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Znanje je kot smrtnonosni virus: ko se zacne $iriti, ga ni mogoce vec ustaviti.
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(Nordstrom, Ridderstrale: 2001)

Pri izobrazevanju odraslih se velikokrat sprasujemo o razlogih in dejavnikih, ki so (bili)
odlocilni, da (so) se (bodo) odrasli udelezili izobrazevanja. Raziskovanje motivacije za
izobrazevanje je v sodobnem casu vse pomembnejSa sestavina ekonomskega in druzbenega

razvoja.

Izobrazba je eden klju¢nih vidikov kakovosti delovne sile oziroma kakovosti ¢loveskega
faktorja. Zadnjih Sestdeset let je ena najbolj produktivnih nalozb in je najpomembnejsi
razvojni dejavnik, saj se dotika vseh podroéij druzbenega Zivljenja. Cloveski faktor, pod
katerim pojmujemo v najSirSem smislu celotno prebivalstvo, v nekoliko oZjem smislu vse
zaposlene, v najozjem pa posameznega Cloveka ali delavca, je samostojen oziroma
neposreden in posreden dejavnik gospodarskega razvoja, razvoj cloveskega faktorja pa

pomeni sredstvo in cilj gospodarskega druzbenega razvoja.

IzobraZzevanje poteka Ze od prvih korakov naprej. Na zacetku govorimo o t. i. neformalnem
izobrazevanju, z vstopom v osnovno S$olo nastopi formalno ucenje, nadaljuje se s
srednjeSolsko izobrazbo, za bolj zahtevne sledi obvezno nadaljevanje na univerzah. Z
vstopom Vv sluzbo se izobrazevanje ne konca, ampak se Sele zacne oziroma vse zacne se vse
od zacetka. Znanje, sposobnosti, razumevanje, ki se jih nau¢imo kot otroci in mladi v druZzini,
Soli, na univerzi, ne trajajo vse zivljenje. TrdnejSa integracija ucenja v zivljenje odraslega je
zelo pomemben del udejanjanja vsezivljenjskega ucenja. Visokokvalitetno temeljno
izobraZzevanje za vse, od najzgodnejSih dni naprej, je bistvena podlaga. Temeljno
izobrazevanje, ki mu sledi zacetno poklicno izobrazevanje in usposabljanje, naj bi opremilo
vse mlade z novimi temeljnimi spretnostmi, ki jih zahteva na znanju temeljeCa ekonomija.
Zagotovilo naj bi tudi bilo, da bi se naj “naucili uciti se” in da imajo pozitiven odnos do

ucenja. (glej Memorandum o vsezivljenjskem ucenju, 2000)

Za doseganje svojih ciljev in uresniCevanje vizije in poslanstva za opravljanje strateskih
funkcij potrebuje organizacija strokovno usposobljene kadre, kajti le ti so osnovni dejavnik

razvoja, kakovosti in uspesnosti vsake organizacije, in s tem tudi zaposlenih v nje;j.

Spoznanje, da znanje, ki ga posameznik pridobi s formalnim izobrazevanjem, ne pomeni

veliko, je Ze dodobra uveljavljeno. V takih razmerah se pred posameznika postavljajo zahteve
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po nadgrajevanju njegovega znanja in kvalifikacij, specialisti¢nih $tudij. Na tak nacin si lahko
¢lovek izboljSa moznosti zaposlovanja kot tudi konkuren¢no prednost na trgu delovne sile.

Veliko vlogo pri dodatnem izobrazevanju imajo kadrovske sluzbe, kot sem omenila Ze zgoraj,
saj le-te koordinirajo moznost intelektualnega razvoja cloveskih virov, napredovanja na
delovnem mestu, motivacija zaposlenih, odkrivanje potencialov. Tako izobrazevanje postaja

poglavitna dejavnost ljudi.

Ljudje v organizacijah bi se morali neprenechoma izobrazevati. Pravzaprav je to nujnost, ¢e
zelijo podjetja ostati konkurenc¢na, uspesna, ucinkovita in ostati na trgu. Delavec, ki je moc¢no
motiviran za nadaljnje izobraZevanje in je zadovoljen s tem, kar mu organizacija ponuja, zelo
vpliva na uspes$nost celotne organizacije, podjetja, kjer dela. Poznamo Se ve¢ razlogov, zakaj

je nenehno izobraZevanje nujnost:

e hitre druzbene spremembe
e kriza zivljenjskih vzorcev

e razvoj znanosti in tehnologije

Za doseganje resni¢ne usposobljenosti kadrov na pomembnih delovnih mestih se organizacija
ne more ve¢ zadovoljiti z njihovo formalno stopnjo izobrazbe in se zanaSati na njihove

izkusnje, ki kaj kmalu zastarajo z razvojem novih tehnologij.

Cilj mojega raziskovanja je ugotoviti, kako so zaposleni v Abanki motivirani za nadaljnje
izobrazevanje in kateri so tisti faktorji, zaradi katerih se zaposleni odlo¢ijo za nadaljnje
izobrazevanje. Do odgovora bi rada prisla najprej preko teoreti¢nih okvirov, v drugem delu

diplomske naloge pa bom prikazala Se prakti¢ni del na primeru Abanke Vipa, d. d. Ljubljana.

Drugo poglavje, z naslovom Vsezivljenjsko ucenje, govori o uceci se organizaciji, razvoju
vsezivljenjskega ucenja, pomenu le-tega za organizacijo in delavca, permanentnem
izobrazevanju.

Tretje poglavje govori o motivaciji na splos$no; podrobneje sem razdelala motive in teorije
motivacije ter vlogo vodij in delavcev pri motivaciji, subjektivne in objektivne razloge za

izobrazevanje kot tudi razloge za upad interesa pri izobrazevanju.
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V Cetrtem poglavju sem opisala Abanko Vipa, d. d., kadre, izobrazevalne potrebe, motivacijo
na splosno ter vsezivljenjsko ucenje v banc¢nistvu kot tudi program ZBS-ja, pomemben za

izobraZevanje ban¢nikov.

V petem poglavju sem se lotila raziskovalnega dela. Ankete sem razdelila med delavce
Abanke, nato sem preko statisticnega programa SPSS preverila hipoteze. Hipoteze, ki bi jih

rada razclenila so naslednje:

hipoteza 1: zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so bolj zadovoljni z dejansko izobrazbo

hipoteza 2: zaposleni, ki so zadovoljni z izobrazbo, v vecji meri niso motivirani za nadaljnje

izobraZevanje

hipoteza 3: moski se v vecji meri odlo€ajo za nadaljnje izobraZevanje kot Zenske
hipoteza 4: Zenske pri dodatnem izobrazevanju najbolj ovirata starost ter pomanjkanje Casa
hipoteza 5: mlajsi zaposleni se v ve¢ji meri odlo¢ajo za nadaljnje izobrazevanje

hipoteza 6: zaposlene z vi§jo stopnjo izobrazbe najbolj motivirajo lastne ambicije

V Sestem poglavju opisujem rezultate raziskave glede na zgoraj navedene hipoteze.

Sedmo poglajvje obsega ugotovitve, zakljucek s sklepom ter navedkom literature in prilog.

2 VSEZIVLJENJSKO UCENJE

2.1 Uéeca se organizacija

Ce hocemo uspeti, moramo zgraditi uce¢o se organizacijo. Pomembno je povecati stopnjo

prenosa in pretvorbe znanja. Ali kot trdi Jack Welch iz podjetja GE: »Klju¢na poslovna
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konkurenc¢nost je zmoznost organizacije, da se uci in to znanje ¢imprej pretvori v dejanja«.

(Nordstrom, Ridderstrale, 2001: 144)

Kaj sploh pomeni »uceca se organizacija«? Poznamo ve¢ definicij, med katerimi navajam

nekatere najpomembnejse, ki so povezane z mojo temo.

Uceca se organizacija pomeni organizacijo, ki je sposobna prilagajati se hitrim spremembam
v okolju. To je »organizacija, v kateri ljudje na vseh nivojih, na razli¢nih mestih in funkcijah,
individualno in kot kolektiv nenehno skrbijo za razvoj svojih sposobnosti pri doseganju
rezultatov, ki si jih resni¢no zelijo, organizacija, v kateri se ljudje ucijo ucenja, ker je to

zahteva okolja in ker to pomeni osebno zadovoljstvo«. (Berlogar, 2002: zapiski s predavanj)

»To je podjetje, v katerem poteka nenehno ucenje, ki mora zajeti vse njegove dele. Od
klasi¢ne organizacije se razlikuje po tem, da je sposobno sistemati¢no resevati probleme, da
sistematicno i8Ce, pridobiva in preizkusa nova znanja, da se uci iz lastnih uspehov in napak ter

tujih izkuSenj, sposobno pa je tudi hitrega pretoka znanja med zaposlenimi«. (PerSak, Volk:

Delo, 15. 10. 02: 19)

Uceca se organizacija je organizacija, ki neprestano pridobiva, ustvarja in transformira znanje
ob stalnem spreminjanju nacina odzivanja in delovanja. Uceca se organizacija je po Sengeju
organizacija, v kateri poteka proces nenehnega ucenja, ki zajema vse dele organizacije, pri
¢emer jo odlikujejo naslednje znalilnosti: sistemsko misljenje, osebno mojstrstvo
posameznika, ki se odraza v nenehnem pridobivanju novih znanj; sposobnost spreminjanja
mentalnih modelov posameznikov, sposobnost ustvariti skupno vizijo in sposobnost u¢enja v

timu. (http://www.i-usp.si/slo/predstavitev/)

Koncept uceCe se organizacije se je pricel razvijati v Zdruzenih drzavah Amerike in Veliki
Britaniji pred priblizno desetimi leti. Obdelali so ga Hayes, Wheelwright in Clark. Njena
kultura sestoji iz neprestanega pridobivanja novega znanja, ki je hkrati tudi podlaga

spreminjanja vedenja ¢lanov organizacije.

Uceca se organizacija (kot mehak pristop) ter klasi¢na organizacija (kot trd pristop) se
razlikujeta v ve¢ stvareh: v sistematiCnem reSevanju problemov, sistemati¢nem iskanju,

pridobivanju in preizkusanju novih znanj v praksi; ucenju iz lastnih preteklih uspehov in



Ursa Podgorsek, soc. k-m.
Motivacija zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje — Abanka Vipa, d. d.

napak, ucenju iz tujih izkuSenj in hitrem ter u¢inkovitem prenosu znanja skozi organizacijo. V

mehkem pristopu je organizacija odprt sistem.

Mehak pristop je primeren v razmerah, ko ima organizacija za prilagajanje spremembam Se
dovolj Casa, ko je ogrozenost ciljev podjetja nizka - zmerna, ko so pri¢akovani odpori
vplivnih udelezencev organizacije proti spremembam nizki - zmerni, kar pomeni, da bo v

oblikovanje in izvajanje sprememb vkljucen $irsi krog zaposlenih.

Preoblikovanje klasi¢nega podjetja v ucece se podjetje je dolgotrajen, vecletni proces, za
katerega obstajajo razli¢ne poti. Za vse pa je znacilno, da se mora preobrazba zaceti na
osnovnem nivoju z opredelitvijo koncepta ucece se organizacije v viziji, ciljih in strategiji
podjetja, kar se odrazi v spremembah organizacijske strukture, procesov in organizacijske
kulture. Na izvedbeni ravni mora podjetje ustvariti potrebna podporna okolja, ki vzpodbujajo:
neprestano ucenje, izmenjavo znanja, timsko delo, inovativnost, sistemsko misljenje, osebno
rast  posameznika, ustvarjalno  sodelovanje = vseh  zaposlenih.  (http:/www.i-

usp.si/slo/predstavitev/)

Proces preobrazbe podjetja v uceCe se podjetje poteka torej preko razvoja in spreminjanja
posameznika, kar se posledicno odrazi v izboljSanju konkurencnih sposobnosti celotnega

podjetja.

Vsaka organizacija bi si morala postaviti vprasanja, kot so: zakaj je znanje pomembno za
razvoj v organizaciji, ali se znanje dovolj dobro pretaka v podjetju, ali je konkurencna
prednost podjetja utemeljena na intelektualnem kapitalu. Podjetja, ki imajo odgovore na
zastavljena vpraSanja, lahko v miru konkurirajo drugim organizacijam, slabih poslovnih
rezultatov ne bodo dosegla, saj bodo vedeli, kakSna znanja potrebujejo. Podjetja morajo
usposabljati vse delavce, ne samo vodilnih. O tem, kaks$na je vloga delodajalcev, vodij, pa v

naslednjih poglavjih.

Iz povedanega lahko sklepamo, da je uceCa se organizacija tudi del neformalnega
izobrazevanja v podjetju. Smiselnost ucece se organizacije je v tem, da za¢nejo zaposleni

spreminjati svojo miselnost s ciljem ¢imvecje uspeSnosti podjetja kot celote ter na ta nacin
doseci cilje organizacije. Splosna pravila pri uvajanju sprememb so enaka. Gre za nacrtno,
organizirano delo, ki mu morajo biti vsi zaposleni podvrzeni, in pogoj, da se lahko
organizacija spremeni, je kontinuirano, smotrno in zavzeto uc¢enje njenih zaposlenih, zato tudi

ime uceca se organizacija. (glej Loborec, 2000: 21 - 25)
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2.2 Razvoj vseZivljenjskega ucenja

Misel o permanentnosti izobraZevanja je Ze stara, saj jo lahko zasledimo skozi tisoc¢letja pri
mnogih mislecih, v ljudskih izrekih. Sodobna zamisel izhaja iz pospeSenega znanstveno-
tehni¢nega in druzbenega razvoja zadnjih desetletij. Omenila sem Ze zastaranje tehnologij,

znanja, tako zastara tudi izobrazba. Prav zaradi tega se moramo stalno uciti.

Janez Pavel II. je leta 1991 zapisal: »Nekoc je bila zemlja odlocilni dejavnik v proizvodnji,
pozneje pa jo je izrinil kapital... Danes je odlo€ilni dejavnik ¢lovek s svojim znanjem.«

(Janez Pavel II v Nordstrom, Ridderstrale, 2001: 20)

Ce pogledamo sam razvoj kakrinegakoli izobraZevanja, vidimo, da se vse ve¢ ljudi izobrazuje
na visokih, vi§jih Solah. Razvoj izobrazbe je viden celo v vojski, kjer se je zvisala izobrazba
vojakov, na primer v vojni z Vietnamom (50. leta) je imelo le 15 % vojakov vi§jo izobrazbo,
v operaciji PuS¢avski vihar (1. 1991) pa je imelo Ze do 99,3 % vojakov vi§jo izobrazbo.

V 60-ih letih so v ZDA poslovne Sole izSolale 5.000 magistrov na leto, danes pa ze 75.000
letno. (glej Nordstrom, Ridderstrale; 2001: 15 - 25)

Zaradi vseh sprememb (tehnoloskih, politi¢nih, gospodarskih) govorimo o t. 1. revoluciji
izobrazevanja. V tak$nih Casih smo vsi obsojeni na nenehno izobrazevanje oziroma vsakic¢
znova se zavemo, da ni¢ ne vemo. VecC stoletij nazaj je Ze Sokrat govoril: «Vem, da ni¢ ne
vem«. Ves¢ine, navade, vprasanja, odgovori, ki jih bomo potrebovali jutri, ne bodo enaki

danasnjim.

Koncept vsezivljenjskega ucenja so v Sloveniji sprejeli Ze leta 1970 z resolucijo zveznega
izvr$nega sveta. (Kranjc, 1977: 11)

Potreba po vsezivljenjskem izobrazevanju je nastala zaradi druzbenega, ekonomskega in
znanstvenotehni¢nega razvoja. Ta potreba je nastajala postopoma, vendar je zadnja leta
presegla zacetne korake. Tezko je ugotoviti, kako dale¢ je teorija »§la« v prakso. Trenutno
zivimo v zelo paradoksalnem svetu, svetu sprememb, novih priloznostih. ZgodnejSe oblike
druzb so uporabljaje ucenje samo za prezivetje, danaSnja druzba tega seveda ne predvideva,
prav obratno, pri¢akuje, da bo posameznik poskrbel za svoje nadaljnje izobrazevanje, za

lastno znanje. (glej West, 2002)
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Teorija je prinesla nove pojave, med drugim tudi neformalno izobrazevanje ter vzgojo
izobrazevanja. V slednji i8Ce trajnejSe ucinke — razvijanje osebnosti, samostojnosti,

samoiniciativnosti.

2.3 Pomen vsezZivljenjskega izobraZevanja za organizacijo in delavca

Vedeti, koliko ljudi nekega naroda ali drzave se izobrazuje ali organizirano uci, in tudi kako
in zakaj se ucijo in izobrazujejo, je stvar dosezene stopnje razvoja in kulture naroda ali
drzave. (Jelenc, 1989: 1)

Nova spoznanja so zruS$ila dejstvo, da je pridobivanje znanja del in privilegij mladosti. Vendar
je izobrazba dejavnik, ki deluje na dolgi rok. Potrebno je ¢akati vsaj eno desetljetje, da Studij

pokaze ekonomske in druge ucinke.

Sodobni razvoj zahteva nenehno ucenje in izobraZevanje od vsakogar, v vseh starostnih
obdobjih in na vseh podro¢jih znanja in ¢lovekovega delovanja. (ValentinCic, 1983: 22)

Tudi hitre druzbene spremembe vplivajo na nenehno izobrazevanje. Zaklenjeni smo v ritem
vsakdanjega, sodobnega Zzivljenja in moramo iti z njim v korak. TeZnja drzav je ostati
konkurencen v svetovnem merilu, zato mora celotna druzba sproti izvajati znanstvene in

tehnoloske dosezke in jih tudi uporabljati in razvijati napre;j.

Uveljavljanje vsezivljenjskega ucenja v praksi je najvecja prioriteta v Evropski uniji. Evropa
se je premaknila proti druzbi in gospodarstvu, ki temelji na znanju. Dostop do kljuc¢nih,
najnovejsih, informacij in znanja, z motivacijo in spretnostmi, da se vse to racionalno uporabi
v korist sebi in skupnosti kot celote, je klju¢ za krepitev evropske konkurencnosti in
povecanja zaposljivosti ter prilagodljivosti delovne sile. Danasnji prebivalci Evrope Zivijo v
izredno kompleksnem svetu. Ziveti morajo pozitivno, s kulturnimi, etni¢nimi in lingvisti¢nimi
razlikami. Izobrazevanje v najSirSem pomenu pa je klju¢ do ucenja in razumevanja, kako se

spoprijeti teh izzivov. (glej Memorandum o vsezivljenjskem ucenju, 2000)

V interesu nacionalne drzave je imeti izobraZeno prebivalstvo, saj okoliS¢ine od nas zahtevajo
znanje. Ce hoCemo delovati dolgoro¢no in preziveti, moramo omogociti ljudem
izobraZzevanje. Ali je to samoizobraZevanje v korist posameznika oziroma v korist

organizacije? Zato mora tudi drzava z zakonom nuditi zaposlenim, ki se Zelijo
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samoizobrazevati, doloCene ugodnosti. O tem govori 11. poglavje Zakona o delovnih

razmerjih.'

Izobrazevanje je konkurenéna prednost tako za posameznike kot za organizacije. Ce Zelijo
pritegniti in obdrzati najboljSe ljudi, jih morajo tudi usposobiti. »Resnica je takSna, da
izobraZevanje zaposlenih ne nara$¢a 100-odstotno hitreje kot akademsko izobrazevanje,

temvec 10.000-odstotno hitreje. (Nordstrom, Ridderstrale, 2001: 197)

Podjetja, ki vedo, kako pomembno je izobrazevanje, nudijo svojim zaposlenim $tudijske
dopuste tudi do leto dni ali ve¢. Drugi ustanavljajo svoje univerze za usposabljanje vodilnih
delavcev. Iz podjetja je potrebno narediti Studentsko naselje. Uc¢iti se moramo tudi na
delovnih mestih. Seveda pa je vse to vloga vodij kot motivatorjev svojih delavcev za

izobrazevanje.

V okviru organizacije je treba razviti in vzdrzevati sisteme za pridobivanje kadrov in
razvijanje tistih, ki so Ze v podjetju. To mora biti skladno s poslovnimi cilji podjetja. Danes so
organizacije uspesne zaradi ljudi, ki jih sestavljajo. Zato je tudi v interesu podjetja, da

omogoci uresni¢itev ambicij (tako osebnih kot sluzbenih) svojih zaposlenih.

' IZOBRAZEVANIE (172, 173. &len), ki pravi:

- Delavec ima pravico in dolznost do stalnega izobrazevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja v
skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohranitve oziroma S§iritve sposobnosti za
delo na delovnem mestu ter ohranitve zaposlitve.

- Delodajalec je dolzan zagotoviti izobraZevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, Ce
tako zahtevajo potrebe delovnega procesa ali Ce se je z izobraZzevanjem, izpopolnjevanjem ali
usposabljanjem mozno izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali
poslovnega razloga. V skladu s potrebami izobraZevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja
delavcev ima delodajalec pravico delavca napotiti na izobraZevanje, izpopolnjevanje in
usposabljanje, delavec pa ima pravico, da sam kandidira.

- Trajanje in potek izobraZevanja ter pravice pogodbenih strank med izobrazevanjem in po njem
se doloc¢ijo s pogodbo o izobrazevanju oziroma s kolektivno pogodbo.

- Delavec, ki se izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prej$njim ¢lenom, kot tudi
delavec, ki se izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v lastnem interesu, ima pravico do
odsotnosti z dela zaradi priprave oziroma opravljanja izpitov.

- Ce s kolektivno pogodbo, pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobrazevanju pravica
iz prejSnjega odstavka ni podrobneje doloCena, ima delavec pravico do odsotnosti z dela ob
dnevih, ko prvi¢ opravlja izpite.

- Ce se delavec izobrazuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s prejsnjim ¢lenom, ima pravico
do placane odsotnosti z dela po prejsnjem odstavku.
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Zavedati se moramo, da izobrazba locuje druzbo. Brez dodatnih znanj smo popolnoma
zamenljivi. Zato je tako pomembna tudi samomotivacija, o kateri bom govorila o naslednjih

poglavjih.

2.4 Permanentno izobraZevanje — izobraZevanje odraslih

Kaj si predstavljamo pod izrazom izobrazevanje? Tezko vprasanje oziroma odvisno koga

vprasamo. Manj izobrazeni bi odgovorili, da je izobraZevanje Solanje, mogoce celo samo

poklic, drugi bolj razgledani bi odgovorili spet drugace, bolj kompleksno, podrobno.

[zobrazevanje lahko opredelimo glede na:

e cilje in namen (pridobivanje znanja, razvijanje osebnosti, razvijanje druzbe, za delo, za
prosti ¢as, za zadovoljevanje druzbenih, osebnih, kulturnih potreb,...)

e kdo ga organizira (Sola, druge za to namenjene ustanove, zasebniki,...)

e kako se organizira (strnjeno, s prekinitvami, s polnim delovnim ¢asom, ob delu, iz dela, na

delu, teoreti¢no, prakticno)

V porocilu mednarodne skupnosti skupine strokovnjakov je zapisano, da »mora jutriSnje
izobrazevanje predstavljati usklajeno celoto, ki povezuje vsa podroc¢ja druzbe. 1zobrazevanje
bo splosno in nenehno. S stalis¢a posameznika bo totalno in ustvarjalno ter zavoljo tega
individualizirano in samoupravno. Izobrazevanje bo branitelj in pobudnik kulture, pa tudi
pospesevalec strokovne dejavnosti. To gibanje je neizogibno in nepovratno. To je kulturna
revolucija naSega Casa«. (Jelenc, 1.1981, t1: 64-71)

V¢asih so bili ljudje prepri¢ani, da se moramo vse uciti in nauciti do 25. leta in to naj bi
zadoscalo za 40 let na nekem delovnem mestu. V sedanjem ¢asu to ne drzi vec. Izobrazevanje
mora biti vsezivljenjsko in permanentno.

Permanentno izobraZevanje posega globoko v nacin ¢lovekovega Zivljenjskega stila. Ni ve¢
razlike med uc¢enjem, delom in zZivljenjem — vse to se prepleta drugo z drugim.

