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Raziskava obravnava kljucno vlogo kadrovskih managerjev v
sodobnih organizacijah, pri ¢emer poudarja pomen njihovih
digitalnih kompetenc. Organizacije si prizadevajo za uspeh na
konkuren¢nem trgu, zato je klju¢nega pomena, da kadrovski
managerji obvladujejo digitalna orodja in tehnologije. Digitalna
pismenost, obvladovanje informacijsko-komunikacijske
tehnologije (IKT) in umetne inteligence postajajo nujni elementi
za ucinkovito vodenje kadrovskih procesov. Raziskava obravnava
orodji, primerni za merjenje delovno specificnih digitalnih
kompetenc kadrovskih managerjev. Za potrebe ocenjevanja
delovno specifi¢nih digitalnih kompetenc kadrovskih managerjev
smo pregledali, prilagodili in oblikovali matriko usposobljenosti in
tabelo klju¢nih indikatorjev uspesnosti (KIU). Na podlagi SWOT
analize smo izbrali primernejSe orodje za ocenjevanje delovno

specifi¢nih digitalnih kompetenc kadrovskih managerjev.
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The research addresses the crucial role of HR managers in
modern organizations, emphasizing the importance of their
digital competencies. As organizations strive for success in a
competitive market, it is essential for HR managers to master
digital tools and technologies. Digital literacy, proficiency in
information and communication technology (ICT), and artificial
intelligence are becoming necessary elements for the effective
management of HR processes. The research examines tools
suitable for measuring the job-specific digital competencies of
HR managers. For the purpose of evaluating the job-specific
digital competencies of HR managers, we reviewed, adapted, and
developed a competency matrix and a table of key performance
indicators (KPIs). Based on a SWOT analysis, we selected the
most appropriate tool for assessing the job-specific digital

competencies of HR managers.
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1 Uvod

Organizacije si zelijo biti uspesne na podrocju, znotraj katerega delujejo. Uspesnost
ni samoumevna, saj organizacije potrebujejo sposobne kadre, ki pripomorejo k rasti
in razvoju organizacij. Sposobnost kadrov organizacije preverjajo z razlicnimi
prijemi in orodji. Tako preverjanje imenujemo preverjanje kompetentnosti kadrov,
ki ga v organizacijah v obliki ocenjevalnih orodij najveckrat sestavijo in opredelijo
kadrovski managetji, opravljajo pa ga vodje posameznih oddelkov na svojih

podtejenih.

Kadrovski managerji morajo biti za sestavo in opredelitev ocenjevalnih orodjj
kompetentnosti kadrov pravilno usposobljeni. Poznati morajo kadrovske procese in
biti pravno pouceni. Biti morajo kompetentni na podroc¢ju kadrovanja. V zadnjih
nekaj letih se je z rastjo informacijsko-komunikacijske tehnologije (IK'T) pojavila
potreba po digitalnem znanju in digitalni pismenosti kadrovskih managerjev. Te
imenujemo delovno specifiéne digitalne kompetence kadrovskih managerjev.
Delovno specifi¢ne digitalne kompetence v organizacijah preverjajo in ocenjujejo
vodje oddelkov, orodja za ocenjevanje le-teh pa sestavijo kadrovski manageriji. Kdo
pa preverja, ali so kadrovski managerji sposobni sestaviti ocenjevalna orodja za
ocenjevanje kompetenc? Kdo ocenjuje njihove delovno specificne digitalne

kompetence?

Kadrovski managerji so redkeje ocenjevani po dosezkih, razvoju in delovanju kot
drugi kadri. Enako velja za podro¢je digitalnih znanj, poznavanja IKT in digitalnih
orodij. Organizacije, ki si zelijo biti uspesne, morajo z orodji, kot so matrike
usposobljenosti, kljuéni indikatorji uspesnosti (KIU) ipd., poleg ostalih kadrov

ocenjevati delovne specifi¢ne digitalne kompetence kadrovskih managerjev.

S pravilnimi orodji, metodami in prijemi organizacije lahko optimirajo in izboljsajo
delo kadrovskih managetjev. Ti z obnavljanjem in dopolnjevanjem znanj digitalnega
okolja pospesijo, poenostavijo in integrirajo posamezna dela kadrovskih procesov.
Tako z nenchnim vpeljevanjem prednosti IKT tehnologije v kadrovske procese
izboljsajo zadovoljstvo kadrov, zmanjSajo fluktuacijo in pospesijo kadrovske
procese. Skupek vsega vodi v digitalno transformacijo organizacij in njihovo

uspesnost.
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2 Kadrovski manager;ji

Kadrovski management (KM) je izraz, ki se nanasa na vse aktivnosti in strategije, ki
so usmerjene v ucinkovito upravljanje kadrov v organizacijah (Bhat, 2022). KM
vkljucuje sirok spekter nalog, od zaposlovanja in usposabljanja kadrov do razvoja
kadrovskih politik in ohranjanja ugodnih delovnih okolij (Nugroho, 2022). Namen
KM je tako po besedah avtorjev Rahsel & Gumanti (2022) povecanje ucinkovitosti

in uspes$nosti organizacij z optimalnim izkoris¢anjem kadrov.

Optimalno izkoris¢anje kadrov je pomembno, ¢e organizacije zelijo biti
konkuren¢ne na globalnem trgu, slediti tehnoloskemu razvoju in se pripraviti na
vedno pogostejse in kompleksnejse migracije kadrov (Suhairi, 2023). Velike
organizacije so migracij oziroma zaposlovanja tujih kadrov velikokrat ze vajene, Se
vedno pa se zgodi, da so zaradi kulturnih razlik, nerazumevanja in nepoznavanja
procesov znotraj organizacij tuji kadri podvrzeni pogostejsim delovnim nesre¢am in
nestrpnosti ter so v veliko primerih manj kompetentni od obstojec¢ih kadrov
(Fernandez-Reino idr., 2022).

Globalizacija, vzrok, ki povecuje Stevilo migracij, povecuje tudi pretok informacij.
Ob vedno naprednejsi uporabi IKT, brez katere danes noben nivo organizacije ne
deluje, je vloga KM Se toliko pomembnejsa. KM je v organizacijah zadolZen za
izvajanje kadrovskih procesov in usmerjanje kadrov, da ti lahko delo opravijo

ucinkovito, nemoteno in kakovostno.

KM v organizacijah izvajajo kadrovski managerji, ki definirajo in kontrolirajo
izvajanje kadrovskih procesov, ki morajo biti skladni s strategijo organizacij. Naloge
in odgovornosti kadrovskih managerjev se lahko razlikujejo glede na velikost,
strukturo in dejavnost organizacij. Kadrovski managerji lahko opravljajo delo s kadri
sami, ali pa imajo zaradi organizacijske strukture pomoc svojih podrejenih (Jagdish,
Mishra, & Painoli, 2023). Ali imajo kadrovski managetji pomo¢ podrejenih,
zaposlenih, imenovanih kadroviki, specializiranih za dolocena podrocja KM, je

odvisno od velikosti, strukture in dejavnosti organizacij.

