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UvVOD

Iskanje novih sodelavcev za delodajalca predstavlja Casovno in stroskovno zahteven
zalogaj. StroSek iskanja novih sodelavcev, ki vkljucuje stroske kadrovskega oglaSevanja,
rekrutacije in uvajanja kandidata na novo delovno mesto, so z uporabo tradicionalnih
nacinov iskanja sodelavcev znasali do trikratnik bruto mesecnega prihodka kandidata
(Bemus, Hogler & Henkle, 1998, str. 149). Z uporabo cenejSih oblik spletnega zbiranja
kandidatov so se stroski rekrutacije za podjetja znizali tudi do 54% (Pollit, 2005, str. 33). Z
uveljavitvijo spletnega kadrovanja se je povecala transparentnost trga dela (Aurely &
Fallery, 2009, str. 7), kar je pripeljalo do sprememb v nacinu iskanja zaposlenih in nacinu
iskanja nove zaposlitve.

Z diplomsko nalogo Zelim preuciti, kako so v obdobju zadnjih desetih let slovenski
delodajalci in delojemalci sprejeli internet kot kadrovski medij. Preveril bom, kako sta
hiter napredek internetnega kadrovanja in finan¢na kriza vplivala na kadrovanje podjetij in
na iskalce zaposlitve. Zanima me, ali je priSlo do spremembe mentalitete na obeh straneh
kadrovskega procesa.

Preucil bom nacine iskanja zaposlitve, ki so danes na voljo kadrovikom, in predstavil
njihove prednosti in slabosti. Predstavil bom razvoj kadrovskih portalov in nacin njihovega
delovanja z vidika delodajalca ter njihov vpliv na sam kadrovski proces. Preveril bom, ali
je struktura iskalcev zaposlitve spletnih portalov podobna strukturi iskalcev zaposlitve,
prijavljenih na Zavodu za zaposlovanje. Zanima me, ¢e je razvoj spletnega kadrovanja
pripeljal do novih nacinov iskanja zaposlitve in sodelavcev.

Pri analizi razvoja spletnega kadrovanja v Sloveniji in njegovem vplivu na trg dela si bom
pomagal z dosedaj neobjavljenimi internimi gradivi in analizami trga, ki jih je opravil
vodilni slovenski kadrovski portal MojeDelo.com.

V diplomski nalogi najprej preverim slovenski trg dela, katere oblike iskanja sodelavcev so
na voljo podjetjem, in predstavim prednosti in slabosti posameznega nacina iskanja. V
drugem poglavju predstavim vpliv interneta na zaposlovanje, kako se razlikuje od ostalih
nacinov kadrovanja, in predstavim oblike spletnega kadrovanja, ki so na voljo podjetjem.
V tretjem poglavju predstavim, kako se je spletno kadrovanje razvijalo v Sloveniji. V
zadnjem poglavju predstavim vpliv le-tega na kadrovanje slovenskih podjetij. Pogledam
finan¢ne vplive spletnega kadrovanja, spremembe v procesu selekcije in nove nacine
kadrovanja, ki so se razvili. Diplomsko nalogo zaklju¢im s pogledom naprej in predstavim
svoje videnje spletnih zaposlitvenih portalov prihodnosti.



1 ISKANJE ZAPOSLENIH NA SLOVENSKEM TRGU DELA

Za slovenski trg dela je postala brezposelnost pere¢ problem (Vodopivec, 2004, str. 5).
Brezposelnost zadnjih 10 let konstantno raste, januarja leta 2007 je znasala 7,3 odstotke,
januarja 2013 pa kar 13,6 odstotkov (Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje, 2013, v
nadaljevanju ZRSZ). Stevilo delovnih mest se je v tem asu ob&utno zmanjsalo, leta 2006
je bilo v povprecju vsako Cetrtletje na voljo 8.087 delovnih mest, v prvem cetrtletju 2013
pa le Se 4.900.

Kljub povecanju Stevila brezposelnih se podjetja Se vedno srecujejo s problemi pri iskanju
novih sodelavcev. Problemi se pojavljajo takrat, ko podjetja iS¢ejo kandidate deficitarnih
profilov. To so navadno ozko strokovni kandidati s specificnim setom znanj, kadrovski
bazen teh kandidatov pa je v Sloveniji zelo plitek. Problem velike brezposelnosti, na drugi
strani pa problem podjetij pri iskanju specifiénih kandidatov je znak strukturne
brezposelnosti, za katero je znacilno, da obstaja na dolgi rok (Svetlik, 1985, str. 37).

Spletno kadrovanje je podjetjem pomagalo reSevati problem iskanja deficitarnih kadrov s
tem, da je povecalo transparentnost trga dela za iskalce in ponudnike zaposlitve. Spletni
portali namre¢ uspejo dose¢i deficitarne kandidate, saj slednji zaposlitvene portale
uporabljajo kot orodje spremljanja trga dela. Brez aktivnega iskanja imajo tako stalen
pregled nad trgom dela (npr. z nastavitvijo storitve e-obves€anja o aktualnih delih). Ko
dobijo obvestilo o ustreznem delovnemu mestu podjetja, ki jih zanima, se lahko odzovejo
na njegov oglas.

1.1 Nadin iskanja zaposlitve

Vsak delovno aktiven posameznik se bo tekom svoje kariere veckrat srecal z izzivom
iskanja nove zaposlitve. Trg dela se spreminja, iskalci zaposlitve danes veckrat menjajo
delovno mesto, kot so to poceli iskalci zaposlitve v preteklosti, na voljo pa imajo vec
razli¢nih na¢inov iskanja zaposlitve.

Med najslabse nacine iskanja zaposlitve Stejejo pasivne oblike iskanja zaposlitve, kot so
posiljanje proSenj na slepo in javljanje na zaposlitvene oglase v Casopisih in spletnih
kadrovskih borzah (7-odstotna verjetnost uspeha), nekoliko vecja verjetnost uspeha (med 5
in 24 odstotki) je pri iskanju zaposlitve preko agencij in oglasov v krajevnih ¢asopisih.

Za najboljSe nacine iskanja zaposlitve Stejejo aktivne oblike iskanja zaposlitve, kot so
osebno mrezenje in mrezenje prek socialnih omrezij, ki so uspeSne za vsakega tretjega
iskalca zaposlitve. Neposreden stik z izbranim podjetjem je uspeSen za vsakega drugega
iskalca zaposlitve. Iskalci, ki preudarno izberejo podjetja, kjer Zelijo delati in le-ta
sistematiéno vzpostavijo kontakt, so uspe$ni v 69 odstotkih. Se vegjo verjetnost zaposlitve
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(84-odstotno) je mogoce doseCi z medsebojno pomocjo iskalcev zaposlitve pri iskanju
zaposlitve.

1.2 Oblika objave zaposlitvenih potreb podjetij

Podjetje, ki i8¢e novega sodelavca, ima na voljo ve¢ kanalov objave svoje potrebe: od
tiskanih medijev in spletnih zaposlitvenih borz do objave na Zavodu za zaposlovanje.
Vsaka objava zaposlitvenega oglasa mora ustrezati dolo¢enim zahtevam.

Javna objava zaposlitvenih oglasov mora vsebovati (Zakon o delovnih razmerjih, Ur.l. RS
S§t. 42/2002, 79/2006-ZZZPB-F, 46/2007 OdL.US: U-1-45/07, Up-249/06-22, 103/2007,
45/2008-ZArbit, 83/2009 Odl.US: U-1-284/06-26, 21/2013-ZDR-1, v nadaljevanju ZDR):

e ime delodajalca,

e delovno mesto,

e (as, za katerega se sklepa delovno razmerje,
e pogoje za sklenitev delovnega razmerja ter

e rok za prijavo kandidata, ki ne sme biti krajsi od treh dni.

1.3 Pristopi podjetij k iskanju novih sodelavcev

Podjetje potrebo po delavcu z obrazcem o potrebi po novi delovni sili (obrazec PD1)
objavi na Zavodu za zaposlovanje. S tem podjetje opravi javno objavo oglasa. Pogosto
objava kadrovske potrebe na Zavodu za zaposlovanje ni dovolj, zato podjetja uporabljajo
naslednje oblike iskanja ustreznih kandidatov (Zaletel, 2006):

e preko kadrovskih agencij,
e objava zaposlitvenega oglasa v ¢asopisju,
e uporaba spletnih kadrovskih borz,

e mrezenje.

Poleg zgornjih, najbolj pogostih oblik iskanja sodelavcev, imajo podjetja na voljo Se
Stevilne, redkeje uporabljane metode zaposlovanja, kot npr. iskanje sodelavcev po Solah,
objave v specializiranih strokovnih tiskovinah, udelezba kariernih in zaposlitvenih sejmov.
Podjetje lahko sodelavce i8¢e prek svojih zaposlenih, med svojimi dobavitelji in strankami,
v bazah prijavljenih (zavrnjenih) kandidatov na prejSnje razpise, med svojimi nekdanjimi
zaposlenimi itd (Grensing-Pophal, 2010, str. 40-41).

1.3.1 Kadrovske agencije

Osnovna storitev kadrovskih agencij je iskanje in posredovanje ustrezne delovne sile.
Podjetjem nudijo storitve iskanja sodelavcev, selekcije le-teh, v zadnjih letih pa tudi
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storitve posojanja sodelavcev. Kohont (2003, str. 443) kadrovske agencije oznacuje kot
atipi¢no, fleksibilno in tristransko zaposlitveno razmerje. Prilagaja se potrebam delodajalca
in potrebam delojemalca (fleksibilnost), predstavlja most med obema stranema. Atipi¢nost
Kohont (2003, str. 443) vidi v dejstvu, da tovrstna oblika zaposlovanja delavcem omogoca
delo pri drugem delodajalcu. Kadrovske agencije oblikujejo lastne baze iskalcev
zaposlitve. Te iskalce testirajo z uporabo strokovnih psiholoskih testov in jih obvesc¢ajo o
primernih zaposlitvah.

Prednosti kadrovanja prek kadrovskih agencij so naslednje (Raspor & Volk-Rozi¢, 2006,
str. 381-383):

e o0sebje agencije je strokovno bolje usposobljeno za iskanje ustreznega kadra,

e agencija ima na voljo lastno bazo kandidatov, v kateri lahko hitro najde ustreznega
kandidata in s tem skrajSa ¢as, potreben za rekrutacijo,

e agencija naro¢niku zagotavlja, da bo v primeru, da se izbrani sodelavec ne izkaze,
brezplacno poiskala novega sodelavca,

e podjetje prihrani Cas z urejanjem, preverjanjem in selekcijo prijav ter obveznim
komuniciranjem z iskalci zaposlitve,

e storitve posojanja delavcev podjetjem omogocijo vecjo prilagodljivost pri uravnavanju
delovne sile, ki izhaja iz nihanja v proizvodnji.

Glavno slabost kadrovskih agencij vidim v visokih cenah njihovih storitev in dejstvu, da so
njihove glavne baze kandidatov baze Zivljenjepisov kadrovskih portalov, ki so dostopne
tudi podjetjem. Kadrovske agencije morajo zato svojo ponudbo razvijati na temeljih
kakovostne strokovne pomoci ter testiranju ustreznosti iskalcev zaposlitve za doloCeno
delovno mesto in ne zgolj na obsezni bazi iskalcev zaposlitve.

1.3.2 Objava zaposlitvenega oglasa v ¢asopisu

Casopisi in revije generirajo dodaten prihodek z objavljanjem zaposlitvenih oglasov.
Podjetja za obvescanje o svojih kadrovskih potrebah uporabljajo dnevno casopisje zaradi
velikega dosega morebitnih iskalcev zaposlitve.

