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1. UVOD

Koliko ve¢ bomo zdaj imeli od Zivijenja!
Namesto, da bi puscobno letali k ribiskim
ladjam in nazaj, imamo zdaj za kaj Ziveti.
Lahko se vzdignemo iz nevednosti, lahko
spoznamo, da smo rojeni za izvrstnost in
bistroumnost in spretnost. Svobodni smo
lahko! Lahko se ucimo letati!

(Richard Bach, Jonatan Livingston Galeb)

Ce opazamo ljudi okoli sebe, vidimo, da so med njimi taki, ki imajo velike
sposobnosti za ucenje, vendar so se zadovoljili z zelo skromno stopnjo izobrazbe in
nimajo nobene zelje po tem, da bi se dodatno izobrazevali. Na drugi strani pa so ljudje,
ki se kljub pomanjkljivim osebnim sposobnostim ali slabim okolis¢inam vztrajno
izobrazujejo in se potegujejo za pridobivanje novega znanja. Pogosto so prav ljudje s
slabsSimi pogoji in neprimernimi sposobnostmi tisti, ki se vztrajno izobrazujejo, v to
vlagajo velike napore in Zrtve ter pogosto dozivljajo neuspeh. Toda imajo tisto, kar je

bistveno — motivacijo za ucenje.

Poznavanje razlogov, zaradi katerih se odrasli udelezujejo izobraZevanja, je postalo
pomembno predvsem v obdobju zadnjih dvajsetih let, ko smo prica hitremu
tehnoloskemu razvoju in spremembam, ki ga spremljajo. Te spremembe se odrazajo v
vedno vecji potrebi po izobraZevanju in usposabljanju odraslih, saj znanje zelo hitro

zastara in ga je potrebno neprestano dopolnjevati, nadgrajevati in obnavljati.

Organizacije se torej nenehno soo€ajo z novimi izzivi in spremembami, zato morajo
biti sposobne hitro reagirati na posamezne situacije. Da bi bile pri tem uspesne, morajo
zaposlene usposobiti, da bodo neprestano sledili spremembam na trgu, kar je mogoce
dose¢i le z nenehnim u€enjem in izmenjavo znanj med zaposlenimi. Organizacije
morajo zato zaposlenim omogocati Siroke moznosti za izobraZevanje ter ustvariti takSno
delovno okolje, v katerem bo vsak posameznik motiviran tako za delo kot za dodatno
izobrazevanje. Tako naj bi bila u¢enje in delo procesa, ki se med seboj povezujeta in

dopolnjujeta.



Namen mojega diplomskega dela je spoznati dejavnike, ki vplivajo na
posameznikovo odlocCitev za dodatno izobrazevanje ter na primeru podjetja Vzajemna
d.v.z ugotoviti, kaj zaposlene spodbuja k temu, da se dodatno izobrazujejo in kaj jih pri
tem ovira.

V drugem poglavju bom predstavila vsezivljenjsko izobrazevanje in njegove
razseznosti v danaSnjem casu. Opisala bom bistvene znacilnosti izobrazevanja odraslih
ter nekatere razlike med izobraZevanjem in ucenjem.

Tretje poglavje bo v celoti namenjeno uceci se organizaciji in pomenu samostojnega
ucenja, katero je po mojem mnenju bistvenega pomena za oblikovanje ucece se
organizacije, poleg tega pa je prav pri samoizobrazevanju motivacija visja kot pri
ostalih oblikah izobrazevanja.

Cetrto poglavje bom zaGela s teoretitnim pregledom pojmov, kot so motivi in
motivacija. Predstavila bom vrste motivov in motivacije, podrobneje pa bom opisala
tudi nekatere teorije, ki jih lahko uporabimo za razlago u¢ne motivacije.

V petem poglavju bom govorila o dejavnikih, ki vplivajo na motivacijo za
izobrazevanje in nakazala na ovire, ki se pojavljajo pri odlocitvah odraslih za
izobrazevanje. Ker pa osnovna motiviranost za izobrazevanje izhaja iz staliS¢ oziroma
odnosa, ki ga ima neka oseba do izobrazevanja, bom na koncu poglavja govorila o
vrednotah. Ce ho¢emo, da se bo nekdo izobrazeval, je namre¢ kljuénega pomena, kako
ta oseba vrednoti znanje oz. izobrazevanje.

V sestem poglavju bom predstavila obravnavano podjetje Vzajemna d.v.z. kot uc¢eco
se organizacijo.

Na podlagi studij teoreti¢nih virov, pregleda podobnih raziskav, internih dokumentov
in analize vprasalnikov bom poskusala preveriti nekaj hipotez, ki jih bom predstavila v

sedmem poglavju.



2. VSEZIVLJENJSKO IZOBRAZEVANJE

Vsezivljenjsko oz. permanentno izobrazevanje je Ze nekaj ¢asa aktualna tema pri
nas in po svetu. U¢iti se zaCnemo takoj po rojstvu. Hodimo v Solo, si pridobimo poklic
in ga za¢nemo opravljati. Na tej tocki se lahko nehamo uciti. Taksna je bila miselnost
vc¢asih. Danes pa ni ve¢ tako. Znanje hitro zastareva in ¢e Zelimo ostati konkuren¢ni na
trgu dela, moramo svoje znanje ves Cas obnavljati in dopolnjevati. Vsezivljenjsko
ucenje so poznali Ze nasi dedki in babice — rekli so mu ucenje od zibelke do groba.
Temeljilo naj ne bi samo na ohranjanju in izpopolnjevanju znanja, ki smo si ga pridobili
za opravljanje poklica, temve¢ gre za vzdrzevanje in nadgradnjo vseh clovekovih

sposobnosti, interesov in spoznanj skozi vse zZivljenje.

Pri vsezivljenjskosti izobraZevanja ne govorimo le o pridobivanju znanja zaradi
znanja samega, temve¢ predvsem zaradi razvoja posameznika. Vsezivljenjsko ucenje ne
pomeni le, da posamezniki nadaljujejo z u¢enjem skozi celo Zivljenjsko obdobje, pac pa

vsak vidik njihovega zivljenja predstavlja priloznost za ucenje.

Teorija permanentnosti izobraZevanja pravi, da mora izobrazevanje zajeti vsa
podroc¢ja clovekovih dejavnosti, torej vsebuje delo, konjicke, druzino, prosti cas,

spreminjanje okolja in skrb za kakovost zivljenja (Jelenc, 1996: 10).

Glavne poudarke vseZivljenjskega izobrazevanja zajema naslednja definicija:
Vsezivljenjsko izobrazevanje je razvijanje cloveskih potencialov skozi trajen proces, ki
vzpodbuja in omogoca posameznikom doseci vse potrebne vrednote, sposobnosti, znanje
in razumevanje, ki ga bodo potrebovali v Zivljenju in jih hkrati navdaja s

samozaupanjem, kreativnostjo in veseljem v vseh njihovih vlogah in v vseh okolisc¢inah

(Longworth in Davies, 1996: 22).

V<asih nas kdo izobrazuje, ne da bi se tega zavedali in v nas ni namena za ucenje.
Prav to daje pomen vsezivljenjskemu ucenju, ki je po svoji naravi raznoliko, odprto,
predvsem pa je velika vrednota. Ker je danes ena temeljnih potreb ljudi nauciti se uditi,

se je treba za vsezivljenjsko izobraZevanje temeljito izuriti. Najpomembnejsa je razvita



motivacija za izobrazevanje, predvsem pa to, da so ljudje nenehno na prezi za novimi

spoznanji in hitro dojemajo spremembe.

Po mnenju Kranjceve (v Jelenc in drugi, 1998: 34-36) se moramo v prvi vrsti
nauciti uciti se, da se bomo zmozni vse Zivljenje izobraZzevati, in sicer izobrazevati se
samostojno. Pri vsem skupaj pa motivacija odlo¢a o tem, ali se bo nekdo izobrazeval
tudi takrat, ko ga ne bo nih¢e nadzoroval. Menim, da je to bistvo vsezivljenjskega

izobrazevanja.

UNESCO-va komisija za izobrazevanje za 21. stoletje je kot temeljne Stiri poglede
na izobrazevanje opredelila: ucenje za skupno Zivljenje, ucenje za znanje, ucenje za delo
in ucenje za osebnostni razvoj (Lipuzic¢, 1996: 20-21).

1. Ucenje za skupno zivljenje (Learning to live together) naj bi ljudi vzpodbudilo k
skrbi za razumevanje drugih in k razumnemu ter miroljubnemu sodelovanju z
drugimi.

2. Ucenje za znanje (Learning to know) je pogled na izobrazevanje, ki uposSteva
hitre spremembe zaradi znanstvenega napredka ter poudarja povezovanje
sploSnega znanja s poglobljenim u¢enjem.

3. Ucenje za delo (Learning to do) je ucenje za poklicno prakso oziroma dolo¢eno
stroko. Ljudje si zelijo takSnih nacinov ucenja, kjer lahko razvijajo svoje
sposobnosti ob delovnih izku$njah. Prav zato naras¢a pomen programov, v
katerih se teoreti¢no izobrazevanje izmenjuje z delom.

4. Ucenje za osebnostni razvoj (Learning to be) je Cetrti in najpomembne;jsi pogled
na izobrazevanje. Vsak ¢lovek namrec v sebi skriva dolo¢eno nadarjenost, ki je
ne sme zanemariti. Poleg tega bi moral biti vsakdo neodvisen in odgovoren, zato

se mora neprestano uciti.

Poleg zgoraj naStetih postavk je potrebno opozoriti na sintagmo uceca se druzba
oziroma druzba znanja (Learning society), ki temelji na pridobivanju, posodabljanju in
uporabi znanja. Glede na to, da razvoj informacijske druzbe povecCuje priloznosti za
dostop do podatkov, moramo z izobrazevanjem zagotoviti, da vsakdo lahko te
informacije zbira, ureja, obvladuje in nenazadnje tudi uporablja. Zato je pomembno, da

se izobrazevanje nenehno prilagaja druzbenim spremembam.



Koncept vsezivljenjskega ucenja lahko zazivi le, Ce izobrazevanje postane del
Zivljenjskega sloga veCine odraslih prebivalcev. Glede na vkljuCenost dejavnega
odraslega prebivalstva v izobrazevanje je Slovenija pod povpre¢jem EU. V letu 2004 se
je dodatno izobrazevalo le 5,1 odstotka odraslih Slovencev, na Finskem pa skoraj 19

odstotkov (glej Caks, 2005).

2.1. IZOBRAZEVANJE ODRASLIH

Odraslim ucenje ni osnovna Zivljenjska funkcija, ampak je samo ena od vzporednih
dejavnosti poleg vseh drugih. Ker je ¢lovekova primarna funkcija zaposlitev oziroma
poklicno delo, svoje potrebe po izobrazevanju zadovoljuje vzporedno z delom
(Ogrizovi¢ v Krajnc, 1982: 107). To pomeni, da se odrasli za dodatno izobrazevanje v
veliki meri odlocajo zaradi in v povezavi s svojim poklicnim statusom. Namen
vsezivljenjskega izobrazevanja pa so splosno oz. Siroko izobraZeni ljudje, ki bodo na
vsakem koraku zeleli sprejemati nova znanja, torej se ne bodo omejevali le na poklicno

izobrazevanje.

Sodobni ¢lovek se zaveda, da se bo moral uciti vse zivljenje, izobrazevanje pa
sprejema bolj kot posledico razvoja in ne vec toliko kot osebno odlocitev o tem, ali se
bo Se izobrazeval ali ne. »Sodobni clovek, ki zivi v obdobju permanentnega

izobraZevanja, Cuti, da alternative nima vec« (Krajnc, 1977: 58).
2.2.1. Opredelitev ucenja in izobraZevanja
Mnogi pojem ucenja zamenjujejo z izobrazevanjem, vendar je ucenje SirSi pojem

kot izobrazevanje. Od ucenja se izobrazevanje razlikuje predvsem po tem, da je

navadno ze vnaprej usmerjeno k nekemu cilju z namenom pridobiti zeleno znanje.

Uéenje je Siroko opredeljen pojem pridobivanja znanja in sposobnosti ter ni vezano

na dolo¢eno zivljenjsko obdobje ali na neko skupino. To je prostovoljna dejavnost, ki jo



lahko posameznik vr$i namerno ali nenamerno, pri tem pa spreminja samega sebe in
vpliva na okolje.

Proces u€enja ima vzgojno in izobrazevalno komponento (Ferjan, 1999: 15). Prva
komponenta predstavlja pridobivanje zivljenjskih in delovnih izkuSenj, navad, odnosa
do dela, dobrin in vrednot. Pridobivanje znanj, spretnosti in sposobnosti za lazje
zadovoljevanje potreb pa predstavlja izobraZzevalno komponento oziroma izobraZevanje.
Ucenje je torej nadredni pojem, ki obsega tudi izobraZevanje, poleg tega pa pomeni
vsako nacrtno ali nenacrtno prizadevanje, da bi nekaj razumeli in spremenili svoje
vedenje.

V kitajskem jeziku je ucenje neprestano ponavljajo¢ se proces oziroma mojstrstvo v
izboljsevanju samega sebe. Beseda ucenje je sestavljena iz dveh simbolov. Prvi je
Studij, ki predstavlja akumuliranje znanja, simbolizira pa ga otrok, ki stoji pred vrati.
Drugi simbol je mlada ptica, ki poskusa vzleteti iz gnezda, predstavlja pa neprestano
ponavljanje. Ucenje je torej stalna sprememba v znanju in vedenju posameznika, ki je

posledica prakse in izkuSenj (BlaZi¢ in Starc, 2006: 20).

Izobrazevanje je skupek organiziranih polozajev, v katerih se odrasli uéi in
sprejema informacije, torej se realizira skozi ucCenje. V slovenski terminologiji
izobraZevanja odraslih predstavljajo izobrazevanje v vecji meri tiste »dejavnosti, ki so
usmerjene k razvijanju znanja, moralnih vrednot in razumevanju na vseh Zzivljenjskih
podro¢jih kot pa znanje in spretnosti za ozko omejene naloge« (Jelenc, 1991 v Brecko,
2000: 131).

Jereb (1998: 17) izobraZevanje definira kot »dolgotrajen in nacrten proces
razvijanja posameznikovih znanj, sposobnosti in navad, ki mu omogocajo vkljucitev v

druzbeno Zivijenje in delo ter oblikujejo znanstveni pogled na svet«.

Jelenc (1994: 48-49) navaja $tiri temeljne vrste izobraZevanja odraslih:

1. formalno izobraZevanje za pridobitev javno priznane stopnje sploSne izobrazbe,

2. formalno izobrazevanje za pridobitev javno priznane stopnje strokovne ali
poklicne izobrazbe,

3. neformalno splo$no izobrazevanje (za osebni razvoj in osebnostno rast) ter

4. neformalno izobraZzevanje za poklic in poklicno delo.



Bistvena razlika med formalnim in neformalnim izobrazevanjem je ta, da pri
slednjem ne gre za pridobitev javno veljavne stopnje izobrazbe, torej zanj ni uradnega
potrdila.

Razvoj druzbe posledi¢no spreminja odnos ljudi do izobrazevanja in znanja. V
zadnjem casu so uradna dokazila o izobrazbi, kot je diploma, izgubila na pomenu. K
temu je doprineslo tudi dejstvo, da je sploSna izobrazenost v druzbi visja kot je bila
nekoc, ko je bil le majhen delez ljudi visoko izobrazen. To, da ima nekdo diplomo,
dandanes ne pomeni ni¢esar, dokler ne dokaze, kaj lahko s svojim dejanskim znanjem
naredi, kako kot oseba deluje, koliko je sposoben za delo in za dodatno ucenje. »V
druzbi sta torej prisotna podcenjevanje diplom in hkrati precenjevanje dejanskega

znanja in usposobljenosti ljudi« (Krajnc 1987: 87).

Praviloma se loCuje med izobrazevanjem v §irSem in ozjem smislu. V okviru te
diplomske naloge bom uporabljala izraz izobrazevanje v SirSem pomenu besede
(formalno in neformalno), ki obsega:

> izobrazevanje v oZjem pomenu besede, kjer gre za pridobivanje formalne

Solske izobrazbe,
» usposabljanje, pri katerem gre za razvijanje posameznikovih sposobnosti in

» izpopolnjevanje, ki pomeni dopolnjevanje ze obstojecega znanja.

Za usposabljanje in izpopolnjevanje zaposlenih je znacilno, da navadno potekata v
okviru rednega delovnega Casa, medtem ko se veCine formalnih in neformalnih
izobraZevanj zaposleni udelezujejo v svojem prostem Casu oz. zunaj rednega delovnega
casa. Tako lo¢imo izobrazevanje ob delu in izobrazevanje iz dela. IzobraZevanje ob
delu (v uporabi je tudi izraz izredni Studij) pomeni, da morajo zaposleni poleg
izobrazevanja povsem redno izpolnjevati tudi svoje delovne obveznosti. Pri tem nacinu
izobraZevanja se zaposleni in delodajalec dogovorita za krajSo odsotnost z dela, pri
¢emer je le-ta lahko placana (Studijski dopust) ali neplac¢ana (neplac¢an dopust).

Drugi nacin izobraZzevanja zaposlenih je izobraZevanje iz dela ali izobrazevanje s
polnim delovnim c¢asom, kjer je zaposleni v cCasu izobraZevanja prost delovnih
obveznosti, praviloma v tem Casu izobrazevanja prejema tudi placo. Prav zaradi tega so
po mojem mnenju za tovrstno izobrazevanje zaposleni bolj motivirani, vendar pa danes

ta oblika izobrazevanja ni vec¢ tako pogosta kot je bila vc¢asih.



Potrebe po znanju se pri ljudeh ne morejo ve¢ zadovoljevati samo po poti
formalnega izobrazevanja, saj brez neformalnega izobrazevanja ni dozivljenjskega
razvijanja ljudi. V okviru neformalnega izobraZevanja ubira vsak posameznik svojo pot.
Danes ni mogoce vec z zunanjo prisilo zagotoviti, da bi ljudje zadovoljevali potrebe po
znanju. Prav zato je potrebna razvita motivacija za izobrazevanje. Ce namre¢ oseba ni
motivirana za pridobivanje novih spoznanj in za izobraZevanje v najS$irSem pomenu
besede, ni sposobna sproti Crpati znanja iz svojega okolja in za okoljem postopoma
zaostaja. Tako kot pri drugih ¢loveskih aktivnostih, tudi pri izobraZzevanju, motivacija
odloa o tem, ali se le-to sploh sprozi, o nacinu in vrstah izobrazevanja ter o

intenzivnosti izobrazevanja.

2.1.2. Opredelitev odraslosti in zrelosti

Nekateri avtorji povezujejo pojem odraslosti s pojmom zrelosti, vendar moramo
vedeti, da je zrelost proces in ne stanje, ki bi ga enkrat za vselej dosegli. Poleg tega pa
ne moremo govoriti le o eni vrsti zrelosti, ampak poznamo vsaj §tiri, in sicer (Hrnjica v
Brecko, 1998: 43):

» Dbiolosko zrelost, ki pomeni fizi¢no zrelost ¢loveka (zrelost organov);

» psiholosko zrelost, ki temelji na optimalnem delovanju (psiho)motorike,

sposobnosti presojanja in abstraktnega misljenja, nadzoru nad Custvi ipd.;

» socialno zrelost, kamor sodi odgovornost za svoja dejanja, lasten sistem

vrednot, vzdrzevanje medosebnih odnosov in

» profesionalno (poklicno) zrelost, ki jo posameznik dokazuje s sposobnostjo za

pravilno izbiro poklica in z doseganjem uspeha v svojem poklicu.

Pomembno je vedeti, da ljudje pogosto ne dosezejo vseh oblik zrelosti, prav tako pa
je tudi starostno mejo doseganja zrelosti tezko dolociti. V casu, ko govorimo o
vsezivljenjskosti ucenja opazamo, da se je meja med zrelimi in nezrelimi osebami Se
bolj zabrisala in kronoloska leta pri tem nimajo prakti¢no nobene teze vec.

Omeniti je potrebno tudi, da se stopnja izobrazbe pogosto ne ujema z Zivljenjsko
zrelostjo. Tako srecamo ljudi, ki veliko vedo in so visoko izobrazeni, vendar malo so.

Zanje Se posebej velja Frommovo razlikovanje med imeti in biti, ki ga bom razlozila v



poglavju o motivaciji. Ti ljudje pridobljenega znanja niso zares predelali in ga niso
vkljucili v osebnostni razvoj. Na drugi strani pa tistim z niZjo izobrazbo njihove
spretnosti in uspeh v poklicu ne zadosca, saj imajo obcutek, da ne vedo tega, kar se jim

zdi, da bi morali vedeti.

Lahko bi rekli, da posameznik stopi v svet odraslosti takrat, ko prevzame nove
druZbene vloge ter posledicno drugacne odgovornosti in pri¢akovanja socialnega okolja.
V strokovni literaturi zasledimo razli¢ne lastnosti, ki naj bi bile znacilne za razvito,
zrelo osebnost. Med njimi so najpomembnejSe konstantnost, predvidljivost vedenja,
aktivnost, prostovoljno vkljuevanje v socialno okolje, diferenciranost, zmoznost
prevzemanja pobud, sodelovanja z drugimi, sprejemanja samega sebe idr. Poleg
omenjenih lastnosti odraslega ¢loveka od otroka loc¢ijo tudi naslednji elementi:

1. Identiteta odraslega: pri odraslem ¢loveku lahko lo¢imo med osebno in socialno

identiteto, medtem ko pri otrocih o obstoju osebne identitete Se ne moremo govoriti.
Clovek v procesu osebnostnega razvoja nenechno tezi k oblikovanju svoje identitete in
celo Zivljenje iS¢e samega sebe. Z nenehnim ucenjem pa svoji osebnosti dodaja nove
razseznosti, zato je koncept vsezivljenjskega ucenja tesno povezan z osebnostnim
razvojem odraslih. Prav tako pa je moc¢na in stabilna identiteta potrebna za uspeSno
ucenje in izobrazevanje.

