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Dr. Boris Znidaric

16. Kadrovski dnevi

14. in 15. aprila 2011 v Portorozu

»Oh, kako cudovit dan je danes in tudi jutri$nji bo tak, ker smo se
tako mi odlocili. Ko recem mi, to pomeni organizator, vi spoStovane
kolegice in kolegi in jaz, vas programski vodja na 16. kadrovskih
dnevih,« je z dvignjenim kazalcem leve roke pozdravil dr. Boris Zni-
dari¢ udelezenke in udeleZence tradicionalnega 16. posveta Kadro-
vski dnevi, ki so bili 14. in 15. aprila v hotelu Bernardin v Portoro-
7u. In nadaljeval, »da se vsebinske razlike od Ze videnega skrivajo v
podrobnostihs.

Program posveta je bil pester, akfualen in zanimiv. Poudarek je bil
namenjen:

*  spodbujanju inovativnosti zaposlenih,

«  financ¢nim kazalnikom v kadrovski sluzbi,

+  psihometricnim testiranjem pri selekciji in razvoju kadrov ter

e aktualnim novostim z delovnopravaega podrocja.

Po uvodnem pozdravu predstavnice organizatorja in urednice revije
HRM Monike Zalokar je o prehojeni poti in vsebinskem razvoju po-
sveta ter dosezkih posveta spregovorila dr. Daniela Brecko, motor in
gonilna sila mnogih izobraZevalnih programov, zlasti za kadrovske
delavce, sicer pa dolgoletna uspesna raziskovalka in publicistka s
podrocja HRM ter direktorica podjetja Planet GV.

Koncept dvodnevnega programa je zajemal pestre in proaklivne me-
tode ter oblike dela predavateljev in udelezencev. V dveh dneh so se
zvrstili plenumi, »vroci stols, omizje, praktikumi, primeri dobre pra-
kse in slovesna razglasitev kadrovskega upa ter kadrovskega mana-
gerja 2011 in sprosteno druZabno srecanje, ki je stalnica takih oblik
izobrazevanja. Poudariti je treba tudi, da je organizator velikodusno
spodbujal pripadnost in zvestobo »kadrovskemu cehu«. To je naletelo
pri nagrajenih in drugih udelezencih na pozitiven odmev.

V Plenumu I — Spodbujajmo inovativnost je bil poudarek na spodbu-

janju inovativnosti kot osnovnem pogoju za preboj iz krize in uspes-
nost organizacije.

Ales Stempihar in dr. Franc Bratun' sta poudarila viogo razvoia kad-
rov in kulture organizacije pri doseganju trajne konkurencne predno-
sti ter opozorila na pomen strateskega inoviranja in viogo mobilizaci-
je znanja ler odpravijanja ovir pri doseganju ravnovesja med odkriva-
njem novih potencialov in izrabo sposobnosti organizacije. Pri tem sta
poudarila inoviranje izkusnje kot temelj sodelovanja med zaposlenimi
v organizaciji in med zaposlenimi ter njenimi strankami.

Dr. Suzanne Winbauer Catana? je v svojem predavanju prikazala inova-
tivnost kot poglaviten motor razvoja organizacije, ekonomske rasti in traj-
nostnega razvoja. Poudarila je, da je za HRM-managerje zelo pomemb-
no, da razumejo procese in miselne zavore pri vodiih, da bi spodbuali in
razvijali inovativnost kot voditeljsko prakso v organizacijah. Spregovorila
ie tudi o tem, kako se osvoboditi miselnil zavor in se nauciti metod, kako
postati inovativen mislec in spodbujevalec inovativnosti.

Na »vroci stol« so nato sedli uvodni predavatelji, ki so jih udelezenci
»z leve in desnee (strani dvorane ...) zasuli z vprasanji, in razvila se je
zanimiva strokovna debata. Led je bil prebit in cutiti je bilo, da bo
vzdusje delovno in interaktivno.

I Ales Stempihar zdruzuje postovio, projektne in informacijsko znanje ter 20-letne
izkusnfe z razlicnih poslovail podrocif v storitvah svetovanja pri oblikovanju
celovilih postovaift resitev.