Objavljanje kadrovskih potreb v Casopisju je najdrazja oblika kadrovanja, saj podjetje
placuje oglasni prostor za vse bralce Casopisa, odstotek potencialnih iskalcev zaposlitve
med njimi pa je dokaj majhen. Poleg stroSka objave zaposlitvenega oglasa podjetje placuje
Se Cas, ki ga porabijo kadroviki podjetja za urejanje in selekcioniranje prijav, intervjuje in
komuniciranje s prijavljenimi kandidati.

Medtem ko kadrovska agencija v sklopu svoje ponudbe opravi vecino administrativnega
dela s kandidati, mora to delo pri objavi zaposlitvenega oglasa opraviti podjetje samo. Za
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razliko od bralcev casopisov so obiskovalci spletnih zaposlitvenih borz vefinoma
potencialni iskalci zaposlitve. S porastom internetnega kadrovanja se delez zaposlitvenih
oglasov v ¢asopisju konstantno zmanjsSuje.

1.3.3 Uporaba spletnih zaposlitvenih borz

Spletne zaposlitvene borze oblikujejo velike lastne baze iskalcev zaposlitve. Podjetja svojo
kadrovsko potrebo v obliki zaposlitvenega oglasa objavijo na straneh zaposlitvene borze, o
oglasu pa so obvesceni vsi kandidati, ki ustrezajo zahtevam zaposlitvenega oglasa.

V osnovi spletne zaposlitvene borze delujejo podobno kot oglasi v ¢asopisih, s to razliko,
da oglas na internetu poleg obiskovalcev strani vidijo tudi ustrezni kandidati, ki sicer ne
obis¢ejo spletne strani zaposlitvene borze, a ustrezajo zahtevam zaposlitvenega oglasa in
so o njem obvesceni po e-posti. Nacin prijavljanja na zaposlitveni oglas je v primeru
objave potrebe v ¢asopisu ali na spletni zaposlitveni borzi enak — kandidat poslje svojo
pros$njo ponudniku zaposlitve.

Podjetje se preko uporabe spletne kadrovske borze lahko odloc¢i tudi za aktivno iskanje
novih sodelavcev. Za razliko od pasivne oblike (objave oglasa) se lahko odloci za
samostojno iskanje po bazi zivljenjepisov spletne kadrovske borze. Ustreznim kandidatom
poslje sporocilo z opisom delovnega mesta in povabilom k predstavitvenemu intervjuju. Ta
nacin je za podjetja zanimiv, ker porabijo manj Casa za samo kadrovanje. Namesto
pregleda vec¢ 100 prijav pogosto neustreznih kandidatov se ukvarjajo zgolj s kandidati, ki
so jih sami izbrali.

1.3.4 MreZenje

Mrezenje kot oblika iskanja novih sodelavcev postaja popularno in uinkovito orodje za
iskanje novih sodelavcev.

Podjetja uporabljajo ve¢ oblik mreZenja kot orodje za iskanje sodelavcev:

e Tradicionalni osebni stik s kandidatom. Zaposleni podjetja neposredno kontaktirajo s
primernimi kandidati v svoji mrezi znancev. Prednost te oblike zaposlovanja je
poznavanje potencialnih kandidatov. Za potencialnega kandidata jamcijo sodelavci
podijetja, ki kandidata osebno poznajo in lahko bolje ocenijo njegovo ustreznost za
delovno mesto.

e Internetni stik s kandidatom. Specializirana spletna socialna orodja (Linkedin, Xing,
Sunzu) kadrovikom omogocajo, da preko omrezja svojih znancev pride v stik s
potencialnimi novimi sodelavci (Quast, 2012). Ker ima podjetje skupnega znanca s



potencialnim kandidatom, s tem lazje vzpostavi stik in se dogovarja za potencialno
zaposlitev.

1.3.4.1 Spletna socialna omreZzja

Socialna omrezja postajajo vse mocnejsi kanal iskanja zaposlitve za kandidate. Kadroviki
ze danes uporabljajo socialna omrezja kot vir informacij o potencialnih zaposlenih. Po
zadnjih podatkih vecina ameriskih kadrovikov Ze uporablja socialna omrezja kot orodja
kadrovanja (Social recruiting survey, 2012):

e Twitter uporablja 54 % kadrovikov
e Facebook uporablja 66 % kadrovikov
e Linkedin uporablja 97 % kadrovikov

Zaposlitveni portali so v osnovi z vidika uporabe dokaj staticni. Kandidati jih obiScejo
takrat, ko je to potrebno (ii&ejo zaposlitev). Zivljenjepisi v bazi kadrovskih portalov so v
veliki meri ne-aZurirani, kar pomeni, da jih podjetja tezko preverijo. Osebni profili
uporabnikov spletnih socialnih omrezij so po drugi stvari bolj azurirani, kadrovikom pa
nudijo informacije o strokovnih znanjih posameznika in njegovem socialnem dosegu.

Poslovno spletno orodje Linkedin ima odli¢no priloZnost, da v prihodnosti postane glavni
spletni zaposlitveni kanal, zaradi naslednjih razlogov (Sullivan, 2012):

e Razmerje aktivnih in pasivnih kandidatov v prid aktivnim; podjetja navadno Zelijo
zaposlovati pasivne, trenutno zaposlene kandidate. Te bo podjetje lazje naslo na
Linkedinu kot na zaposlitvenih portalih. Linkedin je poslovne omreZje, kjer uporabniki
gradijo mreze svojih profesinalnih kontaktov. Ti kadri so navadno zaposleni in za
podjetja tezko dosegljivi, zato je Linkedin zanje atraktivno orodje kadrovanja.

e Stalna rast uporabnikov; koncept Linkedina je zgrajen okrog rasti njegovih ¢lanov za
razliko od kadrovskih portalov, kjer je rast obiska pogojena s Stevilom objavljenih
zaposlitvenih oglasov.

e Preverljivost kandidatov. Podjetje izbranega kandidata lahko preveri prek njegove
mreze poslovnih kontaktov. Pois¢e osebo, ki jo v njegovi mrezi pozna in od nje lahko
pridobi informacije o kandidatu.

e Natan¢nost in azurnost profilov. Uporabniki Linkedina so bolj motivirani za
osvezevanje informacij svojega profila kot uporabniki zaposlitvenih portalov.
Uporabnik ni nagnjen k navajanju laznih podatkov, ker ve da so v njegovi mreZi osebe,
ki ga poznajo.



e Sistem ocenjevanja in priporocil; reference in priporocila v Linkedin obliki (hiter
dostop do priporocitelja) olajsajo preverjanje le-teh.

e Preprosta uporaba za kadrovike; sistem objave oglasa, iskanja po bazah kandidatov,
primerjanja kandidatov in kontaktiranja z njimi je hiter in preprost.

Med iskalci zaposlitve imajo najvec uspeha z uporabo socialnih omrezij kot kanala iskanja
naslednji zaposlitveni profili (Scheep, 2012, str. 31):

e PR manager;

e Strategist socialnih omrezij;

e Glasbenik;

e Bloger;

e Pisec tekstov;

e Strokovnjak s podroc¢ja informacijskih tehnologij;
e Oblikovalec spletnih strani;

e Vodja marketinga;

e Svetovalec;

e Delo na domu (administracija, vnos podatkov).

1.4 Glavne slabosti tradicionalnih na¢inov iskanja sodelavcev

Oblike kadrovanja, ki ne bazirajo na internetu kot mediju komunikacije, imajo s staliS¢a
uporabnikov — podjetij predvsem dve veliki pomanjkljivosti: visoki stroski iskanja in
neprakti¢nost iskanja.

Podjetje za iskanje ustreznega novega sodelavca porabi veliko €asa in denarja. Poleg
stroSka objave zaposlitvenega oglasa je potrebno k stroskom zaposlitvene objave pristeti Se
oportunitetni stroSek Casa, ki ga kadroviki podjetja porabijo za pregled prijav, selekcijo le-
teh, intervjuje in izloCitveno komuniciranje. Pri uporabi storitev kadrovskih agencij
podjetja porabijo manj Casa za samo kadrovanje, vendar je koncni stroSek Se vedno dokaj
visok.

Z uporabo obstojeci oblik iskanja ustreznih iskalcev zaposlitve podjetja porabijo prevec
Casa z urejanjem prijav na objavljen zaposlitven oglas. Trenutno podjetja po zaznavi
potrebe po novem sodelavcu le-to objavijo na Zavodu za zaposlovanje. Za dela, ki
zahtevajo nizjo stopnjo izobrazbe, podjetja navadno najdejo ustrezne kadre kar na Zavodu,
za ostale profile kadrov pa je potrebno dodatno iskanje.



Podjetje lahko objavi svojo potrebo preko zaposlitvenih borz, kadrovskih agencij ali preko
oglasa v Casopisih. Po poteku roka objave podjetje prejme med 0 in nekaj 100 prijavami na
oglas, odvisno od specificnosti iskanja. Podjetja porabijo ogromno Casa za distribuiranje
informacije o svojih kadrovskih potrebah in za urejanje prispelih prijav. Spletne oblike
kadrovanja moc¢no skrajSajo ¢as za objavo oglasa, pregled prijav in zakonsko usklajeno
izvajanje procesa selekcije kandidatov (Kemper, 2008, str. 55).

2 ZAPOSLOVANJE IN INTERNET

Internet se je v zadnjem desetletju uveljavil kot zelo ucinkovit prostor in orodje za trga
brska po razli¢nih straneh in i$¢e oglase za delo. Temeljni cilj uvedbe spletnega kadrovanja
v podjetju sta znizanje stroskov in povecanje ucinkovitosti kadrovskega oddelka (Gueutal,
Stone & Salas, 2005, str. 55).

Pri uporabi interneta kot orodja kadrovanja so se pojavljajo razli¢ne tezave (Ministrstvo za
delo, druzino in socialne zadeve, 2002). Trg dela je zelo pogosto zelo nepregleden, iskalci
nimajo dovolj informacij o potrebah podjetij, podjetja pa so slabo seznanjena z moznostmi,
ki jih ponuja internetno kadrovanje;kar v 38 odstotkih podjetij se pojavi zadrzanost pred
uporabo nove tehnologije (Hall, 2007, str. 118). V polovici podjetij uvedba novih
tehnoloskih nac¢inov dela povzroci zacetni padec produktivnosti. Nova tehnologija zahteva
uniformirane treninge uporabnikov, pogosta so nerealna pric¢akovanja od teh tehnologij.
Vecina podjetij nima oblikovane strategije kadrovanja na internetu. Nekateri iskalci
zaposlitve nimajo dostopa do interneta ali slabo poznajo uporabne moznosti interneta. Po
drugi strani pa spletno kadrovanje podjetjem ponuja cenovno najbolj ucinkovit nacin
komuniciranja s trgom dela in preprosto komuniciranje s kandidati ter jim omogoca na¢ine
iskanj zaposlenih, ki pred razvojem spletnega kadrovanja niso obstajale.

Internet, kot medij podjetjem omogoca nove oblike iskanja sodelavcev in administriranja
kadrovskega procesa (Foster, 2002, str. 5-6):

e Oblikovanje ali nadgraditev spletne strani podjetja kot orodja za zbiranje kandidatov za
potrebe zaposlovanja.

e Pritegnitev ustreznih kandidatov za prosta delovna mesta podjetja prek zaposlitvenih
portalov, ni$nih spletnih strani in socialnih omrezij.

e [skanje novih sodelavcev prek socialnih omrezij svojih zaposlenih (npr. z uvedbo
nagrade za zaposlitev kandidata, ki ga je predlagal sodelavec podjetja.

e Aktiviranje pasivnih, zaposlenih kandidatov prek iskanj po bazi zivljenjepisov in e-
obvescevalcev o ustreznih zaposlitvah.

