Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz cze$ci niniejszej publikaciji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Technologie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
(eHRM) w matych i srednich firmach - walidacja
modelu uogdlnionej teorii akceptacji i korzystania
z technologii (UTAUT)

Ostatnie lata przyniosly intensywny rozwoj systeméw informatycznych w obsza-
rze zarzadzania zasobami ludzkimi (tzw. e-HRM). W grupie malych i §rednich
przedsigbiorstw (MSP) ich akceptacja i wdrozenie przebiega inaczej niz w duzych
firmach ze wzgledu na odmienny poziom zasobéw i role wlascicieli. Celem badan
byla weryfikacja uzytecznosci modelu uogélnionej teorii akceptacji i stosowania
technologii (UTAUT) do przewidywania intencji i rzeczywistego korzystania

z eHRM. Rezultaty potwierdzily istotno$¢ wplywu spolecznego i postrzeganej
przydatnosci technologii na intencje, jak rowniez istotna rolg sprzyjajacych oko-
licznosci w ksztaltowaniu rzeczywistego korzystania.

Stowa kluczowe: technologie komunikacyjno-informacyjne eHRM (information and communication

technologies eHHRM), zarzadzanie zasobami ludzkimi (buman resonrces management), modele akceptacii
technologii (technology acceptance nmodels)

Wstep

Wspodlczesne zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL) wiaze si¢ z coraz szerszym
wykorzystywaniem technologii informacyjnych. Mozna jednak zaobserwowaé nie-
réwnomierne ich stosowanie, zalezne w duzej mierze od wielko$ci organizacji 1 jej
charakteru. Nowe technologie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, bedace codzien-
noscia w duzych firmach, nie sa w tym samym stopniu wykorzystywane w MSP.
Tymczasem jest to grupa najliczniej reprezentowana na polskim rynku, a ktore;
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profesjonalizacja i technicyzacja dzialan zarzadzania zasobami ludzkimi moglaby
przynie$¢ wymierne pozytywne efekty.

Celem prezentowanego artykutu jest analiza uwarunkowan intencji behawioralne;
i korzystania z nowych technologii w grupie wlascicieli i 0séb decyzyjnych w MSP,
Wychodzac z zalozenia, ze to wlasnie te osoby podejmuja najwazniejsze dla firmy
decyzje, autorki cheialy sprawdzi¢, w jaki sposob przy pomocy modelu uogdélnione;j
teorii akceptacii i korzystania z technologii (UTAUT) (Venkatesh i wsp., 2003) moz-
na przewidzie¢ intencje i wdrozenie nowych technologii w MSP.

Technologie informacujne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Termin electronic human resources management € HRM) oznacza ukierunkowane wsparcie
dziatan na rzecz proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi technologiami informa-
cyjnymi i pelnego wykorzystania w nich technologii webowych (Ruel i wsp., 2004).
Nieco inaczej akcenty sa roztozone w kolejnej definicji, zgodnie z ktérg eHRM to
sposob realizacji strategii, polityk i praktyk zarzadzania zasobami ludzkimi w orga-
nizacjach poprzez celowe i planowe wdrozenie technologii informatycznych zarow-
no w ramach laczenia, jak 1 wspierania interakcji miedzy gléwnymi aktorami pro-
cesu kadrowego (Stroehmeier, 2007). W ostatnich latach zwraca si¢ uwage na to, ze
eHRM obejmuje tradycyjne, transakcyjne i transformacyjne dzialania, przyczyniajac
si¢ do wzrostu warto$ci przedsi¢biorstwa (Thite, Kavanagh, 2009). Analiza defi-
nicji eHRM potwierdza szersze rozumienie tego pojecia, obejmujace strategiczne
1 transformacyjne stosowanie nowych technologii w zarzadzaniu zasobami ludzki-
mi. W pisSmiennictwie polskim kwestia wykorzystania e-HRM cieszy sig, jak na razie,
niewielkg popularno$cia; dominuja analizy mozliwosci jej zastosowania (Kisielnicki,
2006; Kulisiewicz, Sredniawa, 2012).