2. Izku$nje: so pomemben vir za reSevanje problemov, hkrati pa se z njimi odrasli
identificiramo in si povecujemo znanje. Po mnenju BrecCkove (1998: 58) se posameznik
s svojimi izkuSnjami identificira, zato se Cuti ogroZzenega, ¢e ne more novega znanja
povezati s svojimi izkuSnjami, ker bi to pomenilo spremembo identitete. To nam
pomaga razumeti pogost izgovor odraslih, da se z leti vse tezje ucijo. To namrec
pomeni, da so se z leti vse manj pripravljeni spreminjati in vedno znova vzpostavljati
lastno identiteto.

3. Samostojnost: je eden izmed glavnih elementov definicije tega, kdo je odrasel. Z
izrazom samostojnost mislimo predvsem na materialno, socialno in psiholosko
neodvisnost.

4. Mnostvo socialnih vlog: je povezano s pridobivanjem zivljenjskih izkuSen;.

Sprejemanje velikega Stevila vlog je torej posebna znacilnost odraslih in ni povezana le

z izku$njami, ampak tudi s povecanimi pri¢akovanji druzbenega okolja.



Pri opredeljevanju odraslosti je potrebno omeniti Se andragosko odraslost, ki govori
o polozaju posameznika v izobrazevalnem oz. u¢nem procesu, torej o tem, kdaj, kje in

koliko se neka oseba izobrazuje (glej Berlogar, 2002).

Motivacija za izobrazevanje je tesno povezana z lastnostmi ucenja odraslih, ki se
bistveno raz7likujejo od ucenja otrok. Prva temeljna razlika se skriva pod pojmom
permanentnosti, kajti ¢im ¢lovek zakljuc¢i formalno izobrazevanje, kjer je Se obravnavan
kot otrok, se zanj zacne obdobje vsezivljenjskega ucenja. Naslednja razlika je v teznji
odraslega Cloveka, da bi rezultate ucenja uporabil v praksi. Poleg tega Zelijo biti odrasli
enakovreden partner ucitelju, za razliko od uc¢encev v Solskih klopeh, ki so bolj kakor ne
svojemu ucitelju podrejeni. Za ucenje odraslih je znacilno tudi, da zelijo aktivno
sodelovati v u¢nem procesu in sproti preverjati nauc¢eno. Pri u€enju odraslih velja
princip prostovoljnosti, saj so se za razliko od otrok ucijo prostovoljno, iz neke notranje
potrebe in jih nih¢e v to ne sili. Odrasli se zanimajo za vec razli¢nih podrocij, ucenje pa
prilagajajo svojim potrebam, ponavadi glede na dejavnosti, ki jih trenutno opravljajo.
Kot Ze receno pa so jim pri ucenju v veliko pomoc¢ izkusnje.

Odrasli imajo veliko vecji potencial, pri u¢enju in nabiranju znanja, kajti glede na
otroke so se bolj pripravljeni uciti, u¢enja se lotevajo problemsko, predvsem pa so bolj

notranje kot zunanje motivirani za ucenje.

Po mnenju Bookfielda (v Mozina, 2003: 27-28) imajo odrasli, ki se vklju¢ijo v
izobrazevanje, zelo konkretne in kratkoro¢ne cilje, torej bi radi ¢im prej dosegli svoje
izobraZevalne cilje in nadaljevali z Zivljenjem, poleg tega pa se izobraZevanj ne
udelezujejo toliko zaradi pridobivanja novega znanja, temve¢ prevladuje teznja po

transformiranju obstojecega znanja.
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3. UCECA SE ORGANIZACIJA

Danes, bolj kot kadarkoli v preteklosti velja, da vec kot znas, vec veljas. To pa ne
velja le za posameznike, ampak tudi za organizacije, kajti zaradi neprestanih novosti,
napredka v znanosti in trendov v druzbi se tudi v organizacijah pojavlja potreba po
neprestanem izobrazevanju. Dohmen (1996: 4) pravi, da v kompleksnem in nestabilnem
svetu posameznik ne more preziveti kot racionalno bitje, ki usmerja lastno ravnanje in

sooblikuje druzbo, ¢e se nenehno ne uci.

V strokovni literaturi pogosto zasledimo trditve, da so podjetja, ki Zelijo preziveti v
izredno turbulentnem okolju, kot ga poznamo danes, pri svojem delovanju odvisna od
dveh klju¢nih dejavnikov: od kakovosti znanja in sposobnosti zaposlenih v podjetju ter
od uspesnosti podjetja, da ¢im bolje izkoristi ¢loveski potencial oz. znanje, ki se skriva
v zaposlenih. Zato morajo podjetja, ki zelijo uspeti, zasledovati predvsem dva cilja, in
sicer pridobiti morajo visoko usposobljene ljudi ter izbrati najboljSo strategijo ravnanja
z njimi (Wiig v Cater, 2000: 505). Poleg usposobljenosti zaposlenih je izrednega
pomena, da so sami motivirani za dodatno izobraZevanje, torej si Zelijo nenehnega
izpopolnjevanja, novih znanj in so pripravljeni na spremembe. Pri tem pa jih mora
podjetje spodbujati ter jim zagotoviti pogoje, kjer bodo lahko svoje potenciale in zelje
po znanju uresni¢ili. Med podjetjem in zaposlenimi mora torej obstajati partnerski

odnos.

Postavlja se vprasanje, kdaj lahko govorimo o uceci se organizaciji. Kaj je tisto, kar
podjetie opredeljuje kot ucede se? Zal ni enostavnega odgovora, kajti gre za zelo
kompleksen pojem, na katerega ima vsak avtor nekoliko drugacen pogled. Vsem pa je

skupno nenehno ucenje, ki ne pozna meja.

Koncept ucece se organizacije po mnenju Ferjana (1999: 175) temelji na tem, da
znotraj organizacije obstaja sodelovalna kultura, ki omogoca timsko delo in medsebojno
sodelovanje. To pomeni, da so vsi posamezniki enako cenjeni in, da imajo vsi zaposleni
obcutek medsebojne povezanosti, poleg tega pa mora v organizaciji obstajati ucenje

drug od drugega.

11



Garvin (v Tobin, 2000: 146) je postavil pet temeljnih kamnov ucece se organizacije:
» sistemati¢no reSevanje problemov,
» eksperimentiranje z novimi pristopi,
» ucenje na podlagi izkusenj iz preteklosti,
» ucenje od drugih ter
>

hiter in u¢inkovit prenos znanja na vsa podro¢ja v organizaciji.

Tobin (2000: 146-148) pri sistematicnem resevanju problemov in eksperimentiranju
izpostavlja pomen internetnega omrezja, ki mogoce hitro in poceni izmenjavo idej in
znanja. Tako se organizacije izognejo nepotrebnemu naporu in si prihranijo dragocen
cas. Poleg tega se lahko povezujejo in ucijo od drugih s podobnimi interesi in
izkuSnjami. Zelo pomemben pa je prenos tihega znanja med zaposlene, torej mora
organizacija teziti k temu, da podatki, informacije, ves¢ine in znanja ¢im bolj krozijo

med oddelki in med zaposlenimi.

Po mnenju Trevenove (1998: 96) ucenje v organizaciji poteka na dva nacina. Prvi
nacin je podpora ali pospeSevanje uCenja pri posameznikih. To se odraza v obliki
razli¢nih teCajev, izobrazevalnih seminarjev, strokovnih izletov ipd. Tisti delavci, ki
svojega dela ne opravljajo zadosti dobro, so navadno sankcionirani s strani vodij. Da bi
se tem sankcijam izognili in da bi delovne naloge opravljali bolje, se delavci ucijo. Tisti,
ki z ucenjem izboljsajo kvaliteto svojega dela, lahko pri¢akujejo, da bodo pohvaljeni in
nagrajeni. Prav to pa jih Se dodatno motivira in spodbuja pri ucenju. Drugi nacin pa je
oblikovanje (izobrazevalnih) sistemov in povezav, ki vplivajo na individualno u€enje za
doseganje Sirsih ciljev organizacije. Na pomenu dobiva predvsem moznost ucenja preko

internetnega omrezja, t.i. e-ucenje.

Ucece se podjetje ponuja vsakemu zaposlenemu poslovno priloznost, kjer je vsak
odgovoren za svojo profesionalno in osebnostno rast, hkrati pa soodgovoren za prenos
znanj in ve$¢in na sodelavce. Znanje je uporabno le, ¢e ga znajo v podjetju pravilno
shraniti in poskrbeti za ¢im hitrej$i prenos do tistih, ki ga potrebujejo, oziroma ga

spremeniti v trzno zanimive in konkurenc¢ne izdelke oz. storitve.
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Volkova (2003: 15) navaja, da so podjetja za uvajanje koncepta ucecega se podjetja
navadno zainteresirana le, ¢e imajo od tega tudi prakticne koristi, kot so boljsi poslovni
rezultati, poslovna odli¢nost, ugled v javnosti in privlacnost za vlagatelje. Podjetja, ki so
ta koncept ze uvedla, kot pozitivne ucinke najpogosteje navajajo vec¢jo poslovno
uspesnost, vi§jo motivacijo, izboljSanje interne komunikacije, hitrejSe reSevanje

problemov, vec¢jo mobilnost zaposlenih in boljSo odzivnost podjetja.

3.1. UCENJE V ORGANIZACILJI

V uceci se organizaciji je najpomembnejsi proces, v katerem znanje nastaja. Ta
proces se imenuje ucenje. Ucenje organizacije je proces pridobivanja, uporabe in
dopolnjevanja znanja organizacije. Tako kot se spreminja znanje in vedenje posameznih
¢lanov podjetja, se spreminja tudi znanje in vedenje celotnega podjetja. Skozi proces
ucenja organizacije se znanje zaposlenih pretvarja v znanje organizacije in se pri tem

oplemeniti z izkuSnjami, naceli in vrednotami.

Velikokrat se zgodi, da znanje, ki ga imajo zaposleni, ne vstopi v proces delitve
znanja in tako do njihovega znanja ostali zaposleni ne pridejo. V tem primeru je znanje
organizacije le seStevek znanj njenih zaposlenih. Bistvo ucece se organizacije pa je, da
je sestevek znanj v organizaciji vecji od sestevka znanj posameznikov (Rozman, 2001:
146). Ta trditev v praksi ne drzi vedno, kajti podjetje se ne nauci avtomatic¢no vsega, kar
se naucijo posamezni zaposleni. Posameznikovo ucenje je tako nujen, toda ne zadosten
pogoj za ucenje organizacije. Le-ta se uci takrat, ko se po procesu ucenja tudi ostali
zaposleni za¢nejo drugace obnasati. O uceci se organizacij torej lahko govorimo Sele,
ko se pojavi medsebojna sprememba v obnaSanju, se pravi medsebojno ucenje
(Swieringa in Wierdsma, 1994: 35).

Iz tega lahko sklepamo, da u€enje organizacije kot tako ne obstaja, ampak se vedno
opredeljuje kot prenos znanja med zaposlenimi v tej organizaciji. Z uc¢enjem drug od
drugega se ustvarja novo znanje, ki ga drugace ne bi bilo. Glavni cilj uceCega se
podjetja pa je, da se to znanje povecuje s sistematinim procesom ucenja, ki skozi
prenos znanja in ponavljajoco se uporabo ustvari novo znanje. Tako ucenje postane

sestavni del vsakega posameznika v organizaciji (Pirc, 2000: 147).
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Zaposleni so nenehno izpostavljeni razlicnim napetostim, zato se tudi procesi
ucenja v organizaciji pojavljajo na razli¢nih ravneh. Schein (1987: 174) razlikuje dva
tipa ucenja, ki imata razli¢ne posledice na stabilnost naucenega:

a) ucenje v situaciji pozitivnega reSevanja problemov - daje pozitivne rezultate, saj
se osredotoCi na problem namesto na obrobne dejavnike, zato se tudi bolje utrdi;

b) ucenje v situaciji izogibanja napetostim — se pozitivno okrepi v primeru, ko

prepreci negativne posledice, vendar ne reSuje temeljnega problema.

Mayer (2002) ucenje v organizaciji razume kot ucenje pri-(z) delu-(om) in kot
proces, skozi katerega se zaposleni ucijo spreminjati nacine misljenja in vedenja na

podlagi izkuSenj in predvidevanj, da bi tako sprejemali in obvladovali spremembe.

Delovno mesto v uceCi se organizaciji bi moralo biti okolje, v katerem bi bili
zaposleni motivirani, spodbujeni in nagrajeni za ucenje ter uporabo znanja, sposobnosti
in izkusen;j pri svojem delu. Namen ucece se organizacije pa ni le omogocanje ucenja,
pac pa je potrebno, da organizacija svoje zaposlene nauci, kako se uciti (Ferjan, 1999:
187). Postavlja se vprasanje, kako to ucenje (learning to learn) prenesti v prakso. Pri
zaposlenih je potrebno doseci, da znajo iz mnoZice informacij potegniti bistvo, da se
¢im ve¢ naucijo iz lastnih izkuSenj in nenazadnje v njih vzbujati pozitivna Custva in

zeljo postati ¢im boljsi.

3.1.2. Vrste znanja v organizaciji

Podjetje ima koristi od znanj posameznikov Sele takrat, ko ta znanja vkljuci v svoje
procese poslovanja. Zato je pomembno, katere vrste znanja v organizaciji poznamo,
glede na to, ali vplivajo na poslovni uspeh. Po tem kriteriju razlikujemo Stiri vrste
znanja (Konrad v Cater, 2000: 507):

1. Konceptualno znanje ali know-what je temeljno oz. osnovno znanje na nekem

podro¢ju, ki je posledica dolgotrajnega Solanja in usposabljanja posameznika in ga je
mogoce zapisati v formalnih oblikah. Tovrstno znanje ostane v organizaciji tudi potem,

ko zaposleni, ki ga je prinesel v organizacijo, odide iz nje.
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2. Aplikativno znanje ali know-how omogoca prenos teoreticnega znanja v prakso.

Gre za to, da zna posameznik teorijo in pravila z doloCenega strokovnega podrocja
uporabiti pri reSevanju problemov v realnem zivljenju.

3. Sistemsko znanje ali know-why pomeni sposobnost zaposlenih, da na podlagi

intuicije predvidijo interakcije dejavnikov in nepri¢akovane posledice.

4. Motivirana kreativnost ali care-why pa je seStevek Ze omenjenih oblik znanja ter

motivacije, vztrajnosti in prilagodljivosti. Motivirana kreativnost je bistvenega pomena
kadar govorimo o motivaciji zaposlenih za dodatno izobrazevanje. Pomen tovrstnega
znanja namre¢ lahko opazimo, kadar enako usposobljeni kadri, ki imajo enake pogoje,

dosegajo razli¢ne rezultate.

Pomembna je tudi delitev znanja na eksplicitno (kodirano, objektivno) in tacitno
(tiho, subjektivno) znanje. Eksplicitno znanje si pridobimo s Studijem, na podlagi
opazovanja in je prenosljivo v formalnem jeziku. Tovrstno znanje si lahko pridobi
skoraj vsak. Prav zato je za podjetja bolj pomembno tacitno oz. tiho znanje, ki se
razlikuje od posameznika do posameznika in je tezko prenosljivo. Tiho znanje si oseba
pridobi le z neposrednimi izku$njami na nekem podroc¢ju, zato je to znanje globoko

zakoreninjeno v posameznikovih vrednotah, ¢ustvih, idealih in dejanjih.

Boisot (v Styhre, 2003) pravi, da obstajajo tri razli¢ne variante tihega znanja:

a) stvari, ki se zamol¢ijo, ker so vsem razumljive in samoumevne;

b) stvari, ki se zamol¢ijo, ker jih nih¢e popolnoma ne razume ter ostanejo tezko
razumljive in nejasne;

c) stvari, ki se zamol¢ijo, ker so nekaterim sicer razumljive, vendar se jih ne da

artikulirati brez stroska.

Po mnenju nekaterih avtorjev je tiho znanje neka modrost, do katere pridemo, ce
svoje predhodno znanje in izkusnje povezemo z lastno intuicijo. Zavedati se moramo,
da ima implicitno znanje zelo malo vrednosti, ¢e ga ne znamo izKkoristiti oziroma

izraziti.

UcecCa se organizacija se od navadne razlikuje prav v tem, da pozna ucinkovite

nacine prenosa tihega znanja med zaposlenimi. Ker je tacitno znanje tezko pogovorno
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izraziti, je pomembno pospeSevati interakcijo med zaposlenimi in metodo »ucenja z
delom« (Hirotaka, Nonaka v Cater, 2000: 507-508). Zaposleni se morajo zavedati, da se
pridobljeno znanje, ki ga prenesejo na druge, ne obrabi, ampak se, ravno nasprotno, z

uporabo bogati.

Interakcija med tacitnim in eksplicitnim znanjem po mnenju Nonake in Takeuchija
(1995: 57) poteka skozi proces socializacije, eksternalizacije, kombinacije in
internalizacije.

Socializacija pomeni preoblikovanje tihega znanja iz ene oblike v drugo, torej dobi
doloceno izrazno obliko, ta pa Se ne predstavlja eksplicitnega znanja. Gre za ucenje ob
delu, opazovanje drugih pri delu ter izmenjavo izkuSenj, kar omogocajo brainstorming
delavnice, redni sestanki, pisanje zapisnika ipd.

Eksternalizacija pomeni konverzijo tihega znanja v eksplicitno na podlagi

Kombinacija je proces pretvorbe ene oblike eksplicitnega znanja v drugo
eksplicitno obliko. Tukaj gre za izmenjavo znanja na sestankih, sre€anjih, razgovorih in
seminarjih. Z izmenjavo, dopolnjevanjem in kombiniranjem informacij tako obstojeca
znanja pridobivajo nove razseznosti.

Internalizacija pomeni pretvorbo eksplicitnega znanja v tiho znanje. V tej fazi je
na podlagi u€enja z lastnimi izku$njami novo znanje preverjeno in sprejeto s strani

organizacije.

Slika 3.1: Interakcija med tacitnim in eksplicitnim znanjem

v
Tiho znanje Eksplicitno znanje
1z | Tihega znanja SOCIALIZACIJA EKSTERNALIZACIJA
Eksplicitnega znanja INTERNALIZACIJA KOMBINACIJA

Vir: Nonaka, Takeuchi (1995: 62)
Organizacijsko ucenje se sprozi, ko tiho znanje, akumulirano v posameznikih,

prenesemo med delavce znanja, ki ga zatnejo uporabljati pri svojem delu. Delavci

znanja so ljudje v podjetju, ki Ze v osnovi potrebujejo dovolj ustreznega znanja in
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sposobnosti za vkljuCitev v organizacijo, tezijo k dodatnemu in nadaljnjemu
izpopolnjevanju na svojem delovnem podrocju ter so hkrati kreativni in fleksibilni.
Nosilke vrednosti so informacije, ki jih proizvajajo delavci znanja s svojim delom, zato
je potrebno pretvarjanje informacij v znanje in njihovo ucinkovito upravljanje. V
podjetju je zato potrebno zagotoviti ustrezen pretok informacij, pozitivno organizacijsko
klimo in seveda medsebojno zaupanje. Poleg tega mora organizacija zaposlenim
omogociti neodvisnost, ki spodbuja in povefuje njihovo samoiniciativnost,
samomotivacijo in samoorganiziranost, hkrati pa jim daje moznost, da sami predlagajo

ideje in dajejo predloge za izboljsave.

Znanje v organizaciji ne bi smelo biti neizkoris¢eno. Tokovi ucljivosti morajo
potekati v vseh smereh. Pomembno je, da zna vsak posameznik ¢im bolj kakovostno
upravljati z lastnim znanjem, poleg tega pa mora tudi organizacija kot celota svoje
znanje usmerjati na vsa podrocja delovanja. Tam, kjer je znanje pravilno usmerjeno in

maksimalno izkori§¢eno, se rojevajo nove kakovosti, to pa dela institucijo konkuren¢no.

3.1.2. Akcijsko ucenje

Postavlja se vprasanje, kako pri zaposlenemu povecati motivacijo in ga pripraviti do
tega, da se bo rad udelezeval razli¢nih izobrazevalnih vsebin. Eden izmed nacinov za
motiviranje zaposlenih je prav gotovo akcijsko ucenje, ki temelji na ucenju s poslovnimi
primeri. Zaposleni se lahko najve¢ naucijo drug od drugega, ko delajo na svojem
primeru, s tem ko preverjajo svoje predpostavke in dobivajo povratno informacijo o

tem, kako dobro resujejo problem.

Na splosno lahko govorimo o dveh osnovnih oblikah akcijskega ucenja:
1. projektno zasnovano ucenje s ciljem reSevanja enega skupnega problema in
2. ulenje v skupinah s ciljem podpore vodjem pri reSevanju konkretnih poslovnih

problemov.

Akcijsko ucenje je ucinkovitejSe od drugih oblik zaradi svojih posebnosti, med

katerimi je najpomembnejSa motiviranost. Zaposlene namre¢ tovrstno uéenje privlaci,
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ker jim predstavlja izziv, navadno gre za pomembno nalogo, ki jo pri tem opravijo,
poleg tega pa so motivirani zaradi same intenzivnosti ucenja. Druge posebnosti
akcijskega ucenja so Se:

» pritiski (Casovni, skupinski, nepoznavanje podrocij),

» obcutek varnosti, saj dogajanje poteka znotraj skupine,

» podpora (dostop do informacij in znanja, mentorji).

