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DNEVI
KADROVSKIH DELAVCEV 2000

(v Portorozu od 13. do 15. aprila)

L etosnji Dnevi kadrovskih delavcih, Ze
peti po vrsti v organizaciji Gospodarskega
vestnika, so potekali v Kongresnem centru
Emona od 13. do 15. aprila pod geslom Pravi
ljudje s pravimi sposobnostmi ob pravem ¢a-
su na pravem mestu za pravo ceno. To prav-
zaprav ne pomeni ni¢ novega. »Kar je novo,
je fokus kadrovske funkcije, ki je v vseh us-
pesnih podjetjih del managerskega tima in
kot taka odgovorna za doseganje poslovnih
ciljev. éeprav se je danes ideja o ravnanju z
ljudmi pri delu in o potrebi po preoblikova-
nju kadrovske sluzbe Ze dokaj uveljavila,
opazamo v Sloveniji precej$nje nasprotje
med pri¢akovanimi, zahtevanimi in dejan-
skimi spremembami. Dejstvo pa je, da se bo-
do podjetja prisiljena sprijazniti s povsem
novimi razmerami, na to bodo morali biti
pripravljeni predvsem ljudje — zaposleni, in

Kadrovska funkeija je vse bolj vpeta v stra-
teSko poslovanje podjetja, nosilei nalog
kadrovske funkcije pa postajajo tudi mana-

vlogo notranjega svetovalca ter vodje spre-
memb in prav na podlagi te vlege lahko naj-
ve¢ pripomorejo k dobrim edlocitvam ter
poslovnim rezultatom.

gerji in linijski vodije, ki so odgovorni za |
poslovanje podjetja in uspeSnost zaposle- |
nih. Prav tem pa tudi najbolj primanjkuje |
strokovnih znanj o ravnanju z ljudmi pri de- |
lu, torej znanja, ki se praviloma akumulira v |
kadrovskem sektorju in take kadrovskim |
strokovnjakom ponuja nove, ugledno vlogo, |

da bodo morala podjetja v ¢asu, ko so kapital
in informacije dostopni skoraj vsakomur,
imeti jasno vizijo prihodnosti, ki jo bodo de-
lila z vsemi zaposlenimi«, je povedala mo-
deratorka leto$njega posveta.

Organizator je tudi opozoril, da tradicionalni
funkcijski pogled na organiziranost kadrov-
ske sluzbe ni ve¢ primeren.

Podobno kot velja, da je odgovornost za kadre
vse bolj v rokah managerjev, tako velja tudi,
da se managerji h kadrovskim strokovnjakom
zatekajo po strokovno podporo in da so lahko
managerji ter kadrovske sluZbe uspesni le, e
se med njimi razvije uspe$no sodelovanje.
Kadrovski strokovnjaki morajo imeti vlogo
poslovnega partnerja, kar pomeni, da morajo
podjetju pomagati pri oblikovanju in presoja-
nju o primernosti razli¢nih poslovnih strategij
ter izbrati tiste strokovne metode, ki bodo po-
djetju pomagale uresnicevati izbrano poslov-
no strategijo.

V uvodu nam je Brane Gruban v predavanju
Enigma cloveskega kapitala — strateski
premiki pri ravnanju z ljudmi pri delu
predstavil izsledke svoji raziskav in to, kak-
Sen model razvojne vizije ravnanja z ljudmi
pri delu sploh potrebujemo in ali se res tako
zelo razlikujemo od drugih evropskih drzav.
Od organizacijske retorike do dejanj je po
njegovem mnenju $e velik korak, toda silovit
razvoj informacijske tehnologije nam ne do-
pusca veliko ¢asa, temve¢ zahteva takoj$njo
preobrazbo stare miselnosti in hitrejSe spre-
minjanje vedenja posameznikov in organiza-
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cij. Ce so ljudje, torej zaposleni, prva skrb ka-
drovske sluzbe, je njihova skrb tudi vedenje
[judi in pravocasno prilagajanje spremem-
bam. éeprav je mogoce danes vse razmeroma
hitro posnemati, pa so prav ljudje tisti, ki so
neposnemljivi, ker imajo v nasprotju z infor-
macijsko tehnologijo tudi »duso«, torej svoje
sanje, vizije, upanje in potrebe.

Po uvodnem predavanju je potekalo delo v
treh socasnih sekcijah. V sekciji »Insight«
sistem za razvoj medosebnih, timskih in
organizacijskih odnosov je Janez Hudover-
nik poudaril, da — ¢e Zelimo, da bo nase pod-
jetje uspesno — se moramo nenehno truditi iz-
boljsati sporazumevanje med sodelavci in s
strankami ter poslovnimi partnerji. Klju¢ do
uspeSnega sporazumevanja pa je nenehen ra-
zvoj osebnih kompetenc. Model »insight« te-
melji na spoznanjih tipologije osebnosti, ki jo
je razvil priznani psiholog Carl Gustav Jung,
in omogoca okvir za doloCanje, merjenje in
razvoj osebnih, medosebnih in organizacij-
skih vescin. Model vkljucuje tri razsezZnosti —
tri aspekte posameznikove osebnosti: vede-
nje, naravnanost in vrednote, ucenje ter vesci-
ne. Tako omogoca spoznati kolektivne zmo-
Znosti in osebnostne potenciale, ki jih ima na
voljo organizacija.

