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aplikacija nove generacije

Programska reSitev za celovito podporo strateski kadrovski funkciji.
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mobilnost enostavnost varnost integracija prihranek




»Vem, da nekateri
zaposleni niso dovolj
motivirani in zavzeti

»Vem, da se nas top
konstrukter ne ujame z

ekipo. A nimam casa, da sVeliko asa za delo, a nimam »Vodja proizvodnje
bi se s tem ukvarjal.« porabim ucinkovitih orodij za se bo Cez dve leti
7a izdelavo delo z njimi.« upokojil. Kdo ga
kadrovskih lahko nadomesti?«
" porocil.«
»Bojim se, da bo
najboljSi prodajnik Kompleksne
pobegnil h konkurenci.« pteiave
»Prevet se ukvarjam z »Kdo lahko v soboto Citay.
administracijo in ure- pokrij:a iz_p;]ad g celostna resitev:
. janjem evidenc v raznih zaposlenin zaradi r1
»Nimam pravega tabelah. Za komunik- bolniskih? Nujno I_IRI\/I .LJ
nadzoranadtem, acijo s sodelavci mi potrebujem tri .
kako vodje nagrajujejo zmanjkuje ¢asa.« sodelavce.« Vasa e-podpora

svoje zaposlene.«

strateski
kadrovski funkciji.




Vzpostavitev ucinkovitega
razvoja in izkoristka talentov
znotraj organizacije
Programsko orodje in top strokovnjake, ki vas podprejo pri vpeljavi in izvajanju
strateSke kadrovske funkcije. Tako boste lazje in hitreje:

Realizirali poslovno strategijo. Vzpostavili boste aktivni management izvedbe
poslovnih ciljev preko usklajevanja ciljev ter rednega in pravocasnega ukrepanja,
opolnomocenja zaposlenih in u¢inkovite komunikacije poslovne strategije.

Vzpostavili u€inkovit razvoj in izkoristek talentov v organizaciji. Znizali boste
stroSke rekrutinga, manj bo motenj poslovanja zaradi fluktuacije zaposlenih,
izboljSalo se bo delo s talenti, povecali boste ucinkovitost izobrazevanja in
izboljSali razvoj zaposlenih ter s tem gradili njihovo zavzetost.

Hitreje sprejemali boljSe poslovne odlocitve in povecali transparentnost.
Imeli boste direkten dostop do klju¢nih poslovnih kazalnikov podjetja in kazalnikov
0 uspesnosti zaposlenih, azurne informacije, u¢inkovito upravljanje razvojnih
potreb, kariernih ciljev, investicij v izobraZzevanje in zmanjSanje ro¢nih vnosov za
obvladovanje podatkov.

Zagotavljamo odlicnost!

mobilnost enostavnost varnost integracija prihranek
dostop prek uporabniku zagotavljanje enostavna integracija Casa pri
mobilnih prijazen varstva osebnih z drugimi upravljanju

telefonov in pregleden program podatkov sistemi s kadri



Ucinkovita strateSka kadrovska funkcija

Uvedite jo, da vam najboljSih ne spelje konkurenca

Trg delovne sile je zrel. Ob trenutnem
ugodnem poslovnem okolju in
gospodarski rasti so dobri kadri ve€¢inoma
Ze razporejeni.

Zato je nujno, da podjetja znajo odgovoriti

na dve vprasanji:

1. Ali znamo pritegniti najboljSe
strokovnjake?

2. Ali jih znamo zadrzati v podjetju?

Nove vioge kadrovske sluzbe
Odgovor na vpraSanji ponuja vpeljava
strateSke kadrovske funkcije.

Ker se morajo zaposleni v kadrovski sluzbi
namesto z administracijo in porocili ukvarja-
ti z boljSim vkljuCevanjem zaposlenih, grad-
njo zavzetosti in pripadnosti, oblikovanjem
organizacijske kulture, krepitvijo vrednot,
izboljSevanjem organizacijskih sistemov,
urjenjem vodij, upravljanjem sprememb, z

Prehod od operativne do strateSke kadrovske funkcije

Zapos\ovanle

pogodbe

70 % OPERATIVNO

planiran,

Razvoj
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PoroEila, Statistike

30 % OPERATIVNO

delovanjem kot strateSki partner in svetova-
lec vrhnjega managementa ter tudi z
zastopanjem interesov zaposlenih in skrbjo
za njihov razvoj.

Klju€na strateSka naloga:

diferenciacija kadrov

Za ohranjanje konkurencne prednos-

ti podjetja je klju¢na naloga kadrovske
sluzbe diferenciacija kadrov, to je v prvi fazi
sposobnost, da dolocijo top 15 % zapos-

Planiranje Zaposlenjp

Or;

8anizacijsi kulturg

70 % STRATESKO



lenih, ki svoje delo odli¢no opravljajo, 70 %
zaposlenih, ki svoje delo opravljajo
korektno, in 15 % zaposlenih, ki delo
opravljajo podpovprecno.

