Univerza v Ljubljani
EKONOMSKA FAKULTETA

SPECIALISTICNO DELO
UCECE SE PODJETJE:;

Pomen stalnega izobrazevanja podjetnikov in zapdsiemalih in srednje velikih
podjetjih

Ljubljana, september 2005 TjaSa Petelin



IZJAVA

Studentka TjaSa Petelin izjavljam, da sem avtot&aspecialistine naloge, ki sem jo
napisala pod vodstvom dr. BoStjana Antiéa. Skladno s 1. odstavkom Zlena Zakona o
avtorskih in sorodnih pravicah dovoljujem objavgdealela na fakultetnih spletnih straneh.

V Ljubljani, september 2005

Podpis:






KAZALO

L UV ODD et e ————————————— 1
1.1 OPREDELITEY PROBLEMA. .. ettt ettt ettt e ee et et eee e e e et e aeasmsa e e eeseenseansenanaeenen 1
1.2 INAMEN IN CILII DELA «.ttenee et eee e e e e et ea e e ee s e eaeeae s amaae s e en s e anre e ense e eenenseaenennenns 2
1.3 METODE PREWIEVANJIA ... tuteee ettt it ettt e e tatatete e et s asa e easatare s e e st enenrnrarerenenen 3
1.4 ZASNOVA DELA ..eiteeieaee e et e ettt et e et et et et ratme e et eararete et e et enea e re e eenens 3.

2 UCECE SE PODJIETIE ... cuii oo e e et a e eee e eeeaeeaeseeseeaeeesereeseesneans 4
2.1 OPREDELITEV UCECEGA SE PODJIETIA 1 ettt ttaaeeeaaaeeaeseanseaenseenseasnaemsensenenrenes 4
2.2 UCENJE, IZOBRAZEVANJIE, USPOSABLIANIE .. e utuieeeeeeeeeeeeaeeeeeeeeaeeeeaeseensemanneens 4

221 U 1= o 1RSSR 4

222 [ZODraZevan]@........cooviiiiii e 5

2.2.3 USPOSADIJANJE ...t e 5
2.3 QLI IZOBRAZEVANUIA .. e ettt e ettt e e ee e e e amaan e e et e ense e e e enreenreneneenes 6

3 POMEN STALNEGA IZOBRAZEVANJA ZA MALA IN SREDNJE VEL IKA

P O D I E T I A e 6
3.1 WAJANJE IN ORGANIZIRANOST IZOBRAZEVANJIA V PODJIETIU...eninieeieieieeneenennnn 6
3.1.1 O UCENJU V POAJEEIU ...t e e e e e e e e eeeeeeenenennne ] 6..
3.1.2 Zaka] LEECE S€ POUJBLE ...ceiiiieiiiiiiiiiiie e e e e e e e e e e e eeaaaeaee 10
3.2 NACINI PRIDOBIVANJIA ZNANJI V PODJIETIU. .eutuininiaitieieeeeeenenensnsesesenenensnenannens 12
3.2.1 INAIVIAUAINO WENJE ...t e e e 12
3.2.2 [ 1= o 113 1] .01 A PP 13
3.2.3 Ucenje Na ravni POOJETJA ......eeeuuuurureei s e e e e e e e e e e eeeeeeeerbaaa s 14
3.3 ROMEN POSREDOVANJA PRIDOBLJENIH ZNANJ V DELOVNO OKOLJE.....ccuvvvennenn.. 15
34 FREDNOSTI IN NEVARNOSTI TER UKREPI PODJETJA GLEDE IZOBRAZEVANJA
4 =10 1Y I = ][ 17
3.5 VREDNOTENJIE WWENJA, ZNANJIA ¢ .ottt et ettt eeeeeneasaseseseen e smaeansn e e rereeenens 21
4  UCECA SE PODJIETJIA NV SLOVENIII ..ot 27
4.1 ALI SE PRI NAS PODJETJA DOVOLJ IZOBRAZUJIERD. . ceu e eeeeeeeaeanenns 27
4.2 SPODBUDE STALNEGA IZOBRAZEVANJA S STRANEU ....oiniiii e, 31
4.2.1 Evropski programi na podigu izobrazevanja in usposabljanja................ 33
5 ANALIZA REZULTATOV RAZISKAVE GLEDE IZOBRAZEVANJA
MALIH IN SREDNJE VELIKIH PODJETIJ V SLOVENIIJl ...... oo 36
B SKLEPINE MIS L.t ettt ettt et e et e e e e e eeaeens 49
7  LITERATURA IN VIR ..ottt e r e eens 51
7.1 L T E R ATUR A ettt ettt ettt ettt e e et et e e et e e e e e ea e ea e en e en s en e en e enrenreneeneenreneenrenrennss 51
7.2 R 1= PR 54
B P RIL O G A e ———— ettt ra— et 1



KAZALO SLIK

Slika 1: Odnos med pojmianje, izobrazevanje in usposabljanje .......cccccceeevvvvvvveene. 5

Slika 2: ProCeSaeNJa V tIMU .....ooiiiiiiiiiiieeieieeeeie ettt e e e e e e e e e e eeeeeees 14
Slika 3: Oblikovanje SKupN@ga ZNANJa ........cccceeeurrurrmmmniiaaaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeniennnneeeennnns 16
Slika 4: Proces zagotavljanja uspesnosti podjet@ansIenimi..........ccceeeeeiiiiieiiiiiiiim 19
Slika 5: Drevo intelektualnega kapitala ..............ecooiiiiiiiiiiiiii 20
Slika 6: Pomen merjenja&mkovitosti izobrazevanja ................uuvvmmmceieeeeeeeeeeeeeeeeiinnns 24
Slika 7: KirkpatrickOV MO ........cooiiiiie e e e e e e eeeeaeeees 25
Slika 8: Stevilo podijetij in drugih org., ki scobdobju 1999-2000 morala pridobiti ali
razviti nova strokovna znanja (PO regijahn) ...cccccooooeiiiiiiiiiiii 28
Slika 9: NajpomembnejSi ukrepi za pridobitev aivaj novih strokovnih znanj v podjetjih
in drugih organizacijah v obdobju 1999 - 2000 (@\V@&NIiji) ..........covvvimiiiiriiiiiieneenn. 29
Slika 10: Podrgje izobrazevanja v Ietu 2004 ..........oooiiii e 31
Slika 11: Udelezba podjetji v analizi po regijah)(Zo..........ueeeeiiiiiiniinieiiiiiiieeeeeeiiiinnee 37
Slika 12: Stopnja izobrazbe...........oo e 37
Slika 13: LastNiStVO POJETH....ceeeeeeeiiieeeeeeiee e e 38
Slika 14: Podjetja PO deJaVvNOSTi........cooiiiieeeeie i ee e ee e 39
Slika 15: Stevilo zaposlenin v POJELIN ......omw.ecreeeieeeee e 39
Slika 16: ViSina sredstev na leto, ki so namengm&obrazevanje na zaposlenega........ 40
Slika 17: Dodatna znanja, spretnosti in usposob§énki jih podjetja potrebujejo.......... 41
Slika 18: Potrebe dodatnih Znanj............coeeiiiii 42
Slika 19: N&ini pridobivanja dodatnin ZNan] ... 43
Slika 20: N&ini motiviranja zaposlenih zatanje in Sirjenje znanja............cccccevevvuenee 44
Slika 21: Merjenje 8iNKOV IZODraZevanja...............eiiiiiiiii e 44
Slika 22: Instrumenti merjenja sprememb izobrazgvaa poslovanje podjetja.............. 45
Slika 23: POmen znanja za POUJELE. ....uu ettt e e e e e e eeeeeeees 46
KAZALO TABEL
Tabela 1: Podrge izobrazevanja v Ietu 2003 ...........oiiiicccee e 30
Tabela 2: Tabelarni pregled rezultatov anKete . ..oooeeevvieviieiiiiiieiee e a7



1 UVOD

1.1 Opredelitev problema

Gospodarski razvoj je mogde ob ustrezni izobraZzenosti in usposobljenostbmalstva,

ki predstavlijata nosilni steber paamja inkovitosti in produktivnosti in s
konkurerEnostjo nacionalne ekonomije. Vsezivljenjsko izoleranje je osnovni pogoj za
prehod v na znanju temelj@ druzbo, ki s pow&ano mobilnostjo prispeva k zmanjSevanju
sedanjih in bodéih neskladij na trgu delovne sile, k zagotavljamogojev za v&o
kakovost Zivljenja, v&i socialni pravénosti in druzbeni povezanosti. Vedno bol
intenzivne spremembe v okolju od nas zahtevajo ma/me odzivanja na izzive okolja.
Enako velja za podjetja: globalizacija, nove tebgge, nova zakonodaja in druge
spremembe, silijo podjetnike in zaposlene k pridabju novih znanj in véin.

Podjetia morajo biti vse bolj aktivna in ustvarglnHitro se morajo prilagajati
spremembam v okolju. Njihove glavne naloge so rstpr® denje in vkljuievanje
izzivov poslovnega okolja prihodnosti v strateSanren.

Eden od pristopov za stanje podjetja s spremembami je koncefg#a se organizacije,
ki postaja vedno bolj pomemben za uspesno posleviaogljetja. Temelji na nenehnem
izboljSevanju sposobnosti podjetja skozi osebnrapter trajno denje vseh zaposlenih.

Pojem »@dece se podjetje« oztiaje podjetje, ki nenehno pridobiva, ustvarja ingimékuje
znanje. V podjetju vlada zavest, da je spremembpanndejavnik poslovanja, ki pomeni
priloznost za denje in izboljSevanje sedanjega stanja. Osnovnojpag wece se podijetje
so: odprta klima, povratna komunikacija, vkifev vodstva, promotorji ¢enja.

Kot posledica razvoja globalnega trga se je paavgdno v&a odvisnost konkureme
prednosti podjetja od uspeSnega wduanja zaposlenih in njihove ¢iakovitosti.
Konkurertna sposobnost podjetja je vedno bolj odvisna odsa@mwosti in znanja
zaposlenih. Znanje postaja torej Kini element, ki predstavlja za podjetje dragoceno
prednost.

Ve¢ avtorjev poudarja, da imajo prihodnost l&eda se podijetja, katerih midemelji na
znanju, ve&inah in odgovornosti. Vendar pa moré&uje dos& vse ravni podjetja, tako
vodilne kot zaposlene. UspesSno je tisto podjetjeptvo zazna spremembe, pridobi
ustrezno znanje in 2ae z ustreznimi akcijami.

Nacin, kako se podjetje loti vpeljevanja procesa rayaa znanjem, je najbolj odvisen od
tega, kako vodilni posezejo v obsitgekulturo podjetja in jo spremenijo. Podjetnik oz.
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vodja ima md@, da lahko vpliva na proces ravnanja z znanjenkutiaro podjetja ter na
zaposlene.

Znanje in njegove dinke na uspesnost podjetja je tezko neposrednaini&eio verjetno
je, da intelektualni kapital vpliva na uspesnoddjptja ter na njegovo konkuré&most. Zato
se morajo podjetniki in vodilni v podjetjih tegavealati.

Enako velja tudi za slovenska podijetja. Tudi ps @ konkurenca vse ostrejSa. Podjetja
prezivijo in pokazejo svojo poslovno otiiost le s stalnim denjem in ustreznim
ravnanjem z znanjem. To podje je relativno novo, a se hitro razvija in pomeaivsako
podjetje visok razvojni potencial.

Ucece se podijetje ima ¥emoznosti, da v nenehno spreminfgm se okolju prezivi, se
prilagaja in razvija. Da lahko zaposleni sledijosegspembam okolja, se morajo neprestano
uciti in usposabljati za nove t@e delovanja, biti morajo odprti za spremembe in
inovacije. Novo znanje pa jeinkovito le, ce je preténo in ga zaposleni pri svojem delu
tudi uporabljajo. Winkovito ravnanje z znanjem pomeni temelj konkdressti in
ucinkovitosti organizacije.

1.2 Namen in cilji dela

Namen specialisthe naloge je s pondm domae in tuje literature ter analizo prakse
posameznih malih in srednje velikih podjetij ugotokljucna izhodiga wecega se
podjetja, dejavnike, ki vplivajo nacece se podijetje ter oblikovati sklepe za uspesSno
gradnjo @ecega se podjetja.

Konkurerénost in uspesnost podjetij temeljita na uspesnemargu z znanji.Cloveski
dejavnik postaja vse pomembnejSi. V podjetju imgaaizacijska kultura, ki vklguje
pridobivanje in prenasSanje znanja, zelo pomembogoyl saj ta lahko podpira ali zavira
ucenje, komunikacijo, kreativnost in inovativnost aalenih.

Cilji specialisttnega dela so predvsem raziskati literaturo in saesdti z @etim se
podjetjiem in pomenom, ki ga ima znanje in ravnanjgm za w@ece se podijetje. Naslednji
cilj je raziskati in analizirati problematiko ravyma z znanjem v malih in srednje velikih
podjetjih.

Koné¢ni cilj je analiza pridobljenih podatkov z anketo postavitev ustreznih sklepov.
Pregledati zelim, kako se znanje v podjetjih pranaporablja in meri.



1.3 Metode predevanja

V specialisttni nalogi bom uporabila razine metode dela. Z metodo analize vsebin bom
prowila razpoloZljivo literaturo ter vire. Z metodo g3alnika bom pratila stanje v malih

in srednje velikih podjetjih v zvezi z doseZzengpsijo wiecega se podjetja in ravnanjem z
znanjem v posameznem podjetju. V zadnji fazi pa kametodo sinteze povezala rezultate
analize vpraSalnika z obstoéjmi teorijami.

1.4 Zasnova dela

Specialisttna naloga je sestavljena iz Stirih glavnih poglawj katerih so povzete
pomembnejSe vsebine naloge. VEle tudi uvod, sklepne misli, literaturo in virer te
priloge.

V uvodu je predstavljena kma problematika speciali§tie naloge, namen, cilji, metode
dela ter njena zasnova.

V drugem poglavju je predstavljen pojertetega se podjetja ter cilji pridobivanja novih
znanj. Omenjena teorétia spoznanja Vklgujejo spoznanja raznih avtorjev, ki se
strokovno ukvarjajo s pr@evano tematiko.

Tretje poglavje pojasnjuje pomen stalnega izobratgvoz. usposabljanja malih in srednje
velikih podjetij in razléne n&ine pridobivanja novih znanj, ki so primerni za feif.

V cetrtem poglavju je s stai&@ pridobivanja novih znanj v slovenskih podjetjiér t
programih EU za podtge izobraZzevanja in usposabljanja, s katerimi Elbdpija
sodelovanje drzadlanic in nekaterih drugih drzav na tem paguan v katere je Slovenija
Ze vkljieena, povzeta analiza obstigga stanja v Sloveniji (gre za tri sklope programov
Socrates - za splosSno izobraZzevanje na vseh stojmjeavneh, Leonardo da Vinci - za
poklicno ter strokovno izobrazevanje in usposaljann Mladina - za neformalno
izobrazevanije).

Peto poglavie zajema emgm del, v katerem je podana analiza vpraSalnika z
ugotovitvami o tem, ali se mala in srednje velikaljetja usposabljajo in izobrazujejo ter

kaksen je njihov pogled na to.

Specialisttna naloga se zakluje z ugotovitvami, ki so sklepni del p&yanja literature
in empirnega dela.

Na koncu je narejen pregled uporabljene literatungrov.
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2 UCECE SE PODJETJE

2.1 Opredelitev decega se podijetja

»Ucece se podietje je podjetje, ki je sposobno izkdristjboljSe izkuSnje in znanje, kjer
se zaposlenide drug od drugega in od tistih v drugih podijetjilorej uwece se podjetje je
tisto, ki skozi boljSe znanje in razumevanje stakimljSuje aktivnosti. Skrivnostcecega
se podjetja je v odprti indinkoviti komunikacijski mrezi med vsemi, ki sodedjg v
izobrazevalnem procesuozina, 2000).

Lastnosti decega se podjetjMozina, 2000):

- oblikuje klimo, kjer se vsak posameznik usposaibljeazvija svoj potencial,

- Siri kulturo wenja na svoje stranke, dobavitelje, lastnike ingdriyposlovne
partnerje,

- vodi stalen proces sprememb zaratinkovitega doseganja ciljev vseh zaposlenih
v podjetju,

- delo in &enje sta sinonima, kjer so zaposleni sodelavcrijatplji med seboj, tako
delavci kot njihovi vodije; zato kreirajo nove idej@ve probleme in nove moznosti
za wenje.