Dr. Franc Bracun se e ve¢ kot 15 let ukvarja z razvojem poslovanja. Od lela
1996 deluje v bandnisivi na razlicniti vodstvenil funkceifah in podrodjih dela. Vodil
je sektor elekironskega banénistva. podrocje posfovie mreze in podrodie razvoja.

2 Dr. Suzaime Winbauer Catana je dokforica filozoffje, organizacijske teorije in
vodenja. Svetije na podrociu fimbildinga, strateskega nacriovanja in resevanja
konfliktov ter izvaja osebni coaching vodstva. Je certificirani praktik na podrocju
nevrolingvistike in holistiéni coach.

iie: Andrej KriZ
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Dr. Miha Skerfavaj® meni, da je pomen HR-managerjev kljucen za
spodbujanje inovativnosti in ustvarjalnosti pri vseh aktivnostih ravna-
nja z ljudmi pri delu, ker zasnujejo delovina mesta in oblikujejo arhi-
tekturo organizacije, to pa vodi v izmenjavo ustvarjalnih idej. Vplivajo
lahko na opolnomocenje in nizjo formalizacijo (ve¢ svobode in prostih
rok — avionomija). Ravnanje z najbolj dragocenimi zmoznostmi ljudi
je tudi najbolj omejeno — ljudi ne moremo prisiliti, da bodo ustvarjal-
ni. Lahko pa z inovativnim zaposlovanjem in privabljanjem v podjetje
pridobimo ustvarjalne zaposlene, ki jih je treba stalno razvijati in z na-
grajevanjem spodbujati k inovativnosti. Z ustvarjanjem kulture inova-
tivnosti, ki temelji na participaciji, povzrotimo dinamiko in igrivost
dela. Pri tem so kljucni kakovostni medéloveski odnosi, ki jih spodbu-
jajo tudi diskusije in kreativne konflikti, zaupanje, komunikacija in
podpora novim idejam,
Sledilo je aktualno omizje Kdo naj bo gibalo inovativnosti in motivaci-
ie: vodje ali HRM-=sluzba, ki ga je vodila dr. Daniela Brecko in v ka-
terem so sodelovali:
» doc. dr. Miha Skerlavaj, Ekonomska fakulteta Univerze v Ljubljani;
¢ (orazd Nor¢i¢, MBA, samostojni svetovalec;
* Milos Ebner, MBA, direktor strateskega inoviranja, Trimo, d. d ;
* mag. Zoran Trojar, direktor, Sonce.net, d. 0 o;
* Teja Breznik Alfirev, 8 & T Slovenija, d. d.
Voditeljica omizja je najprej predstavila dilemo med funkcijami in od-
govornostmi HR-sluzbe ter odgovornostjo vodij pri delu z ljudmi, pri
cemer Se vedno ni nedvoumnega razumevanja ene in druge vloge. To
vnasa »nemir« v podjetja, predvsem pa prelaganje odgovornosti iz ene
na drugo funkcijo. Opozorila je tudi na vprasanje premajhne inovativ-
nosti v slovenskih podjetjih v primerjavi z Evropo. Vsi sogovorniki so
se strinjali, da je to za HR izjemen izziv in da je treba spremeniti mi-
selnost vodij, ki jih mora HR-sluzba usposobiti za inovativno vodenie,
ki naj bi rodilo inovativino kulturo. Inovativnost podjetij bomo torej
povecali s spreminjanjem organizacijske kulture. To zahteva sistema-
ticen in strateski pristop HR-sluzbe in odlicne vodje, ki bodo tako kul-
turo znali ustvariti in jo dolgorocno vzdrzevati.
Pomemben sklep omizja je bila tudi ugotovitev, da je najve¢, kar lah-
ko inovativen in motiviran posameznik naredi, da se izstreli v ¢im zah-
tevnejse okolje, kjer bo lahko uresniceval in razvijal svoje potenciale,
in da v slovenskih podjetjih primanjkuje takih okolij. To ni posledica
trenutnih razmer ali morda globalne gospodarske krize, ampak prej
posledica zakoreninjenih vrednot in navad, ki izvirajo Ze iz Solskega
sistema. Kot je poudaril Gorazd Nor¢ic, v obveznem Solanju najmlaj-
Sim ubijemo Zzeljo po inovativnosti, namesto da bi jo razvijali, in ni¢
bolje ni kasneje v podijetjih. Drugi razlog za zaostajanje v inovativnem
preboju v primerjavi z multinacionalkami je gotovo tudi kriticna masa
talentov, torej posameznikov, ki so sposobni inovativih prebojev. Pr-
vi¢, v Sloveniji jih je glede na 2-milijonsko populacijo premalo, dru-
}Tr Miha .Sv‘kvrl(’n:y' Je docent za podrodie managementa In organizacife na
Ekonomski fakulteti Univerze v Liubljani, pridruzeni profesor na BI Norwegian

