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1 UVOD

Globalne spremembe, ki jih narekuje tempo v poslovnem okolju imajo, med drugim
tudi velik vpliv na podrocje razvoja €loveskih virov in potencialov. Bolj kot kdaj koli
prej se managerji zavedajo, da so zaposleni tisti, na katerih je potrebno graditi
prihodnost podjetja. V kolikor so procesi upravljanja ¢loveskih virov u€inkoviti, bodo
zaposleni bolj motivirani za delo in za vlaganje dodatnega truda ter interesa za
nadaljnji razvoj. Podjetja ugotavljajo, da so klju¢ni dejavniki, ki vplivajo na nadaljnji
razvoj, ustrezna znanja in vesSCine zaposlenih ter njihove vrednote, Custvene
sposobnosti in motivacija, ki jo ima posameznik kot nosilec osebnosti.

Danes Ze na vsakem koraku zasledimo prispevke in razprave, ki poudarjajo, kako
zelo je pomembno znanje. |zobrazevanje in usposabljanje se vse pogosteje pojmuje
kot investicija, tako za zaposlene kot podjetja, ki je seveda odvisna od Stevilnih
dejavnikov. Mnogi trdijo, da globalizacijski procesi zahtevajo od izobrazevanja, da se

vse hitreje odziva na spremembe v druzbi.

Vsezivljenjsko izobrazevanje in usposabljanje je nujno, tako z vidika posameznika kot
tudi podjetja in druzbe kot celote, zlasti zaradi hitrih sprememb, ostre konkurence,
boljSe izobrazbe kot tudi zaradi boljSe kakovosti Zivljenja.

Iz tega izhaja tudi moj namen diplomske naloge, saj bom v nadaljevanju predstavila,
kako pomembno je izobrazevanje in usposabljanje zaposlenih, zato da podjetje
ostane konkurenéno, uspesno in ucinkovito na poslovnem trgu, in da ob tem hkrati

razvija umske in psihi¢ne potenciale zaposlenih.

Sodobni svet se hitro spreminja in eden od klju¢ev do ucinkovitega poslovanja ter
konkurenCne prednosti podjetia je tudi v ucinkovitem in uspeSnem naboru
zaposlenih. Do tovrstnega nabora zaposlenih pa lahko pridemo le s permanentnim
izobraZzevanjem in usposabljanjem. |zobrazevanje in usposabljanje zaposlenih je
povezano z delom, ki ga posameznik opravlja, in potrebami, ki izhajajo iz novih
tehnoloskih resSitev. Znanje kadra in njihova vrhunska usposobljenost je konkuren¢na
prednost, ki jo vidim v sposobnosti zaposlenih, zaradi katere se podjetje prilagodi

ekonomskim in tehnoloskim spremembam.



Zavedam se, da je za vkljuCitev zaposlenega v izobrazevalni proces potrebna njihova
motivacija, zato bo moj glavni cilj raziskati, ali so zaposleni zainteresirani in kateri
faktorji vplivajo na odloCitev za njihovo vkljuCitev v izobrazevalni proces. Z raziskavo
bom sku$ala ugotoviti, koliko je motivacija za izobraZzevanje in usposabljanje
posledica posameznikovih lastnih motivov in potreb, koliko pa izraz spodbud s strani
podjetja. Do ugotovitev bom priSla s pomocjo teoretiCnih virov in rezultatov ankete, ki

jo bom izvedla v druzi Mobitel, d.d..

Skozi naloge bom skusala potrditi, oziroma zavrniti, sledeCe hipoteze:

1. Vodja organizacijske enote je eden izmed najbolj pomembnih dejavnikov, ki
vplivajo na udelezbo na izobraZevanijih.

2. Mlajsi zaposleni so bolj motivirani za izobraZevanje ob delu kot starejSi (pridobitev
strokovne izobrazbe).

3. Zaposlene z visjo izobrazbo najbolj motivirajo lastne ambicije.

4. V kolikor na napredovanje na visje delovho mesto vpliva posamezno

izobraZevanje, so delavci le tega pripravijeni financirati tudi sami.

Na zacetku naloge, v sklopu »VsezZivljenjsko ucenje«, se bom osredotocila na
izobrazevanje kot na enega glavnih druzbeno razvojnih ciljev. V tem delu bom
predstavila pomen izobraZevanja v sodobni druzbi ter kakSne druzbene spremembe
(tehnoloski napredek in razvoj) vplivajo na izobraZevanje in usposabljanje
zaposlenih. Hkrati pa bom Zelela poudariti kako zelo pomembna je strategija
ravnanja s ¢loveskimi viri za uspesno in u€inkovito delovanje podjetja (razmerje med
izobrazevanjem in UCV).

Nadaljevala bom s predstavitvijo motivacijskih teorij v povezavi z vplivom na
izobraZevanje in usposabljanje zaposlenih. Predstavila bom Cigava je odgovornost za
izobrazevanje in usposabljanje, vlogo vodje in vlogo posameznika.

V petem poglavju bom predstavila izobrazevalno dejavnost v podjetju Mobitel, d.d..
Predstavila bom planiranje in ugotavljanje izobrazevalnih potreb, pripravo plana
izobraZevanj in usposabljanj ter vrste in oblike izobrazevanj, ki so organizirane in
izvedene v podjetju.

V Sestem poglavju pa bom nalogo navezala na ugotovitve iz anketnega vpraSalnika,
ki ga bom izvedla v podjetju Mobitel, d.d. ter potrdila ali pa zavrgla hipoteze. Iz

ankete nameravam ugotoviti, kdo je najbolj motiviran za izobraZzevanje in



usposabljanje (moski, Zzenske, mladi, starejSi, visoko izobrazeni), kaj vpliva na njihovo
motivacijo in imajo vodje organizacijskih enot kakSen vpliv pri motiviranju zaposlenih
za izobrazevanje in organizacijo. Raziskavo, oziroma ugotovitve, iz ankete bom
predstavila z opisno metodo.

V zadnjem, zaklju¢nem, delu naloge pa bom podala sklepne ugotovitve.



2 DEFINIRANJE KLJUCNIH POJMOV

Izobrazevanje in uéenje

IzobraZevanje je zelo sploSen pojav, ki ga definiramo kot proces sistemati¢nega
pridobivanja znanja in formiranja spretnosti in navad, kar vpliva tudi na oblikovanje
pogleda na svet. Nekateri pedagogi so mnenja, da je to slednje stvar vzgajanja in ne
izobraZevanje. Dejstvo je, da se pojma izobraZevanja in vzgajanja med seboj tesno
prepletata. (glej Kranjc 1977: 42 — 43).

Vsak dan se sreCujemo s Stevilnimi spremembami, ki se jim lahko uspeSno
prilagajamo le z nenehnim uc€enjem. lz tega izhaja tudi ideja nenehnega
vsezivljenjskega izobraZzevanja. Sprva je bilo vseZivljenjsko izobrazevanje in
usposabljanje le utopi¢na ideja, ki pa sedaj vse hitreje postaja dejstvo. Danes je
vsezivljenjsko izobraZevanje odgovor na hiter tehnoloski razvoj in hkrati moznost, da
posameznik postane vecdimenzionalen, ki ne bo le orodje za boljSo produktivnost in

ustvarjanje dobicka korporacij.

»UcCenje lahko Siroko opredelimo kot vsako dejavnost, namerno in nenamerno ali
nakljucnostno, s katero posameznik z ucCenjem spreminja samega sebe. Pri tem
vplivajo nanj kulturno okolje, dejavnosti, ki jih spremlja ali se jih udelezuje, ali pa
njegova nacrtna dejavnost, da vire u€enja iz okolja tako ali drugace strukturira in jih

prilagodi svojim potrebam«. (Jelenc 1996: 10).

Izobrazevanje odraslih po Unescovi definiciji je celota organiziranih izobraZevalnih
procesov katere koli vsebine, stopnje in uporablijenih metod, bodisi formalno ali
drugac¢no bodisi da nadaljuje ali nadomeSCa zacCetno izobrazevanje v Solah in
univerzah, z oblikami usposabljanja vred. V teh procesih osebe, ki jih posamezne
druzbe Stejejo za odrasle, razvijajo svoje zmoznosti, bogatijo svoje znanje,
izboljSujejo ali spreminjajo svojo strokovno in poklicno usposobljenost, stalis€a in
vedenje, da bi se lahko polnovredno osebnostno razvijale in sodelovale pri
oblikovanju uravnotezenega in neodvisnega socialnega, gospodarskega in

kulturnega razvoja. (Jelenc v Jelenc, 1996:13)



Vsezivljenjsko izobrazevanje

Ko govorimo o vsezZivljenjskem izobrazevanju ta termin razumemo kot izobraZevanje,
ki poteka od vstopa v Solo do izstopa iz Solanja ter se nadaljuje, ko se posameznik po
prekinitvi zaCetnega izobrazevanja znova vklju€i v izobraZevanje, ki omogoca
pridobivanje znanj za Zivljenje in delo ter tudi za osebnostno rast posameznika. (glej
Jelenc 1996: 13).

Neformalno izobrazevanje

Neformalno izobrazevanje obsega izobrazevanje za osebnostni razvoj, izobraZzevanje
za druzbene vloge in druzbeno blaginjo. Med oblike neformalnega izobrazevanja
uvrstimo tudi uvajanje ali privajanje na delo ter vsa izpopolnjevanja formalne

izobrazbe ali drugace pridobljenega znanja. (glej Jelenc 1996:15).

Izobrazevanje za pridobitev strokovne izobrazbe

»lzobrazevanje, ki je namenjeno pridobivanju SirSega strokovnega in s tem
sploSnega znanja, potrebnega za strokovno delo. Ponavadi se s tem izobrazevanjem
pridobi verificirana stopnja izobrazbe, potriena z uradnim (ali javnim) spricevalom.«
(Jelenc Z. in drugi 1991: 8).

Motivacija in motiv

Motiv je razlog, da nekaj narediS oziroma delas. (glej Armstrong 2003: 215). Torej
motivacija za nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje izhaja iz motiva, ki »povzrocCi«
potrebo po izobrazevanju.

»Motivacija je lastnost ljudi, da njihovo dejavnost delno determinira in usmerja ter ji
daje moc€ njihove lastne narave, struktura osebnosti in notranje staje.« (English M. in
English A. v Kranjc 1977: 16).



3 VSEZIVLJENJSKO UCENJE

lzobraZevanje in usposabljanje v Evropi, tudi v Sloveniji, dobiva zelo pomembno
vlogo. Je klju¢ do sprememb, ki jih povzro€ajo gospodarske in druzbene spremembe.
Vse pogosteje pa se izobraZevanje in usposabljanje pojmuje kot investicija, kljub
temu, da je podrejeno interesom gospodarskih korporacij. Danes tehnologija in
organizacija delovnih procesov zelo hitro napredujeta, zato morajo biti zaposleni Se
toliko bolj prilagodljivi in pripravljeni se permanentno izobrazevati. Pri vkljuCevanju
zaposlenih v izobrazevalne procese morajo imeti aktivno vlogo vodje. Oni so tisti, ki,
skupaj s pristojnimi za izobrazevanje v podjetju, oblikujejo programe in motivirajo

zaposlene, da se izobrazevanj in usposabljanj udeleZujejo.

Kot je mozno zaslediti v Memorandumu o vsezivljenjskemu ucenju (2000) so klju¢ne

ideje vsezivljenjskega ucenja:

1. zagotoviti sploSen in nenehen dostop do ucCenja za pridobitev in obnovo

spretnosti, ki so potrebne za nenehno participacijo v druzbi znanja;

2. bistveno dvigniti raven vlaganj v Cloveske vire ter tako dati prednost tistemu,

kar je za Evropo najpomembnejSe — njenim prebivalcem,;

3. razviti uCinkovite metode ucCenja in poucCevanja ter okoliSCine za nenehno
ucenje, tj. v vseh Zivljenjskih obdobijih (lifelong), in za ve€razseznostno ucenje
(lifewide);

4. pomembno izboljSati poti, ki nam omogoc€ajo, da razumemo in ocenjujemo
udelezbo in dosezke, Se posebej v neformalnem in informalnem

(priloZnostnem) ucenju;

5. zagotoviti, da bo vsakemu omogoCen enostaven dostop do kvalitetnega
informiranja in svetovanja o u¢nih moznostih po vsej Evropi in skozi vse
Zivljenje;

6. zagotoviti moznosti za vsezZivljenjsko ucenje vsakemu ucCencu kolikor je le

mogoce blizu, v njihovih lastnih okoljih in s podporo ICT, kjer je to primerno.



3.1. Vloga in pomen izobrazevanja v druzbi

Izobrazevanje je eno temeljnih podroCij druzbenega Zivljenja. S samim
izobraZzevanjem se prenasSa druzbeno izroCilo in s tem se druzba obnavlja in Zivi.
Hkrati lahko trdimo, da ima izobrazevanje reproduktivno funkcija, kar pojasnjuje
vkljuCitev posameznika v proces socializacije. Izobrazevanje je tudi nosilec novega,
saj vse novosti postanejo del druzbe in kljuéno vplivajo na druzbene spremembe.
(glej Kranjc 1977: 17 — 18).