Isti avtor v nadaljevanju navaja sestavigedega se podijetja:
- jasna vizija, poslanstvo,
- opredeljeni cilji, strategija,
- organizacijska kultura,
- primerni viri, znanja, sredstva,
- sprejemljivost za spremembe,
- usmerjenost k odlnosti in dosezkom.

2.2 Ucenje, izobrazevanje, usposabljanje

2.2.1 Ucenje

Ucenje je dejavnost, ki poteka skozi vsa obdathjaekovega ZivljenjaClovek se z&ne
uciti v otroStvu in nadaljuje v obdobju mladostnistygo izstopi iz sistema rednega
izobrazevanja, se njegovaéanje ne kotia. Clovek namré vescéas potrebuje nova znanja,
ki jih zahtevajo spremembe v njegovem Zivljenjut &o delovno mesto, kariera, druzina,
starSevstvo, staro@tlozina, 2002).



Ucenje je torej vsezivljenjski proces, ki je enakar@mben v vseh obdobjiHovekovega
ucenja. NajSirSe se za'enje lahko opredeli vsako dejavnost, namerno alameerno, s
katero posameznik spreminja samega sebe. Pri teposameznika vplivajo okolje in
dejavnosti, ki se jih udelezuje ali pa jih sprerajnizkusnje, ki jih prenasa v novéna
izkustva in njegova riatna dejavnost, dac¢ae vire iz okolja medsebojno povezuje in jih
prilagaja svojim potrebande je to mogoe.

2.2.2 lzobrazevanje

Izobrazevanje kot druzbena dejavnost in kot dejavposameznika je kijmega pomena
za razvoj vsake druzbe. Jec¢rtavan in dolgotrajen proces razvijanja posamearega

Zznanja, spretnosti in navad, ki jih lahko uporahi vseh podrgih Zivljenja (MoZina,

2002).

Ucenje je SirSi pojem od izobrazevarfge] Sliko 1).Za «wenje lahko opredelimo vsako
namerno ali nenamerno dejavnost, s katero posakiepnéminja samega sebe. Pri tem
nanj vplivajo okolje in dejavnosti, v katerih sodiel ali jih opazuje in jih prilagaja svojim
potrebam. Izobrazevanje pa je v naprej oblikovan@riganizirano stanje, v katerem se
posameznik & oziroma sprejema informacije. Izobrazevanje j§ bdvisno od potreb in
vrednot druzbe, medtem ko jéamje bolj odvisno od posameznikovih potreb in akbisti.

2.2.3 Usposabljanje

Usposabljanje je proces, s katerim razvijamo tgbsameznikove sposobnosti, ki jih
potrebuje za opravljanje nataro dolaienega dela v okviru dalene dejavnosti.

Usposabljanje lahko oz#éiano tudi kot n&rtno in sistematino spremembo vedenja
posameznika, do katere pride na osnovErtn@ga in organiziranega cenja, ki
posamezniku omoga razviti dol@ene sposobnosti, potrebne za izvajanje konkretnega,
natargno dolaienega dela.

Slika 1: Odnos med pojmienje, izobrazevanje in usposabljanje

UEENTE

[ZOERATEVANIE

5P ARLTANIE

VIR: Mozina, 2002



2.3 Cilji izobrazevanja

Izobrazevanje je v danasnji druzbi Kljdo uspeha vsake organizacije in posameznika.
Uspesnost podjetja je odvisna od sposobnosti, zmampotivacije ljudi, ki s svojim
odnosom do podjetja in s skupnimi vrednotami ugiyaiorganizacijsko kulturo druzbe.

Podjetja delujejo v hitro razvijajem in dinamtno spreminjajéem se okolju, zato morajo
skrbno nértovati vlaganje v izobrazevanje, ki razSirja kortgpee zaposlenih in poide
njihovo prilagodljivost.

Dolgoraina uspesSnost podjetja je odvisna predvsem od tkgieko so ljudje na
odgovornih in vodilnih mestih sposobni zaznavatkamistno uporabljati vse razpolozljive
vire, med katerimi so najpomembnejSi ljudje s swognanjem in sposobnostr{Basa,
2005) S pomajo koncepta tecega se podijetja vodstvo skupaj z vsemi zaposlegiadi
ucinkovit proces ravnanja z znanjem, kjer imajo meldestavine t.i. intelektualnega
kapitala odlgilen pomen. Gre za skrito vrednost podjetij, kineoprijemljiva in tezko
merljiva. Bistvo na znanju temetjega podjetja so ljudje (tako vodilni kot zaposleni)
ustreznimi kompetencami, ki z mrezo odnosov medojselstvarjajo novo dodano
vrednost.

Ljudje se vedno \e izobrazujejo. Znanje je postalo dejavnik uspehakamkurertne
prednosti. Zato je pomembno, da podjetja skrbijos¥aje zaposlene, saj jim ti lahko
prinesejo konkuramo prednost. Zaposleni so nosilci znanja in »retiidarina« ter temelj
uspesnega podijetja.

3 POMEN STALNEGA IZOBRAZEVANJA ZA MALA IN
SREDNJE VELIKA PODJETJA

3.1 Uvajanje in organiziranost izobrazevanja v podijetju

3.1.1 O ucenju v podijetju

Ideja, da se morajo podjetj&iti ni nova, saj sega Ze v dvajseta leta 20. gwlet se
pozneje povezuje s pojmi usposabljanje, organigiéicipzvoj, organizacijskodenje, ipd.
(Mozina, 2002)Pojem weca se organizacija pa se pojavi Sele leta 1988.

Po Garvinu gre za tisto podjetje, ki je sposobnwargati, pridobivati in prenaSati znanje,
poleg tega pa tudi spreminjati znanje in razumeyasivari in pojavov. Stalno in
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organizirano tenje v podjetju je vir, ki prispeva k ustreznim emembam vedenja
posameznikov. Nenehne spremembe pa porajajo ndrkebp@o organiziranentenju.

Glede ¢enja so za podjetje pomembne naslednje ugotogiiteZina, 2002):

podjetie se mora zavedati vloge€enja. To pomeni, da mora pridobivati in
uveljavljati tista znanja, ki prispevajo h karemu rezultatu in neposrednim ciljem,
podjetije se mora diti pozabljati. To je opustitev tistega znanja, etposti in
nainov, ki vodijo k predvidenim dosezkom. Pri uvajanpovih nalog je to
razmeroma lahko, v primeru spreminjanja obsibj@orm, navad in podobno, pa je
najvetkrat zelo zahtevno,

zaposleni v podjetju, naj se zavedajo potreb ponjgnaMotivirani ¢lani so
pripravljeni bolj sodelovati v proceswenja in laZzje obvladujejo spremembe pri
delu in Zivljenju v podjetju,

ucenje v podjetju je stalno dogajanje, ki j&ravano, organizirano in ocenjevano.
Zajema vse zaposlene, izvajajo ga vsi, predvsenedzem;i.

Senge(Senge, 1994pravi, da bo organizacija 0z. podjetje v prihodnésmeljilo na
sled€ih podmenabh:

prewevanje in reSevanje problemov bo temeljilo na smdeiju in skupinskem
delu,

ljudje bodo stalno izpopolnjevali svoje znanje dpbivali nove vedine,

ljudje bodo postali ekstrovertirani (odprti do skzeev),

ljudje bodo postali bolj usmerjeni v prihodnost, teg usmeritvi bo temeljilo
kolektivno delo v podijetju,

delo organizacij bo bolj timsko, ptiemer prisila in vsiljevanje mnenj ne bosta
dopustni.

Koncept @etega se podjetja temelji na tem, da znotraj orgaineaobstaja kultura
sodelovanja, ki omoga sodelovanje med osebjem in timsko delo. To pontenso enako
cenjeni vsi posamezniki in da imajo vsi zaposlebéubek medsebojne povezanosti.
Kultura sodelovanja in @itek povezanosti sta pomembna zato, kec@ne osebja drug
od drugega pomemben element.

Temeljne prvine &ece se organizacije §&enge, 1994)

sistemski n&n razmisljanja,

odlicnost osebja,

mentalni modeli,

vizija, usmerjena v izgradnjo prihodnosti,
timsko wenje.

Ko razlaga genje v organizaciji in razvoj organizacije, govBenge o petih disciplinah in
navaja, da je njihovo razvijanje pogoj za razvianfece se organizacij€Jelenc —
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KraSovec S., 2003V vseh petih disciplinah je jedr@enje, ki pa se pojavlja in izraza v
vsaki disciplini drugée, in sicer:

osebno obvladovanje: stalno &¢&fevanje in poglabljanje osebnih vizij,
zdruzevanje lastne energije, razvijanje objektitinoZelja po ustvarjalnosti,
izpolnjujocem delu ... Osebno obvladovanje je temeljni kamemcas se
organizacije in pomeni vez med osebni®enjem in @kenjem organizacije,
mentalni modeli so pre@anja, slike razumevanja sveta in dejavnosti,
opredeljujejo naSe vedenje, poglede in sprejemaefee ter okolice. Izmenjava
mentalnih modelov zaposlenih znotraj organizacgmeni institucionalno denje o
razlicnih notranjih in zunanjih dejavnikih,
skupna vizija: pretvarjanje individualne vizije kupno vizijo, pri¢emer celoten
proces temelji na prostovoljnosti. Vsiljevanje jgzni uspesSno. Skupna vizija za
organizacijo je zelo pomembna, saj je bistvo skganmedsebojna povezanost
razlicnin aktivnosti in idej; skupna vizija temelji na emih vrednotah in
pricakovanjih¢lanov in ne na njihovem sprejemanju vsiljenih vi#ji tem I&imo
negativne in pozitivne vizije, kjer gre pri prvita strah pred ré@m in teznjo po
izogibaniju, pri pozitivnih vizijah pa za aspiracjjki so stalen vir &enja in rasti,
skupinsko denje: ¢e zelimo, da skupina izkoristi potenciale, ki jimdjo njeni
¢lani, je potrebno skupinskaenje. Gre za prost pretok stéli® preprtanj, dialog
in skupno razmisljanje. Senge to imenuje »metarpiax jo opredeli kot
spremembo misljenja, ki zajema globlji pome®nja ter spreminjanje misljenja. V
organizaciji obstajajo tri kri¢ghe dimenzije skupinskeg&enja:

* potreba po poglabljanju razmisljanja o0 komplekszaldevah;

* potreba po inovativni, koordinirani akciji;

* vpliv ¢lanov skupin na druge skupine.
sistemsko misljenje: je neke vrste povezava, cgloggsnjih Stirih »discipling, saj
SO za ustvarjanje sistemskega misljenja potrebuprsk vizija, mentalni modeli,
skupinsko denje in osebno obvladovanije.

Senge meni, da se podjetjdja le skozi posameznike, ki s€ijo. Individualno &enje ne
zagotavlja denja podjetja, vendar pa brez njega &nja v podjetju. To pomeni, da je
poleg ustvarjanja pogojev z&anje v podjetju potrebno tudi ustvarjanje ustrezrolgojev
za sodelovanje in izmenjavo stéli®ied zaposlenimi.

Delovanje podjetja opredeljujejo Stirje sestavnli,dki so med seboj keni, vendar
nadzirajo vedenje podjetja. Podjetje d@alm (Swieringa, Wierdsma, 1992):

strategija: dolditev ciljev podjetja in n&nov, kako jih dosé,
struktura: delitev in razvéanje nalog, avtoritete in odgovornosti; struktucdoda
polozaj¢lanov in odgovornosti,

! Grgko: meta — nad, za; noia — misljenje, um



sistem: pomeni pogoje in odgovore ocinéh, kako potekajo razlhi procesi
(informiranje, komunikacija, odt@nje) in prenos dobrin,

kultura: kombinacija individualnin mnenj, skupnihrednot in norm ¢lanov
podjetja.

Strategija, struktura, sistem in kultura predstgguljbistvo podijetja in ustvarjajo pravila za
vedenje podjetja.

Swieringa in Wierdsma navajata Stiri temeljne tgganizacij (Swieringa, Wierdsma,

1. PodjetniSke organizacije.

Pogosto so to mlajSe in manjSe organizacije, igengt decentralizirana. Medlani
poteka dobra koordinacija in veliko sodelovanjarédieljuje jih druzinska kultura
in lojalnost skupnim pravilom. Te organizacije sees veliko w&ijo, vendar redko
postanejo tece se organizacije, saj je njihovo vodilo di#k in se dijo predvsem
z delovanjem (learning by doing).

. Birokratske organizacije.

To so predvsem stare, kl&se organizacije, ki se zelo tezko spreminjajo. Bigir
oddelki so zelo specializirani, sodelovanje potpketezno znotraj oddelkov. V teh
organizacijah poteka velikatanja, vendar je to individualno.

. Neuwece se organizacije.

Neuwece se organizacije se prav tako kakor birokratskékd ijo. Te organizacije
so pod vplivom strukturnih sprememb, ki pa ne zaaiosSza resiino spreminjanje
organizacije. Spremljati jih morajo tudi kulturneremembe in nenehn@enje.

. Ucece se organizacije.

Ucece se organizacije so organizacije, ki se hitroagajajo in pri tem ohranjajo
svojo smer in identiteto. djo se Witi in pri tem ne le da postanejo, tendveeldi
ostanejo usposobliene za uré€smianje svoje strategije. Glavni cilicete se
organizacije je razvoj. To so najikeat mlade in majhne organizacije, ki so
vecinoma nastale iz podjetniSkih organizacij, imajoyigoko stopnjo strokovnosti
in usposobljenosti.

Ucni proces v teh organizacijah je problemsko usmergamo tenje pa je
skupinsko in poteka ne le v oddelku ali skupinni le na eni ravni, ampak tudi
med oddelki, skupinami in razhimi ravnmi. Poleg tega s&&ta se organizacija
uc¢i multilateralno in je edina organizacija, ki s& na vseh ravneh proceséenja,
tako pravil kot razumevanja in &&. U¢eca se organizacija dovoljuje nasprotja,
konfliktov ne sprejema kot groznje.



Pri uéeci se organizaciji gre za pretahje &enja posameznikov woo klimo, ki v
organizaciji sprofa wenje, gre za Zeljo patanju in ne za prisilo.

Glede na povedano bi si podjetja morala prizadedatibi naredila proces izobrazevanja
¢im bolj winkovit (Stankow, 2005). Ucinkovitost pa je vedno odvisna tudi od
pripravljenosti in motiviranosti de¢ega se posameznika. Podjetja imajo koristi satao,
zaposlenim omogdiajo t.i. samovodeno denje, ki povezuje individualnocanje in &enje
podjetja. Posameznik sam d&ldkaj se Zeli diti in kako se Zeli uiti, zato je bol]
motiviran. Ta néin ima prednosti tudi zato, ker ima vsak posamednilga&no izobrazbo,
potrebe in ani slog.

Da bi bilo tako denje winkovito, mora podjetje pripraviti za svoje zaposeosebni
razvojni n&rt. Gre za dogovorjeni sporazum o tem kaj in ka&de posameznikéi in
kako bo nateno dokazal na koncu izobrazevalnega procesa.

3.1.2 Zakaj ucefe se podietje

Mozina (Mozina, 2002)navaja vsaj pet razlogov, ki dokazujejo nujnogecaga se
podjetja:

1. Konkurené¢na ostrina — sand podjetje, ki je usmerjeno v nenehnéenje, lahko
vzdrzi vse trSe konkuréne razmere zaradi hitrih in nepredvidljivih sprentena
podraiju trga, tehnologij ter na drugih podjit. Tradicionalno denje ne more e
ujeti koraka s stopnjo naStetih sprememb, prav z®opojavlja potreba po
nenehnem ¢enju v vseh delih podjetja.

2. Progresivho samo spreminjanje — pridobitve decega se podjetja naredijo
zaposlene manj dovzetne za morebitne destruktipiweviz okolja. Eete se
podjetje si prizadeva za razvijanje ustreznih spoesti za samo preoblikovanje
0z. nenehno spreminjanje, ki postaja stalnicaaiyg v podjetju.

3. Prilagodljivi in razmiSljajo ¢i zaposleni— nenehno ¢enje bo pomagalo podijetju,
da oblikuje zaposlene, ki bodo prilagodljivi in lmodnali razmisljali ob tem kar
delajo. To dvoje je nujno potrebno, da bi zaposlenceloti izkoristili svoj
ustvarjalni potencial.

