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POVZETEK

V diplomskem delu je obravnavana raba spletnih socialnih omrezij v organizacijah, predvsem
na kadrovskem podrocju. Na kadrovskem podrocju se zacenja uporabljati SSO za iskanje
najustreznejSih kadrov in pritegnitev njihove pozornosti z oglaSevanjem blagovne znamke
delodajalca. Potencialnim kadrom se tako predstavi delo in zgodbo organizacije, v katero bi
lahko vstopili tudi sami. Ta pristop nudi precej vecjo izbiro kandidatov, ki se jih lahko preveri
na spletu. Ob tem je treba upoStevati zakonodajo in podatke, ki jih potencialni zaposleni deli v
zvezi z zaposlitvijo.

Raziskava med slovenskimi organizacijami je pokazala, da so le-te glede rabe SSO Se vedno v
precejSnjem zaostanku, saj jih razen za oglasevanje strogo omejujejo ali ignorirajo. Slovenske
organizacije morajo osvojiti Se precej znanj za izkori§¢anje najboljsih poslovnih praks.

Kljucne besede: tehnologija Web 2.0 in Business 2.0, spletno kadrovanje, blagovna znamka
zaposlovalca, pravni vidik (preverjanje kadrov preko spleta), raba SSO v poslovhem procesu.

SUMMARY

In this diploma thesis, the use of social web networks within organizations, exclusively in
HRM field is being discussed. In the HRM field, social web media, from the employers’
position, is becomeing the mean of searching the most suitable job candidates and attracting
their attention with promoting employers brand as the best work place. Therefore, the
employer gives the potential candidates an overview of future tasks and the organization’s
story, which they have a chance of becoming a part of. This approach gives the employer
many more candidates to choose from, all of whom can be evaluated on the web. By doing so,
the current legislation must be taken into account and only job position relevant information
must be considered.

Research had shown that Slovenian organizations do not exploit social web media to the
extent to which foreign countries do. In Slovenian organizations, the options available are
used mainly for advertising, for different purposes are either prohibited or their use is ignored.
There is still much learning to be done by Slovenian organizations in regards to the best
business practices.

Keywords: Web 2.0 technology and Business 2.0, Web based HRM, employers brand, legal
aspect (verification of personnel on the web), use of social web networks in business
practices.
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1 UuUvOD

Ce pogledamo sodobne trende glede uporabe spletnih socialnih omreZij, lahko ugotovimo, da
so ta vedno bolj razsirjena. Njihova uporaba je vedno bolj prisotna v zasebnem zivljenju, prav
tako pa se njihova priljubljenost povecuje med samim delovnim ¢asom, in sicer v zasebne,
sluzbene ali strokovne namene. Zaradi tega sem se odlocil, da preuc¢im tematiko uporabe
spletnih socialnih omrezij, kot so Facebook, Myspace, Twitter in podobnih, na delovnem
mestu. Delodajalci namrec v veliki meri menijo, da je uporaba teh internetnih orodij ovira za
zaposlene, saj naj bi na tak naéin zaposleni zapravljali ¢as, namesto da bi ga izkoristili za
delo. Burrus (2010) meni, da nekateri obravnavajo uporabo teh omrezij kot problemati¢no za
organizacije, saj zaposleni niso ve¢ osredotoceni na svoje delo, poleg tega pa lahko pride do
nenadzorovanega iztekanja klju¢nih informacij glede nacrtovanih projektov.

Mislim, da se predvsem zaradi takih stali$¢ v organizacijah odlo¢ajo prepovedati rabo spletnih
omrezij med delovnim ¢asom, saj naj bi na tak nacin laze nadzorovali pretok informacij. To
naj bi sicer varovalo organizacijo pred iztekom klju¢nih informacij, zal pa tudi onemogoca
hitro pridobivanje novih idej in znanj iz zunanjih virov. Poleg tega uporaba teh orodij
predstavlja izjemno ugodno komunikacijo. Prav tako je treba poudariti koristi, ki jih raba teh
internetnih orodij prinaSa organizacijam. Bennett idr. (2010) menijo, da spletna socialna
omrezja zagotavljajo priloznosti za formalno in neformalno interakcijo s sodelavci in
strankami ter tako pripomorejo pri prenosu znanj in komunikaciji. Zaradi tega Burrus (2010)
predstavlja poslovno rabo spletnih socialnih omrezij kot nov trend, imenovan »Buisiness 2.0«.
Ta vsebuje spletne aplikacije, ki lahko spodbujajo inovativno timsko delo, omogocajo
ustvarjanje dodane vrednosti s strankami, sodelovanje z zunanjimi partnerji ter interaktivno
komunikacijo med vodilnimi in zaposlenimi na u¢inkovit nac¢in. Poleg tega z uporabo spletnih
omrezij organizacije ponudijo svojim zaposlenim moznost, da njihova pisarna ni ve¢ samo
mesto, kamor prihajajo delat, ampak daje priloZznost zaposlenim za lasten prispevek v
organizacijsko kulturo in participacijo pri ustvarjanju vrednot in prepricanj v organizaciji
(Bennett idr. 2010).

Namen

V tem delu Zelim predstaviti, kako delodajalci uporabljajo spletna omrezja ter na kaj bi morali
biti pri njihovi uporabi v organizaciji pozorni. Kajti pri uporabi teh orodij morajo upoStevati
tudi veljavno zakonodajo s podrocja varovanja osebnih podatkov, da ne krSijo nacela
zaupnosti. Skrbno morajo spostovati zasebnost zaposlenih ali kandidatov za zaposlitev.

Na osnovi analize bom oblikoval predloge, kako bi z uporabo teh orodij lahko dosegli visjo
ucinkovitost poslovanja. V tujini se namreC¢ Ze pojavljajo organizacije, ki iscejo
najprimernejSe kadre prek spletnih omrezij in s pravilno uporabo teh orodij na delovnem
mestu spodbujajo ustvarjalnost in u¢inkovitost zaposlenih.



Cilji

Postavil sem si cilje, ki so predstavljali vodilo za temeljito preucevanje uporabe spletnih
socialnih omrezij v slovenskih organizacijah oziroma med njihovim delovnim procesom. S
tem diplomskim delom poskuSam ugotoviti, kaksne so potencialne moznosti vpliva spletnih
omrezij na u¢inkovitost dela ter preuciti, na kakSen nacin spletna omrezja na delovnem mestu
uporabljajo zaposleni ter delodajalci.

V teoretiCnem delu je moj cilj ugotoviti predvsem to, kakSna je prakti¢na raba spletnih
socialnih omreZij s strani organizacij in njihovih zaposlenih ter prepoznanje prednosti in
slabosti rabe spletnih omrezij med delom. V tem delu bom prav tako izvedel raziskavo
uporabe spletnih omrezij v organizacijah ter navedel nekaj ugotovitev, kako bi jih lahko bolje
uporabili pri delu.

V empiricnem delu navajam ugotovitve o uporabi spletnih socialnih omrezij v slovenskih
organizacijah s strani delodajalcev in zaposlenih ter ugotovitve, v kolikSni meri slovenski
delodajalci dopuscajo uporabo spletnih omrezij med delom. Na osnovi teh prikazov in
ugotovitev bom v diplomskem delu oblikoval priporocila za u¢inkovitej$i izkoristek spletnih
socialnih omreZij v organizaciji, tako z vidika delodajalca kot z vidika zaposlenih.

Metodologija

Pri izdelavi diplomske naloge sem uporabil deskriptivno in komparativno metodo. S Studijem
razpolozljive slovenske in tuje literature sem opisal preucena dejstva ter vidike razli¢nih
avtorjev in njihova mnenja o tej tematiki. Uporabil sem tudi metodi analize in sinteze, saj sem
preucil in razdelal posamezne vidike tematike in jih primerjal s teoreti¢nimi izhodis¢i glede
rabe spletnih omrezij v organizacijah, predvsem v Sloveniji. Preveril sem tudi prisotnost
organizacij na nekaterih spletnih socialnih omrezjih. Tako pridobljene informacije in znanje
sem v diplomskem delu povezal v smiselno celoto.

Kot metodo za zbiranje podatkov sem uporabil anketo in intervju, pri ¢emer sem vljucil vec
razli¢nih slovenskih organizacij, izbranih po priloznostnem vzorcu. Vkljuéil sem slovenske
organizacije iz razli¢nih panog, tako proizvodnih kot storitvenih, saj sem tako pridobil bolj
objektiven vpogled v to tematiko. Tako sem lazje odkril, kateri je klju¢ni dejavnik pri rabi
spletnih omreZij v posameznih organizacijah, tudi glede na panogo.

Anketo sem naredil v pisni obliki. Vsebuje izvirna vpraSanja s pet vpraSanji odprtega tipa in
sedem vpraSanji zaprtega tipa ter nekaj vpraSanj za pridobitev demografskih podatkov.
Namenjena je bila vsem, ki so zaposleni v kakrsnikoli organizaciji oziroma podjetju, tako
vodilnim zaposlenim, ki imajo podrejene, kot tudi ostalim zaposlenim. Z anketo sem Zzelel
ugotoviti okvirno prisotnost spletnih omrezij v organizacijah in prevladujo¢e mnenje med
zaposlenimi in vodilnimi glede rabe teh spletnih orodij v organizaciji. Prav tako sem Zzelel z



anketo ugotoviti, na katerih ravneh organizacije je raba teh orodij bolj prisotna in zakaj. Tako
sem pridobil podatke o okvirni prisotnosti spletnih omreZij v organizaciji, kdo vse in na
kakSen nacin uporablja ta spletna orodja ter v kak$nih organizacijah je raba teh orodij bolj
prisotna.

Intervju je bil namenjen desetim delodajalcem oziroma vodilnim na kljuénih polozajih v
razli¢nih organizacijah. Tako sem pridobil njihovo mnenje o rabi spletnih omrezij med delom
in ugotovil, zakaj dopusc¢ajo, ali pa tudi ne, rabo teh spletnih orodij med delom. V intervju
sem glede na posameznega intervjuvanca vkljuéil od osem do petnajst vprasanj o trenutnem
stanju glede obravnavane tamatike pri nas. S tem sem pridobil kar se da natan¢ne podatke in
mnenja o rabi spletnih socialnih orodij in njihovem potencialnem ucinku na delo ter ugotovil,
kaksna miselnost prevladuje o rabi teh spletnih orodij pri slovenskih delodajalcih.

S soocenjem rezultatov ankete in intervjujev sem lazje ugotovil, kolikSna je okvirna prisotnost
uporabe spletnih omrezij in kakSna so mnenja o njihovi uporabi v organizacijah, tako z vidika
delodajalcev kot zaposlenih.

Predpostavke

Predpostavljam, da se delodajalci e vedno preve¢ otepajo zamisli o uporabi spletnih omreZij
med delom, saj imajo obc¢utek, da imajo ta orodja vec negativnih kot pozitivnih vplivov. Prav
tako menim, da bi bilo dobro v organizacijah bolj preucili koristi, ki jih raba teh orodij lahko
prinese. Ugotovil sem, da je raba teh orodij v proizvodnih organizacijah precej manj
razSirjena kot v storitvenih, kar je razumljivo, saj je dostop do interneta v proizvodnih
organizacijah (v sami proizvodnji) zelo omejen. Tako sem moral upoStevati tudi precejsnjo
variacijo rezultatov ankete in intervjujev glede na panogo organizacij.

Vsekakor sta velik problem uporabe spletnih omrezij tudi zasebnost in varnost.
Predpostavljam pa, da bi lahko ob pravilni rabi teh orodji organizacije dosegle precej veéjo
uc¢inkovitost. Prav tako menim, da se bi se morale tiste organizacije, ki se Se niso, temeljito
pripraviti na prihod generacije Y, ki Ze in bo Se prihajala v organizacije, saj lahko ti iskalci
zaposlitve s svojimi sposobnostmi in obvladovanjem spletnih orodij organizacijam veliko
doprinesejo.

Omejitve

Kot omejitev sem uposteval, da je to precej novodobna zadeva, ki Se zdaleC¢ ni raziskana.
Tako sem moral upostevati tudi nekatere izkusnje, ki so jih organizacije Ze imele v praksi, saj
o tej temi Se ni dovolj napisanega, prav tako pa so avtorji zelo razlicnih mnenj glede
obravnavane tematike. ManjSo omejitev je predstavljala nezainteresiranost nekaterih
delodajalcev pri sodelovanju v raziskavi, prav tako predstavlja problem verodostojnost
informacij, ki jih nekatere organizacije in zaposleni sporoc¢ajo glede obravnavane tematike.
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Vecino napacnih, nesmiselnih in zavajajoCih informacij sem lahko odkril in zavrgel kot
neuporabne, nekaj pa jih je lahko vseeno ostalo, saj sem v diplomskem delu poskusal ¢im bolj
objektivno razvrstiti uporabne in neuporabne informacije.

Struktura diplomskega dela

V uvodu sem predstavil obravnavano temo, ki sem jo dalje v vsebini precej raz€lenil in
dolo¢il rdeco nit svojega dela. Na zacetku sem predstavil spletna socialna omreZja in nato Se
razlozil kako jih v svetu uporabljajo v poslovne namene. V naslednjem poglavju sem se
izpostavil uporabo spletnih socialnih omrezij v namene kadrovanja ter omenil tudi pravni
vidik glede preverjanja kadrov preko spleta oziroma spletnih socialnih omrezij. Na koncu tega
poglavja sem opisal Se blagovno znamko zaposlovalca ter navedel na kak$ne nacine jo lahko
organizacija uporablja za pritegnitev najboljSih kadrov. V empiri¢cnem delu sem izvedel
raziskavo, s katero sem dobil globlji vpogled v dejansko stanje rabe spletnih socialnih omrezij
v slovenskih organizacijah, nato pa sem v naslednjem poglavju navedel nekaj predlogov in
reSitev za lazje uvajanje in boljSo rabo teh aplikacij v organizacijah. Na koncu sem dodal Se
sklep, kjer sem navedel ugotovitve avtorjev, izvlecke iz raziskave in napisal Se lastno mnenje.



2 SPLETNA SOCIALNA OMREZJA TER NJIHOVA VLOGA IN POMEN V
ORGANIZACIJI

V tem poglavju bom predstavil nekaj spletnih socialnih omrezij in njihov razvoj skozi cas,
nato bom prikazal na¢ine njihove uporabe v organizacijah in moznosti za vklju¢evanje v
delovni proces ter pojasnil, kako raba spletnih omrezij v organizaciji vpliva na zaposlene.

2.1 Opredelitev in razvoj spletnih socialnih omrezij

Internet nam je dal moZnost povezovanja z ljudmi po svetu, z nekaj kliki in bolj kot karkoli
drugega poenostavil ohranjanje stikov s prijatelji in druzino. Zaradi tega je spletno socialno
mrezenje ena najveéjih industrij danasnjega Casa (Walker 2011). Glede na navedeno je
razumljivo, da lahko z uporabo teh spletnih orodij posameznik ustvari svoj profil, ki sluzi kot
njegova spletna predstavitev, s katero lahko bolj osebno pristopa do drugih ljudi na spletu in z
njimi deli svoje interese, aktivnosti in ostalo. Geocities je bil med prvimi socialnimi omrezji
na spletu, ki je zagnal svojo spletno stran leta 1994. Njegov namen je bil, da so lahko
uporabniki uredili lastne spletne strani ter jih glede na njihovo spletno vsebino delili na
razli¢na mesta na spletu (Walker 2011).

Po prepricanju Boydove in Ellisonove (2007) je SixDegrees.com prvo spletno socialno
omreZje, ki je dopuscalo uporabnikom ustvarjanje javnih profilov, beleZzenje prijateljev in v
zacetku 1998 pregledovanje liste prijateljev. Seveda so vse te posebnosti obstajale ze prej,
vendar v drugac¢nih oblikah in niso bile zdruzene. Profili so ze obstajali na ve€ini vodilnih
spletnih straneh za zmenkovanje in v mnogih spletnih skupnostih. AIM® in ICQ? sta Ze
podpirala listo prijateljev, Geprav ta ni bila vidna drugim. Classmates.com® je dovoljeval
prijavo na osnovi tega, katero srednjo Solo oziroma fakulteto so ljudje obiskovali, tako so se
lahko povezali z ostalimi, ki so bili prijavljeni in obiskovali isto Solo, ampak uporabniki Se
nekaj let niso mogli ustvarjati profilov in seznama prijateljev. SixDegrees je bil prvi, ki je
omogocal vse te funkcije (Boyd in Ellison 2007). Promoviral se je kot orodje za pomo¢
ljudem pri medsebojnem povezovanju in posiljanju sporocil ostalim, menita Boyd in Ellison
(2007) ter opisujeta, da medtem ko je SixDegrees pritegnil milijone uporabnikov, mu vseeno

L AIM je AOL-ov program za posiljanje neposrednih sporo¢il, ki registriranim uporabnikom
omogoca komunikacijo v realnem casu.

21CQ je racunalniski program, prek katerega se poveZemo na splet in nam omogo&a neposredno
komuniciranje v realnem Casu, prek (obi¢ajno) kraj$ih sporo¢il.

3 Classmates.com je spletno socialno omreZje, ki je bilo leta 1995 ustvarjeno z namenom iskanja
prijateljev in poznanstev iz vrtca, osnovne Sole, srednje Sole, fakultete, dela in vojske v ZDA.



ni uspelo postati trajen posel, zato so ga leta 2000 ukinili. Njegovi ustanovitelji so preprosto
menili, da je bila spletna stran enostavno preve¢ razvita za tisti ¢as. Medtem ko so se ljudje Ze
zaceli zbirati na internetu, ve€ina Se ni imela razSirjenega omrezja prijateljev, ki bi bili
prisotni na spletu. Prvi uporabniki pa so se pritozevali, da potem ko si sprejel zahtevo po
prijateljstvu, ni bilo ve¢ veliko za poceti, poleg tega vecina uporabnikov ni bila zainteresirana
za spoznavanje tujcev (Boyd in Ellison 2007).

Po zagonu SixDegrees se je v naslednjih letih, med 1997 in 2001, pojavilo veliko spletnih
socialnih strani. AsianAvenue, BlackPlanet in MiGente so bila taka veéja omreZja, ki so
uporabnikom dovoljevala ustvarjanje profilov in dodajanje prijateljev (ve¢inoma brez
posebnih dovoljenj za dodajanje oseb). Uporabniki so lahko ustvarjali strokovne in osebne
profile ter profile za zmenkovanje na teh spletnih straneh. Ceprav so bila to ena izmed prvih
socialnih omrezij na spletu, pa niso vsebovala veliko inovacij (Chapman 2009). Boyd in
Ellison (2007) trdita, da se je naslednji val spletnih socialnih omrezij zacel z vzpostavitvijo
Ryze.com leta 2001, saj je pomagal ljudem kot vzvod za njihova poslovna omreZja.
Ustanovitelj Ryzea poroca, da je omreZje najprej predstavil prijateljem, ki so postali ¢lani
poslovne skupnosti San Francisca in tehnoloSke skupnosti, vkljucujo¢ podjetnike in
investitorje, ki so postali del mnogih prihodnjih spletnih socialnih omreZzij. V bistvu so bili
ljudje vkljuceni v Ryze, Tribe.net, LinkedIn in Friendster tesno povezani, tako zasebno kot
poslovno. Verjeli so, da lahko podpirajo drug drugega brez medsebojnega konkuriranja. Na
koncu Ryze nikoli ni pridobil na masovni priljubljenosti, Tribe.net se je osredotoCil na
uporabnike s strastmi in tako zrasel z izkori$¢anjem te niSe, medtem je LinkedIn postal mocan
poslovni servis na spletu, Friendster pa je dobil oznako »najvecje razocaranje v zgodovini
interneta« (Boyd in Ellison 2007).

Friendster se je pojavil leta 2002 kot socialno dopolnilo Ryza, trdita Boyd in Ellison (2007)
ter menita, da je bil ustvarjen z namenom, da bi konkuriral profitnemu spletnemu omreZju
Match.com, ki je sluzil za iskanje zanimivih posameznikov in zmenkovanju. Friendster je bil
prvo moderno, splosno spletno socialno omrezje, meni Adams (2011) in trdi, da je bil
Friendster nova vrsta spletnega omrezja za zmenkovanje, katerega cilj je bil zagotoviti
varnejsi prostor za spoznavanje novih ljudi v primerjavi s prostori, kjer so se tedaj spoznavali
ljudje, poleg tega bi tako spoznavanje lahko teklo veliko hitreje kot v resni¢nem Zivljenju.
Friendster je deloval po nacelu, po katerem so lahko uporabniki dodajali prijatelje, nato
prijatelje njihovih prijateljev in tako dalje, s ¢imer so uporabniki S$irili svoja omrezja.
Uporabniki so lahko navezali stik z ostalimi ¢lani, ohranjali te stike in delili spletne vsebine in
novice s temi kontakti. Omrezje se je prav tako uporabljalo za zmenkovanje in odkrivanje
novih dogodkov, skupin in hobijev. Uporabniki so lahko delili video vsebine, fotografije,
sporocila in komentarje z ostalimi ¢lani prek svojega profila v svojem omrezju (Adams 2011).
Stran je z naras¢anjem njene popularnosti kmalu naletela na tehniéne in socialne tezave, saj so
bili njeni strezniki in podatkovne baze preslabo opremljeni, da bi obvladali njeno hitro rast.
Zaradi tega se je stran vseskozi opotekala, kar je frustriralo njene uporabnike, sploh tiste, ki so



zamenjali svoj e-postni naslov s Friendsterjevim (Boyd in Ellison 2007). V nadaljevanju
Boyd in Ellison (2007) opisujeta, da je eksponentna rast prav tako pomenila kolaps v
socialnem kontekstu, saj so se morali uporabniki soo¢iti z njihovimi $efi in nekdanjimi sosolci
poleg najboljsih prijateljev, da pa so zadeve postale Se bolj zapletene, je Friendster zacel
onemogocati aktivnosti njegovih najbolj strastnih uporabnikov. Tako jim je onemogocil
ogledovanje profilov ljudi, ki so bili ve¢ kot stiri kolena oddaljeni (npr. prijatelj od prijatelja
od prijatelja od mojega prijatelja). Uporabniki so zaradi tega zac¢eli mnozi¢no dodajati znance
in zanimive neznance, saj so tako povecali svoj razpon in dosegljivost do ve¢ profilov
zanimivih uporabnikov, prav tako pa so se zaradi tega pojavili uporabniki, imenovani
»fakesters«, z laznimi profili, obiajno kaksne slavne osebe, saj so tako nabrali najvec
prijateljev. T. i. fakesterji so razjezili organizacijo, da je zacela brisati lazne profile in na
strani onemogocila funkcijo »najbolj popularni«, ki je prikazovala najbolj zanimive
posameznike in na nek nacin omogocala promocijo fakesterjem. Medtem ko so le redki
ustvarjali lazne profile, je ve€ina uzivala v raziskovanju njihovih profilov, nekateri pa so
uporabljali funkcionalne fakesterje za iskanje lastnih poznanstev. Zaradi tega je aktivno
brisanje laznih profilov mnogim uporabnikom signaliziralo, da organizacija ne deli svojih
interesov z interesi uporabnikov. Veliko za¢etnih uporabnikov je tako zacelo odhajati s strani
zaradi kombinacije tehni¢nih tezav, socialnih nasprotij in razbitega zaupanja med uporabniki
in stranjo (Boyd in Ellison 2007).

