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1. UVOD

Zadnjih nekaj let so Stevilne inovacije na podrocju informacijske in komunikacijske
tehnologije, pripeljale do novih relacij med akterji na trgu delovne sile, ter s tem
vplivale tudi na sam trg. Uveljavljati so se zacele nove oblike dela in delovnega
procesa. Delo na daljavo in teledelo sta se z Internetom, kot osrednjim produktom
informacijsko-komunikacijske tehnologije, hitreje uveljavila. Prednosti Interneta, kot
npr. hitrost, ¢asovno neomejen dostop do informacij, geografska neomejenost, nizki
stroski..., so najprej izkoriscali  strokovnjaki z informacijskega podrocja. Z

enostavnostjo uporabe pa se je Internet bliskovito razsiril tudi med lai¢no populacijo.

Z uporabo Interneta pri delu, nastanku virtualnih timov in organizacij se postavlja
vprasanje, ali se lahko tudi trg delovne sile prenese na Internet. V Sloveniji razli¢ne
agencije za posredovanje zaposlitev in tudi Zavod RS za zaposlovanje ze nekaj let
objavljajo prosta delovna mesta preko Interneta. Zadnjih nekaj let pa smo prica
nastanku novih zaposlitvenih portalov, ki delujejo izklju¢no preko Interneta, njihova
naloga pa je azurno obves€anje iskalcev zaposlitve o moznostih zaposlitve in iskanje

najprimernejSih kandidatov za zaposlitev.

Zaposlovanje preko Interneta tako pomeni vecjo konkuren¢nost med delodajalci, saj
lahko vsi iskalci zaposlitve vidijo in primerjajo ponudbe razli¢nih delodajalcev. Torej je

Internet oblikoval virtualni ali e-TDS, ter s tem pospesil tekmo iskanja talentov.

Menim, da je zato tradicionalni nacin iskanja dela v primerjavi z internetnim, postal
prepocasen in predrag. Zaradi tega je obstoj tradicionalnega — institucionalnega trga

delovne sile vprasljiv, kar je tudi osrednja tema diplomske naloge.

V diplomski nalogi pa si zastavljam Se eno vprasanje in sicer ali Internet kot
zaposlitveni kanal favorizira bolj izobrazene iskalce zaposlitve, torej ali ima bolj
kvalificirana delovna sila z uporabo Interneta ve¢je moznosti najti primerno zaposlitev

kot nekvalificirana delovna sila.



V prvih treh poglavjih se tako ukvarjam z opredelitvijo trga delovne sile ter
spremembami, ki so nastale pod vplivom nove informacijsko-komunikacijske
tehnologije. Podrobneje so podane tudi opredelitve Interneta, virtualnosti in

elektronskega poslovanja.

Cetrto in peto poglavje opredeljujeta zaposlovanje preko interneta z dveh vidikov; z
vidika delodajalca in z vidika iskalca zaposlitve ter vzpostavitev prvega kontakta med
obema akterjema. Predstavljen je nacin iskanja zaposlitve oziroma delavca; torej kako

dostopamo do zelenih informacij ter na kaj moramo biti pri tem pazljivi.

V Sestem, sedmem in osmem poglavju sem navedla prednosti in slabosti iskanja
zaposlitve oziroma delavca preko interneta; druzbene in ekonomske posledice, ki jih

povzroca takSen nacin zaposlovanja ter razvoj virtualnega trga delovne sile v prihodnje.

V zadnjem poglavju pa sem predstavila pojav virtualnega trga delovne sile v Sloveniji
ter nekatere vecje zaposlitvene portale. Predvsem pa poskuSam ugotoviti, ali Slovenija

dovolj hitro sledi drzavam, kjer je zaposlovanje preko Interneta ze ustaljena praksa.



2. OPREDELITEYV TRGA DELOVNE SILE

Vsak posameznik prej kot slej pride do toc¢ke, ko mora poskrbeti za lastno finan¢no
prezivetje. To v ve€ini primerov pomeni, da se zaposli, s tem pa vstopi na trg delovne
sile. Splosna definicija opredeljuje trg delovne sile kot prostor, kjer se srecujeta
ponudba in povprasevanje. Torej iskalci ter ponudniki zaposlitve. Iskalci na trgu
ponujajo svoje delo, sposobnosti, znanja in izkusnje, delodajalci pa delovna mesta, s
tem pa tudi moznost prezivljanja in boljSe Zivljenje. V nadaljevanju pa so navedene Se

bolj strokovne definicije trga delovne sile, ki so jih podali njegovi opazovalci.

Samuelson je trg delovne sile opredelil kot strukturo treh elementov. Prvi¢, kot
povprasevanje po delovni sili, drugi¢, kot ponudbo delovne sile in tretji¢, kot sreCevanje
med obema, katerega rezultat je cena delovne sile. Povprasevanje po delovni sili
sestavljata aktualno povprasevanje (prosta delovna mesta) in realizirano povprasevanje
(zasedena delovna mesta), ponudbo delovne sile pa sestavljajo realizirana ponudba (vsi
zaposleni delavci), aktualna ponudba (iskalci zaposlitve oziroma brezposelni) in
potencialna ponudba (osebe ki ne iS¢ejo zaposlitve, vendar bi pod dolocenimi pogoji

delale) (Samuelson v Svetlik, 1985).

Klasi¢na definicija opredeljuje trg delovne sile kot "mehanizme in institucije, preko
katerih se srecujeta ponudba delovne sile in povprasevanje po njej" (Loveridge in Mok
v Ignjatovic, 2002a:2). Vendar pa je ta definicija v stabilnem obdobju razvitih
kapitalistiénih ~ druzb' pokrivala le dejansko interakcijo med ponudbo in
povprasevanjem, torej ozji oziroma aktivni del tega podro¢ja. Glede na definicijo bi
lahko rekli, da je bila ve¢ina zaposlenih na trg delovne sile vkljucena posredno, saj so se
posamezniki zaradi vsezivljenjske zaposlitve le malokrat neposredno pojavili na njem.
Vendar pa so spremembe v gospodarstvu vplivale tudi na trg delovne sile. Tako so
posamezniki bolj pogosto in dlje na aktivhem delu trga delovne sile. S tem pa se

povecujeta pretok in dinamika znotraj trga (Ignjatovic, 2002a).

! Za to obdobje je znacilno, da je zaposlitev za nedolo¢en ¢as pomenila doZivljenjsko zaposlitev
(Ignajtovic, 2002a).



Bolj znano definicijo je podal tudi Jensen, ki je trg delovne sile opredelil kot "osrednjo
institucijo v moderni druzbi, v kateri prek njej lastnih mehanizmov potekajo procesi
izoblikovanja, interakcije in uravnavanja dveh dokaj abstraktnih kategorij — ponudbe in
povprasevanja po delovni sili" (Jensen v Ignjatovi¢, 2002a:3). Sele s posamezniki, ki
nastopajo kot akterji teh dveh funkcij in nosilci razli¢nih kulturnih in socialnih vzorcev
obnasanja, dobi trg svojo kon¢no obliko in pomen v doloceni druzbi. Pomen trga
delovne sile namre¢ dolo¢ajo tako posamezniki’ kot druzba® v celoti (Ignjatovic,

2002a).

Trg delovne sile tako vpliva na oblikovanje doloCene socialne strukture, blaginjo
sodobnih druzb ter polozaj posameznika v druzbi, njegovo moznost prezivljanja in

izbiro dolocenega zivljenjskega stila (Ignjatovic, 2002a).

2.1.Trendi na trgu delovne sile

Tako kot je industrijska revolucija s svojimi izumi korenito zaznamovala 19. stoletje, je
konec 20. stoletja pripadel informacijski revoluciji. Hitremu tehnoloskemu napredku ni
videti konca, njegove razseznosti pa so presegle vsa pri¢akovanja. Nova tehnologija
korenito spreminja na$ vsakdanjik in tudi podrocje dela ni nobena izjema. Spremembam

se niso izognili niti dejavniki, ki vplivajo na trg delovne sile.

Na trg delovne sile pomembno vplivajo demografski dejavniki. Dejstvo je, da se
prebivalstvo, zaradi nizke stopnje rodnosti in daljSe zivljenjske dobe posameznika,
prehitro stara. Trend staranja je znacilen predvsem za Evropo, tudi za Slovenijo. 'Baby-
boom' generacija se bo kmalu upokojila, kar bo pomembno vplivalo na vse sektorje v
gospodarstvu. Odhod te generacije s trga delovne sile bo najbolj opazen med leti 2005
in 2020 (Booker in Luce, 2002). Na zalogo aktivne delovne sile pa bo vplivala tudi
nizka stopnja rodnosti, ki je znacilna za zadnji dve desetletji. Pricakujemo lahko torej

pomanjkanje mladih.

? Posamezniki dolo¢ajo pomen trga delovne sile z nastopanjem na njem ter so bolj ali manj odvisni od
aktivnosti, ki je na trgu delovne sile najbolj cenjena, to je delo (Ignjatovic, 2002a).

* Druzba s pomodjo ekonomskih in socialnih kriterijev doloca ceno dela, ga sankcionira in omejuje v
obliki druzbeno priznanega dela (Ignjatovic¢, 2002a).



Prihod mladih na trg delovne sile omejuje tudi daljSe Solanje, ki ima vse ve¢ji pomen. Z
izobraZevanjem si zagotovijo vecje moznosti zaposlovanja, stabilnost zaposlitve in vi§jo
placo. Izobrazevanje pa ni omejeno samo na mlade, ampak postaja osnovno za celotno
delovno silo s ciljem ¢im bolj zadovoljiti zahtevam na trgu delovne sile. Vsezivljenjsko
in post-sekundarno izobraZzevanje  postajata nuja, da bi lahko v danasnjem
spreminjajo¢em se gospodarstvu, ki temelji izklju¢no na znanju, ostali konkurenéni.
Tudi nova tehnologija naj bi ustvarjala nove priloznosti za visoko usposobljene delavce,

neugodno pa bi vplivala na delavce z nizjo stopnjo izobrazbe in usposobljenosti.

Vsezivljenjskemu izobrazevanju in usposabljanju, ze dalj Casa, dajejo prednost tudi na
Zavodu RS za zaposlovanje, saj je med brezposelnimi kar 45,3% posameznikov, ki so
brez strokovne izobrazbe®. V ta namen so organizirali ve¢ programov in delavnic, da bi
se ¢im ve¢ brezposelnih odlocilo za vkljuditev v enega od njih ter si tako povecali
moznost zaposlitve. Tako se je v letu 2002 15,2% (15.558) brezposelnih, ki so bili
prijavljeni na zavodu, vkljucilo v te programe. Na Zavodu opozarjajo, da se povecanje
zaposljivosti brezposelnih oseb, vklju€enih v programe izobrazevanja in usposabljanja,
ugotavlja na dalj§i rok’ (Dani in drugi, 2003). Kljub temu pa je opazno zmanj$anje
deleza brezposelnih brez strokovne izobrazbe z 47% v letu 2002 na 45,3% do maja

2003 (Zavod RS za zaposlovanje, 2003).

Da bi torej posamezniki in organizacije lahko uspeli v tem obdobju nepredstavljivega
tehnoloskega razvoja in vse ve¢je konkurence, morajo biti pripravljeni na lasten razvoj
ter sprejem novih spretnosti in pristopov.

Spreminja se tudi koncept zaposlovanja. Trend vsezivljenske zaposlitve izginja,
pojavljajo pa se spreminjajoCe se kariere, kjer posameznik zamenja ve¢ zaposlitev.
Posameznik naj bi tako v svojem Zzivljenju zamenjal od 8 do 10 =zaposlitev

(www.mb.hrdc-drhc.gc.ca).

4 "Strokovna izobrazba ali formalnopravna izobrazba zaposlene osebe je stopnja izobrazbe, pridobljene s
koncano ustrezno Solo, z opravljenim izpitom ali s priznanjem na osnovi dela. Zaposlena oseba jo lahko
izkaze na osnovi splosne formalnopravne dokumentacije: diplome, sprievala, odlocbe"
(www.stat.si/letopis/2002/12_2002/12-02.htm, 2002).

> Vmesno ugotavljanje uspesnosti z vidika zaposlovanja pa kaZe, da se je v dveh mesecih po zakljutku
zaposlilo38,6% udelezencev Klubov za iskanje zaposlitve, 18,3% udeleZzencev Programov
izpopolnjevanja in usposabljanja, 72,3% udelezencev Delovnega preizkusa, 41,7% udeleZencev
usposabljanja z delom brez delovnega razmerja, 18% vkljucenih v "Program 5000" (Dani in drugi,
2003:31).
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V Sloveniji je ta Stevilka veliko nizja. Iz raziskave M. Ferjana (glej tabelo 2.1.) je
razvidno, da se je najvecji delez vpraSanih (34,6%) zaposlil pri sedanjem delodajalcu
pred vec kot desetimi leti. Ve¢ kot polovica vprasanih pa pri sedanjem delodajalcu
vztraja ze ve¢ kot pet let. To vztrajnost lahko razumemo tudi kot Zeljo po napredovanju

v podjetju, saj je povprecen Cas za napredovanje nekje od tri do pet let.

Tabela 2.1.: Kako pogosto Slovenci menjamo sluzbo?

Odgovori Stevilo Delez (%)
Pred manj kot letom 155 15,2
Pred vec kot 1 letom 148 14,5
Pred vec kot 3 leti 170 16,7
o Pred vec kot 5 leti 175 17,2

Veljavni Pred veg kot 10 leti 352 34,6
Ni odgovora 16 1,6
Neveljaven odgovor 2 0,2
Skupaj 1018 100,0

neveljavni odgovori 57

skupaj 1075

(vir: Ferjan, 2003:"Nekatere znacilnosti pridobivanja kadrov v Sloveniji". Organizacija,
36, 1, str. 14-22.)

Pri ugotavljanju mobilnosti delavcev je potrebno razlikovati dve vrsti mobilnosti;
mobilnost med delovnimi statusi in mobilnost med delovnimi mesti. Pri prvi gre za
inter-organizacijsko mobilnost, kjer posameznik zamenja organizacijo in s tem
delodajalca. Pri drugi pa gre za intra-organizacijsko mobilnost, kjer posameznik ne
zamenja delodajalca temve¢ delovno mesto. Delavec lahko zamenja delovno mesto
vertikalno, torej napreduje ali je degradiran, in horizontalno, torej je premescen na drug
oddelek na istem nivoju v organizaciji. Rezultati vecletne raziskave so pokazali, da je
statusna mobilnost in mobilnost med delovnimi mesti bolj verjetna med mladimi,

moskimi in bolj izobrazenimi delavci (Svetlik, 1997).

Zaklju¢imo lahko, da Slovenci neradi menjavamo sluzbe, vendar pa odstotek tistih, ki to

bolj pogosto pocnejo, nikakor ni zanemarljiv.

Standardne oblike dela (pogodba za nedolocen cas, delo s polnim delovnim ¢asom)
izginjajo, v ospredje pa vse bolj stopajo nestandardne oblike dela t.j. skrajSan ali
polovi¢en delovni Cas, delo po pogodbi, teledelo, zaCasna dela in samozaposlitev.
Pricakuje se, da bodo spremembe, kot so fragmentacija dela, vrnitev v Solo, delo od

doma, delo v virtualnih pisarnah, teledelo in telekonference, v prihodnosti normalni
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vzorci dela (www.mb.hrde-drhe.ge.ca). Te bolj fleksibilne oblike zaposlitve, naj bi

predstavljale prednost tako za delodajalce kot delavce oziroma iskalce zaposlitve.

Med iskalci zaposlitve bodo pridobili predvsem tisti posamezniki, ki se niso mogli
vkljuciti v standardne oblike dela, torej gospodinje, invalidi, starejsi delavci (O'Reilly,
2001). Z uvajanjem novih organizacijskih in zaposlitvenih strategij in ukrepov bi se
povecala ucinkovitost podjetja, saj bi podjetje tako lazje obdrzalo klju¢ne delavce ter v
podjetje privabilo nove strokovnjake. Fleksibilnost pa delovni sili pomeni predvsem
vecjo svobodo, avtonomnost in individualnost pri prehajanju na trg delovne sile ali z

njega (Ignjatovic, 2002a).