Clovek, ki se neprestano uci, dobiva preko dodatnega izobraZevanja, samouresni¢evanja,
razvijanja sposobnosti pohvalo, priznanje, kar je dobro za samozavest na delovnem mestu.
Zivljenje postane vredno, kadar ¢lovek prispeva k bolj§im druzbenim odnosom, k blaginji in
sre¢i soljudi, kadar napolnjuje zivljenje viSje druzbene, delovne, kulturne in duhovne
vrednote. Po tej strani permanentno izobraZevanje ne more biti usmerjeno samo k visji
produktivnosti in efektivnosti, mora biti usmerjeno tudi k nenehnemu razvijanju vsestranske,

svobodne, ustvarjalne, humane in napredne osebnosti.
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Vsezivljenjsko izobrazevanje pomeni kontinuiteto izobrazevanja skozi vsa zivljenjska
obdobja in povezovanje vseh ravni in oblik izobrazevanja, ki se pojavljajo v Zivljenju vseh
ljudi. (Jelenc, 1989: 11)

To je dejavnost, ali proces, v katerem se osebe, ki ne pripadajo ve¢ za¢etnemu izobrazevanje,
vkljucujejo v sosledicne in organizirane aktivnosti z namenom, da bi povecale svoje znanje,
informiranost, spretnosti izboljSali svoje razumevanje, razvijali svoje vedenje. (Lowe v
Jelenc, 1989: 11)

Tancig je v svoji raziskavi iz leta 1995 ugotovil, da bo leta 2000 kar 97 % znanja in
informacij ustvarjenih po naSem rojstvu, vsako leto zastara priblizno 20 % tehni¢nih znanj, 66
% tehnologij za sedanjo generacijo Se ni izumljenih in le 2 % delovne sile se letno obnovi s
pritokom iz Sol. Podatki, ki zgovorno pri€ajo o nujnosti dodatnega izobrazevanja. Zacetno ter
nadaljevalno izobrazevanje odraslih lahko enadimo, obe vrsti sta nujno potrebni. (glej

Berlogar, 2002)

Druga pomembna stvar je spremeniti tradicionalni potek izobrazevanja in biti odprt za nove
oblike pridobivanja potrebnega znanja. Zato so pomembne tudi spremembe pri ucnih
programih, oblikah, metodah in sredstvih ter v odnosih pri izobraZevanju. Siroka splo$na in

strokovna izobrazba je temelj nadaljnjega izobrazevanja.

Permanentno izobrazevanje temelji na samostojnem ucenju. Obsega razna neformalna
izobraZzevanja:

e multimedijsko izobrazevanje

e izobrazevanje na daljavo

e samoizobrazevanje

e izobrazevanje ob delu

e [zobrazevanje iz dela

Ce zelimo uresniciti koncept permanentnega izobrazevanja, se moramo zavedati, da se mora
vzporedno s tem ¢lovek kontinuirano izobrazevati iz vseh moznih virov, tudi neformalnih.
Za izvajanje izobrazevalnih programov imajo delavci veliko moznosti izbire. Razvite in

delujoce imamo posebne inStitucije, izobrazevalne agencije, ki svojim uporabnikom nudijo
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ve& vrst storitev glede nadaljevalnega oziroma permanentnega izobraZevanja®. Obstaja
izredno pester izbor razli¢nih izobrazevalnih inStitucij, ki posameznikom in podjetjem

ponujajo celo paleto izobrazevalnih programov, tudi specializiranih.

3 MOTIVACIJA

Motivirati uéno nemotivirane in manj

sposobne ucence imajo nekateri celo za

najpomembnejsi problem in nalogo izobrazevanja za 21. stoletje
(Hidi, Harackiewicz v Pozarnik, 2002)

Cropley je definiral motivacijo3 kot tisti individualni predpogoj oziroma zmoznost, ki kaze na
voljo, pripravljenost in interes posameznika, da del svojega prostega Casa, denarja in energije
zrtvuje za pridobivanje novega znanja. (glej Radovan, 2002) Beseda motivacija izhaja iz
besede motiv.

Ljudje se na besedo motivacija na splosno odzivajo precej ustveno. Veliko ljudi si jo zeli,
vendar ne vedo natacno, kako si jo pridobiti oziroma kaj pravzaprav je to. Po vsem svetu se
pojavljajo ljudje s posebnimi zmoznostmi, ki zagotavljajo strankam, da jim bodo pridobili
motivacijo, okrepili samozavest. Tudi v Sloveniji se v zadnjem casu pojavlja Smiljan Mori in
s svojimi seminarji, knjigami, kasetami poskusa vliti ljudem samozavest ter dejstvo, da znamo
motivirati sami sebe. Moje osebno mnenje je, da se vsak Clovek lahko sam motivira za
karkoli, ¢e se res hoce in res Zeli, in ne potrebujemo ljudi, kot je omenjeni gospod ali kdo drug
takSnega poklica, da bi nam vlival samozavest. A po drugi strani, ¢e so takSni motivatorji
uspesni, toliko bolje zanje in za ljudi, ki se udelezujejo njegovih seminarjev, delavnic.
Notranja motivacija je tista gonilna sila, ki pripomore k uspehom in dosezkom ljudi. Zelo
dober primer vzbujanja, ohranjanja svoje motivacije je, da si prikli¢emo mladostne sanje
oziroma sanje o uspehu. Dejstvo je, da se moramo zavedati, da nekaj zmoremo, ¢e mislimo in

vemo, da zmoremo.

3.1 Motivi

? Kot primer naj navedem Center Brdo pri Kranju, CIS® v sodelovanju z Ekonomsko fakulteto, GEA College,
Cene Stupar. Nekatera od teh poleg splosnih predmetov ponujajo razli¢ne jezikovne tecaje.

* Navajanje pobud, razlogov; utemeljitev, obrazloZitev. Motivirati: utemeljiti, podpreti z razlogi, navesti razloge,
opraviciti, obrazloziti. (Verbinc, 1994: 467)
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Odrasli se velikokrat vkljuéijo v izobraZevanje zaradi dolo¢enih motivov? in &e so ti motivi
pomembni, trajni in vredni, je za odrasle to Ze kar veliko zagotovilo, da bodo pri
izobrazevanju uspesni.

Ce zelijo zaposleni vzdrzevati potrebno motivacijo za izobraZzevanje, morajo biti izpolnjeni
vsi pogoji v okolju. Ne smejo se pojaviti ve¢je motnje, ki spreminjajo usmerjanje pozornosti
in zmanjSujejo budnost posameznika. Motivacija tako vpliva na potek in rezultate
izobraZevanja predvsem na osnovi zbrane motivacijske energije, ki postane osnovno gibalo
clovekovega obnasanja. Delovanje ¢loveka je tako odvisno od nivoja motivacije in ne toliko

od vrste motivov.

Motivacija tudi ni konstantna, saj se neprestano razvija pod vplivom zunanjih in notranjih
dejavnikov. Na odlocitev za izobrazevanje vpliva ve¢ med seboj povezanih motivov.
Posameznik se najpogosteje izobraZzuje ob raznih spremembah, prelomnicah v Zivljenju,
motivi so razli¢ni v mladosti, v srednjih letih ali v starejSem obdobju.

Motivi posameznikov se tudi sicer precej razlikujejo: odvisni so od starosti, predhodne
izobrazbe, socialnega okolja, sprememb v organizaciji, tehnoloskih sprememb, interakcije z
drugimi ljudmi, zadovoljstva, Zelje po znanju, radovednosti, Zelje po dokon¢anju prekinjenega

izobrazevanja, izboljSanje svojih spretnosti in seveda tudi izboljsati svoj dohodek.

A. Krajnc je razporedila motive za izobrazevanje na

e notranji motivi (biti usposobljen za Zivljenje, pridobiti si nov poklic, samostojnost in
odvisnost, pridobiti si nove prijatelje, priti v stik z l[judmi, preizkusiti svoje sposobnosti, se
usposobiti za uzivanje kulturnih dejavnosti, izmakniti se tezavam, tekmovanje z drugimi)

e zunanji motivi (kvalitetnejSe delo v poklicu, boljSe delovno mesto, boljsi zasluzek,
spodbuda in podpora lastne druzine, spodbude v delovnem kolektivu, veéji ugled in
vplivnost, zgled drugih, razlika v izobrazbi med sodelavci in v druzbi) (Krajnc v Jelenc,
1989: 90)

Motiv imenujemo nekaj, kar vzpodbuja organizem k akciji ali kar neko akcijo podpira,

ohranja in ji daje smer potem, ko je organizem Ze bil pokrenjen’. (Higard v Krajnc, 1977: 16)

Motiv je razlog, hotenje, da ¢lovek deluje. Uspesnost delovanja vsakega ¢loveka je odvisna

tudi od njegovega znanja, usposobljenosti, psihoizi¢nih in spoznavnih sposobnosti, vedenja,

4 Nagib, poduba za kaj; vzrok; razlog; namen; glavna vodilna misel (glej Verbinc, 1994)
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kar uporabi pri uresni¢evanju svojih ciljev, v okolju, v katerem zivi, dela, deluje. (Uhan,
2000: 11)

Tough v svojih raziskavah ugotavlja, da je za odraslega ¢loveka najmo¢nejSa motivacija za
ucenje predvidevanje o moznosti uporabe znanja, spretnosti, sposobnosti za nek dolocen

namen. (Jelenc,1989: 95)

Motive razclenimo Se drugace, na pozitivne in negativne. Mora pa biti vsaj eden tisti
odlo¢ilni, da se izobraZevanje za¢ne. Lahko jih je seveda tudi ve¢, vendar bi naj vsi delovali v

enako smer, bili spodujajoci in pozitivni. Razlikujemo:

e primarne motive: bioloski, socialni
e sekundarne motive: interesi, stali§¢a, navade
e podedovane in pridobljene motivi

¢ univerzalne, sploSne, regionalne in individualne motive

Negativni motivi:

e pomanjkanje ambicij

e ozki interesi

e pomanjkanje vere v izobrazevalno akcijo
e nezaupanje v lastne sposobnosti

e samozadovoljstvo z obstoje¢im znanjem
e slabi odnosi

¢ nedefinirani cilji

e pomanjkanje Casa

e prisila, direktiva

Pozitivni motivi:

e 7Zelja po napredovanju na delovnem mestu
e Zelja po strokovnem izobrazevanju
e 7elja po druzbeno-ekonomskem in politicnem izobrazevanju

e zelja po kulturni rasti

> ukreniti, narediti
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e zgled znancev in prijateljev

e slucaj

Skrbeti moramo tako za spodbujanje in ohranjanje pozitivnih kot za odstanjevanje negativnih
motivov. Vendar obstajajo razlike med pozitivnimi in negativnimi motivi, in sicer obstaja
hierarhija motivov, ki se spreminja od okolja do okolja.

Ce so motivi, ki odrasle vodijo v izobraZevanje, pomembni, vredni in trajni, je to Ze

zagotovilo, da bodo pri izobrazevanju tudi uspesni.

3.2 Teorije motivacije

Motivacija je psiholoska sila, ki spodbudi posameznika k dejavnosti, da bi dosegel dolo¢ene
cilje s pomocjo svojih motivov. »Motivacija je lastnost ljudi, da njihova dejavnost delno
determinira in usmerja ter ji daje moc¢ njihove lastne narave, struktura osebnosti in notranje

stanje«. (Kranjc, 1977:16)

Motivacija je Sirok pojem in ga je tezko umestiti znotraj ene same discipline. Razli¢ne
domace in mednarodne raziskave so pokazale, da na motivacijo odraslih za izobrazevanje
najbolj vplivajo socialne okolisCine, v katerih se posameznik nahaja, izkusnje v prejSnjem
izobraZevanju, stali§¢a in vrednote, ki se oblikujejo znotraj socialnih skupin, in moznosti, ki

jih ima posameznik za vkljucitev v izobrazevanje. (www.acs.si/novicke)

Brez ustrezne motivacije za izobrazevanje clovek ne more razvijati permanentnega
izobrazevanja. Glavni so subjektivni dejavniki in motivi, Se posebej sedaj, ko se osnovno
izobrazevanje vse bolj podaljSuje oziroma postaja vse pomembnejSe. Razli¢ne raziskave so
pokazale, da je oseba, ki je motivirana za izobrazevanje, pripravljena se uciti v najrazli¢nejsih
okoljih, ne glede na hrup, umazanijo, neprivlacnost okolja in slabSe medsebojne odnose.

Najprej je potrebno raz€leniti teorije motivacije, predvsem pa vpraSanje, zakaj ljudje delajo.
Strokovnjaki si v tem, na videz preprostem vprasanju, niso enotni. Pravijo, da ljudje delajo
zaradi prezivetja, drugi zaradi samopotrditve, tretji zaradi necesa drugega. Razvile so se
Stevilne teorije, ki poskusajo razloziti ¢lovekov odnos do dela, odgovoriti na vprasanje, zakaj

¢lovek dela in od katerih faktorjev je odvisno, zakaj ¢lovek dela. Teorije so nastajale po vec
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desetletij, opisala bom samo tiste, ki so pomembne za razlago motivacijo za izobraZevanje.

(glej Zaplotnik, 2003: 10)

3.2.1 Maslowa teorija

Socialni psiholog Maslow pravi, da motivacijska teorija temelji na hierarhiji in pomembnosti
clovekovih potreb, kot so: fizioloske potrebe, potreba po varnosti, socialne potrebe
(prijateljstvo, ljubezen, pripadnost), potrebe po spoStovanju in samospostovanju, ugledu,
potrebe po samouresni¢evanju. Preferencni motivi se tu spreminjajo glede na socialno okolje,
v katerem se gibljemo. Obarvani so z dolo¢eno kulturo, subkulturo okolja. Potreba, ki je
zadovoljena, ne motivira ve¢, ampak se pojavi naslednja potreba, ki deluje kot motivacijski

dejavnik. (Maslow v Uhan, 2000: 23)

Hierarhija potreb po Maslowu predvideva, da ¢e se posameznik iz nizjega druzbenega razreda
odloc¢i za izobrazevanje, bo izbral tak program in vsebino, ki mu omogoca izpopolnjevanje
osnovnih Zivljenjskih potreb: izobrazevanje, ki vsebuje krajSe programe in po vsebini take, ki
jih bo lahko uporabil v praksi. Pripadniki srednjega in viSjega razreda, ki imajo osnovne
zivljenjske potrebe zadovoljene, iS¢ejo izobrazevalne programe, ki jih vodijo v uspesno

samorealizacijo, samorazumevanje in osebni razvoj. (Cross v Zaplotnik; 2003: 11)

Motivirajoca vrednost motivacijskega dejavnika ugasne z zadovoljitvijo potrebe, ki ga
zavestno ali podzavestno pogojuje. Zadovoljena »nizja« potreba sama aktivira v hierarhiji
naslednjo »viSjo« potrebo. Toda ze aktivirana »vi§ja« potreba posatne deaktivirana, kakor
hitro se zaradi prikraj$anja znova aktivira »niZja«, neko¢ Ze zadovoljena potreba. (Cerneti¢ v
Zaplotnik: 2003: 11)

3.2.2 Behavioristi¢na teorija

Behavioristi (Skiner, Thorndike, Miller) so motivacijo zreducirali na zunanje draZljaje iz
okolja, ki delujejo kot nagrada (ki motivira) ali kazen (ki briSe oblike obnasanja).

Raz¢lenili so notranjo in zunanjo motivacijo. Notranja motivacija je nastala kot reakcija na
behavioristicno vztrajanje na zunanjih pobudah, s katerimi oblikujemo ¢lovesko vedenje.
Notranja motivacija za ucenje je vrednejs$a in vodi do kakovostnejSega procesa in ciljev, saj
temelji na dejstvu, da se z uCenjem ukvarja$ zaradi njega samega — iz zanimanja, Zelje po

spoznavanju, kadar je cilj dejavnosti v njej sami in ne zunaj nje. Notranje motiviran ¢lovek je
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pripravljen v izobrazevanje vloziti veliko vec¢ji napor kot zunanje motiviran posameznik. Cilj
zunanje motivacije je v posledici®, tu se lotimi stvari po poti najmanj$ega odpora, i§¢emo
bliznjice, in prenehamo z dejavnostjo takoj, ko zunanja pobuda preneha. (glej Pozarnik; 2002:

8-13)

3.2.3 Herzbergova teorija

Herzbergova motivacijska teorija (tudi dvofaktorska teorija) govori o delovni motiviranosti na
podlagi ugotovitve, da dolocene delovne okolis¢ine povzrocajo nezadovoljstvo, ¢e so odsotne,
a njihova prisotnost ne povzroca zadovoljstva. Potrebe je razdelil na higienike in motivatorje.
Prvi so dejavniki, ki povzroc¢ajo nezadovoljstvo ob njihovi odsotnosti, vendar ne povzrocajo
zadovoljstva ob njihovi prisotnosti. To so: denar, polozaj, varnost, politika, delovne razmere,

ustrezna organizacija dela, cenjeno delo, ustrezni vodje.

Druga vrsta so motivatorji, ki povzro€ajo zadovoljstvo, ¢e so, ¢e jih ni, pa ne povzrocajo
nezadovoljstva (uspeh pri delu, priznanje za rezultate, zanimivo delo, odgovornost, strokovno
usposabljanje, osebni razvoj, dobri medsebojni odnosi, moznost pridobivanja novega znanja,
samostojnost). Motivatorji vplivajo neposredno na produktivnost dela, medtem ko je
higienikom prepuscena vloga, da preprecujejo upad morale in tako posredno vplivajo na
uspesnost. (glej Zaplotnik: 2003: 11)

Teorija pojasnjuje, kateri dogodki so pri delu povzrocili vecje zadovoljstvo delavca oziroma
nezadovoljstvo. Zaposleni bodo uspesni pri svojem delu, ¢e bodo imeli ve¢ motivatorjev in

zadovoljni, ¢e bodo prisotni higieniki. (glej: Svetlik v MoZina in drugi, 1998)

3.2.4 Vroomova teorija

Vroomova motivacijska teorija je teza nasprotujocih si ciljev organizacije, v kateri se izvaja
delovni proces. Vroom razlikuje individualne cilje posameznikov in cilje podjetja. Preko
slednjih lahko zaposleni dosegajo svoje lastne, individualne cilje. Cilji organizacije so: visoka
produktivnost, nizki stroSki poslovanja, in preko le-teh uresnicitev omenjenih ciljev lahko
posamezniki zadovoljijo svoje potrebe, kot so: visji zasluzek, boljSe delovne razmere, dodatna

usposabljanja.

® Posledica kot nagrada, ocena, izognitev negativnim posledicam
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Vroom je oblikoval modele, s katerimi je razlagal posameznikovo zadovoljstvo z delom,
motivacijo in u¢inkom nanj. Pomagal si je z valenco, z instrumentalnostjo in s pricakovanjem.
Vroom govori o valenci kot o privla¢nosti cilja oziroma usmerjenosti posameznika k cilju. Ce
posameznika cilj bolj privlaci, je valenca pozitivna. Ce se posameznik cilju Zeli izogniti, je
valenca negativna, ¢e je posameznik do cilja ravnodusen, pa govorimo o ni¢ni valenci. O
instrumentalnosti meni, da je to povezanost med dvema ciljema. Napredovanje ali
izobraZevanje je na primeru za posameznika lahko le instrument, s katerim bo dosegel
zastavljeni cilj — vi§jo placo ali boljSe delovno mesto. Pricakovanje naj bi pomenilo
subjektivno dozivljanje dejanja in cilja. Posameznik naj bi pricakoval, da bo izobrazevanje in
napredovanje, v naSem primeru prineslo zanj tudi vi§jo placo. (Lipi¢nik v Zaplotnik; 2003:

12)

3.2.5 Frommova teorija

Fromm, izhaja iz marksisti¢ne filozofije, je razvil teorijo o ¢lovekovi motivaciji. Loci dve
orientaciji v motivih ljudi: nekateri Zelijjo nekaj »imeti«, drugi imajo Zeljo nekaj »biti« in
postati. (glej Kranjc, 1977)

Fromm je poskusal odgovoriti na vprasanje, zakaj ljudje delajo. Biti in imeti sta dve skrajnosti
na isti lestvici in se ne izkljucujeta, le da se nekateri ljudje bolj nagibajo k eni strani, drugi pa
k drugi. (Lipi¢nik, 1998: 170) Tiste, ki bi radi nekaj imeli, motiviramo z materialnimi sredstvi
(denarne ugodnosti, placilo Solnine), druge, ki bi radi nekaj bili, pa z nematerialnimi sredstvi

(pohvala, napredovanje, moznost dodatnega izobrazevanja).

3.2.6 Teorija ekonomske motivacije

Ta teorija pravi, da Clovek dela, da bi zasluzil. Tu je denar najvecja spodbuda, ki motivira
cloveka za neko aktivnost, ki pomeni zasluzek. Vendar je denarno nagrajevanje spodbuda do
dolo¢ene tocke. Na dolo¢eni stopnji se spodbuda ustavi, denar postane navada in ljudje ga
sprejmejo kot dejstvo in ne ve¢ kot spodbudo. Ljudje z nizkim zasluzkom, mladi delavci, ki si
ustvarjajo druzino in imajo vecje potrebe, ali pa posamezniki, za katere so jim materialne
dobrine edini smisel Zivljenja, so mo¢neje motivirani z denarnimi nagradami kakor pa ljudje,
ki imajo zagotovljeno socialno varnost in normalen nacin zivljenja. (Kocevar v Zaplotnik:

2003: 14)
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Sodobnejsa ekonomska teorija po Schultzu govori o prirojenih in pridobljenih sposobnostih.
Izdatki za izbraZevanje so podobno kot izdatki za fizicni kapital nalozba v kakovost
cloveskega faktorja. V povezavi z drugimi razvojnimi dejavniki se z njo da pojasniti najvecji
del razlik v gospodarksi razvitosti med drzavami. Izobrazevanje ima nalozbeno oziroma

ekonomsko funkcijo. (glej Berlogar, 2002)

3.2.7 Teorija ¢loveSkega kapitala

Ljudje vlagajo v sebe z izobraZevanjem ne le zaradi trenutnega zadovoljstva, ampak tudi
zaradi pricakovanih donosov (povecanega bodo¢ega dohodka), nalozb in drugih pri¢akovanih
(tudi nedenarnih) ucinkov. Motiv je enak kot pri fizi€nih nalozbah — povecati dohodek.
Velikost nalozb v ¢loveski kapital lahko ocenimo z izdatki, teZe je lo¢iti med potro$nimi in

naloZbenimi ucinki kapitala oziroma izobrazbe.

Za empiricno analizo osnovne teze v teoriji Cloveskega kapitala — da je posameznik z visjo
izobrazbo produktivnejsi in prejme visji zasluzek od tistega z manj izobrazbe — je bil ze v
Sestdesetih letih razvit preprost model, imenovan model ¢loveskega kapitala oziroma model

optimalnih nalozb v ¢loveski kapital:

Cas, prezivet v Solah _—__p Cloveski kapital __p. proizvodne sposobnosti—_yp. zasluzki

To pomeni, da se bo posameznik izobrazeval toliko Casa, da bo kar najbolj povecal sedanjo
vrednost svojega Zzivljenjskega dohodka, zato bo primerjal vrednosti ekonomskih koristi

izobraZevanja s stroski zanj. (glej Berlogar, 2002)

3.3 Uporaba teorij pri motivaciji za izobraZevanje

V prejsnjem poglavju so opisane teorije in na videz se zelo razlikujejo med seboj. Razli¢ne
posameznike spodbujajo k delu razlicne motivacijske teorije, zato ne more biti nobena od
teorij najboljSa in najprimernejSa za vsakogar. Na podlagi Maslowe teorije lahko uspesno
motiviramo posameznike za izobrazevanje, ki imajo zadovoljene fizioloske potrebe (po
hrani), potrebe po varnosti (dom, zaposlitev), po pripadnosti in ljubezni. Oseba, ki nima

sredstev za prezivljanje, je lacna, brez doma in svojcev ter brez zaposlitve, bo tezje
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motivirana za pridobivanje znanja kot oseba, ki ima primarne bioloske in socioloske potrebe

zadovoljene. Potrebno je ugotoviti, na kaj so ljudje v danem trenutku najbolj obcutljivi.