Ukrepi

V drugi fazi morajo kadroviki znati uvesti
ustrezne ukrepe, da bo najboljsi kader
dolgorocno ostal v podjetju in se razvijal,
da bodo razvijali kompetence povprecnih
zaposlenih in vsaj dolo¢en odstotek
zaposlenih podprli do te mere, da se razvije
v top kader, preostalim pa zagotovili
optimalne pogoje za delo in poskrbeli, da
se fluktuacija v podjetju dogaja predvsem iz
skupine podpovprecnih zaposlenih.

Avtomatizacija in podpora diferenciaciji
Da lahko te strateSke funkcije zares
ucinkovito opravljajo, je nujno potrebna
ustrezna podpora kadrovske funkcije tako s
strani vodstva kot s celovitim in preglednim
kadrovskim informacijskim programom, kot
je npr. HRM 4.0. Ta omogoca
avtomatizacijo administrativnega dela in
podporo pri izvajanju ocenjevanj,
spremljanju realizacije ciljev in drugih
aktivnosti, ki so nujne za uspesno
diferenciacijo kadrov.

Razvoj

Naredite prehod od zgolj avtomatiziranja
kadrovske funkcije in uporabe storitev

v oblaku do reSitve, ki omogoca boljSe
delovno okolje. HRM 4.0 vas podpira pri
dajanju dobre povratne informacije o
delovni ucinkovitosti zaposlenih, boljSem
vklju€evanju zaposlenih v procese
(koristni predlogi, forum ...) in pri
izboljSanju timske kulture in
produktivnosti.

POSLOVNA FUNKCIJA
+ evidenca zaposlenih

*+ prisotnost

+ place

+ statistika

ADMINISTRACIJA

+ del procesov,
administracije

+ ad hoc reSevanje
problemov

»Dajanje povratne informacije in
spremljanje zavzetosti zaposlenih (ob
podpori programske opreme) sta
klju€nega pomena za poslovni uspeh.«

Vir: Porocilo Deloitta o trendih na podro¢ju HRM
programske opreme za leto 2016.

postavljanje ciljev
razvoj vodij
gradnja zavzetosti
prepoznavanje
top kadra

zaposlovanje

razvoj zaposlenih
interno komuniciranje
sistemizacija

Stiri faze razvoja
kadrovske funkcije



Kljuéna strateska vloga kadrovske funkcije: diferenciacija kadrov

Kako diferencirati?

Kako ukrepati?

Kako vas HRM 4.0 pri tem podpre?

15 %

Top kader:

zagotavljanje optimalnih pogojev za delo,

najboljsih - e zagotavljanje orodij za rast in razvoj,
top kader, e postavljanje ciljev, ki so jim izziv,
bazen nasledstev ¢ priloZnost za dokazovanje,
e stimulativno nagrajevanje.
Povprecni:

70 %
povprecnih -
korektno opravljajo delo

optimalni pogoji za delo, da dajo svoj
maksimum,

definiranje mankov kompetenc, gradnja
kompetenc, ciljna usposabljanja - skrb za
poklicni in osebni razvoj,

postavljanje ciljev skozi razgovor z vodjo,
skrb za dobro delovno klimo,

najboljse pripeljati do ravni top kadra.

15 %
podpovprecnih -
ne izpolnjujejo
pricakovanj

Neizpolnjevanje pricakovanj:

definiranje vzrokov neizpolnjevanja
pricakovanj (zdravstveni, manko
usposobljenosti, manko motivacije),
priprava nabora ukrepov: dodatna
usposabljanja, premestitev na drugo DM,
odpoved pogodbe o zaposlitvi.

Izvajanje ocenjevanja po metodi 360 stopinj,
skrb za razvoj talentov - primerjava med
kompetencami posameznika in zahtevami DM,
matrike kompetenc za time, definiranje mankov
kompetenc in iskanje top kadrov, Ze vnesena
bogata baza kompetenc,

racunalnisko podprto dodeljevanje stimulacij in
nagrad,

podpora inovativnosti - e-prijava koristnih
predlogov in inovacij, vodenje patentov,
podpora pri izvajanju vodenja s cilji: postavljanje
ciljev, spremljanje realizacije ciljev,

racunalnisko podprto merjenje organizacijske
klime,

izboljSevanje delovnih pogojev z boljSim
obvladovanjem podro¢ja varnosti in zdravja pri
delu (obvladovanje nezgod, prijava incidentov,
prijava na zdravniski pregled ...),

zmanjSevanje administrativnega bremena
kadrovske funkcije (izpis pogodb, izrac¢un
dopustov, enostavnejse in hitrejSe vodenje evidenc
zaposlenih in iskanje informacij ...),

pri vpeljavi procesov so vam poleg
IT-strokovnjakov na voljo tudi kadrovski
strokovnjaki.



Pri vpeljavi procesov so vam
poleg IT-strokovnjakov na
voljo tudi kadrovski
strokovnjaki.