Navadno poteka akcijsko ucenje v manjsih skupinah, kjer je v ospredju posameznik.
Tako gre za prepletanje individualnega in skupinskega ucenja. Po eni strani je poudarek
na posamezniku, na njegovi situaciji, ki jo poskuSajo ostali ¢lani z vprasanji ¢im bolj
razumeti, po drugi strani pa se prav s spoznavanjem te situacije in moznih reSitev tudi
sami ucijo. S tehniko izpraSevanja hkrati povecujemo nivo zavedanja o situaciji,
odstranjujemo apriorne predpostavke in spodbujamo kreativno miSljenje. Z
vklju¢evanjem razmisljanj in dozivljanj, ki so vodila pri posameznikovem odlo¢anju

tako postajata znanje in izkuSnje dostopne vsem.

Zakaj bi torej uvajali akcijsko ucenje v podjetje? Z akcijskim ucenjem vzpostavimo
pogoje za ucenje in kulturo ucenja, ki pozitivno vpliva na motivacijo zaposlenih za
izobraZevanje. Znacilnost akcijskega ucenja je vzpostavljanje pogojev za ucenje, ki
privede do razvoja kompetenc ter do sprememb v vedenju, in sicer v veliko vecji meri
kot tradicionalne oblike ucenja. Programi akcijskega ucenja povecujejo sposobnost
zadrzevanja in motiviranja zaposlenih, kar je kljunega pomena pri uresni¢evanju
strategij. S tem pa zaposleni pridobijo intenzivni razvoj, izzive in nenazadnje sporocilo
organizacije, da racuna na njih. Za podjetja je pomembna tudi stroSkovna ucinkovitost,
ki jo prav tako dosezejo z akcijskim ucenjem. Le-to omogoca just-in-time ucenje, ki v
veliki meri sloni na znanju, ki je Ze prisotno v organizaciji. Edina slabost tovrstnega
ucenja je njegova omejenost. O akcijskem ucenju namre¢ lahko govorimo predvsem v
okviru izobrazevanja vodij. Ta nacin je nekoliko manj primeren za izobraZevanje manj

izobrazenih in zaposlenih na nizjih delovnih mestih.
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3.2. SAMOSTOJNO UCENJE IN SAMOIZOBRAZEVANJE

Ker so druzbene spremembe vse hitrejSe, se posledi¢no hitro spreminja tudi
poslovno okolje. Zaposleni niso omejeni le na ucenje v organizaciji, ampak imajo na
voljo Stevilne ponudbe zunaj organizacije, med katerimi izbirajo sebi ustrezne nacine
izobrazevanja in u€enja. Zaposleni so vsakodnevno obkrozeni z mnoZzico informacij
preko interneta, prejemajo obvestila raznih izobrazevalnih organizacij, prebirajo
Casopise in ostale medijske oglase. Vse to sodi k samostojnemu ucenju, za katerega je
znacilno, da je loCeno od formalnih in organiziranih izobrazevalnih programov, torej
obsega le posameznika in njegov u¢ni material. Od vsakega posameznika pa je odvisno,
kako uspesno bo med mnozico podatkov nasSel informacijo, ki jo potrebuje pri svojem
delu.

Po mnenju Tobina (2000: 39) bi moral vsak zaposleni prevzeti odgovornost za svoje
lastne izobrazevalne potrebe, da bi lahko samostojno:
» dolocil potrebe po znanju, ki ga potrebuje za svoje delo,
» nasel dostop do virov, ki jih za u¢enje potrebuje,
» svoje ucenje povezal z delom ter tako pozitivno prispeval k individualnim,

skupinskim in organizacijskim rezultatom.

Sodobni ¢lovek se mora poleg nenehnega ucenja in hlastanja za znanjem, nauciti
predvsem prepuscanja toku, saj se od njega vedno ve¢ pri¢akuje, tako na delovnem
mestu, kot tudi na drugih podro¢jih zivljenja (Singh, 1999: 39). Prepuscanje toku na tem
mestu pomeni, da mora biti posameznik ¢imbolj samostojen, tako pri ucenju, kakor v
zivljenju nasploh. Svoje znanje mora poglabljati na vseh podrocjih, biti karseda

prilagodljiv in se na ta nacin odzivati na spremenljive okolis¢ine.

Vsako kvalitetno izobrazevanje odraslih slej ali prej preide v samoizobrazevanje.
Ker se hocejo ljudje seznaniti z novimi znanji, si razviti nove spretnosti in navade ter
tako sprejeti zahtevnejSe nacine izobraZevanja, je pri samoizobraZevanju navadno visja

motivacija kot pri ostalih oblikah izobrazevanja (Krajnc, 1979: 126).
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Ceprav so pri odlogitvi za dodatno izobraZevanje pomembni zunanji dejavniki in
druzbene okolis¢ine, menim, da je odlocilnega pomena ¢lovekova notranja motivacija,
njegove vrednote in samovzgoja. Samovzgoja oz. samoizobraZevanje je kontinuiran in
dinamicen proces, pogojen z vrsto druzbenih dejavnikov, hkrati pa je tudi individualen
proces, saj predstavlja zavestno ¢lovekovo teznjo po doseganju dolocenih ciljev, po
izpolnitvi posameznih lastnosti in teznjo po tem, da bi postal boljsi. (Mrmak, 1979: 17)
je samovzgojo natancneje opredelil kot vidik vzgoje, specificna vrsta druzbeno pogojene
aktivnosti, ki jo opravlja posameznik sam ali ob podpori vzgojnih institucij, v skladu z

osebnimi zZeljami in potrebami druzbe, z namenom izpolniti svojo osebnost.

Da bi se ¢lovek ukvarjal s samovzgojo, mora imeti zgrajena merila, torej vrednostni
sistem. Funkcija vzgoje in izobraZevanja je ta, da pomaga pri ponotranjenju obstojecih
in sprejemanju Zzelenih vrednot, tako da postanejo element c¢lovekove zavesti in
njegovega obnasanja.

Samovzgoja je torej kljuénega pomena pri ¢lovekovi motivaciji za izobrazevanje, kajti
njeno bistvo predstavlja zavesten napor, da bi ravnali v skladu s sprejetimi stalis¢i. S
samovzgojo se ne razvijajo le moralna staliS¢a, motivi in osebnostne lastnosti, pa¢ pa
poteka tudi prevzgoja, opusCanje starih in sprejemanje novih vrednot (Mrmak, 1979:

30).

Mrmak (1979: 49-56) kot kljune motive za samovzgojo oziroma
samoizobrazevanje navaja:

» motiv samopotrjevanja,
» motiv po druzenju,

» motiv varnosti in

» motiv agresivnosti.

Motiv samopotrjevanja se po njegovem mnenju pojavlja v razli¢nih oblikah: kot
teznja po prestizu, po boljSem materialnem polozaju, po samostojnosti in neodvisnosti
ter teznja po doseganju vrhunskih rezultatov v dejavnosti. Motiv po druZenju se kaze
v teznji posameznika, da bi bil skupaj z drugimi. Ta motiv je sicer prirojen, vendar z
razvitostjo osebnosti naras¢a tudi socialni pomen tega motiva. Posameznik po mnenju
Mrmaka tezi k doseganju ugodne socialne situacije, ta pa predstavlja motiv varnosti.

Kot Cetrti motiv za samovzgojo oziroma samoizobrazevanje navaja motiv agresivnosti,
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ki se izraza v teznji, da bi druge postavili v podrejen polozaj ter bi tako zadovoljili
potrebo po dominaciji. Pomembno je, da ta motiv pravilno usmerjamo in kontroliramo,

saj ima lahko v doloceni situaciji negativne posledice.

Kot organizirano samostojno ucenje lahko opredelimo ucenje, ki ga obicajno,
vendar ne zmeraj, uresnicuje posameznik na svojo pobudo in z zelo majhno pomocjo
drugih oseb in ustanov ali celo povsem brez pomoci (Jelenc, 1996: 16).

Pomen samostojnega ucenja v podjetju omogoca zaposlenim pridobivanje informacij,
znanja in spretnosti v skladu z lastnimi Zeljami, potrebami in interesi. Klju¢nega
pomena pri tem pa je, da podjetje v prvi vrsti opredeli svoj odnos do znanja in s tem tudi

do oblik oziroma nac¢inov njegovega pridobivanja.

Zmoznost samostojnega uc¢enja odraslim omogoca, da si iz virov, ki so jim na voljo
in jih znajo poiskati, izberejo svojim lastnim potrebam primeren proces ucenja, bodisi

za poklicne ali Zivljenjske potrebe (Marenti¢ — Pozarnik v Jelenc in drugi, 1998: 28).

Ena izmed oblik samostojnega ucenja je e-ucenje, ki postaja vse bolj uporabno tudi
v slovenskih podjetjih. Razlog za to je tudi hitro spreminjanje danasnjih razmer in

tehnologije, pri cemer e-ucenje nudi takoj$nje resitve.

3.2.1. E-ucenje

Lahko re¢emo, da skoraj ni ve¢ organizacije, ki ne bi imela dostopa do interneta.
Vse vec je podjetij, ki v svoje poslovanje vkljucujejo e-ucenje, saj spoznavajo, da jim to
prinaSa velike koristi. Med poglavitnimi razlogi za vpeljavo informacijske tehnologije v
izobraZevanje zasledimo izboljSanje dostopnosti do izobrazevanja in usposabljanja,
izboljSanje kakovosti izobraZzevanja, zmanjSevanje stroSkov izobrazevanja in izboljSanje
ekonomicnosti izobrazevanja. Poleg tega pa zamenjava klasi¢nih seminarjev in
predavan] z e-uCenjem lahko podjetjem prihrani visoke stroske povezane z
izobraZevanjem zaposlenih. Tako se lahko izognejo stroskom kot so:

» stroski namestitve zaposlenih, ki se izobrazujejo v oddaljenem kraju;

» potni stroski, ki nastanejo s prevozom zaposlenih do mesta izobrazevanja;
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» stroski najema predavalnice;

» stroski predavateljev ipd.

Prednosti e-ucenja so Se (Zornada, 2005: 15-16):
» vecja ucinkovitost pridobivanja znanja v krajSem casu,
zmanjSana odsotnost z dela (zaposleni se uci med delovnim Casom);
vecja geografska razprSenost;
bolj konsistentno podajanje informacij oz. znanja;

inStruktor oz. mentor se lazje prilagodi posamezniku;

YV V. V V V

stroSkovna ucinkovitost ipd.

TakSen nacin izobrazevanja pomeni predvsem prihranek ¢asa, saj so programi za e-
ucenje navadno skrbno pripravljeni ter tako namenjeni ravno tistim ciljnim skupinam, ki
jim primanjkuje Casa. Zato zaposleni lahko posveti ve¢ Casa svojemu delu in ne moti
delovnega procesa. Za e-uCenje je znacCilno, da si posameznik lahko znanje iz
dolocenega podroc¢ja pridobi v vsakem trenutku (just-in-time). Tako mu ni potrebno
Cakati, da se zbere dovolj kandidatov za izvedbo dolo¢enega izobrazevanja. Posameznik
si sam pridobi znanje, ki ga potrebuje in ga takoj vkljuci v svoje delo. To pomeni, da z
e-uCenjem organizacija lahko poveca produktivnost zaposlenih v najkrajSem moznem
Casu. Pri tem pa se izognejo tudi nacrtovanju in organiziranju izobrazevalnih vsebin.
Velika prednost e-izobrazevalnih programov je tudi v tem, da jih organizacije lahko
nenehno nadgrajujejo in prilagajajo potrebam delovnega procesa.

Tovrstno ucenje je zaradi aktiviranja posameznikov k samostojnemu razmisljanju
bolj poglobljeno in zato tudi bolj ucinkovito. Zaposleni so pri tem bolj motivirani, saj
sami najbolje vedo, katera znanja si morajo pridobiti, da bodo lazje in kvalitetnejse
opravljali svoje delovne naloge. Poleg tega jim e-uCenje nudi moznost, da si sami

razporedijo svoj Cas ter si dolocijo ritem ucenja.

Ko govorimo o e-u¢enju, pa ne smemo zanemariti temeljnega problema, ki ga prinasa
razvoj informacijske druzbe. Postavlja se vprasanje dostopnosti razlicnih druzbenih
skupin do novih tehnologij, vsebin in storitev. Gantar (2004: 212-219) poudarja, da
internet k Ze obstoje¢im neenakostim dodaja Se nove neenakosti. Pri tem opozarja na

razkorak med tistimi, ki imajo dostop do novih (digitalnih) tehnologij in vsebin ter jih
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znajo uporabljati, in med tistimi, ki tega nimajo. Seveda so slednji posledi¢no

prikrajSani tudi za pridobivanje znanja preko internetnih virov.

3.2.2. Samovodeno ucenje in u¢na pogodba

Zaposleni potrebujejo ucenje, ki pokaze takojSnje rezultate, to pomeni, da hocejo
pridobljeno znanje prikazati in uporabiti v praksi. Organizacija ima velike koristi, ¢e
zaposlenim omogoci t.i. samovodeno uenje, kjer gre za povezovanje individualnega in
organizacijskega ucenja. Posameznik sam doloc€i, kaj in kako se Zeli uciti, pri tem pa
uposSteva svoje potrebe, izobrazbo in ucni slog. Da bi bilo samovodeno ucenje
ucinkovito, moramo dolo€iti osebni razvojni nacrt, ucne pripomocke, izobrazevalni
proracun in merila. To po mnenju Breckove (2003) dosezemo z u¢no pogodbo, ki je v
bistvu u¢ni nacrt, kateri nam omogoca, da se osredotoimo na posameznika oz. uc¢enca

in ne toliko na vsebino in ucitelja.

Priprava u¢ne pogodbe zajema doloditev:

» ucnih potreb (kaj nekdo zna in kaj bi moral znati);
ucnih ciljev (kaj zelimo doseci);
ucnih virov (materialni in ¢loveski);

ucnih strategij (tehnike, orodja in metode ucenja);

Y V VYV V

dokazil o uresni¢evanju ucnih ciljev (npr. uspesno opravljeni testi ali reSitev
konkretnega problema);

> meril za oceno.

Uc¢na pogodba mora poleg tega vsebovati tudi proratun izobrazevanja in rok
izvedbe. Nato jo zaposleni za¢ne izpolnjevati in na koncu samoovrednoti svoj napredek
ter predlozi vsa dogovorjena dokazila o znanju, ki ga zatem zacne uporabljati pri
svojem delu.

Najvecja prednost u¢ne pogodbe je fleksibilnost, saj se odziva na raznolikost u¢nih
in izobrazevalnih potreb ter izobrazevalne zgodovine posameznikov. Z vidika
motivacije pa je bistvena prednost u¢ne pogodbe ta, da spodbuja zaposlenega, da se

ucenja loti globlje. Dobro pripravljena u¢na pogodba namre¢ pomeni, da se zaposleni ne
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bo ustavil pri pridobivanju znanja, ampak bo zacel razmisljati, kako bi ga lahko uporabil
v praksi, kako uspesno je bilo njegovo dosedanje ucCenje in kako lahko nacrtuje
izobraZzevanje v prihodnosti. Pogodbeno razmerje ga spodbudi, da pretehta lastna
nacela, prepricanja in zmoznosti, da poglobljeno razmislja o lastnem izobrazevalnem in

razvojnem procesu ter v njem aktivno sodeluje (glej Brecko, 2003).

3.3. ZNANJU PRIJAZNA ORGANIZACIJSKA KULTURA

Uceca se organizacija se lahko oblikuje le tam, kjer je za to primerna organizacijska
kultura. Kultura je kombinacija skupne zgodovine, pricakovanj, nenapisanih pravil in
druzbenih norm, ki vplivajo na obnaSanje zaposlenih in je bistvena za prenos znanja,
lahko jo opredelimo tudi kot rezultat skupinskega ucenja. Ker se ¢lani skupine ali
organizacije vsakodnevno soocajo s problemi in morajo najti reSitve zanje, to vodi v
temeljno situacijo oblikovanja in nastajanja kulture. »Proces vkljucuje skupno
spoznanje, da nekaj, kar so izumili, deluje in da deluje konstantno« (Mesner AndolSek,
1988: 94). V zacetku nastanka skupine ali organizacije so zaposleni sposobni
sodelovanja na osnovi predhodnih kulturnih izkustev in ucenja, vendar nove skupne
izkusnje zacnejo oblikovati novo kulturo, ki nato postane ustaljena znacilnost dolocene

skupine ljudi (glej Mesner Andolsek, 1988).

Schein (1987: 174) navaja, da je kultura skupinski proces ucenja, v katerem si ¢lani

pridobijo podobne nacine percepcije, obcutenja in obnasanja.

Ko govorimo o motivaciji za izobraZevanje znotraj organizacije, s€ moramo
zavedati, da zaposleni ne more delovati samostojno in neodvisno, ampak je vedno del
neke skupine. Zaposleni v organizaciji na nek nacin sprejmejo skupno, organizacijsko
kulturo, po kateri se ravnajo. Gre za to, da se zaposleni motivirajo med seboj ter tako
ustvarjajo t.i. skupinsko motivacijo, ki je navadno intenzivnej$a in produktivnejSa od

motivacije posameznikov (Owens, 1995: 28).

O pomembnosti skupinske motivacije govorita tudi Smith in Spurlingova (2001).

Poudarjata, da imajo odloc¢ilno vlogo pri motiviranju zaposlenih menedzerji. Njihova
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motivacija je povezana s Sirjenjem vrednot med zaposlene. Ko te vrednote postanejo
skupne, jih zaposleni vklju¢ijo v svoje delo in Zivljenje. Tako hkrati posamezniki

motivirajo skupino in skupina motivira posameznika.

Znanju prijazna organizacijska kultura je bistveni pogoj pri odlo¢anju zaposlenih za
dodatno izobrazevanje. Gre za skupne cilje, izkusnje, skupne vrednote, ki ustvarjajo
pozitivno usmerjenost v podjetju ter odstranjujejo ovire, ki preprecujejo individualnemu

znanju, da se pretvori v organizacijsko znanje.

Nonaka in Konno (v Brenci¢, 2004: 36) poudarjata, da je glavna vloga organizacije,
da podpira kreativne posameznike, tako da jim zagotovi primerno socialno okolje za
ustvarjanje in deljenje znanja. Vendar pa so pri tem posamezniki odgovorni sami zase,
kar pomeni, da morajo sami znanje pridobivati, ga uporabljati in posredovati drugim.
Organizacija lahko le ustvari okolje, v katerem bo ucenje ter napredovanje zaposlenih
¢im lazje, in odstrani ovire za Sirjenje znanjske kulture. Zaposleni morajo razumeti, da
deljenje njihovega znanja s sodelavci ne bo zmanjsalo njihove vrednosti, ki jo imajo kot
zaposleni. Spodbudni faktor oblikovanja znanju prijazne organizacijske kulture je

nagrajevanje deljenja znanj med sodelavci.

Oblikovanje organizacijske kulture, ki podpira razvoj, uporabo in prenasanje znanja
znotraj organizacije, je zelo zahteven proces, ki zahteva doloCitev novih vlog in celo
spremembe v strukturi organizacije. Jasno mora namre¢ biti, kdo je odgovoren za

znanjsko upravljanje in kak§no mesto ima v organizaciji (Brenci¢, 2004: 36).

Organizacijska kultura mora omogocati ¢im boljSe krozenje znanja med
zaposlenimi, saj je nalozba v izobrazevanje optimalna le ob zagotavljanju medsebojne
izmenjave znanja. Za to je potrebna odprta in intenzivna komunikacija na vseh ravneh,
spodbujanje povratnih informacij, vzajemno spoStovanje in zaupanje, razvijanje
timskega dela na eni strani in notranje tekmovalnosti na drugi ter ve¢ neformalnosti v

odnosih med zaposlenimi na vseh ravneh.
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4. MOTIVACIJA

Za razumevanje clovekove pripravljenosti za dolo¢eno delovanje moramo poznati
silnice, ki ga usmerjajo k taki aktivnosti. Brez teh silnic si ni mogoce zamisljati
clovekove aktivnosti nasploh, kaj Sele na podro¢ju (samo)izobrazevanja. To gibalno
silo, ki izzove ¢lovekovo aktivnost, jo usmerja in intenzivira, imenujemo motivi, sam
proces gibanja, usmerjanja in reguliranja te aktivnosti za doseganje dolocenih ciljev pa
imenujemo motivacija (Mrmak, 1979: 48). Po mnenju Mrmaka je moc¢na motivacija
pogoj, da clovek obvlada svoje emocije, ima nad njimi kontrolo in ne dovoli, da ga

odvrnejo od doseganja cilja.

»Motivacija je stopnja prostovoljne pripravljenosti posameznika za napor, za
dosego doloCenega cilja, ob hkratni zadovoljitvi individualnih potreb. Dejansko je

motivacija psiholoska spodbuda.« (Ferjan, 1999: 112)

Motivacijo lahko opredelimo kot proces, ki dolo¢a nacin obnasSanja in delovanja
ljudi. Mehanizem motivacije pa je vse, kar vodi k dolocenim aktivnostim. Nazorno je

mehanizem motivacije analiziral Lipovec:

Slika 4.1.: Mehanizem motivacije

l

Potreba — > Delovanje — * Sredstvo za zadovoljitev potrebe

(cilj)

Vir: Lipovec, 1987: 109

Pogoj za delovanje cloveka je vedno dolocena potreba ali ve¢ potreb, ki usmerjajo
aktivnost posameznika k zelenemu cilju oziroma sredstvu za zadovoljitev teh potreb. To
pomeni, da potrebujemo za akcijo oz. delovanje ¢loveka najprej neko potrebo, ki jo
posameznik obcuti kot pomanjkanje nefesa in posledicno Zeljo po zadovoljivi ali

pridobitvi necesa novega. Ko ¢lovek zacuti dolo¢eno potrebo in vidi pred seboj cilj, s
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katerim bi jo zadovoljil, za¢ne delovati. Zacne se aktivnost, ki je usmerjena v tocno
dolo¢eno smer — v smer cilja. Delovanje, ki je usmerjeno k vnaprej zastavljenemu cilju,
z uresniCitvijo katerega je mo¢ zadovoljiti potrebo, imenujemo motivirano delovanje
(Lipovec, 1987: 109).

