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Uc€inkovitost na kadrovskem podroc¢ju je tako kot
drugod pogojena z vaso sposobnostjo odloCanjaq,
¢emu boste posvecali svoj ¢as. Recimo, kolikokrat
na leto ali celo mesec se boste odpravili na
dogodek, kjer bodo predstavljali »aktualne novostic,
V resnici pa boste znova Iin znova le prejeli
potrditve, da niste niC posebnega in se z enakimi
tezavami kot vi, sreCujejo tudi v drugih podjetjin. Za
objektivnejSe odloc¢anje, katerih dogodkov se
boste udelezili naslednji¢, poskusite ugotoviti iz
programa, v katero kategorijo ga lahko uvrstite.
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Med novostmi na kadrovskem podrocCju se
namrec pogosto predstavljajo:

Ol 02 03
identifikacija najbolj diagnosticiranje znanih nacini soocanja s
akutnih problemoy, problemov in problemi oziroma se

bolje, njihovo
obvladovanje.




Tako recimo dandanes previadujejo med akutno
prepoznanimi problemi:

LA IUnInn
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O vseh nastetih temah lahko govorimo na razlicne nacine, kjer poskusa biti vsak
organizator dogodka (konference, simpozija) inovativen na svoj nacin in osvetliti dodatno
dimenzijo na tem podrocCju.

Popolnoma drugo vprasanje je diagnosticiranje teh problemov. V zadnjem ¢asu lahko
opazimo brstenje novih orodij, kjer se soocamo z razlicnimi anketami, ki so bolj ali man|
standardizirane, objektivizirane in validirane. Odpira se cel diapazon vprasanj metrik, o
katerinh je pomembno odpirati razpravo, da bi objektivizirali interpretacijo rezultatov in
tako dobili uvid v dejansko dodano vrednost glede na investicijo v meritev. Med drugim je
tako pomembno umescanje teh novih pristopov glede na dosedadnjo orodjarno, ki jo
Imamo na voljo. Pogosto nhamrecC sele z objektivho primerjavo doumemo polno vrednost
vsakega orodja posebe|.



Kako se s problemi na podrocCju kadrov sooCimo v praksi, kako jih uspesno in
uCinkovito naslovimo, pa je kljucno vprasanje razvitosti in zrelosti podjetja In
obenem dodane vrednosti vseh tistih, ki se s kadrovskim podroCjem v podjetju

ukvarjajo.




V praksi opazamo nekaj odzivov:

zanikanje relevantnosti (problem/diagnostika/obviadovanije je za nas prezapleteno,
mi smo premajhni, mi smo preveliki, mi smo drugacni, bomo pocakali, da vidimo, kako

=> se bodo stvari razvile, nimamo ¢asa za to, mogoce naslednje leto) in otepanje
korenitim sprememlbam z razlicnimi racionalizacijami in transferji tako odloCevalcev
kot strokovnjakov za kadre in vodij;

nove oznake, imena za nadaljevanje obstojecih praks, kar dejansko predstavlja bolj

=> oportunisticno prakso zanikanja korenitosti vira problemov in potrebnih resitev
(recimo, ko Chief Heart Officer $e kar opravlja delo vodije kadrovske sluzbe v funkcijsko
organiziranem podjetju);

pojaviljanje razlicnih projektov, ki po osnovni definiciji predstavljajo kratkoroéno,
c¢asovho omejeno ucéenje, in zato sami po sebi ne morejo predstavljati dolgorocnih
reSitev (npr. razli€ni izolirani mentorski in coaching projekti);

{

temeljita in sistematiéna reorganizacija podjetij z ozaveséanjem vseh sodelujocih
(celovita transformacija podjetja v novo razvojno stopnjo, ki vkljuéuje tudi drugacen
pristop na kadrovskem podrogju).

{
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Razumevanje poimenovanja pristopov oziroma elementov v
nekem pristopu Iin nedvoumna raba pojmov je izrednega
pomena ne le za plodno komunikacijo temveC za napredek na
nekem podrogju. Tako se recimo kratica HRM (Human Recources
Management) nanasa na poslovni proces na kadrovskem
podrocCju, ki upravlja talente posameznikov za doseganje ciljev
organizacije[1] in ni le tujka za kadrovsko sluzbo. Tako naj bi vsaj
ta pojem uporabljali strokovnjaki. Pri tem obsega tako
angaziranje talentov, kot pravno ureditev odnosov, skrb za
zdravje in varnost zaposlenih. Ima torej podobno podrocCje dela
kot kadrovska sluzba, a je procesno organizirano. LoCimo ga od
HRD (Human Recources Development), v katerem se ukvarjomo s
spremembo vedenja zaposlenih, povratno informacijo,
usmerjanje razvoja kompetenc in kariernim razvojem. A to ne
pomeni, da sta procesa neodvisna in da morata biti loCeno
organizirana, saj se medsebojno prepletata. Kar je najbolj
presenetljivo, da sreCamo Vv podjetjin funkcionalno loceno
organizacijo teh dveh »poslovnih procesovg, ki na ta nacin sploh
nimata veC osnovnih dimenzij identitete procesne organizacije.