V sekciji IzobraZevanje klju¢nih kadrov v
okolju uravnotezenega merjenja uspesnosti
— Balance Scorecard je Spela Trefalt poudari-
la, da smo imeli Ze veckrat priloZnost slisati,
da finan¢na merila ne napovedujejo uspesnosti
oziroma neuspeSnosti podjetja, saj merijo po-
slovne ucinke za nazaj, ne napovedujejo pa
prihodnosti. Idejo uravnoteZenega merjenja
uspesnosti sta razvila Robert Kaplan in David
Norton ter tako postavila nov sistem manage-
menta, ki meri uspesnost na podlagi §tirih med
seboj povezanih perspektiv: finan¢ne perspek-
tive, perspektive strank, perspektive internih
poslovnih procesov in perspektive ucenja in
rasti. Vsekakor je kon¢ni cilj poslovanja pod-
jetja finan¢ne narave in ustvarjanje nove vre-

dnosti. UravnoteZen pogled pa zagotavlja ve-
¢jo verjetnost, da bomo financéne cilje dosegali
tudi v prihodnosti. Podjetja morajo gledati na
investicije v izobraZevanje tudi z ekonomske-
ga gledisca in presoditi, ali izobraZevanje po-
meni »zlata jajca« ali le zapravljanje denarja.
Opozorila pa je tudi na to, da slovenska pod-
jetja sicer veliko vlagajo v izobraZevanje v
»dobrih Casih«, kadar pa se znajdejo v teza-
vah, najprej zmanjka denarja za izobraZevanje,
kar je seveda v popolnem nasprotju z idejo
»Balance Scorecard«.

V sekciji Pomen razvoja no-

tranjih karier nam je Olga mefanja v Zvezi
Lipi¢ povedala, da postaja ka- | ¢ karigro SO
obcutljiva za

delo za mnoge ljudi eno izmed VSdkOng; Od
osrednjih podrocij v Zivljenju. k a dTOVS/(é’ga

riera za vsakega posameznika
Cedalje pomembnejsa, saj je

Kariera Ze dolgo ni vec le po-

jem, rezerviran za elitne pokli- | S [ro ](0 anﬂkﬂ Pa
ce in napredovanje po hierarhi- Zﬂ]’t [evajo Ve li I(O
nanj in

vzdol. Danes, ko organizacije SPOS 0 bnOS f1,

¢ni lestvici. Pot lahko ubere tu-
di vstran ali vCasih tudi na-

ne vedo ve¢ zanesljivo kak§ne e
vrste kadrov bodo potrebovale, kariera ne po-
meni veC le enega poklica ali enega podjetja.
Vprasanja v zvezi s kariero so za vsakega po-
sameznika obcutljivo podro¢je, lahko pa so tu-
di vir motivacije ali pa nesporazumov v orga-
nizaciji. Predavateljica je predstavila tudi ne-
kaj modelov kariere, ki bi jih lahko uporabila
slovenska podjetja, skupna ugotovitev pa je,
da danes vse bolj prevladuje cikli¢ni model
kariere, po katerem posameznik vsakih nekaj
let zamenja svoj poklic.

Drugi dan posveta sta dr. Stephen Booy in Ra-
iner  Matthies  predstavila  slovenskim
kadrovskih delavcem referat Kake lahko Se
povecamo ucinkovitost in produktivnost za-
poslenih. Kdor Zeli uspe$no poslovati tudi v
naslednjem desetletju, mora kratko malo vede-
ti, kako pripraviti zaposlene, posameznike ali
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time do tega, da bodo ucinkovitejsi. Dr. David
Kolbe je razvil pojem tako imenovanega ma-
nagementa na podlagi instinktov: vodstveni in
vodilni delavei bi morali razdeliti doloCene,
Ceprav spreminjajoce se, naloge pravemu clo-
veku oziroma izbrati takSne naloge, ki ustreza-
jo ¢lovekovemu instinktu. Dr. Kolbe je namre¢
prepri¢an, da se je ve€ino spretnosti mogoce
nauditi, instinkti pa se ne spreminjajo. Ce bo-
mo znali zaposlene nauciti, kako lahko ¢im
bolje izrabijo svoje naravne sposobnosti, bodo
ljudje pri delu bolj zadovoljni, denar za izobra-
Zevanje bo porabljen ucinkoviteje, produktiv-
nost pa se bo povecala tudi za 200 odstotkov.
Vec kot 500.000 primerov pa dokazuje, da ma-
nagement na podlagi instinkta