Ewolucja instrumentéw ZZL, wiazaca si¢ oczywiscie ze wzrostem znaczenia
technologii dla funkcjonowania organizacji, uwarunkowana jest réznorodnymi czyn-
nikami, ktére moga wspiera¢ lub utrudniac ich aplikowanie przez firmy. W badaniach
sieci Cranet, ktére niestety nie objely polskich przedsigbiorstw, potwierdzono stabe
i umiarkowane zwigzki migdzy e-HRM a stopniem zinstytucjonalizowania funkcji
personalnej (Strohmeier, Kabst, 2009). Interesujace sa takze uwarunkowania wdro-
zenia e-HRM w organizacjach; potwierdzone zostaly pozytywne zwiazki z wielko$cig
firmy, a takze zmiany pozycji specjalistow HR w organizacji i wsparcie strategiczne-
go zarzadzania zasobami ludzkimi (Parry, 2011). Metaanaliza szeregu badan w tym
obszarze wykazala takze, ze rola klasycznego zarzadzania zasobami ludzkimi, kto-
re stanowi predyktor adopcji nowych technologii oraz ich jakosci, jest kluczowa
(Marler, Fisher, 2013).
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Nieco bardziej rozproszone sa natomiast dane dotyczace stosowania elektronicz-
nego zarzadzania zasobami ludzkimi w malych i $rednich przedsi¢biorstwach. Ge-
neralnie jest przyjmowane pozytywnie, lecz réwnoczesnie postrzegane jako trudne
w obstudze; stosowano je tylko w wybranych obszarach dziatania (administrowa-
nie danymi, rekrutacja, komunikowanie si¢). Kluczowa rol¢ w aplikowaniu eHRM
w MSP odgrywaja zasoby wiedzy, finansowe i techniczne organizacji (Bondarouk
i wsp., 2009; Carvalho, Mahado, 2016; Wan Hooi, 20006).

Jednak z punktu widzenia uzyskiwania przewagi konkurencyjnej to wlasnie nowe
technologie mogg by¢ ogromng szansa dla matych i §rednich przedsicbiorstw. Za-
réwno w wymiarze operacyjnych, jak 1 transformacyjnych aspektow zarzadzania
zasobami ludzkimi, technologie otwieraja przed MSP nowe mozliwosci dziatania.
Analizujac zglaszane przez przedsicbiorcéw ograniczenia we wdrazaniu nowych
technologii — koszt, opér pracownikow oraz brak czasu i zasobéw wiedzy w tym
obszarze (Rudnicka i wsp., 2015), interesujace wydaje si¢ zbadanie uwarunkowan
akceptacji nowych technologii wéréd tej grupy.

Uwarunkowania akceptacji technologii — model UTAUT

Wspdlczesnie w literaturze wyjasniajacej przyjmowanie technologii dominujaca rolg
odgrywa uogolniona teoria akceptacji i korzystania z technologii (Unified Theory
of Acceptance and Use of Technology, UTAUT) autorstwa Venkatesha i wspot-
pracownikéw (2003). Jest to kompleksowy model integrujacy osiagnigcia zaréwno
psychologicznych teorii planowanego i przemyslanego dziatania (Ajzen, 1991; Fish-
bein i Ajzen, 1975), jak i szeregu modeli wyjasniajacych przyjmowanie nowych tech-
nologii, w tym modelu akceptacji technologii TAM Davisa (1989), dyfuzji innowacji
Rogersa (1995) oraz teorii spoleczno-poznawczej (Compeau, Higgins, 1995).