Maslowa in Herzbergova teorija poudarjata rast potreb posameznika in demokrati¢en nacin
vodenja. Maslow se osredoto¢a na razvoj individualnih potreb in na njihovo razpoznavanje,
Herzberg potrebe razsiri na delovno mesto in nadzor delovnih mest. Razlika je v tem, da prvi
trdi, da je vsaka potreba lahko motivator, drugi pa, da samo potrebe visje stopnje lahko sluzijo
kot motivatorji. (glej Lipi¢nik, 1998: 164-171)

Herzbergova teorija je uporabna predvsem zato, ker se lahko zaveda dveh vrst orodij za
motiviranje: motivatorje in higienike. Stanje v organizaciji doloca, katero orodje bo manager
uporabil. Herzberg je razvil teorijo in pravi, da na posameznike vplivajo mehanizmi, ki jim
vzbujajo zadovoljstvo oziroma odstranjujejo neprijetnosti in so podlaga za motiviranje, se
pravi odlocitev za nadaljnje izobraZevanje. Herzbergove motivatorje in higienike uporabimo,
da jih prikazemo posamezniku pri motiviranju za Studij kot sredstvo ali kot cilj, ki ga zeli
doseci. Pri tem se opremo na Vroomovo teorijo, pri kateri se posameznik odloca glede na
privlacnost dosezene izobrazbe (cilj) in trud, ki ga bo moral vloziti s Studijem ter verjetnostjo,
da bo $tudij dokoncal. (glej Zaplotnik, 2003: 15)

Vroomova teorija je instrumentalna in zagovarja tri moznosti, ki sluzijo za podlago, da
posameznika lahko motiviramo za Studij. 1z te teorije lahko prikazemo Studij kot privlacen
(dvig samozavesti, samopotrditev) in tudi cilj (pridobitev formalne izobrazbe) prikazemo kot
moznost, ki se mu ponuja, da se mu izpolnijo Zelje, ki jih ima. Ce posameznik oceni, da bodo
vlozen trud in objektivne ugodnosti pomenile moznost izpolnitve njegovih Zelja, se odloci za

nadaljnji Studij, saj vidi v tem izpolnitev svojih ciljev. (glej Zaplotnik, 2003: 16)

Frommovo motivacijska teorija je pomembna, ker nam pokaze dve moznosti, s katerima
posameznike motiviramo k ucenju. Tiste, ki bi radi nekaj bili, motiviramo oziroma jim
prikazemo, da pridobitev vi§je formalne izobrazbe pomeni moznost pridobitve uglednjese
delovno mesto, funkcije tistim, ki bi radi nekaj imeli, pa prikaZzemo izobrazevanje kot
sredstvo, s katerim pridobimo bolje placano sluzbo in s tem ve¢jo materialno blaginjo. (glej

Zaplotnik, 2003: 16)

3.4 Vloga vodij pri motiviranju delavcev
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Zaposlene je treba spodbuditi, navdusiti k samostojnemu izobrazevanju, navdusiti nad novim
znanjem, inovacijami, tehnologijo. Organizacije morajo imeti zaposlene ljudi, ki vedo, kako
privabiti kader, ki bo ustrezal njihovim ciljem, viziji, poslanstvu, strategiji. Vse bolj se
uveljavlja kadrovski menedzment v organizacijah oziroma se pojavlja kot samostojno
podjetje, preko katerega razne organizacije, podjetja »narocijo« izdelavo profila za bodoce

delavce.

Na InStitutu za preucevanje delovne sile v Londonu (Institute for Manpower Studies)
zatrjujejo, da je beseda motivacija med Sestimi najpogosteje uporabljenimi besedami v
dokumentacijah raznih podjetij. Ze mogo¢e, da je to res, vprasanje pa je, koliko vodje in
delavci razumejo to besedo.

Pomembna naloga direktorja, menedzerja, kadrovskega delavca je motivirati delavee ter jim
omogociti nadaljnje izobrazevanje, ucenje. Vodja mora biti najprej sam dovolj motiviran, da
bo lahko motiviral tudi svoje delavce za delo, njihov osebni razvoj, izobrazevanje. Menedzerji
se morajo vprasati, zakaj nekoga motivirati. Za to je ve¢ razlogov in en glavni. Prepricani so,
da je ¢lovek zmoZen vec, kot pokaze. Omogoc¢imo mu dodatno izobraZevanje, vodje morajo
spoznati Zelje, ambicije zaposlenega in ga tako usmeriti v nadaljnji razvoj. Vsa potrebna
motivacija je ze v samem c¢loveku. Potrebno jo je samo vzpodbuditi. Dober vodja je dober
motivator, ki je sposoben navdusiti sodelavce in jih usmeriti k ucinkovitemu opravljanju
poklica. Motivacija ne sme postati manipulacija. Manipulacija je Spekuliranje, da nekdo
naredi nekaj, kar mi hoemo, in ne nekaj, kar ¢lovek sam hoce. Manipulacija namre¢ ne

ustvarja idealnega stanja, ampak ga lahko celo unici. (www.finance-on.net/)

Vodje se morajo zavedati, da so ljudje razli¢ni in je vsakega potrebno motivirati drugace.
Nekateri se izobrazujejo zaradi izboljSanja ekonomskega standarda, spet drugi zaradi
kulturnih, druzbenih vrednot, samoizpolnitve. Menedzerji morajo prisluhniti svojim delavcem
in ugotoviti, s ¢im jih pritegniti. Zadnja leta denar ni ve¢ najvecji motivator izobrazevanja
delavcev. V podjetjih ze nastajajo individualne pogodbe in tudi v kolektivnih pogodbah
zasledimo pravice delavcev, ena od njih je tudi pravica oziroma moznost za nadaljnje

izobrazevanje.

Ne moramo zaupati vodji, ki trdi, da ve vse o vsem. Tudi vodje morajo biti napredni misleci
in tudi oni se morajo stalno izpopolnjevati. Kadrovniki morajo biti pozorni, kaj ljudi pritegne,

stimulira, kaj preprecuje, da se izobrazba in znanje pridobivata in znata uporabljati v praksi.
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Ljudje morajo imeti enake moznosti v izobrazevanju, saj se s tem zmanjs$ajo socialne razlike

in izklju¢enost posameznih skupin v druzbi. (www.finance-on.net)

3.5 Vioga delavcev samih pri izobraZevanju

Pripravljenost za izobrazevanje je doloCena naravnanost, splosna Zelja po ucenju, znanju,
odprtost za sprejemanje novih spoznanj o doloCenih pojavih. Pripravljenost za izobrazevanje
opisujejo tudi kot predestiniranost’, zainteresiranost ali dostopnost za doloeno znanje. Je
spremenljiv pojav, ki se poraja in ugaSa pod vplivom clovekovih dejavnosti, njegove
celokupne ustvarjalnosti in pogojev, v katerih Zivi in dela. Pojavlja se v zvezi s tem in onim,
ni nekaj staticnega. (glej Kranjc, 1979: 88)

Ljudje bodo nacrtovali izobraZevanje, le ¢e se bodo hoteli uciti. Posameznikova motivacija za
ucenje in raznovrstnost ucnih priloznosti je kljucna za uspesno uveljavljanje vsezivljenjskega
ucenja.

Razlogi zaradi katerih se odrasli izobrazujejo so zelo raznoliki, zato je tudi raziskovanje
motivacije za izobrazevanje izredno multidisciplinarna dejavnost.

Raziskujemo jo lahko z vidika:

e psiholoskih znacilnosti (stalis¢a, pricakovanja itn.), ki vplivajo na posameznikovo
motiviranost za nadaljnje izobrazevanje;

e socialno-ekonomskih pogojev, ki omogocajo/spodbujajo zaposlenega, da se izobrazuje;

e ukrepov podjetij s katerimi zelijo spodbuditi izobrazevanje zaposlenih;

e politike, ki nudi razlicne moznosti in spodbude za izobraZevanje posameznika ipd.

Pripravljenost za izobrazevanje pri odraslih je opredeljena zelo natan¢no, specifi¢no. Bolj se
zavedajo, katero znanje jim je potrebno in kje ga bodo lahko uporabili, zato so tudi bolj
selektivnej$i pri izbiri programov. Pri odraslih se pripravljenost za izobraZevanje pojavlja
neenakomerno, nelinearno; ¢im hitrejSi je celoten tempo druzbenega, ekonomskega,
znanstvenotehni¢nega razvoja, tem bolj preskakuje pripravljenost za izobrazevanje iz enega

podroc¢ja znanja na drugo, med seboj se zatnejo mesati in srecevati Zelje po razlicnem znanju.

" Vnaprej$nja dolo¢itev (najpogostejse se uporablja v teoloski terminologiji kot vnaprej$nja doloéitev usode
ljudi). (Verbinc, 1994: 566)
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Naslednja znacilnost je teznja po pridobivanju kompleksnih znanj. Potreba izhaja iz nekega
dolo¢enega problema, ki naj bi ga odrasli resili, ko si pridobijo potrebno izobrazbo. (glej

Kranjc, 1979: 90)

Ljudje vedo, da je potrebno vlagati vase, v svoj razvoj in trziti sam sebe. Biti v stiku z
najboljSimi, si nenehno pridobivati nova znanja, ves¢ine, spretnosti, da bi bili ves ¢as zanimivi
za trenutne in morebitne delodajalce. »Nase moramo gledati kot na podjetje s svojo

intelektualno bilanco in blagovno znamko«. (Nordstrom, Ridderstrale, 2001: 210)

Velikokrat je Zelja po u€enju povezana s spremembo v zivljenju posameznika. Kljuc¢no je,
kako ljudje izkoristijo to moZnost spremembe, ki se jim podaja in kako so odprti do novih

moznosti, izkusenj, ki bi jih dobili z novim znanjem. (glej West, 2002)

Ce Zelimo permanentno izobraZevanje prakti¢no preizkusiti, morajo imeti ljudje moznost, da
nadaljujejo svoje izobrazevanje brez vecjih problemov in preprek. Vcasih ljudem doloc¢eni
programi niso niti dostopni, v€asih jih pa dolo€eno izobrazevanje ne zanima, ¢eprav bi imeli

moznost za to.

Motivacija pomaga racionalno izrabiti Cas in sredstva za izobrazevanje, v ucenje vloziti
potrebno energijo in napore. VpraSanje je, kaj je pomembnejSe za u€enje: sposobnost ali
motivacija? Sposobnosti so samo moznosti za ucenje. V ucno motivacijo Stejemo vse, kar daje

pobude za ucenje, ga usmerja in mu doloca intenzivnost in trajanje. (glej Potokar, 2002)

Le s stalnim izobrazevanjem lahko posameznik danes obvladuje velike zahteve, ki mu jih
postavljata intenzivni in ekstenzivni kulturni in tehnoloski razvoj. (Jelenc, 1996: 8)
Posameznik si svoje ucne navade, vesCine, prijeme, spretnosti izoblikuje ze v zgodnji
mladosti in to pomembno vpliva nanj v nadaljnjem izobrazevanju. Predvsem je pomembno,
da omenjene oblike pozitivno ucinkujejo na pridobivanje znanja, saj to v srednjem obdobju

pomeni ve¢ moznosti in veselja po »$e znanju«.

Ljudje sami so vodilni dejavniki druzb znanja. Clovek ima mo¢, da ustvarja in uporablja
znanje ucinkovito in pametno na nenehno spreminjajocih se podlagah, to pa je tisto, kar
najveC velja. Da bi dodobra razvili te sposobnosti, ljudje potrebujejo voljo in sposobnost, da

lahko vzamejo svoja zivljenja v lastne roke, da postanejo aktivni drzavljani. [zobraZevanje in
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usposabljanje skozi vse zivljenje pa je najboljSa pot za vsakogar, da se sooCi z izzivi

sprememb. (glej Memorandum o vsezivljenjskem ucenju: 2000)

Odrasli ¢rpajo svojo motivacijo za nadaljnje izobraZevanje iz svojih dosedanjih rezultatov
izobrazevanja, na motivacijo pa vpliva tudi sprotno spremljanje oziroma seznanjanje s tem,
kako ucCenje napreduje. Zato motivacija posamezniku pomaga, da angazira vse svoje
sposobnosti, ki jih Se dalje razvija, racionalno izrabi €as in sredstva za izobraZevanje, v u¢enje

pa tudi vlozi maksimalno energijo in napor.

3.6 Subjektivni pogoji za izobraZevanje delavcey

Z visoko motivacijo se reSujejo neugodni pogoji za ucenje, saj se ljudje lotijo izobrazevanja
tudi takrat, ko se nam zdi, da za to nimajo nobenih pogojev. Med subjektivne dejavnike

Stejemo:

e prosti ¢as
e obremenjenost z delom
e druzina

e socialni status

3.6.1 Prosti Cas

Prosti Cas ljudje izkoristijo za razlicne kratke aktivnosti, kot so: obisk kina, prijateljev,
sprehodi, branje knjige, napiSejo pismo, razporedijo fotografije. Ljudje pocnejo v prostem
Casu tisto, kar si zelijo, pri tem nimajo v mislih dobicka, ugleda, nagrade, ampak pocnejo
nekaj zaradi veselja. [zobrazevanje uvrstimo med aktivnosti v prostem ¢asu samo takrat, ko je
nastalo na podlagi iste pobude kot ostale aktivnosti prostega Casa, zgolj zaradi veselja, ki ga

posamezniku daje izobraZevanje in spoznavanje novih resnic. (glej Kranjc, 1979: 122)

Na splosno pa Casa za izobrazevanje ne moremo Steti za prosti ¢as. Posebej ne pri ucenju, saj
zahteva koncentracijo in miselne napore. Ce prostega &asa ni, se lahko zgodi, da ucenje
izpodrine poklicno delo oziroma druge, prej omenjene aktivnosti. Zanimivo je pogledati v
preteklost prostega Casa. Pred vsesplo$no avtomatizacijo so ljudje imeli bolj malo ¢asa zase in

svoje aktivnosti. Z razvojem proizvodnje je bilo le-tega veC in ve€. Sele z ero prostega Casa se
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zaéne zlata era permanentnega izobrazevanja za vsestranski razvoj osebnosti. (glej Kranjc,

1979: 123)

3.6.2 Obremenjenost z delom

Stopnja preobremenjenosti se vidi predvsem pri vodilnih delavcih, politikih, ki morajo biti
vedno v akciji. K stopnji obremenjenosti spadajo €as, ki ga nekdo porabi za neko dejavnost,
tezavnost in zahtevnost opravljenjega dela. Ko je ¢lovek preobremenjen z drugimi stvarmi, ni
sposoben ucinkovitega ucenja. Utrujenost je eden najvecjih sovraznikov uspe$nega ucenja
odraslih. (Andrilovi¢ v Krajnc, 1979: 24)

Utrujenost naras¢a ob vecerih, ob tem casu se dogaja najve¢ dodatnega izobrazevanja
(vecCerne Sole, izredni Studij). Ni nujno, da bi z vefernim izobrazevanjem Se povecali
utrujenost. Ljudje so namre¢ res utrujeni ob doloCenem dnevnem casu, vendar lahko

izobrazevanje pomeni prijetno spremembo, s pomocjo katere bi se regenerirali in odpoc€ili.

3.6.3 Druzina

Na motivacijo za izobrazevanje vplivajo Clani ozje druzine in polozaj, ki ga je posameznik
imel kot otrok.

Raziskovalci so se precej ukvarjali z vplivom druzine na ucenje. Njihove aktivnosti so
pokazale, da so bili pri izobrazevanju najbolj uspeSni/motivirani mlaj$i moski, samski ali
poroceni. Najmanj uspesne so bile mlajSe zenske, ki so imele mlado druzino. (glej Kranjc,
1979: 127) Druzina precej vpliva na motiviranost za ucenje, bodisi negativno bodisi
pozitivno. Partnerja vcCasih spodbujata drug drugega pri izobrazevanju v smislu, e se
izobrazuje moski, se bo Se zenska. Sodobna vloga moza in Zene je grajena na partnerskem
odnosu. Zenske so z druZino in otroki preved obremenjene in se nadeloma ne udeleZujejo
dodatnega izobrazevanja. V sodobnem svetu se vse to podasi spreminja. Zenske se najprej
posvetijo karieri, nato Sele ustvarjanju druzine. Zanimiv pojav je tudi so¢asno izobrazevanje
starSev in njihovih otrok. Star$i nadaljujejo Solanje skupaj z otroki iz ve€ razlogov. Mnenja so,
da bodo tako bolj povezani z otroki oziroma z odraslimi otroki lahko nadoknadijo zamujeno

izobrazevanje.

3.6.4 Socialni status
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»Vec znas — ve€ veljas« je znan pregovor. Socialni status je polozaj cloveka v druzbi, ugled in
vpliv funkcij, ki jih oseba ima. Delovno mesto vpliva na druzbeni status. Delavec na nizjem
delovnem mestu z manj odgovornosti je manj motiviran za izobrazevanje, ne ¢uti nobene
potrebe po novem znanju. Visji socialni status prinasa s seboj ve¢ odgovornosti, vecje potrebe
po izobrazevanju in s tem vecji ugled v oc¢eh sodelavcev, podrejenih in poslovnih partnerjev.
Vsak, ki opravlja kakrSenkoli poklic, se mora truditi, da razvije dolofene spretnosti,

sposobnosti, navade ter si pridobiti ustrezno znanje in obnasanje kot to predvideva poklic.

(glej Kranjc, 1979: 44)

3.7 Objektivni pogoji za izobraZevanje delavcev

Razne institucionalne moznosti so poseben pogoj, ki tako ali drugace privlaci delavce, da se

odlocijo za nadaljnje izobrazevanje. Na tem mestu bom omenila:

e ambicije

e stopnja izobrazbe

e osebni dohodek

e razmere v drzavi (zakonodajna, delovna politika)

e radovednost

3.7.1 Ambicije

Beseda ambicija® pove, da Zeli udenec/Student/zaposleni dose&i osebni razvoj z dodatnim
izobrazevanjem. Z dodatnim znanjem lahko konkurira k bolj odgovornim delovnim mestom,
hitrejSemu napredovanju in s tem osebnemu razvoju. Nekateri Zelijo dokazati sebi in tudi
drugim, da so sposobni uciti se nadalje, da so sposobni napredovati. Pri njih se kaze osebno

zadovoljstvo in vsekakor zelja po napredku, po novem znanju.

3.7.2 Stopnja izobrazbe

¥ Lahko jo razumemo kot negativno ali pozitivno, odvisno od realnosti cilja, h kateremu &lovek stremi:
stremustvo, zelja po uveljavljanju, slavi, Casti ali bogastvu, uspehu. (Verbinc, 1994: 45). Zelja po napredovanju v
zivljenju.
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Stopnja izobrazbe pomembno vpliva na udelezbo pri dodatnem izobrazevanju v razli¢nih
izobrazevalnih dejavnostih kot tudi na morebitno dejavnost v prihodnosti. Vsaka visja stopnja
doseZene izobrazbe pomeni vecjo udelezbo v izobraZevanju. Odnos med stopnjo izobrazbe ter

motivacijo za izobrazevanje bom temeliteje predstavila v nadaljevanju diplomske naloge.

3.7.3 Osebni dohodek

Osebe z visjim dohodkom so najveckrat udelezene v izobrazevanju in naceloma tudi kazejo
vedji interes za izobraZevanje. Placa sodi med psiholoske dejavnike za delo, zato se v
organizacijah srecujejo z vprasanjem, kako dolociti visino place, da bo omogocila delavcem
normalno Zivljenje in hkrati vplivala na zavzetost delavcev za delo.

Osebni dohodek je vsekakor eden izmed prvih motivatorjev dodatnega izobrazevanja. Placa je
nasploh prvi motivator delavca, vendar moramo vedeti, da placa, ki bi se delavcu povecala
zaradi ve¢ znanja, motivira samo do neke stopnje. Ce se osebni dohodek $e naprej poveéuje,
nima ve¢ velike vrednosti in tudi motivacija za izobraZevanje upada. In nenazadnje, placa

poudarja izobrazbo.

3.7.4 Razmere v drzavi (zakonodajna, delovna politika)

V enem od prej$njih poglavij sem Ze omenila izobraZevanje in vlogo drzave. Drzava mora
ponuditi svojim prebivalcem moznosti izobraZevanja kot tudi prostor za izobrazevanje in
druge ugodnosti. Ce drzava ne poskrbi za drzavljane, ne more konkurirati sosednjim in

daljnjim drzavam.

3.7.5 Radovednost

Ce ni¢ drugega ne motivira, je tu Se radovednost. Precej ljudi se odlocCi za obiske seminarjev,
delavnic, ki nimajo primarne zveze s podjetjem, ampak ker jih doloceno predavanje zanima in
veseli. Tak delavec je zelo dovzeten za nova znanja, za nove stvari in ¢e se mu ponudijo

predmeti, delavnice, seminarji, konference na pravi nacin, se jih bo z veseljem udelezil.

3.8 Upad interesa za izobraZevanje
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Ovire, ki preprecujejo ¢loveku, da bi se izobrazeval, nastanejo pred in med izobrazevanjem in

jih razdelimo na:

e situacijske (pomanjkanje €asa, neurejeno varstvo otrok, tezave s prevozom, prostor za
ucenje, stroski za izobrazevanje, druzinske razmere)

e dispozicijske (sposobnost oziroma zmogljivost za ucenje, stali§¢a, motivacija, navade)

e institucionalne (programi, organizacija izobrazevanja, pravila in zahteve izvajalcev,

pomoc¢ pri izobraZzevanju) (glej Jelenc; 1989: 151)

Razloge is¢emo Se predvsem v:

e organizaciji dela (togo delovno mesto, toga organizacija, ki ne sprosca iniciativnih ljudi in
jih ne spodbuja k razmisljanju, usposabljanju);

e kadrovanju (kadrovska politika, ki zanemarja izobrazbo, in popusc¢a na tem podrocju);

e sistemu nagrajevanja (ze res, da naj imata delavca, ki opravljata neko enako delo tudi enak
dohodek, ampak pri tem Cesto zanemarimo dejstvo, da oba ne opravljata dela enako

kakovostno, da nimata enake stopnje izobrazbe)

Motivacija pade, ¢e ima delavec Ze veliko predhodnega znanja o neki temi, zato izgubi
zanimanje za seminar in ga tudi zapusti. Lahko se zgodi tudi obratno, in sicer da ima delavec
premalo predhodnega znanja oziroma se le-to ne uposteva pri izobrazevanju, motivacija pade,
saj pride do vrzeli v znanju. V<¢asih ljudje dvomijo v lastne sposobnosti in so mnenja, da so
prestari za ucenje. Odrasel ¢lovek lahko vsak trenutek zapusti izobrazevanje, ¢e le to zanj ne

predstavlja nobenega izziva vec.

Veliko odraslih je prepricanih, da so prestari za izobrazevanje in niso sposobni absorbirati
novih informacij, kar seveda ne drzi, saj prav odrasli drugace dojemajo izobrazevanje.
Raziskave so pokazale, da starost odraslih ni nepremostljiva pri ucenju. Odrasli imajo pri
ucenju ve¢ sposobnosti, ki jih mlad ¢lovek nima. Pazljivost je pri odraslem ¢loveku mnogo
vecja, trdnejSa in manj vezana na cCustva, zasnovana je na miselnosti, intelektu in
prilagodljivejsa kot pri mlajSem izobrazevancu. Odrasli tudi prej dojemajo ter prej razumejo
snov, Se bolj tisto, ki je blizu njihovemu vsakdanjemu delu, Zivljenjskim in delovnim

izkusnjam. Mimo ene lastnosti ne smem, in to je sposobnost pomnjenja. Dokazano je, da z leti

30



Ursa Podgorsek, soc. k-m.
Motivacija zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje — Abanka Vipa, d. d.

sposobnost pomnjenja slabi, vendar pri ljudeh, ki so intelektualno aktivni in fizi¢no zdravi, ni
omembe vredno. Za odrasle je znacilno neposredno in logicno pomnjenje. (glej Mozina in

drugi, 1998: 180)

Pripravljenost za izobrazevanje pade, ¢e jim nadrejeni vsiljujejo dolo¢eno znanje, seminar.
Pod kaznijo razumejo razne neprijetne posledice, ki bi nastale, ¢e se ne bi izobrazeval. (glej

Kranjc, 1979: 43)

4 ABANKA VIPA, D.D. KOT UCECA SE
ORGANIZACIJA

Abanka Vipa, d. d.” se lahko kljub le desetim letom samostojnosti pohvali s tradicijo, saj je
kot podruznica Jugoslovanske banke za zunanjo trgovino bila ustanovljena leta 1955. Kasneje
(leta 1977) se je preoblikovala v. JUGOBANKO — Temeljno banko Ljubljana. Podruznica
Jugobanka Ljubljana je bila prva banka v Sloveniji za mednarodne posle. Od decembra 1989
se je na osnovi sklepa zbora banke preoblikovala v samostojno banko z imenom Abanka, d.
d., Ljubljana. 31. 12. 2002 se je pripojila k Banki Vipa in nastalo je novo skupno ime:
Abanka Vipa, d. d. Ljubljana. Abanka posluje v Sestih glavnih podruZnicah, ki jo sestavlja 48
poslovnih enot po celi Sloveniji. Zaradi tradicionalne usmerjenosti ima pomembno mesto v
mednarodni menjavi. Usposobljeni so za vse vrste poslov komercialnega bancéniStva v
domacih in mednarodnih placilih in drugih finan¢nih transakcijah, s trznim delezem
placilnega prometa s tujino med 9 % ter 10 % v drZzavnem merilu.