4. Razvoj zaposlenih— ljudje so pomembni in edinstveni za podjetjgihdie
ustvarjalnosti, predanosti in zmoznosti delovanjanaevih in nepredvidljivih
situacijah ni mogee kopirati.

5. Timsko delo— za doseganje najboljSih rezultatov in visokeokalsti in za uporabo
napredne tehnologije je potrebno péate stopnjo timskega dela in znizati Stevilo
individualnih nalog.

Isti avtor v nadaljevanju pravi, dé&ete se podjetje dosega prednosti na siédeodrajih:
- sistematino reSevanje problemov,
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- preizkuSanje novih pristopov,

- ucenje na podlagi preteklih izkuSen;,

- ucenje iz primerov drugih,

- hitro in winkovito prenasanje znanja v vse dele podjetja.

Pogoj za uspesno delovanjéete se druzbe je torej spletadih se posameznikov in
ucecih se organizacij. Bistvo dgeega se podjetja je stalnocamje, vendar ne le
posameznikov, temvetudi organizacije kot celote. d&ca se organizacija temelji na
timskem delu ter na medsebojnem delovanju, birgkmathierarhijo pa nadom&s z
demokrattnimi n&ini vodenja. To vpliva na alutek odgovornosti pri vseh zaposlenih, saj
vsak s svojim znanjem prispeva &# k skupnemu rezultatu, vendar le v povezavi z
drugimi Jelen — KraSovec S., 2003).

Za vecEnje v organizaciji oz. podjetju je z&ilno: niz pravil, ki ga doldajo, kolektivni
elementi in vzorci vedenja ljudi, ki delajo v pegy, pravila o skupnem delu in o tem,
kako mora delo potekati. Bolj kot so pravila v petflj zapletena in manj kot je
transparentno njihovo oblikovanje, tezje se spr@ampodjetje in njegovo vedenje. Z
ucenjem se spreminja vedenje organizacije oz. p@dj&gr zagotavlja Wgo ucinkovitost

in vetjo kompetentnost tega podjetja; skozi vedenje pgadge kaze kaj in koliko so se
ljudje nawili.

Ucenje, ki poteka v podjetju jecanje posameznikov ter hkrati kolektivhdemje, to pa
pomeni spreminjanje organizacije.

Ucece se organizacije so lahko vse organizacije, koligpjejo ¢im vet navedenih
lastnosti:
- ljudje v organizaciji verjamejo, da je nenehn&enje v vseh delih organizacije
kljlu¢nega pomena za sedaniji in bdidaspeh organizacije (podjetja),
- ucenje je neprekinjen proces, vkign v delo in hkrati vzporeden z njim, ima
stratesko vlogo,
- delavci so inovativni in komunikativni pri svojenbyezovanju znotraj in zunaj
organizacije,
- podjetje je gibno in prilagodljivo, se lahko neprestano prilagapdnavlja in
oZivlja in se tako odziva na spreminjégose okolje,
- vzduSje v organizaciji spodbuja, nagrajuje in p@spe tako individualno kot
skupinsko denje.

Te opredelitve kaZzejo na to, da fleksibilnost, ki Isot stalna zahteva postavlja pred
posameznike, ni timanj izrazita zahteva podjetij. Tem ne gre le dai\e® na potrebe trga,
temve za odzive na potrebe ljudi, skupnosti in drugibjsktov, ki se dijo in so zato v
stalnih stikih z okoljem, kjer tudi izrazajo svqetrebe.
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3.2 Nacini pridobivanja znanj v podjetju

Izobrazevanje je v danasnji druzbi Kljuo uspeha vsakega podjetja in posameznika.
Pristopi do izobraZzevanja se lahko zelo razlikujeyb podjetjin najdemo Stiri vrste
pristopov: apatinega, reaktivnega, birokratskega in strateSkega.

Pri apattnem o0z. antagonistiem pristopu vodstvo podjetja verjame, da lahkoidob
zaposlene z ustreznim znanjem na trgu terddgje ni pomembno za uspeh organizacije.
Pri reaktivnem pristopu se izobraZzevanje ne vradnato zaposleni tisti, ki pregujejo
menedZerje, da potrebujejo izobrazevanje. Pri batskem pristopu ima podjetje prouam

za izobraZzevanje, ima organizirane oblike izobrahgy, vendar nima veliko akcijskega
ucenja, ki bi bil povezan z delom. V podjetjih s s&kim pristopom pa je kadrovska
dejavnost povezana z menedzmentom. Za izobrazestr)go vodje, dne aktivnosti in
poslovne potrebe so povezane tako, da se vsakrdehinacije fleksibilno odziva na
izobrazevalne potrebe (Stank®&v2005).

Bistvena razlika meddenjem v izobrazevalnih institucijah ikenjem v podjetju je, da so
okoli&ine, v katerih in za katere péuwjejo izobraZzevalne ustanove lahko drirga od
dejanskih okoli&in, v katerih bo kasneje potekalo delo. Poleg wgakolig€ine, v katerih
poteka delo, stalno spreminjajo. Zaradi tegagenie, izobraZzevanje oz. usposabljanje v
podjetjih nujno(Ferjan, 1999)

Znotraj wecega se podjetja je vaivojev wenja:
- individualno &enje,
- ucenje timov,
- ucenje na ravni podjetja.

3.2.1 Individualno uéenje

Individualno &enje je osnova denja v podjetju. Posamezniki v podjetju predstgwlja
aktivno delovno silo, sodelujejo pri ¢rdovanju ciljev podjetja, vidijo svojo prihodnost
podjetju.

S stali€a podijetja je potrebno vedeti, da obstajata sigién@min nesistematno wenje.
Nesistematino pridobiva informacije z branjem, gledanjem telge, pogovori, ipd.
Sistemaitno wenje pa je n&tovan in organiziran proces pridobivanja znanjesmosti in
navad. Cilji sistematnega denja so opredeljeni. To so cilji, ki so pomembnditza
podjetje, ne le za posameznika.

Tipi¢na zndilnost wecega se podjetja jecanje drug od drugega.ceie se podjetje
posebej poudarja pomen medsebojnega sodelovanjazamaslienimi pri pridobivanju
12



znanj, spretnosti in navad in pri reSevanju prolaenfri tem je kljgno, da je sodelovanje
zaposlenih sistem&no. Da bi to zagotovili, je potrebr{Berjan, 1999)
- primerno vpeljati novo zaposlene v podietje,
- zagotoviti¢cim boljSe moznosti za timsko delo,
- zagotoviti ustrezno kulturo podijetja,
- zagotoviti ¢im ve¢ moznosti za formalno in neformalno komuniciranjeedm
zaposlenimi.

V podjetju je mozno izboljSati pogoje za&eamje zaposlenih z izboljSanjem dostopa do
podatkov in virov znanja ter z zagotovitvijo ustidgzpripomakov.

3.2.2 Uc¢enje timov

»Ucenje timov je proces uravnave ciljev delovanjatimolovnega razvoja posameznikov,
da bi preko usklajenega delovanja posameznikovgliosleupni cilj. Pomembno je, da je
cilj delovanja tima z&lane, kot njihov lasten cilj.¢~erjan, 1999)

Avtor v nadaljevanju pravi, da je namen ustvarjdmeov v wecih se podjetjih ni pov&ti
kapacitete znanja, tem¥aismeriti in izoblikovati percepcijo ter izboljSatiovativnost.
Ucenje timov je kljgen dejavnik uspeha’etega se podjetjé-erjan, 1999)

Temeljne metodedenja v timih znotraj éecega se podjetja so:
- dialog in diskusija,
- ukvarjanje z realnimi problemi s porjo reSevanja konflikta,
- ucenje n&inov udejanjanja.

Med dialogom in diskusijo obstajajo razlike. Dialggn&in, s pomdjo katerega ljudje
spoznavajo dejstva in stal& drugih ter hkrati pripomiek za izoblikovanje kritinega
odnosa do samega sebe. Dialogéecem se podjetju predstavlja dia za zagotavljanje
pretoka idej, mnenj in konkretnih znanj med ljudibgoj za uspeSen dialog je, da ni
stereotipov ter da so udelezenci sposobni poslaégbvornika. V procesu dialoga ne sme
biti tendenc po prevladi enega nad drugim.

Diskusija pomeni predstavitev déknih stalig in njihova obramba. Razlika med diskusijo
in dialogom je v tem, da je dialog namenjen predsta Proces diskusije pa je tisti, v
katerem morajo nosilci idej, mnenj ali reSitev &v@agovarjati pred krithimi mnenji

kolegov. Korgna odl@itev se sprejme po diskusiji.

Proces tienja v timu poteka v ciklu, kar prikazuje spodsljaa (glej Slika 2).
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Slika 2: Procesdenja v timu
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Pri ukvarjanju z realnimi problenglani uspesnih timov pogosto zaidejo v konflikteawr
konflikt je temeljna znélnost uspesnih timov. Vendar pri tem ne gre zaflkdnzaradi
razlicnih interesov posameznikov, fpa za konflikt idej za reSitev problema.

3.2.3 Uc¢enje na ravni podjetja

Avtorji literature navajajo, da je glavni cilj nawni podjetja natiti se temeljnih prvin
ucecega se podjetja. Da bi podjetje postaltece se podjetje, se mora stalngitu
naslednjih temeljnih prvifSenge, 1994):

sistemski n&n razmisljanja,

odlicnost osebja,

mentalni modeli,

vizije, usmerjene v izgradnjo prihodnosti,
timsko wenje.

Ucenje na ravni podjetja lahko poteka skozi sistefnatipodpiranje in pospeSevanje
ucenja posameznikov v podjetju. Gre za podporo imdiginim prizadevanjem po
pridobitvi ved znanj in sposobnosti, potrebnih za izvrSevanj@galake oblike &enja
lahko podjetje formalizira in vkigi v svoj sistem organiziraneg&eanja(Ferjan, 1999).

Ucenje na ravni podjetja pa lahko poteka tudi skadikovanje sistemov in povezav s
katerimi vplivamo na &enje posameznikov in s tem na doseganje ciljev rizgaije.
Klju¢ni element je sistem&tio in organizirano medsebojno sodelovanje zapdslesd]
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medsebojno sodelovanje om@go reSevanje delovnih problemov in¢inkovitejSe
pridobivanje znanj, spretnosti in navad. To je aoig@ano wenje.

Za weta se podjetja je ziddno, da je denje Edmondstone, 1990 v Ferjan 1999)
- kontinuiran proces,
- skupna naloga in g dela vseh zaposlenih,
- vsebina dela,
- potrebna skupna strategija in tehnologienja.

Bistvo wecega se podjetja je zagotavljanje moznosti, da pezaiki lahko izmenjujejo
svoja mnenja, stali& ter zagovarjajo svoje reSitve v vseh korakienja oz. reSevanja
problema. WJece se podjetje torej dopts avitonomnost delovanja posameznikov o0z. timov
(Ferjan, 1999)

3.3 Pomen posredovanja pridobljenih znanj v delovno g&o

Pomemben element celotnega izobraZzevanja in usipgrgalbje prenos pridobljenih znanj
v delovno okolje. Gre predvsem za odgovor na vpjaSali se pridobljeno znanje tudi
dejansko uporablja v delovnem okolju.

Znanje podjetja sestavljajo: znanje zaposlenih,havie izkusSnje pri reSevanju

vsakodnevnih izzivov, znanje, ki ga v literaturiiqppenujejo tiho (znanje in izkusnje) ter

eksplicitno znanje podjetja (raztie informacije, potrebne za poslovanje podjetja,
dokumentacija, predstavitve, pdia ...).

Podjetja imajo zelo veliko znanja v posameznikézervo pa predstavlja udejanjanje tega
znanja v prakso. Znanje predstavlja enegackiju virov gospodarstva. PospeSevanje
prenosa znanja je hadvse pomembno za dvig konkueesposobnosti gospodarstva.

Pri prenosu znanja v podjetjih se pojavlja precey,okot npr. prepdasno izvajanje
organizacijske prenove, menedzerji, ki niso prihegw¢n na spremembe, narava
intelektualnega kapitala, ki je neotipljiva in gene da natamo izmeriti(BaSa, 2005)

V procesu ravnanja z znanjem sta pomembni dve faenos znanja med zaposlenimi,
timi in vodstvom ter &inkovita uporaba novih znanj v praksi. Zelo pomembpn tem je,

da se v podjetju ustvari znanju incemju prijazno organizacijsko kulturo, odprto
komuniciranje z medsebojnim zaupanjem ter ustremmehanizmme motiviranja in
nagrajevanja. Pri prenosu znanja v prakso je tkifegna vloga poslovodstva, ki mora
preko elementov strateSkega menedzmenta oblikpviatierno organizacijsko strukturo,
procese in kulturo. V praksi se to odraza v usifesistemih nagrajevanja prenosa znanja
in v odprtih komunikacijah.
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Klju¢ne oblike osebnega prenosa znanja so:craloblike obveznih potd s seminarjev,
redni sestanki in zapisniki, interni trenerji uspleni za prenos znanja, razie oblike
internetnih knjiznic in spodbujanje samoizobraZzgaan

V podjetju je predvsem pomembno oblikovanje skupneganjaSlika 3).Cilj podjetja je
prenos znanja posameznega tima na raven celotnegjatjp in omog®anje dostopa
Znanja vsem ostalim timom in posameznikom v podjédja bi v podjetju lahko to doseqgli,
je potrebno izbrati r@n prenosa znanja skupini ali posamezniku, prewsnje v obliko,

ki se lahko ponovno uporabi, prilagoditi privzettanje nalogam drugega tima ter ponoviti
proces vzpostavljanja skupnega znanja, znotrajedfagmaGorup, 2005)

Slika 3: Oblikovanje skupnega znanja
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N&tin prenosa znanja je odvisen predvsem od sorodnaktg in vsebine dela skupine ali
posameznika, ki znanje prevzema, od ponovljivosti rutine posameznih nalog in
aktivnosti ter vrste znanja, ki naj bi ga prené€borup, 2005) Prenosi znanja so lahko
osebni: priprava potd o izobraZzevanju, ki so dostopna vsem zaposleroimvezno
poratanje ozji delovni skupini, organizacija internihobrazevanj v podjetju, tedenski
delovni sestanki in projektni timi, vpeljava intérrknjiznic in baz znanja in informacij
(Per3ak,Ce3novar, 2005)Koneni cilj podjetja je, daim ves tihega znanja posameznikov
pretvori v skupno znanje podijetja.

Za izboljSanje prenosa znanja je potrebno v pabdjetjartno oblikovati procese
usposabljanja in izobrazevanjRersak,Cednovar, 2006 V podijetju je potrebno razviti
tako organizacijsko kulturo, ki spodbuja izmenjaxoanja med zaposlenimi. Na tako
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kulturo vpliva kultura zunanjega okolja (drzavay tr.), predvsem pa menedzment s svojim
odnosom do znanja, sprememb in stilom vodenja. §ewau Winku prenosa znanja v
prakso lahko zelo pripomore izmenjava izkuSenjnarga med &ecimi se podjetji.

Prenos znanja v prakso je torej eden od elementosepa tenja, ki ga spodbudimo s
primernimi organizacijskimi procesi, strukturamikalturo.

Menim, da je prenos znanja, kakor tudi uporaba janaden najpomembnejSih korakov v
procesu tecega se podjetja. Prvi je vsekakor razvoj okoljaodjptju, ki je usmerjeno k
pridobivanju dodatnih znanj in spodbujanju zapablek dodatnemu izobrazevanju in
usposabljanju. Novo pridobljena znanja na ravnapteznika omogt@jo osebni razvoj in
napredovanje, na ravni podjetja pa razvoj podjetjkonkure@no prednost. Drugi korak
pa je prenos in uporaba znanja v delovhem okolgun®jem mnenju gre za to, da se v
podjetiju med zaposlenimi vzpostavi nova, viSja mk®munikacije, da zaposleni ne
skrivajo informacij drug pred drugim, temvela razvijejo timski nédn dela. Preptiana
sem, da sta ta dva koraka zelo pomembna za maleedmnje velika podjetja, saj morajo
dinamino slediti stalnim spremembam v okolju.

