KADROVSKO-SOCIALNA FUNKCIJA V PRAKSI IN NJEN VPLIV
NA EKONOMIKO

Otmar Zorn

l. UvOoD

Stopnja razvitosti neke druibe ima direkten wpliv na vse drulbene dejawnosti.
Nasa druiba je med slable razvitimi, tako da so slabo razvite tudi posamezne
funkcije, ki direktno vplivajo na stopnjo razvoja proizvajalnih sil.

Ceprav nam je jasnn, da je Elovek osnova vsega razvoja in napredka, je v prak-
si naSe obnafanje mnogokrat drugano: prednost dajemo stroju, delavca pa
obravnavamo zqgolj kot delovno silo, v katero ni potrebno vellko vliagati.

Kadrovsko in socialno delo je v organizacijah zdrulenega dela, razen redkih iz-
jem, slabo razvito. Nesistematifno spremljanje delavcev v vseh procesih produk-
cije povzroa slab3anje posami€ne in skupne produktivnosti.

Telka gospodarska situacija, v kateri se nahajamo, 5e dodatno vpliva na manj-
%a vlaganja v kadre. To nedvomno povzrota velike socialne probleme v procesu
proizvodnje, le-t¥’ pa indirektno zelo motno vplivajo na slabfanje produktivnosti
in ekonomike poslovanja.

Ugotovimo lahko, da se z veanjem gospodarske in drulbene krize vefajo tudi
problemi na podrofju kadrovsko-socialne politike.

2. SPREJEMANIE IN RAZPOREJANJE DELAVCEV

V organizaciji zdrufenega dela se sretamo s kadrovskimi vpra$anji ob natrto-
vanju nove proizvodnje, raziiritvah obstojefe ali prestrukturiranju neekonomi-
&nih programov. Jasno je, da je kadrovanje naértovano za leta vnaprej s Sti-
pendijsko politiko, pri emer se upo3tevajo fluktuacija in potrebe produkcijske-
ga procesa. Samo natrtovanje Stevila in strukture zaposlenin poteka dokaj dob-
ro in strokovno. Razmere se priénejo slabati, ko delavec sklene delovno raz-
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merje.

Ob velikem pomanjkanju strokovne in tudi nekvalificirane delovne sile v pre-
teklosti smo postopke sprejemanja, po katerih smo ocenjevali delovne sposob-
nosti posameznikov in njihov socialni poloXaj, vefkrat opravilli premalo natan-
€no in nesistematsko. Posledica tega je, da imamo danes vetje Stevilo delav-
cev, ki niso primerni za delo, katero opravljajo, ali jih to delo ne veseli, kar
vse vpliva na manj3i delownl u€inek, niZji dohodek posameznika in celotne OZD. «
Ob tem se pojavlja nezadovoljstvo posameznikov, kar dodatno negativno vpliva
na utinkovitost izvajanja nalog celotnih delovnih skupin ter na slabde medse-
bojne delovne odnose.

Sam formalni sprejem delavca, pred katerim delavca seveda testiramo in o
njem izvemo najpomembneje podatke,za dobro delo in dobro polutje spreje-
tega ne zadoifa. Ob sprejemanju delavca mora kadrowski ali socialni delavec
zelo dobro poznati dela, za katera izbira izvajalca. V organizacijah zdruZenega
dela materialne proizvodnje je nujno posvetiti ve& pozornosti poznavanju pro-
izvodnje in Eloveka. Delavec, ki usmerja nove sodelavce oziroma jih predlaga
za sprejem, mora dobro poznati delowi proces v celi organizaciji zdrulenega
dela.
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Prikazanih je pet organizacijskih nivojev pri izvajanju proizvodne funkctje in primer konk-
retne udeleidbe organizacyjskih struktur v skupnem Stevilu zaposlenih opazovane OZD. Vsota vseh za-
poslenih in celota vseh del in odnosov predstavlja OZD. Slabo poznavanje del in nalog in izvajalcev
lahko povzrofi porulitev organizacijske piranide ali slabo delovanje posameznih delov; zgradba ta-

ko ni trdnal Vidje v piramidi je tzvajalec, veljo te2o ima za trdnost piramide in teije ter zahtev-
ceile e kadrovanie