Model UTATU zaklada, ze korzystanie z technologii jest wynikiem intencji beha-
wioralnej. Ta z kolei jest rezultatem zaréwno indywidualnej percepciji cech technolo-
gii, ktora warunkuje okreslone postawy wobec niej, jak tez zewnetrznych czynnikéw
zwiazanych z postrzeganym wplywem spolecznym i sprzyjajacymi okoliczno$ciami.
Na intencje¢ behawioralng (IB) bezposredni wplyw ma zaréwno oczekiwany wynik
(OW), czyli zalozenie jednostki, ze technologia okaze sie dla niej przydatna, oczeki-
wany wysitek (OWK), czyli zalozenie odbiorcy, ze technologia bedzie fatwa w obstu-
dze, oraz wplyw spoteczny (WS), rozumiany jako oczekiwanie ze strony otoczenia
korzystania z technologii przez potencjalnego uzytkownika. Sprzyjajace okolicznosci
(SO), ostatni predyktor w modelu, stanowig natomiast pozytywna oceng¢ mozliwosci
pozyskania wsparcia w korzystaniu z nowych technologii ze strony innych oséb czy
organizacji, co pozytywnie wplywa na ich rzeczywiste stosowanie.
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W oryginalnych badaniach Venkatesha i zespotu (2003) potwierdzona zostata
takze moderujaca rola plci, wicku i do$wiadczenia w pracy z technologiami oraz
dobrowolnoéci korzystania. Schemat 1 przedstawia model UTATU i zaleznosci
miedzy zmiennymi. W poczatkowej wersji model byt uzupelniany takze pomiarem
zmiennych psychologicznych, takich jak: postawy wobec technologii, poczucie wla-
snej skutecznosci oraz lek. Obecnie nie stanowia one czesci modelu, jednak subskale
umozliwiajace ich pomiar nadal sa dostepne w kwestionariuszu.

Schemat 1. Uogolniona teoria akceptacji i korzystania z technologii (Unified
Theory of Acceptance and Use of Technology, UTAUT)
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Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Venkatesh i wsp., 2003

Do tej pory model UTAUT byt wykorzystywany przede wszystkim w badaniach
pracownikow duzych organizacji, mozna jednak wskaza¢ przyklady zastosowania go
wobec zalog MSP (Abuiwsp., 2015; Anderson, Schwager, 2003). Brakuje jednak ba-
dani dotyczacych akceptacii technologii w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Profesjo-
nalizacja dziatan ZZL zalezna jest od szeregu czynnikow (Pocztowski, Pauli, 2013),
stad celem prezentowanego artykulu jest analiza uwarunkowan intencji behawioral-
nej oraz rzeczywistego korzystania w §wietle teorii akceptacji technologii.
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Metoda badawcza

Opis préby

W badaniach wzigto udziat 100 wtascicieli przedsigbiorstw lub 0séb decyzyjnych
w obszarze ZZ1. (45% kobiet, 55% mezczyzn) ze Slaska. Srednia wieku w probie
wyniosta okoto 40 lat (M = 40,03, SD = 11,47). Wigkszo$¢ badanych miata wyksztal-
cenie wyzsze (66%), nastepnie $rednie (19%), pomaturalne (10%) i zawodowe (5%).

Charakterystyka badanych przedsi¢biorstw wskazuje, ze w probie dominowaly
firmy male, przecietna liczba pracownikéw wyniosta 39 oséb (min. 2, max. 250). Re-
prezentowane byly branze: handlowa, ustugowa, budowlana i szkoleniowa. Przecigtna
dlugos¢ istnienia na rynku przedsigbiorstwa to ok.15 lat (M = 15,13, SD = 10,30).

Badania kwestionariuszowe prowadzone byly w ramach indywidualnych wywia-
déw z przedsi¢biorcami, podczas ktérych osoby badane wypelnialy takze kwestio-
nariusze. Dane byly anonimizowane; osoby prowadzace wywiad nie mialy dostepu
do indywidualnych wynikéw.

Narzedzia badawcze

W badaniach wykorzystano polska wersje kwestionariusza UTAUT (Venkatesh
iwsp., 2003). Kwestionariusz UTAUT obejmuje 34 itemy podzielone na cztery sub-
skale: oczekiwany wynik (OW, 4 pytania), oczekiwany wysitek (OWK, 4 pytania),
wplyw spoleczny (WS, 4 pytania), sprzyjajace okolicznoéci (SO, 4 pytania) oraz in-
tencja behawioralna (IB, 3 pytania). Ponadto w oryginalnym kwestionariuszu do-
konuje si¢ pomiaru postawy wobec technologii (PWT, 4 pytania), poczucia wlasnej
skutecznodci (PWS, 4 pytania) oraz leku wobec technologii (LWT, 4 pytania). Przy-
ktadowe itemy to: ,,W mojej branzy korzystanie z technologii informacyjnych jest
koniecznoscia”, ,,Uwazam, ze technologie informacyjne sa przydatne dla mojej fir-
my”, ,,Przeraza mnie, ze podczas korzystania z technologii informacyjnych tatwo jest
utraci¢ wazne dane”. Skala odpowiedzi jest siedmiopunktowa, od 1 — ,,zdecydowanie
nie zgadzam si¢”, do 7 — ,,zdecydowanie zgadzam si¢”. Ze wzgledu na charakter
badan tres¢ itemow zostala zmodyfikowana, aby bardziej przystawala do sytuacji
wlasciciela firmy/decydenta. Rzetelnos$¢ polskiej wersji kwestionariusza wyniosta
o = 0,93.

