti¢no podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»Znanje, ne vemo kaj je smiselno izbirat, se ideja $e razvija.«

- Ste v ¢asu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analitiécnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kaks$ne so bile posledice? »Uvedli smo, da
sami s strani kandidatov za zaposlitev na razgovoru zelimo poizvedeti, kaksno placilo bi si
za delo zeleli. Place za doloc¢ena delovna mesta spremljamo tudi na trgu dela. To nam
pomaga, da lahko ponudimo konkuren¢no plao za delovna mesta, hkrati pa smo bolj
suvereni pri pogajanjih.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- KaksSen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? KakSen ¢ez 20? »Zaposlotveni
postopek bo podoben, edino prijava bi bila lahko druga¢na. Sicer je postopek ze kar
dodelan.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju Se naprej razvijala? »Ja, Cedalje
manj bo komunikacije, da bo do zaposlenega treba osebno hoditi. Vse bo bolj odzivno, v
obe smert hitreje teklo, sproti bo program ¢rpal podatke.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Z
digitalizacijo se bo ¢rpalo marsikaj, zato bo§ imel ve¢ Stevilk in bo iz tega ve¢ analitike.«

— Intervju $t. 3
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Veliko.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Da.« Je sedez v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja: »Elektroindustrija.«

Intervjuvanec
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- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »6 let.«
- St. let na tem delovnem mestu: »5 let.«

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da za posleni sprejme ponudbo za delo?

Objavimo razpis na portalih Moje delo in na spletni strani, dobimo prijave, te pregledamo in
organiziramo razgovor. Med kandidati se odlo¢imo za najbolj primernega, ¢e je kdo
ustrezen, gre na zdravniski pregled, nato sledi pregled pogodbe. Kandidat pogodbo pregleda
in ¢e se odloci za delo, ga zaposlimo.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o zaposlenih in informacije o njih?
»Ja, interni program.« Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve?
»V portalu je postopek, ki nas vodi skozi postopek po korakih.«

Na kaksSen nacin vam pomaga? »Je prilagojen nasim potrebam. Vse podatke o zaposlenih,
lahko vpisujem v ta sistem. Za kandidate imamo drug sistem, v katerega vpisujemo podatke,
¢e se zaposleni s tem strinjajo.«

Druzbena omrezja

- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na Moje delo, spletni strani, zavodu,
ampak ne vsa delovna mesta.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Ja, na Instagramu, LinkedIn-u,
Facebooku.« Kandidata pred zaposlitvijo preverite na druzbenih omrezjih? »Odvisno,
vcasih.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Ne. Tudi
imamo ve¢ potrebe po kadru, ki druzbenih omrezij, kot je LinkedIn, ne uporablja.«

E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Za dolo¢ena delovna mesta
uporabljamo teste 0z. kandidate napotimo k zunanjim izvajalcem, da za nas opravijo teste.
So pa tako online kot na mestu samem.«

Igrifikacija
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- V podjetju uporabaljate racunalniske igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Ime, priimek,
naslov, dav¢na, emso, izobrazba, CV, potrdilo o bivalis¢u.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Interni program imamo.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Ne.«
- Kvaliteta prijavljenih »Da.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglasevanja in objave prostega delovnega mesta »Ne.«
- Cas do zaposlitve »Da.«
- StroSek na zaposlitev »Ne.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Da.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Ne.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Da.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Da.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi vec¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Ja, ¢e bi bilo
vse avtomatizirano, bi bilo vse hitrejse in enostavnejse. To bi prinesla veéja digitalizacija.«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Vec¢ analitike, vec¢
Casa imas, ves, kaj se ti dogaja in ima$ dokaz za to.«
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- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 4.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »8 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, LinkedIn in
Instagram.« Igrate racunalniske igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiticno znanje? »Z oceno 4.« Koliko ocenjujete, da ste vesci v
svojem najljubsem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 3.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 2.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Finanéni resursi, zaseden IT oddelek.«

- Katere so omejitve bolj analiti¢no podprtega zaposlitvenega postopka v vaSem podjetju?
»Isto finan¢ni resursi, pomanjkanje ¢asa v kadrovskem oddelku.«

- Ste v ¢asu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiti¢nemu kadrovskemu pristopu? »Ne.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- Kaks$en menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? KakSen ¢ez 20? »Postopek se bo
spremenil, vezan je na pravne stvari in pogodbe, kar pa se ne bo spreminjalo, vedno bo
potrebno veliko administracije, korakov. Vse se ne bo dalo poenostaviti.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju Se naprej razvijala? »Ja, razvoj bo
Sel v smer skrajSanja postopkov, ve¢ bo online, nasa naloga bo, da bomo znali povezati t0.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja $e naprej razvijala? »Ja, v
vseh procesih.«

— Intervju $t. 4
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Majhno.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedez v Sloveniji?: »Ja.«
- Panoga podjetja? »Kadrovske storitve.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »1.«
- St. let na tem delovnem mestu: »1.«