Kadrovski ali socialni delavec ne more biti uspe3en pri opravijanju svojih na-
log, &e ni podrobneje spoznal vseh faz delovnega procesa. Delavec, ki dela z
ljudmi in ima odloZilni wpliv na to, kje bo kdo delal glede na svoje sposobno-
sti in Interese, bi moral ob vstopu v delovno razmerje kot pripravnik ali ob
zamenjavi OZD fizi€no opravljati posamezna dela v procesu priprave in izva-
janja proizvodnje. Podobno kot mora ekonomist med svojo pripravnitko dobo
opravljati vsa dela, ki so kakorkoli osnova in pogoj njegovega kasnefSega dela
(na primer tudi knjifenje), bi moral tudi kadrovski, 3e zlasti pa socialni de-
lavec opravijati vsa dela v OZD. Le na ta nafin bi lahko pravilno ocenjeval
delo, &loveka in oboje skupaj. Najvefkrat prav povrénost in pomanjkanje infor-
macij povzrotata, da ob sprejemu delavca razporedimo na delo, za katero je
manj sposoben ali ga sploh n2 veseli. Za vsako delo namret velja, da bo dob-
ro opravijeno le, &e ga opravljamo z dovolj strokovnega znanja, dobro voljo in
srcem. Le delo, ki ga opravljamo s srcem, zavzetostjo in dobrim namenom
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opraviti ga &im bolje, je res pravo delo. Sicer lahko refemo le, da hodimo v
sluZbo in Eakamo, da mine delavnik.

Vodenje takine kadrovske politike, pri kateri bomo vsakega delavca razporedi-
li na delo, ki je zanj glede na njegove spesobnosti in veselje kar najbolj pri-

merno, je res zahtevno, vendar je le v takini kadrovski politiki skrivhost nje-

nega uspeha. Da bi se pribliZall temu idealu pa moramo seveda veliko vedet|

o Cloveku, njegovi osebnosti, nagnjenjih in delu, ki ga bo opravijal.

Kadroviki in soclalni delavel pri nas v velini primerov delajo kot uradniki. Nji-
hovemu zgoelj uradniSkemu opravljanju nalog lahko pripiSemo tudi posledice, kot
so na primer slaba razporejenost delavcev v OZD in slabi delowni rezultati. Ka-
droviki in socialnl delavei tudi nimajo tiste funkcije, ki bi jo glede na znataj
svojega dela morall imeti, saj jim to funkcljo vodstvo, ne zaupajof v njihov
uradnidki natin dela, navadno vzame. Tako se znajdemo v zafaranem krogu, ki
ima za posledico anarhifno obravnavanje &loveka In njegovih sposobnosti.

Navadno so kadrovsko-socialne slufbe tem bolj uradnidke, na €im viSjem nivoju
v sistemu organiziranosti OZD se nahajajo. Tako so kadrovsko-socialni. delavci

v skupnih slufbah DO ali SOZD zelo odmaknjeni od dejanskih problemov v OZD,
zaradi €esar jih tudi zelo tefko uspeSno reujejo.

Taksno stanje moramo spremeniti; spremeniti ga moramo ravno zato, da bomo
dosegali bolje gospodarske utinke. Vsaka TOZD, DO in SOZD nujno potrebuje
dobre kadrovike, psihologe in soclologe, ki bl v zapletenih druZbenih razmerah
odloZilno vplivali na stabilizacijo razmer v osnownih crganizacijah zdruZenega
dela in preko njih na stabilizacijo celotne druibe,

Na konkretnih primerih poglejmo, kako se teoretitno in praktino v praksi do-
polnjujeta oziroma kako sta si teorija in praksa vEasih razli&ni:

a) Gospodarska situacija nas sili v takine spremembe v organizacijah zdruie-
n:qa dela materialne prolzvodnje, s katerimi bi uvajali sodobnejSe in izvoz-
no usmerjene programe ter ukinjali manj donosne in zastarele. Usmeritev
je pravilna, praksa pa drugafna od deklaracije. Kljub temu da vemo, kaj
in kako storiti, kaj ukiniti itd.,nam to ni dovoljeno. Ekonomika torej ni-
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ma funkcije, ki bi jo morala imeti.

V konkretni OZD so opustili del procesne proizvodnje, proizvodnjo visokofre-
kven&ne keramike, in namesto nje uvedli donosnef$a In strokovno laZja mon-
taina dela.

PRESTRUKTURIRANJE
PROCESNA PROIZVODNJA MONTAINA PROIZVODNJA
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roji za procesno in moentalne proizvodnjo 5o zelo razliiinl in niso sposobni opravljati obeh nalog.
ako velja za delavca, ki brez "PREDELAVE" ni uspeden.