Ko posameznik cilj doseze oziroma zadovolji svojo prvotno potrebo, se pojavi nova
potreba, ki zopet povzro¢i motivirano delovanje. Kljuéni vir motivacije so torej jasno

doloceni cilji, ki pa morajo biti dosegljivi in jih je mogoce doseci s primernim naporom.

Znacilnosti motiviranega vedenja so:

» povecana mobilizacija energije (pojem gona, aktivacije, libida);

» vztrajnost, intenzivnost in u¢inkovitost vedenja;

» usmerjenost k cilju (pojem motiva), ki zajema razli¢ne ravni - od nezavednih
tezenj do zavestnih prizadevanj;

» motivirano vedenje se spreminja pod vplivom njegovih posledic, v nekaterih
primerih ga zadovoljitev zac¢asno zavre, v drugih ga Se ojaca (glej Lamovec,
1986).

Ford (1992: 2) v svojem delu o motivaciji obravnava tri dimenzije cloveske
motivacije:

a) selektivha smer vzorcev obnaSanja — kam so ljudje osredotoCeni oz. kaj
nameravajo narediti,

b) selektivno vzbujanje vzorcev obnasanja — kako se ljudje prizgejo in ugasnejo ter

c¢) selektivna regulacija vzorcev obnasanja — kako se ljudje odloCijo za dolo¢eno

obnasanje in pri tem vztrajajo ali ne vztrajajo.

4.1. VRSTE MOTIVOV

V strokovni literaturi najdemo veliko razli¢nih klasifikacij motivov. Tako lahko
motive lo¢imo glede na vlogo, ki jo imajo v ¢lovekovem zivljenju, glede na to, kje in

kdaj nastanejo ter glede na njihovo razsirjenost med ljudmi.

Glede na vlogo lo¢imo:
» primarne motive, ki omogocajo ¢lovekov obstoj (sem sodijo bioloski in

socialni motivi, ki ogrozajo obstoj organizma, ¢e niso zadovoljeni) in
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» sekundarne motive, ki pri ¢loveku povzrocajo zadovoljstvo, vendar ne

ogrozajo obstoja, v primeru, da niso zadovoljeni.

Glede na nastanek lo¢imo:
» podedovane motive, ki jih ¢lovek prinese s sabo na svet, torej nastanejo ze
ob rojstvu in

» pridobljene motive, ki si jih ¢lovek pridobi v toku svojega zivljenja.

Glede na razsirjenost med ljudmi pa lo¢imo:
» univerzalne motive, kateri se pojavljajo pri vseh ljudeh;
» regionalne motive, ki so znacilni le za ljudi na dolo¢enem podro¢ju in

» individualne motive, ki se pojavljajo samo pri dolo¢enih posameznikih.

Vloga motiva, njegov nastanek in razsirjenost so tisti kriteriji, na podlagi katerih
avtorji oblikujejo tri motivacijske skupine, in sicer:

1. Primarni bioloski motivi: so univerzalni in podedovani, torej nujni za obstoj
organizma (potrebe po hrani in pijaéi, po izlo¢anju, spanje, seksualne potrebe). Na
nastanek teh motivov je nemogoce zavestno vplivati, so v vsakem ¢loveku in vsak jih
mora zadovoljevati.

2. Primarni socialni meotivi: so prav tako nujni, vendar so pridobljeni in se jih je
¢lovek verjetno Ze v zgodnji mladosti navzel iz svojega okolja. Na to skupin motivov
lahko zavestno vplivamo. Sem spadajo potrebe po druzbi, po spremembah, po
uveljavljanju, pojasnjevanju neznanega ter vedozeljnost.

3. Sekundarni metivi: njihova nezadovoljitev ne ogroza bioloskega ali socialnega
obstoja ljudi. To skupino motivov predstavljajo interesi, staliS¢a in navade (Lipi¢nik,

1996: 25-28).

Odrasle k ucenju spodbuja veliko dejavnikov kot so zadovoljstvo, Zelja po
pridobivanju in dokazovanju znanja, radovednost, zgled znancev in prijateljev, zelja po
napredovanju ipd. Na odlocitev za ponovno izobrazevanju vedno vpliva ve¢ motivov, ki
se med seboj prepletajo, vendar pa motivi niso vedno pozitivni, temve¢ poznamo tudi
negativne. Negativni motivi pa so naslednji:

» nejasni cilji,
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pomanjkanje Casa,

ozki interesi,

nezaupanje vase in v lastne sposobnosti,
samozadovoljstvo z obstojeim znanjem,
pomanjkanje ambicij,

zadovoljstvo z obstoje¢im stanjem,

YV V V V V V V

prisila ipd.

Velikokrat se zgodi, da se negativni motivi pri ¢loveku nehote kopicijo. Nekdo, ki
nima postavljenih jasnih ciljev ter je relativno zadovoljen s trenutnim stanjem, bo hitro
naSel izgovor (npr. pomanjkanje Casa), da se mu ni treba izobraZevati. Navadno so to
ljudje, ki niso dovolj odlo¢ni in ne zaupajo vase. Tako ugotovimo, da je motivacija za
ucenje tesno povezana z osebnostnimi lastnostmi posameznika, ki vplivajo tudi na na¢in
ucenja.

Prav tako pa ni redek pojav, ko si motivi med seboj nasprotujejo. Takrat govorimo o

nezadovoljenih motivih.

4.1.1. Nezadovoljeni motivi — frustracije, konflikti

Ljudje zavedno ali nezavedno stremimo k doseganju dolo¢enega bioloskega in
socialnega ravnotezja. Za ohranjanje tega ravnotezja je nujno zadovoljevanje potreb
oziroma motivov, kar pa ni vedno enostavno. Pogosto se pri tem srecujemo z razli¢nimi
ovirami, ki so lahko naravne ali socialne, zunaj ali znotraj nas samih. Kadar gre za ovire
zunaj nas, govorimo o frustracijah. V primeru, ko ovire izhajajo iz nase zavesti, pa
govorimo o konfliktih. Slednji se najpogosteje pojavijo, kadar poskuSamo uskladiti
razliéne cilje. Pri usklajevanju oziroma postavljanju ciljev se lahko znajdemo v treh
razli¢nih situacijah:

1. Boj med pozitivnimi cilji se dogaja, ker ne moremo hkrati dosec¢i dveh ali ve¢

ciljev. Gre za to, da Cloveka hkrati privlacdita oba cilja. Ko se pribliza enemu,
drugi postane mocnejsi in ga pritegne k sebi. To nihanje se nadaljuje vse dokler

eden od ciljev ne prevlada.
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2. Boj med negativnimi cilji se konc¢a tako, da ¢lovek pobegne v tretjo smer, po

tem, ko se ne more sprijazniti ne z enim ne z drugim ciljem, ki mu predstavljata
nezazeleno stanje.

3. Boj med pozitivnim in negativnim ciljem hkrati je najtezje resljiva situacija, saj

¢loveka isti cilj privlaci in odbija hkrati. V tem primeru je beg zaradi pozitivne
komponente nemogo¢, priblizevanje pa zaradi negativne komponente ni

zazeleno (Lipicnik, 1991: 27-28).

Zelo pomembno je, da ¢lovek pozna tako motive svoje dejavnosti kot tudi sredstva
in oblike njihovega usmerjanja. Poznavanje motivov mu pomaga izboljSevati svojo
motivacijo, tako da se izogiba motivov, ki motijo njegova prizadevanja in da utrjuje
tiste, ki so mu v prid. Na tak nacin bo vzpodbujal (samo)izobrazevanje in bo pri tem

tudi uspesen (Mrmak, 1979: 56).

4.2. VRSTE MOTIVACIJE

4.2.1. Motivacija potiskanja in motivacija privla¢nosti

V neki situaciji na vsakega posameznika deluje ve€¢ motivov hkrati. Med temi motivi
zato obstajajo dolo€eni hierarhi¢ni odnosi, ki dolo¢ajo, da bo v dani situaciji nadzor nad
nasim obnasanjem prevzel en motiv v ve¢ji meri kot drugi.

Cloveka na eni strani »potiskajo« in usmerjajo motivi oz. potrebe, na drugi strani pa ga
»vlecejo« cilji, ideali in vrednote. V prvem primeru govorimo o motivaciji potiskanja,
v drugem pa gre za motivacijo privlaénosti. Sama sem mnenja, da je pri odlocanju za
dodatno izobraZevanje pomembna predvsem slednja, zlasti vrednote, o katerith bom

govorila v nadaljevanju.
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Slika 4.2.: Motivacija potiskanja in motivacija privlacnosti

NAGONI ZUNANIJI
POTREBE PRITISKI

N~

Come>
!

VEDENIJE

g1

CILJI
IDEALI
VREDNOTE

Vir: Musek, 1993: 27

4.2.2. Zunanja in notranja motivacija

Ko govorimo o vrstah motivacije, je najpomembneje razlikovati med zunanjo ali
ekstrinsi¢no in notranjo ali intrinsicno motivacijo. V vsakem c¢loveku se ti dve vrsti
motivacije obi¢ajno med seboj prepletata in ju je tezko lociti, prehod med obema pa je
t.1. storilnostna motivacija.

O zunanji motivaciji govorimo, kadar u¢enje ni samo sebi namen, ampak je
odvisno od zunanjih posledic. V tem primeru torej cilj ucenja ni v dejavnosti (npr.
spoznati nove pristope pri pridobivanju strank), ampak je ta cilj zunaj nje (npr. moznost
napredovanja zaradi uspeSnega pridobivanja strank). Zunanje motivirani posamezniki so
bolj nagnjeni k izbiri laZjih nalog in hitreje opustijo dolo¢eno dejavnost. Ucenje je torej
le sredstvo za doseganje pozitivnih in izogibanje negativnim posledicam. Zunanji
motivatorji so pogosto povezani z nizjo kakovostjo, znizujejo tveganje, kompleksno
misljenje in kreativnost ter imajo kratkoro¢ni ucinek. Zato je pomembna predvsem
notranja motivacija, kjer je cilj uenja v sami dejavnosti, vir motivacije pa izhaja iz

nas samih. Pri notranji motivaciji je proces ufenja in samo pridobivanje znanja
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pomembnejSe od tega, kaj Zeli posameznik s tem znanjem doseci. Dejavnost, ki temelji
na intrinsi¢ni motivaciji je navadno kakovostnejSa, trajnejsa, prinasa boljSe rezultate in
vecje zadovoljstvo. Med vire notranje motivacije Stejemo radovednost, Zeljo po
spoznavanju ali interes za dolo¢eno podrocje, teznjo po uresni¢evanju svojih
potencialov, obvladovanju nekega podroc¢ja ipd., spodbuja pa jo obCutek samostojnosti
in kontrole nad situacijo, prepri¢anje v svoje sposobnosti ter moznost izbire. Notranje
motivirani posamezniki se bolj trudijo, so bolj vztrajni in i§¢ejo izzive.

Storilnostna meotivacija vsebuje element pricakovanja, da bomo nekaj dosegli in
element tveganja, saj uspeh ni vnaprej zagotovljen. V kolik§ni meri je nekdo
storilnostno motiviran, lahko ugotovimo na podlagi njegove Custvene usmerjenosti,
odnosa do prihodnosti, kriterija uspesnosti in glede na to, ¢emu pripisuje vzrok svojega
(ne)uspeha. Tako ljudi lahko razdelimo na tiste, ki jih motivira Zelja po uspehu in tiste,
ki se bojijo neuspeha. Tisti s prevladujoco Zeljo po uspehu navadno neuspeh pripisujejo
slu¢ajnim dejavnikom, medtem ko uspehe pripisujejo notranjim dejavnikom. Na drugi
strani pa ljudje, pri katerih prevladuje strah pred neuspehom, uspehe pripisujejo
zunanjim dejavnikom, za neuspeh pa vidijo vzrok v svoji nesposobnosti (Marenti¢-

Pozarnik v Majzelj, 2002: 32-40).

Kot vidimo motivacija ni enoznacen pojem, ki bi veljal enako za vse ljudi, ampak je
motivacijo potrebno razumeti kot kompleksno stvar, ki se od posameznika do
posameznika zelo razlikuje. Seveda je z vidika uceCe se druzbe potrebno pri ljudeh
razvijati predvsem notranjo motivacijo, vendar moramo vedeti, da brez zunanje

motivacije nikakor ne gre.

4.3. TEORIJE MOTIVACIJE

Motivacijske teorije poskusajo razumeti mehanizme c¢lovekovega obnasSanja in
iS¢ejo odgovor na vprasanje, od Cesa je odvisno ¢lovekovo delovanje. Vsaka clovekova
dejavnost je namreC podprta z doloCeno mero motivacije. LoCimo dva glavna pristopa
na podrocju motivacijskih teorij, in sicer vsebinske ter procesne teorije. Poleg tega

poznamo Se behavioristi¢ne teorije, ki temeljijo na pomenu drazljajev iz okolja.
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Vsebinske motivacijske teorije temeljijo na proucevanju cloveSkih potreb in
motivov, ki povzrocajo dolo¢eno obliko vedenja. Ker je vsak posameznik edinstvena
osebnost in ima zelo razlicno hierarhijo potreb, se vsebinske teorije ukvarjajo z
analiziranjem teh potreb ter pri tem poudarjajo karakteristike posameznika. Zato jih
lahko imenujemo tudi individualne motivacijske teorije, med katerimi sta najbolj
raz$irjeni Maslowa in Herzbergova teorija motivacije.

Procesne teorije motivacije razlagajo klju¢ne razloge in sile, ki povzrocajo
spremembo v ¢lovekovem vedenju. Procesne teorije imenujemo tudi kognitivne, ker so
povezane s ¢lovekovo percepcijo okolja in z nacini njegovega razumevanja. Pri teh
teorijah velja, da na posameznika ne vplivajo le zunanji dejavniki, temvec se lahko sam
odloca za neko dejavnost na podlagi svojih ciljev. Med kognitivne teorije bi lahko

uvrstili Vroomovo, Frommovo in McGregorjevo teorijo.

Poleg zgoraj omenjenih teorij sem za proucevanje motivacije zaposlenih za dodatno

izobraZevanje uporabila Se teorijo ¢loveskega kapitala in teorijo premisljenega vedenja.

4.3.1. Maslowa teorija

Maslowa teorija temelji na proucevanju motivov z vidika cloveskih potreb.
Sestavljena iz dveh konceptov, in sicer iz hierarhije potreb in iz pomembnosti potreb.
Med temeljne skupine c¢loveskih potreb po njegovem mnenju spadajo fizioloSke
potrebe, potrebe po varnosti, socialne potrebe, potrebe po spostovanju in potrebe po
samouresni¢evanju. Po tej teoriji naj bi ¢lovek najprej zadovoljil potrebe na nizji ravni
(osnovne potrebe). Sele ko so potrebe na nizji ravni zadovoljene, se pojavijo in nato tudi
skuSamo zadovoljiti potrebe na visji ravni.

Na podlagi Maslowe teorije je tako mogoce uspesno motivirati za izobraZevanje
samo tistega posameznika, ki ima Ze zadovoljene fizioloSke potrebe (ni lacen ali Zejen),
potrebe po varnosti (ima svoj dom in stabilno zaposlitev), potrebe po ljubezni in
pripadnosti (ima druzino, prijatelje in razumevajoce sodelavce).

Hierarhija potreb po Maslowu prav tako predvideva, da ¢e se posameznik iz nizjega
druzbenega razreda odlo€i za izobrazevanje, bo izbral tak program in vsebino, ki mu

omogocata izpolnjevanje osnovnih zivljenjskih potreb: izobrazevanje, ki vsebuje krajse
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programe in po vsebini take, ki jih bo lahko v praksi uporabil. Pripadniki srednjega in
vi§jega razreda, ki imajo osnovne Zivljenjske potrebe zadovoljene, pa se odlocajo za
programe, ki jih vodijo v uspe$no samorealizacijo, samorazumevanje in osebni razvoj

(Cross, 1981: 112).

4.3.2. Herzbergova dvofaktorska teorija

Frederick Herzberg je preuceval vpliv zadovoljstva pri delu na motiviranost in
ucinkovitost posameznika. Ugotovil je, da je vse motivacijske faktorje mogoce razdeliti
na dve skupini — higienike in motivatorje.

Higieniki so tisti dejavniki, ki povzrocajo nezadovoljstvo, ¢e niso zadovoljeni in ne
povzrocajo zadovoljstva, ¢e so zadovoljeni. Ne spodbujajo ljudi k dejavnosti, vendar
odpravljajo neprijetnosti. Sem sodijo placa, polozaj, varnost, politika podjetja, delovni
pogoji, organizacija dela ipd. Z vidika izobraZevanja gre za higienik v primeru, da se je
posameznik prisiljen izobrazevati zato, da bi zadrzal doloceno delovno mesto in z njim
povezan polozaj v organizaciji. Gre torej za ohranjanje varnosti zaposlitve.

Druga skupina so motivatorji, ki povzro€ajo zadovoljstvo, ¢e so, odsotnost le-teh pa
ne povzroca nezadovoljstva. Sem sodijo uspeh, samostojnost, odgovornost,
napredovanje, osebna rast, razvoj ipd. Torej v primeru, ko se zaposleni izobrazuje za
svoj lastni interes, za osebno rast in razvoj, govorimo o motivatorjih.

Po mnenju Svetlika (v Mozina in dr., 1998: 153) bodo delavci zadovoljni, Ce
uspemo v delovno okolje vnesti motivatorje, na drugi strani pa bomo s higieniki

preprecili nezadovoljstvo delavcev.

4.3.3. Vroomova teorija

Za to teorijo je znacilno, da motivacijo pojasnjuje kot izbiro vedenja. Koliko si
posameznik pri svojem delu prizadeva in kaksni so njegovi dosezki, je odvisno od
njegovega misljenja, kaj mu bo prineslo najvecjo korist. Posameznik se odlo¢a med
privlacnostjo nekega cilja in med trudom, ki ga mora vloziti, da bo ta cilj dosegel. Pri
izbiri se odloci za tak$no vedenje, ki ga bo najverjetneje pripeljalo do zastavljenega cilja

(Lipi¢nik, 1998: 167).

34



Pri razlagi posameznikovega zadovoljstva z delom in motivacijo si je Vroom
pomagal s tremi izhodi$¢nimi pojmi:
» valenca (vrednost)
» instrumentalnost (pogojenost)

» ekspektanca (pri¢akovanje)

Valenca se nanaSa na privlacnost cilja, ki je za posameznika lahko pozitivna ali
negativna. Ce je valenca pozitivna, posameznika cilji privla¢ijo, v primeru negativne
valence pa se zeli ciljem izogniti. V primeru, ko je vrednost valence ni¢, je posameznik
ravnodusen glede doseganja cilja.

Instrumentalnost avtor definira kot povezavo med dvema ciljema. Ta nastane, ko je
posameznik preprican, da bo z dosego nekega cilja dosegel drug, zanj pomembne;jsi cilj.
Tako je napredovanje ali izobrazevanje za delavca lahko le instrument, s katerim bo
dosegel zastavljeni, pravi cilj, kot je na primer vi§ja placa, ugled ali boljSe delovno
mesto. Poglavitnega pomena pa je po tej teoriji pricakovanje, ki naj bi posameznika
preko dolocenega vedenja privedlo do nekega cilja oziroma rezultata. Tako naj bi
posameznik pricakoval, da bo preko izobrazevanja in napredovanja prisel do visje place

(Lipi¢nik, 1998: 164).

4.3.4. Frommova motivacijska teorija

Erick Fromm je poskuSal odgovoriti na vprasanje, zakaj ljudje delajo. Odkril je, da
eni ljudje delajo zato, da bi nekaj imeli, drugi pa zato, da bi nekaj postali. Prvi so
usmerjeni v pridobivanje materialnih dobrin, drugi pa si zelijo druzbenega ugleda.
»Biti« in »imeti« pa se med seboj ne izkljuCujeta. Ta teorija je menedzerjem lahko v
veliko pomo¢, saj jo uporabijo pri izbiri orodja za motiviranje. Ljudi, ki delajo, da bi
nekaj imeli je namre¢ lazje motivirati z materialnim orodjem, tiste pa, ki se bolj
nagibajo k temu, da bi nekaj postali lazje spodbudimo z nematerialnim orodjem.
Pomembno pa je, da zna menedzer izbrati ustrezno motivacijsko orodje za vsakega
delavca posebej, in sicer ene motivira z denarnimi ugodnostmi, plac¢ilom Solnine, druge

pa s pohvalo, napredovanjem in moznostjo dodatnega izobrazevanja (Lipicnik, 1998).
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»Pri ljudeh, ki jim je osnovno vodilo imeti, so motivi za izobrazevanje drugotnega
pomena. Tu nastopajo predvsem zunanji motivi, cilji, ki jith z izobraZzevanjem kot

uporabnim sredstvom lahko dosezejo« (Krajne, 1982: 44).

4.3.5. McGregorjeva teorija Xin Y

Gre za dve teoriji, ki si med seboj nasprotujeta. Teorija X pravi, da so ljudje po
naravi leni, torej ne delajo (se ne ucijo) radi, zato jih je potrebno motivirati z zunanjimi
spodbudami ter jih ves Cas nadzorovati, saj zadovoljujejo predvsem svoje potrebe, ki pa
se razlikujejo od organizacijskih. To je precej negativno staliS¢e, po katerem bi morali
nadrejeni zaposlene nenehno posiljevati z izobrazevalnimi programi, pri tem pa ne bi
upostevali njihovih zelja in potreb.

