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uvoD

Poslovanje podjetij se je v zadnjih letih precej spremenilo. V€asih je drzava z
razlicnimi vzvodi S€itila domaca podjetja in jim s tem omogocila poslovanje, kljub
nekonkurencnosti, danes pa je prezivetje podjetja odvisno le ob predpostavkah
optimizacije =~ poslovanja, ohranjanja  konkurenCnosti ter nenehnem

izpopolnjevanju na vseh podrocjih.

Posamezna podjetja predstavljajo poslovne sisteme, ki omogoc€ajo uresniCevati
poslovne cilje. Ne glede na predmet dejavnosti poslovnih sistemov in njihovih
poslovnih ciljev je poslovnim sistemom skupno to, da jih organizirajo in upravljajo
ljudje, in da njihovega delovanja in obnasanja v prihodnosti ni mogoCe natan¢no
dolociti, saj so izpostavljeni nenehnim vplivom iz okolja in sestavljeni iz vec
podsistemov. Prav vsi podsistemi imajo pomembno vlogo pri upravljanju znanja
in informacij, zato si brez njih sodobnega poslovanja ne moremo vecl
predstavljati, povezava med njimi pa je eden kljucnih faktorjev za konkurenénost
in uspesnost. V tej diplomski nalogi se bom predvsem osredotocila na pomen
komunikacijskega, informacijskega in upravljavskega podsistema podijetij.
Skusala pa bom tudi ugotoviti, kako se v ekonomiji znanja spreminja viloga

raCunovodstva v poslovnih sistemih ter kaj lahko priCakujemo v prihodnosti.

Hiter odziv na spremembe ter upravljanje znanja in informacij so postali kritiCni
dejavniki uspeha. Podjetja naj bi se zavedala, da informacije, ki so jih zagotavljali
informacijski sistemi v preteklosti, ne zagotavljajo veC zadostnih informacij za
delovanje na danasnjem trgu. TeziSCe informacij se v ekonomiji znanja nagiba k
neradunovodskim informacijam’, vendar kljub temu ni mogode zanikati
pomembnosti racunovodskih listin, v katerih je zabeleZeno celotno poslovanje

podjetij, ki pa se morajo po mojem mnenju prilagoditi sodobnim nacinom

' Tu imam v mislih intelektualni kapital podjetij (Cloveski kapital in motivacija zaposlenih, notranji
procesi v podjetju oziroma organizacijska kultura, komunikacijski procesi, odnosi med deleznik

ipd.).



poslovanja, kajti le tako lahko govorimo o sodobnem in uporabnem

racdunovodstvu.

Namen te diplomske naloge je prikazati in opozoriti na pomen upravljanja znanja
v racunovodski stroki. Poudarek je tudi na razmisljanju, kako uporabiti
ratunovodsko znanje in informacije v okviru informacijskega sistema za
doseganje konkurencne prednosti. Analiza primarnih (teoreti¢nih) virov je bila
izhodis€e za postavitev teoretichega dela diplomske naloge ter za nadaljnje

nacrtovanje in izvedbo empiricne raziskave.

V prvem poglavju bom opisala splo$ni konceptualni okvir paradigme upravljanja
znanja in razlozila nekaj osnovnih pojmov povezanih s tem konceptom. Drugo
poglavie bo namenjeno posameznim opredelitvam in teoreti€énim konceptom
sistemov, ki so pomembni za upravljanje znanja. V tretiem poglavju pa bom
problematizirala dva vidika povezave paradigme wupravljanja znanja z
racunovodsko stroko. Najprej me bo zanimalo, kako poteka upravljanje znanja in
kakSne so moznosti za inovacije v podjetjih, ki opravljajo racunovodsko
dejavnost. Nato pa bom na podlagi predpostavke, da je raCunovodski podsistem
eden izmed najpomembnejSih informacijskih podsistemov v podjetjih, skuSala
presoditi, ali raCunovodski strokovnjaki s svojim znanjem lahko pripomorejo k
uginkovitejSemu vrednotenju intelektualnega kapitala podijetij. Cetrto poglavje bo
namenjeno predvsem predstavitvi rezultatov raziskave, ki nam bo dala
informacije o tem, kako racunovodski strokovnjaki v Sloveniji vrednotijo znanje,
kako je urejena politika upravljanja znanja v raCunovodskih podjetjih in v kolikSni
meri so raCunovodski strokovnjaki naklonjeni raunovodstvu Cloveskih zmoZznosti.
Le pozitiven odnos do znanja in sprememb namre€¢ omogoc€ata korak naprej v

razvoju in inovacijah v okviru racunovodske stroke.



1 KONCEPTUALNI OKVIR

Sodobno druzbo oznacujemo kot informacijsko, v kateri so informacije in
informacijsko komunikacijska tehnologija sploSno dostopne, pa tudi kot druzbo
znanja®, ki poudarja, da najved;ji kapital ustvarjajo investicije v neotipljiv, ¢loveski
in druzbeni kapital, pri Cemer sta glavna dejavnika znanje in inovativnost (Svetilk,
Pavlin 2004: 201). Glede na spremembe, ki so se v zadnjem desetletju dogajale
v poslovnih procesih, lahko trdimo, da sta se nacin prenosa informacij in odnos
do znanja v zadnjih letih bistveno spremenila, zato strokovnjaki UNESC-a (splet
11) opozarjajo na pomembno razliko med informacijsko druzbo in druzbo znanja.
Informacijska druzba temelji na dosezkih informacijske tehnologije, ki zagotavlja
veliko koli¢ino podatkov, vendar pa ne daje poudarka na razvoj posameznika, da
bi te podatke spretno uporabil. Druzba znanja pa si prizadeva za dobrobit
posameznikov in druzbe kot celote, vkljuCujo€ socialne, etiCne in politicne
dimenzije. Druzba znanja je predpogoj za razvoj ekonomije znanja,3 ki jo

zaznamujejo naslednji prehodi:

e Od zemlje in kapitala na znanje kot odlo€ujoci proizvodni tvorec;

e Od predmetnosti in oprijemljivosti k nepredmetnosti in neoprijemljivosti;
e Od proizvodnje izdelkov k proizvodnji storitev;

e Od fizi€nih vlozkov v proizvodnjo k tehnologiji in blagovnim znamkam;
e Od organizacijske hierarhije k organizacijskim omrezjem;

e Od analognih k digitalnim tehnologijam;

e Od realnih k virtualnim organizacijam in poslovanju;

e (Od stabilnega k spremenljivemu poslovanju organizacij;

e Od mednarodnega h globalnemu poslovaniju.

2 Kljuéne sestavine druzbe znanja kot jih je povzel Pavlin (2003) so sistem inovacij, razvoj
Cloveskih virov oziroma investicije v Cloveski kapital, informacijsko komunikacijske tehnologije
oziroma informacijska struktura in stabilno in ucinkovito poslovno okolje s spodbujanjem
Eodjetniétva.

V industrijski dobi so bogastvo ustvarjali stroji, ki so nadomestili delo Eloveka, v ekonomiji znanja
pa kljuéno vlogo pri ustvarjanju bogastva igra znanje in ustvarjanje novega znanja (splet 11).



(Grant, 2002)

Znanje je v ekonomiji znanja namrec€ glavni vir in obenem glavni produkt. Slednja
predpostavka jasno kaze na to, da bo nova druzba, druzba izobrazenih in
neprestano ucecih se posameznikov, ki bodo na trgu delovne sile konkurirali s
svojim znanjem, »varnost posameznika bo /.../ izhajala iz njegove zaposljivosti,
in ne iz njegove zaposlitve« (Kohont, Svetlik 2005: 67). Omenjene znacilnosti
vplivajo na to, da se odnos do dela in nacin dela v sodobnih organizacijah
spreminjata. Zaposleni naj bi se zato v vsakodnevnem delovnem procesu
prilagajali ekonomiji znanja, saj ta od njih zahteva vedno ve¢ sposobnosti, trajno
inovativnost in stalno ucCenje. V nadaljevanju bomo najprej razlozili osnovne

koncepte znanja in upravljanja z njim.

1.1 ZNANJE IN GRADNIKI ZNANJA

V vsakodnevni komunikaciji pogosto uporabljamo pojme podatki, informacije in
znanje kot sinonime; razlike v pomenu so zaradi sorodnosti za nepoznavalca res
neznatne, vendar pa so v paradigmi upravljanja znanja jasno definirane in so tudi

kljuénega pomena za njen nadaljnji razvo;.

1.1.1 Podatki

Podatki so vir in osnovni gradniki znanja, so smiselne kombinacije znakov (Crk,
Stevilk), ki nosijo nek pomen in so predpogoj za nastanek informacije (Davenport,
Prusak 1999: 27). V informacijski druzbi se podatki proizvajajo veliko hitreje, kot
so se v preteklosti, zato je tudi naloga tistih, ki podatke posredujejo in tistih, ki s
podatki upravljajo, da to poénejo hitro in u€inkovito. Vrednost podatka je majhna,
dokler ta podatek ni uporabljen v neki obdelavi in ne predstavlja sestavnega dela
neke informacije. Lahko re€emo, da je ucinkovito upravljanje s podatki bistveno

za ucinkovito upravljanje znanja.



1.1.2 Informacije

Informacije predstavlja sintakti¢no pravilo, ima nedvoumno semanti¢no vsebino
in za osebo pragmati¢no vrednost (GradiSar, Resinovi€¢ 1996: 56), je produkt
analize, predelave in urejanja podatkov ter jo lahko razumemo kot vezni Clen

med podatki in znanjem.

Lutar-Skerbinjekova (2002: 242) informacijo definira Se bolj natan¢no:

»Informacija je tisti del urejenih ali preoblikovanih in obdelanih podatkov, ki imajo v
doloc¢eni okolis¢€ini to¢no doloc¢en pomen in uporabno vrednost za odlo¢evalca, ki
odlo€a na njihovi osnovi. Kar pomeni, da je informacija namensko oblikovano in na
nekoga usmerjeno sporocilo, ki olajSuje odloCanje ali pa nas vzpodbuja k

razmi$ljanju o nekem problemu.«

Osnovne lastnosti, ki jih pripiSemo informaciji, so:
e pripoveduje nekaj, Cesar doslej Se nismo vedeli
e povecuje znanje
e zmanjSuje negotovost (Ceprav obstajajo tudi primeri, ko (tudi popolna)
informacija povecuje negotovost)
e pomaga pri predstavah o bodoem stanju sistema ali okolja
¢ vpliva na obnasanje posameznikov in organizacije kot celote
e lahko spremeni verjetnost, da se bodo dolo€eni dogodki dejansko zgodili
e izzove doloCene odlocitve
(Vila 1994: 57).

Glede na opisane lastnosti vidimo, da so informacije pomembne tako za
posameznika kot tudi za organizacije. Informacije nam lahko olaj$ajo reSevanje
problema oziroma nas vzpodbujajo k razmisljanju o nekem problemu in vplivajo
na naSe odloCitve in ravnanje. Informacije imajo v informacijski druzbi poleg
sporoc€ilne tudi trzno vrednost. Vila (1994: 78) pravi, da informacija zmanjSuje

negotovost, prav zato informacija predstavlja dobrino, ki se jo podobno kot druge



dobrine lahko ocenjuje na stroSke in koristi. Nimajo vse informacije enake
vrednosti, paC pa velja, da je »vrednost informacije odvisna od konkretnih
potreb« (Milost 2001: 28). Srica et al. (1995: 31) celo pravijo, da »/C/e je za
reSitev problema potrebnih veliko informacij, potem navadno informacije

postanejo pomembnejSe kot problem sam«.

Informacija* je specifien vir, ki se »ne troéi z uporabo niti se ne zmanjsa s
porazdelitvijo« (Srica et al 1995: 31). To pomeni, da informacijo lahko veckrat
uporabijo razlicni uporabniki, s tem da se pri izvajanju informacijskih storitev
porabi le malo materije ali energije. Se posebno pri prenosu in obdelavi informacij
na daljavo je mogoCe nadomestiti Stevilne oblike dela, potovanja in

komuniciranja.

Razliéni raCunovodski pristopi razlicno vrednotijo informacije, vrednotenje pa je
odvisno od zahtev uporabnikov racunovodskih informacij po zadovoljevanju
specificnin raCunovodskih potreb. Informacije imajo Se posebno v poslovnem
radunovodstvu® zelo pomembno viogo, kaijti najpomembnej$a naloga poslovnega
radunovodstva je oblikovanje kvalitetnih radunovodskih informacij,® potrebnih za

poslovno odlocanje.

4 Informacija ima znacilnost javne dobrine z dvema lastnostma: netekmovalnost v porabi in
neizkljucljivost. To pomeni, da informacijo lahko uporablja ve¢ posameznikov naenkrat, ne da bi
se v porabi izklju€evali in tudi nihée ne more biti izkljucen pri porabi te dobrine (lli¢ 2004: 6).

® Poslovodno raéunovodstvo ni neka posebna oblika radunovodstva, za katero bi bilo znacilno
specificno podro¢je spremljanja in prou¢evanja pojavov, pa¢ pa gre za skupek tistega dela
stroSkovnega in finanCnega racunovodstva, ki oblikuje raCunovodske informacije, potrebne za
Eoslovno odlocanje.

