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Primer podjetja Smart Com

Eslovno okolje se spreminja izjemno hitro,
zato se je treba nenehno in sproti prilagajati.
Hitrost spreminjanja spodbuja eksploziven
razvoj informacijskih tehnologij. Posledica
tega je Sirjenje globalizacije in prilagajanje
njenim potrebam.

V obetavnih podjetjih, predvsem manjsih in
srednjih, smo pred dilemo, kaj pomeni izo-
braZevanje oziroma kaj pomeni znanje med
gospodarsko recesijo. Ali je to nujnost ali pri-
vilegij za podjetje? Ali pa nujnost ali privile-
gij za zaposlene?

V podjetjih, Se posebe;j tistih, kjer se ukvarja-
mo z informacijskimi in telekomunikacijski-
mi sistemi, vse bolj poudarjamo potrebo po
ucinkovitem sistemu upravljanja kadrovskih
virov oziroma oblikovanje lastnega modela
upravljanja kadrov, katerega osnovni cilj je
razvoj zaposlenih, zadovoljstvo zaposlenih in
konéno — uspe$nost podjetja.

Negotova prihodnost postavlja pred tovrstna
podjetja tudi nov izziv — kako zagotoviti, da
bomo jutri znali narediti tisto, Cesar danes ni-
smo sposobni.

V prispevku sta prikazana sodobna politika
managementa izobraZevanja kadrov in nacin,
kako se s tem ukvarjamo v podjetju Smart
Com, d. 0. 0.

SODOBNA POLITIKA MANAGEMENTA
IZOBRAZEVANJA ZAPOSLENIH

Uspesnost managementa bo zaradi vplivov
globalizacije vse bolj odvisna od konkurenc-

nosti delovanja na mikro ravni, na katero izra-
zito vpliva kadrovski kapital, na celostni rav-
ni pa vse bolj od izobraZzevanja kadrov kot
osnovnega nosilca razvoja na podroc¢ju ka-
drovskih virov (1) .

Znanje postaja nova oblika kapitala, ki spod-
buja uspeSnost druzb. Ocenjujejo, da ve¢ kot
polovica bruto druzbenega proizvoda vedine
drzav €lanic OECD (Organisation for Econo-
mic Co-operation and Development) temelji
na tehnologijah, ki jih ni mogoce uporabljati
brez specifi¢nega znanja (2). Na svetovni rav-
ni se zato, poleg delitve na tehnolosko razvite
in tehnolosko manj razvite, vse bolj povecuje
razlika med kadrovskimi viri, ki imajo znanje
za uporabo tehnologij, in tistimi, ki ga nima-
jo.

Zaradi potrebe po razvoju konkurencnosti se
je treba lotiti naértnega razvoja kadrov, z opre-
delitvijo strategije in njenega izvajanja. Tako
je interes tistih podjetij, ki v izobraZevanje ve-

Nedvomno je, da so v novi ekonomiji in v |
novem managementu v ospredju posame-
zniki, kajti podjetja investirajo v svoje ka- |
dre bolj kot v druge dejavnike. Zacela so
se zavedati, da so prav zaposleni njihovo
najvedje bogastvo. Naraitamje Stevila
»ucelih se podjetij« be tako vsake leto in-
tenzivnejSe. . ‘
Biti »ucece se podietje« je eden najpo-
membnejsih dejavnikov za doseganje kon-
kurencne prednosti podjetja. k'
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liko in naértno vlagajo, predvsem hitrejsi po-
vratni uéinek izobraZevanja na ekonomsko us-
pesnost podjetja. Hkrati pa »Human Resource
Management« poudarja, da je izobraZevanje
kadrov velik motivacijski faktor. Podjetja mo-
rajo torej svojim zaposlenim omogociti, da se
izobraZujejo, usposabljajo in izpopolnjujejo.
In kaj sploh je »ucece se podjetje«? »Je podjet-
je, v katerem ima vsakdo koristi od znanj in
sposobnosti drugih ljudi in se u¢i od drugega,
ne da bi ga pri tem omejevala hiearhija ali kak-
$ni drugi zadrzki.« (Mooler) »Ucece se podjet-
je je tisto, v katerem se ucijo vsi zaposleni, vse-
bina so multidisciplinarna znanja, znacilno je
ucenje skozi celotno obdobje zaposlitve. Glav-
ni namen pa je zagotovitev kreativnosti kot pri-
merjalne prednosti.« (Kovac s sodelavci)

V okviru sodobne politike managementa izo-
brazevanja kadrov govorimo predvsem o per-
manentnem izobrazevanju, izpopolnjevanju
in usposabljanju, zato je treba opredeliti razli-
ko in povezanost med temi pojmi. (3)*

Usposabljanje se je uveljavilo kot orodje ka-
drovskega managementa, ki posamezniku
omogoca boljSe opravljanje del v organizaci-
Ji.