Teorija Y pa predpostavlja pridne, odgovorne in samodisciplinirane posameznike,
ki i8¢ejo pomen in zadovoljstvo v svojem delu oz. izobrazevanju. Tak$ni posamezniki

so samomotivirani za ucenje in njihovi cilji so enaki organizacijskim ciljem.

4.3.6. Teorija ¢loveskega kapitala

Po tej teoriji ljudje vlagajo vase z izobraZevanjem zaradi pricakovanih donosov
(povecanega bodocega dohodka), nalozb in drugih pricakovanih ucinkov. Motiv za
izobrazevanje pa je enak kot pri fizi€nih nalozbah, in sicer povecanje dohodka.

Osnovna teza je ta, da je posameznik z visjo izobrazbo produktivnejsi in prejme visji
zasluzek od tistega z nizjo izobrazbo, torej sta viSina izobrazbe ter produktivnost in
zasluzek v vzro¢no-posledicnem odnosu.

Izobrazba je tako instrument, s katerim ljudje povecujejo svojo produktivnost. S
tem, ko ljudje vlagajo v izobraZevanje, oblikujejo in povecujejo Cloveski kapital
(Ivancic, 1999: 46).

Po teoriji cloveskega kapitala ljudje vlagajo v izobrazevanje (formalno in
usposabljanje na delu) toliko ¢asa, dokler pri¢akujejo, da bodo povracila ve¢ja od
neposrednih in posrednih stroSkov. Tako lahko pri¢akujemo, da bodo ta vlaganja vecja
v mladosti, saj bodo lahko njihove plodove pobirali pozneje v starosti (Mincer v

Ivancic, 1999: 47).
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Posameznik torej pretehta svojo odloCitev za dodatno izobrazevanje na podlagi
ekonomskih koristi. Ce ugotovi, da se mu dodatno izobraZevanje ne bo poznalo pri

njegovem dohodku, se zanj ne odloci.

4.3.7. Teorija premisljenega vedenja

Ta teorija temelji na predpostavki, da je mogoce vedenje napovedovati iz
vedenjskih namer (pripravljenosti za vedenje), ki se oblikujejo v doloCeni situaciji.
Osnovni elementi teorije premiSljenega vedenja so vedenjske namere, staliS¢a in

subjektivne norme.

S pojmom vedenjske namere opisujemo doloceno stopnjo pripravljenosti oz.
motiviranosti za vedenje ali doseganje nekega cilja. Po teoriji premisljenega vedenja so
vedenjske namere odvisne od individualnih (stali$¢nih) in socialnih (normativnih)
dejavnikov. Poleg tega pa na vedenjske namere vplivajo Se druge zunanje
spremenljivke, kot so demografske ali osebnostne znacilnosti in situacijske

spremenljivke, ki vplivajo na samo vedenje.

S stalis¢i opisujemo odnos med zaznavanjem in reagiranjem. Vecina psiholoskih
definicij staliS¢a opisuje kot nekaj do Cesar smo naklonjeni ali pa ne. Visje kot je
pricakovanje, da bo doloceno vedenje pripeljalo do doloCenega izida in bolj kot je ta
izid cenjen, mocneje je izrazeno staliS¢e do dolocenega objekta stalis¢. Kak$na bodo ta
pri¢akovanja, pa je odvisno od prepri¢anja. Moc staliS¢ do vedenja je torej odvisna od
privlaénosti oz. subjektivne vrednosti cilja in pricakovane verjetnosti doseganja tega

cilja (Ajzen in Fishbein v Radovan, 2001: 9).

V modelu teorije premisljenega vedenja se kot dodatni dejavniki, ki vplivajo na
motivacijo za dolo¢eno vedenje, t.j. izobraZevanje, pojavljajo Se pritiski referencéne
skupine in motivacija za podrejanje njihovim pri¢akovanjem, ki jih po tej teoriji
imenujemo subjektivne norme. Z njimi merimo vpliv socialnega okolja na vedenje
posameznika. Subjektivne norme izrazajo posameznikovo subjektivno mnenje o tem,

kaj drugi pri¢akujejo od njega in so skupek dveh skupin preprican;:
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1. normativna pricakovanja (kaj meni posameznik, da mora storiti in ¢esa ne sme)

2. motivacija za podrejanje (potreba posameznika, da bi ustregel drugim)

Na to, kateri dejavnik (vedenjske namere, staliS¢a, subjektivhe norme) pri
dolocenem vedenju prevlada, pa vplivajo zunanji pogoji, osebnostne znacilnosti in vrsta

vedenja, ki naj bi ga posameznik izvedel.

Slika 4.3.: Fishbeinov in Ajzenov model

SUBJEKTIVNE NORME STALISCA
VEDENJSKE NAMERE
VEDENIJE

Vir: Musek, 1993: 239
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5. MOTIVACIJA ZA IZOBRAZEVANJE

Ljudje se za doloceno akcijo oziroma dejanje odlo¢imo na podlagi zbranih
informacij, pri tem pa upoStevamo svoje Zelje, predstave in moznosti. Ker se o
nadaljevanju izobrazevanja ne odloCamo vsak dan in gre za pomembno Zivljenjsko
odlocitev, je proces odlo¢anja nekoliko daljsi in bolj zapleten. Kako ta proces poteka,

prikazuje spodnja slika.

Slika 5.1.: Proces odlo¢anja za dodatno izobraZevanje

ZAVEDANIJE ZAVEDANIJE

spoznavanje

Custva

ZELJA OJACANIJE

ravnanje !
AKCIJA PREIZKUS

Vir: Ferjan, 1999: 114

V primeru, ko se odloCamo za dodatno izobrazevanje, velja leva stran slike, na
desni pa je proces odloc¢anja, kadar gre za manj zapletene odlocitve. Vecja kot je
odlocitev, ve¢ razli¢nih informacij potrebujemo, iS¢emo pa jih pri osebnih virih
(druzina, sodelavci, prijatelji), pri poslovnih virih (oglasevanje), v javnih virih (mediji)

ter v lastnih izkusnjah (Ferjan, 1999: 115).

Po mnenju Courtneya (1992: 85) ni dovolj le Zelja po izobrazevanju, ampak je
bistvenega pomena, da je posameznik dovolj aktiven, torej, da svoje motive oblikuje v
dejanja. Nekdo, ki se izobrazuje in drugi, ki se ne, imata lahko enake ali zelo podobne

motive, vendar je prvi bolj nagnjen k akciji oz. delovanju.
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5.1. DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA MOTIVACIJO ZA
IZOBRAZEVANJE

5.1.1. Notranji (subjektivni) dejavniki

Motivacija za izobraZevanje je v veliki meri odvisna od notranjih dejavnikov, nad
katerimi posameznik ima ali pa nima nadzora. Na odlocitev posameznika za dodatno
izobrazevanje, na stil u€enja in u¢no motivacijo vplivajo prirojene in pridobljene
sposobnosti posameznika. Med prirojene sposobnosti lahko uvrstimo njegovo
zdravstveno stanje, sposobnost spominskega misljenja, logi¢nega razmi$ljanja ipd.
Znanja, ki jih dobi od starSev preko vzgoje in delovne izkusnje, ki jih dobi s prakso pa
so pridobljene sposobnosti posameznika. V sploSnem pa se posamezniki med seboj
razlikujejo po naslednjih lastnostih:

» senzoritne (telesne ali fizioloSke sposobnosti, ki se s staranjem postopoma
zmanjSujejo; npr. sluh, vid, telesna kondicija)

» intelektualne (hitrost in kakovost sprejemanja novega znanja, spomin,
inteligen¢nost ipd.)

> emocionalne (povezane z zrelostjo in odraslostjo; npr. vztrajnost, reSevanje

konfliktov, jasnost ciljev ipd.)

Na c¢lovekovo motivacijo za dodatno izobrazevanje pomembno vpliva njegovo
prepricanje o samoucinkovitosti. Keller (v Radovan 2001: 15-16) govori o Stirih
pogojih, ki vplivajo na posameznikovo motivacijo pri uéenju:

1. pozornost: najprej je potrebno vzpodbuditi pri udelezencu izobrazevanja

doloceno pozornost 0z. zanimanje;

2. pomembnost: udelezenec mora verjeti, da je to kar se u¢i povezano z njegovimi

osebnimi cilji in potrebami;

3. zaupanje: posameznik bo v tisto podrocje, kjer se cuti uspeSnega, vlozil vec

truda kot v tistega, pri katerem o svoji uc¢inkovitosti ni preprican;

4. zadovoljstvo: posameznik presoja svoje vedenje in rezultate svojega vedenja ter

ugotavlja, koliko je ucenje zadovoljilo njegova pricakovanja, to pa pomembno

vpliva na prihodnjo u¢no motivacijo.
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Bistvenega pomena pri motivaciji za u¢enje so torej prepricanja posameznika o
lastni u¢inkovitosti in prav od tega, kak§no mnenje ima nekdo o svojih sposobnostih oz.
zmoznostih, je odvisno, ali se bo soocil z dolo¢enim izzivom in koliko napora bo v to
vlozil. S strani zaposlenih je pomembno, da imajo realna prepriCanja o svoji
ucinkovitosti. Pogosto se namre¢ dogaja, da posameznik preceni svoje sposobnosti in se
odloci za prezahtevno izobraZevanje. Posledica tega je razocaranje in upad motivacije,
ki moc¢no vpliva na odlocanje za dodatno izobraZevanje v prihodnosti. Ko namre¢ oseba
dozivi neprijetno izkusnjo, ga ta spremlja celo zivljenje. Neprijetni spomini na
izobrazevanje so le ena izmed ovir, s katerimi se odrasli sreCujejo pri odloCanju za

dodatno izobrazevanje.

Ucinkovita motivacija je tesno povezana s skladnostjo misli in Custev — dvema
najpomembnejSima sposobnostma, na katerih temeljijo samozavest, samozaupanje in
samospostovanje. Kdor namre¢ razmislja eno, ¢uti pa drugo, zaradi notranje razklanosti

ne more doseci potrebne motivacije za pomembne dosezke.

5.1.2. Zunanji (objektivni) dejavniki

Na posameznikovo motivacijo za dodatno izobrazevanje ne vplivajo le notranji
dejavniki, ampak je pri tem pomembno tudi, kakSne so razmere in okolis¢ine, ki
izobrazevanje ustvarjajo in spodbujajo. Po mnenju Jelenca (1994: 56-58) morajo
druzbene okolis¢ine zagotoviti:

1. Sistemsko ureditev, ki deluje tako, da spodbuja odrasle k izobrazevanju. Sem
sodi ustrezno vrednotenje znanja in izobrazbe v druzbi, zahteve po znanju na
razliénih podroc¢jih druzbenega Zivljenja, zahteve po kakovostnem opravljanju
delovnih in drugih nalog, nagrajevanje kakovostnega dela z moznostjo
napredovanja in razli¢nimi spodbudami;

2. Dostopnost in privlacnost izobrazevanja, torej dovolj Stevilne in raznovrstne
moznosti za izobrazevanje in ucenje (bogata izbira izvajalcev, ustrezen nacin

organiziranosti, dostopna cena, dostopnost informacij itn.);
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3. Ustrezno kakovost ziviljenja, zlasti dovolj visok zivljenjski standard in raven
splosne druzbene ter kulturne razvitosti, poleg tega pa izobrazevalni sistem, ki

daje visoko raven izobrazbe, razvija u¢ne navade in pripravljenost za ucenje.

Obenem so pomembni motivi, ki jih imajo odrasli pri izobrazevanju. Ti pa so

naslednji:

1. Pridobitev visje stopnje formalne izobrazbe je glavni motiv za izobrazevanje 5
do 10 odstotkom odraslih. Za njegovo uresni¢evanje so pomembne zlasti
ustrezne druzbene spodbude in okolis¢ine.

2. Biti uspeSen pri delu in v Zivljenju nasploh je najmocnej$i motiv pri
vklju€evanju odraslih v izobrazevanje, saj ga izraza kar 75 odstotkov odraslih
udeleZencev izobrazevanja. Pogoj za uresni¢evanje tega motiva je predvsem
bogata in raznovrstna izobrazevalna ponudba.

3. IzobraZevanje zaradi drugih motivov, kot so veselje in zadovoljstvo pri ucenju in
izobrazevanju, druzabni stiki itn. Ta motiv prevladuje pri 15 do 20 odstotkih
odraslih. Za uresnievanje tega motiva pa je pomembna predvsem ustrezna

splosna kakovost zZivljenja.

Slika 5.2.: Okolis¢ine in motivi, ki vplivajo na udeleZbo v izobraZevanju

DruZzbene okolis¢ine + Osebni motivi

(moznosti, spodbude) (zelje, potrebe interesi)

sistemske spodbude R pridobitev visje
v formalne izobrazbe

5-10%
dostopnost in biti uspesne;jsi
privlacnost (pri delu, v zivljenju

75 %

kvaliteta zivljenja sistemske spodbude

15-20%

Vir: Jelenc, 1994: 56
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Poleg tega, da dolo¢ene okolis¢ine odlo¢neje vplivajo na uresnicevanje posameznih
motivov za izobrazevanje odraslih, velja tudi sploSna ugotovitev, da je ustrezna
dostopnost in privla¢nost izobrazevanja pomembna za uresni¢evanje prav vseh motivov
za izobraZzevanje odraslih. Ce ta pogoj ni izpolnjen, ne glede na vrsto motiva,
izobrazevanje odraslih ni mogoce.

Po mnenju Krajnceve (1982) je v razvitejSem okolju izobrazevanje bolj odvisno od
notranjih motivov posameznika, medtem ko so v manj razvitem okolju bolj u€inkoviti

zunanji vplivi in motivi.

Houle (v Krajnc 1982: 210-214) je odrasle, ki se ucijo, razdelil v tri skupine glede
na to, kateri dejavnik prevlada pri odlocitvi za izobrazevanje.

V prvo skupino spadajo tisti, ki se ucijo zato, da bi dosegli svoj cilj (novo delovno
mesto, vi§ja placa,..). Osebe s to vrsto motivacije Zelijo svoje izobrazevanje ¢imbolj
racionalizirati, saj jim je vaZen predvsem cilj.

Drugi tip motivacije za izobraZevanje je motivacija orientirana na izobrazevalno
aktivnost. Ljudi spodbuja k izobrazevanju zelja po stikih z ljudmi in zanimanje za
druge. Izobrazujejo se zato, da zadovoljijo nekatere osnovne socialne potrebe, npr. da se
izkazejo pred drugimi, da utrdijo svoj prestiz in druzbeni polozaj, zadovoljijo obcutek
pripadnosti ipd.

Tretji Houleov tip motivacije za izobraZevanje odraslih opazimo predvsem pri visje
izobrazenih ljudeh. Ti se v izobrazevanje vkljuCujejo predvsem zaradi zelje po
dodatnem ucenju. Zanima jih pridobivanje Sirokega znanja iz stroke in za delo. Podlaga
za te vrste motivacijo jim je osebna vedozeljnost. [zobrazevanje pri tako motiviranih
ljudeh je nepretrgan proces, ki je vpet tudi v ostale clovekove dejavnosti.

Stopnicko visje pa so po Houleovi tipologiji ljudje, ki se uce neprestano, njihovo
ucenje ni omejeno samo na stroko in predstavljajo splosen tip ucenja. Pogosto takSnim
ljudem ucenje predstavlja zabavo oziroma jim predstavlja bistvo vsega. Pri tem tipu
motivacije za izobrazevanje se Clovekovo samopotrjevanje in zadovoljevanje drugih

socialnih potreb zozi zgolj na izobrazevalno dejavnost.
Mozina (1998) in Lipicnik (1998) locujeta motiviranje zaposlenih za delo v dve

skupini:

1. ljudje, ki so usmerjeni k opravljanju nalog (tisti, ki jih motivira denar) in
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2. ljudje, ki so usmerjeni k ciljem (tisti, ki jim denar pomeni le merilo njihovih
dosezkov, povratna informacija in ocena o delu pa jim pomenita stimulacijo
in dajeta zadovoljstvo, ko je naloga reSena).

Iz tega lahko sklepamo, da lahko tudi pri izobraZevanju ni ni¢ drugace. Tudi tukaj
lahko lo¢imo ljudi v dve omenjeni skupini, le da so na eni strani tisti, ki jih motivira
vi§ja placa in napredovanje na delovnem mestu, druga skupina ljudi pa se izobrazuje

zaradi lastnih ambicij, vedoZeljnosti in osebnega napredka.

Izsledki Mednarodne raziskave o pismenosti odraslih kazejo na to, da v Sloveniji na
vecje vkljuCevanje odraslih v izobraZzevanje najbolj vplivata koncana formalna
izobrazba in starost. Pri tem pa ima pomembno vlogo tudi zaposlitveni polozaj. Med
zaposlenimi se najveC izobraZzujejo strokovnjaki in vodje, torej delavci na bolj
odgovornih in vodilnih delovnih mestih, najmanj pa se izobrazujejo tisti z najmanj
odgovornosti in na preprostih delovnih mestih.

Na izobrazevalno udelezbo mocno vpliva tudi financni polozaj. Raziskave kazejo,
Kljub temu pa viSina prihodkov ni sorazmerna z vkljucenostjo v izobrazevanje. Pogosto
se namreC ljudje z relativno nizkimi prihodki izobrazujejo ravno zato, da bi izboljsali
svoj finan¢ni polozaj. IzkuSnje pa kazejo, da bi ustrezna materialna podpora zvisala
izobrazevalno udelezbo najslabse placanih, ki jim pomanjkanje denarja predstavlja
najvecjo oviro, ¢etudi je njihova motivacija za izobrazevanje visoka.

Razlogi za izobrazevanje so najpogosteje povezani z delom oziroma kariero.
Oderasli si namre¢ Zelijo, da bi bili uspesni pri delu, bolje placani, da bi napredovali v
svoji karieri, pogosto tudi, da bi si pridobili, ohranili ali zamenjali zaposlitev. Med
nastetimi zaposlene k ucenju najbolj motivira zelja po doseganju vecje uspesnosti pri
delu. V zadnjem Casu pa kot pomemben motiv za vkljucitev v izobrazevanje omenjajo
tudi veselje do ucenja in izobraZevanja, kar kaZze na to, da so danes notranji motivi za
izobrazevanje pomembnejsi kot so bili v preteklosti. Vsekakor pa so motivi povezani
tudi s starostjo. Za mlajSe so pomembnejsi tisti dejavniki, ki pripomorejo k vecji
uspesnosti pri delu in v poklicu, medtem ko se starejSi najpogosteje za izobraZevanje
odlocajo zaradi osebnega razvoja in veselja do ucenja ter izobrazevanja (Mirceva,

2005a: 11).
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Rubenson (2005) je poudaril, da je delo pomembna spodbuda za ucenje tudi takrat,
ko ga ne financirajo delodajalci. Zato je pomembno ugotoviti v koliksni meri delo
spodbuja pripravljenost za udelezbo v izobraZevanju in koliko pripomore h kakovosti
vsakdanjega ucenja. Raziskave kazejo, da je verjetnost, da bo posameznik dobil
podporo pri izobrazevanju zelo odvisna od delovnega statusa, velikosti podjetja, dolzine
delovnega Casa, lastniSke sestave in vrste zaposlitve. Z drugimi besedami, visji poklicni
status, zaposlitev za nedolocen ¢as in polni delovni €as pomenijo ve¢jo verjetnost, da se
bo posameznik izobrazeval. Z vidika izobrazevanja in usposabljanja je ovira, e
posameznik dela v podjetju z manj kot 20 zaposlenimi, prednost pa imajo zaposleni v
podjetjih z domaco lastninsko strukturo. To pomeni, da sta pripravljenost delodajalcev,
da spodbujajo izobrazevanje in pripravljenost posameznika, da investira v ucenje,
odvisni od moznosti za uporabo tega znanja in spretnosti pri delu. 1z tega razloga mora
biti delovno okolje organizirano tako, da spodbuja uporabo in razvoj znanja ter

spretnosti, ki jih odrasli pridobijo z izobrazevanjem (Mirceva, 2005b: 56-60).

Motivacija za izobraZevanje se moc¢no razlikuje med spoloma, odvisno od razli¢nih
funkcij in druzbenih vlog, ki jih sprejemajo v Zivljenju. Pri moskih so bolj izraziti
motivi in Zelje po strokovni rasti, karieri, zasluzku, boljsi zaposlitvi in podobno. Zenske
pa dajejo prednost socialnim stikom in pri izobrazevanju pogosto zadovoljujejo razne
primanjkljaje na podrocju svojih psihosocialnih potreb (Krajne, 1982: 234). Razne
Studije dokazujejo, da so decki ze od malih nog bolj nagnjeni k strahu pred u¢nim
neuspehom. Zaradi pritiskov, da se prilagajajo stereotipu, ki dolo¢a moskost — maco,
upornik, ki se upira Soli, Studiju in avtoriteti, se bojijo priznati, da imajo ucne tezave in
da potrebujejo pomoc¢. Omenjeni strahovi, ki se pogosto nadaljujejo tudi pri odraslih
moskih, imajo za posledico manjSo udelezbo moskih v dodatnem izobrazevanju (Volk ,

2006: 15).