Schoal of Management in raziskovalec v Centri odficnosti za biosenzoriko,
instrumentacijo in procesno kontrolo.

gic, tistim, ki pokazejo Zeljo po inovativnosti in razmiSljajo inovativno,
pa ne omogocimo preboja. Inovativnost ubijamo s formalnimi sistemi
into je treba spremeniti. Za primer uspesSnega ustvarjanja inovativne
kulture je voditeljica omizja navedla nujnost ustvarjanja priloZnosti za
vsakega posameznika in fokusiranje na njegove prednosti ter pouda-
rila prakso selekcije kadrov v zelo inovativaih okoljih, kjer je vprasa-
nje o stopnii izobrazbe, starosti in spolu na zadnjem mestu ali pa ga
sploh ni, najve¢ Stejejo dejanski talenti, ki jih morajo »videti« vodje,
HR pa jim mora za to dati ustrezna orodia in jih usposobiti za delova-
nje v zelo inovativnih kulturah.

Naj sklep ponazorimo Se z zgodbo o 90-letni gospe, ki so jo vpradali,
ali zna igrati klavir. Odgovorila je, da ne, ker ga pa¢ Se ni poskusila
igrati. Verjetno bo vsak vodja in vsak HR-manager vedel, kaj mora sto-
riti, da bo ve¢ prispeval k inovativni kulturi in vecji motivaciji zaposlenih.
Daljsem odmoru so sledili Izbirni praktikumi.

Praktikum 1: Prepredimo izgorelost

Viliem Séuka, Solski zdravnik in psihoterapevt, trdi, da je izgorelost
bolezen, ki se cedalje pogosteje pojavlja pri dijakih in Studentih ter pri
delavcih v gospodarstvu in negospodarskih panogah. Vzrok je ne-
ustrezen ali pomanjkljiv nain medsebojnega sporazumevanja, znaci-
len za odtujen nacin Zivljenja, ki povzroci neustrezen odziv na stres in
s tem motnje v telesnem, dusevnem in duhovnem funkcioniranju. Ne
gre torej za ulrujenost ali izCrpanost, ampak za izgubo navdusenja in
volje do dela, ki ga je prej delavec z vnemo opravljal. Izgori lahko le
posameznik, ki se na izzive iz okolja odziva z neustreznim Zivljenjskim
slogom in dela na posebej izpostavljenem delovnem mestu. Za varo-
vanje pred izgorelostjo je pomembno, da prepoznamo znamenja izgo-
relosti in nacine, kako se ji izogniti, ne glede na osebnostne znacilno-
sti, zivljenjski slog ali izpostavljenost na delovnem mestu.

Praktikum 2: Klima v organizaciji kot produkt Custvenega managementa
Dr. Zeljko Curi¢, psihiater in psihoterapevt, OK Consulting, je v sko-
po odmerjenem casu slikovito in podkreplieno s primeri iz Zivljenja
popeljal udelezence v svet Custev in pojasnil njihov pomen v organiza-
ciji. Poudaril je, da ¢ustva ne obstajajo, ampak jih Clovek cuti. Zaradi
njih je odgovoren za svoja dejanja. Medsebojno vplivanje in prepleta-
nje vrednot ter custev vpliva na organizacijsko klimo.

Praktikum 3: Odpoved pogodbe o zaposlitvi v praksi podjetja

Miha Sercer, uriv. dipl. prav., svetovalec za kadre v Zavarovalnici

Triglav, je predstavil aktualno zakonodajo, ki ureja odpoved pogodbe

0 zaposlitvi, skupna pravila, ki veljajo pri odpovedi, in prakso pri od-

povedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, iz razloga nespo-

sobnosti, krivdnega razloga, odpovedi delaveu invalidu in izredni od-

povedi.