Spremembe na podrocju izobraZevanja ka-
drov, ki jih prinasa globalizacija, so:

— upostevanje individualnih potreb kadrov, in

ne le upostevanje potreb organizacije;

— sistemati¢no spodbujanje permanentnega
izobrazevanja;

— uvajanje sistemov kontinuiranega ucenja in
ucinkovitega prenosa znanja;

— poudarjanje interdisciplinarnosti znanja;

— usposabljanje za hitro obvladovanje spre-
memb in hitro prilagajanje le-tem;

— izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposa-
bljanje za prihodnost.

Danes ve¢ ne zadostuje izobrazevanje glede
na trenutne potrebe in Zelje, zato moramo

(skuSati) predvideti prihodnje spremembe ter
s tem tudi prihodnje izobraZevalne potrebe.
V konéni fazi je temeljni cilj izobraZevanja
povecanje usposobljenosti kadrov za delo, ki
ga opravljajo, in vzro¢no-posledi¢no poveca-
nje njihove ucinkovitosti, uspesnosti in zado-
voljstva pri delu ter s tem uspe$nosti in kon-
kurencénosti podjetja.

PRISTOP K IZOBRAZEVANJU
ZAPOSLENIH V PODJETIU
SMART COM

Dejavnost podjetja. Osrednje vodilo podjetja
Smart Com je zadovoljiti telekomunikacijske
potrebe uporabnikov, ki jim telekomunikacije
omogocajo ucinkovitejSe poslovanje, hitrejsi
razvoj in prednost pred drugimi podjetji. Tem
uporabnikom ponuja podjetje Smart Com obli-

kovanje  telekomunikacijskih
omreZij, ki omogocajo optima-
len in varen prenos vseh vrst
multimedijskih podatkov.

Organiziranost. Skladno z
rastjo podjetja Smart Com se
je v preteklosti sproti in po
potrebah spreminjala tudi notranja, h kupcu
usmerjena organiziranost podjetja. Podjetje
vodi direktor — lastnik, skupaj s petélanskim
vodstvom. Trenutno je zaposlenih 88 strokov-
njakov s povprecno visoko izobrazbo. Podje-
tje vsako leto odpre do 15 novih delovnih
mest, ki jih vec¢inoma zasedejo mladi strokov-
njaki. Ravnanju z zaposlenimi pri delu se po-
sve¢a posebna pozornost, Se bolj pa nadalj-
njemu izobrazevanju ter usposabljanju.

V podjetju je najpomembnejse timsko delo,
ki zagotavlja hiter prenos znanja in izkuSenj,
z vodij na mlajSe Clane projektnih timov.
Podjetje se nenehno primerja z uspesSnimi
domacimi podjetji, ki se ukvarjajo s podob-
no dejavnostjo, hkrati pa stalno is¢e tudi no-
ve kvalitativne in kvantitativne primerjalne
parametre.

Timsko delo zago-
tavlja hiter pre-
nos znanja z vodij
na milajse clane.
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Model odliénosti nam ponuja dodatne mozZno-
sti za primerjavo in nadaljnje izboljSanje v
podjetju.

Ze od ustanovitve podjetja (leta 1990) so te-
meljne vrednote tiste vrednote, ki opredeljuje-
jo poslovanje druzbe na podlagi njene strate-
Ske usmeritve. Te se kazejo v vsakdanjem delu
in odnosu zaposlenih do kupcev ter poslovnih
partnerjev in zaposlenih v podjetju. Najpo-
membnejSe vrednote so kakovost in zaneslji-
vost, znanje in inovativnost, pripadnost podje-
tju in zadovoljstvo zaposlenih, usmerjenost k
rezultatom, predanost kupcu, timsko delo, pri-
lagodljivost, tehni¢na odli¢nost in usmeritev k
novim tehnologijam, prenos znanja, odgovor-
nosti in kompetenc ter ucece se podjetje.

Zavedamo se predvsem, da bo treba s posa-
mezniki v »druzbi znanja« ravnati povsem
drugace, kot smo bili vajeni doslej. Po hitri
rasti Stevila zaposlenih po letu 1996 in konku-
rencnosti na slovenskem ter svetovnem trgu
telekomunikacij smo ugotovili potrebo po ak-
tivnem, strokovnem in sistemati¢nem pristo-
pu na podrocju upravljanja nasih zaposlenih.