Da bi bila neka radunovodska informacija kvalitetna, mora izpolnjevati stiri pogoje, in sicer mora
biti uporabnikom razumljiva, bistvena, zanesljiva in primerljiva. Na bistvenost informacij vplivata
njihova vrsta in pomembnost za posameznega uporabnika. Zanesljivost informacije je
zagotovljena, ¢e ne vsebuje pomembnih napak in pristranskih staliS¢ ter se lahko uporabniki
nanjo zanesejo. Primerljivost racunovodskih informacij pa mora olajSati oblikovanje sodb na
njihovi podlagi. (splet 1)



1.1.3 Znanje

Ce torej vemo, da je informacija podatek s pomenom, potem se pri
opredeljevanju znanja premaknemo $e korak naprej v verigi znanja (glej Sliko
1.1). Znanje je v kontekst postavljena informacija, vsebuje informacije, ki jih
pridobimo z izkuSnjami, in je obenem nadgradnja podatkov in informacij
(Davenport, Prusak: 1999: 27).

»Na znanje lahko gledamo kot na vsoto priCakovanj ali dispozicij, da bomo
ravnali na doloCen nacCin glede na podatke, ki imajo informacijsko vrednost«
(Boisot 2002: 68).

OECD’ (splet 9) je znanje opredelila kot »kumulativno zalogo kognitivnih
spretnosti in informacij, ki jih ima vsak posameznik, druzina, skupnost in jih lahko

uporabi pri delu ter osebnih in druZbenih situacijah«.

Po mnenju objektivistov naj bi za znanje obstajali dokazi in znanje naj bi
obstajalo samo po sebi, loCeno od Cloveka, medtem ko konstruktivisti trdijo, da je
znanje druzbeni konstrukt, ki je izpeljan iz ¢lovekove individualne izkuSnje (Rek,
2003: 28). Konstruktivistitno pojmovanje znanja nam omogo¢a njegovo
natancnej$o opredelitev glede na informacije. Lahko reCemo, da ima posameznik
neko znanje, ¢e podatkom da smiselni pomen in informacije uvrsti v smiselni

kontekst.

Pojem znanja je kompleksen in to kaze tudi Tabela 1.1, ki predstavlja klasifikacije
znanja S$tirih razliCnih avtorjev, in sicer Lundvalla in Johnsona, Savagea ter
Deloresa. Znanje niso le informacije (kaj), pa¢ pa znanje zajema tudi
razumevanje informacij (zakaj), povezovanje informacij (kako), vedenje kako

ucinkovito uporabiti informacije (kdo, kdaj, kje):

’ Organizacija za ekonomsko sodelovanije in razvoj (Organisation for Economic Co-Operation and
Development).



Tabela1.1: Znanje

Lundvall in Johnson

Savage

Delores

Vedeti KAJ — znanje o dejstvih

v obliki informacij

Vedeti KAJ — strukturno

znanje, vzorci

Ugiti se, da bi VEDELI,
pregledno urejene, v

zakonitosti povezane inf.

Vedeti ZAKAJ — znanje o
naravnih in druzbenih
zakonitostih, podlaga

tehnoloSkemu razvoju

Vedeti ZAKAJ — globoko

razumevanje stvari

U¢iti se BITI — polni razvoj

posameznika kot osebnosti

Vedeti KAKO — znati nekaj
narediti, na vseh podrogjih ne

le v proizvodniji

Vedeti KAKO - ves€ine,
postopki

UCiti se, da bi ZNALI DELATI
— sposobnost uporabe znanja
v preksi

Vedeti KDO — znanje
komunikacije in povezovanja
ljudi, ki imajo razli€no znanje,
vedeti, kdo kaj zna in kako

narediti

Vedeti KDO — kdo mi lahko

pomaga

Ugiti se, da bi ZNALI ZIVETI V
SKUPNOSTI IN EDEN Z
DRUGIM

Vedeti KDAJ — obcCutek za

Cas, kdaj kaj storiti

Vedeti KJE — obcéutek za

prostor, kje kaj narediti

Vir: Svetlik, Pavlin (2004: 206)

Pri upravljanju znanja ne gre zgolj za posredovanje (narasCajoCega Stevila)
informacij, ampak gre za njihovo uvrS€anje v kontekst, ucinkovito uporabo in

povezovanje informacij v novo znanje.

Svetlik in Paviin (2004)

zaposlenih se kazejo v njihovih spretnostih, da pridobljene informacije uporabijo

izpostavljata pomen kompetenc. Kompetence
tako, da zagotavljajo uspehe pri zasledovanju lastnih ciljev in ciljev organizacij.
Pridobivanje kompetenc pomeni Se korak naprej od pridobivanja znanja, saj gre
za nacCin uporabe znanja. Slika 1.1 kaze, da v druzbi znanja ni ve¢ temeljna

naloga izobrazevanja zgolj posredovanje (naras¢ajoCega Stevila) informacij, pac



pa je vse bolj pomembno dejstvo, da ueca se druzba zna pomembne podatke in
informacije izlusCiti in jih razumeti, uvrstiti v kontekst in jih pretvoriti v novo
znanje.® Fond splo$nega znanja in informacij nadgrajujejo kompetence, ki jih
lahko razumemo kot spretnost uporabe znanja v realnem delovnem okolju ter
obenem tudi zmoznost ucinkovite selekcije in uporabe podatkov in informacij, Ki
so na voljo. V druzbi znanja linearni proces proizvodnje znanja dobi cikli¢no
obliko, saj posameznik s kompetencami ve kak$no znanje, informacije in podatke

potrebuje in ima razvite sposobnosti za ustvarjanje le teh.

Slika 1.1: Od podatka do kompetence

KOMPETENCA

ZNANJE d

”

INFORMACIJA

”

PODATEK < Qoﬂ‘?‘
o

Vir: nadgrajeno po Svetlik, Pavlin (2004: 203)

VpraSanje, ki se zastavlja s tem v zvezi, je, kako se kompetence kazejo v
poslovanju organizacij? Kompetence so definirane »kot zmozZnosti posameznika,
da aktivira, uporabi in poveze pridobljeno znanje v kompleksnih, raznovrstnih in
nepredvidljivih situacijah« (Perrenoud, citirano po Svetlik 2005: 7). Na podlagi

definicije ugotovimo, da kompetence niso stati€en pojem, saj se nadgrajujejo in

® Prav to druzbo znanja razlikuje od informacijske druzbe.



razvijajo v skladu s potrebami organizacije, so hkrati njen motor ter vplivajo na
vzpostavitev  organizacijske kulture, spodbujajo neposrednejSe oblike
komuniciranja, povezujejo razlicne skupine zaposlenih in v organizacijah
pospesujejo pretok znanja (Kohont, Svetlik 2005: 58). Zaposleni, ki svoje znanje
uporabljajo ¢im bolj vsestransko, so pri reSevanju najrazlicnejSih problemov in
nalog v delovnem procesu veliko bolj ucinkoviti. Govorimo o kompetentnosti
zaposlenih, konkretno to lahko pomeni obvladovanje digitalne, informacijske in
komunikacijske pismenosti, obvladovanje socialnih spretnosti, kot so
samozavest, samoorientacija, sprejemanje rizika, metode upravljanja s ¢asom,
obvladovanje stresa ipd. To so le nekatere kompetence, ki so v danasnjem

(poslovnem) svetu nepogresljive.

1.2 UPRAVLJANJE ZNANJA

Ne pretiravamo, ¢e trdimo, da je upravljanje znanja® e od zadetka devetdesetih
let, ko so zaCetniki te zamisli predstavili znanje kot strateSko sredstvo in
pomemben kapital v organizaciji. Kljub nenehnemu razvoju in veliki aktualnosti
upravljanja znanja je to podrocje Se vedno precej nedoreCeno, saj ga ni

enostavno opredeliti, & manj enostavno pa ga je uc€inkovito meriti in izvajati.

Enotna definicija pojma v literaturi ne obstaja. Kompleksnost znanja in z njim
povezanih procesov upravljanja je preprosto prevelika, zato so si Stevilne
opredelitve predvsem dopolnjujoCe, pa tudi razlicna podjetja potrebujejo razli¢en

pristop pri upravljanju znanja.

Liebowitz, Lank in Holthouse (v KeSeljevic 2005: 7) v zvezi z opredelitvijo
upravljanja znanja izpostavljajo predvsem procese, ki so neposredno povezani s
to paradigmo (prepoznavanje in dokumentiranje, ustvarjanje, zaScita,

vrednotenje, prenos in uporaba znanja). Lank (/bid.) meni, da ti procesi

o Ang. Knowledge Management.
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zagotavljajo povezanost med strukturnim'® in &loveskim'' kapitalom ter kot teZnjo
organizacije, da v ¢im vecji meri pretvori Cloveski kapital v strukturni kapital, ki je
dostopen SirSi mnozici. Demarest (1997: 375) v okviru §tirih faz (razvijanje osnov
razumevanja znanja, opazovanje, usklajevanje razlicnih znanj in optimizacija
vseh procesov povezanih z njim) zajame bistvene procese, poleg tega pa
opredeli upravljanje znanja tudi na operativni ravni, saj naj bi po njegovem
mnenju ucinkovito upravljanje znanja zagotavljalo vec€jo prodajo, zadovoljstvo
kupcev in vecCjo donosnost kapitala. Brooking (1997: 36) v zvezi z upravljanjem
znanja podarja, da so pomembne strategije in aktivnosti, ki so povezane
predvsem z ljudmi (npr. sposobnosti, izkuSnje). Po drugi strani Bhatt (1998: 165)
in Pucko (1998: 564) menita, da je v okviru upravljavskih procesov potrebno
veliko pozornosti med drugim nameniti tudi organizacijski kulturi, pri ¢emer kot
pravi Pu€ko, znanja ne smemo razumeti funkcijsko, ampak kot del celotnega

procesa upravljanja organizacije.

Zgornje opredelitve upravljanja znanja obsegajo Stevilne razseznosti tega pojma,
ki se med seboj dopolnjujejo. Na podlagi zgornjih razmisljanj, lahko re¢emo, da
se upravljanje znanje v organizaciji nanasa na:

e odnos do znanja in zaznavanje pomembnosti znanja v organizaciji, kar se
izraZa v kulturi organiziranosti procesov, povezanih z upravljanjem znanja,
izobrazevalnih procesih, nagrajevanju;

e zaposlene in s tem povezano spodbujanje motivacije in sposobnosti
zaposlenih pri ustvarjanju ter prenasanju znanja in

e informacije in informacijske kanale, podprte z ustrezno tehnoloSko
infrastrukturo za nemoten prenos znanja (gre v bistvu za informacijski

sistem podjetja).

1% Koncept strukturnega kapitala se nanasa na vrednost, ki ostane v podjetju, ko Cloveski kapital
odide domov. To so podatkovne baze, sezami kupcev, blagovne znamke, organizacijske
strukture itd (splet 6).
" Uradna definicija ¢loveskega kapitala po OECD (splet 9) je: »Cloveski kapital je znanje, ki ga
posamezniki dobijo v Zivljenju in uporabljajo za ustvarjanje proizvodov, storitev ali idej v trznih in
netrznih okolid¢inah.«
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Slika 1.2: Tri dimenzije upravljanja znanja

INFORMACIJSKI SISTEM

UPRAVLJANJE
ZNANJA

LJUDJE KULTURA
Vir: prirejeno po Reinmann-Rothmeier in Mandl v Linde (2005: 10)

Ravnovesje med dimenzijami, ki jih predstavlja Slika 1.2, omogoc¢a, da se v
podjetju lahko razvije znanju prijazno okolje, in da zaposleni v podjetju razumejo
znanje kot sredstvo za vzpostavitev blaginje oziroma tudi dobrobit podjetja in ne

kot sredstvo za vzpostavitev oblasti.

1.2.1 Pojmi, povezani z upravljanjem znanja

V preteklosti so bile kljuéni vir konkuren¢ne prednosti fizicne in finanéne nalozbe,
danes so to postale inovacije in znanje. Z znanjem je povezan tudi proces
uéenja. UCenje je pomembno zlasti zaradi izboljSane sposobnosti reSevanja
novih problemov s pomocjo pridobljenega znanja. Hitro u€enje omogoca, da se
pri poslovanju izognemo ponavljajoCim preteklim napakam, da zagotovimo
ponovno uporabo najboljSih praks in da zasnujemo kolektivno znanje in izkusnje
zaposlenih. Izkusnje zaposleni pridobivajo skozi Zivljenjsko in delavno dobo, v
najrazlicnejSih oblikah (krajSih) formalnih in neformalnih izobrazevanj ter si jih

izmenjujejo med seboj v procesih socializacije. lzkuSnje predstavljajo
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nestrukturirano znanje, proces upravljanja znanja naj bi pospesil preoblikovanje
nestrukturiranega znanja, ki je v lasti posameznikov, v organizirano obliko, da bi
do njega imelo dostop ¢im ve€ ljudi. Nonaka (2002) je razvil t.i. teorijo

ustvarjanja znanja v podjetju, ki sloni na epistemoloski in ontoloSki dimenziji.

Se preden bomo poskusili razloziti, kako &im ve& nestrukturiranega znanja
pretvoriti v organizirano obliko, pa je smiselno natanCneje opredeliti termine:

epistemoloska in ontoloSka dimenzija ter eksplicitno in implicitno znanje.