¢ Ocenjevanje in administriranje kandidatov s pomocjo spletnih kadrovskih orodij.



Iskalci zaposlitve so, za razliko od delodajalcev, internetno kadrovanje hitro sprejeli kot
dodatni kanal iskanja zaposlitve. Omogoca jim namre¢ hitro, neposredno obliko
komunikacije s podjetjem. Glavno prednost interneta kot orodja iskanja zaposlitve vidijo v
preprostem dostopu in stalni dosegljivosti (Sameer, 2003, str. 228).

Uporaba interneta za potrebe kadrovanja je bil za podjetja velik korak od ustaljenega
nacina zaposlovanja. Medtem ko iskalec zgolj pregleduje oglase in nanje odgovarja, so
morala podjetja implementirati razlicne informacijske resitve in sprejeti nove metode dela,

ki jih zahteva kadrovanje prek interneta.

Slika 1: Sprejemanje interneta, kot orodja kadrovanja za podjetja (v odstotkih)
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Vir: D. H. Reynold & J. A. Weiner, Online recruiting and selection, 2009, str. 9.

2.1 Razlika med internetnim in tradicionalnim kadrovanjem

Cilj1 nabornega procesa se ocenjuje na podlagi stroSkov kadrovanja, hitrosti zaposlitve
prostih delovnih mest, kakovosti in koli¢ine zbranih kandidatov in njihove raznolikosti,
zadovoljstva zaposlenih in njihove stopnje fluktuacije (Lukaszewski, Dickter, Lyons &
Kehoe, 2009, str. 17).

Osnovna razlika med internetno in standardno obliko kadrovanja je v mediju, po katerem
krozijo informacije. Osnova obeh oblik kadrovanja sta objavljena potreba podjetja in
prijava iskalcev na to potrebo podjetja. Tradicionalni na¢in kadrovanja opravlja objavljanje
oglasa, sprejemanje in pregled prijav preko papirja (Casopisi, pisma), v internetni obliki
kadrovanja pa informacije med iskalci in ponudniki zaposlitve tecejo prek interneta. Vsi
koraki nabornega procesa od objave oglasa do povabila kandidata na intervju se izvajajo v
elektronski obliki, kar skrajSa cas, potreben za posamezno rekrutacijo, za do 30%
(Galanaki, 2002, str. 244).



Internetno kadrovanje ima za podjetje Stevilne prednosti (Foster, 2002, str. 45):

e Podjetja hitreje najdejo ustrezne kandidate.

e Podjetja dosezejo ve¢ kandidatov, ker internet kot medij doseze veliko Stevilo
kandidatov in posledi¢no ve¢ primernejSih kandidatov.

e Aktivna doba spletnega zaposlitvenega oglasa (do 30 dni) je daljsa od aktivne dobe
tiskanega zaposlitvenega oglasa (nekaj dni).

e Dodatna selekcijska orodja podjetjem omogocajo hitro selekcijo neprimernih prijav na
njihove oglase, omogocijo jim ciljana iskanja za primernimi kandidati v bazah
zivljenjepisov spletnih borz.

e Stroski kadrovanja se z uporabo spletnega kadrovanja obcutno zniZajo.

e Podjetje lahko objavi natan¢ne informacije o prostih delovnih mestih in odgovarja na
vpraSanja kandidatov kar na spletni strani oglasa. PodrobnejSe informacije pritegnejo
vec¢ kandidatov in prihranijo ¢as kadrovikom.

e Prijave kandidati opravijo v elektronski obliki, kar podjetju zmanjSa Cas potreben za
urejanje in administriranje prijav.

Med slabosti spletnega kadrovanja Stejemo problem doseganja kandidatov, ki ne
uporabljajo interneta za iskanje zaposlitve (vedno manj takih kandidatov). Tekmovanje
podjetij za ustrezne kandidate se poveca, saj transparentnost spletne ponudbe zaposlitev
omogoca tudi drugim podjetjem da lazje najdejo te kandidate. Kandidati v spletnih
Zivljenjepisih pogosto pretiravajo s svojimi kvalifikacijami, obCasno se tudi preslabo
predstavijo, kar povzro€a, da podjetja na eni strani izgubljajo Cas z intervjuji neustreznih
kandidatov, po drugi strani pa se ne obrnejo k primernim kandidatom.

2.1.1 Oblike Zivljenjepisa

Tradicionalni Zivljenjepis na papirju je oblikovan tako, da pritegne pozornost osebe, ki
prebira zivljenjepise, medtem ko je elektronski Zivljenjepis oblikovan tako, da pritegne
pozornost racunalnika. Urejen, z ustreznimi prilogami obogaten Zivljenjepis pritegne
pozornost osebe. Ali bo prosilec povabljen na pogovor, je odvisno tako od podatkov
zivljenjepisa kot od vtisa, ki ga na kadrovika naredi oblika zivljenjepisa (poudarki besedil,
grafi¢ni izgled, priloge).

Zivljenjepis v elektronski obliki pa mora, preden ga pregleda ustrezna oseba, prestati ‘test’
iskalnih kriterijev, s katerimi si podjetja olajSajo iskanje ustreznih kandidatov v obseZnih
bazah kandidatov. Seveda pa elektronska oblika omogoca tudi hitrejSe iskanje po bazi
iskalcev zaposlitve, hitrejSe in lazje pregledovanje zaposlitvenih ponudb in prijavljanje
nanje.
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Vecina delodajalcev postavlja v ospredje zivljenjepise v elektronski obliki zaradi njihovih
Stevilnih prednosti (Arthur, 2012, str. 57):

e strosek papirja je krepko veéji od stroska elektronske datoteke, procesiranje in
arhiviranje zahtevata ve¢ Casa.

e procesiranje papirnatega zivljenjepisa v elektronsko obliko zahteva ve¢ Casa, kot
procesiranje elektronske oblike zivljenjepisa v papirnato obliko,

e (as potreben za prejem papirnatega zivljenjepisa (do tri dni po posti) je krepko daljsi od
Casa prejema elektronske datoteke,

o clektronske zivljenjepise je preprosto obdelovati, shranjevati in iskati. Lahko jih
preprosto posredujemo, shranjujemo ali koristimo z drugimi elektronskimi orodji
podjetja.

2.2. Oblike spletnega kadrovanja

Podjetje ima na voljo ve¢ moznosti spletnega kadrovanja, ki se med seboj razlikujejo glede
na to, ali podjetje samostojno koristi svojo spletno stran kot kanal za iskanje novih
sodelavcev, uporablja storitve specializiranega ponudnika spletnega kadrovanja ali
sinergijo obeh kanalov.

2.2.1 Uporaba spletnih strani podjetja

Vecina slovenskih podjetij je ustrezno predstavljena na internetu prek lastne spletne strani.
Vecja podjetja z razvejano in dobro obiskano spletno stranjo lahko slednjo uporabljajo kot
kanal za pridobivanje novih sodelavcev. Prednost lastne spletne strani kot kadrovskega
medija je, da ze v osnovi deluje selektivno, zaposlitveni oglas na straneh podjetja preberejo
zgolj kandidati, ki jih to podjetje zanima. Svoj interes so izkazali ze z obiskom spletne
strani. Podjetje z zaposlitvenimi oglasi na lastnih spletnih straneh nima stroskov.

Spletna zaposlitvena stran podjetja bi morala vsebovati naslednje elemente (Schweyer
2004, str. 40-41) :

e Hiter (en Kklik) dostop do kadrovske spletne strani z vseh strani spletne predstavitve
podjetja.

e Spletni zaposlitveni oglasi podjetja na kadrovskih portalih vkljucujejo povezavo do
spletne zaposlitvene strani podjetja.

e Povezava do teh strani oglasevana v vseh korporativnih tiskovinah podjetja.

e Spletna zaposlitvena stran vsebuje informacije o korporativni kulturi, delovnem okolju,
kariernih priloznostih in prednostih zaposlitve v podjetju.

e Vsebuje podstrani namenjene Studentom in iskalcem prve zaposlitve.
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e Podrobne informacije o aktualnih delovnih mestih.

e Moznost oddaje Zivljenjepisa na spletnih strani podjetja, moznost spletnega iskanja po
zivljenjepisih. Oddane Zivljenjepise lahko kandidat v prihodnosti popravlja ali izbriSe
iz baze.

e Moznost spletne prijave na zaposlitveni oglas.

e Osebna elektronska sporocila kandidatom.

e Moznost kandidatom, da priporocCijo oglas prijateljem in da priporocijo svoje prijatelje
za izbrano delovno mesto.

e Moznost kandidatom, da se prijavijo na e-obvestila o bodocih aktualnih delovnih
mestih podjetja.

e lzjava o varovanju osebnih podatkov kandidatov.

Arthur (2012, str. 62-63) ugotavlja, da podjetja, ki Zelijo imeti uinkovite kadrovske
spletne strani, morajo zagotoviti uporabnikom prijazne strani, preprosto in hitro iskanje
aktualnih delovnih ponudb podjetja. Zagotoviti morajo hiter odziv na prijave kandidatov.
Spletna stran mora biti ustrezno organizirana, vsebina strani mora biti ustrezno
uravnotezena z graficnimi elementi. Podjetje mora izkoristiti svoje kadrovske spletne strani
za zbiranje informacij o svojih spletnih obiskovalcih, od njihovih e-naslovov do njihovih
Zivljenjepisov.

Pomanjkljivost lastnih spletnih strani kot kanala zaposlovanja je v dosegu. Ker so spletne
kadrovske strani podjetij slabSe obiskane kot spletni kadrovski portali, jih vecina
kandidatov na trgu dela ne bo obiskala. Podjetja tako izgubijo velik del potencialnih
kandidatov, kar je lahko problem takrat, ko Zelijo zaposliti kandidata deficitarnega profila.
Vecina teh kandidatov je Ze zaposlenih, niso aktivni iskalci zaposlitve, zato jih oglas
podjetja, objavljen na lastnih spletnih straneh, ne doseZze.

2.2.2 Uporaba spletnih zaposlitvenih portalov

Uporaba spletnih kadrovskih portalov ima za podjetja Stevilne prednosti. Stroski
kadrovanja se v povpre¢ju zmanjSajo, poveca se ucinkovitost kadrovanja, Cas, potreben za
zaposlitev kandidata, se skrajSa, podjetje ima dostop do vecjega in bolj raznovrstnega
bazena kandidatov (Bolles, 2006, str. 34).

Z objavo na zaposlitvenem portalu podjetje izkoristi Sirok doseg in komunikacijska orodja
portala za promocijo lastne kadrovske potrebe. Ucinek takega kadrovanja je navadno
mnogo bolj ucinkovit kot objava zaposlitvenega oglasa na spletnih straneh podjetja.
Posebej velika razlika v ucinku oglaSevanja je takrat, kadar podjetje iSCe deficitarne
kandidate, ki so navadno zaposleni in niso aktivni iskalci zaposlitve. Kadrovski portali
imajo baze pasivnih kandidatov, katere obvescajo o potrebah podjetij, zato je ucinek
oglasevanja teh delovnih mest na kadrovskih portalih boljsi.
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Objavo na spletnih kadrovskih portalih mora podjetje placati, brez zagotovila, da bo
njegovo oglasevanje dejansko uspesno. Rezultat oglasevanja je navadno kratkoroCen —
prijavljeni kandidati na razpisano delovno mesto — ne pa baza kandidatov, ki zelijo delati v
izbranem podjetju. Namen spletnih kadrovskih portalov je zbiranje lastne baze kandidatov,
ki jo kot storitev ponujajo v uporabo podjetjem.