Organizacija je razdeljena na ve¢ podrocij poslovanja:

e upravne storitve

e podrocje poslovanja s podjetji

e podrocje poslovnih mrez

e podrocje finan¢nih trgov

e podrocje financ in podpora poslovanju

e podrocje informatike in ban¢ne tehnologije

? V nadaljevanju Abanka
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e podrocje splosnih poslov

Vsako podrocje v podjetju je razdeljeno Se na ve¢ temeljnih organizacijskih enot.

Abanko Vipa, d. d. Ljubljana lahko umestimo med uceCo se organizacijo, saj se mora
neprestano prilagajati spremembam, ki nastajajo v svetu banc¢niStva. Njen koncept je vedno
biti v stiku s konkurenco, se ji prilagajati, ustreci strankam, pridobiti nova podjetja, komitente.
Tako je ena od njihovih prioritet izobrazevanje, ucenje lastnih ljudi na razli¢nih delovnih
mestih. S tem poudarjam zaposlene na razli¢nih nivojih, z razli¢no stopnjo strokovne

izobrazbe ter drugih sposobnosti ter spretnosti.

4.1 Kadriv letu 2002

Konec leta 2002 je bilo v banki zaposlenih 653 delavcev. Povprecno stanje zaposlenih v letu
2002 je bilo 649, kar kaze na enakomerno gibanje. S pripojitvijo banke Vipa 31. 12. 2002 se
je povecalo stevilo zaposlenih na 796 delavcev. Med zaposlenimi prevladujejo Zenske, saj je

bilo zaposlenih 76 % Zensk in 24 % moskih.

Stanje zaposlenih po dejanski izobrazbi konec leta 2002 je razvidno iz priloZzenega grafi¢nega
prikaza. V preteklem letu se je izboljSala izobrazbena sestava, saj se je povecal delez
delavcev z akademsko izobrazbo in zmanjSal delez tistih z zaklju¢eno manj kot 4 letno
srednjo izobrazbo. Povprecna starost delavcev v lanskem letu je bila 39,2 let. Povprecna

delovna doba delavcev v lanskem letu je 17 let.

ZAHTEVANA IZOBRAZBA

ol
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15%

1

0 graf 1

' Vir: Kadrovska sluzba Abanka Vipa, d. d. Ljubljana
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DEJANSKA IZOBRAZBA
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Iz tabele je razvidno, da je 1,5 % (12) delavcev s prvo stopnjo izobrazbe, da ima 1,8 % ljudi
(14) drugo stopnjo izobrazbe. Najmanj ljudi ima 3 stopnjo izobrazbe, 1,1 % (9). 32 ljudi (4 %)
ima Cetrto stopnjo izobrazbe, najvec pa je ljudi s peto stopnjo, in sicer kar 55,9 % (445). 12,1
% (96) jih je taksSnih, ki imajo Sesto stopnjo izobrazbe. Veliko ljudi ima tudi sedmo stopnjo
(21,9 %), 174. Manj je taksnih, ki imajo sedmo stopnjo, specialisti¢ni $tudij, tak$nih je 1,8 %
oziroma 14 ljudi. Zanimivo je primerjati grafikona zahtevane in dejanske izobrazbe, predvsem
pri peti stopnji. Peto stopnjo ima vec ljudi, kot je to zahtevano, pri Sesti stopnji je obratno —
manj ljudi ima dejansko izobrazbo, kot je to zahtevano. Domnevam, da so zaposleni s Sesto

ter sedmo stopnjo izobrazbe najbolj motivirani za nadaljnje izobraZevanje.

Za moje preucevanje je pomembna Se starost:

mdo 24 let
W 25 do 29 let
030 do 34
035 do 39
W40 do 44
m45 do 49
W 50 do 54
55 let in ve¢

16%

12 graf 3

1z tabele je razvidno, da je najmanj starih do 24 let (21 oziroma 3 %), najve¢ pa med 35 do 39

let (156 oziroma 19,6 %). Domnevam, da so zaposleni, stari med 20 ter 35 let najbolj

1 .
Ibid
12 Vir: Kadrovska sluzba Abanka Vipa d.d. Ljubljana
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motivirani za nadaljnje izobrazevanje. To bodo pokazale raziskave. Malo je tudi ljudi, ki so

stari 55 in vec, in sicer 22 oziroma slabih 3 %.

4.2 IzobraZevanje

V letu 2002 so sledili strateSkim usmeritvam banke in izobrazevanje kadrov usmerili v
pridobivanje in izpolnjevanje strokovnih znanj in ve$¢in za izvajanje banc¢nih postopkov na
vi§ji kakovostni ravni. Vrste in oblike izobrazevanja so bile raznolike in obseZzne predvsem
na podroc¢ju banc¢nistva, trzenja, informatike, financ in vodenja. Razli¢nih oblik izobrazevanja
se je udelezilo 512 delavcev, kar predstavlja 1652 dni izobrazevanja. V procesu
izobraZevanja je sodelovalo 80 % delavcev banke, ki so se povprecno izobrazevali 2 dni.

Najvec¢ izobrazevalnih aktivnosti je bilo namenjenih delavcem podroc¢ja poslovne mreze, saj
se je nadaljeval v preteklem letu zaceti proces izobrazevanja. V pridobivanje trzno prodajnih
vescin so bili usmerjeni predvsem osebni bancni svetovalci, komercialisti in vodje enot, ki
neposredno trzijo bancne storitve v mrezi. Nadaljeval se je tudi proces zavarovalniskega
izobrazevanja. Skupina osebnih ban¢nih svetovalcev in komercialistov se je izobraZevala za
zavarovalne zastopnike in posrednike in ob koncu opravila tudi strokovni izpit, kar je pogoj,
da lahko banka v prihodnje opravlja zavarovalniske storitve. Vsi delavci v poslovni mrezi so
osvezili tudi svoja znanja o gotovinskem poslovanju v nenormalnih razmerah. Delavci
poslovne mreZe in ostalih podro€ij pa so se tudi prek kratkih ban¢nih delavnic seznanjali z

novostmi pri posameznih ban¢nih storitvah ali v delovnih postopkih.

Vodstveni delavci so nadaljevali Solo vodenja. Vodje oddelkov so si pridobili ves¢ine vodenja
ekipe (teama) in vodenja samega (coachinga - vloge vodje kot podpornika oziroma trenerja),
medtem ko so si vodje ekspozitur in skupin pridobili ves¢ine vodenja z motivacijo. Usposobili
so tudi skupino lastnih predavateljev oziroma izvajalcev ban¢nih u¢nih delavnic, ki jih sami
organizirajo. Ob vse vecjem obsegu projektov so seznanili tudi skupino vodij in ¢lanov

projektnih skupin z metodami projektnega dela.

Nadaljevalo se je racunalniS$ko opismenjevanje uporabnikov racunalniSkih programov v
okolju Windows v obliki kraj$ih delavnic ali udelezbe na seminarjih zunanjih institucij. Vse
delavce banke so seznanili s pravili varnega in zdravega dela ter pozarne varnosti.

Veliko pozornosti pri izobrazevanju je bilo namenjene tudi strokovnjakom vseh podrocij

ban¢ne dejavnosti, saj so izpopolnjevali svoja temeljna strokovna znanja v skladu z razvojem
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stroke in potrebami dela. Ve¢jemu Stevilu delavecev kot v predhodnem letu so omogodili
predvsem dodiplomski $tudij ob delu na visjih in visokoSolskih smereh Studija, ki ustrezajo
potrebam banke. Podprli pa so tudi tiste delavce, ki so na osnovi potreb dela izpopolnjevali

svoja jezikovna znanja.

V letu 2003 nameravajo obseg izobraZevanja Se povecati, in sicer za 5,2 % vec, kot v
preteklem letu. Predvsem se bodo posvetiti izobrazevanju delavcev, ki so prisli s pripojitvijo
banke Vipa, d. d., z namenom, da po pripojitvi ¢imprej pridobijo strokovna in metodoloska

znanja. Cilji izobrazevanja bodo podobni kot v preteklem letu, in sicer:

e vodenje

e komuniciranje s strankami

e trzenje

e racunalniSko opismenjevanje uporabnikov

e bancéne delavnice

Ciljne skupine izobrazevanja so predvsem novo zaposleni delavci bivSe banke Vipa,
uporabniki informatike (za zagotavljanje informacijske varnosti), ban¢ni komercialisti in
skrbniki ter tudi uprava in delavci s posebnimi pooblastili, pripravniki.

Usposabljanja in izobrazevanja praviloma potekajo preko zunanjih izvajalcev in se nanje v
skladu s potrebami dela prijavljajo posamezni delavci. Najve¢ usposabljanj poteka preko
ICZBS", CISEF', profesionalnih zdruZenj, drugih izobrazevalnih ustanov, strokovnih 3ol in

fakultet, izobrazevalnih ustanov v tujini.

4.3 Motivacija zaposlenih

V Abanki nimajo tezav glede motivacije za dodatno izobrazevanje, posebej ¢e je le-to
zanimivo in sovpada z njihovim dejanskih delom ter tudi okoljem. Eden od motivov je, da
izobrazevanje poteka med delovnim ¢asom (70 % poteka med delovnim ¢asom), ki se v€asih
raztegne v popoldne (vendar s kasnejSim zacetkom, ve¢ odmorov, ¢as za kosilo, eventuelno

vecerjo). Vsak se zaveda, da so novo pridobljena znanja v dana$njem svetu nujna. Ce znanje

1 Jzobrazevalni center ZdruZenja bank Slovenije.
' Center izobrazevanja pri EF.
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ne bodo uporabili v ban¢nistvu, ga bodo pac kje drugje. Vendar ¢e locim zaposlene glede na
skupine:
e moski : Zenske

e mladi : starejsi

ugotovimo, po podatkih kadrovske sluzbe, da se naceloma raje oziroma prej odloCijo za
izobrazevanje mlajsi zaposleni. V Abanki prevladujejo zenske (76 %), kar kaZe na dejstvo, da
se izobrazuje ve¢ zensk. To seveda ni pravo merilo, a vseeno je ugotovljeno, da se
procentualno izobrazuje ve¢ zensk kot moskih.

Bolj ambiciozni tudi vedo, da bodo z novo pridobljenim znanjem imeli vecje moZzZnosti
napredovanja. Prvi pogoj napredovanja je seveda delovna uspeSnost in drugi boljsa

usposobljenost ter ve¢ znanja.

Zaposleni nimajo stroskov, povezanih z izobrazevanjem. Vse stroSke prevzame delodajalec,

zato ni razloga, da se ne bi kdorkoli udeleZzil seminarjev in drugih izobrazevalnih delavnic.

4.3.1 Zbs — ZdruZenje bank Slovenije

[zobraZevalni center ZdruZenja bank Slovenije organizira strokovna dopolnilna izobrazevanja
in usposabljanja kadrov za ban¢no poslovanje. Izobrazevalni programi pokrivajo tako splosna

finan¢na in druga znanja kakor tudi specializirana znanja s podroc¢ja ban¢nega poslovanja.

V bancnistvu smo prica stalnim in hitrim spremembam, kar narekuje hiter odziv centra na
pobude Clanic ZdruZenja po organizaciji izobrazevalnih programov, ki omogocajo zaposlenim
poglobitev obstojecih in osvojitev novih znanj, novih metod dela in pristopov; tako tistih, ki
so ze uveljavljena v slovenskem prostoru, kot tistih, ki jih zagotavljamo s priznanimi tujimi
finan¢nimi strokovnjaki. Pri tem se kazejo predvsem nove potrebe zaposlenih po
specializiranih znanjih, brez katerih si ni mogoce zamisliti sodobnega banc¢nisStva. Z znanjem,
na katerem se je Se vceraj gradil poslovni uspeh, danes ne uspeva ve€. Zato je potrebno
izobrazevalne programe, ki so bili Se v€eraj aktualni, danes spremeniti, dopolniti ali razviti
nove.

Tako je skrb za kvaliteten in pravocasen prenos strokovnih znanj zaposlenim v ban¢niStvu

njihovo glavno vodilo.
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4.4 Ucinkovitost dodatnih izobraZevanj

Ucinkovitosti v Abanki ne merijo neposredno. Vidi se sama od sebe oziroma v t. i
»funkcionalni u€inkovitosti«. Funkcionalna u¢inkovitost pomeni zadovoljivo opravljeno delo
po koncanem usposabljanju, ki je v kon¢ni fazi tudi optimalno. U¢inki se vidijo v konkretni
situaciji. Drugi vrsti ucinkovitosti, ki sta tudi pomembni, sta »sploSna ucinkovitost« ter

»razvojna u¢inkovitost«. Tudi ti se kazeta v konkretnih situacijah.

Vse bolj se pojavlja teznja po preverjanju znanja, ki ga pridobijo delavci na dodatnem
izobrazevanju. Za dolo¢ene seminarje je preverjanje zakonsko doloceno (izpit borznega
posrednika ali zavarovalnega zastopnika in posrednika), kar je tudi pogoj, da pristojna

institucija izda banki licenco za opravljanje dolocenih storitev.

4.5 VseZivljenjsko izobraZevanje v bancénistvu

V bancniStvu smo prica hitrim spremembam in to je povzrocilo, da je vsezivljenjsko ucenje
naslo pomembno mesto v dialogu med socialnimi partnerji'> v banénem sektorju. Vprasanje
vsezivljenjskega ucenja je kljucno, saj gre za obojestransko delitev u¢inkov in odgovornosti
za ohranitev konkurencnosti bank in ohranitev zaposlitve zaposlenih v bankah. Kulturo

vsezivljenjskega ucenja opredeljujejo 4 determinante:

e opredelitev poklicnih, strokovnih in stopnja vstopnih znanj;
e ugotovitev in potrditev kompetenc in znanj;
e zagotavljanje informacij in sposStovanje nacel, pravic in odgovornosti;

e zaposlovanje in dodatno usposabljanje prek mobilizirajo¢ih virov

Pri opredeljevanju poklicnih, strokovnih, vstopnih znanj je pomembna ugotovitev, da so
vstopne zahteve za novejSa delovna mesta na podrocju bancnistva razlicne. Trenutno se
zahteva od zaposlenih v banc¢niStvu obvladovanje mnogo SirSega spektra znanj kot pred
desetletjem, saj se zelo hitro Siri obseg ban¢nih produktov in storitev ter zahtevnosti dela.

Vkljucitev vseh zaposlenih v bancni§tvu v proces vseZivljenjskega ucenja sledi sedanjim in

1% delodajalci, sindikati
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bodo¢im izobrazevalnim potrebam. Prednostna naloga je razvoj poklicnega in strokovnega

usposabljanja treh glavnih kategorij zaposlenih:

¢ mladi ljudje na zacetku razvoja kariere in uvajanja v delovno Zivljenje;

e 7e¢ zaposleni, katerih znanja se starajo in postanejo pomanjkljiva ob uvajanju  novih
metod dela, tehnologij dela in storitev;

e razvoj kariere vodstvenih kadrov in njihovih delovnih zmoznosti za ohranitev polozaja ob

uvajanju novih metod in tehnologij dela

Dejstva, da na eni strani v turbolentnih okoli§¢inah nastajajo nenehne potrebe v delovnem
procesu bank po vedno novih kompleksnejSih znanjih ter da na drugi strani pridobljena
strokovna znanja in ves¢ine zaposlenih v bankah zastarevajo in postajajo pomanjkljiva, sili
socialne partnerje k sprejemu ukrepov oziroma sistema, ki bo vzdrzal ravnovesje med novimi
potrebami bank in razpolozljivimi kompetencami njihovih zaposlenih. Sistem zadovoljevanja
zgolj potreb po strokovnih znanjih, ki ga stroskovno krije delodajalec prek strokovnega
izpopolnjevanja v breme delovnega Casa, za bodoce potrebe ne zadosca veC. Ohranitev
konkuren¢nosti bank in ohranitev zaposlitve njihovih zaposlenih terjata obojestransko
podporo in sodelovanje obeh partnerjev prek banke kot ucece se organizacije oziroma

vsezivljenjskega ucenja zaposlenih.

V sistemu vsezivljenjskega ucenja se zaposleni zavedajo lastne odgovornosti za ohranitev
zaposlitve v bodocnosti, zato sodelujejo v tem procesu, ko se izobrazujejo za bodoce potrebe,
ki niso nujno vezane na sedanje delo. V tem procesu se izobrazujejo v svojem prostem ¢asu in
v to vlagajo tudi lastna sredstva. Delodajalec jih pri tem vzpodbuja in podpira s
sofinanciranjem ucenja, z omogocanjem Studijskega dopusta in drugimi nacini podpore, ki je
dogovorjena v kolektivnih pogodbah. O posameznih resitvah, ki vkljucujejo vsezivljenjsko
izobrazevanje, se socialni partnerji  dogovarjajo kolektivno na evropski, nacionalni,
delodajalski in individualno na osebni ravni.

Redno usposabljanje in vsezivljenjsko u€enje mora biti rutinsko in sistemati¢no ter dostopno
vsem zaposlenim ne glede na njihovo delovno mesto in vrsto pogodbe o zaposlitvi. Socialni

partnerji ugotovijo potrebo po vzpodbujanju enakih moznosti zaposlenih pri izobrazevanju.

Na eni strani v spremenljivih okoli$¢inah, kot so nenehne lastniSke, organizacijske in statusne

spremembe, demografske znacilnosti, novi pogoji  gospodarjenja, globalizacija,
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informatizacija, izumiranje klasi¢nega in uvajanje elektronskega banc¢niStva, nastajajo v
delovnem procesu bank nenehne potrebe po novih kompleksnejSih znanjih. Na drugi strani
vstopna znanja novih bancnikov niso usklajena s potrebami bank. Prav tako pridobljena
strokovna znanja, ves¢ine in izku$nje zaposlenih v bankah starajo in postajajo pomanjkljivi.
Ta dejstva silijo socialne partnerje k sprejemu ukrepov oziroma sistema, ki bo vzdrzeval

ravnovesje med novimi potrebami bank in razpolozljivimi kompetencami njihovih zaposlenih.

Ohranjanje konkuren¢nosti bank in ohranitev zaposlitve njihovih zaposlenih terjata
obojestransko podporo in sodelovanje obeh partnerjev, banke kot ucece se organizacije in
zaposlenih v procesu vsezivljenjskega ucenja.

Banke morajo poskrbeti, da zagotavljajo informacije ter spoStujejo nacela, pravice in
odgovornosti vsezivljenjskega ucenja in tako postanejo ucece se organizacije, kjer se vsakdo

uci skozi potrebe dela v svojo korist in korist vseh sodelujocih v celotni organizaciji.

Vsezivljenjsko ucenje v okviru obojestranske delitve odgovornosti postane »win-wing
situacija, kjer se oblikuje dodana vrednost tako za delodajalce kot za delojemalce.
Vsezivljenjsko ucenje je v pomoc¢ pri razvoju prenosljivih znanj, ki povecajo delavcu moznost

zaposlitve oziroma ohranjanju varnosti zaposlitve. (UrSi¢: Abanka Vipa, d. d. Ljubljana)

S METODOLOGIJA NALOGE

5.1 Opredelitev predmeta raziskave

Iz napisanega lahko razberemo, da je motivacija zelo kompleksen pojav. Povezuje se s
potrebami ¢loveka, njegovega ozjega in SirSega socialnega okolja. V okolju najdemo vec
dejavnikov in raznih referencnih skupin (druzina, prijatelji, nadrejeni, sodelavci, sindikati,

politika), ki tako ali drugace vplivajo na odlocitev o nadaljnjem izobrazevanju.
Pri motivaciji se zastavlja vprasanje, kako motivirati cloveka za izobrazevanje. V

nadaljevanju bom predstavila hipoteze, ki razkrivajo, kdo/kaj/zakaj motivira zaposlene v

Abanki, predvsem na podlagi izobrazbene strukture zaposlenih. Naloga je precej zahtevna, saj
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bom poskusila teoreti¢na izhodis¢a o motivaciji dokazati z empiri¢énimi podatki, kar pa ne bo

lahko, saj je to tezko z uporabo le ene metode v samo enem podjetju.

5.2 Metoda zbiranja podatkov

Za metodo zbiranja podatkov sem izbrala uporabo pisnega anketiranja zaposlenih. Cilj vsake
ankete je, da zagotovi doloCene informacije o problemu, ki ga raziskujemo. Menim, da je to
za zaposlene primerna oblika zbiranja podatkov, saj so ankete naceloma anonimne, kar
pomeni, da so odgovori dokaj realni in natancni. Anketirancem sem morala veckrat
zagotoviti, da je anketa res anonimna, saj so se bali, da delam »pod krinko« za kadrovsko
sluzbo Abanke. Ucinkovitost ankete je odvisna tudi od izbrane populacije, njihove

izobraZenosti, navad, discipline, spros¢enosti.

Druge prednosti ankete so:
e anketiranje omogoca enake vrste odgovorov in s tem lazje vrednotenje
e anketiranec se ne pocuti prisiljenega takoj odgovoriti na vpraSanje, ampak si lahko vzame

Cas za razmislek, kar omogoca boljSe, preudarnejSe odgovore

Slabosti ankete so predvsem naslednje:
e zgodi se, da ankete niso vrnjene
e pri manj izobraZenih se pojavljajo problemi razumevanja vprasanj

e tezje je nadzorovati izpolnjevanje anketnih vprasalnikov

Vse omenjene slabosti in prednosti ankete sem opazila tudi sama. Zgodilo se je, da so mi
nekateri »pozabili« vrniti vprasalne liste, da so imeli manj izobraZeni zaposleni ve¢ tezav pri
odgovorih. Razlog vidim predvsem v tem, da so vpraSanje prebrali hitro in zelo povr$no in ga
zato niso dojeli. Nekateri so mi celo sami priznali (ve¢inoma zaposleni s srednjesolsko
izobrazbo), da je bil vpraSalnik precej tezak. Dobila sem vec pozitivnih odgovorov od ljudi, ki
so vi§je izobraZeni, s pojasnilom, da je vpraSalnik zelo dober.

S sodelavci, s katerimi sem v stiku, sem lazje komunicirala in so me vprasali tudi za dodatna
pojasnila pri posameznih vprasanjih, zato sem mogoce dobila boljse odgovore, kot odgovore

zaposlenih, s katerimi ne komuniciram pogosto.
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5.3 Sestava in struktura vpraSalnika

Uporabila sem vpraSalnik ve¢inoma zaprtega tipa, ki omogoca izbiro med odgovori. Odprta
vpraSanja sem pustila pri vprasanjih o starosti ter delovnem mestu. Zaradi laZje obdelave je bil
mogoc¢ le en odgovor pri posameznih vpraSanjih, ¢eprav bi zaposleni lahko Se dodali kaksen
odgovor. To sem opazila predvsem pri vprasanju Stevilka 6, kjer je nastetih 11 trditev, ki
najbolj vplivajo na odlocitev pri udelezbi v izobrazevanju, anketiranci so se morali odloc¢iti
samo za eno trditev, ki jim najbolj ustreza. Prav tako pri vpraSanju Stevilka 30, kjer so morali

obkroziti en odgovor na vprasanje, kdaj so se pripravljeni dodatno izobrazevati.

Anketa je obsegala 32 vpraSanj in bi jih lahko razdelil na dva dela.

Prvi del je vseboval vprasanja, kjer sem dobila podatke o spolu, starosti ter delovnem mestu,
izobrazbi, zadovoljstvom z izobrazbo ter motiviranostjo za dodatno izobraZzevanje, ter kdaj in
koliko Casa so pripravljeni nameniti dodatnem/nadaljevalnem izobrazevanju.

Drugi del so bila vprasanja, ki so se nanasala na vlogo motivacijskih dejavnikov oziroma s
¢im je izobrazevanje v banki najbolj povezano, ter kaj jih najbolj spodbuja oziroma ovira pri
odlocitvi za nadaljnje izobrazevanje. Naredila sem lestvico od 1 do 5, kjer so morali obkroziti,
ali se popolnoma strinjajo s trditvijo (5), se kar strinjajo (4), se strinjajo (3), se malo strinjajo

(2) oziroma se ne strinjajo (1).

5.4 Izvedba raziskave

Raziskavo sem izvedla od 28. avgusta do 5. septembra 2003. V tem casu je bilo nekaj ljudi
odsotnih zaradi dopusta, vendar to ni predstavljajo vecjega problema, kot sem predvidevala

ob zacetku raziskave.