Klju€ni moduli

&
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organigram

pregled nad organiziranostjo procesov

hitro iskanje informacij o
procesih

dodeljevanje stimulacij
pregled nad preteklimi stimulacijami
pregled nad najboljSimi izmenami

izpis pogodb o zaposlitvi

izra€un dopusta

vsi podatki o zaposlenem na enem
mestu

iskanje zaposlenih po delovnem mestu,
izmeni ...

hitro generiranje porocil

dolocitev delovnih ¢asov

Y

e-prijava na usposabljanja
generiranje vabil na usposabljanja
generiranje potrdil za udelezence
opozarjanje na potek veljavnosti
usposabljanj

pregled nad usposobljenostjo
zaposlenih

urejeno podrocje zakonskih in
nezakonskih usposabljanj

]

enostavno generiranje vprasalnika in
prilagajanje vprasanj

izvajanje ocenjevanja po metodi 360
stopinj

online anketa

analize izsledkov ocenjevanja

pregled izsledkov preteklih ocenjevanj
dolocitev klju€nih kadrov

(&)
88

e-prijava v program mentorstva
generiranje programov usposabljanj
po DM

pregled usposobljenosti mentorjev in
mentorirancev

arhiviranje preizkusov znanj in
usposobljenosti

generiranje potrdil o zakljucenem
mentorstvu



analiza kompetenc

Ze pripravljena bogata baza kompetenc

skladnost kompetenc posameznika in
zahtev delovnega mesta

matrike kompetenc za celoten tim/
oddelek/organizacijo

nabor top kadrov

spremljanje razvoja kompetenc

G-

opozarjanje na potek zdravniskih
pregledov

pregledi delovne opreme

osebna varovalna oprema

delovne nezgode - vodenje
dokumentacije

e-prijava incidenta

obvladovanje glavnih tveganj na DM

postavljanje ciljev in aktivnosti
podpora pri izvajanju razgovora
spremljanje realizacije ciljev in
aktivnosti

pregled nad doseganjem ciljev v
preteklosti

identifikacija najbolj u€inkovitih
zaposlenih

N\

'Q

prijava koristnega predloga (KP)
obravnavanije in pregled izvedenih KP
prijava inovacije

obravnavanije in pregled inovacij
pregled patentov

)

38

enostavna sestava vprasalnika
e-izpolnjevanje vprasalnika
generiranje rezultatov merjenja klime
primerjave rezultatov med oddelki
pregled nad rezultati preteklih
ocenjevanj

8

forum

novice in obvestila
pregled doseganja planov
mesecni informator



Prednosti

En vnos podatkov za
izvedbo vec operacij
(e-prijava, vabila, potrdila,
evidence, statistika)
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Koristi za vodje:

delitev stimulacij in pregled za
nazaj,

vnos pohval, ustnih in pisnih
opozoril,

prijava na usposabljanja in
zdravniske preglede,
opomniki o poteku
veljavnosti usposabljanj in
zdravniskih pregledov,
izdelava matrike kompetenc,
prijava in obdelava koristnih
predlogov, incidentov,
postavljanje ciljev zaposlenih,
spremljanje dnevnih aktivnosti in
pregled podatkov.

Koristi za zaposlene:

elektronska najava dopusta,
elektronska prijava na
usposabljanje,

pregled podatkov o sebi:
personalni podatki,
kompetence,
stimulacije,
pohvale/opozorila,

+ solidarnostna pomog,
prijava koristnega predloga,
prijava incidenta,

deljenje svojega mnenja na
forumih.



Preglednost
informacij za vodje

SODELOVANJE DOSTOPNOST TEKOCE POSLOVANJE

BoljSi pretok informacij med zaposlenimi Do programa lahko dostopate kjerkoli, Prihranek casa pri iskanju informacij,
in vodstvom. na racunalniku, tablici ali mobilnem telefonu. boljSa preglednost in povezanost.
Potrebujete le internet in uporabnisko
ime ter geslo.
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Kadrovska evidenca in organizacijska struktura

Aplikacija omogoca:
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izpis pogodb o zaposlitvi,
izraCun dopusta,

pregleden prikaz podatkov zaposlenih,

hitro in ucinkovito iskanje zaposlenih
po delovnem mestu, organizacijski
enoti, izmeni ...

hiter dostop do Ze vnesenih podatkov,
ki se redno uporabljajo za obvladovanje

kadrovskega podrocja (podatki iz baz),
dolocitev delovnih €asov zaposlenih,
pregled statusov zaposlitev, osnove
zaposlitev, razlogov zaposlitev za
dolocen ¢as, razlogov prekinitev
pogodb, konkurencnih klavzul,

dober pregled in grafi¢ni prikaz
organizacijskih enot in procesov,
pregled placilnega sistema v podjetju,
pregled nad Stipendisti,

vodenje seznama izdanih opozoril,
obvescanje o potekih (poskusno delo,
potek pogodbe za dolocen ¢as, potek
veljavnosti zacasnega bivalisca ...).