V primeru pomoci kadrovikov je naloga kadrovskih managertjev, da so jim za zgled,
jih usmerjajo, so njihovi vodje. Dobri vodje znajo svoje podrejene motivirati, da kot
ckipa dosegajo organizacijske cilje. Klju¢ne znacilnosti dobrih vodij po avtorjih Al-
kharabsheh, Attiany, Alshawabkeh, Hamadneh & Alshurideh (2023) so, da znajo
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motivirati, pomagati, svetovati, usmerjati in navdihovati. Po avtorju Em (2023)
poznamo ve¢ stilov vodenja. To so demokrati¢ni, avtokraticni, strateski, situacijski
itd. Za kadrovske managerje je priporocljivo, da uporabijo kombinacije
demokrati¢nega in strateskega stila vodenja, saj imajo opravka s posamezniki, ki se
med seboj razlikujejo po vedenju, obnasanju, znanju in pricakovanjih. Ob napacnih
prijemih oziroma uporabi napac¢nih stilov vodenja lahko pride do notranjih
konfliktov med kadri, kar vodi v neuspesno in neucinkovito opravljene delovne

naloge.

Kadrovski managerji s poznavanjem aspektov KM, usmerjanjem podrejenih
kadrovikov in takticnim reSevanjem problemov kazejo svojo kompetentnost.
Nijithova naloga je, da pripeljejo v organizacijo ustrezne kadre, s pravimi vesc¢inami
na pravih delovnih mestih ob pravem casu. To imenujemo kompetentnost

kadrovskih managerjev.
3 Kompetence

Doseganje zastavljenih ciljev zahteva znanja, izkusnje in spretnosti. Te imenujemo
tudi kompetence, ki po navedbah avtorjev Cuyacot & Cuyacot (2022) predstavljajo
izraz za opisovanje vedenja, znanja, spretnosti in motivov ljudi. Kompetence so
potrebne za ucinkovito opravljanje nalog in doseganje pozitivnih rezultatov na vseh
zivljenjskih nivojih. Potrebne so v druzinskem zivljenju, za komunikacijo z druzbo,
za opravljanje dela, za doseganje nujnih Zivljenjskih potreb, za samozadostnost itd.
Kesy & Antoniewicz (2023) trdita, da kompetence postajajo vedno pomembnejsi
faktor za ocenjevanje vrednosti kadrov na trgu dela, saj orisejo njihove dosedanje in

prihodnje uspehe v organizacijah.

Trg dela je okolje, kjer sodelujejo iskalci dela (delojemalci, kadri) in ponudniki dela
(delodajalci, organizacije). Je nemilosten, saj so na njem najbolj uspesni le najboljsi
kadri, ki delovne naloge opravijo hitro in ucinkovito. Sodelovanje organizacij in
kadrov je kljucno za uspeh in rast kadrov, organizacij in gospodarstva na nacionalni
in globalni ravni. Po besedah avtorjev Scott & Manning (2022) se sodelovanje med
organizacijami in kadri spreminja. Spreminja se zaradi sprememb delovnih nalog.
Neprestano spreminjajoce se delovne naloge vodijo v sodelovanje med kadri z
razlicnimi ve$¢inami, znanji, kompetencami, da lahko organizacijam zagotovijo

kakovostno in inovativho opravljeno delo. Kadre razlicni avtorji razlicno

opredeljujejo. Po besedah avtorice Novak (2022) so kadri vsi zaposleni, ki na kakr$en
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koli nacin sodelujejo pri delu, na¢rtovanju, odlocanju in izvajanju delovnih nalog.

Medtem ko kadri izvajajo delovne naloge, jih organizacije zastavljajo.

Zahteva organizacij po opravljenem delu po vnaprej dolocenih ¢asovnih okvitjih
spodbudi sodelovanje kadrov na vseh nivojih. Po besedah avtorjev Xiang idr. (2023)
sodelovanje spodbudi razumevanje problemskih stanj, delovnih nalog in kompetenc
ostalih sodelujoc¢ih kadrov. To kadrom omogoca doseganje zastavljenih ciljev

organizacij, ki presegajo njihove individualne sposobnosti.

Sposobnost sodelovanja kadrov v timih kaze na njihovo voljo, prilagodljivost
zmoznost komunikacije, poslu$anja, reSevanja problemov in cuje¢nost. Nastete
vrline so odraz socialnih vesc¢in oziroma socialnih kompetenc, ki so potrebne za rast

kadrov in organizacij kot ekipe oziroma tima.

Z dobrim timskim sodelovanjem prihaja do kakovostnega opravljenega dela, poveca
se zadovoljstvo nadrejenih, ki svoje podrejene za uspesno opravljeno delo nagradijo.
7. nagradami, najveckrat v denarni obliki in v obliki priznanj ali pohval, kadrom
vlijejo obcutek cenjenosti in pripadnosti ter svojim podrejenim potrdijo pripadnost.
Nagrajevanje v kakrsni koli obliki prikazuje vesc¢ine in kompetence nadrejenih do

svojih podrejenih kadrov.

Vsi kadri, ki nastopajo na trgu dela, imajo doloceno mero kompetenc. Te potrebujejo
za opravljanje svojega dela oz. poklica. Pri opravljanju poklica jih usmerja njihov
vodja, ki s splosnimi in delovno specifi¢nimi kompetencami pripomore k razvoju
kadrov. Vodenje kadrov s strani nadrejenih in ucinkovito opravljanje dela podrejenih
predstavlja zmoznost medsebojne sinergije in sodelovanja, ki pripelje do pripadnosti.
S pripadnostjo se povecata lojalnost in kakovost delovnega Zivljenja oziroma »efekt
druzine«. Efekt druzine nastane v organizacijah, v katerih kadri radi opravljajo svoje
delo, se veselijo dela, so povezani s sodelavci in zelijo organizaciji kot celoti le
najboljse. Kakovost delovnega zivljenja se osredotoca na uspes$nost in pocutje
kadrov. Kakovost delovnega zivljenja ne doprinese le k zadovoljstvu zaposlenih,

temvec¢ tudi k poslovanju organizacij (Soumya & Tc 2023).

Timsko delo, zmoznost komunikacije, poslusanje, ¢ujec¢nost, priznanja, pohvale,
usmerjanje in prilagajanje imenujemo tudi splosne kompetence. So nujne pri vodjih,
ki jih zdruzujejo s svojimi znanji in izkusnjami. Vodje s svojimi odloc¢itvami skrbijo

za izboljSanje ali poslabsanje kakovosti delovnega zivljenja. Dobra kakovost
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delovnega zivljenja je posledica pripadnosti, lojalnosti, organizacijske klime, kulture
v organizaciji in mehkih vescin, na katere imajo v organizacijah kadrovski managetji
oziroma vodje kadrov velik vpliv. Mehke vescine po besedah avtorja Battaglio (2020)
predstavljajo razmerje in odnos med nadrejenimi in podrejenimi. Mehke vescine

predstavljajo motivacijo in predanost razvoju kadrov.

