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Prispevek na podlagi sodobne znanstvene literature opredeljuje 
koncept delovne uspešnosti s posebnim poudarkom na razlikah 
med individualno uspešnostjo, delovno učinkovitostjo in 
adaptivno uspešnostjo. Z uporabo metode snežne kepe je bila 
izvedena konceptualna razmejitev med obravnavanimi pojmi ter 
njihova umestitev v okvir digitalnega kadrovskega managementa. 
Ugotovitve kažejo, da digitalno delovno okolje pomembno vpliva 
na kazalnike delovne uspešnosti, oblikuje pričakovanja do 
zaposlenih ter usmerja razvoj njihovih digitalnih kompetenc. 
Delovna uspešnost se vse tesneje povezuje z digitalno 
pismenostjo, adaptivno uspešnostjo in sposobnostjo učinkovitega 
timskega dela. Digitalno kompetentni zaposleni v digitalnih 
delovnih okoljih dosegajo boljše rezultate, pri čemer ima 
pomembno usmerjevalno vlogo tudi digitalni kadrovski 
management. Ta z organiziranimi usposabljanji sistematično krepi 
digitalno pismenost zaposlenih ter s tem prispeva k višji 
individualni in organizacijski uspešnosti v sodobnem digitalnem 
okolju. 
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 Based on contemporary scientific literature, this paper 
conceptualises work performance with particular emphasis on the 
distinctions between individual performance, work efficiency, 
and adaptive performance. Through a literature review approach, 
a conceptual delineation of these constructs is provided and 
situated within the framework of digital human resource 
management. The findings indicate that the digital work 
environment has a significant influence on work performance 
indicators, shapes the expectations placed on employees, and 
directs the development of their digital competencies. Work 
performance is increasingly closely associated with digital literacy, 
adaptive performance, and the ability to work effectively in teams. 
Digitally competent employees achieve better outcomes in digital 
work environments, with digital human resource management 
playing an important guiding role. Through structured training 
initiatives, digital human resource management systematically 
strengthens employees’ digital literacy, thereby contributing to 
higher individual and organisational performance in the 
contemporary digital environment. 
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1 Delovna uspešnost v povezavi z digitalno pismenostjo 
 
Delovna uspešnost zaposlenih je osrednji konstrukt sodobnega kadrovskega 
managementa, saj se nanaša na učinkovito in kakovostno izvajanje delovnih nalog 
ter prispevek posameznika k doseganju organizacijskih ciljev. V literaturi je 
opredeljena kot večdimenzionalen pojav, ki poleg rezultatov vključuje tudi vedenjske 
in prilagoditvene vidike dela (Ángeles López-Cabarcos et al., 2022; Campbell & 
Wiernik, 2015). Poseben pomen ima adaptivna uspešnost, ki označuje sposobnost 
zaposlenih za učinkovito prilagajanje spremembam in novim zahtevam, zlasti v 
digitaliziranih delovnih okoljih (Charbonnier‐Voirin & Roussel, 2012). Raziskave 
poudarjajo, da delovna uspešnost ni odvisna le od individualnih kompetenc, temveč 
tudi od delovnega okolja, motivacije in organizacijske podpore (Yun et al., 2022). 
Digitalna transformacija je dodatno okrepila pomen digitalnih kompetenc in 
digitalne pismenosti, ki pomembno prispevata k višji delovni in adaptivni uspešnosti 
zaposlenih (Cetindamar et al., 2024; Hermans & Ulrich, 2021). Kljub obsežni 
literaturi o delovni uspešnosti in digitalni transformaciji organizacij, ostaja 
pomanjkljivo razumevanje o celostni konceptualni obravnavi vpliva digitalnega 
kadrovskega managementa na individualno uspešnost zaposlenih. To v naši raziskavi 
predstavlja raziskovalno vrzel, saj se do sedaj, po našem vedenju ni nobena raziskava 
obravnavala njune povezave v kontekstu delovne uspešnosti in digitalne pismenosti. 
 