Anketne vpraSalnike sem poslala na sedez Abanke, v oddelke upravne storitve, podrocje
poslovne mreze, podrocje financ¢nih trgov, podro¢je splosnih poslov, podrocje poslovanja s

podjetji, kadrovska sluzba ter podro¢je informatike in banc¢ne tehnologije.
Anketa je zajela 60 zaposlenih, vendar jih je le 40 vrnilo izpolnjene vprasalnike. Najve¢ sem

jih dobila nazaj s podrocja informatike in ban¢ne tehnologije, kar pripisujem dejstvu, da tam

tudi delam, zato sem lahko sodelavce bolj spodbujala k izpolnjevanju vprasalnikov.
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Podatke, ki sem jih dobila s pisnim anketiranjem, sem obdelala z racunalniskim statisticnim
programom SPSS'®, verzija 11,5, ter z Microsoft Excelom. SPSS spada med najbolj razsirjene
statisticne programske pakete v svetu. Namenjen je predvsem statisticnim obdelavam

podatkov z osebnimi racunalniki. (glej Kropivnik, Kogovsek, 2001,2002: 2)

Rezultate, ki nakazujejo pomembne razlike, bom predstavila opisno, najbolj znacilne pa tudi s
pomogjo tabel. Za opisovanje sem uporabila tudi statisti¢ni test Hi* 7, &eprav zaradi majhnih
numerusov prihaja do veliko praznih okenc, kar otezuje izvedbo testa. Zaradi manjSega

vzorca tudi ni nakazanih vecjih povezanosti med opisanimi spremenljivkami.

Poleg Hi” sem v SPSS-ju uporabila $e podprograma Frequencies, Crosstabs. Za izradun tabel
s frekvencami in odstotki sem uporabila podprogram Frequencies, ki je primeren za delo z
numeri¢nimi spremenljivkami ter oblikuje tabelo frekvenc, strukturnih odstotkov in njihovo
komulativo ter izriSe razne oblike graficnih prikazov frekvencénih porazdelitev. (glej

Kropivnik, Kogovsek; 2001,2002:23)

Podprogram Crosstabs izracuna tabele dvo- in vecrazsezne frekvencne porazdelitve, ki se
imenujejo kontingen¢ne tabele, ter statistike, ki omogocajo sklepanje o povezanosti
spremenljivk.  Crosstabs uporabljamo za ugotavljanje povezanosti med dvema
spremenljivkama, vendar z naras€anjem Stevila spremenljivk naras€a kompleksnost
interpretacij rezultatov in verjetnost, da niso izpolnjeni vsi pogoji za veljavnost testov.

(glej Kropivnik, Kogoviek, 2001,2002: 38)

Omenila sem $¢ Hi’, ki meri povezanost med dvema spremenljivkama. Signifikanca pomeni
tveganje, ki ga povzro¢imo, ¢e zavrnemo nic¢elno hipotezo in sprejmemo osnovno. To je torej
tveganje, s katerim trdimo, da sta spremenljivki na populaciji povezani. Test Hi* lahko
uporabimo ob predpostavki, da ima manj kot 20 % celic manjSo pricakovano vrednost od 5,
hkrati pa mora biti pricakovana frekvenca ve¢ja ali enaka 1. Signifikanca mora biti pri tem
manjsa kot 5. Spremenljivki sta med seboj neodvisni (nista povezani), €e je signifikanca vecja
od 0,05. V tabeli Hi” so izpisane statistike: hi-kvadrat (Pearson Chi-Square), stopnja prostosti

(df), signifikanca za Hi* (Asymp. Sig), §tevilo enot, ki nimajo manjkajo&ih vrednosti (N of

16 Statistical Product and Service Solutions.
' Chi-Square test.
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Valid Cases), informacija o tem, koliko pricakovanih frekvenc je manjsih od 5 in kolika je

minimalna pricakovana frekvenca. (glej Kropivnik, Kogovsek, 2001,2002: 38)

5.5 Postavitev hipotez

Cilj moje raziskave je ugotoviti, ¢e so ljudje motivirani za nadaljnje izobrazevanje glede na
starost, spol in dejansko izobrazbo, kateri dejavniki in referencne skupine jih pri tem

spodbujajo ter ovirajo.

5.5.1 Delovne hipoteze so:

hipoteza 1: zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so bolj zadovoljni z dejansko izobrazbo.
hipoteza 2: zaposleni, ki so zadovoljni z izobrazbo v vecji meri niso motivirani za nadaljnje
izobrazevanje.

hipoteza 3: moski se v vecji meri bolj odlo¢ajo za nadaljnje izobrazevanje kot zenske.
hipoteza 4: Zenske pri dodatnem izobrazevanju najbolj ovirata starost ter pomanjkanje Casa.
hipoteza 5: mlajsi zaposleni se v vecji meri bolj odlocajo za nadaljnje izobrazevanje.

hipoteza 6: zaposlene z vi§jo stopnjo izobrazbe najbolj motivira osebni dohodek.

6 PREDSTAVITEV REZULTATOV RAZISKAVE

6.1 Znacilnosti populacije

6.1.1 Spol

Tabela 1: Frekvencna porazdelitev - spol

Frequency |Percent |Valid Percent|Cumulative Percent

moski 25 62,5 62,5 62,5
zenske 15 37,5 37,5 100
SKUPAJ 40 100 100

Pri anketiranju je sodelovalo 40 zaposlenih. Na vprasanje o spolu (prvo vpraSanje) so
sodelovali vsi vpraSani. Od tega je bilo vpraSanih 25 moSkih ter 15 zensk. Prevladuje moski

spol, saj je v podro¢ju informatike in ban¢ne tehnologije, kamor sem oddala najve¢ anket,
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zaposlenih najve¢ moskih. Odstotek zensk je tako le dobrih 37 %, medtem, ko je odstotek

moskih kar 62,5 %.

6.1.2 Starost

Tabela 2: frekvencna porazdelitev - starosti

Frequency (Percent |Valid Percent [Cumulative
Percent
20-35 let 10 25 25 25
36-45 let 16 40 40 65
46-54 let 13 32,5 32,5 97,5
55 let in veé 1 2,5 2,5 100
SKUPAJ 40 100 100

Tudi na vprasanje o starosti so vsi odgovorili. Najve¢ anketirancev je starih od 36 do 45 let,
kar 16 oziroma 40 % vpraSanih. Najmanj je starith 55 let in vec¢, kar predstavlja 2,5 %
vprasanih. Precej je starih med 46 in 54 let (13 %), medtem, ko je starih med 20 in 35 let 25
% oziroma 10 od vprasanih. Po podatkih, ki mi jih je posredovala kadrovska sluzba Abanke,
je bila povpre¢na starost delaveev v lanskem letu 39,2' let. To lahko potrdim tudi z mojim

vprasalnikom, saj je najvec vprasanih spada v drugo skupino zaposlenih, starih od 36-45 let.

6.1.3 Delovno mesto

Tabela 3: frekvencna porazdelitev - delovno mesto

Frequency|Percent |Valid Cumulative
Percent |Percent
vodje (svetovalec, direktor, vodja 13 32,5 36,1 36,1
oddelkov)
samostojni.organizator., komercialist, 9 22,5 25 61,1
kadrovnik, ekonomist, poslovni
komunikolog
programer,operater,tehnolog, skrbnik 14 35 38,8 100
IT, referent,
SKUPAJ 36 90 100
Missing 4 10
SKUPAJ 40 100

Po rezultatih, ki sem jih dobila na vpraSanje o delovnem mestu, sem le-ta razporedila v tri
razrede. V prvi razred sem vkljucila vse vodje oddelkov, direktorje, svetovalce. Omenjena
skupina predstavlja 13 vprasanih oziroma 32,5 %. V drugi razred sem vkljucila samostojne

organizatorje, komercialiste, kadrovnike, ekonomiste, poslovne komunikologe in le-ti
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predstavljajo 22,5 % vseh vprasanih oziroma vseh je 9. V tretjo skupino spadajo: programerji,
operaterji, tehnologi, skrbniki informacijskih sistemov, referenti. Predstavljajo najvec;ji
procent vprasanih, in sicer kar 35 %, oziroma 14 ljudi. Na to vprasanje mi niso vsi odgovorili,
zato se je pojavila nova rubrika »Missing«. 4 zaposleni so spustili vprasanje o delovnem

mestu, kar predstavlja 10 % vprasanih.

6.1.4 I1zobrazba

Tabela 4: frekvencna porazdelitev - izobrazba

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent
0S in man; 1 2,5 2,5 2,5
1 2,5 2,5 5
poklicna Sola
SS 18 45 45 50
vi§ja Sola 6 15 15 65
univerzitetna in ve¢ 14 35 35
100
SKUPAJ 40 100 100

Na vpraSanje o izobrazbi so mi odgovorili vsi vpraSani. Najve¢ zaposlenih ima zakljuceno
srednjo Solo, kar 18 vprasanih oziroma 45 % vseh. Druga najvecja skupina ima univerzitetno
izobrazbo ali ve¢ in sicer 35 % oziroma 14 vprasanih. OS in manj ter poklicno $olo ima 1
oseba oziroma 2,5 %, z vi§jo Solo je 6 zaposlenih, kar predstavlja 15 % vseh vprasanih. Po
podatkih, ki mi jih je posredovala kadrovska sluzba Abanke lahko primerjamo dejansko in

. 1
zahtevano izobrazbo'’.

6.1.5 Zadovoljstvo z izobrazbo

Tabela 5: frekvencna porazdelitev - zadovoljstvo z izobrazbo

Frequency|Percent |Valid Cumulative
Percent |Percent
da 20 50 50 50
ne 20 50 50 100
SKUPAJ 40 100 100

Pri vpraSanju o zadovoljstvu z izobrazbo so me rahlo presenetili rezultati, saj sem

predvidevala, da bo ve¢ ljudi nezadovoljnih s svojo izobrazbo. Raziskava pokaze, da je

'8 Glej stran 32, graf 3.
"% Glej stran 31 ter 32, graf 1 ter graf 2 (primerjava med dejansko ter zahtevano izobrazbo)
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zadovoljstvo z izobrazbo enako, saj je 20 ljudi zadovoljnih z izobrazbo, prav tako 20 tistih, ki
niso zadovoljni z izobrazbo. Zanimivo bo pogledati kdo je bolj motiviran za nadaljnje

izobraZevanje, moski ali Zenske.

6.1.6 Trditve o izobraZevanju

Tabela 6: frekvencna porazdelitev - dodatno izobrazevanje

Frequency |Percent (Valid Cumulative
Percent Percent

za uspesno delo potrebujem dodatno znanje 18 45 45 45
tako si bom izboljsal ekonomski polozaj 3 7,5 7,5 52,5

6 15 15 67,5
zaradi moznosti napredovanja
usposobljenost za zivljenje 3 7,5 7,5 75
vecja samostojnost, neodvisnost 2 5 5 80
izobrazevanje, ki me zanima, me preprosto 8 20 20 100
veseli
SKUPAJ 40 100 100

Sesto vprasanje vsebuje trditve, zakaj se v ve&ji meri zaposleni odlo¢ajo za izobrazevanje. Kar
18 vprasanih (45 %) jih je odgovorilo, da se odlo¢ijo za nadaljnje izobrazevanje, ker za
uspesno delo potrebuje dodatno znanje. Najmanj, 5 % (2) vprasanih, je odgovorilo, ker bodo s
tem pridobili ve€jo samostojnost ter neodvisnost. 20 % oziroma 8 od vprasanih zaposlenih je
odgovorilo, da se za izobraZevanje odlocijo, ker jih preprosto veseli. Le 15 % zaposlenih
pravi, da se za nadaljnje izobraZevanje odlo¢ijo zaradi moznosti napredovanja, trije so
odgovorili (7,5 %) zaradi usposobljenosti za zivljenje. Prav takSen odstotek vpraSanih je
odgovorilo, da se za dodatno izobrazevanje odlocijo, da si bodo izboljsali ekonomski polozaj
(7,5 %). Tudi to me je rahlo presenetilo, saj sem predvidevala, da se jih ve¢ odlo¢i za

nadaljnje izobrazevanje, da si izboljSajo ekonomski polozaj.

6.1.7 Povezanost izobraZevanja v banki

Tabela 7: frekvencna porazdelitev - izobrazevanje v banki povezano s strokovnostjo dela

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

malo se strinjam 2 5 5,4 5,4
strinjam se 8 20 21,6 27
se kar strinjam 14 35 37,8 64,9
popolnoma se strinjam 13 32,5 35,2 97,3
Skupaj 37 92,5 100

Missing 0 3 7,5

SKUPAJ 40 100
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Tabela 8: frekvencna porazdelitev- izobrazevanje je povezano s kakovostjo del

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

malo se strinjam 7 17,5 19,4 19,4
strinjam se 11 27,5 30,5 50
se kar strinjam 12 30 33,3 83,6
popolnoma se strinjam 6 15 16,6 100
Skupaj 36 90 100

Missing 0 4 10

SKUPAJ 40 100

Tabela 9: frekvencna porazdelitev - izobrazevanje je povezano z ustvarjalnostjo dela

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 1 2,5 3,1 3,1
malo se strinjam 12 30 37,5 40,6
strinjam se 10 25 31,2 71,8
se kar strinjam 6 15 18,7 90,6
popolnoma se strinjam 3 7,5 93 100
Skupayj 32 80 100

Missing 0 8 20

SKUPAJ 40 100

Tabela 10: frekvenéna porazdelitev - izobrazevanje je povezano s samostojnostjo pri delu

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

malo se strinjam 5 12,5 15,1 15,1
strinjam se 13 32,5 39,3 54,5
se kar strinjam 9 22,5 27,2 81,8
popolnoma se strinjam 6 15 18,1 100
Skupaj 33 82,5 100

Missing 0 7 17,5

SKUPAJ 40 100

Tabela 11: frekvenéna porazdelitev - izobraZevanje je povezano s prostim ¢asom

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 11 27,5 33,3 333
malo se strinjam 9 22,5 27,2 60,6
strinjam se 5 12,5 15, 75,7
se kar strinjam 3 7,5 9,0 84,8
popolnoma se strinjam 5 12,5 15,1 100
Skupayj 33 82,5 100

Missing 0 7 17,5

SKUPAJ 40 100
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Tabela 12: frekvenéna porazdelitev - izbolj$anje odnosov s sodelavci

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 15 37,5 46,8 46,8
malo se strinjam 9 22,5 28,1 75
strinjam se 6 15 18,7 93,7
se kar strinjam 1 2,5 3,1 96,8
popolnoma se strinjam 1 2,5 3,1 100
Skupayj 32 80 100

Missing 0 8 20

Skupaj 40 100

Tabela 13: frekvenéna porazdelitev - izbolj$anje delovnih pogojev

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent
se ne strinjam 4 10 12,5 12,5
malo se strinjam 13 32,5 40,6 53,1
strinjam se 6 15 18,7 71,8
se kar strinjam 7 17,5 21,8 93,7
popolnoma se strinjam 2 5 6,2 100
Skupaj 32 80 100
Missing 0 8 20
SKUPAJ 40 100
Tabela 14: frekvenéna porazdelitev - spostovanje dela
Frequency |Percent Valid Percent [Cumulative
Percent
se ne strinjam 2 5 6,2 6,2
malo se strinjam 11 27,5 34,3 40,6
strinjam se 10 25 31,2 71,8
se kar strinjam 6 15 18,7 90,6
popolnoma se 3 7,5 9,3 100
strinjam
Skupayj 32 80 100
Missing 0 8 20
SKUPAJ 40 100

Iz zgornjih 9 tabel lahko razberemo, kaj si mislijo zaposleni o povezanosti izobrazevanja z

razlicnimi trditvami. 35 % se jih strinja, da je izobrazevanje najbolj povezano s strokovnostjo

dela. 30 % se jih kar strinja, da je kakovost dela povezana z izobrazevanjem v banki, najvec

pri deseti tabeli se jih malo strinja, da je ustvarjalnost dela povezana z izobrazevanjem v

banki, 30 %. 32,5 % se jih strinja, da je samostojnost dela povezana z izobrazevanjem. Po

vecini se ne strinjajo, da je prosti ¢as povezan z izobrazevanjem, taksnih je vecina, 27,5 %.

37,5 % se jih ne strinja, da je izobraZevanje povezano z izboljSanjem odnosov s sodelavci.

Vecina pri vprasanju glede povezanosti izobrazevanja ter izboljSanja delovnih pogojev, se jih
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malo strinja, da sta ti dve kategoriji povezani (32,5 %). Malo se jih tudi strinja (27,5 %), da

sta spoStovanje dela ter izobrazevanje povezana.

6.1.8 K izobraZevanju me spodbuja

Tabela 15: frekvenéna porazdelitev - k izobraZzevanju me spodbuja druzina

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 4 10 10,8 10,8
malo se strinjam 6 15 16,2 27,0
strinjam se 11 27,5 29,7 56,7
se kar strinjam 10 25 27,0 83,7
popolnoma se strinjam 6 15 16,2 100
Skupayj 37 92,5 100

Missing 0 3 7,5

SKUPAJ 40 100

Tabela 16: frekvencna porazdelitev - k izobrazevanju me spodbujajo nadrejeni

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 4 10 11,1 11,1
malo se strinjam 11 27,5 30,5 41,6
strinjam se 7 17,5 19,4 61,1
se kar strinjam 10 25 27,7 88,8
popolnoma se strinjam 4 10 11,1 100
Skupayj 36 90 100

Missing 0 4 10

SKUPAJ 40 100

Tabela 17: frekvencna porazdelitev - k izobraZzevanju me spodbuja politika

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 10 25 30,3 30,3
malo se strinjam 7 17,5 21,2 51,5
se strinjam 6 15 18,2 69,6
se kar strinjam 6 15 18,1 87,8
popolnoma se strinjam 4 10 12,1 100
Skupaj 33 82,5 100

Missing 0 7 17,5

SKUPAJ 40 100
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Tabela 18: frekvenéna porazdelitev - k izobraZzevanju me spodbujajo predstavniki sindikatov

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 26 65 81,2 81,2
malo se 5 12,5 15,6 96,8
strinjam
strinjam se 1 2,5 3,1 100
Skupaj 32 80 100

Missing 0 8 20

SKUPAJ 40 100

Tabela 19: frekvencna porazdelitev - k izobrazevanju me spodbujajo predstavniki sindikatov

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative
Percent
se ne strinjam 12 30 37,5 37,5
malo se strinjam 9 22,5 28,1 65,6
strinjam se 7 17,5 21,8 87,5
se kar strinjam 3 7,5 9,3 96,8
popolnoma se strinjam 1 2,5 3,1 100
Skupaj 32 80 100
Missing 0 8 20
SKUPAJ 40 100
Tabela 20: frekvencna porazdelitev - k izobrazevanju me spodbujajo prijatelji
Frequency (Percent [Valid Percent |Cumulative
Percent
se ne strinjam 10 25 32,2 32,2
malo se strinjam 7 17,5 22,5 54,8
strinjam se 8 20 25,8 80,6
se kar strinjam 3 7,5 9,6 90,3
popolnoma se strinjam 3 7,5 9,6 100
Skupaj 31 71,5 100
Missing 0 9 22,5
SKUPAJ 40 100
Tabela 21: frekvenéna porazdelitev - k izobraZevanju me spodbujajo ambicije
Frequency (Percent (Valid Cumulative
Percent |Percent
se ne strinjam 1 2,5 2,7 2,7
malo se strinjam 7 17,5 19,4 22,2
strinjam se 9 22,5 25 47,2
se kar strinjam 9 22,5 25 72,2
popolnoma se strinjam 10 25 27,7 100
Skupayj 36 90 100
Missing 0 4 10
SKUPAJ 40 100
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Tabela 22: frekvenéna porazdelitev - k izobrazevanju me spodbuja osebni dohodek

Frequency Percent |Valid Percent |Cumulative
Percent

se ne strinjam 3 7,5 8,1 8,1
malo se strinjam 4 10 10,8 18,9
strinjam se 14 35 37,8 56,7
se kar strinjam 7 17,5 18,9 75,6
popolnoma se 9 22,5 243 100
strinjam
Skupayj 37 92,5 100

Missing 0 3 7,5

SKUPAJ 40 100

Iz osmih tabel lahko razberemo, da jih 27,5 % se strinja, da jih spodbuja druzina, malo se jih
strinja, da jih spodbujajo nadrejeni (27,5 %). Vecina jih pravi, da jih politika ne spodbuja (25
%) pri izobraZevanju. Predstavniki sindikatov jih po vecini ne spodbujajo in se 65 % ne strinja
s to trditvijo. Sodelavci in prijatelji jih po vecini tudi ne spodbujajo (30 %), lastne ambicije jih
zelo spodbujajo, saj se jih kar 25 % strinja s to trditvijo, medtem ko jih osebni dohodek tudi
spodbuja, saj se jih vecina strinja s to trditvijo. Torej, iz napisanega sklepamo, da jih najbolj
spodbujajo lastne ambicije, potem druZina, nato osebni dohodek, ostale kategorije pa

bistveno manj.

6.1.9 Pri izobraZevanju me ovira

Tabela 23: frekvencna porazdelitev — ovira me pomanjkanje casa

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative

Percent

se ne strinjam 4 10 11,1 11,1
malo se strinjam 7 17,5 19,4 30,5
strinjam se 10 25 27,7 58,3
se kar strinjam 7 17,5 19,4 77,7
popolnoma se strinjam 8 20 22,2 100
Skupaj 36 90 100

Missing 0 4 10

SKUPAJ 40 100
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Tabela 24: frekvenéna porazdelitev — ovira me prezaposlenost

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 4 10 11,7 11,7
malo se strinjam 10 25 29,4 41,1
strinjam se 8 20 23,5 64,7
se kar strinjam 8 20 23,5 88,2
popolnoma se strinjam 4 10 11,7 100
Skupaj 34 85 100

Missing 0 6 15

SKUPAJ 40 100

Tabela 25: frekvnencna porazdelitev — ovira me pomanjkanje podpore s strani delodajalca

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 11 27,5 32,3 32,3
malo se strinjam 8 20 23,5 55,8
strinjam se 9 22,5 26,4 82,3
se kar strinjam 4 10 11,7 94,1
popolnoma se strinjam 2 5 5,8 100
Skupaj 34 85 100

Missing 0 6 15

SKUPAJ 40 100

Tabela 26: frekvencna porazdelitev — ovira me pomanjkanje ponudbe izobraZzevanja

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 10 25 29,4 29,4
malo se strinjam 14 35 41,1 70,5
strinjam se 5 12,5 14,7 85,2
se kar strinjam 3 7,5 8,8 94,1
popolnoma se strinjam 2 5 5,8 100
Skupayj 34 85 100

Missing 0 6 15

SKUPAJ 40 100

Tabela 27: frekvenéna porazdelitev - ovira me starost

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 13 32,5 36,1 36,1
malo se strinjam 8 20 22,2 58,3
strinjam se 8 20 22,2 80,5
se kar strinjam 1 2,5 2,7 83,3
popolnoma se strinjam 6 15 16,6 100
Skupaj 36 90 100

Missing 0 4 10

SKUPAJ 40 100
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Tabela 28: frekvencna porazdelitev — ovira me zahtevnost izobrazevalnih programov

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 16 40 48,4 48,4
malo se strinjam 10 25 30,3 78,7
strinjam se 4 10 12,1 90,9
se kar strinjam 1 2,5 3,0 93,9
popolnoma se strinjam 2 5 6,0 100
Skupayj 33 82,5 100

Missing 0 7 17,5

SKUPAJ 40 100

Tabela 29: frekven¢na porazdelitev — ovira me pomanjkanje ambicij

Frequency (Percent |Valid Percent |Cumulative Percent

se ne strinjam 11 27,5 32,3 32,3
malo se strinjam 10 25 29,4 61,7
strinjam se 6 15 17,6 79,4
se kar strinjam 4 10 11,7 91,1
popolnoma se strinjam 3 7,5 8,8 100
Skupaj 34 85 100

Missing 0 6 15

SKUPAJ 40 100

Vecina (20 %) pravi, da se popolnoma strinjajo, da jih ovira pomanjkanje casa pri dodatnem
izobrazevanju, medtem ko se jih malo strinja (25 %), da jih ovira prezaposlenost. 27,5 %, jih
pravi, da jih pomanjkanje podpore s strani delodajalca ne ovira, iz ¢esar sklepamo, da jih
nadrejeni spodbujajo pri izobrazevanju. Pomanjkanje ponudbe izobrazevanja, 35 % je mnenja,
da jih le ta malo ovira, kar pomeni, da so na¢eloma zadovoljni s ponudbo izobrazevanja. 32,5
% jih pravi, da se ne strinjajo, da jih starost ovira pri izobraZevanju, kar je verjetno povezano
s tem, da jih veCina spada v drugi starostni razred in Se imajo voljo do izobrazevanja.
Zahtevnost izobraZevalnih programov jih prav tako ne ovira pri dodatnem izobraZevanju, saj
jih 40 % pravi. Tabela §t. 29 kaze na to, da zaposlene pomanjkanje ambicij ne ovira pri

izobrazevanju, kar jih je mnenja ve€ina, 27,5 %.

53



Ursa Podgorsek, soc. k-m.

Motivacija zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje — Abanka Vipa, d. d.