S sprejetjem Bolonjske deklaracije se pojem izobrazevanja vse pogosteje povezuje z
gospodarskim razvojem ter konkurencno prednostjo na drzavni in meddrzavni ravni.
Globalizacija je eden izmed faktorjev, ki vpliva na to, da je izobrazba, in s tem
izobraZevanje, pridobila pomembno vilogo v nasi druzbi. V¢asih je bila izobrazba le
privilegij posameznih slojev, danes pa je konkurentna prednost vsakega
posameznika. Globalizacijo oznacuje predvsem visoka stopnja mobilnosti delovne
sile. Vodstva podjetij se jasno zavedajo, da je visoka mobilnost delovne sile
kljucnega pomena, saj se do kapitala pride zlahka, do dobre delovne sile pa ne.
Ravno iz tega razloga iS€ejo najboljSo delovno silo tudi izven meja. Z vstopom
Slovenije v Evropsko unijo so se povecale moznosti in poenostavile birokratske ovire
zaposlovanja delavcev iz Evrope. Na Evropskih trgih se iS€e predvsem delavce, ki na
slovenskem trgu delovne sile predstavljajo deficitarne poklice. Ta vidik globalizacije
gospodarstva vodi do pove€ane mobilnosti delovne sile, od nje pa zahteva vedno vec

znanja, vescin in usposobljenosti, ki se lahko uporabi kjerkoli na svetu.

»lzobrazevanje je dobilo nov pomen v zadovoljevanju raznih druzbenih funkcij ko se
je v konceptu permanentnega izobrazevanja raztegnilo ¢ez vse Zivljenje.« (Kranjc
1977: 56).

Izobrazevanje ima vecC stranskih u€inkov povezanih z bivanjem, medgeneracijske,
zaposlitvene in alokativne, ki posredno vplivajo na druzbeni pomen izobrazevanja.
Strinjam se s trditvijo, da ima izobrazevanje pomembne druzbene funkcije, kot so
ekonomska, socialna, inovacijska, politicna, itd., ki vplivajo na to, da je izobrazevanje

pomemben dejavnik gospodarske rasti. (glej Jelenc Z. in drugi 1991: 12 — 13).
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V preteklosti je veljalo mnenje, da so delavci tisti, ki potrebujejo delodajalca in mnogi
tako menijo Se danes. Resnica je nekoliko drugacna. Podjetja morajo pritegniti
zaposlene, predvsem izobrazene ljudi, ter jim omogocCiti tako profesionalni kot
osebnostni razvoj. UCenje, znanje in ustvarjalnost so kljuéni za konkurencno

prednost. (glej Mozina, Kovac in drugi 2006: 23 — 24).

3.2. Pravica in dolznost zaposlenega do izobrazevanja in

usposabljanja

Vsak posameznik se mora zavedati, da nima le pravico se izobrazevati in
usposabljati, temveC da je to tudi njegova dolznost. Cilji izobrazevanja so, da
zaposleni ohranjajo in Sirijo znanje za opravljanje dela na delovhem mestu in za

ohranitev zaposlitve pri delodajalcu. (glej Kresal in drugi 2002: 633 — 640).

Vsak zaposleni bo svojo pravico do izobrazevanja uresniCeval tako, da bo pri
delodajalcu vloZil pisno zahtevo oziroma bo pri delodajalcu kandidiral za napotitev na
izobraZzevanje. Kako pomembno je izobrazevanje in usposabljanje v danasSnjem
poslovnem okolju Ze nakazuje veljavni Zakon o delovnih razmerjih (glej Kresal in
drugi 2002: 640). Le ta posebej obravnava izobrazevanje v lastnem interesu, in sicer
v zvezi s pravico do odsotnosti zaradi izobraZevanja. Zaposleni ima pravico do
odsotnosti z dela na dan, ko prvi€ opravlja izpit, vendar delodajalec take odsotnosti ni

dolzan placati.

Hkrati pa ima delodajalec mozZnost, da zaposlenemu v medsebojnemu dogovoru
(npr. pogodba o izobrazevanju) omogoci daljSo odsotnost in mu tudi izobraZzevanje
plata. Pogodba o izobraZevanju je posebna pogodba delovnega prava, saj se sklepa

z namenom ohranitve delovnega razmerja ali Siritve delovnih sposobnosti.
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3.3. Pravica in dolznost delodajalca napotiti zaposlenega na

izobrazevanje in usposabljanje

V kolikor je izobrazevanje in usposabljanje potrebno zaradi potreb delovnega
procesa, ali Ce se je s tem mogocCe izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi, je
delodajalec dolzan napotiti zaposlenega na izobraZevanje. Ko govorim o odpovedi
pogodbe o zaposlitvi, mislim na redno odpoved pogodbe o zaposlitvi po 1. in 2. alineji
prvega odstavka 88. ¢lena Zakona o delovnih razmerjih. V primerih nesposobnosti in
poslovnega razloga, je delodajalec dolzan delavcu zagotoviti ustrezno usposabljanje,
izpopolnjevanje in izobrazevanje, ki mu omogoca razvijanje njegovih poklicnih in

strokovnih sposobnosti. (glej Kresal in drugi 2002: 349-351).

Poleg zgoraj navedene dolznosti delodajalca v zvezi z izobraZzevanjem, ima
delodajalec tudi pravico napotiti delavca na izobraZevanje, usposabljanje in
izpopolnjevanje, in sicer v skladu s potrebami. DelodajalCevi interesi so lahko vezani
le na delovni proces, ne pa na osebne lastnosti delavca, ker bi v slednjem $lo za

nedovoljeno diskriminacijo.

3.4. Motivi za izobraZzevanje

Dejavniki, ki vplivajo na zaposlene za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje so
Stevilni. Motivi za nadaljnje, oziroma vnovi¢no, izobraZevanje se razlikujejo od
posameznika do posameznika. »NajpogostejSi motiv, zaradi katerega se odrasli

odlocajo za izobraZevanje, je uporabnost znanja«. (Jelenc 1996: 40).

Strinjam se z avtorji, ki trdijo, da lahko glede na motiv razdelimo udelezence v ve¢
skupin. Mnogi pa imajo tudi veC motivov, ki jih vzpodbujajo k nadaljnjem
izobraZzevanju in usposabljanju. Glede na motiv vklju¢enosti v nadaljnje
izobraZevanje udelezence razdelimo v tri skupine, in sicer udelezenci usmerjeni k
cilju (izberejo si doloCen cilj, ki ga zelijo doseci), k dejavnosti (predvsem zaradi

dejavnosti same) in v uenje (zaradi u€enja samega). (Jelenc 1996)
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Strinjam se s Kranjcevo (1977), ki pravi, da na izobraZevanje posameznika vpliva ve¢

motivov hkrati, vendar eden Se posebej izstopa. Motiv za izobrazevanje in

usposabljanje izhaja iz potrebe, ki pa jo marsikdo ne zazna, oziroma je ne zazna

pravocasno. Motiv je neko hotenje, razlog, da ¢lovek deluje.

Pozitivni motivi za izobrazevanje (Zvonarevi¢ v Kranjc 1977:105):

. zelja za napredovanjem na delovhem mestu, napredovanje v sluzbi, (tu samo

znanje ni pomembno),

2. zelja po strokovnem izpopolnjevanju (ljubezen do stroke),

3. Zelja po druzbeno-ekonomskem in politicnem izobrazevanju (samoupravljanje

kot posebna funkcija),

4. Zelja po kulturni rasti (izenacevanje z ljudmi z vi§jo formalno izobrazbo),

5. amaterski interesi (vodijo v dokaj enostransko izobrazevanje, je eden najbolj

© o N o

vrednih motivov),

prisila, direktiva (vpliv kolektiva, delovne organizacije),

vzgled znanceyv in prijateljev (moda, posnemanje, tekmovanje),
slucaj (izobrazevanje sprozi nek povsem slu¢ajen dogodek),

irelevantni motivi (niso povezani prvotno z izobrazevanjem).

Negativni motivi za izobrazevanje:

= © N o s wbdh-=

pomanjkanje ambicij (zlasti med Zensko populacijo),

ozki interesi (v zrelih letih se interesi Cloveka Se bolj zozijo),
pomanjkanje vere v izobrazevalno akcijo v celoti,
samozadovoljstvo z obstoje€im stanjem,

nezaupanje v lastne sposobnosti,

zgledovanje po znancih in prijateljih (takih, ki se ne uce),
pomanjkanje ¢asa,

neobvescenost o obstojecih programih,

slabi odnosi,

0.nejasni cilji.
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3.5. Ovire za izobrazevanje

Poleg motivov, ki vzpodbujajo izobrazevanje, moramo biti realni in priznati, da
obstajajo tudi ovire za izobraZevanje. So posamezniki, ki se sami odloCijo za
izobraZevanje in usposabljanje, in s tem zadovoljijo sebe in svoje ambicije, so pa tudi
posamezniki, ki v izobrazevanju vidijo le dodatno obremenitev in jim je le to breme.
Ovire se lahko pojavijo na razli¢nih vsebinskih sklopih in stopnjah izobrazevanja. V
upanju, da bi bilo tovrstnih posameznikov ¢im manj je potrebno spodbujati oziroma
Siriti  miselnost, ki izraza pozitivne lastnosti dodatnega izobrazevanja in
usposabljanja.

Glavne skupine ovir pri izobrazevanju odraslih so (glej Jelenc Z. v Jelenc 1977):

1. Situacijske ovire: izrazajo trenutni posameznikov polozaj kot npr.
pomanjkanje Casa, stroSki izobrazevanja, druzinski problemi, oddaljenost
izobrazevalne organizacije.

2. Institucijske ovire: izraza ponudbo izobrazevalnih programov, nacin
prenasanja znanja, informiranosti o izobraZevanijih, ipd.

3. Dispozicijske ovire: povezane so s psiholoSkimi znacilnostmi posameznikov,
kot so podoba o samem sebi, samozavest, staliS€a, odnos do izobrazevanja,
itd.

Glede na zgoraj navedeno razdelitev posameznih ovir pri izobraZzevanju lahko
upraviceno sklepamo, da je nekatere ovire mozno odpraviti, Se zlasti, Ce se

odpravljanja ovir lotimo nacrtno.

3.5. Upravljanje ¢loveskih virov (HRM) in razvoj éloveskih virov
(HRD)

Stevilna podjetja doZivljajo pravi preporod v nadinu vodenja in upravljanja. Toge
strukture se umikajo bolj prilagodljivim tistim, ki so sposobni bolj globalnega pogleda.

IzkuSnje kazejo, da je uspeh in/ali neuspeh posameznih druzb odvisen od
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CloveSkega dejavnika oziroma od zrelosti klju€nih poslovnih razmerij, v katerih so

ljudje.

Upravljanje Cloveskih virov (HRM) in razvoj ¢loveskih virov (HRD) sta dva pojma, ki
sta vsebinsko zelo podobna in prepletena. HRM se misli kot investiranje v zaposlene
in razvoj CloveSkega kapitala v druzbi, medtem ko so klju¢ni elementi HRD ucenje,
izobraZevanje, usposabljanje in razvoj kadrov. (glej Armstrong 2003: 526 — 527).

Mnenja sem, da ta dva pojma tvorita celoto. lzobraZevanje in usposabljanje bi
pojasnila kot investiranje v zaposlene, z namenom, da gre za vzajemno dajanje in

prejemanje, iz Cesar sklepam, da to posledi¢no vpliva na razvoj ¢loveSkega kapitala.

Usposabljanje, izobraZzevanje in razvoj predstavljajo HRD v najoZjem smislu.
DeSimone in Haris (1994: 88) obravnavata tri faze oblikovanja programov razvoja
Cloveskih virov:
1. faza ugotavljanja potreb: raziskovanje organizacije, njenega okolja, zahtev
dela, znanja in ves€in zaposlenih;
2. faza oblikovanja in izvedbe: izbira programov, izvajalcev, metod, udeleZzencev
in izvedba programov;
3. faza evalvacije: zbiranje informacij o uc€inkovitosti programov kot osnova za

nadaljnje oblikovanje programov.
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4 MOTIVACIJSKE TEORIJE

Ce Zelimo motivirati zaposlene za nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje, je treba z
njimi in za njih doloditi cilje. Motivirati zaposlene pomeni vedno, da jih motiviramo z
namenom in tako, da se vkljucijo v tiste izobraZevalne procese, ki so ucCinkoviti za
delodajalca in bodo prispevali nekaj k bolj u€inkovitemu in uspeSnemu poslovanju
podjetja. Da bi uresnicili ta na$ cilj, pa moramo odkriti motiv pri zaposlenih, ki jih

vzpodbudi k izobraZevanju in usposabljanju.

4.1. Maslowa motivacijska teorija

Maslow je v svoji motivacijski teoriji predstavil, da naj bi posameznik sprva zadovoljil
primarne motive oziroma, z drugimi besedami, najosnovnejSe potrebe. S€asoma pa
nastopijo viSje potrebe, ki si sledijo ena za drugim. Po njegovih trditvah naj bi se
CloveSke potrebe sledile v dolocenem zaporedju. Najprej posameznik zadovolji
potrebe po varnosti, nato potrebe po pripadnosti in ljubezni, po ugledu in
samospostovanju ter na koncu Se potrebo po samopotrjevanju. (glej Lipicnik in
Meznar 1998: 164 — 165).