Kmalu za tem se je leta 2003 pojavil Myspace, ki je konkuriral s stranmi, kot so Friendster,
Xanga in AsianAvenue. Soustanovitelj Tom Anderson trdi, da so ustanovitelji zeleli pritegniti
odtujene Friendsterjeve uporabnike, in ko se je razSirila novica, da bo Friendster uveljavil
placniski sistem za Clane, je Myspace, prav tako pa Tribe.net, dobil dobro podlago za hitro
rast omrezja (Boyd in Ellison 2007). Kasneje so se pojavila Se druga spletna socialna omrezja,
kot so Bebo, BlackPlanet, Windows Live spaces, Twitter, Facebook in ostala, ki so
izkori$cala razli¢ne nise, upostevajo¢ uporabniSke interese, hobije, vero, posel in ostalo. Tako
S0 se nekatera omrezja razvila v ogromne skupnosti, nekatera pa so ostala manjsa, saj so
ostala osredotoCena na posamezne specifike svojih uporabnikov. Eno takih omrezij je,
naprimer, MyChurch, ki zdruZuje uporabnike s skupno vero.

V nadaljevanju sledi kratek opis trenutno Stirih ve¢jih in bolj priljubljenih spletnih omreZij.

Facebook

Burrus (2010) opisuje Facebook kot sredstvo, ki nam omogoca povezovanje in deljenje
informacij. Uporabniki se lahko pridruzujejo omrezjem, ki so organizirana po mestih,
delovnih mestih, Solah in regijah, za povezavo z ostalimi. Ljudje lahko dodajajo prijatelje, jim
posiljajo sporocila in posodabljajo svoje osebne profile ter s tem obvescajo prijatelje o sebi.



Carlson (2010) razlaga, da je bil izvor Facebooka sporen Ze od prvega tedna, ko je 19-letni
Mark Zuckerberg zagnal stran kot Student drugega letnika na Harvardu, v zacetku leta 2004.
Kasneje poimenovana stran »thefacebook.com« je postala takojsnji hit. Organizacija, ki jo je
leta 2004 ustanovil Mark Zuckerberg, je zacela svojo pot z gostovanjem Harvardovih
Studentov, malo kasneje pa se je razSirila med gimnazijce in Studente ostalih fakultet (Wyld
2011). Carlson (2010) trdi, da se je polemika glede Facebooka zacela zelo hitro. Teden po
tem, ko je leta 2004 zagnal stran, je bil Mark obtozZen kraje ideje trem Studentom viSjega
letnika. Ta trditev se je kmalu razvila v samostojno tozbo, ko je konkuren¢na organizacija prej
omenjenih Studentov visjega letnika toZila Marka in Facebook za krajo in prevaro, s ¢imer so
zaceli pravno odisejado, ki vse do leta 2012 Se ni reSena.

Wyld (2011) meni, da se je od ustanovitve to omrezje razvilo v popularno obsezno spletno
destinacijo, ki jo uporabljajo tako najstniki kot odrasli vseh starosti. 1z drzave v drzavo se je
Facebook utrdil v vodilno spletno omrezje in pogosto zasenci ostala spletna socialna omrezja.
Do leta 2010 je stran postala eno najvecjih spletnih omrezij na svetu, ki jo obis¢e 400
milijonov ljudi na mesec, opisuje stran Carlson (2010). Zato se ga pogosto oznacuje kot enega
od novih titanov interneta, ki konkurira celo Googlu z vizijo spleta, povezanega prek osebnih
zvez in priporocil, gotovo pa ne konkurira toliko v smislu iskalnega algoritma, meni Wyld
(2011) in razmislja, da se je v smislu vecje Siritve Facebook razSiril prek drugih strani s tem,
da je ponudil svojim uporabnikom moznost, da jim je nekaj vSe¢ (gumb »Like«) in to delijo s
svojim omrezjem, ne da bi zapustili obiskano stran. Tako je Facebook leta 2011 s 750 milijoni
uporabnikov po vsem svetu najvecje spletno socialno omrezje na svetu (Wyld 2011).

Myspace

Myspace je mesto na spletu, kjer lahko posameznik ustvari profilno stran, ki jo lahko
uporablja za sreCevanje novih prijateljev. Myspace pa se lahko uporablja za precej ve¢ stvari,
kot na primer samo za ustvarjanje novih poznanstev (Roeder 2011a). Myspace je veliko
omrezje in s tem uporabno mesto za iskanje in srecevanje ljudi, meni Roederjeva (2011a) in
piSe, da je tu prijavljeno veliko ljudi, zato je tudi iskanje posameznikov dosti lazje. Prav tako
Myspace omogoca brezplacno dodajanje glasbe in videoposnetkov na profil uporabnika. Z
naprednim urejanjem pa lahko profil urejamo na ogromno nacinov ter ga tako lazje
personaliziramo (Roeder 2011a).

Haberman (2011) meni, da je bil za mnoge Myspace prvi pohod v socialno mrezenje na
spletu, prav tako je bila stran vodilno spletno socialno omrezje na svetu, dokler je v zacetku
leta 2009 ni prehitel Facebook. Myspace je vstopil v spletno socialno mrezenje avgusta leta
2003, ampak danasnja podoba strani se je od njegove ustanovitve drasti¢no spremenila
(Haberman 2011). Ustvarila ga je majhna skupina programerjev, ki so Ze imeli internetno
organizacijo, tako je Myspace zrastel ob skokih in ovirah in kmalu postal ena najvecjih
spletnih organizacij, piSe Roederjeva (2011b) in je prepricana, da se je vse to uresnicilo na



temelju sanj pescice ljudi, ki so bili ¢lani Friendsterja ter so ze imeli vse, kar so potrebovali,
da za¢nejo ustvarjati Myspace. Ko se je zagnal Friendster leta 2002, se je vanj v¢lanilo nekaj
ljudi z eUniversa in takoj videlo ogromen potencial, ki bi ga stran, kot je Friendster, lahko
imela. Brad Greenspan, Chris DeWolfe, Josh Berman, Toan Nguyen in Tom Anderson so se
dobili z ekipo programerjev in se odlocili, da bodo ustvarili svojo lastno spletno stran, z
uporabo najbolj popularnih funkcij s Friendsterja (Roeder 2011b). Dalje Roederjeva (2011b)
opisuje, da so bili zaposleni pri eUniverse prvi, ki so ustvarili svoje Myspace profile. Nato so
poskusali predvideti, kateri bo pridobil najve¢ novih ¢lanov. Z uporabo eUniversove Ze
obstojece organizacije so lahko zelo hitro pridobili nove uporabnike. Na zacetku je Chris
DeWolfe hotel zaracunati vpisno ¢lanarino ljudem, ki so hoteli postati ¢lani Myspacea, vendar
je Brad Greenspan vedel, da ¢e zelijo ustvariti uspeSno spletno skupnost, bi ta morala biti
brezplacna. Kasneje, leta 2005, je Myspace odkupila organizacija Ruperta Murdocha News
Corporation, tako se je ime organizacije takrat spremenilo v Intermix Media. News
Corporation pa je v lastnistvu Fox Broadcastinga in tako je kasneje, leta 2006, Fox izdal
anglesko verzijo Myspacea, kar se je izkazalo za uspeSen poskus pri dodajanju angleske
glasbene scene na Myspace. Kasneje so izdali Se Myspace za Kitajsko, delajo pa tudi na tem,
da bi dodelili Myspace Se drugim drzavam (Roeder 2011b).

Myspaceova prodaja organizaciji Specific Media junija 2011 za 35 milijonov dolarjev je le
delcek njegove vrednosti, ki jo je leta 2005 odsStel News Corporation, tako da se je mogoce
tezko spomniti vpliva, ki ga je danes opotekajoca se spletna stran imela na naSa zivljenja,
meni Stenovec (2011). Haberman (2011) opisuje, da leta 2011 Myspace ni ve¢ socialno
medijski velikan, kot je bil neko¢, ampak je delno v lasti Justina Timberlakea in se veCinoma
uporablja za promocijo glasbenikov in zabavljacev. Tako se sedaj, leta 2012, Myspace nahaja
v Kaliforniji, v isti zgradbi kot njihov lastnik Fox Interactive Media, piSe Roederjeva (2011b)
in trdi, da ima Myspace priblizno 300 zaposlenih in Se vedno pridobiva prek 200.000 novih
uporabnikov vsak dan ter ima krepko prek 100 milijonov uporabnikov po vsem svetu.

Odkar je bila stran uradno zagnana leta 2004, je Myspace imel pomembno vlogo v druzbenih
dogodkih, kot so politi¢ni $kandali, in je bil v sredis¢u glede nekaterih primerov grozljivih
umorov. V tem ¢asu je stran skovala tudi internetne zvezde, zagnala precej glasbenih karier in
pomagala navdihovati celotno industrijo, ki je temeljila na principu Web 2.0 (Stenovec 2011).

Twitter

Burrus (2010) razmislja o Twitterju kot omrezju, ki omogo¢a mikro bloganje s prijatelji,
druzino in sodelavci, za lazje komuniciranje in ohranjanje stikov z izmenjavo kratkih, hitrih
odgovorov, ki niso dalj§i od 140 znakov na sporocilo. Posiljatelji lahko omejijo dostavo
sporocil tistim, ki so v njihovem krogu prijateljev ali sodelavcev (Burrus 2010). Medtem
Picard (2011) za Twitter trdi, da je sestavljen iz majhnih izbruhov informacij, ki se imenujejo
tweets. Vsak tweet je dolg najve¢ 140 znakov. Na zacetku Twitter ni imel omejitev glede



dolzine sporodila, ko pa je postal javen, se je uvedla 140-znakovna omejitev. To se je zgodilo
predvsem zaradi tega, ker je omejitev pri SMS-ih 160 znakov, ustanovitelji pa so Zeleli pustiti
prostor Se za uporabnisko ime (Picard 2011). Na tak nacin lahko uporabniki prek Twitterjeve
spletne strani prejemajo posodobitve. Mladi uporabljajo Twitter predvsem za to, da izvejo, kaj
pocnejo njihovi prijatelji (Burrus 2010).

Nacin ustanovitve Twitterja je precej drugacen, kakor trdijo snovalci in izvrSilni direktorji. V
uradni razli¢ici manjka del zgodbe, ki govori o vlogi, ki jo je doprinesel eden od
pomembnejSih soustanoviteljev, Noah Glass, piSe Carlson (2011) in trdi, da je Twitter nastal
pod okriljem organizacije Odeo. Jack Dorsey je dobil idejo za popolnoma drugac¢no zadevo,
ki bi se vrtela okrog statusa — kaj ljudje po¢nejo v dolo¢enem trenutku, in Glass je zacel
razmiSljati o potencialu takSnega produkta. Februarja 2006 je razvijalec Florian Webber
predstavil Jackovo idejo ostalim v organizaciji. To bi naj bil sistem, prek katerega lahko
uporabniki poSiljajo besedilo na dolo¢eno telefonsko Stevilko in s tem bi bilo to sporoc¢ilo na
voljo vsem prijateljem v omrezju Twttr (Carlson 2011). Picard (2011) meni, da je bilo
prvotno ime Twitterja navdahnjeno od imena Flickr, ki je spletna storitev za izmenjavo
fotografij. Razmisljali so tudi o imenih FriendStalker in Dodgeball. Slovar opredeljuje besedo
twitter kot kratek izbruh nepovezanih informacij. Jack Dorsey je menil, da je to odli¢no ime,
saj je bil produkt natan¢no to, kar opisuje slovar (Picard 2011). Noah Glass naj bi trdil, da se
je on spomnil imena Twittr in so ga Sele kasneje preimenovali v Twitter, pravi Carlson (2011)
in opisuje, da je bil po prvi predstavitvi februarja 2006 Williams skepticen glede
Twitterjevega potenciala, vendar se je vseeno odlocil postaviti Glassa za vodjo projekta.
Malik (2009) piSe, da se je po pricevanju nekdanjega zaposlenega pri Odeu, Domu Segolli,
resetiranje oziroma ponoven zagon organizacije zac¢el s celodnevnim »brainstormingom, Kjer
so se razdelili v ekipe za pogovor o najboljsih idejah. [...] Jack Dorsey naj bi prvi opisal
storitev, ki uporablja SMS-¢ za sporo¢anje manjSim skupinam, kaj po¢nemo. Delo na projektu
se je zacelo 31. marca 2006 in Jack Dorsey je skupaj z Noahom Glassom napisal prvo
razli¢ico (0.1) Twitterja, ki se je takrat Se imenovala Twttr (Malik 2009).

Avgusta je manjSi potres prizadel San Francisco in beseda se je hitro razsirila prek tega
omreZja, tako je Twitter priSel do svojega prvega trenutka slave in do jeseni pridobil Ze nekaj
tiso¢ uporabnikov, opisuje prvi uspeh Twitterja Carlson (2011). Dalje piSe, da je septembra
2006 Evan Williams, kljub zacetnemu uspehu, napisal pismo Odeovim vlagateljem, v katerem
je opredelil, da se organizacija ne premika nikamor, zaradi ¢esar mu je zelo Zal, zato je
pripravljen na zeljo vlagateljev odkupiti njihove deleze, da ne bi utrpeli prevelike izgube. Za
Twitter je navedel, da je prav tako del organizacije, ampak ima dva meseca po ustanovitvi
Sele nekaj manj kot 5.000 uporabnikov in je prezgodaj, da bi lahko ocenil njegov potencial,
vendar pa zaenkrat ne opravicuje strosSkov, Ki si jih organizacija lahko privos¢i za tvegane
investicije. Na predlog je pristala vecino vlagateljev in Evan je lahko odkupil organizacijo in z
njo tudi Twitter v vrednosti priblizno 5 milijonov dolarjev. Do leta 2011 je vrednost
organizacije narasla vsaj za 1000 odstotkov, torej na 5 milijard dolarjev (Carlson 2011).
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Scasoma je bil ve¢ji del originalne ekipe iz Odea odpuscen, vklju¢no z Glassom, Odeo pa je
postal Obvious Corporation in ostalo je zgodovina (Malik 2009).

LinkedIn

LinkedIn je notranje povezano omrezje izkuSenih profesionalcev z vsega sveta, Ki
predstavljajo 170 razli¢nih industrij in 200 drzav. Tu lahko najdete, ste predstavljeni ali pa
sodelujete s kvalificiranimi profesionalci, ob pomoc¢i katerih lazje dosezete svoje cilje
(Moriarty 2009). Zaradi tega Burrus (2010) meni, da je LinkedIn poslovno orientirana,
profesionalna spletna socialna stran za izmenjavo informacij, idej in priloznosti. LinkedIn je
prav tako odli¢no orodje za ozivitev in Siritev omreZja poznanstev, trdi Moriarty (2009), prek
katerega se lahko povezemo z nekdanjimi Sefi, trenerji, druzino in s sodelavci, z ljudmi, ki nas
poznajo, z ljudmi, ki nam lahko potrdijo naSe profesionalno znanje, ve$¢ine in zmoznosti.
Uporabimo ga lahko tudi kot iskalnik za iskanje in povezovanje z nekdanjimi profesorji in
prijatelji. Iskanje uporabnega kontakta v neki organizaciji je lahko zelo naporno, zato nam
iskalna funkcija omogoca iskanje ¢lanov, ki so bili oziroma so zaposleni v ciljni organizaciji.
Te potencialne povezave nam omogocajo, da se laZje odlo¢imo, ali nas organizacija v smislu
zaposlitve Se vedno zanima in kako bosmo stopili v stik z aktualnim kadrovskim managerjem
(Moriarty 2009).

Wilson (2010) opisuje LinkedInov zacetek kot zelo slikovit, znacilen za visoko tehnolosko
razvite legende danasnjega sveta. Edina razlika je bila ta, da je bil njegov glavni ustanovitelj
in sedanji direktor Reid Hoffman filozofski diplomant oxfordske univerze, in ne nekdo, ki ni
koncal studija in zacel razvijati projekt v svoji garazi (Wilson 2010). Zgodovina LinkedIna se
je zacela jeseni 2002 z ustanovitvijo profesionalno usmerjene strani spletnega socialnega
omreZja, ki je nastala z delom petih posameznikov (Szydlowski 2011).

Wilson (2010) trdi, da se je zgodba zacela v Hoffmanovi dnevni sobi, leta 2002, Kjer so bili
ob rojstvu koncepta profesionalnega spletnega socialnega omrezja prisotni Hoffman, Allen
Blue, Jean-Luc Vaillannt, Eric Ly in Konstantin Guericke. Hoffman je pred tem delal v
Applu, Fujitsuju in kot namestnik direktorja za pomo¢ pri prodaji PayPala eBayu leta 2002.
LinkedIn je ozivel 5. maja 2003 z njegovimi petimi ustanovitelji in njihovimi 350 prijatelji.
Do konca meseca je imel 4500 ¢lanov, zagon pa se je nemoteno nadaljeval in v manj kot
Sestih mesecih so pridobili prvega zunanjega investitorja. Investitor Mark Kvamme je
pojasnil, da ga je za 4,7 milijona dolarjev financiranja motivirala patentirana in uéinkovita
tehnologija, ki ima mo¢ preobrazbe sistema zaposlovanja. Do konca leta 2003 je Stevilo
¢lanov na LinkedInu zraslo na 81.000 in osebje na 14 zaposlenih (Wilson 2010). Szydlowski
(2011) piSe, da je do aprila 2004 stran imela ze 500.000 ¢lanov, kar predstavlja prvi vecji
mejnik za organizacijo. Od 1,6 milijona ¢lanov, ki jih je LinkedIn dosegel ob koncu leta 2004,
se je omrezje katapultiralo na 4 milijone ¢lanov do konca leta 2005. Razlog je verjetno v tem,
da so leta 2005 izdali nekatere od prvih funkcij. Tako je LinkedIn Jobs prva izjemno cenjena
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storitev, ki daje vzvod uporabnikovemu omrezju pri iskanju priloznosti za zaposlitev. Prav
tako je prva soglasno placana soritev, odprta za novince, direktorje in prodajne organizacije za
iskanje najboljsih talentov (Wilson 2010).

Szydlowski (2011) trdi, da je organizacija marca 2006 ze dosegala donosnost. Omrezje je do
leta 2007 doseglo vrhnjo tocko z ve¢ kot 9 milijoni uporabnikov in prisotnostjo v 120
razli¢nih panogah, razlaga Wilson (2010), njegova skupnost pa je takrat ze vsebovala 3200
delniskih podjetij in 4400 zasebnih podjetij, kar pria o poslovnem spoznanju svetovnih
razseznosti, kako je LinkedIn revolucioniral posel zaposlovanja in rekrutiranja. Oktobra 2010
je bila organizacija uvrSéena na deseto mesto na lestvici najboljSih 100 organizacij z
najuspednejSim zagonom, ki ga ureja Silicon Valley Insider. LinkedIn ostaja zelo popularna
stran, kateri se priblizno vsako sekundo pridruzi nov ¢lan, v svoji zgodovini pa je dozivel rast
z ve¢ kot 90 milijoni uporabnikov, ki predstavljajo prek 200 regij in drzav. Na mesec ima
stran 21,4 milijona posameznih obiskovalcev iz vseh predelov sveta (Szydlowski 2011).

2.2 Spletna socialna omrezja kot pripomocek ali ovira pri delu

Cunningham (2010) meni, da je prihod tehnologije spletnih socialnih omrezij spremenil
poslovno igro, tako da morajo organizacije delati na tem, da ugotovijo, kje lahko najbolje
uporabijo to novo tehnologijo in kako jim lahko najbolje pomaga pri njihovem poslu.
Zagotovo pa se pojavlja dosti skepticizma, ali se lahko te tehnologije uporabljajo na delovnem
mestu in s tem koristijo organizaciji (Cunningham 2010). Kakorkoli ze, nekateri Se vedno
menijo, da virtualna delovna mesta ovirajo komunikacijo. Ena bolj pogosto izrazenih skrbi
glede virtualnih mest je ta, da so z njihovo uporabo izgubljene tradicionalne socialne metode,
Ki podpirajo komunikacijo, trdijo Bennett idr. (2010). Dzamic, Lavenda in Middleton (2009)
menijo, da veliko organizacij ostaja precej skepticnih glede uvajanja spletnih socialnih
omreZzij kot pripomoc¢kov pri delovnem procesu v organizaciji, saj je odprtost, ki karakterizira
njihov razvoj, v nasprotju z osnovnimi naceli, $e posebej s tistimi, ki dolo¢ajo odrejanje in
nadzor. Ta strah je zelo razumljiv glede na potencialne posledice, ki jih lahko prinese uporaba
teh orodij. To so varnostne tezave, kot so strah pred iztekanjem zaupnih sistemov oziroma
informacij zunanjim virom, po nesreci ali namenoma. Gre tudi za zaupanje in zasebnost, saj
so lahko potencialni kontakti, pridobljeni prek spletnih omreZij, neznani in nepreverjeni.
Problem pa je tudi vedeti, kaj, koliko, kdaj in kako deliti doloc¢ene informacije (Dzamic,
Lavenda in Middleton 2009). Glede na to je precej smiselno, da Behrend in Erwee (2009)
trdita, da organizacije pogosto izdajajo nove iniciative brez pravega razumevanja notranjega
delovanja, vkljucenih formalnih in neformalnih omrezij ter se zanasajo na filozofijo, da je vec¢
komunikacije in sodelovanja boljSe. Seveda pa pri uporabi teh aplikacij ni toliko pomembna
koli¢ina komunikacije in sodelovanja, temve¢ predvsem kakovost, poleg tega je zelo
pomembno, kako bomo te pripomocke zdruzili z obstoje¢im delovnim procesom. Dzamic,
Lavenda in Middleton (2009) razmisljajo, da se tukaj pojavlja Se vpraSanje skladnosti med
spletnimi socialnimi orodji in orodji, ki jih zaposleni uporabljajo za svoje delo, prav tako pa
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se pojavi Se vpraSanje stroSka vpeljevanja teh orodij in tezave z njihovim vzdrzevanjem, kar
naredi Web 2.0 pripomocke Se bolj neprivlaéne vodilnim v organizacijah, ki so glede uvedbe
teh orodij ze tako ali tako bolj previdni. Burrus (2010) je prepri¢an, da je mnogo
korporacijskih vodij seznanjenih s t. i. Webom 2.0, drugo generacijo v spletnem razvoju in
dizajnu, ki pospesuje socialno mrezenje prek spleta. Vendar na Zalost veliko organizacij vidi
Web 2.0 in spletna socialna omrezja kot problemati¢na, kadar jih uporabljajo zaposleni.
Korporacijske birokracije se upirajo izgubi nadzora nad pretokom informacij in nekateri
vodilni nasprotujejo uvedbi personaliziranih komunikacijskih programov, ki bi lahko dvignili
pri¢akovanja zaposlenih. Poleg tega je treba premisliti veliko ob¢utljivih zadev, kot na primer,
kaj se zgodi, ko sporocilo, namenjeno samo interni uporabi, prosto krozi po internetu. Ali v
primeru, ko razocCarani zaposleni uporablja interno socialno omrezje za Sirjenje zlonamernih
govoric ter nadlegovanje sodelavcev (Burrus 2010).

Pri Wired magazine® so objavili dve $tudiji, eno od Nucleus Research, ki razkriva, da
Facebook zmanjSuje storilnost zaposlenih za vsaj 1,5 %, in Studijo od Morsea, ki ugotavlja, da
uporaba spletnih socialnih mrez britanske organizacije stane vsaj 2,2 milijarde dolarjev letno,
v izgubljeni storilnosti zaposlenih (Koerner 2010 v Jemec 2011). Pri Nucleus Research so, na
primer, ankentirali 237 naklju¢no izbranih pisarniSkih delavcev, na osnovi katerih so lahko
izraCunali vpliv spletnih socialnih omrezij na storilnost, medtem so v Morseu, druzbi za IT-
storitve, izvedli raziskavo med 1460 pisarniskimi delavci in ugotovili, da je vpliv na storilnost
zaradi uporabe spletnih socialnih omrezij med delom ogromen, saj zelo vpliva na dobic¢ek
organizacij, ki je zaradi slabse storilnosti zaposlenih manjsi.