Splosno
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- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »Pri nas je postopek
malo specificen, ker smo kadrovska agencija in nam potrebo sporo¢ijo naro¢niki. Na nas se
obrnejo z zeljo, da jim najdemo kader, z njimi se pogovorimo, kaj to¢no potrebujejo in potem
objavimo delovno mesto. Kandidate iS¢emo precej tudi prek »head-huntinga«. Sledijo
razgovori, lahko tudi ve¢ krogov. Na koncu pa se vedno odloc¢i naro¢nik.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo
- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Da.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kaksen nacin vam
pomaga? »Mi imamo veliko razli¢nih sistemov, eden za vpisovanje podatkov zaposlenih,
drugi za kandidate, tretji za stranke, ki so druga podjetja. Zgodi se, da je v¢asih treba nekatere
podatke vpisovati v ve¢ sistemov. Sistemov imamo precej, moti pa me, da med seboj niso
povezani.«

Druzbena omrezZja

- Kje obi¢ajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na spletni strani podjetja, druzbenih
omreZzjih, portalu Moje delo.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Da.« Kandidata pred zaposlitvijo
preverite na druzbenih omreZzjih? »NaSe delo na tem podrocju je nekoliko specifi¢no, ker se
ukvarjamo z zaposlovanjem visoko kvalificiranih kadrov, ki pa so obi¢ajno pasivni kandidati
in imajo zaposlitve. Zato je za nase podjetje klju¢nega pomena druzbeno omrezje LinkedIn,
ki nam omogoca, da ustrezen nabor kandidatov pois¢emo, po opisu dela preverimo, kakSno
je njegovo trenutno delovno mesto in ali je navedel dolocene ves¢ina ali znanja, ki jih bi
potreboval pri delu za naso stranko. Ce je po teh merilih ustrezen, ga kontaktiramo in ga
vklju¢imo v nadaljni selekcijski postopek. Ker pa se v tolik§ni meri zanaSamo na LinkedIn,
na$ bazen kandidatov obsega samo tiste, ki imajo svoj profil ustvarjen. Vc¢asih pomislim,
koliko je Se zaposlenih, ki bi bili boljsi kandidati, a ker niso aktivni na LinkedIn-u,
priloznosti ne bodo dobili, razen ¢e so poznani koga v podjetju. Brez LinkedIn-a si svoje
delo tezko predstavljam. Morala bi klicati v podjetja in priti v stik s potencialnim
zaposlenim, kar ni najlazje, ¢e se gre za vodilne funkcije v podjetju. Preden bi kandidata
povabila na razgovor, bi morala e poizvedeti, kaksna dela v podjetju dejansko opravlja, kar
bi bilo, ¢e se postavim v njegovo kozo, precej nenavadno.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Da, prek
LinkedIna.«

E-testiranja
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- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? Za vsa delovna mesta ali
specificna? Kaj s testi merite? »Da, za vecino delovnih mest. To so veinoma psiholoski
vprasalniki, iS¢emo razli¢ne profile.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniske igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se tiCejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Osebni podatki,
delovno mesto, telefon, zivljenjepis, kljuéne kompetence, pretekle izkusnje.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Interni.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«
- Cas do zaposlitve »Da.«
- StroSek na zaposlitev »Ne.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Da.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Da.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Da.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Da.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Da.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Da.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«

Odnos kadrovikov
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- Mislite, da bi ve¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Vse bi bilo bolj
pregledno, zdaj imamo podatke na ve¢ razli¢nih koncih, potem pa bi bilo to na enem in bi
vse poenostavilo.«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Ja, ker bi lahko
videli, kaj nam res deluje.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 5.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »10 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, Instagram in
LinkedIn.« Igrate racunalniske igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiticno znanje? »Z oceno 3.« Koliko ocenjujete, da ste vesci v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 3.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 4.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Imamo ve¢ sistemov, ki med seboj niso povezani. Tako imamo tezavo
najprej z vnosom podatkom, kjer moramo isti podatek vpisati v ve¢ sistemov, drugi¢ pa
imamo tezavo pri izdelavi porocil, saj moramo spet zdruzevati podatke iz ve¢ sistemov.«

- Katere so omejitve bolj analiti¢no podprtega zaposlitvenega postopka v vaSem podjetju?
»Vecinoma finan¢ne.«

- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? »Ja, zaceli smo uporabljati nov program, pa se mi
zdi, da so podatki sedaj bolj raztreseni in v¢asih opravljamo dvojno delo, imamo dvojne
evidence. Uvedli smo tudi spletne razgovore, $e zdaj jih v¢asih izvajamo, ¢eprav je bolje, da
ima$ kandidata pred seboj fizicno«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? KakSen ¢ez 20? »Lazje bo najti
kandidate. LinkedIn ima Ze zdaj kaksne funkcije za iskanje zelo napredne, to bo Slo samo Se
na bolje.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju Se naprej razvijala? »Ja, vse bo Se
bolj online.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Mislim,
da se bo analitika razvijala v vseh procesih v podjetju. Poslovni svet je postal vse bolj
zahteven na tem podroc¢ju.«

17



— Intervju $t. 5
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Veliko.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Da.« Je sedez v Sloveniji? »Ne.«
- Panoga podjetja? »Kadrovske storitve.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »6.«
- St. let na tem delovnem mestu: »6.«

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo?