Proizvodnja visokofrekvenZne keramike (keramike) je izredno zahtevna dejavnost.
Vklju€uje znanje kemije, fizike, elektrotehnike in strojniltva v procesu priprave
proizvodnje ter pesebna znanja v procesu neposrednega izvajanja. Delavei, ki so
opravljali to delo, so bili zelo vestni, dosegali so dobre delovne u€inke in kva-
liteto. Proizvoonja je bila visokoserijska (100 milijonov kosov letno). Zaradi Ze
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navedenega so to proizvodnjo ukinili in uvedli montaZo - esemblafo novega
elektronskega elementa. Po vseh parametrih strokovnosti in obsegu dela je
esemblala nekajkrat laZja od proizvodnje keramike in praviloma ne bi smela
predstavijati nikakrinega problema. Vendar pa so se problemi pojavili in se
pokazali kot:

- strah pred novimi, manj znanimi deli,

- bojazen, da ne bo doseganja norme,

- obfutek odrinjenosti, saj morajs delavci po letih ustaljenega dela delati ne-
kaj drugega.

Ceprav so bili delavcl wvajani postopoma, izobrafevani, deleini vetje pozomosr
sti kot ostali, se je pokazalo, da posamezniki tudi v daljfem &asu ne bodo mo-
gli dosegati koliine proizvodnje, ki se zahteva.

Ugotovili so, da lastnqstl posameznikov, ustrezne za procesno proizvodnjo (kjer
ritem dela ni na prvem mestu, kjer stroj pogojuje koli€ino in tudi del kvalite-
te, kjer je potrebno vef vedeti in poznati vsebino procesa predhedne operacije
in operaclj, ki sledijo), niso primerne za montaZno proizvednjo (ki zahteva v
prvi vrsti roéne spretnosti, kjer je poudarek na ritmu proizvodnje in kjer je
povezanost med operacijami tehnolosko manj zahtevna). Operacije pri montai-
ni proizvodnji terjajo namre¢ vef preciznosti, pozornosti pri delu in gospodarno
rawnanje, saj je izguba zaradi slabe kvalitete veliko ve€ja kot pri prejinji vrsti
proizvodnije.

Pokazalo se je torej, da posamezniki s svojimi lastnostmi niso ustrezall spre-
menjeni situaciji. Zaradi preslabega poznavanja tako lzvajalcev kot tudi dela,
katero so morali ti opravijati, je bilo narejenc veliko $kode tako posamezniku
in celotni OZD. Posameznik je bil nezadovoljen, imel je slab OD, veljal je za
slabega delavca, OZD je imela vef izmeta, ni dosegala planov itd.

Konni ukrep je bil seveda ponovna proutitav vseh faktorjev, tako Elovedkih

kot ostalih, kar je pripeljalo do ustreznejSe prerazporeditve kadrov. Le-ta pa
je dala bistveno boljSe rezultate kot predhodna. Zadovoljstvo se je povecalo,
kvaliteta dela se je izboljala, porastla je tudi koli€ina.

Drug primer premajhne vioge kadrovsko-socialne funkcije in s tem poslabSan-



ja ekonomike dela se je pokazal v konkretni OZD ob spremembi lokacije to-
varne. Spremenill so delovne pogoje - iz slabih so predli na boljfe. Tovarna

se je selila le 5 km daleX. Ob selitvi se je pojavila tudi zahteva po zmanjSan-
ju Stevila zaposlenih. Plani niso bili uresnifeni v tak3ni obliki, kot bi Zeleli. Ob
selitvi se je prezaposlilo petnajst delavk, med njimi tudi pet dobrih (tako gle-
de kvalitete kot glede koliine dela). Ker je 3lo glede na povr3no oceno za
enostavna proizvodna dela, si kadrovska slufba s tem ni delala teZav. Sprejeli
so nove delavce in jih razporedill na dela oblikovanja, Zaganja in vrtanja. Kma-
lu pa so se pokazale negativne posledice nenafrtnega dela ob selitvi in vsebin-
skega nepoznavanja omenjenih proizvodnih del. Pojavili so se problemi glede ko-
li¢ine in kvalitete opravijenega dela (delo je bilo opravijeno nekvalitetno in v
daljfem obdobju nekaj mesecev tudi v niZji koli€ini od normirane). Takino stan-
je je ogrozilo celo realizacijo letnih planov, zato je bil sprejet ukrep pospele-
nega usposabljanja delavk s stalno prisotnostjo inStruktorjev. V enem mesecu
se je proizvodnja vrnila v normalne okvire, v naslednjem pa so nove delavke Ze
pri¢ele razumevati vsebino svojega dela.