3.4 Prednosti in nevarnosti ter ukrepi podjetja gledezobrazevanja
zaposlenih

Izobrazevanje je poslovna funkcija in mora kot tgkéspevati k poslovnemu uspehu
podjetja. Znanje je kapital, je nalozba v posanmkezmnin se lahko zdruzi v tim ter tako
pomaga k vgi vrednosti podjetja. Znanje je intelektualni ki@bj pravimo, da ima nevidno
vlogo, saj se ga ne da otipati niti na podlagi falmh potrdil ne moremo z gotovostjo
trditi, da zna nekdo pridobljeno znanje prenestiaarije v prakso oziroma v okolje v
katerem je zaposlegihoboda, 2005)

Vlaganje v zaposlene pa prinasa s seboj tudi tyegaaj nikoli ne vemo ali se bo na
koncu vlozek povrnil ali bo nastala izguba. Nudemjedatnega izobrazevanja in
usposabljanja za zaposlene pomeni s stliodjetnika tveganje. Ali se bo nalozba
povrnila se bo pokazalo Salezc¢as. Zaposleni, ki zaklfiizobrazevanje, se mora navaditi
na Nnovo znanje in se ga r@uuporabljati pri svojem delu.

Izobrazevanje oziroma usposabljanje, ki ga delde@ajgponudi zaposlenemu lahko
predstavlja nagrado. Hitre spremembe n& pedrajih prinaSajo nova znanja. Ta je
potrebno osvojitice Zeli biti posameznik konkuréen na trgu dela in da kasneje tudi v
podjetju lahko dosega vidne in pozitivhe rezultate

Izobrazevanje o0z. usposabljanje zaposlenemu pedgdtko ponudi kot dokaz dodatnega
zaupanja, kot motivacijo za delo pa tudi kot nagrad Ze doseZene rezultate.
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Kadar je podijetje pripravljeno vlagati v zaposlemgg to pokazatelj, da ima vanj zaupanje
in mu s tem omog@ opravljanje tudi bolj zahtevnih nalog (horizontahapredovanje) ali
celo (vertikalno) napredovanije.

Naloga zaposlenega pa je, da zna novo pridobljeanje uporabljati pri svojem delu in da
lahko po doléenemcasu pokaZze vidne rezultgleoboda, 2005)

Marsikatero podjetje, ki je v zaposlene vlozilo ikel z vidika usposabljanja in
izobrazevanja se znajde pred pomembnim vpraSankako obdrzati kljgne kadre?
Moznih je nekaj reSitev, kot na primer sprememlsstemih nagrajevanja in motiviranja
zaposlenih, upravljanje z delovno uspesnostjo,gnaigja izbire, razvoja in ohranitve
klju¢nih kadrov, spremembe v slogu vodenja in ravnanjpudmi pri delu, razvoj in
modifikacije v organizaciji in vsebini dela ter lagoditve nalog ptiakovanjem in
potrebam kljgnih kadrov, ustvarjanjévrstejSih druzbenih vezi z in med zaposlenimi,
upravljanje z organizacijsko kulturo in vrednotarar spremembe v lokaciji opravljanja
dela.

Menim, da morajo podjetja slediti cilju vlaganjazaposlene, v njihovo znanje, saj se le
tako lahko razvijajo v kakovosten in vesten kader,se zaveda pomena stalnega
izobraZzevanja in usposabljanja. Menim, da je tapaudi mnenje podjetij, da imajo vsa
potrebna znanja. Kot je bilo Zedkeat omenjeno, Zivimo v druzbi oz. svetu, ki seetem
spreminja, zato znanje, ki ga premoremo darteg, mesec, leto ali dve ne bocve
zadostovalo. Rapa to znanje pomeni odfio podlago za nadgradnjo oz. nadaljnji razvoj.
Zato sem preptana, da je za podjetja kjmega pomena nadgrajevati in dopolnjevati
znanja, ki jih v podjetju imajo.

Glavne prednosti, ki jih ima po mojem mnenju pgejete se stalno izobrazuje so:
* vegja konkuregnost,
» vefja prilagodljivost trgu, povprasevanju na trgu,
» sposobnost, da se hitrej& Wot konkurena podjetja,
* iznajdba novih resitev, razvoj novih izdelkov teogesov....

Nevarnosti za te¢a se podjetja pa vidim predvsem v tem, da:

» zaposleni niso zainteresirani za dodatna izobrajaya

e po kortanem izobrazevanju zaposleni zapustijo podjetje,

e zaposleni novega znanja ne prenesejo v podjetjbrazevanje lahko podjetje stane
velike vsote denarja, a se lahko za&iljm izgubo,¢e si udeleZzenci ne izmenjujejo
izkuSenj ali se esar ne natijo,

» zaposleni, ki pri svojem delu niso zadovoljni, laldgvoje znanje odnesejo v drugo
organizacijo, h konkuregmemu podjetju.
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Zaposleni v podjetju so premozenje, kot so premjezpaslopja, oprema in druge stvari.
Ce zaposleni iz podjetja odidejo, vzamejo s sebojessposobnosti in znanja, kar pomeni
za podjetje, ki Zivi in deluje v novem gospodarsiananja, veliko Skodo in izgubd'e
odide tako premoZenje, ni isto k&g bi iz podjetja »odSlo« orodje. Vloga in polozaj
zaposlenega se spreminjata v smeri, da mu je ttatbanoznost, da ustvarja, strokovno ter
osebnostno raste ter da se preko tega ra@genelic, 2004)

Za podijetje je pomembno, da v procesu pridobiv&a@ra izbere »prave« osebe in jim

zagotovi ustrezen ®m izobraZevanja. Spodnja slika prikazuje procegotavljanja
uspesnosti podjetja pri delu z zaposlen(8iika 4)

Slika 4: Proces zagotavljanja uspesSnosti podjetjaposlenimi

EKalo zragotoviti
usp esmost delavcer
Yodenje
* Voderge in motivirarge
* Eommnicirange
Ealo poklati * Timeko  deo in
ppiptaiie | || Bl Vel || [ S
atge s
e * Crzanzacijska lmlha * Pomembnost  vsakega
* [hor sodelaveer pﬂsamaz:mka .
.7 Loy oAk * Fadowoly tro mmposlanh
et Ramvoj sodelaveer * Vkimdevare zaposlerih
* Uvsjaie v podietie in * Usposdb e v lstristen podjetia
delo * Strokovmi,  dekbvn im * Eakrvrst sivljerja
osehl raE
Phaie in nagrajevanje
* Povezovame plad m nagrad
T uspeststio

VIR: Zupan, Nagradite uspesne, 2001

Vsa uspesSna podjetja, ki zelijo postati Se uspéaneje zavedajo pomena ustreznega
usposabljanja zaposlenih in skrbijo za njihov psafealni razvoj, saj znanje in informacije
postajajo najpomembnejSi vir, s katerim mora pgeljenati ravnati. Taka podjetja se
nartno ukvarjajo z vprasanjem intelektualnega kapijthterega sestavni del so zaposleni.
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Slika 5: Drevo intelektualnega kapitala

Celotna wrednost
|
Firandnd kapital Intelelaualni kapital
(C'lovesk kapital Strulcturni kapital
Zmoinost Oidnos Intelektualra Didriosi Chrzanizacija Chravljatje
profnost Inrazvo]

VIR: Roos et al.: Intelektualni kapital, 2001

Iz zgornje slike izhaja, da je intelektualni kapitazdeljen ngSlika 5):

« cloveski kapital, ki obsega vse zaposlene, njihavanm@, spretnosti, sposobnosti,
iznajdljivost zaposlenih, ter vrednote, kulturdfilozofijo podjetja;cloveski kapital
ne more biti last podjetja, lahko ga le najamejo;

« strukturni kapital: tisto kar v podjetju ostane, lodje odidejo domov: z&gni
znaki, blagovne znamke, zapisani postopki procesiy,

Cloveski kapital gradi strukturnega, vendar bolj&it ke strukturni kapital, wga je
verjetnost, da bo tudioveski veiji.

Cloveski kapital so torej ljudje v podjetju s svojimmoznostmi, odnosom in intelektualno
proznostjo, ki pomeni sposobnost inovativnega rdjamja, uvajanja sprememb in
reSevanja problemov. Zmoznosti predstavljajo »stroppremo«cloveSkega kapitala,
ustvarjajo vrednost z znanjem, ¥ggmi, nadarjenostjo ter »know-howom« zaposlenih.
Odnos pomeni vrednost, ki jo ustvarja vedenje Zapds na delovhem mestu. Nanj
vplivajo v glavnem trije dejavniki: motivacija, vedje in drza. Podjetja potrebujejo
zaposlene, ki so sposobni in pripravljeni svojargaan zmoznosti uporabiti v korist
podjetja. Odnos do dela in do podjetja lahko prjarap s »programsko opremox.

Strukturni kapital vsebuje vse baze podatkov, amganjske diagrame, pritmike in
intelektualno lastnino ter vse, kar je za podjeg&e vrednosti, kot je njegova materialna

20



vrednost. Po opredelitvi SkandiRoos et al.,2001predstavlja strukturni kapital tisti del
celotnega intelektualnega kapitala, ki ostane vjgipd ko zaposleni ob koncu delavnika
odidejo domov.

3.5 Vrednotenje @enja, znanja

Ko govorimo o éenju, izobraZzevanju in usposabljanju, se pojavjpoaganja: kako je to
uspesno, koliko se to sgk koliko je to vredno, kaj novo znanje pomeni adjptje. Da bi
odgovorili na ta vprasanja, je potrebno spremljanjecenjevanje (evalvacijaxenja, po
moznosti tudi merjenje rezultatov ¢atem se podijetjiMozina, 2002).

Z zavedanjem nujnosti ugotavljanja potreb genju mora biti povezana tudi potreba po
vrednotenju tinkov wenja. Ta na eni strani zajema vrednotenje in mgrjeaposrednih
dosezkov tenja, na drugi strani pa potrebne prihodnje sprebeemlede uspeSnosti
posameznika in podjetja.

Vrednotenje Benja, izobrazevanja in usposabljanja se nanagslo&na, 2002):
- ugotavljanje ali je &enje doseglo r@tovane cilje,
- vrednotenje je del razvojnega procesa, ki se namagalotno podjetje, zagotavljati
mora podatke o prispevku, ki ga imé&uje za podjetje,
- vrednotenje naj bi ugotavljalo potrebe po prihddnyrstah in oblikah ¢enja v
podjetju.

Vrednotenje tenja je postopek, ki podjetiem pomaga sistetnati in objektivho
ugotavljati ustreznost in uspesSno&enja in moznost nadaljnjega izboljSevanja.

Glede na temeljni namen so izhagiSspremljanja in vrednotenja izobrazevanja taali
(MoZzina, 2002).

Ce izobrazevalno dejavnost spremljamo in vrednotiragodlagi tinkov, ki se kazejo v
rezultatih tistih, ki se izobraZujejo med in po kanem izobraZzevalnem procesu, govorimo
o notranjem vrednotenju izobrazevanja.

Ce pa spremljamo in vrednotimo izobraZevanje na gmditinkov in posledic, ki se
kaZejo v rezultatih tistih, ki se izobrazujejo, kag v delovhem procesu, govorimo o
zunanjem vrednotenju izobraZevanja.

a) Notranje vrednotenje izobrazevanja

SploSna merila notranjega vrednotenja izobraZzevagjajajo iz ugotovljenih
izobrazevalnih potreb in ciljev, ki jih v podjetaelijo dos€i z izobrazevanjem. Da bi v
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b)

podjetju te cilje lahko dosegli, morajo zagotowsitrezne pogoje za izobraZzevanje ter
uresnéiti izobrazevalne programe z ustrezno organizanijavedbo izobrazevanja.

Prvo temeljno merilo za notranje vrednotenje izébvalne dejavnosti SO pogoji za
izobrazevalno delo. Zagotoviti je potrebno orgattge in izvajalce izobraZzevania,
primerne prostore in opremo, zagotoviti ustreznganiziranost ter potrebna finara
sredstva.

Realizacija izobraZevalnih programov je pomembnailmga ugotavljanje notranje
ucinkovitosti izobrazevanja. V programih se zrcalijalji, ki jih Zelimo z
izobrazevanjem dosge Vidiki spremljanja in vrednotenja izobrazevalmtogramov so
konsistentnost vsebin in drugih sestavin izobralbegm programa z zastavljenimi
izobrazevalnimi cilji, skladnost med ¢rgovanim in dejansko potrebniasom za
izvedbo programa ter zadostnostmavanih finagnih sredstev za izvedbo programa.

Ucinkovitost dol@enega programa je odvisna tudi odcina izvedbe, zato je

pomembno merilo tudi notranja organizacija izobvabga. Glavna merila za oceno

ustreznosti notranje organizacije izobraZzevanja so:

- stopnja prilagojenosti vsebin in izvedbe izobrahesga programa predznanju in
predhodnim izkuSnjam izobrazencev,

- ustreznost izbranihénih metod glede na vsebine in cilje programa tedgl@ne
navade zaposlenih v procesu izobrazevanja,

- stopnja prilagojenosti, dostopnosti in raznolikaginih virov ter &nih sredstev in
pripomaikov glede na zastavljene cilje izobrazevanja itesegobrazevancev,

- ustreznost oblikovanjatnega procesa,

- ustreznost priprave iasovne razporeditvenega procesa.

Temeljno merilo za wgo ali manjSo notranjo dinkovitost izobraZzevanja pa ostajajo
odzivi in rezultati izobrazevancev. Z njimi ugodfamo mnenja in sodbe 0 vseh
temeljnih dejavnikih izobrazevalnega procesa teprgp zadovoljstva z izvedenim
izobrazevanjem. Z vrednotenjem rezultatov izobraheev pa se ugotavlja stopnjo
doseganja zastavljenih ciljev.

Zunanje vrednotenje izobrazevanja

Zunanje vrednotenje izobrazevanja pomeni ugotgdjdrstin winkov in posledic
izobrazevanja, ki se kazejo znotraj delovnega m@dat véja storilnost in boljSa
kakovost dela, v boljSih medsebojnih odnosih ptude poveani prilagodljivosti in
mobilnosti kadrov in podobno.

SploSna merila zunanjega vrednotenja izobrazevahggajo predvsem iz opredeljenih
potreb in ciljev, ki jih izobrazevalni dejavnosastavlja njeno delovno okolje.

Glavna merila zunanjega vrednotenja izobrazevanja:
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- zadovoljitev kadrovsko - razvojnih potreb: osnova zunanje vrednotenje
izobraZzevanja z vidika zadovoljevanja kadrovskazvojnih potreb je formalna in
vsebinska ocena realizacije planov potreb po kaghiéinu pridobivanja kadrov,
planu presezka kadrov, planu razvoja kadrov, plauobrazevanja. Vidiki po
katerih se ocenjuje kadrovske plane so:

= stopnja zadovoljitve s planom opredeljenih &woiskih in kakovostnih
potreb,

» pravaiasnost zadovoljitve planiranih potreb,

= gospodarnost izrabe planiranih sredstev,

- usklajenost programov s potrebami: glavni nameremfpanja in vrednotenja
programov po tem merilu je pridobitev ustreznih @idv za obnovo starih ter
dopolnjevanje novih programov,

- delovna uspesSnost zaposlenih: neposredno merilkazeo se po kammnem
izobrazevanju v delovnem procesu. Delovno uspeSs®w$ihko meri z ustreznimi
metodami na podlagi meril, kot so: doseganje€rtozanih ciljev, doseganje
predpisane katine in kakovosti dela ...,

- s spreminjanjem in vrednotenjem prispevka izobradgvk razvoju organizacije se
meri predvsem dolgotrajnejSe vplive in ekonomskake izobrazevanja. Te je
relativno tezko meriti, ker jedinke izobrazevanja kot ekonomske dejavnike tezko
loc¢iti in obravnavati Ideno od drugih subjektivnih in objektivnih dejavmkdi
vplivajo na razvoj in ekonomsko uspesnost. Ekonamakinke izobrazevanja
ugotavljamo z analizo, obdelavo in primerjanjenrath kazalcev.

Vrednotenje tenja poteka na Stirih ravneh, od katerih vsakaex@htdrugane tehnike
ocenjevanja:

1. raven: stali& zaposlenih kaj udelezenci raznih oblik usposafdja
izobrazevanja mislijo, koliko so zadovoljni z znamj, ki so ga pridobili
(ankete, pogovori);

2. raven: znanje zaposlenih, kaj in koliko znanja deleZenci pridobili v procesu
ucenja (testi, vprasalniki, preizkusi);

3. raven: vedenje zaposlenih, kaj inée@m so se udelezenci v procestenja
spremenili, tj. izboljSali svoje spretnosti, ¢ha dela, ravnanje, kar je
povezano z delovno uspesSnostjo (podatki o ckali in kakovosti
opravljenega dela);

4. raven: podjetniski dosezki, v kolikSni meri so ébsni cilji v skupini, podjetju
(glede na natovane cilje, predvidene rezultate).