Aplikacija HRM 4.0 ima vse klju¢ne
dokumente zbrane na enem mestu

7 nacinov, kako s HRM 4.0 prihranite €as pri izvajanju kadrovske funkcije:

Eno mesto za vnos in spremembo podatkov: Kadroviki kot prednost kadrovskih
IT-programov najpogosteje izpostavijo dejstvo, da podatek o zaposlenem vneses
zgolj enkrat, na enem mestu, nato je uporaben za Stevilne aktivnosti.
»Self-service« pristop: Vodje lahko sami popravijo podatke o zaposlenih,
naredijo oceno delovne ucinkovitosti zaposlenega ali pridobijo podatke, ki jih
potrebujejo. Zaposleni lahko sami najavijo dopust, se prijavijo na usposabljanje ...
Avtomatizirani opomniki o poteku veljavnosti pomembnih dokumentov, roku
oddaje podatkov o dodeljenih stimulacijah ...

Baza kljucnih dokumentov: Prirocniki za zaposlene, navodila za varno delo,
postopki izvajanja storitev ali dela v procesih ... Klju¢ni dokumenti so zbrani na
enem mestu, kar olajsa dostop in azuriranje.

Integracija podatkov: Povezljivost podatkov, lazja priprava porodcil ali statistik za
interne potrebe ali za potrebe presoj.

Avtomatizacija izpisa pogodb o zaposlitvi: Avtomatiziran izpis pogodb o
zaposlitvi na osnovi vnaprej vnesenih obrazcev in podatkov o posamezniku.
Izracun dopusta: Generiranje izracuna dopusta na osnovi vnesenih podatkov.



Vsi podatki o kadrovski evidenci in organizaciji na enem mestu

uporabnikov IT kadrovskega uporabnikov program uporablja
5 9 % programa delu v programu Z 8 % polovico dneva (vsaj 4 ure), kot kazejo
namenivsaj 1 uro na dan. statisticni podatki za tuja podjetja.
Vir: HR Management, Stephen Bruce, 2014
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Ocenjevanje zaposlenih

Program nudi celovito podporo za izvedbo

ocenjevanja zaposlenih. Moznih je vec

nacinov ocenjevanja, najpogosteje

uporabljena sta:

e samoocena zaposlenega in ocena
vodje,

e ocenjevanje po metodi 360 stopin;j.

Ocenjevanje po metodi 360 stopinj
omogoca OBJEKTIVNO in CELOVITO
povratno informacijo o delu zaposlenega,
lazje definiranje prednosti in Sibkih tock
zaposlenega ter opredelitev aktivnosti, s
katerimi lahko zaposlenemu pomagamo do
polnega razvoja njegovih potencialov.

Na kaj mora kadrovik paziti pri vpeljavi

ocenjevanja po metodi 360 stopinj:

e naizbor ocenjevalnih kriterijev
(dolocitev ustreznih kriterijev, priprava
enopomenskega in vsem razumljivega
opisa kriterijev),

e naoblikovanje ocenjevalnih lestvic
(izbor ustrezne lestvice - opisne,
numericne ...),

e naveljavnost vprasalnika,

e naustrezno predstavitev namena in
izvedbe samega ocenjevanja,

e namozna navzkrizja interesov ali vpliv
interesov posameznika pri ocenjevanju,

e na pravilno interpretacijo podatkov,

e naustrezno izpeljan pogovor,

v katerem se posamezniku predstavijo
rezultati.
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360 stopinj povratna informacija

Kdo ocenjuje in na kaj mora biti kadrovik pozoren?

Prevecd/premalo kriti¢en?
Pozna svoje prednosti/
slabosti?

Ga ocenjevanje spravlja v
stres?

Vpliv interesov?
Pristranskost?
DolZina in intenziteta
sodelovanja?

Je pristranski?

Je demokraticen?

Je preveé/premalo
kriticen?

Prepozna razvojne
potenciale zaposlenih?
Ima dober pregled nad
delom podrejenega?

Razumevanje ocenjevanja
in vpraSalnika?

Trajanje vodenja (manj ali
vec kot leto dni ...)

Strah pred izraZanjem
mnenja?

Pristranskost?
Usposobljenost?




/- SLO:20 %
390 Z Evropa: 65 %

Le priblizno petina slovenskih podjetij
uporablja ocenjevanje po metodi 360
stopinj v primerjavi z ve€ kot 65 %
podijetij v Zahodni Evropi. (vir: Finance)
Glavni vzroki za to so nepoznavanje
metode, nezavedanje pomembnosti
ocenjevanja in strah pred kritiko.

Uporaba metode 360 stopinj v slovenskih
podjetjih:

27 %
28 % Nacrtovanje
Drugo izobraZevanja
Nacrtovanje
usposabljanja
Nagrajevanje vodij
vodij 1%
17 %
Ocenjevanje
uspesnosti vodij
17 % Vir: Finance, 2006

Z nekaj kliki do analize
ocenjevanja zaposlenih
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Usposabljanje

Glavne prednosti modula usposabljanj

so:

e avtomatsko opominjanje vodij o
blizajo¢em poteku veljavnosti zakonskih
usposabljanj in s tem lazje planiranje
usposabljanj,

e opozarjanje na pretecena potrdila o

usposobljenosti,

generiranje potrdil o usposobljenosti,

e-arhiv potrdil o usposobljenosti,

e-prijava na usposabljanja,

pregled nad realizacijo plana

usposabljanj,

e dober pregled na usposobljenostjo
zaposlenih.