»Nam naSe stranke javijo, ko imajo potrebo po novem zaposlenem. Mi nato iS¢emo
kandidate in objavimo delovno mesto. Opravimo razgovore s primernimi kandidati. Ker se
ukvarjamo z iskanjem kadrov za delo v drugih podjetjih, imajo zadnji razgovor vedno v
podjetju, kjer bi delali. Ce se tam za kandidata odlo¢ijo, ga mi po uspe$no prestalem
zdravniSkem pregledu zaposlimo.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo
- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Ja.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kakSen nacin vam
pomaga? »Da, imamo interni program, ki nas vodi skozi vse korake zaposlovanja.«

Druzbena omrezja

- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na spletni strani, druzbenih omrezjih,
portalu Moje delo.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? Kandidata pred zaposlitvijo preverite na
druzbenih omrezjih? Na katerih? »Da, kandidate ob¢asno preverimo, pogledamo, kaj imajo
objavljeno na svojih profilih.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Da.«

E-testiranja

18



- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? Za vsa delovna mesta ali
specificna? Kaj s testi merite? »Da, izvajamo tudi e-teste, predvsem ugotavljamo psiholoske
profile posameznika.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabljate raCunalniske igre kot nacin privabljanja in ocenjevanja potencialnih
zaposlenih? » To je moznost, ki jo nudimo le mladim, ambicioznim kandidatom. Ze v samem
postopku selekcije kandidat gre skozi vrsto testov, ki so do dolocene mere igrificirani, na
koncu kandidat dobi tudi povratno informacijo.«

Analitika

- Katere podatke, ki se tiCejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Osnovne
podatke, zivljenjepis, pretekle izkusnje.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Interni.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Da.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«
- Cas do zaposlitve »Da.«
- Strosek na zaposlitev »Da.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Da.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Da.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Da.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Da.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Da.«

- Odsotnost novih zaposlenih »Da.«
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- Uporabljate analize za napovedovanje? »V nasem podjetju hodijo k strankam prodajniki,
ki nato porocajo, kakSno je stanje na trgu dela. Kar nam povedo, vklju¢imo v naSe
nacrtovanje zaposlovanja.«

Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi vec digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Jaz mislim, da
bi to vsem podjetjem koristilo, Zze v naSem podjetju, ¢e primerjamo delo v ¢asu pred Covid-
19 in sedaj, je razlika ocitna. Postopke smo v veliki meri digitalizirali. Obstajajo pa dolo¢eni
vidiki zaposlovanja, ki pa jih sama ne Zelim zamenjati in zato ne bi rada videla, da bi nase
podjetje Slo Se bolj v digitalno smer.«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Stevilke so edini
nacin, kako vodstvo prepricati v to, da so doloCene aktivnosti smiselne. Prav tako se skozi
analizo lahko pokaze napredek ali celo tezave. Dnevno se v kadrovski sluzbi soo¢amo s
stereotipom, da kadrovska sluzba ne po¢ne ni¢ koristnega. Z analitiko lahko ta prepri¢anja
zacnemo kadroviki pocasi razbijati.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 5.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »8 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, Instagram, LinkedIn in
Facebook.« Igrate racunalniske igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti¢no znanje? »Z oceno 4.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 4.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 3.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Finance in podpora vodstva.«

- katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?

»Mislim, da se vodstvo v podjetjih vse bolj zaveda pomembnosti analitike tudi na
kadrovskem podrocju. Problem pa postane, ker v praksi temu ne Zelijo namenjati dodatnih
finan¢nih sredstev, tezijo k temu, da ¢immanj ljudi opravi ¢imvec¢ dela, zato dobijo nalogo
zbiranja in analiziranja podatkov zaposleni, ki so morda Ze pred tem preobremenjeni. V tem
primeru se mi zdi, da je analitika le Se ena od dodatnih obveznosti, ki jih dobi zaposlenti, to
pa stori le na nacin, da opravi svoje delo, zato je rezultat povrSen, interpretacija pa pri tem
ni pomembna.«

- Ste v ¢asu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kaksne so bile posledice? : »Ja, uvedli smo
razgovore za vse prek Zooma. Ampak mislim, da je izvajanje intervjujev prek spleta manj
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kakovostno. Sama lahko kandidata bolje ocenim, ¢e razgovor poteka v zivo. Prav tako smo
uvedli nov informacijski sistem, ki se nam je obnesel dobro.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- KaksSen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? Kaksen ¢ez 20? »Vse bo bolj
digitalizirano, do te mere, da bomo tudi v svojem poklicu delali ve¢ z ra¢unalnikom kot z
ljudmi.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podroc¢ju $e naprej razvijala? »Ja, sigurno.
Vec bo programov, ve¢ moznosti za vse«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Ja,
podjetja bodo to morala vedno ve¢ izvajat, ¢e bodo Zelela biti konkuren¢na.