2.2.3 Oblikovanje lastnih baz potencialnih kandidatov

Podjetja, ki se sreCujejo z dolgoro¢nim problemom pomanjkanja doloc¢enih profilov, zelijo
oblikovati lastne baze kandidatov, ki so zainteresirani za delo v njihovem podjetju.
Uporabljajo spletno aplikacijo za zbiranje zZivljenjepisov, prirejeno lastnim potrebam, kot
kanal zbiranja kandidatov uporabijo lastne spletne strani, spletne kadrovske portale ali
ro¢ni vnos zivljenjepisov prek svojega kadrovskega oddelka. Obiskovalce lastnih spletnih
strani in svojih predstavitvenih strani na kadrovskih portalih nagovarjajo, da oddajo svoje
zivljenjepise v njihovo bazo kandidatov, v zameno pa jih bodo obvescali o aktualnih
delovnih mestih (Foster, 2002, str. 7-9).

Prednost take baze kandidatov je v interesu slednjih za delo v podjetju — svoj Zivljenjepis
so kandidati oddali izrecno v bazo zivljenjepisov tega podjetja. Zaposleni kandidati
deficitarnih poklicev navadno ne vnasajo svojih zivljenjepisov v baze kadrovskih portalov,
ker ne Zelijo, da jih podjetja stalno nadlegujejo z zaposlitvenimi ponudbami. So pa
pripravljeni svoj zZivljenjepis oddati izbranim delodajalcem, ker Zelijo biti obveS¢eni o
novih zaposlitvenih priloZznostih v podjetjih, ki jih vidijo kot dobre delodajalce.

Ko se podjetje z lastno spletno bazo iskalcev zaposlitve odloc¢i, da potrebuje novega
sodelavca, najprej preveri obstoje¢o bazo iskalcev. Ce v njej ni primernega kandidata,
iskanje razsirijo prek oglasa na lastni spletni strani in preko drugih distribucijskih kanalov
zaposlitvenih oglasov.

Za kreiranje lastne baze spletnih Zivljenjepisov se navadno odlo¢ajo vecja, uspeSna
podjetja, ki vodijo aktivno zaposlitveno politiko in konstantno zaposlujejo, navadno
strokoven, deficitaren kader. Kreiranje lastne baze je na zacetku stroSkovno zahtevno
(oblikovanje spletne resitve, oglaSevanje le-te), ko pa baza zivljenjepisov doseze ustrezno
velikost, postane u¢inkovit vir novih sodelavcev.

2.3 Kako delujejo spletni kadrovski portali

Spletni kadrovski portali sodijo v kategorijo spletnih borz oglasov, v to kategorijo sodijo Se
portali z avtomobilskimi oglasi (avto.net), nepremi¢ninami (nepremicnine.net) in sploSnimi
malimi oglasi (bolha.com). Za te portale velja, da so navadno med najbolj obiskanimi
spletnimi stranmi na izbranem trgu. Po podatkih raziskave MOSS spletne borze oglasov
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med stranmi z najvecjim Stevilom prikazov zavzemajo prvo (avto.net) in tretje mesto
(bolha.com) (MOSS, 2013).

Osnovni namen kadrovskih portalov, tako kot ostalih spletnih borz, je povezovanje
ponudnikov in povpraSevalcev po izbranem proizvodu ali storitvi in oblikovanje centralne
borze povprasevanja in ponudbe. Podjetjem borza omogocCi spletno mesto z velikim
Stevilom obiskovalcev — aktivnih iskalcev zaposlitve, kandidatom pa na enem mestu
zbrano ponudbo aktualnih delovnih mest.

Naloga spletne borze je:

e zbiranje ¢im vecjega Stevila aktualnih zaposlitvenih oglasov, kar navadno izvaja prek
svojih prodajnih aktivnosti.

e generiranje ¢im veéjega Stevila obiskovalcev, iskalcev nove zaposlitve, kar dosega s
optimizacijo spletnega mesta, distribucijo e-obveséevalcev z ustreznimi zaposlitvenimi
oglasi svoji bazi uporabnikov in razli¢nimi promocijskimi aktivnostmi za povec€anje
obiska svojega spletnega mesta.

Ogromen doseg je glavna prednost spletnih kadrovskih portalov in njihova glavna prodajna
prednost. Sam proces objave zaposlitvenih oglasov je v osnovi podoben konceptom objave
ostalih malih oglasov, z dolocenimi specifikami.

2.3.1. Objava zaposlitvenega oglasa

Osnovni korak vsakega spletnega kadrovanja je objava zaposlitvenega oglasa. Podjetje
mora najprej pripraviti rekrutacijski proces s katerim definira svojo kadrovsko potrebo. Ko
podjetje ve, kakSnega kandidata potrebuje, se odloCi za distribucijo oglasa. Za objavo
slednjega se kadrovik prijavi na administratorske strani zaposlitvenega portala in izbere
opcijo objave oglasa.

2.3.1.1 Definiranje kadrovske potrebe

Vsebina zaposlitvenega oglasa in ustreznost prijav na zahteve delovnega mesta je odvisna
od dobrega definiranja kadrovske potrebe podjetja. Neustrezno pripravljen rekrutacijski
proces pripelje do zaposlitve napacne osebe, kar povzroCi neucinkovitost, izgubo
produktivnosti in dodatne stroske. Rekrutacijski proces vsebuje 4 korake (Tapomoy, 2009,
str. 191):

e Nacrtovanje zaposlitve; analiziramo potrebe prostega delovnega mesta na podlagi
dejanskih potreb podjetja. Definiramo znanja, kompetence in izkuSnje idealnega
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kandidata za to delovno mesto. Pripravimo seznam odgovornosti in nalog delovnega
mesta.

e Viri kadrovanje; podjetje se mora odlociti, preko katerih kanalov Zeli kadrovati. Interni
viri predstavljajo trenutne in pretekle zaposlene in kandidate, ki jih slednji priporocijo.
Interno kadrovanje je navadno hitreje, je pa omejeno s Stevilom ustreznih kandidatov,
ki jih lahko dosezemo. Eksterne vire predstavljajo casopisi, zaposlitveni portali,
kadrovske agencije. Omogoca nam dostop do vecjega bazena potencalnih kandidatov,
vendar eksterno kadrovanje zahteva vec ¢asa in denarja.

e Pritegnitev kandidatov; najveéji izziv vsakega kadrovanja je pritegnitev pravih
kandidatov. Podjetje mora zato pripraviti informativne, grafi¢no in vsebinsko privlacne
zaposlitvene oglase in jih distribuirati na ustrezna komunikacijska mesta, ¢e Zeli doseci
in prepricati primerne (navadno ze zaposlene) kandidate.

e Povratne informacije; podjetje mora imeti orodja za preverjanje uspesSnosti
rekrutacijskega procesa. Preveriti mora kakovost in koli¢ino zbranih prijav, stroske
celotnega rekrutacijskega procesa in ¢as potreben za izvedbo le-tega.

2.3.1.2 Objava zaposlitvenega oglasa

Priprava ustreznega oglasa je zahtevna naloga. V obdobju Casopisnega oglasevanja je bila
priprava oglasa v sluzbi velikosti oglasnega prostora, oglasi so bili skopi, z najnujnejSimi
informacijami o zahtevah delovnega mesta. V obdobju spletnega kadrovanja podjetja niso
omejena z velikostjo oglasnega prostora, po drugi strani pa njihov oglas doseze ogromno
Stevilo ustreznih kandidatov.

Ce podjetje Zeli na svoj oglas prejeti veje Stevilo ustreznih prijav, mora upostevati
naslednje smernice priprave spletnega zaposlitvenega oglasa (Campton, Morrissey &
Nankervis, 2010, str. 58):

e privlacen naslov zaposlitvenega oglasa / naziv delovnega mesta,

¢ lokacija delavnega mesta,

e povzetek delovnega mesta (za distribucijo oglasa na partnersko omrezje zaposlitvenega
portala),

e podroben opis nalog delovnega mesta

e opis organizacije (velikost, rast podjetja, produkti in storitve, prednosti dela v podjetju,
karierne priloZnosti),

e Izkusnje, znanje, vescine in kvalifikacije potrebne za to delovno mesto.

e Specifike delovnega mesta (pricakovana poslovna potovanja, morebitne nevarnosti ali
fizicne zahteve delovnega mesta),
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e placilo in bonitete
e navodila, kako naj se kandidati prijavijo na oglas, kontaktna oseba za dodatne
informacije, rok trajanja oglasa.

PreveC splosni in ne informativni oglasi navadno generirajo veliko prijav neustreznih
kandidatov. Z ustrezno pripravljenim zaposlitvenim oglasom bo podjetje kandidatom dalo
dovolj informacij, da preprica ustrezne kandidate in neustrezne odvrne od prijave. Dobro
predstavljeno delovno mesto bo lazje prepricalo pasivne, ze zaposlene kandidate, ki niso
aktivni iskalci nove zaposlitve.

2.3.2. Distribucija zaposlitvenega oglasa

Ko kadrovik objavi svoj zaposlitveni oglas, ga spletni kadrovski portal distribuira prek
svojega omrezja. Vsak portal ima doloCeno omrezje, preko katerega distribuira
zaposlitvene oglase svojih strank, od dosega tega omrezja pa je odvisno, kako uspesno bo
kadrovsko oglasevanje podjetja. Za vecino delovnih mest je za uspeh dovolj Ze objava na
kadrovskem portalu, vrednost dodatnega dosega omrezja pride do izraza pri iskanju
deficitarnih profilov, ki jih navadno ni na trgu dela.

Spletni kadrovski portal MojeDelo.com ima naslednje distribucijsko omrezje (Moje delo
d.o.o0., 2013):

e spletni portal www.mojedelo.com

e 9 tiskanih medijev, kjer objavlja ustrezna delovna mesta

e 35 partnerskih spletnih strani z ustreznimi delovnimi mesti

e baza prek 200.000 pasivnih iskalcev zaposlitve, ki prejemajo e-obvestila o aktualnih
delovnih mestih

UspeSen distribucijski sistem kadrovskega portala prakticno takoj po objavi oglasa tega
distribuira tako na lastno stran, kot tudi na partnerske spletne strani ter poslje ustreznim
kandidatom iz svoje baze e-obvestilo o zaposlitveni priloznosti, zato lahko podjetje prve
prijave na svoj oglas prejme razmeroma hitro po objavi oglasa.

2.3.3. Prijava na spletni kadrovski oglas
Kandidat, ki je zainteresiran za objavljeno delovno mesto, se nanj prijavi preko spletnega

portala. Ob objavi oglasa podjetje izbere nacin prijave na svoj oglas, bodisi prek e-prijave
portala ali samostojno prijavo.
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2.3.3.1 E-prijava na delovno mesto

Kandidat mora biti registriran uporabnik portala z aktivnim zivljenjepisom v bazi portala,
¢e se zeli prijaviti na to delovno mesto. E-prijava ima za podjetje Stevilne prednosti.
Zivljenjepis kandidata je v uniformirani obliki, ki jo zahteva zaposlitveni portal. Ker je
podjetje navajeno na to obliko Zzivljenjepisov, jih lahko hitreje pregleda in obdela s
selekcijskimi orodji, ki so del kadrovskih portalov. Problem elektronskih prijav se pojavi,
¢e kandidat ne osvezuje svojega zivljenjepisa in se masovno prijavlja na razpisana delovna
mesta. Vsako delovno mesto ima specificne zahteve. SploSno napisan zivljenjepis, ki ni
pripravljen za specifi¢en oglas pogosto kandidata ne predstavi kot ustreznega za izbrano
delovno mesto. Podjetja tako prejemajo Stevilne Zivljenjepise, ki v osnovi ne ustrezajo
zahtevam delovnega mesta, ¢etudi bi kandidat tem zahtevam ustrezal.