1.500 evrov
26 ur

96 % za poslen ih En vnos podatkov za izvedbo vec operacij (e-prijava, vabila, potrdila, evidence, statistika)

Najvec sredstev v izobraZevanje
svojih zaposlenih po podatkih
Statisti¢nega urada pri nas namenijo
podjetja iz informacijske in
komunikacijske ter financne in
zavarovalniske dejavnosti. V letu
2015 so za izobrazevanje namenila
povprecno 1.500 evrov po
zaposlenem. IzobraZevali so se
povpre€no 26 ur, v izobraZevanja pa
so vkljucili 96 % zaposlenih.

16



Nagrajevanje

Modul kadrovikom in vodjem omogoca
dolocitev zneska ali kvote sredstev, ki so
na voljo za mesecno delitev stimulacij. Vodje
v programu na hiter in enostaven nacin
ocenijo zaposlene po glavnih postavkah
delovne ucinkovitosti in dodelijo ustrezne
stimulacije. Namesto vodenja tabel je
delitev mesecnih stimulacij opravljena v
nekaj klikih. Podatki o preteklih stimulacijah
in ocenah so vedno dosegljivi.

Namesto vodenja tabel je
delitev mesecnih stimulacij
opravljena v nekaj klikih

1. TeZnja vodij k uravnilovki. Nekateri
vodje vsem dodelijo enako stimulacijo,
da se izognejo morebitnim konfliktom.
TakSnim vodjem je dobro predstaviti
normativno ocenjevanje in jih podpreti,
da znajo argumentirano dolociti najbolj
ucinkovite, povprecne in podpovprecno
ucinkovite zaposlene.

2. Vpliv osebnih vezi na nagrajevanje.
Osebne preference in poznanstva lahko
vplivajo tudi na nagrajevanje. Kadroviki
moramo zato paziti, da so kriteriji za
ocenjevanje delovne uspesnosti ¢im bolj
merljivi, objektivni, vnaprej znani vsem
zaposlenim, sam proces ocenjevanja
zaposlenih pa mora potekati
transparentno. Z uporabo programa

HRM 4.0 lahko hitro in enostavno
preverimo, kako je potekalo dodeljevan-
je stimulacij pri posameznem vodiji.

3. Subjektivnost vodij in »halo
ucinek«. Za odpravljanje subjektiv-
nosti vodij je poleg zgoraj omenjenih
kriterijev dobro uvesti tudi t. i. metodo
kriticnih dogodkov. Metoda zahteva
redno spremljanje in beleZenje (najbolje
v kadrovski informacijski sistem) pozi-
tivnih in negativnih dogodkov zapos-
lenih (posebna zavzetost za opravljeno
delo ...). Tako se izognemo ocenjevanju
na podlagi zadnjega vtisa. Gre za zelo
enostavno metodo, ki ne potrebuje
predhodnega usposabljanja, zahteva pa
doslednost vodij pri njenem izvajanju.
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Razvoj talentov

»Kdo odlicno obvlada italijansko in
Je dober pri zakljucevanju poslov?
Nujno ga potrebujem za prodajni
sestanek v prihodnjem tednu.«

»Poglej matriko kompetenc
zaposlenih, tam so zbrani
vsi podatki.«

Da bodo najboljSi zaposleni
na klju¢nih delovnih mestih

Matrika kompetenc in usposobljenosti je eden klju¢nih dokumentov za dobro upravljanje s
kadri. Spremljanje in zagotavljanje usposobljenosti zaposlenih zahtevajo tudi Stevilni
standardi na podrocju kakovosti (za avtomobilsko, farmacevtsko industrijo ...).

S programom lahko:

« dolocite zahtevane kompetence za delovno mesto,

« v program vnasate ocene kompetenc, program pa vas pri tem vodi (vneseni so opisi
kompetenc, doloCeni razredi in tipi kompetenc, razlicne lestvice za ocenjevanje ...),

+ zelo enostavno izdelujete matrike kompetenc za zaposlenega, izmeno, organizacijsko
enoto, podjetje,

* naredite analizo skladnosti kompetenc delovnega mesta in zaposlenega,

«  vodjem omogocite dober pregled nad usposobljenostjo zaposlenih in s tem lazjo
organizacijo dela,

+  zaposlenim omogocite pregled nad razvojem lastnih kompetenc.
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Razjasnimo priakovanja do zaposlenih
na posameznem delovnem mestu.

LaZji proces rekrutacije in izbire top
kandidatov.

Vpliva na gradnjo zavzetosti zaposlenih.

Izbolj3a se produktivnost zaposlenih.

OlajsSa ocenjevanje zaposlenih in dajanje
objektivnih povratnih informacij.

Organizacija se laZje prilagaja
spremembam.

Posameznik lahko bolje uskladi svoje
vedenje z organizacijskimi vrednotami in
strategijami.