Pri odraslih se motivi za izobrazevanje moc¢no spreminjajo tudi glede na njihov
druzbeni polozaj oziroma stopnjo predizobrazbe (Krajnc, 1982: 235). Ljudje iz nizjega
druzbenega sloja vidijo smisel izobrazevanja predvsem v izboljSanju ekonomskega
polozaja. Za izobrazevanje so motivirani le toliko, v kolikor bi jim prineslo materialne
koristi. Ljudem v srednjem druzbenem sloju pa pomeni izobrazevanje predvsem pot k

vodilnim polozajem, ve¢ji strokovnosti, ugledu, ipd. (Krajne, 1977: 106).
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Zanimiva je tudi ugotovitev, da se loc¢eni in samski ve¢ izobrazujejo kot poroceni ali
ovdoveli. Iz tega lahko sklepamo, da imajo loCeni in samski ve¢ Casa in motivacije,
morda pa je razlog tudi ta, da so razlicne oblike izobrazevanja in ucenja priloznost za
spoznavanje novih ljudi, druzenje z enako mislecimi in celo za iskanje novega partnerja.

Vsekakor je zelo pomemben tudi socializacijski vidik izobrazevanja (Susnik, 2005: 6).

5.2. OVIRE PRI IZOBRAZEVANJU ODRASLIH

Poleg poznavanja motivov ljudi za izobrazevanje je pomembno vedeti, kaj odrasle
ovira, da se za izobrazevanje ne odlo¢ajo. Ce poznamo ovire, nam to omogoéa, da jih
odpravimo ali prepre¢imo nastajanje novih ovir.

Nekateri ljudje se ne izobrazujejo zaradi pritiskov in pomanjkanja Casa, denarja ali
ne vidijo priloznosti, drugi pa se nocejo izobrazevati, ker so mnenja, da to ni zanje, v
tem ne vidijo koristi in jih sploh ne zanima.

E. L. Thorndike pravi, da »ni glavna zapreka pri u€enju odraslih slabljenje njihovih
sposobnosti, ampak pomanjkanje motivacije, interesov in pozitivnih stalis¢ do ucenja«

(Zvonarevi¢ v Krajnc, 1982: 93).

SploSno znano je, da se izobrazujejo predvsem ljudje z visjo stopnjo formalne
izobrazbe, mlajsi in ljudje, ki so na trgu delovne sile. Zaposleni z boljSo izobrazbo in
usposobljenostjo imajo ve€¢ moznosti za pridobitev zahtevnejSe in bolje placane sluzbe.
Zaposlitev lahko tako posameznika sili v izobrazevanje ali pa od tega, da bi se vanj
vkljucil, odvraca.

Pri nizko izobrazenih je motivacija za izobraZevanje nizja prav zato, ker
izobrazevanje zanje ni moznost za samouresni¢enje ali osebnostno rast, pa¢ pa ga

presojajo predvsem s staliS¢a uporabnosti in koristnosti (Jelenc, 1996: 37).

Med glavne skupine ovir pri izobrazevanju odraslih uvrs¢amo situacijske ovire,
institucijske ovire in dispozicijske ovire.
» Situacijske ovire izhajajo iz ¢lovekovega trenutnega polozaja in zajemajo

naslednje ovire:
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- pomanjkanje casa — raziskave kazejo, da samo povecanje prostega Casa
ne vpliva na vecje izobrazevanje, ampak zapadejo ljudje, ki imajo prevec
casa, v Se vecjo malodusje in nedejavnost;

- stroski izobrazevanja — zviSanje stroSkov za izobraZzevanje negativno
vpliva na vkljucevanje odraslih v izobrazevanje, kar Se posebno obcutijo
nizji socioekonomski sloji, Zenske in mladi;

- druzinski problemi — s tem problemom se pogosteje kot moski srecujejo
zenske;

- oddaljenost izobrazevalne organizacije — pogosto je to ovira za
prebivalce oddaljenih krajev, saj se izobrazevalne organizacije navadno
nahajajo v vecjih mestih.

> institucijske ovire (ponudba ustreznih S$tudijskih programov, moznosti

vpisnih pogojev, urniki predavanj, nacin prenasanja znanja, informiranost o

moznostih izobrazevanja)

» dispozicijske ovire (samopodoba, stopnja inspiracije, stalis¢a, sposobnost za

ucenje, odnos do izobraZevanja)

NajpomembnejSo vlogo imajo dispozicijski ali psiholoski dejavniki. Velik odstotek
ljudi ima namre¢ negativen ali stereotipen odnos do izobrazevanja, le-ta pa temelji na
izkuSnjah iz Sole. Ljudje, ki imajo neprijetne spomine na formalno izobrazevanje,
posebno tisti, ki so iz Solanja predcasno izpadli, so manj motivirani za nadaljevanje
izobrazevanja v kasnejSem zivljenjskem obdobju. Tisti pa, ki so ze visoko izobrazeni, so
se dosti bolj pripravljeni Se naprej vkljuCevati v izobrazevanje. Negativen odnos do
izobrazevanja je zaslediti predvsem pri odraslih z niZjim socioekonomskim poloZajem,
medtem ko je strah pred neuspehom veliko pogostejsi pri starejSih osebah kot pri

mlajsih (Jelenc, 1996: 46-47).

Po podatkih, zbranih z Ad hoc modulom o vsezivljenjskem ucenju, kar dve tretjini
prebivalcev, starejsih od 15 let, nista bili vkljuceni niti v izobrazevanje za pridobitev
izobrazbe niti v dopolnilno izobrazevanje. Ne glede na starost, izobrazbo in zaposlitveni
status pa je med razlogi za nevkljuevanje v izobrazevanje na prvem mestu
pomanjkanje interesa. Drugi najpogostejSi razlog je pomanjkanje casa, sledijo

zdravstveni razlogi in prevelika zaposlenost na delovnem mestu ter druZinske
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obveznosti. Pomanjkanje interesa za izobrazevanje je nekoliko vecje pri zenskah, ki so
pogosteje od moskih kot razlog navajale druzinske obveznosti in zdravstveno stanje,
moski pa so pogosteje kot Zenske izbrali pomanjkanje ¢asa in preveliko zaposlenost na

delovnem mestu (glej Tus, 2005).

Po mnenju Maxeda sta Se vedno dve podrocji, ki postavljata zenske v
neenakopraven polozaj glede izobrazevalnih moZznosti. Najprej so to matere
samohranilke, ki se soofajo s finan¢nimi ovirami, pomanjkanjem casa in neurejenim
varstvom. Se vedno je v druZbi preved razsirjeno misljenje, da je zenski pripada mesto v
hisi, to pa predstavlja tudi oviro, s katero se soo¢ajo Zzenske na delovnih mestih. Ceprav
imajo Zenske naceloma enake pravice do izobrazevanja, je njihova udelezba odvisna od
(ne)urejenih druzinskih razmer. Druga skupina Zensk, ki se redkeje udelezuje

izobrazevanj, so zenske, starejSe od 50 let (Maxed, 1999: 21).

V procesu (samo)izobrazevanja se ¢lovek neprestano srecuje z razli€nimi tezavami
zunanjega in notranjega izvora: objektivne in subjektivne ovire, utrujenost, lenoba,
negativna custva, skuSnjave, navade iz preteklosti idr. Zato je potrebna mocna
motivacija in volja, da te ovire in negativne odpore obvladamo.

Moc¢na motivacija je po mnenju Mrmaka (1979: 56) pogoj za moc¢ volje, ki ni
potrebna samo za postavitev doloCenih ciljev, ampak predvsem za uresnicitev le-teh, in
sicer z vztrajnim in odlo¢nim vodenjem samega sebe. Voljo pa krepimo s tem, ko
obvladujemo tezave, s tem, ko zmagujemo, ker pri tem obc¢utimo zadovoljstvo in druge

pozitivne emocije, ki so podlaga za krepitev volje.

5.3. VREDNOTENJE IZOBRAZEVANJA / ZNANJA

Pri clovekovi odloditvi za dodatno izobrazevanje imajo veliko vlogo vrednote,
moralni standardi in smernice za stalis§¢a. To so pojmi, ki se nanaSajo na stvari in
kategorije, katere visoko vrednotimo in h katerim si prizadevamo. Razli¢ni pojavi imajo
za nas razlino vrednost, privla¢nost, so bolj ali manj zazeleni. Vrednote bi lahko
opredelili kot posploSena in relativno trajna pojmovanja o ciljih in pojavih, ki jih visoko

cenimo in ki usmerjajo naSe interese ter naSe vedenje. Clovek, ki verjame v dolocene
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vrednote, se je zanje pripravljen Zrtvovati oziroma storiti vse, da jih uresnici tudi pri

svojem delu.

Na tem mestu je potrebno nakazati razliko med vrednostjo in vrednoto
izobraZevanja. Vrednost izobraZevanja je navadno ekonomskega znacaja, saj se meri
na podlagi koristi, ki jih izobrazevanje prinasa. Posameznik torej vrednost
izobraZevanja doloci glede na to, v kolik$ni meri mu bo dodatna izobrazba izboljSala
njegov poloZzaj, pa naj bo to materialni (vi§ja placa) ali nematerialni (osebna rast,
samoizpolnitev). Doloc¢anje vrednosti izobrazbi ali znanju je zelo subjektivne narave,
tako z vidika zaposlenega kot organizacije. Pogosto se dogaja, da si posameznik z
velikim trudom pridobi dolo¢eno izobrazbo oz. znanje, zato ima le-to zanj veliko
vrednost. Vendar se prava vrednost pridobljenega znanja pokaze Sele, ko ga posameznik
uporabi pri svojem delu ter z njim nekaj doseze. Takrat se vrednost njegovega znanja

pretvori v dodano vrednost podjetja.

Vrednota je zelo kompleksen pojav, ki ga sestavljajo kognitivne (spoznavne),
emocionalne (Custvene) in konativne (dejavne) prvine ter so pomemben izvor za
oblikovanje stali§¢ (Zidan, 1996: 22, 1995: 11).

Po Musku so vrednote »... posploSena in relativno trajna pojmovanja o ciljih in pojavih,
ki jih visoko cenimo, ki se nanaSajo na Siroke kategorije podrejenih objektov in
odnosov, ki usmerjajo nase interese in vedenje« (Musek, 1993: 72-73).

Na podlagi vrednot ne moremo napovedovati vedenja, lahko pa na podlagi vedenja
sklepamo o vrednotah. Nekdo, ki visoko vrednoti znanje, se ne bo nujno odlocil za
dodatno izobraZevanje, zelo verjetno pa je, da ima odrasli, ki se izobrazuje tudi

pozitivna stali§¢a do znanja in ucenja.

Po mnenju Kranjceve (1977: 264-265) so vrednote socialne tvorbe in nastajajo kot
rezultat socialnih procesov, v katerih so doloceni pojavi za cloveka bolj ali manj
privlaéni. Tako pozitivne ali negativne vrednote usmerjajo ljudi, vendar pa se tega sami
ne zavedajo. Ce ljudje delujejo v skladu s svojimi vrednotami, doZivljajo osebno
zadovoljstvo. V nasprotnem primeru pa v ¢loveku nastane nelagoden obcutek oziroma
slaba vest, ki slabo vpliva na celotno ¢lovekovo osebnost. Zato si ljudje Zelijo, da bi na

svet in okolje reagirali v skladu s svojimi vrednotami. Vrednote so zato veliko vec kot
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potrebe in motivi. Posameznik, ki se odlo¢i za dodatno izobrazevanje na podlagi svojih
potreb, bo verjetno pri tem manj uspeSen, njegovo znanje pa bo kratkoro¢no. Kdor pa
cuti, da se mora izobrazevati, torej znanje visoko vrednoti, si bo zanj pripravljen zelo

prizadevati.

Vrednote v pravem pomenu besede se pri posamezniku oblikujejo Sele v najstniskih
letih, saj je za oblikovanje posameznih vrednot potrebna dolocena zrelost osebnosti in
misljenja. Pri oblikovanju individualnih vrednot in vrednostnih hierarhij pa imajo
odloc¢ilno vlogo posameznikove izkusnje. Odrasle osebe, ki imajo pozitivne izkusnje na
podrocju izobrazevanja, bodo verjetneje razvile pozitiven odnos do nadaljnjega ucenja,

poleg tega pa bo znanje kot vrednota trdneje zasidrana v njithovem sistemu vrednot.

Cilji, ideali in vrednote nam torej pomagajo, da uravnavamo in usmerjamo nase
vedenje. Nadgrajujejo nam motivacijo, tako da nam prikazejo Stevilne pojave in vidike
naSe stvarnosti v privlaéni luéi in pogosto tudi kot naso obveznost in dolZznost.
Hierarhija nas$ih ciljev, idealov in vrednot naj bi odloc¢ala tedaj, ko smo v dilemi in

konfliktu in naj bi nam tako olajsala zivljenjske in vsakdanje izbire (glej Musek, 1993).

Vrednote v veliki meri odlocajo o tem, kako bo sodobni ¢lovek v poplavi informacij
le-te ovrednotil in kako jih bo naprej uporabil. »Danes v informacijski druzbi, mora
¢lovek tudi nenehno vrednotiti Stevilne informacije, jim pridajati mo¢ in nemoc.
Nekatere informacije sprejme, na njih gradi dalje, druge zavrze. Skratka, ¢lovekov svet
vrednot je nenehno pod novimi informacijskimi vplivi« (Zidan v Krzan, 2006: 25).
Znanje, ki si ga posameznik pridobi, je torej del njegovih stali$¢, prepriCanj, vrednot in
oblikovanja njegovega normativnega sveta, hkrati pa je od njegovega vrednotenja novih

informacij odvisna kvaliteta znanja.

Razvijanje vrednostnega sistema je kontinuiran proces, ki traja od rojstva pa do
konca Zzivljenja. Kriteriji realnega vrednotenja se oblikujejo v druzini, v sistemu vzgoje,
pod vplivom dela in zivljenja ¢loveka. Pri tem pa ima veliko vlogo tudi sama osebnost,

znanja, navade ipd. (Mrmak, 1979: 28).
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Krajnceva (1977) v svojem delu Izobrazevanje nasa druzbena vrednota ugotavlja,
da se vrednotenje izobraZevanja in znanja spreminja s socialno plastjo: ¢im visja je
socialna plast, tem vi§je je vrednotenje izobrazbe. Drugi avtorji odkrivajo neposredno
povezanost med stopnjo izobrazbe in vrednotenjem izobrazevanja. Tudi tukaj se
pojavlja pozitivna korelacija, in sicer ljudje z vi§jo izobrazbo bolj vrednotijo znanje, in
obratno. To pa pomeni, da tisti, ki znanja nimajo, hkrati pa ga najbolj potrebujejo, ga
tudi nizje vrednotijo in se zato znajdejo v zaCaranem krogu. Izobrazbo ponavadi
najnizje vrednotijo tisti, ki je sploh nimajo. Ti ljudje smisel pridobivanja izobrazbe
vidijo le v tem, da se bo s tem izboljsal njihov ekonomski polozaj. Neznana jim je
misel, da se clovek uci in razvija predvsem zase, zato da bolje razume svet, spreminja

Zivljenje in tezi k boljSemu.

V danaS$njem casu se po mnenju Kranjceve (1987: 37) pojavlja polarizacija stalis¢
in odnosa do izobrazevanja, kar pomeni, da so na eni strani izrazito negativna stalis¢a
do izobraZevanja, na drugi strani pa se kaze izrazita pozitivna zgoScenost staliS¢ in
mnenj. Bistvena lastnost vrednot je odpornost na spremembe, zato se tezko prilagajajo
spreminjajo¢emu okolju. Pri posamezniku se jih prakticno skoraj ne da spreminjati, saj
so produkt dolgoletnega vpliva druzine in druzbe. V organizaciji pa so vrednote nastale
kot potrjevanje tistih nacinov ravnanja, ki so koristni za organizacijo oziroma skupino,
zato je njihovo spreminjanje izjemno tezko in dolgotrajno (Kavcic, 1994). Potrebno pa
je upostevati razliko med manifestnimi in dejanskimi vrednotami, ki se kaze predvsem v

tem, kaj govorimo, da delamo, in kaj dejansko po¢nemo.
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6. VZAJEMNA D.V.Z. KOT UCECA SE ORGANIZACIJA

6.1. PREDSTAVITEV PODJETJA

Vzajemna je najvecja specializirana zavarovalnica za prostovoljna zdravstvena
zavarovanja v Sloveniji. Od leta 1993 je bila v okviru Zavoda za zdravstveno
zavarovanje Slovenije oblikovana enota za prostovoljno zdravstveno zavarovanje, s
samostojnim poslovanjem pa je zacela 1.novembra 1999.

Vzajemna je organizirana kot druzba za vzajemno zavarovanje in prevzema skrb za
kakovostno, celovito in trajno izvajanje zavarovanj. Konec leta 2004 je imela Vzajemna
965.421 zavarovancev. Poleg pokrivanja zdravstvenih tveganj zavarovancem, kar je
osnovna dejavnost podjetja, Vzajemna svojim zavarovancem nudi Stevilne dodatne
storitve, povezane z varnostjo. Skupino Vzajemna zato poleg mati¢ne druzbe, Vzajemne
zdravstvene zavarovalnice, d.v.z., sestavljata Se dve neodvisni druzbi, CDE nove

tehnologije, d.d. in V. STIK, d.o.o.

Organizacijska struktura v Vzajemni je funkcijska. Organizacijske enote Vzajemne
so vsebinsko in procesno oblikovane tako, da zagotavljajo uspeSno uresni¢evanje
poslanstva in poslovnih funkcij druzbe z jasno razmejitvijo odgovornosti na vseh
ravneh. V organizacijski enoti se opravljajo med seboj povezana opravila, ki tvorijo
doloceno delovno podro¢je oz. doloen del skupnih nalog Vzajemne. Opravila se
izvajajo v okviru sluzb in sektorjev na centrali ter na teritorialno dislociranih poslovnih
enotah.

Pod upravo druzbe spadajo trije sektorji (sektor za trzenje, sektor za izvajanje
zavarovanj ter sektor za finance, racunovodstvo in kontroling) in tri sluzbe: (sluzba za
razvoj in aktuarstvo, sluzba za informacijske tehnologije ter sluzba za pravne,
kadrovske in splosne zadeve). Neposredno pod upravo sodijo S$e tajniStvo uprave,
svetovalec uprave za odnose z javnostmi in sluzba za notranje revidiranje.

Najvecjo vlogo pri izobrazevanju zaposlenih ima kadrovski oddelek, katerega
poslanstvo je nenehno pridobivanje in poglabljanje znanja in ves$¢in vseh zaposlenih.

Vizija oddelka poudarja ustvarjanje okolja, ki bo temeljilo na zelji pridobivanja in
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izmenjave novih znanj. Zelja po znanju je torej tisto, kar lo¢uje motivirane posameznike

od nemotiviranih.

6.2. SPOLNA IN IZOBRAZBENA STRUKTURA

Vzajemna ima 269 zaposlenih, najve¢ na centrali (53,9%). Med poslovnimi enotami
je po stevilu zaposlenih najvecja poslovna enota Ljubljana (11,9%), sledita ji poslovna
enota Maribor (6,3%) in Kranj (5,6%). NajmanjSi enoti po Stevilu zaposlenih sta

poslovna enota Murska Sobota in Nova Gorica.

Med zaposlenimi je velika vecina zensk (78,8%), ki po spolni strukturi prevladujejo

v vseh organizacijskih enotah.

V Vzajemni ima najve¢ zaposlenih V. stopnjo izobrazbe (44%), najmanj pa je
doktorjev znanosti (0,4%). 35% zaposlenih ima VII. stopnjo izobrazbe, 15,6% VI.
stopnjo, magistri znanosti predstavljajo 4%, manjsi pa je tudi delez zaposlenih s IV.
stopnjo ali manj (1,1%).

Najve¢ zensk ima V. stopnjo, najve¢ moskih pa VII. stopnjo izobrazbe, kar je razvidno

iz spodnjega grafa.

Graf 6.1.: Izobrazbena struktura po spolu
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6.3. IZOBRAZEVANJE V PODJETJU

V podjetju organizirajo tako interna kot tudi eksterna izobrazevanja. Njihov namen
je predvsem nadgraditi obstojeCa znanja zaposlenih ter jim omogociti lazje doseganje
zastavljenih ciljev, premagovanje vsakodnevnih tezav, vecjo uspeSnost pri delu,
pridobivanje novih ves¢in, znanj ter spoznavanje drugih podrocij dela. Redno se
izvajajo izobrazevanja za pridobivanje znanj na podro¢ju prodaje, racunalniStva, znanj,
ki izhajajo iz dejavnosti podjetja ter nekatera izobraZevanja, ki jih nalaga zakonodaja

(varstvo pri delu, informacijska varnost).

Klju¢no vlogo pri nacrtovanju in organizaciji izobrazevalnih vsebin ima
izobrazevalna skupina, imenovana Iniciativa izobrazZevanja, ki je bila ustanovljena v
zacetku leta 2005. S svojim delovanjem Zeli skupina »vzpostaviti dolgorocno ucinkovit
sistem izobrazevanja za vse zaposlene...ter ustvariti okolje, ki bo temeljilo na zelji
pridobivanja vedno novih znanj...«(PoroCilo o delu skupine za izobrazevanje 2005).
Clani izobrazevalne skupine so zaposleni iz razli¢nih sluzb in sektorjev, ki med seboj
aktivno sodelujejo. Cilj tega sodelovanja je zdruZevanje in prenasanje znanj iz razli¢nih
podrocij, kar omogoca lazje in kvalitetnejSe nacrtovanje izobrazevalnih programov.
Clani se med seboj poznajo in si zaupajo, kar pomeni, da so dobri interni predavatelji. V
podjetju je torej dobro razvit sistem internih izobrazevanj, ki vsekakor pripomore k
motiviranju zaposlenih za dodatno izobrazevanje. Poleg tega vecina tovrstnih

izobraZevanj poteka v okviru delovnega ¢asa, kar zaposlenim zelo ustreza.