V prihodnosti lahko torej zagotovo pricakujemo vecjo fleksibilnost trga delovne sile. S
tem mislimo na "ukrepe, ki omogocajo hitrejSe prilagajanje in reagiranje na informacije
iz okolja; torej kot ukrepe, ki odstranjujejo ovire za nemoteno delovanje idealnega trga
delovne sile" (Ignjatovi¢, 2002a:42). Spremenile pa se bodo tudi socialne in potrosniske
potrebe, ki so usmerjene predvsem na izobraZevanje, nastanitev, zdravstveno varstvo,

finan¢ne storitve in aktivnosti v prostem casu.

2.2. Znadilnosti pridobivanja kadrov

Zadnjih nekaj let v Sloveniji belezimo porast Stevila prijavljenih potreb po delavcih
(glej tabelo 2.2.). Ta porast ni nujno posledica odpiranja novih delovnih mest, ampak je
lahko rezultat veckratne objave istega delovnega mesta, kar pomeni, da je bilo eno in
isto delovno mesto skozi leto veckrat oglaSevano. Podjetje je delavca zaposlilo, vendar
ga je po preteku preizkusne dobe (ponavadi treh mesecev) odpustilo, ali pa je delavec

sam dal odpoved in zaposlilo novega delavca.

Leta 2001 pa je zabelezen upad Stevila potreb in je po vsej verjetnosti pogojen s
previdnostjo delodajalcev pri zaposlovanju delavcev, na kar je vplivala upocasnitev
gospodarske rasti (Letno poroc¢ilo Zavoda RS za zaposlovanje, 2001). Upadanje Stevila

prijavljenih potreb po delavcih je razvidno tudi iz tabele 2.2.
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Tabela 2.2: Stevilo prijavijenih potreb po delavcih v Sloveniji

Leto 1992 1993 1994 1995 1996
Stevilo 82331 108808 150868 155220 157200
Leto 1997 1998 1999 2000 2001
Stevilo 133824 142632 148494 154911 143149

(vir: Statistiéni letopis RS 2001 v Ferjan (2003):"Nekatere znacilnosti pridobivanja
kadrov v Sloveniji". Organizacija, 36, 1, str. 14-22.)

Konec oktobra 2002 je bilo v Sloveniji registrirano 889.643 delovno aktivnih
prebivalcev, od tega je 104.449 oseb brezposelnih. Stopnja registrirane brezposelnosti je

tako znaSala 11,6%.

Kljub upadu stevila prijavljenih potreb pa organizacije Se vedno zaposlujejo. Razlog za
to je lahko vse vecje Stevilo zaposlitev za dolocen cas, kar povecuje fluktuacijo delovne
sile. Posamezniki so torej pogosteje izpostavljeni procesu menjave delovnih mest tako
znotraj organizacije kot med organizacijami. S pogostejSim pojavom posameznikov na

trgu delovne sile pa se poveca fleksibilnost le-tega.

Vse bolj postaja pomemben ucinkovit proces pridobivanja kadrov, s katerim privabimo
najprimernejsSe potencialne sodelavce. V proces pridobivanja tako sodi iskanje, izbor in
vkljucitev posameznika v organizacijo (Ivanovich v Ferjan, 2003). Armstrong pa ga
raz€leni v tri faze: definiranje nujno potrebnih lastnosti kadrov, katere Zzelimo pridobiti,

vabljenje kandidatov in selekcija kandidatov (Armstrong v Ferjan, 2003).

Organizacije lahko kandidate za zaposlitev iS¢ejo na internem in eksternem trgu. Za
kateri nacin pridobivanja kadrov se bodo vodilni odlo€ili, pa je odvisno od naslednjih
kriterijev:

- stroski pridobivanja kadrov (Transakcijska teorija stroSkov pravi, da obstajajo trzne
razlike stroSkov, Ce se transakcije odvijajo znotraj organizacije ali na odprtem trgu.
Torej profitna podjetja na notranjem trgu izvrSujejo tiste transakcije, ki bi na
zunanjem trgu stale veliko ve¢. Vendar pa je internet stroske transakcije na
zunanjem trgu zmanjsal ter s tem povecal medorganizacijsko kooperacijo (Star Issue
Report N. 7, 2001)).

- verjetnost, da najdemo pravega (Po Stiglerjevi teoriji iskanja zaposlitve bo iskalec

zaposlitve na neki tocki® iskanje prekinil ter med ponujenimi zaposlitvami sprejel

% Delavec bo nehal iskati, ko bo mejni vloZek iskanja enak mejnemu dohodku iz te investicje.
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najboljSo (Star Issue Report N. 7, 2001). Enako velja tudi za podjetja. Na neki tocki
se bodo odlocili za najboljSega kandidata med izbranimi, pa ¢eprav lahko ne bo imel
vseh potrebnih in Zelenih kvalifikacij).

- Cas, porabljen za pridobitev ustreznega kandidata (Da pri delovnem procesu ne bi
prislo do izpada, je potrebno prazno delovno mesto ¢imprej zapolniti).

- S§tevilo kandidatov, ki jih obravnavamo v postopku pridobivanja (Ferjan, 2003).

Organizacije pa, ne glede na kriterije pridobivanja kadrov pri iskanju, dajejo vedno
vecji pomen izobrazbi. V letu 2001 so tako delodajalci v Sloveniji prijavili 30,5%
potreb za zaposlitev delavca ali pripravnika s 1. in II. stopnjo izobrazbe, 34,3% potreb
za III: in IV. stopnjo izobrazbe, 18,1% potreb za V. stopnjo izobrazbe, 4,5% potreb za
VI. stopnjo izobrazbe ter 12,5% za VII. stopnjo izobrazbe. Kljub temu, da je ve€ina
potreb za zaposlitev za 1. in II. stopnjo izobrazbe, pa je s taksno izobrazbo brezposelnih
vec oseb, kot je moznosti za zaposlitev. Zavod za zaposlovanje je najbolj tipic¢en vir,
kadar se kaze potreba po kadrih s V. stopnjo izobrazbe (Zavod RS za zaposlovanje,

2001).

Kljub raznim virom in kriterijem pridobivanja kadrov pa se veliko organizacij odloci, da
bo delovno mesto zapolnila preko osebnih virov. Torej preko znancev. To je potrdila
tudi raziskava, kjer so ugotovili, da je presenetljivo velik delez vprasanih za potrebo
delodajalca izvedelo preko osebnih virov (Ferjan, 2003). Razlogi za to so lahko zopet
stroSki, ki so v tem primeru zanemarljivi, zelo kratek Cas iskanja in majhno Stevilo
kandidatov. Za tako pridobljene kadre pa je znacilno, da so organizaciji bolj lojalni,
manj nagnjeni k fluktuaciji in ¢utijo vecjo potrebo po dokazovanju sposobnosti. Slabost
takSnega nacina pridobivanja kadrov pa so klike. To so neformalne skupine znotraj
organizacije, ki delujejo v interesu svojih ¢lanov ter ponavadi v nasprotju s cilji
organizacije (MoZina, 1998). Ta trend je znacilen predvsem za Slovenijo, v svetu pa Se

vedno dominirajo ¢asopisi.
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Graf 2.1.: "Kanali, ki se uporabljajo pri iskanju zaposlitve"

Casopis ]
Internet [ 1]
Prijatelji ]
Agencije [ 1]
S priporo¢ili 7]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Vir: iLogos Research (1999): "Lessons from the global 500". str. 4.

www.ilogos.com/en/ilogosreports/ilogosreport1999/secure/intex.php .

Po raziskavi iLogos Research (glej graf 2.1.) bo torej polovica iskalcev zaposlitve za
iskanje uporabila Casopis. Zanimivo je, da je uporaba Interneta pri iskanju nove
zaposlitve kar na drugem mestu z 21% . Internet se zaradi niZjih stroskov, geografske in
casovne neomejenosti vse bolj uveljavlja. Organizacije lahko na Internetu poleg tega, da
objavijo oglas o prostem delovnem mestu, podrobneje predstavijo tudi sebe ter kaj

potencialnemu izbranemu kandidatu ponujajo.
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3. VPLIV TEHNOLOGIJE NA TRG DELOVNE SILE

Ze pred ved kot desetimi leti sta futurista Beck in Toffler napovedovala novo
informacijsko dobo, ki bo sledila industrijski dobi. Toffler je informacijsko dobo opisal
kot piramidno strukturo moci, ki temelji na nekaj posameznikih na vrhu, ki imajo
dostop do informacij ter vplivu dostopnosti informacij na ostalo populacijo; predvsem

na spremembe vedenja in povprasevanja (Toffler v O'Reilly, 2001).

Informacijsko-komunikacijska tehnologija na trg delovne sile vpliva Ze s samo
infrastrukturo te tehnologije, saj omogoca video-konference, teledelo, e-poslovanje.
Tudi Internet kot vir informacij ima neposreden vpliv, posamezniki in organizacije se
lazje pozicionirajo na trgu delovne sile. Posredni vpliv na trg delovne sile pa se vrsi
preko gospodinjstev, privatnega sektorja in drzave. Vsi trije akterji vplivajo na ponudbo
in povprasevanje na trgu delovne sile in na delovanje tega trga s tem, ko uvidijo
moznosti, ki jih tehnologija prinasa t.j. moznost dela na domu, 'outsourcing', nizji

transakcijski stroski (Star Issue Report N. 7, 2001).

Z eksplozijo informacijsko-komunikacijske tehnologije je nastalo zelo konkurencno
globalno trzisce, ki hitro spreminja podobo delovnih mest in samega dela. Delo lahko
nemoteno poteka 24 ur na dan, kar se kaze v razsirjanju podroc¢ja poslovanja kot tudi v
vse veCji konkurencnosti. Pojav virtualnih organizacij, virtualnih pisarn,
avtomatiziranega dela na teko¢em traku, brez-sobnih srecanj in nedenarne transakcije,
oznanjuje velike spremembe tako v nasem zasebnem kot poklicnem zivljenju.
Tehnologija kot so ra¢unalniki, Internet, sistemi elektronskega prenosa podatkov, faksi,
mobilni telefoni, osebne komunikacijske naprave in sateliti, omogocajo premagovanje

velikih razdalj ter s tem omogocajo nemoteno in ¢asovnho neomejeno komunikacijo

(www.mb.hrdc-drhe.gc.ca).

Uporaba informacijsko-komunikacijske tehnologije je tako prodrla tudi na podrocje
ravnanja s Cloveskimi viri, kar je povzroCilo njegovo decentralizacjo. Tako lahko
najdemo programe, ki so namenjeni ugotavljanju potreb po kadrih, omogocajo

sistemati¢no analizo kandidatov za zaposlitev’, oblikovanje primernega sistema pla¢ in

7 Na osnovi ra¢unalnisko vodenih vprasalnikov in testov (Zupan, 2003).
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nagrajevanja (Dhar in Stein v Zupan, 2003). Nove informacijsko-komunikacijske
tehnologije, kot je Internet, omogocajo transakcije na trgu dela, torej usklajevanje
ponudbe in povprasevanja ter sam proces dela, ki se lahko odvija v virtualnem svetu.
Predpostavimo lahko celo, da se bodo s pomocjo elektronskih racunalniskih mrez faze
celotnega procesa trga delovne sile prenesle na Internet in druge informacijsko-

komunikacijske tehnologije (Star Issue Report N. 7, 2001).

3.1. Virtualnost in e-poslovanje

Zaradi vse vecjega uvajanja informacijsko-komunikacijske tehnologije v podjetja se
spreminjata tako delo samo kot tudi nacin opravljanja dela. S tem mislimo predvsem na
elektronsko poslovanje, ki ne pomeni samo hitrejSe in cenejSe opravljanje dela, ampak

predvsem konkuren¢no prednost na trgu.

Pojem e-poslovanja obsega:

- nacin dela - elektronska izmenjava podatkov

- vsebine poslovanja - blago, storitve, placevanje, pred- in poprodajne aktivnosti,
delovanje drzavnih organov in javnih sluzb...

- tri skupine udelezencev - podjetja in podjetniki; drzavne, javne sluzbe ter
posamezniki, ki so potros$niki in porabniki. Poslovanje poteka znotraj teh skupin in

med njimi. (Toplinsek, 1998).

Definicija e-poslovanja po mnenju Evropske komisije se torej glasi: "Elektronsko
poslovanje je katera koli oblika poslovne transakcije, v katerih stranke delujejo
elektronsko, namesto da bi si poSiljale 'telesna sporocila' ali da bi bile v neposrednem
stiku" (Toplinsek, 1998:4). Klju¢na je torej uporaba informacijske tehnologije, ki

omogoca prenos in hranjenje podatkov v elektronski obliki.

Uvajanje e-poslovanja na vseh podro¢jih je v polnem zagonu, zato smo tudi prica vec
vrstam e-poslovanja: e-trgovanje, storitve na daljavo, logisticno obvladovanje tokov,
pred in poprodajne dejavnosti, e-bancnistvo, e-financni prenosi, delo na daljavo, e-
zalozniStvo, e-zavarovalnistvo, e-ponudbe, e-vloge, e-arbitraza, e-borzno poslovanje, e-

poslovanje drzavnih in javnih sluzb ter mnoge druge oblike.
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Vsaka vrsta e-poslovanja ima svoje posebnosti, vendar pa imajo tudi znacilnosti, ki so
jim skupne. Tako so sploSne sestavine e-poslovanja: elektronsko sporoc€ilo, odprta
omrezja, koristni in Skodljivi stranski ucinki se pojavljajo hkrati, zasebnost in mir,
demokrati¢nost informacijske druzbe, potroSnik-uporabnik, intelektualna lastnina,

drzava in navidezni oziroma virtualni prostor (Toplinsek, 1998).

Nadaljnje uvajanje e-poslovanja pa lahko mo¢no ovira pomanjkanje ustrezne zakonske
ureditve, kar lahko povzroci splosno pravno negotovost. Zato je nujno zagotoviti pravno
varnost najSirSe uporabe e-poslovanja v domacem in mednarodnem gospodarstvu. Na
Centru Vlade za informatiko Ze dalj Casa poteka projekt z naslovom "Pravna ureditev
elektronskega poslovanja", v sklopu katerega skuSajo najti ustrezne odgovore glede

avtorstva, lastoro¢nega podpisa... (Center Vlade za informatiko, 2003).

E-poslovanje se torej odvija v nekem ne-fizicnem oziroma virtualnem okolju, ki si ga s
tezavo predstavljamo. Virtualnost je torej nain organiziranja in vodenja in ne samo

uporaba informacijske in komunikacijske tehnologije.

Pojem lahko delimo na §tiri skupine:

- Pomeni lahko nerealno ali nekaj, kar izgleda realno (umetna resni¢nost).

- Pomeni lahko nematerialno, nekaj kar se lahko izrazi s komunikacijsko in
informacijsko tehnologijo. Torej nekaj kar fizi¢no ne obstaja, ampak je ustvarjeno z
informacijami in podatki.

- Pomeni lahko nekaj kar je samo navidezno prisotno, nekaj kar v resnici ni prisotno,
bi pa lahko postalo prisotno, ¢e bi se pojavila potreba po tem.

- Pomeni lahko tudi nekaj kar obstaja, vendar se nenehno spreminja. Na primer,
mreza organizacijskih enot sicer obstaja, vendar so njene povezave z okolico in
partnerji le zaCasne. Taka organizacija se neprestano spreminja, zato ne moremo
dolociti njenih meja. Tipi¢ni primer so tudi virtualne skupine, kjer se ¢lanstvo v
skupini nenehno menja in spreminja, poleg tega je pa lahko geografsko porazdeljena

(Pultie in Vig v Bavec, 2002).