Splosne kompetence spodbudijo ucinkovitejSe delo kadrov in posledi¢no rast
njihovih kompetenc. Splosne kompetence se v organizacijah merijo z rednimi

letnimi razgovori, intervijuji, samoevalvacijami ipd. (Adorni idr., 2023).
3.1 Delovno specificne kompetence kadrovskih managerjev

Povecanje produktivnosti kadrov, obenem pa izboljSanje njihove pripadnosti in
zadovoljstva, predstavlja velik izziv za vse organizacije in kadrovske managerje.
Izboljsav se organizacije lotevajo stratesko, z veliko mero pazljivosti. Glavni pristopi
za povecanje produktivnosti kadrov so po besedah avtorjev Nisa idr. (2022) sprejetje
temeljitth meril za merjenje kakovosti delovnih mest, izvajanje meritev ter

uravnotezenje tehni¢nih in kadrovskih vidikov.

Pri izboljsavah delovnih mest glavno vlogo nosijo vodje posameznih oddelkov, ki s
pomocjo kadrovskih managerjev pripravijo in usmerjajo kadre skozi delovno dobo
na dodeljenih delovnih mestth v organizacijah. Glavno vlogo pri tem ima
predstavitev in seznanitev kadrov z internimi pravili, predpisi, nalogami,
obveznostmi, seznanitev z bodo¢imi sodelavci in seznanjanje z organizacijsko
kulturo organizacije. Kadri so lahko uspesnejsi, ¢e se s kulturo organizacije
poistovetijo, jo pomagajo nadgrajevati in $iriti. Po besedah avtorice Giol-Calefariu
(2023) se organizacijska kultura ustvarja dlje casa, skozi ve¢ generacij. Je sistem,
sestavljen iz vrednot, navad in prepricanj, ki zdruzuje kadre, zaposlene v
organizacijah. Dobra organizacijska kultura (Ghimisi, 2022) prispeva k pripadnosti

in majhni fluktuaciji kadrov.

Kadrovski managerji imajo s podroc¢ja KM, pravnih praks, pridobljenimi certifikati,
priznanji in izkusnjami moc¢ne delovne specificne kompetence. Delovne specifi¢ne
kompetence jim omogocajo posredno in neposredno usmetjanje podrejenih.
Delovno specificne kompetence kadrovskih managerjev se navezujejo na eni strani
na izvajanje vseh kadrovskih procesov v organizaciji, na drugi strani pa na uporabo

sodobne informacijske tehnologije, ki povecuje njihove digitalne delovne specificne
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kompetence. Orodja, ki jim pomagajo pri usmerjanju in spadajo pod digitalne
delovne specificne kompetence, so Excel in druge baze podatkov (SAP, Oracle itd.),
elektronska posta (Outlook, Gmail itd.), video aplikacije (MS Teams, Zoom itd.) in
programi, ki slonijo na umetni inteligenci (ChatGPT, Monday itd.).

3.2 Digitalne kompetence na kadrovskem podrocju

Druzba z razvojem tehnologije postaja vedno naprednejsa. Gonilo za napredek je
razvoj IKT, ki ga kadrovski managerji na podro¢ju KM morajo izvajati, da
pripomorejo k integraciji in digitalizaciji kadrovskih procesov. Razvoj IKT (Arslan
idr., 2021) bo v prihodnjih letih vodil v druzbo 5.0 in nadaljnjo digitalno
transformacijo KM. Strategije KM se bodo spremenile, saj bodo orodja za vodenje

in upravljanje kadrov vse bolj podprta z umetno inteligenco.

Dandanes ni kadrovskega procesa, ki ne bi bil digitaliziran in IKT nadgrajen. Po
besedah avtorjev Maghsoudi idr. (2023) je pomembno, da je IKT prisotna, vendar
ne sme prevzeti celostne vloge opravljanja poklica kadrovskega managerja, saj se
kadri, ki so v tezavah, velikokrat obrnejo na kadrovske managerje, ki jim s svojimi
socialnimi in mehkimi vesc¢inami znajo prisluhniti in pomagati. Lyu & Liu (2021)
trdita, da gre za vescine, ki so tehnolosko nenadomestljive in jih razvoj IKT ne bo
izpodrinil, saj so zaradi svoje custvene kompleksnosti del cloveske narave. Po zapisih
avtorice Chuang (2022) je povezana uporaba IKT in mehkih ves¢in pomembna za
strateSke odlocitve kadrovskih managerjev. Njihova dolznost je, da najprej sami
osvojijo znanja IKT, da lahko o njej kasneje poucujejo kadre in jo uporabljajo za

pomoc pri njihovem upravljanju in vodenju.

Uporaba IKT je za namene KM zaradi tekmovalnega poslovnega okolja postala
nujna, da lahko posamezne organizacije sledijo razvoju in konkurenci. Z IKT se je
povecala stopnja inovacij in superiornosti kadrovskih managerjev (Ugar, 2021).
Superiornost se je povecala predvsem z uporabo umetne inteligence, ki kadrovskim
managetjem na vseh podrodjih kadrovanja pomaga iskati reSitve. Z umetno
inteligenco si kadrovski managerji laj$ajo pridobivanje in selekcijo kadrov, saj z
uporabo programov, ki slonijo na umetni inteligenci, analizirajo Zivljenjepise
potencialnih kadrov in tako kadre po razlicnih kriterijih razvrstijo od najboljsega do
najslabsega. Kadrovski proces pridobivanja in selekcije se pospesi, moznost izbire

napacnih kadrov za razpisana delovna mesta pa se zmanjsa.
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Uporaba umetne inteligence se uporablja tudi v procesu izobrazevanja, usposabljanja
in ocenjevanja, saj imajo vecje organizacije zakupljene izobrazevalne portale preko
katerih izvajajo izobrazevanja za delovna mesta, varnost pri delu, pozarno varnost
ipd. Izobrazevalni portali, ki se jih pogosto uporablja, so Moodle, Smart Arena,
Akademija, Mojedelo ipd.