— Intervju $t. 6
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Mikro.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedeZ v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja? »Organizacija dogodkov.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem. 6
- St. let na tem delovnem mestu 6

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »Obicajno, ko se
pripravljam na kakSen ve¢ji dogodek, vem, da bom potreboval pomo¢. Imam Studente, ki mi
ze redno pomagajo, véasih jih pa potrebujem vec ali te Studenti ne morejo. Ko vidim, da bom
potreboval pomo¢ in Studenti, s katerimi obicajno sodelujem, niso na voljo, oglas obicajno
objavim na svojem Facebook profilu. Ce je veé prijavljenih za zahtevnejsa dela, imam en
krog razgovorov, za enostavna dela pa delam po principu, kdor se prej oglasi, dobi delo.
Razen, ¢e se prej niso izkazali kot ok, velikokrat se kakSni zmenijo in zadnji trenutek
odpovejo. Za placilo se dogovorimo Ze vnaprej.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo
- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Ne.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kakSen nacin vam
pomaga? »Ne. «
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Druzbena omrezja
- Kje obi¢ajno objavljate razpise na delovna mesta? »Razen na druzbenih omrezjih, nikjer.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? Kandidata pred zaposlitvijo preverite na
druzbenih omrezjih? Na katerih? »Da, kandidata veckrat pogledam prek Facebooka, veliko
¢asa pa temu ne posve¢am. Bolj v smislu, ¢e bi me kaj zelo zmotilo, potem bi se raje odlo¢il
za drugega kandidata.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Ja, lahko
mi samo napise sporocilo.«

E-testiranja
- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Ne.«
Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniske igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ticejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Ne zbiram
podatkov.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? /
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Ne.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Ne.«
- Cas do zaposlitve »Ne.«
- StroSek na zaposlitev »Ne.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«

- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Ne.«
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- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Ne.«

- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«

- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«

»To se meni ne izplaca poceti. Ko potrebujem pomoc, obic¢ajno v kratkem ¢asu potrebujem
v prvi vrsti to, da so tam, ko se zmenimo. Ker zaposlujem Studente, ¢e se ne izkazejo kot
primerni, naslednji¢ ne poklicem ve¢. Veliko stvari si tudi zapomnim, npr. ¢e sem imel na
kakSen nacin vecjo sreco pri pridobivanju kandidatov, recimo prek Facebooka. Za to ne
potrebujem Stevilk. StroSkom za zaposlovanje na¢eloma nimam.«

- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi ve¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? »Da, mogoce ¢e bi bila
kaks$na aplikacija prav za mlade, ki iS¢ejo delo in bi lahko vse potekalo bolj interaktivno.
Opcij za digitalizacijo in bi mi olajSale delo, bi bilo vec, a Se ne obstajajo.«

- Mislite, da bi vec¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? »Sam nisem Se pomislil na
to, da bi uporabljal kadrovsko analitiko. Mislim pa, da je ne potrebujem, saj vem, kaksni
nacini zaposlovanja se mi dobro obnesejo. Preve¢ Casa in energije pa temu ne morem
posvecati, saj Studenti, ki jih zaposlujem, za podjetje niso klju¢ni in raj$i energijo usmerjam
na druga podrocja, ki so bolj pomembna za obstoj podjetja. Mislim pa, da bi to bolj koristilo
vecjim podjetjem. «

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 4.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »9 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, Facebook in
Instagram.« Igrate racunalniSke igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti€no znanje? »Z oceno 2.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 2.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 2.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vaSem podjetju? »Nisem preprican, da bi mi bolj digitaliziran postopek zaposlovanja
trenutno prinesel boljsSe rezultate, prav tako velja za analitiko. Ne bi pa Zelel veliko finan¢nih
sredstev porabiti za to, da poskusam izboljSati postopke, ki Ze sedaj delujejo ustrezno.«

- Katere so omejitve bolj analiti¢cno podprtega zaposlitvenega postopka v vaSem podjetju?
»Mislim, da to za moje podjetje ni smiselno.«
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- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k ve¢ji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kaksne so bile posledice? »Ko sem se zacel
prek druzbenih omrezij obracati na Studente, sem imel veliko ve¢ uspeha pri tem kot takrat,
ko sem jih iskal le prek priporocil. So bili pa tisti, ki sem se z njimi dogovoril prek
poznanstev, bolj zanesljivi.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? Kaksen ¢ez 20? »Na splosno se mi
zdi, da bodo spremembe bolj v tem, da bo vse hitreje, lazje se bo povezovalo s potencialnimi
kandidati.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju §e naprej razvijala? »Da.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Mogoce,
nisem preprican.«

— Intervju §t. 7
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Majhno«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedeZ v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja? »Projektiranje.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »11«
- St. let na tem delovnem mestu: »11«

Splosno

- Kako v vaSem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »Dolgo ¢asa morajo
nasi zaposleni imeti povecan obseg dela, da zacnemo razmisljati, ¢e bi zaposlili novo osebo.
Ker zaposlujemo specifi¢ne kadre, novih zaposlenih ne i§¢emo prek razpisov, nove kadre so
vedno pripeljali nasi zaposleni, ki so med znanci ali sorodniki videli primernega kandidata.
Zato zaposleni spraujejo med svojimi znanci ali biv§imi so3olci, &e je kdo zainteresiran. Ce
se najde kakSen tak kandidat, ima razgovor s svojim bodo¢im Sefom. Ta ga preveri bolj iz
vidika znanja. Ce je primeren, imamo z njim $e en razgovor, kjer se dogovorimo za plagilo
in zacetek dela, sledi podpis pogodbe in Se kasneje zdravniski pregled.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Ne.«
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- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? »Ne.«
Druzbena omrezja
- Kje obi¢ajno objavljate razpise na delovna mesta? »Ne objavljamo.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Ne.« Kandidata pred zaposlitvijo
preverite na druzbenih omrezjih? »Ne, k nam ga pripeljejo zaposleni in tem zaupamo, da so
pripeljali primerne kandidate.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Ne.«
E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Pri nas se tega ne
posluzujemo. Kandidate $e vedno preizkusimo, a mu jo predstavi njegov potencialni vodja,
ki s kandidatom nato gre ez postopek reSevanja. V naSem podjetju morajo biti kandidati
zelo usposobljeni in imeti Siroko podlago, to pa najlazje oceni prav vodja, ki vidi, na kakSen
nacin se kandidat loteva reSevanja strokovnega problema. Verjetno to za vecja podjetja, ki
zaposlujejo vec, ne bi bilo izvedljivo, v nasem podjetju pa v letu dni zaposlimo le nekaj
kandidatov, zato tak nacin deluje najbolje.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniSske igre kot naclin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Osebni podatki,
delovno mesto, telefonsko stevilko.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Excel.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Ne.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Ne.«
- Cas do zaposlitve »Ne.«