6.1.10 Kdaj ste se pripravljeni dodatno izobrazevati

Tabela 30: frekvencna porazdelitev - pripravljenost za izobrazevanje

Frequency |Percent (Valid Percent |Cumulative Percent

v sluzbi 15 37,5 38,4 38,4
po sluzbi (popoldne) 13 32,5 33,3 71,7
v prostem ¢asu, ¢ez vikend 2 5 5,1 76,9
vecerno izobrazevanje 9 22,5 23,0 100
Skupaj 39 97,5 100

Missing 0 1 2,5

SKUPAJ 40 100

Najvec, se pravi 37,5 % vpraSanih so se pripravljeni dodatno izobrazevati v sluzbi ali vsaj

preko sluzbe. To niti ni tako presenetljivo, saj dodatno izobrazevanje raje izkoristijo v sluzbi

in ne doma, kjer se raje posvetijo druzini oziroma drugim dejavnostim. Vendar se jih tudi po

sluzbi veliko izobrazuje in bomo videli, koliko ur na teden so pripravljeni odstopiti

izobrazevanju tisti, ki so se pripravljeni izobrazevati po sluzbi oziroma ob vikendih.

6.1.11 Cas pripravljen vlagti v dodatno izobraZevanje

Tabela 31: frekvencna porazdelitev - ¢as za dodatno izobrazevanje

Frequency |Percent |Valid Percent |Cumulative Percent
1-5 ur na teden 23 57,5 58,9 58,9
5-10 ur na teden 14 35 35,8 94,8
drugo (nad 10 ur na teden) 2 5 5,1 100
Skupaj 39 97,5 100
Missing 0 1 2,5
SKUPAJ 40 100

Najvec se jih je pripravljeno dodatno izobrazevati od 1-5 ur na teden, kar 57,5 %. Rezultat niti

ni tako presenetljiv, saj vemo, da jih Cas najbolj ovira pri dodatnem izobrazevanju ter

prezaposlenost.

6.1.12 Dodatno izobraZevanje

Tabela 32: frekvencna porazdelitev - na vprasanje o dodatnem izobrazevanju

Frequency |Percent (Valid Cumulative Percent
Percent
da 12 30 30 30
ne 28 70 70 100
SKUPAJ 40 100 100
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Nekoliko so me presenetili rezultati samega vprasanja o motivaciji za dodatno izobrazevanje.
Kar 28 oziroma 70 % vprasanih se jih ne izobrazuje dodatno, se pravi, da trenutno niso

motivirani za dodatno izobraZevanje. Samo 12 (30 %) je taksnih, ki se dodatno izobrazujejo.

6.2 Preverjanje hipotez

hipoteza 1: zaposleni z vi§jo stopnjo izobrazbe so bolj zadovoljni z dejansko izobrazbo

Hy: spremenljivki nista povezani

H;: spremenljivki sta povezani

stopnja izobrazbe * zadovoljstvo z izobrazbo

Tabela 33: povezava med stopnjo izobrazbe ter zadovoljstvom z izobrazbo
zadovoljstvo z nezadovoljni z
) izobrazbho izobrazbo Skupaj
stopnja | OS in manj
izobrazbe 0,0% 100,0% 100,0%
poklicna
Sola 0,0% 100,0% 100,0%
SS 33.3% 66,7% 100,0%
vi§ja Sola 50,0% 50,0% 100,0%
univerzitetna
in ve¢ 78,6% 21,4% 100,0%
Skupaj 50,0% 50,0% 100,0%

Od vseh, ki jih ima univerzitetno izobrazbo in vec, jih je kar 78,6 % zadovoljnih s svojo
izobrazbo. Tisti, ki imajo vi§jo Solo, je 50 % zadovoljnih s svojo izobrazbo in ravno toliko
nezadovoljnih. Najvec je zaposlenih s srednjo Solo, vendar le-ti niso najbolj zadovoljni s svojo
1zobrazbo (66,7 %). Poklicno in osnovno $olo ter manj imata samo po ena oseba in tudi ta dva
nista zadovoljna s svojo izobrazbo.

Kot sem predvidevala, je moja hipoteza pravilna, saj je najveC zaposlenih, ki imajo
univerzitetno izobrazbo in ve¢, zadovoljnih s svojo izobrazbo. Taksnih je 78,6 % vprasanih.
Signifikanca je vecja od 0,05, (0,07) a trend gre v smeri povezanosti, vendar razlika ni

statisticno pomembna. Vseeno sprejmem nic¢elno hipotezo ter zavrnem osnovno.

hipoteza 2: zaposleni, ki so zadovoljni z izobrazbo v vec¢ji meri niso motivirani za nadaljnje

izobraZevanje
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HO: spremenljivki nista povezani

H1: spremenljivki sta povezani

zadovoljstvo z izobrazbo * ali se dodatno izobrazujete

Tabela 34: povezanost med zadovoljstvom z izobrazbo ter dodatnim izobraZevanjem

dodatno se se ne izobraZzujem
izobraZujem dodatno Skupaj
zadovoljni z izobrazbo 25,0% 75,0% 100%
nezadovoljni z izobrazbo 35,0% 65,0% 100%
Skupaj 30,0% 70,0% 100%

Vseh, ki so zadovoljni s svojo izobrazbo ter so se pripravljeni dodatno izobrazevati je 25 %,
tistih, ki so zadovoljni z izobrazbo ter se dodatno ne izobrazujejo je kar 75 %. Se bolj
presenetljiv je rezultat, ko se zaposleni, ki niso zadovoljni s svojo izobrazbo vseeno dodatno
ne izobrazujejo, teh je kar 65 %. Razloge lahko verjetno i§¢emo pri ovirah za izobraZevanje,
kot so pomanjkanje ¢asa, prezaposlenost, druzinski napori.

Signifikanca je 0,49, kar pomeni, da spremenljivki nista povezani in ne vplivata druga na

drugo. Zato sprejmem nic¢elno hipotezo in zavrnem osnovno.

hipoteza 3: moski se v vecji meri bolj odlo¢ajo za nadaljnje izobrazevanje kot zenske

Hpy: spremenljivki nista povezani

H;: spremenljivki sta povezani

moski, zenske * ali se dodatno izobrazujete

Tabela 35: povezanost moski, Zenske z dodatnim izobrazevanjem

se dodatno
izobraZujem se ne izobraZujem dodatno| Skupaj
moski 24,0% 76,0% 100%
Zenske 40,0% 60,0% 100%
Skupaj 30,0% 70,0% 100%

Tukaj ne morem govoriti o dodatnem izobraZevanju glede na spol. Od vseh moskih se jih
dodatno izobrazuje 24 %, prav tako med vsemi zenskami se jih dodatno izobrazuje samo 40
% Tako se kar 76 % vseh moskih dodatno ne izobrazuje prav tako se dodatno ne izobrazuje
60 % Zensk. Signifikanca je ve¢ja od 0,05, znasa 0,2 zato zavrnem osnovno hipotezo in

sprejmem nicelno, ki pravi, da spremenljivki nista povezani.
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hipoteza 4: Zenske pri dodatnem izobrazevanju najbolj ovira starost ter pomanjkanje ¢asa

Hy: spremenljivki nista povezani

H;: spremenljivki sta povezani

Zenske, moski * ovira starost

Tabela 36: moski, Zenske - ovira starost

se ne strinjam | malo se strinjam | strinjam se | se kar strinjam | popolnoma se strinjam | Skupaj
moski 31,8% 18,2% 22,7% 4,5% 22,7% 100%
zenske 42.,9% 28,6% 21,4% 0,0% 7,1% 100%
Skupaj 36,1% 22,2% 22,2% 2,8% 16,7% 100%

Tudi tu lahko zavrnem mojo hipotezo, saj se samo 7 % Zensk strinja, da jih pri izobrazevanju
ovira starost, medtem ko tako misli 22 % moskih. Velika veCina zensk, kar 42,9 % jih pravi,
da jih starost ni¢ ne ovira pri dodatnem izobraZevanju. Moskih je 31,8 %, ki se ne strinjajo s
trditvijo, da jih starost ne ovira. Kar 22,7 % moskih je takSnih, ki se strinjajo, da jih ovira
starost pri izobrazevanju. Signifikanca je 0,6 in je veliko vecja od 0,05, zato lahko zavrnem

osnovno hipotezo ter sprejmem nicelno, ki pravi, da spremenljivki nista povezani.

moski, zenske*ovira pomanjkanje ¢asa

Tabela 37: moski, Zenske povezanost s pomanjkanjem ¢asa za dodatno izobraZzevanje

se ne strinjam  |malo se strinjam |strinjam se |se kar strinjam [popolnoma se strinjam [Skupaj
moski 13,6% 27,3% 22,7% 13,6% 22,7%|  100,0%
zenske 7,1% 7,1% 35,7% 28,6% 21,4%| 100,0%
Skupaj 11,1% 19,4% 27,8% 19,4% 22,2%| 100,0%

V tem primeru lahko govorimo, da pomanjkanje ¢asa kar precej ovira Zenske pri dodatnem
izobrazevanju. 21,4 % Zensk se strinja s to trditvijo. Po drugi strani je kar 22,7 % moskih, ki
jih ovira pomanjkanje ¢asa. Sklepam, da je pri Zenskah druzina tista, ki povzroca pomanjkanje
Casa, prav tako pri moskih, ki pa imajo v€asih Se kakSne druge dejavnosti. Signifikanca je v
tem primeru 0,4 in spet zavrnemo osnovno ter sprejmemo nicelno hipotezo. Vendar je
povezanost izobrazevanja s pomanjkanjem casa vecja, kot je izobrazevanje povezano s
starostjo. Pri prvi primerjavi je bila signifikanca 0,6, pri drugi primerjavi je 0,4. Mogoce

vseeno lahko govorimo o manjsi povezanosti, glede na majhen vzorec.

hipoteza 5: mlajSi zaposleni se v ve¢ji meri bolj odlocajo za nadaljnje izobrazevanje

Hjy: spremenljivki nista povezani
H;: spremenljivki sta povezani
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starost * ali se dodatno izobrazujete

Tabela 38: starost, dodatno izobrazevanje

ne izobrazujem se
starost dodatno se izobrazujem dodatno Skupaj
20-35 let 60,0% 40,0% 100,0%
36-45 let 18,8% 81,3% 100,0%
46-54 let 23,1% 76,9% 100,0%
55 let in ve¢ 0,0% 100,0% 100,0%
Skupaj 30,0% 70,0% 100,0%

Naceloma lahko sprejmem to hipotezo, saj je res najvec tistih, ki se dodatno izobrazujejo med
starimi od 20-35 let (60 %). Precej je starih med 36 in 45 let, ki se dodatno ne izobrazujejo,
81,3 %. Tudi zaposleni, stari med 46 in 54 let se dodatno ne izobrazujejo (76,9 %)
Signifikanca 0,1 in je zelo nizka, a vseeno moramo zavrniti osnovno hipotezo in sprejeti

nicelno, ¢eprav se trend nagiba k povezanosti.

hipoteza 6: zaposlene z vi§jo stopnjo izobrazbe najbolj motivirajo osebni dohodek

Hy: spremenljivki nista povezani

H;: spremenljivki sta povezani

stopnja izobrazbe * spodbuja osebni dohodek

Tabela 39: stopnja izobrazbe, osebni dohodek

malo se se kar popolnoma se
st. izobrazbe se ne strinjam strinjam strinjam se | strinjam strinjam Skupaj
OS in manj 0,0% 0,% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
poklicna Sola 0,0% 0,% 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
SS 0,0% 0,% 53,3% 20,0% 26,7% 100,0%
vi§ja Sola 0,0% 16,7% 0,0% 50,0% 33,3% 100,0%
univerzitetna in ve¢ 21,4% 21,4% 35,7% 7,1% 14,3% 100,0%
Skupaj 8,10% 10,8% 37,8% 18,9% 24,3% 100,0%

Spremenljivki sta povezani, saj je signifikanca 0,1, a osnovne hipoteze ne bom sprejela,
ampak sprejmem nicelno. Gre sicer za trend povezanosti, vendar moja hipoteza ne drZi saj
zaposlene k dodatnemu izobraZevanje ne spodbuja dohodek, ki bi ga lahko dobili za ve¢
znanja. Posebej tisti, ki imajo univerzitetno izobrazbo in vec, se ve¢inoma ne strinjajo, da jih
spodbuja dohodek. Vecina zaposlenih z univerzitetno izobrazbo se jih sicer strinja, da jih
spodbuja dohodek (35,7 %). Najbolj spodbuja dohodek zaposlene, ki imajo srednjo Solo (53,3
%), popolnoma se jih strinja 26,7 %, kar ni zanemarljivo, in prej$nji rezultati so pokazali, da

se prav ljudje s srednjo Solo najbolj izobrazujejo.

58



Ursa Podgorsek, soc. k-m.
Motivacija zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje — Abanka Vipa, d. d.

6.3 Rezultati in ugotovitve

V zgornjih tabelah so prikazani podatki po spolu, starosti, delovnem mestu ter izobrazbi.
PoskusSala sem raziskati, kak$na je motivacija za izobrazevanje med posameznimi skupinami,
kot so: spol, starost, izobrazba. Rezultati niti niso tako presenetljivi, saj so znana splo$na

dejstva kaj, kako, kdo spodbuja ali ovira motivacijo za izobrazevanje.

Predpostavljala sem, da se izobrazuje ve¢ moskih kot Zensk. Tu so me rezultati presenetili, saj
niso potrdili moje hipoteze, kjer trdim, da se moski v vecji meri odloc¢ajo za nadaljnje
izobrazevanje. Po rezultatih, ki sem jih dobila, se od vseh vprasanih moski in Zenske enako
odlo¢ajo za izobrazevanje. 37 % moskih se najraje izobrazuje v sluzbi, prav tako se najvec
zensk udelezuje izobrazevanja, ki ga organizira podjetje, se pravi v sluzbi. Kar 70 %
izobrazevanja se pricne na delovhem mestu, ki se vc€asih raztegne v popoldne (vendar s
kasnej$im zacetkom, ve¢ odmori, casom za kosilo, eventuelno vecerjo). Vsak se zaveda, da so
novo pridobljena znanja v dana$njem svetu nujna. Ce znanja ne bodo uporabili v banénistvu,
ga bodo pac¢ kje drugje Vendar se tudi veliko Zensk udelezuje izobrazevanja popoldne (33,3
%). Domnevam, da se ljudje odlo¢ijo za velerno izobrazevanje oziroma izobrazevanje
popoldne, prav zaradi tega, ker jih to veseli. To so pokazale tudi frekvencne tabele, saj kar 20
% prav zaradi tega obiskuje dodatna izobraZevanja.

Zanimiv je tudi podatek, da se stari 20-35 let najraje izobrazujejo po sluzbi (50 %), se pravi
popoldne. Domnevam, da gre za samoizobrazevanje, saj podjetje vecinoma organizira
izobrazevanje dopoldne oziroma v delovnem casu. Spet lahko primerjam podatek kadrovske
sluzbe Abanke, ki pravi, da se raje oziroma prej odlocijo za izobrazevanje mlajsi zaposleni.

Tudi zaposleni, ki spadajo v tretjo starostno skupino se najraje izobrazujejo v sluzbi (41,7 %).

Bolj ambiciozni tudi vedo, da bodo imeli z novo pridobljenim znanjem vecje moznosti za
napredovanje. Prvi pogoj napredovanja je seveda delovna uspeSnost, drugi pa boljsa

usposobljenost ter ve¢ znanja.

Ze prej sem omenila, da bi bil zanimiv podatek o ugotovitvi povezanosti med naslednjima
kategorijama: kdaj se zaposleni izobrazujejo ter koliko ¢asa namenijo za izobrazevanje.
Pravilno sem domnevala, da so se najveC pripravljeni izobrazevati v sluzbi in za to namenijo
1-5 ur na teden (kar 73,3 % jih je tega mnenja). Zelo identicen podatek (procentualno), mi je
posredovala tudi kadrovska sluzba Abanke, saj se po njihovih podatkih 70 % zaposlenih

udelezuje izobrazevanja v sluzbi. Vendar tudi tisti, ki se izobrazujejo v vecernih delavnicah,

59



Ursa Podgorsek, soc. k-m.
Motivacija zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje — Abanka Vipa, d. d.

na seminarjih namenijo 1-5 ur na teden. Nih¢e pa ni pripravljen nameniti izobrazevanju vec
kot 10 ur na teden oziroma sta takSna samo dva zaposlena. Glede na to, da imajo bolj ali manj
vsi druZine, je to razumljivo. Vendar je kar 26,7 % tistih, ki namenijo izobraZevanju po sluzbi
5-10 ur, kar tudi ni zanemarljivo. Ce preverim 3e, koliko ¢asa namenijo za izobraZevanje
zaposleni glede na izobrazbo, ugotovim, da zelo velik odstotek zaposlenih s srednjo Solo (66,7
%) nameni 1-5 ur na teden za izobraZevanje. Tudi drugi odstotek je presenetljiv, saj so spet
zaposleni s srednjo Solo tisti, najve¢ namenijo izobraZzevanju od 5-10 ur, to je 42,9 %.

Zaposleni z univerzitetno izobrazbo so pripravljeni nameniti izobrazevanju od 1-5 ur na teden

(57,1 %)

Glede na trditve, ki sem jih postavila, se jih ve¢ina strinja, da za uspesno delo potrebujejo
dodatno znanje. Zavedajo se torej, da je znanje tisto, kar bodo »prodajali«. Tudi ambicioznost
je pomemben dejavnik, zakaj se ljudje odlocajo za izobrazevanje. 7,5 % jih je odgovorilo, da

se 1zobrazujejo zaradi moznosti napredovanja.

Najve¢ vprasanih je odgovorilo, da jih najbolj spodbujajo ambicije. Popolnoma se jih strinja
kar 25 %, na drugem mestu je osebni dohodek. Najmanj se strinjajo, da jih k izobrazevanju
spodbujajo sindikati, saj jith je negativno odgovorilo kar 65 % vseh vpraSanih (26). Tudi
nadrejeni in druzina spodbujajo zaposlene k nadaljnjemu izobrazevanju. Zanimivo pa je, da
prav zaposlene z univerzitetno izobrazbo najmanj spodbuja druZina, saj jih je kar 75 % na to

vprasanje odgovorilo negativno.

Najbolj jih ovira pri izobraZevanju €as. 25 % se jih strinja, da je Cas tisti, ki jim onemogoca
dodatno izobrazevanje, 20 % pa je zaposlenih, ki se popolnoma strinjajo s to trditvijo.
Zanimivo se mi zdi, da jih kar 22,5 % vprasanih meni, da jih pri izobrazevanju ovira
pomanjkanje podpore s strani delodajalca, vendar se jih le 5 % popolnoma strinja s to izjavo.
Zaposlene tudi starost ne ovira pri izobrazevanju, a je to razumljivo, saj jih vecina vprasanih
spada v prvi in drugi starostni razred. Ne zdi se mi presenetljivo, da jih 27,5 % pravi, da ni
pomanjkanje ambicij tisto, kar bi jih oviralo pri izobrazevanju. Ljudi prav ambicije

spodbujajo in ne ovirajo pri izobrazevanju.
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7 ZAKLJUCEK

Spremembe, ki nam jih nacértuje danaSnje zivljenje ob vse vecji konkurenci tako na domacem
kot na tujem trgu, ob procesu globalizacije, pripravah na Evropsko unijo zahtevajo vedno ve¢
znanja. Domaca podjetja, organizacije bi se morale zavedati, da bodo le z vlaganjem v
izobrazevanje, v znanje lahko tekmovala s konkurenco. V Sloveniji ta praksa $e ni vsesplosno
razSirjena, a je opaziti trend zanimanja podjetij glede pomembnosti upravljanja s ¢loveskimi
viri. Zato tudi vedno bolj sodelujejo s kadrovskimi sluzbami, kadrovskimi agencijami in
drugimi agencijami s ¢loveskimi viri. Bodo¢e sodelavce pred nastopom dela posiljajo na
takSne in drugac¢ne psiholoske teste, saj Zelijo dobiti res najboljsi kader.

Znanje, ki ga zaposleni dobijo preko raznih izobrazevalnih sistemov, se kaze v visji stopnji
delovne uspeSnosti. Izobrazevanje ima tudi ekonomsko vrednost, saj vpliva na vecjo
produktivnost, storilnost dela, boljSo organizacijo dela, izkoriS¢anje delovnih sredstev,
delovnega in prostega Casa. Prav tako vpliva na strokovnost, kakovost, ustvarjalnost,
samostojnost dela, s ¢imer se strinjajo tudi anketiranci Abanke. I1zobrazevanje vpliva tudi na
izboljSanje delovnih pogojev, boljsih medsebojnih odnosov med sodelavci, spoStovanje dela.
Vodilni delavci se Se posebej urijo v reSevanju konfliktnih situacij, menedzerskih igrah, stilu
vodenja, kulturi vodenja organizacije, premagovanju ter obvladovanju stresa, vse to
nedvomno pripomore k boljSim delovnim odnosom znotraj organizacije.

Organizacija mora razviti svoj izobraZevalni sistem, ki bo ustrezal tako njej kot njenim
zaposlenim. Naloga organizacije je, da sproti ugotavlja potrebe, njihov obseg ter vrsto
izobrazevalnih potreb. Potem se na podlagi svojih zmoznosti delavci odloCijo za vrsto
izobrazevanja, obseg, Stevilo udelezencev, nosilcih programa in podobno. Organizacija mora
poznati svoje delavce ter vedeti, s ¢im jih motivirati za izobrazevanje. Vodje vedo, da na dolgi
rok ne more nih¢e nikogar motivirati, saj je motivacija vedno posledica dela, ki ga nekdo

opravlja.

Nekateri se raje izobrazujejo v drugem okolju, druge motivirajo s povisico, ki jo dobijo, ko
izobraZevanje zakljucijo. Pomembno pa je, da se zaposleni sami zavedajo, kako pomembno je
znanje. In na tem mestu govorimo o samomotivaciji. Tudi delodajalci bodo veliko raje zposlili
nekoga, ki ima dovolj samomotivacije za dodatno izobraZevanje.

Podjetja pri izobraZzevanju ne bi smela preve¢ varCevati, saj se bi res morali zavedati

pomembnosti znanja. Na zalost je veCkrat ravno nasprotno in vlaganje v dodatno
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izobrazevanje je odvisno predvsem od denarja. IzobraZevanje odraslih, Stipendiranje, bi
moralo biti eden bistvenih dejavnikov razvoja podjetja. [zobraZzevanje ima nalozbeno oziroma
ekonomsko funkcijo. O tem govori teorija o ekonomski motivaciji. Velikost nalozb v ¢loveski
kapital lahko ocenimo z izdatki, teze je lo€iti med potro$nimi in nalozbenimi ucinki kapitala

oziroma izobrazbe.

Velikokrat zaposleni sami izrazijo Zeljo po doloCenem znanju in ¢e nadrejeni vidijo, da to
koristi tako zaposlenemu kot podjetju, mu izobrazevanje tudi omogocijo. Tako pridobita oba,
podjetje in delavec, kar je izredna spodbuda za oba. Abanka je glede izobrazevanja
nedvomno na dobri poti, saj smo s pomocjo rezultatov videli, da se je veCina delavcev
pripravljena izobrazevati v sluzbi, kar kaZze na to, da imajo dober in zanimiv sistem
izobrazevanja. Imajo tudi zelo dobro kadrovsko sluzbo, ki skrbi, da so direktorji, vodje
oddelkov ter zaposleni, pravocasno obvesceni o razli¢nih izobraZevalnih programih, ki se
odvijajo tako doma kot v svetu. Podjetje namrec¢ posilja svoje zaposlene tudi v tujino, ¢e je le-

to potrebno in koristno.

Tako interno kot eksterno izobrazevanje sta nujni obliki v vsaki organizaciji, vsakem podjetju,
naj bo majhno, srednje ali veliko. Tudi ban¢nistvo se razvija, pojavlja se vse vec specificnih
znanj, ki jith morajo obvladati zaposleni v tem poklicu. Interno izobrazevanje je cenejse,
zaposleni lazje vprasajo za nasvet nekoga, ki ga poznajo kot predavatelja od zunaj. Vendar
menim, da bi se morale banke v Sloveniji bolj povezati, izmenjati mnenje, vsaj enkrat letno,
da ugotovijo prednosti in slabosti specificnih delovnih mest. Posebej bi se morale povezati v
zdajsnjem obdobju, pred vstopom v Evropsko unijo, saj bodo le tako lazje konkurirale drugim
bankam, ki imajo mogoce daljSo tradicijo. Poleg tega izobraZzen kader predstavlja
konkuren¢no prednost pred drugim podjetjem. Nekatera podjetja tega ne znajo izkoristiti in
zgodi se »beg mozganov«. Ce ne bomo izkoristili velikega potenciala, ki ga lahko da
izobrazen clovek, se lahko zgodi, da bodo nas izobrazen kader bolje izkoristili kje v tujini, kar

pa je lahko zelo slabo za celotno slovensko gospodarstvo.

