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UuvOoD

Uspeh podjetja je zelo odvisen od zaposlenih, zato je zaposlenim treba nameniti veliko
pozornosti in jih vpeljati v na¢in dela. Ce podjetje vlaga denar v razvoj kadrov, lahko
pricakuje vecjo uspeSnost in zadovoljstvo zaposlenih ob delu. Kadre je treba ustrezno
izobrazevati, jih usposabljati, razvijati in jih u¢iti vesc¢in, ki jim bodo koristile pri nadaljnjem
delu. Velik vpliv na zaposlene imajo tudi nagrade, motivacija in pohvale. Pri uvajanju se od
zaposlenih pricakuje koncentracija, poslusanje, zelja za ucenje novih stvari in prilagajanje.

V zaklju¢ni nalogi bom pozornost posvetila kadrom in aktivnostim razvoja kadrov. Najvec
bom proucevala aktivnosti za razvoj kadrov, saj to vodi do kvalitetnega dela in posledi¢no
dobicka.

Nadrejeni bi vse kadre morali spodbujati k ustvarjalnosti. Ker zaposleni v organizaciji
predstavljajo najvecji kapital, je nujno, da se vanje vlaga ¢as in denar. Z vecjo razvitostjo in
usposobljenostjo zaposlenih je podjetje lahko bolj konkurenéno na trgu (Rac¢nik, 2010, str.
200).

Namen zakljuéne naloge je podrobneje prouciti razvoj, ucenje, izobraZevanje in
usposabljanje kadrov, prav tako tudi probleme, s katerimi se zaposleni sreujejo pred
pricetkom dela. Ne smemo spregledati pomena kadrov pri uspesnosti podjetja, Se posebej ob
velikem vlozku podjetja v razvoj zaposlenih. Navedla bom S$tevilne predloge v pomoc
podjetjem.

Osnovni cilji zaklju¢ne naloge so:

— s teoreti¢nega vidika predstaviti razvoj kadrov in aktivnosti razvoja kadrov,

— primerjati vse aktivnosti razvoja kadrov med sabo,

— zbrati predloge in izboljSave za izobrazevanje, usposabljanje in u¢inkovito ravnanje s
¢loveskimi viri.

V zaklju¢ni nalogi bom odgovorila na naslednja raziskovalna vpraSanja:

— Je ucenje, usposabljanje in izobraZevanje pomembno za zaposlene in nadrejene?
— So kadri pomembni pri uspesnosti podjetja?

— S kakSnimi problemi se podjetja sooc¢ajo pri razvoju kadrov?

— Se bolj motivirani delavci laze ucijo in izobrazujejo?

Nalogo bom sklenila z raziskovalnim delom, ki temelji na anketnem vprasalniku. Anketo
sem izvedla med 21 anketiranci, od katerih je vsak zaposlen v drugem podjetju, tako bodo
odgovori reprezentativni.



1 VLOGA IN POMEN KADROVSKE DEJAVNOSTI

Kadri so vsi ljudje, ki (lahko) ustvarjalno sodelujejo pri delu v organizaciji in tako tudi
reSujejo naloge v danih okolis¢inah. So zelo pomemben del organizacije in pomoc pri
izpolnitvi zastavljenih ciljev. So najpomembnejSe premozenje podjetja in zato vredni
cenjenja. Za uspeh je zelo pomembno imeti do zaposlenih ustrezen odnos. Pri uresni¢evanju
ciljev podjetja morajo biti kadrovska politika ter poslovne dejavnosti zelo povezane
(Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan & Vodovnik, 2002, str. 7).

Iz slike 1 lahko vidimo, da so za uspe$ne kadre klju¢ni nasledn;ji dejavniki:

— kakovost prilagajanja in spreminjanja,
— kakovost usposabljanja in razvoja,

— kakovostna organiziranost dela,

— kakovostno stratesko vodenje.

Slika 1. Konkurencne prednosti organizacije

Kakovost Kakovost
organizacije - —>| strateskega
dela vodenja
KADRI
Klju¢ do uspeha
Kakovost Kakovost
usposabljanja » prilagajanjain
in razvoja spreminjanja

Vir: Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan & Vodovnik (2002).

Kadrovanje je naravna razsiritev procesa nacrtovanja ¢loveskih virov, s pomocjo katerega
lahko organizacija doseze ujemanje med posameznikom in njegovo sluzbo na eni strani ter
vrednotami in kulturo podjetja na drugi strani. Ce zaposleni Gutijo, da sluZba ne ustreza
njihovemu znanju, spretnostim in sposobnostim, bodo ob priloZnosti odsli drugam. Proces
kadrovanja zajema tri glavne faze: zaposlovanje, izbiro in imenovanje, vse po strokovnih
merilih (Al-Bdareen & Khasawneh, 2019).



11 Nacdrtovanje in izbira kadrov

Nacrtovanje in izbira kadrov sodi med najpomembnejSe funkcije managementa, ker se z
njimi zagotavlja kakovost kadrov in nadaljnja uspesnost podjetja (Traven, 1998, str. 27).

Podjetja so prisiljena kontinuirano prilagajati svoje organizacijske in kadrovske strukture
novim zahtevam, ki jih ustvarjajo spreminjajocCe se trzne razmere. Za izpolnitev teh zahtev
postaja vedno bolj pomembno upostevati stroSkovno intenzivne kadrovske vire. Pri analizi
odnosa med delavcem in podjetjem lahko lo¢imo dve skrajni mnenji. Ena teorija trdi, da
organizacije ne obstajajo — samo ljudje sodelujejo, da bi dosegli dolo¢en cilj. Nasprotna
teorija pa trdi, da locena ¢loveska bitja ne morejo delovati brez druzbenega konteksta, na
primer organizacije (Kciuk, 2007).

Nacrt kadrov v podjetju naredimo po proucitvi odgovorov na naslednja vprasanja (Traven,
1998, str. 27):

— Ali poznamo prihodnje kadrovske potrebe v podjetju?

— Kako izberemo in pridobimo kadre, ki bodo ustrezali prihodnjim potrebam?
— Al $tevilo in strokovnost zaposlenih ustreza potrebam dela?

— Ali zaposleni v podjetju optimalno izrabljajo svoje znanje in sposobnosti?

1.2 Nagrajevanje zaposlenih

Na motivacijo zaposlenih vplivajo razli¢ni dejavniki. Med najbolj ué¢inkovitimi so placa in
druge ugodnosti, moznost izobrazevanja, zdravstveno in Zivljenjsko zavarovanje, ugodna
cena stanovanj v lasti podjetja. Z motivacijskimi instrumenti lahko dosezemo vecjo
ucinkovitost zaposlenih (Traven, 1998, str. 28).

Pri nagradah lahko govorimo tudi o negativnih ucinkih. Najveckrat se pojavijo pri osebah,
ki opravljajo zanimivo delo. Pri nezanimivih delih so pomembne place, ker teh del nihce ne
bi Zelel opravljati brez denarne spodbude in ustrezne nagrade. Ce pogledamo z drugacnega
zornega kota, so place vec kot le nagrada za opravljeno delo, lahko so tudi kazalec uspesnosti
posameznega delavca (Traven, 1998, str. 123).

2 RAZLOGI ZA UCENJE, IZOBRAZEVANJE,
USPOSABLJANJE IN RAZVOJ KADROV

Uspesnost podjetja je neposredno odvisna od uspesnosti zaposlenih, zato se morajo vodilni
v podjetju zavedati pomena ucenja, izobraZevanja, usposabljanja in razvoja kadrov. Vsi §tirje
dejavniki pomagajo podjetju in zaposlenim pri doseganju razli¢nih ciljev, kot so izboljSanje
morale, obCutka varnosti in zavzetosti zaposlenih. Poleg tega bi morali vodilni v podjetju
uporabljati sistematicne pristope za ocenjevanje uspeSnosti zaposlenih, dolocene na podlagi
osebnih, organizacijskih, okoljskih, motivacijskih in spretnostnih dejavnikov. Z ustreznimi



priloZznostmi za dodatno izobrazevanje, usposabljanje in razvoj ter z u¢inkovitimi pristopi k
ocenjevanju uspesnosti kadrov bodo zaposleni sposobni pomagati podjetju do uspeha
(Rodriguez & Wallters, 2017).