Z umetno inteligenco si kadrovski managerji pomagajo e pri koordinaciji, analizah,
upravljanju talentov itd. Vsi kadrovski procesi so tehnolosko podprti, in ¢e kadrovski
managetji zelijo biti uspesni, jth morajo znati tudi uporabljati. Poznavanje in uporaba
umetne inteligence, posledi¢no IKT orodij za kadrovske procese, kaze na digitalne

kompetence kadrovskih managerjev in njihov odnos do razvoja organizacij.
4 Metodologija

Cilj raziskave je bil primerjati med seboj orodji, ki sta namenjeni ocenjevanju stopnje
kompetentnosti kadrov. Zanimalo nas je, kako bi ju lahko uporabili za ocenjevanje
delovno specifi¢cnih digitalnih kompetenc kadrovskih managerjev. S teoreti¢nim
pregledom literature smo pregledali potrebna znanja in vescine, ki jih kadrovski
managetji potrebujejo za ucinkovito opravljanje dela. Dolocili smo, kaj so delovno
specificne digitalne kompetence. Za iskanje clankov, raziskav in orodij za
ocenjevanje kadrov smo uporabili baze, kot so Web of Science, Jstor, Google
Scholar in Scopus. Vecina publikacij je bila objavljena med letoma 2021 in 2024, saj
smo zeleli uporabiti najnovejse zapise. Klju¢ne besede, po katerih smo iskali, so bile
kompetence, digitalna orodja, kadrovski managerji, matrika usposobljenosti, KIU,
SWOT ipd.

Zastavili smo konceptni obliki orodij, ki bi jih nadrejeni kadrovskim managerjem
lahko uporabili za njthovo ocenjevanje. Gre za orodji matrike usposobljenosti in
kljucne indikatorje uspesnosti (KIU), ki se pogosto uporabljata za ocenjevanje
kadrov. Oslonili smo se na ze predhodno oblikovana orodja, ki so bili uporabljena
za ocenjevanje kadrov v drugih organizacijah. Orodji smo s kriticno primetjalno
analizo primerjali s pomoc¢jo SWOT analize in v rezultatih predstavili, zakaj je za

ocenjevanje kadrovskih managerjev eno orodje boljse od drugega.
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5 Raziskava

Digitalne kompetence zajemajo poznavanje IKT in umetne inteligence. Digitalne
kompetence predstavljajo sposobnost poznavanja in uporabe digitalnih orodij.
Znanje o digitalnih orodjih in programih po zapisih avtorjev Fernandez-Luque,
Ramirez-Montoya & Cordén-Garcia (2021) poveca informacijsko pismenost,
sposobnost hitrejSega in ucinkovitejsega zbiranja dejstev, uporabo baz podatkov, ki
v fizicni obliki niso dostopne, moznost komuniciranja na daljavo, ustvarjanje

digitalnih vsebin, poznavanje informacijske varnosti ipd.

Organizacije imajo vecino svojih procesov ze digitaliziranih, za kar so v preteklosti
potrebovali najboljse vodilne kadre posameznih podrocij, oddelkov in dobre
informatike, da so lahko v obdobju nekaj let vzpostavili digitalno okolje za digitalno
opravljanje dela. Digitalizirana delovna mesta so tako postala rezultat vecletnega

razvoja posameznih delovnih mest.

Za opravljanje dela na digitalnih delovnih mestih v organizacijah potrebujejo
usposobljene, kompetentne kadre, ki poznajo kombinacijo tehni¢nih, analiticnih,

komunikacijskih in mehkih ves¢in, da lahko uspesno delujejo v digitalnem okolju.

Za namen raziskave smo ugotavljali, kako bi lahko organizacije ocenjevale delovno
specificne digitalne kompetence kadrovskih managerjev. Ker v organizacijah
kadrovski managerji velikokrat vzpostavijo sistem ocenjevanja kadrov s pomocjo
razlicnih ocenjevalnih orodij, smo se odlocili, da bi enaka orodja lahko uporabili pri
ocenjevanju kadrovskih managerjev. Primerjali smo orodji, ki se uporabljata za
merjenje in ocenjevanje kompetentnosti posameznih kadrov. Orodji se uporabljata
z namenom ugotavljanja, ali je posamezen zaposlen kader upravicen do
napredovanja, dviga place, izboljsanja delovnih pogojev, opravljanja obstojecega

delovnega mesta ali ne.

Primerjali smo orodji matrike usposobljenosti in kljuéne indikatorje uspe$nosti
(KIU) oziroma tabelo KIU. Orodji sta bili zapisani v obliki tabele, ki cleni
posamezna delovna podrocja, posamezne naloge in podaja rezultate o zmoznosti
opravljanja dolocene delovne naloge. Za namen raziskave smo oblikovali lasten
primer tabele matrike usposobljenosti in tabele KIU, ki bi se lahko uporabili za

ocenjevanje delovno specifi¢nih digitalnih kompetenc kadrovskih managerjev.
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5.1 Matrika usposobljenosti

Matrike usposobljenosti so pomembno orodje v kadrovskem managementu, saj
omogocajo sistemati¢en pregled kompetenc in usposobljenosti zaposlenih kadrov
znotraj organizacije (Yeung, 2023). Uporabljajo se za ocenjevanje trenutne ravni
znanja in vescin ter za identifikacijo potreb po nadaljnjem usposabljanju in razvoju,
kar pomaga pri strateSkem nacrtovanju razvoja kadrov in izboljsanju ucinkovitosti

delovnih procesov (Memon idr., 2022).

Matrike usposobljenosti so namenjene ocenjevanju zaposlenih kadrov z enakim
profilom delovnih nalog. Matrike usposobljenosti so tako najbolj primerne za
ocenjevanje razli¢nih kadrov, ki opravljajo enake oziroma podobne delovne naloge.
Ker imajo organizacije v vecini zaposlenega le enega kadrovskega managerja, smo za
raziskavo matriko usposobljenosti prilagodili za ocenjevanje le enega posameznika.
Glavna razlika z obic¢ajnimi matrikami usposobljenosti je, da v raziskavi ne moremo
primerjati  kompetenc ve¢ kadrovskih managerjev hkrati. Taka matrika
usposobljenosti nima moznosti primerjave s kadri, ki opravljajo enak profil delovnih
nalog, saj teh kadrov navadno v organizacijah ni — zaposlen je le en kadrovski
manager. Matrike usposobljenosti ni mogoce primerjati z matrikami drugih
organizacij, saj se delovni pogoji in zahteve od organizacij razlikujejo, hkrati pa bi s
primerjavo prihajalo do odtekanja internih podatkov organizacij in krSenja Splosne

uredbe o varstvu podatkov.

Obliko matrike usposobljenosti smo za namen raziskave oblikovali po vzoru matrike
s spletne strani Management30. com (2024). Pri oblikovanju matrike usposobljenosti
smo se navezovali na opis delovno specifi¢nih digitalnih kompetenc, ki so v dobi
mnozi¢ne uporabe IKT pomembne za delo kadrovskega managerja. Za opis in
segmentacijo posameznih delovnih nalog smo se navezovali na kadrovske procese v
organizacijah. Kadrovski procesi, zajeti v matriki usposobljenosti, so bili
pridobivanje in selekcija, usposabljanje in ocenjevanje, koordiniranje in usmerjanje,
ohranjanje, zadrzevanje in razvoj (tabela 5.1). Za vsak kadrovski proces smo
opredelili posamezne naloge in primere primernih praks in orodij. Med primerne
prakse in orodja smo uvrstili digitalna orodja, ki jih kadrovski managerji in kadrovski

oddelki najveckrat uporabljajo za komunikacijo, usposabljanje in usmerjanje kadrov.
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Kadrovski managerji so lahko po matriki usposobljenosti ocenjevani s strani
nadrejenih, torej clanov uprav organizacij. Pomembno je, da matrika usposobljenosti
prikaze, pri katerih nalogah in procesih se morajo kadrovski managerji izboljsati, da

bodo nadgradili svoje delovno specifi¢ne digitalne kompetence.