1.1 Digitalni kadrovski management 
 
Digitalni kadrovski management se od klasičnega razlikuje po sistematični uporabi 
digitalne tehnologije, podatkovno podprtem odločanju in digitaliziranih kadrovskih 
ter administrativnih procesih, ki povečujejo preglednost in sledljivost kadrovskega 
dela (Zervas & Stiakakis, 2025). Digitalna tehnologija pri tem ne predstavlja zgolj 
podpornega orodja, temveč je sestavni del strateškega managementa (Alexandro, 
2025). Ta vključuje tudi razvoj digitalne pismenosti zaposlenih, ki v digitalnem okolju 
delujejo kot povezovalni člen med tehnologijo in delovnimi procesi (Takács & 
Pogatsnik, 2023). Čeprav je vpeljava digitalnih rešitev praviloma v pristojnosti 
vodstva in informacijske podpore, kadroviki zagotavljajo operativno in vsebinsko 
podporo zaposlenim ter skrbijo za skladnost z zakonodajnimi okviri in standardi kot 
je na primer Digitalni kompetenčni okvir ali Akt o UI (Akt EU o UI, 2023; Okvir 
digitalnih kompetenc za državljane | GOV.SI, 2022). 
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Z okvirji, standardi in zakonodajo kadrovski oddelki organizirajo usposabljanja, 
spodbujajo učinkovito rabo digitalne tehnologije  in uvajanje digitalnih rešitev, ki 
poenostavljajo delovne procese. Sistematično krepljenje digitalne pismenosti 
zaposlenih tako prispeva k bolj tekočemu delu, zmanjšanju napak in višji delovni 
uspešnosti, kar predstavlja osrednji cilj digitalnega kadrovskega managementa 
(Mahmoud et al., 2025). 
 
2 Metodologija 
 
Raziskava temelji na preliminarnem kvalitativnem raziskovalnem pristopu, katerega 
namen je razumevanje vpliva digitalnega kadrovskega managementa na individualno 
uspešnost zaposlenih. Zaradi kompleksnosti obravnavanega pojava in razmeroma 
novega raziskovalnega področja je bil izbran eksplorativno-deskriptivni raziskovalni 
dizajn, ki omogoča analizo organizacijskih praks in zaznanih učinkov digitalne 
transformacije delovnih procesov. 
 
Raziskava izhaja iz dveh raziskovalnih vprašanj, ki sta bili metodološko oblikovani 
za jasnejšo operacionalizacijo in navezavo na obstoječo znanstveno literaturo: 
 
RV1: Kako digitalni kadrovski management vpliva na individualno uspešnost 
zaposlenih v organizacijah? 
 
RV2: Ali digitalna pismenost prispeva k višji delovni uspešnosti zaposlenih? 
 
Prispevki so bili zbrani s pomočjo uporabe pristopa snežne kepe (angl. snowball 
approach), ki omogoča postopno širjenje nabora relevantnih prispevkov na podlagi  
literature (Brečko, 2005; Johnson, 2014). Izhodiščni nabor literature je bil 
identificiran z iskanjem v znanstveni bibliografski bazi COBISS.SI, izbrani z 
namenom sočasnega vpogleda v mednarodni in slovenski znanstveni prostor. Zaradi 
omejitve na eno bazo je raziskava opredeljena kot preliminarna študija, ki predstavlja 
teoretično izhodišče za nadaljnje raziskave. 
 
V analizo so bili vključeni izvirni znanstveni članki. Iskanje je zaradi sorodnosti 
izrazov in različnega opisa konceptov glede na avtorje potekalo z uporabo pojmov 
delovna učinkovitost, delovna uspešnost, individualna uspešnost in adaptivna 
uspešnost v kombinaciji s pojmi digitalizacija in digitalni kadrovski management. 
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Osnovni iskalni niz v angleškem jeziku je tako bil: (“employee efficiency” OR “work 
performance” OR “job performance” OR “individual performance” OR “adaptive 
performance”) AND (“digital” OR “digitali*”) AND (“human resource” OR 
“human resource management” OR “personnel management”). 
 
Na dan 7. 1. 2026 je bilo v bazi COBISS:SI identificiranih 597 zadetkov ob omejitvah 
na izvirne znanstvene članke, slovenski in angleški jezik ter obdobje 2021–2026. Na 
podlagi pregleda naslovov in povzetkov, neposredne in posredne literature, je bilo z 
uporabo metode snežne kepe identificiranih skupno 21 relevantnih znanstvenih 
prispevkov, povzetih v naslednjem poglavju. 
 
3 Rezultati 
 
Metoda snežne kepe avtorjem preglednih znanstvenih člankov lahko pomaga 
ugotoviti raziskovalne vrzeli na raziskanem področju, ki jih zanima. Po besedah 
(Wohlin, 2014) gre za razvrščanje prispevkov v skupine (angl. clustering), ki 
omogočajo opredeljen začetek iskanja literature. Glede na naše izbrane prispevke 
smo ugotovili, da je je delovna uspešnost  povezana z digitalnim kadrovskim 
managementom in digitalno pismenostjo, kar prikazujemo z odgovorom na RV1 in 
RV2.  
 