In kaj je tisto kar omogoca vstop v virtualnost in s tem tudi e-poslovanje? Gre za najbolj

priljubljen produkt informacijsko-komunikacijske tehnologije — Internet.
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Internet oziroma tudi omrezje bi lahko opredelili kot najvecje racunalnisko omrezje na
svetu. Danes ima Internet ve¢ kot 100 milijonov 'hoast' racunalnikov, ki omogocajo
povezave osebam ali podjetjem, s tem pa je tudi postal ogromen mednarodni
informacijski sistem (Criscito, 2000). Je pomemben komunikacijski, zabavis¢ni,
izobrazevalni in zaposlitveni medij, ki deluje neodvisno od Casa in prostora ter je
socialno, politicno in versko nevtralen. Vendar pa od njega ne moremo pri¢akovati
popolnosti, saj se nenehno spreminja in razvija, kar povzroca neljube zastoje ali celo

rusenje delov sistema.

Uporaba informacijske tehnologije in z njo povezano elektronsko izmenjavanje sporocil
ter hranjenje pomembnih dokumentov v digitalni obliki v vsakodnevnem gospodarskem
in upravnem poslovanju je vse vecja in z uveljavitvijo Interneta dobiva Se mocnejsi

zagon.

3.2. Raba interneta

Internet je v zadnjih desetih letih dozivel strm vzpon ter se je zaradi svoje univerzalnosti
uveljavil kot vodilni interaktivni medij v svetu. Zaradi mnozice storitev, ki jih Internet

ponuja, se zanj zanimajo tako posamezniki kot podjetja.

Zanimivi podatki, ki jih mnogi i§¢ejo so, koliko posameznikov sploh uporablja Internet?

Kdo so uporabniki Interneta? In zakaj ga uporabljajo?

Tocnega Stevila uporabnikov Interneta zaradi njegovega nenehnega Sirjenja ne moremo
opredeliti, zato so pri NUA Internet Surveys na podlagi ve¢ raziskav ponudili
'znanstveni priblizek'. Septembra 2002 naj bi Internet imel 605.60 milijonov
uporabnikov po celem svetu (glej tabelo 3.1.). Od tega je najve¢ uporabnikov v Evropi,

Aziji ter Kanadi in ZDA (Nua Internet Surveys, 2002).
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Tabela 3.1.: "Stevilo uporabnikov Interneta”

Afrika 6.31 milijonov
Azija 187.24 milijonov
Evropa 190.91 milijonov

Srednji Vzhod 5.12 milijonov
Kanada in ZDA 182.67 milijonov

Latinska Amerika |33.35 milijonov

SKUPAJ 605.60 milijonov

Vir: Nua Internet Surveys (2002): "How many online".

Na www.nua.ie/surveys/how_many_online/.

Zanimivo je, da kljub dejstvu, da je Amerika 'zibelka' Interneta, je ta v Evropi bolj
razSirjen. Opazno pa je, da po Stevilu uporabnikov prevladujejo razvite kapitalisticne

drzave.

Uporabniki Interneta niso ve¢ samo visoko izobrazeni posamezniki z visokimi dohodki,
kot je bilo to znacilno na zacetku. Internetna populacija se vse bolj generalizira. Dejstvo
pa je, da prevladuje mlajia generacija® (iLogos Research, 1999), ki laZje in hitreje

akceptira spremembe na podro¢ju nove tehnologije.

Prevlada mladih je znacilnost tudi slovenskih uporabnikov Interneta. Tako so na RIS-u
leta 2000 prisli do naslednjih ugotovitev. Med uporabniki Interneta so prevladovali
moski (61%), ter starostna skupina med 18 — 30 let (53%). Glede na zaposlitev pa so
prevladovali zaposleni (57%), sledi pa jim skupina, ki se Sola (37%). Glede na
izobrazbo so bili uporabniki Interneta vi§je izobrazeni (48%). 63% vpraSanih je
uporabljalo Internet vsak dan, 33% pa skoraj vsak dan. Kot razloge uporabe Interneta pa
so navedli: iskanje splosnih informacij (69%), osebne potrebe in hobiji (68%), poslovne

potrebe (59%), raziskovalno delo (57%), zabava (45%) ter drugo (Filipovic, 2001).

Raziskava RIS-a iz leta 1997 o e-poslovanju v slovenskih podjetjih je tudi ponudila
zanimive rezultate. Sredi leta je spletno stran na Internetu imelo 22% med 860. velikimi

podjetji, 14% med 1375. srednje velikimi podjetji in 9% med 4843. malimi podjet;ji.

¥ Pri Computer Economics v ZDA predvidevajo, da bo do leta 2005 kar 77 milijonov mladoletnikov
uporabljalo Internet (iLogos Research, 1999).
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Med vsemi podjetji pa so Internet najbolj pogosto uporabljali za oglasevanje (25%),
zelo majhen delez pa ga je uporabljalo za finan¢ne transakcije, vecina pa ni nikoli, ali pa

le v¢asih, uporabila Internet za iskanje kadrov (Lozar in Vehovar 1997).

Vendar pa Zelja po uporabi Interneta v poslovne ali komunikacijske namene ni dovolj,
da bi se Stevilo uporabnikov Interneta povecevalo. Celo nasprotno, saj se v Sloveniji
nakazuje zmanjSanje Stevila uporabnikov, kljub temu da izstopa po razsirjenosti osebnih
racunalnikov glede na EU povprecje ter da je zelo odprta za uporabo nove tehnologije
(Vehovar, 2000). ZmanjSevanje Stevila uporabnikov naj bi bila posledica predvsem
previsokih cen uporabe, zapletenosti uporabe, prepocasnega dostopa in sindroma "to ni
za mene". Tako je Slovenija na podro¢ju uporabe in dostopa do Interneta pod

povprecjem EU za sedem do osem odstotkov (Vehovar v Sta, 2003).

Kot smo videli, tudi trg delovne sile ni imun na vplive informacijsko-komunikacijske
tehnologije. Internet se je tako infiltriral v izobrazevanje, poslovanje in zasebno
zivljenje, kar je ze samo po sebi revolucija Sirjenja informacij (O'Reilly, 2001). Tako so
Internet ob koncu prejSnjega stoletja, zaceli uporabljati v zaposlitvene namene. S tem,
ko so nanj prenesli ponudbo delovne sile in povprasevanje po njej, pa so ustvarili

virtualni trg delovne sile ter novo obliko e-poslovanja (e-kadrovanje).

21



4. VIRTUALNI TRG DELOVNE SILE

Tehnoloski napredek, spremembe pri druzbenem vedenju, demografski premiki in novi
ekonomski pogoji temeljito spreminjajo strukturo trga delovne sile. Oblikoval se je nov
trg delovne sile, ki omogoc¢a nov nacin sinergije med delodajalci in iskalci zaposlitve.
Med vsemi mediji se je tako najbolj uveljavil Internet, ki je priljubljen pri obeh

skupinah ter s tem postavil nove mejnike procesa zaposlovanja.

Nov nacin zaposlovanja oznacujejo:

- Prosnje za zaposlitev se posiljajo kar preko telefonskih linij (faks, Internet)

- Na ta nacin poslane prosnje se lahko opticno preberejo, organizirajo in razvrstijo
glede na kategorije ter shranijo na racunalnik. ProSnje lahko tako v trenutku
najdemo.

- Nastajajo ogromne podatkovne baze rezimejev, ki usklajujejo posameznike in
delovna mesta.

- Zaposlitveni oglasi se pojavljajo na ekranih domacih racunalnikov (Lain Kennedy,

1995).

Nacin iskanja zaposlitve, kot smo ga bili vajeni do sedaj, se umika novim pravilom
iskanja dela, ki temeljijo predvsem na telekomunikacijski tehnologiji. Kot posledica
vplivov informacijsko-komunikacijske tehnologije na trg delovne sile in pojava
virtualnih organizacij se je izoblikoval virtualni trg delovne sile. Gre torej za trg na
katerem virtualne, pa tudi tradicionalne organizacije, iS¢ejo in locirajo potrebne resurse

za svoj obstoj (Star Issue Report N. 7, 2001).

4.1. Zaposlovanje preko Interneta

Kot so pokazali zgoraj navedeni rezultati, vecina podjetij v Sloveniji uporablja Internet
za oglasevanje. Ta trend je opazen tudi v svetu. Med raznimi stvarmi, ki se na Internetu

oglasujejo, so tudi prosta delovna mesta. Podjetja se takSnega nacina oglasevanja
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posluzujejo predvsem zaradi niZjih stroskov zaposlovanja’, moZnosti takoj$nje objave
oglasa za prosto delovno mesto, ki je lahko na Internetu tudi do 60 dni, medtem ko je v
Casopisu samo en dan. Naslednja pomembna prednost Interneta je geografska
neomejenost, saj omogoca vpogled vsem, ki imajo ra¢unalnik in modem. Tako podjetja

privabijo veliko Stevilo pravih kandidatov.

Pomembnost uporabe Interneta pri iskanju zaposlitve je opazna v naprednih
kapitalisti¢nih drzavah. Populacijska raziskava iz leta 1999 v desetih ¢lanicah EU je
pokazala, da je kar 39% vseh prebivalcev pri iskanju nove zaposlitve uporabilo Internet.

Odstotek pa je bil v Skandinavskih drzavah $e vigji'’(Star Issue Report N. 7, 2001).

S pomogjo novejse raziskave'' na tem podro&ju, izvedene v osmih evropskih drzavah,
so ugotovili, da kar 66% uporabnikov Interneta, uporabljajo Internet pri iskanju nove
zaposlitve, 74% uporabnikov Interneta pa raje uporablja Casopis (Star Issue Report N. 7,

2001).

1999 leta so v ZDA opravili raziskavo o tem, koliko podjetij uporablja Internet za
pridobivanje novih kadrov. Izkazalo se je, da so podjetja leta 1999, opravila 15%
zaposlitev preko Interneta po vsem svetu, do konca leta 2000 pa naj bi Stevilo naraslo na

25% (Sturm v McCool, 2000).

Kje se torej v Sloveniji nahajajo ponudbe o prostih delovnih mestih na Internetu?
Podjetja lahko na Internetu oglasujejo na razli¢nih lokacijah:

- na lastni spletni strani organizacije

- na direktorijih in iskalnikih, pod rubriko — zaposlovanje (www.matkurja |,

www.siol.net , www.najdi.si ...)

- na straneh zaposlitvenih agencij, ki imajo podatkovne baze prostih delovnih mest
(Adecco, Profil, Atama, ....). Te agencije so tradicionalna podjetja, ki se

predstavljajo na spletnih straneh.

? Thomas Weisel trdi, da so povpreéni stroski zaposlovanja preko Interneta $152 na zaposlitev, strogki
zaposlovanja na tradicionalen nacin (oglasevanje, iskanje preko agencij, zavoda za zaposlovanje ...) pa so
$1.383 na zaposlitev (Weisel v McCool, 2000).

' Na Finskem 62% in na Danskem 56% (Star Issue Report N. 7, 2001).

! Raziskavo je izvedlo podjetje Pro Activ International leta 2000.
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- Na zaposlitvenih portalih, ki delujejo kot virtualne agencije za zaposlovanje

(www.svetlakariera.com , www.zaposlitev.net , www.honorarci.com

www.borzadela.com ).

Leta 1997 so v ZDA, na Bestjobsusa.com'” opravili raziskavo, kak$ne zaposlitve se
preko Interneta najpogosteje iS¢ejo. Rezultati so prikazani v tabeli 4.1. (Licht, 1997).
Vidimo lahko, da je bil takratni trend zaposlovanja usmerjen na podrocje trzenja oz.
prodaje, tesno pa mu je sledilo povpraSevanje po delu na informacijskem podrocju.
Povprasevanje po takSnem delu si lahko razlagamo z dejstvom, da vecina podjetij
uporablja Internet v oglasevalne namene, kjer predstavljajo sebe in svoje proizvode, ter
dejstvu da je Internet del informacijske tehnologije. Torej naj bi bilo pricakovati veliko

ponudb za to podrocje.

Tabela 4.1: Iskalci zaposlitve preko Interneta 1997 leta

prodaja 29%
Informacijska tehnologija 22%
Management 16%
Razno (pisarniska dela, strezba) 11%
Profesije (bancnistvo, finance, zavarovalnistvo) 10%
Strojnistvo 8%

Zdravstvena oskrba 4%

(vir: Licht, 1997: '"Internet Recruiting, are you reaping all the benefits?".
www.bestjobsusa.com)

Kdo pa so tisti, ki i8¢ejo zaposlitev s pomocjo Interneta? Boyle je iskalce zaposlitve

preko Interneta, ne glede na izobrazbo oziroma podrocje iskanja, razdelil na Stiri

skupine:

-V prvo skupino sodijo nesre¢ni delavci oziroma nezazeleni delavci, ki si zelijo
zagotoviti obstanek na trgu delovne sile.

-V drugo skupino sodijo radovedni oziroma delavci, ki zelo pogosto menjajo delovna
mesta. Imenujemo jih tudi job-hoppers'.

-V tretji skupini so tisti iskalci zaposlitve, ki na trenutnem delovnem mestu ne

morejo napredovati.

> Gre za enega vedjih 'online' kariernih centrov v ZDA, kjer poleg zaposlitve in baze rezimejev, ponujajo
tudi karierno svetovanje.
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-V cetrto skupino pa sodijo brezposelni, ki Zelijo nazaj na trg delovne sile (Boyle v

Autor, 2000).

Glede na Boylovo razdelitev iskalcev zaposlitve preko Interneta si podjetja torej ne
morejo obetati ni¢ dobrega, saj naj bi le s tezavo naSla res primernega sodelavca.
Dejstvo pa je, da vse ve¢ posameznikov prepoznava in izkori§¢a mo¢ Interneta ter tako

lazje konkurira na trgu delovne sile.

4.2.Vidik iskalcev zaposlitve

Zavedati se moramo, da zivimo v 'digitalni' dobi, kar vpliva tudi na iskanje dela, zato se
ne moremo ve¢ zanasati na to, da bomo s tradicionalnimi iskalnimi tehnikami dobili
zaposlitev danes. V Sloveniji sicer Se vedno prevladuje tradicionalni nacin iskanja dela,
zato je zazeleno planiranje dvoplastnega iskanja: prvo za ljudi — 'offline', drugo za

racunalnike — 'online'.

Dejavniki procesa zaposlovanja so pri obeh nacinih enaki:

- Iskanje in kontaktiranje potencialnih delodajalcev o0 moznostih zaposlovanja
- Pregled ponudbe del

- MrezZenje (networking)

- Priprava in distribucija rezimeja (Riley Dikel, 2000)

Postopek se razlikuje po obliki, tisti za ljudi je v papirnati obliki, za racunalnike pa v
elektronski obliki, kar je razvidno iz tabele 4.2.. Ostale razlike bodo navedene v
nadaljevanju poglavja, kjer bo podrobneje opredeljeno iskanje zaposlitve preko

Interneta.
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Tabela 4.2: Dejavniki procesa zaposlovanja, glede na nacin iskanja zaposlitve

Dejavniki procesa | 'Offline’ 'Online’
zaposlovanja
Iskanje  in  kontaktiranje [- tiskani telefonski imeniki |-  spletni telefonski imeniki
delodajalcev - brosure podjetij - spletne strani podjetij
- spletne strani raznih poklicnih
zdruzenj
Pregled ponudbe del - tiskani mediji (Casopisi, [-  spletne baze ponudbe del
revije) - spletni Casopisi, oglasi
- spletne organizacije, agencije
Mrezenje - spoznavanje ljudi preko|- sodelovanje v primernih 'mailing'
prijateljev, znancev ... listah, forumih ter spoznavanje
teh ljudi v zivo
Priprava in distribucija [ - li¢no oblikovan list papirja |-  rezime napisan v TXT formatu, ki
rezimeja ga lahko posljete po e-posti

(vir: Riley Dikel, 2002: Guide to internet job searching. McGraw-Hill, New York. Str.
2)

4.2.1. Iskanje potencialnih delodajalcev

Preden se podamo na lov za zaposlitev, si moramo odgovoriti na klju¢na vprasanja, ki

bodo oblikovala nase iskanje zaposlitve ter ga tudi olajsala. Ta vprasanja so:

- Kaj bi radi delali? Pomembno je, da se zavedamo svojih sposobnosti, kvalifikacij in
znanj, ki bi jih pri opravljanju dela lahko izkoristili.