Pri vodilni organizaciji za varnost podatkov Sophos v »Security threat report 2010«
ugotavljajo, da spletna socialna omrezja predstavljajo najveéje varnostno tveganje za podatke
organizacije. Rast napadov na organizacije prek spletnih socialnih omreZij je v tem letu
narasla za 70 %. Pri tem je resni¢no problemati¢no, da ve¢ kot polovica nezaZelene e-poste
prek spletnih socialnih omrezij vsebuje nevarno programsko kodo za napad na varnost
informacij. Se bolj zaskrbljujoéi so podatki o motenju in koncentraciji na delovnem mestu,
kjer v Studiji Harmon.ie ugotavljajo, da je 60 % motilnih dejavnikov povezanih s spletnimi
socialnimi omrezji, IM-i, SMS-i ipd. 45 % zaposlenih dela v povpreéju 15 minut ali manj, ko
so vsaj enkrat zmoteni, in ve¢ kot polovica jih dnevno porabi vsaj eno uro za motilne
dejavnike, ki z delom nimajo povezave (Jemec 2011). Vendar je vseeno treba upostevati, da
so to statisti¢ni podatki, katere je pogosto treba jemati z dolo¢enim zadrzkom, saj so pogoji za
uporabo teh aplikacij zelo razlicni od organizacije do organizacije ter prav tako med
zaposlenimi v organizacijah. Treba se je zavedati, da popolna prepoved teh orodij v praksi ni

mogoca, saj tehnoloska dovrSenost danasnjega ¢asa omogoca dostop do interneta in tako tudi

* Wired magazine je ameriSka mese¢na revija, v kateri pisejo, kako nova in razvijajoca se
tehnologija vpliva na kulturo, gospodarstvo in politiko.
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do teh aplikacij Ze z malo boljSega mobilnega telefona. Prav tako pa bi popolna prepoved
lahko izvala nejevoljo in upor zaposlenih, s ¢imer pa organizacije tvegajo povecano
fluktuacijo in odhod nadarjenih zaposlenih. Sicer je lazje odsloviti strani, kot so Twitter in
Facebook, kot neucinkovite, vendar je pomembno, da organizacije naredijo korak nazaj in
ugotovijo, kako jim ta orodja lahko koristijo (Cunningham 2010). Prav tako Burrus (2010)
meni, da vedno ve¢ vodilnih razume mo¢ teh aplikacij in moznosti za njihovo uporabo v
organizaciji, zato je zelo verjetno, da bodo ugotovili, kakSno vrednost imajo ta orodja za
promocijo mnogih managerskih inovacij. Sicer s ¢asom vedno ve¢ vodilnih razume uporabno
vrednost teh spletnih orodij, venda pa je pred njihovo vkljucitvijo v delovni proces zaposlenih
treba resiti Se marsikatero vprasanje, da bi lahko izkoristili njihov poln potencial. Zavedati se
je treba, da ucinkovito mrezenje lahko vodi do zelo plodnih sodelovanj, vendar obstaja tudi
dosti primerov neucinkovitega mrezenja, kjer posameznike zanima prav osebni profil
dolocene osebe in ne toliko strokovni.

Bencina (2010a) piSe, da se karierni svetovalci strinjajo, da je spletno socialno omrezje lahko
precej ucinkovito orodje, ¢e imamo dovolj znanja, da jo pravilno vzdrZzujemo in krepimo. V
nadaljevanju Benc¢ina (2010a) predstavlja tezavo spletnih socialnih omreZij ter njihove
potencialne reSitve. Homogenost lahko predstavlja teZavo, ¢e ima uporabnik v svoji spletni
socialni mrezi zgolj ljudi iz iste stroke, zato se lahko pogosto sooca s tekmovalnostjo in
nepripravljenostjo na sodelovanje ali celo z oviranjem pri dolo¢enem projektu ali
napredovanju. Za takSnega uporabnika je najboljSa reSitev, da Siri mrezo na osnovi podrocja
zanimanja, starosti, kraja bivanja in celo eti¢nosti ter ne toliko samo v smeri strokovne
usmerjenosti. Tezavo lahko predstavlja tudi mreZenje iz nuje, zaradi ¢esar se mnogi aktivno
ukvarjajo z mreZzenjem Sele, ko, na primer, ostanejo brez dela. Tako vedenje lahko pusti slab
vtis, da se Zeli uporabnik le okoristiti na ra¢un poznanstev, zaradi Cesar se je pametno lotiti
gradnje lastne spletne socialne mreze, Se preden se pojavi nujna potreba po tem. Priporo¢ljivo
je pridruzevanje skupinam in razvijanje odnosov z ljudmi, ki so v okviru naSega interesa in s
katerimi lahko delimo izkuSnje in znanje. PrecejSnja tezava pri mrezenju uporabnikov
predstavlja velika koli¢ina poznanstev v mrezi, s katerimi pa so vzpostavljene Sibke vezi, saj
posameznik tezko ohranja trdne vezi ob mnogih poznanstvih, ki jith omogoca spletno
mrezZenje. Ob tem je najboljSa reSitev za uporabnika, da z zanimivimi posamezniki, ki mu
lahko v prihodnje Se koristijo, razvije globlje odnose na osebni ravni. Kajti dandanes ni tezko
poiskati informacij o ljudeh na raznih spletnih socialnih omrezjih in omejiti Stevilo
poznanstev na tisto Stevilo, ki se mu Se lahko posvetimo. Tezavna je lahko tudi razprSenost,
saj je tezko ustvariti koristna poznanstva v nekem omrezju, ¢e ze na zacetku ne vemo
natan¢no, kaj pri¢akujemo od mreZenja in dolo¢enega spletnega socialnega omrezja, zato si je
smiselno pred zac¢etkom mrezenja postaviti jasne cilje, ki se jih bo doseglo z mrezenjem v
dolo¢enem omrezju, nato pa je smiselna izdelava nacrta za zasledovanje in izpolnjevanje
zastavljenih ciljev. Ce sledimo zaértanim ciljem mreZenja, si lahko izdelamo lep portfel;
poznanstev, ki nam bodo sluzila za doseganje novih ciljev, tako pa se tudi izognemo
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ustvarjanju neuporabnih poznanstev, s pomocjo katerih bo doseganje ciljev otezeno ali pa celo
nemogoce (Benc¢ina 2010a).

Vsekakor obstaja Se precej drugih nacinov za reSevanje problematike glede vkljucevanja
spletnih socialnih omrezij v organizacije, vendar dokler se vodilni v celoti ne zavejo
prednosti, ki jim jih nudijo te aplikacije ob pravilni rabi, se bodo njihove prisotnosti v
organizaciji Se naprej otepali. Dzamic, Lavenda in Middleton (2009) opazajo, da so nekatere
organizacije poskuSale prepovedati uporabo tehnologije spletnih socialnih omrezij na
delovnem mestu, medtem ko so se druge odlocile za bolj nevarno pot in ignorirale njihovo
uporabo, nekatere organizacije pa so poskuSale vzpostaviti lastne kopije spletnih socialnih
omrezij v organizaciji. Vendar je videti, da so organizacije najboljSi odziv dobile Sele po tem,
ko so dovolile in celo spodbujale omejeno uporabo teh aplikacij, ¢e upoStevamo privolitev
zaposlenih v tako politiko organizacije. Taka drza bi lahko pomagala pri problematiki teh
aplikacij, kar zadeva varnost, dostop, nadzor in preglednost, ki jo je treba urediti, preden se
lahko Web 2.0 popolnoma sprejme (Dzamic, Lavenda in Middleton 2009). Dejstvo je, da
vecéina zaposlenih Ze zdaj med delovnim ¢asom obiskuje spletna socialna omrezja, trdi Bebar
(2011) in se sprasuje, ali je to nujno slabo, kajti znanja o marketingu v spletnih socialnih
omreZjih postajajo vse bolj pomembna, saj je taka vrsta oglasevanja cenejSa od ostalih oblik,
hkrati pa lahko v zelo kratkem Casu doseze veliko skupino ljudi. Prav tako so spletna omrezja
lahko dober pripomocek pri iskanju zaposlitve ali pridobivanju novih strank (Bebar 2011).

Danes se lahko delo pojavi Ze kjerkoli, zato pisarna ni ve¢ samo mesto, kamor grejo zaposleni
opravljat svoje delo, ampak je med zaposlenimi vse bolj mesto priloznosti, kjer lahko ljudje
potrdijo svojo osebno vpletenost v organizacijsko kulturo in participirajo pri vrednotah in
prepric¢anjih organizacije, mnenijo Bennett idr. (2010) ter trdijo, da za odro¢ne zaposlene, ki
so vecino Casa odsotni iz pisarne za daljSa obdobja, vpletanje v organizacijsko kulturo postaja
vse teZje. Spletna socialna omreZja pa nudijo priloZnost za formalno in neformalno interakcijo
in sodelovanje s sodelavci in strankami, kar pomaga pri prenosu znanja in komunikacije. Te
strani imajo prav tako na voljo razli¢ne aplikacije in igre, ki jih lahko uporabljajo ¢lani iste
organizacije, Ceprav jih loCujejo velike razdalje in ¢asovna obmocja, in tako lazje vzdrzujejo
ekipni duh in ohranjajo organizacijsko kulturo (Bennett idr. 2010). Tako pridemo do
ugotovitve, o Kkateri je pisal Ze Cunningham (2010), da spletno socialno mreZenje odpira
mnogo vrat. Medtem ko so se v€asih omrezja gradila na izmenjavi poslovnih vizitk in fizicnih
sreanjih, se je to danes preneslo v digitalne sfere (Cunningham 2010). Spletna socialha
omrezja so unikatna predvsem zaradi moznosti nadzora sprememb pri spletnih vsebinah, ki jih
uvaja lastnik strani, sodelavci, ki prispevajo material za stran ali kdo drug, menijo Bennett idr.
(2010) ter razlagajo, da so organizacije, ki so vkljucile spletna socialna omrezja, dozivela
premik v organizacijski kulturi iz pridobivanja informacij v informacijsko participacijo.
Lahko bi trdili, da spletna socialna omreZja omogoc¢ajo virtualno prisotnim zaposlenim
ucinkovitejSe opravljanje dela prek izboljSane komunikacije in sodelovanja, kakor tudi
zagotavljanje velike koli¢ine podrobnih strokovnih in osebnih informacij o kontaktih, ki so
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lahko takoj posodobljene, kadarkoli ljudje prestavijo lokacijo dela, pisarno ali oddelek
(Bennett idr. 2010). Avtorji prav tako trdijo, da je vse te postopke lahko vpeljati in so
stroskovno ucinkoviti. Nadalje je Cunningham (2010) preprican, da so te spletne skupnosti
pripeljale do spremembe, saj so stranke in potencialne stranke bolj zadovoljne, ¢e so bolj
vkljutene v poslovne aktivnosti organizacij. Ceprav so bile stranke prej kontaktirane
predvsem prek telefonskih klicev in e-poSte, pa sedaj cenijo, da ¢e so ze prisotne na takih
straneh, se jim bodo organizacije nedvomno pribliZale ali pa jih napeljale na pogovor. Web
2.0 je pripeljal do personalizacije takSne komunikacije, kar pomeni, da ko se organizacija
pribliza tej kljuéni skupini ljudi, naredi to po komunikacijskem kanalu, ki ciljni skupini
najbolj odgovarja. Razumne organizacije prepoznavajo to dejstvo in poskus$ajo na najboljsi
nacin odrazati to spremembo v sodelovanju s kljuénimi ljudmi za njihov posel (Cunningham
2010).

Koristi, ki jih spletna socialna omrezja prinasajo organizacijam, niso stvar nedavnega razvoja.
Z nedavno astronomsko popularnostjo Facebooka, Myspacea in Se posebej LinkedlIna ljudje
zaCenjajo videti strateSke koristi, ki jih te aplikacije lahko nudijo organizacijam. Ena od
glavnih Koristi je preprostost komunikacije, sodelovanja in deljenja informacij prek Sibkih
kontaktov oziroma vezi, ki jih omogocajo ta spletna orodja (Bennett idr. 2010). V
nadaljevanju Bennett idr. (2010) opisujejo Sibke vezi, ki v nasprotju z mo¢nimi zagotavljajo
priloznosti za povezovanje z novimi posamezniki. Kajti kadar je vez §ibka, obstaja dosti vecja
verjetnost, da se krogi spletnih socialnih poznanstev med osebami ne bodo prekrivali, poleg
tega nudi moznosti za dostop do novih virov, informacij in kontaktov. Ta teorija ima lahko
zelo velik vpliv v organizacijah po svetu, ¢e je uporabljena na pravilen na¢in (Bennett idr.
2010). Prav tako Cunningham (2010) opredeljuje tehnologije Web 2.0, da strateSko niso
namenjene samo za odkrivanje potencialnih strank in za povecanje dohodka, ampak so lahko
prav tako uporabljene za pospeSevanje sodelovanja v organizaciji in izboljSanje notranje
komunikacije. Veliko organizacij deluje prek ve& lokacij, tako da lahko IM® in
videokonference pomagajo mednarodnim ekipam pri povezovanju in ustvarjanju
prijateljskega in povezanega vzdusja med njimi (Cunningham 2010).

Bennett idr. (2010) opisujejo, kako sta Akkirman in Harris z raziskavo preucila organizacijo,
Ki je implementirala razli¢ne strategije spletno-socialnega mrezenja za ohranjanje virtualno
prisotnih zaposlenih v komunikacijski zanki. Med temi metodami so bile socialno privla¢ne
taktike, kot so e-café, kjer lahko zaposleni uZivajo v klepetalnicah, objavljajo in berejo z e-
oglasne deske, igrajo Sah med malico in berejo Casopis. Iz njunega Studija sta ugotovila, da
imajo lahko organizacije z implementacijo teh taktik ogromno Kkorist, ne samo glede povecane
storilnosti in zmanjSanja stroskov. Ugotovila sta, da to prav tako vpliva na povecanje

Y (ang. instant messaging) je oblika komunikacije prek spleta, ki nudi nenaden prenos,
obicajno besedilnih sporocil od posiljatelja k prejemniku.
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zadovoljstva zaposlenih in sorodne spremenljivke, kot so zmanj$anje fluktuacije in povecanje
motivacije za delo (Akkirman in Harris 2005 v Bennett idr. 2010). Kljub temu pa je kot
zaposlenemu v neki organizaciji smiselno upostevati opazko, ki jo navaja Bebar (2011), da bo
vecina delodajalcev na pretirano zadrzevanje na tovrstnih spletnih straneh reagirala negativno.
Vsekakor si kot zaposleni v nekem resnem podjetju ne moremo privosciti veckratnega
prekinjanja svojega dela, saj bi to skoraj zagotovo vplivalo na kakovost dela, poleg tega pa s
tem pada storilnost, ker se moramo po vsaki tak3nji motnji zopet osredotociti na delo. Ce delo
zaposlenega ni neposredno povezano s prisotnostjo na spletnih socialnih omreZzjih, je bolje, da
se njihovi uporabi med delovnim ¢asom izogne.

2.3 Nacini uporabe spletnih omreZij v organizaciji in moznosti za njihovo vkljuditev v
delovni proces

Bennett idr. (2010) piSejo o aplikacijah, kot so spletna socialna omrezja, ki lahko spremenijo
kulturo organizacije, ker pomagajo vpletati obojestransko komunikacijo s strankami in
zaposlenimi v tkanino organizacije. I1zrazna mo¢ za uspe$nim znamc¢enjem in dizajnom se ne
da vec¢ prezreti, in Ceprav vodstvo zaCenja spoznavati to v fizicnem delovnem okolju, Se
vedno povsem ne upoSteva pomembnosti spoznanja za uporabo v virtualnem delovnem okolju
(Bennett idr. 2010). Burrus (2010) sklepa, da inovativne organizacije zacenjajo sprejemati
Web 2.0 kot nacin za izboljSanje komunikacije, deljenja informacij in sodelovanja, kar jim

omogoca vpeljevanje mnogih inovativnih, celo radikalnih poslovnih praks.

Omenim lahko tudi zanimiv izraz, »prvotni digitalni naseljevalci«, ki ga je navedel
Cunningham (2010) in ga je leta 2001 snoval in opisal avtor Marc Prensky ter s tem oznacil
novo generacijo Studentov, ki so vstopali v izobraZevalne ustanove in so jim tehnologije, kot
je internet, predstavljale nacin Zivljenja.

Generacija Y se danes vkljucuje v delovni proces, v katerem so, zaradi odra$¢anja ob
internetu, njihova razumevanja in pri¢akovanja do tehnologije v poslovnem okolju precej
drugacna kot pri predhodnih generacijah (Cunningham 2010). Organizacije So se z generacijo
Y lahko srecala ze pred njihovim prihodom na delovna mesta, in sicer v obliki potencialnih
strank in odjemalcev njihovih storitev. Seveda je bilo zelo hitro ocitno, da ima ta nova
generacija precej druga¢ne in na nek nacin zahtevnejSe potrebe, saj Ze od njihovega prihoda
na potrosniski trg tezi k lazje dostopni in ¢im SirSi ponudbi v digitalnih sferah, torej na
internetu. Sedaj, ko se generacija Y zaposluje v organizacijah, pa se le-te srecujejo z novimi
izzivi. Vprasati se je treba, kako zadovoljiti pricakovanja te generacije, da bi preprecili
njihovo fluktuacijo in obenem poskrbeli za ¢im ve€jo implementacijo njihovih spretnosti in
znanja o tehnologijah Web 2.0 v strukturo organizacije. Digitalno spretni zaposleni lahko
prinesejo bogato znanje v organizacije, poleg tega lahko zagotovijo odgovore, kako integrirati
te tehnologije v izogib zaostanku v razvoju. Za generacijo Y je Web 2.0 nacin zivljenja, tako
da lahko pomagajo organizacijam razviti pristop, ki bi se najbolje odrezal, prav tako pa lahko
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igrajo klju¢no vlogo pri izobrazevanju starejSih clanov osebja glede interakcije s temi orodji,
kar je klju¢nega pomena za tekoc¢e vpeljevanje v organizacijski proces (Cunningham 2010).

Nekatere organizacije se ze prebujajo v resni¢nost in spoznavajo, da sprememba v tem
kontekstu pomeni priloznost.

Poslovna in mozna raba Facebooka po svetu

Facebook je prvotno in nasploh namenjen osebnim profilom, kljub temu pa se mu je do leta
2009 Ze pridruzilo 130.000 organizacij (Dzamic, Lavenda in Middleton 2009). V smislu
prisotnosti organizacij na Facebooku in njegove poslovne rabe Burrus (2010) meni, da bi
veéje organizacije lahko povezale vse svoje zaposlene oziroma ¢lane prek Facebooka, saj
nekatere organizacije ze uporabljajo interno, varnejso razlic¢ico Facebooka, ki jim je pomagala
povecati mrezenje znotraj organizacije in medsebojno sodelovanje. Med takimi
organizacijami je ze mnogo vodilnih blagovnih znamk, zato Dzamic, Lavenda in Middleton
(2009) kot primer navajajo Disney. Zabavljaski Goliat nam prikazuje, kako lahko perfektno
izkoris¢amo tako entiteto kot marketinsko orodje, poleg formalnih in neformalnih sredstev.
Skozi Facebook lahko Disney promovira strani za oboZevalce in njihove skupnosti ter Siri
svoje marketinske moznosti. Facebook je idealna platforma za poslovne organizacije, zaradi
njegovega zavezniStva s Salesforce.com, ki je vodilni dobavitelj za business-to-business
reSitve in spletne aplikacije (Dzamic, Lavenda in Middleton 2009).

Poslovna in mozna raba Twitterja po svetu

Twitterjev osnovni koncept je komunikacija posameznika z njegovimi kontakti s pomocjo
kratkih sporocil za odgovarjanje na vprasanje, »kaj pocnes?« v danem trenutku. Perezeva
(2009) meni, da je Kkljub Twitterjevemu osnovnemu namenu, torej komunikaciji med
posamezniki, prav tako veliko organizacij zacelo aktivno participirati na tej platformi. Seveda
Vse organizacije ne uporabljajo Twitterja na enak nacin, nekatere tweetajo, medtem nekatere
samo poslusajo, zelo iznajdljive organizacije pa pocnejo oboje (Perez 2009). Burrus (2010)
trdi, da bi poslovni uporabniki lahko spremenili osnovno vpraSanje v »kakSen problem
poskusas resiti?«. Kar nekaj organizacij je ze uporabljalo Twitter kot hiter nacin za reSevanje
problemov. Hoteli, letalski prevozniki in letalis¢a ga Ze uporabljajo za doloCanje storitev,
urejanje potovalnih sprememb, obvescanje in odgovarjanje na povpraSevanja potnikov
(Burrus 2010).

Perezeva (2009) je prepric¢ana, da bi morali zaposlene v organizaciji opomniti, preden zacejo s
tweetanjem, da za to aplikacijo veljajo enaka pravila kot za ostalo spletno participacijo. Treba
je upostevati, da je Twitter javni forum, zato bi zaposleni morali razumeti omejitve, kaj je Se
sprejemljivo in zazeleno, seveda pa je to v domeni organizacij, da svojim zaposlenim
razjasnijo, kaksni nacini so sprejemljivi in celo zazeleni ob uporabi te aplikacije. Zato
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Perezeva (2009) priporo¢a organizacijam, ki Se niso definirale politike za javno spletno
participacijo, da to storijo v najkrajSem moZnem ¢asu. Tukaj lahko izpostavim slavno trditev
15-letnega internista Matthewa Robsona v njegovem porocilu za Morgan Stanley. »Twitter ni
za mlajSe generacije, ampak je pritegnil bolj odrasle ljudi« (Robson 2009 v Cunningham
2010). Ob taki trditvi je bolj razumljivo, zakaj tako spletno aplikacijo organizacije lazje
sprejmejo v delovni proces. Navsezadnje Se vedno velja stereotip, da bi naj bili odrasli bolj
odgovorni in skladnejsi s politiko organizacije, v kateri so zaposleni, seveda pa je tudi tukaj
treba upoStevati odstopanja ter se ne glede na stereotipno misljenje ustrezno pripraviti in
zavarovati pred zaCetkom uporabe te aplikacije.

Poslovna in mozna raba LinkedIna po svetu

Za razliko od ostalih spletnih socialnih omrezij je LinkedIn Ze sam po sebi profesionalna
stran, ki zdruzuje strokovnjake, profesionalce in iskalce zaposlitve ter razli¢ne organizacije za
deljenje skpnih interesov. Kot navaja Cunningham (2010), je LinkedIn ustvaril skupnosti za
profesionalce s podobnimi interesi, kar daje ljudem priloZnost, da se lahko mrezijo z ljudmi iz
sektorjev, ki jim drugace ne bi bili izpostavljeni. Tako lahko strokovnjaki neke organizacije
lazje dostopajo do resitev obstojeCega problema, saj lahko ob prisotnosti na tem omrezju zelo
hitro najdejo strokovnjake, ki delujejo na podobnih podro¢jih in tako hitro pridobijo mozZne
resitve. Seveda pa lahko LinkedIn uporabljamo tudi na druga¢ne nacine, zato Burrus (2010)
kot primer navaja vecje zavarovalnice, ki uporabljajo LinkedIn za pospeSevanje mrezenja
njihovih neodvisnih prodajnih zastopnikov, in je prepric¢an, da bi kadrovski strokovnjaki z
vsega sveta lahko uporabljali LinkedIn za deljenje najboljSih izkuSenj in praks.