Liczba wykorzystywanych technologii obejmowala zestawienie 22 obszardw,
np. fakturowanie, sprzedaz, zarzadzanie zasobami ludzkimi. Osoby badane wska-
zywaly te obszary, ktére wykorzystuja; kafeteria odpowiedzi byla binarna (0 — brak
korzystania, 1 — korzystanie). Ocena korzystanie z technologii w zarzadzaniu zaso-
bami ludzkimi (eHRM) odbywala si¢ w ramach pomiaru liczby uslug, przy pomocy
jednego pytania.

ZZL(HRM)_2017_5(118)_P_Rudnicka_M_Chrupala-Pniak_A_Pollak_89-104



94 Patrycja Rudnicka, Matgorzata Chrupata-Pniak, Anita Pollak

Model badawczy i hipotezy

Model badawczy przedstawiony jest na schemacie 2, zmienne latentne, tj. oczekiwa-
ny wynik, oczekiwany wysitek oraz wplyw spoleczny, traktowane sg jako predyktory
intencji behawioralnej; sprzyjajace okolicznosci i intencja behawioralna traktowane
sq jako zmienne rzeczywistego korzystania z technologii w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Wskaznikami zmiennych latentnych: OW, OWK, WS, SO, IB, s3 odpowie-
dzi na pytania kwestionariusza, natomiast wskaznikiem zmiennej eHRM jest jedna

odpowiedzZ na pytanie o korzystanie z technologii w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Schemat 2. Model badawczy

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zgodnie z zalozeniami modelu UTAUT przyjeto nastepujace hipotezy badawcze:

H1. Oczgekiwany wynik pogytywnie wplywa na intencje behawioralng.

H2. Oczgekiwany wysitek wplywa pogytywnie na intencje behawioralng.

H3. Wplyw spoteczny pogytywnie wplywa na intencgje bebawioralng.

H4. Intenga bebawioralna pogytywnie wplywa na recgywiste korgystanie 3 technologii
w garzqdzanin gasobami ludzkimi (eHRM).

H5. Spryyjajace okolicznosei pogytywnie wplywaja na rzeczywiste korgystanie 3 technologii
w zargadzanin zasobami ludzkimi (eHRM).
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Wuyniki

W pierwszym etapie badan przeanalizowano zwiazki zmiennych modelu UTAUT
z czynnikami psychologicznymi (postawami, poczuciem wlasnej skutecznosci oraz
lekiem), gdyz nie wchodzily one do badanego modelu. Tabela 1 przedstawia sta-
tystyki opisowe dla wszystkich zmiennych, a tabela 2 — wyniki analizy korelacji
zmiennych, mierzonych kwestionariuszem UTAUT. Ze wzgledu na brak spetnienia
zalozenia normalnosci rozkltadow wykorzystano wspélezynnik korelacji rang — rho
Spearmana.

Tabela 1. Statystyki opisowe badanych zmiennych

Zmienne M SD Minimum | Maksimum
1. Oczekiwane wykonanie (OW) 6,10 0,93 3,00 7,00
2. Oczekiwany wysitek (OWK) 4,92 1,26 2,25 7,00
3. Wplyw spoteczny (WS) 5,59 1,06 325 7,00
4. Sprzyjajace okolicznosci (SO) 5,44 0,99 2,50 7,00
5. Postawy wobec technologii (PWT) 5,81 0,98 2,75 7,00
6. Poczucie wlasnej skutecznosci (PWS) 5,20 1,06 1,75 7,00
7. Lek wobec technologii (LWT) 2,45 1,23 1,00 6,75
8. Intencja behawioralna (IB) 6,31 1,01 1,33 7,00
9. Liczba wykorzystywanych technologii | 10,88 4,94 2,00 22,00

Zrédlo: opracowanie wlasne

Liczba wykorzystywanych technologii wynosila okoto 11 ustug. Wsrdod najeze-
$ciej wskazywanych znajdowaly sie: komunikowanie sie (91%), fakturowanie (87%),
tworzenie, obieg i archiwizacja dokumentéw (81%). Liczba wskazani positkowania
sie¢ eHRM wyniosla 50%. Najrzadziej wykorzystywane uslugi to systemy: Enterprise
Resources Planning, ERP (15%) i e-learning (16%).