- StroSek na zaposlitev »Ne.«
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- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Ne.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Ne.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi vec digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Verjetno bi nam
koristilo, ¢e bi bolj zaceli uporabljati tehnologijo, pri testiranju recimo.«

- Mislite, da bi vec analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Mislim, da ne.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 3.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »9 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, Facebook.« Igrate
racunalniske igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti€no znanje? »Z oceno 2.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 3.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 2.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vaSem podjetju? »Finan¢na sredstva.«

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»Zaradi narave nasega zaposlovanja se mi ne zdi smiselno se s tem ukvarjati.«

- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiti¢nemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kakSne so bile posledice? »Ne.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- KakSen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? Kaksen ¢ez 20?7 »Vedno bodo
obstajala podjetja, ki bodo nekaj delala na en nacin in druga, ki bodo na drugac¢en. Mislim,
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da bodo $e vedno obstajala podjetja, ki bodo zaposlovala na tak nacin kot mi in jim bo to
ustrezalo, prav tako pa se bo lahko za nekatera podjetja postopek povsem spremenil.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju Se naprej razvijala? »Ja, mislim, da
bo administracija na tem podrocju bolj poenostavljena.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Verjetno
se bo za dolo¢ena podjetja. Trenutno smo v ¢asih, ko se vsaka stvar prekomerno analizira.
V postopku zaposlovanja se mora$§ zanasati tudi na intuicijo, v€asih se ti kandidat ne zdi
primeren, a sploh ne zne§ pojasniti, zakaj. Mislim, da je to povsem ustrezen razlog, da
kandidatu dela ne ponudis.«

— Intervju $t. 8
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Srednje.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedeZ v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja? »Racunalnistvo.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »1«
- St. let na tem delovnem mestu: »1«

Splosno

- Kako v vaSem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »Ko kdo od nasih
zaposlenih odide ali potrebujemo novega zaposlenega, najprej nas direktor pove, kaj bodo
njegove naloge. Sestavimo oglas za delo, ga objavimo in ¢akamo prijave. Nato imamo prvi
krig razgovorov s primernimi kandidati, v drugi krog razgovorov obi¢ajno pride le par
kandidatov. 1zmed teh se izbere najbolj primernega.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo
- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Ne.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kaksen nacin vam
pomaga? »Ne, ni¢ posebnega za to, mi imamo za podatke o zaposlenih eno tabelo v Excelu,
drugo pa za podatke o kandidatih za zaposlitev. V Excelu imamo prav tako napisan postopek,
ki nas vodi ¢ez faze zaposlovanja in roke, program, ki me opomni na razli¢ne roke v fazi
zaposlovanja, pa je Outlook.«
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Druzbena omrezja

- Kje obi¢ajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na spletni strani, druzbenih omrezjih,
fakultetah, portalu Moje delo.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Da.« Kandidata pred zaposlitvijo
preverite na druzbenih omrezjih? Na katerih? »Da, na vseh, kjer ima ustvarjen profil.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Da, prek
LinkedIna.«

E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? Za vsa delovna mesta ali
specifi¢na? Kaj s testi merite? »Da, za vsa delovna mesta pred drugim razgovorom uspesni
kandidati resijo test sposobnosti in osebnostne teste.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniSske igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? Ime, priimek,
podatke 0 kandidatu in o delovnem mestu.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »Excel.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«
- Cas do zaposlitve »Da.«
- StroSek na zaposlitev »Ne.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«

- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«
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- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Da.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Da.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne«.
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi ve¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Ja, postopki bi
bili krajsi in manj dela bi bilo.«

- Mislite, da bi vec analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Kadrovska analitika
ti prihrani veliko ¢asa, ves, kaj na tvojem podrocju deluje in to lahko dokazes.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 5.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »8 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, LinkedIn, Instagram in
Facebook.« Igrate ra¢unalniske igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti¢no znanje? »Z oceno 4.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 4.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 4.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vaSem podjetju? »Pomanjkanje financnih sredstev, namenjenih temu.«

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»Za to bi potrebovali usposobljeno osebo, prav tako ne zaposlujemo toliko, da bi bilo
smiselno.«

- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kak$ne so bile posledice? »Mi smo bolj
razSirili iskanje kandidatov za delo prek druzbenih omrezij. S tem smo imeli pozitivne
izkusnje. Pri zaposlovanju se mora$ zavedati, na kaksno skupino ciljas. Ce si Zeli§ prijav
mladih, potem se bodo zagotovo najbolje obnesla druzbena omrezja, kot je Instagram in
Facebook. Ce i§¢es strokovnjake na doloéenem podro&ju, se bo dobro obnesel LinkedIn. Na
portalu Moje delo i8¢ejo delo tisti, ki zaposlitev zelijo zamenjati, prek druzbenih omrezij pa
dosezemo tudi tiste, ki do takrat o menjavi sluzbe niso razmisljali. Prav tako smo uvedli
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razgovore prek Zooma, a smo ugotovili, da imamo s kandidati raje osebni stik in take
razgovore izvajamo bolj izjemoma.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek cez 10 let? Kaksen ¢ez 20? »Zaposlitveni
postopek se bo brez dvoma spreminjal, mislim, da bo nova tehnologija prinesla veliko
sprememb, Ki si jih zdaj tezko predstavljamo, v smislu poenostavljanja postopka.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju $e naprej razvijala? »Zagotovo.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala?
»Kadrovska analitika bo vsaj do neke mere obstajala v podjetjih. Skupaj z napredkom
tehnologije bo tudi vnos podatkov postal enostavnejsi in bo tako tudi analitika manj ¢asovno
zahtevna. Ko se bo v podjetjih izvajalo, da zivljenjepis samo poskeniras in bo program sam
zaznal podatke, bo precej laZje. Je pa vse odvisno od tega, v kaksnih ¢asih bomo. Ce se bo
malo zaposlovalo, potem bo analiza podatkov v postopku zaposlovanja otezena. Ce se bo
zaposlovalo vec, se bo iz podatkov dalo tudi ve¢ razbrati.«

— Intervju $t. 9
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, malo, srednje, veliko): » Veliko.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Da.« Je sedeZ v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja? »Avtomobilska industrija.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »8«
- St. let na tem delovnem mestu: »8«

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »Sicer smo v zadnjem
letu zaposlovali bolj malo, a obic¢ajno se pojavi na oddelku potreba ali kdo od zaposlenih
podjetje zapusti in nam vodja oddelka javi, kak$ne pogoje mora zaposleni izpolnjevati. Nato
sestavimo oglas za delo in ga objavimo, kje pa je odvisno od tega, kakSen profil iS¢emo.
Potem imamo razgovore s primernimi kandidati. Od zahtevnosti delovnega mesta in Stevila
prijavljenih kandidatov je odvisno, koliko krogov razgovorov imamo. Ko izberemo
primernega kandidata, se z njim dogovorimo za placo, sledi Se podpis pogodbe.«
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HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Mi
imamo sistemsko urejeno vpisovanje podatkov le za zaposlene, za kandidate pa vodim, Ce
se strinjajo s tem, da so vpisani v nasi bazi, lo¢eno Excel tabelo, kjer imam vpisane osnovne
podatke o zaposlenem in njegove kontaktne podatke. Na roke v postopku zaposlitve si
nastavim opomnike v Outlook.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? »Ne.«
Druzbena omrezja

- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na spletni strani, druzbenih omrezjih,
portalu Moje delo, na Zavodu za zaposlovanje, v lokalnih ¢asopisih.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Da.« Kandidata pred zaposlitvijo
preverite na druzbenih omrezjih? Na katerih? » Obicajno o kandidatu poskusam izvedeti ¢im
vec. To vkljucuje, da preverim vse profile na razli¢nih druzbenih omrezjih.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Da, prek
LinkedIn-a.«

E-testiranja
- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Ne.«
Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniske gre kot nacin privabljanja in ocenjevanja potencialnih
zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Podatke, vezane
na osebne podatke zaposlenega.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? »V Excel-u.«
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«

- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«

31



- Cas do zaposlitve »Da.«
- Strosek na zaposlitev »Da.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Da.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Da.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Da.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Da.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi ve¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Ja, na splosno
bi. Ker manj zaposlujemo, ti stroski ne bi bili opraviéeni, ¢e pa bi v prihodnje zaposlovali
vec, bi nam to prihranilo Cas.«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Za naSe podjetje to
trenutno ni aktualno, saj zaposlujemo malo. Ce bi nam v prihodnje to koristilo, lahko
kadarkoli pogledamo podatke za nazaj.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 4.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »9 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, LinkedIn, Instagram in
Facebook.« Igrate racunalniSke igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti¢no znanje? »Z oceno 3.« Koliko ocenjujete, da ste vescéi v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 3.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 4.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Nepodpora vodstva.«

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»Prav tako nepodpora vodstva.«
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- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k ve¢ji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kaksne so bile posledice? »Ko smo zaceli
omejevati druzenja zaradi virusa Covid-19, smo zacasno uvedli spletne razgovore. Takrat se
nam je to obneslo, a smo se vrnili na osebne razgovore, ko smo to lahko naredili. Zaceli smo
tudi oglasevati delovna mesta na druzbenih omrezjih, kar nam je za minimalne stroske
povecalo Stevilo prijavljenih kandidatov.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? Kaksen ¢ez 20? »Vse bo vedno
bolj digitalno. Postopki, ki se bodo lahko avtomatizirali, se bodo. Meni ne bo vec treba
zbirati zaposlitvenih dokumentov in podatkov prepisevati v sistem, dokumente bo nalozil v
sistem zaposleni. Bomo pa vedno vezani na dolocene zakonske okvirje, zato se stvari ne
bodo povsem spremenile.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju Se naprej razvijala? »Ja, kot sem
odgovorila v prejSnjem vprasanju.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Bo, za
velika podjetja bo to verjetno zelo aktualno, sploh ¢e ve¢ zaposlujejo. Zanimivo bi bilo
opazati vzorce, kaj za podjetje res deluje.«