G osta iZ l-u]’ine Sta ni vizija prihodnosti, ampak
l I = dokaz, da se vodje te sposo-
stovens am bnosti lahko naucijo.
) tTOkOVTllClkO m S prepoznavanjem instinktov
PTé’dS t&lVlld lahko predvidimo sposobno-
sti timov, omejimo konflikte
manag.e men‘t i in napetosti, poskrbimo, da
pOdldgl ms tlnktOV, bomo imeli pravega cloveka

na pravem delovnem mestu.

V predavanju Mirana Kal¢ic¢a PriloZnosti in
izzivi drugega pokojninskega stebra za
oblikovanje kadrovskih strategij smo slisa-
li, da je bil 1. 1. 2000 v Sloveniji uveden tri-
stebrni sistem pokojninskega zavarovanja, ki
pomeni zakonski poseg v drZzavno pokojnin-
sko shemo in postopno zmanj$evanje nado-
mestitvene stopnje kot razmerja med povpre-
¢no placo in povprecno pokojnino. Ta poseg
v obseg pravic iz drZzavnega zavarovanja je Ze
sam po sebi zahteval uvedbo instrumentov za
ohranitev ustrezne ravni socialne varnosti, ki
prinaSajo dolocene prednosti delodajalcu in
tudi delojemalcu. Prednosti vkljucevanja v
oblike dodatnega pokojninskega zavarovanja
in priloznosti, ki se s tem ponujajo kadrovi-
kom za oblikovanje ucinkovitih strategij, so
predvsem finan¢ne narave in praviloma ve-
dno pomenijo zmanjSevanje davéne osnove.

V popoldanskem casu pa je potekalo delo v
sekcijah. V sekciji Fleksibilne oblike nagra-
jevanja — odgovor na zahteve 3. tisocletja
nas je Barbara Luckman - Jagodi¢ opozorila,
da klju¢ni produktivni dejavnik ni ve¢ kapi-
tal, ampak ljudje s svojim znanjem in sposob-
nostmi. Prav zato morajo biti podjetja pri pri-
dobivanju in zadrZevanju klju¢nih kadrov
¢imbolj inovativna in fleksibilna. V svetu je
fiksna plada le manjsi del vseh prihodkov. Po-
leg fiksne place zaposleni prejemajo Se varia-
bilni del place in kratkorocne in dolgoro¢ne
spodbude. Predstavila je tudi izsledke iz razi-
skave iz leta 1997 o tem, kak3ne placne politi-
ke in sisteme nagrajevanja uporabljajo naj-
vedja slovenska podjetja.

V sekciji Izdelava pokojninskega nacrta in
izratunavanje je dr. Alenka Znidar§ié -
Kranjc zelo nazorno predstavila, kaj pomeni
dodatno pokojninsko zavarovanje, ¢e ga prika-
7emo v Stevilkah. Ze v plenarnem delu o tre-
tiem stebru pokojninskega zavarovanja smo
sliSali veliko zanimivosti in moZnosti, ki se
ponujajo kadrovski sluzbi s sprejetjem novega
zakona o invalidskem in pokojninskem zavaro-
vanju. V sekciji Izdelava pokojninskega nacrta
pa smo imeli priloZnost spoznati tudi nekaj
prakti¢nih reSitev. Krajnceva nas je tudi opo-
zorila, da bo od leta 2020 do 2025 po sedanjih
predvidevanjih ve¢ zahtevkov za izplacilo po-
kojnin kot prilivov v pokojninski sklad in da
torej lahko pricakujemo tezave. Medgeneracij-
ska pogodba pa postaja vse boljj vprasljiva. Na
prihodke v upokojitvenem obdobju je treba
misliti torej Ze danes in izrabiti vse moznosti,
ki se nam trenutno ponujajo.

V sekcji Varovanje delavéeve zasebnosti v
praksi nas je Gregor Mikli¢ postavil pred
dejstvo, da niti zakon niti kolektivne pogodbe
posebej ne urejajo delavCeve zasebnosti. Pri
obravnavi tega, zelo obcutljivega podrocja se
lahko opremo le na mednarodne dokumente
in ustavna dolocila o ¢lovekovih pravicah ter
svoboscinah. Delavéeva zasebnost in njeno
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varstvo sta v Sloveniji Se v povojih. Poleg
ustreznih zakonskih dolo¢il sta potrebni tudi
ustrezna strokovna usposobljenost in zrelost
delodajalcev. Trenutno stanje varovanja za-
sebnosti v Sloveniji ni spodbudno, veliko je
krSitev, v obdobju informacijske tehnologije
pa te postajajo tudi vse bolj domisljene, od
videonadzora na delovnem mestu do prever-
janja dela na raunalnikih.