Ne zadovoljevanje katerekoli potrebe v hierarhiji lahko poruSi ravnotezje. Sprva
morajo biti zadovoljene potrebe na nizji stopnji, da se sploh pojavijo potrebe na visji
stopnji. Glede na navedeno lahko trdim, da nekdo, ki nima zadovoljene niti osnovne
potrebe, se ne bo vkljuCil v izobrazevalni proces zaradi potrebe po samopotrjevanju.
Morda pa se bo v izobrazevalni proces vklju€il zaradi varnosti po ohranitvi zaposlitve.
Motivacijska teorija Maslowa je koristen pripomocCek pri prouCevanju motivacijskih
dejavnikov in moznosti za bolj uCinkovito motiviranje zaposlenih, ni pa teorija, ki bi

absolutno veljala za vsakogar, v vsakem obdobju in na vsakem obmocju.
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4.2. Herzbergova dvofaktorska teorija

Herzberg je v svoji teoriji vse motivacijske dejavnike razdelil v dve skupini, in sicer na
higienike in motivatorje. Higieniki so tisti, ki povzroCajo nezadovoljstvo ob njihovi
odsotnosti in ne povzro€ajo zadovoljstva, ¢e so prisotni. Motivatorji pa sami po sebi
spodbujajo ljudi k delu. PriSel je do ugotovitve, da skoraj ni dejavnika, ki bi bil samo

motivator ali samo higienik. (glej Lipi¢nik in Meznar 1998: 168).

Interes za nadaljnjo vkljuCitev v izobrazevalni proces lahko pri nekaterih
posameznikih vpliva kot higienik in pri drugih kot motivator. Tisti, ki vidijo vkljuCitev v
izobrazevalni proces kot moznost za napredovanje in dodatno finan¢no v spodbudo,

so bolj motivirani in zadovoljni.

4.3. Vroomova motivacijska teorija

Vroom v svoji motivacijski teoriji pojasnjuje motivacijo kot izbiro vedenja. Posameznik
pri svojem delu povsem subjektivno izbere tisto vedenje, ki je po delav€evem mnenju
zanj najbolj ugodno. Dejstvo je, da njegova odloCitev glede izbire vedenja variira med
pricakovanim ciliem in subjektivho oceno, da ga bo vedenje privedlo do Zelenega
cilja. (glej Lipi¢nik in Meznar 1998: 167 — 168).

Vroom (LipiCnik 1998: 165) je oblikoval modele, s katerimi je poskuSal razloZiti
delav€evo zadovoljstvo z delom, motivacijo in u€inek nanje. Pri njegovi motivacijski

teoriji izstopajo trije temeljni pojmi, in sicer: valenca, instrumentalnost, pricakovanje.

Instrumentalnost je definirana kot povezanost med dvema ciliema. Tako lahko
menimo, da se je posameznik odloCil za nadaljnje izobrazevanje zaradi Zelje po
pridobitvi dodatnih znanj, hkrati pa bo s tem dosegel Se pomembnejsi cilj, ki je
napredovanje na bolj odgovorno delovho mesto medtem, ko je zanj valenca
privianost cilja oziroma usmerjenost posameznika k cilju, pricakovanje pa

subjektivno dozivljanje dejanja (vedenja) in cilja. (glej Lipicnik 1998: 165, 166).
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4.4. Frommova motivacijska teorija

Fromm je med svojim preuCevanjem zakaj ljudje delajo, menil, da si Zelijjo nekaj
dosecdi. Locil je dve orientaciji v motivih in sicer: nekateri Zelijo nekaj »imeti«, drugi pa
»biti«. Biti in imeti sta dve skrajnosti na lestvici in se ne izkljuCujeta, dejstvo je, da se
nekateri bolj nagibajo na eno stran, drugi bolj na drugo. (glej Lipi¢nik in Meznar 1998:
170).

Tovrstna teorija je zelo uporabna pri iskanju orodja za motiviranje. Dejstvo je, da ljudi,
ki se bolj nagibajo k »imeti« laZje motiviramo s finan¢nimi sredstvi, napredovanjem in
posledicno visjo placo, medtem ko ljudi, ki se bolj nagibajo k »biti«, lazje pridobimo z
podeljevanjem bolj odgovornih nalog in ve€jo odgovornostjo, ne glede na to ali bo ta

aktivna vloga doprinesla finan¢no stimulacijo.

4.5. HomeostaticCna in heterostaticna teorija motivacije za

izobrazevanje

Od motivacije je odvisno ali bo priSlo do vklju€itve v izobrazevalni proces. Poleg
fizioloSkega zadovoljevanja, na katerem slonita Maslowa in Herzbergova teorija, se
moramo zavedati, da na motivacijo za izobrazevanje vplivajo tudi drugi interesi,
staliS¢a, vrednote in potrebe posameznika. V kolikor le ta Cuti nek primanikljaj v zvezi
Z znanjem oziroma vescCinami, Ki jih ima, se lahko vklju€i v izobraZzevanje in s tem
zadovolji nastale potrebe. Pozitivne izkuSnje tekom izobrazevanja ali pa posledice
pridoblienega znanja (ve€ja strokovnost, napredovanje) povzro€ajo, da se

posamezniki tudi v bodoCe izobraZujejo.

Maslow vidi dve vrsti potreb, ki vplivajo na motivacijo, in sicer »potrebe deficita« kot
»potrebe rasti«. Potrebe deficita so homeostati¢ne, ki vzpostavljajo ravnotezje, ki je
bilo poruseno. Kot primer homeostatiCne potrebe bi navedla Zeljo po pridobitvi visje
strokovne izobrazbe, saj je dandanes tezko dobiti zaposlitev, z visjo izobrazbo pa so

vecCje potencialne moznosti. Potrebe rasti oziroma heterostatiCni motivi pa so tisti, ki
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nastanejo v obdobju ravnotezja. UCeli se izobrazujejo, zato da bi imeli moznosti

napredovanja ali osebnostnega razvoja. (glej Kranjc 1977).

4.6. Vloga vodij pri motiviranju za izobrazevanje in usposabljanje

V kolikor vodje Zelijo motivirati zaposlene, morajo postaviti cilie. Doseganje odli¢nih
organizacijskih rezultatov z ljudmi je Se vedno ena izmed nalog, ki je za direktorje
kljucnega pomena. Obstaja jasna korelacija med motivacijo in individualno ter hkrati
organizacijsko uspesnostjo. Nizka stopnja motivacije se kaZze v nizki uspesnosti.
Motiviranje je miSljeno, da vodje motivirajo delavce za dejanja, ki se od njih

pricakujejo.

Motiviranje lahko opredelimo kot pomoc€ ljudem, da najdejo smisel v svoji viogi v
procesu izboljSav, oziroma potrditev njihovih ciljev. Tu pa se pojavi tudi potreba po
motiviranju zaposlenih za nadaljevanje izobrazevanja in usposabljanja. Na samem
zacCetku pa morajo vodje vedeti, katere in kako zaposlene motivirati. Dejstvo je, da je
potrebno posamezniku metode prilagoditi. Pomembno je, da ima posamezno
podjetje identificirane klju¢ne kadre in za te pripravljen karierni razvoj. Le tako je

mozno sprejemati pravilne in odgovorne »poteze«.

Vodja mora svoje sodelavce spodbuditi, navdusiti nad inovacijami, tehnologijami in
znanji ter jih navdusiti k samostojnemu ucenju. Dejstvo pa je, da mora biti najprej
vodja dovolj motiviran, da bo lahko motiviral tudi svoje sodelavce za izobrazevanje in
pridobivanje novih znanj ter vescin. Menim, da je motivacija v vsakem posamezniku,

vodja jo mora le pravo€asno in na ustrezen nacin spodbuditi.

Tako kot pri drugih vrstah motivacije, morajo vodje tudi pri motiviranju za
izobraZevanje vedeti, da so delavci motivirani zaradi razlicnih razlogov. Videli smo,
da so glede na razlicne motivacijske teorije ti motivi pri posameznikih razli¢ni.
Nekateri se izobraZujejo zaradi boljSega ekonomskega statusa, drugi zaradi

druzinske tradicije, kulturnih in druzbenih vrednot.
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5 MOZNOSTI IZOBRAZEVANJA IN USPOSABLJANJA V
PODJETJU MOBITEL, D.D.

Mobitel, d.d. je vodilno nacionalno podjetje na podrocju analogne in digitalne mobilne
telefonije. Ustanovljeno je bilo leta 1991 z namenom, da bi zagotovilo razvoj mobilne
telefonije in izgradnjo mobilnega omrezja v Sloveniji. Lastnik podjetja Mobitel, d.d. je

Telekom Sloveniji, nacionalni operater telekomunikacij.

Nove tehnologije, z njimi pa tudi telekomunikacije, so v razcvetu. Glavna skrb in
pozornost podjetja Mobitel d.d. je usmerjena k napredku, tehnoloSkemu in trznemu
razvoju ter kakovosti storitev. Dejstvo je, da danes svet ne more poslovati brez
informacij. Vizija podjetja je slediti svetovnim trendom, se hitro odzivati na novosti,

povpradevanja in zahteve trga ter bogatiti storitve.

V podijetju Mobitel d.d. imajo Ze od ustanovitve naprej organizirano izobrazevalno
dejavnost. V zacCetku je bila izobraZzevalna dejavnost del Kadrovskega sektorja.
Kadrovski sektor pa je skupaj s pravnim in splosnim sektorjem sodil pod okrilje
Pravno kadrovsko sploSnega podrocja (PKSP). Sedaj je odgovoren za izobrazevalno
dejavnost samostojni sektor znotraj Pravno kadrovskega podrocja, in sicer Sektor za
izobrazevanje in organizacijo, ki je tudi zadolzen za izvajanje doloCil internega akta,
ki urejuje izobrazevanje. 1z tega lahko sklepamo, da se vodstvo podjetja zaveda, da
je izobraZzevanje in usposabljanje kljuénega pomena za razvoj zaposlenih in

storitev/tehnologij, ki jih ponuja uporabnikom.

IzobraZzevanje in usposabljanje je urejeno v internem aktu. Interni akt ureja uvajanje,
izobraZevanje, usposabljanje vseh zaposlenih v podjetju in izvajanje, ugotavljanje

potreb ter planiranje usposabljanj in izobrazevan,.

Za raziskovanje izobrazevalnih potreb skrbi Sektor za izobrazevanje in organizacijo
(globalne potrebe) in koordinatorji na posameznih podrocjinh (diferencirane
izobrazevalne potrebe). V nadaljevanju je ta postopek tudi natanéneje razdelan in

opisan.
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5.1. Planiranje in ugotaviljanje potreb po usposabljanju in

izobrazevanju

Potrebe po izobrazevanju bi lahko razdelili v pet skupin (glej Kejzar, 1980: 62-63):

e Funkcionalne potrebe: izvirajo iz zahtev delovnega procesa oziroma iz zahtev
in problemov pri delu

e Kadrovske potrebe: izhajajo iz potreb po izobraZevanju, ki je posledica
sprememb v kadrih ali priliva novih kadrov

e Ekonomske potrebe: vezane so na nadaljnji razvoj podjetja oziroma na
spremenjene zahteve trga

¢ Kolektivne potrebe: odvisne so od organiziranosti dela v podjetju- lahko gre za
timsko delo, individualno delo ter od participacije delavcev pri procesih
odlo€anja v podjetju

¢ Individualne potrebe: to so potrebe in Zelje posameznikov po lastnem

izobraZevaniju in izpopolnjevanju

V podjetju Mobitel, d.d. imajo zelo podoben sistem razvrstitve potreb po
izobrazevanju, kot sem jih navedla v prejSnjem odstavku.

Funkcionalne potrebe se identificirajo enkrat letno ob pripravi letnega plana. Iz
organizacije delovnega procesa in delovnih zadolZitev vodje identificirajo, katera
dodatna izobrazevanja in usposabljanja so potrebna za njihovo organizacijsko enoto.
Kadrovske potrebe identificira Kadrovski sektor glede na razvojno politiko podjetja
oziroma sprejete planske dokumente. Pri pripravi plana izobraZevanja je potrebno
upostevati tudi potrebe, ki izhajajo iz investicij na nove trge. Naloga Sektorja za
izobraZevanje in organizacijo je poleg same organizacijske izvedbe izobrazevanj, tudi
pripravljanje strokovnih predlogov za razvoj posameznih ciljnih skupin kot npr.
vesCine vodenja za srednji nivo vodij, nadgrajevanje prodajnih vescin. Zaposleni pa
imajo tudi moznost, da se v okviru potreb podjetja izobraZujejo na verificiranih
izobrazevalnih ustanovah in pridobijo ustrezno strokovno izobrazbo. Enkrat letno
objavijo razpis za Studij ob delu in na podlagi prijav pripravijo strokovni predlog
posameznikov, ki bi jim na podlagi lastnih Zelj in potreb podjetja omogocilo

financiranje Studija za pridobitev strokovne izobrazbe.
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Izobrazevanje in usposabljanje sta torej trajna, nepretrgana procesa, kar velja tako
za posameznika kot za organizacijo. Posamezne izobrazevalne akcije ne
zadovoljujejo vseh potreb iz Cesar sledi, da mora organizacija nenehno upostevati

vse skrite rezerve (glej Mozina in drugi 1998: 181).