Za primer ocenjevanja delovno specificnih digitalnih kompetenc kadrovskih
managetijev lahko pogledamo prvo nalogo pri kadrovskemu procesu pridobivanja in
selekcije, vidno v stolpcu dva (tabela 5.1). Naloga se osredotoca na komunikacijo z
vodjami oddelkov za nove kadrovske potrebe. Digitalna orodja, ki bi bila po nasem
mnenju najboljsa, so MS Teams, Zoom, Skype itd. Ta digitalna orodja so razsirjena
in velikokrat obravnavana kot splo$no znanje. Vseeno jih ne znajo uporabljati vsi
kadrovski managerji enako dobro, zato je ocena stopnje kompetentnosti pomembna.
Stopnje kompetentnosti smo razdelili na tri nivoje. Prva, najnizja stopnja je rdece
barve, kar nakazuje na nepoznavanje uporabe digitalne tehnologije za namen naloge
komunikacije z vodji oddelkov za nove kadrovske potrebe. Pri tej stopnji je potrebna
popolna poglobitev v delovno nalogo in poucevanje o njej. Druga stopnja, ki je
rumene barve, predstavlja znanja, ki so deloma osvojena, vendar ocenjevani
kadrovski managerji $e vedno niso popolnoma samostojni, ne obvladajo znanj v
celoti. Pri tej stopnji je potrebna delna poglobitev in izpopolnjevanje znanja. Zadnja,
najvi§ja stopnja je zelene barve. Zelena barva nakazuje najvisjo stopnjo
kompetentnosti kadrovskih managerjev za izbrano nalogo. Tu vec¢jih poglobitev ni
potrebnih, pomembno je, da kadrovski managerji svoja znanja o nalogi le osvezujejo

in sledijo njenemu razvoju.

Tabela 5.1: Primer matrike usposobljenosti za ocenjevanje delovno specifi¢nih digitalnih

kompetenc kadrovskih managerjev

Kadrovski
Primeri praks, orodij manager
(kompetence)

Kadrovski

procesi

Komunikacija z vodji oddelkov MS Teeams, Zoom, Skype itd.
za nove kadrovske potrebe
= Digitalna priprava in objava Canva template in objava na ZRSZ,
) prostega delovnega mesta spletno stran organizacije, LinkedIn
Y .
e itd.
=] Digitalni izbor najboljsih Razvrstitev (keyword matching,
:Q kandidatov glede na CV ranking, scoring Al programi)
g Lov na glave (angl. head Upotaba LinkedIn, Applicant Tracking
‘_'E hunting) Systems (ATS) itd.
- Digitalni intervjuji MS Teeams, Zoom, Skype itd.
E Digitalna selekcija kandidatov Izbor najboljsih (keyword matching,
glede na CV ranking, scoring Al programi)
Spletno obvescanje kandidatov E-posta
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Kadrovski

procesi

Razpored na delovno mesto

Kadrovski
manager
(kompetence)

Primeri praks, orodij

Excel, interne baze podatkov
organizacije

Dolocanje kilometrine

Google maps itd.

Oblikovanje profilov kadrov

Excel, SAP, Oracle itd.

Tecaji in e-ucenje

Moodle, Smartarena ipd.

'E'T % Metjenje uspesnosti kadrov Tockovanje na Moodle, Smartarena
é '%‘ ipd.
g3 VZD, VPP Simulacije, Posiljanje obvestil za datum
g‘ : tecaja na e-posto itd.
- Napotitev na zdravniski pregled | E-posta
Usklajevanje in premescanje E-posta
kadrov
Dodeljevanje odgovornosti in Moodle, Smartarena ipd.
nalog

Spodbujanje timskega dela

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Dodeljevanje in urejanje
mentorstva

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Dodeljevanje in urejanje
Stipendiranja

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Dodeljevanje in urejanje
vajeni§tva

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Koordinacija komunikacije

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Usklajevanje in obvladovanje
sprememb

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Koordiniranje in usmerjanje

Ocenjevanje uspesnosti

MS Teeams, Zoom, Skype itd. in
Moodle, Smartarena ipd.

Koortdinacija nagradnih
programov

MS Teeams, Zoom, Skype, itd.

SPOT, ZPIZ

Uporaba spletnih brskalnikov

Redni letni razgovori

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Team buldingi

MS Teeams, Zoom, Skype itd.

Razvoj internih aktov, pravna

podlaga

razvoj

Uporaba spletnih brskalnikov, Word,
Excel

Ohranjanje,
zadrZevanje in

Vodenje kadrovskega oddelka

MS Teeams, Zoom, Skype itd., Word,
Excel

Legenda:

Delno pozna

Po koncu ocenjevanja morajo ocenjevalci predati rezultate ocenjevanim kadrovskim

managerjem, ki se morajo izboljsati pri izvajanju delovnih nalog s pomo¢jo digitalnih

orodij, pri katerih so bili ocenjeni z rdeco in rumeno barvo. Matriko usposobljenosti

se ponovi v dogovorjenem roku, ko se smatra, da so ocenjevani kadrovski managerji

izboljsali svoje znanje na podrocju uporabe digitalnih orodij, digitalizirali opravljanje

delovnih nalog, povecali uporabo IKT v kadrovskih procesih in nadgradili delovno

specifi¢ne digitalne kompetence.
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Klju¢ne lastnosti matrik usposobljenosti so, da lahko pokazejo, ali so kadrovski
managetji sposobni opravljati tako pomembno funkcijo znotraj organizacij, ali imajo
zadostno znanje za delo od doma in so sposobni za sledenje razvoju kadrovskega
podrodja ter kadrovskih procesov, ali so naklonjeni integraciji procesov itd. Ve¢ kot
imajo zeleno obarvanih polj znotraj matrik usposobljenosti, bolj so kompetentni,
bolj se lahko pogajajo z nadrejenim o napredovanju, povisanju pla¢ in ostalih

delovnih pogojih.

