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POSLOVNO ODLOČANJE S SODELOVANJEM VSEH ZAPOSLENIH

»Namen klasične »kadrovske funkcije« je, da v podporo poslovanju zagotavlja določene storitve (kadrovanje, izobraževanje, nagrajevanje…), ki bodo pomagale pri zaposlovanju ljudi, ki jih organizacije potrebujejo. Nova funkcija v smislu »ravnanja s kadrovskimi viri«, pa naj jo opravlja specializiran posameznik ali strokovna služba, mora dejansko prinašati korist v procesu poslovnega odločanja s sodelovanjem vseh zaposlenih.«

Uvod
Uspešnost kakršnekoli organiza​cije je v glavnem odvisna od smotr​nega usklajevanja in razvijanja obstoječih virov, kadrovskih, finan​čnih, tržnih, tehnoloških in drugih, glede na postavljene cilje. Ti viri so različni in vsak po svoje prispeva k uspehu organizacije, v skladu s potrebami, mož​nostmi in posebnostjo dane situacije. Kadrovski viri obsegajo po​sebno področje dejavnosti, s katerimi želimo optimizirati človeške zmogljivosti v smeri zadovoljevanja oseb​nih in organizacijskih ciljev.

S kadrovskimi viri opredeljujemo zaposlene, njihove sposobnosti, zna​n​ja, motiviranost, vrednote itd. kot tudi njihovo navezanost na skupino, organizacijo, pripravljenost za sodelovanje ipd.

Menedžment kadrovskih virov je splet različnih programov in aktivnosti, s katerimi želimo doseči, da je ravnanje s kadrovskimi viri uspešno, to pomeni, da je v korist in zadovoljstvo posamezniku, organizaciji in družbi.

Pojem, menedžment kadrovskih virov je razmeroma nov, pojavil se je pred dobrimi dvajsetimi leti v zahodnem svetu. Menedžment se nanaša na vodenje, ravnanje, upravljanje s kadrovskimi viri v organizaciji.

Izraz »upravljanje« s kadrovskimi viri smo spremenili v »menedžment«, ker nekateri menijo, da je izraz upravljanje bolje uporabljati, ko govorimo o upravljanju podjetja s strani lastnikov, skupščin delničarjev in podobno, medtem ko menedžment ali vodenje uporabljamo, ko mislimo o dejavnostih v organizaciji, ko vodimo in usklajujemo razne aktivnosti med posameznimi področji dela v oddelku oziroma podjetju.

Vloga kadrov v organizaciji
Spremenjena vloga človeka in njegov pomen v organizacijskem pro​cesu, sta privedla do spoznanja, da je človek s svojimi znanji, sposobno​stmi ter motiviranostjo naj​po​memb​nejši proizvodni tvorec. Sredi šestdesetih let tega stoletja, se je s tem vzpostavila osnova za sodobne pristope k človeku in ravnanju z viri, ki so s tem v zvezi. Podmena, da je človek najpomembnejši vir in da so zapo​sleni najpomembnejše premo​žen​je, ki ga ima organizacija, pripisujejo kadrovskim virom strateški pomen. Ustrezno ravnanje z njimi postaja ključ do uspeha, ki ga dosežemo, če so kadrovske politike in poslovne aktivnosti organizacije tesno povezane pri uresničevanju ciljev organizacije. Razvoja in uspešnosti organizacije ni mogoče pojasniti le s finančnimi in materialnimi naložbami, ampak čedalje bolj s prispevki zaposlenih.
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Slika 1: Konkurenéne prednosti organizacije




S tem v zvezi nekateri avtorji po​udarjajo, da so odločilno vlogo pri pridobivanju konkurenčnih prednosti organizacije imeli kakovostni kadri in njihovi viri kot sposobnost, znanje, osebnostne lastnosti, razen tega pa tudi kakovost organizacije in dela, vodenja in uvajanje sprememb ter prilagajanje. V bistvu gre za povezovanje razvoja kadrovskih virov s strateškim vodenjem organizacije.

Razvoj kadrovskih virov se nanaša na pridobivanje znanja, sposobnosti, vedenja, ki posamezniku (zaposle​nim) pomagajo, da se lahko soočijo z zahtevami dela in spremembami v organizaciji.