[1] Haslinda, A. (2009). Evolving terms of human resource management and development. The
Journal of International Social Research, 2(9), 180-187.
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Zato je nujno

opolnomocenje vseh, ki se

profesionalno ukvarjajo s

kadri, na podrocCju

organiziranosti vsaj do

mere, da locijo funkcijsko
od procesne organizacije in -
prepoznavajo znacilnosti in
razlike nizje stopnje
matricne organizacije
(projektna/funkcionalna)
od visje stopnje matricne
organizacije
(projektna/procesna), ki so
relevantna za kadrovsko
podrocCje. ¥
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Mednje za ilustracijo recimo sodi:

opredelitev predmeta izmenjave med delavcem

in delodajalcem (&as, rezultate), ki vpliva na to,

kaj merimo, spremljamo v izvrsevanju dogovoraq,
na cem temelji nagrajevanije itn.;

opredelitev kompetencnega zemljevida in
modela v skladu s stopnjo razvitosti organizacije;

odgovornosti in pristojnosti za umestitev
posameznika v kompetencni zemljevid in model;

opredelitev odgovornosti in pristojnosti
posameznika in odnos s kompetenchim
zemljevidom in modelom.
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Stevilo in zaporedije razlicnih raziskav, ki
se nanasgajo na to Siroko podrocCie,
predstavlja tezavo za prakso kadrovskih
strokovnjakov. Vsem dejansko ne more
slediti ninCe, sSe tezje pa je vzpostaviti in
ohranjati preglednost pomena
ugotovitev. Zato je za delo v praksi tako
pomembno orientacijsko orodje, ki ga
spoznajo udelezenci Sole vzpostavitve
KPP. Sluzi jim kot navigacija za
opredelitev  prioritet sprememb in
potrebne hitrosti za njihovo uvajanje.
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K organiziranosti v praksi v eni skrajnosti Se vedno sreCamo zastarele pristope kot je
reinzinering z birokratskim pravniskim osredotoCanjem na pravilnike in pogodbe ali kot
drugo skrajnost modno izrazoslovje (npr. Culture & Geek Resource Manager), ki skusa
zakrivati nesistematicno risanje kvadratkov. Profesionalni pristop k razvoju organiziranosti
ali Ce hocCete oblikovanju organizacije, namreC uposteva tako dejavnost, poslovni model in
strategijo organizacije kot razvojno fazo, v kateri se doloCeno podjetje objektivho nahgija.
Enakopravno vkljuCevanje v procese oblikovanja novih organizacijskin realnosti je pogojeno
Z opolnomocenostjo udelezencev za sodelovanje v tem procesu.
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Za stratesko vkljuCevanje kadrovskih strokovnjakov so torej
predpogoj njihove ustrezne kompetence. Tako na primer je
potrebno razumeti tudi, kako se razlikuje vitka organizacija v
funkcionalni delitvi dela od tiste v procesni ali celo mrezni in
kako je mozno med njimi prehajati. 1z teh razlik namrec izvira
zmoznost organizacij za doloceno operativho delitev dela v
prostoru in Casu, kar se odraza v stevilu lokacij, delovhem
tednu, razporeditvi dopustov in optimalnemu Stevilu
zaposlenin. Kompleksnost soodvisnosti je tudi razlog, da ne
obstaja enoznacen odgovor, kaj je ustrezna oblika
organiziranosti. Prepisovanje rezultatov drugih torej ni le
nesmiselno, ampak je odraz nekompetentnosti sodelujocCih.
Celo sam proces razvoja organizacije ni za vse enoznacen.




Tako pridemo do razumevanja velike slike, ki nam jo
lahko pomagajo naslikati razlicna diagnosticna orodijaq,
Cce se zavedamo, cemu toCno so namenjena, sicer sliko
samo zameglijo. Med drugim na jasnost slike vpliva tudi
zorni kot razlicnih deleznikov, ki se razlikuje ne le med
delezniki, temvec tudi znotraj skupine deleznikov glede
na njihovo razvojno stopnjo. Tako je na primer potrebno
objektivno umestiti pogled psihologije v delovhnem
okolju. Drug primer pa je razlikovanje metode in s tem
rezultatov  uporabe diagnosticnin  sredstev  za
posamezno podjetje od skupine podijetij.

Za razumevanje velike slike torej ne zadoscajo zgolj
vesCine ali nekaj znanj, temveC je potrebna tudi
sposobnost aktivhega zavednega oblikovanja stalisC o
posameznih stopnjah razvoja organizacije v odnosu do
posameznih elementov organizacije, vkljuCno z
nac¢inom organiziranosti (dizajnom organizacije) in
njihovo objektivno razlikovanije.
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