Prava motivacija izhaja iz ljudi. Zato menim, da je notranja motivacija pomembnejSa od
zunanje motivacije, saj je notranje motiviran ¢lovek pripravljen vloziti v izobrazevanje veliko
vecji napor kot zunanje motiviran posameznik. Zato jim pustimo oziroma omogocimo
izobrazevanje, delo ki jih veseli, pove¢ajmo obseg odgovornosti, posiljajmo na dodatna

izobrazevanja. Vse to se bo pozitivno pokazalo pri delu. Znacilnost zunanje motivacije pa je,
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da se posamezniki izobrazujejo po »liniji najmanjSega odpora«, iScejo bliznjice in se
prenehajo izobrazevati takoj, ko je seminarja konec, namesto da bi nadgrajevali pravkar
pridobljeno znanje. O tem govori tudi behavioristi¢na teorija. Te ljudi je pa¢ potrebno
spodbujati na drug nacin. In naloga vodje je, da ugotovi ta »drug nacin«. Nekateri bi radi
nekaj imeli z dodatnim izobrazevanjem (npr. vecji dohodek, sluzbeni avto, dnevnice), drugi bi
radi nekaj dobili (pohvala, priznanje, napredovanje). Lahko pa uporabimo tudi Herzbergove
motivatorje in higienike, da jih prikazemo posamezniku pri motiviranju za Studij kot sredstvo

ali kot cilj, ki ga Zeli doseci.

Menim, da ima Abanka Vipa, d. d. Ljubljana dobro organiziran izobrazevalni sistem, saj
imajo lasten izobraZevalni sistem, lasten kader, ki izvaja izobrazevanje, poleg tega imajo Se
druge zunanje vire, ki pripravljajo in organizirajo delavnice. Tako je ena od njihovih prioritet
izobrazevanje in u€enje lastnih ljudi na razli¢nih delovnih mestih. S tem poudarjam zaposlene
na razli¢nih nivojih, z razlino stopnjo strokovne izobrazbe ter drugih sposobnosti in
spretnosti. Poleg tega sodelujejo z ZBS-jem, ki jih vedno znova obves$Ca o novostih in

spremembabh.
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9 PRILOGE
PRILOGA A:

Spostovani! Ljubljana: 28.8.2003
Sem UrSa Podgorsek, absolventka na Fakulteti za druzbene vede (FDV) in Studiram

sociologijo, kadrovsko menedzerska smer.

Pripravljam diplomsko nalogo z naslovom: »Motivacija zaposlenih za nadaljnje

izobrazevanje. Primer Abanka Vipa d.d. Ljubljana«.

V prilogi vam posiljam anketni vprasalnik z naslovom: Motivacija zaposlenih za nadaljnje
izobrazevanje. Prosila bi vas, da nanj odgovorite in mi ga posljete po posti nazaj, se pravi v

tajniStvo informatike in ban¢ne tehnologije na moje ime. Vprasalnik je anonimen in ga bom

uporabila samo za lastne potrebe. Prosim, ce mi ga posljete cimprej oziroma najkasneje do

konca naslednjega tedna, 5. september 2003.

Za sodelovanje se vam najlepse zahvaljujem!

Lep pozdrav,

Ursa Podgorsek

PRILOGA B:
ANKETNI VPRASALNIK

MOTIVACIJA ZAPOSLENIH ZA NADALINJE IZOBRAZEVANJE

Prosim, da vprasalnik pozorno preberete in odgovorite na zastavljena vprasanja. Anketa je anonimna.
Z anketo Zelim ugotoviti motivacijo zaposleni za nadaljnje izobrazevanje, zato vas prosim, da izpolnite
anketni vpraSalnik — ustrezen odgovor obkrozite oziroma ga dopolnite. Hvala!

1. Obkrozi spol:

1. M
2. 7
2. Starost:

3. Delovno mesto:
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4. Katero stopnjo izobrazbe ste dosegli?

osnovna $ola ali man;j (L. ali II. st.)
poklicna Sola (IV. st.)

srednja Sola (V. st.)

vi§ja Sola (VL. st.)

univerzitetna (VIL. st.)

A e

5. Ste zadovoljni s trenutno stopnjo izobrazbe?

1. da
2. ne
3. niti niti

6. Katera trditev najbolj vpliva na vaso odlocitev pri udelezbi v izobrazevanju (izberi en
odgovor, ki vam najbolj ustreza)
1. za uspes$no (kvalitetno) delo potrebujem dodatno znanje
tako si bom izboljSal ekonomski polozaj
zaradi moZznosti napredovanja
druzina me spodbuja pri dodatnem izobrazevanju
le tako bom obdrzal svoje delovno mesto
udelezil bi se ga, Ce bi bil obvezen
usposobljenost za Zivljenje
pridobil si bom nov poklic
vecja samostojnost, neodvisnost
10. pridobil si bom nove prijatelje
11. izobrazevanje, ki me zanima, me preprosto veseli

e e Al

7. lzobraZevanje v banki je najbolj povezano s strokovnostjo dela:
1. se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

AN

8. IzobraZevanje v banki je najbolj povezano s kakovostjo dela
1. se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

Nk

9. IzobraZevanje v banki je povezano z ustvarjalnostjo dela
se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

Nk =

10. Izobrazevanje v banki je povezano s samostojnostjo pri delu:
se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

Nk =
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Izobrazevanje v banki je povezano s prostim casom:
1. se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

nkh N

Izobrazevanje v banki je povezano z izboljSanjem odnosov s sodelavci:

se ne strinjam

malo se strinjam
strinjam se

se kar strinjam
popolnoma se strinjam

AP e

Izobrazevanje v banki je povezano z izboljSanjem delovnih pogojev:
1. se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

nh N

Izobrazevanje v banki je povezano s spostovanjem dela:
1. se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

nhwn

K izobrazevanju me spodbuja druZzina:
1. ne spodbuja

2. malo spodbuja
3. spodbuja

4. kar spodbuja
5.

zelo spodbuja

K izobrazevanju me spodbujajo nadrejeni:
1. ne spodbujajo

2. malo spodbujajo
3. spodbujajo

4. kar spodbujajo
5.

zelo spodbujajo

K izobrazevanju me spodbujajo politika (delovna, zaposlitvena):
1. sene strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

nhkwn

K izobrazevanju me spodbujajo predstavniki sindikatov:
1. sene strinjam
2. malo se strinjam
3. strinjam se
4. se kar strinjam
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20.
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22.

23.

24.

25.

26.

5. popolnoma se strinjam

K izobrazevanju me spodbujajo sodelavci:

1. ne spodbujajo

2. malo spodbujajo
3. spodbujajo

4. kar spodbujajo
5.

zelo spodbujajo

K izobrazevanju me spodbujajo prijatelji:
se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

e

K izobrazevanju me spodbujajo ambicije:
se ne strinjam

malo se strinjam

strinjam se

se kar strinjam

popolnoma se strinjam

A
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K izobrazevanju me spodbuja osebni dohodek:

1. se ne strinjam

malo se strinjam
strinjam se

se kar strinjam
popolnoma se strinjam

nh N

Pri izobrazevanju me ovira pomanjkanje Casa:

1. se ne strinjam

malo se strinjam
strinjam se

se kar strinjam
popolnoma se strinjam

nkhwn

Pri izobrazevanju me ovira prevelika zaposlenost:

1. se ne strinjam

malo se strinjam
strinjam se

se kar strinjam
popolnoma se strinjam

n kW

Pri izobrazevanju me ovira pomanjkanje podpore s strani delodajalca:

1. se ne strinjam

malo se strinjam
strinjam se

se kar strinjam
popolnoma se strinjam

nhkwn

Pri izobrazevanju me ovira pomanjkanje ponudbe izobrazevanja:

1. sene strinjam
2. malo se strinjam
3. strinjam se
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4. se kar strinjam
5. popolnoma se strinjam
Pri izobrazevanju me ovira starost:
1. se ne strinjam
2. malo se strinjam
3. strinjam se
4. se kar strinjam
5. popolnoma se strinjam
Pri izobrazevanju me ovira zahtevnost izobrazevalnih programov:
1. se ne strinjam
2. malo se strinjam
3. strinjam se
4. se kar strinjam
5. popolnoma se strinjam
Pri izobrazevanju me ovira pomanjkanje ambicij
1. se ne strinjam
2. malo se strinjam
3. strinjam se
4. se kar strinjam
5. popolnoma se strinjam
V casu zaposlitve sem se izobrazeval (lahko obkrozite ve¢ odgovorov)
1. natecajih
2. na seminarjih
3. nadelavnicah
4. samoizobraZevanje
5. organizirano — redno izobraZevanje ob delu
Kdaj ste se pripravljeni dodatno izobrazevati?
1. vsluzbi
2. po sluzbi (popoldne)
3. v prostem Casu (petek, sobota, nedelja)
4. vecerno izobrazevanje
5. drugo
Koliko casa ste pripravljeni vlagati v dodatno izobrazevanje, ko se odlocite zanj?
1. 1-5urnateden
2. 5-10 ur na teden
3. drugo
Ali ste motivirani za nadaljnje izobrazevanje:
1. da
2. ne
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PRILOGA C:

Frekvencéne porazdelitve SYNTAX

FREQUENCIES
VARIABLES=spol
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
VARIABLES=starost
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
VARIABLES=del.mest
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
VARIABLES=st.izobr
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
VARIABLES=motivacj
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
VARIABLES=zad.iz
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
VARIABLES=trditev
/ORDER= ANALYSIS .

FREQUENCIES
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VARIABLES=str.dela kako.del ust.dela sam.dela pr.€as odn.sode izb.d.p

spst.del
/ORDER= ANALYSIS.
FREQUENCIES

VARIABLES=spd.druz spd.nadr spd.poli spd.sind spd.sode spd.prij spd.ambi

spd.plac¢
/ORDER= ANALYSIS.
FREQUENCIES

VARIABLES=ovi.¢as ovi.zapo ovi.podp ovi.ponu ovi.star ovi.zaht ovi.ambi

/ORDER= ANALYSIS.
FREQUENCIES
VARIABLES=kd.dod.1
/ORDER= ANALYSIS.
FREQUENCIES
VARIABLES=ur teden
/ORDER= ANALYSIS.
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OGA D:

Frekvenéna porazdelitev
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statistika
moski, Zenske
N Valid 40
Missing 0
moski, Zenske
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  moski 25 62,5 62,5 62,5
Zenska 15 37,5 37,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Frekvenéna porazdelitev
Statistics
starost
N  Valid 40
Missing
starost
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  20-35 let 10 25,0 25,0 25,0
36-45 let 16 40,0 40,0 65,0
46-54 let 13 32,5 32,5 97,5
55 letin vec 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Frekvenéna porazdelitev
Statistics
delovno mesto
N  Valid 36
Missing 4
delovno mesto
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid vodje (svetovalec,
direktor, vodja oddelkov) 13 32,5 361 36,1
sam.org.,komercialist,ka
drovnik,ekonomist,komu 9 22,5 25,0 61,1
nikator
programer,operater,tehn
olog.skrbnik IT,referent, 14 35,0 38,9 1000
Total 36 90,0 100,0
Missing 0 4 10,0
Total 40 100,0
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Frekvenéna porazdelitev
Statistics

stopnja izobrazbe

N  Valid 40
Missing 0
stopnja izobrazbe
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  OS in manj 1 2,5 2,5 2,5
poklicna Sola 1 2,5 2,5 5,0
sS 18 45,0 45,0 50,0
vi§ja Sola 6 15,0 15,0 65,0
univerzitetna in ve¢ 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Frekvenc¢na porazdelitev
Statistics
ali se dodatno izobrazujete
N  Valid 40
Missing 0
ali se dodatno izobrazujete
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid da 12 30,0 30,0 30,0
ne 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Frekvenéna porazdelitev
zadovoljstvo z izobrazbo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid da 20 50,0 50,0 50,0
ne 20 50,0 50,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Statistics
zadovoljstvo z izobrazbo
N Valid 40
Missing 0

Frekvenéna porazdelitev
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Statistics
trditve o izobrazevanju
N Valid 40
Missing 0
trditve o izobrazevanju
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  za uspesno delo
potrebujem dodatno 18 45,0 45,0 45,0
znanje
tako si bom izboljal
ekonomski polozaj 3 7.5 7.5 525
zaradi moznosti
napredovanja 6 15,0 15,0 67.5
usposobljenost za
sivlienje 3 7,5 7,5 75,0
vecja samostojnost,
neodvisnost 2 50 50 80,0
izobrazevanje, ki me
zanima, me 8 20,0 20,0 100,0
preprosto veseli
Total 40 100,0 100,0
Frekvencéna porazdelitev
Statistics
izbolj$anje izbolj$anje
strokovnost ustvarjalnost samostojnost odnosa s delovnih spostovanje
dela kakovost dela dela dela prosti ¢as sodelavci pogojev dela
N Valid 37 36 32 33 33 32 32 32
Missing 3 4 8 7 7 8 8 8
Frekvenéne tabele
strokovnost dela
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid malo se strinjam 2 5,0 5,4 54
strinjam se 8 20,0 21,6 27,0
se kar strinjam 14 35,0 37,8 64,9
popolnoma se strinjam 13 32,5 35,1 100,0
Total 37 92,5 100,0
Missing 0 3 7,5
Total 40 100,0

74




Ursa Podgorsek, soc. k-m.

Motivacija zaposlenih za nadaljnje izobrazevanje — Abanka Vipa, d. d.

kakovost dela

Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid malo se strinjam 7 17,5 19,4 19,4
strinjam se 11 27,5 30,6 50,0
se kar strinjam 12 30,0 33,3 83,3
popolnoma se strinjam 6 15,0 16,7 100,0
Total 36 90,0 100,0
Missing 0 4 10,0
Total 40 100,0
ustvarjalnost dela
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 1 2,5 3.1 3,1
malo se strinjam 12 30,0 37,5 40,6
strinjam se 10 25,0 31,3 71,9
se kar strinjam 6 15,0 18,8 90,6
popolnoma se strinjam 3 7,5 9,4 100,0
Total 32 80,0 100,0
Missing O 8 20,0
Total 40 100,0
samostojnost dela
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid malo se strinjam 5 12,5 15,2 15,2
strinjam se 13 32,5 39,4 54,5
se kar strinjam 9 225 27,3 81,8
popolnoma se strinjam 6 15,0 18,2 100,0
Total 33 82,5 100,0
Missing O 7 17,5
Total 40 100,0
prosti ¢as
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 11 27,5 33,3 33,3
malo se strinjam 9 22,5 27,3 60,6
strinjam se 5 12,5 15,2 75,8
se kar strinjam 3 7,5 9,1 84,8
popolnoma se strinjam 5 12,5 15,2 100,0
Total 33 82,5 100,0
Missing O 7 17,5
Total 40 100,0
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Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 15 37,5 46,9 46,9
malo se strinjam 9 22,5 28,1 75,0
strinjam se 6 15,0 18,8 93,8
se kar strinjam 1 2,5 3,1 96,9
popolnoma se strinjam 1 2,5 3.1 100,0
Total 32 80,0 100,0
Missing O 8 20,0
Total 40 100,0
izboljSanje delovnih pogojev
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 4 10,0 12,5 12,5
malo se strinjam 13 32,5 40,6 53,1
strinjam se 6 15,0 18,8 71,9
se kar strinjam 7 17,5 21,9 93,8
popolnoma se strinjam 2 5,0 6,3 100,0
Total 32 80,0 100,0
Missing O 8 20,0
Total 40 100,0
spostovanje dela
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 2 5,0 6,3 6,3
malo se strinjam 11 27,5 34,4 40,6
strinjam se 10 25,0 31,3 71,9
se kar strinjam 6 15,0 18,8 90,6
popolnoma se strinjam 3 7,5 9,4 100,0
Total 32 80,0 100,0
Missing 0 8 20,0
Total 40 100,0
Frekvenéna porazdelitev
Statistics
spodbuja
spodbuja spodbujajo spodbuja spodbujajo spodbujajo spodbujajo spodbujajo osebni
druZina nadrejeni politika sindikati sodelavci prijatelji ambicije dohodek
N Valid 37 36 33 32 32 31 36 37
Missing 3 4 7 8 8 9 4 3
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Frekvencna tabela

spodbuja druzina

Cumulative
Frequency [ Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 4 10,0 10,8 10,8
malo se strinjam 6 15,0 16,2 27,0
strinjam se 11 27,5 29,7 56,8
se kar strinjam 10 25,0 27,0 83,8
popolnoma se strinjam 6 15,0 16,2 100,0
Total 37 92,5 100,0
Missing 0 3 7,5
Total 40 100,0
spodbujajo nadrejeni
Cumulative
Frequency [ Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 4 10,0 11,1 11,1
malo se strinjam 11 27,5 30,6 41,7
strinjam se 7 17,5 19,4 61,1
se kar strinjam 10 25,0 27,8 88,9
popolnoma se strinjam 4 10,0 111 100,0
Total 36 90,0 100,0
Missing 0 4 10,0
Total 40 100,0
spodbuja politika
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 10 25,0 30,3 30,3
malo se strinjam 7 17,5 21,2 51,5
se strinjam 6 15,0 18,2 69,7
se kar strinjam 6 15,0 18,2 87,9
popolnoma se strinjam 4 10,0 12,1 100,0
Total 33 82,5 100,0
Missing O 7 17,5
Total 40 100,0
spodbujajo sindikati
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 26 65,0 81,3 81,3
malo se strinjam 5 12,5 15,6 96,9
strinjam se 1 2,5 3.1 100,0
Total 32 80,0 100,0
Missing 0 8 20,0
Total 40 100,0
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spodbujajo sodelavci

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 12 30,0 37,5 37,5
malo se strinjam 9 22,5 28,1 65,6
strinjam se 7 17,5 21,9 87,5
se kar strinjam 3 7,5 9,4 96,9
popolnoma se strinjam 1 2,5 3,1 100,0
Total 32 80,0 100,0
Missing 0 8 20,0
Total 40 100,0
spodbujajo prijatelji
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 10 25,0 32,3 32,3
malo se strinjam 7 17,5 22,6 54,8
strinjam se 8 20,0 25,8 80,6
se kar strinjam 3 7,5 9,7 90,3
popolnoma se strinjam 3 7,5 9,7 100,0
Total 31 77,5 100,0
Missing 0 9 22,5
Total 40 100,0
spodbujajo ambicije
Cumulative
Frequency [ Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 1 2,5 2,8 2,8
malo se strinjam 7 17,5 19,4 22,2
strinjam se 9 22,5 25,0 47,2
se kar strinjam 9 22,5 25,0 72,2
popolnoma se strinjam 10 25,0 27,8 100,0
Total 36 90,0 100,0
Missing O 4 10,0
Total 40 100,0
spodbuja osebni dohodek
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 3 7,5 8,1 8,1
malo se strinjam 4 10,0 10,8 18,9
strinjam se 14 35,0 37,8 56,8
se kar strinjam 7 17,5 18,9 75,7
popolnoma se strinjam 9 22,5 24,3 100,0
Total 37 92,5 100,0
Missing O 3 7,5
Total 40 100,0
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Frekvencéna porazdelitev

Statistics
ovira ovira ovira ovira
pomanjkanje | ovira prevelika | pomanjkanje pomanjkanje ovira pomanjkanje
¢asa zaposlenost podpore ponudbe ovira starost | zahtevnost ambicij
N Vald 36 34 34 34 36 33 34
Missing 4 6 6 6 4 7 6
Frekvenéne tabele
ovira pomanjkanje ¢asa
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 4 10,0 11,1 1.1
malo se strinjam 7 17,5 19,4 30,6
strinjam se 10 25,0 27,8 58,3
se kar strinjam 7 17,5 19,4 77,8
popolnoma se strinjam 8 20,0 22,2 100,0
Total 36 90,0 100,0
Missing O 4 10,0
Total 40 100,0
ovira prevelika zaposlenost
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 4 10,0 11,8 11,8
malo se strinjam 10 25,0 29,4 41,2
strinjam se 8 20,0 23,5 64,7
se kar strinjam 8 20,0 23,5 88,2
popolnoma se strinjam 4 10,0 11,8 100,0
Total 34 85,0 100,0
Missing 0 6 15,0
Total 40 100,0
ovira pomanjkanje podpore
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 11 27,5 32,4 32,4
malo se strinjam 8 20,0 23,5 55,9
strinjam se 9 22,5 26,5 82,4
se kar strinjam 4 10,0 11,8 94,1
popolnoma se strinjam 2 5,0 59 100,0
Total 34 85,0 100,0
Missing 0 6 15,0
Total 40 100,0
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ovira pomanjkanje ponudbe

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 10 25,0 29,4 29,4
malo se strinjam 14 35,0 41,2 70,6
strinjam se 5 12,5 14,7 85,3
se kar strinjam 3 7,5 8,8 941
popolnoma se strinjam 2 5,0 59 100,0
Total 34 85,0 100,0
Missing O 6 15,0
Total 40 100,0
ovira starost
Cumulative
Frequency [ Percent [ Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 13 32,5 36,1 36,1
malo se strinjam 8 20,0 22,2 58,3
strinjam se 8 20,0 22,2 80,6
se kar strinjam 1 2,5 2,8 83,3
popolnoma se strinjam 6 15,0 16,7 100,0
Total 36 90,0 100,0
Missing O 4 10,0
Total 40 100,0
ovira zahtevnost
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 16 40,0 48,5 48,5
malo se strinjam 10 25,0 30,3 78,8
strinjam se 4 10,0 12,1 90,9
se kar strinjam 1 2,5 3,0 93,9
popolnoma se strinjam 2 50 6,1 100,0
Total 33 82,5 100,0
Missing 0 7 17,5
Total 40 100,0
ovira pomanjkanje ambicij
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid se ne strinjam 11 27,5 32,4 32,4
malo se strinjam 10 25,0 294 61,8
strinjam se 6 15,0 17,6 79,4
se kar strinjam 4 10,0 11,8 91,2
popolnoma se strinjam 3 75 8,8 100,0
Total 34 85,0 100,0
Missing O 6 15,0
Total 40 100,0
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Frekvencéna porazdelitev

Statistics
kdaj se dod.izobrazujete
N Valid 39
Missing 1
kdaj se dod.izobrazujete
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid v sluzbi 15 37,5 38,5 38,5
po sluzbi (popoldne) 13 32,5 33,3 71,8
v prostem ¢asu, ¢ez
vikend 2 5,0 5,1 76,9
vecerno izobrazevanje 9 22,5 23,1 100,0
Total 39 97,5 100,0
Missing 0 1 2,5
Total 40 100,0
Frekvencéna porazdelitev
Statistics
¢as za izobrazevanje
N Valid 39
Missing 1
€as za izobrazevanje
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-5 ur na teden 23 57,5 59,0 59,0
5-10 ur na teden 14 35,0 35,9 94,9
drugo (nad 10 ur
na teden) 2 5,0 5,1 100,0
Total 39 97,5 100,0
Missing 0 1 2,5
Total 40 100,0
PRILOGA E:
CROSSTABS SYNTAX
CROSSTABS
/TABLES=st.izobr BY zad.iz

/FORMAT= AVALUE TABLES

/STATISTIC=CHISOQ

/CELLS= COUNT ROW
CROSSTABS

/TABLES=zad.iz

/FORMAT= AVALUE TABLES

BY motivac]

/STATISTIC=CHISOQ
/CELLS= COUNT ROW
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CROSSTABS
/TABLES=spol BY motivac]
/FORMAT= AVALUE TABLES
/STATISTIC=CHISQ
/CELLS= COUNT ROW
CROSSTABS
/TABLES=spol BY ovi.as ovi.zapo ovi.podp ovi.ponu ovi.star
ovi.zaht
ovi.ambi
/FORMAT= AVALUE TABLES
/STATISTIC=CHISQ
/CELLS= COUNT ROW
CROSSTABS
/TABLES=starost BY motivac]
/FORMAT= AVALUE TABLES
/STATISTIC=CHISQ
/CELLS= COUNT ROW
CROSSTABS
/TABLES=st.izobr BY spd.druZ spd.nadr spd.poli spd.sind
spd.sode spd.prij
spd.ambi spd.plac
/FORMAT= AVALUE TABLES
/STATISTIC=CHISQ
/CELLS= COUNT ROW
CROSSTABS
/TABLES=kd.dod.i BY ur teden
/FORMAT= AVALUE TABLES
/STATISTIC=CHISQ
/CELLS= COUNT ROW
CROSSTABS
/TABLES=st.izobr BY ur teden
/FORMAT= AVALUE TABLES
/STATISTIC=CHISQ
/CELLS= COUNT ROW

PRILOGA F:
CROSSTABS PORAZDELITVE

Kontingenéna tabela

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
stopnja izobrazbe * o o o
zadovoljstvo z izobrazbo 40 100,0% 0 0% 40 100,0%
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stopnja izobrazbe * zadovoljstvo z izobrazbo Crosstabulation

zadovoljstvo z
izobrazbo
da ne Total
stopnja OS in manj Count 0 1 1
izobrazbe % within stopnja
izobrazbe ,0% 100,0% 100,0%
poklicna Sola Count 0 1 1
% within stopnja
izobrazbe ,0% 100,0% 100,0%
SS Count 6 12 18
% within stopnja
izobrazbe 33,3% 66,7% 100,0%
visja Sola Count 3 3 6
% within stopnja
izobrazbe 50,0% 50,0% 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 11 3 14
% within stopnja
izobrazbe 78,6% 21,4% 100,0%
Total Count 20 20 40
% within stopnja
izobrazbe 50,0% 50,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,5712 4 ,073
Likelihood Ratio 9,671 4 ,046
Linear-by-Linear
Association 8,190 1 004
N of Valid Cases 40

a. 6 cells (60,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,50.