Praktikumi so se ponovili, tako da so imeli vsi udelezenci moZnost iz-

bire in poslusati vsaj dva predavatelja.

V predvecernem €ast, v Plenumu Il - Dobre prakse, so bili predsta-

vljeni nagrajeni HRM-projekti v letu 2010:

1. Prvouvrsteni HRM-projekt ITKOMP- RTV-model upravijanja de-
lovnie uspesnosti
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Ta projekt prikazuje uspeen poskus vkljucevanja kadrovske funkcije v
stratesko vodenje podietja — javnega zavoda RTV Slovenija z uvedbo
cilinega vodenja in k rezultatom usmerjene organizacijske kulture. Seve-
da je projekt kompleksen in vecplasten ter Ze kaze pozitivne rezultate.*
2. Drugouvriceni HRM-projekt Implementacija ciljnega vodenja in si-
stematicen razvoj k rezultatom usmerjene organizacijske kulture
Tudi ta nagrajeni projekt se ukvarja z vprasanjem transformacije
klasicne kadrovske sluzbe v sodobno kadrovsko stratesko sluzbo,
pri cemer ugotavljajo, da ima podijetje tudi notranje kupce, s kateri-
mi se enakopravno in enako zavzeto, kot se prodaja ukvarja z zuna-
njimi kupei, ukvarja® podrocje HRM.
3. Tretjeuvrsteni HRM-projekt Projekt razvoja mladih perspektivnih
kadrov v Banki Koper, d. d.
Dobre organizacije vedno skrbijo za svoje kadre, zlasti za kljucne,
ne glede na zunanje razmere, saj obvladujejo tudi nacine in orodja
za molivacijo ter zadrZanje, ki niso nujno povezani z velikimi stroski,
predvsem pa se zavedajo, da je njihov trenutni in dolgorocni razvoj
odvisen predvsem od sposobnih ter motiviranih kadrov. S tem na-
menom so se tudi v Banki Koper lotili projekta Razvoj mladih per-
spektivil kadrov. V banki ugotavljajo, da je bila odlo¢itev pravilna.®
Intenzivnemu dopoldanskemu in popoldanskemu delu je sledila razgla-
sitev kadrovskega upa in kadrovskega managerja 201 1. Program je vo-
dila Katja Tratnik, znani obraz z malih ekranov, ob pomoci pevke Man-
ce Spik, ki nas je razveseljevala $e v nadaljevanju vecera.
In zdaj nazaj k nagrajencema za leto 201 1. Laskavi priznanji HRM za
preteklo leto sta prejela:
* kadrovski up 2011 je postal mag. Peter Dular z magistrsko delo
Percepcija managerjev o vplivu nezaZelenih vedenj na absentizer;
 kadrovska managerka 2011 pa je postala mag. Mojca Novak, direk-
torica Direkcije kadri in organizacija v podjetju Adria Mobil, d. 0. o.
Za zaetek drugega dne posveta je organizator pripravil za vse udele-
Zence posvela Jutranje mokro presenecenje v bazenu hotela Histrion,
vadbo za krepitev duha in telesa.
Prva tema Plenuma Il — Finanéni kazalniki v kadrovski stuzbi je imela na-
slov Sodobni kadrovski sistemi zahtevajo u¢inkovit kadrovski kontroling
in aktivno vkljucevanje uprav podjetij — priporo¢ila za med- in pokrizne
Case, ki jo je zanimivo in argumentirano predstavil Bostjan LoZar.”
Poudaril je, da se je v zadnjih treh letih strateSka vloga kadrovske funkei-
je v slovenskih podietjih se zmanjSala. Kriza je pokazala, da premalo do-
bickonosna podjetja z nizko stopnjo dodane vrednosti tezko ustvarijo