Poslovna in moZna raba wikijev po svetu

Za razliko od ostalih spletnih socialnih omrezij so Dzamic, Lavenda in Middleton (2009)
prepric¢ani, da wikiji zagotavljajo enega od primerov, kako Web 2.0 ustvarja priloznosti za
razli¢ne vire, da lahko prispevajo pri danem projektu. Eden moznih izidov te funkcije je
pojavljanje bolj sodelujo¢e organizacijske kulture in vseh ugodnosti, ki prihajajo z njo.
Presenetljivo pa je, da mnogo oddelkov IT® ni seznanjenih s pripomocki, kot so blogi in
wikiji. Ta nevednost pa dosega celo nekatere v I1T-skupnostih, ki imajo dostop do tehnologij
Web 2.0 (Dzamic, Lavenda in Middleton 2009). Kajti bloganje je eden od najlepsSih primerov,
kako lahko spletno-socialna omrezna orodja okrepijo blagovno znamko in organizacijsko
kulturo, so prepri¢ani Bennett idr. (2010) ter se strinjajo s trditvijo Jonathana Schwarza (CEO,
Sun Microsystems), ki trdi, da je bloganje stvar korporacijskega preZivetja.

Medtem Burrus (2010) opisuje Wikipedijo kot brezplacno spletno enciklopedijo, ki vsebuje
definicije na skoraj vse teme in jo lahko pri iskanju informacij uporabljajo prav vsi, ki so
prisotni na spletu, prav tako pa lahko obiskovalci oblikujejo in dodajajo vsebino. Zaradi tega
Burrus (2010) meni, da lahko vecje proizvodne organizacije, ki imajo inzenirje razprsene po
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vsem svetu, uporabljajo to aplikacijo pri nara$cajoCem reSevanju problemov in pri
sodelovanju z vzpostavitvijo interne, zavarovane razli¢ice Wikipedije, za deljenje informacij
pri udelezbi in ponudbi storitev kot tudi pri popravilih in navodilih za vzdrzevanje. Trgovci in
dobavitelji bi lahko ustvarili razlicico Wikipedije za pospeSevanje izobrazevanja in urjenja, pa
tudi za intenzivnejSe deljenje informacij (Burrus 2010).

Poslovna in mozna raba YouTuba in Diga po svetu

V nadaljevanju sta na kratko opisani Se dve specifiéni spletni omreZji ter potencialne moznosti
njihove rabe v organizacijah. Tako je YouTube spletno omrezje za predvajanje, ogledovanje
in deljenje razli¢nih posnetkov, ¢e pa je uporabnik registriran ¢lan, lahko ob prijavi tudi
nalaga videoposnetke, ureja sezname priljubljenih posnetkov ter ureja Se druge stvari. Burrus
(2010) je preprican, da organizacije objavljajo smesne reklamne posnetke za generiranje
zanimanja za njihove izdelke, in to zelo uspesno, zato bolj zabaven kot je prispevek, ve¢ ljudi
si ga ogleda. Poslovni partnerji bi lahko ustvarili YouTubu podoben kanal z namenom
izobrazevanja in urjenja (Burrus 2010).

Dig je spletna socialna stran, namenjena objavi novic, ki je narejena zato, da lahko ljudje
odkrivajo in delijo vsebino z vseh koncev interneta z objavljanjem in sprejemanjem povezav
in zgodb, je o tem omreZju napisal Burrus (2010), saj je preprican, da je glede na nacin
delovanja tega omrezja ze veliko organizacij odkrilo, da nudi dober nacin za sledenje najbolj
zanimivim dosezkom in tehnologiji ter najbolj uporabnim poslovnim novicam. Vecje
organizacije bi lahko ustvarile svoje interne razli¢ice za deljenje informacij, ki jih zaposleni
vidijo kot uporabne (Burrus 2010).

Splosna poslovna in mozna raba spletnih socialnih omreZij v organizacijah

Seveda je takih omrezij Se vec, prav tako tudi moznosti za njihovo impliciranje v delovni
proces, vendar so to Se vedno samo teoreti¢na izhodis¢a, ki pa so v praksi zaenkrat slabo
preizkudena. Ne glede na to je Burrus (2010) preprican, da lahko s spremenjenim namenom
uporabe osebnih spletnih socialnih omrezij, kot niz poslovnih orodij, organizacije povecajo
sodelovanje, reSevanje problemov in izboljSajo transparentnost komunikacije, kar je vse
kljuénega pomena za pridobivanje trajne vrednosti inovacij, osredotocenih na kupca. Prej kot
bodo izvrSilni v organizacijah sprejeli Business 2.0 in ga uporabili v delovnem procesu, prej
se bodo lahko organizacije prilagodile hitro spreminjajo¢emu poslovnemu okolju v
postrecesijskem obdobju (Burrus 2010).

Cunninghamu (2010) se zdi normalno, da veliko organizacij Se vedno ostaja zaskrbljenih, da
bodo zaposleni med delom raje izkoristili uporabo interneta za digitalno igrisée, kjer bodo
lahko Klepetali s prijatelji in uredili socialne domenke, kot da bi, na primer, uporabljali
Twitter za poslovne namene. Zaradi tega je treba urediti uporabniSko politiko, ki bo
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formalizirala, kako lahko zaposleni uporabljajo spletna socialna omrezja v kontekstu z
njihovim delovnim procesom, in porabiti dolo¢en ¢as, da jim to sporo¢imo na primeren nacin.
Zaposleni, ki razumejo svoje obveznosti, se bodo vec¢inoma strinjali s takimi pogoji. Poleg
zagotavljanja primerne rabe teh orodij med delom pa morajo organizacije zagotoviti, da raba
Web 2.0 orodij nima negativnega vpliva na druge, bolj kriti¢ne aplikacije, ki so pomembne za
poslanstvo organizacije. Organizacije morajo zagotoviti, da imajo zadostno omrezno
kapaciteto za podpiranje bolj »klepetave« organizacije, kjer se vse ve¢ internih in eksternih
pogovorov odvija prek omrezZja. Na primer, ogled zadnje interne videokomunikacije na
YouTubu ne bi smel vplivati na dostop do CRM-sistema. Razumevanje izrazov in podatkov,
ki potujejo prek omrezja, je bistveno za generiranje vidljivosti, potrebne za razumevanje, ali
imamo pravsSnjo raven omrezne Kkapacitete za podporo temu novemu nacinu dela
(Cunningham 2010).

Bennett idr. (2010) mislijo, da orodja spletnih socialnih medijev prav tako spodbujajo in
omogocajo najboljSe strokovno znanje v korporativhem okolju, kjer je deljenje znanja in
sodelovanje na isti ravni transparentno in horizontalno, tako da moc¢ kolektivne inteligence
ustvarja optimalne odlocitve. Prepreevanje dostopa zaposlenim na strani spletnih socialnih
omreZij potemtakem preprecuje zaposlenim prepoznavanje potencialnih poslovnih priloZnosti,
preprecuje sodelovanje pri delu in zbiranje znanja ter preprecuje razvijanje klju¢nih poslovnih
spretnosti, ki so lahko izpopolnjene v virtualnih okoljih (Bennett idr. 2010). Vse to Se vedno
ne prepreci nekaterim izvrSilnim, da bi se otresli percepcije, da so spletne strani socialnih
omrezij preprosto namenjene zapravljanju ¢asa, menijo Dzamic, Lavenda in Middleton (2009)
in se sprasujejo, ¢e ni ravno gradnja in vzdrZevanje odnosov glavni atribut posla. Zaradi tega
so prepricani, da ti izvrSilni zagotovo ne dojamejo smisla spletnih socialnih orodij.

Na toc¢ki, kjer se strahovi in zaskrbljenost razblinijo, lahko vodje organizacij za¢nejo ceniti
koristi, ki jih prinaSajo spletna socialna orodja in tehnologije, so prepri¢ani Dzamic, Lavenda
in Middleton (2009) ter zagotavljajo, da ta orodja omogocajo hitrejSe priblizevanje lokacij,
hitrej$i dostop in deljenje informacij, u€inkovitejsi vzvod za pridobivanje kontaktov in znanja,
pomagajo obdrzati kljucne zaposlene zaradi izboljsanja zadovoljstva na delovnem mestu,
zmanjSevanja casovnih in geografskih omejitev za izboljSanje komunikacije med Siroko
razprSenim osebjem, zmanjSevanja stroSkov ter izboljSanja storilnosti in tekmovalnosti.
Organizacije vejo, da ne morejo ve¢ ignorirati Web 2.0 orodij, ker v primeru, da bi jih, bi
ostale zadaj (Cunningham 2010).

2.4 Vpliv spletnih omrezij na delo zaposlenih

Stevilne Studije, raziskave in analize kaZejo, da se druzba zaradi spletnih socialnih mrez
spreminja, z njo pa se spreminjajo tudi ljudje. Spletne socialne mreze nudijo veliko prednosti,
toda le ob zmerni in razumni namenski uporabi. Vse drugo predstavlja potencialno nevarnost
za posameznika in njegovo okolje (Jemec 2011). Zaradi tega je bila obravnavana
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spreminjajo¢a Se narava CloveSkih zivljenj, ki jo je prinesel tudi uspeh spletnih socialnih
omreZij, zasnovanih na svetovnem spletu, kot na primer Facebook, Myspace, YouTube in
Flickr, v smislu skrbi managerjev za ohranitev zdrave organizacije, meni Lavenda (2008), saj
zaposleni uporabljajo ta orodja na delovnem mestu in bi njihova uporaba lahko predstavljala
tako ali drugacno groznjo. Na taksni podlagi, Energos (2010) opisuje trditev France, da ko se
v organizaciji za¢ne razprava o spletnih socialnih omrezjih, je prvo vprasanje, ali prepovedati
zaposlenim dostop med delovnim ¢asom. Delodajalce namre¢ moc¢no skrbi, da bi neomejen
dostop do spletnih socialnih omreZij med delovnim ¢asom zmanjsal storilnost zaposlenih.
Cas, ki bi ga zaposleni uporabili za spremljanje aktivnosti na spletnem socialnem omreZju, po
njihovem mnenju pomeni neposredni minus za organizacijo, zato je v praksi precej
organizacij, ki enostavno »blokirajo« dostop do tovrstnih strani. Da bi lahko podprli tako
staliS¢e, so raziskovalne institucije zacele z raziskavami, katerih cilj je ugotoviti, koliko
posamezna organizacija lahko izgubi, ¢e svojim zaposlenim med delovnim ¢asom dovoli
uporabljati spletna socialna omreZja (Energos 2010).

Lavenda (2008) trdi, da obstajajo namigovanja, da zaposleni, ki so izkusili storitve spletnih
socialnih omreZij, zahtevajo bolj interaktivna, intuitivna in uporabnikom prijazna orodja za
aplikacije in informacijske sisteme, poenostavljeno komunikacijo in sodelovanje med
sodelavci, strankami in poslovnimi partnerji ter prilagojeno, personalizirano uporabnisko
izkusSnjo. Uporaba teh novih tehnologij je pri zaposlenih neizogibna, kar bo izpostavilo
organizacijo ve¢ji integraciji in varnostnim zahtevam, medtem pa se bo od zaposlenih
pri¢akovalo, da bodo skrbeli za visjo stopnjo nadzora in prilagodljivosti svojega delovnega
okolja (Lavenda 2008). Prav zaradi vseh teh potrebnih sprememb ob potencialni uvedbi
spletnih socialnih pripomockov v organizacijo ter potencialno nevSe¢nih vplivov na
zaposlene, se ve€ina organizacij raje odlo¢a za prepoved njihove rabe, kljub izpostavljenim
prednostim, Ki jih ta orodja nudijo. Vendar pa se je vseeno treba najprej zavedati, da prav
zares prepovedati uporabe spletnih socialnih omrezij ni mogoce, navaja Energos (2010)
trditev France, saj veliko sodobnih mobilnih telefonov omogoca brskanje po internetu in s tem
tudi sodelovanje v spletnih socialnih omrezjih. Poleg tega je praksa na razli¢nih podro¢jih ze
pokazala, da popolna prepoved ne samo, da ni mogoc¢a, ampak izzove popolnoma drugacne in
povedini neZelene reakcije, na primer upor zaposlenih, slabo voljo in podobno. Ze veliko
raziskav na podro¢ju kadrovskega managementa je potrdilo, da na ucinkovitost dela ne
vplivajo samo fizi¢ni pogoji dela. Ravno obratno — zelo velik pomen imajo tako imenovani
»mehki dejavniki«, kot so vzdusSje na delovnem mestu, medsebojni odnosi, organizacijska
klima, ustrezna komunikacija in podobno. Prepoved uporabe spletnih socialnih omrezij med
drugim pomeni neke vrste prepoved komunikacije tako med zaposlenimi kot z ostalimi izven
organizacije. Vprasanje je, ¢e bo tak ukrep deloval pozitivno. Po drugi strani pa drzi, da je vse
povezano z zaupanjem. Ce zaupanja v kolektivu ni, potem je veja verjetnost zlorab,
zmanjSanja storilnosti in resnejSih krSitev delovnih obveznosti, kot je, denimo, uhajanje
pomembnih poslovnih informacij prek spletnih socialnih omrezij (Energos 2010).
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3 UPORABA SPLETNIH OMREZIJ V NAMENE ZAPOSLOVANJA

V tem poglavju bom predstavil, na kakSen nacin delodajalci uporabljajo spletna socialna
omrezja v namene zaposlovanja. Predstavil bom tudi, kaj bi morali delodajalci pri iskanju in
preverjanju kandidatov upostevati z zakonskega staliS¢a ter na katere zadeve bi morali biti
pozorni zaposleni pri uporabi spletnih socialnih omrezij med delom. Na koncu bom na kratko
opisal nadine za razvoj in predstavitev blagovne znamke organizacije kot dobrega
zaposlovalca prek takih omreZzij.

3.1 Iskanje ustreznih kandidatov za zaposlitev prek spletnih omrezij

Uporaba spletnih orodij za zaposlovanje predstavlja organizacijam zelo u¢inkovit pripomocek
za cenejSe in predvsem hitrejSe iskanje ustreznih kadrov na vedno bolj fleksibilnem trgu
delovne sile, kjer zaposleni vse hitreje menjujejo delovna mesta. Iskanje najustreznejSih
kandidatov za zaposlitev lahko delodajalcem predstavlja precej naporen, lahko pa tudi drag
proces. Kajti zelo tezko je na osnovi zivljenjepisa in intervjuja oceniti, ali je to prava oseba za
organizacijo. Ce se za iskanje najustreznejsega kadra najame specializirane agencije oziroma
lovce na talente, obiCajno to predstavlja precejSen stroSek. Zaradi tega je smiselno, da bi
delodajalci pretehtali moznost uporabe spleta in spletnih socialnih omrezij za iskanje
najustreznejSega kadra ter njihovih osebnostnih lastnosti, ki so v organizaciji zazelene.

S hitrim razvojem informacijske tehnologije se je kot alternativa klasi¢nemu pridobivanju
kandidatov razvilo spletno privabljanje oziroma pridobivanje kandidatov, tako imenovano e-
kadrovanje, navaja Gri¢nik (2009) in meni, da je e-kadrovanje tako vsaka kadrovska
aktivnost, ki vkljuuje uporabo interneta in internetnih aplikacij. Poleg tega vkljucuje tudi
uporabo orodij in aplikacij, specializiranih za podporo kadrovskim aktivnostim, ki omogocajo
kadrovnikom izpeljati proces pridobivanja novih zaposlenih z uporabo sodobnih
informacijskih in komunikacijskih orodij (Gri¢nik 2009). Eden boljSih primerov, kjer lahko
organizacije najdejo najustreznejSe kadre, je zagotovo poslovno spletno omrezje LinkedIn. Na
tem omrezju lahko iskalci zaposlitve delijo svoj Zivljenjepis, znanja in vesCine, osebnostne
karakteristike in vse ostalo, kar bi lahko pritegnilo zazelenega zaposlovalca. Zaradi tega sta
LinkedIn in SAP® sklenila marketinsko sodelovanje, ki bo SAP-jevim partnerjem pomagalo
hitreje sprejemati in izrabljati vse prednosti tehnologij Spleta 2.0. Pri SAP-u (2009) piSejo, da
vec¢ kot 140.000 SAP-specialistov Ze uporablja storitve spletnega portala LinkedIn, napredne
metode iskanja svetovalcev z ustreznimi znanji pa bodo predvsem majhnim in srednje velikim
organizacijam pomagale do ustreznih kadrov. Uporaba spletnih aplikacij za iskanje
kandidatov je lahko stroSkovno zelo ucinkovito za organizacije, saj precej zmanjsa tveganje

® SAP je korporacija, ki nudi pomo¢ podjetjem za izrabo prednosti tehnologij Web 2.0 ter ostalo
poslovno podporo.
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opurtunitetnih stroSkov nezasedenega delovnega mesta, ob pravilni uporabi. To pomeni, da
bodo organizacije, ki bodo ubrale pravo strategijo pri uporabi teh aplikacij, deleZzne precej
manjsih stroskov zaradi neizkori$¢ene proizvodne kapacitete, saj bodo lahko bistveno hitreje
zaposlile ustrezne kadre in zapolnile neizkoris¢ene delovne kapacitete.

Prav zaradi fleksibilnejSega trga dela in vse pogostejSe rabe spletnih aplikacij v namene
zaposlovanja Bencina (2010b) razmislja, da je za iskalce zaposlitve prisotnost na spletu in
spletnih socialnih omrezjih Ze skoraj nuja. Obstaja moznost, da imamo soimenjaka, ki na
spletu $iri svoj ugled na nacin, s katerim sami no¢emo biti povezani. S tem lahko pride v stik
tudi mozni delodajalec, katerega pa lahko takSne informacije odvrnejo od nas kot ustreznega
zaposlenega. Zaradi tega je v danaSnjih Casih pametno imeti svoj profil, na katerem se
korektno predstavimo, da ne prihaja do nehotenih zmot. Ce pa imamo lasten profil na veé
razli¢nih spletnih omrezjih, Se lazje izkazujemo verodostojnost svoje identitete na spletu in
tako zagotavljamo bolj kakovosten nadzor nad informacijami, ki o nas krozijo po spletu. Na
spletu pa lahko posebno zanimanje za naSe delo pritegnemo tudi s postavitvijo lastne spletne
strani, pisanjem samostojnih blogov ipd. Prav tako je Bencina (2010b) za iskalce zaposlitve
mnenja, da kljub poznavanju mnogih trikov za manipuliranje in prikrivanje informacij, ki se
lahko o njih pojavijo na spletu, naj raje dobro premislijo in odkrito spregovorijo o svojih
napakah iz preteklosti. Ce bo delodajalec takih kandidatov izvedel za prikrite informacije,
lahko to zelo slabo vpliva na odnos med zaposlenim in delodajalcem, lahko pa vpliva tudi na
delovno razmerje in zaposlovanje v prihodnosti. Na spletu je prisotna ogromna koli¢ina
informacij, ki pa jo lahko kot iskalec zaposlitve s pridom izkoristimo tudi sami, lahko, na
primer, preverimo izbranega delodajalca in o njem pridobimo veliko informacij, ki nas bodo
Ze vnaprej pripravile na delo v tej organizaciji (Benc¢ina 2010b).

Vsekakor se delodajalci glede zaposlitve dolo¢enega kandidata ne smejo odlocati na osnovi
nekih osebnih in intimnih izkuSenj, ki jih je ta kandidat imel v preteklosti, ali na osnovi svoje
subjektivne ocene, vendar je vseeno treba upoStevati, da so tudi delodajalci ljudje in lahko
napacne ali negativne informacije vplivajo na njihovo objektivno presojo. Zaradi tega si je kot
iskalec zaposlitve smotrno urediti svojo spletno identiteto, da prepreCimo napacnim
informacijam iz preteklosti vpliv na naSo poslovno pot. Prav tako pa je za iskalca zaposlitve
pomembno, da zna sprejeti negativne informacije iz preteklosti in jih, ¢e se to zdi smiselno, na
primeren nacin razloZzi potencialnemu delodajalcu, ter da te stvari ne bodo vplivale na njegovo
prihodnjo zaposlitev. Spletna orodja lahko vsakemu iskalcu zaposlitve zelo koristijo, saj lahko
z njihovo pomocjo zelo preprosto dostopa do velike kolicine podatkov o potencialnem
delodajalcu ter na spletu preveri, za kakSnega delodajalca izbrana organizacija velja, in tako
lazje oblikuje svojo odlocitev, katera je zanj ciljna organizacija za zaposlitev.
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3.2 Pravni vidik preverjanja potencialnih kandidatov prek spleta

Kot sodoben iskalec zaposlitve se je dobro zavedati, da na spletu ne smemo objaviti vsega,
kljub temu, da rabo spletnih socialnih omrezij omejujemo zgolj na prosti ¢as. Tezavna SO
lahko omrezja, ki dovoljujejo objavo in deljenje fotografij, videoposnetkov in ostalih vsebin,
ki nudijo moZnost oznacitve prisotnih oziroma soustvarjalcev dolo¢ene vsebine. Lahko se, na
primer, zgodi, da se pojavimo v kaksni neprimerni spletni vsebini, do katere lahko dostopa
tudi potencialni delodajalec, in taka vsebina kasneje vpliva na njegovo objektivno presojo pri
zaposlovanju kandidata (Bebar 2011). Sicer naSo zasebnost varuje Ze sama Ustava RS (URS
Uradni list RS, S§t. 331/1991), po kateri je zagotovljeno varstvo osebnih podatkov in
prepovedana njihova uporaba v nasprotju z namenom njihovega zbiranja (38. ¢len). Prav tako
pa ima po veljavnem Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR Uradni list RS, §t. 42/2002,
103/2007) delodajalec pravico izvedeti le informacije o potencialnem kandidatu za zaposlitev,
Ki so predmet pogodbe o zaposlitvi oziroma same zaposlitve (26. ¢len). To pomeni, da
kakrsnokoli zbiranje informacij o kandidatih s strani delodajalca, ki nimajo zveze s samo
zaposlitvijo, ni dovoljeno. Treba pa je razumeti, da spletna socialna omreZzja omogocajo prav
tako zbiranje zasebnih informacij o posameznikih, ki v primeru, da pridejo do potencialnega
delodajalca, lahko vplivajo na njegovo objektivno presojo o zaposlitvi.

Kandidati morajo upoStevati, da ima delodajalec pravico do pogodbene svobode, ki mu
omogoca prosto izbiro med potencialnimi kandidati za zaposlitev, ki ustrezajo zaposlitvenim
kriterijem, ¢e ob tem nikogar ne diskriminira (22. ¢len). Ob tem je omejen le z zbiranjem in
uporabo informacij, ki so povezane z delom po potencialni pogodbi o zaposlitvi (26. ¢len).
Franca (2011) meni, da informacije o kandidatih, zbrane prek spletnih socialnih omrezij,
vecinoma to niso. Zato bi lahko rekli, da bi lahko priSlo do diskriminacije, ¢e delodajalec ne
bi zaposlil nekoga, ker je na njegovem spletnem profilu dobil informacijo, da ima druzino
oziroma majhne otroke (Franca 2011).