Lundvall (splet 10) oznadi eksplicitno znanje'® kot formalno, kodificirano
oziroma strukturirano znanje, ki je prenosljivo v formalnem in sistemati€nem
jeziku. Eksplicitno znanje sicer ni (nujno) vir konkurencne prednosti organizacij,
saj se tako znanje s pomocjo simbolov zlahka prena8a v ostale organizacije,
vendar pa je vseeno eden izmed temeljev poslovanja organizacije oziroma lahko
reCemo, da je eksplicitno znanje dejavnik ohranjanja konkuren¢ne prednosti, Ce
je proizvedeno znanje ustrezno zasciteno — v obliki patenta oziroma intelektualne
lastnine (lli¢ 2004).

Tiho znanje', ki ga imenujemo tudi skrito znanje, je predvsem posebna oblika
znanja, ki ga oseba pridobiva iz neposrednih izkusenj na doloCenem podrocju in
temelji na njenih pricakovanjih, vrednotah in obCutenjih ter pride do izraza, ko je
potrebno uporabiti ve¢ Cutov hkrati, od fiziCnih spretnosti do razumevanja
socialnih odnosov (Svetlik 2004: 204). Tiho znanje je Cloveski kapital, ki je last
zaposlenih v podjetju, in ga je tezko kodificirati (Bontis 2002: 632). To pa pomeni
tudi, da je v posamezniku, da je subjektivno in da ga je tezko formalizirati in
komunicirati (Pu¢ko 1998: 560).

12 Ang. Explicit knowledge.
* Ang. Tacit knowledge.
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Epistemoloska dimenzija kot prva dimenzija ustvarjanja znanja pomeni neke
vrste pretvarjanje znanja med njegovim tihim delom in eksplicitnim delom, kot

rezultat pa dobimo novo znanje.

Ontoloska dimenzija pa predstavlja drugo dimenzijo, kjer se znanje, ustvarjeno
pri posameznikih, pretvarja v znanje na ravni skupine oziroma na ravni celotne
organizacije (Cater, 2001, str. 69). Tiho znanje posameznikov se zaradi interakcij
razdeli med drugimi v organizaciji. Pomembno je, da je organizacija sposobna
znanje vpeti v formalno strukturo, saj tako postane tiho znanje, kot vir ¢loveskega
kapitala, tudi vir strukturnega kapitala organizacije. Ravno to znanje je najbolj
trajen vir konkurencnih prednosti organizacije. Zato je pomembno, da se Cloveski
kapital v ¢im vecji meri pretvori v strukturni kapital, kar implicira teznjo za

pretvorbo tihega znanja v eksplicitno znanje. (Pucko, 1998, str. 560-561)

Potem ko smo pojasnili strokovno izrazje, povezano s teorijo ustvarjanja znanja,
lahko razlozimo, kako lahko neka organizacija ustvarja in strukturira znanje (glej
Sliko 1.3). Pri pretvarjanju tihega v tiho znanje gre za proces ucenja oziroma
usposabljanja z delom (npr. pripravnistvo), kjer se posamezniki ucijo s
posnemanjem (poteka proces socializacije). Pri pretvarjanju tihega v eksplicitno
znanje se skusa tiho znanje izraziti, kar pomeni, da se znanje v obliki zapisa ali
pa izobrazevalnega programa posreduje Se ostalim (eksternalizacija).
Pretvarjanje eksplicitnega v eksplicitno znanje poteka na sestankih, seminarjih,
kjier se informacije razvrs€ajo, dodajajo, prekategorizirajo (kombinacija). Ko pa
se eksplicitno znanje pretvarja v tiho znanje, pa govorimo o formalnem
izobrazevanju, kjer si ucitelji prizadevajo, da bi udelezenci ponotranjili zapisano
znanje (internalizacija). Vse to so mogocCi nacini prenasanja znanja, vsaka

organizacija pa lahko vzpostavi svoj sistem upravljanja znanja.

Nonaka in Takeuchi (1995) sta dokazala, da je organizacijsko prenaSanje znanja

veliko bolj u€inkovito, ¢e je omogocena interakcija med implicitnim in eksplicitnim
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znanjem. Znanje organizacije je namreC seStevek znanj posameznikov; vec

znanja si posamezniki med seboj delijo, ve€ ga lahko akumulirajo.
Slika 1.3: Oblike spreminjanja znanja

CIL|J

Implicitno znanje Eksplicitno znanje

Socializacija Eksternalizacija

IZHODISCE

Internalizacija| Kombinacija

Eksplicitno znanje | Implicitno znanje

Vir: Nonaka in Takeuchi (1995), delno prirejeno tudi po Nikl (2003)

Pri posredovanju znanja se sreCujeta dva koncepta, tradicionalni in sodobni. V
tradicionalnem zahodnem konceptu nastopa organizacija kot instrument za
predelovanje informacij — organizacija zgolj sprejema informacije iz okolja, da
reSuje neki problem; Steje zaloga znanja v danem trenutku, ki pa ne obsega
dinamiCnega procesa ustvarjanja znanja. NacCela vzhodnega koncepta pa
temeljijo na drugacenih principih. Pomemben vpliv na sodobni koncept
posredovanja znanja so imeli japonski avtorji obravnavajo¢ organizacijo kot
celoto, ki ustvarja znanje z dejavnostmi in interakcijami, novo znanje pa uporablja
za reSevanje problemov ter obenem nenehno ustvarja novo znanje iz obstojecih
zmoznosti. (Mozina 2004: 225)

1.2.2 Intelektualni kapital in upravljanje znanja

Znanje, ki je v lasti zaposlenih in organizacije, imenujemo intelektualni kapital,

in predstavlja vsoto znanj vseh njenih Clanov ter prakticne uporabe tega znanja v
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obliki patentnih izumov, zasc¢itnih znakov, blagovnih znamk, procesov (Roos et al

2000: 19). Koncept intelektualnega kapitala je prikazan na sliki 1.4.

Slika 1.4: Koncept intelektualnega kapitala

INTELEKTUALNI KAPITAL

CLOVESKI KAPITAL RELACIJSKI KAPITAL
(intelekt, izobrazba, STRUKTURNI KAPITAL (odnog i?(upci, dobavitelji
izkusnje) ngeahnaigzlazc?(le;n struktura in drugimi akterji v okolju)

Vir: povzeto Bontis (2002: 629)

Osnovna dimenzija intelektualnega kapitala je ¢loveski kapital. Podjetja naj bi
se zavedala, da so danes nalozbe v =zaposlene dejavnik dolgorocne
konkurenc¢nosti oziroma konkurencne prednosti, vendar pa je Cloveski kapital v
primerjavi s finan¢nim kapitalom zelo tezko maksimalno izkoristiti. Prav zato je
velik izziv za prihodnost paradigme upravljanje znanja dati ¢im bolj prakti¢ne
odgovore na vpraSanje, kako s pomocjo CloveSkega kapitala v organizaciji
vplivati na ¢im vecjo produktivnost. Ljudje s svojimi zmoznostmi, vedenjem,
znanjem, spretnostmi, usposobljenostjo, izkusnjami in Custvi (Roos et al 2000)
predstavljajo velik potencial za podjetje. Na ravni podjetja predstavlja Cloveski
kapital Cisto inteligenco zaposlenih v podjetju in je omejen z znanjem zaposlenih,
na individualni ravni pa ga lahko definiramo kot kombinacijo podedovanega,
izobrazbe, izkuSenj in staliS€ glede zivljenja in poslovne aktivnosti (Bontis 2002:
631).

Intelektualni kapital ima v organizaciji neopredmeteno vrednost, ki se kaze kot
razlika med knjigovodsko vrednostjo in trzno vrednostjo podjetja (Brooking 1997:

364). Racunovodstvo namre€¢ nima razvitih kazalcev intelektualnega kapitala.
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Knjigovodska vrednost pomeni samo kapital opredmetenih sredstev, ki jih lahko
kvantitativno ovrednotimo, intelektualnega kapitala pa ni mogoc€e vrednotiti na
enak nacin, kljub temu da predstavla pomemben vir sredstev (assets) za
podjetja. Intelektualni kapital je pravzaprav vsebovan v vrednosti ostalih sredstev,

tako da se dejansko zaenkrat raCunovodi le posredno (Kolar, splet 17).

Milost (2003: 410) na podlagi izsledkov ameriSkih raziskav ugotavlja, da so
povpreCna razmerja med knjigovodskimi in trznimi vrednostmi podjetij 1:6,5 in da
ta razmerja v podjetjih z veliko dodano vrednostjo na zaposlenega znasajo tudi
do 1:30. Za izkazovanje intelektualnega kapitala se v zadnjem desetletju
oblikujejo $tevilni nefinanéni kazalniki,'* ki so se razvili kot protiuteZ finanénim
kazalnikom in najveCkrat niso v domeni racunovodij. Na eni strani tako
zagovorniki finan¢nih kazalnikov zagovarjajo kvantitativha merila (rast prihodkov,
trzna vrednost podjetja, dodana vrednost, dobi¢konosnost itd.) kot edina merila,
ki so dovolj zanesljiva in zagotavljajo dovolj koristnih informacij, na podlagi
katerih vodstvo podjetja lahko ukrepa (Roos et al 2000: 15). Na drugi strani pa
zagovorniki nefinan¢nih kazalnikov trdijo, da zgolj kvantitativha merila niso dovolj
dobra, zato je potrebno upostevati tudi kvalitativna merila, ki bodo merila stanja in
spremembe v nematerialnih sredstvih podjetij, med katerimi je tudi intelektualni

kapital.

Intelektualni kapital ima visoko vrednost predvsem v organizacijah, ki opravljajo
farmacevtske, zavarovalniske, informacijsko-tehnoloske in storitvene dejavnosti.

Razloge za pomen intelektualnega kapitala za podjetije, ki se ukvarja z

" Znanih je kar nekaj sistemov nefinanénih kazalnikov poslovanja. Raziskave s podrocja
merjenja neopredmetenih sredstev podjetja so v zadnjih letih razvile 21 metod in teorij merjenja
intelektualnega kapitala. Luthy in Williams sta jih razvila v §tiri velike skupine: metode trzne
kapitalizacije (primer: Tobinov koeficient, ki prikazuje razmerje med trzno vrednostjo in stroski
nadomestitve njegovih sredstev), direkine metode (primer: Metoda vrednotenja patentov, ki
izraCunava tehnoloSki faktor na podlagi patentov, ki jih je podjetje razvilo; intelektualni kapital je
ovrednoten na podlagi vrste »patentnih« indeksov — Stevilo in stroSki patentov /prihodki od
poslovanja) metode kazalcev dobic¢konosnosti (primer: Metode vrednotenja ljudi, ki intelektualni
kapital meri z izraunavanjem prispevka zaposlenih v primerjavi z izdatki za place) in metode
zbirk kazalnikov (Skandiin Navigator, ki intelektualni kapital meri z analizo 164 kazalnikov, Ki
pokrivajo pet sestavnih podrogij: finance, kupce, proces, razvoj in raziskave ter ljudi). (splet 6)
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raCunovodskimi storitvami, je Michael Alexander pojasnil takole (v Milost 2001:

61):

»Podjetje, ki opravlja racunovodske storitve, je z vidika vrednosti zaposlenih
kapitalno intenzivno /.../. NajpomembnejSa sredstva takega podjetja so naro&niki
njegovih storitev in ustvarjalne sposobnosti zaposlenih. Finanéna sredstva in
sredstva v obliki stvari, ki so pretezno sestavljena iz denarja, terjatev, zgradb in

pisarniS8ke opreme, predstavljajo relativno nepomemben deleZ sredstev podjetja.«

Intelektualni kapital v raGunovodski dejavnosti torej predstavlja pomemben delez

sredstev podjetja, ki pa v bilanci stanja niso izkazana.

Do z

elenih rezultatov ucinkovite uporabe intelektualnega kapitala pride podjetje

le, Ce se zaveda, da je postalo znanje strategija oziroma kljuéna usmeritev

poslovanja. Senge (1994: 3) u€eCe se organizacije definira kot organizacije,

»kjer ljudje neprestano izboljSujejo sposobnosti za doseganje rezultatov, ki si jih

resni
nove
ucijo
(Pirc

¢no zelijo; kjer se vzorci razmisSljanja kontinuirano nadgrajujejo in razvijajo v

; kKjer so skupne aspiracije svobodno definirane in kjer se ljudje neprestano

, kako se uciti skupaj.« Takim organizacijam so skupne naslednje toCke
, 2000: 169):

pridobivanje znanja je stalen in dolgotrajen proces in ne le posamezna
akcija;

stalno pridobivanje novega znanja in spreminjanje dejavnosti organizacije
na tej podlagi je sestavina strategije organizacije;

nenehno spodbujanje u€enja tako na individualni kot na skupinski ravni;
ucenje v podjetju ustvarja skupno videnje razvoja v prihodnosti;

ucecCa se organizacija je prilagodljiva in odprta do okolja.

Ko podjetje postane uCeCa se organizacija, izpolnjuje vse pogoje za vpeljavo

upravljanja znanja (Debelak, 2002: 50). Debelak (ibid.) celo pravi, da je

upravljanje znanja nadgradnja teorije o u€eci se organizaciji, ki gleda na znanje

in njegovo upravljanje celovitejSe in SirSe, saj je v procesu upravljanja znanja
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pomemben predvsem pretok znanja znotraj organizacije in tudi zunaj njenih

meja.