2.3.3.2. Samostojna prijava na delovno mesto

Stevilni kandidati, predvsem pasivni, trenutno zaposleni potencialni iskalci nove zaposlitve
ne Zelijjo vnaSati svojega zivljenjepisa v baze spletnih kadrovskih portalov. Te baze so v
osnovi javne — dostopne vsem kadrovikom, ki portal uporabljajo. Ti kandidati ne Zelijo
tvegati, da njihov trenutni delodajalec najde njihov Zivljenjepis v bazi iskalcev zaposlitve.
Vecina jih ne zeli, da bi jih dosegli naklju¢ni delodajalci, ki bi jih nasli v taki bazi, zelijo se
prijaviti le na oglas podjetja, ki jih zanima. Samostojna prijava na spletno delovno mesto
jim omogoca prijavo brez spletnega Zivljenjepisa, svoj Zivljenjepis delodajalcu posljejo
preko spletnega obrazca. Ta oblika prijave je za delodajalca manj prakti¢na, a potencialno
bolj ucinkovita, ker k prijavi pritegne zaposlene, pasivne kandidate, ki so navadno za
delodajalce bolj zanimivi.

2.3.4. Proces selekcije zaposlitvenih prijav

Med oglasevanjem svoje kadrovske potrebe kadrovik prejema elektronska sporocila s
prijavami na svoj kadrovski oglas. Po poteku oglasevanja mu administracijska orodja
kadrovskega portala omogocajo hitrejSi proces selekcije kandidatov. Kandidate lahko
oceni, preveri, ali so se Ze prijavili na katerega izmed njegovih preteklih oglasov, ali si o
njih zapiSe vtise z intervjuja. Z orodji za komuniciranje lahko kandidate zavrne ali jih
povabi v ozji krog selekcije.

Celotna uporabniSka izkus$nja spletnega kadrovanja je oblikovana tako, da obe stranki v
kadrovskem procesu za dosego Zelenega porabita najmanj Casa in energije. Preprostost
objave oglasa in prijave nanj sta med najvecjimi prednostmi kadrovskih portalov, hkrati pa
tudi najvecje slabosti. Kadroviki pogosto vlozijo premalo premisleka v pripravo ustreznih,
informativnih zaposlitvenih oglasov, ki potem generirajo veliko Stevilo prijav neustreznih
kandidatov.
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3 TRG SPLETNEGA KADROVANJA V SLOVENIJI

3.1 Zgodovina spletnega kadrovanja v Sloveniji

Prvi slovenski zaposlitveni portal je bil zaposlitev.net, ki je s svojim delovanjem zacel leta
1995. Zaposlitveni portal je podjetjem omogocal brezplacno objavo zaposlitvenih oglasov,
iskalcem pa brezpla¢no prijavo na zaposlitvene oglase in vpis v bazo zivljenjepisov.

Prvi zaposlitveni portal s poslovnim modelom je bil portal svetlakariera.com, ki je
podjetjem omogocal objavo zaposlitvenih portalov proti pavSalnemu placilu (mesecni
znesek) ali placilu na objavo zaposlitvenega oglasa. Leta 2003 je portal svetlakariera.com
prevzel portal zaposlitev.net in svoj poslovni model zaraCunavanja oglasov prenesel na
prenovljeni portal zaposlitev.net.

Januarja 2004 je zacel obratovati nov zaposlitveni portal MojeDelo.com, ki je v prvih 12
mesecih obstoja postal najbolj obiskovan zaposlitveni portal v Sloveniji in je oblikoval
smernice razvoja spletnega kadrovanja v Sloveniji vse do danes.

V letih 2006-2010 se je v Sloveniji pojavilo ve¢ 10 novih zaposlitvenih portalov. Prakti¢no
vsi so po doloc¢enem obdobju nehali poslovati 0z. so zamenjali svoj poslovni model.
Neuspeh teh portalov je posledica:

e Kkopiranja, in ne uvajanja novosti. Spletne resitve teh portalov so bile kopija vodilnih
portalov in niso ponudili alternativnega nacina spletnega kadrovanja, ki bi bil boljsi za
uporabnike.

e premajhnih zagonskih sredstev. Oblikovanje novega spletnega portala zahteva zajetno
koli¢ino finan¢nih sredstev za graditev blagovne znamke, generiranje vsebine portala
in obiska na portal.

e neustreznih poslovnih modelov. Spletne zaposlitvene borze so v osnovi marketinski
projekti, tehni¢na reSitev prestavlja manjsi del poslovnega uspeha. Vecina novih
portalov je vlagala premalo ¢asa in sredstev v graditev ekipe trznikov, ki bi ucinkovito
in stalno komunicirala s podjetji, potencialnimi strankami.

V Sloveniji trenutno obstaja 22 spletnih zaposlitvenih portalov (ZRSZ, 2013/b). Samo trije

portali imajo delujo¢ poslovni model. Trg spletnega kadrovanja je relativno koncentriran,
vodilni kadrovski portal MojeDelo.com ustvari cca. 90% prihodkov panoge.
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Slika 2: Primerjava prihodkov zaposlitev.net, mojazaposlitev.net in MojeDelo.com med leti
2008-2012 (prihodki v EUR)
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Vir: Financni podatki slovenskih podjetiij, 2013.

3.2. Spiralni efekt spletnih borznih oglasov

Razlog za mocan monopolni poloZaj ene spletne zaposlitvene borze v primerjavi z
konkurenti lezi v t.i. spiralnem efektu spletnih borz oglasov. Ve¢ji kot je obisk spletnega
zaposlitvenega portala, vec¢ji je ucinek oglaSevanja zaposlitvenih pozicij podjetja. Vecji
uc¢inek pomeni zadovoljna podjetja in vecje Stevilo objavljenih oglasov. Vecje Stevilo
objavljenih oglasov privabi veC obiskovalcev — iskalcev nove zaposlitve in spiralni efekt se
povecuje.

Spletna borza oglasov, ki uspe dose€i ta spiralni efekt, se hitro oddalji od konkurence.
Uporabniki (iskalci zaposlitve in podjetja) spoznajo, da ta spletna borza ponuja najvec
oglasov in najvecji u€inek oglasevanja, zato s¢asoma nehajo obiskovati druge, vsebinsko
revnejSe spletne borze. Razkorak med vodilno spletno borzo in sledilci se samo Se
povecuje in sCasoma je prakti¢no nemogoce preseci vodilno spletno borzo v panogi.

Tendenca spletnih borz oglasov so monopolne pozicije, kar je lepo videti na slovenskem
trgu. V vseh glavnih kategorijah malih oglasov imamo mocnega osrednjega igralca na trgu
in zelo Sibko konkurenco:

e trg zaposlitev — MojeDelo.com

e trg avtomobilov — avto.net

e trg nepremicnin — nepremicnine.net
e trg malih oglasov — bolha.com
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Slika 3: Spiralni efekt kadrovskega portala
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Vir: Moje delo d.o.o., Crna knjiga spletnega kadrovanja (interno gradivo), 2012.

Slovenski trg zaradi svoje majhnosti Se bolj potencira efekt spiralnega efekta spletnih borz
oglasov. Vrednost trga je namre¢ omejena s Stevilom potencialnih strank. Vec€ina vodilnih
portalov na posameznih podrocjih oglasov je Ze dosegla zgornjo mejo moznih prihodkov s
svoje dejavnosti. Ker je potencial prihodkov relativno nizek, se ne izpla¢a vlagati v razvoj
novega konkurencnega portala. ViSina investicije, potrebne za dosego vodilnega poloZaja
na trgu, je prevelika glede na potencial trga. Zato v Slovenijo vodilni svetovni spletni
portali na podro¢ju malih oglasov niso nikoli vstopali.

Vsi ti razlogi so vodili vzpostavitev relativno monopolnih pozicij vodilnih podjetij na
posameznih podrocjih spletnih borz v Sloveniji.

3.3. Uporabniki storitev spletnega kadrovanja
3.3.1 Podjetja kot uporabniki storitev spletnega kadrovanja

Podjetja so v zadnjih petih letih mnozi¢no zacela sprejemati spletno obliko kadrovanja kot
svoj glavni kanal za iskanje sodelavcev. Med 100 najuspeSnejSimi podjetji po dobic¢ku v
zaposlitve (Finan¢ni podatki slovenskih podjetij, 2013). 10.756 slovenskih podjetij je v
obdobju med 2007 in 2012 objavilo zaposlitveni oglas na internetu (Moje delo d.o.o.,
2013).
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3.3.2 Iskalci zaposlitve kot uporabniki storitev spletnega kadrovanja

Internet je danes primarno orodje iskalcev zaposlitve za spremljanje ponudbe prostih
delovnih mest. Kandidati na trgu dela internet uporabljajo tudi za zbiranje informacij o
podjetju kot potencialnem delodajalcu. Preprostost spletnega dostopa do informacij o
potencialnem delodajalcu iskalcu zaposlitve omogoca bolj premisljene odlo€itve v procesu
iskanja nove zaposlitve.

Glavni slovenski zaposlitveni portal www.mojedelo.com mesec¢no obis¢e prek 250.000
Slovencev oz. vsak peti delovno aktivni prebivalec, 51% moskih in 49% Zensk. Zanimivo
je, da so obiskovalci starostno dokaj enakovredno razporejeni. Skoraj tretjina obiskovalcev
je stara med 30 in 39 let, tretjina med 20 in 29 let, tretjina pa je starejSa od 40 let (Moje
Delo d.o.0., 2013). Struktura iskalcev zaposlitve, prijavljenih na Zavodu za zaposlovanje,
je drugacna, med brezposelnimi je krepko vecji delez starejSih od 40 let (55 odstotkov)
(ZRSZ, 2013).

Slika 4: Starostna struktura obiskovalcev
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Vir: Moje delo d.o.o., Crna knjiga spletnega kadrovanja (interno gradivo), 2012.

Pricakovano kadrovski portal obiskujejo vecinoma bolj izobraZzeni posamezniki. Skoraj tri
Cetrtine jih ima dokoncano vsaj V. stopnjo izobrazbe ali so Se v procesu izobrazevanja.
Izobrazbena struktura brezposelnih je popolno nasprotje, 60% jih ima manj kot peto
stopnjo izobrazbe (ZRSZ, 2013).

Razlike v strukturah uporabnikov kadrovskih portalov in strukturi brezposelnih obstajajo
zaradi slabSe internetne pismenosti starejSih, manj izobrazenih iskalcev zaposlitve in zaradi
vpliva pasivnih, zaposlenih kandidatov, ki spletne portale uporabljajo za spremljanje
aktualne ponudbe del za njihov profil.

21


http://www.mojedelo.com/

Slika 5: Stopnja izobrazbe obiskovalcev
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Vir: Moje delo d.o.o., Crna knjiga spletnega kadrovanja (interno gradivo), 2012.

3.4. Spremembe trga dela v Sloveniji

Slovenski trg dela je v obdobju med 2000 in 2013 dozivel Stevilne spremembe, ki so bile
pogojene s spremembo iskalnih preferenc delodajalcev in iskalcev zaposlitve, specifiko
slovenskega kadrovskega bazena, finan¢no krizo in uvajanjem novih oblik kadrovanja.

3.4.1 Internet kot primarni komunikacijski kanal

Internet je kot komunikacijski kanal za iskanje sodelavcev in zaposlitve v zadnjih letih
prevzel glavno vlogo in spremenil nacin, kako iskalci zaposlitve iS¢ejo nove zaposlitve.
Pred uveljavitvijo internetnega nacina kadrovanja je bila transparentnost ponudbe na trgu
dela relativno slaba. Iskalec nove zaposlitve je moral fizi¢no iskati aktualne ponudbe
(Casopisi, Zavod RS za zaposlovanje, mreZenje). Internet mu omogoca, da preprosto
nadzoruje aktualno ponudbo na trgu dela z obiskom spletne strani ali uporabo storitev e-
obvescanja o zanj primernih delovnih mestih.