Zadnji dan posveta nam je dr. Bogomir Ko-
vac predstavil, kako naj bi deloval kadrovski
»outsourcing«, s ¢cimer seveda Zelimo racio-
nalizirati poslovanje. Govoril je o tem, da
mora kadrovska dejavnost izraziti svoje delo
tudi v ekonomskih kazalcih. Prav tako kot
druge funkcijske enote je tudi kadrovska
funkcija zavezana racionalnemu poslovanju.
Nekatera dela lahko laZe, hitreje in ceneje
opravijo zunanje sluzbe. V globalnem po-
slovnem okolju je vse ve¢ primerov, ko se je
pametneje in bolj racionalno odloditi za
kadrovski »outsourcing«, kakor pa iskati
ustrezne reSitve znotraj podjetja

Janez Balkovec, premozenjski svetovalec, je
v predavanju Zivljenjsko zavarovati zapo-
slene — da ali ne poudaril, da so tudi zavaro-
valne pogodbe in police del podjetniSkega
poslovanja. Verjetno je cilj vsakega podjetja
varno in stabilno poslovanje. Podjetja Ze upo-
rabljajo razlicne oblike zavarovanja, od zava-
rovanja elektronskih racunalnikov do zavaro-
vanja odgovornosti iz dejavnosti, vse bolj pa
se odlocajo tudi za osebne oblike zavarova-
nja, ki so velikokrat povezane tudi z varéeva-
njem oziroma izplacilom ob koncu zavaroval-
ne dobe. Pricakovati je, da bo v prihodnje so-
cialna varnost organizirana predvsem na indi-
vidualni zasnovi in da bodo pri tem razli¢ne
oblike Zivljenjskega zavarovanja pomenile
enega izmed temeljev zagotavljanja denarnih
sredstev po upokojitvi. Predavatelj je opozoril
tudi na slabe strani taksnih vrst zavarovanja,
saj realna vrednost denarja pada, zato je treba
dobro premisliti, kdaj se odlo€iti za zivljenj-

Organizator je v sklopu posveta Dnevi kadrovskih delaveev
2000 pripravil tudi vecerno ttribuno s temo Delaholizem, ki jo
je vodil Aleks Stakul. Slo je za prvo strokovno razprave o poja-
vu, pred katerim si tudi v Sloveniji ne moremo vec zatiskati oci.
Konkurenéni pritiski in zahteve po vse ve¢jem dobicku nas lah-
ko priZenejo v skrajnost — v delo zaradi dela samega. Na Japon-
skem porocajo o prvem smrtnem primeru zaradi bolezni »karo-
 Si« oziroma smrti zaradi delovne izérpanosti. Ugotovitev veCer-
_ne tribune jé, da Slovenei zelo radi delamo in da imajo deloda-
jalci seveda delaholike radi. Toda obstaja nevarnost, da postane
delaholizem prevladujo¢ vzorec organizacijske kulture, vsi pa
vemo, da ima ¢lovesko telo tudi svoje bioleSke meje in da s pre-
tiranim delom seveda nacenjamo lastno zdravje, kar se navse-
 zadnje pozna tudi v drzavni blagajni, ki mora ve¢ sredstev na-
menjati za zdravljenje sicer delovno zmoZnih drzavljanov.

sko zavarovanje zaposlenih in na kaj je treba
pri tem paziti.

Sklepno razmisljanje letoSnjega posveta je
predstavila dr. Nada Zupan, ki je udelezen-
cem pojasnila svoje videnje v predavanju Ka-
ko lahko Se povecamo ucinkovitost in ugled
kadrovskih sluzb. Kadrovski managerji in
strokovnjaki so pred izzivom, saj morajo za
uspesno izvajanje vlog, o katerih je bil govor
na posvetu, pridobiti nove vrste znanja. Prav
kadrovska sluzba je tista, ki mora dajati po-
bude za spremembe. Pri tem pa je predvsem
potreben dober zgled, zato mora najprej izva-
jati spremembe na svojem, torej kadrovskem
podrocju. Raziskave kaZejo, da je v sloven-
skih podjetjih kadrovska funkcija slabo zasto-
pana, da je tudi na tem podrocju vse ocitnejsa
feminizacija poklica in predvsem premajhna
agresivnost po vkljucevanju kadrovske funk-
cije v strates§ko upravljanje podjetja.
Organizator je sklenil posvet z naslednjimi
besedami: »Sporocilo je jasno: kadrovska
funkcija ne sme biti le strosek za podjetje,
ampak mora s svojimi aktivnostmi dosegati
pozitivne spremembe pri zaposlenih in s tem
dodajati novo vrednost delovni organizaciji.«

mag. Daniela Brecko