Celem analizy korelacji bylo ujecie w badaniach zmiennych psychologicznych,
ktore nie beda testowane w modelu badawczym, gdyz — zgodnie z zatoZeniami Ven-
katesha i wsp. (2003) — nie weszly one do modelu UTAUT.
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Tabela 2. Wspolczynniki korelacji rang Spearmana zmiennych psychologicznych
jak i sktadowych modelu UTAUT oraz liczby wykorzystywanych ustug,
a takze korzystania z eHRM (N = 100)

Zmienne Ocze- Ocze- Wplyw | Sprzy- | Intencja | Liczba | eHRM
kiwane | kiwany | spo- jajace beha- wyko-
wyko- wysitek | teczny | okolicz- | wioral- | rzysty-
nanie (OWK) | (WS) nosci na (IB) | wanych
(OwW) (SO) ustug

Postawy wobec 0,594*% | 0,520%F | 0,663** | 0,360%* | 0,356*%* | 0,442*%F | 0,248*
technologii (PWT)

Poczucie wlasnej 0,376*F | 0,321%F | 0,348+ | 0,385%F | 0,354*%* | 0,240* 0,209*
skutecznosci (PWS)

Lek wobec techno- | -0,531%% | [0,553%% | [0,501%% | -0,453%% | -0465% | -0,366** | -0,305%*
logii (LW'T)
*p < 0,05, % p < 0,01

Zrédlo: opracowanie wlasne

Postawy stosunkowo silnie koreluja ze sktadowymi modelu UTAUT, czyli ocze-
kiwanym wykonaniem (rs = 0,594, p < 0,01), oczekiwanym wysitkiem (rs = 0,520,
p < 0,01) i intencja behawioralng (rs = 0,354, p < 0,01). Zwigzki z liczba uslug
(rs = 0,442, p < 0,01) i korzystaniem z technologii w zarzadzaniu zasobami ludzkimi
(rs = 0,248, p < 0,01) sq umiarkowane. Poczucie wlasnej skutecznosci umiarkowanie
pozytywnie koreluje ze skladowymi modelu UTAUT, czyli oczekiwanym wykona-
niem (rs = 0,376, p < 0,01), oczekiwanym wysitkiem (rs = 0,321, p < 0,01) i intencja
behawioralng (rs = 0,410, p < 0,01). Zwigzki z liczba ustug (rs = 0,240, p < 0,05)
i korzystaniem z technologii w zarzadzaniu zasobami ludzkimi (rs = 0,209, p < 0,01)
sq umiarkowane. Zgodnie z zalozeniami teoretycznymi lek silnie negatywnie kore-
lyje z oczekiwanym wykonaniem (rs = -0,531, p < 0,01), oczekiwanym wysitkiem
(rs = -0,553, p < 0,01) i intencja behawioralna (rs = -0,360, p < 0,01). Zwiazki
z liczba ustug (rs = -0,366, p < 0,05) i korzystaniem z technologii w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi (rs) = -0,305, p < 0,01) sa negatywne w stopniu umiarkowanym.

Zasadniczym celem badani bylo wykorzystanie modelowania strukturalnego
SEM-PLS w celu eksploracji przyczynowo-skutkowych zalezno$ci pomiedzy bada-
nymi zmiennymi, w tym celu dokonano analizy §ciezek w programie Smart PLS
(Ringle 1 wsp., 2015). Uzasadnieniem zastosowania modelu SEM-PLS jest zaréwno
jego rosnaca popularno$¢ w naukach spolecznych, jak 1 to, ze jest to model sto-
sunkowo liberalny pod wzgledem tak liczebno$ci proéby, jak i zaloZenia normal-
nosci rozkladéw zmiennych (Hensler i wsp., 2009). Ocena rzetelnosci i trafnosci
pomiaru przeprowadzona zostala zgodnie z zaleceniami z podrecznika dla uzytkow-
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nikéw metody PLS-SEM, obejmujac zaréwno parametry pomiarowe modelu, jak
ijego cechy strukturalne oraz wlasciwosci predykceyjne (Hair 1 wsp., 2014).