Analiza skladnosti kompetenc
zaposlenega in zahtev DM
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Vodenije s cilji

Realizirajte zastavljene cilje zaposlenih

ob podpori HRM 4.0, s katerim lahko:
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pomagate vodjem, da na ustrezen nacin

5 nasvetov Billa Gatesa za
izvajanje vodenja s cilji:

+  Organizacija podjetja naj bo
Lvitka", spodbujajte moznost
odprtega pogovora in pretoka
informacij.

Preprecite postavljanje

kompetitivnih ciljev med oddelki.

Odpravite rivalstvo med
posameznimi deli druzbe.

Time ali vodje opolnomodite,

da delajo avtonomno.

Vztrajajte pri jasni in neposredni
komunikaciji ciljev.

Bill Gates, ustanovitelj Microsofta

postavijo cilje posameznika (postavitev
cilja, postavljanje rokov, definiranje
klju€nih aktivnosti ...),

laZje in bolj pregledno spremljate real-
izacijo ciljev posameznikov in organi-
zacije na letni ravni ter v preteklih letih,
imate pregled nad realizacijo ciljev v

Nagrajevanje

Vodenje s cilji se najbolje
obnese, kadar:

posamezniku po-
damo povratno
informacijo o

njegovi delovni
uspesnosti in
doseganiju cil-

jev v pogovoru
»ena-na-enag,

se ne upora-

blja neposred-

no kot sred-

stvo za delitev

nagrad, ampak kot
postavitev praga oziro-
ma standarda za kvalifikacijo
zaposlenega za nagrado,
morajo biti zaposleni samoini-
ciativni,

imamo vodje na vec lokacijah.

Ocenain
povratna

informacija

preteklosti, kar omogoca bolj objektiv-
no spremljanje delovne uspesnosti in
ucinkovitosti posameznika in posledic-
no bolj objektivno nagrajevanje in
pridobite podatke o najbolj in najmanj
delovno uspesnih posameznikih.

) Definiranje
organizacijskih
ciljev

Definiranje
ciljev

posameznika,

postavljanje
prioritet

Spremljanje y
realizacije
ciljev



Le 33,8 odstotkov slovenskih organizacij uporablja

o : o . . 5
33'8 /o elektronski kadrovski sistem, ki vodjem omogoca

samostojno podporo pri vodenju. (vir: Kohont, 2015)

Enostaven vnos ciljev zaposlenih in spremljanje njihove realizacije

—>

Stopite na stran razvojno naravnanih
podjetij. Izberite HRM 4.0 ter
opolnomocite vodje in zaposlene.

21



Organizacijska klima

S HRM 4.0 lahko

v
podjetju, v enoti ali v timu. Zaposleni lahko
anketo izpolnijo tudi na mobilniku, izsledki
analize so hitro dostopni, prav tako pregled
nad rezultati preteklih analiz.
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Vecja vklju€enost zaposlenih: Zaposleni
imajo moznost dajanja povratnih informacij,
izrazanja mnenja ter vplivanja na konkretne
spremembe v podjetju. Izsledki Stevilnih
raziskav kaZejo, da so zaposleni, ki so v delo
in v Zivljenje podjetja bolj vpleteni, tudi bolj

zadovoljni z delom, manj odsotni zaradi
bolniskih in bolj lojalni.

Boljsa komunikacija: Stevilni vodje so
pogosto preobremenjeni z aktivhostmi in
komunikacijo z zaposlenimi omejijo zgolj
na delovne aktivnosti. S tem se zanemari
pomemben del komunikacije o pocutju
zaposlenih na DM, ki gradi pripadnost,
zavzetost in dobro delovno klimo. Merjenje



organizacijske klime je priloZnost, da vodje
dobijo vpogled tudi v pocutje in zadovoljst-
vo zaposlenega z DM in izto¢nico za kon-
struktiven pogovor z zaposlenim.

3. Bolj3a delovna uéinkovitost: Delovno
okolje in delovna uspednost sta poveza-

ni, kar kaZejo izsledki Stevilnih raziskav.
Organizacijsko okolje - dobro ali slabo - je
neposredno povezano z motiviranostjo
zaposlenih in s produktivnostjo (Neal, West
in Patterson, 2001). Vpliva tudi na to, kako
kupci in zunanje stranke zaznavajo kakovost
izdelkov ali storitev, ki jih podjetje ponuja.

4. Primerjava znotraj organizacije in med
organizacijami: Izsledki analize omogocajo
primerjavo organizacijske klime med
oddelki in med podjetji v panogi.

5. Proaktivno upravljanje: Vodje lahko
identificirajo podrogja, kjer je potrebno
izboljSati nacin upravljanja s kadri, e
preden manjse nezadovoljstvo preraste v
veliko teZavo podijetja.

Kaj merimo pri organizacijski klimi?