1.3 PROCES UPRAVLJANJA ZNANJA

Znanje je vezivo, ki na eni strani zagotavlja tradicijo organizacije in je na drugi
strani najpomembnejSe orodje za pridobivanje trzne prednosti, izboljSanje
kakovosti odlo€anja, hitrejsi razvoj novih in bolj kakovostnih izdelkov ter storitev,
veCje zadovoljstvo strank in inovacije. Pojavne oblike znanja pri tem so baze
podatkov, dokumenti, politike, postopki, tiho strokovno znanje, izkusnje

posameznikov ipd.

Glavna odlocitev, ki jo mora podjetja sprejeti, ko se loti upravljanja znanja je,
kako bo z upravljanjem znanja in intelektualnega kapitala vplivalo na doseganje
poslovnih ciljev. Kot smo Ze ugotovili, je upravljanje znanja celovit pristop k
prepoznavanju, pridobivanju, uporabi, razvoju, delitvi in vrednotenju znanja kot
premozenja neke organizacije, v nadaljevanju pa bomo $e nekoliko podrobneje

opisali pomembne faze, ki sestavljajo celoten proces upravljanja znanja.

1.3.1 Prepoznavanje znanja

Prepoznavanje je zaCetna faza, v kateri je potrebno prepoznati klju¢no znanje, ki
ga podjetje potrebuje. S podjetniSkega vidika je razvidno, da ni vsako znanje
koristno, pa pa mora podjetje prepoznati, katera so odlo€ilna znanja, ki
prispevajo k ustvarjanju poslovnih rezultatov. Demarest (1997: 381) meni, da je
predvsem pomembno t.i. komercialno znanje, ki se loCi od filozofskega in
akademskega znanja, saj je z njim mogoCe trgovati na trgu in znotraj

organizacije®.

Py nasprotju z Demarestom pa lli¢ (2004: 7) pravi, da naeloma z znanjem kot javno dobrino ni
mogoce trgovati oziroma izvajati transakcij preko trga, kajti trg znanja ne obstaja. Znanje ima kot
neoprijemljivo sredstvo veliko informacijsko vrednost, vendar pa ni€éno materialno vrednost.
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1.3.2 Ustvarjanje znanja

Ustvarjanje znanja je veliko bolj ustvarjalen proces kot prepoznavanje znanja.
Znanje se namrec oblikuje iz shranjenih informacij ter informacij, ki se nahajajo v
okolju. Podjetja lahko ustvarijo znanje na ve¢ nacinov:

e akcijsko ucenje;

e ucenje na preteklih izkusnjah;

e sistematiCno reSevanje problemov in

e interna/eksterna izobrazevanija.

Ti nacCini ustvarjanja znanja temeljijo na dinami€nem modelu ustvarjanja znanja,
kot sta ga opredelila Nonaka in Takeuchi (1995), ki temelji na epistemoloski
(eksplicitno, tiho znanje) in ontoloSki dimenziji znanja (posameznik, skupina,
organizacija, medorganizacijska raven), o ¢emer smo sicer govorili Zze v

predhodnem razdelku.

1.3.3 Dokumentiranje znanja

Ko govorimo o dokumentiranju znanja, mislimo predvsem na shranjevanje
znanja, ko zaznano znanje dobi razumljivo in prenosljivo obliko, tako da je
mogoca ucinkovita izmenjava znanja med zaposlenimi. KeSeljevi¢ (2005: 7)
omenja dva pristopa dokumentiranja znanja: v primeru eksplicitnega znanja pride
v postev strategija kodifikacije oziroma pristop shranjevanja znanja na razlicne
nosilce (dokumenti, knjige, patenti, podatkovne baze, baze znanja ipd). Ko pa
imamo opravka s tihim znanjem, moramo uporabiti »osebni pristop« pri
kodifikaciji, kajti znanje je lahko shranjeno le ob prisotnosti subjekta. V obeh
primerih je mozno znanje shraniti na razlicne »medije«, ki ostanejo v organizaciji,
tudi e zaposleni to organizacijo zapusti. Ta enostavnost prenaSanja pa po drugi
strani pomeni, da kodificirano znanje zelo enostavno zapusti tudi meje podjetja,

zato je potrebno znanje za$¢ititi.
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1.3.4 Zas¢ita znanja

Podjetje lahko uporabi razlicne mehanizme za za$Scito in varovanje svojega
znanja. Na eni strani lahko organizacije same poskrbijo za ucinkovito za&cito
lastnega znanja (organizacijska raven zascite), na drugi strani pa jih delno Sciti

tudi drzava s pravnimi mehanizmi (drzavna raven). (Jones 1999: 8)'®

1.3.5 Prenos znanja

Ena izmed temeljnih predpostavk upravljanja znanja je prav prenos znanja. Gre
za nacrtno gradnjo in vzpostavljanje mehanizmov pretakanja in prenosa znanja
med posameznimi nosilci znanja. Upravljanje znanja je ucinkovito, Ce se uskladi
nacin prenosa znanja z naravo samega znanja ter s stroski in koristmi samega
procesa. Fleksibilna organizacijska struktura, kakovostna komunikacija in
zaupanje med prejemnikom in virom znanja (KeSeljevi¢, 2005: 10). Hendriks
(1999: 99) meni, da je odkrivanje mehanizmov za ucinkovit prenos znanja pogoj

za uspesno upravljanje znanja.

1.3.6 Zastarevanje znanja

Ta problem je v strokovni literaturi premalo izpostavljen, vendar je za podjetja
bistveno zavedanje pomena ohranjanja obstojedega znanja. Zivljenjski cikel
znanja postaja v obdobju ekonomije znanja vedno krajSi, investicije vanj pa
vedno vecje. Preventivni ukrepi, ki se lahko izvajajo v zvezi s tem problemom pa
so npr. premestitve na druga delovna mesta, dodatna izobrazevanja, poglobitev

obstojeCega znanja, prebiranje »sveze« strokovne literature (Keseljevi¢, 2005:

'® Drzava lahko razvije sistem zakonov za za&dito intelektualne lastnine (Jones 1999: 38). To so
lahko zakoni o varstvu industrijske lastnine (patenti, blagovna znamka, kolektivhe znamke, znane
znamke, uporabni model in vzorec, oznacba porekla blaga) in zakoni o avtorskih in sorodnih
pravicah (splet 11). Prav tako pa imajo organizacije tudi moznost, da z lastno zas¢€ito zmanjSajo
posnemljivost svojega znanja (Jones 1999: 35). V tem primeru pa govorimo o poslovnih
skrivnostih, ki predstavljajo vsako zaupno informacijo, ki podjetju omogoc¢a biti korak pred
konkurenco (splet 11).
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10). Tudi obogatitev dela’” je eden izmed moznih tehnik motiviranja na delovnem
mestu. Pri obogatitvi dela ne gre samo za razsirjanje razpona dela, ampak tudi
za njegovo globino, kar zaposlenemu daje vecje pristojnosti pri oblikovanju

delovnih ciljev in nacrtovanju delovnih nalog (splet 12).

Po moiji oceni je pomembno, da so vsi zgoraj nasteti procesi upravljanja znanja
aktivno vpleteni v delovanje organizacije, da postanejo del kulture organizacije in
so podprti z ustreznim informacijskim sistemom, kajti le tako lahko podjetje

ucinkovito upravlja svojo intelektualno lastnino.

1.4 RACUNOVODSTVO CLOVESKIH ZMOZNOSTI

Pomemben del intelektualne lastnine podjetij predstavljajo tudi zaposleni, t.j.
Cloveski kapital. Intuicija, razumevanje in slutnje posameznikov so izvor
ustvarjanja znanja in inovacij (Nikl 2003: 178). Zaposleni so v procesu
upravljanja znanja pomembni kot posamezniki ali pa kot deli skupin in timov.
Ustvarjanje znanja se namre¢ zaCenja pri posamezniku, nadaljuje pa se lahko v
sodelovanju z drugimi. Ljudje in njihove sposobnosti so vir konkurenénosti na
trgu delovne sile, kar posledi¢no vpliva na celotno uspesnost poslovnih procesov.
V razmerah inovacijske globalne konkurence je jasno, da podjetje, ki ne
uporablja najboljSih in novih znanih reSitev, ne more biti konkuren¢no. Za
konkurenénost in rast potrebuje ustrezna delovna sredstva, predmete dela,

storitve, tehnologijo in zaposlene.

V klasicnem racunovodstvu se Clovekove zmoznosti izraZajo v okviru postavke
presezka poslovne vrednosti podjetja, vendar pa se ta vrednost ugotavlja le
posredno (Milost 2001). Racunovodstvo formalno daje vrednostni izraz le

posameznim pojavom Vv poslovanju podjetja, torej le tistim sredstvom in

1 Ang. Job enrichment. Obstajajo razliCne strategije bogatenje dela: zdruzevanje nalog,

oblikovanje naravnih skupin, oblikovanje povezav s poslovnimi partnerji, vertikalno razporejanje
odgovornosti, oblikovanje poti za povratno zvezo (glej spet 12).
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obveznostim do virov sredstev, ki jih je mogoce vrednostno izraziti. Posledi¢no
intelektualni kapital (v okvir katerega spadajo tudi ¢loveSke zmoznosti) ni izrazen
v klasiCnih bilancah stanja, kar pa ne daje vedno jasnih rezultatov o vrednosti
Cloveskih zmoznosti. Kljub temu, da so se poslovni procesi v zadnjih letih precej
spremenili in da obstaja zavedanje, da zgolj kvalitativni kazalniki ne zadostujejo
vec€ informacijskim potrebam pri poslovodenju, pa lahko re¢emo, da v tej smeri v
slovenski raCunovodski stroki ni bilo veliko narejenega, saj je racunovodstvo pri

nas Se vedno precej tehniCna dejavnost.

Ze v Sestdesetih letih se je v razvitem svetu pojavila zamisel o neposrednem
vklju€evanju vrednosti ¢loveskih zmoznosti v bilanco stanja, kar je vplivalo na to,
da se je razvila nova veja poslovnega raCunovodstva, tj. racunovodstvo
Sloveskih zmoznosti.”® Ta veja radunovodstva obravnava zaposlene kot
premozenje podjetja, kar pomeni, da si prizadeva za izkazovanje vrednosti
zaposlenin med sredstvi in za izkazovanje nalozb v zaposlene kot tudi za
povecanje njihove vrednosti. Nalozbe v zaposlene se sicer razlikujejo od nalozb v
ostale prvine poslovnega procesa, so pa kljuCne za dolgoro¢ni obstoj in rast
podjetja ter za njegovo poslovno uspeSnost. NaloZzbe so v raCunovodstvu
Cloveskih zmoznosti opredeljene kot »izdatki, povezani s pridobitvijo zaposlenega
in vsem potrebnim, da lahko zaposleni ucinkovito (op.a.) opravlja svoje delo«
(Milost 2001: 120). Racunovodski izkazi bi morali po mnenju zagovornikov
racunovodstva ¢loveskih zmoznosti vklju€evati tudi vrednost zaposlenih. Le tako
bi lahko racunovodski informacijski sistem nudil tudi potrebne informacije za
poslovno odlo¢anje v zvezi z nartovanjem kadrovske politike in informacije, ki bi

poslovodstvu nakazovale ucinkovitost ravnanja z zaposlenimi.

Drucker (2002: 212) delavce znanja primerja z glasbeniki v simfoni¢nem
orkestru. Dober orkester namrec€ ni sestavljen iz izjemnih glasbenikov, pac pa iz

povprecnih, ki dajejo vse od sebe, da bi bili dobri. Nov dirigent v orkestru ne

'® Radunovodstvo &loveskih zmoznosti je pristop, ki si prizadeva za neposredno vklju€evanje
vrednosti €loveSkih zmoZnosti v raCunovodske izkaze in za pove€anje vrednosti EloveSkih
zmoznosti ob nalozbah vanje. (Milost 2001: 21)
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zamenija celotne ekipe, ki jo je dobil pod taktirko, ampak mora iz te ekipe narediti
dobre glasbenike. Niso pomembni odnosi med osebami, pa¢ pa odnosi med
glasbeniki, ki sestavljajo orkester. Drucker (ibid.) pravi, da bi morali odnose med
zaposlenimi sistematizirati, jih narediti neosebne, profesionalne in bi morali vanje
vlagati. Posameznik namreC lahko doprinese k podjetju toliko, kolikor ga je to
pripravljeno (in sposobno) motivirati." Znanjski zaposleni niso delavci, ampak
kapital podjetia. Pomembna je donosnost tega kapitala. Po eni strani je
Druckerjeva teza nasprotujoCa logiki ucinkovitega upravljanja z vidika spodbude
za ustvarjanje novega znanja in inovacij (neosebni odnosi namre¢ ne spodbujajo
deljenje in ustvarjanje novega znanja). Po drugi strani pa se Druckerjevo
razmiSljanje delno ujema s paradigmo raCunovodstva Cloveskih zmoznosti, saj
gre v obeh primerih za obravnavanje ljudi kot sredstev podjetja, s katerim je

potrebno gospodariti na enak nacin kot z ostalimi sredstvi.