Izvajanje matrik usposobljenosti priporo¢amo vsem organizacijam, ki zelijo
ugotoviti, ali so se znanja in delovno specificne digitalne kompetence kadrov
izboljsala v primerjavi z zadnjim merjenjem le-teh. Matrika usposobljenosti,
prikazana v tabeli 5.1, lahko sluzi za vzorec, ki prikazuje, kako naj organizacije
ocenjujejo delovno specificne digitalne kompetence za posamezne kadrovske

procese.
5.2 Kljuc¢ni indikatorji uspesnosti

Klju¢ni indikatorji uspesnosti (KIU) so merljivi kazalniki, ki organizacijam pomagajo
oceniti, kako ucinkovito posamezni kadri dosegajo zastavljene cilje (Gu, Luo, & Li,
2023). KIU so kljucni pri spremljanju uspes$nosti kadrov, oddelkov, projektov ali
organizacij kot celote, saj omogocajo vpogled v to, kako dobro se izvajajo vnaprej

zastavljene strategije organizacij in ali so potrebne kakrsne koli spremembe.

Kljuéne znacilnosti KIU so, da so objektivni, saj temeljijo na ocenjevanju nalog
posameznih delovnih mest. KIU ocenjujejo kvantitativno, saj naloge, dolocene za
delovna mesta lahko merijo in analizirajo. Poleg objektivnosti so tudi ciljno
usmerjeni. Z ocenjevanjem KIU organizacije ugotavljajo, ali posamezne cilje v
izbranem ¢asovnem obdobju kadri dosegajo ali ne. KIU se tako kot mnogo drugih
orodij za ocenjevanje kompetentnosti uporablja v tedenskih, mesec¢nih ali letnih

casovnih obdobjih.

Za namen raziskave smo oblikovali tabelo KIU za ocenjevanje delovno specifi¢nih
digitalnih kompetenc kadrovskih managerjev (tabela 5.2). S tabelo smo Zeleli
predstaviti moznost orodja, ki tako kot matrika usposobljenosti ocenjuje delovno
specificne digitalne kompetence kadrovskih managerjev. Oblikovana je bila po
vzorcu s spletne strani Explorehr.org (n. d.). Pri oblikovanju tabele KIU smo se
navezovali na opis klju¢nih digitalnih KIU, ki so v dobi mnozi¢ne uporabe IKT
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pomembni za delo kadrovskega managerja. Za opis in segmentacijo posameznih
KIU smo se navezovali na najbolj razsirjene digitalne naloge in orodja posameznih
kadrovskih procesov v organizacijah. Kadrovski procesi, zajeti v tabeli KIU, so se
navezovali na digitalno pridobivanje in selekcijo, usposabljanje in ocenjevanje,

koordiniranje in usmerjanje, ohranjanje, zadrzevanje in razvo;j.

Vsak kadrovski proces smo razélenili na posamezne KIU. Opisani KIU se v tabeli
nahajajo v drugem stolpcu (tabela 5.2) in se navezujejo na bolj razsirjene naloge, ki

jih morajo obvladovati kadrovski managetiji.

Tretji stolpec tabele KIU vsebuje tezo KIU, ki dolo¢a vrednost znanja, obvladovanja
KIU (tabela 5.2). Sledita cetrti in peti stolpec z opredeljenimi primeri ciljev in
dejansko dosezenimi cilji. Primeri ciljev v Cetrtem stolpcu nakazujejo, koliksno
normo morajo kadrovski managetji v vnaprej dolocenem ocenjevalnem ¢asovnem
obdobju doseci za posamezen KIU. Peti stolpec je nato odraz dejanskega stanja
doseganja KIU norme po konc¢anem ocenjevalnem ¢asovnem obdobju. Cilji v tabeli
so opredeljeni v odstotkih, stevilu dni ali veckratniku dni, odvisno od narave ciljev

in nalog,

Sesti stolpec (tabela 5.2) prikazuje dobliene rezultate, ki jih kadrovski manager
pridobi za posamezen KIU. Rezultati predstavljajo rezultat formule, ki dejanske cilje
KIU (peti stolpec) deli z Zeljenimi cilji KIU (Cetrti stolpec) in vse skupaj pomnozi z
vrednostjo 100 ((Cilj/Dejanski cilj)*100).

Sedmi stolpec predstavlja koncne rezultate tabele KIU. V primeru tabele 5.2 gre za
rezultat, ki poda, ali so kadrovski managerji upraviceni do napredovanja, povisice ali
izboljsanje drugih delovnih pogojev. Koncni rezultat predstavlja izracun, ki nastane
iz mnozenja teze posameznega KIU (tretji stolpec) in rezultata KIU (Sesti stolpec)
ter vse skupaj deli z vrednostjo 100 (KIU*Rezultat)/100).

Kon¢ni rezultati, vidni v sedmem stolpcu (tabela 5.2), prikazujejo tudi skupno stevilo
dosezenih tock. Tocke, vidne v sedmem stolpcu, so za vsak kadrovski proces nizje
od vrednosti 100. Vec¢ tock ocenjevani kadrovski manager doseze, bolj je upravicen

do povisic, napredovanj in ostalih ugodnosti.
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Tabela 5.2: Primer tabele KIU za ocenjevanje delovno specifi¢nih digitalnih kompetenc

kadrovskih managetjev

Dejanski
Teza doseZen

Kadrovski KIU cilj Konéni
procesi (tocke) Cilj (primer) (primer)  Rezultat rezultat

Komunikacija z vodji
oddelkov za nove

kadrovske potrebe 10 1-krat/teden 1- 100 10

(MS Teams, Zoom, krat/teden
Skype itd.)

Digitalna priprava in
objava prostega
delovnega mesta
(Canva template in 13-
objava na ZFI,{SZ, 10 20-krat/leto krat/leto
spletno stran
organizacije, LinkedIn
itd.)

% digitalnega izbora
najboljsih kandidatov
glede na CV glede
prej/potem

Lov na glave (angl.
head hunting)
(LinkedIn, Apllicant 10 2-krat/leto
tracking systems
(ATS) itd.)
Digitalni intervjuji (MS 20 14
Teams, Zoom, Skype 10 . . intervjujev 70 7
itd) intervjujev/leto / leto
% digitalne selekcije
kandidatov glede na
CV glede prej potem
(Keyword matching,
ranking, scoring Al
programi)

% spletnega
obvesc¢anja kandidatov
glede prej/potem (e-
posta)

Razpored na delovno 24
mesto (Excel, interne 30 delovnih

baze podatkov 10 dni delgzjnlh 80 8

organizacije)

o . 30 delovnih 24 .
Dolocanje kilometrine 10 dni delovnih 80 8
(Google maps itd.) dni
Oblikovanje profilov 5.
kadrov (Excel, SAP, 10 5-krat/leto keat/leto 40 4
Oracle itd.)

Skupno 100 64,2
Stevilo tecajev in e-
ucenja na zaposlen
kader (Moodle, 1-
Usposabljanje | Smartarena, % 10-krat/leto krat/leto 10 25
in Akademija Mojedelo
ocenjevanje ipd.)