Osnowni razlog za zgora] opisano situacijo je bil, kot fe refeno, tako vsebin-
sko nepoznavanje opravil kot tudi malomaren odnos do delovne prakse (prej-
3nje delavke so ta dela opravljale Ze preko deset let). Na videz enostavna,
mehanizirana in masowna proizvodnja je zahtevala zelo dobro poznavanje vseh,

Ze tako drobnih sprememb v procesu konkretnega dela. Pokazalo se je nam-
re¢, kakine so lahko posledice nepoznavanja: na videz nepomembna napaka je
povzrotila izredno slabo kvaliteto v procesih prolzvodnje, ki so tej operaciji sle-
dili.

POMEMBNOST DELOVNE PRIUCENCSTI
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Izredno p Je p e pr dela na stroju alli skupini strojev,na katerih dela po-
sameznik. Za kvaliteto dela celotnega procesa pa mora izvajalec poznati glavno problematike r"

predhodnin in kasne3jiih operacijah.
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Posebno mesto v kadrovski politlkl ima dolgorofno natrtovanje. To pride do
izraza 2lasti ob pripravah in lzvajanju novih nalolb. Realizacija investicije je
resnitno velik in kompliciran projekt, ki mora vkljufevati vse pogoje bodote-
ga poslovanja. V okviru Investicijskega programa Imajoc svoje posebno mesto
tudi kadri, tako strokowni kot vsi ostall, ter seveda delovni pogoji.

V procesu nastajanja Investicijskega elaborata in izvajanja nalob dajemo naj-
ve¢ poudarka elementom, ki so kakorkoll povezani z denarjem. To so zlasti
oprema, prostori in materialni normativi. Ti zahtevajo natanno obdelavo tudi
zato, da z njimi lahko dokalemo oziroma prikalemo upravitenost investicijske-
ga programa, katerega vsebino preverjajo razne komisije, inStituti, zbornica,
banke, indpektorati itd. Ce se v programu ai jzvajanju naloZbe pokalejo pomanj=-
kljivosti, jih moramo brezpogojno odpraviti In sprejeti vse ukrepe za dosledno
realizacijo predvidenih u€inkov.

Zelo pomemben sestavi del elaborata so tudi kadri, saj brez obdelave zapo-
slenih realizacija naloZbe ni mogoZa. Vendar pa vsebina analize, nagrtovanja
in pridobivanja kadrov, zlasti v povpreéno zahtevnih produkcijah, nima prave
tehtnosti. Za utemeljevanje potreb po kadrih je Zal dowolj, Ce jih v elaboratu
malo lepie tekstualno obdelamo in zname to Ze obrazloliti. Pri realizaciji na-
loZbe ni preverjanja s strani banke, inStitutov, inSpektorjev itd. Tako se zgodi,
da najvaineji element nalolbe in njene realizacije, to je Elovek - delavec,
potane najmanj pomemben. Ni nitl £asa niti denarja za posebne aktivnosti
(razen izjemoma), kadri so prepuiteni vsaki OZD sami in osvei&enosti njenih
vodilnih ljudi. Glawni proL'@m pa najvetkrat ni toliko osve3fenost, kolikor prav
pomanjkanje sredstev, ki |ih obifajno za kadre planiramo premalo ali pa jih
porabimo za druge namene.

Tako je v praksi v srediS&ni pozornosti stroj, kateremu podredimo vse ostalo,
in ne Elovek.
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TeoretiZne vemo, kako je prav. Pravimo, da je &lovek najvedje bogastvo. V praksi ravnaso

obratno. Stroj Je bogastvo in temu primerno tefo mu dajemo. Ob tem vedkrat pozabl jams na
izvajalca.

Verjetno ni potrebno nadtevati primerov nesistematinega rawnanja iz vsakdanjega
¥ivljenja, kadar reujemo globlje socialne probleme, ki so povezani z Zivljenjem
Eloveka, njegovimi navadami, kulturo, osebnimi stiskami itd. Tudi takrat imamo
za Eloveka In njegove probleme pogosto premalo tasa, e zlastl pa sredstev.

Posebno poglavje v kadrovski politiki je spremljanje delavteve uCinkovitosti in
njegove zmoZnosti za delo, ki ga opravlja. 1z navedenih primerov je razvidno,

da tem problemom in problemom delovne invalidnosti posvetamo vse premalo
pozornosti; le-ta je namre€ povezana tudi z nizkimi vlaganji za reSevanje te

problematike.