Prav tako kot kandidate za zaposlitev, bi lahko delodajalci preverjali svoje obstojece
zaposlene. Kajti novo zaposleni v neki organizaciji ob podpisu pogodbe o zaposlitvi sprejme
pogoje dela, s tem pa je dolzan upoStevati tudi veljavni ZDR, ki pravi, da mora
zaposleni vestno opravljati delo na delovnem mestu, za katerega je sklenil pogodbo o
zaposlitvi, v ¢asu in na kraju, ki sta dolo¢ena za izvajanje dela, uposStevaje organizacijo dela in
poslovanja pri delodajalcu (31. ¢len). Prav tako se je zaposleni dolZan vzdrZati vseh ravnanj,
ki glede na naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu, materialno ali moralno Skodujejo ali bi
lahko Skodovala poslovnim interesom delodajalca (35. ¢len). Seveda se pri takSnem
preverjanju zaposlenih lahko vpraSamo, ali taksne informacije sploh lahko sluzijo za urejanje
delovnih razmerij ter ali lahko vplivajo na dolo¢ena delovna razmerja. Vsekakor je tukaj zelo
pomembno, v kakSnem primeru bi se takSne informacije uporabile, kajti ¢e zaposleni v
svojem prostem ¢asu objavi fotografije, kjer se zabava s prijatelji na plazi in ti ne odgovarjajo
delodajalcu, potem te informacije nikakor ne morejo vplivati na delovno razmerje, saj je
posameznikova svobodna volja, s kom bo prezivljal prosti ¢as. To je zelo nazorno opisano v
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Zakonu o varstvu osebnih podatkov (ZVOP-1 Uradni list RS, St. 86/2004, 94/2007), kjer piSe,
da se lahko osebni podatki zbirajo le za doloCene in zakonite namene ter se ne smejo nadalje
obdelovati tako, da bi bila njihova obdelava v neskladju s temi nameni (16. ¢len). Torej
delodajalec nikakor ne more uporabiti tako pridobljenih informacij s spletnih omrezij proti
svojemu zaposlenemu, ¢e zaposleni s tem ne krsi kakSnih posebnih pogojev iz zaposlitve ali
de s takim pocetjem ne $kodi delodajalcu oziroma njegovemu dobremu imenu. Ce pa
zaposleni v svojem spletnem omreZju objavlja takSne informacije, ki lahko S$kodijo
delodajalcu, potem lahko po veljavhem zakonu te podatke delodajalec zbere in nadalje
obdela. Kajti (obcutljivi) osebni podatki se lahko obdelujejo le v primeru, ¢e je posameznik,
na katerega se nanaSajo osebni podatki, te javno objavil brez o€itnega ali izrecnega namena,

da omeji namen njihove uporabe (13. ¢len).

Taksne informacije lahko delodajalec proti zaposlenemu lazje uporabi v primeru, da zaposleni
sporne stvari po¢ne med delovnim ¢asom. Kajti zaposleni se mora zavedati, da nadrejeni
lahko nadzoruje njegovo e-posSto in pregleduje, katere spletne vsebine je obiskoval med
delovnim ¢asom, ¢e ima dobro postavljen sistem, zato to zelo verjetno tudi po¢ne. Tako meni
tudi Bencina (2011c), ki opisuje, da ve¢ kot dve tretjini zaposlenih prek sluzbenega e-naslova
poSilja in prejema sporoCila osebne narave. Vecina organizacij ima moznost pregleda
elektronskih postnih nabiralnikov. Tudi v primeru, ko zaposleni dostopa do osebnega racuna
na sluzbenem racunalniku, ni zas¢iten. Komunikacija na spletu (instant messaging, Google
talk, Skype) je s pomo¢jo novih programov za sledenje na voljo tudi nadrejenim, zaradi ¢esar
imajo omogocen dostop do osebnega profila zaposlenega na spletnih socialnih omrezjih
(Facebook, Myspace, Netlog), ¢e do njega dostopa med delom (Bencina 2011¢).

Sicer sam dostop in kratek pregled vsebin na spletnih omrezjih med delom Se ni tako teZaven,
saj za takSno opravilo zaposleni obic¢ajno ne potrebuje ve¢ kot 5 minut, kar pa ne more
bistveno vplivati na njegovo delo. Sicer lahko zaposlenega zanese in, na primer, iz
radovednosti za¢ne dostopati Se do drugih spletnih vsebin, ki nikakor niso povezane s sluzbo.
Potem to nastane vecja tezava, predvsem zaradi nekonstruktivne porabe Casa, lahko pa tudi
zaradi nehotenega odliva pomembnih informacij iz organizacije ali celo morebitne okuzbe z
racunalniskim virusom, ki lahko prizadane ali celo porusi sistem v organizaciji. Pri brskanju
po spletu med delovnim ¢asom se je kot zaposleni treba zavedati, da je sluzbeni racunalnik v
lasti delodajalca in ga imamo samo na izposojo za ¢as naSega delovanja v organizaciji. Prav
tako pa je treba vedeti, ali organizacija dopusca brskanje po spletu ali ne ter v kolikSni meri
nam to dopusca, kar pa obi¢ajno v organizacijah ni dobro urejeno, saj se taka dolo¢ila med
zaposlene sporocajo le ustno. Sicer Novak (2010) meni, da nekatere organizacije dovolijo
tako uporabo, druge spet ne. Tezavno je predvsem to, da v mnogih organizacijah pravila o
rabi spletnih socialnih omrezij posredujejo le ustno. Delodajalci bi morali ta pravila zapisati v
sluzbena navodila, da bi se izognili delovnim sporom (Novak 2010). Ce bi delodajalci v
sluzbena navodila in pravilnike dovolj natan¢no zapisali, kaj je dovoljeno ter zaZeleno in kaj
ne, bi lahko brez vecjih naporov ukrepali proti nelojalnemu zaposlenemu in proti njemu
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uporabili tudi informacije, najdene na spletu, ¢e bi krSil pravila v sluzbi, na bolniskem stalezu
ali v prostem c¢asu. Zelo dober primer takih informacij, ki bi jih bilo smotrno uporabiti za
vpliv na delovno razmerje, navaja Franca (2011), in sicer v primeru, ko zaposleni v svoj status
napiSe, da se dolgocasi na delovnem mestu, ali v primeru, ko zaposleni napiSe, da je njegov
nadrejeni nesposoben, neumen ali celo kaj hujSega. Prav tako bi delodajalec lahko uporabil
takSne informacije v primeru, ¢e bi Sel zaposleni na izlet na morje v ¢asu bolniskega staleza,
Ceprav to ne bi bilo v skladu z navodili leCeCega zdravnika (Franca 2011). Vsekakor je
delodajalec v takSnem primeru upravicen ukrepati proti takSnemu zaposlenemu, vendar pa
mora postopek speljati na ustrezen nacin, tako da se zaposlenega seznani z njegovo krSitvijo
in se mu zaradi tega ne nalaga Se drugih obtozb ali krSitev.

3.3 Sporocanje blagovne znamke organizacije kot zaposlovalca s pomocjo spletnih
omrezij

Spremembe na trgu delovne sile postavljajo organizacije pred velik izziv. Demografske
napovedi so sila neobetavne, tekma za dobre kadre, s katerimi Zelijo dosegati zastavljene cilje,
pa postaja vse ostrejSa. Ne spreminjajo se le dogodki, spreminjajo se tudi ljudje, zato je
pricakovati (zlasti ¢e upostevamo demografske spremembe in konkurenco na trgu dela), da se
spreminjajo tudi lastnosti in Zelje ciljnih kandidatov (Franca in Pahor 2007). Dandanes smo
prica stalnemu in hitremu napredku tehnologije, zato je v zadnjih letih z razvojem interneta in
razmahom spletnih druzabnih omrezij pridobil novo podobo tudi proces predstavitve
organizacij na spletu. Zaradi vsega tega so se strokovnjaki kadrovskega managementa zaceli
spogledovati s podro¢jem trZenja in si za reSevanje problema pri kolegih iz trzenja sposodili
del koncepta »know-how«. Razli¢na trzenjska orodja in koncepte so integrirali v Svoje

podroc¢je delovanja. [...] Razvoj tega sodelovanja je razvoj koncepta zaposlovalCeve znamke
(ZakrajSek 2009).

Pri blagovni znamki delodajalca gre za prenos znanja, orodij, prijemov ipd. S podrocja
marketinga na kadrovsko podrocje oziroma za to, da si kadrovski managerji »izposojajo«
marketinsko znanje, sta podobnega mnenja Franca in Pahor (2007). Razvoj zaposlovalceve
znamke je zelo pomemben za obstojece zaposlene, saj bodo ti Sirili dober glas o organizaciji,
dandanes pa je reklama od ust do ust zelo pomembna in ima izjemen vpliv. Tako se hitro Siri
tudi ugled organizacije kot dobrega zaposlovalca in ne samo kot kakovostnega ponudnika
izdelkov/storitev. Prek zaposlovalCeve znamke poskusa delodajalec, na osnovi dejstev,
predstaviti organizacijo zaposlenim in potencialnim zaposlenim kot privla¢no organizacijo za
zaposlitev. Torej, kot piSe Zakrajsek (2009), zaposlovalceva znamka vsebuje osnovno
sporocilo organizacije trenutnim in potencialnim zaposlenim in je sporocevalec lastnosti
organizacije v njeni vlogi zaposlovalca. Kajti, kot piseta Franca in Pahor (2007), ugleden
delodajalec deluje na trgu dela kot magnet: kandidati se odlocajo, da bi delali v taki
organizaciji in si tega moc¢no Zelijo. Taka organizacija nima tezav s pridobivanjem zaposlenih,
saj ji ugled omogoca stalen dotok kandidatov. Kljuéna za uspe$no blagovno znamko
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delodajalca sta izpolnjevanje svojega dela psiholoske pogodbe, ki jo skleneta z vsakim
zaposlenim posebej, in izvajanje aktivnosti za motiviranje in zadrZevanje zaposlenih. Pri tem
je treba opozoriti, da ni teorije, prakse, politike HRM in blagovne znamke delodajalca, ki bi
ustrezala vsem organizacijam (Franca in Pahor 2007).

Organizacije, ki stremijo k uglednim blagovnim znamkam delodajalca in jih imajo, se
odlikujejo po dobri komunikaciji s trgom dela in ciljnimi kandidati — tistimi, ki jih zelijo
pritegniti v organizacijo. Kot piSe ZakrajSek (2009), iskalci zaposlitve na osnovi
komuniciranja zaposloval¢eve znamke razvijejo domneve o zaposlitvi v organizaciji, ki jih
bodo v organizacijo tudi prinesli in s tem podprli njene vrednote. Zato je tudi zelo pomembno,
kako je pripravljen oglas za zaposlitev in kje je. Oglas za zaposlitev mora tja, kjer se primerni
kandidati nahajajo, meni Zaletel (2011), saj se je v danasnjem Casu drago zanasati samo na en
medij, tudi primerni kandidati se ne. Informacije pridobivajo iz razli¢nih kanalov, v zadnjem
Casu pa vse vec tudi prek spletnih socialnih omrezij, zato je smiselno oglas distribuirati na ve¢
mestih (Zaletel 2011). Splet je orodje, s katerim lahko organizacija pridobi ustreznega
kandidata, Se preden ta pride na razgovor. Zato je smiselno urediti kakovostno predstavitev
organizacije na spletu, ki ga ljudje vefinoma obiskujejo dnevno, ter nameniti svoj cas
spletnim oglasom.

Smiselno je upostevati, da v zadnjih letih vse vecji pomen pridobivajo spletna socialna
omrezja, kot so Facebook, Twitter, LinkedIn, Bebo ipd., ki poleg povezovanja omogocajo
tudi spletno promocijo. Svoje mesto na spletnih omrezjih, kjer je prisotnih cedalje ved
moderniziranih organizacij, si organizacija lazje zagotovi z oblikovanjem svojega spletnega
profila, nato lahko na listo prijateljev zaéne dodajati poslovne partnerje, zaposlene v
organizaciji in potencialne kandidate za zaposlitev, ki so javno prisotni na spletu. Ta metoda
promocije omogoca personalizacijo organizacije, saj se z dodajanjem fotografij, menjavo
spletnega statusa in komentiranjem organizacija predstavlja kot Ziv organizem, ki Zeli aktivno
vstopiti na SirsSi trg in zeli deliti svoje spletno okolje z ljudmi, ki jih aktivnosti in delovanje
organizacije zanima. Poleg metode promoviranja zaposlovaléeve znamke je prav tako
pomembna oblika samopromocije, tako da je treba pripraviti ustrezen dizajn, ki bo
potencialnim in obstoje¢im kadrom predstavil zgodbo organizacije. Pri tem je zelo pomembna
izvirnost, celo drznost ter upostevanje trendov, saj lahko le tako pustimo dober vtis na ciljno
skupino.
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4 RAZISKAVA O MOZNOSTIH UPORABE SPLETNIH OMREZIJ MED DELOM

V tem delu diplomskega dela sem pojasnil svoje ugotovitve iz raziskave, ki sem jo izvedel s
pomocjo ankete in intervjujev. V prvem podpoglavju predstavljam rezultate ankete, ki so jo
izpolnjevali zaposleni v slovenskih organizacijah, v naslednjem sklopu so prikazani odgovori
intervjuja vodilnih kadrov izbranih slovenskih organizacij, s katerimi so pojasnili svoj vidik
glede obravnavane tematike, tako v svojem podjetju kot tudi na splosno. V zadnjem sklopu
sem sooCil rezultate ankete in odgovore intervjuja za podrobnejSo ugotovitev dejanskega
stanja uporabe spletnih socialnih omrezij v slovenskih organizacijah.

Za zbiranje podatkov v raziskavi sem uporabil metodi ankete in intervjuja. Vkljuéil sem devet
razli¢nih slovenskih organizacij iz razli¢nih panog, ki sem jih izbral po priloZznostnem vzorcu.
Ker sem Zelel ohraniti ¢imbolj objektiven pogled na trenutno situacijo glede obravnavane
tematike, sem vkljucil tako proizvodne kot storitvene organizacije. Tako sem lazje odkril, kaj
je kljucni dejavnik pri rabi spletnih omrezij v posameznih organizacijah, tudi glede na
panogo. Anketo sem izvedel v pisni obliki na spletu in je bila namenjena zaposlenim v
slovenskih profitnih in neprofitnih organizacijah iz razli¢nih panog. Shema ankete je v prilogi
1. Ankete se je udelezilo 77 zaposlenih, ki so odgovarjali na sedem vpraSanj zaprtega tipa in
pet vpraSanj odprtega tipa ter nekaj demografskih vprasanj. S tem je vzorec ankete 77
anketiranih, od tega je 46 (60 %) zaposlenih (25 % delavcev in 35 % kvalificiranih delavcev’
in strokovnjakov) ter 31 (40 %) vodilnih zaposlenih (8 % vrhnji management, 10 % srednji
management in 22 % nizji management). Anketa je izvirna in je bila v Casu raziskave
objavljena na spletni strani FluidSurveys, ki je slovenski ponudnik spletnih orodij za
raziskave. Z anketo sem ugotavljal predvsem okvirno prisotnost spletnih socialnih omrezij v
slovenskih organizacijah in mnenje zaposlenih o njithovi mozni in obstojeci rabi. Prav tako
sem z anketo selekcioniral, v katerih panogah se ta spletna orodja pogosteje pojavljajo in v
katerih skorajda niso prisotna. S primerjanjem rezultatov v anketi sem ugotovil, kaksno je
prevladujoce mnenje zaposlenih glede rabe spletnih omrezij med delom ter kako se to
razlikuje od panoge do panoge v organizacijah.

V drugem delu raziskave sem kot raziskovalno metodo uporabil intervju, prek katerega sem
vodilne kadre soocil z vpraSanji, ki se nanasajo na obravnavano tematiko. Intervjuval sem
deset vodilnih zaposlenih, ki so podrobneje opisani v preglednici (priloga 2). Kandidate za
intervju sem izbral na osnovi poznanstev in zvez, ki sem si jih ustvaril pred oziroma med
samo raziskavo. Intervju je bil izveden na terenu, in sicer v organizacijah, Ki so v celjski regiji
oziroma imajo poslovalnice v celjski regiji. V pripravi sem v intervju vkljucil deset lastnih
vprasanj, ki so predstavljena v shemi intervjuja (priloga 3). Z uporabo navedenih vprasanj
sem dobil odgovore za smiselno povezavo in primerjavo z anketo. Dejanski razpon vprasanj

7 Zaposleni, ki ima posebna znanja, izku$nje ali sposobnosti za opravljanje dologenega dela v
organizaciji.
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je bil med osem in petnajst vpraSanj na intervju, odvisno od intervjuvanca. S temi vpraSanji pa
sem izvedel tudi kaksne poglede imajo glede uporabe spletnih socialnih omrezij med delom
slovenski delodajalci.

Ko sem pridobil vse potrebne podatke, sem rezultate soocil, kar mi je kasneje sluzilo za
izvedbo analize dejanske uporabe teh aplikacij med delom in v katerih panogah je njihova
raba bolj prisotna ter za oblikovanje predlogov za boljsi in varnejsSi izkoristek spletnih omrezij
v organizacijah. Nato sem soocil rezultate ankete z odgovori v intervjujih, z namenom
ugotovitve, kje se pojavlja najve¢ trenj na tem podro¢ju in lazjo zasnovo predlogov za
uspesnejso rabo teh spletnih orodij.

4.1 Mnenja zaposlenih o0 moznostih rabe spletnih omrezij v organizaciji

Vzorec in demografski podatki ankete

Za potrebe raziskave mnenja zaposlenih v razlicnih organizacij po Sloveniji sem izvedel
spletno anketo, na katero je odgovorilo 77 ljudi, zaposlenih v razli¢nih panogah. Povprec¢na
starost udelezencev ankete je 34 let, med njimi najveéji odstotek (10,4 %) predstavljajo
udelezenci, stari 25 let. Najve¢ ankentirancev je delavcev (25 %) v neki organizaciji in
strokovnjakov z razliénih podro¢ij (25 %), medtem ko je v anketi prisotnih 8 % ljudi iz
vrhnjega managementa. Najve¢ (47 %) jih je samo zaposlenih v neki organizaciji, precej (31
%) pa jih ima od 1 do 10 podrejenih zaposlenih, medtem pa ima samo 3 % ankentiranih ve¢
kot 100 podrejenih zaposlenih. Anketirani so zaposleni v 13 razli¢nih panogah, ki so
prikazane v spodnjem diagramu.

30



Kmetijstvo, lov in gozdarstvo [l 1,30%

Predelovalna (proizvodna) dejavnost [ 22,08%

Oskrba z elektri¢no energijo, plinom in vodo D%

Gradbenistvo D%
N 10,39%

Gostinstvo l_ 5,19%

Trgovina na drobno in debelo, popravila

Promet, skladiscenje in zveze
Financ¢no posrednistvo

Poslovanje z nepremi¢ninami, najem in... _] 16,88%

Javna uprava in obramba, obvezna socialna... 7,79%

I
I
IzobraZevanje 2,6%%

Zdravstvo 5,19%

Druge javne, skupne in osebne storitvene... 7,79%

|

Brez odgovora 5,19%
S A B
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Slika 1: Prikaz panog, v katerih so anketirani zaposleni

Rezultati ankete

Velik odstotek anketiranih ima dostop do spletnih socialnih omreZij, in sicer 77 %, dostop do
samega spleta pa ima kar 97 % anketiranih.

Omogoten dostop do 97%
interneta
Omogocen dostop do
spletnih socialnih
omrezij
0% 20% 40% 60% 80% 100%

mDa ®mNe

Slika 2: Moznost dostopa do interneta in spletnih socialnih omrezij med delom
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Pri taki statistiki sem uposSteval, da so anketo izpolnjevali predvsem zaposleni v pisarnah in na
delovnih mestih, kjer lahko dostopajo do racunalnika, povezanega s spletom, saj ¢e bi anketo
resilo ve¢ ljudi, ki so zaposleni v proizvodnji neke proizvodne organizacije, bi bila zgornja
odstotka neprimerljivo manjSa. Vecji del anketirancev (39 %) je odgovoril, da jih raba
spletnih omrezij med delom ne moti in 29,9 %, da jih to sploh ne moti. Medtem pa samo 5,2
% anketiranih taka raba spleta med delom zelo moti. Tretjina se je strinjala, da spodbuja
njihovo ustvarjalnost (32,5 %), jim omogoca ve¢ svobode (37,7 %), pozitivno vpliva na potek
njihovega dela (33,8 %) ter jim pomaga pri delu (42,9 %).

POVPRECNA
OCENA

Mi pomaga pri delu n.- 3I3 | 14
Pozitivno vpliva na potek mojega dela --- 26 | 10
Mi omogoca veé svobode ..- I 29 | 13
Spodbuja mojo ustvarjalnost n-- 25 | 9
-

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Sploh se ne strinjam ® Ne strinjam se ® Neodlo¢en m Strinjam se = Popolnoma se strinjam

Me moti, zaradi Cesar se teZje osredotodim
na delo

HEEEE

Slika 3: Vpliv rabe spletnih socialnih omrezij na zaposlene med delom

Dobra tretjina (36,8 %) anketirancev spletnih omrezij ne uporablja ali niti ne ve, kako bi jih
uporabili. Vecina ostalih (35,7 %) pa meni, da bi bilo spletna socialna omrezja smiselno
izkoriscati predvsem za oglaSevanje izdelkov in same organizacije (18,4 %) ter komunikacijo
v organizaciji in ostalimi pomembnimi akterji (17,3 %), nekateri posamezniki pa so navedli
bolj natanéne opise. Spletna socialna omrezja bi uporabljali za mreZenje s potencialnimi in
obstojeCimi strankami, poslovnimi partnerji ter dobavitelji, tako da bi bili lazje dostopni na
enem mestu in lazje dosegljivi, ¢e so na oddaljeni lokaciji, saj lahko klasi¢ni nacini
komunikacije pomenijo v takSnem primeru precej poviSane stroske, ter jih na splosno vkljuciti
v delovni proces (5,8 %) in tudi za iskanje ter deljenje strokovnega znanja s strokovnjaki na
teh omrezjih (8 %). Nekateri pa menijo, da uporabe teh omrezij na delovnem mestu sploh ne
bi smeli dovoliti (6,9 %).