Konéno vrednotenje proceso¥enja v podjetju je usmerjeno na:
- dolacitev klju¢nih kazalcev podjetnisSke uspesnosti, ki so podtgecanju potreb
po wenju in morajo biti znana vsem zaposlenim,
- identifikacijo dejavnikov, ki bi polegdenja lahko vplivali na pridobivanje novega
znanja in osebni razvoj.
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Mnenja sem, da izobraZzevanje zavzema zelo pomemiasto v decem se podjetju, zato
ga je potrebno primerno spremljati. Ponavadi v egitij merijo koliko ur so zaposleni
povpre&no porabili za dodatno izobrazevanje, koliko jestalo podjetje, s kakSno oceno so
udelezenci ocenili izvajalce izobraZzevanja, koliasa je bilo namenjeno uvajanju novo
zaposlenih ... Meri se torej tisto, kar je moznmeziti in presteti. Prednost spremljanja teh
rezultatov je tudi v tem, da se jih lahko sprenmgrazléninh mestih in so zaradi svoje
narave med seboj primerljifiGorup, 2005).

Manj pa se podjetja ukvarjajo z merjenjem kako gsgmezni izobrazevalni dogodek
vplival na rezultate dela, ali je podjetje zaradvega znanja doseglo dreovane cilje,
kako je bilo pridobljeno znanje posredovano druginEnostavnih nanov merjenja teh
podatkov ni.

Slika 6: Pomen merjenja&mkovitosti izobrazevanja

j Madrtoranje
zobraeranja
[z dbe
Lzobragerania
LErEnje
né irkovitost
izobrateranja

VIR: Gorup, 2005

Izobrazevanje je torej poslovna funkcija, ki morsjpevati k poslovnemu uspehu podjetja
(Smid, 2005).Potemtakem je dinke izobraZzevanj potrebno meriiSlika 6). Trenutno
najbolj razsirjen in najbolj priznan model merjen§@nkovitosti izobrazevalnih programov
in usposabljanj je Kirkpatrickov model.

Podjetja in izobrazevalne ustanove merijo v glavneaadovoljstvo udelezencev
izobrazevanj s samim programom. Precej jih meati hivo pridobljenega znanja, manj
prenos znanja v vsakdanje poslovno okolje, zeloompbdjetij pa meri ¢&inke
izobraZzevanja na poslovne rezultate podjetja.
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Kirkpatrickov model merjenja uspesnosti izobraZg¢aaiolaa Stiri ravni merjenja, in sicer
(Slika 7):

— zadovoljstvo izobraZevanja,

— pridobljeno znanje,

— prenos znanja v delovno okolje,

— ucinek izobrazevanja na rezultate podjetja.

Na prvi ravni merimo subjektivne obtke in stalia, zadovoljstvo posameznikov z
dolocenim izobrazevalnim programom. Zanima nas, kakbisaideleZenci zadovoljni s
podajanjem snovi (nazorna pojasnila, interaktivhestumljivost, ...), s predavateljem, s
snovjo in njeno uporabnostjo, s prostorom, s teomiritd.

Slika 7: Kirkpatrickov model

VIR: http://coe.sdsu.edu/eet/Articles/k4levels/index.htm

Na drugi stopnji merimo raven pridobljenega znafjae za preverjanje pridobljenega
znanja: kaj smo se néil in kaj znamo, ne pa tudi kako smo to znanjessgiomi prenesti v
prakso. Osvojeno znanje je potreben pogoj za prenasja v delovno okolje in poslédo
ucinkuje na rezultate podjetja. Vendar z merjenjenanga merimo le ali posameznik
zahtevano znanje ima, ne pa tudi ali ga bo uparabil

Na tretjem nivoju merimo ali se pridobljeno znadgansko uporablja v delovnem okolju.
Pri tem velja opozoriti na veliko tezavnost mergepyenosa znanja Vv delovno okolje oz.
merjenja spremenjenega obnasanja. Tezko je izdliraheriti le Wwinek izobrazevanja na
spremenjeno obnaSanje v delovhem okolju brez vptimagih dejavnikov delovnega
procesa. Pomembno je, da se merjenje p@&dwm izobrazevanju izvede s precejsSnjim
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¢asovnim zamikom, tako da ima ocenjevana oseba nsbaowa natena spoznanja uvesti
v svoje dnevno delovanje. Poleg tega je pomemifa@e merjenje deuje Zze med samo
pripravo izobraZzevanja. Kot zadnje pa je pomemhrm tlelovno okolje. Nova znanja
bodo zazivela v delovnem okolju l&ée bo to dovoljevalo ali vzpodbujalo spremenjeno
obnaSanje.

Zadnja, najviSja stopnja merjenj&inkovitosti po Kirkpatrickovem modelu je merjenje

ucinkovitosti izobraZzevanja na rezultate podjetjaakés poslovna funkcija v podjetju mora

prispevati k skupnemu cilju. Ta cilj je najpogostekonomski - rast vrednosti lastniSkega
deleza ali rast dotka, rast prodaje, rast trznega deleza, pang dobtkonosnosti itd.

Iz poslovne prakse je razvidno, da na rezultatevaj tudi zunanji dejavniki, ki so
neodvisni od naSih aktivnosti. Vpliv izobrazevama izbrani poslovni cilj je zaradi
obstoja velikega Stevila kompleksnih dejavnikovozétzko izl@iti, hkrati pa je tezko
oceniti vpliv dol@enih izobrazevalnih programov na rezultate podjetja

Preizkusi merjenja vpliva izobrazevanja na rezalgabdjetja so do sedaj iskali reSitev v
treh smereh:

1. eksperimentalno — raziskovalna smer: metoda, kgemeri doseZzene rezultate
skupine zaposlenih, ki so se udelezili deloega izobrazevanja in jih primerja s
testno skupino, ki pred in po izobrazevanju deljestin poslovnih okoli&inah.
Razliko v dosezZenih rezultatih se lahko pogojnipe vplivu izobrazevanija;

2. postavljanje sekundarnih poslovnih ciljev oz. bogposredno merljivih ciljev
vpliva izobrazevanja: pri tem modelu se meri ngjpreliv izobraZzevanja na
rezultate, kjer je vpliv lazje izmeriti (npr. upadt. pritozb, manj izpada
proizvodnje...), v drugi fazi pa se meri vpliv idj8anja dol@enih poslovnih
kazalnikov na izbrani glavni cilj podjetja;

3. matematini pristop: U= YD X NTXPDXxV -NTxC
U = koristnost (dginek izobrazevanja)

YD = ¢as v katerem dot@n program Se vpliva na rezultate podjetja

NT = Stevilo zaposlenih, ki so se udelezili izolaaanja

PD = razlika v dosezkih med zaposlenimi, ki sodelerili izobrazevanja in
tistimi, ki se ga niso

V = standardna deviacija v delovni produktivnostiigto delovno mesto

C = stroSek izobrazevanja na zaposlenega

Glavna tezava tega modela je, da nekaterim spr@wmi@mh zelo tezko dol&imo

vrednost (YD, PD, V).

Merjenje vplivov izobrazevanja na rezultate podjeg precej zahtevna in kompleksa
naloga. V primeru, da merjenje izobrazevanja alijemge prenosa pridobljenega znanja v
poslovno okolje pokazeta, da tega vpliva ali pranos bi lahko sklepali, da je konkretni
izobraZevalni program nesmiselfie pa se &inkovitost meri na vseh ravneh, lahko na
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drugi ravni ugotovimo, da obstaja déémo osvojeno znanje. Ta podatek nas nato vodi v
nadaljnje raziskovanje, kjer ugotovimo, da obstajajorganiziranosti podjetja dalene
omejitve, ki prepréujejo prenos osvojenega znanja v prakso in pasiedtudi njegov
vpliv na rezultate podjetja.

Naloga vodstva podjetja je vzpostaviti primerenesis kazalnikov spremljanja pojavov in
rezultatov, ki se dosegajo ¥atem se podjetju. Ti se al@jno nanasajo na trzne, firae,
kadrovske in proizvodne dejavnike, kadar se Zebrsfjati poslovno uspesnost.

Ce pa nas zanima znanje in osebni razvoj zaposlepib$tevamo raven organizacijske
kulture, notranjo komunikacijo, zadovoljstvo zamwsh, sodelovanje pri spremembah in
neprestanem razvoju.

4 UCECA SE PODJETJAV SLOVENIJI

4.1 Ali se pri nas podjetja dovolj izobrazujejo?

Koncept @ecega se podjetja in¢inkovitega ravnanja z znanjem se v Sloveniji uwdjg
Sele v zadnijih letih.

Po podatkih Statisthega urada RS je v obdobju 1999 do Z00Gloveniji skupno 3.466
podjetij in drugih organizacij moralo pridobiti i ahzviti nova strokovna znanja. Od tega je
bilo najve takih podijetij v Osrednjeslovenski regiji, sledijjoPodravska, Savinjska ter
Goriska regijgSlika 8).

? Statisténi urad RS opravlja raziskave s tega pdgirma obdobje 5 — 6 let, zato so navedeni podatki i
obdobja 1999 — 2000.
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Slika 8: Stevilo podijetij in drugih org., ki scobdobju 1999-2000 morala pridobiti ali
razviti nova strokovna znanja (po regijah)

1100 1034

500 - 468 436

300 { 203 206 Za g7

v W - 4
O R e

VIR: statistitni urad RS

Iz slike, ki sledi, so razvidni ukrepi, ki so jitogjetja v Sloveniji uporabila za pridobitev
ali razvoj novih strokovnih znanj. Podjetja so A78bstoj€im zaposlenim omogda
izobrazevanje in usposabljanje, 1.021 je bilo nilgaébt so npr. vajenci in pripravniki, ki
S0 se usposabljali in izobrazevali, 2.303 zapoBleai je bilo taksSnih, ki so dodatna znanja
pridobivali z izkuSnjami. Podjetja so se otlla za zaposlitev 1.246 oseb s potrebnimi
znanji, bistveno manj je bilo zaposlitev oseb zwvadikciranim znanjem, ki jim je bilo
omogaeno usposabljanj@lej Slika 9).

28



Slika 9: NajpomembnejSi ukrepi za pridobitev aivaj novih strokovnih znanj v podjetjih
in drugih organizacijah v obdobju 1999 - 2000 (a&niji)

O Zaposleni so z izkuSnjami pridobivali

3.000 5753 potrebna znanja
2.750 A | IzobraZevanje in usposabljanje za
2.500 - 2303 obstoje¢e zaposlene
2.250 O IzobraZevanje in usposabljanje za
2.000 - mlade, kot so vajenci in pripravniki
1.750 O Zaposlovali smo brezposelne in jih
1.500 | 1246 usposobili
1.250 T02T m Zaposlovali smo nekvalificirane in jih
1.000 usposobili

750 - 600 @ Zaposlovali smo osebe s potrebnimi

500 o znanji

250 | 156 m drugo (npr. brezposelne osebe

0 J - vKju€ene v javna dela

VIR: Statistini urad RS

V letu 1999 je bilo v Sloveniji med 6.510 podjat)i organizacijami 3.673 (56,4%) takih,
ki jim izobraZevanje in usposabljanje zaposleniledgtavlja eno izmed pomembnih
strateSkih sestavin pri @&&ovanju in uresmievanju poslovne politike za dosego
gospodarskih ciljeyStatistcne informacije, 2002).

Vpliv menedzmenta v procesu ravnanja z znanjem djgpich ima pomemben vpliv na
poslovno uspesnost podje{asa, 2005)

Za razlike med bolj ali manj uspesnimi podjetji kgvo vodstvo podijetij. Vodstvo ne
poskrbi, da je znanje, ki je potrebno v podjetjgrtovano in zapisano; ne izvaja rednega
preverjanja zaposlenih o potrebnih znanjih in newarg pozitivhega oztga, ki je nujno
potrebno za hiter in uspeSen pretok znanja v podjBrav tako vodstvo v podjetjih ne
spodbuja zaposlenih k pridobivanju vseh tistih znd&n pospesSujejo inovativnost v
podjetju; ne spodbuja odprtega komuniciranja znad zaposlenimi; ne poudarja timskega
naina wenja in dela zaposlenih; ne spodbuja zaposlenilzndaje delijo z drugimi in ne
stremi k temu, da se uspeSnost vlaganj v znanje kamovih izdelkih, storitvah,
izboljSavah — v vgi dodani vrednosti za podjetje.

Ista avtorica v nadaljevanju pravi, da se slovens&djetja vse bolj zavedajo pomena
mehkih sestavin konkuréne prednosti — konceptatetega se podjetja in ravnanja z
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znanjem, Kkjer so ljudje z ustrezno usposobljenastjoetji kapital podjetja. Vendar pa se
na drugi strani kazejo tudi pomanjkljivosti in nemja na tem podtgu, ki onemogéajo
hitrejSo uveljavitev obeh konceptov v praksi.

Tudi Gospodarska zbornica Slovenije in zdruzenjaidedl sta v letu 2004 izvedla
raziskavo o tem, koliko pozornosti namenjajo pqgdjezobrazevanju. Raziskava je
zajemala mala in srednje velika podjetja kot tuglika podijetja v Slovenij{Levi¢, 2005).
Osredotgila se je predvsem na to, kdo je v podjetjih odgenaza izobrazevanje, kakSno
izobrazbo imajo odgovorni za izobrazevanje, alodjptjih pripravljajo letne nate. Letni
nart izobrazevanj za vse zaposlene pripravi slabgineepodijetij. To dokazuje, da je
podraje izobraZzevanja prepég&no sldajnemu izboru in zaposleni nimajo ustreznega
narta izobrazevanja. Kjer pa letni ¢rizobrazevanj pripravljajo, zaposleni v skoraj 80
odstotkih primerov sodelujejo pri njegovi priprage pogosteje pa So v pripravairiav
vkljuceni vodje. Za celotno podjetje dra izobrazevanj pripravlja skoraj Stiri petine
podjetij. Obtajno n&rte pripravljajo ob koncu leta za prihodnje leto v z&etku leta
za tekdae leto.

Kot je razvidno iz spodnje tabe(@abela 1),so0 podjetja v letu 2003 v nagjem delezu

povpraSevala po izobrazevalnih programih za sgeeifstrokovna znanja ter po programih
za pridobitev izobrazbe, na tretiem mestu pa je t@lunovodsko izobrazevanje.

Tabela 1: Podi§e izobrazevanja v letu 2003

mala srednja velika skupaj
pridobitev izobrazbe 10,23p4 14,29% 32,7M1% 19,80%
komunikacija 6,82% 7,14%0 17,74¢% 10,92%
okoljevarstvo 4,55% 8,16p 4,64% 5,80%
marketing 9,09% 1224k 3,74% 8,19%
tuji jeziki 5,68% 10,20% 8,41%  8,19%
informatika 6,82% 7,14% 7,48p0  7,17%
ratunovodstvo 20,459  17,3%% 2,80% 12,97%
zakonodaja 3,41% 3,070 3,74% 3,41%
druga strokovna znanja 29,54% 19,39% 16,82%21,50%
ni bilo izobraZzevanja 3,41p6 1,03% 0,0p% 1,37%
drugo 0,009 0,0090 1,87p6 0,68%
skupaj 100,009 100,00% 100,00%] 100,00%

VIR: Interna gradiva GZS

Za leto 2004 so se odgovori nekoliko razlikovalijuk temu, da je bilo zastavljeno
vprasanje enako. Prevladoval je odgovor »pridohbizetarazbe«, ki pa je bil nekoliko nizji,
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in sicer 18,09%. Poval se je delez povpraSevanja po izobrazevanjih dropa
marketinga (11,26%) ter za druga strokovna zngljaa 10).

Slika 10: Podrge izobrazevanja v letu 2004
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Pri analizi povpraSevanja po izobraZevalnih proghaja bilo ugotovljeno, da je delez
zaposlenih, ki se udeleZujejo izobrazevanj v tupnvelikin podjetjih visji kot v srednje
velikih (Levic, 2005).Po drugi strani pa se za izobrazevanje v tujigigsteje kot v srednje
velikih odlccajo tudi v malih podjetjih. Najpogosteje pa se parge odpravijo v Negijo,
Avstrijo in Veliko Britanijo. Poglavitni kriterij a izbiro izvajalca izobraZzevanja ni cena,
temve sta to kakovost programov in kakovost predavatelje

4.2 Spodbude stalnega izobrazevanja s strani EU

Izobrazevanje in usposabljanje v Evropi odraza abiost jezikov, kultur in sistemov, ki
so sestavni del drzasanic in njihovih regif. Organizacija sistemov izobraZevanja in
usposabljanja kot tudi vsebin&nih programov v Evropski uniji je v pristojnostizdw
¢lanic oziroma njihovih regij.