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent

zadovoljstvo z
izobrazbo * ali se 40 100,0% 0 ,0% 40 100,0%
dodatno izobrazujete
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zadovoljstvo z izobrazbo * ali se dodatno izobrazujete Crosstabulation

ali se dodatno
izobrazujete
da ne Total
zadovoljstvo  da Count 5 15 20
z izobrazbo % within zadovoljstvo
7 izobrazbo 25,0% 75,0% 100,0%
ne Count 7 13 20
% within zadovoljstvo
2 izobrazbo 35,0% 65,0% 100,0%
Total Count 12 28 40
% within zadovoljstvo
7 izobrazbo 30,0% 70,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 476 1 ,490
Continuity Correctior? ,119 1 ,730
Likelihood Ratio 478 1 ,489
Fisher's Exact Test , 731 ,366
Linear-by-Linear
Association 464 1 496
N of Valid Cases 40

a. Computed only for a 2x2 table

b. 0 cells (,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

6,00.

Kontingenéna tabela

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
;"ozs;t'r'] i?;jgfazj'('etze 40 | 100,0% 0 0% 40 | 100,0%
moski, Zzenske * ali se dodatno izobrazujete Crosstabulation
ali se dodatno
izobrazujete
da ne Total
moski, moski Count 6 19 25
Zenske % within moski, Zenske 24,0% 76,0% 100,0%
Zenska Count 6 9 15
% within moski, Zenske 40,0% 60,0% 100,0%
Total Count 12 28 40
% within moski, Zzenske 30,0% 70,0% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig. | Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 1,143 ,285
Continuity Correctior? ,508 476
Likelihood Ratio 1,125 ,289
Fisher's Exact Test ;311 ,237
Linear-by-Linear
Associat)i/on 1,114 291
N of Valid Cases 40

a. Computed only for a 2x2 table

b. 1 cells (25,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

4,50.

Kontingencna tabela

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total

N Percent N Percent N Percent
moski, zenske  ovira 36 | 90,0% 4]  10,0% 40 | 100,0%
pomanjkanje Casa
moski, Zenske * ovira o o 0
prevelika zaposlenost 34 85,0% 6 15,0% 40 100.0%
moski, Zenske * ovira o o 0
pomanjkanje podpore 34 85,0% 6 15,0% 40 100.0%
moski, Zenske * ovira o o 0
pomanjkanje ponudbe 34 85,0% 6 15,0% 40 100.0%
moski, zenske * ovira 36 90,0% 4 10,0% 40 100,0%
starost
moski, Zenske * ovira o o 0
zahtevnost 33 82,5% 7 17,5% 40 100,0%
moski, Zenske * ovira o o 0
pomanjkanje ambicij 34 85,0% 6 15.0% 40 100,0%

moski, zenske * ovira pomanjkanje ¢asa

Crosstab
ovira pomanjkanje ¢asa
se ne malo se se kar popolnoma

strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Tot:

moski, moski Count 3 6 5 3 5
Zenske % within moski, Zenske 13,6% 27,3% 22,7% 13,6% 22,7% 100

Zenska  Count 1 1 5 4 3
% within moski, Zenske 7,1% 7,1% 35,7% 28,6% 21,4% 100

Total Count 4 7 10 7 8
% within moski, zenske 11,1% 19,4% 27,8% 19,4% 22,2% 100
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,6152 4 ,461
Likelihood Ratio 3,865 4 425
Linear-by-Linear
Associat)i/on 1,027 1 31
N of Valid Cases 36

a. 9 cells (90,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 1,56.

moski, zenske * ovira prevelika zaposlenost

Crosstab
ovira prevelika zaposlenost
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
moski,  moski Count 4 5 5 5 2 21
Zenske % within moski, Zenske 19,0% 23,8% 23,8% 23,8% 9,5% | 100,0%
Zenska  Count 0 5 3 3 2 13
% within moski, Zenske ,0% 38,5% 23,1% 23,1% 15,4% 100,0%
Total Count 4 10 8 8 4 34
% within moski, Zenske 11,8% 29,4% 23,5% 23,5% 11,8% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,3002 4 ,509
Likelihood Ratio 4,656 4 ,324
Linear-by-Linear
Association 630 1 427
N of Valid Cases 34
a. 9 cells (90,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 1,53.
moski, zenske * ovira pomanjkanje podpore
Crosstab
ovira pomanjkanje podpore
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
moski,  moski Count 7 5 4 4 1 21
Zenske % within moski, Zzenske 33,3% 23,8% 19,0% 19,0% 4,8% 100,0%
zenska Count 4 3 5 0 1 13
% within moski, Zenske 30,8% 23,1% 38,5% ,0% 7,7% 100,0%
Total Count 11 8 9 4 2 34
% within moski, Zenske 32,4% 23,5% 26,5% 11,8% 5,9% 100,0%
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Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 3,755 4 ,440
Likelihood Ratio 5,090 4 278
Linear-by-Linear
Associat)i/on 029 1 ,866
N of Valid Cases 34

a. 8 cells (80,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is ,76.

moski, zenske * ovira pomanjkanje ponudbe

Crosstab
ovira pomanjkanje ponudbe
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
moski,  moski Count 6 8 3 2 2 21
Zenske % within moski, Zenske 28,6% 38,1% 14,3% 9,5% 9,5% | 100,0%
Zenska Count 4 6 2 1 0 13
% within moski, Zenske 30,8% 46,2% 15,4% 7,7% ,0% 100,0%
Total Count 10 14 5 3 2 34
% within moski, Zzenske 29,4% 41,2% 14,7% 8,8% 5,9% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,415 4 ,842
Likelihood Ratio 2,103 4 17
Linear-by-Linear
Association 676 1 A1
N of Valid Cases 34
a. 7 cells (70,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,76.
moski, zenske * ovira starost
Crosstab
ovira starost
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
moski,  moski Count 7 4 5 1 5 22
Zenske % within moski, Zenske 31,8% 18,2% 22,7% 4,5% 22,7% 100,0%
zenska Count 6 4 3 0 1 14
% within moski, Zenske 42,9% 28,6% 21,4% ,0% 7,1% 100,0%
Total Count 13 8 8 1 6 36
% within moski, Zenske 36,1% 22,2% 22.2% 2,8% 16,7% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,5942 4 ,628
Likelihood Ratio 3,087 4 ,543
| | ] e
N of Valid Cases 36

a. 8 cells (80,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is ,39.

moski, zenske * ovira zahtevnost

Crosstab
ovira zahtevnost
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
moski, mosKki Count 10 5 2 1 2 20
Zenske % within moski, Zenske 50,0% 25,0% 10,0% 5,0% 10,0% 100,0%
Zenska Count 6 5 2 0 0 13
% within moski, Zenske 46,2% 38,5% 15,4% ,0% ,0% 100,0%
Total Count 16 10 4 1 2 33
% within moski, Zenske 48,5% 30,3% 12,1% 3,0% 6,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,6342 4 ,621
Likelihood Ratio 3,673 4 ,452
Linear-by-Linear
Association 575 1 448
N of Valid Cases 33
a. 7 cells (70,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,39.
- Ki - K * . ik . bicii
MOSKI, ZenskKe " ovira pomanjKanje ampoicCl)
Crosstab
ovira pomanjkanje ambicij
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
moski,  moski Count 7 4 4 3 3 21
Zenske % within moski, Zenske 33,3% 19,0% 19,0% 14,3% 14,3% 100,0%
zenska  Count 4 6 2 1 0 13
% within moski, Zenske 30,8% 46,2% 15,4% 7.7% ,0% 100,0%
Total Count 11 10 6 4 3 34
% within moski, Zenske 32,4% 29,4% 17,6% 11,8% 8,8% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 4,2372 4 375
Likelihood Ratio 5,216 4 ,266
Linear-by-Linear
Associat)i/on 1,552 1 213
N of Valid Cases 34

a. 8 cells (80,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 1,15.

Kontingenéna tabela

Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
starost * ali se o N o
dodatno izobraZujete 40 100,0% 0 ,0% 40 100,0%
starost * ali se dodatno izobrazujete Crosstabulation
ali se dodatno
izobrazujete
da ne Total
starost 20-35 let Count 6 4 10
% within starost 60,0% 40,0% 100,0%
36-45 let Count 3 13 16
% within starost 18,8% 81,3% 100,0%
46-54 let Count 3 10 13
% within starost 23,1% 76,9% 100,0%
55letinve¢ Count 0 1 1
% within starost ,0% 100,0% 100,0%
Total Count 12 28 40
% within starost 30,0% 70,0% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 5,975° 3 113
Likelihood Ratio 5,921 3 ,116
Linear-by-Linear
Association 3,565 1 059
N of Valid Cases 40

a. 5 cells (62,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,30.

Kontingencna tabela
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Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent

cpodbein dnitina 37 | e25% 3| 75% 0] 1000%
stopnja izobrazbe *

spodbujajo nadrejeni 36 90,0% 4 10,0% 40 100,0%
§L°opd”t‘,ijff)iﬁﬁf 33 82,5% 7 17,5% 40 100,0%
stopnja izobrazbe *

spodbujajo sindikati 32 80,0% 8 20,0% 40 100,0%
stopnja izobrazbe *

spodbujajo sodelavci 32 80,0% 8 20,0% 40 100,0%
stopnja izobrazbe *

spodbujajo prijatelji 31 77,5% 9 22,5% 40 100,0%
stopnja izobrazbe *

spodbujajo ambicije 36 90.0% 4 10,0% 40 100,0%
stopnja izobrazbe *

spodbuja osebni 37 92,5% 3 7,5% 40 100,0%
dohodek

stopnja izobrazbe * spodbuja druzina

Crosstab
spodbuja druzina
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
J J J J J
stopnja OS in manj Count 0 0 1 0 0 1
izobrazbe % within stopni
ifovg:'azlges opnja ,0% ,0% 100,0% ,0% 0% 100,0%
poklicna $ola Count 0 1 0 0 0 1
% within st j
ifo"l‘)"r e A 0% | 100,0% 0% 0% 0% | 100,0%
SS Count 1 2 4 5 3 15
% within st j
ifo"l‘)"r e A 6.7% 13,3% 26,7% 33,3% 200% | 100,0%
visja Sola Count 0 0 2 4 0 6
% within st j
é’ovt‘)"raz"; Sopna 0% 0% 33,3% 66,7% 0% | 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 3 3 4 1 3 14
% within stopnja
izobrazbe 21,4% 21,4% 28,6% 7.1% 21,4% 100,0%
Total Count 4 6 11 10 6 37
% within stopnja
izobrazbe 10,8% 16,2% 29,7% 27,0% 16,2% 100,0%
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Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 18,3382 16 ,304
Likelihood Ratio 18,951 16 271
ot B I R
N of Valid Cases 37

a. 25 cells (100,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,11.

stopnja izobrazbe * spodbujajo nadrejeni

Crosstab
spodbujajo nadrejeni
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
stopnja poklicna Sola Count 0 0 1 0 0 1
izobrazbe o, withi i
,ﬁ’o“g;ﬂ‘z";j topnja 0% 0% 100,0% 0% 0% | 100,0%
SS Count 2 4 4 3 2 15
o) i .
é’o‘ggz'g :tOp”‘a 13,3% 26,7% 26,7% 20,0% 13,3% | 100,0%
vi§ja Sola Count 0 2 0 2 2 6
o i .
é’o‘g'rg‘z'g eStOp”Ja 0% 33,3% 0% 33,3% 33,3% | 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 2 5 2 5 0 14
o i .
ifovg'rz]z'rg:tc’p”’a 14,3% 35,7% 14,3% 35,7% 0% | 100,0%
Total Count 4 11 7 10 4 36
o i .
ifo‘g'r:‘Z"g;tOpma 11,1% 30,6% 19,4% 27,8% 11,1% |  100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 11,9752 12 448
Likelihood Ratio 13,518 12 ,333
Linear-by-Linear
Association 192 1 661
N of Valid Cases 36

a. 20 cells (100,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,11.
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Crosstab
spodbuja politika
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam se strinjam strinjam se strinjam Total
stopnja OS in manj Count 0 0 0 0 1 1
izobrazbe % withi i
ifovt‘)"rgz'g:to””’a 0% 0% 0% 0% 100,0% |  100,0%
poklicna Sola Count 1 0 0 0 0 1
% within stopnj
Ifo‘g"raz";j P 1 100,0% 0% 0% 0% 0% | 100,0%
sS Count 4 3 3 1 2 13
% within stopnj
o wihin Stopna | 3089 | 23,1% 23,1% 7,7% 154% |  100,0%
visja Sola Count 0 1 0 3 0 4
% within stopnj
Ifo‘g"raz";j opnja 0% 25,0% 0% 75,0% 0% | 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 5 3 3 2 1 14
% within stopni
Ifo‘g"raz";j opnja 357% | 214% 21,4% | 14,3% 71% | 100,0%
Total Count 10 7 6 6 4 33
% within stopnj
Ifo‘g"raz";j oPMAL 303% | 21.2% 182% |  18.2% 121% | 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 20,8182 16 ,186
Likelihood Ratio 17,398 16 ,360
Linear-by-Linear
Association ,548 1 459
N of Valid Cases 33

a. 25 cells (100,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,12.
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stopnja izobrazbe * spodbujajo sindikati

Crosstab
spodbujajo sindikati
se ne malo se
strinjam strinjam strinjam se Total
stopnja poklicna $ola Count 1 0 0 1
izobrazbe % within stopnja
izobrazbe 100,0% ,0% ,0% 100,0%
SS Count 10 2 1 13
% within stopnja 0 o o o
izobrazbe 76,9% 15,4% 7.7% 100,0%
vi§ja Sola Count 4 0 0 4
% within stopnja o o o o
izobrazbe 100,0% ,0% ,0% 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 11 3 0 14
% within stopnja
izobrazbe 78,6% 21,4% ,0% 100,0%
Total Count 26 5 1 32
% within stopnja 0 o o o
izobrazbe 81,3% 15,6% 3,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 2,8042 6 ,833
Likelihood Ratio 3,879 6 ,693
Linear-by-Linear
Association ,082 1 775
N of Valid Cases 32
a. 10 cells (83,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,03.
stopnja izobrazbe * spodbujajo sodelavci
Crosstab
spodbujajo sodelavci
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
stopnja poklicna Sola Count 1 0 0 0 0 1
izobrazbe % within stopnja . ) o o o o
izobrazbe 100,0% 0% 0% 0% ,0% 100,0%
SS Count 4 4 3 1 0 12
% within stopnja o o o o o o
izobrazbe 33,3% 33,3% 25,0% 8,3% ,0% 100,0%
visja Sola Count 1 1 1 1 1 5
% within stopnja o o o o o o
izobrazbe 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 20,0% 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 6 4 3 1 0 14
% within stopnja o o o o o o
izobrazbe 42,9% 28,6% 21,4% 71% ,0% 100,0%
Total Count 12 9 7 3 1 32
% within stopnja o o o o o o
izobrazbe 37,5% 28,1% 21,9% 9,4% 3,1% 100,0%
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Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 8,5942 12 037
Likelihood Ratio 7,115 12 ,850
it N I T
N of Valid Cases 32

a. 19 cells (95,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,03.

stopnja izobrazbe * spodbujajo prijatelji

Crosstab
spodbujajo prijatelji
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
stopnja poklicna Sola Count 0 0 1 0 0 1
izobrazbe o/ withi i
ifo‘g’:g’z'zthp"Ja 0% 0% 100,0% 0% 0% | 100,0%
sSS Count 2 5 4 0 1 12
o) s .
ifo‘g’:g’z'zthp"Ja 16,7% 41,7% 33,3% 0% 83% | 100,0%
vi§ja Sola Count 1 0 1 1 1 4
o) s .
ifo‘g’:g’z'zthp"Ja 25,0% 0% 25,0% 25,0% 250% | 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 7 2 2 2 1 14
o) s .
ifo‘g’:g’z'zthp"Ja 50,0% 14,3% 14,3% 14,3% 71% | 100,0%
Total Count 10 7 8 3 3 31
o) s .
ifo‘g’:g’z'zthp"Ja 32,3% 22,6% 25,8% 9,7% 97% | 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 12,9862 12 ,370
Likelihood Ratio 14,054 12 ,297
Linear-by-Linear
Association 485 1 486
N of Valid Cases 31

a. 20 cells (100,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,10.

stopnja izobrazbe * spodbujajo ambicije
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Crosstab
spodbujajo ambicije
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
stopnja OS in manj Count 0 0 1 0 0 1
izobrazbe o/ withi i
,fo“g'rsz"gj topnja 0% 0% 100,0% 0% 0% | 100,0%
poklicna Sola Count 0 0 0 0 1 1
% within st j
ifo‘g'raz"; 5 opme 0% 0% 0% 0% 100,0% |  100,0%
) Count 0 5 4 2 3 14
% withi )
é’o‘ggz'g :tOp”‘a 0% 35,7% 28,6% 14,3% 214% | 100,0%
vi§ja Sola Count 0 2 0 3 1 6
o .
é’o‘g'rg‘z'g eStOp”Ja 0% 33,3% 0% 50,0% 16,7% | 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 1 0 4 4 5 14
o .
ifo‘g'rjz'gjt"pma 7.1% 0% 28,6% 28,6% 357% | 100,0%
Total Count 1 7 9 9 10 36
o et .
Ifo‘g'rt:z'g :tOpma 2,8% 19,4% 25,0% 25,0% 27.8% | 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 16,9842 16 ,387
Likelihood Ratio 20,519 16 ,198
Linear-by-Linear
Association 1,074 1 300
N of Valid Cases 36

a. 25 cells (100,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,03.

stopnja izobrazbe * spodbuja osebni dohodek
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Crosstab
spodbuja osebni dohodek
se ne malo se se kar popolnoma
strinjam strinjam strinjam se strinjam se strinjam Total
stopnja OS in man;j Count 0 0 0 0 1 1
izobrazbe o, withi i
ifo"t‘)"rg‘z”g:to"ma 0% 0% 0% 0% 100,0% |  100,0%
poklicna Sola Count 0 0 1 0 0 1
o )
ifovglrt:zlrtl:topma 0% 0% 100,0% 0% 0% 100,0%
sS Count 0 0 8 3 4 15
o .
i;"o‘g'rt:Z'E ;mp'”a 0% 0% 53,3% 20,0% 267% | 100,0%
visja Sola Count 0 1 0 3 2 6
o .
i;"o"t‘)"rtahz'g esmp'”a 0% 16,7% 0% 50,0% 33,3% | 100,0%
univerzitetna in ve¢ Count 3 3 5 1 2 14
% withi .
ifovt;”rtazlrt]):topnja 21,4% 21,4% 35,7% 71% 14,3% | 100,0%
Total Count 3 4 14 7 9 37
o i )
ifovt\)lgzlgestoma 8,1% 10,8% 37,8% 18,9% 243% | 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 20,9443 16 ,181
Likelihood Ratio 24,571 16 ,078
Linear-by-Linear
Association 5717 1 017
N of Valid Cases 37
a. 23 cells (92,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,08.
Kontingencna tabela
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
moski, zenske * kdaj
’ 0, 0, 0,
se dod.izobrazujete 39 97.5% 1 2,5% 40 100,0%
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moski, zenske * kdaj se dod.izobrazujete Crosstabulation

kdaj se dod.izobrazujete
Vv prostem
po sluzbi Casu, Cez vecerno
v sluzbi (popoldne) vikend izobraZzevanje Total
moski, moski Count 9 8 2 5 24
zenske % within moski, Zenske 37,5% 33,3% 8,3% 20,8% 100,0%
zenska Count 6 5 0 4 15
% within moski, Zenske 40,0% 33,3% ,0% 26,7% 100,0%
Total Count 15 13 2 9 39
% within moski, zenske 38,5% 33,3% 51% 23,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 1,4012 3 ,705
Likelihood Ratio 2,091 3 ,554
Linear-by-Linear
Association ,000 1 983
N of Valid Cases 39
a. 3 cells (37,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,77.
Kontingencna tabela
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
starost * kdaj se
dod.izobrazujete 39 97,5% 1 2,5% 40 100,0%
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starost * kdaj se dod.izobrazujete Crosstabulation

kdaj se dod.izobrazujete
Vv prostem
po sluzbi ¢asu, ¢ez vecerno
v sluzbi (popoldne) vikend izobraZevanje Total
starost  20-35 let Count 4 5 1 0 10
% within starost 40,0% 50,0% 10,0% ,0% 100,0%
36-45 let Count 5 5 1 5 16
% within starost 31,3% 31,3% 6,3% 31,3% 100,0%
46-54 let Count 5 3 0 4 12
% within starost 41,7% 25,0% ,0% 33,3% 100,0%
55letinve¢ Count 1 0 0 0 1
% within starost 100,0% ,0% ,0% ,0% 100,0%
Total Count 15 13 2 9 39
% within starost 38,5% 33,3% 5,1% 23,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 7,3948 9 ,596
Likelihood Ratio 10,337 9 ,324
Linear-by-Linear
Association 345 1 ,557
N of Valid Cases 39
a. 14 cells (87,5%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,05.
Kontingenéna tabela
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
kdaj se dod.izobrazujete
* &as za izobrazevanje 39 97,5% 1 2,5% 40 100,0%
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kdaj se dod.izobrazujete * ¢as za izobrazevanje Crosstabulation

Cas za izobrazevanje
1-5urna 5-10 ur drugo (nad 10
teden na teden ur na teden) Total
kdaj se v sluzbi Count 11 4 0 15
dod.izobrazujete % within kdaj se
dod.izobrazujete 73,3% 26,7% ,0% 100,0%
po sluzbi (popoldne) Count 5 6 2 13
% within kdaj se
dod.izobrazujete 38,5% 46,2% 15,4% 100,0%
v prostem Casu, Cez Count 0 2 0 2
vikend % within kdaj se
dod.izobrazujete 0% 100,0% 0% 100,0%
vecerno izobrazevanje Count 7 2 0 9
% within kdaj se
dod.izobrazujete 77,8% 22,2% ,0% 100,0%
Total Count 23 14 2 39
% within kdaj se
dod.izobrazujete 59,0% 35,9% 5,1% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 10,6662 6 ,099
Likelihood Ratio 11,606 6 ,071
Linear-by-Linear
Association ,005 1 944
N of Valid Cases 39
a. 8 cells (66,7%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,10.
Kontingenéna tabela
Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
stopnja izobrazbe * 0 0 0
Cas za izobrazevanje 39 97.5% 1 2,5% 40 100,0%
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stopnja izobrazbe * ¢as za izobrazevanje Crosstabulation

Cas za izobrazevanje
1-5ur na 5-10 ur drugo (nad 10
teden na teden ur na teden) Total
stopnja OS in manj Count 1 0 0 1
izobrazbe % within stopnja
izobrazbe 100,0% ,0% ,0% 100,0%
poklicna Sola Count 1 0 0 1
% within stopnja
izobrazbe 100,0% ,0% ,0% 100,0%
SS Count 12 6 0 18
% within stopnja
izobrazbe 66,7% 33,3% ,0% 100,0%
vi$ja Sola Count 1 3 1 5
% within stopnja 20,0% 60,0% 20,0% | 100,0%
izobrazbe 7o 70 70 7o
univerzitetna in ve¢ Count 8 5 1 14
% within stopnja
izobrazbe 57,1% 35,7% 7.1% 100,0%
Total Count 23 14 2 39
% within stopnja
izobrazbe 59,0% 35,9% 51% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 6,900° ,547
Likelihood Ratio 7,914 442
Linear-by-Linear
Association 1.717 190
N of Valid Cases 39

a. 11 cells (73,3%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is ,05.
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