Anketiranci med delom ve¢inoma uporabljajo Gmail (75,3 %), precej tudi Facebook (61 %),
medtem ko jih Twitter (10,4 %), LinkedIn (9,1 %) in Myspace (6,5 %) uporablja bolj malo.
Teh aplikacij ne uporablja 10,4 % ankentirancev, nekateri (5,2 %) pa uporabljajo Skype.
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Slika 4: Spletna omreZja in storitve, Ki jih zaposleni uporabljajo med delom

Vecina (65 %) jih trdi, da spletna socialna omreZzja med delom uporablja manj kot 30 minut,
nekaj (6 %) pa jih na delovnem mestu uporablja tudi vec¢ kot 4 ure dnevno.
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Slika 5: Prisotnost na spletnih omrezjih med delom

Med delom zaposleni spletna socialna omrezja redko uporabljajo za oglaSevanje in promocijo
organizacije in izdelkov ter storitev, skoraj nikoli za iskanje zanimivih posameznikov za
zaposlitev, redko tudi za komuniciranje s sodelavci, strokovnjaki na podobnih podro¢jih ter
strankami. Medtem vcasih uporabljajo spletna omrezja za iskanje strokovnega znanja in
reSitev obravnavanega problema, prav tako pa vcasih uporabljajo te aplikacije v zasebne
namene. Navedene podatke v najvecjih vrednostih prikazuje spodnji graf.
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Slika 6: Nacini uporabe spletnih socialnih omrezij med delom

Nasploh so precej neprepricani, ali je njihova organizacija odprta za predloge o uporabi
spletnih socialnih omrezij v korist organizacije, petina ankentirancev pa trdi, da njihova
organizacija sploh ni odprta za takSne predloge. SploSno udelezenci menijo, da bi morali
uporabo spletnih socialnih omrezij za namene organizacije povecati, medtem pa bi morali
rabo teh aplikacij omejiti, ¢e se uporabljajo v zasebne namene med delom. Anketiranci
menijo, da bi lahko v organizaciji e bolje izkoriscali spletna socialna omrezja za oglaSevanje,
branding, neposredno komunikacijo s strankami in ostalimi, povezanimi z organizacijo, ter za
izobrazevanje prek predpripravljenih video vsebin na spletu, prav tako pa bi to povecalo
odzivnost organizacije na hitre spremembe trga.
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Njihovo mnenje o vplivu povecanja rabe spletnih socialnih omreZij v organizaciji je precej
deljeno, saj se jih veliko strinja (47,1 %), da bi bilo to dobro, ¢e bi zaposleni uporabljali te
aplikacije kot del poslovnega procesa in bi jih uporabljali strokovno. 25,9 % anketiranih meni,
da bi povecanje rabe spletnih omrezij med delom vplivalo negativnho na delovni proces in 9,4
% jih trdi, da povecanje rabe ne bi imelo nobenega vpliva. Po njihovem mnenju je tezava
predvsem v tem, da bi zaposleni zaceli uporabljati te aplikacije v zasebne namene in s tem
zmanjSali storilnost celotne organizacije. Pojavilo se je zanimivo mnenje, da bi bilo tako
uporabo smiselno povecati Sele v primeru, ¢e bi se prej primerno uredil protokol za rabo teh
aplikacij na delovnem mestu. Za boljsi izkoristek spletnih socialnih omrezij v organizaciji bi
nekateri (4,9 %) nastavili strokovnjaka oziroma skupino strokovnjakov, ki bi bila posvecena
samo delu s temi aplikacijami, ali pa bi dolo¢ili natan¢ne pogoje (7,4 %), pod katerimi se
lahko ta orodja uporabljajo, tako da to ne bi Skodovalo organizaciji, ampak bi z njihovo
uporabo e povecali storilnost. Najbolj bi poskusali s temi orodji izboljSati oglaSevanje (11,1
%) in komunikacijo (11,1 %). Nekaj (8,7 %) jih tudi meni, da bi lahko v organizaciji dopustili
del¢ek Casa za sprostitev na takih omrezjih, saj bi bili zaposleni tako bolj motivirani za delo.

4.2 Vidik delodajalcev glede prisotnosti spletnih omrezij v organizaciji

V tem delu bom predstavil mnenje vodilnih kadrov, s katerimi sem opravil intervjuje. Za njih
sem pripravil sklop desetih vpraSanj, prek katerih sem najlaze izvedel, kakSen je njihov
pogled na prisotnost in rabo spletnih socialnih omrezij v njihovih organizacijah ter ali
dovoljujejo njihovo uporabo ali ne. V praksi se je izkazalo, da za vsakega od desetih
intervjuvancev ni smiselno uporabiti vseh deset vprasanj, medtem pa sem pri drugih
postavljal Se podvpraSanja. Tako je razpon vpraSanj na posamezen intervju med osem in
petnajst vprasanj.

V intervju je vkljuCenih devet razli¢nih organizacij, v Katerih so zaposleni intervjuvani kadri,
ki sem jih na kratko predstavil v preglednici (prilogi 2). Zaradi narave dela zaposlenih v teh
organizacijah sem jih lo¢il glede na panogo, in sicer na proizvodne organizacije oziroma tiste,
ki ne uporabljajo dosti raCunalnika pri svojem delu, in tiste organizacije, ki precej omejujejo
rabo spletnih vsebin, ter organizacije, v katerih so internet in s tem spletna socialna omrezja
bolj splosno dostopna.

Za zaetek bom omenil mnenja vodilnih iz organizacij oziroma enot organizacij, ki omejujejo
dostop do spletnih omrezij, in tiste organizacije, ki fiziéno ne omogoc¢ajo dostopa do teh
omrezij. Nato bom preSel na enote takih organizacij, v katerih imajo zaposleni omogocen
dostop do spleta ali celo do spletnih omrezij, in opisal mnenja vodilnih zaposlenih v
organizacijah, ki prosto dopusc¢ajo rabo spleta in spletnih omrezij.
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Moznost dostopa do interneta in spletnih socialnih omrezij v izbranih organizacijah

Za zacetek bom opisal izjavi dr. Lubeja in Sedovnika. Oba intervjuvanca trdita, da imajo pri
njih precej strogo obliko nadzora nad obiskovanjem spletnih vsebin, Ki so precej omejene, te
omejitve pa so odvisne tudi od tega, kje na hierarhi¢ni lestvici se posamezni zaposleni nahaja.
Kajti zaposleni v proizvodnji niti nimajo dostopa do rac¢unalnika, ker ga pri svojem delu ne
potrebujejo. Medtem pa imajo pisarniski delavei, ki pri svojem delu uporabljajo racunalnik,
dostop do spleta, vendar pa imajo vec¢inoma blokirane strani spletnih omrezij in strani z
vsebino, ki se ne dotika njihovega dela. Visje kot je nek zaposleni na hierarhi¢ni lestvici, $irsi
je njegov dostop do spletnih vsebin. Kri¢ejeva razlaga, da ima s sodelavci, ki ji pomagajo pri
urejanju spletnih strani, poln dostop do teh vsebin na spletu, ostali zaposleni pa med
sluzbenim ¢asom naj ne bi dostopali do spletnih vsebin.

Rautar meni, da ¢e na hitro pregledas novice ali obis¢e$ taka omrezja, to Se ne predstavlja
tezave in naceloma se zaposleni tega drzijo, saj obstaja dogovor, da takih vsebin med
sluzbenim ¢asom naj ne bi obiskovali. Drugac¢e imajo splosen dostop do interneta in spletnih
vsebin, razen zaposlenih v proizvodnem obratu, ki fiziéno ne morejo dostopati do interneta.
Podoben, vendar precej manj strog sistem ima tudi Vrbovsek, ki trdi, da zaposleni v obratu
nimajo dostopa do interneta, saj dobijo vse potrebne informacije od vodstva, medtem pa
imajo ostali zaposleni prost dostop do spleta. Zaenkrat se ne cuti potrebe po kaksnih posebnih
omejitvah, saj zaposleni kakovostno in vestno opravljajo svoje delo, tako da tistim, ki pri
svojem delu uporabljajo racunalnik, pusca prost dostop do spletnih vsebin. Podobno mnenje
ima tudi Pasari¢, ki zaposlenim dopusca prost dostop do spletnih vsebin in v prihodnje ne
razmislja o spremembi, razen v primeru, da bi pridlo do upada storilnosti. Medtem Spat,
Podkoritnik in Rutar razlagajo, da imajo v njihovih organizacijah sicer neomejen dostop do
interneta, vendar pa so omejeni glede zasebne rabe, zato si lahko privos¢ijo zasebno rabo le v
primeru, da se za to pojavi ¢as, ki bi ga tudi sicer nekonstruktivno porabili. Ce pa gre pri teh
zadevah za poslovno rabo v korist organizacije, pa so seveda spletna omrezja za zaposlene
omogocena. Kot zadnji Grobler trdi, da imajo vsi zaposleni pri njih neomejen dostop do
interneta in posledi¢no tudi spletnih omrezij, k sodelovanju na spletnih omrezjih pa jih celo
spodbujajo, saj lahko na ta nacin pridobijo veliko informacij, koristnih pri poslovanju.

Prisotna spletna socialna omreZja ter njihova raba in vpliv na delo zaposlenih

Vsi intervjuvanci se strinjajo, da je zagotovo najbolj prisotno in najbolj uporabljeno omrezje
Facebook, Rutar, Rautar in Lubej, ki vsi uporabljajo Googlovo e-posto, se strinjajo, da ima
velik potencial tudi Google +, medtem pa Podkoritnik kot zelo uporabno omrezje navaja Se
Twitter. LinkedIn se zdi privla¢no omrezje Groblerju in Kricejevi.

V proizvodnih organizacijah, kjer imajo zaposleni omogoc¢en dostop do interneta, se ta
uporablja predvsem za poizvedbo pri poslovnih partnerjih in dobaviteljih ter komunikacijo z
njimi, nekaj pa tudi za oglaSevanje oziroma promocijo izdelkov, menita Lubej in Sedovnik.
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Rautar pa navaja, da bi zaposleni sicer lahko uporabljali spletne aplikacije tudi v zasebne
namene, vendar taka uporaba ni zazelena in bi lahko na daljsi rok pripeljala tudi do sankcij.

Kric¢ejeva in Podkoritnik menita, da gostinske, turisti¢ne in trgovske organizacije spletna
socialna omrezja uporabljajo predvsem za promocijo in lansiranje ponudbe, dogodkov ter
akcij v javnosti, prek katerih lahko usmeris stranke v svoje poslovalnice. Druge storitvene
organizacije pa uporabljajo spletna omrezja tudi za posredovanje uporabnih informacij in
iskanje usposobljenih kadrov za dolo¢ena delovna mesta, navaja Grobler. Vrbovsek in Pasari¢
sta mnenja, da lahko na samo delo uporaba teh spletnih aplikacij vpliva zelo razli¢no, saj je
odvisno od vsakega posameznika kako bo izkoristil svoj Cas na teh omrezjih. Treba je
upostevati, da obstaja veliko razli¢nih tipov ljudi, ki lahko sami po sebi stremijo k uspesnosti
in bodo zaradi tega spletna omrezja uporabljali striktno v poslovne namene, medtem pa lahko
nekateri na takih straneh samo zapravljajo Cas in tako zmanjsujejo storilnost. Tukaj je treba
upostevati predvsem krizanje generacij, je preprican Sedovnik, saj so mladi precej bolj
pouceni in navajeni uporabe spleta in teh omreZij. TeZava obic¢ajno nastane, ¢e zacnejo
zaposleni to uporabljati zelo mnozi¢no, je prepri¢an Rautar, saj lahko zaradi tega zmanjka
Casa, ki bi ga morali nameniti svojemu delu v sluzbi. Rautar vidi taka omreZzja kot pripomocek
za druzenje na daljavo, da se na nek nacin zabava$, kar tudi lahko prinese dobro voljo
nekomu, ampak s stalis¢a podjetja ta orodja ne prinaSajo bistvene koristi.

Podkoritnik mi je zaupal, da so pri njih uvedli sistem, ki spodbuja uporabo spletnih omrezij,
¢e se uporabljajo v namene organizacije, dovolijo pa jim tudi kratko uporabo v zasebne
namene, vendar ta naj ne bi bila daljSa od 15 minut. S tako ¢asovno omejitvijo so preprecili,
da bi se zaposleni preve¢ vpletli v dogajanje na spletu, ki ni povezano s sluzbo. Kot trdi
Kri¢ejeva, njihove izkusnje kazejo na neko zacetno navduSenje, ki pa kasneje uplahne in
zaposleni izgubi interes v poslovnih namenih organizacije na teh omrezjih.

Prednosti in slabosti uporabe spletnih socialnih omreZij

Prednosti so predvsem v preprostosti obvescanja glede posameznih izdelkov in storitev, saj ta
omrezja ponujajo ogromno maso ljudi, ki lahko zasledijo oglase organizacije, prav tako pa se
lahko demografsko preveri ciljno publiko in se tako ponudba lazje prilagodi njihovim Zeljam
in potrebam, mislita Kri¢ejeva in Grobler.

Razen Groblerja in Rutarja se vsi strinjajo, da je kot dobro stran uporabe teh omrezij smotrno
upoStevati komuniciranje. Grobler in Rutar menita, da so spletna socialna omrezja velik
porabnik ¢asa in predstavljata ¢asovno neucinkovito komunikacijo, sicer se strinjata, da lahko
zelo na hitro in stroskovno ucinkovito sporoci§ svojemu krogu prijateljev kakSno zadevo,
vendar pa se tukaj Ze postavi pod vpraSaj odzivnost, tako da zadeva deluje bolj v smislu
obvescanja oziroma oglaSevanja, kar pa je lahko cenovno zelo ucinkovito. Rutar je iz lastnih
izkuSenj povedal, da je oglaSevanje na Facebooku zelo drago. Sicer je oglaSevanje zelo
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enostavno urejati, vendar to oglasevanje ni imelo velikega ucinka, zato tudi v prihodnje ni
bilo smiselno. Treba je tudi upostevati, da sporocanje javnosti prek takih omreZij Se nekako
funkcionira, razlaga Rutar, vendar v poslovnem svetu te domene niso najbolje sprejete, prav
tako kot za sluzbeni e-postni naslov ni najbolje sprejeta domena »google.com«. Sicer se
Kricejeva, Grobler, Lubej in Sedovnik strinjajo, da so ta omrezja zelo uporabna za masovno
oglasevanje, saj tako sporocilo zelo hitro doseze velik krog ljudi, ki jih Zelimo pritegniti s
svojo ponudbo. Vendar je zaenkrat Se vedno ve¢ negativnih vidikov, sta mnenja Rutar in
Sedovnik, saj ta omrezja zaenkrat ne nudijo nekega zadovoljivega inStrumenta za merjenje
ucinkovitosti oglasevanja, prav zaradi tega je tezko hitro oceniti, ali je nek oglas primeren ali
pa bo prej odvrnil potencialne kupce in uporabnike storitev. Tezavo predstavlja tudi slaba
varovanost podatkov in indentitete, navaja Rutar, kajti taka omrezja si nemalokrat privos¢ijo
spodrsljaje, ko »nehote« izdajo mnozico osebnih podatkov, ki naj bi bili po pogojih
poslovanja organizacije takSnega spletnega socialnega omrezja skrbno varovani. Rutar in
Lubej se strinjata, da je zbiranje osebnih podatkov na teh omrezjih precej preprosta zadeva, ce
je oseba, ki se ima namen s tem ukvarjati, malo poucena in ima ¢as. TeZava teh omreZzij je tudi
v tem, da se lahko na njih prijavi nekdo v naSem imenu in Siri slabe informacije, sta skupnega
mnenja Rautar in Sedovnik, zato je treba profil organizacije voditi zelo azurno, da ne prihaja
do napa¢nega mnenja med uporabniki, in taka dejanja prijaviti v najkrajSem moznem roku.
Velika tezava spletnih socialnih omrezij je tudi zakomplicirana nastavitev vseh varnostnih
filtrov in ostalih zadev, ki zadevajo varnost in dostopnost, in Se potem, ko si temu posvetil
0gromno pozornosti in ¢asa, je varnost na teh omrezjih zelo slaba, je preprican Rutar.

Vsi intervjuvanci pa se strinjajo, da ima lahko uporaba teh omrezij med zaposlenimi zelo slab
vpliv na njihovo delovno storilnost, ¢e bi jim pustili popolnoma prosto rabo spletnih omrezij,
brez kakrdnegakoli nadzora. Izstopali bi samo nekateri posamezniki, ki so dovolj
samoiniciativni, da bi sluzbeni ¢as porabljali za namene organizacije.

Moznosti za izkoriscanje spletnih socialnih omreZij v organizaciji

Kar zadeva izkoriscanje socialnih omrezij med zaposlenimi, bi bilo smiselno uvesti kaksno
interno razlicico spletnega omrezja, meni Lubej. Zato bi bila zanimiva ideja, s katero se strinja
tudi Rutar in bi jo bilo v organizaciji smiselno sprovesti, interna razli¢ica Facebooka, kjer bi
bil obvezen samo vpis, ne pa tudi prisotnost. Tako bi se zaposleni v vecjih organizacijah lazje
povezali med sabo in ostajali na teko¢em, kaj se v organizaciji dogaja, prav tako pa bi lahko
uprava na tak nacin sporocala novosti in druge stvari. Na tak nacin bi zadeva tudi lahko
nadomestila e-posto, saj bi lahko dolocene dokumente naenkrat poslal izbrani skupini ljudi,
kasneje, ko bi se tej skupini prikljucil nov uporabnik, pa bi imel te dokumente takoj na voljo,
brez ponovnega posiljanja.

Morda bi bila ta omrezja koristna tudi za hitro izmenjavo iskanih informacij, razmislja Rautar,
vendar bi se bilo pametno izogibati specificnim podatkom, saj bi se lahko zaradi takSne
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komunikacije izdali zunanjemu krogu. Seveda je tukaj treba upoStevati Se usposobljenost
posameznega zaposlenega, menita Podkoritnik in Sedovnik, saj si organizacije ne morejo
privosciti, da bi vsak zaposleni prek spleta Siril podatke oziroma ponudbo o neki zadevi, sploh
¢e za to ni ustrezno usposobljen. Tako je lahko sporocilo negativno, ¢eprav ga je zaposleni
posredoval v dobri veri. Prav zaradi tega imajo doloceni oddelki vecji in ¢asovno obseznejsi
dostop do spletnih vsebin, trdi Podkoritnik in razlaga, da so sicer ideje zaposlenih dobrodosle,
vendar Sele potem, ko gredo skozi konkretno analizo in se odloéi, ali se jih bo uporabilo na
spletu ali ne.

Preverjanje zaposlenih in kandidatov za zaposlitev prek spletnih socialnih omrezij

Prevladuje mnenje, da je preverjanje kandidatov prek spleta in spletnih socialnih omrezij
lahko smiselno, saj lahko predhodno izvemo precej o njegovem Zzivljenju ter vedenjskem
vzorcu, vendar pa zadeva ni korektna, saj je to osebna zadeva vsakega posameznika in
delodajalca ne bi smela zanimati. Vendar so si do dolocene mere krivi kandidati tudi sami,
pojasnjuje Kricejeva, saj javno delijo te podatke, kljub dejstvu, da lahko do njih dostopa tudi
njihov potencialni delodajalec.

Lubej, Pasari¢ in Spat menijo, da tako preverjanje ni niti korektno niti smiselno, saj lahko
vpliva na objektivno presojo in zaradi tega ne izberejo najprimernejSega kandidata, ki je
naredil kakSno napako v preteklosti in je to objavljeno na spletu. Poleg tega taksne
informacije prikazujejo le to, kaksen je dolocen ¢lovek v zasebnem Zzivljenju, iz tega pa ne
more$ presoditi, koliko je usposobljen za opravljanje nekega dela. Zaradi uporabe takih
informacij bi lahko ¢loveku naredil krivico in ga Ze na zacetku odslovil, prav tako pa lahko s
tem naredi$ podjetju Skodo, saj bi lahko bil tak ¢lovek zelo koristen za organizacijo. Zaradi
navedenega intervjuvanci vecinoma prisegajo na klasi¢en intervju, kjer ocenijo kandidata in
ga izpraSajo vse v zvezi z zaposlitvijo ter ga nato, ¢e se zdi potrebno, preverijo Se prek
Googla.

Poznavanje obravnavane tematike med intervjuvanci

Intervjuvanci ve¢inoma priznavajo, da o obravnavani tematiki ne vejo dosti ali pa sploh nic,
tisti, ki pa vejo, zagovarjajo misljenje, da ta trend rasti spletnih omrezij ni najboljsi, saj
nekako razdruzuje ljudi. Sicer je to zopet odvisno od posameznika, koliko se pusti pritegniti.
Ljudje trenutno hrepenijo po tem, da jih ¢im vec ljudi vidi, da imajo Cim veC prijateljev,
razlaga Grobler, saj je koli¢ina na teh omrezjih pomembnejSa kot kakovost. Mislim, da bo Sel
trend, kljub temu, da se bodo lastniki omrezij trudili spodbujati kvantiteto, k temu, da bodo
delezniki na spletnih socialnih omrezjih (razen komercialnih) zeleli komunicirati z bolj
selektivno izbranimi »prijatelji«. Prav tako bi bilo treba poskrbeti za vecjo varnost na teh
omrezjih, meni Kricejeva, saj lahko nekateri mladostniki postanejo zrtve hudega nadlegovanja
zaradi slabega zavedanja o varnosti deljenja podatkov, saj se da takSne informacije z lahkoto
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obdelovati in zbirati, pritrjuje Lubej in razlaga, da ljudje prek teh omrezij sami ustvarjajo
neko svojo identiteto in so zato zelo lahko dostopni, saj podatki o njih ostanejo v nekem
arhivu. Rast spletnih omrezij je sicer dobrodosla za Sirjenje ponudbe oziroma reklame vedno
SirSi javnosti, vendar je u¢inkovitost Se vedno zelo vprasljiva, trdi Rutar.

4.3 Izvle€Ki in ugotovitve iz raziskave

V tem delu bom soocil rezulte ankete in intervjuja ter prikazal, na katerih tockah pri rabi
spletnih omreZij v organizacijah prihaja do nesoglasij med zaposlenimi in delodajalci ter pri
katerih delih rabe so si enotni.

Dostop zaposlenih do interneta in spletnih socialnih omreZij v slovenskih organizacijah

Glede na sploSna mnenja delodajalcev, ki trdijo, da zaposleni nimajo pretiranega dostopa do
spleta, sem ugotovil, da ima precej zaposlenih vseeno dostop do interneta in s tem do spletnih
socialnih omrezij, ¢e ni to v posamezni organizaciji posebej onemogoceno. Ob tem sem se
zacel sprasevati, ali delodajalci res delujejo tako strogo, kar zadeva obravnavane aplikacije,
ali pa zaposleni vseeno najdejo nacin, da lahko dostopajo do teh omrezij. Seveda je treba
poudariti, da je sam nadzor rabe teh aplikacij s strani zaposlenega zelo tezko merljiv in
nadzorovan, ¢e organizacija nima primerne programske opreme za spremljanje teh aktivnosti,
vendar pa se je ob takSnem nadzoru treba vpraSati, ali morda nismo $li predale¢ in Ze
posegamo Vv zasebno sfero posameznika. Vsekakor zaposleni med samim delom naj ne bi
zapravljal Casa za zasebne zadeve, vendar se véasih temu ne da izogniti, saj lahko pride doma
ali pri prijateljih do kaksne izjemne situacije.

Obiskovana spletna socialna omrezja v delovnem casu

Kot zanimivost lahko navedem, da v organizacijah navajajo Facebook kot najbolj uporabljano
spletno omrezje, s Cimer se strinjajo tudi delodajalci. Zaposleni trdijo, da se bolj kot Facebook
uporablja le Gmail, in tako menijo tudi nekateri delodajalci, vendar pa se ta verjetno uporablja
zgolj kot pripomocek za prejemanje in poSiljanje e-poSte in ne kot orodje za mreZenje,
masovno sporocanje, oglaSevanje ... Sicer je res, da lahko prek Facebooka zajamemo zelo
sirok krog ljudi, vendar je merljivost ucinkovitosti takSne promocije zelo slaba in glede na
izkuSnje nekaterih sodelujocih v raziskavi je tudi ucinkovitost takSnega oglaSevanja precej
slaba. Sam menim, da v organizacijah preve¢ prisegajo na uporabo samo enega od takih
omrezij (v tem primeru Facebooka). Vsekakor bi se morali bolj spoznati z ve¢ razli¢nimi
spletnimi socialnimi omrezji ter jih ve¢ naenkrat tudi uporabljati. Njihova uporaba bi bila v
organizaciji segmentirana glede na specifiko posameznega omrezja. Tako bi, na primer,
Facebook in Google + uporabljali za oglasevanje, Twitter za hitro sporo¢anje novosti med
zaposlenimi in LinkedIn za iskanje ustreznih potencialnih kadrov ter posvetovanje s
strokovnjaki na podobnih podro¢jih delovanja. V nekaterih organizacijah tak pristop ze
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uporabljajo, saj so ugotovili, da lahko na tak na¢in najve¢ iztrzijo iz spletnih socialnih
omreZzij, vendar pa so takSne organizacije pri nas precej redke.