Med glavnimi nosilci sprememb v evropskem in svatm merilu je globalizacija
razvojnih dejavnikov, zlasti znanja. Za gospodarnskidruzbeni razvoj drzave je tako

Svir:Evropska komisija: 1zobrazevanje in usposakjanEvropi: razkni sistemi, skupni cilji za 2010.
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iziemno pomembno, da ima dober izobraZzevalni sistder da spodbuja
izobrazevanjeftenje odraslih Wasu celotnega Zivljenja, ali z drugimi besedamijrda
razvito vsezivljenjsko &enje. Slednjemu je v drzava@&hanicah EU dana w§a pozornost,
ki se odraza tudi v skupnih programih EU na peéprdzobraZzevanja in usposabljanja
(Bevc).

Nacelo subsidiarnosti Evropski uniji omogm da podpre in dopolni dejavnosti drzav
¢lanic na doléenih podrdjih izobrazevanja in usposabljanjaiiser se zviSa kakovost ter
ustvari »evropska dodana vrednost«. 149. in 186n Pogodbe o Evropski uniji
opredeljujeta ta podia in v prvi vrsti zajemata:

- pospeSevanje mobilnosti Studentaetih in witeljev;

- razvoj sodelovanja med Solami in univerzami;

- spodbujanje ¢enja jezikov;

- izboljSanje pri priznavanju diplom, kvalifikacij isposobnosti v izobrazevalne ter

poklicne namene;
- razvoj odprtegadtenja in kenja na daljavo.

Na tej podlagi sta se razvila dva tipa dejavnosdi podr@ju izobrazevanja in
usposabljanja:

- na podrgjih, kjer 149. in 150¢len opredeljujeta posebne evropske pristojnosti, so
sprejeli programe na ravni EU in jih tudi izvajajgor. obseZzna programa Socrates
in Leonardo da Vinci, kjer vsak izmed programov juélije razltne vrste in
stopnje izobrazevanja in usposabljanja. Sprejedje&Srih skupnih projektov je
narekovalo skupni sklep Sveta za izobraZzevanjeviofiskega parlamenta (251.
¢len Pogodbe o EV);

- Poleg teh podmj, kjer so jasno opredelili pristojnosti Evropslrije, so na ravni
EU sprozili Stevilne pobude za izobrazevanje inosspljanje, ki temeljijo na
politicnemu sodelovanju med drzavamanicami. Osnove tega sodelovanja niso
direktive EU, temveé priporciila (npr. o odstranjevanju ovir pri mobilnosti in
ocenjevanju kakovosti visokoSolskih zavodov in Sspor@ila Komisije (npr. o
uresnéevanju koncepta vsezivljenjskega&enja ali o sodelovanju z drzavami
tretjega sveta), posvetovanja ali drugi delovni woknti. V preteklih letih se je
takSno polittno sodelovanje na podijo izobrazevanja in usposabljanja o
okrepilo. Zagon v razvoju je pomenilo zasedanjeoskega sveta v Lizboni marca
2000, kjer se je zml proces, ki je v manj kot dveh letih privedel dprejetja
Delovnega programa o ciliih za prihodnost sistem@mobrazevanja in
usposabljanja.

Na zasedanju Evropskega sveta, marca 2000 v Lizlsonudelezenci spoznali, da se v
Evropski uniji dogajajo izjemne spremembe, ki jifirekujeta globalizacija in na znanju
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zasnovano gospodarstvo, in si zastavili strateifjkza 2010 postati najbolj konkuremo
in na znanju zasnovano gospodarstvo na svetu, Bposmjnostne gospodarske rasti Z ve
in boljSimi delovnimi mesti ter \go socialno kohezijo.

Te spremembe niso le silile evropskega gospodalsk@nkretnim spremembam, tendve
so zastavile tudi izzive pri oblikovanju programaa prenovo socialnega skrbstva in
izobrazevalnih sistemov. Evropski svet je pozvaktSga izobrazevanje in Evropsko
komisijo, da podata sploSno presojo o konkretnljfhdzobrazevalnih sistemov, péemer
naj se osredotdo na skupne tezave in ter upostevajo nacionazaalikost.

4.2.1 Evropski programi na podro¢ju izobrazevanja in usposabljanja

Drzaveclanice EU so se v Maastrichtski in Amsterdamski qutiy zavezale, da bodo s
spodbujanjem medsebojnega sodelovanja prispevale rakvoju kakovostnega
izobrazevanja, obenem pa bodo v celoti spoStovdigpwornost posamezn#anice za
u¢ne vsebine in organizacijo izobraZevalnih sistetep\kulturno in jezikovno razlhose.

Dejavnosti Evropske unije v izobrazevanju, pokliomeusposabljanju in v zvezi z mladino
niso usmerjene k formalnemu poenotergabrazevanja, temvespodbujajo konkretne
oblike sodelovanja med drzavami evropskega gospkedga prostora. To sodelovanje
poteka predvsem v okviru treh programov ter drudphk aktivnosti in pobud Generalnega
direktorata za izobrazevanje in kulturo.

Programi Socrates, Leonardo da Vinci ter Youth (éia) so glavni inStrumenti na
podraiju izobrazevanja, usposabljanja in mladine za sppudipe sodelovanja tako
posameznikov kot izobrazevalnih in drugih instifuta mednarodni ravni. Ti programi
ponujajo Siroko paleto moznosti:

- sodelovanje med izobrazevalnimi inStitucijami natvsavneh izobrazevanja,
izmenjavo idej, informacij in primerov dobre prakse
izobrazevanje in usposabljanje odraslih,
jezikovno izobrazevanje,
razvoj lenja na daljavo in uporabo komunikacijskih tehnglog

a) Socrates

Socrates je akcijski program s pogjeoizobrazevanja. Cilj in aktivnosti programa te
boljSi kakovosti in krepitvi evropske razseznogthrazevanja. Ti cilji so podprti v sklopu
razlicnih akcij:

* Grzelj T.: Lizbonska strategija na podjwizobrazevanja in usposabljanja — raaiisistemi, skupni cilji,
Spodbude, I/5, 2003.

® Kezunové M.: Slovenija in Evropska unija — o pogajanjimiihovih posledicah. Ljubljana: Urad Vlade
RS za informiranje, 2003.
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- Comenius spodbuja mednarodno sodelovanje med Solami, spadbenje tujih
jezikov in razvoj medkulturne zavesti;

- Erasmusspodbuja mednarodno sodelovanje med visokoSolsknsiitucijami,
mobilnost Studentov in visokoSolskih profesorjewbdljSuje preglednosin
priznavanje Studija in kvalifikacij po vsej Evropskiji;

- Grundtvig lajSa dostopnost vseZivljenjskega izobrazevamajsirSem pomenu;

- Lingua je namenjen paievanju in @enju tujih jezikov;

- Minerva spodbuja sodelovanje na pogib odprtega genja, &enja na daljavo, in
informacijskih in komunikacijskih tehnologij v izadizevanju.

Nekaj programskih akcij pa je namenjenih spremijanjvpeljevanju novosti:

- Arion: usmerjen je v Sirjenje spoznavanja evropskih riabévalnih sistemov in
primerjavo izobrazevalnih politik in izkuSenj meaklicnimi drzavami;

- Eurydice je evropsko informacijsko omreZje na poguw izobrazevanja.
Ustanovljeno je bilo leta 1980 s ciljem spodbuijatnenjavo informacij in izkusen;
med oblikovalci politike in seznanjanjem z njimieyski delajo na podtgu
izobraZzevanja v Evropi;

- Naric: je namenjen spoznavanju izobrazevalnih sistemaougid drzav s
poudarkom na akademskem priznavanju in priznavapgkticnih kvalifikacij.

b) Leonardo da Vinci

Program Leonardo da Vinci podpira in dopolnjuje lprio in strokovno izobrazevanije ter
usposabljanje v drzavah, ki so vkigne v program, préemer je odgovornost glede
vsebine in organizacije poklicnega izobrazevanjausposabljanja v rokah posamezne
drzave.

Poudarek programa je na mednarodnem sodelovanjuztzaljSanje kakovosti ter
spodbujanju inovativnosti in promocije evropske se#nosti sistemov poklicnega in
strokovnega izobrazevanja in usposabljanja.

Leonadro da Vinci upoSteva potrebe posameznikovtudit gospodarstva in trga dela. Z
razvijanjem znanja in spretnosti spodbuja aktivmpadljanstvo in zaposlovanje po vsej
Evropi. S podpiranjem kakovosti in inovativnostinpgga podjetjem, da se samozavestno
odzivajo na tehnolosSke in industrijske spremembelanse v razvoju uspesno kosajo z
drugimi.

V okviru programa potekajo razhi projekti in aktivnosti:

- Projekti mobilnosti: omog@&ajo odhajanje posameznikov na praké
usposabljanja v tujino. Namen je pridobivanje noxitanj in izkuSenj, izboljSanje
jezikovne spretnosti, utrjevanje mednarodnega sodeja in Sirjenje evropske
dimenzije v poklicnem usposabljanju.
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Pilotni projektt so nosilci izboljSanja kakovosti in promocije Vbivnosti v
poklicnem in strokovnem usposabljanju.

Aktivnosti na podrgu jezikovnih znanj in spretnosfiromovirajo le — te, vkljgno
Z manj razSirjenimi jeziki in pomagajo pri razumejparazlicnih kultur v smislu
poklicnega in strokovnega izobrazevanja in uspgeajal.

Mednarodne mreZeakcija je hamenjena razvoju mednarodnega sodgvan
izmenjavi informacij o izkuSnjah in praksi. Namemge je poklicnemu in
strokovnemu usposabljanju.

Aktivnosti v okviru »podatkovnih materialovaiamenjene so ustanavljanju,
zbiranju in posodabljanju podatkovnih baz, sprenjljain Sirjenju izkuSen; ter
izmenjavi informacij.

c) Mladina (Youth)

Program Mladina podpira mednarodno sodelovanje imiachamenom zagotoviti njihove
prispevke pri oblikovanju Evrope in krepitvi evrégeszavesti. Kljdna naloga je omoddi
mladim z manj moznostmi (iz manj priviligiranega ltkunega, geografskega in
socialnoekonomskega okolja ali mladim s posebniwtrgbbami) dostop do aktivnosti
neformalnega izobraZevanja.

Program Mladina omoga pridobitev finatine podpore za pet poglavitnih akcij:

Mladi za Evropo: ponuja moznost udelezbe na medimgnosréanjih skupin
mladih (15-25 let);

Evropska prostovoljna sluzba: ponuja mladim prganje ¢asa v tujini kot
evropskim prostovoljcem;

Mladinske pobude: omoga mladim pridobitev podpore za izvedbo projektov na
lokalni ravni;

Skupne aktivnosti: zagotavlja podporo za pobuddgiieljijo na komplementarni
ravni programov Socrates;

Podporne aktivnosti: podpirajo in dopolnjujejo a&kqrograma Mladina.
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S5 ANALIZA  REZULTATOV RAZISKAVE GLEDE
|IZOBRAZEVANJA  MALIH IN SREDNJE VELIKIH
PODJETIJ V SLOVENUJI

Eden od ciljev, ki sem si jih zadala v svoji nalogi raziskati in analizirati problematiko
ravnanja z znanjem v malih in srednje velikih pgdjes Sloveniji.

Za ta namen sem pripravila anketni vprasalnik,ekisgstavljen iz 4 delov: prvi del se
nanasa na osebne podatke anketiranca, drugi geldadke o podjetju, tretji del sestavljajo
vpraSanja povezana z izobrazevanjem in usposabijadgtrti del pa se nanasa na vpliv
izobrazevanja na poslovanje podjetja.

Izvedbo ankete sem si zamislila v elektronski ablgceko elektronske posSte, saj smo v
¢asu sodobne elektronike, ko skoraj ni magposlovati brez elektronskih medijev, tezko
bi v danasnjengasu nasli tudi podjetja brez¢tmalnika. Da pa ni vse tako enostavno, je
pokazalo zbiranje elektronskih naslovov podjefyjosnajo registra Gospodarske zbornice
Slovenije. Od 55.340 malih in srednjih podjetij is@mo 1.300 podjetij naveden veljaven
elektronski naslov. Podatki se nanasSajo na regia#s$, ki ima za podlago register sagis
ki so zadolzena za vpis podjetij ter register sdojoh podjetnikov posameznikov pri
DURS-u.

Da podjetja, ki naj bi se zavedala pomena sodatfioennacijske opreme, nimajo v registru
navedene elektronske poste, je zaskrbigjdejstvo. Preptana sem sicer, da vsaj dve
tretjini podijetij elektronsko posto v resnici imi@&zava pa je v tem, da ne poskrbijo za
objavo le te v medijih, ki so dosegljivi SirSi jaxsti. Problem se pojavi, ko Zeli oseba, ki
ima namen poslovati s temi podjetji, stopiti z njirstik, a do njih ne more. Mislim, da bi
morala podjetja poskrbeti za azurnost podatkoegistru sama, vendar pa to ne spada ve
v okvir te naloge.

Anketo sem poslala 1.300 podjetjem. Izpolnjen vairgk je vrnilo 107 podijetij, od tega je
bilo 95 vpraSalnikov pravilno izpolnjenih in prinmén za analizo.

Najve: podjetij, ki je odgovorilo na anketo je iz Osregslipvenske regije (kar 44,21%), iz
Pomurske (11,58%) ter iz GoriSke in Podravske @hob,42%)Slika 11).
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Slika 11: Udelezba podijetji v analizi po regijah)(%
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Sledi analiza pridobljenih podatkov iz ankete isawitev ustreznih sklepov.

VIR: Lastna analiza

Najve: oseb, ki so izpolnile vprasalnik, je starih medr8@0 let (36,84%), 22,11% oseb je
starih med 20 in 30 let, sledijo pa starejSi odi&0(21,05%) ter osebe med 40 in 50 let
(20,00%).

Slika 12: Stopnja izobrazbe

9,47% 3,16%

26,32%

61,05%

O poklicna B srednja O viSja, visoka strokovnona, univerzitetna O podiplomski Studij

VIR: Lastna analiza
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Od vseh oseb, ki so izpolnile in vrnile anketniagalnik, je 56,84% oseb mosSkega spola,
43,16% je Zensk; 61,05% oseb, ki so izpolnile vgrak, ima viSjo, visoko ali
univerzitetno izobrazb(Slika 12).

Vecina oseb, ki je na vpraSalnik odgovarjala, nimanidkega deleza v podjetju. Glede na
to, da je le dobra tretjina anketirancev tudi ldsinm podjetja, je razvidno, da so ankete
izpolnjevale predvsem osebe, ki nimajo neposrednegiva na odlgéanje glede
izobraZevanja v teh podjetjilsiika 13).

Slika 13: LastniStvo podietij

36,84%

50,53%

12,63%

@ nimam lastniSkega deleZza m man;jSinski lastnik 0O vecinski lastnik

VIR: Lastna analiza

Velika vetina, kar 84,21% podjetij, ki so vkifena v analizo, ima pravno obliko druzbe z
omejeno odgovornostjo, 15,79 % podjetij pa ima dragliko organiziranosti: samostojni
podjetnik posameznik, druzba z neomejeno odgovtjmadelniSka druzba, gospodarsko
interesno zdruzenje.

Vecina podjetij, ki so vrnila izpolnjen vprasSalnik, sé&varja s trgovino na drobno in

debelo, svetovanjem in poslovnimi storitvami tetragimi dejavnostmi. Med te spadajo v
glavnem: informatika, gostinstvo in turizem, zastop, zaloZniStvo, gospodarske javne
sluzbe(Slika 14).
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Slika 14: Podjetja po dejavnosti
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VIR: Lastna analiza

Kar 86,32% podijetij, ki so izpolnila vprasalnik, pealih podjetij z 0 do 49 zaposlenimi,
13,68% pa je srednje velikih podjetij s 50 do 2Z&poslenimi(Slika 15).