Kadrovska funkcija versus ravnanje s kadrovskimi viri
Potreba po obravnavanju človeka kot najpomembnejšega vira je pre​rasla okvire klasične kadrovske funkcije. Čas je pokazal, da klasično za​snovana kadrovska funkcija, ki je na​stajala v povsem drugačnih razmerah, ne more več zadovoljiti potreb, ki jih pred menedžerje in kadrovske stro​kovnjake postavljajo hitre spremem​be v okolju. Prav tako se je pokazalo, da ljudi ni mogoče obravnavati izolirano v kadrovski službi, brez pravih povezav z globalnimi poslovnimi cilji. Klasično ob​ravnavanje ljudi v hitro spreminjajočih in tekmovalnih pogojih namreč ne omogoča sodobnih načinov rav​nanja z ljudmi, ki jih zahteva neprestano prilagajanje organizacije okol​ju.

Kadrovska funkcija zagotavlja določene storitve (kadrovanje, izobraževanje, nagraje-vanje…), ki jih organizacije potrebujejo.

Ravnanje s kadrovskimi viri zajema globalni, strateški vidik obrav​navanja zaposlenih v smeri razvoja in uspešnosti vseh sodelujočih.

Ravnanje s kadrovskimi viri se pogosto zamenjuje s kadrovsko funkcijo, vendar se od te razlikuje zlasti z dveh vidikov.

· Ravnanje s kadrovskimi viri ni le področje kadrovske funkcije, ampak sodi med sestavne dele dejavnosti in organizacijskega miš​ljenja vseh zaposlenih, predvsem pa vseh vodilnih.

· Ravnanje s kadrovskimi viri zajema predvsem strateški vidik obravnavanja zaposlenih v organizaciji. Izhodišča so jasno prepoznavanje vpliva zunanjih oko​liščin, konkurence in dinamike na trgu delovne sile, dolgoročna usmerjenost, obravnavanje vseh za​poslenih ter povezanost ravna​nja z ljudmi tako s strateškimi odločitvami organizacije kot s stra​tegijami ravnanja s kadri.

Namen klasične »kadrovske funkcije« je, da v podporo poslovanju za​go​tavlja določene storitve (kadrova​nje, izobraževanje, nagrajevanje …), ki bodo pomagale pri zaposlovanju ljudi, ki jih organizacije potrebujejo. Nova funkcija v smislu »ravnanja s kadrovskimi viri«, pa naj jo opravlja specializiran posameznik ali stro​kov​na služba, mora dejansko prina​šati korist v procesu poslovnega odločanja s sodelovanjem vseh zapo​slenih. Prispeva naj k dobičkonosnosti poslovanja, kar se navadno do​seže na posredni način. Profesionalci na področju kadrovskih virov so tisti, ki stvari omogočajo, vendar imajo obenem smisel za doseganje poslovne uspešnosti z optimalnimi prispevki vseh zaposlenih.

Proučevanja so nas pripeljala do zaključka, da je človek neusahljiv vir za ustvarjalno dejavnost. Ra​zumljivo je, da je intenzivnost inoviranja pri posameznikih različna, vendar ni neinovativnih ljudi. V dolo​čenih primerih in za določen čas jih je za take naredi birokratsko vzdušje in neposredni vodje, ki so zaverovani v svoj hierarhični položaj.

Vloga vodje je zato izjemno po​membna pri uvajanju in razvoju ustvarjalne dejavnosti v podjetju. S svojim vplivom in pozitivnim pogledom lahko bistveno pripomore k temu, da je izvajanje idej in njihovo udejanjanje v praksi množično, za​želeno in cenjeno. Čuti, razume in verjame, da je njegovo ključno poslanstvo spodbujanje svojih so​delavcev in ne omejevanje.
Reči pa je treba, da so za uspeh podjetja zelo pomembne tiste medsebojne povezave, ki določajo dolgoročno naravnanost in usmerjenost. Te so vsebovane v skupni filozofiji, viziji, misiji in strategiji. Pri nastajanju teh ključnih povezav sodelujejo vsi delavci podjetja, zato jih jemljejo za svoje in se zanje tudi ustvarjalno prizadevajo, da se uresničijo.

Filozofija kadrovskih virov se nanaša na glavne vrednostne postav​ke v zvezi s politiko kadrovskih virov.