Pri organiziranju izobraZevalnega sistema moramo poznati potrebe in interese
podjetja in njegovih zaposlenih. Plan izobrazevalnih potreb se pripravlja skupaj s
planskimi dokumenti ob koncu koledarskega leta za prihodnje leto. Postopno
zadovoljevanje izobrazevalnih potreb podjetje opredeli v planih izobrazevanja. Z njimi
doloCi programe, nosilce in potrebna sredstva za izobrazevanje. Te izobrazevalne
plane lahko uresniCi z lastno izobraZevalno dejavnostjo in/ali s sodelovanjem z
zunanjimi izobrazevalnimi institucijami. Po izvedbi izobrazevanja pa je seveda
potrebna tudi evalvacija. Evalvacije opravljajo na podlagi anketnih vpraSalnikov ob
koncu posameznih izobrazevalnih delavnic ter osebnih razgovorov s posamezniki in

njihovimi vod;i.

Vsako podjetje potrebuje doloCene lastnosti za doseganje konkurencne prednosti,
kar velja tudi za podjetje Mobitel, d.d.. Nosilci teh lastnosti (znanje, kreativnost,
inovativnost...) pa so prav zaposleni. To pomeni, da so zaposleni s svojim znanjem,
sposobnostmi, veS€inami in navadami najpomembnejSi vir in premozenje podjetja in
zato klju¢ do uspeha podjetja. Seveda pa je iz tega jasno razvidno, da je
izobraZevanje in usposabljanje zaposlenih potrebna in nujna dejavnost za razvoj,
doseganje in ohranjanje konkurencne prednosti. Za podjetje je to nalozba in ne

stroSek.

Tako je v podjetju Mobitel, d.d. celotno izobrazevanje vedno bolj osredoto¢eno na
izobrazevalne vsebine in usposabljanja, ki jih zahteva delovni proces. Cilji
izobraZevanja in usposabljanja se razlikujejo od skupine do skupine zaposlenih.
Izobrazevanje je vedno bolj usmerjeno. Poleg samega delovnega procesa, imata
kljuéno vlogo pri ugotavljanju izobrazevalnih potreb tudi kadrovska in razvojna

strategija podjetja, ki sta sprejeti na podlagi planskih dokumentov.

Zelo pomembna vloga pri planiranju in ugotavljanju izobrazevalnih potreb je v

Mobitelu, d.d. zaupana koordinatorjem izobrazevanja. Koordinatorji izobrazevanj so
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praviloma vodje nizjih organizacijskih enot (npr. vodje sektorjev, oddelkov, odsekov),

ki v sodelovanju z direktorji podro€ij oziroma vodji sluzb za svoje podrocje oziroma

sluzbo:

- ugotavljajo potrebe po usposabljanju in izobrazevalne potrebe,

- pripravijo plan usposabljanj in izobrazevanj, ki se med letom po potrebi
dopolnjuje,

- sodelujejo pri vsebinskem oblikovanju izobrazevalnih programov.

Ob koncu leta pozovejo vse koordinatorje izobrazevanj, da pripravijo plan
usposabljanj in izobrazevanj za prihajajoCe koledarsko leto. Sektor za izobrazevanje
in organizacijo pripravi katalog izobrazevalnih vsebin, ki naj bi bil v pomo¢ vsem, ki
pripravljajo plan. V katalogu so razpisani razlicni vsebinski sklopi delavnic, ki bodo
tekom leta izvedene v najrazlicnejSih oblikah. Cilj je, da se vecino izobraZevan;j in
usposabljanj izvede in organizira interno. Na podlagi kataloga se pripravi plan
izobrazevanja in usposabljanja, na operativni ravni pa je potrebno pripraviti plan, ki

dolo€a vse datume izobrazevanj, izvajalce ter ciljne skupine.

5.2. Organiziranje in izvajanje izobrazevanj in usposabljanj

Doseganje nacrtovanih ciljev, in s tem strateski razvoj podjetja, je odvisno predvsem
od sposobnosti zaposlenih. To pa omogo€imo z organizacijo in izvajanjem sistema
izobraZevanja. Vsako podjetje mora na podlagi ustrezne kadrovsko-izobrazevalne
politike aktivho delovati pri razvoju in izobraZevanju lastnih kadrov ter tistih kadrov, ki
so vkljuCeni v izobrazevalni sistem. UresniCevanje izobrazevalnih procesov v
organizacijah je zagotovljeno z ustrezno organiziranostjo izobrazevalne dejavnosti.
(Jereb, 1998a: 101).
Jereb govori o naslednjih oblikah izobrazevanja v podjetju oziroma organizaciji (glej
Jereb, 1998a: 122-131):

1. Studijski sestanki
KroZzki za izboljSanje proizvodnje oz. Krozki za kakovost
Programsko usmerjeni krozki

Pripravnistvo

o e

Simulacijske metode
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Senzitivni trening
Metode opazovanja in posnemanja
Delovno mesto za urjenje

Metoda menjave dela (job rotation)

=5 © o N o

0. Sodelovanje podijetij s Solami

U¢inki izobrazevanja so ponavadi (glej Jereb, 1998: 206):
- vecja prilagodljivost in notranja mobilnost zaposlenih,
- vecja storilnost in izboljS8ana kakovost dela,

- vec€ja ustvarjalnost in inovativnost zaposlenih.

V Mobitelu, d.d. pa najpogosteje organizirajo naslednje oblike izobraZevanja v
podjetju:

1. delavnice (manjSe skupine, medsebojno sodelovanje, krajSe),

2. treningi (nadgradnja delavnic),

3. predavanja (do 50 ljudi, sodelujejo zgolj pasivno, predava jim domaci ali zunaniji
strokovnjak),

4. tecaji,

5. simulacije.

Kot posledice izobraZevanja pri Mobitelu, d.d. navajajo predvsem:
- pridobivanje novih znanj in vescin,
- hitrejSe in  bolj ucinkovito prilagajanje novim delovnim
procesom in novostim tehnologije,
- vecCja samozavest zaposlenih (zaradi pridobljenega znanja so
bolj prepri¢ani sami vase),
- napredovanje (vertikalno in predvsem horizontalno),

- osebnostna rast...

Iz porocil o izobraZevanju je razvidno, da je bilo v letu 2005 v oblike funkcionalnega
izobrazevanja in usposabljanja vklju€enih 849 zaposlenih (86%), kar kaze na dobro
razvit sistem izobrazevanja v podjetju, tako z vidika ponudbe kot z vidika izvedbe. V
proces funkcionalnega izobrazevanja in usposabljanja je bilo vkljuCenih tudi 112

rednih Studentov, ki jim je podjetje omogocilo udelezbo na tistih izobrazevanjih, ki so
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bila povezana z njihovim delom v okviru podjetja in katerih znanja so potrebovali za

kvalitetno opravljanje dela.

Zaposleni so se v letu 2005 izobrazevali 5170 dni oziroma 41.360 ur, v povprecju se
je posamezni zaposleni izobrazeval 42 ur oziroma 5,25 dneva. |zobraZevali so se
pretezno v delovnem c¢asu, 30% izobrazevalnih programov, predvsem tistih, ki so
pomembni za osebnostni razvoj posameznika (jezikovna, osnovna racunalniSka in

delno komunikacijska izobrazevanja), pa je potekalo izven delovnega Casa.

Stevilo dni, namenjenih za funkcionalno izobraZzevanje zaposlenih, se je v primerjavi
z enakim obdobjem leta 2004 povecalo za 23 %, kar pomeni, da tudi v letu 2005
beleZijo povean obseg funkcionalnega izobraZevanja in usposabljanja. Visok delez
interno organiziranih izobrazevanj, ki znasa vec kot 65% kaZe, da so dobro razvili
zlasti interne oblike izobraZevanja in usposabljanja, ki so vsebinsko, stroSkovno,
Casovno in krajevno najugodnejSe, istoCasno pa med zaposlenimi vzpodbujajo

prenos znanja in samoizobrazevanje.

Glede na vsebinska podro€ja je bil najvecji delez (70%) namenjen programom s
podroCja strokovnega izobraZevanja in usposabljanja oz. pridobivanju ekspertnega
znanja, vezanega predvsem na specifiko posameznega delovnega mesta. Udelezbe
na tovrstnih izobrazevanjih so omogocale zaposlenim, da so se lahko sproti odzvali
na hitre spremembe v poslovhem okolju (kot so vpeljava novih tehnologij, novih
storitev, spremembe na podrocju zakonodaje ipd.). Ostali izobrazevalni programi pa
so obsegali predvsem vsebine s podroCja managementa in poslovnih odlocitev,
prodaje in trZzenja, komunikacije in vsebine s podroc¢ja informatike ter jezikovnih

izobrazevan,.

5.2.1. Interna in eksterna izobrazevanja

Na podlagi letnega plana izobrazevanj in usposabljanj v Mobitelu, d.d. organizirajo

usposabljanja in izobraZevanja, ki jih izvajajo interni ali eksterni izvajalci oziroma je
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izvedba interna ali eksterna. Za eksterna izobraZevanja imajo izobrazevanja, Ki
potekajo izven organizacije, vsebina izobrazevanja je vnaprej predpisana, udelezenci
izobrazevanj pa so tako zaposleni v podjetja Mobitel, d.d. kot tudi tretje osebe in ga
izvajajo eksterni izvajalci. Interna izobrazevanja so izobrazevanja namenjena
izklju€no zaposlenim v Mobitelu, vsebine so oblikovane posebej za potrebe
zaposlenih (»tailor maid«) in jih izvajajo interni ali eksterni izvajalci. Praviloma se
program pripravi skupaj z ostalimi planskimi dokumenti podjetja. Program
izobrazevanja je prilagojen novim produktom in storitvam oziroma potrebam

delovnega procesa.

Koordinatorji izobrazevanj podajo Zeleno vsebino, cilj in namen izobrazevanja, ki je
podlaga za oblikovanje posamezne delavnice. Skupaj s predstavniki Sektorja za
izobraZevanje in organizacijo se oblikuje program, ki je nato podlaga za iskanje

ustreznih izvajalcev.

Na podrocju internega funkcionalnega izobrazevanja in usposabljanja je bil v
Mobitelu najvecji delez namenjen programom s podroc€ja prodaje in trzenja, kjer so
prevladovale delavnice za ucinkovito prodajo storitev, ki se jih je udelezilo 144
prodajnikov, in delavnice, na katerih so zaposleni izpopolnjevali svoje znanje za
obvladovanja specificnih komunikacijskih situacij in tehnik aktivhe prodaje mobilnih
aparatov in storitev. Vodje Mobitelovih centrov so se usposabljali za ucinkovito in
fleksibilno upravljanje in vodenje, ki predstavljata temelj za uspeSno prodajo. Na
podro¢ju managementa in poslovnih odloéitev so vodje organizacijskih enot
pridobivali znanja, spretnosti in veSCine za ucinkovito vodenje in obvladovanje
sprememb v delavnicah, ki so potekale kontinuirano, v modulih. Zelo obiskane so bile
tudi delavnice s podrocja poslovne kontaktne kulture, zlasti s poudarkom na pisnem
poslovnem komuniciranju ter delavnice s podro€ja osebnostnega razvoja. Vecje
Stevilo zaposlenih (114) so seznanili tudi z novostmi na podro¢ju zakonodaje in

varnostne politike Mobitela, d.d..

Na podrocju splosnih in specialnih strokovnih izobrazevanj so prevladovale
delavnice s podrocja informacijsko telekomunikacijskih tehnologij (ATM, NGN, MPLS,
Konvergenca v TK, Opti¢éne komunikacije, Osnove TCP/IP, Varnost v TK, Upravljanje

TK sistemov, Signalizacija v klasi¢nih omrezjih idr.). Ostale delavnice na podroc¢ju
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splosnih strokovnih izobrazevanj so bile namenjene poslovnim sekretarkam v
podjetju, ki so se v modulih usposabljale za kakovostno opravljanje svojega dela,
zaposlenim v finanénem podrocju, ki so se seznanili s pravnimi, raCunovodskimi in
davcénimi vidiki terjatev in obveznosti ter 114 zaposlenim v Mobitelovih centrih, ki so

se seznanili z novostmi v racunalniSkem programu Servis/Reklamacije.

Konec leta 2005 so zacCeli tudi z izobraZzevanjem na podroCju izvajanja letnih
razvojnih pogovorov, v pilotni skupini so vodje organizacijskih enot iz Pravno

kadrovskega podroc€ja in Podrocja za razvo;.

Zaposleni so izpopolnjevali svoje znanje tudi na podrocju jezikovnega izobrazevanja,
informatike, varstva pri delu, novo zaposleni sodelavci pa so bili na uvajalnih
izobraZevanjih celovito seznanjeni z dejavnostmi in podro€ji dela podjetja ter

strokovnim povezovanjem z drugimi podrocji druzbe.