Slika: Strategija ravnanja s cloveskimi viri

STRATEGIJA RAVNANJA S CLOVESKIMI VIRI l
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PRIDOBIVANJE KONKURENCNE PREDNOSTI Z DOBRO
USPOSOBLJENIMI KADRI, KI IMAJO IDEJE, SO SAMCINICIATIVNI,
IMAJO VEDNO SVEZE ZNANJE IN SO - KREATIVNI
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V podjetju smo kadrovsko strategijo prilago-
dili razvojni strategiji podjetja. Menimo, da je
ucinkovito upravljanje z zaposlenimi in njiho-
vimi sposobnostmi klju¢ do proZnega in ino-
vativnega poslovanja podjetja (slika). Nasa
strategija ravnanja s kadri je pridobivanje
konkurenéne prednosti z dobro usposobljeni-
mi kadri, ki imajo ideje, so samoiniciativni,
imajo »sveZe« znanje in so kreativni. To po-
meni, da smo ucece se podjetje, ki z ustvarja-
njem, pridobivanjem in prenaSanjem znanja
spreminja svoje vedenje. To je nas klju¢ do
uspeha. Uspeh pa je kakovost v vseh segmen-
tih notranjega in zunanjega delovanja podjet-
ja.

Izhajajoc€ iz ciljev in strategije podjetja, sproti
oblikujemo in dopolnjujemo kadrovsko raz-
vojno strategijo ter sistem razvoja kadrov.**

Namen in naloga razvoja kadrov je razvoj sre-
dnje- in dolgoro¢no potrebnih sposobnosti
(znanja, ves€in) in zmoznosti zaposlenih (us-
posabljanje zaposlenih, ki sodelujejo pri do-
lo¢enem projektu; novi proizvodi, tehnologi-
je), ki so nujen pogoj za doseganje strateSkih
ciljev podjetja. S tem si nase podjetje zago-
tavlja prihodnji razvoj in perspektivo, saj
omogoca nacrtni razvoj kadrov optimalno us-
posobljenost zaposlenih za delo in pripomore
k motivacji zaposlenih za delo.

MozZnost izobraZevanja je za naSe zaposlene
velik motivator. Rezultati vsakoletne ankete o
zadovoljstvu zaposlenih kazejo, da je moz-
nost izobrazevanja vecji motivator kot vi§ina
place. Ker se tega povsem zavedamo, nasim
zaposlenim omogocamo, da se ¢im ve¢ izo-
brazujejo, saj to pripomore k visoki stopnji
motiviranosti in uspesnosti pri delu.
Izobrazevalne potrebe. Ugotovimo jih iz re-
zultatov letnega osebnega razgovora (klepet
»smart«) in neposredno iz potreb projektov,
saj se znanje in tehnologija v nasi dejavnosti
spreminjata tako hitro, da naredimo nacrte za
najvec pol leta ali vsak mesec.

Podrocja izobraZevanja. To so izobraZeva-
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nje in usposabljanje za tehnologije, proizvo-
de, vodenje, kakovost, osebni razvoj itd.

Najve¢ sredstev se nameni pridobivanju zna-
nja v zvezi s proizvodi in tehnologijami, sle-
dijo Se podrodja kakovosti in vodenja (graf 1).

organiziramo in izvajamo interne in eksterne
oblike izobraZevanja.

Eksterno izobraZevanje. Temeljni cilj eks-
ternega izobraZevanja je kontinuiran in ucin-
kovit sistema prenosa znanja v podjetje. Eks-

Graf 1:
VLAGANJE V ZNANJE

ternih oblik izobraZevanja se udele-
Zujejo le nekateri posamezniki, ki
nato na novo pridobljeno znanje
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prenesejo na sodelavce.

Interno izobrazevanje. Vodje se za-
vzemajo in so tudi zgled za prenasa-
nje znanja med sodelavci pri projek-
tih v funkcijskih enotah in med njimi.
To spodbujamo tudi z vkljuéevanjem
v interdisciplinarne projektne skupi-
ne, sodelovanjem na kolegijih drugih

Primer: ¢e mora inZenir oziroma strokovni
sodelavec imeti in dobiti znanje za potrebe
projekta, je naloga neposrednega vodje ali
vodje sluzbe, da nacrtuje in predlaga njegovo
izobraZevanje.

V podjetju imamo lastno bazo znanja, kjer ar-
hiviramo vse oblike izobraZevanja, ki jih po-
trebujemo za uvrscanje zaposlenih po projek-
tih, timih, za analize in prenos znanja v pod-
jetju in potrebe razpisnih dokumentacij.
Stevilo izobraZevalnih ur na zaposlenega.
Narasc¢a iz leta v leto, v letoSnjem letu smo
dosegli Ze 116 ur (14,5 dneva) na zaposlenega
(graf 2). Posledica tega je visoka dodana
vrednost na zaposlenega, saj prav tako vsako
leto nara$ca (graf 3).

Oblike izobraZevanja. Kot ucece se podjetje

funkcijskih enot, internih oblikah
izobraZevanja in predstavitvah zanimivosti z iz-
polnjevanja doma in v tujini.