Poudarili bi, da se kaže strateška usmerjenost menedžmenta predvsem v ustvarjanju novih delovnih mest, v oblikovanju stremljenja k razvoju podjetja in ustvarjanju nove dodane vrednosti, ne pa k zmanjševanju zaposlenih, krčenju programov in ohranjanju podjetja na robu preživetja. Kriteriji za presojo uspešnosti vodstva bi se morali zrcaliti predvsem v zgoraj navedenih usmeritvah.
Vloga sodobnega menedžerja ni toliko v tem, da sam rešuje probleme, kot bolj v tem, da zna poiskati in usposobiti sodelavce za ustvarjalno reševanje problemov v organizaciji.

Zato bi se kazalo vprašati od časa do časa naslednje:

· Ali imamo prave vodilne ljudi za izvajanje strategije poslovanja? Ali so strateško usmerjeni?

· Kako vemo, da imamo prave ljudi na dogovornih mestih?

· Ali glede zmožnosti naših ljudi ali načina, kako jih razporejamo, motiviramo in nagrajujemo, obstajajo vidiki, ki bi lahko ogrozili strategijo?

· Ali zagotavljamo, da je vodstvo ravnanja s kadrovskimi viri na tekočem z najnovejšimi razvojnimi dognanji na tem področju in da je stalno kos svojemu namenu in ciljem v skladu s spreminjajočimi se potrebami organizacije?

· Ali lahko karkoli v zvezi s tem spremenimo, prilagodimo, dopolnimo, popravimo?

Opomba:

Podrobna tolmačenja in odgovore najdemo v knjigi “Management kadrovskih virov”, ki jo je izdala založba FDV, Ljubljana, 1998 in ki vsebuje naslednja poglavja in avtorje:

1. S. Možina: Strateški pomen kadrovskih virov, opisuje vlogo in pomembnost kadrovskih virov v organizaciji in njegovo razsežnost in uporabo.

2. J. Florjančič: Načrtovanje potreb po kadrih, zajema pojem, značilnosti in metode strateškega ter operativnega načrtovanja potrebnih kadrov in njihovega delovanja.

3. I. Svetlik: Analiza dela in opredelitev lastnosti delavcev, razčlenjuje metode in pristope k analizi dela ter njeno uporabo glede opredeljevanja lastnosti delavcev

4. I. Svetlik: Izbiranje in nameščanje delavcev, zajema vse potrebne stopnje pri izbiri, nameščanju, do vključitve v organizacijo ter spremljanja pri delu.

5. I. Svetlik: Oblikovanje dela in kakovost delovnega življenja, obravnava razmerje med tehnologijo, delom, posameznikom in sociotehničnem okoljem, ki vključuje odnose, vrednote in kulturo dela.

6. J. Jereb: Izobraževanje, usposabljanje in razvoj kadrov, obravnava ugotavljanje potreb, organiziranje in izvajanje izobraževanja ter spremljanje razvoja kadrov v smeri postavljenih ciljev.

7. F. Jamšek: Ocenjevanje delovnih dosežkov, zajema določanje standardov uspešnosti, ocenjevalne tehnike in postopek ocenjevalnega intervjuja ter predloge za izboljševanje dosežkov.

8. B. Lipičnik: Nagrajevanje in ugodnosti zaposlenih, opisuje sistem plač in nagrad ter ugodnosti, ki jih dobijo zaposleni za svoje delo v organizaciji

9. Z. Vodovnik: Pravna ureditev zaposlovanja in dela, obravnava razna urejanja delovnih razmerij, pravice in obveznosti delavcev in delodajalcev ter odgovornosti države.

10. A. Svetic: Varstvo pri delu, zajema in opisuje zdravstveno in socialno varstvo ter zaščito pri delu in s tem v zvezi razne programe izvajanja.

11. M. Stanojević, Delovni odnosi, sindikati in participacija zaposlenih, obravnava ureditev in stanje tega v naših organizacijah v primerjavi z drugimi deželami.

12. J. Jereb: Kadrovsko informacijski sistem, zajema proces snovanja koncepta, razvoja strukture in oblikovanja osnovnih elementov, podatkov in informacij ter njegovo uporabo.

13. M. Merkač: Raziskovanje in promoviranje kadrovskih virov, je namenjeno ugotavljanju možnosti izboljševanja teh virov v smislu bodočih trendov razvoja in uporabe kadrovskih virov na raznih ravneh, v organizaciji, ki želi biti uspešna.
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