Strokovno usposabljanje

Poslanstvo, vizija, cilji

Pripadnost

Delo in Organizacijski

sistemi

o
—
9}

=
o]

~

)
s
N
T

a4

kakovost

)
(%)
]
-
(V]
N
>
©
N

£
©

=
v
©
=
=
[©]
=

Inovativnost, iniciativnost
Odnos do kakovosti
Komuniciranje in informiranje
Vodenje
Interni odnosi
Organiziranost
Nagrajevanje

Prirejeno po: Orodja za ustvarjanje organizacijske klime, HRM, oktober 2009, st. 31/2009
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Mentorstvo

24

Program vas podpre pri uvajanju mentorstva v vasem pod-
jetju. Na enem mestu lahko vodite sezname mentorjev, oseb,
vklju€enih v program mentoriranja, programe usposabljanj
za zaposlene, vklju€ene v program mentorstva, shranjujete
dokumente o opravljenih preizkusih znanj in usposobljenosti,
povratno informacijo o delu mentorjev in mentorirancev in
izvajate evalvacijo programa.

Faze uvajanja mentorstva

Evalvacija
ucinkov
Izvedba
programa
Usposabljanje
mentorjev
Priprava L .
programa KOFIStLEa mentoriranca:
e laZji prehod v nove delovne
zadolZitve,

¢ hitrejsa in boljSa usposobljenost
za izvajanje delovnih zadolZitev,

e podpora in usmerjanje v novem
delovnem okolju,
gradnja razvojnih sposobnosti,
hitrejSa integracija v kulturo
podjetja,
natancna dolocitev ciljev,
povratna informacija o
opravljenem delu.

Analiza
stanja

Koristi uvajanja mentorstva za

podjetje:

e izboljSanje usposobljenosti
zaposlenih,

e zagotavljanje kakovosti dela,
zmanjsevanje delovnih nezgod,
zmanjsevanje bolniske
odsotnosti.



Inovacije

Spodbudite zaposlene k nenehnemu
iskanju izboljSav procesov in jim olajSate
postopek prijave koristnih predlogov in
inovacij. Imejte vse podatke o inovacijah
v podjetju zbrane na enem mestu, lahko
dosegljive in pregledne.

Naj koristni predlogi ne ostanejo zgolj na
papirju. S programsko podporo jih lahko
zaposleni oddajo na mobilnem telefonu in

spremljajo njihovo realizacijo. \

4-krat manj koristnih predlogov
podajo zaposleni v slovenskih
proizvodnih podjetjih v primerjavi
z nemskimi proizvodnimi podjetji.
0,22 podanih predlogov na
zaposlenega je bilo v slovenskih
proizvodnih podjetjih v letu 2008.
Le 0,02 predlogov je bilo reali-
ziranih!

Pravi motiv zaposlenih za dajanje
koristnih predlogov ni denar, ampak
njihovo zavedanje, da so predlogi
cenjeni s strani vodij, da prispevajo k
izboljSavam in so realizirani.
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Varstvo pri delu

Vodenje dokumentacije o delovni nezgodi, izjave o varnosti z oceno tveganja za posamezno
delovno mesto, pregledi delovne opreme in azurirani seznami osebne varovalne opreme
so klju¢nega pomena za dobro obvladanje podrocja varstva pri delu. Poskrbite, da bodo
dokumenti vedno pri roki in skladni z zakonodajo.

Osnova za dobro skrb za varnost in zdravje pri delu je:
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priprava izjave o varnosti z oceno tveganja,

izvajanje ukrepov za prepoznavanje in odpravo potencialnih nevarnosti za zdravje na
DM,

zagotavljanje rednih zdravstvenih pregledov,

redni pregledni delovne opreme,

zagotavljanje ustrezne osebne varovalne opreme in njene uporabe,
pozarna varnost,

prepreCevanje

mobinga na DM,

izvajanje pro-

grama promo-

cije in varnosti

zdravja.

Izjava o varnosti je listina, s katero se
delodajalec obveze, da izvaja vse ukrepe

za zagotovitev varnosti in zdravja pri delu,
preprecevanja delovnih nezgod, obvescanja
in usposabljanja delavcev ter zagotavljanja
potrebnih sredstev in navodil za varno delo.
Imeti jo mora vsak delodajalec.

Ocena tveganja je sestavni del izjave o
varnosti. Z njo prepoznamo vse potencialne
nevarnosti za zdravje zaposlenih na delov-
nem mestu in doloc¢imo smiselne ukrepe
za njihovo odpravo. Je »Ziv« dokument, ki
se nenehno spreminja in je temelj preven-
tivnega ukrepanja z namenom izboljSanja
delovnih pogojev.

Ocena tveganja je podlaga za:

e izdelavo programa za promocijo zdravja
na delovhem mestu,

e dolocitev rokov usposabljanj in prever-
janj zaposlenih,

e dolocitev vrst in obsegov ter rokov za
preventivne zdravnisSke preglede,

e dolocitev vrst in rokov za pregled de-
lovne opreme,

e dolocitev vrst, obsegov in rokov za
opravljanje preiskav na delovnem
mestu,

¢ dolocitev vrste osebne varovalne
opreme ...