Preko izbranih znanstvenih prispevkov  na RV1, odgovarjamo, da digitalni kadrovski 
management vpliva na individualno uspešnost posledično na delovno uspešnost in 
učinkovitost. Avtorji na področju managementa namreč v svojih raziskavah 
obravnavajo digitalizirane delovne procese povezanih z managementom med 
katerimi so raziskovali odnose med procesi, tehnologijo in zaposlenimi. Povezanost 
managementa in tehnologije, bodisi digitalne, bodisi umetno inteligenčne (UI) 
izbranih avtorjev je vodila, da smo prišli do zaključkov, da digitalna tehnologija ne 
glede na področje kadrovskega managementa vpliva na povečano učinkovitost 
zaposlenih (Dhiman et al., 2023; Hermans & Ulrich, 2021). Povečana učinkovitost 
je posledica delovne uspešnosti, ki je v današnjem času v veliki meri odvisna od 
digitalnih kompetenc zaposlenih (Eraković & Radić-Bojanić, 2023). 
 
Za razvoj digitalnih kompetenc v organizacijah skrbijo pretežno kadrovski oddelki, 
ki delujejo kot specializirani delovni timi (London & Sherman, 2021). Znotraj njih, 
kadroviki opravljajo definirane naloge, od zaposlovanja in administrativne podpore 
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do kadrovske analitike in strateškega načrtovanja in usposabljanja. Učinkovitost 
kadrovikov je vse bolj pogojena z njihovimi digitalnimi kompetencami, saj 
učinkovita raba digitalnih orodij omogoča avtomatizacijo, podatkovno podprto 
odločanje ter večjo preglednost kadrovskih postopkov. Brez ustreznih kompetenc, 
posledično digitalne pismenosti bi bila individualna in posledično organizacijska 
uspešnost bistveno omejena (Pigola et al., 2024). Brez ustreznih digitalnih 
kompetenc bi bila individualna uspešnost kadrovikov nižja, posledično pa tudi 
delovanje sodobnega digitalnega kadrovskega managementa v organizacijah ne bi 
bilo izvedljivo oziroma učinkovito. 
 
Ne glede na zahtevnost in naravo dela morajo kadroviki učinkovito sodelovati, pri 
čemer digitalna tehnologija predstavlja ključno povezavo in podporo za 
koordinacijo, izmenjavo informacij in standardizacijo kadrovskih procesov. 
Sodelovanje omogoča izvedbo digitalnega kadrovskega managementa, zmanjšuje 
administrativno obremenitev ter kadrovikom omogoča večjo osredotočenost na 
strateške in razvojne naloge, s čimer kadrovski oddelki delujejo kot zgled 
učinkovitega timskega delovanja v organizacijah (Alam et al., 2024). Takšen zgled 
pozitivno vpliva na zavzetost zaposlenih v drugih oddelkih (Minghua, 2022) kar 
prispeva k boljšim rezultatom, pripadnosti (Berberoglu, 2018), posledično boljši 
organizacijski klimi in kulturi v oddelkih in organizaciji (Tsoni et al., 2025). Pozitivna 
organizacijska klima in kultura, podprti z uporabo digitalnih tehnologij, spodbujata 
tudi inovativnost (Uršič & Čater, 2025) in inovativno uspešnost zaposlenih (Son et 
al., 2024), izboljšujeta počutje in odnose (Janiukštis et al., 2024) ter zmanjšujeta 
namero izgorelosti in fluktuacije (Kok et al., 2025; Krajnc & Juvan, 2023). Skupno ti 
dejavniki pomembno prispevajo k višji delovni učinkovitosti in uspešnosti 
organizacij. 
 