Podobno obliko izobraZevanja organiziramo
in izvajamo tudi za naSe poslovne partnerje in
kupce. Najprej jih pouc¢imo o potrebi in kori-

Graf 3:

(*** »milenijski hro§¢ - Y2K«)
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stih implementacije dolocene teh-
nologije oziroma sistema ter ob
koncu izvedbe projekta Se o njeni
uporabi. Tako si zagotavljamo odli-
¢en odnos do kupcev in s tem redne
vzdrZzevalne pogodbe.

V zadnjih dveh letih namenjamo ve-
liko pozornost izvajanju prakti¢ne-
ga izobraZevanja in si tako zagotav-
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ljamo sodelovanje z obetavnimi Studenti na
razli¢nih delovnih podrocjih, zato sodelujemo
z ljubljansko in mariborsko univerzo (FE, FRI,
EF, VSTK). Nadrt potrebnih praktikantov do-
lo¢imo dvakrat na leto, program prakti¢nega
izobrazevanja pa pripravi Sola v sodelovanju z
dodeljenim mentorjem. Doslej smo praktikan-
te izobraZevali na enem delovnem mestu 0zi-

Interno izobraze-
vanje je namenje-
no tudi poslovnim
partnerjem.

roma podro¢ju dela, zaradi na-
Sega interesa, da bi hitreje in
podrobneje spoznali strokovne
sposobnosti posameznika in
druge lastnosti ter kompeten-
ce, pa smo letos zaceli uvajati
kroZenje praktikantov po raz-
licnih delovnih procesih v
okviru istega delovnega podro&ja. Ce doseZejo
dobre rezultate in se pokaZejo njihove sposo-
bnosti, mentor predlaga, da jih ob koncu Studi-
ja zaposlimo kot pripravnike, z mozZnostjo ka-
snejSe redne zaposlitve.

SKLEPNE MISLI

V casu globalizacije je kljucna sposobnost
vsakega podjetja hitro prilgajanje spremem-
bam. S tem je povezan tudi najvecji izziv za
sistem upravljanja zaposlenih in management
njihovega izobrazevanja.

Podjetja bodo morala imeti »sveZe« znanje,
hkrati pa zadovoljne zaposlene, da bodo lah-
ko uspes$no konkurirala na trgu.

Tega se v podjetju Smart Com zavedamo in
Zelimo ter moramo ostati »ucece se podjetje«.

Tako je odgovor na uvodni vprasanji v obeh
primerih pritrdilen: izobraZevati se in imeti
znanje je nujnost ter privilegij. V podjetju mo-
ramo imeti znanje, da bomo preziveli na kon-
kuren¢nem trgu, zaposlenim pa moramo omo-
gociti pridobivanje novega znanja, jih z dode-
Jjevanjem zahtevnih nalog motivirati za delo
in zadrzati. Le tako je podjetje lahko uspesno.

Ce podjetje to ima in vse to lahko doseZe, je
vsekakor privilegij, ki mu odpira pot in po-
maga premagovati ovire v tem spremenljivem
casu.
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Trenutna gospodarska recesija vodi torej v ekonomijo znanja,
katere razvoj se zacenja v letih 2000-2010 (6). Glede na to in
glede na predhodne opredelitve je tako moZno novo ekonomijo
enaciti z ekonomijo znanja in namesto o novi druzbi je mozno
govoriti o druzbi znanja. Znanje postaja pomemben vir prihod-
nosti, brez katerega ne bo mogoce izboljSevati poslovne uspes-
nosti. Management se bo zaradi vpliva glebalizacije razli¢no
spoprijemal z izzivom pospesevnja konkurencnosti. Podlaga in
oblika tega procesa, brez katerega si ni mogoce zamisliti uspe-
§nega poslovanja (1), bo uporaba lastnega znanja in ustvarjalno-
sti zaposlenih.

* IzobraZevanje je dolgotrajen in nacrten proces razvi-
Jjanja posameznikovega znanja, sposobnosti in navad.
Izpopolnjevanje vkljucuje procese dopolnjevanja, spre-
minjanja in sistematiziranja Ze pridobljenega znanja,
spretnosti, navad in razvitih sposobnosti.

Usposabljanje je proces razvijanja tistih posamezniko-
vih sposobnosti, ki jih posameznik potrebuje pri oprav-
ljanju konkretnega dela v okviru dolocene dejavnosti
(def.: Jereb, J.).

** Razvoj kadrov je sistematicen in nacrtovan proces
priprave, izvajanja in nadzorovanja kadrovsko-izobraze-
valnih postopkov in ukrepov, namenjenih strokovnemu,
delovnemu in osebnostmemu razvoju zaposlenih (def
Jereb, J.).