Podjetja, ki vlagajo v ucinkovito ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvoj ¢loveskih
virov, po navadi dosegajo tako kratkorocne kot dolgoroc¢ne koristi. Da bi pri nalozbah
dosegali kar najboljsi donos, je nujno ucinkovito upravljanje programov ucenja,
izobrazevanja, usposabljanja in razvoja. V mocni in dinami¢ni konkurenci je najvecje
bogastvo vsakega podjetja njegov cloveski kapital; ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in
razvoj pa so instrumenti, ki pomagajo nadgrajevati njegove spretnosti. Zato so ti elementi
klju¢nega pomena tudi za produktivnost delovne sile. Vendar obstajajo Se drugi dejavniki,
ki vplivajo na uspeh gospodarskih subjektov. Mnogi lastniki se zavedajo neprecenljive vioge
znanja, spretnosti in motivacije zaposlenih, saj jim to omogoca prezivetje na trgu. Zaposleni
naj bi se bili zmozni prilagajati dinami¢nemu poslovnemu okolju in pri tem je izobrazevanje
bistveno orodje za dosego kompetentnosti. Cilj je torej povecanje ne samo produktivnosti
zaposlenih, temve¢ tudi produktivnosti podjetja kot celote. Razli¢ne raziskave izkazujejo
pozitiven vpliv usposabljanja na produktivnost zaposlenih. Usposabljanje kot proces je ena
najbolj razSirjenih metod za povecCanje produktivnosti posameznikov in sporoCanje
organizacijskih ciljev osebju (Muhammad Nda & Yazdani Fard, 2013).

V nadaljevanju bom podrobneje predstavila ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvoj
kadrov. Predstavila bom tudi prednosti, ki jih to prinaSa podjetju. Uéenje, usposabljanje,
izobraZevanje in razvoj kadrov so namenjeni izboljSanju uspeha in lazjemu doseganju
zastavljenih ciljev s pridobivanjem znanja, sposobnosti in spremembo odnosa do delovnega
mesta. Veliko podjetij vlaga v programe za izobraZevanje kadrov. Z motivirano delovno silo
lahko na koncu prispevajo k vi§jim ciljem (Dolan & Capell, 2015, str. 1-2).

V zadnjih letih opazamo krepitev programov na podro¢ju razvoja kadrov, predvsem kot
posledico gospodarske negotovosti, mocne svetovne konkurence in hitrega napredka znanja.
Tak$ne razmere terjajo od podjetij za uspeSen nastop na trgu viSOko zmogljivo osebje in
uporabo najnovejSega znanja (Dolan & Capell, 2015, str. 3).

Med najpogostejSimi razlogi za uvajanje programov za ucenje, izobraZzevanje, usposabljanje
in razvoj kadrov v organizaciji lahko zasledimo (Dolan & Capell, 2015, str. 4-5):

— Vkljucevanje novih zaposlenih: to so programi, ki pomagajo novim skrajSati Cas,
potreben za socialno integracijo v kolektivu.

— Kadri morajo biti seznanjeni z zahtevnejSimi nalogami: programi, ki podpirajo boljse
razumevanje zapletenega tehni¢nega znanja ali vodstvene sposobnosti.

— Vi§ja ucinkovitost in uspesnost: programi, ki vkljucujejo uvajanje novih tehnologij in
delovnih metod ter se osredoto€ajo na vecjo uspeSnost zaposlenih.

— Izpolnjevanje zakonodajnih in eti¢nih standardov: usposabljanje naj bi zagotovilo
delovanje osebja v zakonskih mejah.



— Zamenjava kadrov: ker se poslovna resni¢nost spreminja, podjetja organizirajo
informativne seje, da bi zaposleni spremljali razvoj podjetij in delovnih mest.

— Varovanje zdravja in varnosti: ti programi se osredotoc¢ajo na dobro pocutje zaposlenih,
tako da jih ucijo ostati zdravi in se izogibati poskodbam na delovnem mestu.

— Spremembe odnosa: v nasprotju s programi, ki se osredotocajo na izvedbo naloge, so to
programi, ki se nanasajo na obcutke in prepri¢anja zaposlenih.

— Izboljsanje spretnosti odlo¢anja in reSevanja problemov: ti programi usposabljajo kadre
za analiziranje razlicnih situacij, izbiranje moznih spodbud in reSevanje tezkih,
nepri¢akovanih izzivov.

Ucenje, izobraZevanje, usposabljanje in razvoj kadrov prinasajo veliko koristi, ki se po
navadi kazejo pri kon¢nih rezultatih, konkurencnosti, uspesnosti zaposlenih, zadovoljstvu
pri delu in zavezanosti podjetju (Dolan & Capell, 2015, str. 5).

V organizaciji je potreben ucinkovit mentor, saj ta omogoca najboljSi prenos znanja,
izobrazevanje, usposabljanje in razvoj. Posledi¢no je mogode dosei najboljse rezultate. Ce
bo zaposlene podpiral in motiviral za rast, ga bodo spostovali njegovi kolegi in zaposleni.
Na splosno so zaposleni po usposabljanju bolj odgovorni pri delu. Ucenje, izobrazevanje,
usposabljanje na delovnem mestu pozitivno vplivajo na place zaposlenih in na njihove
sposobnosti, kar prinasa nadaljnjo rast podjetja (Anis, Ur-Rehman, Nasir & Safwan , 2011).

2.1 Koristi za posameznika pri programih usposabljanja in razvoja

Programi usposabljanja in razvoja imajo za posameznika naslednje koristi (Jehanzeb &
Bashir, 2013):

— Karierne ves¢ine. Zaposleni imajo veliko koristi od programov usposabljanja in razvoja.
Naucijo se tehni¢nih ves¢in, ki jih terja njihovo delovno mesto. Program razvoja kadrov
pomaga zaposlenim preZiveti v prihodnosti in jim razviti sposobnosti za obvladovanje
novih tehnologij.

— Zadovoljstvo zaposlenih. Zaposleni se morajo v podjetju pocutiti zazelene. Podjetja, Ki
izvajajo programe usposabljanja in razvoja kadrov, dosegajo med zaposlenimi vi§jo
stopnjo zadovoljstva in nizjo fluktuacijo. Usposabljanje utrjuje polozaj podjetja, ker
zaposleni prepoznavajo, da vodstvo vlaga v njihovo nadaljnjo kariero. Zaposleni se
pocuti dobro in zeli ostati pri delodajalcu, ko cuti, da je njegov prispevek v podjetju
pomemben.

— Uspesnost zaposlenih. Usposabljanje vpliva na vedenje zaposlenih in njihove delovne
spretnosti, kar vodi do vec¢je ucinkovitosti in drugih konstruktivnih sprememb v
kolektivu.



2.2 Prednosti za organizacijo pri programih usposabljanja in razvoja

Prednosti, ki jih ima organizacija, ko govorimo o programih usposabljanja in razvoja
(Jehanzeb & Bashir, 2013):

— Rast trga. Programi za razvoj zaposlenih so pomembni za konkurencnost podjetja.
Ceprav je strodek morda velik, se obrestuje in poveéuje konkurenéno prednost podjetja.
Programe je mozno izkoristiti za izobrazevanje zaposlenih, kakor tudi za privabljanje
novih delavcev in pridobivanje strank.