Vsi dokumenti na enem mestu in
skladni z zakonodajo



Prepoznajmo tveganja -

preprecimo delovne nezgode!

Ce delodajalec pravilno prepozna poten-
cialne nevarnosti na delovhem mestu -
skoraj dogodke - in ustrezno ukrepa, lahko
prepreci tudi teZje delovne nezgode. De-
lodajalec lahko ob 600 prepoznanih skoraj
dogodkih (in z izvedbo ukrepov za odpravo
nevarnosti) prepreci 20 poskodb lastnine,
10 laZjih delovnih nezgod (z bolnisko odsot-
nostjo do treh dni) in eno teZjo delovno
nezgodo (glej spodaj), kaZejo izracuni.
Vlaganje v izdelavo dobrih ocen tveganja in
v varno delovno okolje je tako nedvomno
nujna in dobra naloZzba.

Verjetnostna piramida negativnih

A

dogodkov

TeZja delovna
nezgoda

LaZja delovna
nezgoda

Poskodba

Skoraj
dogodki

Primer iz prakse: Impol
Pomembno je, da z oceno tveganja
seznanite tudi vse novozaposlene
pred nastopom z delom. V podjetju
Kadring, ki je del skupine Impol, to
storimo tako, da je ocena tveganja
priloga k pogodbi o zaposlitvi, no-
vozaposlenim pa se predstavi tudi na
zaCetnem usposabljanju s podro¢ja
varstva pri delu. Ker v skupini Impol
velik poudarek dajemo varnemu
delu, se vsem novozaposlenim
postopki varnega dela podrobneje
predstavijo v okviru mentorstva,

v katerega so vkljuceni na delov-
nem mestu. Po koncu programa
mentorstva, ki traja za proizvodne
delavce 3 mesece, opravijo tudi prak-
ticni preizkus znanja.

S spodbujanjem zaposlenih k prijavi
incidentov lahko odpravimo po-
tencialne nevarnosti na delovhem
mestu, Se preden se zaradi njih
pripeti hujSa delovna nesreca.
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Pet korakov za dobro oceno
tveganja

Delodajalec mora skladno z zakonodajo
(2vZD-1) pisno oceniti tveganja, ki so jim
delavci izpostavljeni pri delu, kar naredi v
izjavi o varnosti in oceni tveganja.

Da je ta kakovostna in odsev realnega
stanja, je pri njeni izdelavi po priporocilih
Evropske agencije za varnost in zdravje pri
delu dobro ubrati petstopenjski pristop:

1. identificiranje nevarnosti,

2. ugotovitev, kdo od delavcev bi lahko bil
izpostavljen identificiranim nevarnostim,
3. ocena tveganija, v kateri sta upoStevana
verjetnost nastanka nezgod pri delu,
poklicnih bolezni oziroma bolezni v zvezi z
delom in resnost njihovih posledic,

4. odlocitev o tem, ali je tveganje
sprejemiljivo,

5. odlocitev o uvedbi ukrepov za
zmanjsanje nesprejemljivega tveganja.

V letu 2016 so inSpektorji zabelezZili kar 12

odstotkov vec kr3itev zaradi neustreznih
vsebin izjav o varnosti z oceno tvegan-
ja. Najpogostejsi vzrok krsitev je, da so
ocene tveganj izdelane zgolj formalno in

ne odraZajo realnega stanja na delovhem

mestu.
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Varnostni inZenir svetuje:
z dobro oceno tveganja in
izvajanjem ukrepov za
obvladovanje tveganj za
zdravje na DM lahko
preprecimo marsikatero
delovno nezgodo

Od 2.000 do 40.000 evrov znasa globa za delodajalca, ki pisno ne
oceni tveganj na delovnem mestu in ki ne popravi ocene tveganja
vsakokrat, ko obstojeci preventivni ukrepi varovanja zdravja niso

zadostni. (17. ¢len Zakona o varnosti in zdravju pri delu).



E-info deska

Spodbujajte dober pretok informacij med
zaposlenimi in izboljSajte komunikacijo med
sodelavci.

Modul vam omogoca:

e komunikacijo zaposlenih na forumu,

e objavo novic in obvestil,

e objavo informacij o doseganju planov,

e objavo drugih koristnih informacij za
zaposlene.

Dobra platforma za
izmenjavo informacij:
naj bodo vsi zaposleni

takoj obvesceni o
pomembnih informacijah

/
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Ekipa

Kdo smo

Tomaz Bergant

Vodja IT-razvoja

+386 41 334 356
tomaz.bergant@resevo.com

Nina Potocnik

Vodja vsebinskega razvoja

+386 31 703 890
nina.potocnik@kadring.si

Urska Kukovi¢ Rajsp

TrZenje

+386 40 602 491
urska.kukovic@kadring.si

IT-reSitev in programiranje: Resevo, d. o. 0., vsebina aplikacije: Kadring, d. o. o.
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Majk FiderSek
Poslovna analitika

+386 41 797 155
majk.fidersek@kadring.si



Celostna podpora strateski kadrovski funkciji

Uporabniki programa so: Druzbe skupine Impol
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