Posamezne izobrazevalne vsebine niso mogli izvesti v interni obliki, zato so se
zaposleni udelezevali tudi eksternih izobrazevanj. Eksternih funkcionalnih
izobrazevanj in usposabljanj v Sloveniji se je udeleZilo 265 zaposlenih, vsebinsko
pa so bila v ospredju izobraZzevanja s podroc¢ja mobilnih komunikacij in modernih
tehnologij. NajStevilnejSa je bila udelezba na Radiokomunikacijah in NT konferenci,
sledila je udelezba na Opticnih komunikacijah, Telekomunikacijah in Vitlu, Dnevih
slovenske informatike, INFOSEC-u, Cisco konferenci, Linux konferenci in strokovnem
sreCanju uporabnikov programske opreme Oracle. Na vecini navedenih dogodkih je
Mobitel, d.d. sodeloval tudi s svojimi prispevki, moderiranjem ali pri organizaciji.
NajveC udelezencev na navedenih izobrazevanjih je bilo iz TehniCnega in
Informacijskega podroc¢ja. Glede na to, da se je veCina izobraZevanj s podrocja
splosnih strokovnih znanj odvijala v okviru internih izobrazevanj, so bila tovrstna
eksterna izobrazevanja omejena predvsem na aktualna vpraSanja v zvezi z novim
zakonom o varstvu osebnih podatkov, javna narocila, novo dohodninsko zakonodajo

ter na aktualna vprasanja iz prakse uvoza, izvoza ter intrakomunitarnega prometa.

Funkcionalnih izobrazevanjih in usposabljanjih v tujini se je udelezilo 159

zaposlenih, ki so se udelezevali predvsem izobrazevanj s podro¢ja razvoja storitev,
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tehnoloskih novosti, standardov na podro¢ju mobilnih komunikacij ter razvoja
informacijskih tehnologij, ki jih uporabljajo v podjetju. Praviloma so se zaposleni
izobrazevanj v tujini udelezili le, Ce ustreznih znanj ni bilo mozno pridobiti na
izobrazevanjih v domovini. Zaposleni so bili tudi udelezenci delovnih skupin, sre¢anj
in forumov, poleg tega pa so se v tujini izobrazevali tudi na tecajih, ki so povezani z
nabavo specialne opreme za posamezna faze v razvoju mobilnih komunikacij v
druzbi (Ericcsson). NajveC udelezencev na navedenih izobraZevanjih je bilo iz

Tehni¢nega podrocja.

5.2.2. Interni in eksterni izvajalci

Rezultat izobraZevanja je lahko v veliki meri odvisen od predavatelja. Predavatelji
morajo poznati andragoSke metode. UcCinkovitost je odvisna od ustrezne oblike in
vsebine izobrazevanja. Eksterni izvajalci so razli¢ni strokovnjaki, ki niso zaposleni v
podjetju in na »trgu« izvajajo izobrazevalne storitve. Poleg priznanih izvajalcev, ki jih
je mozno najeti in proti placilu izvedejo izobrazevanje, so lahko izvajalci tudi
dobavitelji programske opreme oziroma mobilnih aparatov. Pred vsako delavnico se
Z izvajalci posvetujejo in povejo, kaksni so cilji izobraZevanja, kdo bodo udelezenci in,

katerih izobraZevanj so se Ze udelezili. Vse to vpliva na ucinkovitost izobrazevanja.

Ker se v Mobitelu, d.d. zavedajo, da je prenos znanja med zaposlenimi prav tako zelo
pomemben izvajajo izobrazevanja tudi z internimi izobrazevalci. Interni izobrazevalci
so strokovnjaki iz vrst zaposlenih. Tovrstno izobrazevanje je zelo zazeleno. Sektor za
izobrazevanje in organizacijo se zavzema, da bi bilo v prihodnosti Se ve€ tovrstnih
izobrazevanj, saj se s takSnim izobrazevanjem in usposabljanjem Siri intelektualni
kapital. Ti strokovnjaki skrbijo tudi za izobrazevanje posrednikov Mobitelovih storitev.
V interesu Mobitela, d.d. je, da njihovi posredniki prodajo Stevilne mobilne aparate, Se

bolj pa, da aktivno prodajajo storitve.

V proces funkcionalnega izobraZevanja in usposabljanja so tudi v letu 2005 pritegnili
svoje strokovnjake, ki so v programu sodelovali kot interni izvajalci izobrazevanj in
tako skrbeli za prenos znanja tako v podjetju kot za posrednike Mobitelovih storitev.
Kot predavatelji, moderatorji in udeleZzenci panelov so njihovi strokovnjaki aktivno

sodelovali tudi na pomembnejSih strokovnih sre€anjih in konferencah v Sloveniji in
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tujini. V letu 2005 so svoje dosezke na podrocju razvoja mobilnih komunikacij in
odmevnih storitev predstavili strokovni in zainteresirani javnosti na dogodkih, in sicer

v Sloveniji osemnajstkrat, v tujini pa Stirinajstkrat.

5.3. Oblike in vrste izobraZevanj in usposabljanj

V Mobitelu (v skladu s Pravilnikom o izobrazevanju) se izvajajo naslednje vrste
izobraZevanj in usposabljanj:

1. uvajanje in usposabljanje za delo - pripravniStvo, delovna praksa ucCencev in
Studentov, pocitnisko delo, uvajanje novozaposlenih, usposabljanje za konkretno
delo,

2. zakonsko obvezno izobrazevanje (s podroc¢ja varnosti pri delu, pozarne varnosti in
prve pomoci),

3. funkcionalno izobrazevanje — obvezno in dopolnilno funkcionalno izobrazevanje, ki
se izvaja v podjetju ali pa v zunanjih izobraZevalnih ustanovah,

4. izobraZzevanje za pridobitev strokovne izobrazbe - Stipendiranje dijakov in

Studentov, izobrazevanje ob delu

Izobrazevanje za pridobitev strokovne izobrazbe

IzobraZevanje iz dela je naCin izobrazevanja odraslih, ki so redno zaposleni. Ko traja
izobrazevanje, udelezenci ne opravljajo svojih delovnih nalog in obveznosti, ampak
se s polnim delovnim Casom izobrazujejo. Pri izobraZevanju ob delu, pa redno
zaposleni med trajanjem izobrazevanja redno opravlja svoje delovne naloge in
obveznosti. V podjetju Mobitel, d.d. se posluzujejo le izobraZevanja ob delu. Tovrstno
izobraZevanje je namenjeno perspektivnim kadrom oziroma delavcem, ki morajo
pridobiti dodatna znanja in vesSCine za kakovostno opravljanje dela na delovnih
mestih, na katerih so trenutno zaposleni. Poleg tega pa se lahko Solajo tudi
posamezniki, ki so sami izrazili Zeljo za nadaljevanje Studija, ob predpostavki, da so
dobri in je njihova Zelja enaka razvojni strategiji druzbe. V izjemnih primerih se
odloCajo tudi za izobrazevanje ob delu tistih zaposlenih, ki jih Zelijo nefinanéno

stimulirati oziroma motivirati za nadaljnje delo.
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Izobrazevanje za pridobitev strokovne izobrazbe omogofa delavcu pridobitev
zaokrozene splosne in strokovne teoretiéne izobrazbe. Studij ob delu zajema

izobrazevanje na vseh stopnjah, v okviru zakonsko priznanih izobrazevalnih ustanov.

V podjetju Mobitel, d.d. dajejo velik pomen tudi izobrazevanju ob delu. Na dan
31.12.2005 je imelo pogodbo o izobraZevanju za Studij ob delu podpisano 94
zaposlenih. Od teh se visok odstotek Sola na visoko strokovnih in univerzitetnih
programih (45,7%), isti odstotek SolajoCih je tudi na vi§jih strokovnih Solah, na
srednje poklicne in strokovne 3ole je vpisanih 2,1% zaposlenih medtem ko je 6,8%
vpisanih na podiplomski Studij.

Velik delez delavcev (21,3%), ki so vkljuCeni v izobrazevanje ob delu, se Sola na
Vi§ji strokovni Soli za posto, promet in telekomunikacije, smer telekomunikacije,
veCina preostalih delavcev pa se izobraZuje na razliCnih stopnjah ekonomske

oziroma komercialne smeri.

V koledarskem letu 2005 je 16 (Sestnajst) delavcev uspesno zakljuCilo Solanje, ki je
bilo financirano s strani Mobitela, d.d.. 5 (pet) delavcev je uspesno zakljucilo VII.
stopnjo izobrazbe, 9 (devet) jih je pridobilo VI. stopnjo, dva sta uspesno zakljucila

srednjo poklicno Solo.

Funkcionalna izobrazevanja

To je permanenten izobrazevalni proces, v katerem delavci dopolnjujejo, Sirijo in
izpopolnjujejo temeljna znanja ter razvijajo posebne sposobnosti in spretnosti, v
okviru Ze pridobljene izobrazbe, v skladu z razvojem in napredkom znanosti in

tehnologije, v korist boljSe organizacije dela in poslovanja podjetja.

Funkcionalna izobraZevanja so obvezna in se izvajajo zaradi nujnih potreb dela ter
dopolnilna in se izvajajo za dvig sploSnega znanja delavcev. lzvajajo se v oblikah, ki

SO opisana v prejSnjem poglavju.

Uvajanje in usposabljanje za konkretno delo
Uvajanje oziroma usposabljanje delavcev za delo se v druzbi opravlja kot uvajanje
novozaposlenih, usposabljanje za konkretno delo, usposabljanje s podrocja varnosti

in zdravja pri delu ter pozarnega varstva, usposabljanje s prve pomoci in druga
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specificna usposabljanja, prilagojena delavcem, ki uporabljajo posebna sredstva in

metode dela.

Uvajanje in usposabljanje za konkretno delo je izrednega pomena za vsakega
delavca, zlasti za novozaposlene, saj je tovrstno usposabljanje kljuénega pomena
kako se bo privadil na delovno okolje. Namen uvajanja in usposabljanja za delo je
pridobivanje strokovnih znanj, spretnosti in navad potrebnih za opravljanje

doloCenega dela. Namen je tudi spoznavanje organizacije in delovanje podjetja.
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6 RAZISKAVA

6.1. Namen raziskave

Iz vsega kar je mozno zaslediti, tako v moji nalogi kot tudi v drugi strokovni literaturi,
lahko upravi¢eno sklepamo, da je motivacija zelo kompleksen pojem, ki mu podjetja

namenjajo vedno veC€ pozornosti. Motivirani delavci so uspesni in u€inkoviti.

Danes je znanje zelo pomembno. Praksa kaze, da je zaposlitev lazje dobiti, v kolikor
ima$, poleg formalne izobrazbe, tudi dodatna znanja in vescine, ki jih pridobi§ z
izobraZzevanjem in usposabljanjem ob delu. SprasSevala sem se, zakaj se nekateri

laZje in hitreje odloc€ijo za dodatno izobrazevanje in zakaj drugi ne.

Iz tega razloga sem se odlocila, da raziS€em ali so zaposleni v podjetju Mobitel, d.d.
sami motivirani za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje, za katere oblike
izobraZevanj se odloCajo in zakaj ter kateri faktorji vplivajo na odlo€itev za nadaljnje
izobraZevanje in usposabljanje. Z raziskavo sem skuSala ugotoviti, koliko je
motivacija za izobrazevanje in usposabljanje posledica posameznikovih lastnih
motivov in potreb, koliko pa izraz spodbud s strani podjetja, zlasti njihovih vodij. Vse
te ugotovitve pa sem med seboj primerjala glede na spol, izobrazbo ter starost
udelezencev raziskave, saj sem bila mnenja, da slednje spremenljivke vplivajo na

motivacijo za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje.

6.2. Metodologija in izvedba raziskave

Raziskavo sem opravila s pomocjo pisnega anketnega vprasalnika, ki sem ga
razdelila med zaposlene v podjetju Mobitel, d.d.. Raziskavo sem opravila v mesecu
februarju 2006. Anketni vpraSalnik sem razdelila med osemdeset (80) redno
zaposlenih v razlinih organizacijskin enotah prejela pa sem enainpetdeset (51)
izpolnjenih vprasalnikov. Vprasalnik je bil anonimen in posredovan po interni posti

naklju¢no izbranim delavcem.
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Z anketnim vpra8alnikom sem Zelela priti do podatkov, ki bi mi pomagali pri
raziskovanju glavnega cilja moje naloge. Podrobnosti anketnega vprasalnika so mi

pomagale pri preuevanju postavljenih hipotez.

Tako kot vsaka metoda pridobivanja podatkov ima tudi anketiranje Stevilne prednosti

in slabosti.

Prednosti anketiranja so:
- anonimnost anketirancev — posledi¢no lahko pri¢akujemo bolj
iskrene odgovore kot, Ce raziskovanje ne bi bilo anonimno,
- anketiranec si lahko vzame Cas za razmislek in anketo bolj

natancno izpolni ter jo kasneje vrne prosilcu.

Slabosti anketiranja pa so predvsem:
- anketiranci lahko napacno oziroma povrsno preberejo navodila
in tako vrnejo neuporabno anketo,
- ankete posamezniki ne vrnejo,
- ankete =zahtevajo dolo€eno mero samoiniciativnosti in

koncentracije.

Vse te prednosti in slabosti sem tudi sama opazila pri izvajanju raziskave. Mnogi
sodelavci, ki so prejeli anketni vprasalnik so me kontaktirali in se zahvalili, da sem jih
vkljucila v raziskavo ter mi zazeleli veliko sreCe pri sami izvedbi. Presenetila me je
njihova pripravljenost. Po drugi strani pa se je tudi zgodilo, da mi posamezniki

anketnega vpras$alnika niso vrnili.