Projekt je predstavil Roman Kolar, favni zavod RTV Slovenifa.
Projekt je predstavila Teja Breanik Alfirey, S & T Slovenija, d. d.
6 Projekt sta predstavili mag. Katja Sabadin, Banka Koper. d. d., in mag. Tadeja
Trojar Jan, univ. dipl. psih.. iz podietja KLIN, poslovno svetovanje.
Bostjan Lozar, MBA, je eden najvplivnefsih strateskift svetovalcev pri nas. Napisal
je ved kot 200 strokovaill lankov v slovenskih postovaih revifah in je stalni
govornik na pomembnih postoviilt konferencalr Ze od feta 1995 sistematicno
proucuje globalno konkurencrost stovenskili podjeti]. Vodil fe ved kot 100
svefovalnili projekiov in strateskih defavnic za uprave podjetif, sodefoval pri
pripravi Bele knjige GZS za leto 2008, bil je ¢lan razvojne skupine za financno-
poslovio podradie v okviru Svela za konkarencaost pri Viadi RS in
Clan strokoviega sveta za pripravo proracuna 2010 in 2011,

T

-~

stratesko vlogo kadrovske funkeije, bistven pogoj dobickonosnega poslo-
vanja. Tako je veliko slovenskih podjetij ujetih v zacarani krog prenizke
dobickonosnosti in nestrateske vioge kadrovske fuitkcije. Kadrovski stro-
kovnjaki tudi ne morejo uvesti uéinkovitega kadrovskega sistema brez ak-
tivne vioge managementa (vrhnji in srednji management), ki pogosto ni
dorasel zahtevam vodenja podietij z visoko stopnjo dodane vrednosti, pri
cemer so vodenje, organiziranje in motiviranje zaposlenih odlocilni. Pred-
stavil je tudi zadnje ugotovitve raziskav in svetovalnega dela na podrocju
strateske vioge kadrovske funkcije pri nas in tujini s poudarkom na rese-
vanju v uvodu opisanih tezav.

Nato je navzoce nagovoril dr. Ivan Svetlik,* minister za delo, druzino
in socialne zadeve, ki je poudaril pomen takih strokovnih srecanj in se
posvetil aktualnim vprasanjem trga dela, demografskim in ekonom-
skim kazalnikom Slovenije, upokojitveni problematiki ter aktualnim
polificnim vprasanjem, ki se bodo resevala na referendumih, in odgo-
voril na nekaj vprasanj udelezencev,

V Plenumu IV — Psihometricni testi je najprej nastopila dr. Eva Bostjan-
&e" s prispevkom Vloga psiholoskega testiranja pri selekciji in razvoju ka-
drov. Kot metoda za preverjanje primernosti kandidatov se pogosto upo-
rablja ocenjevanje, pri katerem imajo psiholoski testi in vprasalniki glavio
viogo. Katere vrste poznamo in kaksna je razlika med njimi? Kdo jih lah-
ko uporablja in kdo ne? Kaj nam povedo rezudtati? Kako zanesliivo so?
Predavateljica je predstavila osnovne znacilnosti in razlike med psiholo-
skimi testi ter vprasalniki in nanizala vrsto prakticnih primerov ter opozo-
rila na napake pri njihovi uporabi. Na kaj moramo biti pozorni, ko pride
zunanji svetovalec in nam ponudi psiholosko testiranje zaposlenih? Ali
lahiko iz rezultatov testov napovemo ucinkovitost zaposlenega?

Boétjan Jarc,' je v predavanju E-testiranje v organizacijah — nadzor
in enostavno testiranje za razvoj kadrov predstavil uporabnost sodob-
ne informacijske tehnologije, ki se nezadrzno Siri v vse pore dela in Zi-
vljenja, oziroma uporabo programskega orodja za ugotavljanje bazic-
nega (pred)znanja dolocenih profilov v podjetju in na osnovi dobljenih
rezultatov oblikovanje ucnih modulov ter implikacijo programskih
orodij za vrednotenje ucinkov novega znanja. E-testiranje omogoca,
ob dobri organizaciji in tehnicni podpori, hitro diagnosticiranje in ve-
like financne prihranke.