- Zakoga zelimo delati? Kljub temu, da vecina iskalcev zaposlitve zagotavlja, da jim
to ni pomembno, pa vseeno obstajajo panoge in podjetja in delodajalci, za katere ne
bi Zeleli delati.

- Kje zelimo Ziveti in delati? Ali nam je pomembna geografska lokacija opravljanja

dela? Smo se zaradi dela pripravljeni preseliti?

S tem, ko ugotovimo, kaj pravzaprav zelimo, se izognemo 'utapljanju v morju’

informacij, ki jih internet zagotavlja ter lahko specializiramo iskanje nove zaposlitve.

Internet omogoca ve¢ nacinov iskanja informacij, ki si jih zelimo. Najlazji in tudi
najbolj razsirjen nacin je 'brskanje'’. V bistvu gre za proces 'iskanja in skeniranja' (search
and scann), kjer nam splos$ni in obsezni iskalni pogoji zagotavljajo vecje podrocje
iskanja (Riley Dikel, 2002). Uporabljamo ga, ko ne vemo natanc¢no, kaj iS¢emo in
zelimo zajeti ¢im ve¢ informacij, med katerimi izberemo tiste, ki se nam zdijo
uporabne. To tehniko iskanja bi lahko opredelili kot iskanje od splosnega k bolj

specificnemu. Drugi nacin je 'iskanje', ki pa zahteva specifi¢ne iskalne pogoje. Torej
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pride v postev, ko imamo vse cilje natancno dolocene, ko tocno vemo kaj in kaksno

delo Zelimo. Tako je iskanje bolj hitro in natanc¢no, kar sta pomembni prednosti.

M. Riley Dikel predlaga, da proces internetnega raziskovanja poteka v treh korakih:
- Brskanje po internetnih zbirkah in direktorijih. Gre za zelo splosno iskanje, kjer so
pogoji iskanja zelo Siroki. TakSne spletne strani v Sloveniji so: www.najdi.si ,

www.siol.net , www.matkurja , www.slowwwenia.si in druge.

- Brskanje ali iskanje po internetnih vodicih, ki so namenjeni specifi¢nim temam ali
industriji. Gre za bolj specifi¢no iskanje.

- Iskanje s pomocjo iskalnih sredstev, ki pa je zelo specificno. Spletne strani v
Sloveniji so: www.profil.si , ki je specializirana za zaposlovanje managerjev,

www.mojakariera.si , ki je specializirana za posredovanje visoko izobrazenih

kadrov s podrocja informacijske tehnologije in vodilnega managementa ... (Riley

Dikel, 2002)

Informacije o delodajalcu, ki ponuja zaposlitev, ki bi nam ustrezala, lahko najlazje
pridobimo na Internetu. Velika vecina podjetij ima svojo predstavitveno spletno stran,
na kateri so osnovni podatki o podjetju. Torej struktura, Stevilo zaposlenih, osnovna
dejavnost podjetja. Nekatera podjetja objavljajo tudi letna ali polletna poslovna
porocila. Na podlagi teh informacij lahko ocenite, ali ste pravi ¢lovek za podjetje ter
ali podjetje zadovoljuje tudi vase kriterije. Nedvomno pa vam podatki o podjetju
zagotavljajo boljsi izhodis¢ni polozaj pri intervjuju, saj vas jemljejo kot resnejSega
kandidata za zaposlitev. Kar potrjuje tudi P. Criscito, ki pravi, da so se pri¢akovanja
delodajalcev od leta 1995 drasti¢no spremenila. Od kandidata se pri¢akuje, da podjetje
pozna, da ve s ¢im se ukvarja, kaj prodaja (proizvaja) in kdo je njihova konkurenca

(Criscito, 2000).

Podatke o podjetju lahko najdemo tudi v raznih tujih in domacih ¢asopisih in revijah, ki
se ukvarjajo z ekonomsko tematiko (Business Week, Fortune Magazin, Finance,
Gospodarski vestnik, Manager, Kapital...). V ¢lankih so velikokrat bolj azurne
informacije o Siritvi dejavnosti podjetja, osvajanju novih trgov, novih projektih, ciljih pa

tudi kadrovski politiki podjetja.
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4.2.2. Pregled ponudbe del

Na podlagi brskanja in iskanja ponavadi dobimo ve¢ tiso¢ ponujenih spletnih strani'®, ki
zadovoljujejo iskalne kriterije. Da bi se izognili poplavi informacij, lahko ponudbe o
prostih delovnih mestih iS¢emo tudi s pomocjo podatkovnih baz oz. zaposlitvenih

portalov, ki se odlikujejo po hitrosti in u¢inkovitosti iskanja.

Del zaposlitvenih portalov so podatkovne baze prostih delovnih mest, ki jih podjetja
oglasujejo. Te baze uporabljajo iskalci zaposlitve. Prosta delovna mesta se lahko
prikazejo na ve¢ nacinov. Prvi je, da so razvrS¢ena po datumu, tako da so novejse
ponudbe navedene prve. Drugi nacin pa je, da se prosta delovna mesta izpisejo glede na
iskalne kriterije iskalca. Tako se lahko prikazejo oglasi za doloceno profesijo ali

izobrazbo.

J. Lain Kennedy razdeli uporabnike podatkovnih baz na tri skupine:

- posamezniki, ki upajo, da bodo z vpisom v podatkovno bazo rezimejev hitreje nasli
zaposlitev

- posamezniki, ki tega ne pricakujejo, se pa zavedajo pomembnosti 'biti viden' v
kariernem managementu, saj so na zaslonu takrat, ko delodajalci iS¢ejo nove kadre

- delodajalci, ki v podatkovnih bazah is¢ejo ljudi, ki bi zasedli odprta delovna mesta

(Lain Kennedy, 1995).

4.2.3. Mrezenje (networking)

Ceprav Internet postaja vse bolj pomemben pri iskanju zaposlitve, pa ne smemo
pozabiti mrezo znancev, saj se v ZDA kar 60% vseh prostih delovnih mest zapolni s
pomocjo priporocil Ze zaposlenih pri tistem podjetju (Cristito, 2000). J. Lain Kennedy

meni, da je to celo najboljsi nacin, da dobimo novo zaposlitev (Lain Kennedy, 1995).

Mrezenje pomeni Sirjenje socialnega kapitala, torej prijateljev, vrstnikov, sodelavcev,
strank, sorodstva in znancev, ki bi nam lahko pomagali dobiti novo zaposlitev. Zaradi

nujnosti osebnega kontakta, retoricnih sposobnosti in zunanjega videza, je mrezenje

13 Leta 2000 je bilo v ZDA 2000 spletnih strani s ponudbo prostih delovnih mest in kadrov (Kuhn, 2000).
V Sloveniji je trenutno okoli 16 spletnih strani s podobno vsebino ter nekaj Studentskih servisov, ki preko
spleta ponujajo svoje storitve.
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lahko zelo neprijetno, ¢e ne celo stresno, zato ga iskalci zaposlitve neradi uporabljajo.

Internet pa je to situacijo olajSal, vendar pa naj bi na Internetu preziveli le 15% vsega

¢asa namenjenemu iskanju (Bolle v Criscito, 2000). Zato je pomembno, da zdruzimo

'online' in 'offline' iskanje.

Pri 'Job Hunt' organizaciji so tehnike mrezenja razdelili na tri skupine, ki zdruZujejo oba

nacina:

'push’ tehnike (Ukvarjajo se z nacini, kako doseci potencialne delodajalce, vendar ne
nujno kot prosilec za sluzbo. V¢lanimo se lahko v profesijska in industrijska
zdruzenja in drusStva ter s tem Sirimo krog znancev. Postanemo lahko del 'online'
diskusijske skupine, npr. ¢lan 'mailing liste', foruma ali klepetalnice. Informacije
lahko i$¢emo na spletnih Casopisih s poslovno vsebino (Bussines Week, Fortune
magazin, Finance, Manager, Kapital, Gospodarski Vestnik ). Pridruzimo se lahko
podporni skupini iskalcev dela ali pa ustvarimo svojo skupino. Te skupine so
odli¢ne, saj si ¢lani med seboj pomagajo pri sestavi prosnje, lahko vadijo intervju,
izmenjajo mnenja, izkusnje, vsak od njih pa mogoce pozna Se koga, ki ve za prosto
delovno mesto.)

'pull’ tehnike (Ukvarjajo se z nacini, kako postati viden potencialnim delodajalcem
tako, da bodo oni iskali nas. Naredimo lahko lastno predstavitveno spletno stran, na
kateri bodo navedene naSe sposobnosti, izkusnje in znanja. Kot ekspert za dolo¢eno
podro¢je lahko razmislimo o poucevanju na seminarjih ali tecajih za odrasle. Na
prireditvah druStev imamo lahko govor. Pridruzimo se lahko 'online' novicarskim
skupinam in napiSemo ¢lanek.)

tehnike vzdrzevanja (Tudi ko sluzbo dobimo ne smemo zanemariti mreze, ki smo si
jo postavili, da bi sluzbo dobili. Pomembno je, da svojo mrezo $e naprej Sirimo!
Vzdrzevati moramo stike s posamezniki iz mreZze, aZurirati podatke na
predstavitveni strani, ostati ¢lan organizacij in druStev ter se udelezevati njihovih
sre¢anj, seminarjev, delovnih skupin... Nadaljevati moramo s poucevanjem,
pisanjem in govorniStvom ter Se vedno ohranjati stike s svojo podporno skupino za

iskanje dela.) (www.job-hunt.org)

Avtorja Halpern, Riley Dikel navajajo veliko prednosti e-mreZenja:

na tiso¢e pogovornih skupin pokriva razli¢na podrocja

nekoga lahko spoznamo, Se preden ga vidimo v zivo
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stopnja vpletenosti v pogovor je odvisna od nas samih

takojSen odgovor (preko e-poste ali pogovornih sob)

vsi, ki so na Internetu so, dosegljivi

veliko delodajalcev za objavo prostega delovnega mesta uporablja skupine, ki jih
povezuje doloCena tematika. Osredotocijo se na dolofen segment potencialnih
prosilcev.

Delodajalci sledijo diskusijam ter s tem prepoznavajo resne in visoko kvalificirane
kandidate (Riley Dikel, 2002)

Vzdrzevanje stikov je olajSano z e-imeniki.

Veliko strani, ki omogoc¢ajo mreZenje prireja zabave, srecanja na katerih se lahko

¢lani osebno spoznajo. (Halpern v Criscito, 2000; Riley Dikel, 2002)

Seveda pa kot vsaka stvar ima tudi svoje pomanjkljivosti, katerim pa se lahko

1zognemo:

MrezZenje preko Interneta je prav tako tezko kot mrezenje osebno. Lahko je celo
tezje, ker se tezko ustvari osebni odnos. Je pa res, da je veliko lazje vzpostaviti
osebni stik.

Prvi stik je najbolj pomemben, zato moramo paziti, kaj je prvo, kar objavimo.
Pomembna je 'netiquette' (Riley Dikel, 2002). To so nepisana pravila obnasanja na
Internetu. Biti moramo celo bolj profesionalni in vljudni kot osebno. Nesramno in
sovrazno vedenje nas bo pripeljalo samo na '¢rno listo'.

Zelo malo skupin ima obvestila o zaposlovanju. (Riley Dikel, 2002)

4.2.4. Priprava in distribucija rezimeja

V procesu zaposlovanja je nasSa predstavitev kljuénega pomena, pa naj bo to pogovor v

zivo, preko telefona, e-poste ali navadne poste. Paziti moramo na prvi vtis, ki ga

delodajalec dobi o nas, saj je uspeh velikokrat odvisen prav od njega.

Prvi stik z delodajalcem najpogosteje vzpostavimo s prosnjo za zaposlitev, zato je zelo

pomembno, da so v njej navedeni podatki, ki delodajalca pritegnejo. Paziti moramo na

samo strukturo in stil besedila, da so navedeni podatki o sposobnostih in kvalifikacijah

resni¢ni ter da smo uporabili klju¢ne besede.
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Vse bolj pa se namesto proSenj za delovno mesto uveljavlja rezime. Rezime je

marketinSko orodje, ki iskalcem dela omogoca, da prodajajo svoje znanje in sposobnosti

(Criscito, 2000).

Zaradi poplave 'papirnih' rezimejev in proSenj, ki so vsak dan prihajala po posti v

podjetja, so se mnogi odlogili za njihov sprejem v elektronski obliki'*. Gre za vsebinsko

popolnoma enaka dokumenta, le da je prvi na papirju, drugi pa v elektronski obliki. Oba

sluzita istemu namenu, le da e-rezime uporablja druga¢en medij — racunalnik.

E-rezime delimo v tri skupine:

Papirna verzija, ki postane elektronska proti nasi volji, ko jo delodajalec 'skenira' v
racunalnik (Ta verzija podjetjem omogoca, da rezimeje razvrstijo glede na klju¢ne
besede ter da se reSijo papirne navlake. Vendar pa je verjetnost, da podjetja
skenirajo rezimeje, zelo majhna, saj po raziskavi 'Society of Human Resource
Managers' kar 76% podjetij tega ne po¢ne zaradi Stevila napak, ki se ob tem
pojavljajo.)

Splosen / generi¢en raCunalniski dokument, ki ga posljemo po e-posti (Rezime
shranimo kot 'ASCII' tekst dokument ali kot 'text only' dokument, ki pa ne
omogoca uporabo slik, razli¢nih fontov in grafike. Zato pa s takSnim rezimejem
prihranimo nekaj denarja, saj ni potrebno placevati poStnine, je veliko hitrejSa kot
navadna posta, delodajalcem pa pokazemo nekaj racunalniSkega znanja.
NajpomembnejSe pa je, da je rezime delodajalcu na razpolago vedno, ko bo
pregledoval podatkovno bazo. Pomembno pa je, da rezime vedno posljemo kot 'telo’
sporocila in nikakor ne kot prilogo (Riley Dikel, 2002). Tako se izognemo, da bi
delodajalci rezime spregledali, ali da ga iz strahu pred virusi ne bi odprli.)

HTML verzija oz. multimedijski rezime, ki je ponavadi na naSi spletni
predstavitveni strani (TakSna oblika rezimeja je zelo primerna za programerje,
izdelovalce spletnih strani, umetnike, igralce ter vse, ki bi mu slike, grafika, zvok in

animacije kakor koli koristile. TakSen rezime pa je lahko zelo drag, saj je treba

'4 Ragunalnigko shranjevanje Zivljenjepisov oz. rezimejev se je v ZDA zacelo sredi 1960. leta (Lain
Kennedy, 1995). Podjetje Dow Chemical od leta 2001 ve¢ ne sprejema 'papirnih’ rezimejev od
strokovnjakov (Riley Dikel, 2002).

'’ Okrajsava za American Standard Code for Information Interchange. Tak3na oblika dokumenta
omogoca, da dokument prebere vsak racunalnik ne glede na programsko opremo, ki jo uporablja.
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placati ponudniku internetnih storitev, razen v primeru, ko je storitev zastonj'’.
Drugi problem te verzije pa je, da lahko vsebuje veliko informacij o naSem
zasebnem zivljenju. Kar pa je lahko povod za diskriminatorno vedenje delodajalca.
Zato je najbolje, da imamo dve predstavitveni strani, delodajalcu pa posredujemo le

tisto, na kateri je rezime.) (Criscito, 2000).

Ze prej sem omenila podatkovne baze rezimejev, ki sluzijo delodajalcem pri odkrivanju

primernih kandidatov za zaposlitev. Rezime lahko postavimo tudi v tak$no bazo, vendar

moramo biti pri tem previdni. Susan Joyce zato predlaga naslednje kriterije, ki bi nam

pomagali oceniti stran, preden ji zaupamo rezime:

- prepriati se moramo, ali ima stran objavljen pravilnik o varovanju osebnih
podatkov

- ali stran dovoljuje iskanje dela, ne da bi objavili rezime

- kakSen nadzor imamo nad dostopom do rezimeja (Ali ga lahko spreminjamo,
izbriSemo, prepovemo vpogled dolo¢enim delodajalcem)

- ali so na strani navedena dela in delodajalci, ki nas zanimajo (Joyce v Riley Dikel,

2002).