65 6,5

10 10 % 6% 60 6

0-
krat/leto

Pridobivanje
in selekcija

10 20 % 12 % 60 6

10 15 % 13 % 87 8,7
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Dejanski
doseZen

Kadrovski cilj Koncéni

procesi (tocke)  Cilj (primer) (ptimer)  Rezultat | rezultat
Merjenje uspesnosti
kadrov (tockovanje na

Moodle, Smartarena, 25 5-krat/leto > 40 10

Akademija Mojedelo krat/leto

ipd.)
% poucevanja o VZD,
VPP prej/potem
(simulacije, posiljanje 25 10 % 5% 50 12,5
obvestil za datum
tecaja na e-posto itd.)
Napotitev zaposlenega 1
kadra na zdravniski 25 1-krat/leto 100 25
; krat/leto
pregled (e-posta)
Skupno 100 50

% usklajevanja in
premescanja kadrov
Koordiniranje | glede prej/potem (e-
in usmerjanje | posta)

% zmanjsanje
odgovornosti in nalog
glede prej/potem
(Moodle, Smartarena,
Akademija Mojedelo
ipd.)

% rasti timskega dela z
drugimi kadri glede
prej/potem (MS 10 20 % 14 % 70 7
Teams, Zoom, Skype
itd.)

Dodeljevanje in
urejanje mentorstva
studentom, dijakom 10
(MS Teams, Zoom,
Skype itd.)
Dodeljevanje in
urejanje Stipendiranja
studentom, dijakom 10
(MS Teams, Zoom,
Skype itd.)
Dodeljevanje in
urejanje vajenistva
studentom, dijakom 10
(MS Teams, Zoom,
Skype itd.)

% zaposlenih kadrov,
s katerim komunicira
(MS Teams, Zoom,
Skype itd.)

% zaposlenih kadrov,
s katerim se usklajuje
in obvladuje
spremembe (MS
Teams, Zoom, Skype
itd.)

10 10 % 8 % 80 8

10 10 % 2% 20 2

1 Studenti,
dijaki letno

2 $tudenti,
dijaki letno

3 $tudenti,

dijaki letno 2 66,67 6,67

10 5% 5% 100 10

10 20 % 16 % 80 8
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Kadrovski
procesi

% rasti ocenjevanja
uspesnosti
zaposlenega kadra
glede prej/potem (MS
Teams, Zoom, Skype
itd. in Moodle,
Smartarena,

Akademija Mojedelo
ipd.)

Dejanski
doseZen

cilj Konéni

(tocke) Cilj (primer) (primer)  Rezultat rezultat

10 20 %

12 % 60 6

% kadrov udelezenih
nagradnih programov
(MS Teams, Zoom,
Skype itd.)

10 20 % 13 % 65 6,5

Skupno

100 59,17

Ohranjanje,
zadrZevanje
in razvoj

% kadrov vnesenih v
ZP1Z (uporaba
spletnih brskalnikov)

20 100 % 100 % 100 20

Stevilo opravljenih
rednih letnih
razgovorov na
zaposlen kader (MS
Teams, Zoom, Skype
itd.)

1-
20 1-krat/leto krat/leto 100 20

Stevilo Team
buldingov na oddelek
(MS Teams, Zoom,
Skype itd.)

1-

20 2-krat/leto krat/leto

50 10

Cas razvoja internih
aktov, urejanje pravne
dokumentacije
(uporaba spletnih
brskalnikov Word,
Excel)

_ 13
20 sz?}‘l’vtmh delovnih 65 13
ni/leto dni/leto

Cas vodenja
kadrovskega oddelka
(MS Teams, Zoom,
Skype itd. in Excel,
Word)

220
delovnih 88 17,6
dni/leto

250 delovnih

20 dni/leto

Skupno

100 80,6

Ocenjevanje KIU naj organizacije ponavljajo v razlicnih ¢asovnih obdobjih, da bodo

lahko spremljale, ali so se ocenjevani kadrovski managerji izboljsali pri opravljanju

svojega dela in ali so se jim izboljsale delovno specifi¢ne digitalne kompetence. Vsaka

organizacija lahko tabelo KIU prilagodi glede na lastne potrebe.
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5.3 Klju¢ni indikatorji uspesnosti

Matrika usposobljenosti in tabela KIU sta orodji, ki se lahko uporabita za oceno
kompetenc kadrovskih managerjev, tako splosnih kot tudi delovno specificnih. Obe
orodji imata svoje prednosti in slabosti, saj vsako orodje na svoj nacin ocenjuje
kadrovske managerje. Katero orodje je boljse za ocenjevanje kadrovskih managerjev,
smo ugotavljali s SWOT analizo.

SWOT analiza je okrajSava angleskih besed Strengths (prednosti), Weaknesses
(slabosti), Opportunities (priloznosti) in Threats (groznje). Te $titi besede
poimenujejo elemente SWOT analize, ki so razdeljeni na $tiri pravokotnike
(Bergeron idr., 2020). V tabelo smo zapisali, katere so prednosti, slabosti, priloznosti
in groznje matrike usposobljenosti (tabela 5.3) in KIU (tabela 5.4).

Tabela 5.3: Primer SWOT analize za matriko usposobljenosti

Velikokrat namenjena le ocenjevanju vec¢

Jasno dolocene kompetence

kadrov hkrati
Hitra identifikacija znanj Subjektivnost ocen izvajalcev, ocenjevalcev
Omogoca stratesko nac¢rtovanje kadrov Casovno potraten proces

Izboljsanje kompetentnosti kadrovskih

. Ne uposteva mehkih vescin
managerjev

Pogosto jo je treba spreminjati, saj se delovne
navade in procesi spreminjajo

PriloZnosti

Razkol med kadri, oddelki zaradi
subjektivnosti

Nacrtovanje razvoja kompetenc

Velikokrat poenostavljen prikaz kompetenc

Dodatna moznost kot pogoj za napredovanje kadrov

Zaradi premajhne ocene se poveca lahko

Moznost povecanja produktivnosti K A
nezadovoljstvo ocenjenih

Na osnovi matrike usposobljenosti organizacije
dolo¢ijo prejemnike nagrad

Vir: lasten.
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Tabela 5.4: Tabela 5.3: Primer SWOT analize za KIU tabelo

Jasno dolocene kompetence Usmerjenost na ozke rezultate

Pogosto jo je treba spreminjati, saj se delovne navade

Objektivnost . g L
in procesi spreminjajo

Omogoca stratesko nacrtovanje kadrov Pomanjkanje kvalitativnosti

Izboljsanje kompetentnosti kadrovskih managerjev Ne uposteva mehkih vescin

Merljivost zaradi stevilskih vrednosti rezultatov

Hitro ocenjevanje

Kvantitativnost
Nacrtovanje razvoja kompetenc Veliki stroski za majhne organizacije

Pomanjkanje rezultatov za celotno podobo

Dodatna moznost kot pogoj za napredovanje ;
Pogo) P ) kompetentnosti kadra

Zaradi premajhne ocene se lahko poveca

Moznost povecanja produktivnosti . L
nezadovoljstvo ocenjenih

Na osnovi matrike usposobljenosti organizacije
dolo¢ijo prejemnike nagrad

Spodbujanje stalnih izboljsav

Ob primerjavi SWO'T analize za matriko usposobljenosti in tabel KIU lahko vidimo,
da sta si orodji za ocenjevaniji kompetenc v marsicem podobni. Pri prednostih in
priloznostih se orodji ujemata pri jasno dolocenih kompetencah, strateskemu
nac¢rtovanju kadrov, izboljSanju kompetentnosti kadrovskih managerjev. Orodjt
omogocata nacrtovanje razvoja kompetenc in napredovanja, nacrtovanje povecanja
produktivnosti in lazje dolocanje, ali si kadrovski managetji zasluzijo napredovanja,

dvige plac, izboljsanje delovnih pogojev in opravljanje obstojecega delovnega mesta.