Ewaluacja modelu pomiaru obejmuje ocene wewnetrznej spojnosci, rzetelnosci
wskaznikow, traftnosci konwergencyjnej oraz trafnosci dyskryminacyjnej (por. Hair
iwsp., 2014, s. 97). Wskazniki zmiennych latentnych wraz z korespondujacymi ta-
dunkami czynnikowymi przedstawia tabela 3. W literaturze przyjmuje si¢ za progo-
we warto$ci od 0,7, ale dopuszczalne sa takze wartosci do granicy 0,4.

Tabela 3. Ladunki czynnikowe wskaznikéw zmiennych latentnych

wraz z wartosciami wspolczynnika rzetelnosci tacznej (CR)

Zmienne Ladunki AVE CR Alpha
czynnikowe

Intencja behawioralna (IB) 0,72 0,89 0,81
item1 0,826

item2 0,904

item3 0,816

Oczekiwane wykonanie (OW) 0,71 0,91 0,87
item1 0,777

item2 0,841

item3 0,912

item4 0,847

Oczekiwany wysilek (OWK) 0,81 0,95 0,92
item1 0,875

item2 0,855

item3 0,946

item4 0,932

Wplyw spoleczny (WS) 0,48 0,78 0,85
item1 0,894

item2 0,888

item3 0,720

item4 0,749

Sprzyjajace okolicznosci (SO) 0,66 0,89 0,03
item1 0,821

item2 0,847

item3 0,564

item4 0,459

Zrédlo: opracowanie wlasne
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W tabeli 3 zawarto takze wartos$ci wspotczynnika tacznej rzetelnosci (comspo-
site reliability, CR). Znaczaca wickszo$¢ wspolczynnikoéw osiagneta zalecany prog
0,8-0,9, najnizsza warto$¢ dla zmiennej SO to 0,78. W ostatnim kroku dokonano
oceny trafnosci konwergencyjnej i dyskryminacyjnej przy pomocy wskaznika $red-
niej uzyskanej wariancji (average variance extracted, AVE), ktérego warto$é, zgodnie
z zaleceniami, przekroczyla 0,5 w przypadku wigkszo$ci zmiennych, poza FC, kto-
rej warto§¢ wyniosta 0,48. Tratno$¢ dyskryminacyjna zostata oceniona przy pomocy
kryterium Fornella-Larckera. Zaklada ono, ze pierwiastek kwadratowy wskaznika
$redniej uzyskanej warianciji (AVE) jest wyzszy niz wspotczynniki korelacji pomie-
dzy zmiennymi latentnymi. Kryterium to zostalo spelnione; wyniki przedstawia ta-
bela 4. Statystyka wspdtliniowoséci VIE dla wszystkich zmiennych réwniez spelniata
kryterium akceptacji, przyjmujac warto$¢ ponizej 5.

Tabela 4. Korelacje zmiennych latentnych?

Zmienna 1 2 3 4 5 6
1. Intencja behawioralna (IB) 0,850
2. Korzystanie z eHRM 0,265% | -*

3. Oczekiwane wykonanie (OW) | 0,476** | 0,281%F | 0,846
4. Oczekiwany wysitek (OWK) | 0,391 | 0,169% | 0,487+ | 0,902
5. Sprzyjajace okolicznosci (SO) | 0,606** | 0,328*F | 0,566** | 0,354** | 0,815
6. Wplyw spoleczny (WS) 0,491%F 1 0,325%* | 0,675%F | 0,490%* | 0,609** | 0,684
* pierwiastek kwadratowy wskaznika $redniej uzyskanej wariancji (AVE) umieszczony zostat
po przekatnej krojem pogrubionym;
" zmienna latentna jednowskaznikowa
*p < 0,05; % p < 0,01