— Intervju $t. 10
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Majhno.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedeZ v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja? » Turizem in gostinstvo.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »5«
- St. let na tem delovnem mestu: »5«

Splosno

- Kako v vaSem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »Vsako leto pred
poletno sezono se nam poveca obseg dela in takrat zaposlujemo ve¢ ljudi. Obicajno se
obrnemo na poznane in tiste, s katerimi ze imamo pozitivne izkusnje, v€asih pa tudi na tak
na¢in ne dobimo dovolj kandidatov, v tem primeru objavimo delovno mesto na nasih
druzbenih omrezjih, saj imamo veliko sledilcev. S prijavljenimi imamo razgovore, izberemo
najprimernejSega kandidata in ga zaposlimo. Pri izbiri nam je pomembno tudi, da je kandidat
iz bliznje okolice.«
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HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo

- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Ne.«
- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? »Ne.«

Druzbena omrezja

- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Na druzbenih omrezjih.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? Kandidata pred zaposlitvijo preverite na
druzbenih omreZzjih? Na katerih? »Da, na Facebooku.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Ne.«
E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Ne.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniske igre kot nacdin privabljanja in ocenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ti¢ejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Ne zbiramo
posebej podatkov o zaposlitvenem postopku, kandidata, ki se nam zdi najbolj primeren,
zaposlimo.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? /
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«
- Cas do zaposlitve »Ne.«
- StroSek na zaposlitev »Da.«

- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
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- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Ne.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«
- Fluktuacija novih zaposlenih »Ne.«
- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«
- Odsotnost novih zaposlenih »Da.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi vec digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Na splosno ja,
mislim, da so nam druzbena omrezja zelo olajSala postopek iskanja kandidatov.«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Pri nas zaposlimo
nekaj ljudi letno, Se to veckrat zaposlene razli¢nih profilov. Zbiranje podatkov je obic¢ajno
zamudno in sama bi rekla, da ne bi bilo smiselno zbirati podatke in jih analizirati ¢ez par let,
ko bi dobili ustrezen vzorec. V nekaj letih se situacija na trgu dela obi¢ajno precej spremeni
in nisem prepricana, da bi iz tega sploh dobili kaj uporabnega. Zato se zanaSamo bolj na
intuicijo in dobre prakse, ki smo jih imeli v preteklosti sami ali druga podobna podjetja.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 4.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »8 ur.« Uporabljate druzbena omrezja? »Da, LinkedIn, Instagram in
Facebook.« Igrate racunalniSke igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiti¢no znanje? »Z oceno 3.« Koliko ocenjujete, da ste ves¢i v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 4.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 3.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Finance, ¢e so stroSki nizki, kot pri druzbenih omrezjih, nimamo
problema. Ce so to dragi programi, pa se nam verjetno stroskovno ne bi pokrilo.«

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»Nisem prepri¢ana, da bi bila analitika smiselna za nas.«

- Ste v ¢asu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiticnemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kakSne so bile posledice? »Zaceli smo
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objavljati prosta delovna mesta na druzbenih omrezjih, kar nam je precej povecalo Stevilo
prijavljenih kandidatov.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije

- KakSen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let? KakSen ¢ez 20? »Sistemi se bodo
verjetno pocenili, saj se bo tehnologija razvijala 10 oz. 20 let, sistemi z osnovnimi funkcijami
pa bodo tako mogoce dostopni tudi Ze manj$im podjetjem.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju $e naprej razvijala? »Mislim, da se
bo, kot se razvija vsa tehnologija.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Razvijala
se bo mogoc¢e v velikih podjetjih, v majhnih podjetjih pa to ne bo smiselno in ne bo
izvedljivo.«

— Intervju §t. 11
Podjetje

- Velikost podjetja (mikro, majhno, srednje, veliko): »Majhno.«
- Ima podjetje mednarodne enote? »Ne.« Je sedeZ v Sloveniji? »Da.«
- Panoga podjetja? »Lesna industrija.«

Intervjuvanec

- St. let ukvarjanja z zaposlovanjem: »26«
- St. let na tem delovnem mestu: »26«

Splosno

- Kako v vasem podjetju poteka postopek zaposlovanja od tega, da vam sporocijo potrebo
po novem zaposlenem do tega, da zaposleni sprejme ponudbo za delo? »»Mi se za iskanje
novega kandidata najprej obrnemo na znance, ¢e na tak nacin ne dobimo nikogar, pa se
obrnemo na zavod za zaposlovanje, ki nam posilja kandidate. 1z izkuSenj se je pokazalo, da
najboljse zaposlene dobimo med znanci. Z njimi se potem dogovorimo za placilo, oni pa, ¢e
jim je vse v redu, sprejmejo delo.«

HRIS in sistem za sledenje prijavam na delo
- Imate program ali portal, kjer lahko vpisujete podatke o kandidatih za zaposlitev? »Ne.«

