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Apstrakt: Novi milenijum doneo je brzi razvoj informacionih tehnologija, koje su imale
znacajan uticaj na upravljanje ljudskim resursima. Internet i veb stranice pomogle su u izmeni
mnogih aktivnosti menadzmenta ljudskih resursa, posebno staffing-a (regrutacija i odabir
ljudskih resursa) i obuke i razvoja. Novi e-sistemi omogucili su menadZerima ljudskih resursa
da pruze bolju uslugu svim akterima (kandidatima, zaposlenima i menadzerima), smanjujuci
troSkove departmana ljudskih resursa, doprinoseci stvaranju i razvoju e-menadZzmenta ljudskih
resursa, kao i stvaranju i razvoju aktivnosti e-staffinga i e-obuke i razvoja.

Kljuéne reci: e-menadZment ljudskih resursa, e-staffing, e-regrutacija, e-obuka i razvoj

Abstract: The new Millennium has brought the rapid development of information technologies,
which have had a significant impact on the management of human resources. Internet and the
web sites helped in the many modification of management human resource activities, especially
of staffing (recruitment and selection) and training and development. The new E-Systems
enable to managers of human resources, to provide better service to all stakeholders
(candidates, employees and managers), reducing the cost of human resource department,
contributing to the creation and development of e-human resource management, like as the
creation and development of activities (e-staffing, e-training and development).

Key words: e-human resource management, e-staffing, e-recruitment, e-training and
development

UVOD

strategije upravljanja ljudskim resursima, politiku organizacije i organizacionu praksu i

svesno usmerenu podrSku uz koriS¢enje veb tehnologija (Parry, Tyson, 2011), tako e-
MLJR ima Sirok spektar primene i moze podrzati odredene poslove upravljanja ljudskim
resursima, kao npr. regrutaciju i selekciju, performanse upravljanja, naknade i beneficije, obuku
irazvoj, zdravlje i bezbednost, odnose sa zaposlenima, zadrzavanje zaposlenih, ravnotezu posla
1 zivota, kao 1 za upravljanje informacijama zaposlenih preko zivotnog ciklusa zaposljavanja.
(Parry, Tyson, 2008)

I :-menadiment ljudskih resursa (e-MLJR) mozemo definisati kao nacin sprovodenja

Koris¢enje e-MLIJR je znatno povecano u poslednjih par godina, posebno $to mnoge velike
organizacije sve viSe koriste napredne tehnologije u upravljanju ljudskim resursima. Ciljevi
uvodenja e-MLIJR se opravdavaju poboljsanjem efikasnosti i lak§im prelaskom na visi strateski
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nivo, ukljucuju¢i troSkove 1 ustedu (Marler, 2009) 1 poboljSanje usluge (Parry, Tyson, 2008).
Za dalji razvoj vazno je utvrditi koliko su organizacije postigle svoje ciljeve kroz uvodenje e-

menadzmenta ljudskim resursima (Strohmeier, 2007).

Da bi organizacija ostvarila prednost u
koriS¢enju novih tehnologija, pre svega treba
da uskladi razvoj menadzmenta ljudskih
resursa u pravcu uvodenja e-sistema, kako bi
ostvarila svoje prihvatljive ciljeve tim
uvodenjem 1 ispitala sve faktore koji mogu
uticati na njih. Najznacajnije je utvrditi koji
su ciljevi organizacije prilikom uvodenja e-
MLIJR, s§ta su stvarni rezultati uvodenja e-
MLJR 1 koji faktori utiCu na realizaciju
navedenih ciljeva e-MLJR. (Parry, Tyson,
2011)

Aktivnosti upravljanja ljudskim resursima se
najcesc¢e dele na transakcione aktivnosti, koje
ukljuéuju dan transakcije 1 vodenje
evidencije, tradicionalne aktivnosti MLIJR,
kao $to su regrutovanje, selekciju, planiranje,
obuku, kompenzacije 1  upravljanje
performansama, i transformacione aktivnosti
koje dodaju vrednost u organizaciji kao §to su
organizacioni razvoj, upravljanje talentima i
obuka i razvoj. (Thite, Kavana, 2009)

Tradicionalni ciljevi menadzmenta ljudskih
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resursa, se najces¢e svode na tri tipa: isplativ,
poboljsan i reSavanje strateskih ciljeva poslovanja. (Martin, 2008)

E-STAFFING (E-REGRUTACIJA I ODABIR)

U novije vreme digitalizacija u organizacijama sve viSe doprinosi razvoju digitalnog
upravljanja ljudskim resursima, $to se najviSe odrazava na staffing kao aktivnost upravljanja
ljudskim resursima.