Za RV2, kjer smo se spraševali, ali digitalna pismenost zvišuje delovno uspešnost, 
ugotavljamo, da digitalna tehnologija, ki pospešuje kadrovske in druge delovne 
procese, pomembno prispeva tudi k razvoju digitalnih kompetenc zaposlenih ter 
krepitvi digitalne pismenosti. Ta predstavlja ključno predpostavko za adaptivno 
učenje, saj zaposlenim omogoča učinkovito usvajanje novih znanj in prilagajanje 
tehnološkim spremembam (Yaseen et al., 2025). Razvite digitalne kompetence in 
višja digitalna pismenost se odražajo tudi v večji adaptivni uspešnosti zaposlenih, saj 
ti lažje obvladujejo nepredvidene situacije in se odzivajo na spremembe v delovnem 
okolju (Zervas & Stiakakis, 2025). 
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Pregled literature kaže, da individualna uspešnost, delovna uspešnost, adaptivna 
uspešnost in delovna učinkovitost skupaj pojasnjujejo celostno uspešnost zaposlenih 
pri delu. Gre za medsebojno povezane, a konceptualno ločene konstrukte, katerih 
razmerja so prikazana na Sliki 1. 
 

 
 

Slika 1: Konceptualni model individualne uspešnosti 
Vir: Lasten 

 
Slika 1 prikazuje konceptualni model individualne uspešnosti, ki pojasnjuje, zakaj so 
posamezni zaposleni delovno uspešni in usmerjeno k doseganju lastnih kariernih 
ciljev in ciljev organizacij (Ramawickrama et al., 2017). Delovna uspešnost se v tem 
okviru uresničuje, implementira preko uspešnosti pri delovnih nalogah, 
kontekstualno uspešnost in adaptivno uspešnost, katere so medsebojno povezane 
ter skupaj oblikujejo delovno učinkovitost zaposlenih. 
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V digitalnih delovnih okoljih ima adaptivna uspešnost osrednjo vlogo, saj omogoča 
hitro prilagajanje spremembam v tehnologiji in delovnih procesih ter spodbuja 
izboljšave in digitalizacijo delovnih nalog (Pulakos et al., 2000). Adaptivna uspešnost, 
ki temelji na sposobnosti stalnega učenja in sprejemanja novih znanj (Loughlin & 
Priyadarshini, 2021), v strateških oddelkih vpliva na digitalna usposabljanja, ki 
zvišujejo digitalno kompetentnost in pismenost (Gabrovšek & Rihtaršič, 2025), kar 
tudi pritrjuje našemu RV2. 
 
Razvite digitalne kompetence vključujejo informacijsko in podatkovno pismenost, 
digitalno komunikacijo in sodelovanje, ustvarjanje digitalnih vsebin, razumevanje 
informacijske varnosti ter reševanje problemov (Cosgrove & Cachia, 2025). Pri tem 
je potrebo upoštevati etična načela in zasebnost (Keršič & Turkanović, 2025). 
Takšna digitalna kompetentnost ustvarja pogoje za učinkovit digitalni kadrovski 
management, ki zaposlenim omogoča višjo delovno in posledično individualno 
uspešnost, kot je povzeto v prikazu na Sliki 1, ki hkrati prikazuje tudi grafični prikaz 
odgovorov na RV1 in RV2. 
 
4 Zaključek 
 
Prispevek opredeljuje delovno uspešnost zaposlenih v kontekstu digitalnega 
kadrovskega managementa ter poudarja, da gre pri individualni uspešnosti za 
večdimenzionalen konstrukt, ki vključuje delovno uspešnost, adaptivno uspešnost 
in delovno učinkovitost. Pregled literature potrjuje, da digitalizacija delovnih okolij 
bistveno spreminja načine dela, kazalnike uspešnosti ter pričakovanja do zaposlenih, 
pri čemer digitalna pismenost in digitalne kompetence postajajo ključni pogoji za 
visoko delovno in adaptivno uspešnost in učinkovitost. V tem okviru se digitalni 
kadrovski management  izkazuje kot pomemben mehanizem za sistematičen razvoj 
digitalnih kompetenc, optimizacijo kadrovskih procesov ter podporo timskemu 
sodelovanju in podporo strateškemu odločanju.  
 
Kljub navedenim ugotovitvam ima raziskava določene omejitve. Ker gre za 
preliminarno študijo, ki temelji na pregledu literature iz omejenega nabora virov in 
uporabe metode snežne kepe, obstaja možnost selekcijske pristranskosti, prav tako 
pa rezultati niso neposredno vezani na vse organizacijske kontekste, dejavnosti in 
velikosti organizacij. 
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Ob upoštevanju teh omejitev ugotovitve potrjujejo, da vlaganje v digitalna znanja 
presega raven individualne uspešnosti ter pomembno prispevek dolgoročni 
organizacijski uspešnosti, inovativnosti in prilagodljivosti, ki bodo v nadaljevanju 
digitalne transformacije organizacij postajale vedno pomembnejše. 
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