Vlaganje v delavca in delo, ki bo primerno njegcvim zmoZnostim, je - gledano
splodno druZbeno in tudi v konkretnem primeru-izredno velik problem, ki di-
rektno vpliva na ufinkovitost prolzvodnje. Ob vsej danaZnji problematiki, ki je
v produkciji prisotna, in ob zahtevi po izrabi notranjih rezerv in zniZevanju
strodkov se namref najprej odpovemo vlaganju v Cloveka in delovne pogoje. Lo-
gika, da se materialu, energiji, stroju, s katerim proizvajamo, ne moremo od-
povedati, res dr¥fi. Ne dr¥i pa, da se lahko odpovemo vlaganju v delavca. Ce
zmanjiamo sredstva za usposabljanja, prekvalifikacije ter boljSe in bolj zdrave
delovne pogoje, se na videz resnitno ni¢ ne zgodi in denar je prihranjen. Ven-
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dar je pozitivni u€inek tovrstnega zmanjSanja sredstev kratkorofen in le navi-
dezen, saj ima dolgoro€no velike, lahko bi rekll, drage ekonomske posledice.

Osnovna opredelitev, da posameznik dela opravila, ki jih dobro pozna in obvla-
da, je pravilna. Vendar to ne pomeni, da mora ta ista dela opravljati trideset
ali Stirideset let, ¥e zlasti, Ce so takdna, da lahko povzrofajo telesne ali druge
okvare.

V konkretni - opazovani organizaciji zdrufenega dela imamo glede sprememb
del In nalog delavca pozitivne in negativhe primere. Med pozitivne 3tejemo ti-
ste spremembe del in nalog, ki jih je pogojeval delovni proces, nova proizvod-
nja In spremenjena lokacija.

Za negativne pa 3tejemo tiste primere, ko so dela in naloge taka, da je de-
lovna uspeSnost posameznikov povezana 2z okvarami telesa. Pri oblikovanju ke-
ramike je na primer vrsta operacij, ki zahtevajo 7,5 ur dnevno prisilno drio

z vetjim gibanjem rok v eno smer. Delavka pri tej operacljl v prisiini cril ob-
likuje v 10 letih | milijon kilogramov izdelkov. To povzrofl okvare v hrbteni-
ci. Drugl primer: Posameznik mora dnevno vizuelno prekontrolirati fizi€no brez-
hibnost | milijona drobnih izdelkov. To je letno 250 milijonov lzdelkov ali v
desetih letih 2,5 miljarde. Tu brez posebnih analiz lahko ugotovimo 3kodljiv
wpliv na ofl. Takih in podobnih del je precej verjetno v drugih OZD tudi.

Kratkoro&no razmisljanje o u€inkovitosti produkcije narekuje, da dobri delavci
ostanejo na swojih delih Zimdlje £asa. Vendar bi ti morali zamenjati dela,
predno pride do okvare, zaradi katere kasneje pogosto niso polno sposobni za
skoraj nobeno delo.

Za natrtno delo, nafrtne prekvalifikacije, rotacijo delownih mest ni sredstev ali
pa so le-ta zelo skromna. Ker ne vlagamo na pravo mesto pravotasno, se do-
gaja, da viagamo v glawnem v kurativo. Posledice na ekonomiko proizvodnje v
dalj8i perspektivi so seveda negativne.

Ot tem so najveckrat kadrovsko - socialno delavci tisti, ki morajo izvajati
“sanacijo" zaposlenih, namesto da bi Ze prej glede tega lahko vodili progra-
mirano politiko. Ker je man| sposobne ljudi teZko produktivno zaposliti, so te



slulbe glede svoje wlinkovitosti velikokrat kritizirane.

Prl tem se moramo jasno zavedati, da Je obstojeta stanja zelo teiko spremin-
jati, 3e zlasti, e so za to potrebna sredstva, ki se bodo vrnila Sele v prihod-
nostl. Edino metoda, da naloge realiziramo, je visoka strokovna usposobljenost,
poznavanje svojega dela in delovnega procesa OZD ter zlasti velika vztrajnost
pri natrtnem delu, veliko dobre volje in hotenje po svojem In skupnem uspehu.
Osnovni problem nafe drulbe in tudi slabo razvite in uveljavijene kadrovsko-so-
clalne funkcije je premajhna strokovnost in premalo resnitnih realizatorjev da-
nih in dogovorjenih nalog.

Na koncu ocenimo vlaganja v ekonomiko poslovanja. Vlaganja v Cloveka - de-
lavca, najsi bo po socialni ali isto ekonomskl plati, ali v sistemu kapitalizma
all socializma, so osnova in pogoj takega poslovanja, ki bo omogotalo dosega-
nje maksimalnih dobiZkov. Ce smo dojeli, da so tr¥ni sistem in druge ekonom-
ske zakonitosti osnowri pogoj napredka, kar je dokazano v razvitih driavah sve-

ta, moramo v skladu s tem rawvnati tudi pri vlaganju v kadre v najfirSem po-
menu besede.