V Plenumu V - Aktualno z delovnopravnega podroéja je najprej na-
stopila dr. Katarina Kresal Soltes''z referatom Prenova ZDR - po-
trebujemo spremembe ali dosledneje izvrievanje v praksi in sodni
praksi. Ali se lotiti sprememb ZDR ali ne? Ce je odgovor da, kako se
jih bomo lotili in v koliksnem obsegu. Ali tako, kot si je za cilj zastavila
vlada, ali tako, kot si predstavljata teorija in stroka? Priznana strokov-
njakinja za delovno pravo meni, da imamo dober Zakon o delovnih raz-

Svetlik fe ta hip gotovo eden najbolf defavailt in obleganil ministrov v Viadi
'S, sicer pa je redni profesor na Fakulteti za druZbene vede Univerze v Ljubljani.
Njegovo aviorsko in soaviorsko fer znanstvenoraziskovalne delo obsega 725 zadethov
v Cobissu. Na fakulicti (pred lefi je bil tudi dekan) trenutno sodeluje pri predmetif
kadrovski management in upravijanje cloveskit virov. Njegove raziskovaine feme so
delo, zaposiovanje, zianje, izobrazevanje, cloveski viri, kakovost Zivijenja.
0 D Lva Bostjancic, Filozofska fakudteta Univerze v Ljubljani, asistentka na
Kaledri za psihologijo dela, pokriva podrocie kadrovskega svefovanja, ki
vkljucuje direktno iskanje in selekcijo vodilnih ier visoko strokovnil kadrov,
analize delovnega zadovoljstva, psifivlosko svetovanje managerjem, merjenfe
organizacijske klime in kufture, wvajanje letnifi razgovorov. ucinkovifo vodenje
kadrovske funkeife v podjetiu, pomo¢ pri kontlikinih kriznift razmerah in sveluje
na podrodju razvoja kadrov.
Bostjan Jarc jo predavatelf in svelovakec za e-izobrazevanje v podietju B2. Sodelife
pri razvofu virtusinega ucniega okoffa eCampus, je urednik izobraZevalnega poriala
Spletio ucenje in vodi projekte vpelfave e-izobrazevania v vedfa slovenska podictia.
Bil je mentor na vec kombinicanih tecajilt in e~tecajih na razliénih strokovnih
podrocjih. fe avtor vec inferaktivail fn multimedijskilt e-gradiv.
Dr. Katarina Krosal Soltes strokovnjakinja, publicistia in raziskovalka za delovno
in socialno pravo, Na Pravni fakulteti Univerze v Liubljani fe diplomirala lefa 1991
in po opravijenem praviiskem drzavaent izpitu je na fef fakulteti tudi magistrirala
fer doktorirala iz pravaii znanosti. Njena bibliografija obsega vec kot 100
nanstvenifi i strokovail del, tudi knjiy in komentarjev zakonoy. Na Institutu
za delo pri Pravoi fakulteti v Liubljani je raziskovalka in namestnica dircktorja.
Sodeluje pri podiplomskem magistrskem studiju delovnega in socialnega prava
na ljubljanski Pravai fakufteti. Je odgovorna urednica revije Delavel in delodajalci,
predsednica vec komisij za razlago kolektivaift pogodb dejavnosti, s prakso pa
soulelufe tudi kot vodja zdruzenja Institula za pravao svetovanje.
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merjih, ki je pred tremi leti dozivel spremembe in dopolnitve, in da ga
v temn trenutku ni freba spreminjati, le dosledneje izvajati v praksi.

V nadaljevanju tega plenuma je Najpogostejse kritve delovne zako-
nodaje predstavil mag. Borut Brezovar,” ki je orisal delovanje In-
$pektorata RS za delo v preteklem obdobju in pri tem poudaril tudi
posledice svetovne globalne krize, ki je z zamudo zajela tudi sloven-
sko gospodarstvo, pri cemer so se pojavile tudi nove, vendar mnoZi¢-
ne in za dolocene skupine zaposlenih hude krsitve delovnopravne za-
konodaje. Globalno delovno okolje se je zelo spremenilo. Povecalo se
ni le Stevilo krsitev, pojavil se je spekter novih. Ali so jim drzavni or-
gani in in$pekcije kos? Ali imajo na voljo preventivne mehanizme ali le
ugotavljajo eklatantne krSitve?

Pester, zanimiv in odmeven je bil nastop dr. JoZeta Mencingerja'® z refe-
ratom Pricakovani ekonomski uéinki pokojninske reforme. Pokojninska
reforma je za vsako vlado trd oreh. Spremenjena gospodarska in demo-
grafska podoba druzbe, ne le naSe, zahteva odloéne ukrepe. Zagovorniki
zdajsnjih pravic in sedanjega stanja pa so uporni, povezani in nedojemlji-
vi za argumente vlade ter OECD. Dr. Mencinger je s konkretnimi kazal-
niki predstavil slovenska izhodisca in pricakovanja, primerjalno z drzava-
mi EU, in pri tem opozoril na nujnost reform, ob ustrezni motiviranosti in
angaziranosti socialnih partnerjev. Kajti brez njihove podpore uspeha ne
ho, razen Se enega propadlega referenduma, ki si ga utegne ena stran
pripisati kot uspeh.