Staffing predstavlja funkciju koja se najdramati¢nije promenila od tradicionalnog procesa do
digitalnog (elektronskog) procesa regrutovanja, poznatog kao e-regrutovanje. Ova
transformacija je najprisutnija u razvijenim zemljama Severne Amerike i Evrope. (Holm, 2012)
Kao pozitivan efekat razvoja e-regrutovanja je efikasnost organizacije u sve vecoj potraznji
kandidata i sve kvalitetnijim prijavama za posao. Bolja usluga i kandidatima i organizacijama,
kao klijentima su najveci pokretac u prelasku na e-regrutaciju. (Parry, Tyson, 2011)

Zanimljivo je istrazivanje sprovedeno na sajmovima zapos$ljavanja u Danskoj u periodu od
2008-2013.godine, gde rezultati ukazuju na sve vece usvajanje prakse angazovanja zaposlenih
putem e-regrutovanja, Sto je izazvano povecanjem koriS¢enja i dostupnosti interneta i
informacionih tehnologija, kao i promene u ocekivanjima kandidata. Promene se ogledaju u
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pravilima i standardima stru¢njaka za zaposljavanje, Sto uti¢e na praksu zaposljavanja. (Holm,
2014)

Odabir kandidata ukljucuje aktivnosti koje se sprovode od strane organizacije u cilju
identifikovanja, privlacenja 1 izbora kandidata. (Holm, 2012). Odabir moze biti izvrSen od
strane internog osoblja koje se bavi upravljanjem ljudskim resursima u organizaciji ili spoljnjeg
osoblja kroz angazovanje profesionalnog pruzaoca usluge zaposljavanja (agencije za
zapoSljavanje) Izbor zavisi od struc¢nosti i sposobnosti kandidata koji ¢e najvise odgovarati
zahtevima radnog mesta. (Delloite, 2016)

E-regrutovanje kroz on-line aplikacije omogucava kandidatima da apliciraju za radna mesta.
Nakon prispelih elektronskih prijava, putem unapred definisanih parametara vrsi se odabir
(tzv.filtriranje). Ovo umnogome olakSava osoblju koje se bavi upravljanjem Iljudskim
resursima, da napravi kvalitetniju selekciju potencijalnih kandidata i buducih zaposlenih. Stoga
mozemo reci da e-regrutacija obuhvata aktivnosti digitalnog upravljanja ljudskim resursima,
reklamiraju¢i moguénosti za zapoSljavanje kroz baze podataka o kandidatima, portalima
vezanim za veb-karijeru, raznim druStvenim mrezama 1 drugim digitalnim resursima. (Holm,
2012)

Praksa e-regrutovanja nesporno obezbeduje racionalnost i omogucava optimalnost u
pronalazenju kadrova i minimizira troskove koji su vec¢i u tradicionalnom nac¢inu regrutovanja.
StrateSki posmatrano, e-regrutacija moze pomoc¢i da se formira Zeljena slika o organizaciji i
poslodavcu, §to povecava uticaj na privlacenje kvalitetnijih kandidata.

Digitalizacija je omogucila da preko veb sajtova za zaposljavanje, organizacija moze poslati
poruku koja ¢e uticati na aplikante da ih privuce ka njoj tako Sto ¢e veci broj potencijalnih
kandidata poslati svoju aplikaciju, koja ¢e dovesti do ve¢e moguénosti odabira kvalitetnijih
kandidata. Jo§ uvek je prisutan veliki broj tradicionalnih menadzera ljudskih resursa koji
smatraju da je odgovornost i donoSenje ispravnije odluke o odabiru pravih kandidata, veca
prilikom tradicionalnog nacina zaposljavanja.

Stvaranje efikasne strategije regrutovanja i odabira kadrova prilikom prelaska sa tradicionalnog
staffinga na e-staffing, moze pomiriti menadzere ljudskih resursa koji su naklonjeni
tradicionalnom nacinu i one koji sve viSe zastupaju e-regrutaciju i odabir da obavezno
intervjuisanje kandidata i provera znanja, vestina i sposobnosti bude kroz tradicionalne nacine
1 aktivnosti. (Lievens, Chapman, 2010)

Razvoj digitalnih mreZa, kao i razvoj i sve veca primena e-menadzmenta ljudskih resursa ima
za rezultat razvoj web 2.0 platforme, kao softvera koji otkriva nove strategije razvoja e-
staffinga, a posebno e-regrutovanja kroz unapredenje sve vece 1 kvalitetnije baze kandidata.