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ocena modelu strukturalnego obejmowata analiz¢ wartosci Sciezek, ich istotno-
$ci statystycznej oraz wspolezynnika determinacji R% Istotno$¢ statystyczna Scie-
zek weryfikowana byla przy pomocy procedury bootstrapingu z zastosowaniem
5 tys. probek. Schemat 3 przedstawia uzyskane wyniki (linia przerywang zaznaczone
zostaly $ciezki nieistotne statystycznie).
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Schemat 3. Wyniki analizy $ciezek oraz wspolczynniki R? dla zmiennych

wyjasnianych intencja behawioralna i korzystanie z technologii w zarzadzaniu

zasobami ludzkimi (eHRM)

0.23*

*p < 0,1; *p < 0,05; #* p < 0,01

Zrédlo: opracowanie wlasne

W rezultacie zostala potwierdzona istotno$¢ wplywu sprzyjajacych okolicznosci
na intencj¢ behawioralng (8 = 0,267, p < 0,05), w przypadku pozostalych Scie-
zek oczekiwane wykonanie okazalo si¢ istotne statystycznie na nizszym poziomie
B OW = 0,221, p < 0,1), natomiast oczekiwany wysilek nie okazal si¢ istotny staty-
stycznie (3 OWK = 0,152, ns). Analizujac wplyw intencji behawioralnej (g = 0,105, ns)
i sprzyjajacych okolicznosci na korzystanie z technologii w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi, tylko ten drugi czynnik byt istotny statystycznie (3 = 0,263, p < 0,05).
W badaniach uzyskano wspélczynnik determinacji R?, wynoszacy 0,296 dla intencji
behawioralnej oraz R* = 0,114 dla korzystania z technologii w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi. Oceniajac sit¢ efektu przy pomocy wspdlezynnika £, nalezy
zaznaczy¢, ze jest ona niewielka: warto$ci mieszcza si¢ we wskazanym przez Co-
hena (1988) przedziale 0,02-0,15; podobne wyniki przyniosta analiza wspdlczyn-
nika ¢?, ktéry rowniez wskazal na niewielkq sile predykeyjna modelu. Podsumo-
wujac powyzsze analizy, sposrod pieciu hipotez badawczych przyjeto trzy: H1, H3
oraz H5. Oczekiwany wynik (H1) i wsparcie spoleczne (H3) wplywaja na intencje
behawioralna, sprzyjajace okolicznosci za$ wplywaja na korzystanie z technologii
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi (H5).
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Podsumowanie

Weryfikacja modelu badawczego potwierdzita, ze sposrdd trzech zmiennych stano-
wiacych predyktory intencji behawioralnej istotny statystycznie wplyw zaobserwo-
wano w przypadku oczekiwanego wyniku (OW), okreslajacego percepcje badanych
technologii jako przydatnych i wplywu spolecznego (WS), rozumianego jako pozy-
tywne nastawienie osob znaczacych do technologii. Uzyskane wyniki wskazuja jed-
nak na slabe wiasciwosci predykeyjne modelu. Percepcja technologii jako tatwych
w obsludze (oczekiwany wysitek, OWK) nie okazala si¢ istotnym predyktorem in-
tencji behawioralnej. Wyniki te mozna interpretowaé jako wskazanie, ze dla wla-
Scicieli malych i $rednich przedsigbiorstw istotnymi czynnikami sklaniajacymi do
zainteresowania si¢ technologiami, jest, po pierwsze, uznanie ich za przydatne, a po
drugie — uznanie technologii przez osoby wazne dla firmy za niezbedna. Brak istot-
nej roli postrzeganej tatwosci korzystania z I'T mozna wyjasni¢ faktem, Ze uczestni-
cy badania petnili funkcje zarzadcze i nie uzywaja bezposrednio IT, stad prawdopo-
dobnie nie zwracaja uwagi na ten aspekt.