Tanja Urdih Lazar' je nastopila s soaviorskim prispevkom Zdravi delav-
ci — poztivne $tevilke nadega poslovanja. Najpre; je predstavila medicin-
ske, socialne, socioloSke in ekonomske razseznosti odsotnosti z dela za-
radi bolniske odsotnosti kot enim od dejavnikov absentizma v slovenskem
gospodarskem sistemu, v osrednjem delu pa koncept promocija zdravja,
pri Cemer gre za celovit pristop k zdraviu, ki z usklajenimi socialnimi in
politicnimi dejavnostmi ustvarja trdne temelje za izboljSanje in ohranjanje
zdravia posameznikov in skupnosti.

Zadnji je nastopil dr. Miro Cerar,'® ki je razmejil vprasanja morale in eti-
ke, legalnosti in legitimnosti ter opozoril na osebnostne lastnosti in razvoj
osebnosti v sodobni druzbi. Izhajati moramo sami iz sebe in lastnega do-
jemanja sveta. Sodobnemu cloveku primanjkuje tolerance in spoStovanja
pravic, lastnih in pravic drugih, zlasti zavedanja o dolznostih in nujnosti
sozilja v druzbi. Opozoril je na erozijo morale in povrsinskega zavedanja

2 Mag: Borut Breaovar, do nedavnega glavii inspekior RS za delo, je bil dolga leta
zaposten v gospodarstvu na razlicnih delovnih mestih. Od feta 1993 je bif glavai
inspektor RS za delo. V marcu 2005 je na ljubffanski pravni fakulteti zagovarjal
waggsirsko nafogo InSpekcija za delo na Stovenskem in postal magister pravoilt znanosti,
Vietu 2009 fe bil po opravijenem faviiem atecaju po Zakoma o javail ashuzbencih
ponoviio imenovan ma polozaf gavitega inspektoria RS za delo 2z dobo pelify fef,

13 Dr. Juze Menciger, Prava fakulleta Univerze v Ljubljar, je od lela 1987 redni

profesor na Katedri za pravao-ekonomske vede. Na ekonomskil fakultetah v

Zagrebu in Maribory je na podiplomskem Studiju predaval ekonometrijo in

lfubljanske Ekonomske fakultere makroekonomijo, bil je gustujodi profesor na

University of Pitishurgh (1987); gostujoci znanstvenik na Interpational Center

for Economic Research v Torinu (1992) int Instiiul for Sucial Studies na Duvaju

(1996). Opravijal je fudi mnoge favne funkciie: podpeedsednik viade (1990-1991),

Clan Sveta Banke Slovenije (1991-1997), direktor Ekonomskega instituta Pravne

Lakultete (1992-1999), rektor Univerze v Liubfjani (1998-2005). Za svoje delo je

feta 2001 prejel naj drzaviio odiikovanje Zlati Castni znak svobade KS.

Boc. dr. Metoda Dodic Fikfak je predstojpica Klinicnega instituta za medicino

defa, prometa in Sporta. Doktorirala je iz epidemiologife na Univerzi Lowelf v

Massachusettsu v ZDA. Ima vec kot 20 et izkusenj z delom na podrodiu medicine

dela in javnega zdravja. Tanja Urdif Lazar je bila dolgo svetovalka za odnose

2 favniostind in promotorka zdvavia v zavodih na podrodiu javnega zdravia. Na

Klinicnem fndtitutu za medicing dela, prometa in Sporta pa se od leta 2004 ukvarja

s projekii varovanfa zdravia delaveey in vodi Center za promocifo zdravia pri delu.