Med Cclovekom in ostalimi prvinami delovnega procesa namreC obstajajo
doloCene analogije, saj so vse potrebne za delovanje podjetja. Pri delovnih
sredstvih gre za nakup in usposobitev za uporabo, pri predmetih dela za nakup in
uskladis€enje, pri storitvah pa za nakup oziroma opravljanje le-teh v lastni reziji.
Tudi delovno silo, torej ljudi, je potrebno najprej priskrbeti in nato (pogosto tudi)
usposobiti. Razlika, ki jo je potrebno izpostaviti, pa je, da CloveSke zmoznosti in
nalozbe v njih praviloma niso vrednostno izrazene, t.j., da niso izkazane med
sredstvi v aktivi klasicne bilance. Klasi¢no raCunovodstvo investicije v zaposlene
torej ne obravnava med sredstvi podjetja, kar onemogoca, da bi se zaposlene
obravnavalo kot nalozbeno izbiro, v katero bi se splacalo vlagati. Investicije v
Cloveski kapital klasicno raCunovodstvo obravnava le med stroski (stroski
usposabljanja, izobrazevanja, stroSki prejemkov, bonitet in stimulacij

zaposlenih...).?’ Ragunovodstvo &lovedkih zmoznosti pa skusa ugotoviti strogke

' Menim, da je tu potrebno upostevati tudi predispozicije zaposlenega. Uc€inek zaposlenega ni
odvisen le od vloZkov podjetja v zaposlenega, pa¢ pa od kombinacije sposobnosti zaposlenega in
s(Podbujanja teh sposobnosti s strani podjetja.

% Avtor teorije Cloveskega kapitala Schultz (1971) pa meni, da je zaradi narave izobrazbe in
izobrazevanja pravilneje obravnavati vse izdatke za izobraZzevanje kot naloZbe in analizirati
donosnost (ekonomsko ucinkovitost) teh nalozb.
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zaposlenih za podjetje in vrednost, ki jo le-ti prinasajo podjetju (Milost 2001: 2).
Racunovodstvo €loveskih zmoznosti se na tej toCki ujema s teorijo ClovesSkega
kapitala, ki izobrazevanje in usposabljanje razume kot investicije v Cloveski
kapital.?! Schultz (1971) pravi, da je izobrazba oblika &loveskega kapitala, ker je
vir bodoega zadovoljstva in bodoc€ih dohodkov. |zobrazba namre¢ zagotavlja
kratkoroCno koristnost ali »sedanje zadovoljstvo« (potroSna sestavina) in
opremlja posameznika z znanjem in spretnostmi, ki zviSajo njegovo bodoco
produktivnost in posledi¢no njegove bodoCe dohodke ter »bodocCe zadovoljstvo«

(dolgoro€na, investicijska sestavina). Glej Sliko 1.5.

Slika 1.5: Model éloveskega kapitala

DOLZINA | MEJNA
IZOBRAZEVANJA CK > PRODUKTIVNOST - IPLACA
DELA

Vir: prirejeno po Bevc (1991: 29)

Kljub temu, da raCunovodstvo Cloveskih zmoZnosti zaenkrat Se ni imelo vecjega
pozitivnega odziva med racunovodskimi strokovnjaki in uporabniki raunovodskih
informacij, pa so zagovorniki Se vedno prepri¢ani, da klasi¢no racunovodstvo
prikazuje nerealne podatke o premozenjskem in finanénem stanju podjetja ter
njegovi poslovni uspesnosti, kar kaze tudi razlika v bilanci stanja klasicnega

radunovodstva in radunovodstva ¢lovesSkih zmoznosti.

Na temo racunovodstva Cloveskih zmoznosti je Ze bilo opravljenih nekaj raziskav,
ki so zelele preveriti, ali dopolnitev klasicnih raCunovodskih izkazov z
informacijami o zaposlenih, torej o CloveSkem kapitalu podjetja, vpliva na
spreminjanje nalozbenih odlocitev. Hendriks (Milost 2001: 135) je ugotovil, da

dopolnitev klasi¢nih raCunovodskih informacij z informacijami o zaposlenih

2 Merjenje ucinkov investicij v izobraZevanje je precej zahtevnejSe kot merjenje strodkov v zvezi
s temi investicijami. Osnovni problem merjenja ucinkov je v tem, da ni cene zanje, pac pa ji je
potrebno meriti posredno, s pomodjo kazalnikov (Bevc 1991: 94).
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spodbuja vlagatelje k sprejemanju naloZbenih odloCitev, poleg tega pa dodatne
informacije o zaposlenih dvigujejo verodostojnost klasiCnim racunovodskim
informacijam. To ugotovitev je potrdila tudi Schwanova raziskava, med tem ko je
Elias (oboje v Milost, 2001) v svoji raziskavi na veCjem vzorcu dobil nasprotujoCe
ugotovitve, t.j., da so informacije o zaposlenih pri sprejemanju naloZbenih

odloCitev nepomembne.

Precej obsezno raziskavo na temo racunovodstva Cloveskih zmoznosti so izvedli
tudi na strokovnjaki na londonski poslovni Soli, ki zajela so 250 britanskih podijetij.
Rezultati pa so pokazali, da v vecini podjetij CloveSkega kapitala ne merijo
aktivno, vendar pa to nacrtujejo v prihodnosti oziroma je projekt izdelave
ustreznih kazalcev v fazi implementacije. Raziskava je tudi pokazala, da le 24 %
tistih podjetij, ki se ukvarjajo z merjenjem CloveSkega kapitala, objavlja
informacije v svojih letnih porocilih. Kot glavne ovire za vzpostavitev ucinkovitega
sistema merjenja in poroCanja o Cloveskih zmoznostih so podjetja najpogosteje
navedla naslednje razloge: te informacije so poslovna skrivnost podjetja,
merjenje ni del poslovne strategije, na voljo imamo premalo ¢asa in denarja ter

vlagatelji in odlo¢evalci ne povprasujejo po tovrstnih informacijah. (splet 13)

Raziskavo o odnosu do raCunovodstva CclovesSkih zmoznosti v slovenskih
podjetij?®> je na zadetku leta 1998 opravil Franko Milost (2001: 135-140) in
ugotovil, da slovenski racunovodje niso naklonjeni zamisli radunovodstva
Cloveskih zmoznosti oziroma je ne poznajo. Strjene ugotovitve raziskave so

naslednje:

Vec€ kot polovica sodelujocih (64,3 %) je priznalo, da Se niso sliSali za ta pristop.
Vsi sodelujo¢i so menili, da je zaposleni najpomembnejSa prvina poslovnega
procesa, 85 % pa jih je menilo, da je potrebno v zaposlene vlagati na enak nacin
kot to velja za druga sredstva. Vsi so prav tako menili, da so informacije o

zaposlenih pomembne za poslovno odlo€anje, 92,2 % pa je menila, da klasi¢no

# Raziskava je zajela 53 velikih in srednjih podjetij. Izpolnjene vprasalnike je vrnilo le 14 podijetij,
kar pomeni, da je v anketi aktivno sodelovalo pet velikih podjetij in devet srednijih.
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racunovodstvo nudi ustrezne informacije o zaposlenih (tu je mislieno ugotavljanje
stroSkov v zvezi z zaposlenimi). Le dobra petina vpradanih je menila, da bi
ratunovodstvo  Cloveskih  zmoznosti omogoc€ilo realnejSe  ugotavljanje
premozenjskega in finanénega stanja podjetja ter njegove poslovne uspesnosti. Vsi
vprasani so menili, da je ocenjevanje vrednosti zaposlenih strokovno zelo zahtevno
opravilo in da bi bile vrednosti lahko zelo subjektivho ocenjene. Vsi so prav tako
menili, da bi raCunovodski izkazi, ki bi vsebovali podatke o vrednosti zaposlenih,
zmedli uporabnike, in da bi stroSki uvedbe raCunovodstva &loveskih zmoznosti

znatno presegali s tem povezane koristi.

Izsledki navedene raziskave torej kazejo precejSno nepoznavanje in negativno
vrednotenje raCunovodstva Cloveskih zmoznosti pri nas, kar pa je v nasprotju z

ugotovitvami, da so zaposleni najpomembnejSa prvina poslovnega procesa.

Podoben pristop o vrednotenju raunovodstva ¢loveskih zmoznosti bo uporabljen
tudi v nasi raziskavi. Zanimivo bo videti ali se je vrednotenje raCunovodstva
Cloveskih zmoznosti v slabem desetletju spremenilo. Rezultati pa bodo Se
posebno relevantni, ker bodo v raziskavo zajeti raCunovodski strokovnjaki, ki se
vsakodnevno ukvarjajo z racunovodstvom. Upravljanje znanja namre¢ pomeni
tudi uporabo kompetentnih kadrov ob pravem ¢asu in na ucinkovit nacin, da bi
skupaj povecali vrednost organizacije in poslovnih akterjev. Prav raCunovodstvo
Cloveskih moznosti bi lahko nudilo bogat vir informacij o sposobnostih

zaposlenih.

Zavedati pa se je potrebno, da je postopek merjenja ClovesSkih zmoznosti prece;j
zapleten in zato tudi stroSkovno precej drag. Ne glede na to je potrebno v
prihodnosti raCunati vsaj na komplementarnost teh informacij s preostalimi
finan€nimi informacijami. Flamholz (splet 14) za prihodnost napoveduje tri
scenarije o prihodnosti radunovodstva Eloveskih zmoznosti. Ce se bo zgodil
temacni scenarij ta veja raCunovodstva ne bo imela posebnega vpliva na
odloCevalce, zato bo poc€asi zamrla, raCunovodski strokovnjaki bodo Se naprej
objavljali irelevantna matematicna racunovodska porocCila. Po utopi€nem

scenariju naj bi raCunovodstvo Cloveskih zmoznosti pridobilo na veljavi tako, da bi
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se Se bolj vklju€ilo v organizacijsko strukturo podjetij in s svojim poroCanjem
zagotavljalo relevantne informacije kot del tima odloCevalcev. Najbolj realen
scenarij pa predvideva, da v prihodnosti ne bo prislo do vecjih sprememb.
Prihodnost je torej v rokah racunovodskih strokovnjakov, katerih naloga po
mojem mnenju je zagotavljati take informacije, ki bodo za uporabnike informacij
najbolj relevantne in uporabne. Kolar (splet 17) s tem v zvezi pravi, da je naloga
raCunovodij v prihodnosti, da sku$ajo najti takSne indikatorje (jih pripravljati,
razlagati, utemeljevati), ki bodo uporabnike racunovodskih informacij opozarjali
na moznost obstoja CloveSkega (SirSe intelektualnega) kapitala, kajti tako bodo

le-ti znali vrednost intelektualnega kapitala vgraditi v vrednost podjetja.
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2 SISTEMI,>> POMEMBNI ZA UPRAVLJANJE ZNANJA

2.1 KOMUNIKACIJSKI SISTEM IN UPRAVLJANJE ZNANJA

Komuniciranje je eden izmed temeljnih procesov v vsaki druzbi in je pomembna
oblika njenega obstoja, kar posledicno pomeni, da je komunikacija tudi vitalen
proces vsakega podjetja. Komunikacija je vezna materija med znanjem in
ravnanjem oziroma med vedenjem in ravnanjem, omogoca prenos informacij in je
zato kljucnega pomena tudi za paradigmo upravljanja znanja. Le strokovno
znanje in osebna nadarjenost posameznika nista dovolj, saj ne zagotavljata
konsistentnega delovanja delovne skupine. Church (Nadoh, 2004: 53) pravi, da
je komuniciranje kot nekaksSno lepilo, ki razlicne funkcije, skupine ali

posameznike veze v celoto.

Komunikacijo lahko opredelimo kot socialno izmenjavo znakov, ki imajo dolo¢en
pomen in kodo, pri ¢emer gre za poSiljanje, prenasanje in sprejemanje sporocil.
Ta nacCin druzbene interakcije pa je kljuCnega pomena za nastanek, razvoj,
delitev in prenos znanja. Posamezniki in skupine s pomocjo komunikacije
dosegajo cilje. Asllani in Luthans (2003: 65) sta v svoji raziskavi ugotovila, da se
pri uspeSnem upravljanju znanja pomen komuniciranja le Se veca, kar pomeni,

da komuniciranje ni ve¢ zgolj orodje informiranja, pac pa tudi orodje integriranja.

Pogoj za potek procesa komunikacije je prisotnost vseh elementov
komunikacijskega sistema. Ti pa so:
e oddajnik (oseba, ki sporoc€ilo snuje in oddaja, pri tem pa uposteva temeljna

pravila uspesnega komuniciranja)®*;

2 gistem je treba razumeti kot od svojega okolja razmejeno smiselno celoto, sestavljeno iz delov,
ki so v medsebojni odvisnosti in medsebojno vplivajo drug na drugega, poleg tega pa na sistem
VPIiva tudi njegovo okolje, prav tako pa tudi sam sistem vpliva na svoje okolje (Turk 1978: 21-22).
 Ta pravila so: posiljatelj naj ima jasno opredeljen cilj, kaj hoCe sporoditi prejemniku; sporocilo
naj bo jasno in razumljivo, da bo prejemnik razumel, kaj mu sporoca posiljatelj; posiljatelj naj kar
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e sprejemnik (oseba, ki ji je sporoCilo namenjeno in ki sporocilo prejeme);

e sporocCilo (vsebuje dejstvo, mnenje, Zelje, informacije, ki jih Zeli posiljatel;
prenesti prejemniku) in

e komunikacijski kanal (pot, po kateri potuje sporoCilo od poSiljatelja k

prejemniku).

Pri enostavnem komunikacijskem sistemu, kot ga prikazuje slika 2.1, sodelujeta
en oddajnik in en sprejemnik, del katerega je tudi povratna zveza, ki omogoca
ugotoviti uc€inek poslanega sporoc€ila, ni pa nujno del vsake komunikacijske

zveze.