Ker pri iskanju skozi bazo rezimejev delodajalci uporabljajo klju¢ne besede, je
pomembno, da so te kljuéne besede vkljuene v nas rezime. Da bi to dosegli, moramo
dobro poznati podro¢je, v katerem zelimo delati ter njegove strokovne izraze. S
klju¢nimi besedami naj bi opredeljevali naSe tehnisko znanje, managerske sposobnosti,
znanje o doloc¢enih industrijskih panogah, izobrazbo, geografsko lokacijo ter pretekle

zaposlitve (Ireland, 2003.)

Kljub hitremu uveljavljanju e-rezimeja ne smemo pozabiti na papirnat rezime, saj bo
svet raCunalniStva in Interneta vedno moral soobstajati z bolj tradicionalnim svetom
papirja in ¢loveskih kontaktov (Criscito, 2000). Zato je najbolje, da imamo pripravljena

oba rezimeja, enega za 'online' in drugega za 'offline' iskanje zaposlitve.

' Pri slovenskem internetnem ponudniku 'Volja.net' (www.volja.net ) vam prostora za postavitev spletne
strani ne bodo zaraCunali.
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4.3. Vidik ponudnikov zaposlitve

Siritev uporabe Interneta v poslovne namene je vzbudilo Zeljo podjetij, da bi dologene
funkcije in procese prenesli "online", jih opravljali s pomocjo informacijsko
komunikacijske tehnologije. Gre torej za proces implementacije elektronskega

poslovanja, ki ga podjetje mora osvojiti, ¢e Zeli ostati konkurencno.

Med analiziranjem del v podjetju se je pokazalo, da bi z uporabo Interneta dolo¢ene
faze dela potekale hitreje, z manjSimi stroski ter da bi razbremenili delavce. Tako se je
poleg elektronskega placevanja raCunov na seznamu znaSlo tudi zaposlovanje, saj
Internet uporablja vse ve¢ posameznikov, ki so ali bodo postali potencialni kandidati za

zaposlitev.

Z nac¢inom kako doseci, izbrati in tudi zaposliti kandidate, so se kot pionirji na tem
podro¢ju ukvarjala podjetja s podrocja informatike, ki so imela ve¢ znanja in so se bolj
zavedala potenciala, ki ga nudi Internet. SCasoma so mo¢ Interneta zaceli prepoznavati
tudi drugi ter jim s pomocjo Stiri stopenjskega modela zaposlovanja preko Interneta

sledili.

Slika 4.1.: "Poslovni model za ucinkovito zaposlovanje preko Interneta”

I P p - Oblikujte
ritegnite adovo j1te oenostavite uéinkovit

potencialne » njihove potrebe » postopek » back-end

iskalce po informacijah prijave sistem’

Vir: iLogos Research, (1998): "Achieving results with Internet recruiting". Str. 13.

www.1logos.com/en/ilogosreports/ilogosreport1 998/secure/intex.php.

Poslovni model za ucinkovito zaposlovanje preko Interneta (glej sliko 4.1.) zajema Stiri
faze:

- Kako pritegniti potencialne iskalce zaposlitve?

- Kako zadovoljiti njihove potrebe po informacijah?

- Kako jih prepricati, da se prijavijo na oglas?

- Kako izmed prispelih prijav izbrati pravega kandidata?
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4.3.1. Kako pritegniti potencialne iskalce zaposlitve?

Prvi korak, ki ga podjetje mora narediti, je, da potencialnim iskalcem zagotovi podrobne

informacije o podjetju samem, o moznih zaposlitvah ter ugodnostih, ki jih ponujajo

zaposlenim. Metode, s katerimi lahko privabimo potencialne kandidate, so lahko 'on' ali

'off’-line’.

'Off-line' strategije:

Oglasevanje v Casopisih — Kljub temu, da uporaba spletnih zaposlitvenih oglasov
zmanjSa potrebo po oglasevanju v casopisih, le-ti ne bodo izginili. Vendar pa ti
oglasi ne vsebujejo informacij o podjetju, zato bi morali del prostora v oglasu
nameniti spletnemu naslovu podjetja ali zaposlitvene strani. V oglasu pa lahko tudi

poudarimo moZznost elektronske prijave, t.j. preko e-poste ali preko spletne strani.

Z drugim "nespletnim" oglaSevanjem — Potencialne iskalce zaposlitve lahko i§¢emo
tudi na bolj nekonvencionalen nacin. Zaposlitvene oglase lahko izobesimo na
fakultetah, v gledalis¢ih, na raznih prireditvah, preko televizije ali radia. Na ta nacin

lahko zelo povecamo prepoznavnost podjetja.

'On-line' strategije:

S pomocjo spletnih zaposlitvenih portalov — Zaposlitveni portali vsebujejo
podatkovne baze prosilcev za zaposlitev, kjer posamezniki predstavljajo svoje
znanje, sposobnosti, izkusSnje in cilje. Te baze uporabljajo delodajalci, saj lahko na
podlagi iskalnih kriterijev najdejo tocno tiste kandidate, ki najbolj ustrezajo
zahtevam prostega delovnega mesta. S tem se kadroviki izognejo kopici birokratskih
spon, predvsem kupu prosenj, ki jih morajo prebrati in selekcionirati, da bi prisli do
tistih nekaj kandidatov, ki ustrezajo razpisu. Zaposlitveni portali so odli¢ni za
privabljanje aktivnih iskalcev zaposlitve in tudi za manj znana podjetja. Njihova
prednost je v tem, da generirajo velik obisk iskalcev zaposlitve ter jim omogoca
povezavo na spletno stran podjetja, ki oglasuje. Zaradi tega naj bi se zaposlitveni

portali uporabljali kot suplement spletnim stranem podjetja.

Ker z oglasevanjem na portalih Zelimo povecati Stevilo in kakovost potencialnih

iskalcev zaposlitve, moramo izbrati portal, ki nam bo to omogocil. Najbolje je, da
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pri izbiri upoStevamo naslednje kriterije: Stevilo obiskov na dan, Stevilo rezimejev,
usmeritev na doloceno poklicno skupino, regionalno usmerjenost in ceno

oglaSevanja.

Oglasevalni 'bannerji' - Bannerji so slike, ki prikazujejo reklame za dolocene
produkte. Zaradi tega so se dolgo ¢asa uporabljali za promocijo raznih produktov,
sedaj pa se uporabljajo tudi za promoviranje zaposlitvenih mozZnosti. Prednost
takSnega nacina oglaSevanja je neposredna povezava s spletno stranjo podjetja, ki
oglaSuje. Z njim pa dosezete tako aktivne kot tudi pasivne iskalce zaposlitve. Tak
pristop oglasevanja je dokaj nov, zato je tudi odstotek ljudi ki na oglas 'klikne' le

priblizno 3% (iLogos research, 1998).

Iskalniki — Posamezniki pri iskanju zaposlitve pogosto uporabljajo iskalnike, npr.
slovenski www.najdi.si , zato moramo poskrbeti, da bo zaposlitvena spletna stran

registrirana z ustreznimi 'metatagsi'’ ter bo tako bolj 'vidna'.

Novicarske skupine — Gre za strani, kjer ljudje preko spleta diskutirajo o vsem
mogocem. Pri doloCenih novicarskih skupinah pa lahko tudi objavimo zaposlitveni
oglas. Objava na teh straneh se ne placuje, lahko pa obstajajo pravila oglaSevanja.
Pri iLogos Research so ugotovili, da se objave prostih delovnih mest na stranech
novicarskih skupin ne obnesejo najbolje, zato so to nalogo prevzeli zaposlitveni

portali (iLogos Research, 1999).

Graf 4.1.: "Kje se oglasujejo prosta delovna mesta?"

uporabljajo |
novicarske skupine

uporabljajo |
zaposlitvene portale

uporabljajo spletne |
strani |

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

'” Metatagsi (ang. metatags) imajo indeksno funkcijo, ki omogo¢ajo odkritje dolo¢ene spletne strani.
Iskalcu torej pomagajo najti dolocene spletne strani (ITRMC, 2003). Na primer: podjetje ABC, ki se

ukvarja s prodajo, bo kot metatagse navedlo produkte, ki jih trzi. Iskalec bo ob iskanju vtipkal proizvod in

med najdenimi stranmi, bo tudi stran podjetja ABC.
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Vir: iLogos Research (1999): "Lessons from the global 500". Str. 9.

www.ilogos.com/en/ilogosreports/ilogosreport1999/secure/intex.php

4.3.2. Kako zadovoljiti njihove potrebe po informacijah?

Ko smo enkrat privabili potencialne iskalce zaposlitve, moramo z ustreznimi

informacijami poskrbeti, da v njih zbudimo interes po zaposlitvi v podjetju.

Postavitev spletne spletne podjetja je klju¢no pri strategiji zaposlovanja preko Interneta,
saj ima kar 94% najvegjih podjetij na svetu'® zaposlitveno spletno stran'® (glej graf 3.2.)
(iLogos Research, 2003). Ne glede na to, da podjetje prosta delovna mesta oglasuje na
zaposlitvenih portalih, kar 80% uporabnikov teh portalov obis¢e tudi spletno stran
podjetja, ki je objavilo oglas (JWT v iLogos Research, 1999). Spletna stran zato mora
biti ogledalo podjetja! Vsebovati mora ¢im ve¢ informacij o podjetju, njegovih dosezkih
na trgu ter zaposlenih, kot tudi odrazati organizacijsko kulturo, kar naj bi bilo razvidno
ze iz same grafi¢ne postavitve spletne strani. Le na ta nacin lahko pri¢akujemo, da se bo

na oglase odzvalo vec ustreznih kandidatov.

Graf 4.2.: " Podjetja, ki imajo na domaci spletni strani tudi zaposlitveno spletno

stran"
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'8 Raziskava "Global 500" zajema 500 najuspesne;jsih svetovnih podjetij, ki svoje spletne strani
uporabljajo za doseganje boljse kakovosti ¢cloveskega kapitala. UspeSnost podjetij ocenjuje 'Fortune
Magazine' in temelji na velikosti dohodka (iLogos Research, 2003).

1% Zaposlitvena spletna stran je del 'domace’ spletne strani podjetja, kjer se oglasujejo prosta delovna
mesta.
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Vir: iLogos Research (2003): "Global 500 Website Recruiting", str. 1.

www.1logos.com/en/ilogosreports/ilogosreport2003/secure/intex.php

Zaposlitvena spletna stran podjetja mora tako vsebovati informacije o:

Zaposlitvenih moznostih — na spletni strani moramo objaviti vse zaposlitvene

priloznosti, skupaj z opisom dela ter na¢inom prijave.

Najpomembne;jsi element objave delovnega mesta je njegov opis. Kar je Se posebej
relevantno pri objavah na portalih in novicarskih skupinah, kjer ima uporabnik ve¢
moznosti. Da bi z oglasom pritegnili ¢im ve¢ potencialnih kandidatov mora opis
dela vsebovati tri elemente. Prvi¢, uporabiti moramo pravilni naziv dela oziroma
delovnega mesta. Drugi¢, v opis dela in njegovega obsega vkljuc¢imo klju¢ne besede
npr. inovacija, izziv, odgovornost in tehnologija, da pritegnemo kandidate. Nato
opredelimo zahteve delovnega mesta; sposobnosti, izkuSnje, izobrazba. Tretji¢, v
spodnjem delu oglasa podamo naslov spletne strani podjetja, kjer navedemo nacine

kako se prijaviti.

Dodatnih ugodnostih, ki jih prinasa delovno mesto oziroma zaposlitev v podjetju. —
S tem naj bi privabili bolj usposobljeno delovno silo, ki takSne informacije tudi

zahteva.

Organizacijski kulturi in delovnem okolju v podjetju — zelo pomembno je, da
predstavimo podjetje in delo v njem kot dinami¢no, konkuren¢no in kvalitetno, ter

da predstavimo tudi na¢in uvajanja novih sodelavcev (iLogos Research, 1999).

4.3.3. Kako jih prepricati, da se prijavijo na oglas?

Namen oglasevanja preko Interneta je pritegniti ¢im ve¢ potencialnih kandidatov, kar bo

vodilo v ve¢je Stevilo prijav in lazji izbor najboljSega kandidata. Zato je pomembno, da

je postopek elektronske prijave na oglas, kar se da enostaven. Enostavnost spletne

prijave lahko zagotovimo na §tiri nacine:

Moznost spletne prijave — kandidatu lahko omogocimo, da se na oglas prijavi preko
e-poste. Torej, da svoj rezime poSlje na dolo¢en e-naslov. Pomembno je, da

dolo¢imo pravila poSiljanja e-sporoc€il, t.j. format datoteke. Kandidatu, ki nima
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sestavljenega rezimeja omogocimo prijavo neposredno preko zaposlitvene strani
podjetja, kjer izpolni v naprej pripravljen formular. Prednost takSnega formularja je,
da dobimo tocno tiste informacije, ki jih Zelimo. Le-te pa se shranjujejo v bazo

iskalcev zaposlitve.

- Moznost kontaktiranja z zaposlenimi v podjetju — vsak oglas mora vsebovati
kontaktne osebe znotraj podjetja, ki skrbijo za morebitne dodatne informacije

iskalcem zaposlitve.

- Opozorila potencialnim kandidatom — Da ne bi samo Cakali na prijave na oglas,
lahko posameznikom, ki jih imamo v bazi iskalcev zaposlitve, posljemo obvestilo o
prostem delovnem mestu preko e-poSte ali celo SMS sporocil. Na ta nacin
privabimo tudi pasivne iskalce zaposlitve, ki so trenutno lahko zaposleni kje drugje

(iLogos Research, 1999).

4.3.4. Kako izmed prispelih prijav izbrati pravega kandidata?

Dejstvo je, da oglasevanje zaposlitvenih moznosti preko Interneta moc¢no poveca Stevilo
potencialnih kandidatov, ki se na oglas tudi prijavijo. Da kadrovske sluzbe s tem
ogromnim S$tevilom kandidatov ne bi obremenjevali, moramo izkoristiti dostopno
tehnologijo, ki zaposlitveni proces avtomatizira in pospesSi. Gre za tako imenovane
'back-end' sisteme (Holland in Mayson, 2003), ki shranjujejo in razvrScajo prispele
pros$nje po dolocenih kategorijah. Omogoca pa tudi zapisovanje opomb o dolo¢enem
kandidatu, kar nam koristi v prihodnosti. Na ta nacin lahko v trenutku izlo¢imo
kandidate, ki ne ustrezajo razpisnim kriterijem in s tem dejansko razbremenimo

kadrovike.

Pomembna znacilnost, ki jo Internetna tehnologija prinasa je 'outsourcing'. Podjetja kot
so Oracle in Sun Microsystems napovedujejo preskok od PC-ja (personal computer -
osebni racunalnik) na NC (network computer - mrezni racunalnik), kar pomeni, da so
vse aplikacije zbrane na mreZi in ne na lokalnem serverju ali rac¢unalniku (iLogos
Research, 1999). Torej namesto, da zazenemo programe z nasega diska, jih zazenemo z
mreze. Za podjetja to pomeni, da na svojih racunalnikih ne rabijo programske opreme,

saj jim jo preko mreze nudi podjetje, ki se ukvarja z 'outsourcingom'.

38



Naslednja prednost, ki jo prinaSa programska oprema, je testiranje kandidatov. To
pomeni, da lahko potencialnim kandidatom poleg elektronske prijave omogoc¢imo tudi
elektronsko testiranje. V principu lahko opravimo le dva tipa testov, test sposobnosti in
osebnostni test (iLogos Research, 1999). Na ta nacin drasticno zmanjSamo Stevilo

nekvalificiranih kandidatov.
'Back-end' sisteme in 'outsourcinga' pa podjetja ne ponujajo po simboli¢nih cenah.

Investicije v te sisteme so lahko ogromne, odvisno od tega kaj Zelimo, vendar se

dolgoro¢no splacajo.
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5. VZPOSTAVITEYV STIKA

Potem, ko smo s pomocjo dejavnikov iskanja zaposlitve oziroma kadrov nasli
primernega delodajalca oziroma delavca, nam preostane le Se vzpostavitev stika in

pogajanja o zaposlitvi.