- Imate program ali portal, ki vam pomaga skozi postopek zaposlitve? Na kaksen nacin vam
pomaga? »Ne.«

Druzbena omrezja
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- Kje obicajno objavljate razpise na delovna mesta? »Razen na Zavodu za zaposlovanje,
nikjer.«

- Si z objavo pomagate tudi na druzabnih omrezjih? »Ne.« Kandidata pred zaposlitvijo
preverite na druzbenih omrezjih? »Ne.«

- Nudite moznost neposredne prijave na delovno mesto prek druzbenih omrezij? »Ne.«
E-testiranja

- Mora kandidat resiti e-teste preden ga povabite na razgovor? »Ne.«

Igrifikacija

- V podjetju uporabaljate racunalniske igre kot nain privabljanja in o0cenjevanja
potencialnih zaposlenih? »Ne.«

Analitika

- Katere podatke, ki se ticejo zaposlitvenega postopka, zbirate v podjetju? »Mi ne zbiramo
teh podatkov posebej.«

- Kako podatke zbirate? Kateri program uporabljate za to? /
- Merite v podjetju naslednje metrike?
- Stevilo prijavljenih »Da.«
- Kvaliteta prijavljenih »Ne.«
- Procent kandidatov, ki gre v naslednji krog selekcijskega postopka »Ne.«
- StroSek oglaSevanja in objave prostega delovnega mesta »Da.«
- Cas do zaposlitve »Ne.«
- StroSek na zaposlitev »Ne.«
- Procent sprejetih ponudb za delo »Ne.«
- Kvaliteta novih zaposlenih »Ne.«
- Vir prijave kandidatov in novih zaposlenih »Ne.«
- Cas do produktivnosti novih zaposlenih »Ne.«

- Fluktuacija novih zaposlenih »Ne.«
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- Ohranitev novih zaposlenih »Ne.«

- Odsotnost novih zaposlenih »Ne.«
- Uporabljate analize za napovedovanje? »Ne.«
Odnos kadrovikov

- Mislite, da bi ve¢ digitalizacije koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »V nasem
podjetju se z zaposlovanjem ne ukvarjamo veliko Casa, zato bi verjetno digitalizacija
podjetju predstavljala samo nepotrebne stroSke v obliki dragih programov, ki jih ne
potrebujemo tako zelo. Zaposlovanje prek druzbnih omrezij, nase spletne strani ali drugih
portalov bi bilo mogoc¢e smiselno in ga bomo nekoc, ¢e kandidatov ne bomo ve¢ dobili prek
osebih priporocil, zaceli izvajati tudi sami«

- Mislite, da bi ve¢ analitike koristilo v postopku zaposlovanja? Kako? »Nisem prepri¢ana,
da bi nam koristilo ve¢ analitike. Nase podjetje obstaja ze vrsto let in imamo tudi na podroc¢ju
zaposlovanja izkusnje. Nisem prepricana tudi, da bi nam karkoli pomagala pri zaposlovanju
zaposlenih na deficitarnih podrocjih.«

- Kako ocenjujete svoje znanje uporabe racunalnikov? »Z oceno 2.« Koliko ur na dan
racunalnik uporabljate? »4 ure.« Uporabljate druzbena omrezja? »Ne.« Igrate racunalniske
igre? »Ne.«

- Kako ocenjujete svoje analiticno znanje? »Z oceno 3.« Koliko ocenjujete, da ste vesci v
svojem najljubSem programu za izdelavo analiz? »Za oceno 3.« Kako bi ocenili svoje znanje
statistike? »Z oceno 3.«

Prednosti, pomanjkljivosti, omejitve

- Katere so omejitve za implementacijo bolj digitalno podprtega zaposlitvenega postopka v
vasem podjetju? »Kot sem omenila, so programi za nase podjetje predragi, prav tako
trenutno ne bi bili smiselni, saj manj zaposlujemox.

- Katere so omejitve bolj analiticno podprtega zaposlitvenega postopka v vasem podjetju?
»Mislim, da bo to smiselno za velika podjetja ali manjSa podjetja z vecjo fluktuacijo, za nas
manj. Ce hoce§ analizirati podatke s podro&ja zaposovanja, mora§ redno zaposlovati.«

- Ste v Casu vase zaposlitve uvedli kak$no novost, ki je pripomogla k vecji digitalizaciji ali
bolj analiti¢nemu kadrovskemu pristopu? Kaj in kakSne so bile posledice? »Ne.«

Prihodnost kadrovske analitike in digitalizacije
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- Kaksen menite, da bo zaposlitveni postopek ¢ez 10 let ali ¢ez 20 let? »Postopek bo tezil k
temu, da bo vedno manj osebnih stikov. Na osebne razgovore bodo prihajali le Se tisti, ki bi
imeli naravo dela tako, da bi morali priti v podjetje.«

- Menite, da se bo digitalizacija na kadrovskem podrocju $e naprej razvijala? »Mislim, da se
bo, vedno ve¢ bo na voljo programov. Ni pa nujno, da se bodo vsa podjetja bolj
digitalizirala.«

- Menite, da se bo kadrovska analitika v procesu zaposlovanja Se naprej razvijala? »Nekatera
podjetja bodo na tem podro¢ju mogoce izvajala ve¢ aktivnosti.«
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