Razvijen je Model e-zaposljavanja kao deo modela e-menadZmenta ljudskih resursa (Girard,
Fallery, 2010) prikazan na Slici 1.
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Slika 1: Model e-zaposljavanja (prilagodeno prema Girard, Fallery, 2010)

U Modelu je dat prikaz uticaja 1 razvoja strategije zapoSljavanja (kroz menadZment strategiju
inovacije, strategiju rasta i strategiju profita); ciljeva e-regrutacije (ugled poslodavca, odnos
kandidat-menadZzment, efektivnost 1 proces); ishoda e-regrutacije (efektivnost, podudarnost,
pogodnost 1 strucnost); i tipova e-regrutacije (operativni, relacioni i transformacioni) na
kandidate, posrednike pri zaposljavanju i same poslodavce.

Na Model imaju uticaj i faktori okruzenja kao Sto su konkurencija, tehnologija, strategija
zapoSljavanja, trziste rada, pravne norme i drustvena kultura.

E-OBUKA I RAZVOJ

Razvojem digitalizacije i e-upravljanja ljudskim resursima, razvijaju se platforme koje
olakSavaju njegovu primenu. Programska reSenja su bazirana na tehnologijama platforme web
1.0 1 obuhvatnijoj i naprednijoj verziji web 2.0.

E-upravljanje ljudskim resursima fokusira se ne samo na pojedinca kao zaposlenog, ve¢ na
Citavu mrezu zaposlenih, njihovom razvoju i uticaju na razvoj perfomansi organizacije.
(Strohmeier, Kabst, 2014)

Pojam ,,drustveni kapital i ,,mrezni kapital“ podrazumevaju takvu vezu zaposlenih, koja
omogucava da se vazne informacije razmenjuju izmedu njih. (Azeem, Yasmin, 2016) Zaposleni
ukoliko ima napredniji pristup platformi web 2.0 od svog poslodavca, moze biti korak ispred u
sopstvenom poslovnom razvoju neophodnom za rast i razvoj organizacije.
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Web 2.0 tehnologije kreiraju marginalne koristi u aktivnostima menadzmenta ljudskih resursa,
kao Sto su planiranje, regrutovanje i selekcija, obuka i razvoj, upravljanje performansama,
nagradivanje, razvoj karijere i upravljanje odnosima medu zaposlenima. (Kavanagh, Thite,
2009)

Web 2.0 platforma pruza veéu moguénost ucenja, kroz razmenu znanja (Hao, Lee, 2015) 1
poboljsanje tehnologije vezane za unapredenje znanja (Ozkan, Abidin, 2010). Mreze kao $to su
Linkedin, i Workopolice mogu da se koriste za privlacenje i regrutovanje zaposlenih kao 1 za
obuku i razvoj, ¢ime se smanjuju varijabilni troSkovi organizacije i omogucava virtualno
upravljanje mreZzom potencijalnih zaposlenih i onih koji su ve¢ zaposleni. Prakti¢an primer je
na veb sajtu Workopolice, najve¢om bazom poslova u Kanadi. Kada se pojavi odredeni oglas
za posao, potencijalini kandidat moze ne samo iskoristiti postoje¢u biografiju koja se nalazi u
bazi (koju je prethnodno poslao), ve¢ je uz malo znanja i vestine modifikovati u skladu trazenih
zahteva radnog mesta, 1 kao takvu poslati odredenom poslodavcu. Obuke koje najvise traze
kompanije, potencijalni kandidat moze ste¢i sam i time sebi obezbediti konkurentnost na trzistu
rada.

Na sledecoj slici br.2 Konceptualni model ljudskih resursa uz pomo¢ platforme web 1.0 1 web
2.0 se moze videti prikaz razvoja i1 unapredenja tehnologije platformi kroz aktivnosti i praksu
e-menadZmenta ljudskih resursa 1 uticaj na praksu ljudskih resursa. (Azeem, Yasmin, 2016)

Prilikom koriS¢ena ma koje platforme u cilju pretrage za radnim mestima od strane buducih
zaposlenih, ili potencijalnim zaposlenima od strane buduéih poslodavaca, potrebna je odredena
autorizacija 1 pristup platformi.