— Organizacijska uspesnost. Nalozbe v izobrazevalne in razvojne programe je mogoce
upraviciti z uinkom, ki se kaze pri organizacijski uspesnosti. Delovna uspesnost je v
veliki meri odvisna od dojemanja zaposlenih, saj zaposleni menijo, da njihovo podjetje
zanje skrbi.

— Zadrzevanje zaposlenih. Ce Zelimo obdrZati dober kader, mu moramo ponuditi moznosti
za izboljSave in ucenje. To dokazuje tesna povezava med usposabljanjem in razvojem
kadrov ter zadrzevanjem zaposlenih. Podjetja bi se morala zavedati, da so izkuSeni
delavci pomembno premozenje in se morajo soociti z izzivom, kako jih obdrzati.

3 RAZLIKOVANJE MED UCENJEM, IZOBRAZEVANJEM,
USPOSABLJANJEM IN RAZVOJEM KADROV

Med izrazi obstaja nekaj razlik.

Z ucenjem delavci spoznavajo procese in stanje v podjetju ter se temu prilagajajo. Ucenje je
potrebno zaradi nenehnih sprememb v okolju, pomaga tudi pri doseganju ciljev in
zmanjSevanju napak pri delu ter pomaga novim pri uvajanju v novo delovno okolje (MoZina,
Svetlik, Jamsek, Zupan & Vodovnik, 2002, str. 218).

Usposabljanje omogoca z izboljSanjem tehni¢nih vescin zaposlenih podjetju vi§jo kakovost
blaga in storitev v mo¢ni konkurenci in kot tako bistveno vpliva na uspe$no doseganje ciljev
organizacije. Cilj vsakega podjetja je maksimiranje dobicka, bistveno orodje za uresnicitev
tega pa je ucinkovita in uspeSna delovna sila. Delovna sila pa je lahko u¢inkovita in uspeSna
le, ¢e ima zagotovljeno ustrezno usposabljanje in razvoj (Muhammad Nda & Yazdani Fard,
2013).

Usposabljanje se nanasa bolj na u¢enje novih ves¢in na samem delovnem mestu. U¢inkoviti
programi usposabljanja obicajno vkljucujejo kombinacijo inStruktorskih posegov in
prakti¢nih izkuSenj, ki pomagajo utrjevati novo pridobljeno znanje ali spretnost. V nasprotju
s prakticno usmerjenim usposabljanjem se izobraZevanje nanasa na bolj teoreti¢no znanje,
ki naj bi izbolj$alo razmisljanje zaposlenih (Dolan & Capell, 2015, str. 5).



Izobrazevanje zaposlenih je organiziran nacin, s katerim podjetja zagotavljajo razvoj kadrov
in izboljSujejo kakovost novih in obstojecih zaposlenih (Muhammad Nda & Yazdani Fard,
2013).

Razvoj je obicajno povezan s pridobivanjem znanja in spretnosti SirSega obsega, namenjenih
sploSni osebni in prakti¢ni rasti zaposlenih. Obicajno gre za uvajanje, formalno
izobrazevanje in razvoj izkuSenj. Lahko re€emo, da so tovrstni programi bolj osredotoceni
na prihodnje potrebe zaposlenega, medtem ko so treningi usmerjeni k takojs$njim rezultatom
(Dolan & Capell, 2015, str. 5).

V nadaljevanju bodo predstavljeni programi, ki pomagajo pri u¢enju zaposlenih.

4 VZPOSTAVITEV UCNEGA PROGRAMA

4.1 Ocena potreb

Ker naj bi izobraZevalni programi pomagali podjetjem dosegati boljSe rezultate, je res
pomembno zagotoviti, da vloZeni ¢as in denar doseZeta namen. Prvi korak — ocena potreb,
je namenjen diagnozi izzivov, s katerimi se podjetje sooca, in oceni, kako (in ¢e) jih u¢ni
program lahko pomaga resiti (Dolan & Capell, 2015, str. 6).

Ocenjevanje potreb lahko poteka na individualni ali kolektivni ravni (skupina, enota, itd.).
Na individualni ravni so takSni programi osredotoCeni na izboljSanje uspeSnosti
posameznega delavca ali pripravi na naslednji karierni korak. Kot taka se bo ocena
osredotocila na posebne potrebe zaposlenega, posamezniki pa bodo zahtevane ves€ine ali
znanje pridobili na najbolj$i mozen nacin. V skupini pa opravijo oceno potreb poslovne
enote ali organizacijske ravni, na primer, kadar je treba pripraviti skupino zaposlenih na
prihajajoce organizacijske izzive (razvoj nove linije izdelkov ali reSevanje eti¢nih vprasanj).
Ocena potreb lahko temelji na Stevilnih virih podatkov, odvisno od obravnavanega vpraSanja
(Dolan & Capell, 2015, str. 6).

Med skupne vire podatkov za oceno na ravni posameznika spadajo (Dolan & Capell, 2015,
str. 6):

— ocena ravni uspesnosti zaposlenega s strani vodje,
— 360-stopinjske povratne informacije (npr. od strank, lastnega osebja),
— prispevki zaposlenih (npr. med ocenjevanjem uspesnosti).

Skupni viri podatkov za kolektivno oceno obsegajo (Dolan & Capell, 2015, str. 7):

— ankete med zaposlenimi (npr. delovna klima),
— kazalnike uspesnosti ekipe ali poslovne enote,
— informacije o predvidenih spremembah,



— prispevek vodij,
— notranje indekse in industrijska merila,
— povratne informacije strank.

Ocena pokaze smotrnost nadaljnjih korakov. Vodja se bo na podlagi ocene morda celo
odlo¢il, da posameznik ne ustreza dolo¢enemu delu in zato usposabljanje ne bi bilo smiselno.

Vsak u¢ni program mora torej biti upravicen. V organizacijskem smislu vodja zagotavlja
podporo in odobritev virov — to se obi¢ajno imenuje pokroviteljstvo (Dolan & Capell, 2015,
str. 7).

4.2 Oblikovanje posredovanja

Po zakljucku ocene potreb je potrebno doloc€iti uéne cilje in oblikovati u¢ni program. U¢ni
cilji se nanaSajo na opredelitev uspeha in odgovore na vprasanja o konkretnem ucinku
ucnega programa na zaposlenega. Zasnova programa obravnava bolj prakti¢éne pomisleke,
na primer, kdo naj sodeluje, kdo naj izvede posredovanje, kak$na bo u¢na metodologija, kje
in kdaj bo potekal program itd. (Dolan & Capell, 2015, str. 7).

Oglejmo si preprost primer. Po porastu pritozb strank glede obstojecega postopka zamenjave
izdelka se je vodstvo odlocilo oblikovati nov postopek. Kadrovska sluzba opredeli cilj
poucevanja: »Po opravljenem usposabljanju bodo predstavniki sluzbe znali samostojno
izvajati novi postopek.« (Dolan & Capell, 2015, str. 7).

Ko je cilj opredeljen, mora za zagotovitev u€inkovite reSitve odgovorna oseba razjasniti
naslednje elemente (Dolan & Capell, 2015, str. 8):

— Ali naj se usposabljanje izvaja samo za osebje podjetja ali tudi za zunanje udelezence, ki
so vkljuceni v postopek? Ali bi se usposabljanja morali udeleziti tudi nadzorniki? Kdo
bi se Se moral seznaniti z novim postopkom?

— Kaksna bo posredovalna metoda? Bo to klasi¢ni tecaj ali usposabljanje na delovnem
mestu, mogoce e-tecaj ali preprosto pregled prirocnika?

— Kdo bo izvedel izobrazevanje ali pripravil vsebino? Ali bodo to lastni ¢loveski viri,
vodstvo ali morda zunanji svetovalec?