Slika 15: Stevilo zaposlenih v podjetjih
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VIR: Lastna analiza
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Tretji sklop vpraSanj se nanaSa na izobrazevanjsposabljanje v podjetjih. Najprej me je
zanimalo ali podjetja pripravljajo letni &d izobraZzevanja. Me kot polovica podjetij je
odgovorila negativno, zato sklepam, da je pogroizobrazevanja v teh podjetjih
prepugeno sldajnemu izboru ter da zaposleni nimajo ustreznegean&obrazevanija. Le
43,16% podjetij za svoje zaposlene pripravlja letairt izobrazevanja, od tega v kar
92,68% podietij, ki pripravljajo letne tde, zaposleni sodelujejo pri pripravi teltriav.

To je pomembno predvsem zato, ker j@nkovitost izobrazevanja ali usposabljanja
odvisna tudi od pripravljenosti in motiviranostimslenega za izobraZzevanje. Podjetje ima
zagotovo veje Kkoristi, ce skupaj z zaposlenimi pripravi izobrazevalnimasaj ima
zaposleni moznost povedati, na katerih pogosi Zeli pridobiti nova oziroma izboljSati
obstoj€a znanja ter kakSen &a pridobivanja znanja mu najbolj ustreza. Pod|gtgesi
lahko na tak n&n zagotovi, da bo zaposleni kar najbolje upordbtjava znanja na
delovnem mestu. Vse to pomeni dodatno motivacij@aaoslenega in boljSe poslovanje
ter konkuredno prednost podjetja.

V vecini podjetij izobrazevanje odobri direktor (84,0048 v manjSem odstotku je to
prepugeno vodjem oddelkov (10,00%) ali pa kar zaposlesamim (6,00%). Priblizno
61% podijetij vodi evidenco izobrazevanja za zapusle

Sledi vpraSanje koliko sredstev na zaposlenega leamenijo podjetja za izobrazevanje.
32,63% podijetij je odgovorilo, da lethno nameni zabiraZzevanje na zaposlenega 151.000
SIT in ve& (Slika 16).1z tega lahko sklepam, da se podjetja vedno lalgdajo pomena
izobrazevanja ter da cena izobraZzevalnih programovovira. Podjetja poudarjajo
predvsem kvaliteto programov in ne toliko cene sgarigzobrazevanja.

Slika 16: ViSina sredstev na leto, ki so namengm&obrazevanje na zaposlenega
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30,53%
30,00%
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VIR: Lastna analiza
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Kar 81,05% podijetij je pritrdilno odgovorilo na g®anje ali je bilo v zadnjem letu
organizirano kaksno usposabljanje ali izobrazevaajeaposlene, 18,95% podjetij pa je
odgovorilo negativno. Izobrazevanj oz. usposablj@sp organizirali, ker nimajo potreb,
nimajo dovolj sredstev za ta namen, zaposlujejdi g ustreznimi znanji, zaposleni se
izobrazujejo sami, drugo. V podjetjih, v katerihizweedli izobrazevanja, so bila ta vonei
namenjena ostalim zaposlenim, v 39,45% pa so bilaraZevanja namenjena zaposlenim
v menedZzmentu. \&na podjetij je izobraZzevanja namenila tako eni kodi drugi
kategoriji zaposlenih.

Velika vetina podjetij, kar 91,58%, Se vedno zaznava potpebdodatnem izobraZevanju.
To pomeni, da se ta podjetja zelo dobro zavedajmegpa stalnega izobraZzevanja in
pridobivanja dodatnih znanj, saj jim to omdgoohranjanje konkuréne prednosti in
ucinkovitega poslovanja na globalnem trgu. Ta podjei¢ vsekakor zavedajo, da je za
ohranitev konkuretnosti zelo pomembno stalno nadgrajevanje ob&tgjg znanja ter
pridobivanje novega, posebno v primeru, da Zeljoaniti konkuretino prednost ter biti
dovolj fleksibilna v vsakdanjem sprejemanju in apénju novosti, ki jih globalni trg
prinasa in zahteva.

Sledilo je vpraSanje, katera so dodatna znanjatrspsti in usposobljenost, ki jih po
mnenju anketiranca potrebuje podijetje. Podjetjtabko izbrala enega ali ¥eddgovorov.
Najve: jih je odgovorilo, da potrebujejo dodatna znargaikov (13,43%), znanja s
podraja razvoja in tehnologije (specialigia znanja za potrebe delovnega mesta,
11,27%), finatina znanja (10,31%) in ¢ganalniSka znanja (10,31%$lika 17).

Slika 17: Dodatna znanja, spretnosti in usposobfgnki jih podjetja potrebujejo
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VIR: Lastna analiza
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Na vpraSanje, zakaj potrebujejo ta znanja, so padpelgovarjala kot je razvidno iz Slike
18. Ve&ina podijetij pa je odgovorila, da ta znanja omi@jo normalen razvoj podjetja.

Slika 18: Potrebe dodatnih znanj
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VIR: Lastna analiza

Vecina podjetij se odlga za obisk tajev, seminarjev 0z. posvetovanj za pridobitev
dodatnih znanjSlika 19). Takoj za tem se posluzujejo sestankov med zaposlera
prenos 0z. izmenjavo novo pridobljenih znanj. Meniha je to zelo pozitivho, saj je
komunikacija znotraj podjetja bistvena zaéinkovito poslovanje. Predvsem v malih in
srednje velikih podjetjih je pomembno, da zapostiiujejo kot tim. Zato je Se toliko bolj
pomembno, da se med sabo pogovarjajo ter posreduyjigrmacije, saj je zadece se
podjetje bistveno, da je znanje prato in se deli med zaposlenimi. Kot oviro, ki se pri
tem pojavlja, bi omenila pomanjkanjéasa. Zaradi obveznosti in delovnih nalog
primanjkujecasa za bolj poglobljeno komunikacijo in izmenjavan;.

Glavni problemi oziroma ovire s katerimi se podjetj€ujejo pri vkljucevanju zaposlenih

v razlicne programe dodatnega usposabljanja, so predragrgmi (34,31%), kljub temu

pa, kot sem Ze prej navedlacive podjetij namenja za posameznega zaposlenefgma
vec kot 151.000 SIT. Naslednja tezava, ki so jo pgajetpostavila je, da programi, ki so
na voljo, niso dovolj prilagojeni potrebam podjet§1,90%) ter pomanjkanje ustreznih
informacij o razpolozljivih programih (17,52%).
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Slika 19: N&ini pridobivanja dodatnih znanj
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VIR: Lastna analiza

Podjetja sem povpraSala tudi o poznavanju prograBwepske unije, ki so namenjena za
usposabljanje zaposlenih. Od vseh podijetji, ki soprasalnik odgovorila, jih le 24,21%
pozna te programe. V glavhem poznajo program Lelinda Vinci (46,55%) ter program
Socrates (36,21%). Samo 6,32% pa se jih je usgakablpomdjo teh programov. Moje
mnenje je, da je tudi slabo poznavanje teh mozmagtog za nezadostno izkafgéhost
sredstev Evropske unije, ki jih mora drzava na kovroiti nazaj Evropi.

Zadnji sklop vpraSanj pa je povezan z vplivom izdevanja na poslovanje podjetja.
VpraSanje vpliva na novo pridobljenih znanj na puahje podjetja je zelo kompleksno.
Zelo tezko je nameepodijetjem meriti, kako se znanje, ki ga posamezgosleni pridobi,
dejansko kaze na uspesnosti poslovanija, saj naargeé vplivajo Stevilni dejavniki, ki se
jih marsikdaj ne da meriti in na katere ne morembwvati. Menim, da je proces merjenja
znanja zelo aktualna tema, ki pomeni velik izziokbvnjakom na tem podéu. Podjetja
vsekakor potrebujejo primerno orodje, ki jim bo enp pri merjenju prenosa znanja v
rezultate podjetja, saj je najpomembnejSe merilo, Katerem ocenjujemo uspesnost
projekta, uporabnost reSitve. Vsekakor pa so p@djanenja, da zaposleni zelo dobro
uporabljajo novo pridobljena znanja v podjetju @85).

Zanimalo me je tudi, ali podjetja uporabljajo ka&Sposebne w@me za motiviranje

zaposlenih za denje in Sirjenje znanja med zaposlenimi. Najpedjetij spodbuja svoje

zaposlene za nadaljnje izobrazevanje z raznimitétami, kot so pohvale, javna priznanja,

promocija rezultatov ¢enja pred kolektivom (40,95%), takoj za tem so demaragrade

(24,76%). 16,19% podjetij pa se je opredelilo zgawdr »drugo«, kjer so specificirala, da
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zaposlenih ni potrebno posebej motivirati za doald@obrazevanja in usposabljanja, saj so
sami zainteresirani za pridobitev novih zngsljka 20).

Slika 20: N&ini motiviranja zaposlenih zatanje in Sirjenje znanja
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VIR: Lastna analiza

Sledilo je vpraSanje ali podjetja po zakmem usposabljanju merijo, kakSne spremembe
je v podjetju povzrdéilo usposabljanje. M@na podjetji je na to vprasanje odgovorila
negativno(Slika 21).

Slika 21: Merjenje &inkov izobrazevanja
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Menim, da je to predvsem zato, ker je takSno mgrjamredno tezko spremljati.
Strokovnjaki na tem podéu so razvili kar nekaj metod, ki pa so za malarednje velika
podjetja zelo zahtevne, saj nikoli ni mozno ugdiopravega dinka izobrazevanja na
konkreten primer delovne naloge. Dejavnikov, kiiv@jo na izvajanje dela in posl€dio

na poslovanje podijetja, je nartiregromno. Zelo tezko je tudi oceniti, kaj pridobige
znanje, ki je najukrat zelo specifine narave, prinaSa v poslovanje podjetja. Na
izobraZzevanju ali usposabljanju lahko zaposlendqli le del koristnega znanja, ki ga
kasneje direktno uporabi pri svojem delu. Dodatregposabljanja in izobrazevanja
spodbudijo pri zaposlenih proces dragega razmisljanja in kasneje pozitivhega ter
hitrega odzivanja na daiene situacije, ki bi jih sicer s tezavo resili.

Od tistih podjetij, ki merijo kakSne spremembe @/zraiilo usposabljanje na poslovanje
podjetja, je ve&ina takih, ki kot merilo uporablja pogovore z zdpogni (Slika 22).
Pogovori z zaposlenimi dajejo odgovore na to, kakijo zaposleni delovanje pred in po
usposabljanju. Le nekaj je bilo takih podijetij, Za ugotavljanje spremembe poslovanja
podjetia po zakljtenih usposabljanjih uporabljajo merljive kriterij@ pogovore z
zaposlenimi. Veéna podjetij (77,87%), ki meri dinke izobraZzevanja na poslovanje
podjetja, je s temi metodami zadovoljna.

Slika 22: Instrumenti merjenja sprememb izobrazgvaa poslovanje podjetja
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70,00%

O Merljivi kriteriji, ki pomagajo oceniti kako posluje podijetje, kje lahko
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VIR: Lastna analiza

Podjetja vidijo pomen izobrazevanja predvsem vtdejsda jim to prinaSa konkur&mo
prednost ter v razvoju podijetja. Z obvladovanjemilmdaehnologij in postopkov dela so
podjetja vsekakor bolj fleksibilna, hitreje so g®sobna prilagajati novim zahtevam, ki se
pojavijo na trgu. Kot »drugo« so podjetja navajala, so nova znanja pomembna za
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ohranitev in napredovanje podjetja na trgu, da sens, ko se zaposlenim omago
izobrazevanja, zmanjSa fluktuacija zaposlenih inpseea njihovo zadovoljstvqSlika
23).

Slika 23: Pomen znanja za podjetje
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Na vpraSanje »kaj je bilo dosezenocenjem v podjetju« so bili odgovori zelo podobni.
Lahko jih prikazem z dveh vidikov: na eni stranigogore, ki se nanasSajo neposredno na
zaposlene, na drugi strani pa odgovore, ki se @gmaa podjetje.

Kar zadeva zaposlene, je ¢ima odgovorila, da se z nenehnim izobrazevanjem in
usposabljanjem povaje obseg znanja posameznika, bogatijo se izkuzapnsleni imajo
druga&en, pozitiven pristop do novih, drugah idej. Povéa se lastna motivacija
posameznika, saj mu dodatno znanje pomeni oselpred@anje, osebno rast in razvo.
Zaposleni, ki stalno nadgrajujejo svoje znanje, spwsobni za denje vedno novih
spretnosti ter se lazZje prilagajajo nenehnim sprebaan, ki jih narekuje trg. Pomembno je
tudi, da se pri zaposlenih & sposobnost samostojnega reSevanja problemovjejazv
ustvarjalen n&n razmiSljanja, kar omoga pridobivanje novih zamisli. Dodatna
izobraZzevanja in usposabljanja pomagajo zaposles@nioljSe poznajo trg ter se na njem
laZje usmerjajo. To se odraza tudi pri sprejemanjisih odlcitev, ki pomembno vplivajo
na obstoj in rast podjetja, palze se njihova samostojnost, samozavest tefutek
pripadnosti. Vsekakor zaposleni pridobijo pri svajirokovnosti, pov&a se njihova
storilnost, pri opravljanju svojega dela delajo paepak, zato je kvaliteta dela na bistveno
vi§ji ravni. 1z odgovorov, ki so bili podani, lahlkgklepam, da je v podjetjih, kjer veliko
vlagajo v izobraZzevanje in usposabljanje zapos|ettli bistveno boljSa komunikacija
med samimi zaposlenimi. Veliko odgovorov kot posiedizvedbe usposabljanj in
izobrazevanj v podjetju poudarja izboljSanje pratakanija in informacij med zaposlenimi,
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izboljsanje odnosov med zaposlenimi ter boljSedimkovito timsko delo. Sirjenje znanja
pa je predpogoj, da zaposleni lahko opravlja stvakan kvalitetno delo.

S stali$a podijetja je bilo izpostavljeno predvsem dejsida,ima podijetje, ki pridobiva
nova znanja, Wgo konkuregno prednost, uvaja nove tehnologije dela ter jesspoo
izkoris¢ati tehnoloSke prednosti. Tako podjetje skrbi zdnstrazvoj in napredek ter lahko
zahtevano povpraSevanje bistveno lazje zadovoljuvedbo novih storitev oziroma
proizvodov. Na splosno tako podjetje lahko dosegsé rezultate poslovanja. TakSno
podjetje lahko partnerjem oziroma strankam nudilitetao in strokovno podporo le z
visoko usposobljenimi kadri, zato je kijuega pomena stalna nadgradnja znanja. Brez tega
bi podjetje nazadovalo. Lahkoc¢em, da je osnovnidinek, ki ga ima izobrazevanje oz.
usposabljanje, zadovoljstvo vseh zaposlenih temadjetja.

V Tabeli 2 so prikazani poglavitni rezultati analianketnih vprasalnikov.

Tabela 2: Tabelarni pregled rezultatov ankete

DA NE DRUGO
Ali 'namerllte na. leto wekot 100.000 SIT 46.16% 55,79% ' 1,05%
za izobrazevanje? (ni odgovorilo)
V zadnjem letu smo izobrazevanja izvedli
tako za manegemnt kot tudi za ostale 40,26% 59,74% 0%
zaposlene v podjetju
Ali v pOdje'[.jU Se zvazna\./ate potrebe po 91.58% 8.42% 0%
dodatnem izobrazevanju?
Dodatna znanja, kot so znanja s p@go
ravzv01a |.r1 tehnologue, fmama znanja, 83,16% 0% 16,84%
racunalniSka znanja omogajo normalen (druga znanja
razvoj podjetja.
Pomemben rign pridobivanja znanja je 8741%

12,59% 0% (drugi n&ini

Se vedno formalno izobraZzevanje e .
pridobivanja znanja)

Glavna ovira glede pridobivanja dodatnih
znanj je , da so izobraZevalni programi|so 49.47% 44 21% 6,32%
predragi

Z rezultati merjenja dinkovitosti

. . . . 77,78% 22,22%) 0%
izobrazevanja smo zadovoljni

Kot n&in merjenja dinkovitosti
izobraZevanja uporabljamo pogovore Z 77,78% 0% 22,22%
zaposlenimi

UspesSno uporabljanje novega znanja se

0 0 0
kaze v konkuretni prednosti podjetja 75,79% 0% 24,21%

VIR: Lastna analiza
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Iz skupne analize 16. in 17. vpraSanja je razvidiad55,79% podjetij, ki so v zadnjem letu
izvedla kaksno izobraZzevanje, nameni za izobrajavaaposlenih letno manj kot 100.000
SIT. Podjetja se pomena izobrazevanja za nadalpvioj zavedajo. To izhaja iz vpraSanja
ali je bilo v zadnjem letu v podjetju izvedeno ka&SzobraZzevanje ali usposabljanje za
zaposlene, na katero je kar 81,05% podijetij odgtov pritrdilno. Iz tega sklepam, da je
glavni razlog, da letho namenijo manj kot sto disolarjev za izobraZzevanja predvsem ta,
da so izobraZzevanja predraga. To je razvidno iaSqumja, ki se nanaSa na probleme in
ovire pri izobrazevanju. Skoraj 50% podijetij je osgrilo, da so najuwge ovire pri ceni
izobrazevalnih programov. Podjetja se zavedajosalaedno potrebujejo nova in sveza
znanja, predvsem s podja razvoja, tehnologije, financ indanalnistva, kajti mnenja so,
da ta znanja omogajo normalen razvoj podjetja. 1z Slike 21 je ranadda le 37,89%
podjetij meri rezultate izobraZzevanja, vendar je k&78% od prej navedenih podjetij z
rezultati merjenja zadovoljnih. Velika §ea podjetij, skoraj 80%, ki kot instrument
merjenja znanja uporablja pogovore z zaposlenimis jtem né&nom merjenja znanja
zadovoljna. Ti pogovori dajejo odgovore na to, kaikdijo zaposleni delovanje pred in po
usposabljanju.