Najpogostejsi nacin vzpostavljanja stika predstavlja elektronska posta, ki Se vedno
zagotavlja hitrost, varnost in anonimnost, s proSnjo o informacijah glede nove
zaposlitve (Star Issue Report N. 7, 2001). Ponavadi je podjetje tisto, ki najprej razkrije
in prekine anonimnost ter potencialnemu kandidatu predlaga nadaljevanje pogovorov
preko osebnih stikov. Najpogosteje je to intervju, ki se ga lahko opravi osebno, preko
telefona ali na daljavo s pomocjo informacijsko-komunikacijske tehnologije t.j. video-
telekonferenénim sistemom, avdio-telekonferenCnim sistemom in raCunalniSkimi

telekonferencami.

Avdio-telekonference potekajo s pomocjo telefonskih zvez. Za razliko od obicajnega
telefonskega pogovora med dvema osebama gre za skupinski telefonski pogovor.
Glavna prednost avdio-telekonference so razmeroma nizki stroski, najvecja slabost pa je
tehni¢ne narave. V primeru, da sistem ni tehni¢no izpopolnjen, lahko pride do slabsega
prenosa zvoka, kar pomeni, da se udeleZzenci konference po glasu med seboj tezko
prepoznajo (Jereb, 1999). Zaradi tega so se vse bolj zacele uveljavljati video-

telekonference, ki poleg zvoka prenasajo tudi sliko sogovornikov.

Video-telekonferen¢ni sistem je racunalnisko podprt in omogoca slikovno in zvoc¢no
izmenjavo podatkov med sodelujo¢imi v realnem casu. Zaradi tega je najboljsa
alternativa 'face-to-face' intervjujem. Edina razlika je, da so osebe, ki sodelujejo v

video-konferenci, na drugi fizi¢ni lokaciji.

Kljub uporabnosti pa ima tudi nekaj negativnih strani. Najpomembnejsa je strosek, saj
lahko oprema studia stane tudi ve€ tiso¢ eurov, kar si mnoga, predvsem manjSa podjetja,
ne morejo privosciti. Druga pomanjkljivost je vprasljiva kvaliteta prenosa slike in
zvoka. Le ta je lahko zelo slaba, kar lahko povzro¢i komunikacijski Sum (Meier, Appel

v Star Issue Report N. 7, 2001).
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Intervjuji pa so lahko tudi racunalnisko vodeni. Kandidat, namesto da bi se osebno
srecal z delodajalcem in odgovarjal na vprasanja, mu vprasanja zastavlja racunalnik. Ali
bolj natan¢no racunalniski program, ki je zasnovan kot umetna inteligenca. Zaporedje in
vsebina vpraSanj, so odvisni od reagiranja posameznika. S takSnim na¢inom intervjuja,
se kandidatovi odgovori lazje in bolj natan¢no analizirajo, zato so najbolj primerni za

psiholosko oceno kandidata (Lain Kennedy, 1995).
"Verjetnost uporabe tele-intervjuja torej obstaja, vendar ne kot substitut tradicionalnemu

intervjuju, ampak kot komplementarna metoda, s katero bi zagotovili ve¢jo ucinkovitost

procesa rekrutiranja" (Star Issue Report N. 7, 2001: 19).
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6. PREDNOSTI IN SLABOSTI UPORABE INTERNETA KOT
ZAPOSLITVENEGA KANALA

Kljub temu, da Internetna tehnologija podjetjem ponuja veliko koristi pri ustvarjanju
edinstvenega vira konkurencne prednosti, lahko ta tehnologija tudi spremeni
konkuren¢no okolje znotraj katerega podjetja delujejo (Porter v Holland in Mayson,
2003:9). Internetna tehnologija skriva mnogo pasti, ki jih morajo tako podjetja kot
posamezniki dobro poznati, da se jim lahko izognejo ter tako izrabljajo potenciale, ki jih

Internet ponuja.

6.1. Prednosti in slabosti za delodajalce

Vecina uporabnikov Interneta kot zaposlitvenega kanala kot najvecji prednosti navaja
nizje stroSke iskanja dela oziroma delavcev ter hitrejSi proces zaposlovanja. V
primerjavi s tradicionalnimi metodami zaposlovanja skrajSa Cas za privabljanje,
zaposlovanje in nudi krajsi seznam kandidatov za prosto delovno mesto. Poleg tega pa z
uporabo avtomatiziranih procesov, ki jih informacijska tehnologija omogoca,
poenostavi prijavljanje na prosta delovna mesta ter usklajevanje med kandidatom in

delovnim mestom.

Prikaz procesa klasi¢nega zaposlovanja je prikazan v tabeli 6.1., iz katere je razvidno,
da je takSen nacin zaposlovanja velik finan¢ni zalogaj. Podjetje mora najprej placati
pripravo in objavo zaposlitvenega oglasa, stroSke poStnin in dopisov ter cas, ki ga

porabijo zaposleni pri izbiri kandidatov (Svetla kariera, 2003).

Konc¢ni izracun stroSkov tako znaSa preko 200.000 tolarjev in v povprecju Stiri tedne
Casa. Izracun temelji na objavi le enega oglasa za eno prosto delovno mesto v enem
asopisu. Cetudi bi objavili ve¢ prostih delovnih mest v enem oglasu, bi to vseeno
pomenilo vecje stroske, saj bi z ve¢jim Stevilom kandidatov bolj obremenili kadrovsko
sluZzbo. V primeru, da podjetje z izbranim kandidatom po preteku poskusnega obdobja,

ne sklene delovnega razmerja, mora postopek ponoviti.
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Tabela 6.1.: "Pregled casovnega in stroskovnega postopka klasicnega zaposlovanja"

Posamezne operacije, ki|Cas, ki je potreben za | Stroiki, ki jih posamezen | Prikaz casovnega
nastopajo pri objavi | posamezno operacijo oglas povzroca dogajanja
oglasa

Potreba po objavi oglasa 1.6.

Oblikovanja in priprava |1 dan Strosek dela 8ur x 2200 =| od 2.6. do 3.6.
oglasa 17.500sit

Objava v  ustreznem |3 dni Strosek objave oglasa od | 6.6.

Casopisju (npr. Sobotno 67.500 do 200.000sit

Delo)

Cas sprejemanija prijav 10 dni 18.6.

Branje in urejanje npr. 100 [ Vsaki prijavi namenimo | StroSek dela od 18.6. do 21.6.
prijav npr. 15 min 25ur x 2200sit = 55.000sit

15min x 100= 25ur =3 dni

Primerjava kandidatov Vrednotenje kandidatov Strosek dela 22.6.
6 ur 6ur x 2200sit = 13.200sit

Obvescanje  kandidatov; | Vsakemu dopisu | Strosek dela 24.6.

med njimi jih je npr.75|namenimo npr. 6 min 16ur x 2200sit = 35.000sit

zavrnjenih, 25 jih gre v |6min x 150=16ur =2 dni

naslednji krog (v stroske stroski posiljanja

je vkljuceno tudi nadaljnje (pisemska ovojnica —

obvesanje  kandidatov; 15sit, znamka 20sit, tisk in

intervjuji, ozji  izbor, papir Ssit)

sprejem) 150 x (15sit+20sit+5sit)=

6.000sit

Intervjuji 15 intervjujev povprecno | Strosek dela 25.6.
30min/intervju =ldan 8ur x 2200sit = 17.600sit

Sprejem ustreznega

kandidata

Vir: Svetla Kariera (2003): "Kako uc¢inkovito kadrovati preko Interneta". Str. 21.

Z uporabo internetne tehnologije pa se lahko stroski in porabljen ¢as za zaposlovanje

znizajo od 30 — 80 % (Svetla kariera, 2003). Zaposlitveni proces se lahko skrajSa za kar

dvanajst dni, kar je razvidno iz slike 6.1.. Najve¢ Casa in stroskov lahko prihranimo

predvsem v zacetnem delu procesa, torej pri:

- identifikaciji potreb za delovno mesto

- objavi prostega delovnega mesta (Objava na Internetu je hitrejSa, saj ni potrebno

cakati na oblikovanje oglasa, v primeru da oglas oblikuje oglasevalna agencija, ali

na izid ustrezne Casopisne priloge.)

- sprejemu, obdelavi in selekcioniranju prijav kandidatov (Kandidati so hitreje

obvesceni o oglasu in se nanj hitreje odzovejo. S pomoc¢jo racunalniskih programov

se prijave obdelajo in selekcionirajo glede na zahteve razpisa za delovno mesto.)

Nadaljnji postopek zaposlovanja pa poteka po standardnih metodah, zato potrebuje prav

toliko Casa in denarja kot pri tradicionalnem nacinu.

43




Slika: 6.1. "Model potencialnega prihranka casa z uporabo Internetne tehnologije"

Identifikacija
potreb oz.
prostega
delovnega -
mesta Objava
prostega
delovnega
» mesta
Prihranek do 4 dni
»| Prejem
. prijav
Prihranek do 5 dni | yandidatov
Obdelava in
> selekcionira
Prihranek do 3 dni nje prijav

!

Vrednotenje prijav s strani vodilnih

!

Razgovori z izbranimi kandidtai

!

Ponudba izbranemu kandidatu

!

Kandidat sprejme sluzbo

Vir: iLogos Research v Svetla kariera, (2003): "Kako ucinkovito kadrovati preko

Interneta". Str 6.

Nizji stroski in vecja hitrost nista edina razloga za uporabo Internetne tehnologije pri
procesu zaposlovanja. Dejstvo je, da Internet drasticno poveca Stevilo iskalcev
zaposlitve, vendar pa ni nujno, da se poveca tudi kvaliteta teh iskalcev (Holland in
Mayson, 2003). Po podatkih slovenskega spletnega kadrovskega omrezja eKariera naj
bi Internet privabil bolj usposobljene in izobrazene iskalce, saj naj bi po njihovih
podatkih 87% iskalcev zaposlitve preko Interneta imelo V. in VII. stopnjo izobrazbe,
8% uporabnikov dokoncano IV. Stopnjo, 7% pa dokoncano VIII ali vi§jo stopnjo

izobrazbe. Razlogi za to naj bi bili:
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- Privla¢nost Interneta kot medija distribucije, ki privablja bolj usposobljene
kandidate, kar naj bi pomenilo, da Internet uporabljajo bolj izobraZeni in strokovno
usposobljeni posamezniki, ki so racunalni$ko pismeni in poznajo osnovne moznosti
Interneta.

- Casovno ekonomi¢no spremljanje trga delovne sile. Veéina iskalcev zaposlitve je
ze zaposlenih, vendar Zelijo spremljati ponudbo dela njim zanimivih podjetij, zato se
vpiSejo v baze iskalcev zaposlitve. Taksni iskalci zaposlitve pa so za podjetja
zanimivi ravno zaradi dejstva, da so ze zaposleni, saj to navadno implicira boljSo

usposobljenost od nezaposlenih iskalcev (Svetla kariera, 2003:7).

Kljub temu, da naj bi se s kvantiteto povecala tudi kvaliteta, pa dostop do 'online'
oglasov potencialno izklju¢i manjsine, Zenske in starejSe delavce. To je potrdila tudi
raziskava o stereotipnem uporabniku Interneta, ki je moski, visoko izobrazen, star 35
let, belec, prebiva v ve¢jem mestu ter je ambiciozen (Slevin v Holland in Mayson,
2003). Lahko bi torej rekli, da gre za pomanjkanje raznolikosti, ki pa je opazna tudi med
poklicnimi skupinami. Tako naj bi usposobljeni delavci, delavci storitvenega sektorja in
visoko placani uradniki pri iskanju nove zaposlitve redkeje uporabili Internet medtem,
ko je za menedZerje in 'bele ovratnike' z znanjem racunalni$tva uporaba Interneta bolj

verjetna (Boyce in Rainie v Holland in Mayson, 2003).

Zaposlovanje preko Interneta je torej omejeno na dokaj homogeno skupino iskalcev
zaposlitve, vendar pa zanemarja starejSe, zenske, iskalce iz nizjih socialnih razredov in
manjSine (Rothstein v Holland in Mayson, 2003). Prav te omejitve pa lahko povzroc€ijo
legalne probleme, saj ne zagotavljajo enakih moznosti za zaposlovanje, povzrocijo pa

lahko tudi diskriminacijo (Holger, Searle v Holland in Mayson, 2003).

Najvecji izziv podjetju predstavlja (Ze omenjena) integracija 'front end' tehnologije z
'back end' sistemom, torej med spletno stranjo, na katero prihajajo e-proSnje in
sistemom, ki se ukvarja s razvrS§€anjem in shranjevanjem prispelih e-prosSen;.
Horizontalna integracija podjetja torej pomeni investiranje v 'back end' sisteme, t.].
velike in fleksibilne podatkovne baze, ki integrirajo z obstoje¢imi spletnimi
zaposlitvenimi stranmi, ki kadrovikom omogocajo sinergijo med kandidatom za

zaposlitev ter razpolozljivim delovnim mestom (Holland in Mayson, 2003).
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Internet je zelo priljubljen tudi zaradi preproste in uporabniku prijazne uporabe. Prav to
pa lahko povzroci veliko 'slabih prijav' na oglase, saj je velikokrat potreben le en klik.
Podjetje ima tako velik, vendar slab krog potencialnih kandidatov. Zaradi tega je
potrebno podrobneje definirati zahteve oglasa, poleg tega pa tudi povecati Internetno
pismenost iskalcev in ponudnikov zaposlitve (Svetla kariera, 2003). V ZDA pa
obstajajo spletni portali, ki podjetjem ponujajo selekcijo med kandidati ter tako izlocijo
tiste, ki ne ustrezajo kriterijem razpisa®® (Autor, 2000). Pomembno je tudi, da se
zavedamo, da tehnologija ni vsemogoc¢na! Dejstvo je, da je zelo nepredvidljiva, zato ne
more nadomestiti socialnih vezi, ki jih ustvarjamo dnevno. Nekateri avtorji pa se kljub
temu bojijo, da bodo kadroviki zanemarili pomembnost socialnih mrez in 'face to face'
komunikacije med zaposlitvenim procesom (Rothstein, Sumser v Holland in Mayson,

2003).

6.2. Prednosti in slabosti za iskalce zaposlitve

Implementacija zaposlovanja preko Interneta mogoce res predstavlja vecji izziv
podjetjem, ki morajo potencialnemu iskalcu zaposlitve dajati vtis, da je njihova spletna
stran vredna zaupanja. Vendar pa ne smemo zanemariti mo¢i posameznika, ki se na
podlagi informacij, ki mu jih spletna stran nudi, odlo¢i, v katero bazo iskalcev

zaposlitve se bo vpisal.

Zaradi vse vecjega pojava spletnih strani, ki se ukvarjajo z zaposlovanjem, moramo biti

pri izbiri Se posebej pozorni, da ne bi nevede delali napak.

Najvecji izziv iskalcem zaposlitve predstavljata zasebnost in nadzor na spletnih straneh,
kjer vpisujejo svoje osebne podatke. Internet omogoca nepredstavljive nivoje izmenjave
informacij in povezanosti po vsem svetu, kar hkrati zagotavlja boljSe ujemanje med
iskalcem zaposlitve in organizacijo, ki zaposluje. Vendar pa nikoli ne smemo objaviti
rezimje, ¢e predhodno nismo preverili politike zasebnosti na doloceni strani. Internet
omogocfa omejeno varstvo zasebnosti za tiste, ki ga uporabljajo, posamezni iskalci

zaposlitve pa imajo zelo malo ali ni¢ nadzora nad lastnimi osebnimi podatki, ko so le-ti

2% Spletni portali kot npr. Pre-employ.com, Avert.com, PreScreen.com, ponujajo storitve preverjanja
informacij o kandidatih glede izobrazbe, usposobljenosti, delovnih izkusenj... (Autor, 2000).
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enkrat posredovani zaposlitveni spletni strani ( www.job-hunt.org, 2003; Searle v

Holland in Mayson, 2003).