6.4. Sestava in struktura vprasalnika

Vpra$alnik, ki sem ga uporabila pri raziskavi je imel zaprti tip vprasanj. To pomeni, da
so anketiranci izbirali med odgovori, ki so jim bili na voljo. Le pri vprasanju, ko sem
povpra$ala po obliki in vrsti izobrazevanja/usposabljanja, ki se ga najraje udelezujejo,

sem dodatno omogocila tudi obrazlozitev svojega odgovora.
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Anketa je obsegala Sestnajst (16) vpradanj. Pri vsakem vpraSanju so anketiranci
izbrali le en odgovor, ki je najbolj ustrezal njihovi situaciji na podroCju motivacije za
izobraZevanje in usposabljanje.

Prvi del anketnega vpraSalnika se je navezoval na udelezbo
izobraZevanj/usposabljanje v sedanjosti in prihodnosti, kaj jih spodbuja oziroma ovira
pri odloCitvi za nadaljnje izobrazevanje/usposabljanje ter vioga motivacijskih
dejavnikov.

Drugi del anketnega vprasSalnika pa je zajemal sploSna vpra$anja o anketirancu: spol,

starost, izobrazba,...

6.5. Hipoteze

Cilj moje naloge je bil raziskati na primeru podjetja Mobitel, d.d., ¢e so zaposleni
motivirani za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje ter koliko. V okviru raziskave
sem preverjala Stiri hipoteze, ki jih bom v nadaljevanju naloge s pomocjo teoreticnih
virov in rezultatov anketnega vprasalnika, potrdila ali zavrnila z opisno metodo ter

medsebojno primerjavo dobljenih podatkov.

Hipoteza 1: Vodja organizacijske enote je eden izmed najbolj pomembnih
dejavnikov, ki vplivajo na udelezbo na izobraZevanijih.

Hipoteza 2: Mlajsi zaposleni so bolj motivirani za izobrazevanje ob delu kot starejsi
(pridobitev strokovne izobrazbe).

Hipoteza 3: Zaposlene z visjo izobrazbo najbolj motivirajo lastne ambicije.

Hipoteza 4: V kolikor na napredovanje na vi§je delovno mesto vpliva posamezno

izobraZevanje, so delavci le tega pripravijeni financirati tudi sami.
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6.7. Analiza raziskave

6.7.1. Znacilnosti anketirancev

Anketni vpraSalnik sem posredovala osemdesetim (80) zaposlenim v podjetju
Mobitel, d.d.. Kot sem Ze omenila sem anketirance izbrala naklju¢no, in sicer v
razlicnih organizacijskih enotah. Priznati moram, da sem pri¢akovala nekoliko boljSi
odziv na moj anketni vpraSalnik. Prejela sem le ena in petdeset (51) izpolnjenih

anketnih vprasalnikov.

Slika 6.1.: Delovna doba anketirancev v podjetju Mobitel, d.d.

14% 16%

@ do 3 leta
mod3do?7let
O od 8 do 15 let

70%

Kot je razvidno iz slike 6.1. je kar 84 % anketirancev v Mobitelu, d.d. zaposlenih dlje
kot 3 leta. Iz navedenega sem sklepala, da so se anketiranci, v kolikor so imeli
interes, v preteklosti Ze vkljuCili v izobraZzevanje in usposabljanje, ki je bilo
organizirano v okviru podjetja. Mobitel, d.d. je mlado podjetje, saj obstaja 15 let, zato

tudi ne moremo govoriti o daljSi delovni dobi v samem podjetju.
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Slika 6.2.: Prikaz anketirancev po spolu

45%
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m Zzenska

55%

V raziskavi je sodelovalo osemindvajset (28) zensk in triindvajset (23) moskih. To je
6% od vseh 46,8% zaposlenih Zensk, ki so zaposlene v Mobitelu, d.d. in 4,4%
moskih od vseh 53,2% zaposlenih moskih v podjetju Mobitel, d.d..

Anketne vpraSalnike sem razdelila sorazmerno glede na Stevilo zaposlenih v
posameznem podrocju, vendar glede na to, da nisem dobila vseh izpolnjenih anket
se je sorazmernost iznicila. Kljub temu, da mi niso vsi vrnili anketnih vprasalnikov, je
bil najvedji odziv iz Komercialnega podrocje, ki je Stevilcno najvecCje podrocje v
Mobitelu, d.d.. Anketni vprasalnik je oddalo, skupno gledano oba spola, 34,7%

udelezenceyv raziskave, ki so zaposleni v Komercialnem podrocju.
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Slika 6.3.: Prikaz anketirancev po starosti
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Povprecna starost v podjetju Mobitel, d.d. je 34,2 let. Kljub dejstvu, da sem naklju¢no
izbrala anketirance, je najveC anketirancev starih od 31 do 40 let, kar 25 oziroma
49% vprasanih. Sledi 19 anketirancev oziroma 37,3%, ki so stari od 25 do 30 let,
7,8% anketirancev starih od 41 do 50 let, 3,9% starih manj kot 25 let in 2% starih ve¢
kot 51 let.

Kot je mozno razbrati iz slike 6.3. so anketirani moski stari od 25 do 40 let vecCina
anketiranih Zzensk pa je bilo starih od 25 do 30 let. Sledile so anketiranke stare od 31

do 40 let.

Tabela 6.1.: Primerjava dejanske in zahtevane izobrazbe po spolu

Zenska Moski | Delez dejanske | Delez zahtevane
Izobrazba DI | ZI | DI | ZI | izobrazbe v % | izobrazbe v %

IV. stopnja strokovne izobrazbe ali

manj 0 0] O 0 0,0% 0,0%

V. stopnja izobrazbe 7 9| 12 8 37, 2% 33,3%

VI. stopnja izobrazbe 9 6| 7 8 31,4% 27,5%

VII. stopnja izobrazbe 12| 13| 4 7 31,4% 39,2%
SKUPAJ 28| 28| 23| 23 100,0% 100,0%
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Anketirance sem sprasevala tudi po njihovi dejanski in zahtevani izobrazbi. Struktura
izobrazbe v Mobitelu je diamantne oblike. Diamantna izobrazbena struktura odseva
najvecji delez V. stopnje izobrazbe, manjSi delez pa je viSje in visoke oziroma nizje
izobrazbe. Najve€ zaposlenih ima V. stopnjo izobrazbe, in sicer 53,4%. Tudi z vidika
zahtevane izobrazbe prevladuje V. stopnja izobrazbe. To lahko utemeljim z dejstvom,
da je kljuéna dejavnost podjetja prodaja mobilnih aparatov in storitev, za kar se
zahteva V. stopnja izobrazbe.

Ce gledam vse anketirance njihova dejanska in zahtevana izobrazba nekoliko
odstopata od povprecja vseh zaposlenih v Mobitelu. Najvedji delez anketirancev ima
dokon&ano srednjo Solo, in sicer 37,3%, medtem ko najvedji delez anketirancev
zaseda delovna mesta, za katera se zahteva VII. stopnja izobrazbe, in sicer 39,2%.
Ob analiziranju anketnih vpraSalnikov sem ugotovila, da je precej odstopanja med
zahtevano in dejansko izobrazbo pri anketirancih. Ta odstopanja je mozno zaslediti v
obe strani, kar pomeni, da bodo nekateri morali dokoncati ustrezno Solanje, da bo
njihova izobrazba ustrezala zahtevani, medtem ko imajo drugi vse moznosti, da

napredujejo na delovna mesta, za katera se zahteva viSja ali visoka izobrazba.

6.7.2. Udelezba na izobrazevanju/usposabljanju

Kot je bilo priCakovati glede na razvojne cilje, so vsi anketiranci pritrdilno odgovorili
na vprasanje, ali so se udelezili kakSnega izobrazevanja ali usposabljanja, ki je bilo
organizirano v okviru sektorja za izobrazevanje in organizacijo. Kot je bilo receno
sem priCakovala visok odstotek udelezbe, vendar ne sto odstoten. Po drugi strani pa
je to razumljivo, saj je izobrazevalna dejavnost v Mobitelu, d.d. zelo dobro razvita.
Ugotavljam torej, da je program izobrazevanja usklajen s potrebami delovnega
procesa in po vsej verjetnosti tudi Zeljami anketirancev. Iz rezultatov je mozno
sklepati, da podjetje nudi veliko mozZnosti zaposlenim, da se izobrazujejo, zaposleni
pa se radi in z veseljem dodatno izobrazujejo. Vse te trditve je, po mojem mneniju,

mozno utemeljiti tudi z dejstvom, da so v Mobitelu, d.d. zaposleni mladi kadri.
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Slika 6.4.: Pobuda za nadaljnje izobrazevanje oziroma usposabljanje
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Analiza posameznih vprasanj, ki se nanasa na udelezbo na izobrazevanjih je

pokazala:

dobra tretjina anketirancev, kar 35%, se je udelezila
izobrazevanja na pobudo vodje organizacijske enote, sledi
29% anketirancev, ki so se izobraZevanja udelezili na pobudo
Sektor za izobrazevanje in organizacijo (SIO) — v okviru plana
izobrazevanja, 24% se jih je samoiniciativno izobrazevalo in
usposabljalo, najmanj pa se jih je udelezilo na podlagi obvestil
na intranetu ali drugih informacij;

82,4% anketiranih meni, da njihova udelezba na izobrazevanju
oziroma usposabljanju ni vplivala na napredovanje v sluzbi.
Ta ocena me je rahlo presenetila, saj sem predvidevala, da
pridobljeno novo znanje in veSCine tudi vplivajo na
napredovanje;

vsi anketiranci pa so se pripravljeni izobrazevati tudi v
prihodnje. Pridobljeni rezultat bi argumentirala, da ima podjetje
Mobitel zaposlene delavce, ki so zeljni novega znanja in so

pripravljeni sprejeti izzive.
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Slika 6.5.: Vpliv razlogov na izobrazevanje/usposabljanje
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Glede na to, da smo ljudje med seboj razlicni je povsem razumljivo, da ima vsak
posameznik druge razloge, zakaj se je vklju€il v izobrazevanje oziroma si ljudje
postavljamo razli¢no lestvico prioritet, ki nas spodbuja k nadaljnjem izobraZevaniju in

usposabljanju.

V raziskavi sem anketirancem navedla sedem razlogov, ki naj bi tako ali drugace
vplivali na udelezbo na izobrazevanju/usposabljanju. Pred samo izvedbo raziskave
sem sklepala, da bodo pri tem vprasanju igrale kljucno vlogo znacilnosti
posameznika (spol, starost, izobrazba). Anketiranci so morali navedene razloge (slika
6.5.) razporediti od 1 do 7, s tem, da je najpomembnejSi razlog za udelezbo na
izobraZevanju 1, najmanj pa 7.

Tako moskemu kot Zenskemu spolu je najpomembnejsSi razlog »zelja po novem
znanju«, sledi pa »potrebe delovnega procesa«. Pri nadaljnjih razlogih pa opazimo
odstopanja med spoloma. Kot je razvidno tudi iz slike 6.5., je Zenskam najmanj

pomembna moznost za visjo placo, medtem ko moskim je najmanj pomembna Zelja
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po uspehu. Ne glede na starost je za Zenske najpomembnejsSi razlog, ki vpliva na
udelezbo izobrazevanja »Zelja po novem znanju«. Pri moskih, starejsih od 31 let, kot

najpomembnejsi razlog prevladuje »potreba delovnega procesa«.

6.7.3. Najljubsa izobrazevanja/usposabljanja

V prejSnjem poglavju sem predstavila, katere oblike in vrste izobraZzevanj v podjetju
Mobitel,  d.d. organizirajo  in izvajajo. Zanimalo me je  katerih
izobraZevanj/usposabljanj se posamezniki najraje udelezujejo. Pri tem vprasanju sem
anketirancem dala moznost, da tudi napiSejo »zakaj« se najraje udelezZujejo tovrstnih

izobrazevan,.

Najve¢ anketiranih, kar 70,6%, se najraje udeleZzuje delavnic, kjer pridobijo
komunikacijska znanja in znanja za osebnostni razvoj. Sledijo udelezbe na jezikovnih
izobrazevanjih s 56,9% in s 33,3% delavnice z informacijsko telekomunikacijsko

tematiko.

Tabela 6.2.: Stevilo in delez udelezencev na posameznih oblikah izobrazevanj

Oblika izobraZevanja Stevilo | Delez
Drugo 1 1,96%
obvezna zakonska usposabljanja 3 5,88%
prodaja in trzenje 8 15,69%
Informatika 14 27,45%
menedzment in poslovne odloCitve 14 27,45%
informacijsko telekomunikacijske tehnologije 17 33,33%
jezikovna izobrazevanja 29 56,86%
komunikacijska znanja in osebnostni razvoj 36 70,59%

Anketiranci so na vprasanje »zakaj« navedli kar nekaj mnenj in razlogov:
- Zzelja po novem znanju in lastne ambicije,

- zaradi lastne koristi in interesa,

- kot pomo¢ pri delu,

- osebnostna rast,

- zaradi izpopolnjevanja dosedanjega znanja,
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- izboljSanje delovnega procesa (racionalizacija),
- zaradi napredovanja,
- krepitev samozavesti,

- spremljanje novosti,...