Slika 2: Konceptualni model ljudskih resursa platfoma web 2.0 i web 1.0 (prilagodeno prema
Azeem, Yasmin, 2016)
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Organizacije mogu ukljuciti alate web 2.0 platforme u svoje funkcije menadzmenta ljudskih
resursa, u cilju poboljsanja interakcije zaposlenih sa menadzmentom. Web 2.0 je zamisljena
kao sredstvo za podsticanje vece saradnje medu zaposlenima i drugim zainteresovanim
stranama (Martin, 2009) ukljucuju¢i saradnju, dinamic¢nost, aktivnost, moguénost odabira,
odluku 1 odabir. Veza izmedu funkcija menadzmenta ljudskih resursa i alata web 2.0 platforme
je u kontekstu razmene znanja 1 prakse ljudskih resursa.

Saradnja moze doneti odredene benefite (korisnost), a dinami¢nost kroz odredene aktivnosti
menadzmenta ljudskih resursa moze biti podstaknuto motivacionim faktorima. Moguénost
odabira doprinosi boljem donoSenju odluke u cilju adekvatnije obuke i razvoja. Odabir se
manifestuje kroz aktivnost staffinga, jer ima uticaj kroz prethodnu regrutaciju i selekciju.

Platforma web 1.0 je imala viSe informativni karakter, ali je zbog svoje otvorenosti i
nesigurnosti bila suocena sa blagim nepoverenjem u okviru poslovne mreze. Evaluacija u
platformu web 2.0 je doprinela jacanju poverenja poslovnih subjekata i prihvatanje od strane
Sire mrezne zajednice, ne iziskujuci vece tehnicko znanje za njeno koriscenje.

Web 1.0 karakteriSe ograni¢enost u komunikaciji, $to je imalo uticaj na korisnost, a staticnost 1
pasivnost kroz ocenjivanje i procenu na motivaciju. Autoritativnost u donosenju i odluke i
ocene je imala uticaj 1 na motivacione faktore i na obuku 1 razvoj. Klasifikovanje je direktno
uticalo na obuku i razvoj, ali i direktan odabira kadrova tj.staffing.

Unapredenje tehnologije platforme na web 2.0 je doprinelo efikasnijem 1 optimalnijem
koriS¢enju aktivnosti e-MLJR, omogucilo je bolji odabir resursa ne samo prilikom angazovanja
vec 1 prilikom obuke, Sto je doprinelo moguénostima razvoju karijere. Uticaj na motivacione
faktore gde je od pasivnosti u web 1.0 doslo do aktivnosti u web 2.0 doprinosi i povecanju
performansi ne samo pojedinca kao zaposlenih ve¢ i performansi celokupne organizacione
mreze svih zaposlenih.

ZAKLJUCAK

Savremene veb platforme nude tehnoloska inovativna reSenja, koja mogu doprineti poveéanju
poverenja u e-menadzment ljudskih resursa.

Uticaj e-MLJR na efektivnost i efikasnost sistema upravljanja ljudskim resursima (Strohmeier,
2009) utice na odnos zaposlenih i menadzmenta ljudskim resursima. Poverenje u radnom
okruzenju je interaktivni mehanizam stvaranja i odrzavanja poverenja u drustvenim i mreznim
sistemima kao izvoru povecanja efikasnosti. (Bissoli, Imperatori, 2014)

Praksa e-menadzmenta ljudskih resursa ukazuje na to da informacioni sistemi omogucéavaju
ostvarivanje upravljanja ljudskim potencijalima. (Strohmeier, 2013)

Relaciona praksa e-MLJR prevazilazi tradicionalne aktivnosti menadZzmenta Iljudskim
resursima kroz podrSku zaposlenima. Informacione tehnologije omogucavaju upravljanje
ljudskim resursima tako da su menadzeri ljudskih resursa u stalnom kontaktu sa zaposlenima,
koji ga kao takvog virtualnog dozivljavaju kao ,,blizeg”. (Bissoli, Imperatori, 2014) Nove
tehnologije omogucavaju i direktan kontakt sa viSim menadzerima, zaobilazeci one nizeg nivoa
(linijske menadzere).
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Implementiranje e-menadzmenta ljudskih resursa i1 stepena inovativnosti moze doprineti
poboljSanju njegovih aktivnosti, a razliite kombinacije tih aktivnosti mogu doprineti
poboljasanju prakse e-MLJR koji odgovara potrebama razlicitih ciljeva organizacije.

Nesporna je komplementarnost e-staffinga i e-obuke i1 razvoja u e-sistemima menadzmenta
ljudskih resursa.
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