Slovenska podjetja se vedno bolj zavedajo pomeaiiaegia izobrazevanja in ne dvomim,
da se po svojih najboljSih meh trudijo pridobiti nova znanja, ki jim omoggo boljSe
poslovanje. Menim pa, da bi morala dattjvgpoudarek merjenju rezultatov. To je sicer
zelo zahteven postopek, ki pravzaprav Ze sam Yeljko specialistinega znanja, vendar
pa jim bodo prav ti rezultati v izjemno poth@ri ugotavljanju, ali jim vlaganje v
izobraZzevanja pomeni stroSek ali di@k. Izpostavila bi tudi pomen priprave letniltrniav
izobrazevanja. Dokler se bodo podjetja udelezenalarazevanj po principu “ad hoc”, to
ne bo imelo primernegatimka na razvoj, rast ter konkurer prednost podjetja. ReSitev
problema vidim v pripravijanju kratkotaih in dolgor@nih strategij ali né&tov
izobraZzevanja zaposlenih ter v oblikovanju namegaksklada za potrebe izobrazevan;
zaposlenih.
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6 SKLEPNE MISLI

V danasSnjemtasu nenehnih sprememb jéete se podjetje postalo nuja. Pomembnih je
ve¢ dejavnikov, zagotovo pa so najpomembnejSi nastekimmpkurergna prednost, nenehno
prilagajanje podjetja novostim iz okolja, zaposjédioblikujejo podjetje, njihov razvoj in
nenazadnje je za doseganje boljSih rezultatov pdmerda se vzpostavi timsko delo. Z
ucenjem si podjetje zagotavljagje ucinkovitost in v&jo kompetentnost.

Ko govorim o @#ecem se podjetju, imam v mislih podjetje, malo, sjedai pa veliko, ki
del svoje energije in sredstev namenjanju, izobraZzevanju oz. usposabljanjuete se
podjetie je podjetje, v katerem vlada vzduSje, kiodbuja in omogta vsakemu
posamezniku, da se lahko usposablja in razvija getgncial, ki ga bo kasneje uporabil za
opravljanje svojega dela in s tem prispeval delbbliSemu poslovanju podjetja.

Vsekakor pa ni pomembno samo to, da se morajo f@dje. zaposleni hitroditi, temve:
tudi to, da znanje, ki ga pridobijo tudi hitro uaejjo. Za zagotavljanje konkur&mosti in
uspesnosti podjetij je pomembno stalndenje vseh zaposlenih ter uporaba novo
pridobljenih znanj. Znanje v podjetju hitro zastamaprav to je tisto dejstvo, ki sili v
pridobivanje novega znanja tako v samem podjetjg kmli v poslovhem okolju.
Pomembno za podjetje je, da spodbuja razvoj tak&gha znotraj podjetja, kjer se bodo
nova znanja lahko dinkovito uporabljala. Ali podjetje samo dék smeri dodatnega
izobraZzevanja ali to prepusti posamezniku, je spatjetja. Poudariti pa gre, da pomeni
sodelovanje zaposlenih pri izbiri programowjeemotivacijo za pridobivanje novih znanj
in vegin ter kasneje kvalitetnejSi prenos tega znanjalevaho okolje.

Celoten koncept de¢ega se podjetja temelji na dejstvu, da v podjetpstaja takSna
kultura, ki omogoa sodelovanje med zaposlenimi in kjer je razvitubbk medsebojne
povezanosti. Podjetje potrebuje zaposlene, ki gjas¥nanja in zmoznosti sposobni ter
pripravljeni uporabiti v korist podjetja.

Glavni element, poleg pridobivanja novega znamargnos in uporaba znanja v delovnem
okolju. Prenos znanja je pomemben za@&avge konkuretne prednosti. V tej fazi se
dejansko pokaZze ali s&s in sredstva, vlozena v pridobivanje novega aafjrestujejo
ali ne. Pokaze se ali so nova znanja uporabna. skamopredstavljajo za podjetje
premozenije, intelektualni kapital.

Ce podjetje v zaposlene vlaga, se po demem izobraZevanju oz. usposabljanju pojavi
vprasanje, koliko je to izobrazevanje uspeSno itlikkose splaéa. Spremljanje in
vrednotenje izobraZzevanja sta dejavnosti, s katersa ugotavlja dinke in posledice
izobrazevanja, stopnjo, do katere je podjetje utdenzastavljene izobrazevalne cilje in
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pokrilo ugotovljene izobrazevalne potrebe. Vredngeézobrazevanja je stalen proces in je
prisoten v vseh stopnjah izobraZzevalnega cikla.

Vendar pa se slovenska podjetja vse premalo ulgarfa analiziranjem oziroma
vrednotenjem &inkov novo pridobljenih znanj na rezultate podjelat izhaja iz analize,
kot tretjina takih, ki merijo, kakSne spremembevjgodjetju povzréilo usposabljanje
oziroma izobraZzevanje. Sklepam, da je stanje takdysem zato, ker so metode merjenja
preve kompleksne, da bi jih mala in srednje velika pgdjé&ahko uporabljala. Pregana
sem, da to podege predstavlja Se velik izziv raziskovalcem in Etrenjakom.

Kljub temu pa je razveseljivo dejstvo, da se malarednje velika podjetja zmeraj bolj
zavedajo pomena lastnega znanja, saj SO mnenja, Zt@nja omog@jo normalen razvoj
podjetja. Zavedajo se, @a obstojéih znanj ne bodo nadgrajevalade svojih zaposlenih
ne bodo spodbujala k pridobivanju novih znanj, addbostala konkure&ma na zmeraj bolj
zahtevnem trgu.

Spodbudno je tudi, da vsedvpodietij n&rtuje izobrazevanja in usposabljanja. Podjetjem
bi priporatila, da v ta proces aktivno vkfjujejo zaposleneCe je izbira podréa
izobraZzevanja vezana tudi na osebne interese, \&ype zadovoljstvo zaposlenega in s
tem tudi njegova dinkovitost pri delu po kotenem izobrazevanju. Menim, da je bistveno,
da na izobrazevanje zaposlenih podjetja ne gledtafo na stroSek, temvekot na
investicijo.

Novo znanje predstavlja pot, ki vodi naprej. Naphmzevanje torej ne bo nekaj

obveznega, temveprijetnega, predvsem pa odgka deska za nove naloge in rast tako
zaposlenega kot tudi podjetja.
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8 PRILOGA

Priloga 1: Anketni vpraSalnikiUcece se podjetje: Pomen izobrazevanja in usposabljanja
za mala in srednja podjetja«



Priloga 1
OSEBNI PODATKI

1. Vasa starost:
[120 ali man; []nad20-30 [ ] nad30-40 [ ]Jnad40-50 [ ] vedkot50

2. Spol:
[ ] moski [ ] Zenski

3. Stopnja izobrazbe:

[ ] poklicna [ lsrednja  []vigja, visoka strokovna, univerzitetna
[ ] podiplomski $tudij [ ] drugo
4. Poklic:

5. Stevilo let delovnih izkusen;:
[ ]5alimanj []nad5-10 [ ]nad10-20 [ ]nad20-30 [ ] veékot30

6. Lastnistvo podjetja
[ ] nimam lastniskega deleZa [ manjSinski lastnik [ ] veginski lastnik

7.Vloga pri ustanovitvi podjetja

[] Edini ustanovitelj

[ ] Eden od ustanoviteljev

[] Sodeloval pri ustanavljanju, vendar brez lastnistva
[] Brez vioge pri ustanovitvi

OSNOVNI PODATKI O PODJETJU

8. Pravna oblika podjetja:

[ samostojni podjetnik — s.p.

[ ] druzba z neomejeno odgovornostjo — d.n.o.
[ ] druzba z omejeno odgovornostjo — d.o.o.

[ ] delniska druzba - d.d.

[ ] drugo:

9. Sedez podietja (regija):

[ ] Pomurska [ ] Podravska [ ] Koroska

[ ] Savinjska [ ] Zasavska [] Srednjeposavska
[ 1 Jugovzhodna Slovenija [_] Osrednjeslovenska [ | Gorenjska

[ ] Notranjsko — kraska [ ] Goriska [ ] Obalno - kradka

10. Dejavnost:

[ ] Banénistvo, investicije, zavarovalnidtvo
[ ] Gradbenistvo

[ ] Potroniske storitve

[] Proizvodnja potro$nih dobrin

[] Proizvodnja industrijskih dobrin

[] InZeniring, raziskave in razvoj



[ Rudarstvo, ¢rpanie, nafta

[_] Svetovanje in poslovne storitve
[] Trgovina na drobno in debelo
[] Transport in javne dobrine

[] Drugo:

11. Stevilo zaposlenih:
[ 10d0do4 [ ]0d5do9 [ ]0Od 10 do 49 [ ]0d 50 do 249

12. Celotna prodaja v preteklem letu:
[ 1100 mio SIT ali manj [ ] nad 100 mio — 200 mio SIT
[ ] nad 200 mio — 400 mio SIT [ ] nad 400 mio — 1.000 mio SIT  [_] nad 1.000 mio SIT

IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE

13. Ali v vasem podijetju pripravljate letne nacrte izobrazevanja (usposabljanja)?

[] DA CINE

14. Ali zaposleni sodelujejo pri izdelavi letnega nacrta izobrazevanja (usposabljanja)?
[] DA CINE

15. Kdo v vasem podjetju odobri izobrazevanje?

[ ] direktor [ 1 vodja [_] zaposlen sam [ ] ne vem

[] Drugo:

16. Koliko sredstev namenite letno za izobrazevanje na zaposlenega?

[ 10d 0do50.000 SIT []0Od 51.000 do 100.000 SIT [] Od 101.000 do 150.000 SIT

[1151.000 SIT in ve¢

17. Ali je bilo v zadnjem letu v podjetju izvedeno kaksno izobrazevanje ali usposabljanje
za zaposlene?

[ 1DA

[ ] NE, ker:
[] nimamo potreb
[ nimamo dovolj sredstev za ta namen
[ zaposlujemo ljudi z ustreznimi znanji
[ ] zaposleni se izobrazujejo sami
[ zaposleni nimajo ¢asa, da bi se ukvarjali z dodatnim izobraZevanjem

[1drugo

V primeru da je vas odgovor NE, pojdite na vprasanje 19

18. Ce DA, ali so bila to izobrazevanja oz. usposabljanja za (izberite ustrezen odgovor):
[ ] zaposlene v menedZmentu [ ] za ostale zaposlene

19. Ali v vasem podjetju (Se) zaznavate potrebe po dodatnem izobrazevanju oz.
usposabljanju zaposlenih?

[ IDA [INE
3



20. Ali v podjetju vodite evidenco izobrazevanj zaposlenih?
[ 1DA [ INE

21. Katera dodatna znanja, spretnosti in usposobljenost potrebuje vase podjetje (moznih
je ve¢ odgovorov):

[ ] splosna menedzerska znanja

[ ] finanéna znanja

[ znanja s podrogja pridobivanja sredstev EU

[ marketindka znanja

[ ] spretnost prodaje

[ ] znanja s podrogja razvoja in tehnologije (specialistiéna znanja za potrebe delovnega mesta)

[] spretnost komuniciranja

[ upravljanje s &loveskimi viri

[] znanja jezikov

[ ] ra¢unalniska znanja

[ ] znanja na podro&ju mednarodnega povezovanja

22. Zakaj potrebujete ta znanja (moznih je ve¢ odgovorov):
[] brez teh znanj je obstoj podjetja ogrozen

[ ] ta znanja omogogajo normalen razvoj podjetja

[] zaradi uvedbe novih tehnologij

[] zaradi vstopov na tuje trge

[] proizvodnja novih izdelkov, storitev

[] drugo:

23. Kaksnih nacinov za pridobivanje potrebnih znanj se posluzujete oz. bi se posluzevali?
(moznih je ve¢ odgovorov)

[ ] formalno izobrazevanje

[ ] obiski sejmov, razstav

[ ] tecaiji, seminarji, posvetovanja, ki jih organizirajo zunanji strokovnjaki

[ ] spodbujanje zaposlenih k uporabi strokovne literature

[] sestanki med zaposlenimi za prenos oz. izmenjavo novo pridoblienih znanj

[] Studijski obiski

[] rotacija na delovnih mestih

24. Ali poznate programe za spodbujanje stalnega izobrazevanja in usposabljanja s strani
Evropske unije?

[]DA CINE
25. Ali ste se kdaj ze izobrazevali oz. usposabljali s pomo¢jo programov Evropske unije?
[]DA CINE

26. Ali poznate katerega od navedenih programov EU, na podroéju poklicnega in
strokovnega izobrazevanja?

[ ] Program Leonardo da Vinci

[] Program Socrates (Comenius, Erazmus, Grundtvig, Lingua, Minerva,...)
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[_] Program Youth (Mladina)
[] Drugi EU programi
[ ]NE, ne poznam nobenega od teh programov

27. V kolikor zaposlene v vasem podijetju ze vkljucujete v razlicne programe dodatnega
izobrazevanja in/ali usposabljanja ali pa nameravate to izvesti, me zanima kje se
srecCujete ali kje pricakujete probleme, ovire (moznih je ve¢ odgovorov):

[] programi so predragi

[1 ni ustreznih izvajalcev v okolici (regiji)

[] programi v regiji niso dovolj kvalitetni

[] programi niso prilagojeni nadim potrebam

[ nimamo ustreznih informacij o razpoloZljivih programih

[ ] drugo:

VPLIV IZOBRAZEVANJ in USPOSABLJANJ NA POSLOVANJE PODJETJA

28. Ali zaposleni uspesno uporabljajo novo pridobljeno znanje pri svojem delu?
[] DA CINE

29. Na kaksen nacin zaposlene motivirate za uéenje in Sirjenje znanja med zaposlenimi?
[ ]z napredovanjem

[ ] z denarnimi nagradami

[ z raznimi bonitetami (pohvale, javna priznanja, promocija rezultatov uéenja pred kolektivom)
[ ] drugo:

30. Ali po zakljuéenem usposabljanju merite, kakSne spremembe je v podjetju povzrocilo
usposabljanje?

[ 1DA [ INE

31. Ce je odgovor na prej$nje vprasanje DA, kak$ne indtrumente merjenja uporabljate:

[ Merljivi kriteriji, ki pomagajo oceniti kako posluje podjetje, kje lahko usposabljanje vpliva na
spremembe v podjetju,

[ Pogovori z zaposlenimi, ki dajejo odgovore na to, kako vidijo zaposleni delovanje pred in po
usposabljanju

32. Ali ste z merjenjem znanja zadovoljni?

[ 1DA [ INE

33. Kateri problemi se pojavljajo v zvezi z merjenjem znanja in kaj nameravate na tem
podro¢ju spremeniti?

34. Kaj ste dosegli z uéenjem v podjetju?




35. V éem vidite pomen znanja za podjetje?

[ ] rast

[ razvoj
[ ] konkurenéna prednost

[1drugo

Hvala za sodelovanje.