Predykcja konkretnych zachowan oséb badanych, a mianowicie korzystania
przez nie z e-HRM, przyniosta wyniki niezgodne z zatozeniami modelu UTAUT.
Nalezy zaznaczy¢, ze ze wzgledu na dychotomiczny charakter zmiennej korzystanie
z eHRM wynik ten jest interpretowany z ostroznoscia zgodnie z zaleceniami przed-
stawionymi w artykule Bodoffa i Ho (2016). W ostatnich latach podnoszona byla
konieczno$¢ uwzgledniania w modelach §$ciezek zmiennych wynikowych o charak-
terze jednowskaznikowym, jak pisza Bodoff i Ho (2016) — ich stosowanie moze by¢
uzasadnione wobec obserwowalnych konstruktow, a z takimi mamy do czynienia
w przypadku korzystania z e-HRM. Intencja behawioralna nie okazala si¢ istotnym
predyktorem korzystania, rolg taka natomiast odegraly sprzyjajace okolicznosci
(SO). Takze interpretacii tych wynikéw dokonano z duza ostroznoscia, dlatego ze
penetracja technologii eHRM w badanej prébie wyniosta 50%. W tym kontekscie
znaczaca rola sprzyjajacych okolicznosci wydaje si¢ mie¢ uzasadnione znaczenie.
Analiza barier wprowadzania technologii w obszarze zarzadzania zasobami ludz-
kimi, przedstawiona w innej publikaciji zespotu (Rudnicka i wsp., 2015), pokazala,
ze najczeSciej wymieniane sa: koszty, nastepnie brak &now-how, a wreszcie postawa
pracownikéw. Traktujac sprzyjajace okolicznosci jako wyraz posiadania przez firme
zasobow: ludzkich, wiedzy i finansowych, wspierajacych technologie, jasne si¢ staje,
dlaczego ten czynnik mial w omawianych badaniach wigcksze znaczenie. Intencja
behawioralna jest wynikiem osobistych uwarunkowan jednostki, w tym wypadku
wlasciciela lub decydenta, jej percepcji technologii oraz oceny istotnosci korzystania
z niej w aspekcie spolecznym. Nalezy jednak przyjaé, ze jest ona niewystarczajaca
w kontekscie rozpoczecia stosowania technologii przez organizacje.
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Jak juz wspomniano w poczatkowej czgsci artykutu, stosunkowo niewiele jest
dostepnych badan z wykorzystaniem modelu UTAUT; wigkszos¢ z nich prowadzo-
na byla wsréd szeregowych pracownikow organizaciji i model w tym kontekscie si¢
sprawdzal. Nasze wyniki pokazuja, ze w przypadku MSP decydujace o wdrozeniu
e-HRM sa czynniki pozaosobowe, gdyz intencja behawioralna nie przektada si¢ na
korzystanie. Nalezy je jednak interpretowac takze w kontekscie zaobserwowanych
stosunkowo silnych korelacji korzystania z postawami oraz lgkiem, by¢ moze dal-
sze badania ujmujace wprost zmienne psychologiczne pozwolityby na lepsze zro-
zumienie ich roli. Uzyskane przez autorki wyniki wskazujq przede wszystkim na
konieczno$¢ poszukiwania nowych modeli wyjasniajacych akceptacje technologii
w MSP, bioracych pod uwage zaréwno czynniki zwiazane z osobami wlascicieli
1 decydentow, jak 1 uwarunkowania zewnetrzne organizacji oraz jej wlasciwosci, ta-
kie jak na przyklad wielkosc.

Podziekowania

Realizacja prezentowanych badan nie bylaby mozliwa bez zaangazowania studen-
tow prowadzacych wywiady z przedsigbiorcami w ramach przedmiotu fakultatyw-
nego ,,e-HRM — Organizacje 1 zarzadzanie w erze nowych technologii” oraz zajec
specjalizacyjnych na profilu psychologii pracy i organizacji, ktorym autorki sktadajq
serdeczne podzigkowania za poswigcony czas i wysitek.
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Electronic Human Resources Management (eéHRM) in Small
and Medium Enterprises — Validation of the Unified Theory of Acceptance
and Use of Technology (UTAUT) Model
Summary

Recent years have seen the intensive development of information systems in the
field of human resource management—known as electronic HRM (eHRM). Their
acceptance and implementation in the group of small and medium enterprises ran
differently than in the case of large organizations. This is due to different levels
of resources and the role of owners. The purpose of the study was to verify the
suitability of the model based on the Unified Theory of Acceptance and Use of
Technology (UTAUT) to predict behavioral intention and actual use of eHRM. The
results confirmed the importance of social influence and performance expectancy
regarding intention as well as the important role of facilitating conditions in sha-
ping actual use of eHRM.
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