— Ali naj program poteka na isti dan za vse zaposlene? Kako se bo izvedel v primeru, da
ima podjetje pisarne na razli¢nih lokacijah ali kadar zaposleni delajo v ve¢ izmenah? Bi
bilo treba vsebino prevesti v vec jezikov?

4.3 Razli¢ne vrste uénih programov

Zaradi izkuSenj na podroc¢ju izobrazevanja odraslih in tehnoloSkega napredka je na voljo
veliko Stevilo programov in oblik posredovanja, najpogostejsi so nasteti spodaj.



Predavanje: Predavanje se obiCajno uporablja za posredovanje informacij Stevilnemu
obCinstvu. Predavatelj je strokovnjak za predmet, predavateljeve vescCine prenaSanja
informacij pa so klju¢ni dejavnik uspeha. Ker se predavanja obicajno izvajajo za veliko
obcinstvo, je ta metoda stroSkovno razmeroma ucinkovita. Poleg tega se lahko predavanje z
zelo nizkimi stroSki in uporabo spletne tehnologije izvaja hkrati na razli¢nih lokacijah
(Dolan & Capell, 2015, str. 8).

Izobrazevanje na delovnem mestu: IzobraZzevanje na delovhem mestu je eno
najpogostejsih oblik pridobivanja novih ves¢in in znanja. To se dogaja, ko izkuSeni delavec
novozaposlenemu razlaga nacin opravljanja dolo¢ene naloge. Prednosti izobrazevanja na
delovnem mestu so socializacija med obema zaposlenima in neodvisen nadin poteka
dejavnosti (Dolan & Capell, 2015, str. 8).

E-ucenje: E-ucenje ali spletno usposabljanje je u¢ni program po racunalniku. Obicajno gre
za samostojne programe z dodanimi razlicnimi metodami, kot so interaktivne vaje, ankete,
videoposnetki in klepeti. Tako delodajalcem kot zaposlenim prinasa Stevilne prednosti:
delodajalci imajo koristi zaradi nizkih stroskov na udelezenca in se izognejo logistiénim
tezavam, povezanim z zbiranjem zaposlenih za udelezbo na tecaju v dolocenem kraju in
¢asu, zaposleni pa imajo koristi, da se ucijo z lastnim tempom ob izbranem ¢asu na izbranem
kraju. Kljub temu ima e-ucenje tudi svoje slabosti, saj nimajo vsi zaposleni lastnega
racunalnika, ki bi ga lahko uporabljali za taksno izobrazevanje (Dolan & Capell, 2015, str.
9).

Mentorstvo: Podobno kot izobrazevanje na delovnem mestu tudi mentorstvo temelji na
prenosu znanja z bolj izkuSenega delavca na manj izkuSenega. Vendar pa se v nasprotju z
izobrazevanjem na delovnem mestu mentorstvo bolj ukvarja z razvojem v §irSem pomenu
besede in ne z ozkim podro¢jem tehni¢nega usposabljanja. V mentorskem odnosu mentorji
(ki so obi¢ajno starejsi) uporabljajo svoje izku$nje in spoznanja za usmerjanje in podporo
novozaposlenih pri gradnji njihove kariere (Dolan & Capell, 2015, str. 9).

Sencenje: Med sencenjem eden od usluzbencev dolo¢eno ¢asovno obdobje nadzira drugega
pri opravljanju dela (Dolan & Capell, 2015, str. 9).

Druge mozne ucne intervencije vkljucujejo igre vlog, Studije primerov, simulacije, poslovne
igre, zamenjave delovnih mest in diskusijske skupine (Dolan & Capell, 2015, str. 9).

4.4 Vrednotenje rezultatov programa

Zadnji in zelo pomemben korak pri izvedbi programa je vrednotenje rezultatov, ki se izvede,
da se ugotovi, ali je program izpolnil cilje in upravicil stroske. Ugotoviti je treba, ali ga je
potrebno spremeniti oziroma razsiriti. Ocenjevanje uénega programa ni preprosta naloga, saj
velikokrat ni na voljo kontrolne skupine za primerjavo. Poleg tega nekateri programi



obravnavajo vesc¢ine in staliS¢a, ki na koncu temeljijo na osebni presoji poslovodstva (Dolan
& Capell, 2015, str. 10).

Eden izmed najbolj priljubljenih pristopov ocenjevanja je Kirkpatrick’s 4 Levels, ki ocenjuje
prispevek programa na §tirih razli¢nih ravneh (Dolan & Capell, 2015, str. 10):

— Reakcija: zadovoljstvo udelezencev s posredovanjem.

— Ucenje: v kolik$ni meri udelezenci spremenijo in izboljSajo svoj pogled in spretnosti ter
razs§irijo svoje znanje?

— Vedenje: ocena dejanskih sprememb v vedenju zaposlenih.

— Rezultati: ocena ucinka in dejanski prispevek programa z zastavljanjem vprasanj (na
primer: Ali se je produktivnost/kakovost povecala? Ali so zaposleni zdaj bolj motivirani
in inovativni?).

5 UCENJE

Z ucenjem posamezniki spoznavajo procese in stanje v podjetju ter se jim prilagajajo. Ucenje
je potrebno zaradi nenehnih sprememb v okolju, pomaga tudi pri doseganju ciljev in
zmanj$anju napak pri delu ter novozaposlenim pomaga pri uvajanju v novo delovno okolje.
Novozaposleni delavci tako spoznavajo pravila in odnose ter celotno delovanje podjetja,
hitreje se vklopijo v ekipo in bolje spoznajo novo delovno mesto. Ljudje se lahko ucijo s
pomocjo usmerjenega ucenja, v podjetju je zazeleno tudi vzajemno ucenje, saj se lahko novi
delavec z opazovanjem in posnemanjem veliko nauci (Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan &
Vodovnik, 2002, str. 218).

Na ucenje vplivajo razli¢ni dejavniki (Svetlik & Zupan, 2009, str. 475):

— FizioloSki dejavniki: izhajajo iz stanja, zdravja in pocutja posameznika, lahko so
kratkotrajni (lakota) ali dolgotrajni (bolezen).

— Psiholoski dejavniki: posameznikove zmoZnosti, motivacija, znanje itd.

— Fizi¢ni dejavniki: ti dejavniki izvirajo iz uénega okolja (hrup).

— Socialni dejavniki: nekateri izhajajo iz 0Zjega, drugi iz SirSega okolja (druZina).

5.1 Ucenje na ravni organizacije

Nekateri si zelo prizadevajo, da je kolektivno ucenje ucinkovitejSe od individualnega.
Tak$na vrsta ucenja lahko poteka s podpiranjem in spodbujanjem ucenja pri posameznih
delavcih. V tem primeru se osredoto¢amo na posameznika in njegovo znanje ter sposobnosti.
Po drugi strani pa poznamo ucenje, kjer je za lazje reSevanje zastavljenih problemov in
ucinkovito ucenje klju¢no sodelovanje delavcev (Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan &
Vodovnik, 2002, str. 221).
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5.2 Organizirano ucenje

Z organiziranim ucenjem kadri pridobivajo, razvijajo in prenasajo znanje in tako pride do
trajnih sprememb pri vedenju posameznikov.

Nekateri ucinki organiziranega ucenja so vidni takoj. Dolgoro¢no gledano pa takSno ucenje
povecuje konkuren¢no prednost podjetja in s tem medsebojno povezanost delavcev ter rast
njihovega znanja in sposobnosti (Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan & Vodovnik, 2002, str.
222).

Organizirano ucenje predstavlja osnovo za planirano ucenje, saj je oblikovano iz to¢no
dolocenih nalog, organizacijske strukture in potreb podjetja. Lahko se izvaja na tri nacine,
in sicer na ravni podjetja, na ravni skupine in na ravni posameznika. Pri organiziranem
ucenju ne smemo pozabiti na Stiri prvine, ki tvorijo strateski okvir (Mozina, Svetlik, Jamsek,
Zupan & Vodovnik, 2002, str. 223):

— Sistemski pristop. Vsak posameznik je v organizaciji pomemben in del celote. V veéjih
skupinah lahko probleme razdelijo in tako laze pridejo do zahtevanih resSitev. Posamezni
deli so hitreje resljivi in vodijo k resitvi celotnega problema.