6.7.4. Motiviranost in ovire za izobrazevanje oziroma usposabljanje

Anketiranci so morali v nadaljevanju oceniti tudi svojo motiviranost za funkcionalna
izobrazevanja in loCeno za izobrazevanja za pridobitev strokovne izobrazbe na
izobraZevalnih institucijah. Lo¢eni vpra$anji sem formirala namenoma, saj po mojem
mnenju nekateri posamezniki (predvsem mladi) namenjajo vecjo pozornost formalnim
izobrazevanjem. Anketiranci so odgovarjali z odgovori: sem vedno visoko
motiviran/motivirana, na sploSno imam dovolj motivacije, obCasno imam dovolj

motivacije, motivacije mi vedno primanjkuje,

Tabela 6.3.: Motivacija za funkcionalna izobrazevanja

Motivacija za funkcionalno izobraZevanje |Zenska| Moski | Skupni %
sem vedno visoko motiviran/motivirana 10 4 27,5
na splo$no imam dovolj motivacije 17 17 66,7
obc¢asno imam dovolj motivacije 1 2 5,8
motivacije mi vedno primanjkuje 0 0 0
SKUPAJ 28 23 100

Kot je razvidno iz tabele 6.3. so anketiranci obeh spolov najpogosteje ocenili, da
imajo za funkcionalna izobrazevanja na splosno dovolj motivacije. Sledi ocena, da so
posamezniki vedno visoko motivirani. Zelo spodbudno pa je dejstvo, da nihée od

anketirancev ni ocenil, da mu motivacije primanjkuje.
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Tabela 6.4.: Motivacija za pridobitev strokovne izobrazbe

Motivacija za pridobitev strokovne izobrazbe | Zenska | Moski | Skupni %
sem vedno visoko motiviran/motivirana 6 7| 255
na splo$no imam dovolj motivacije 18 9| 529
obc¢asno imam dovolj motivacije 3 6| 17,7
motivacije mi vedno primanjkuje 1 1 3,9
SKUPAJ 28 23 100

Enako velja, da so anketiranci najpogosteje ocenili, da imajo na splosno dovolj
motivacije za pridobitev strokovne izobrazbe. MoSki pri svoji oceni, v primerjavi z
Zenskami kot je vidno v tabeli 6.4., niso bili tako zelo enotni. 39,1% anketirancev je
ocenilo, da imajo na splodno dovolj motivacije, 30,4% jih ocenjuje, da so visoko

motivirani in 26% jih meni, da imajo ob&asno dovolj motivacije.

Slika 6.6.: Ovire zensk za omejeno udelezbo na izobrazevanjih/usposabljanjih
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Slika 6.7.: Ovire moskih za omejeno udelezbo na izobrazevanjih/usposabljanjih
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V tem obdobiju hitrih sprememb in Stevilnih novosti pa se posamezniki sreCujejo tudi z
ovirami, ki omejujejo udelezbo na izobraZevanju oziroma usposabljanju. Anketirance
sem spraSevala, kateri razlogi (prevelika zaposlenost, pomanjkanje ponudbe
izobraZevanja, pomanjkanje podpore s strani vodje organizacijske enote,
pomanjkanje ambicij, osebni razlogi) vplivajo na to, da se izobrazevan; udelezijo v
manjSi meri, kot bi si to sami Zeleli. Kot je razvidno iz slike 6.6. in slike 6.7. so manjSe
razlike med spoloma. Oboji postavljajo preveliko zaposlenost na prvo mesto ovir za
izobraZevanje in usposabljanje. 31% odstotni deleZz moskih vidi ovire tudi v osebnih
razlogih. PrecejSnji delez (15% pri moskih in 24% pri Zenskah) anketirancev pa

ugotavlja pomanjkanje podpore s strani vodje.
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Slika 6.8.: Pripravljenost financiranja oziroma sofinanciranja izobrazevanja/

usposabljanja, ki bi omogogilo napredovanje
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Pri zadnjem vprasSanju so morali anketiranci odgovoriti na vprasSanje, ki se je
navezovalo na financiranje oziroma sofinanciranje izobrazevanja/usposabljanja.
Zanimalo me je, kakSen odstotek zaposlenih je pripravljen nositi finanéno breme
izobraZevanja/usposabljanja, v kolikor bi le to omogocilo napredovanje na visje
ovrednoteno delovno mesto. Odgovori anketirancev so me presenetili, saj je 92, 3%

vseh anketirank in 95,7% vseh anketirancev odgovorilo pritrdilno.

6.8. Ugotovitve raziskave

V zgornjih tabelah in grafih sem prikazala kaj spodbuja in kaj ovira posameznika pri
nadaljnjem izobrazevanju in usposabljanju. V raziskavi sem spremljala tudi sploSne
znacilnosti anketirancev kot so: spol, starost in izobrazba. IzhodiS€e raziskave je bila
ugotovitev dejavnikov, ki vplivajo na nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje na

primeru podjetja Mobitel, d.d..
Priznati moram, da so me rezultati ankete pozitivno presenetili, saj so posamezna

vprasanja prikazala zelo pozitivno naravnanost zaposlenih do

izobrazevanja/usposabljanja in posledi¢no do novitet. Danes je tovrstna miselnost in
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pripravljenost zaposlenih zelo pomembna za razvoj druzbe, saj smo v obdobju, ko je
prilagodljivost ena od kljuénih vrednot, ki jih imajo sodobna uspeSna podjetja.
Prepricana sem, da si podjetje Mobitel prizadeva ostati uspesno podjetje, kar je

mozno le z uspesnimi in uc€inkovitimi zaposlenimi.

Za ugotavljanje navedenega sem si postavila Stiri hipoteze.

Hipoteza 1:

Vodja organizacijske enote je eden izmed najbolj pomembnih dejavnikov, ki vplivajo
na udelezbo na izobrazevanju.

To hipotezo sem nameravala potrditi oziroma zavrniti predvsem na podlagi analiz
drugega (2) vprasanja, ko so morali navesti kdo jih je spodbudil, da so se udeleZili
izobraZevanja. V kolikor se osredoto€im le na odgovore na to vpraSanje, lahko
hipotezo potrdim, saj je kar 35% anketirancev navedlo, da so bili vodje tisti, ki so jih
spodbudili k udelezbi, 29% anketirancev pa se je udeleZilo izobraZzevanja na podlagi
plana izobrazevanj. Kot vemo, se plan izobrazevanj pripravlja v sodelovanju z vodji
organizacijskih enot. Zelo velik delez, 24%, delavcev pa se samoiniciativho udelezuje
izobrazevan,.

Zamislila pa sem se ob 21% delezu ocene anketirancev, da jih vodje ovirajo oziroma
omejujejo pri izobrazevanju in se za to izobraZujejo v manjSi meri, kot si zZelijo. 1z tega
lahko sklepam, da so Zelje zaposlenih po udelezbi na izobraZevanjih previsoke,
oziroma, da njihove Zelje niso usklajene s strategijo podjetja. Drugi vidik pa je, da se
vodje organizacijskih enot med seboj razlikujejo. Nekateri vodje spodbujajo svoje

zaposlene, drugi pa jih ovirajo.

Hipoteza 2:

Milajsi zaposleni so bolj motivirani za izobrazevanje ob delu kot starejsi (pridobitev
strokovne izobrazbe).

Te hipoteze ne morem potrditi. Iz osmega (8) vprasanja anketnega vpraSalnika sem
ugotovila, da imajo zaposleni na splosno dovolj motivacije oziroma so visoko
motivirani za pridobitev strokovne izobrazbe. Kot sem zZe omenila sem anketni
vprasSalnik posredovala naklju¢no izbranim anketirancev. Vec€ina anketirancev je bila

starih od 31 do 40 let. Glede na podrobne analize anketnih vpraSalnikov nisem
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ugotovila, da bi bili anketiranci starejSi od 40 let manj nagnjeni k izobrazevanju ob

delu. Ugotovitve so, da ni razlik v starosti.

Hipoteza 3:

Zaposlene z vi§jo izobrazbo najbolj motivirajo lastne ambicije.

Te hipoteze ne morem potrditi. 1z raziskave sem ugotovila, da imajo lastne ambicije
kar precejSni vpliv na motivacijo za izobrazevanje. Ugotovila sem tudi, da je ve€
Zensk kot moskih po pomembnosti opredelilo lastne ambicije kot razlog za nadaljnjo
motivacijo. Kot najpomembnejsi razlog so zaposleni z visjo izobrazbo opredelili »Zeljo
po novem znanju«, sledijo pa jim »lastne ambicije«. Torej »lastne ambicije« niso

najpomembnejSi razlog.

Hipoteza 4:

V kolikor na napredovanje na viSje delovno mesto vpliva posamezno izobraZevanje
so delavci le tega pripravijeni financirati tudi sami.

To hipotezo lahko zagotovo potrdim, saj je 92, 3% vseh anketirank in 95,7% vseh
anketirancev odgovorilo pritrdilno na vprasanje, ali so pripravljeni financirati oziroma
sofinancirati izobrazevanje, ki bi jim omogocilo napredovanje. OC¢itno je, da je v
Mobitelu, d.d. zelo visoko Stevilo zaposlenih, ki so ambiciozni, Zelijo napredovati in
prevzemati bolj zahtevne naloge ter poleg tega k temu tudi sami pripomoci. Vse to
torej kaze, da so zaposleni motivirani za izobraZevanje in da se zavedajo, kakdno

vrednost ima znanje pri opravljanju njihovih delovnih nalog.
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7 ZAKLJUCEK

Dejstvo je, da si Mobitel, d.d. zeli zadrzati vodilno pozicijo na slovenskem trgu
mobilne telefonije. To bo mogoce doseli le s podporo ustreznih kadrov: na osnovi

vi§je ravni znanja (o aparatih, storitvah) in vecje izobrazenosti zaposlenih.

Ljudje smo med seboj zelo razlicni, zato nas pri nadaljnjem izobrazevanju in
usposabljanju motivirajo razli¢ne stvari. Vsak posameznik ima svoje karierno sidro, Ki
izraza posameznikove talente, motive, vrednote in staliSa. Posameznikov lastni jaz
pa je potrebno kombinirati z zahtevami delovhega mesta (potrebna znanja, vescCine,
kompetence). Pri kompetencah gre za kombinacijo strokovnega znanja in ve&¢in ter

osebnostnih lastnosti in sposobnosti.

Menim, da so se v Mobitelu, d.d. ze priCeli zavedati, da je ukvarjanje (izobrazevanje
in razvoj) z zaposlenimi ena kljuénih poslovnih funkcij v podjetju. Globalne
spremembe so tiste, ki so prinesle spopad s tujo konkurenco na domacem trgu.
Hkrati pa je prizadevanje za poseganje na tuji trg povzrocilo, da se okolje izredno
hitro spreminja in da bo potrebno sprotno prilagajanje. Klju¢ uspeha so kadri.
Nekatera izhodis€a in metode za strateSko obravnavanje so v Mobitelu, d.d. Ze

narejena z nacrtnim in ucinkovitim izobraZzevanjem in usposabljanjem.

Drugi cilj, ki je prav tako zelo pomemben, pa je zadrzati klju¢ne kadre. V Mobitelu,
d.d. se zavedajo, da je treba kadre stalno izobrazevati za nove potrebe in izzive,
hkrati pa jih je potrebno motivirati, saj je to edini nacin, da bodo delo opravljali
ucinkovito in uspesno ter ostali v podjetju. 1z moje raziskave sklepam, da ima vodstvo
podjetja in strokovna sluzba (Sektor za izobrazevanje in organizacijo in Kadrovski
sektor) vse moznosti, da vzpostavi ucCinkovit sistem ukvarjanja z zaposlenimi.
Rezultati raziskave so pokazali, da so zaposleni Zeljni novega znanja in razvoja ter

da so pripravljeni k temu tudi sami pripomoci.

V kolikor imata interes za izobrazevanje tako posameznik kot tudi podjetje, je to

koristno za oba. V Mobitelu, d.d. so na zelo dobri poti glede izobrazevanja, saj smo iz
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rezultatov videli, da je veCina zaposlenih zainteresirana za izobrazevanje, iz Cesar
lahko sklepamo, da je program izobraZevanja zanimiv in dober.

V uvodu sem poudarila zanimanje glede poglavitnih dejavnikov, ki vplivajo na
motivacijo zaposlenih v podjetju Mobitel, na izobraZzevanje. Zelela sem ugotoviti,
koliko je motivacija posledica lastnih motivov in potreb, koliko pa izraz spodbud s
strani podjetja. V skladu s tem sem proucila razlicne vidike, ki vplivajo na vecjo ali
manjSo motiviranost zaposlenih za izobrazevanje. |z rezultatov raziskave lahko
sklepam, da so vsi precej motivirani za nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje. Se
posebej izrazito visoka motivacija je za izobrazevanja, ki bi vplivala na napredovanje

na visje ovrednoteno delovno mesto.
Na koncu bi rada poudarila le, da imajo v Mobitelu, d.d. vse moznosti, da svojo

izobraZevalno dejavnost Se bolj razvijejo in nadgradijo ter s tem ohranijo visoko

motivirane zaposlene za nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje.