Slika 2.1: Komunikacijski sistem s povratno zvezo

POVRATNA ZVEZA

KOMUNIKACIJSKI
KANAL

ODDAJNIK - SPREJEMNIK

POSLANO
SPOROCILO

Vir: povzeto po Harrison (1995)%°

Poznamo enosmerne in dvosmerne komunikacijske sisteme. Za enosmerne

komunikacijske sisteme praviloma velja, da je sprejemnik sposoben vrsiti zgolj

najbolje razume osebo ali osebe, ki jim posreduje sporocilo — njihove vrednote, vlogo in interese,
od tega je v veliki meri odvisno, kako bodo sporocilo dojeli in kako se bodo odzvali nanj; poSiljatelj
naj skuda razumeti lastno ravnanje v procesu komuniciranja, saj bo tako bolje predvideval odzive
prejemnikov; poSiljatelj naj pozna pravila komuniciranja, da lahko izbere nacin, kako bo
komuniciral: govorno, pisno, nebesedno ali kombinirano (Mozina 2004: 51).

% Model sta zasnovala Shannon in Weaver (Harrison 1995).
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funkcijo sprejema, oddajnik je sposoben vrsiti zgolj funkcijo oddaje,
komunikacijski kanal pa je sposoben prenasati poslano sporocilo le v eno smer.
V primeru dvosmernega komunikacijskega sistema sta lahko na obeh straneh
komunikacijskega sistema sprejemnik in oddajnik, komunikacijski kanal pa je

sposoben prenasati poslano sporocilo v obe smeri.

Poleg enostavnih komunikacijskih sistemov, ki jih v praksi najveCkrat sreCamo v
obliki medosebnega komuniciranja,®® pa poznamo tudi kompleksne
komunikacijske sisteme, ki jih lahko sestavljajo en oddajnik in ve€ sprejemnikov,
veC oddajnikov in en sprejemnik oziroma ve¢ oddajnikov in ve€ sprejemnikov
(Slika 2.2).

Slika 2.2: Komunikacijski sistem z enim oddajnikom in ve¢ sprejemniki

SPREJEMNIK 1

KOMUNIKACIJSKI
KANAL

ODDAJNIK ) - SPREJEMINK 2

POSLANO
SPOROCILO

SPREJEMNIK n

Vir: Florjanci¢, Ferjan 2000: 18

Komunikacijski sistemi z enim oddajnikom in ve€ sprejemniki so znacilni za

komunikacijo preko mnozi¢nih medijev, kot so radio, televizija, tiskani mediji,

% yMedosebna oziroma interpersonalna komunikacija je hoteno ali nehoteno, zavestno ali

nezavedno, nadrtovano ali nenalrtovano poSiljanje, sprejemanje in delovanje sporodil v
medsebojnih neposrednih odnosih ljudi« (Florjanc&i¢, Ferjan 2000: 26).
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kjer sporoCilo potuje od oddajnika k sprejemnikom, ki imajo veliko manjso
moznost povratne informacije, kot jo imajo recimo sprejemniki v enostavnem
komunikacijskem sistemu. Tipicno obcinstvo mnozicnih medijev je »zbrano na
razdalji« (Mozina 2004: 31), sestavljeno je iz veCjega Stevila posameznikov, ki
med seboj niso povezani, vendar pa med njimi obstajajo zveze, kar pomeni, da
se lahko zdruzZujejo v bolj ali manj formalne skupine, kar lahko povezemo s
hipotezo o dvostopenjskem modelu sporo€anja. Ta model deli prejemnike v dva
razreda: mnenjski voditelji dobijo informacijo neposredno iz medija, sledilci pa

dobijo informacijo posredno, v razgovoru z mnenjskimi voditelji.

Trend enosmernega toka informacij se s pojavom sodobne tehnologije vse bolj
spreminja, saj novi mediji omogoc€ajo vedno vec interaktivhosti med oddajnikom
in sprejemnikom, uporaba informacijsko-komunikacijskih tehnologij pa »prodira v
vse sfere gospodarstva in druzbe in predstavlja izjemno priloznost za rast
produktivnosti in poveCanje kakovosti Zzivljenja posameznikov« (Bucar, Stare
2005: 13). Stroski za prenos informacij in sporocil na daljavo so se s pomocjo
informacijske in komunikacijske tehnologije krepko zmanjsali, po drugi strani pa

se je sposobnost prenosa koli¢ine informacij krepko poveéala.?’

Ze Engels (1953) je ugotovil naslednje: &e izhajamo iz dela, ki oblikuje zavest in
druzbo, vidimo, da je v delovnem procesu nujno potrebno medsebojno
sporazumevanje. Podjetje je komunikacijski sistem, ki je sestavljen iz ljudi, in
nastaja s komuniciranjem in zaradi komuniciranja. Organizacijsko
komuniciranje? je nadgradnja splodnega komuniciranja in se je razvilo zaradi
potreb delitve dela ter omogo€a, da sistem delitve dela sploh funkcionira.
Organizacijsko komuniciranje je predvsem usmerjeno v proucevanje razlicnih

komunikacijskin pojavov znotraj organizacijskega okvira in je omejeno na

" Po podatkih Svetovne banke so se stroki prenosa informacij preko telekomunikacijskih omrezij
v zadnjih dvajsetih letih zelo zmanj3ali. Svetovna banka razpolaga s podatki, kolikSna je cena
prenosa enega milijona bitov na razdalji 1 km. Stroki so se glede na te podatke od leta 1980
zmanijSali skoraj za tisockrat. (splet 3)

2 Ang. Organiztional Communication. Organizacijsko komuniciranje je za raziskovalce zanimivo
Ze od zaCetka 20. stoletja, kot disciplina pa se je uveljavilo v Sestdesetih letih prejSnjega stoletja
zaradi povezovanja organizacijskega komuniciranja z uspehom podjetja. (Nadoh 2004: 51)
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notranje okolje tako profitnih kot neprofitnih organizacij (Podnar, Kline 2003: 57).
Zaposleni namre¢ za opravljanje svojega dela potrebujejo Siroko informacijsko
polje, prav komunikacija pa pripomore k optimizaciji prenosa informacij, saj
omogoca interakcije med tistimi, ki informacije imajo in tistimi, ki informacije
Zelijo. Vzpostavitev uc€inkovitih informacijskih in komunikacijskih sistemov je za
upravljanje znanja kljuénega pomena. »V ozZjem pomenu gre za ucenje na
delovhem mestu in kroZzenje med delovnimi mesti, SirSe pa to pomeni
zagotavljanje organizacijske kulture, ki temelji na sodelovanju in spodbujanju
delovnega ozracja« (Nadoh 2004: 52).

V man;jSih podjetjih so komunikacijski sistemi enostavnejsi, v vecjih pa so ze bolj
kompleksni, saj je v procesu komuniciranja udelezenih veC subjektov. Med
zaposlenimi je neposredno preko komunikacijskega sistema vzpostavljena neke
vrste struktura, po kateri posamezniki komunicirajo. V sodobnih podjetjih ne
moremo vec€ govoriti o klasichem primeru hierarhi¢ne strukture, pac€ pa o tem, da
je nacin komunikacije bolj odvisen od razporeditev in odgovornosti delovnih
nalog, saj je le tako mogoce, da so cilji podjetja optimalno doseZeni. V procesu
upravljanja znanja je poslovno-organizacijski sistem do neke mere
decentraliziran, vendar pa tak sistem delovanja omogodi, da se aktivira veliko ve¢
sposobnosti pri veliko ve€ ljudeh (Nikl 2003: 183). Tako organiziran delovni
proces ne more delovati brez komunikacije med vsemi deli organizacije.
Nadohova (2004: 51) opozarja na dejstvo, »da zaposleni "z znanjem'®® ne
sprejemajo veC tradicionalnih odnosov med nadrejenimi in podrejenimi«, kar
vpliva tudi na to, da se uveljavljajo proznejSi okviri komuniciranja, ki vkljuCujejo
dvosmernost komuniciranja in po mnenju nekaterih dvigujejo tudi nivo

participacije v komunikacijskem procesu.

Komuniciranje, kot vsaka druga dejavnost v podjetju, je uCinkovito takrat, kadar

daje najveC izidov, rezultatov, ob dani porabi sredstev (resursov) podjetja ali

2 Ang. Knowledge workers. Delavci z znanjem so definirani kot analitiki simbolov, torej so
delavci, ki delajo s simboli in ne s stroji (splet 15).
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tistega, ki komunicira (Mozina, 2004: 19) Slednje pomeni tudi, da je
komuniciranje v podjetju cilina dejavnost, naravnana na doseganje ciljev, kar
konkretno pomeni, da Steje vedno le dosezen cilj oziroma opravljena naloga, ne
pa obsezna in intenzivha komunikacija kot dejavnost sama zase. UcCinkovita in
odprta komunikacija omogoca izkoris€anje vseh Cloveskih potencialov, s katerimi

razpolaga podjetje ali doloCena skupina ljudi v njem.

Slika 2.3: Razseznosti komuniciranja

, \ Javnost Konkurenca e
Upravni odbor
A
Proizvodnja [ | POSLOVODSTVO | . [ii] Storitve
@
Zaposleni
Dobavitelji Odjemalci

Vir: Mozina 2004: 16

Komunikacija poteka preko komunikacijskih kanalov.*® Vrsta uporablienega
komunikacijskega kanala je odvisna od nacina in zelenega ucinka komuniciranja.

Komunikacijske kanale je Clovek razvijal zaradi svojih socialnih potreb, med

%0 Komunikacijski kanali imajo svoje razseznosti, ki vplivajo na njihovo ucinkovitost. Dzini¢ (1980:
77) navaja naslednje razseznosti komunikacijskih kanalov: zanesljivost kanala, povratni vpliv v
kanalu, stopnja vklju¢evanja, dostopnost kanala, sposobnost ohranitve sporocila, mo¢
mnozi¢nega delovanja kanala, kompleksnost kanala.
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katere sodijo tudi pridobivanje in razSirjanje znanja ter posledi¢no tudi potrebe
poslovnih procesov. Ze odkar &lovek obstaja, i$¢e modernej$e nadine prenosa in
shranjevanja podatkov. Razvoj na tem podroCju prinasa nove tehnoloske
dosezke, ki optimizirajo komunikacijo ter potek komunikacijskega in posledi¢no
tudi poslovnega procesa. Danes se s tem v zvezi izpostavlja pomen
informacijske in komunikacijske tehnologije, ki omogoca hiter in u€inkovit prenos
sporo¢il oziroma informacij. Z vidika interneta®' pri organizacijskem
komuniciranju velja omeniti, da internet ponuja Stevilne moznosti uporabe:

e poSiljanje in prejemanje elektronske poste, katere temeljna znacilnost je,
da potuje zelo hitro, primerna je predvsem za posSiljanje krajsih sporocil, h
katerim pa lahko s pomocjo »priponke« dodamo datoteke v Word ali
kateremkoli drugem formatu, sporocilo se lahko znotraj prenosnega
kanala shrani in se ga lahko pogleda kadarkoli kasneje;

e telnet, pomeni, da se lahko na nek oddaljen racunalnik ob predhodni
prijavi prikljuCimo kot na svojega s pomocjo odtipkanega gesla in tako
lahko opravljamo bancCne storitve, rezervacije raznih kart, prijavo na
seminarje ipd.;

e uporabo domacih strani v funkciji oglasevanja oziroma odnosov z
javnostmi ali kot prodajni kanal in medij izobraZevanja ipd.;

e nakupovanje, pri katerem je najpogostejSi nacin placila s placilno kartico,
ki pri kupcih poraja Se nekaj nezaupanja; a tudi ¢e se kupci ne odlocijo za
nakup, internet predstavlja odlicno moznost zbiranja podatkov o Zelenem
produktu ali storitvi;

e konference in

e uporaba forumov in portalov (op.a.).

(Florjanci¢, Ferjan 2004: 64)

" Vegina storitev interneta je zasnovana kot odjemalec — streznik, torej se na doloCenem
raCunalniku (ti so ponavadi zmogljivejsi) izvaja program, t.j. streznik, mi pa z nasega racunalnika
kot odjemalci poSiljamo zahteve, te nato streZnik izpolnjuje in nanje odgovarja preko omreZja
(Mozina 2004: 136).
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Prednost interneta za upravljanje znanja v raCunovodski stroki so spletni portali z
racunovodsko tematiko in javni forumi, ki jih lahko obiskujejo racunovodski
delavci, in tako pridobijo pomembne informacije, ki jih potrebujejo za delo ali pa si
izmenjujejo  znanje, pridobljeno iz izkuSenj. Sodobna informacijsko-
komunikacijska tehnologija namre¢ omogoca, da komunikacija presega meje
enega podjetja, tako da povezuje podijetja (oziroma posameznike, ki delajo v teh
podjetjih) med seboj. V raziskavi [zobraZevanje in upraviljanje z znanjem
racunovodskih strokovnjakov (Lastna raziskava, 2006) so rezultati pokazali, da
kar 87 % racunovodskih strokovnjakov pri svojem delu uporablja internetne

strani® kot vir informacij, 44 % pa jih uporablja tudi forume.*?