Najvecjo spremembo, ki jo je prineslo spletno kadrovanje, vidim v povecanem iskanju
nove zaposlitve med kandidati, ki so trenutno zaposleni (pasivni iskalci zaposlitve). Po
podatkih 2012 Social job seeker Survey kar 69% zaposlenih Ameri¢anov trenutno isce
novo zaposlitev (Wilkie, 2012). Pred uveljavitvijo interneta kot medija za iskanje
zaposlitev je dostop do informacij o aktualnih delovnih mestih zahteval relativno veliko
Casa (pregledovanje casopisov, obisk Zavoda za zaposlovanje itd.), kar je bilo za redno
zaposlene iskalce nove zaposlitve tezje izvedljivo. V trenutku, ko so spletni portali zaceli
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objavljati vecino javno objavljenih zaposlitev v Sloveniji, je lahko vsak redno zaposleni
kandidat vedel, katera delovna mesta so na voljo, in se nanje prijavil.

Najvecjo korist so od tega imela tista slovenska podjetja, ki zaposljujejo specificen,
deficitaren kader. Ker navadno na trgu ne najdemo veliko brezposelnih kandidatov za
deficitarne profile, so ta podjetja morala pritegniti ze zaposlene kandidate, ki niso aktivno
iskali nove zaposlitve. Ker je internetno kadrovanje omogocilo relativno preprosto
spremljanje ponudbe dela, so ga zacCeli uporabljati ze zaposleni kandidati, ki so bili
zainteresirani za menjavo zaposlitve, in posledi¢no prisli v s stik z drugimi delodajalci.

3.4.2 Uveljavitev ugleda delodajalca

Eden klju¢nih izzivov kadrovskih oddelkov podjetij je pritegnitev in zadrzanje dobrih
kandidatov (Franca, Pahor & Karan 2005, str. 37). V slovenskih podjetjih je to Se posebe;j
pomembno, ker je na§ bazen dobrih kandidatov zelo plitek. Podjetja is¢ejo razli¢ne nacine
zadrzevanja in pridobivanja dobrih sodelavcev, eden od nacinov je nacrtna graditev ugleda
delodajalca. Mo¢ blagovne znamke delodajalca je odvisna od treh skupin dejavnikov
(Franca, Pahor & Karan, 2005, str. 95):

e Lastnosti organizacije (uspeSnost poslovanja, organizacijska klima, druzbena
odgovornost organizacije).

e Izpostavljenost blagovne znamke delodajalca (medijsko bolj izpostavljene organizacije
imajo mocnejSo blagovno znamko delodajalca).

e Mnenje o organizaciji (mnenje, oblikovano na podlagi informacij iz medijev, osebnih
stikov, osebnih izkuSenj kandidatov).

Internet kot medij in spletni zaposlitveni portali so podjetjem ponudili usmerjen in
stroSkovno ucinkovit na¢in komuniciranja svoje blagovne znamke delodajalca. V obdobju
med 2005 in 2008 smo bili v Sloveniji prica mo¢ni konjunkturi in posledi¢no velikemu
problemu podjetij pri iskanju kompetentnih kandidatov na podroc¢ju deficitarnih poklicev.
Podjetja so bila zato motivirana k sprejetju koncepta graditve blagovne znamke delodajalca
in usmerjeni komunikaciji s ciljno skupino potencialnih sodelavcev.

Koncept ugleda delodajalca, katerega so slovenskih podjetjem predstavili prav zaposlitveni
portali, je imel mocan vpliv na na¢in komunikacije med podjetji in trgom dela. Na trgu se
pojavijo novi produkti, ki podjetja motivirajo k bolj agresivni promociji lastnega podjetja
kot uglednega delodajalca:

o Karierni namesto Zaposlitvenih sejmov.

e Predstavitev podjetja kot uglednega delodajalca.
e Raziskava ugleda delodajalca.

e Evolucija zaposlitvenih oglasov.
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3.4.2.1 Karierni sejmi

Problem pomanjkanja deficitarnih profilov je podjetja preprical v prisotnost na kariernih
sejmih. Ti za razliko od zaposlitvenih sejmov niso sluzili povezovanju iskalcev in
ponudnikov takojSnje zaposlitve, ampak spoznavanju podjetij s potencialno zanimivimi
kandidati za njihova prihodnja prosta delovna mesta deficitarnih profilov. Podjetja so se
teh sejmov udelezevala z namenom predstavitve samega sebe kot privlatnega delodajalca,
kandidati pa z namenom, da bolje spoznajo izbrana podjetja.

3.4.2.2 Predstavitev podjetja kot privlacnega delodajalca

Podjetja so zacela vlagati vec truda v kakovostne predstavitve podjetja kot delodajalca. Te
predstavitve so objavljala na spletnih kadrovskih portalih in v specializiranih tiskovinah
namenjenih iskalcem nove zaposlitve. Podjetja so Zelela s podrobnimi predstavitvami
delovnega okolja podjetja, njihovimi poslovnimi nacrti in kariernimi priloZznostmi, ki jih
ponujajo prepricati zanimive kandidate na trgu dela, da jih vidijo kot potencialne
delodajalce.

3.4.2.3 Raziskava ugleda delodajalca

Podjetje Moje Delo d.o.o. je leta 2007 zacelo z raziskavo Ugled delodajalcev, kjer so
merili, kakSen ugled imajo izbrana podjetja med aktivnimi kandidati na trgu dela.
Raziskava, ki se izvaja vsaki 2 leti je za podjetja postala pomembni kazalnik uspesnosti
pravilnega komuniciranja s trgom dela.

3.4.2.4 Evolucija zaposlitvenih oglasov

Spletni zaposlitveni oglasi nimajo omejitve prostora (kot npr. tiskani oglasi). Z
uveljavitvijo pomena ugleda delodajalca so podjetja spoznala, da je namen zaposlitvenega
oglasa prodaja podjetja kot primernega delodajalca — dober oglas privlatnega delodajalca
bo pritegnil dobre kandidate. Delodajalci so zato zaceli izkori$¢ati neomejen prostor
zaposlitvenega oglasa in vanj vkljucili ve€¢ podatkov o samem delodajalcu in zakaj se
splaca delati zanj. Zaposlitveni oglasi so postali graficno oblikovani v celostni podobi
podjetja, podjetja vanj vkljuCujejo video predstavitve itd.

3.4.3 Vpliv finané¢ne Kkrize na slovenski trg dela

Finan¢na kriza je imela velik uc¢inek na slovenski trg dela in posledi¢no na trg spletnega
kadrovanja. PoslabSanje ekonomskega stanja drzave je vodilo v mo¢ne spremembe na trgu
dela (Slak, 2009, str. 4):
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e Na trgu dela se je pojavilo rekordno Stevilo kandidatov.

e Podjetja so zaradi nestabilnih razmer na trgu dela ustavila ve¢ino kadrovanj, aktualna
kadrovanja so v glavni meri posledica nadomestitve upokojenih sodelavcev ali
nadomesc¢anja porodniskih odsotnosti.

e Povecalo se je Stevilo zaposlitev za doloCen Cas in samozaposlitev, podjetja ne zelijo
zaposlovati sodelavcev za nedolocen cas.

e Podjetja Se vedno iScejo deficitarne kadre, finan¢na kriza ni resila problema plitkega
kadrovskega bazena teh profilov.

e Na trgu dela so se pojavili kandidati, ki pred krizo niso razmisljali o menjavi
zaposlitve.

e Pri¢akovanja kandidatov o vi$ini place so se obcutno znizala.

Najvecji vpliv finan¢ne krize na kadrovanje je bilo zaslediti v spremembah prioritet
kandidatov na trgu dela. V obdobju pred finan¢no krizo je bila glavna motivacija za
menjavo zaposlitve financne narave (viSina place, bonitete, potovanja v tujino itd.), po
finan¢ni krizi pa so kandidati zaceli bolj ceniti moznost napredovanja, sposobno vodstvo
podjetja, odnose med zaposlenimi, torej dejavnike, ki vplivajo na stabilnost zaposlitve.
Prav tako so zaposleni cenili stabilnost delovnega mesta. Krizne razmere se kazejo kot
mocan faktor motiviranja nemobilnosti, zaposleni sedaj mocneje cenijo varnost in
domacnost (trenutne) zaposlitve, raje ostanejo v trenutni sluzbi (Slak, 20009, str. 7).

Slika 6: Primerjava pomena posameznih dimenzij zaposlitve

varnost zaooslitve
variabilno plagevanje

moznost napredovanja

plaéa
moznost izobrazevanja 2009
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Vir: N. Slak, Primerjava pomena posameznih dimenzij zaposlitve, 2009, str. 7.
Finan¢na kriza je dokon¢no ustolic¢ila spletno kadrovanje kot glavni vir iskanja sodelavcev,

saj je s svojim dosegom, fleksibilnostjo in cenovno dostopnostjo podjetjem predstavljalo
najboljSo obliko iskanja novih sodelavcev.
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Slika 7: Rast stopnje brezposelnosti v Sloveniji med leti 2007 in 2013
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Vir: ZRSZ, Rast stopnje brezposelnosti, 2013.

3.4.4 Uveljavitev novih fleksibilnih oblik zaposlovanja

Obdobje po zacetku gospodarske krize je prineslo korenite spremembe v nacdinu
zaposlovanja novih sodelavcev podjetij. Delodajalci so se zaceli izogibati zaposlovanju za
nedolocen ¢as in se preusmerili na zaposlovanje sodelavcev za dolocen cas, za najem ali
sodelovanje s samozaposlenimi sodelavci.

3.4.4.1. Posojanje sodelavcev

Posojanje sodelavcev podjetjem omogoca dinami¢no uravnavanje koli¢ine zaposlenih in
nacin njihove zaposlitve glede na potrebe poslovanja. Specifi¢nost te oblike zaposlovanje
je tristransko razmerje med delavcem, agencijo in naro¢nikom. Delavec sklene pogodbo o
zaposlitvi z agencijo za dolocen ali nedolocen ¢as. Agencija in naro¢nik se dogovorita o
pogojih dela, za katere mu bo agencija zagotovila delavce. Delavec je tako zaposlen na
agenciji, delo pa izvaja pri naroéniku (Sket, 2010).

Prednosti posojanja delavcev so naslednje (Sket, 2010):

e S posojanjem sodelavcev naro¢nik lahko uspesno uravnava nenadne vecje zahteva po
delovni sili v proizvodnem procesu.

e Agencija mu navadno lahko hitro zagotovi dodatno delovno silo z ustreznimi
delovnimi izku$njami.

e Naro¢nik se razbremeni problemov povezanih s kadrovanjem in odpuscanjem
sodelavcev.
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e S posojanjem sodelavcev se naro¢nik ogne zaposlovanju za dolocen Cas.
e Izmed posojenih delavcev narocniki pogosto izbirajo ustrezne kandidate in jih redno
zaposlijo — u¢inkovit naborni kanal.

Ta oblika zaposlovanja postaja med podjetji vedno bolj popularna, ker jim omogoca hitro
in cenovno ugodno poveCevanje ali zmanjSevanje Stevila zaposlenih brez zakonskih
obveznosti, ki jih prinasa npr. odpusCanje redno zaposlenega sodelavca (odpravnina,
odpovedni rok). Ker so posojeni delavci tehni¢no zaposleni pri agenciji, to za podjetje
lahko pomeni doloc¢ene probleme. Podjetje izgubi doloceno stopnjo kontrole nad izbranimi
funkcijami zaposlitvenega razmerja (delavca ne more odpustiti, ker ni njegov delodajalec).
komunikacija s sodelavcem je vedno tri-smerna; sodelavec se mora o placi, urah itd.
dogovarjati z agencijo, ta pa s podjetjem. Lojalnost posojenih delavcev je nizka, saj se
zavedajo, da so v podjetju za kratek cas, zato podjetje nima interesa vlagati v razvoj teh
kadrov.