Nacini rabe spletnih socialnih omrezij med delom

Zaposleni trdijo, da so v vecini na takih spletnih omrezjih med sluzbenim casom zelo malo
prisotni ali pa sploh ne, kar je glede na politiko organizacij (glede obravnavanega podrocja),
Ki so jo predstavili delodajalci, precej razumljivo.

Delodajalci pa povecini menijo, da uporaba teh aplikacij sodi v prosti ¢as posameznikov, ki
pa to na delovnem mestu ni. Je pa v veCini primerov zelo zazeleno, ¢e posamezni zaposleni
prek teh omrezij v prostem cCasu Sirijo dobro besedo o njihovi organizaciji ter oglasujejo
izdelke/storitve organizacije tudi doma. ManjSi odstotek zaposlenih je na spletnih socialnih
omreZzjih prisoten tudi ve¢ kot 4 ure delovnega Casa, vendar je to zelo verjetno pogojeno z
nacinom poslovanja organizacije, kjer se ti zaposleni ukvarjajo s konstantnim spremljanjem
spletnih vsebin in prek spleta zelo veliko oglasujejo ter tudi poslujejo.

Ugotavljam, da zaposleni, po pri¢evanjih, spletna socialna omreZja najve¢ uporabljajo za
iskanje strokovnega znanja in reSitev na podrocju dela, veliko tudi v zasebne namene, nekaj
manj tudi za oglaSevanje in sploSno komuniciranje za namene organizacije, zelo malo pa jih
uporabljajo za iskanje zanimivih potencialnih sodelavcev. Seveda imajo delodajalci drugacno
sliko o uporabi teh aplikacij med zaposlenimi, saj naj bi jih, po njihovem mnenju, najveé
uporabljali za namene oglaSevanja in komuniciranja s strankami. Veliko naj bi se spletna
omrezja uporabljala tudi za iskanje uporabnih informacij in strokovnega znanja, vendar pa je
to odvisno od posameznikove moznosti dostopa do spleta v sluzbenem ¢asu. Dolocene
organizacije imajo celo urejene tedenske sestanke, na katerih lahko zaposleni podajo svoje
ideje ter dobre ideje tudi uporabijo pri promociji na spletu, redke organizacije pa celo
spodbujajo zaposlene k rabi spletnih socialnih omrezij, vendar poskusajo nekako usmerjati
svoje zaposlene pri uporabljanju teh aplikacij.

Vpliv rabe spletnih socialnih omrezij na delovni proces zaposlenih

Ugotovil sem, da ve€ino zaposlenih raba spletnih omrezij med delom bistveno ne moti, pa¢ pa
spodbuja njihovo ustvarjalnost, pozitivno vpliva na potek dela in jim pri delu celo pomaga ter
jim omogoca ve¢ svobode. Menim, da tako mnenje prevladuje predvsem zaradi slabe
organizacije dela, pomanjkanja motivacije in slabo nastavljenega sistema za rabo spleta, kar
lahko zaposleni s pridom izkoris€ajo. Sicer se ne strinjam s popolno omejitvijo uporabe teh
aplikacij, saj lahko za nekoga, ki je aktivno delal nekaj ur, predstavljajo kratek oddih, ki bo
zelo pripomogel k njegovemu nadaljnjemu delu, vendar mora biti tak oddih omejen na krajsi
cas. Tako se lahko zaposleni za kratek Cas sprosti in nato z novim zagonom nadaljuje svoje
delo.
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Taki rezultati raziskave kaZejo na dejstvo, da imajo organizacije slabo urejene protokole glede
rabe spleta in spletnih socialnih omrezij ali pa teh protokolov sploh nimajo, zato lahko
zaposleni s pridom izkori$€ajo ta orodja v zasebne namene. Dolgoro¢no to vsekakor ni dobro
za organizacijo, saj bodo zaposleni na tak nacin zaceli izgubljati vpletenost v vizijo in cilje
organizacije ter lahko zaradi tega v prihodnosti negativno vplivajo na sinergijski ucinek
organizacije, kar lahko pripelje do Stevilnih tezav. Za zacetek je to lahko upadanje storilnosti,
neusklajenost z ostalimi zaposlenimi in zavracanje avtoritete, lahko pa prinese Se precej vec
negativnih ucinkov, kot je vkljuCevanje drugih sodelavcev takSnega zaposlenega v podobne
sfere razmisljanja, kar ima lahko uni¢ujoce sinergijske ucinke za organizacijo. Zaradi tega je
logi¢no, da je vecji del anketiranih zaposlenih precej neodlocen, ali je njihova organizacija
sploh odprta za kakrsnekoli predloge glede uporabe spletnin omrezij. Veliko jih misli (42 %,
od tega jih je 16 % popolnoma prepric¢anih in 26 % jih tako misli), da so njihove organizacije
kljub vsemu odprte za takSne predloge.

Moznosti za uporabo spletnih socialnih omrezij pri delu

V nacinu za boljsi izkoristek spletnih socialnih omrezZij v organizaciji so si zaposleni in
delodajalci kar precej enotni, saj se oboji strinjajo, da bi bilo treba te aplikacije uporabljati
predvsem za oglaSevanje, nekaj pa tudi za komuniciranje s strankami, poslovnimi partnerji in
dobavitelji. Taka omrezja pa bi lahko bilo smotrno uporabiti tudi za nadaljnje mrezenje z
novimi potencialnimi strankami, dobavitelji in poslovnimi partnerji. Vendar mislim, da tukaj
nastane tezava, namre¢ vecina poslovnih partnerjev (pri nas) ne bo ¢akala, da se povezemo z
njimi prek takSnega omrezja in nato zacnemo sodelovati, prav tako mislim, da tak nacin
povezovanja ne deluje najbolj profesionalno in zato tudi verjetno ne bi bil najbolje sprejet v
tej ciljni skupini. Seveda je razlika tudi v tem, koliko posamezni poslovnezi Ze uporabljajo
taka omreZja. Verjetno so vecinoma bolj prisotni na kak$nih specializiranih spletnih omreZjih,
kot je LinkedIn, vendar pa na spletu Se vedno obstaja pereCe vprasanje varnosti, zaradi ¢esar
se mnogi podjetniki izogibajo pretirani poslovni korespondenci prek takih aplikacij. Podobno
velja za dobavitelje, ki imajo Ze sami po sebi postavljene ponudbe na svojih spletnih straneh
in se ve¢inoma dogovarjajo o poslovanju prek e-poste ali kaksni drugi bolj klasi¢ni metodi.

Najbolj smiselno deluje komuniciranje s strankami, saj jim tako lazje in v ve¢jem Stevilu
prikazemo svoje izdelke/storitve in jim tudi lazje prikazemo, kaj je za njih zanimivo, prav
tako pa na tak nacin lazje odgovorimo na ve¢ podobnih vprasanj naenkrat. Z uporabo teh
aplikacij tudi lazje pritegnemo potencialne stranke, da sledijo nasSim aktivnostim in so tako na
tekocem z naso ponudbo. Ta orodja lahko uporabimo tudi za hitro sporocanje informacij
(vendar le taksne, katerih izliv v javnost ne bi mogel ogroziti poslovanja), za katere zelimo, da
se hitro razsSirijo med zaposlenimi, saj lahko s temi orodji naenkrat zajamemo vse v
organizaciji, ¢e so prisotni na takSnem omrezju. Delodajalci sicer razmisljajo o SirSih
moznostih uporabe teh aplikacij, vendar ve¢inoma Se niti ne vejo, kako bi to uresniéili v
praksi.
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Zaposleni menijo, da bi morali poslovne aktivnosti prek spleta in spletnih socialnih omrezij
povecati ter nekoliko bolj omejiti zasebno rabo. Mislim, da se zaposleni kar dobro zavedajo,
kaj bi bilo smiselno uporabljati s pomocjo teh orodij, kajti tudi sam menim, da bi organizacije
morale povelati svoje poslovne aktivnosti na spletu. Zivimo v ¢asu hitrih sprememb in
stalnega napredka, ko se ¢edalje vec stvari seli na splet, zato bi bilo za organizacije smotrno
upostevati te trende, saj lahko le na tak nacin ostanejo v koraku s ¢asom in ohranjajo svojo
konkurenénost na trgu. Na potro$niski trg prihaja ¢edalje ve¢ mlajSih generacij, katerim je
uporaba spleta nekaj povsem vsakdanjega, zato bi se organizacije morale Cimprej in Cedalje
bolj prilagajati njthovemu nacinu zivljenja, sicer bodo ostale dale¢ za konkurenco, ki bo te
spremembe spremljala in uvajala azurno. Mislim, da se organizacije pri nas Sele zacenjajo
prebujati na tem podrocju in nekako Se ne vejo, kako reagirati in se prilagoditi spremembam,
saj Sele sedaj zacenjajo dojemati, koliko moznost nudi uporaba spletnih omrezij in kako se
lahko to s pridom izkori$¢a kot konkurenéna prednost.

43



5 PREDLOGI ZA UCINKOVITO UVAJANJE IN UPORABO SPLETNIH
SOCIALNIH OMREZIJ V ORGANIZACIJAH

Nacinov za implementacijo spletnih socialnih omrezij v poslovne procese organizacije je
lahko veliko, kajti lahko se uporabljajo za promoviranje izdelkov/storitev ali celo organizacije
same. To je Se posebej zanimivo, ko poskusamo narediti naSo organizacijo kar se da zanimivo
za zaposlitev, s tem pa dosezemo tudi to, da so obstoje¢i kadri ponosni na organizacijo, v
kateri so zaposleni. Ena od moznosti je tudi cenovno ucinkovitejSa ter predvsem hitrejSa
komunikacija. Treba se je zavedati, da je v poslu danes lahko odlocilna vsaka minuta, ko gre
za izvedbo dolo¢enih Casovno omejenih projektov. Prav tako lahko ta spletna orodja
uporabljamo za povezovanje z novimi trgi, Sirjenje prodajne mreze, komunikacijo s

strokovnjaki na izbranih podrocjih ter iskanje strokovne podpore in strokovnega znanja.

V vsej zmeSnjavi spletnih aplikacij in moznostih njihove uporabe se je delodajalcem tezko
odlo¢iti, kako naj reagirajo v odnosu do teh aplikacij v organizaciji. Kajti, kot piSe Marjanovic¢
(2011), se veliko zaposlenih niti na delovnem mestu ne more popolnoma odpovedati spletnim
socialnim omrezjem, kot so Facebook, LinkedIn ali Twitter. A ¢eprav ve¢ina nadrejenih nad
to obsesijo ni navduSena, imajo nekateri izmed njih do sodobnih omreZij popolnoma drugaéen
odnos in menijo, da prinaSa tovrstno spletno socialno mrezenje Stevilne prednosti (Marjanovi¢
2011). To, da ta omrezja prinasajo Stevilne prednosti, je sicer res, vendar samo v primeru, da
se v organizaciji uporabljajo na pravilen nacin. Treba je upostevati, da je v povprecni
organizaciji zelo majhen odstotek zaposlenih, ki so sposobni tak3ne spletne aplikacije
uporabljati izkljuéno za namene organizacije, medtem ko je vecina takih, ki bi sicer
uporabljala te aplikacije v dobrobit organizacije, vendar bi jih lahko hitro zaneslo in bi jih
zaCeli uporabljati v zasebne namene, kar pa bi posledi¢no precej zmanjSalo storilnost
organizacije. Seveda zaradi takih groZenj ne smemo zanemariti spleta, zato bi morale
organizacije pred vsakrsno implementacijo spleta in s tem spletnih socialnih orodij, napisati
pravilnik za uporabo le-teh v delovnem ¢asu in oblikovati protokole za njihovo uporabo glede
na tip in panogo organizacije. Miklavec (2011) meni, da morajo biti organizacije in blagovne
znamke, ki Zelijo doseCi svoje stranke in prepricati potencialne naro¢nike oziroma kupce,
prisotne na spletu.

V¢asih je bilo dovolj, ¢e je imela organizacijo na spletu svojo stran, dandanes pa to zagotovo
ve¢ ne zadostuje. Organizacija, ki zeli ohranjati konkuren¢no prednost, mora biti vseskozi
prisotna na spletu in azurno skrbeti za obves¢anje ciljnih skupin ter vestno posodabljati svojo
ponudbo na strani, priporocljivo pa je tudi mrezenje. Danes je spletno povezovanje s ciljnimi
skupinami Ze skoraj nuja, to pa lahko preprosto uredimo z uporabo spletnih socialnih omrezij,
kjer postavimo profil organizacije in se za¢nemo z njimi povezovati. Samo povezovanje
vsekakor ni dovolj, saj ¢e Zelimo prikazati organizacijo kot ziv organizem, ki je vsakodnevno
aktiven in aktivno vkljucuje svoje stranke v poslovni proces, moramo tak profil skrbno
vzdrzZevati in skrbeti za kontinuirano komunikacijo na njem. To najlazje dosezemo na nacin,
da postavimo enega ali ve¢ moderatorjev takSnega profila, ki redno skrbijo za novosti in
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komunikacijo s potencialnimi strankami. Na mesto moderatorja je treba postaviti ¢loveka, ki
ima zmoznost velike koncentracije in mu lahko zaupamo, da teh orodij ne bo uporabljal v
napacne namene, podpreti pa ga moramo z obsezno bazo podatkov o organizaciji in izdelkih,
ki mu bo hitro dostopna, in ga vseskozi azurno obvesc¢ati o novostih.

Vendar sama postavitev profila in mrezenje ni zadosten razlog, da se bodo potencialne stranke
vpletle v zgodbo organizacije. Vecina ljudi se sama od sebe ne bo izpostavljala, zato je treba
pred postavitvijo profila to¢no dolo¢iti, kateri ciljni skupini bo namenjen, in narediti analizo
te ciljne skupine, tako da ugotovimo, kak3ne so njihove Zelje, potrebe in interesi. Sele ko smo
opravili vse to, lahko za¢nemo aktivno vkljucevati in vpletati potencialne stranke v celoten
poslovni proces. Za to je treba dobro poznati obstojeci trg, imeti izdelano poslovno vizijo in
strategijo, obvladati marketinske prijeme in upostevati doloCene tehni¢ne napotke meni
Miklavec (2011) in v nadaljevanju opisuje nekaj tehni¢nih napotkov.

Pri oblikovanju spletnega profila organizacije je treba paziti na to, da izpostavimo klju¢ne
informacije za uporabnike in vsebine organiziramo kar se da pregledno. Nato dodamo $e
zanimive vsebine in profil lepo oblikujemo, da bo uporabniku ¢imbolj prijazen in privlacen
ter si bo lahko z informacijami na profilu ¢imbolj pomagal. Glede na ponudbo in obstojece
povpraSevanje morajo organizacije prilagoditi vsebine na spletnem profilu, tako da bodo le-te
odgovarjale ¢im ve¢ potrebam potencialnih strank. Kajti z vsebinami, ki izpostavijo probleme
potencialnih strank in predlagajo konkretne reSitve, najlazje prepriCamo potrosnike v nakup
blaga oziroma v narocilo storitev (Miklavec 2011). Pomembna je tudi optimizacija spletnega
profila, saj lahko na tak nacin organizacije dosezejo visoko uvrstitev profila v iskalnikih, kar
pripomore k veéji obiskanosti. Tako optimizacijo lahko organizacije dosezejo na ve¢ nacinov.
Ce imajo dovolj kapitala, lanko zakupijo besede pri agenciji za internetno oglasevanje, kot je,
na primer, Google AdWords, vendar pa morajo te besede pametno izbrati, saj je od tega zelo
odvisen uéinek oglaSevanja. Lahko pa svoje storitve oziroma izdelke in ime organizacije
objavljajo na kar se da veliko spletnih straneh in profilih ter zraven dodajo povezavo do
svojega spletnega profila, vendar pa kljub stroSkovni ucinkovitosti terja to precej Casa in
povezovanja z ostalimi organizacijami, prisotnimi na spletu.

Najve¢ obiskovalcev spletnega profila lahko organizacije pritegnejo z razli¢nimi akcijami,
nagradnimi igrami, natecaji ter organizacijo virtualnih dogodkov in akcij, ki temeljijo na
povezovanju s profilom organizacije na spletnih socialnih omrezjih. Ko organizaciji uspe
pritegniti zadovoljivo Stevilo novih obiskovalcev, je zelo pomembno z njimi vzdrzZevati stik
(Miklavc 2011). Pomembno je, da imajo obiskovalci spletnega profila moznost vzpostaviti
stik z organizacijo na ¢imve¢ moznih naginov, ki jih spletna omreZja ponujajo. Ce Zelijo
organizacije zadrzati kar se da novih in rednih obiskovalcev, ki predstavljajo njihove
potencialne stranke, potem je pomembno, da jih prek razlicnih nacinov komunikacije
poskusajo ¢imbolj vplesti v zgodbo svojega posla. Miklavec (2011) meni, da spletni profil o
organizaciji pove veliko, zato morajo biti tovrstni projekti zastavljeni premisljeno in z
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dolgorocno vizijo, predvsem pa morajo stremeti k smiselni nadgradnji in inovacijam
(Miklavec 2011).

S premisljenim in rednim upravljanjem lastnega profila ali strani lahko organizacije uspesno
Sirijo svojo prepoznavnost med uporabniki, z njimi komunicirajo in jih spodbujajo k obisku
svoje spletne strani, meni Bencina (2011) in opisuje, da s tem ko uporabnik Facebooka
postane obozevalec strani podjetja ali organizacije, ga lahko organizacija ves ¢as nagovarja in
mu posilja sporocila. In ravno to je klju¢nega pomena, saj tako zacnemo uporabnike spletnih
omreZij vpletati v zgodbo svojege organizacije, s ¢imer pritegnemo njegovo pozornost in ga
tako opozorimo na nase izdelke in ugodnosti, ki uporabniku prinaSajo uporabno vrednost. Kot
primer Benc¢ina (2011) navaja mnenje strokovnega sodelavca v sektorju za trzno
komuniciranje druzbe Mobitel, katere stran na Facebooku je ena izmed uspesnejSih v
Sloveniji.

Strokovni sodelavec v sektorju za trzno komuniciranje druzbe Mobitel, Goran Arsenijevic, je
v intervjuju za Aktiv.si povedal, da v druzbi Mobitel dojemajo prisotnost na spletnih socialnih
omreZjih kot koristno za dvig prodaje, zato ogromno vlagajo tudi v ustrezno upravljanje svoje
identitete na tem omreZju. Ravno zaradi zagotovitve ustrezne interaktivnosti ter podpore,
zaposleni sodelujejo pri ustvarjanju vsebin in odgovarjanju na vpraSanja uporabnikov, ki se
cedalje pogosteje obracajo po pomoc¢ in informacije na Mobitelovi in Itak Facebook strani.
IstoCasno je pomembno, da je ¢im SirSi krog zaposlenih seznanjen z Zzeljami in potrebami
uporabnikov, ki jih lahko zasledijo v okviru interaktivne komunikacije ter lahko temu
primerno ukrepajo. Kajti mnenje ter interaktivna komunikacija ¢edalje bolj Stejeta in s
primerno strategijo spletnega nastopa ter pojavnosti na spletnih socialnih omrezjih lahko
oblikujemo ucinkovit spletni ekosistem, ki uporabniku sledi v vseh fazah nakupnega procesa.
Ustrezno integrirana spletna socialna omreZja so nepogresljiv element, saj lahko u¢inkovito
povezejo uporabnike oziroma potrodnike posameznih podjetij ali blagovnih znamk z njihovim
socialnim okoljem, ki mu zaupajo in hkrati tvorijo ustrezno izkusnjo (Bencina 2011).

Prednosti spletnega socialnega omrezja ni malo in kot smo videli v zgornjem primeru, ni
nujno, da za upravljanje spletnih vsebin nastavimo samo dolo¢ene moderatorje, ampak lahko
v takSne aktivnosti vklju¢imo tudi ostale zaposlene. Seveda to velja ob predpostavki, da
imamo v organizaciji prisoten moc¢an informacijski sistem, ki skrbi za obsezno in tekoce
znanje zaposlenih na njihovem podro¢ju, ter dobro povezanost med zaposlenimi, tako da
lahko v primeru pomanjkanja doloCenega znanja vpraSanje takoj preusmerijo na
kvalificiranega zaposlenega. Prav tako bi bilo, kot je v intervjuju ze omenil direktor sektorja v
vecji proizvodni organizaciji, smiselno vzpostaviti interno razli¢ico nekega bolj splosnega
spletnega socialnega omrezja. Na tak nacin bi delodajalci lazje spremljali problematiko, ki se
pojavlja v delovnem procesu, in bi tako lazje dolocili, kje je problem nastal ter hitreje ponudili
reSitve za nastale probleme pri zaposlenih. Taka omrezja bi bila uporabna predvsem v veéjih
organizacijah, kjer se zaposleni med seboj ne poznajo zelo dobro ali pa sploh ne in imajo
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zaradi tega omejene komunikacijske kanale za prenos potrebnega strokovnega znanja pri
reSevanju doloc¢enih problemov. Na primer, zaposleni bi na takSnem omrezju lahko objavil, da
se muci z neko raziskavo in nikakor ne pride do prave formule za izraun Zelenih vrednosti,
kar je za njega zelo obremenjujoce. Delodajalec bi lahko tak komentar takoj opazil v realnem
Casu in hitro reagiral na nastali problem ter povezal zaposlenega, ki se ukvarja z dano
raziskavo, bodisi z nekom v organizaciji, ki je specializiran za reSevanje takih problemov, ali
pa s katerim od zunanjih strokovnjakov na obravnavanem podro¢ju. Na tak nac¢in bi lahko
bistveno skrajsali ¢as reSevanja posameznih problemov in tako drasti¢éno povecali storilnost
organizacije kot celote. Poleg tega bi tako lazje povezali zaposlene, ki bi to ob¢cutili kot vecjo
povezanost in vpletenost v uspesSnost organizacije. Na tak nacin lahko vodilni kadri tudi
bistveno pridobijo na ¢asu pri sporo¢anju obvestil in novosti med zaposlene, saj lahko tako z
eno potezo zajamejo vse zaposlene v organizaciji, ki jim je sporocilo namenjeno. Tako je tudi
povratna informacija pri takem sporocanju neprimerljivo hitrejsa.

Take vrste internih razli¢ic spletnih socialnih omrezij bi lahko uvedli tudi v manjsih
organizacijah, vendar pa bi bilo to uporabno samo v smislu podatkovnih arhivov, ki bi novim
kadrom v organizaciji omogocali takojSen dostop, ob vpisu v tako omrezZje, do potrebnih
podatkov za delo. S tem bi se lahko izognili veckratnemu posiljanju istih podatkov na ve¢
naslovov, vendar pa je to precej neucinkovita metoda, saj Ze obstajajo storitve, ki nudijo take
oblike arhivov. Ena takih storitev je, denimo, DropBox, ki omogo¢a hrambo dokumentov
neke organizacije, do katerih lahko dostopajo vsi, ki imajo za to odobren vstop. Smiselna bi
bila tudi raba bolj specializiranih omrezij, kjer lahko dostopamo do strokovnjakov in
specialistov ter tako lazje delimo znanje na obravnavanem podroc¢ju in s tem skrajSamo Cas za
reSevanje tekoCe problematike. Vendar pa je pri taki uporabi potrebna dolo¢ena mera
previdnosti, saj nikoli zagotovo ne vemo, koga imamo na drugi strani. Zaradi slednjega bi bilo
smiselno, da taka omrezja uporabljajo samo vodilni kadri in jih po potrebi povezZejo z
dolocenimi zaposlenimi, ki se ukvarjajo z resitvijo problema, za katerega organizacija nima
dovolj ucinkovite tehnike reSevanja in ga lahko zunanji strokovnjak, prisoten na takem
omrezju, resi bistveno lazje.