— Timsko delo. Z delom v skupinah so rezultati bolj vidni in delo je bolj u¢inkovito, kot
¢e bi posameznik problem skusal resiti sam. Delo v timu posameznika lahko nauci
prilagajanja in sprejemanja idej drugih.

— Usmerjenost v prihodnost. Vsi delavci morajo biti seznanjeni s cilji podjetja in s skladu
z njimi tudi delovati. Z motivacijo in usmerjanjem zaposlenih se laze priblizamo
zalrtanim ciljem in viziji za prihodnost. Tako vodstvo kot vsi zaposleni morajo skupaj
delovati in s skupnimi mo¢mi priti do uresnicitve.

— Usmerjenost v cilje. Pomembno je, da so cilji jasni, realni, uresnié¢ljivi, v zaposlenih
morajo vzbujati motivacijo in Zeljo po napredku. Usmerjenost v cilje je pomembna, tako
za posameznike kot za celotno organizacijo. Potrebe po organiziranem ucenju se
povecajo ob spremembah in ob dolo€eni koli¢ini novih potreb. To terja neprestano
1zobrazevanj zaposlenih, ki pa naj bo nacrtovano in naj poteka po zapisanih pravilih.

(op}

VZPODBUJANJE ZAPOSLENIH ZA DODATNO
IZOBRAZEVANJE

Izobrazevanje kadrov pomeni sistematicno in nacrtno pridobivanje novega znanja z
razlicnimi oblikami usposabljanja (prekvalifikacija, dokvalifikacija, dokoncanje Solanja,
udeleZzba na seminarjih in delavnicah, samoizobrazevanje). IzobraZevanje zaposlenih se
lahko izvaja interno ali z zunanjimi izvajalci (Raénik, 2010, str. 200).

Za delavce je dodatno izobrazevanje nujno vso delovno dobo. Pomembno pa je seveda tudi
ustrezno izobraziti novozaposlene. Ce imajo zaposleni na voljo pridobivanje novih znanj in
izkuSenj, postajajo bolj ustvarjalni in inovativni, k temu pa bi nadrejeni morali spodbujati
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ves kader. Ker so zaposleni najvecji kapital podjetja, je vlaganje vanje nujno. Z razvitostjo
in usposobljenostjo zaposlenih je podjetje lahko bolj konkuren¢no na trgu. Zaposleni morajo
pokazati Zeljo in voljo za dodatno izobrazevanje, saj je s tem povezana njihova nadaljnja
kariera. Zelo zazeleno je tudi, da posamezni delavci kazejo zeljo po napredovanju, to za
podjetje predstavlja dobro investicijo (Racnik, 2010, str. 200).

Ucenje, usposabljanje, izobrazevanje in razvoj kadrov morajo biti zasnovani in izvedeni
tako, da ustrezajo potrebam vseh zaposlenih in ob dvigu produktivnosti prinasajo delavcem
tudi zadovoljstvo. Ti elementi pozitivno vplivajo na ucinkovitost delavcev, povecujejo
njihove medosebne in tehni¢ne sposobnosti, timsko delo, samozavest in delovno motivacijo.
Usposabljanje je v podjetju kljucno za sprostitev potencialnih priloZnosti za rast in razvoj
ter doseganje konkuren¢ne prednosti. Tako so znanje, spretnosti in sposobnosti dejavniki
uspesnosti zaposlenih, v katere morajo podjetja neprestano pametno vlagati, da bi izboljsala
produktivnost svojih zaposlenih (Muhammad Nda & Yazdani Fard, 2013).

7 RAZISKAVA O UCENJU, USPOSABLJANJU,
IZOBRAZEVANJU IN RAZVOJU KADROV

Naslednje poglavje je namenjeno predstavitvi raziskave, od priprave anketnega vprasalnika
do analize pridobljenih rezultatov. Anketni vprasalnik sem poslala 21 osebam, ki so redno
zaposlene v razli¢nih podjetjih.

7.1 Problem, namen in cilj raziskave

Problem se v moji zaklju¢ni nalogi nanaSa na ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvoj
zaposlenih pred zacetkom dela in med njim. Kadre je treba ustrezno izobrazevati,
usposabljati, razvijati in jih uciti ves€in, ki jim bodo koristile pri nadaljnjem delu.

Namen zaklju¢nega dela je podrobneje prouciti razvoj, ucenje, izobrazevanje in
usposabljanje kadrov. Raziskala sem tudi problematiko, s katero se zaposleni srecujejo pred
pricetkom dela. S spletno anketo si bom pomagala pri raziskovanju vpraSanja, ali sta
usposabljanje in razvoj pomembna za zaposlene in nadrejene. Zelim ugotoviti, ali so kadri
pomembni pri uspesnosti podjetja ter ali se bolj motivirani delavci laZe ucijo in izobrazujejo.
Primerjala bom odgovore zaposlenih v razli¢nih podjetjih in ugotavljala razlike pri ucenju,
usposabljanju, izobrazevanju in razvoju kadrov.

Cilj raziskave je ugotoviti in primerjati pomembnost zaposlenih v razli¢nih podjetjih.
Ugotoviti Zelim pomen usposabljanja za delavce, razlike pri usposabljanju po razli¢nih
podjetjih in vpliv usposabljanja na odnos zaposlenih do dela.
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7.2 Metodologija

Izbrana metodologija pri zaklju¢nem delu je primarno zbiranje podatkov s pomoc¢jo ankete.
Pred oblikovanjem anketnih vprasanj sem najprej proucila in strnila teorijo o ucenju,
izobrazevanju, usposabljanju in razvoju kadrov. Anketni vprasalnik je priloZzen na koncu
zaklju¢ne naloge. Anketo sem sestavila s pomocjo aplikacije 1ka in jo poslala anketirancem
PO e-poiti, po Facebooku ... Slo je za nenakljuéno priloznostno zbiranje. V anketi nisem
uporabila odprtega tipa vprasanj, ker sem ze vnaprej vedela, kaj tocno zelim ugotoviti.
Ankete nisem javno objavila, ker sem zelela zajeti okrog 20 anketirancev iz razli¢nih podjetij
in obdelati dobljene podatke. Anketiranci so lahko odgovarjali anonimno. Tak nacin
raziskovanja sem izbrala zaradi prihranka Casa v primerjavi z intervjuji, nadaljnji razlog za
taks$no izvedbo pa je bila situacija s covidom-19. Edini problem pri spletnih anketah je, da
anketiranci v veliko primerih ne odgovorijo na vsa vprasanja, kar otezuje analizo podatkov.

Zelela sem oblikovati kratek vpragalnik, da bi anketiranci lahko odgovorili na vsa vprasanja
in za to ne bi porabili veliko ¢asa. V zacetku ankete so vprasanja demografska, in sicer,
vprasanja o spolu, starosti in izobrazbi. Sledi vprasanje v zvezi z izku$njo anketiranca in
njegovim mnenjem o pomembnosti uc¢enja, izobrazevanja, usposabljanja in razvoja kadrov,
Ki ga izrazi z oceno od 1 do 5. Nato sledi par kratkih vprasanj o tem, koliko ¢asa so zaposleni
v podjetju, ali imajo letne razgovore, kje so zaposleni, ali jim je podjetje ponudilo moznost
dodatnega izobrazevanja. Anketni vpraSalnik sem zakljucila z vprasanjem, kaj jih najbolj
motivira pri delu (pri tem vprasanju je bilo moznih ve¢ odgovorov).