Naslednja napaka, ki je ne smemo narediti, je omejitev iskanja zaposlitve samo na

Internet. Prav je, da s pomocjo Interneta identificiramo, ocenimo in kontaktiramo

potencialne delodajalce, vendar pa nikakor ne more biti edini vir, ki bi ga pri iskanju

zaposlitve uporabili. Osebni stiki in mrezenje ostajajo pomembni, zato na njih ne

smemo pozabiti (www.job-hunt.org, 2003; Holland in Mayson, 2003).

Susan Joyce pa je opredelila Se vrsto napak, ki se pojavljajo:

Uporaba sluzbenega e-naslova in iskanje med sluZzbenim ¢asom. Z uporabo tega
lahko kr§imo politiko podjetja o uporabi sluzbene lastnine ter nas lahko celo
odpustijo.

Cakanje, da bo nekdo drug naredil delo namesto nas. Iskanje zaposlitve je na$ lasten
projekt, saj sami doloCamo svojo prihodnost. Biti moramo aktiven iskalec dela!
Uporaba nenavadnega, cudnega imena v e-naslovu. Iskalci in potencialni delodajalci
iS¢ejo resno, kvalificirano osebo, ki se bo dobro razumela z ostalimi zaposlenimi,
zato uporaba nenavadnega imena spodkopava naso verodostojnost. E-naslov naj bo
sestavljen iz imena in priimka, v primeru, da tega ne Zelimo razkriti, lahko za naslov
uporabimo poklic, ki ga opravljamo in podobno.

Neprimerno obnasanje na Internetu oz.uporaba neprimerne Internetne 'metiquette'.
Poleg obnaSanja v forumih, klepetalnicah, novicarskih skupinah idr. se nanasa tudi
na nacin poSiljanja e-rezimeja, ki naj bo vedno v telesu sporocila in nikoli kot
priloga.

Prijava na prosto delovno mesto kljub temu, da ne zadovoljujemo razpisne kriterije.
Nekontrolirano prijavljanje na oglase in razposiljanje rezimeja. Delodajalci lahko

tak§na sporo¢ila jemljejo kot 'spam™'

, nas pa kot neresno osebo, ki ne ve, kaj hoce.
Uporaba le velikih spletnih strani pri iskanju zaposlitve. V¢asih je uporaba manjsih
strani, ki so specializirane za dolo¢ene kadre, veliko lazja in hitrejsa.

Ne smemo pozabiti, da je HTML rezime posloven dokument, zato ga ne smemo
olepSevati z raznimi animacijami in grafiko. Delodajalci ho¢ejo na rezimeju podatke

o nasi kvalificiranosti, da se lahko odlocijo, ali nam bodo glede na naSe sposobnosti,

izku$nje in priporocila dali priloznost (Susan Joyce na www.job-hunt.org, 2003).

47



Kljub vsem pastem, ki se jim moramo ogniti, pa ne moremo zanemariti prednosti
uporabe Interneta pri iskanju zaposlitve:

- Koristnost — enostavnost in hitrost uporabe

- Vedji izbor zaposlitvenih moznosti

- Ucinkovitost — v relativno kratkem €asu lahko pregledamo veliko Stevilo objav

prostih delovnih mest (iLogos Research, 1999).

I Spam je elektronska oblika oglasne poste ali neZelenih reklam v postnem nabiralniku.
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7. POSLEDICE VIRTUALNEGA TRGA DELOVNE SILE

Poseg Interneta na podrocje naSega vsakdanjega zivljenja in poslovanja je postal
'cliche'. Informacije s celega sveta so nam tako rekoc¢ pod prsti. Prav ta globalnost, ki je
pomembna prednost Interneta, omogoca 'benchmarking' med drzavami, regijami,

podjetji in tudi posamezniki.

Kaj to pomeni za trg delovne sile? Razli¢ni avtorji trdijo, da virtualizacija trga delovne
sile, zaradi boljSega pretoka informacij, nizjih stroskov in lazjega medsebojnega
kontaktiranja, povzro¢a zmanjSanje stopnje frikcijske brezposelnosti, neenakosti
osebnega dohodka, povzroca globalno delovno silo ter s tem povezan odliv oziroma
priliv visoko kvalificiranih delavcev v druge regije ali celo drzave, podjetja pa naj bi
zaradi vecje izbire potencialnih kadrov dosegala vecjo produktivnost (Kuhn, 2000;

Autor, 2001; Ignjatovic, 2002).

7.1. ZmanjSevanje brezposelnosti

Internet iskalcem zaposlitve omogoca hitrejSe in cenejSe pridobivanje informacij o
prostih delovnih mestih in delodajalcih. S tega vidika naj bi iskalec hitreje naSel

primerno zaposlitev in se tudi zaposlil ter tako skrajsal trajanje brezposelnosti.

Seveda se tukaj moramo spomniti na stereotipnega uporabnika Interneta, ki je predvsem
bolj izobraZen. Dejstvo je, da so tudi iskalci zaposlitve preko Interneta bolj izobraZeni,
da so bili zaposleni v poklicni skupini z nizko stopnjo brezposelnosti in imajo Se druge

znacilnosti, ki vodijo do krajse dobe brezposelnosti.

Sklepamo lahko torej, da Internet favorizira doloeno skupino iskalcev zaposlitve t.].
bolj izobraZzene in na trgu delovne sile bolj iskane. Ostalim skupinam iskalcev, ki pri
iskanju zaposlitve uporabljajo izklju¢no Internet, pa naj bi se obdobje brezposelnosti

celo podaljsalo (Kuhn in Skuterud, 2002).
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Kljub temu, da Internet pri dolocenih skupinah ne vpliva na trajanje brezposelnosti, ne
moremo zanemariti dejstva, da je pretok informacij preko Interneta hitrejsi ter
komunikacija veliko lazja. Zato nekateri avtorji menijo, da Internet kot informacijsko-

komunikacijski medij vpliva na stopnjo frikcijske brezposelnosti.

Frikcijska brezposelnost nastane kot posledica mobilnosti delavcev med delovnimi
mesti. Zaradi nenehnega odpiranja delovnih mest in njihove ukinitve, delavei nenehno
vstopajo in izstopajo s trga delovne sile, kar pomeni, da se frikcijski brezposelnosti ne

moremo 1zogniti.

Slab pretok informacij oziroma pomanjkanja le-teh, o ponudbi in/ali povprasevanju po
delovni sili pa frikcijsko brezposelnost samo Se povecuje. Zaradi tega jo lahko
zmanj$amo "z zagotavljanjem natan¢nih in azurnih informacij o prostih delovnih mestih
in iskalcih zaposlitve" (Svetlik v Ignjatovic, 2002:33). Internetna tehnologija se pojavlja
kot kljuc¢en element pri zagotavljanju teh informacij. Vse spletne zaposlitvene strani
imajo funkcijo usklajevanja iskalcev zaposlitve z objavljenimi prostimi delovnimi
mesti. Na podlagi tega, torej uporaba Interneta pri zaposlovanju posledicno zmanjSuje

frikcijsko brezposelnost (Kuhn, 2000; Mortensen v Kuhn in Skuterud, 2002).

7.2.Vedja produktivnost

Iskanje delavcev preko Interneta, bi moralo povecati kvaliteto procesa usklajevanja
delavcev z delovnimi mesti, saj je pretok informacij med ponudbo in povprasevanjem
veliko boljsi in hitrejSi. Prav to pa naj bi se kazalo kot nepojasnjena rast produktivnosti

(Kuhn, 2000).

Posamezniki lahko pridobijo podrobnejse informacije o podjetju, ki ne zadevajo samo
razpisano delovno mesto in z njim povezane place, kar jim omogoca lazjo odlocitev
glede zaposlitve. Po drugi strani lahko tudi podjetja veliko lazje selekcionirajo
potencialne kandidate glede na razlicne kriterije (izobrazba, delovne izkus$nje...) ter se
tako odloc¢ijo za najboljsega kandidata. Prav ta vecja in lazja selekcija, tako ponudnikov
kot iskalcev zaposlitve, omogoca izbor odlicnega med najboljSimi ter s tem poveca

ucinkovitost zaposlenega, ki se lahko kaze tudi kot vec¢ja produktivnost podjetja.
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Drugi razlog za vec¢jo produktivnost naj bi bili nizji stroski procesa iskanja zaposlitve
(Mortensen, Pissarides v Autor, 2000). Zaradi hitrejSega in bolj kvalitetnega procesa
usklajevanja med potencialnim kandidatom in delovnim mestom, so stroSki

zaposlovanja nizji, kar se posledi¢no kaze kot ve¢ja produktivnost (Autor, 2000).

7.3. Vecja neenakost plac¢

V svetu velja prepri¢anje "vec zna$ — ve¢ veljas". Prav zaradi te logike veliko delavcev
investira v izobrazevanje in usposabljanje, vendar je le redkim dano, da to znanje tudi
izkoristijo ter na podro¢ju specializacije izstopajo bolj kot drugi. Kljub temu pa ti

posamezniki niso placani glede na u¢inkovitost.

Podjetja ponavadi vsem delavcem ponudijo relativno podobno placilo za delo, kar jim
omogoca, da pri nizjih povprecnih stroskih zaposlijo ve¢ boljsih kandidatov, kot ¢e bi
jih placevali glede na njihovo ucinkovitost. Posledi¢no pa so tudi tisti nekoliko slabsi
delavci placani bolje. TakSno placno politiko si podjetje lahko privos¢i samo v primeru,

ko so stroski povezani z iskanjem nove zaposlitve zelo visoki (Kuhn, 2000).

Prav pri iskanju zaposlitve pa ima kljucno vlogo Internet. Kot je bilo Ze prej omenjeno,
uporaba Interneta kot zaposlitvenega kanala, znatno zniza stroske iskanja nove in bolj
placane zaposlitve. Podjetja so tako soofena z dejstvom, da morajo klju¢ne delavce
placevati po u€inku oziroma jim ponuditi bonitete, saj jih v nasprotnem primeru lahko

izgubijo.

Kuhn trdi, da z izboljSanjem informacij in znizanjem stroSkov mobilnosti, lahko Internet

zelo poveca variabilnost pla¢ znotraj vseh zaposlitvenih skupin (Kuhn, 2000).

7.4.'0dliv' vs. 'priliv' moZganov

Ugotovili smo ze, da je z Internetom fizi¢na oddaljenost nepomembna ter da tako lazje
najdemo ustreznega kandidata, ki ne prebiva v kraju podjetja. Iskalci pa se zaradi

boljsih informacij lazje odlocijo za preselitev. Internet torej po eni strani spodbuja 'beg
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mozganoV', po drugi strani pa spodbuja tudi 'priliv mozganov' iz krajev ali drzav, kjer so
kvalificirani delavei podcenjeni. S pojavom ekstremno poceni mednarodne
komunikacije, ki jo podpira Internet, je trg delovne sile postal bolj mednaroden (Kuhn,
2000), kar lahko razumemo kot zgodnji indikator pojava globalne delovne sile (iLogos

Research, 2003).

7.5. Globalna delovna sila

Kot sem Ze omenila, geografske omejitve ne vplivajo na Internet, kar pomeni, da oglase
o delovnem mestu in ponudbe delovne sile lahko vidimo s katere koli lokacije, ¢e smo
le 'on-line'. Prav to pa je podjetjem olajsalo dostop do visoko kvalificirane delovne sile,
ki je iz druge regije ali celo drzave, delavcem pa ponudilo vec zaposlitvenih moznosti

izven kraja bivanja.

Prav zaradi tega pa se strokovnjaki ukvarjajo z vprasanjem "ali so lahko zaposlitvene
spletne strani podjetij zgodnji indikator za pojav globalne delovne sile?" (iLogos

Research, 2003: 7).

Trendi glede migracije delovne sile, kaZejo pove¢ano mobilnost delovne sile. Priblizno
175 milijonov ljudi trenutno prebiva v tujini, kar je skoraj 3% svetovne populacije
(International Migration Report 2002 v iLogos Research, 2003). Razlog za to lahko
najdemo v pospesSevanju regionalne ekonomske integracije v preteklih dveh desetletjih,

ki je pomembno vplivalo na globalni tok ¢loveskega kapitala (iLogos Research, 2003).

NajobseznejSa ekonomska integracija, kateri smo vsi prica, je Evropska Unija, ki je
cona svobode gibanja za njene narode od leta 1998. Meddrzavna svoboda gibanja pa
pomeni tudi prost pretok delovne sile znotraj Unije, ki se je prvotno pojavljal znotraj
regionalnega ekonomskega konteksta. Predvidevamo pa lahko, da bo migracija delovne
sile vedno bolj postajala tudi intra-regionalna ter na koncu prava globalna delovna sila.
Zaposlitvene spletne strani podjetij Se pospesujejo pogoje za njen nastanek, saj vidnost

dela po vsem svetu stimulira delovne migracije.
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Razvoj globalne delovne sile pa poleg priloznosti prinaSa tudi izzive. Podjetja morajo

tako spremljati dogajanje na globalni ravni, medtem ko ocenjujejo svoje zaposlitvene

procese.

Izzivi s katerimi se bodo podjetja soocala so:

Lokalizacija jezika
Varstvo zasebnosti
Raznolikost in dostopnost delovne sile

Enakost in poStenost procesa zaposlovanja (iLogos Research, 2003).

Podjetja se bodo morala soo€iti s temi izzivi s pomocjo tehnologije, ki vodi proces

zaposlovanja globalnih podjetij. Ta tehnologija pa bo morala biti oblikovana tako, da bo

zadovoljevala lokalne, regionalne in globalne specifikacije.
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8. PRIHODNOST VIRTUALNEGA TRGA DELOVNE SILE

Zdi se, kot da se je zaposlovanje s pomocjo Internetne tehnologije pojavilo pred
kratkim, vendar temu ni tako. Prva podjetja, in tudi posamezniki, so prednosti, ki jih je

tehnologija ponujala, zaceli izrabljati Ze v zacetku devetdesetih let prej$njega stoletja.

Po raziskavi "Global 500"** se je Internet kot nov kanal zaposlovanja zacel uporabljati
1994. leta, njegovi prvi uporabniki pa so bili s podroc¢ja informatike. Danes, skoraj deset
let kasneje, se priblizujemo popolnemu sprejetju te tehnologije” (iLogos research,

2002).

Zakaj je trajalo tako dolgo, lahko pojasnimo s krivuljo sprejema inovacije (glej sliko
7.1.), po kateri je razvidno, da se v zgodnji fazi inovacije le malo posameznikov
pozitivno odzove nanjo, torej, da jo sprejme. Opazen preskok k sprejemu tehnologije je
opazen leta 1998, ki je trajal nekako do leta 2001. Do tedaj je vecina podjetij (88%)
zacela s pomocjo Interneta privabljati nove sodelavce. Drasti¢na letna rast, ki je veljala
do takrat, se je nato umirila in stagnira pri priblizno 3% letno, dokler ne bo dosegla

100% (iLogos Research, 2002).

Slika 7.1.: "Krivulja sprejema spletnih strani podjetja v namene zaposlovanja"
1007

Bk

— — — — ocenjeno

*? Raziskava "Global 500" zajema 500 najuspesnejsih svetovnih podjetij, ki svoje spletne strani
uporabljajo za doseganje boljse kakovosti ¢cloveskega kapitala. UspeSnost podjetij ocenjuje 'Fortune
Magazine' in temelji na velikosti dohodka (iLogos Research, 2002).

» To velja le za "Global 500" podjetja.
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Vir: iLogos Research (2002): "Global 500 website recruiting".

www.1logos.com/en/ilogosreports/ilogosreport2003/secure/intex.php, str.6.

Res je, da se ti podatki nanasajo le na podjetja vkljucena v raziskavo "Global 500",
vendar lahko, tako lokalno kot regionalno, pricakujemo zelo podobno zgodbo sprejema
Internetne tehnologije kot pomo€ pri zaposlovanju. Hitrost sprejema pa bo odvisna

. .- .04 .. . o
predvsem od gospodarskih znacilnosti”™ posamezne regije ali drzave.