49



8 LITERATURA

1. Armstrong, Michael (2003): A handbook of human resource management

practise: 9th ed: London and Sterling, VA: Kogan Page.

2. DeSimone, Randy L. in David M. Harris (1994): Human resource

development: Dryden Press.

3. Florjanci¢, Joze (1995): Kadrovski management. V: Joze Florjanc¢i¢ (ur.):

Operativni management. Moderna organizacija, Kran;.

4. Jelenc, Sabina (1996): ABC izobrazevanje odraslih. Andragoski center RS,
Ljubljana.

5. Jelenc, Zoran (1991): Terminologija izobrazevanja odraslih. Andragoski center
RS, Ljubljana.

6. Jereb, Janez (1998): Teoreticne osnove izobraZzevanja. Zalozba moderna

organizacija, Kranj.

7. Kejzar, lvan (1980): Nacrtovanje in kadrovska politika, V: Stane Mozina, Joze
Florjanci¢ (ur.): Kadrovska politika v zdruzenem delu. Center za samoupravno

normativno dejavnost pri DDU Univerzum, Ljubljana.

8. Komisija Evropske skupnosti (2000): Memorandum o vsezivljenjskem uceniju,
30.10.2000. Dostopno na http://linux.acs.si/memorandum/prevod/
(25.12.2005).

9. Kranjc, Ana (1977): Motivacija odraslih za izobraZevanje. Pedagoski institut,

Ljubljana.

10.Kranjc, Ana (1978): Andragoski pogovori s predavatelji, Dopisna delavska
univerza UNIVERZUM

50



11.Kranjc, Ana (1979): Metode izobrazevanja odrasli, Delavska enotnost,

Ljubljana, Sl

12.Kranjc, Ana (1977): lIzobraZzevanje naSa druzbena vrednota, Delavska

enotnost, Ljubljana.

13.Kresal, Barbara, Kresal Soltes, Katarina, Senéur Pe&ek, Darija (2002): Zakon

o delovnih razmerjih: s komentarjem in stvarnim kazalom. Primath, Ljubljana.

14.Lipi¢nik, Bogdan, Meznar, Drago (1998): Ravnanje z ljudmi pri delu.

Gospodarski vestnik, Ljubljana.

15.Mozina, Stane, Jereb, Janez, Florjanc¢i¢, Joze, Svetlik, lvan, JamSek Franc,
Lipi¢nik, Bogdan, Vodovnik, Zvone, Svetic, AleSa, Stanojevi¢, Miroslav,
Merka¢, Marjana (1998): Management kadrovskih virov. Fakulteta za

druzbene vede, Ljubljana.

16.Mozina, Stane, Kovac, Jure in drugi (2006): Menedzment znanja na poti k

ucecemu se podjetju. Zalozba Pivec, Ljubljana.

17.Plan izobrazevanja (Mobitel, 2005 in 2006)

18.Porocilo o izobrazevanju (Mobitel, januar, 2005)

19. Pravilnik o izobrazevanju (Mobitel, 1.2.2006)

20.Radovan, Marko (2001): Motivacija odraslih za izobrazevanje. AndragosKki

center RS, Zavod RS za Solstvo, Ljubljana.

21.Svetlik, Ivan (1986): IzobraZevanje in druzbenoekonomski poloZaj.

Druzboslovne raziskave, let. 3, §t. 4, 27-44.

22.Uhan, Stane (2000): Vrednotenje dela Il, motivacija, uspesSnost, placa.

Moderna organizacija, Kranj.

51



9 PRILOGE

Priloga A

Pozdravljeni,

sem Lea Smigoc, zaposlena v Sektorju za izobraZevanje in organizacijo, Pravno
kadrovsko podrocje. KonCujem $tudij sociologije, kadrovsko menedzersko smer na
FDV v Ljubljani. Pripravljam diplomsko nalogo z naslovom »Motivacija zaposlenih za
izobrazevanje in usposabljanje, primer Mobitel, d.d..« Za raziskavo sem se odlocila
glede na dejstvo, da je izobraZevanje in usposabljanje nujno potrebno za ucinkovito
delovanje podjetja, zato mora biti motivacija Se toliko vecja.

Pri anketi je zagotovljena absolutna anonimnost, zato ankete ni potrebno
podpisovati ali kakorkoli oznacCevati, kdo jo je izpolnil. Ker je anketni vpraSalnik del
moje diplomske naloge, vam zagotavljam, da bom podatke uporabljala izkljuéno v te
namene.

Prosim vas, da v nadaljevanju natancno preberete in iskreno odgovorite na
zastavljena vprasanja.

Izpolnjene vpraSalnike mi vrnite v zalepljeni kuverti. Prosim vas, da to storite do
10.3.2006 in mi s tem omogocite dokoncanje moje diplomske naloge.

Za izpolnjevanje ankete in vaso iskrenost se vam ze v naprej zahvaljujem.

Anketni vprasalnik: Motivacija zaposlenih za izobrazevanje in usposabljanje:
primer Mobitel, d.d.

Pojmi
Pri posameznem vpra$anju oziroma trditvi imate ve¢ moznih odgovorov. Obkrozite

odgovor, ki po vaSem mnenju najbolj ustreza vasi delovni situaciji.

1. Ali ste se udelezili kakSnega izobrazevanja ali usposabljanja, ki je bilo
organizirano v okviru sektorja za izobrazevanje in organizacijo, druzbe
Mobitel?

a) DA
b) NE

2. Ce ste na 1. vprasanje odgovorili z »DA«, navedite na pobudo koga ste
se udelezili izobrazevanja/usposabljanja?

a) vodje OE
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a)

b)

sektorja za izobrazevanje in organizacijo — v okviru plana izobrazevanj
sektorja za izobrazevanja in organizacijo — obvestilo na intranetu Mobiweb
samoiniciativho

drugo (prejel sem vabilo, povedal mi je sodelavec/ka)

Ali je wudelezba na izobrazevanju/usposabljanju vplivala na vase
napredovanje v sluzbi, v smislu napredovanja na visje delovho mesto?

DA
NE

Ali ste se pripravljeni udelezevati izobrazevanj/usposabljanj v prihodnje?

DA
NE

V kolikSni meri na udelezbo izobrazevanj/usposabljanj vplivajo spodaj
navedeni razlogi. Razvrstite jih po pomembnosti od 1 do 7
(najpomembnejsi razlog je 1 najmanj pomemben pa 7) :

veCja moznost za napredovanje

veCja moznost za visjo placo

c) vecja moznost za pridobitev boljSe sluzbe v drugem podijetju

d) zelja po novem znanju

e) zaradi potreb delovnega procesa

a)

b)

6.

Zelja po uspehu

lastne ambicije

Oznacite katere oblike izobrazevanja/usposabljanja, ki so bile
organizirane in financirane s strani druzbe Mobitel se najraje udelezite.

a) obvezna zakonska usposabljanja

b) prodaja in trzenje

c) menedzment in poslovne odlocCitve

d) komunikacijska znanja in osebnostni razvoj
e) informacijsko telekomunikacijske tehnologije
f) informatika

g) jezikovna izobrazevanja

h) drugo
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ZAKAJ?

7. Kako bi na splosno ocenili svojo motivacijo za funkcionalna
izobrazevanja (pridobivanje praktiCnega znanja in spretnosti, ki so potrebne
pri opravljanju povsem dolo¢ene vrste opravil in delovnih nalog)?

a) sem vedno visoko motiviran/motivirana
b) na sploSno imam dovolj motivacije

c) obc&asno imam dovolj motivacije

d) motivacije mi vedno primanjkuje

8. Kako bi na splosno ocenili svojo motivacijo za pridobitev strokovne
izobrazbe na izobrazevalnih institucijah (izobrazevanje na srednjih Solah,
dodiplomski, podiplomski Studij)?

a) sem vedno visoko motiviran/motivirana
b) na sploSno imam dovolj motivacije

c) obc&asno imam dovolj motivacije

d) motivacije mi vedno primanjkuje

9. Kaj vas ovira, da se izobrazevanj/usposabljanj udelezite v manjsi meri
kot bi si zeleli?

a) prevelika zaposlenost

b) pomanjkanje ponudbe izobraZevanja

c) pomanjkanje podpore s strani vodje org. enote
d) pomanjkanje ambicij

e) osebni razlogi (druzina, prosti ¢as)

10. Ali ste pripravljeni financirati ali sofinancirati
izobrazevanje/usposabljanje, ki vam bi omogocilo napredovanje na visje
delovno mesto?

a) DA
b) NE
11.Spol

a) moski
b) Zenska
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12.Starost

c) manj kot 25 let
d) 25 do 30 let
e) 31do 40 let
f) 41 do 50 let
g) 51invec let

13.V druzbi Mobitel sem zaposlen/zaposlena:

a) do 3 let
b) od 3 do7 let
c) od 8 do 15 let

14.Organizacijska enota v kateri sem zaposlen/zaposlena:

a) Finanéno racunovodsko podrocje
b) Komercialno podrocje

c) Podrocje informatike

d) Podrocje za razvoj

e) Tehniéno podrocje

f) Pravno kadrovsko splosno podrocje
g) Sluzba

15.Moja dejanska izobrazba je:

a) IV. stopnjo strokovne izobrazbe ali manj
b) V. stopnjo strokovne izobrazbe

c) VI. stopnjo strokovne izobrazbe

d) VII. stopnjo strokovne izobrazbe

16.Delovno mesto, ki ga zasedam zahteva:

a) IV. stopnjo strokovne izobrazbe ali man;
b) V. stopnjo strokovne izobrazbe

c) VI. stopnjo strokovne izobrazbe

d) VII. stopnjo strokovne izobrazbe
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Priloga B

Tabelariéni pregled ugotovitev raziskave

Vpliv na napredovanje/spol spol
) ) Skupna
Vpliv na napredovanje MOSKI ZENSKA vsota
DA 3 5 8
NE 20 23 43
Skupna vsota 23 28 51
Motivacija za funkcionalna izobr/SPOL spol
) ) Skupna
Motivacija za funkcionalna izobr MOSKI ZENSKA vsota
NA SPLOSNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 17 17 34
OBCASNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 2 1 3
SEM VEDNO VISOKO MOTIVIRAN 4 10 14
Skupna vsota 23 28 51
Motivacija za funkcionalna izobr /OE org.enota

) VODST| Skupna
Motivacija za funkcionalna izobr KP Pl PKSP POR SLUZBA TP VO vsota

NA SPLOSNO IMAM DOVOLJ

MOTIVACIJE 10 3 8 4 2 6 1 34
OBCASNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 1 1 1 3
SEM VEDNO VISOKO MOTIVIRAN 7 2 1 1 1 2 14
Skupna vsota 18 5 9 6 3 9 1 51
Pobuda za izobrazevanje/OE  org.enota
) Skupna
Pobuda za izobrazevanje KP Pl PKSP POR SLUZBA TP VODSTVO vsota
DRUGO 2 2
SAMOINICIATIVNO 5 3 2 2 12
SIO - obvestilo na intranetu 1 1 1 1 4
SIO - v okviru plana izobrazevanj 6 5 2 2 15
VODJE OE 4 2 4 1 2 5 18
Skupna vsota 18 5 9 6 3 9 1 51
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Motivacija za pridobitev strokovne izobr./spol spol
) 5 Skupna
Motivacija za pridobitev strokovne izobr. MOSKI ZENSKA vsota
MOTIVACIJE MI VEDNO PRIMANJKUJE 1 1 2
NA SPLOSNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 9 18 27
OBCASNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 6 3 9
SEM VEDNO VISOKO MOTIVIRAN 7 6 13
Skupna vsota 23 28 51
Dej.
Ovire za izobrazevanje/dejanska izobrazba Izobr.
| Ovire 5 6 7 Skupna vsota
OSEBNI RAZLOGI 1 5 2 8
POMANJKANJE AMBICIJ 2 1 3
POMANJKANJE PODPORE S STRANI VODJE OE 5 1 4 10
POMANJKANJE PONUDBE IZOBRAZEVANJE 1 1 2 4
POMANJKANJR PODPORE S STRANI VODJE OE 1 1
PREVELIKA ZAPOSLENOST 10 8 7 25
Skupna vsota 19 16 16 51
Dej.
Pobuda za izobrazevanje/dejanska izobr. izobr.
Skupna
Pobuda za izobrazevanje 5 6 7 vsota
DRUGO 1 1 2
SAMOINICIATIVNO 6 4 2 12
SIO - obvestilo na intranetu 2 2 4
SIO - v okviru plana izobrazevan; 6 4 5 15
VODJE OE 7 5 6 18
Skupna vsota 19 16 16 51
Motivacija za pridobitev strokovne
izobr./starost starost
51IN
25DO  25- VEC MANJ | Skupna
Motivacija za pridobitev strokovne izobr. 30 30 31-40 41-50 LET KOT 25 vsota
MOTIVACIJE Ml VEDNO PRIMANJKUJE 2 2
NA SPLOSNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 10 1 11 3 1 1 27
OBCASNO IMAM DOVOLJ MOTIVACIJE 3 1 9
SEM VEDNO VISOKO MOTIVIRAN 3 9 1 13
Skupna vsota 18 1 25 4 1 2 51
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