Kandidati vidijo posojanje delavcev kot manj privlacno zaposlitev. Zmanj$a se jim varnost
zaposlitve, navadno je Cas zaposlitve krajsi, imajo manjSe moznosti za napredovanje,
delodajalec ne bo vlagal v njihov karierni razvoj.

3.4.4.2. Samozaposlitev

V strukturi zaposlenih slovenskih podjetij se povecuje Stevilo sodelavcev, ki s podjetjem
sodelujejo kot samostojni podjetniki (samozaposleni) in ne redno zaposleni sodelavci. Rast
samozaposlenih kandidatov na trgu dela je posledica nefleksibilne zaposlitvene
zakonodaje, ki podjetja demotivira pri zaposlovanju novih sodelavcev, in na drugi strani
dobre podpore s programi Evropskega socialnega sklada podprtih programov
samozaposlovanja (ZRSZ, 2013), ki motivira brezposelne v samozaposlitev.

Samozaposleni kandidat lahko zaprosi za subvencijo za zaposlitev v viSini 4.500€,
enkratno finan¢no pomo¢ v obliki nepovratnih sredstev. Za subvencijo lahko zaprosijo
kandidati, ki (ZRSZ, 2013):

e v zadnjih dvanajstih mesecih niso bili samozaposleni.
e v zadnjih petih letih niso prejeli finanéne pomoci za samozaposlitev.
e Se bodo zaposlili v novoustanovljenem poslovnem subjektu za polni delovni ¢as,

e Prijavijo samozaposlitev s sedezem na obmocju Slovenije

Finan¢na kriza in posledi¢no tezje iskanje nove zaposlitve, teznje podjetij po delu z
zunanjimi sodelavci (namesto zaposlovanju) in moznost pridobitve subvencije za
samozaposlitev so vodili do vecjega interesa po samozaposlitvi med slovenskimi
brezposelnimi.
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Tabela 1: Statistika samozaposlovanja v Sloveniji

Leto Stevilo samozaposlenih
2002 1.004
2003 1.183
2004 1.720
2005 1.643
2006 2.436
2007 417
2008 1.599
2009 4.330
2010 5.148
2011 4.502
2012 3.400

Vir: ZRSZ, Samozaposlovanje, subvencija za zaposlitev, 2013.

4 VPLIV SPLETNEGA KADROVANJA NA KADROVANJE
SLOVENSKIH PODJETIJ

4.1 Glavne spremembe v procesu kadrovanj slovenskih podjetij

Z uveljavitvijo internetnega kadrovanja se je nain komunikacije s trgom dela in
posledi¢no samo kadrovanje temeljito spremenilo. Spremenil se je komunikacijski kanal,
podjetja imajo moznost bolj usmerjenega komuniciranja, iskalci zaposlitve so spremenili
svoj nacin iskanja, vloga Zavoda za zaposlovanje se je zmanjSala.

4.1.1. Spremembe v izbiri kanala za iskanje sodelavcev

V zadnjih petih letih se je vecina aktualnih zaposlitvenih objav preselila iz tiskanih medijev
na spletne zaposlitvene portale. Podjetja, ki imajo namen sama iskati sodelavce (jih ne
zanima storitev selekcije kandidata), so prakticno opustila vse druge oglasne medije in
svoje zaposlitvene potrebe objavljajo izkljuéno prek interneta. Premik kadrovskega
oglaSevanja je posledica rasti obiskanosti zaposlitvenih portalov in finan¢ne krize, ki je
prisilila podjetja v izbor cenovno ugodnejsih nacinov iskanja novih sodelavcev.

Slika 8: Gibanje vrednosti kadrovskih oglasov v treh najvecjih slovenskih dnevnikih®

! Ocena bruto vrednosti oglasevanja (vrednost oglasov brez popustov) in vrednosti kadrovskega oglasevanja
na spletnih borzah.
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Vir: Moje delo d.o.o., Crna knjiga spletnega kadrovanja (interno gradivo), 2012.

4.1.2. Ve€ja usmerjenost iskanja novih sodelavcev

Narava interneta podjetjem omogoca bolj usmerjeno iskanje novih sodelavcev. Internet kot
medij jim omogoca poljubno obsezno predstavitev svoje kadrovske potrebe za razliko od
Casopisnih oglasov, kjer je koli¢ina informacij o delu direktno povezana z viSino stroSka
oglasevanja — ve€ji oglas pomeni vecji stroSek. Spletni portali delodajalcem omogocajo
daljs$i cas iskanja, bolj podroben opis svojih kadrovskih potreb in iskanje po bazah
zivljenjepisov, kar privede do boljSega nabora ustreznih kandidatov.

4.1.3. Spremembe v iskalnih navadah kandidatov na trgu dela

Spletno kadrovanje je s svojim velikim dosegom, preprostostjo pregleda ponudbe dela in
sistemi avtomatskega obvesc¢anja o ponudbi na trgu dela aktivirala t.i. pasivne iskalce na
trgu dela. Za pasivne iskalce zaposlitve velja po avtorjih Harvey, Blakely ter Lee (2002, str.
602-603), da so med delodajalci zelo zaZeleni in tezko dosegljivi. Definirani so kot visoko
usposobljeni, trenutno zaposleni posamezniki, ki so trenutno zaposleni, bi pa bili
pripravljeni razmisljati o novi zaposlitvi. Spletni kadrovski portali so tem kandidatom
omogocili, da so vnesli svoje Zivljenjepise v njihove baze in potem Cakali, da jih obvestijo
zainteresirani delodajalci. Financna kriza je pripomogla k zavedanju teh kandidatov, da jim
trenutna zaposlitev ni zagotovljena in vecna, zato so zaceli v veliki meri objavljati svoje
Zivljenjepise v bazah zaposlitvenih portalov.

4.1.4. ZmanjSanje vloge Zavoda za zaposlovanje

Pred uveljavitvijo spletnega kadrovanja je Zavod za zaposlovanje predstavljal center
ponudbe in povprasevanja po delovnih mestih. Z uveljavitvijo spletnega kadrovanja je
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Zavod za zaposlovanje izgubil osrednjo vlogo, trenutno prek Zavoda poteka zaposlovanje
kadrov nizjih profilov. Za iskanje specializiranih kadrov, kjer podjetja navadno potrebujejo
kandidate specifi¢nih znanj, delodajalci pogosto ne zelijo uporabljati storitev Zavoda, ker
se zavedajo, da profilov, ki jih potrebujejo, navadno na Zavodu ne najdejo — ti kandidati
vecinoma niso brezposelni, zato jih morajo podjetja iskati na trgu pasivnih kandidatov,
torej kandidatov, ki jih doseze spletno kadrovanje.

Zahteve Zavoda pri obravnavi statusa brezposelnih so pogosto v nasprotju z interesi
delodajalcev. Obveznosti prejemnikov denarnega nadomestila za brezposelne vkljucujejo
doloc¢eno stevilo razgovorov, ki jih morajo slednji opraviti (ZRSZ, 2013). Pogosto se
zgodi, da brezposelni kandidat opravi zaposlitveni razgovor za delovno mesto, ki ga ne
zanima, samo zato, da prejme od delodajalca potrdilo o udelezbi razgovora. Take negativne
izkusnje delodajalce motivirajo, da se ne posluzujejo storitev Zavoda, ko iS¢ejo nove
sodelavce.

4.2. Stroskovna in ¢asovna optimizacija kadrovskega procesa

Spletno kadrovanje je mocno znizalo stroske samega kadrovanja in cas, potreben za
iskanje in selekcijo kandidatov.

4.2.1. Nizji stroSek oglaSevanja kadrovskih potreb

Casopis je bil kot medij oglasevanja kadrovskih potreb za delodajalce zelo drag medij.
Tiskani mediji imajo omejen oglasni prostor s Stevilom strani tiskovine. Zaradi visokih
stroskov produkcije je ta oglasni prostor relativno drag. Oglas, objavljen v casopisu,
doseze vse bralce Casopisa, kljub temu da le del bralcev trenutno i§¢e novo zaposlitev.
Spletni zaposlitveni oglas ima manjSe stroske produkcije, doseZe zgolj aktivne iskalce
zaposlitve (samo ti obiS¢ejo zaposlitveni portal), spletna orodja e-obveScanja prek e-
sporocil dosezejo kandidate, ki drugace ne bi obiskali zaposlitvenega portala (Ling, 2000,
str. 9).

Spletni zaposlitveni oglas stane delodajalca manj kot Cetrtino standardnega tiskanega
oglasa, podjetje dodatno prihrani pri stroskih oblikovanja oglasa in Casu potrebnem za
pripravo in objavo oglasa. Ker je veCina zaposlitvenih prijav prek kadrovskih portalov
podjetju posredovana v elektronski obliki, se zmanjSajo ¢as potreben za administriranje le-
teh.

4.2.2 Krajsi ¢as iskanja sodelavcev

Tradicionalni kanali oglaSevanja kadrovskih potreb so zahtevali ve¢ asa za objavo oglasa.
Casopisi so imeli tematske kadrovske priloge (npr. sobotno Delo). Podjetje je moralo
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zakupiti oglasni prostor, graficno pripraviti zaposlitveni oglas, pocakati na objavo in na
odziv kandidatov. Nekajdnevni postopek spletno kadrovanje mocno skrajsa. Podjetje danes
lahko na spletnih borzah v nekaj minutah objavi svoj oglas in prejme elektronske prijave
nanj prakti¢no takoj po objavi. Zaradi hitrosti prenosa informacij se je kadrovski proces v
povprecju zmanjsal za teden dni.

4.2.3 Krajsi ¢as, potreben za selekcijo kandidatov

Spletne zaposlitvene borze podjetjem ponujajo set spletnih orodij, ki mo¢no zmanjsajo cas,
potreben za osnovno selekcijo kandidatov (Bohlander & Snell, 2009, str. 79). Ker
vsebujejo spletna orodja za elektronsko zbiranje in arhiviranje Zivljenjepisov, ocenjevanje
kandidatov in elektronsko komuniciranje z njimi, kadroviki prihranijo ve¢ino ¢asa, ki so ga
v preteklosti namenili zbiranju in arhiviranju prijav in komunikaciji s kandidati.

Podjetja v procesu elektronskega kadrovanja koristijo orodja za selekcijo in orodja za izbor
kandidatov (Reynolds & Weiner, 2009, str. 9 in str. 71-72). Orodja za selekcijo so
namenjena izloCanju neprimernih kandidatov v prvi fazi selekcije, orodja za izbor
kandidatov pa izboru najbolj primernih izmed preostalih kandidatov. Orodja za izbor
kandidatov vkljucujejo testiranja, strukturirane intervjuje in poslovne simulacije s katerimi
podjetje izlo¢i najbolj primerne kandidate.

4.3. Spremembe v vodenju selekcijskega procesa kandidatov

4.3.1. Spletni arhivi aktivnosti s kandidati

Proces arhiviranja se je s prevlado spletnih zaposlitvenih borz prakticno v celoti
avtomatiziral. Spletne zaposlitvene borze omogocajo elektronsko hrambo vseh aktivnosti,
ki jih je kadrovik podjetja izvajal s kandidati. Avtomati€no se arhivirajo vse prijave
kandidata na zaposlitvene oglase podjetij, stopnje nabornega procesa s kandidatom,
elektronska sporocila, ki so potekala med podjetjem in kandidatom, in vsi komentarji o
kandidatu s strani podjetja.