Aktivnosti Iniciative se v letu 2006 nadaljujejo v okviru projekta Akademija
Vzajemne, ki zajema obravnavo temeljnih znanj s posameznih podrocij Vzajemne tako
z vidika internih procesov kot z vidika zunanjega okolja in zakonodaje. Namenski cilji
projekta Akademije Vzajemne so:

- opredeliti temeljna znanja, ki so pomembna za poslovanje,
- zaposlenim zagotoviti osnovno znanje po poslovnih podroc¢jih, ki so pomembna za
delo (interni akti, interni procesi, zunanja zakonodaja, aktualne teme strokovnega

podrogja, ipd.),
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- oblikovati in usposobiti ekipo internih predavateljev, ki bodo zbirali in prenasali
znanje znotraj Vzajemne,
- oblikovati ekipo mentorjev novim sodelavcem, Studentom in pripravnikom,
- poudariti pomen izobrazevanja in razvoja zaposlenih,
- omogociti zaposlenim sistemsko celostni pogled na povezanost njihovega dela z
drugimi poslovnimi podrocji,
- spodbuditi sodelovanje med poslovnimi podrocji.

UresniCevanje nastetih ciljev pomeni, da bodo v izobraZevalni proces vkljuceni vsi
zaposleni, ki bodo na podlagi medsebojnega sodelovanja dobili celostno predstavo o
podjetju ter pridobivali SirSa znanja. Posledi¢no naj bi vse to vodilo k temu, da se bodo

zaposleni medsebojno spodbujali k dodatnemu izobrazevanju.

V podjetju vzpostavljajo sistem merjenja ucinkovitosti izobrazevanj, s katerim
zelijo ugotoviti, ali je bilo izobrazevanje glede na vlozene stroske in pridobljene koristi
uspeSno. Po vsakem izobraZevanju udeleZzencem razdelijo anketne vprasalnike, s
katerimi pridobivajo informacije o zadovoljstvu zaposlenih s predavateljem, vsebino in
organizacijo izobrazevanja. Na koncu udelezenci podajo Se svoje predloge glede
nadaljnjih vsebin ter pripombe na obstojece izobrazevanje. Z namenom, da bi ugotovili
oz. ocenili pridobljeno znanje udelezencev izobrazevanj, so po vsakem zaklju¢enem
izobrazevanju uvedli tudi teste. Le-te pregleda in oceni predavatelj ter ocene posreduje
kadrovskemu oddelku. V primeru slabih rezultatov se kadrovski oddelek dogovori o
nadaljnjih postopkih, npr. izvedba dodatnega izobrazevanja. Vsi testi se hranijo v osebni
mapi delavca, ki prejme interno potrdilo o uspesno opravljenem tecaju. V prihodnosti

nacrtujejo tudi vzpostavitev testiranja preko intraneta.

V Vzajemni se zavedajo, da je pri izobraZevanju zaposlenih zelo koristna uporaba
internetnega omreZzja. Zato so uvedli tudi e-ucenje, s katerim Zelijo spodbujati prenos
znanj med zaposlene in delovanje v skupinah. Po zaklju¢enem izobrazevanju morajo vsi
predavatelji pripraviti gradivo z vsebino predavanja in jo posredovati kadrovskemu
oddelku. Vsa gradiva so shranjena na skupnem disku, torej so dostopne vsem. Pri
vsakem gradivu je naveden tudi nosilec izobrazevanja z udelezenci, ki so zaposlenim na

voljo za dodatne informacije. Namen objave vseh izobrazevanj je torej v tem, da imajo
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popoln pregled nad vsebinami izvedenih izobrazevanj, moznost e-uCenja in hkrati

moznost ucenja s pomocjo sodelavcev, ki so se izobrazevanja udelezili.

Podjetje spodbuja zaposlene k dodatnemu ucenju tudi z razpisi tem za diplomska,
magistrska in druga dela ter s sistemom mentorstva na tem podroc¢ju. Glede na to, da v
skupini za izobrazevanje sodelujejo predstavniki posameznih sluzb in sektorjev, so
razpisane teme aktualne in prilagojene posameznim podrofjem ter povezane s
strateSkimi cilji podjetja. Projektna skupina predlaga uvedbo nagrajevanja zaposlenih in
mentorjev, ki bodo sodelovali pri izdelavi naloge in jo tudi uspesno zakljucili. Na ta
nacin zelijo pridobiti nove ideje pri potencialnih in obstojecih sodelavcih ter spodbuditi

prenos aktualnega znanja iz izobraZevalnih ustanov v podjetje.

Potrebno je poudariti pomen $tudentskega dela v Vzajemni. Studenti so eden izmed
nacinov za pridobivanje novih kadrov za zaposlitev, na kar kaze tudi podatek, da se iz
leta v leto povecuje Stevilo prehodov iz Studentskega dela v redne zaposlitve. Tudi na
tem podro¢ju se Vzajemna izkaze kot uceCa se organizacija, saj si prizadevajo
izobrazevati tudi Studente. Vkljucujejo jih v nekatera izobrazevanja, kjer se seznanijo z
novostmi in delom v Vzajemni. Iz tega lahko sklepamo, da se v podjetju trudijo, da med

zaposlenimi in ne delajo razlik in jim nudijo dovolj moZnosti izobraZevanje.

Vodstvo Vzajemne se vsekakor zaveda pomena, ki ga ima izobrazevanje zaposlenih
za njihovo konkurenc¢nost in uspesnost. To je razvidno ze iz vizije Vzajemne, v kateri
poudarja, da hoce biti najbolj stabilna in zanesljiva zavarovalnica, ki bo z novimi
storitvami vzpodbujala zdrav Zivijenjski slog vseh generacij in bo odlicno izvajala
socialne in zdravstvene storitve za vse generacije v Sloveniji in EU ter kot uceca se
organizacija imela zadovoljne zaposlene, stranke in poslovne partnerje (Predstavitveno

gradivo Vzajemne).
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7. RAZISKOVALNI DEL NALOGE

7.1. METODOLOSKA IZHODISCA IN PREDPOSTAVKE

7.1.1. Namen raziskave

Z raziskavo sem zelela ugotoviti, kako zaposleni v Vzajemni vrednotijo
vsezivljenjsko izobrazevanje in kakSen je njihov odnos do pridobivanja dodatnega
znanja. Zanimalo me je, kateri dejavniki vplivajo na odlocitev zaposlenih za dodatno
izobrazevanje in kaj je tisto, kar jih pri tem ovira. V ta namen sem postavila nekaj

hipotez, ki jih bom predstavila v nadaljevanju.

7.1.2. Metoda zbiranja podatkov

Pri svojem raziskovanju sem za zbiranje podatkov uporabila anketni vprasalnik. Ta
metoda se mi je zdela najprimernejSa za anketiranje zaposlenih, saj zaradi odsotnosti
spraSevalca daje obcutek vecje anonimnosti, to pa pomeni bolj to¢ne in realne rezultate.
Poleg tega je ta nacin omogocal zaposlenim, da so si vzeli potreben Cas za razmislek,
zato so lahko preudarneje odgovorili na vpraSanja. Prednost pisnega anketiranja je tudi
v tem, da omogoca enake vrste odgovorov, s tem pa lazje vrednotenje le-teh.

Kot vsaka metoda ima tudi anketiranje svoje slabosti, ki sem jih opazila tudi pri
svojem raziskovanju. Od 160 razdeljenih anket sem namre¢ dobila nazaj le 82
izpolnjenih. Razlog vidim predvsem v tem, da sem vpraSalnike razdelila v
predbozi¢nem casu, ko je bilo veliko zaposlenih odsotnih. Verjetno so k temu nekaj
prispevale tudi napete trzne razmere, v katerih se je znaSla zavarovalnica in njeni
zaposleni, tako da si za reSevanje anket niso vzeli Casa. Anketni vpraSalnik kot ena
izmed metod zbiranja podatkov ima Se nekatere slabosti, kot so tezje nadzorovanje
izpolnjevanja vprasalnikov in problemi nerazumevanja vprasanj pri manj izobrazenih.
Poleg tega obstaja nevarnost mehani¢nega odgovarjanja, se pravi da anketiranec ne

prebere vprasanja, temvec¢ naklju¢no izbira odgovore.
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7.1.3. Analiza vpraSalnika

Vprasalnik je obsegal 25 vprasanj. Razen pri vprasSanju o starosti so bila vsa
vprasanja zaprtega tipa z moznostjo izbire enega odgovora, kar omogoca lazjo analizo
in interpretacijo rezultatov.

V prvem delu sem Zelela od zaposlenih dobiti demografske podatke, in sicer:

- spol,

- starost,

- delovno mesto,

- stopnja izobrazbe in
- sluzba oz. sektor.

Glede na to, da so anketiranci morali odgovoriti na kar precej vprasanj
demografskega znacaja, je bilo zelo malo takih, ki bi dvomili v anonimnost vprasalnika.
Tako so pri zelo malo vpraSalnikih manjkali demografski podatki, brez katerih bi bilo
nemogoce preveriti postavljene hipoteze.

Drugi del vprasalnika se za¢ne z vprasanjem o splosni motivaciji za izobrazevanje,
kjer so se morali zaposleni opredeliti na lestvici »nimam nobene motivacije« do »zelo
visoko sem motiviran«. Namenoma ni bil ponujen odgovor »niti-niti«, saj sem se hotela
izogniti nagibanja k srednji alternativi. Tudi pri vseh naslednjih vprasanjih nisem
ponudila srednjega odgovora. Da bi izvedela, kaj zaposlene motivira za dodatno
izobrazevanje, sem naStela nekaj najpogostejSih dejavnikov, pri katerih so morali
zaposleni oznacditi v kolik$ni meri posamezen dejavnik vpliva na njihovo udelezbo v
izobrazevanju. V nadaljevanju sem sprasevala, kdo in kaj jih k izobraZevanju najbolj
spodbuja in kaj jih pri tem ovira. Na koncu sem postavila vprasanja o pomembnosti
permanentnega izobraZevanja pri delu in poskusSala ugotoviti njihovo pripravljenost za

izobraZevanje.

7.1.4. Obdelava podatkov

Zbrane podatke sem obdelovala v programu SPSS for Windows. Pri univariatni
analizi sem s tem programom izracunala frekven¢ne porazdelitve (Frequences), pri

bivariatni analizi pa sem stopnjo povezanosti med spremenljivkama ugotavljala na
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podlagi kontingen¢nih tabel (Crosstabs). Za merjenje povezanosti sem uporabila
statistiko Hi% zato sem postavila nielno in osnovno hipotezo:
Hy: Na populaciji spremenljivki nista povezani (Hi’=0)

H,: Na populaciji sta spremenljivki povezani (Hi>>0)

Pri preverjanju povezanosti spremenljivk moramo upoStevati signifikanco, to je
tveganje, ki ga povzro¢imo, ¢e zavrnemo nic¢elno hipotezo in sprejmemo alternativno.
Hi’ test lahko uporabimo ob predpostavki, da ima manj kot 20% celic manj$o
pricakovano vrednost od 5, hkrati pa mora biti pri¢akovana frekvenca vecja ali enaka 1.
Pri tem mora biti signifikanca manj$a od 5. Ce je signifikanca veja od 0,05, sta
spremenljivki med seboj neodvisni, torej nista povezani (Koprivnik, Kogovsek,

2001/2002: 38).

7.1.5. Postavitev hipotez

Na podlagi teoreti¢nih izhodiS¢ sem postavila Sest hipotez, ki jih bom z analizo

dobljenih podatkov preverila, torej jih bom skusala potrditi ali zavrniti.

Hipoteza 1: Zaposlene z nizZjo stopnjo izobrazbe pri dodatnem izobraZevanju najbolj
motivira izboljSanje ekonomskega polozaja.

Hipoteza 2: Pomanjkanje denarja je v vecji meri ovira za zaposlene na nizjih delovnih
mestih.

Hipoteza 3: Zaposleni v Sluzbi za informacijske tehnologije so najbolj motivirani za
dodatno izobrazevanje.

Hipoteza 4: Zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so v vecji meri zadovoljni s svojo
trenutno stopnjo izobrazbe.

Hipoteza 5: Pri odlo¢anju za dodatno izobrazevanje druzinske obveznosti bolj ovirajo
zenske kakor moske.

Hipoteza 6: Zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so bolj motivirani za dodatno

izobraZevanje kakor tisti z nizjo stopnjo izobrazbe.
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7.2. REZULTATI RAZISKAVE

OPOMBA: Pri interpretaciji rezultatov sem izkljucila manjkajoce podatke, torej so

odstotki porazdeljeni na celoto med veljavne odgovore.

7.2.1. Znacilnosti populacije

1. Spol

Anketni vprasalnik je vrnilo 82 zaposlenih, med katerimi so prevladovale Zenske, in

sicer je bilo vprasanih 78% zensk in 22% moskih.

Graf 7.1.: Spol

O moSki

B Zenske

2. Starost

Na vprasanje o starosti 6 oseb ni odgovorilo. Med tistimi, ki so odgovorili,
prevladujejo najmlajsi, saj je najvec anketirancev (71,1%) starih od 20 do 35 let. Veliko
manj vprasanih pade v starostni razred od 26 do 45 let, in sicer je takSnih 22.4%
vprasanih. StarejSih od 46 let je le 6,6% vpraSanih, medtem ko ni nihée izmed vprasanih

starejSi od 55 let.
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Graf 7.2.: Starost
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3. Delovno mesto

Med anketiranci sta bila dva direktorja in Sest vodij, skupno torej 9,7% zaposlenih
na vi§jih delovnih mestih. Najve¢, 53,7% vprasanih, se je uvrstilo na delovno mesto
sodelavcev, sledijo pa jim strokovnjaki s 26,8%.

9,8% zaposlenih se med nastetimi delovnimi mesti ni moglo uvrstiti, zato so izbrali

»drugo«, vendar so tukaj navedli delovna mesta, ki jih bom v nadaljevanju obravnavala

kot »nizja delovna mesta«.

Graf 7.3.: Delovno mesto
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4. Izobrazba

Med vprasanimi ni nikogar, ki ne bi imel vsaj srednjeSolske izobrazbe. Taks$nih je
45,1% zaposlenih. Nekaj manj je zaposlenih, ki imajo univerzitetno izobrazbo, in sicer
40,2% vprasanih. Najmanjsi delez pa je tistih z vi§jeSolsko izobrazbo, ki predstavljajo

14,6% vseh anketirancev.

Graf 7.4.: Izobrazba
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5. Zadovoljstvo z izobrazbo

Vecina vpraSanih (57,3%) je s trenutno oziroma dosezeno izobrazbo zadovoljnih.

Ostalih 42,7% s trenutno izobrazbo ni zadovoljnih.

Graf 7.5.: Zadovoljstvo z izobrazbo
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6. Sektor oz. sluzba, v kateri delate

Med anketiranci je najve¢ (38,5%) zaposlenih v sluzbi za izvajanje zavarovanj,

sledijo jim zaposleni v sektorju za finance, raCunovodstvo in kontroling, teh je 21,8% in

sektor za trzenje s 16,7%. Zaposleni v sluzbi za informacijske tehnologije, ki jih bom

obravnavala pri preverjanju hipotez, predstavljajo 9% vseh vprasanih.

Graf 7.6.: Scktor oz. sluzba, v kateri delate
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7. SploSna motivacija za izobraZevanje

Med anketiranci ni nobenega, ki ne bi imel Cisto nobene motivacije. Najvec

zaposlenih pravi, da imajo motivacije dovolj. TakSnega mnenja je 56,1% vpraSanih.

Dobra cetrtina (26,8%) zaposlenih meni, da so zelo visoko motivirani. Najmanj pa jih je

odgovorilo, da jim motivacije primanjkuje, in sicer je takih 17,1%.
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Graf 7.7.: Splosna motivacija za izobraZevanje
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8. Dejavniki pri odloéanju za dodatno izobrazevanje

Pri osmem vprasanju so morali zaposleni oznaciti na lestvici od »ni¢« do »zelo«
koliko jih dolo¢en dejavnik motivira pri odlo¢anju za dodatno izobrazevanje. 1z spodnje
slike ugotovimo, da je zelo malo (8,6%) takih, ki jih izboljSanje ekonomskega polozaja
0z. vi§ja placa cisto ni¢ ne motivira pri izobrazevanju. Zaposlene precej motivira vecja
samostojnost (45,6%) in kvalitetnejSe opravljanje dela (48,8%). Kar visok odstotek je
takih, ki jih ni¢ ne motivira pridobivanje novih prijateljev (25,6%) in zgled drugih, ki se
ze izobrazujejo (27,6%).

Relativno malo je takih, ki jih motivira vecji ugled v organizaciji, saj jih 57,7% ta

dejavnik motivira le delno, 20,5% pa nic.
Nizek odstotek (7,6%) je takih, ki jih pri dodatnem izobrazevanju zelo motivira
ohranitev delovnega mesta, tretjino (35,4%) vprasanih pa omenjeni dejavnik precej
motivira. Vendar vecine vprasanih (57%) ohranitev delovnega mesta ne motivira ni¢ ali
le delno. S tem vpraSanjem je povezana tudi moZnost napredovanja. Podobni rezultati se
pokazejo tudi tukaj, saj vecine vpraSanih (55,7%) moZnost za napredovanje motivira le
delno ali pa sploh ne.

Zaposleni v veliki meri povezujejo dodatno izobrazevanje z vec¢jo uspesnostjo, saj
kar 42,9% zaposlenih precej motivira Zelja po uspehu. 31,2% anketirancev Zelja po
uspehu delno motivira za izobrazevanje, 19,5% pa zelo.

Dobro polovico zaposlenih (51,3%) pri dodatnem izobraZevanju zelo motivira Zelja po

novem znanju, dobra tretjina (37,5%) pa je mnenja, da jih zelja po novem znanju prece;j
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motivira. Iz tega lahko sklepamo, da pri zaposlenih prevladujejo notranji motivi in jim
izobrazevanje ne predstavlja le moznosti materialne koristi.

Iz spodnje slike je razvidno, da med zaposlenimi prevladujejo dejavniki kot so:
zelja po novem znanju, vecja samostojnost in neodvisnost, kvalitetnejSe opravljanje dela
in zelja po uspehu. Manj jih motivira vecji ugled v organizaciji, pridobivanje novih

prijateljev in napredovanje ohranitev delovnega mesta.

Graf 7.8.: Dejavniki pri odloc¢anju za dodatno izobrazevanje
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9. KDO vas najbolj spodbuja k izobraZevanju

Na vprasanje o tem, kdo zaposlene najbolj spodbuja k izobrazevanju, je velika
vecina (61%) vpraSanih odgovorilo, da se najbolj motivirajo sami. 19,5% je takih, ki jih
k izobrazevanju najbolj spodbuja druzina. V manjsi meri zaposlene motivirajo sodelavci

(9,1%) in prijatelji (6,5%), najmanj pa nadrejeni (3,9%).

Graf 7.9.: Kdo vas najbolj spodbuja k izobrazevanju
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10. KAJ vas najbolj spodbuja k izobrazevanju

Pri naslednjem vprasanju, kaj je tisto, kar zaposlene najbolj spodbuja k
izobrazevanju, so rezultati relativno enakomerno porazdeljeni. Na to vprasanje nisem
dobila odgovora od 10 anketirancev. Med tistimi, ki so odgovorili, je bilo najvec
(34,7%) takih, ki jih k dodatnemu izobrazevanju najbolj spodbujajo razmere na trgu
delovne sile. Nekaj manj (23,6%) zaposlenih najbolj spodbujajo lastne ambicije,
najmanj pa osebni dohodek (19,4%). Tako ponovno ugotovimo, da materialne koristi

zaposlenim niso na prvem mestu.
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Graf 7.10.: Kaj vas najbolj spodbuja k izobrazevanju
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11. Ovire pri izobrazevanju

Pri vprasanjih od 11 do 19 so se morali zaposleni opredeliti do trditev povezanih z
ovirami pri dodatnem izobrazevanju. Na trditev, da jih ovira pomanjkanje Casa se je
vecina (36,6%) vpraSanih kar strinjala, najmanj (14,6%) zaposlenih pa se s to trditvijo
ni strinjalo. Veliko ve¢ zaposlenih (42,7%) se ni strinjalo s tem, da jih pri dodatnem
izobrazevanju ovirajo druzinske obveznosti. Prevelika prezaposlenost predstavlja oviro
veCini zaposlenih, saj se je 42% zaposlenih s to trditvijo kar strinjalo, 17,3% pa
popolnoma. Veliki ve€ini (75,6%) starost ne predstavlja ovire pri odlo¢anju za dodatno
izobrazevanje, kar je verjetno povezano s tem, da vecina vpraSanih spada v prvi
starostni razred, torej so Se zelo mladi in ambiciozni. To potrjujejo tudi rezultati
naslednje trditve, in sicer veliki vecini (64,6%) vprasanih pomanjkanje ambicij ne
predstavlja ovire pri dodatnem izobraZevanju. 75,3 % zaposlenim se izobraZevalni
programi ne zdijo zahtevni, prav tako pa jih malo ovira pomanjkanje ponudbe
izobrazevanja, in sicer 34,1%. To pomeni, da so zaposleni naceloma zadovoljni s
ponudbo izobrazevanja. 36,6% jih pravi, da jih pomanjkanje podpore s strani
delodajalca ne ovira, 12,2% pa to predstavlja veliko oviro. Pomanjkanje denarja

predstavlja oviro vecini zaposlenih, kajti le 17,1% vpraSanim denar ni ovira.
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Graf 7.11.: Ovire pri izobraZevanju
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12. Ali je permanentno izobraZevanje za opravljanje vasega dela pomembno

Pri tem vprasanju eden anketiranec ni podal odgovora. Tistim, ki so odgovorili, se v
veliki vecini zdi permanentno izobraZzevanje pomembno za opravljanje njihovega dela.