Nacinov rabe spletnih omreZij je zelo veliko, vendar pa je od samega nacina poslovanja
dolo¢ene organizacije odvisno, ali bo dolocen prijem za neko organizacijo u¢inkovit ali ne.
NajboljSe je, da se v organizaciji zbere na kup ideje, od katerih se najboljSe in najbolj
odobravane v nekem testnem obdobju preizkusijo tudi v praksi. Sele nato, ko neko metodo
prizkusimo, jo lahko za¢nemo aktivno uporabljati na spletu.
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6 SKLEP

Internet nam je dal moZnost povezovanja z ljudmi po svetu, z nekaj kliki in bolj kot karkoli
drugega poenostavil ohranjanje stikov s prijatelji in z druzino. Zaradi tega je spletno socialno
mrezenje ena najvecjih industrij danasnjega ¢asa (Walker 2011). Avtorji so glede prvega
spletnega socialnega omrezja sicer razlicnih mnenj, saj upostevajo razli¢ne kriterije, ki bi jih
spletno omrezje moralo vsebovati. Geocities bi naj bil med prvimi socialnimi omrezji na
spletu, ki je zagnal svojo spletno stran leta 1994. Kasneje so se pojavila Se druga spletna
socialna omreZja, kot so Bebo, BlackPlanet, Windows Live spaces, Twitter, Facebook in
ostala, ki so izkori$¢ala razli¢ne nise, upoStevajo¢ uporabniske interese, hobije, vero, posel in
ostalo. Tako so se nekatera omrezja razvila v ogromne skupnosti, nekatera pa so ostala
manjsa, saj so ostala osredotoCena na posamezne specifike svojih uporabnikov.

Avtorji menijo, da je prihod tehnologije spletnih socialnih medijev spremenil poslovno igro,
tako da morajo organizacije delati na tem, da ugotovijo, kje lahko najbolje uporabijo to novo
tehnologijo in kako jim lahko najbolje pomaga pri njihovem poslu. Zagotovo se pojavlja dosti
skepticizma, ali se lahko te tehnologije uporabljajo na delovnem mestu in s tem Koristijo
organizaciji. Kakorkoli Ze, nekateri Se vedno menijo, da virtualna delovna mesta ovirajo
komunikacijo. Ena bolj pogosto izrazenih skrbi glede virtualnih mest je, da so z njihovo
uporabo izgubljene tradicionalne socialne metode, ki podpirajo komunikacijo. Tukaj nastane
tezava tudi zaradi moznih varnostnih tezav, kot so iztekanje zaupnih informacij zunanjim
virom, vprasljiva zaupanje in zasebnost, saj so lahko potencialni kontakti, pridobljeni prek
spletnih omrezij, neznani in nepreverjeni. Tezko pa je tudi vedeti, kaj, koliko, kdaj in kako
deliti dolo¢ene informacije.

Avtorji so precej enotni, da je lazje odsloviti strani, kot so Twitter in Facebook, kot
neucinkovite, vendar je pomembno, da organizacije naredijo korak nazaj in ugotovijo, kako
jim ta orodja lahko Koristijo, saj vedno ve¢ vodilnih razume mo¢ teh aplikacij in moznosti za
njihovo uporabo v organizaciji. Vendar pa je pred njihovo vkljucitvijo v delovni proces
zaposlenih treba reSiti Se marsikatero vprasanje, da se bo ugotovilo, kaksno vrednost nosijo ta
orodja za promocijo managerskih inovacij za izkoristek njihovega polnega potenciala. Kajti
u¢inkovito mrezenje lahko vodi do zelo plodnih sodelovanj in s tem tudi do boljSega
poslovanja organizacije.

S pomocjo intervjujev in ankete sem ugotovil, da je v slovenskih organizacijah zgodba malo
drugacna. Z upoStevanjem panoznih razlik organizacij in sooCenjem rezultatov ankete ter
intervjujev sem ugotovil, da slovenski delodajalci veinoma niso dovolj seznanjeni s temi
orodji in jih v veliki meri ignorirajo. Trdijo namre¢, da zaposleni nimajo pretiranega dostopa
do spleta in spletnih socialnih omrezij. Kljub temu sem z anketo ugotovil, da ima precej
zaposlenih dostop do interneta in s tem tudi do spletnih socialnih omrezij, ¢e ni to v
posamezni organizaciji posebej onemogoc¢eno. Ob tem se pojavi vpraSanje, ali delodajalci res
delujejo tako strogo, kar se tice obravnavanih aplikacij, ali pa zaposleni vseeno najdejo nacin
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za dostop do teh omreZij. Seveda je treba poudariti, da je sam nadzor rabe teh aplikacij s strani
zaposlenega zelo tezko merljiv in nadzorovan, Ce organizacija nima primerne programske
opreme za spremljanje teh aktivnosti, vendar pa se je ob takem nadzoru treba vpraSati, ali
morda nismo $li predale¢ in ze posegamo v zasebno podrocje posameznika.

Zaposleni in delodajalci navajajo Facebook kot najbolj uporabljano spletno omrezje, vendar
pa zaposleni menijo, da se ve¢ kot Facebook uporablja le Gmail, s ¢imer se strinjajo tudi
dolo¢eni delodajalci, vendar pa je verjetno tako mnenje posledica slabSega poznavanja
spletnih omrezij in njihovega delovanja. Gmail verjetno sluzi zgolj kot pripomocek za
prejemanje in poSiljanje e-poSte, in ne kot orodje za mreZenje, masovno sporocanje,
oglasevanje ipd.

Vedji del zaposlenih trdi, da so na takih spletnih omrezjih med sluzbenim ¢asom zelo malo
prisotni ali pa sploh ne, kar je glede na politiko slovenskih organizacij na obravnavanem
podrocju precej razumljivo. Vecina delodajalcev meni, da uporaba teh aplikacij sodi v prosti
Cas posameznikov, Ki pa to na delovnem mestu ni. Sicer je v ve€ini primerov zelo zaZeleno, ¢e
posamezni zaposleni prek teh omrezij v prostem casu Sirijo dobro besedo o njihovi
organizaciji ter oglasujejo izdelke/storitve organizacije tudi doma.

Kot predloge za boljsSi izkoristek spletnih socialnih omrezij v organizaciji zaposleni in
delodajalci precej enotno navajajo predvsem oglaSevanje, nekaj pa tudi komuniciranje s
strankami, poslovnimi partnerji in dobavitelji. Taka omrezja bi lahko bilo smiselno uporabiti
tudi za nadaljnje mrezenje z novimi potencialnimi strankami, dobavitelji in poslovnimi
partnerji. Kot zanimiv predlog posameznih delodajalcev se je pojavila ideja za ustanovitev
lastnega internega spletnega omrezja organizacije, kar pa bi bilo smiselno predvsem za vecje
organizacije, kjer zaposleni niso dovolj povezani med sabo.

Vsekakor je nac¢inov za uspesno rabo teh spletnih aplikacij veliko, vendar je pred njihovo
vkljucitvijo v delovni proces organizacije treba preuciti, na kakSen nacin se sploh posamezno
spletno omrezje lahko vkljuci v delo zaposlenih. Poleg tega je treba ugotoviti, kateri zaposleni
bodo lahko uporabljali spletna omrezja in kaksSna raba teh omrezij je za organizacijo sploh
smiselna. Kajti organizacije se precej razlikujejo po velikosti in poslovanju, zato je treba
upostevati, da sploSna raba teh orodij lahko prej povzroc¢i ogromno in neucinkovito porabo
Casa zaposlenih ali celo Skoduje organizaciji in njenim namenom, kot da bi jim dejansko
koristila v poslovnem procesu.

Prav zaradi tega morajo organizacije najprej reSiti prej navedena vpraSanja, nato pa pred
dejansko vkljucitvijo spletnih omrezij v delovni proces Se dobro urediti protokole za rabo teh
aplikacij med sluZbenim asom. Sele na tak nadin lahko organizacije pri¢akujejo dejansko
korist od obstoje¢ih omrezij, ob predpostavki, da se aktivnosti posameznih zaposlenih, ki
delajo na teh omrezjih, tudi sprotno spremljajo in usmerjajo.
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Organizacije se lahko s pomog¢jo teh omrezij tudi marsikaj naucijo in pred uvajanjem spletnih
omrezij v delovni proces uredijo poskusno interno razli¢ico takega omrezja, kjer se lahko
zaposleni uvajajo v delo na teh omrezjih. Kasneje se lahko taka interna razli¢ica v doloc¢enih
organizacijah tudi ohrani, v kolikor se izkaze za uporaben pripomocek pri delu in
povezovanju med zaposlenimi, saj lahko sluzi kot zelo cenovno uc¢inkovito komunikacijsko

sredstvo in obsezna baza podatkov, ki jo zaposleni potrebujejo za lazje in ucinkovitejse delo.

Prav tako je treba upoStevati, da so v vsaki organizaciji kapacitete omejene, zato so tudi
delodajalci omejeni pri zaposlovanju strokovnjakov in nadarjenih posameznikov, ki bi lahko
v organizacijo prinesli ogromno znanja. Prav za uspeSno reSevanje te problematike je
organizacijam najbolj smiselno uporabljati specializirane spletne strani in specializirana
spletna omrezja, prek katerih lahko dostopajo do strokovnega znanja, ekspertize in
strokovnjakov ter specialistov na izbranih podroc¢jih. Strokovnjaki na takih omrezjih nam
lahko pomagajo pri reSevanju nekaterih obseznejSih problemov po metodi »step by step,
prav tako pa se lahko z njimi povezemo in sodelujemo v kakSnem skupnem projektu. Z
uporabo takih prijemov lahko organizacije hitreje in ucinkoviteje vgradijo znanje ter lazje
poiscejo poslovne resitve na podrocju delovanja.

Glede na to, da svetovni splet in z njim spletna socialna omreZja postajajo eden najmo¢nejsih
medijev in sredstev za komuniciranje, se organizacije ne bodo mogle ve¢ dolgo upirati
spremembam v nacinu poslovanja in delovanja, ampak se bodo morale prilagoditi, ¢e bodo
zelele izkoristiti ta cedalje vec;i trg.
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Priloga 1: Shema anketnega vprasalnika

ANKETNI VPRASALNIK

Spostovani!

Sem Ziga Porti¢, $tudent Fakultete za management in pripravljam raziskavo v okviru
diplomskega dela z naslovom Prisotnost spletnih omrezij na delovnih mestih.

Z anketnim vpraSalnikom bom pridobil dragocene podatke za svojo raziskavo, zato vas
vljudno prosim, da si vzamete nekaj minut ¢asa in odgovorite na zastavljena vprasanja.
Sodelovanje v anketi je povsem anonimno, rezultati bodo uporabljeni samo za namen
raziskave.

Izpolnjene vpraSalnike enostavno oddate na spletni strani, kjer se anketa nahaja.

Za reSevanje ankete se vam lepo zahvaljujem in vam Zelim lep dan.

Ziga Porti¢

Splosno o spletnih socialnih omrezij na delovnem mestu

1. Na vaSem delovnem mestu je:

omogocen dostop do interneta o Da o Ne

omogocen dostop do spletnih socialnih omrezij,
kot so Facebook, Twitter, LinkedIn, Myspace in o Da o Ne
ostala
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2. Raba spletnih socialnih omrezij na delovnem mestu: (1 — se sploh ne strinjam, 5 — se

popolnoma strinjam)

me moti, zaradi ¢esar se teZje osredotocim na

samo delo ol o2 o3 o4 o5
spodbuja mojo ustvarjalnost ol o2 o3 o004 o5
mi omogoca vec svobode ol 02 03 04 o5
pozitivno vpliva na potek mojega dela ol o2 03 o004 o5
mi pomaga pri mojem delu ol 02 o3 o4 o5

3. Na kaksen nacin bi zagotovili boljsi izkoristek spletnih socialnih omrezij v vaSem
podjetju? (podajte svoj predlog)

Nacini uporabe spletnih socialnih omrezij v podjetju in moznosti njihove uporabe

4. Na vaSem delovnem mestu uporabljate naslednja spletna socialna omrezja:
Facebook o Da o Ne
Twitter o Da o Ne
LinkedIn o Da o Ne
Myspace o Da o Ne
Gmail o Da o Ne
Drugo (katero): o Da o Ne

5. Koliko ¢asa ste med delom povpre¢no dnevno prisotni na spletnih socialnih omrezjih?
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0 manj kot 30 minut
0 30 minut-1uro
o 1-2uri
0O 2-4ure

0 vec kot 4 ure

6. Med delom uporabljate spletna socialna omreZja za: (1 — sploh ne uporabljam, 5 — zelo
veliko uporabljam)

oglasevanje/promocija podjetja in

izdelkov/storitev ol 02 03 o4 o5

iskanje zanimivih posameznikov za zaposlitev ol 02 o3 o4 o5

komuniciranje s sodelavci ol o2 o3 o4 o5

komuniciranje s strokovnjaki na podobnih 61 02 03 o4 o5

podrocjih
komuniciranje s poslovnimi partnerji ol o2 03 04 o5
komuniciranje s strankami ol 02 o3 04 o5

iskanje strokovnega znanja in resSitev na svojem

g ol 02 o3 o4 o5
podrocju

za lastno uporabo (sklepanje novih poznanstev,
pogovor s prijatelji, komentiranje objav, slik in ol 02 o3 o4 o5
podobno)

7. Kako Se uporabljate spletna socialna omrezZja med vasim delovnim ¢asom?

8. Vase podjetje je odprto za nove predloge o moznih nacinih uporabe spletnih socialnih
omrezij v poslovne namene: (1 — se sploh ne strinjam, 5 — se popolnoma strinjam)
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9.

ol 02 o3 o4 o5

Uporaba spletnih socialnih omrezij v podjetju lahko ugodno oz. neugodno vpliva na
potek dela, zato bi bilo treba dolocene aktivnosti na teh omrezjih omejiti, druge pa
povecati. Katere od nastetih aktivnosti bi bilo treba, po vaSem mnenju, med delovnim
Casom omejiti in uporabo katerih povecati? (1 — popolnoma omejiti uporabo, 5 — zelo
povecati uporabo)

oglasevanje/promocija podjetja in

izdelkov/storitev ol 02 03 o4 o5

iskanje zanimivih posameznikov za zaposlitev ol 02 03 o4 o5

komuniciranje s sodelavci ol 02 03 04 o5

komuniciranje s strokovnjaki na podobnih

podro¢jih ol 02 o3 o4 o5

o1 o2 o3 o4

komuniciranje s poslovnimi partnerji 5
@)

komuniciranje s strankami ol 02 o3 o4 oS5

iskanje strokovnega znanja in resSitev na svojem

" ol 02 o3 o4 o5
podrocju

za lastno uporabo (sklepanje novih poznanstev,
pogovor s prijatelji, komentiranje objav, slik in ol o2 03 o004 o5
podobno)

10.

11.

Katere aktivnosti bi lahko v podjetju (med delom) Se bolje izkoris¢ali na spletnih
socialnih omrezjih?

Kako mislite, da bi povecanje rabe spletnih socialnih omreZij v podjetju vplivalo na
samo delo in poslovanje?
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12. Na kaksen nacin bi zagotovili bolj$i izkoristek spletnih socialnih omreZij v vasem
podjetju?

Osnovni podatki:

13. VaSa starost?

14. Vas spol:
0 Moski

o Zenski

15. Na kateri ravni se nahajate v podjetju?
0 Vrhnji management (direktor, predsednik in ¢lani uprav ...)
0 Srednji management (direktorji sektorjev, podrocij ...)
o NiZzji management (vodje oddelkov, skupin, izmen, delovodje ...)

0 Strokovnjak (na katerem podrocju):

o Delavec/-ka

0 Drugo:

16. Glede na vas polozaj v podjetju imate naslednje Stevilo podrejenih zaposlenih:
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o 1-10

o 10-25
o 25-50
o 50-100

o vec kot 100

17. Panoga podjetja, v katerem ste zaposleni, in velikost podjetja (Stevilo zaposlenih)?
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Priloga 2: Preglednica vodilnih kadrov v intervjuju

Preglednica 1: Vodilni kadri, udelezeni v intervjuju

Intervjuvanec | Funkcija Podjetje | Opis podjetja
Dr. Lubej Direktor poslovne | Cinkarna | Eden najvecjih metalur§ko-kemicnih
Andrej enote Kemija. Celje proizvodnih obratov v Sloveniji.
d.d.
Grobler Clan uprave in Agencija | Organizacija, ki se ukvarja predvsem s
Bostjan vodja v Stajerski in | M servis | kadrovskimi storitvami in je eno vecjih
dolenjski regiji. d.o.o. podjetij na tem podrocju. Nudi velik
izbor Studentskega in rednega dela,
deluje kot agencija za iskanje primernih
kandidatov za zaposlitev in deluje v
vlogi svetovalca za iskalce zaposlitve
ter delodajalce.
Kricej Vodja prodaje in AlfaPet | Lastnik trgovinske fransize Zootic, ki se
Barbara distribucije ter d.o.o. ukvarja predvsem s prodajo malih zivali
glavna oseba v in raznimi pripomocki za zivali ter
organizaciji za svetovanjem o pravilni negi
svetovanje in ljubljenckov.
strokovno pomoc.
Pasaric Direktor in lastnik. | Final Manjse druzinsko podjetje iz LaSkega.
Mladen Pasaric¢ Sodi v vodilno druzbo za
d.o.o. protikorozijsko zascito, slikopleskarstvo
ter za$cito in sanacijo betona na
obmocju Slovenije.
Podkoritnik Direktor hotela. Hotel Hotel sodi v lastniski delez Eurotas
Zoran Evropa | d.o.o. Hotel Evropa je eden izmed dveh
(Celje) polnodelujocih hotelov v Celju in je

uvrscen kot drugi najstarejsi Se stojeci
hotel v Sloveniji. Ukvarja se pretezno z
gostinsko ponudbo in turisticnimi
storitvami (predvsem oddajo sob).
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Rautar Vodilni programer. | Libela- | Najvecje in najstarejSe podjetje v celjski
Tomaz Elsi regiji, ki deluje na podroc¢ju proizvodnje
d.o.o. tehtnic, tehtalnih sistemov in sklopov za
avtomatizacijo tehtalnih procesov, prav
tako pa se ukvarjajo z izdelavo celotne
programske opreme, potrebne za
delovanje teh naprav.
Rutar Alan Lastnik s.p., prek Rutar ManjSe podjetje, ki deluje pretezno v
katerega nastopa Alan s.p. | celjski regiji in na eni strani izvaja
kot direktor modne ponudbo hostes, organizacijo dogodkov,
agencije Star in snemanje in slikanje profesionalnih
organizacije za vsebin, na drugi strani pa se ukvarja s
odskodninsko pravno in finan¢no pomocjo za vse
asistenco Zakon. udelezene v nesrecah, s pravnim
svetovanjem in posredniStvom za
finan¢ne investicije.
Sedovnik Vodja marketinga. | Cinkarna | Eden najveéjih metalur§ko-kemicnih
Borut Celje proizvodnih obratov v Sloveniji.
d.d.
Spat Andrej Lastnik s.p., prek Andrej Sklop treh razli¢nih organizacij, ki se
katerega nastopa Spats.p. | delijo na gradbeniitvo in zakljuéena
kot direktor dela v gradbeniStvu ter adaptacijo in
gradbenega podobno, medgeneracijski center, kjer
podjetja, lastnik in se precej ukvarjajo z mladino, in
vodja gostinskega gostinski obrat na celjskem sejmiscu.
obrata in
medgeneracijskega
centra.
Vrbovsek Lastnik in direktor. | Inox ManjSe zasebno druzinsko podjetje iz
Zdene Vrbovse | Laskega z moc¢nimi referencami.
k d.o.o. Ukvarjajo se predvsem z razvojem,

izdelavo in montazo inox opreme za
vodovodne objekte, Cistilne naprave,
opremo lokalov in stanovanj ter
zunanjih ureditev javnih in zasebnih
povrsin.
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Priloga 3: Shema intervjuja

INTERVJU

1. Lepo pozdravljeni! Za zacetek bi vas rad vprasal, kdo ste, v katerem podjetju ste
zaposleni in s ¢im se vase podjetje ukvarja in kakSna je vaSa funkcija v podjetju?

2. Predvsem me zanima, ali imajo zaposleni v vasem podjetju moznost dostopa do interneta
in spletnih socialnih omrezij ter zakaj je temu tako?

3.V kaksne namene uporabljate spletna socialna omrezja v vasem podjetju, ¢e pa jih ne
uporabljate, mi, prosim, pojasnite zakaj?

Podvprasanji:

a. Katera spletna socialna omrezja (Facebook, Twitter, LinkedIn, Gmail ...) so v
vaSem podjetju najbolj prisotna in katera bi bila najbolj uporabna za
ucinkovitejse delo?

b. Katera spletna socialna omrezja (Facebook, Twitter, LinkedIn, Gmail ...) bi
bila po vasem mnenju v vaSem podjetju najbolj uporabna, v kolikor jih ne
uporabljate, za ucinkovitejse delo?

4. Na kaksen nacin mislite, da bi raba teh spletnih aplikacij vplivala na delo zaposlenih? Ali
bi lahko z uporabo teh pripomockov vplivali na njihovo samoiniciativnost, ustvarjalnost
in boljSo povezanost?

5. Ali se zavedate prednosti in slabosti, ki jih uporaba teh spletnih aplikacij prinasa vasemu
podjetju in zaposlenim ter na kak$en nacin jih izkori$¢ate oziroma se zavarujete pred
njimi?
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6. Na kaksen nacin bi vi v podjetju poskusali najbolje izkoristili uporabo spletnih socialnih
omrezij glede na pozicijo zaposlenega v podjetju?

7. Se vam zdi uporaba spletnih socialnih omreZij smiselna in korektna za preverjanje
potencialnih kandidatov za zaposlitev in zaposlenih (njihovih interesov, sposobnosti,
nacina Zivljenja ...)?

8. Ali ste na tekocem glede obravnavane tematike na globalni ravni in na kakSen nacin
sprejemate ta narascajoci trend?
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Priloga 4: Grafikon - Odprtost organizacij 0 mozni rabi SSO
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Slika 7: Odprtost organizacije za predloge 0 mozni rabi spletnih socialnih omrezZij






Priloga 5: Grafikon - Vpliv povecanja rabe SSO na delo

Priloga 5

40

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B Negativno ® Brez vpliva Pozitivno

80% 90% 100%

Slika 8: Vpliv povec¢anja rabe spletnih socialnih omrezij na delo v organizaciji
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Priloga 6: Grafikon - predlogi o povecanju/zmanjSanju rabe SSO na posameznih
podrocjih dela

POVPRECNA
OCENA
Oglasevanje/promocija podjetja in

izdelkov/storitev

Iskanje zanimivih posameznikov za
zaposlitev

Komuniciranje s sodelavci

Komuniciranje s strokovnjaki na
podobnih podrocjih

Komuniciranje s poslovnimi
partneriji

Komuniciranje s strankami

Iskanje strokovnega znanja in
resitev na svojem podrocju

Za lastno uporabo (sklepanje novih
poznanstev, pogovor s
prijatelji, komentiranje objav, slik in

CICICIGICICION0

podobno, ...)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
® Popolnoma omejiti uporabo ®m Omejiti uporabo W Pustiti nespremenjeno
= Povecati uporabo Zelo povecati uporabo

Slika 9: Predlogi o povecanju oziroma zmanj$anju posameznih aktivnosti na spletnih
omrezjih med delom v organizaciji
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