V anketi je sodelovalo 21 ljudi, poskuSala sem izbrati reprezentativen vzorec (vsi redno
zaposleni, a v razli¢nih podjetjih).

1. vprasanje: Struktura anketirancev po spolu (n = 21)

V anketo je zajetih 21 posameznikov. Od tega je 10 Zensk, kar predstavlja 48 % anketirancev,
in 11 moskih, kar predstavlja 52 % anketirancev.

2. vprasanje: Struktura anketirancev po starosti (n = 21)

Iz slike 2 je razvidno, da je najve¢ anketirancev (8) starih od 31 do 40 let, kar predstavlja
38 % vprasanih. Od 20 do 30 let je starih 5 anketirancev, to je 24 %. 7 anketirancev je starih
med 41 in 50 let, kar predstavlja 33 % vprasanih. Samo en anketiranec je star nad 51 let, to
je 5 % anketirancev.
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Slika 2: Struktura anketirancev po starosti
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nad 51 let

Vir: lastno delo.
3. vprasanje: Struktura zaposlenih po stopnji izobrazbe (n = 21)

Med anketiranci je najvec tistih z univerzitetno izobrazbo (diploma, magisterij, doktorat),
namre¢ 8. Eden od anketirancev ima osnovnoSolsko izobrazbo, srednjesolsko izobrazbo jih
ima 33 %, to je 7 anketirancev. Vi§jo in visoko Solo pa ima zaklju¢eno 5 vpraSanih, kar
predstavlja 24 %. Menim, da so anketiranci dobro izobraZeni.

Slika 3: Struktura anketirancev po stopnji izobrazbe
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Srednja Sola
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Univerzitetna izobrazba (diploma, magisterij, doktorat)

Vir: lastno delo.

4. vpraSanje: Opredelite koliko se strinjate z naStetimi trditvami v zvezi z vaSo
izku$njo o ucenju, izobraZevanju, usposabljanju in razvoju zaposlenih. (n = 21)

Slika 4 prikazuje, koliko se anketiranci strinjajo s trditvami, povezanimi z njihovo izkusnjo
o ucenju, izobrazevanju, usposabljanju in razvoju kadrov. Anketirancem sem postavila pet
trditev, ki se nanasajo na njihovo izkusnjo, oni pa so na lestvici od 1 do 5 oznacili, koliko se
strinjajo z vsako izmed navedenih trditev. 81 % vpraSanih je na trditev, da so s svojim delom
zadovoljni, odgovorilo s Stevilko 4, torej se s trditvijo strinjajo. Skoraj polovica anketiranih
ni bila ustrezno izobrazena pred zacetkom dela ali pa ni dobila ustreznih navodil. 52 %
vprasanih se strinja, da jim je usposabljanje koristilo pri nadaljnjem delu. Pri zadnji trditvi o
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posvecanju mentorja zaposlenim lahko vidimo, da ji skoraj polovica (48 %) pritrjuje in se
jim je mentor posvecal, jih motiviral ter jih spodbujal.

Slika 4: Strinjanje s trditvami v zvezi z izkusnjo anketiranca
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Vir: lastno delo.

5. vprasanje: Mmnenje anketirancev o pomembnosti ucenja, izobraZevanja,
usposabljanja in razvoja kadrov. (n = 21)

Na sliki 5 lahko vidimo, kak$no mmnenje imajo anketiranci o pomembnosti ucenja,
izobrazevanja, usposabljanja in razvoja kadrov. V anketi sem napisala pet trditev, ki so
povezane s teorijo o ucenju, izobrazevanju, usposabljanju in razvoju zaposlenih. Na trditve
so anketiranci lahko odgovorili z vrednostmi od ena do pet. Nihée od anketirancev ni
odgovoril z vrednostjo 1 (sploh se ne strinjam). Na prvo trditev: »Novozaposleni delavci z
ucenjem spoznajo pravila in odnose ter celovito delovanje podjetja« je skoraj 70 %
anketirancev odgovorilo s »Strinjam se« oziroma »Povsem se strinjam«. Ti odgovori
razkrivajo, da se jim zdi udenje ob pri¢etku dela pomembno. Pri naslednji trditvi: »Ce imajo
zaposleni na voljo pridobivanje novega znanja in izku$enj, postajajo s tem bolj ustvarjalni
in inovativni« so skoraj vsi vprasani (90 %) odgovorili s »Se strinjam« oziroma »Povsem se
strinjam, to torej pomeni, da je njihovo mnenje skoraj enotno. Pri naslednjih treh trditvah
so odgovori dokaj podobni, pri vseh treh je ve¢ kot 70 % anketirancev odgovorilo »Se
strinjam« oziroma »Povsem se strinjam«. Glede na analizirane odgovore lahko sklenemo,
da anketiranci menijo, da so ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvijanje kadrov zelo
pomembni, tako pri uvajanju ob zacetku dela kakor tudi pri nadaljevanju poklicne poti.
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Slika 5: Mnenje o pomembnosti ucenja, izobrazevanja, usposabljanja in razvoja kadrov

0% 20% 40% 60% 80% 100%
1 1 1

1. Novo zaposleni delava skozi ucenje spoznajo pravila in _
odnose ter celovito delovanje organizadje.

g
|:

2. Ce imajo zaposleni na voljo pridobivati nova znanja in _
izkusnje, postajajo s tem bolj ustvadalni in inovativni.

3. Zaposleni morajo pokazati voljo in 2eljo za dodaten | 0,
razvgj in izobraZevanje, saj je s tem povezana njihova ...

4. Z usposabljanjem se delavec poblize seznani z novimi |
vescinami, ki so potrebne za doloceno delo.

5. Z razvajem kadrov se prispeva k splodni osebni in | 1
prakticni rasti zaposlenih.

Il

W 1 - splohse ne strinjam 2 - se ne strinjam 3 - se nitine stAnjam, niti ... M 4 - se stnnjam M 5 - povsemse strinjam

Vir: lastno delo.
6. vprasanje: Ali ste v podjetju, v katerem delate, redno zaposleni? (n = 21)

Anketo sem zelela poslati samo osebam, ki imajo redno zaposlitev, saj menim, da Sele takrat,
ko si redno zaposlen, razume$ pomembnost in ucinkovitost ucenja, izobrazevanja,
usposabljanja in razvoja kadrov. Ker so vsi anketiranci redno zaposleni, je odgovor da
100 %.

7. vprasanje: Koliko ¢asa ste zaposleni v tem podjetju? (n =21)

38 % anketirancev opravlja trenutno delo ve¢ kot 5 let, 14 % vprasanih opravlja svoje delo
od 5 do 10 let, 24 % med 10 in 15 let ter 24 % vec kot 15 let.

Slika 6: DolzZina zaposlitve

0% 20% 40% 60% B0% 100%

W Do 5Slet 5- 10 let 10 - 15 let W Vet kot 15 let

Vir: lastno delo.

8. vprasanje: Kje delate (dejavnost, panoga)? (n = 21)
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1z slike 7 je razvidno, da nobeden izmed anketirancev ni samozaposlen. Kar 57 % vprasanih
je zaposlenih v javni upravi, ostalih 43 % pa v gospodarskem sektorju.

Slika 7: Dejavnost zaposlitve

0% 20% 40% 60%

Javna uprava

Gospodarski sektor

Samo zaposlen (s.p.) 4 0%

Vir: lastno delo.

9. vprasanje: Vam je podjetje ponudilo moZnost ucenja, izobraZevanja in
usposabljanja za vaSe delovno mesto? (n =21)

Na vprasanje, ali jim je podjetje ponudilo moznost u¢enja, izobrazevanja in usposabljanja za
delovno mesto, je 71 % anketirancev odgovorilo z »da«, 29 % vprasanih pa ni imelo
moznosti uéenja, izobrazevanja in usposabljanja.