Za zaposlitvene portale pa mnogi napovedujejo njihovo integracijo ter s tem tudi
konsolidacijo (Khun, 2000). V svetu ze sedaj obstajajo spletne strani, ki ponujajo
zaposlitve in delovno silo za dolo¢eno poklicno podrocje, npr. za zdravstvene delavce,
odvetnike, managerje... V prihodnosti pa naj se spletne strani ne bi zdruzevale samo
glede na znacilnosti iskalcev in ponudnikov zaposlitve, temve¢ lahko pricakujemo le
nekaj spletnih zaposlitvenih portalov, ki pa bodo omogocali povezave na specifi¢ne
zaposlitvene strani. Tako naj bi zaposlitveni portali pokrivali celoten trg delovne sile ter

informacijsko zadovoljili Se tako specifi¢ne potrebe po delovni sili in delavnih mestih.

* Uvedba Internetne tehnologije v podjetja je odvisna predvsem od informacijske infrastrukture.
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9. PREDSTAVITEV ZAPOSLITVENIH PORTALOV V SLOVENUJI

Virtualni trg delovne sile se je v Sloveniji pojavil v zaCetku devetdesetih let prejSnjega
stoletja, in sicer s postavitvijo prvega spletnega zaposlitvenega portala Zaposlitev.net.
Leta 1995 pa je tudi Zavod RS za zaposlovanje zacel na Internetu objavljati prosta

delovna mesta ter bazo iskalcev zaposlitve.

V Sloveniji virtualni trg delovne sile torej obstaja, vprasanje je le, ali so akterji dovolj
dobro seznanjeni z njim. Leta 2000 je bila v ta namen izvedena raziskava v okviru
diplomske naloge z naslovom "Kadrovanje preko Interneta". V raziskavo je bilo zajetih
40 slovenskih podjetij”’, med katerimi jih je kar 38% Ze uporabilo Internet za
pridobivanje novih kadrov. Podjetja najraje ponudbe objavljajo na lastnih spletnih
straneh (86%) ter na zaposlitvenih portalih (29%). Najve¢ oglasov je bilo namenjenih
iskalcem z univerzitetno izobrazbo (94%), nato s srednjo (50%), podiplomsko (25%) ter
osnovnosolsko (12,5%). Kot glavni vzrok za uporabo Interneta so navedli hitrost ter

nizje stroske zaposlovanja (Kac, 2000).

Iz raziskave je razvidno, da se je vecina podjetij Se vedno oklepala tradicionalnega
nacina zaposlovanja, za kar so kot glavni razlog navedli nezaupanje v verodostojnost
podatkov. Kljub temu pa se jih je kar 72% strinjalo, da bo v prihodnje iskanje kadrov

preko Interneta pomenilo konkurenéno prednost (Kac, 2000).

Po dveh letih, odkar je bila raziskava narejena, imamo v Sloveniji kar nekaj novih
spletnih strani, ki ponujajo prosta delovna mesta in/ali kadre. Tako podjetja kot
posamezniki se, glede na Stevilo prijavljenih v podatkovnih bazah, vedno raje odlo¢ajo
za iskanje kadrov oziroma zaposlitve preko Interneta. Prednosti, kot so hitrost, nizji
stroski in preglednost, so verjetno prepricali tudi tiste, ki so bili do takSnega nacina

zaposlovanja nezaupljivi.

»V raziskavo so bila vkljuéena ve¢inoma velika slovenska podjetja, ki imajo ve¢ kot 500 zaposlenih
(taksnih je bilo 67,5%), in tesno sodelujejo s tujino. Zajeta pa je bila tudi drzavna uprava ter nekatera
podjetja v lasti drzave. Zaradi tega menim, da pridobljeni rezultati ne odrazajo takratnega realnega stanja
zaposlovanja preko Interneta.
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V nadaljevanju so predstavljene spletne zaposlitvene strani (zaposlitveni portali), ki so

v Sloveniji najbolj znane.

Svetla kariera

Svetla kariera je zaposlitveni portal, ki je namenjen podjetjem, iskalcem spletne resitve
e-kariera in vsem iskalcem nove zaposlitve. Deluje kot distribucijski center trga dela,
saj povezuje tako kadrovske agencije in podjetja, ki iskalcem zaposlitve nudijo moznost
vpisa v internetne baze kandidatov za zaposlitev, kot tudi kandidate, ki iS¢ejo delo
(aktivni iskalci zaposlitve), ali s sedanjo zaposlitvijo niso zadovoljni ter zelijo biti
obvesc¢eni o zanimivih delovnih ponudbah. Iskalec zaposlitve ob vpisu v bazo
kandidatov izpolni standardiziran formular, ki zajema tako privatno kot poslovno sfero
posameznikovega Zivljenja. Posredovanje zivljenjepisa oz. rezimeja v kakrsni koli drugi
obliki ni mogoce. Zbrane podatke lahko posameznik kadar koli spremeni ali izbrise,
doloc¢i pa lahko tudi obdobje aktivnosti podatkov. Po preteCenem obdobju se podatki
avtomatic¢no izbriSejo. Podatki pa so vidni le tistim podjetjem, ki jih je dolocil
posameznik sam. O posameznem kandidatu pa se vodi evidenca, kdaj se je prijavil v
bazo, na katere oglase se je prijavil ter stopnja izbora, ki jo je dosegel. O izboru
kandidata oz. uspes$ni prijavi na prosto delovno mesto je kandidat obveS¢en preko e-

poste ali SMS-a.

V bazi je vpisanih 358 podjetij in 7713 iskalcev zaposlitve. Do sedaj so objavili ze 774
zaposlitvenih oglasov ter 11496 prijav na oglase. NajveCja skupina iskalcev ima
dokon&ano VII. stopnjo izobrazbe, sledi jim skupina s srednjeSolsko izobrazbo®.
Aplikacija, ki jo Svetla kariera ponuja, je torej namenjena iskanju bolj
izobrazenih/iskanih kadrov, ki jih na slovenskem trgu delovne sile primanjkuje. Stroski
aplikacije za podjetje so od 45.000 sit in 1.000.000 sit, odvisno ali gre za najem, nakup
ali objavo posameznega oglasa. Vpis v bazo iskalcev zaposlitve pa je brezplacen (Svetla

kariera, 2003).

% Med 3855 aktivnimi iskalci zaposlitve, je bilo v obdobju od 1.8.2002 do 25.3.2003 6% kandidatov z
izobrazbo visjo od univerzitetne, 43% kandidatov z dokon¢ano VII. stopnjo izobrazbe, 11% z
visokos$olsko izobrazbo, 33% z dokon¢ano srednjo Solo, 7% pa z osnovno $olsko in poklicno izobrazbo
(Svetla Kariera, 2003).
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Zaposlitev.net”’

Zaposlitev.net je zaposlitveni portal, ki iskalcem zaposlitve omogoca ogled kadrovskih
oglasov, podjetjem pa iskanje kadrov znotraj baze iskalcev zaposlitve. Poleg te osnovne
dejavnosti pa svojim uporabnikom ponuja tudi forum za diskusije, arhiv ¢lankov in
prispevkov na temo zaposlovanje ter nasvete v zvezi z zaposlovanjem — kako do
najboljSih kadrov, kako napisati dober Zivljenjepis? Uporaba portala je tako za

delodajalce kot za iskalce zaposlitve brezpla¢na.

Iskalec zaposlitve se z izpolnitvijo spletnega formularja vpise v bazo iskalcev, ti podatki

pa so podjetjem dosegljivi le z njegovim izrecnim dovoljenjem (www.zaposlitev.net).

Na portalu je vsak dan objavljeno ve¢ kot 120 ponudb za delo. V bazi je vpisanih 10
000 iskalcev zaposlitve, njihove storitve pa je uporabilo Ze skoraj tiso¢ delodajalcev.
Iskalci so v povprecju stari manj kot 30 let ter imajo VII. stopnjo izobrazbe, izstopa pa

povprasevanje po kadrih z znanjem racunalnistva (Volk, 2003a).

Honorarci.com

Baza iskalcev zaposlitve ima skoraj 10 000 ¢lanov. V povprecju pa spletno stran obisce
od 30 000 do 50 000 obiskovalcev na mesec. Najve¢ oglasov za delovna mesta je s
podrocja racunalniStva, za honorarno oz. dodatno delo, sledijo tisti za redno zaposlitev
in projektno delo. Po teh straneh najvec brskajo Zenske, v starostni skupini med 25 in29

letom in med 40 —in44 letom, vecina ima srednjesolsko izobrazbo (Volk, 2003a).

Zavod RS za zaposlovanje 'online' — www.ess.gov.si

Ze leta 1995 je imel med prvimi v Evropi oblikovano spletno stran. E-posredovalnica
zaposlitev omogoca vpis podatkov oz. njihovo predstavitev potencialnim delodajalcem,
delodajalcem pa vpogled oz. iskanje med vpisanimi iskalci zaposlitve. Do 31. 12. 2002
je bilo v bazo vpisanih 12.364 iskalcev zaposlitve, ter 2.119 delodajalcev. Ponudbo
prostih delovnih mest pa objavljajo vsak ponedeljek. Moznost takSnega iskanja
zaposlitve so najveckrat uporabili bolj izobrazeni iskalci, opazna je bila tudi prevlada
ponudbe za zahtevnejSa delovna mesta. Presenetil pa je podatek, da je bilo za najmanj

zahtevna delovna mesta ve¢ povprasevanja, kot je bilo prijavljenih iskalcev. Torej so

7'V ¢asu nastajanja diplomske naloge je Zaposlitev net postala del spletnega portala Svetla kariera, tako
s0 vse storitve ter bazi iskalcev in ponudnikov zaposlitve prenesene na portal Svetle kariere.
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tudi delavcem z najnizjo stopnjo izobrazbe dane moznosti za iskanje zaposlitve preko
interneta, vendar pa to moZznost premalo izkori§¢ajo. Spletna stran pa tudi omogoca
naro¢anje na prejemanje prostih delovnih mest po e-posti. Iskalci zaposlitve tako najpre;j

dolocijo kriterije, po katerih jim nato program samodejno poslje izbrana ustrezna prosta

delovna mesta (www.ess.gov.si, 2003).

Moja kariera

Je podjetje za kadrovsko in poslovno svetovanje, ki je specializirano za posredovanje
visoko izobrazenih kadrov, predvsem vodilnega menedzmenta, kadrov s podrocja
informacijske tehnologije z visokim nivojem strokovnih znanj ter kadrov za
specializirane poklice — arhitekti, farmacevti... Z vstopom v EU pa nameravajo
podrocje delovanja razsiriti tudi v drzave €lanice in privabiti tuje strokovnjake v naSa

podjetja.

Storitve s katerimi se podjetje ukvarja so:

- posredovanje in iskanje ustreznih kadrov

- 'headhunting' (pridobitev primernega kandidata iz konkuren¢ne organizacije)

- pomoc pri zaposlovanju na podroc¢ju bivse Jugoslavije

- pomoc¢ pri opravljanju razgovorov, intervjujih, selekciji, ¢etudi podjetje samo
priskrbi seznam potencialnih kandidatov

- svetovanje pri zaposlovanju tujcev

Iskalci zaposlitve izpolnijo vprasalnik z osebnimi podatki, ki jih obravnavajo v skladu z
Zakonom o varstvu osebnih podatkov. Kandidate pa o ponudbah obvescajo preko
elektronske poste. Storitve so za iskalce zaposlitve brezplacne, naro¢nik (podjetje) pa je
obvezan placati 1/3 pogodbenega zneska pred predstavitvijo kandidata. Drugo tretjino
placa naro¢nik po odlocitvi, da bo z iskano osebo sklenil delovno razmerje. Preostali del
zneska pa placa v roku osmih dni po sklenitvi delovnega razmerja. V primeru, da
naro¢nik v roku poskusne dobe prekine delovno razmerje s posredovanim kandidatom v
roku treh mesecev, najdejo nadomestnega ustreznega kandidata (www.Mojakariera.net,

2003).
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10. ZAKLJUCEK

Informacijsko-komunikacijski tehnologiji je nedvomno uspel prodor na podrocje
poslovanja. Najve¢ uspeha je pozel Internet, ki predstavlja osrednji medij, preko
katerega se opravljajo Stevilni procesi poslovanja. Eden zadnjih procesov, ki je zelo

uspesno zazivel na internetu, je tudi zaposlovanje.

Zaposlovanje preko Interneta oziroma e-zaposlovanje se je bliskovito razsirilo v Severni
Ameriki, skandinavskih drZavah ter ostalih razvitih kapitalisti¢nih drZavah. Vzrok za
tako hitro Sirjenje je predvsem razvita informacijska infrastruktura ter enostavnost in
priljubljenost uporabe Interneta. Kasneje pa so znacilnosti, kot na primer hitrost,
brezmejnost, brez¢asnost in nizki stroski, dokon¢no postavili proces zaposlovanja na

Internet ter tako ustvarili virtualni trg delovne sile.

SreCevanje obeh akterjev — iskalca in ponudnika zaposlitve — se je prestavilo na
Internet, ki zaradi Stevilnih ponujenih informacij povecuje izbiro, s tem pa tudi moznost
najti najprimernejSo reSitev tako za podjetje kot tudi za posameznika. Za iskalca
zaposlitve to pomeni, da mu Internet omogoca pregled aktualnih oglasov, zbiranja
potrebnih informacij o zaposlitvi in delodajalcu ter morebitno prijavo na oglas, po
zanemarljivih stroskih. Za ponudnika zaposlitve pa to pomeni vecji izbor kandidatov,
hitrejS$i in cenej$i proces zaposlovanja, vecjo konkurencnost in pripravljenost na

spremembe v okolju, kjer bo nadzor nad ¢loveskim kapitalom osrednjega pomena.

Na zaposlitvenih portalih je najve¢ povprasevanja po kadrih za vodilna delovna mesta z
visoko izobrazbo druZzboslovne in racunalniSke usmeritve. Iskalci zaposlitve s tako
izobrazbo imajo tako najve¢jo moznost za zaposlitev. Dejstvo pa je tudi, da so

najpogosteje iskani kadri preko Interneta tudi njegovi najbolj redni uporabniki.

Virtualizacija trga delovne sile pa ni povzrocila spremembe samo v procesu
zaposlovanja, ampak je svoj pecat pustila tudi pri drugih druzbeno-ekonomskih
procesih. Tako lahko govorimo o pojavu globalne delovne sile ter s tem povezane
mobilnosti le-te, spremembi placne politike, zmanjSanju brezposelnosti ter vecji

produktivnosti.
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Kljub temu, da se pricakuje ve¢ja mobilnost delovne sile moramo biti pri napovedi
previdni. Iskalci zaposlitve se niso pripravljeni preseliti kamor koli ter tako popolnoma
zamenjati okolje. Zavedati pa se moramo, da je rizik morebitne neuspele asimilacije
delavca v novo okolje velik tako za podjetje kot tudi za posameznika. Zato je

pomembno, da sta oba akterja dobro seznanjena s prednostmi in slabostmi selitve.

V primerjavi s tradicionalnim trgom delovne sile je virtualna oblika le-tega veliko bolj
fleksibilna, saj omogoca hitrejsi, bolj aZzuren in cenejsi pretok informacij med obema
akterjema. Vendar to ne pomeni, da tradicionalni trg delovne sile ne bo vec obstajal.
Nasprotno, tradicionalni in virtualni trg delovne sile delujeta komplementarno ter tako
omogocata vecji nadzor nad ponudbo in povpraSevanjem. V prihodnosti pa lahko

pricakujemo, da se bo preko virtualnega trga delovne sile odvijalo vse ve¢ transakeij .

Pomemben del virtualnega trga delovne sile je tudi teledelo, ki se bo pocasi vse bolj
uveljavilo. Njegova prednost je predvsem v fleksibilnosti oblike dela, ki omogoca
fleksibilen delovni Cas in dislokacijo dela. Taksna oblika dela temelji na prenosu
podatkov s pomocjo informacijsko komunikacijske tehnologije, predvsem Interneta,
mobilnih telefonov in faksa. S tem pa oporeka tradicionalni organizacijski strukturi in
menedZzmentu. Moderne organizacije, ki bodo temeljile na teledelu bodo morale biti
dinamicne, hitro prilagodljive, fluidne in horizontalno organizirane. V prihodnosti bodo

tako virtualne organizacije, virtualni timi in telemenedzment prej pravilo kot izjeme.
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