S pomocjo sodobne informacijsko-komunikacijske tehnologije danes primarno
civilizacijsko potrebo po komunikaciji zadovoljujemo z vse hitrejSimi in
popolnejSimi mediji. V sodobnem poslovanju je mogoce, da vsakdo lahko s svoje
pisarniSke mize poSilja po vsem svetu dokumente, ki prispejo do naslovnika
takoj, tveganje izgube informacij ali vaznega dokumenta pa je zmanjSano na
minimum. Storitve elektronskega komuniciranja, ki segajo od elektronske poste
do brezzi¢nih komunikacij, lahko prenasajo podatke in informacije iz besedilnih
sporoCil, videoposnetkov in video signalov. Uporabniki racunalniSkih mrez in
elektronskih komunikacijskih medijev imajo tako na voljo neprekinjen dotok
informacij s svojega interesnega podro€ja. Sveze informacije omogocajo
poglabljanje znanja, kar neposredno vpila tudi na izboljSano kakovost dela, ker je
posameznik bolj pogosto v stiku z delom drugih. Nagel in razmeroma cenen
dostop do oddaljenih virov, kot so sodelavci, podatkovne baze, sestanki,
raziskave in objavljena dela, stopnjuje hitrost medsebojne izmenjave informacij,

kar omogoc€a ljudem, da so informirani in povezani. (Mozina 2004: 135-136)

%2 Internetne strani, ki jih raCunovodski strokovnjaki najpogosteje obid€ejo vsaj enkrat tedensko,
so: racunovodja.com (56% vseh vprasanih), DURS (42%), davkoplcevalci.com (24%). (Vir:
Lastna raziskava, 2006)

% Najvec racunovodskih strokovnjakov uporablja forum racunovodja.com (27% vseh vprasanih),
nato pa s 23% sledi forum davkoplacevalci.com. (/bid.)
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Elektronsko komuniciranje je dandanes postalo nepogresljiv del poslovnega
procesa in na nek nacin predstavlja dodano vrednost, ki jo v podjetja prinasa
informacijsko-komunikacijska tehnologija, poleg tega pa omogo¢a pospeseno

izmenjavo informacij in znanja.

2.2 INFORMACIJSKI SISTEM IN UPRAVLJANJE ZNANJA

V tem delu bomo izpostavili pomen informacijskega sistema za paradigmo
upravljanja znanja, ki predstavlja temeljni »ziv€éni sistem« podjetja, preko
katerega se pretakajo informacije, ki jih vsako podjetje potrebuje za nemoteno
poslovanje. Informacijski sistem skrbi za povezavo vseh sistemov znotraj podjetja
in za povezovanje podjetja z okoljem. Poleg tega pa poudarimo $e, da
racunovodstvo lahko razumemo tudi kot pomemben del informacijskega sistema
vsakega podjetja, iz katerega je mogoce Crpati veliko informacij, ki so nujno

potrebne za druge poslovne podsisteme.

2.2.1 Informacijski sistem kot del poslovnega sistema

Komuniciranje se v poslovnih sistemih formalizira s pomocjo informacijskih
sistemov (Srica et al 1995: 41), kar pomeni, da je informacijski sistem
formalizacija komunikacijskih procesov v podjetjih. Cilj vsakega informacijskega
sistema je posredovati pravo informacijo na pravo mesto v podjetju, v pravem
Casu in z minimalnimi stroSki. Nacelno poznamo Stiri temeljne funkcije
informacijskega sistema: zbiranje podatkov, obdelava podatkov, hranjenje
podatkov in informacij in posredovanje podatkov in informacij uporabnikom (ibid.
1995: 20).

Za ucinkovito opravljanje funkcije zbiranja podatkov je bistveno, da so poznani

viri vhodnih sestavin, ki jih ponavadi prepoznamo v obliki podatkov in informacij,

in nacini, kako se bodo le-ti pripravili, zbrali in vnesli v sistem. Zbrani podatki se
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nato obdelujejo v skladu s potrebami uporabnikov, kar pomeni, da se podatki
pretvarjajo, raz€lenjujejo in zgoScajo. Zbrane podatke se lahko takoj posreduje
uporabnikom za potrebe upravljanja, odloCanja, nadzorovanja, ali pa jih je
potrebno shraniti zaradi kasnejSe uporabe. Informacijski sistem mora torej imeti
doloceno strukturo, da bi lahko opravljal omenjene funkcije in uresniceval zelene

cilje.

Ko govorimo o informacijskih sistemih ne moremo mimo informacijsko-
komunikacijskih tehnologij (IKT), ki igrajo pomembno povezovalno in podporno
vlogo. IKT so nekakSna vez med informacijami in vsemi zaposlenimi, ki se z njo
lazje povezujejo, sodelujejo in komunicirajo. Omogocajo radikalne izboljSave v
organizaciji, avtomatizacijo in nadomescanje CloveSkega dela, boljSo povezanost
poslovnih funkcij, izboljSanje pretoka znanja in hitrejSe inoviranje (Jakli¢ et al.
2005: 149). Prednosti, ki jih prinasa IKT, prikazuje Tabela 2.1. IKT vpliva na
spremembo poslovnih procesov, vendar pa pravzaprav velja tudi obratno, da
novosti v poslovnih procesih spodbujajo razvoj IKT. Prav upravljanje znanja
Cedalje bolj vpliva na prihodnost informacijskih sistemov in uporabo
informacijskih tehnologij v teh sistemih. Cim bolj je informacijska tehnologija
vpeta v nek poslovni oziroma informacijski sistem, tem hitreje ga je mogoce

vkljuciti v tokove sodobnega gospodarstva (PreSeren 2000).
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Tabela 2.1: Informacijsko-komunikacijska tehnologija in prenova procesov

Staro pravilo IKT Novo pravilo
Ista informacija le na enem SKUPNA PODATKOVNA Isti podatki na toliko mestih,
mestu ZBIRKA kot je potrebno
Kompleksno delo opravljajo le Generalist lahko opravi delo
EKSPERTNI SISTEM
izvedenci izvedenca
SISTEM ZA PODPORO Odlocanje je sestavina

Odlo&ajo manager;ji .
ODLOCANJU vsakega delovnega mesta

) ) . .y Osebje na terenu je
Osebje na terenu nima zadnjih BREZZICNI DOSTOP DO ] ]
popolnoma enako informirano

informacij iz podjetja INTERNETA o
kot v podjetju
Dislocirane enote posiljajo . Dislocirane enote so
UPORABNISKI PROGRAMI
podatke, ki jih ¢ez no¢ priklju¢ene na centralni
ZA INTERNET . ) )
obdelamo racunalnik prek interneta

Vir: PreSern 2000: 19

Komunikacijska tehnologija, v okviru katere je v ospredju internet, in
informacijska tehnologija, v okviru katere je potrebno izpostaviti programsko
opremo, sta precej spremenili tudi delo raCunovodskih strokovnjakov, saj po eni
strani omogocata vecjo vklju€enost uporabnikov racunovodskih informacij v sam
radunovodski proces,? po drugi strani pa dodatne moznosti izmenjave informacij

in znanja med racunovodskimi strokovnjaki.

Tako kot dosezki drugih tehnologij hitro prodirajo na trge in pogosto zaidejo v
roke nepripravljenih uporabnikov, se tudi pri uvajanju informacijskih tehnologij
dogaja, da med uporabniki ni ustrezne informacijske pismenosti. Posledica
tega dejstva je vedno vecji razmik med moznostmi, ki jih ponuja tehnologija in
sposobnostjo Cloveka, da te moznosti u€inkovito uporabi. Sri¢a et al (1995: 38)

opredeljujejo pojem informacijske pismenosti na S§tirih ravneh: tehni¢no

#'s pomocjo sodobnih tehnologij in orodij naroéniki lahko pri izdaji ali prejemu poslovne
dokumentacije neposredno vnaSajo podatke v temeljne in pomoZne knjige. Ob ucinkoviti
organizaciji raunovodstva jih lahko takoj uporabijo za racunovodska poro€ila za spremljanje
poslovanja. Za oblikovanje strukture porocil e vedno poskrbijo raunovodje, vendar ob primerni
tehnologiji (notranji) uporabniki racunovodskih informacij lahko dostopajo do njih kadarkoli. Ni
potrebno ¢akati po nekaj dni ali celo tednov, da pridejo do njih. (Glazar 2004: 66)
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razumevanje informacijskih tehnologij, ve$€ino uporabe informacijskih tehnologij
pri reSevanju problemov, sposobnost pravilne uporabe in interpretiranja

pridobljenih informacij in razumevanje druzbenih ucinkov informatizacije.

Poleg znanj o temeljnih tehni¢nih znacilnostih racunalnika se k informacijski
pismenosti Stejejo tudi sposobnosti reSevanja problema z uporabo razpolozljivih
programskih pripomockov racunalniSkega sistema, spretnost iskanja potrebnih
informacij ter razumevanje vpliva informatizacije na podjetje. Ustrezna stopnja
informacijske pismenosti je pogoj za optimalno delovanje informacijskega

sistema.

2.2.2 Podatkovna baza in baza znanja

Podatkovna baza je temeljni del informacijskega sistema, v kateri se podatki
shranjujejo in iz katere se Crpajo ponavadi obdelani podatki v obliki informacij.
Poleg same baze so sestavina informacijskega sistema tudi programi, ki
sprejemajo podatke o podjetju in okolju in jih vpisujejo v podatkovno bazo, in tudi
programi, ki uporabljajo podatke iz podatkovne baze za oblikovanje porocil. Pri
tem uporabljajo razlicne matematicne modele za obdelavo podatkov, vmesnike
za izlud€anje posameznih podatkov in zdruZevanje na visji ravni. V podjetju, v
katerem informacijski sistem ni racunalniSko podprt, je podatkovna baza celota
papirjev (obrazci, formularji ipd.), njegovi programi pa so ljudje, ki vpisujejo
podatke v ustrezne papirje in iz kartotek oblikujejo porocila. Podatkovna baza ni
sinonim za bazo znanja, saj je potrebno poudariti tehni¢ni vidik delovanja baze
znanja, kajti te morajo biti veliko bolj optimizirane, kot se to zahteva pri
skladis€enju podatkov, ki so le vir informacij. Upravljanje znanja namre¢ pomeni
tudi, da se zavedamo vsebine, ki jo imajo dokumenti. Postopek zagotavljanja
operativnega delovanja informacijskega sistema, ki ima bazo znanja, vkljuCuje
Stevilne postopke iskanja, vnasanja, €iS€enja in obdelovanja podatkov. V bazah
znanja so informacije shranjene v kontekstu in niso same sebi namen. Bistvo

oblikovanja takSnih baz je v trasformaciji tihega v bolj oprijemljivo, eksplicitno
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znanje. TakSno organiziranje in hranjenje znanja pomeni zavarovanje v primeru,

Ce kak nosilec znanja zapusti podjetje.

Bazo znanja ponavadi oblikujejo inZenirji znanja oziroma eksperti, tako da vanjo
shranijo spretnosti, izobraZzevanje, znanje in izkusSnje enega ali veC ekspertov.
Baza znanja je sestavni del ekspertnega sistema,®® ki Zeli posnemati proces
sklepanja pri &loveku. Iz baze se lahko znanje pridobi s pomodjo pravil,*®

73" ali okvirjev.®® To so postopki, ki na podlagi informacij

semanticnih mre
shranjenih v bazi, proizvajajo Zzeleno znanje. Vrednost baze je odvisna predvsem
od kakovosti in ne toliko od koli€ine v njej shranjene vsebine. Pomembno je, da

se baza znanja obnavlja in dopolnjuje z novimi znanji ekspertov.

Kljub temu, da so baze znanja pomemben vir in shramba znanja, pa lahko za
racunovodsko stroko reCemo, da samo kodificiranje in generiranje znanja znotra;j
posameznih podjetij ni dovolj za maksimalen izkoristek znanja. Ne glede na to, ali
posamezne organizacije, ki delujejo v raCunovodski stroki, obvladujejo proces
prenosa znanja v svojih pisarnah, pa je tudi znanje »od zunaj« pomembni input,
ki omogo€a, da produkcija znanja oziroma inovacijski procesi potekajo tudi
znotraj podjetja (lli¢, 2004). Ze e samo vprasamo sodelavca, kako se kaj naredi,
sprasujemo po njegovem znanju z namenom, da bi se tudi sami kaj naucili.
Logi¢no je, da vecja kot je organizacija, vecja je verjetnost, da se iskano znanje
nahaja znotraj nje (kljub temu, da se z velikostjo podjetja ve€a nevarnost, da ne
bomo vedeli, kje iskati potrebno znanje). Ker pa so vecja podjetja v raCunovodski

stroki prej izjema kot pravilo, je potrebno zagotoviti, da se znanje pretaka tudi

% Ekspertni sistem je raunalniski program z znanjem enega ali ve¢ strokovnjakov — ekspertov in
omogoca hitro sklepanje. Poleg reSevanja problemov omogoca ekspertni sistem tudi razlago
g)ﬁostopka sklepanja, ki je privedel do posamezne reSitve. (PreSeren 2000: 173) }
Pravila so oblika predstavitve znanja, ki temelji na logi¢nih premisah in ugotovitvah. Ce
postavimo premiso v obliki izraza CE, potem iz informacij dobimo znanje opisnega znacaja,
znanje »kako« je mogoc€e kaj narediti, pa dobimo v obliki izraza POTEM. Baza znanja lahko
vsebuje nekaj deset do deset tiso€ takSnih pravil (Srica 1995: 114).
% Semantina mreza je metoda vizualne predstavitve odnosov med stvarmi in je sestavljena iz
vozlis¢ (ljudje, mesta, pojmi, dogodki...) in povezav med njimi (ima, je , izdelan je, spada...).
ibid.)
gs Okuvir je struktura, v kateri so povezani deli znanja prikazani z matriko. (ibid.)
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med samimi podjetji, kajti le to je lahko podlaga za ¢im visjo stopnjo strokovnosti

in udinkovitosti.