5 D Miro Cerar, Pravaa fakulteta Univerze v Ljubljani, opravlja pedagosko in

znanstveno-raziskovalig delo od feta 1987, Predava wod v pravoznanstvo,

fitozafifo prava in evod v primerjaino pravo, na Fakulteti za druzbene vede pa
temeffje prava. Vletilt 19951998 je predaval uvod v pravozaanstvo tudi na Pravai
fakulteti Univerze v Mariboru. V letil 1991-1992 je bil sekretar ustavae komisije

Skupscine RS in sadeloval pri sprejemangu nove sloverske ustave ter nekaterih

drugih temeljnih aktov nove drzave. V letu 2008 je kot Fulbrightov Stipendist

predaval primerjalno ustavno pravo na Golden Gate University Law School v

San Francisci ter se hkrati studijsko izpopolajeval na University of California

v Berkeleyju. Od leta 2009 je podpredsednik Sodnega sveta RS. Z referati je

sodeloval na domacih in tujih strokovnih in znanstvenif srecanjih. Je avtor in

soavtor ve¢ knjig, v domacit in tufil strokovailt oziroma znanstvenilt revijal pa
objavija clanke In razprave.

=

o pomenu morale in vrednot kot podmeni vrednot druzbe.

Naj kot vsebinski voditelj (saj nisem poklicni moderator) skozi dvodnevni
program posvela na koncu zapisem, da je bilo vzdusje med udelezenci in
predavatelji odlicno. Bilo je veliko pogledov in vprasanj, ki so jih udele-
zenci svobodno in poznavalsko zastavijali predavateljem, in komentarjev
aktualnega druzbenega ter strokovnega dogajanja. To je najvecje prizna-
nje organizatorju za izbiro tem in njihovih nosilcev.

Na koncu smo udelezenci posveta z aplavzom potrdili prediagane
sklepe, ki so jih sestavili dr. Daniela Bretko, Monika Zalokar in pro-
gramski voditelj ter avtor tega zapisa dr. Boris Znidaric.

Sklepi 16. posveta Kadrovski dnevi 2011

» Letodnja udelezba in aktivno sodelovanje udelezencev
posveta nas utrjuje v prepri¢anju, da so taka strokovna
sretanja nujna in koristna za nadaljnji razvoj HRM-stroke
in HR-strokovnjakov.

« Sodelovanje sfere znanosti je odli¢en prikaz vzaje-
mne skrbi in odgovornosti za napredek podrocja v
organizaciji, praviloma zapostavljenega in najveckrat
drugotnega za vrhnji management.

» Najvedji, a tudi najbolj zmuzljiv in neotipljiv kapital orga-
nizacije so njeni zaposleni - ljudje.

« Zaveza vseh, zlasti HR-strokovnjakov, mora biti nenehna
skrb za razvoj zaposlenih in omogocanje odnosov ter
okolis¢in v organizaciji, ki bodo zagotavljali ve¢ini zapo-
slenih ugodne moznosti za delo in nadaljnji strokovni
ter osebnostni razvoj.

« Uvajanje novih kadrovskih orodij in tehnologij je nuj-
nost sodobnega ¢asa, vendar ne na $kodo z ustavo'in
drugimi predpisi zajamcenih pravic ter svoboscin zapo-
slenih.

+ HR-strokovnjaki moramo postati nosilci sprememb in
skrbeti za lasten strokovni ter osebnostni razvoj. Nacr-
tujmo si lastne cilje in merilna orodja, s katerimi bomo
vrednotili doseZeno.

* Dober kadrovik mora biti pri odlo¢anju vesten ter po-
sten do drugih in sebe.

« HRM je in mora biti strateska funkcija. Ukvarja naj se s
strateskimi cilji, kot so nenehno inoviranje, nacrtovanje
razvoja kadrov, ustvarjanje notranje kulture dialoga, in
manj z operativo.

V slogu, v katerem je programski voditelj dr. Znidari¢

nastopil ob zaCetku dvodnevnega intenzivnega dela, je

tudi koncal svoje »poslanstvo, pri Cemer je 3aljivo poja-
snil podrobnosti svoje napovedi »lepega vremena -
dveh Cudovitih dni« in iztegnjenega kazalca leve roke
ter se hkrati zahvalil udelezencem za tvorno sodelova-
nje, organizatorju pa za priloZnost, da je smel voditi in
usmerjati tako pomembno strokovno srecanje, kot je Ze
tradicionalni posvet Kadrovski dnevi.