10. vprasanje: Ali nadrejeni z vami opravljajo letne razgovore? (n = 21)

Anketa kaze, da pr1 71 % vpraSanih nadrejeni opravljajo letne razgovore in pri 29 %
vprasanih nadrejeni tega ne pocnejo.

11. vprasanje: Ali menite, da so zaposleni zaradi letnih razgovorov z nadrejenimi
lahko bolj uspesni pri opravljanju dela? (n = 21)

67 % anketirancev meni, da so zaposleni zaradi letnih razgovorov z nadrejenimi lahko bolj
uspesni pri delu, 33 % pa, da uspeSnost ni odvisna od letnih razgovorov z nadrejenimi.

12. vprasanje: Kaj vas najbolj motivira pri delu? (n = 21)

Pri dvanajstem vprasanju so anketiranci imeli na voljo ve¢ moznih odgovorov. Oznacili so
tisto, kar jih najbolj motivira pri delu. Najve¢ vprasanih (62 %) se je odlocilo, da jih najbolj
motivirata stimulacija in osebno zadovoljstvo. 57 % anketirancev se je odlo¢ilo za nagrade,
48 % za lepo besedo, 38 % anketirancev je izbralo moznost napredovanja. Najmanj
anketirancev (33 %) motivirajo zadovoljni sodelavci.
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Slika 8: Dejavniki motivacije

40% -
20% -
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Vir: lastno delo.

& &
‘,‘D el
W &

& a7

7.3 Analiza in interpretacija rezultatov

Med vsemi zastavljenimi vpraSanji so me najbolj zanimali odgovori na 4. in 5. vprasanje,
kjer je zajete kar nekaj teorije iz zaklju¢ne naloge in pomembnost ucenja, izobrazevanja,
usposabljanja in razvoja kadrov za anketirance.

Pri precejSnjem delezu anketirancev lahko zasledimo pomanjkanje ustreznega izobrazevanja
in usposabljanja pred pricetkom dela. Skoraj polovici se je mentor premalo posvecal in jih
ni motiviral, ve¢ kot polovica pa jih sploh ni dobila ustreznih navodil pri usposabljanju. 1z
teh podatkov je razvidno, da se podjetja premalo zavedajo vloge ucenja, izobrazevanja,
usposabljanja in razvoja kadrov. To je seveda slabo, saj je kadre treba ustrezno izobrazevati,
usposabljati, razvijati in jih uciti ves€in, ki jim bodo koristile pri nadaljnjem delu. Zaposleni
so zelo pomembni v vsakem podjetju in menim, da bi se morali vodilni pred vsem ostalim
posvecati njim. Vsako podjetje mora ceniti in spoStovati svoje kadre, to lahko doseze Ze z
ustreznim uvajanjem na novo delovno mesto.

Kader je najpomembnejSe premozenje podjetja. Za uspeh je zelo pomembno imeti do
zaposlenih ustrezen odnos (Mozina, Svetlik, Jamsek, Zupan & Vodovnik, 2002, str. 11).

Da bi podjetje doseglo optimalne donose svojih nalozb, je nujno u¢inkovito upravljanje
programov ucenja, izobraZevanja, usposabljanja in razvoja kadrov. V mocni in dinamic¢ni
konkurenci je najvecje bogastvo vsake organizacije njen cloveski kapital (Muhammad Nda
& Yazdani Fard, 2013).

Rezultati ankete se pri tem vpraSanju ne ujemajo z navedki iz obstojecih §tudij, torej v praksi
ni vse tako, kot bi si zaposleni Zeleli.
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Zelela sem ugotoviti tudi mnenje anketirancev in njihov odnos do uvajanja pred za¢etkom
dela in med njim. Nad rezultati sem bila kar presenecena, saj je njihovo mnenje zelo
pozitivno in se skoraj vsem zdijo ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvoj kadrov zelo
pomembni. Skoraj vsi menijo, da se z usposabljanjem delavec laZze seznani z novimi
ves¢inami, razvoj kadrov se jim zdi pomemben za rast zaposlenih. Sodijo, da se z ucenjem
spozna pravila in odnose v podjetju ter menijo, da s pridobivanjem novih znanj in izkuSen;
postane zaposleni bolj ustvarjalen ter inovativen. V nadaljevanju bom rezultate na 5.
vprasSanje iz ankete podkrepila s teorijo, ki sem jo navedla v zakljucni nalogi. Moje
ugotovitve se ujemajo z obstojecimi Studijami.

Ucenje, izobraZevanje, usposabljanje in razvoj kadrov prinasajo veliko koristi, ki se po
navadi kazejo pri kon¢nih rezultatih, konkurencnosti, uspesnosti zaposlenih, zadovoljstvu
pri delu in zavezanosti podjetju (Dolan & Capell, 2015, str. 5).

Zaposleni morajo pokazati zeljo in voljo za dodatno izobrazevanje, saj je s tem povezana
njihova nadaljnja kariera. Zelo zazeleno je tudi, da posamezniki kazejo zeljo po
napredovanju. To za podjetje predstavlja dobro investicijo (Racnik, 2010, str. 200).

1z rezultatov lahko ugotovim, da imajo zaposleni zeljo po dodatnem znanju, novih ves¢inah,
razvoju. Problem se pojavi, ker mnogi kljub Zelji nimajo moznosti za dodatno ucenje,
izobraZevanje, usposabljanje in razvoj.

Pri nekaj vprasanjih vidimo zanemarljiva odstopanja. Ce strnemo vse skupaj, bi lahko rekli,
da imajo moji anketiranci podobno mnenje o u¢enju, izobraZevanju, usposabljanju in razvoju
kadrov, ker jim predstavlja veliko vlogo pri zaposlitvi.

7.4 Priporocila za izboljSave

Kot sem Ze omenila, bi morali biti kadri za podjetje nekaj najpomembnejsega. Ce podjetje
vlaga denar in Cas v razvoj kadrov, se to obrestuje pri uspehu zaposlenih, konkuren¢nosti
podjetja, zadovoljstvu in doseganju zastavljenih ciljev.

Iz raziskave lahko vidimo, da si kar nekaj anketirancev Zeli dodatnega izobrazevanja, ucenja,
usposabljanja in razvoja. To bi jim podjetja morala omogociti, jim prisluhniti ter jih vkljuciti
v celoten proces izpopolnjevanja. Tako bi vsi skupaj lazje dosegali zastavljene cilje in boljse
rezultate.

Iz zadnjega vpraSanja v anketi (slika 8) lahko vidimo, da je motivacija pri delu zelo
pomembna. Najve¢ anketirancev se je odlocilo, da jih najbolj motivirata stimulacija in
osebno zadovoljstvo. Menim, da bi nadrejeni morali spodbujati zaposlene k dodatnemu
ucenju, izobraZevanju, usposabljanju in razvoju. Vsak zaposleni bi moral biti po mojem
mnenju delezen vsaj ustne pohvale nadrejenega, to bi mu zagotovo pomagalo pri osebnem
zadovoljstvu.
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Pri predlogih za izboljSavo v podjetjih bi rada omenila tudi redne letne razgovore.
Anketiranci so odgovorili, da pri 71% vprasanih nadrejeni opravljajo letne razgovore. 67 %
mojih anketirancev meni, da so zaposleni zaradi letnih razgovorov z nadrejenimi lahko bolj
uspesni pri delu, zato tudi sama menim, da bi si zeleli vabila nadrejenega na razgovor, kjer
bi se pogovorili o svojem delu, skupaj prisli do predlogov za izboljSave in naredili nacrte za
nadaljnje delo. Pri odgovorih na to vpraSanje sem bila presenecena, saj sem prej mislila, da
v vsakem podjetju vecini podjetij nadrejeni opravljajo letne razgovore z zaposlenimi, ker je
to zelo pomembno za dobro delovanje podjetja.