Spletni zaposlitveni portali so podjetjiem omogocili popolno elektronsko vodenje procesa
kadrovanja in arhivov informacij o kandidatih, ki so nastali v procesu selekcije kandidatov.

4.3.2 Usklajevanje baz osebnih podatkov z zakonskimi zahtevami
Zakon o varovanju podatkov od kadrovikov zahteva ustrezno ravnanje z zivljenjepisi, ki

vsebujejo osebne podatke kandidatov (Zakon o varstvu osebnih podatkov, Url. RS st.
94/2007-UPB1). Delodajalci morajo od kandidatov pridobiti dovoljenje za hrambo
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njihovih Zivljenjepisov oz. jih uniciti po poteku selekcijskega roka. Vzdrzevanje papirnih
arhivov zivljenjepisov je casovno potratno in navadno v navzkrizju z zakonskimi
zahtevami.

Spletni zaposlitveni portali omogocajo elektronske prijave na zaposlitvene oglase. V tem
primeru zaposlitveni portali poskrbijo, da so zakonske zahteve dosezene. Kandidati sami
dolocijo, koliko casa je njihov zivljenjepis na voljo podjetjem, po poteku tega roka se
zivljenjepis avtomaticno izbrise.

4.3.3 Avtomatizacija komunikacije med podjetji in kandidati

Podjetje je dolzno vse kandidate, ki so se prijavili na razpisano delovno mesto, obvestiti o
svoji odlocitvi (ZDR, 2013). Obvescanje kandidatov o odlocitvi podjetja prek standardne
poste je bilo Casovno in finan¢no potratno. Spletne zaposlitvene borze podjetjem
omogocajo, da na svojih administrativnih straneh borze s kandidati komunicirajo hitro,
prek vnaprej pripravljenih e-sporoCil. Zavrnitev nekaj 100 kandidatov z zakonsko
ustreznimi sporocili zahteva le nekaj klikov.

4.4. Pojav novih nacinov kadrovanja

Spletno kadrovanje je podjetjem in kandidatom prineslo boljsi pregled nad trgom ponudbe
in povprasevanja po delu. Cenovna ucinkovitost, doseg spletnih kadrovskih borz in
sprememba kadrovskih potreb podjetij je pripeljala do novih na€inov kadrovanja podjetij.
Pri uporabi teh novih na¢inov kadrovanja podjetja ne oglaSujejo ve¢ svojih aktualnih
potreb (dejanska prosta delovna mesta), ampak svoj interes po doloc¢enih profilih
kandidatov, ki jih bodo potrebovala neko¢ v prihodnosti (Moje Delo d.o.o., 2013).

Nove oblike kadrovanja spreminjajo tradicionalni nacin zaposlovanja. V preteklosti so
podjetja, kadar so potrebovala novega sodelavca, objavila zaposlitveni oglas. Na ta oglas
so se odzvali kandidati, ki so bili v tistem trenutku aktivni iskalci zaposlitve in so opazili
oglas podjetja. Spletno kadrovanje podjetjem omogoca, da so s svojimi kadrovskimi
potrebami prisotni vse leto in z njimi dosezejo vse kandidate, ki tekom leta i§¢ejo novo
zaposlitev. Na ta nacin naberejo vec¢jo bazo potencialnih kandidatov, ki jo aktivirajo takrat,
ko dejansko zaposlujejo.

4.4.1. Kadrovanje na zalogo

Podjetja, ki se srecujejo z veliko fluktuacijo kadrov (npr. prodajni zastopniki), vedo, da
bodo tekom leta potrebovala nove sodelavce. Zato svoje kadrovske potrebe oglasujejo
skozi vse leto, gradijo bazo potencialnih kandidatov, iz katere ¢rpajo kandidate za tekoce
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kadrovske potrebe.

4.4.2. Preventivno kadrovanje

Podjetja, ki potrebujejo specificne kadre, ki jih na trgu dela ni v izobilju, se odlo¢ajo za
preventivno kadrovanje. Ker vedo, da bodo izbrane profile izredno tezko nasli v primeru,
da jih bodo potrebovali, se odlo¢ajo za celoletno prisotnost na kadrovskih portalih. Na ta
nacin jih primerni kandidati najdejo takrat, ko slednji iS¢ejo novo zaposlitev. Podjetje si na
ta naCin gradi bazo primernih kandidatov, ki jo uporabi takrat, ko dejansko potrebujejo
novega sodelavca. Filozofija kadrovanja se je v tem primeru spremenila. V tradicionalni
obliki kadrovanja podjetje objavi zaposlitveni oglas, kandidati se nanj prijavijo. V primeru
preventivnega kadrovanja podjetje 'lovi' primerne kandidate takrat, ko se ti odlocijo za
vstop na trg dela, ne glede na to, ali ima podjetje v tistem trenutku prosto delovno mesto ali
ne.

4.5. Problemi spletnega kadrovanja

Spletno kadrovanje je povecalo transparentnost trga dela, kar ni vedno prednost za iskalce
in ponudnike zaposlitve, in olajSalo sam proces prijav na razpisana delovna mesta, kar za
obe strani lahko predstavlja potencialni problem.

4.5.1. Povecano Stevilo prijav na zaposlitvene oglase

Preprostost prijav na spletne zaposlitvene oglase motivira kandidate k ve€jemu Stevilu
prijav, tudi na delovna mesta, za katera niso ustrezni. V obdobjih vecje brezposelnosti je ta
problem Se posebej perec, saj lahko slovenska podjetja na objavljeno prosto delovno mesto
prejmejo 500 in ve€ prijav kandidatov. Vecina kandidatov ne ustreza zahtevam delovnega
mesta in posledi¢no kadrovik podjetja s selekcijo le-teh izgublja svoj &as. Zivljenjepisi
vecine kandidatov niso azurirani ali so napisani kot splosna predstavitev kandidata in ne
ustrezajo razpisanemu delovnemu mestu. Pogosto se zgodi, da za delovno mesto primeren
kandidat ni povabljen na intervju, ker njegov spletni Zivljenjepis ni ustrezno predstavil
njegovih kvalifikacij za razpisano delovno mesto.
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Slika 9: Rast povprecnega Stevila elektronskih prijav na zaposlitveni oglas
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Vir: Interno gradivo podjetja Moje Delo d.o.o.

4.5.2. Transparentnost zaposlenih kot pasivnih iskalcev nove zaposlitve

Zaposleni kandidati, ki Zelijo zamenjati delovno mesto, uporabljajo zaposlitvene portale.
Vpisujejo se v baze zivljenjepisov, kjer jih lahko najdejo kadroviki podjetij, kjer so
zaposleni. Zaposlitveni portali ponujajo moZnosti anonimnega vpisa v baze Zivljenjepisov,
vendar kandidati te moznosti pogosto ne izkoristijo. Posledica so nerodne situacije med
kandidatom in njegovim delodajalcem, ko ga ta najde med iskalci nove zaposlitve.

4.5.3. Transparentnost zaposlitvenih potreb podjetij

Spletne borze ponujajo hiter in preprost pregled nad tem, katera podjetja kadrujejo.
Konkuren¢na podjetja in njihovi zaposleni tako lahko kadarkoli preverijo, katere sodelavce
podjetje 18Ce, to pa so informacije, ki jih podjetja pogosto ne zelijo deliti s konkurenco in
svojimi zaposlenimi (npr. ko podjetje i18¢e zamenjavo za trenutnega sodelavca).

4.5.4. Neucinkovitost spletnega kadrovanja za iskalce zaposlitve

Vecina uporabnikov spletnih zaposlitvenih portalov ne bo nasla zaposlitve na njih. Razlog
je v razkoraku med ponudbo in povprasevanjem po zaposlitvi. V letu 2012 je bilo na
spletnem portalu Mojedelo.com objavljenih 8.348 zaposlitvenih oglasov, portal pa je
obiskalo 749.029 razli¢nih iskalcev nove zaposlitve (Moje delo d.o.o., 2013). Zaradi
problema pomanjkanja prostih delovnih mest ima vecina uporabnikov zaposlitvenih
portalov obcutek, da slednji ne delujejo.
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SKLEP

V zadnjih desetih letih se je internet uveljavil kot glavni kadrovskih kanal za podjetja in
iskalce zaposlitve. Turbulentne gospodarske okolis¢ine so Se dodatno motivirala podjetja,
da so tezila k znizanju stros$kov in Casa, potrebnega za izbor novega sodelavca. Spletni
portali so se s cenovno ugodnostjo in dodatnimi orodji za olajSavo kadrovskega procesa
izkazali za najboljSo reSitev. Spletni kadrovski portali pa niso prinesli le cenejSega
kadrovanja.

Transparentnost trga dela, ki jo zagotavljajo, je povzroéila spremembe v naéinu iskanja
zaposlitve. Struktura uporabnikov kadrovskih portalov se mocno razlikuje od strukture
iskalcev zaposlitve, prijavljenih na Zavodu za zaposlovanje — kadrovske portale namre¢
uporabljajo ve¢inoma Ze zaposleni kandidati, ki Zelijo hiter pregled nad aktualno ponudbo
delovnih mest. Zaradi te transparentnosti so bili delodajalci prisiljeni v bolj marketinski
pristop k iskanju kadrov, pri¢a smo bili razvoju blagovnih znamk delodajalca. Cenovno
ugodno komuniciranje s trgom dela je privedlo do razvoja novih nacinov kadrovanja,
podjetja so zacela nacrtno zbirati baze profilov kandidatov za delovna mesta deficitarne
narave in delovna mesta z visoko fluktuacijo.

Trenutna oblika spletnega kadrovanja je v osnovi Se vedno dokaj tradicionalna, spremenil
se je le kanal objave zaposlitvenih oglasov in prijav nanje (s papirja na internet). Prihodnje
oblike spletnega kadrovanja se bodo korenito spremenile, prica bomo kadrovanju na
podlagi racunalniskih algoritmov (Premuzic, 2012). V prihodnosti pri¢akujem, da bo nas
socialni spletni odtis imel ve¢ji vpliv na naSe zaposlitvene moZznosti. Podjetja se bodo
primarno posluZevala spletnih socialnih kanalov kadrovanja (Linkedin) in orodij
socialnega dosega kandidatov (PeerIndex, Clout).

Podjetja se zavedajo, da so informacije, ki jih o kandidatu dobijo prek njegovega
Zivljenjepisa, omejene in pristranske. Internetni uporabniki na svetovnem spletu vsak dan
pus€amo informacije, ki nas opiSejo. Nase aktivnosti na spletnih socialnih omreZjih in na$
socialni krog bolje opiSejo nas zaposlitveni profil kot na$ Zivljenjepis.

V prihodnosti lahko pri¢akujemo popolnoma nove oblike zaposlitvenih portalov, ki ne
bodo bazirali na Zivljenjepisu kandidata kot temeljnega orodja zaposlovanja, ampak na
njegovem spletnem odtisu.

Kandidati bomo z vstopom v tak sistem slednjemu dovolili, da oblikuje na$ karierni profil
na podlagi nasega socialnega kroga, nasih spletnih aktivnosti in nasega Zivljenjepisa. Na ta
nac¢in bodo kadroviki imeli dostop do veliko ve¢ relevantnih informacij o kandidatih in s
tem se bo izboljSala ucinkovitost njihovega dela — boljsa selekcija pravih kandidatov s
pomocjo spletnih selekcijskih orodij.
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Iskalci nove zaposlitve bodo zato morali veC Casa vlagati v upravljanje svojega digitalnega
ugleda. Ta ideja bodocCega spletnega kadrovanja se mogoce zdi strasljiva, vendar
delodajalci ze danes uporabljajo del teh orodij.
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