Do tega vpraSanja se je namre¢ negativno opredelilo le 9,9% anketirancev, 90,1%

zaposlenih pa je na to vprasanje odgovorilo pritrdilno.
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Graf 7.12.: Ali je permanentno izobraZevanje za opravljanje vaSega dela pomembno
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13. Ali bi se izobrazevali tudi zunaj delovnega Casa, €e bi to koristilo vasemu
nadaljnjemu delu, vendar ne bi bilo obvezno

Tudi pri tem vpraSanju so bili anketiranci dokaj enotnega mnenja, in sicer bi se jih
bila vecina (88,9%) pripravljena izobraZevati tudi zunaj delovnega ¢asa, v primeru da bi
jim to koristilo pri delu, vendar ne bi bilo obvezno. Ce te podatke navezem na
predhodne, sklepam, da so se tisti, ki jih za dodatno izobrazevanje motivira kvalitetnejSe
opravljanje dela, verjetno pripravljeni izobrazevati tudi zunaj delovnega Casa, in so se
do tega vpraSanja opredelili pozitivno. Z omenjeno trditvijo se ni strinjalo le 9

zaposlenih, torej le 11,1%.

Graf 7.13.: Ali bi se izobraZevali tudi zunaj delovnega casa, ¢e bi to koristilo vaSemu
nadaljnjemu delu, vendar ne bi bilo obvezno
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14. Kdaj ste se pripravljeni dodatno izobrazevati?

Na vpraSanje o tem, kdaj so se zaposleni pripravljeni dodatno izobrazevati, je
najve¢ (49,3%) takih, ki so odgovorili, da je to med delovnim ¢asom, nekaj manj
(37,3%) je takih, ki bi se raje izobraZevali po sluzbi oz. v popoldanskem ¢asu. Najmanj
zaposlenih (1,3%) se je pripravljenih izobrazevati v prostem casu. Vecina tistih, ki se
pri tem vpraSanju niso opredelili (12%), je pod »drugo« navedla, da so se pripravljeni

1zobrazevati kadarkoli, torej jim ¢asovna razporeditev ne dela tezav.

Graf 7.14.: Pripravljenost za dodatno izobraZevanje

luzbi - med delovni
v sluzbi- med delovnim 493

¢asom

po sluzbi-v

popoldanskem ¢asu 37,3

drugo 12

v prostem &asu - ob :| 13
vikendih ’

0 10 20 30 40 50 60

zaposleniv %

15. Ali vam v podjetju nudijo dovolj moznosti za dodatno izobraZevanje?

Vec¢ kot polovica (53,2) vpraSanih meni, da imajo v podjetju dovolj moznosti za
dodatno izobrazevanje. Se vedno pa je visok odstotek (46,8%) tistih, ki z moZnostmi v
podjetju niso zadovoljni, torej si Zelijo od podjetja ve¢ ali pa boljSe izobraZevalne

programe.
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Graf 7.15.: Moznosti za dodatno izobrazevanje
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16. "'Za uspesSnost in konkurencéno prednost podjetja je potrebno nenehno dodatno

izobraZevanje in usposabljanje vseh zaposlenih"

Kot je bilo pricakovati se vecina zaposlenih (96,3%) strinja s tem, da se morajo
nenehno izobrazevati vsi v podjetju. Pod »drugo« so anketiranci navajali, da
izobraZevanje ni vse za uspes$nost in konkurenc¢nost podjetja, saj je potrebno zdruziti

izkusSnje in novosti, pri tem pa so pomembni temelji, na katerih podjetje stoji.

Graf 7.16.: "Za uspes$nost in konkurencno prednost podjetja je potrebno nenehno

dodatno izobrazevanje in usposabljanje vseh zaposlenih"
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96,3%
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7.2.2. Preverjanje hipotez

Hipoteza 1: Zaposlene z nizZjo stopnjo izobrazbe pri dodatnem izobraZevanju najbolj

motivira izboljSanje ekonomskega polozaja.
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Med tistimi s srednjeSolsko izobrazbo je najvec (33,3%) takih, na katere izboljSanje
ekonomskega polozaja le delno vpliva pri odlocanju za dodatno izobrazevanje, precej
pa omenjeni dejavnik vpliva na tiste, ki imajo vi§jeSolsko izobrazbo (takih je 41,7%).
Pri vecini (39,4%) najvi§je izobrazenih izboljSanje ekonomskega polozaja le delno
vpliva na udelezbo v izobrazevanju, med njimi pa je tudi najvec (9,1%) takih, na katere
ta dejavnik sploh ne vpliva.

Ze iz grafa je razvidno, da se podatki med posameznimi skupinami ne razlikujejo
bistveno. To pa potrjuje tudi signifikanca, ki je vecja od 0,05 (0,9), zato moram sprejeti

osnovno hipotezo, ki pravi, da spremenljivki nista povezani.
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Hipoteza 2: Pomanjkanje denarja je v vec¢ji meri ovira za zaposlene na nizjih delovnih

mestih.
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Iz zgornjega grafa lahko vidimo, da zaposlenim na nizjih delovnih mestih
pomanjkanje denarja predstavlja kar veliko oviro, saj se vecina le-teh (30,7%)
popolnoma strinja s to trditvijo, 29,3% pa se kar strinja. Med njimi je najmanj (14,7%)
takih, ki se ne strinjajo, torej jim pomanjkanje denarja ne predstavlja ovire pri tem, da bi
se dodatno izobrazevali. Rezultati kazejo, da vecini zaposlenih na visjih delovnih mestih
(42,9%) denar ne predstavlja ovire pri dodatnem izobraZevanju. Med njimi je vec takih,
ki se s trditvijo o pomanjkanju denarja le malo strinjajo (28,6%), zelo malo pa se jih
popolnoma strinja, in sicer le 14,3% .

Glede na razporeditev odstotkov, bi lahko rekli, da pomanjkanje denarja res v vecji
meri ovira zaposlene na nizjih delovnih mestih, vendar je signifikanca tudi tukaj vecja
od 0,05 (0,25). Iz tega sledi, da spremenljivki nista povezani, torej zavrnem 0snovno

hipotezo in sprejmem nicelno.
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Hipoteza 3: Zaposleni v Sluzbi za informacijske tehnologije so najbolj motivirani za

dodatno izobrazevanje.
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V sluzbi za informacijske tehnologije vecini (42,9%) primanjkuje motivacije za
dodatno izobrazevanje, medtem ko imajo zaposleni v ostalih sluzbah in sektorjih
vecinoma dovolj motivacije, saj je takih 59,2%. Glede na to, da sem predvidela vecjo
motiviranost tistih v sluzbi za informacijske tehnologije, se moja hipoteza ni potrdila.

Poleg tega pa signifikanca znasa 0,15, tako da sprejmem nicelno hipotezo, ki pravi, da

spremenljivki nista povezani.
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Hipoteza 4: Zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so v vecji meri zadovoljni s svojo

trenutno stopnjo izobrazbe.
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Med tistimi, ki imajo srednjeSolsko izobrazbo je vecina (62,2%) nezadovoljnih s

svojo izobrazbo, precej manj nezadovoljnih pa je med tistimi, ki imajo univerzitetno

izobrazbo, in sicer je takih 18,2%, vsi ostali (81,8%) z najvi§jo izobrazbo pa so z njo

zadovoljni. Med tistimi s kon¢ano vi§jo Solo je polovica zadovoljnih, druga polovica pa

nezadovoljnih z doseZeno izobrazbo.

Po rezultatih sodec¢ bi lahko rekli, da so visje izobrazeni res bolj zadovoljni s svojo

izobrazbo kakor manj izobrazeni.

Tukaj se je moja hipoteza potrdila, kajti signifikanca je 0,01. Tako zavracam

ni¢elno hipotezo in sprejemam osnovno, ki pravi, da sta spremenljivki povezani.
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Hipoteza 5: Pri odloCanju za dodatno izobrazevanje druzinske obveznosti bolj ovirajo

zenske kakor moske.
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Tako vecina Zensk kot tudi moskih se ne strinja s tem, da jih druzinske obveznosti
ovirajo pri tem, da bi se ve¢ izobrazevali. Med Zenskami je ta odstotek celo nekoliko
vi§ji kot pri moskih, in sicer 43,8%. Je pa ve¢ Zensk kakor moskih, ki se s to trditvijo
kar strinjajo (15,6%) in popolnoma strinjajo (12,5%). Med moskimi je enak odstotek
(38,9%)) tistih, ki se ne strinjajo in se malo strinjajo.

Na podlagi teh podatkov ne moremo trditi, da pri odlo¢anju za dodatno
izobrazevanje druzinske obveznosti bolj ovirajo Zenske kakor moske. To potrjuje
vrednost signifikance, ki znasa 0,84. Tudi to hipotezo moram zavrniti, saj spremenljivki

nista povezani.
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Hipoteza 6: Zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so bolj motivirani za dodatno

1zobrazevanje kakor tisti z niZjo stopnjo izobrazbe.
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42,4% visoko izobraZenih je visoko motiviranih za dodatno izobraZevanje. Med
tistimi s srednjo Solo je takih 16,2%, podoben rezultat (16,7%) pa zasledimo tudi pri
zaposlenih z vi§jo Solo. Med visoko izobrazenimi je glede na ostale najmanj (3,0%)
tistih, ki jim motivacije primanjkuje, medtem ko je pri ostalih ta odstotek visji (27,0%)
pri manj izobraZenih in 25,0% pri tistih s kon¢ano vi§jo Solo).

Signifikanca je manjsa od 0,05 in je 0,02, torej lahko sprejmem osnovno hipotezo in
zavrnem nic¢elno. Motivacija za izobraZevanje je odvisna od stopnje izobrazbe, in sicer
so zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe bolj motivirani za dodatno izobrazevanje kakor

nizje izobrazeni.
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7.3. SKLEPNE UGOTOVITVE

Dobljeni rezultati kazejo na relativno visoko splosno motiviranost zaposlenih za
izobrazevanje. Vendar je kljub temu, da vecina zaposlenih meni, da ima dovolj
motivacije, Se vedno preve¢ tistih, ki jim motivacije primanjkuje. Vzajemna je relativno
mlada organizacija, v kateri prevladujejo mladi kadri, ki so na zacetku svoje karierne
poti in za katere naj bi veljalo, da so visoko motivirani in ambiciozni. Prav zato bi bilo

pri¢akovati, da bo motiviranost za izobrazevanje visja kot so pokazali rezultati.

Zaposlene za dodatno izobrazevanje najbolj motivira Zelja po novem znanju, vecja
samostojnost in neodvisnost, kvalitetnejse opravljanje dela in Zelja po uspehu. Na drugi
strani pa jih najmanj motivira vec¢ji ugled v organizaciji, pridobivanje novih prijateljev
ter napredovanje in ohranitev delovnega mesta. Slednje lahko pomeni, da v
obravnavanem podjetju dodatno izobrazevanje ni povezano z moznostjo napredovanja

in ni pogoj za ohranitev delovnega mesta.

Iz rezultatov sklepam, da med zaposlenimi prevladuje visoka samomotivacija. V
najve€ji meri se pri izobraZevanju spodbujajo sami, poleg tega pa jim najvecjo
spodbudo predstavljajo razmere na trgu delovne sile. O¢itno se sami dobro zavedajo, da
se je potrebno za uspeSnost pri delu in v zivljenju neprestano uciti. Zato tudi ne
potrebujejo nekoga, ki bi jih spodbujal k dodatnemu izobrazevanju. NajmanjSo vlogo
pri motiviranju zaposlenih imajo nadrejeni, kar pomeni, da bi lahko prav vodilni v
podjetju spodbudili zaposlene k vecji zelji po pridobivanju novega znanja. Navadno je
vsa potrebna motivacija ze v samem cloveku, dober vodja pa bi moral znati to
motivacijo le vzpodbuditi. Sicer pa bistvo motiviranja za izobraZevanje ni le govorjenje,
ampak je pri tem pomemben predvsem lastni zgled. To velja tako v druzini med starsi in
otroki, kot v podjetju med vodji in podrejenimi. Le tako se namre¢ zaposleni lahko
poistovetijo s skupno idejo, ki si jo vsi prizadevajo uresniciti. Prav tako pomembno pa
je tudi to, da ima vodstvo vse zaposlene za enakovredne ¢lene v delovni organizaciji.

Pomemben je podatek, da skoraj polovica zaposlenih ni zadovoljna z
izobrazevanjem, ki jim ga nudi podjetje, torej si Zelijo ve¢ razlicnih ali boljse

izobrazevalne vsebine. Tukaj vidim priloZznost predvsem v izboljSanju komunikacije
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med udelezenci izobrazevanj in vodilnimi, ki izobrazevanja nacrtujejo. Stanje se sicer
izboljSuje z wuvajanjem e-ucenja, predvsem pa s testiranjem pridobljenih znanj
udelezencev, saj na ta nacin zaposleni dobijo povratno informacijo, ki jih navadno

dodatno motivira za izobrazevanje.

Da bi se zaposleni ve¢ izobrazevali jih najbolj ovira pomanjkanje ¢asa in denarja ter
prevelika zaposlenost, torej prevladujejo situacijske ovire. Najmanj pa jih ovira
pomanjkanje ponudbe izobraZevanja, zahtevnost programov in starost, kar je posledica
mladega kolektiva.

Glede na to, da se veCina zaposlenih ni pripravljenih izobrazevati v prostem Casu,
lahko sklepamo, da jim izobrazevanje predstavlja nekakSno obveznost, ki je ne
povezujejo s prostim Casom. Najverjetneje zato, ker so imeli anketiranci v mislih
predvsem izobrazevanje za poklicne potrebe, ne pa toliko neformalnega splosnega

izobrazevanja.

S preverjanjem postavljenih hipotez sem prisla do zanimivih ugotovitev. Moje
predvidevanje, da je zadovoljstvo z izobrazbo povezano s stopnjo dosezene izobrazbe,
se je potrdilo. Zaposleni, ki so dosegli vi§jo izobrazbo so namre¢ bolj zadovoljni kakor
tisti z nizjo stopnjo izobrazbe. Posledicno se je potrdila tudi hipoteza, da so visje
izobrazeni bolj motivirani za izobrazevanje. Lahko bi rekli, da je izobrazevanje neke
vrste zasvojenost, saj bolj kot je ¢lovek izobrazen, ve¢ja je njegova zZelja po Se visji
1zobrazbi.

Ne morem potrditi hipoteze, da manj izobrazene najbolj motivira izboljSanje
ekonomskega polozaja. To je povezano s podatkom, ki kaze na to, da so zaposlenim
materialni dejavniki pri izobrazevanju drugotnega pomena.

Hipoteza, ki pravi, da je pomanjkanje denarja v vecji meri ovira za zaposlene na
nizjih delovnih mestih, se je le delno potrdila. To pomeni, da ne moremo z gotovostjo
trditi, da sta spremenljivki povezani, torej pomanjkanje denarja za izobraZevanje ni
odvisno od delovnega mesta.

Predvidevanje, da druzinske obveznosti bolj ovirajo Zenske kakor moske, se ni
potrdilo. Pojasnilo za to je verjetno znacaj sodobnega Casa, v katerem se tradicionalna
vloga moskega in Zenske med seboj prepletata in med njima ne moremo ve¢ delati ostre

lo¢nice. Moja hipoteza bi se morda potrdila pred dvajsetimi ali ve¢ leti, ko Zenske
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verjetno niso bile v tolik§ni meri vpletene v vse sfere kot danes in je bila njihova
primarna vloga skrb za druzino.

Rezultati raziskave niso potrdili moje hipoteze, da zaposlene z niZjo stopnjo
izobrazbe pri dodatnem izobrazevanju najbolj motivira izboljSanje ekonomskega
polozaja. Ta podatek kaze na to, da stopnja izobrazbe ni nujno povezana z ekonomskim
poloZzajem posameznika. Posledi¢no nizje izobraZzene denar ne motivira bolj kot visje
izobraZene.

Predvidevala sem, da so zaposleni v sektorju za informacijske tehnologije bolj
motivirani za dodatno izobraZevanje, saj na podrocju racunalnistva in informatike Se
bolj kot kje drugje prihaja do hitrih sprememb in novosti. Izkazalo se je, da kljub temu
zaposleni na tem podroéju niso ni¢ bolj motivirani za izobraZevanje kot ostali. Ceprav
se zavedajo, da njihovo znanje hitreje zastara in ga morajo nenehno obnavljati, jih to ni¢
bolj ne motivira. Zunanje okolis¢ine jih torej silijo k temu, da se odlo¢ajo za dodatno

izobrazevanje, primanjkuje pa jim notranje motivacije.
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8. ZAKLJUCEK

Na trgu dela je vsak dan manj povprasevanja po nekvalificirani delovni sili, vedno
vecje pa je povpraSevanje po strokovno usposobljenih kadrih. Delodajalci zahtevajo
izobraZene delavce, ki so sposobni razumeti navodila in se vkljuciti v delovni proces in
hkrati pri¢akujejo, da se bodo pripravljeni dodatno izobrazevati, saj hiter razvoj znanja
zahteva neprestano osvajanje novih tehnologij. Cilj izobrazevanja torej ni ve¢ preprosto
prenaSanje znanja, ampak uciti, kako se uciti, reSevati probleme in zdruZevati staro z
novim. Informacijska tehnologija omogoc¢a dostop do znanja veliko hitreje, kot je bilo
to mogoce v preteklosti. Bistvenega pomena pri tem pa je ¢lovekova motivacija oziroma
zelja po pridobivanju novega znanja. Prava motivacija izhaja iz cloveka samega.
Notranje motiviran Clovek, ki visoko vrednoti znanje in ga izobraZevanje veseli, je
pripravljen v izobraZevanje vloziti ve¢ji napor, posledicno pa to pozitivno vpliva na
delo, ki ga opravlja. TakSen ¢lovek ima razvito avtogeno motivacijo, zato lahko postane

resnicni negovalec »delovne estetike«.

Ker je konkurenca na trgu vsak dan vecja, bodo imeli ve¢ moznosti le delavci, ki
bodo poleg formalne izobrazbe imeli tudi dodatna znanja. Zal so se najmanj pripravljeni
izobrazevati prav tisti, ki bi bili izobrazevanja najbolj potrebni. Razlog je v tem, da se
zaradi preslabe izobrazbe niso sposobni vkljuc€iti v katerokoli obliko izobrazevanja.
Tudi delodajalci so pripravljeni vlagati v ze izobrazene kadre, ki imajo visjo ali visoko
izobrazbo z namenom pridobiti si vrhunske strokovnjake za svoje podrocje. Nizja kot je
izobrazba, ki jo ima delavec, manjSa je pripravljenost delodajalca podpreti njegovo
izobrazevanje. Dodaten razlog za to, da delodajalci nocejo podpreti izobrazevanja, je po
mojem mnenju povecevanje fleksibilnosti delovne sile, saj delodajalec pri vlaganju v
izobraZevanje zaposlenega tvega, da bo zaposleni zapustil organizacijo, pridobljeno
znanje pa odnesel s seboj. Prav zato je potrebno vzpodbujati prenos (tihega) znanja med

zaposlenimi, saj se tako individualno znanje pretvori v organizacijsko znanje.

Pomembno je, da se zaposleni zacnejo zavedati, da je znanje danes vrednota in
pomembna kvaliteta, zato ga je potrebno ohranjati in dopolnjevati. Od podjetij pa se
pricakuje uporaba prijemov, s katerimi bodo v zaposlenih vzbudili Zeljo po novem

znanju. Ker je motivacija za izobraZevanje tesno povezana z motivacijo za delo, je
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potrebno poskrbeti, da nac¢in dela v organizaciji na zaposlenega deluje spodbudno ter ga
zene k pridobivanju novih znanj in izkusenj. Poleg tega morajo vodje svoje podrejene
dobro poznati, da bi tako ugotovili najboljSe nacine za spodbujanje dodatnega

izobraZzevanja.

Da bi pri zaposlenih vzbudili vecje zanimanje za dodatno izobrazevanje je potrebno
v ¢im vecji meri odstraniti ovire, ki jih od tega odvracajo. V primeru Vzajemne je
zaposlenim potrebno zagotoviti dovolj prostega Casa, saj je raziskava pokazala, da so
preobremenjeni s sluzbenimi obveznostmi in jim za dodatno izobrazevanje primanjkuje

casa.

Menim, da bi morali slovenski delodajalci zgledovati po skandinavskih podjetjih in
poleg razlicnih oblik wusposabljanja podpirati tudi vkljuevanje zaposlenih v
izobrazevanje, ki ni neposredno povezano z zviSevanjem produktivnosti in delovnim
procesom. Primer takega izobraZevanja bi bil, kako zmanjsati stres na delovnem mestu.
Tak$ne in podobne oblike izobrazevanja vplivajo na obcutek pripadnosti zaposlenih
podjetju in medsebojno solidarnost, hkrati pa se pri zaposlenih zvi$a raven motiviranosti

za ucenje.

Na motivacijo za izobrazevanje pomembno vpliva odnos sodelavcev, clanov
delovne skupine in vodilnih ljudi v organizaciji. Izredno pomembno pa je tudi mnenje
in odnos, ki ga ima do izobraZevanje zakonski partner ali 0Zji osebni prijatelj. Ce bi se
sami Zeleli dodatno izobrazevati ob delu ali iz dela, je najbolje, da se za¢nemo druziti z
ljudmi, ki imajo veselje do ucenja in zZeljo po znanju. S€asoma bodo tako Se nas

navdusili, posebno ¢e so to ljudje, na katere smo navezani ali pa jih spoStujemo.

Za razvijanje motivacije za izobrazevanje ni nikoli prepozno, vedno so dane
moznosti, da jo na nek nacin pospeSimo ali razvijemo, treba je le upoStevati dano
situacijo. Vsaka situacija je pri posamezniku (-ci) tako specifi¢na, da je treba ravnati na
poseben nacin, da bi prisli do wuspeha, torej lahko govorimo o razvijanju

»personificirane uc¢enjske kulture« za posameznika(-co).
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