V danasnjem svetu smo vsakodnevno izpostavljeni tehnoloSkemu napredku. Podjetja bi
morala vlagati v programe razvoja kadrov in tako privabljati nove zaposlene. V teoretiénem
delu svoje zaklju¢ne naloge sem opisala e-ucenje, ki se mi zdi zelo enostavno, poceni in
¢asovno prilagodljivo. Z gotovostjo lahko trdim, da se vlozek denarja v kadre povrne s
kvalitetnejSe opravljenim delom, bolj$o organizacijo podjetja in razvojem, saj so zaposleni
pri delu bolj motivirani.

Na kratko sem navedla razli¢ne predloge za izboljSanje. Menim, da se do boljsih rezultatov
najlaze pride z vlaganjem ¢asa in denarja v zaposlene. Ce se bodo nadrejeni trudili motivirati
delavce (denarne spodbude, lepa beseda, moznost napredovanja ...), z njimi redno opravljali
letne razgovore in vlagali v programe za razvoj kadrov, bodo rezultati gotovo vidni.

SKLEP

V zakljuéni nalogi z naslovom Ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvoj kadrov sem
Zelela spoznati, kakSen odnos imajo zaposleni do izbrane teme ter kaksSne so razlike med
temi Stirimi pojmi. V zacetnem delu sem predstavila kadrovsko dejavnost, izbiro in
nagrajevanje zaposlenih, razloge za ucenje, izobrazevanje, usposabljanje in razvoj kadrov,
predstavila vsakega od teh Stirih pojmov ter opisala razlike med njimi. Predstavila in opisala
sem ucne programe, ki so lahko v veliko pomo¢ pri doseganju boljsih rezultatov zaposlenih
na podro¢ju ucenja, izobraZevanja, usposabljanja in razvoja. V nadaljevanju zaklju¢ne
strokovne naloge sem se osredotoc¢ila na anketo, ki sem jo sestavila in izvedla med 21 redno
zaposlenimi anketiranci. Predstavila sem problem, namen in cilj raziskave ter opisala izbrano
metodologijo. V nadaljevanju sem analizirala rezultate, pri nekaterih vpraSanjih sem
rezultate podkrepila z grafi in za konec navedla tudi nekaj predlogov za izboljsave.

V zaklju¢ni nalogi sem bila omejena na vire in literaturo, saj je za nekatere pojme pri tej
temi veliko vecC literature kot za druge. NajveC literature je namenjeno razvoju kadrov,
izobrazevanju in usposabljanju pa manj. Pri uenju je vtis, da je vse zelo sploSno misljeno,
malo literature je vezano to¢no na ucenje kadrov oziroma zaposlenih.

Ob pisanju zaklju¢ne naloge sem spoznala velik pomen usposabljanja pri delu in menim, da
bom v prihodnosti zelo pozorna na izobraZevanje in razvoj kadrov v podjetjih. Ugotovila
sem, da je za uspeSnost kadrov v podjetju dober mentor neprecenljive vrednosti. Pomembno

20



je, da so zaposleni motivirani in hkrati dobro nagrajeni, saj jih to spodbuja za nadaljnje delo.
Z gotovostjo lahko trdim, da sem na podro¢ju kadrovanja nadgradila svoje znanje in si

razsSirila obzorje. Anketa mi je odstrla pogled delavcev, ugotovila sem, da si zelijo dodatnega

izobrazevanja, u¢enja, usposabljanja in razvoja, vendar zelja v praksi ni dovolj.

Ce vse $tudije in ugotovitve povzamem, lahko sklenem, da so zaposleni najpomembne;jsi

potencial podjetja, zato se splaca vanje vlagati veliko truda, Casa in denarja, saj tako pridemo

do

zelenih rezultatov. Zaposlenim veliko pomeni, ¢e se jim mentor oziroma nadrejeni

posveca, jim nameni kak$no lepo besedo, tudi nagrade so dobrodosle. Z motiviranostjo

zaposlenih se lahko marsikaj doseze. Iz ankete sem ugotovila, da imajo moji anketiranci

zeljo po dodatnem izobrazevanju, ucenju, usposabljanju in razvoju.
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Priloga 1: Anketni vprasalnik
Spostovani!

Sem Nika Sumina, Studentka 3. letnika Ekonomske fakultete v Ljubljani. Prosila bi vas, da
v nadaljevanju resite anonimni vprasalnik o ucenju, izobrazevanju, usposabljanju in razvoju
kadrov. Prosim vas za pomo¢, saj bom s pomocjo vaSih odgovorov napisala zaklju¢no
nalogo. Anketo bom uporabila zgolj v raziskovalne namene.

Hvala!

1. Spol:
a) zenska
b) moski

2. Starost:
a) 20-30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) nad 51 let

3. Stopnja izobrazbe:
a) osnovna $ola
b) srednja Sola
c) visja ali visoka $ola
d) univerzitetna izobrazba (diploma, magisterij, doktorat)

4. Prosim opredelite, koliko se strinjate z naStetimi trditvami v zvezi z vaso izkus$njo o
ucenju, izobrazevanju, usposabljanju in razvoju zaposlenih:
(Za vsako trditev spodaj obkrozite Stevilko od 1 do 5)
1 Sploh se ne strinjam, 2 Se ne strinjam, 3 Niti ne, niti da, 4 Se strinjam, 5 Povsem se
strinjam

S svojim delom sem zadovoljen.

Pred zacCetkom dela sem se ustrezno usposobil, izobrazil o delu.

Pri usposabljanju sem dobil ustrezna navodila.

Usposabljanje mi je koristilo pri zacetku dela.

Mentor se mi je dovolj posvecal, me motiviral, spodbujal.

SANESER A .

5. Mnenje anketirancev o pomembnosti ucenja, izobraZevanja, usposabljanja in razvoja
kadrov:
(Za vsako trditev spodaj obkrozite Stevilko od 1 do 5)
1 Sploh se ne strinjam, 2 Se ne strinjam, 3 Niti ne, niti da, 4 Se strinjam, 5 Povsem se
strinjam



10.

11.

12.

5.

Novo zaposleni delavci skozi u€enje spoznajo pravila in odnose ter celovito
delovanje organizacije.

Ce imajo zaposleni na voljo pridobivati nova znanja in izkusnje, postajajo s tem
bolj ustvarjalni in inovativni.

Zaposleni morajo pokazati voljo in zeljo za dodaten razvoj in izobrazevanje.

Z usposabljanjem se delavec poblize seznani z novimi ves¢inami, ki so potrebne za
doloceno delo.

Z razvojem kadrov se prispeva k splosni osebni in prakti¢ni rasti zaposlenih.

Ali ste v podjetju, v katerem delate, redno zaposleni?

a)
b)

da
ne

Koliko ¢asa ste zaposleni v tem podjetju?

a)
b)
c)
d)

manj kot 1 leto
2-5 let

6-15 let

vec kot 16 let

Kje delate (dejavnost, panoga)?

a)
b)

c)

Javna uprava
Gospodarski sektor
Samo zaposlen (s. p.)

Ali nadrejeni z vami opravljajo letne razgovore?

a)
b)

da
ne

Ce ste odgovorili z da, ali menite, da ste zaradi letnih razgovorov bolj uspesni pri delu?

a)
b)

da
ne

Kaj vas najbolj motivira pri delu (ve€¢ moznih odgovorov)?

a)
b)
c)
d)
€)
f)

nagrade

lepa beseda
stimulacija

osebno zadovoljstvo
moznost napredovanja
zadovoljni sodelavci

Ali nadrejeni z vami opravljajo letne razgovore?

a)
b)

da
ne



13. Ali menite, da so zaposleni zaradi letnih razgovorov z narejenimi lahko bolj uspesni pri
opravljanju dela?
a) da
b) ne