Pri slabostih in groznjah se orodji ujemata pri neupostevanju mehkih vesc¢in
kadrovskih managerjev, pogostem spreminjanju zaradi spreminjajocih se procesov
in da se lahko zaradi prenizke ocene kadrovskega managerja poveca njihovo

nezadovoljstvo in zmanjsa pripadnost.
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Ne glede na veliko podobnost lahko iz SWOT analize vidimo, da se orodji med seboj
tudi precej razlikujeta (tabela 5.3 in tabela 5.4). Tabela KIU ima ve¢ prednosti in
priloznosti kot matrika usposobljenosti. Te prednosti predstavljajo navedena
objektivnost orodja, metljivost zaradi Stevilskih vrednosti rezultatov, hitro

ocenjevanje, kvantitativnost in spodbujanje stalnih izboljsav.

Pri slabostih in groznjah je matrika usposobljenosti od tabele KIU druga¢na v tem,
da je velikokrat namenjena le ocenjevanju ve¢ kadrov hkrati, lahko pride do
subjektivnosti ocen izvajalcev oz. ocenjevalcev in lahko gre za ¢asovno potraten
proces. Tabela KIU je v primetjavi z matriko usposobljenosti manj primerna zaradi
usmetjenosti na ozke rezultate, pomanjkanja kvalitativnosti, velikih stroskov za

majhne organizacije in pomanjkanja rezultatov za celotno podobo kompetentnosti
kadra.

Glede na stevilo prednosti, priloznosti, slabosti in grozenj smo ugotovili, da je tabela
KIU bolj primerna za ocenjevanje delovno specifiénih digitalnih kompetenc
kadrovskih managerjev. Res je, da ima tabela KIU eno slabost oz. groznjo vec,

vendar ima tri prednosti in priloznosti ve¢ od matrike usposobljenosti.

Za ocenjevanje tako splosnih kot tudi delovno specificnih digitalnih kompetenc
kadrovskih managerjev priporo¢amo uporabo tabele KIU, ki naj jo vsaka
organizacija prilagodi glede na svoje potrebe. Zaradi svoje objektivnosti, hitrega
ocenjevanja, kvantitativnosti in spodbujanja stalnih izboljSav je boljsa od matrike

usposobljenosti.
6 Zakljucek

Vloga kadrovskih managerjev v sodobnih organizacijah je klju¢na za zagotavljanje
uspesnosti in konkuren¢nosti na globalnem trgu. Njihova naloga ni le upravljanje
kadrov, temvec¢ tudi usmerjanje organizacijskih procesov skozi prizmo nenehnih
sprememb in tehnoloskega napredka. Organizacije, ki Zelijo ostati uspesne, morajo
nenchno vlagati v razvoj kompetenc svojih kadrovskih managerjev, katerih
odgovornost je zagotavljanje, da so kadri na pravih mestih, s pravimi vesc¢inami ob
pravem casu. To zahteva ne le globoko razumevanje KM, temve¢ tudi sposobnost

prilagajanja in uvajanja digitalnih novosti v delovno okolje.
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Prepoznavanje in merjenje kompetenc, zlasti delovno specificnih digitalnih
kompetenc, postaja vse pomembnejse. Digitalizacija in razsirjena uporaba IKT sta
prinesli nove izzive in priloznosti za kadrovske managerje. Sodobni KM zahteva, da
so kadrovski managerji ves¢i uporabe digitalnih orodij, ki jim omogocajo boljse
upravljanje kadrov, hitrejSe odlocanje in ucinkovitejse izpolnjevanje delovnih nalog.
Poleg KM tudi organizacije zahtevajo veliko mero delovno specificnih digitalnih

kompetenc.

Za ocenjevanje teh kompetenc se organizacije vse pogosteje posluzujejo orodij, kot
so matrike usposobljenosti in tabele klju¢nih indikatorjev uspesnosti (KIU). Ta
orodja med drugim omogocajo tudi merjenje uspesnosti kadrovskih managerjev ter
omogocajo identifikacijo podrocij, kjer so potrebna dodatna izobrazevanja ali
izboljsave. S tem organizacije zagotavljajo, da njihovi kadrovski managerji ostajajo

na Celu razvoja in sprememb, kar je nujno za njihovo konkurenc¢nost in uspesnost.

Razvoj in ohranjanje delovno specificnih digitalnih kompetenc kadrovskih
managerjev ni zgolj vprasanje tehnoloske pismenosti, temvec¢ tudi razumevanja in
prilagajanja organizacijske kulture ter sposobnosti ucinkovitega vodenja in
motiviranja kadrov. S tem, ko kadrovski managerji prevzemajo aktivno vlogo pri
digitalni transformaciji organizacij, ne le povecujejo svojo lastno kompetentnost,

temvec tudi prispevajo k $irsi digitalni preobrazbi organizacije kot celote.

Kon¢ni cilj organizacij je ustvariti delovno okolje, ki podpira tako profesionalno kot
osebnostno rast kadrov. To vkljucuje zagotavljanje ustreznih orodij in virov, ki
omogocajo ucinkovito izvajanje delovnih nalog, ter ustvarjanje kulture, ki spodbuja
sodelovanje, inovativnost in pripadnost. V tem kontekstu postaja ocenjevanje

kompetenc, zlasti digitalnih, klju¢nega pomena za dolgoro¢no uspesnost organizacij.

Kadrovski managerji, ki so sposobni zdruziti svoje vodstvene sposobnosti z
digitalnimi kompetencami, lahko ucinkovito vodijo organizacije skozi procese
sprememb in razvoja. S tem ne prispevajo le k povecanju produktivnosti, temve¢
tudi k vedji pripadnosti in zadovoljstvu zaposlenih, kar je klju¢no za ohranjanje
konkuren¢nosti na sodobnem trgu. Konec koncev so kompetence kadrovskih
managerjev odraz njihove sposobnosti za uspesno vodenje organizacij v vedno bolj

digitaliziranem svetu, kjer sta prilagajanje in inovativnost nuja, ne izbira.
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