V okviru spletnega portala in foruma racunovodja.com se je porodila tudi
zamisel o oblikovanju raCunovodske baze znanja. Slika 2.4 prikazuje eno izmed
strani foruma, kjer lahko obiskovalci pod psevdonimom izrazijo svoje mnenje ali
pa napiSejo odgovor. Eden izmed obiskovalcev je podal predlog za oblikovanje

spletne baze znanja.

Slika 2.4: Predlog za racunovodsko bazo znanja

N

:{Zg:zg\llz‘:;a [0 objavljeno: Cet, 5. Maj, 2005 14:39  Naslov sporoéila: Kreiranje baze znanja |CE citiraj |
o

. ) Imam predlog, ki bi mogoce povecal dodano vrednost tega foruma.
E:g;ﬁg{,—f' 2y Zgg; Kot smo vsi Ze veckrat opazili se nekatera vpraanja znajo ponoviti. Da bi se iz tega
Znanje: +4/-0 lahko vsi naucili in lazje pridobili iskane informacije predlagam kreiranje nekaksne baze
Kraj: Slovenia znanja. Kako to realizirati je ve¢ nacinov. Jaz bi predlagal, da se kreirajo sticky topici, ki
bi pokrivali neko temo.
Npr. vsako leto je ogromno vprasanj okoli regresa, vecina se jih da resiti z enostavnim
pravilom: Ce si upravicen do dopusta, si upravicen do regresa.
Tako ali podobno pravilo bi zapisal v topic, katerega bi vsi lahko brali vpisovali pa samo
nekateri, recimo poleg Nine Se Mirko in par ¢lanov z vrha lestvice.
Mogoce je moj predlog nesmiselen ali pretezko izvedljiv ampak se mi ga je zdelo vredno

zapisat.
LP, Jam
Nazaj na vrh l-:ﬁ: Drofil JEI—M — ‘[',{h www
rdar:ijrﬁ:,taratorka [1 objavljeno: Cet, 5. Maj, 2005 14:45  Naslov sporoéila: |m
i@ O tem razmisljamo ze precej ¢asa. V ta namen smo pripravili tole rubirko

http://racunovodja.com/bazaZnanja/index.php?title=Glavna stran

PridruZzen/-a: 1. Jan 1998 . . . .
Prispevkov: 260 Baza znanja omogoca da vsakdo ureja vsebino.

Znanje: +2/-0
To da bi se naredili povzetki posameznih aktualnih vsebin iz foruma bi pa sploh bilo
dobro.

Nazaj na vrh I.:ﬁa profil JEI_I:'E. — ‘[',{h www

Vir: www.radunovodja.com (27.12.2005)

Na portalu je nastala ideja o oblikovanju raCunovodske baze znanja, ki obstaja na

spletni strani http://racunovodja.com/bazaZnanja/index.php?title=Glavna_stran.

Baza deluje po sistemu Wikipedije, ki omogoc€a uporabniku prosto spreminjanje
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vsebine, torej brisanje in dodajanje besedila in odpiranje novih tem. Glede na
Stevilo in vsebino prispevkov, je opaziti, da racunovodje omenjene baze ne
izkoriS€ajo za izmenjavo znanja. Mnenja Se vedno raje izmenjujejo na forumu, saj
je baza znanja z linki povezana s forumom. Eden izmed moznih razlogov
neuporabe tega spletnega informacijskega in komunikacijskega kanala je, da
racunovodje Se niso navajeni na ta nacin izmenjave znanja, drugi bolj verjeten pa
je, da baza znanja nima nikogar, ki bi koordiniral in nadzoroval vsebine, da bi
dosegle dovolj visoko raven strokovnosti in kakovosti. Uporabniki kot
posamezniki najverjetneje niso dovolj motivirani, da bi samostojno nadgrajevali
vsebino baze. Omenjena baza ne ustreza vsem kriterijem oblikovanja baze
znanja, ki smo jih nasteli zgoraj. Po moji oceni jo lahko prej kot bazo znanja v
povezavi s portalom in forumom obravnavamo kot komunikacijski in informacijski
kanal, ki ima naslednje lastnosti:

e lahek dostop in uporaba — svetovni splet omogo€a poceni in ¢asovno
neomejen dostop do informacij;

e sploSni dostop brez omejitev — informacije, nasveti, mnenja, ki jih
uporabniki posredujejo ostanejo zabelezene na strezniku in so dostopne
komurkoli in kadarkoli;

e moznost interpersonalne komunikacije — wuporabniki si lahko tudi
medsebojno izmenjujejo informacije in znanje;

e aktualnost — svetovni splet omogoc&a objavo najnovejsih informacij.

Kljub temu, da spletne portale, forume, javno dostopne baze podatkov, informacij
in znanja uporabljajo zaenkrat le nekateri posamezniki in da v okviru teh
uporabljajo le nekatere moznosti pridobivanja in izmenjave informacij, pa z
gotovostjo lahko re€emo, da predstavljajo bistvene sestavne dele
informacijskega, kakor tudi komunikacijskega sistema, ki predstavlja podporo za

delo racunovodskih strokovnjakov (vsaj kar zadeva pridobivanje informacij).
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2.3 ORGANIZACIJSKA KULTURA IN UPRAVLJANJE ZNANJA

Organizacijska kultura je predmet prouCevanj ze zelo dolgo, zato obstaja tudi
veliko njenih definicij. Danasnji pomen je dobila Sele od druge polovice
sedemdesetih let naprej, to je od €asov velike naftne krize in od zacetka prodora
vzhodnoazijskih gospodarstev na evropske in ameriSke trge (Florjanci¢, Ferjan
2004: 117). Namen organizacijske kulture je vzpostaviti in urejati medc¢loveske
odnose. Ena izmed definicij namreC pravi, da je »organizacijska kultura sistem
vrednot in nacina razmisljanja, ki je skupen ljudem v neki organizaciji in razlikuje
eno organizacijo od druge« (Vila, 1994: 32). Organizacijska kultura vpliva na

potek dejavnosti v posameznem podjetju in se med podjetji razlikuje.

V strokovni literaturi najpogosteje zasledimo definicijo, ki jo je predlagal Schein
(1997: 21):

»Kultura je globlja raven temeljnih predpostavk in prepricanj, ki so skupne ¢lanom
organizacije in ki delujejo na nezavedni ravni ter so temeljni samoumevni nacin
percepcije samega sebe in svojega okolja. Te predpostavke in prepriCanja so
nauéeni odgovori na skupinske probleme prezZivetja v zunanjem okolju in na
probleme notranje integracije. Predpostavke postanejo samoumevne, ker redujejo

te probleme vedno znova in zanesljivo.«

Primerna organizacijska kultura plemeniti tudi ¢loveski kapital, saj po mnenju
psihologov omogoc€a kolikor toliko pravicne medosebne odnose znotraj
organizacije, kot tudi socialni kapital,®® ki je pomemben za uspedno delovanje
organizacije in za vzpostavitev znanju prijaznega delovnega okolja. Slednje
omogoca uspesno ustvarjanje znanja, kajti brez okolis€in je znanje le informacija
(Mozina 2004: 220). Nonaka (2002) pravi, da okolis€ine spodbujajo
posameznike, naj ustvarjajo znanje in ga delijo med seboj v $§tirih procesih:

socializaciji, eksternalizaciji, internalizaciji in kombinaciji (glej poglavje 2.2.1).

% »Socialni kapital je sistem vrednot, kot so zaupanje, skupne norme in pravila obna$anja, ki
spodbujajo komunikacije in koordinirano delovanje organizacije« (Nikl 2003: 184).
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Odnos do znanja je v veliki meri povezan z obstoje€o organizacijsko kulturo.
Upravljanje znanja je namreC proces, ki se navezuje na spreminjanje
organizacijske kulture, na njeno preoblikovanje oziroma dajanje novega
poudarka obstojecCi organizacijski kulturi. Preoblikovanje organizacijske kulture v
tako imenovano kulturo znanja je klju€ni in hkrati najtezji izziv za posamezna
podjetja, ki Zelijjo uveljaviti upravljanje znanja v prakso. Tezko je namreC
spremeniti misljenje posameznih zaposlenih v podjetju, ki podlegajo tradicionalni
miselnosti »znanje je mocC«. Najtezje je namre¢ doseCi miselne premike in
spremembo ustaljenih vzorcev obnaSanja zaposlenih, hkrati pa tovrstno
preseganje ozke naravnanosti zaposlenih predstavlja nujen korak za oblikovanje
in negovanje organizacijske kulture, kjer je poudarjeno medsebojno sodelovanje,
povezovanje, komuniciranje, kreativnost zaposlenih in predvsem pripravljenost

na posredovanje in prenasanje znanja (Nikl 2003).

Slika 2.5 pojasnjuje odnos med »starim« in »novim« miSlienjem glede
posredovanja znanja kolegom v delovnem okolju. Temelj starega misljenja je bila
organizacijska kultura, ki ni spodbujala medsebojnega izmenjavanja znanja med
zaposlenimi. Danasnja organizacijska kultura pa naj bi bila znanju prijazna in naj
bi vzpodbujala njegovo izmenjavo med zaposlenimi, seveda pa sta pri tem zelo

pomembna dejavnika tudi motivacija in obCutek pripadnosti organizaciji.

Slika 2.5: »Staro« in »novo« misljenje
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Staro misljenje Novo misljnje

Znanje = moc¢, zato ga zadrzi zase Znanje = moc¢, zato ga razdajaj in
razmnozuj
Motivacija Pripadnost organizaciji

Vir: http://www.research.ibm.com (30.1.2006)

Naloga poslovno organizacijskega sistema je vzpostaviti pogoje za pretok in
ustvarjanje novega znanja, vzporedno s tem pa uporabljati obstojeCe znanje za
prezivetje v okolju. To posledicno pomeni tudi stalne spremembe v organizacijski
kulturi. Schein je prepri¢an, da organizacija lahko spremeni svojo organizacijsko
kulturo, Ce je potrebno, da bi se s tem ohranila pri zivljenju. To se zgodi v
procesu kognitivne redefinicije. Zaposlene je potrebno na negativhe vzorce
kulture opozoriti in jih ozavestiti, saj so se nekateri prelevili v rutinska dejanja, ter
nato pocasi uvajati spremembe in novosti. Kulturna sprememba ni vedno cilj po
sebi, pac pa je nujnost, ki jo narekuje okolje, v katerem Zeli organizacija preziveti.
Ko obstojeCa kultura postane zavora za organizacijsko uspesSnost, postanejo

spremembe neizogibne. (Mesner AndolSek 1995: 99-100)

V raCunovodski stroki je sestavni del kulture odnos do storitev, ki jih raCunovodski
strokovnjaki opravljajo. Naloga vodstva je, da uveljavi storitveno kulturo, v okviru
katere bodo zaposleni cenili kakovostno opravljene storitve, ki so namenjene
tako notranjim kot tudi zunanjim naro¢nikom. Kakovostno in strokovno opravljene
storitve morajo postati nacin Zivljenja organizacije, kajti ¢e je kakovost
pomembna norma v podjetju, potem so kakovostne storitve nekaj spontanega
(Zeithaml-Bitner 2003: 342).
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Z vidika upravljanja znanja je pomembno, da se zavedamo in prepoznavamo
ucinke pozitivnih in negativnih dejavnikov, ki vplivajo na oblikovanje kulture
upravljanja znanja. Med spodbujevalce lahko Stejemo: medsebojno zaupanje,
jasno in natan¢no doloCene cilje, nagrajevanje dobrega dela, moznost
sodelovanja na izobrazevanjih in usposabljanjih, dovolj ¢asa za interakcije med
zaposlenimi ter pozitiven odnos do sprememb in njihovega uvajanja. Mozni
zaviralci pa so lahko: slaba komunikacija vodstva in zaposlenih, skriti interesi
vodstva, nezaupanje in nepripravljenost na spremembe, da zaposleni vidijo
upravljanje znanja kot dodatno obremenitev, neusklajenost cillev med

posamezniki in podjetiem ter podcenjevaje vrednosti zaposlenih (Brenci¢ 2004).

Naloga podjetja je torej, da vzpostavlja organizacijsko kulturo, ki bo maksimizirala
vpliv spodbujevalcev kulture upravljanja znanja in minimizirala vpliv zaviralcev.
Zaposleni naj bi zaupali vase in v svoje sposobnosti ter bili pripravljeni na
skupinsko uc€enje in deljenje znanja, ki so si ga pridobili formalno in z delovnimi

izkusnjami.
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3 RACUNOVODSKA STROKA

V zadnjem desetletiu se je Stevilo znanjsko intenzivnih podjetij** modgno
poveCalo. Za znanjsko intenzivha podjetja je znacilno, da je vecCino dela
opravljenega intelektualno in da v njih visoko izobrazeni zaposleni tvorijo vecino
delovne sile. Podjetje proizvaja kakovostne izdelke oziroma nudi kakovostne
storitve. (Alvesson 1999: 51). Tipi¢ni primeri teh podjetij so pravne organizacije,
inZiniring in racunalniSko svetovanje, enote razvoja in raziskav, podijetja visoke

tehnologije ter tudi raCunovodske in poslovodne organizacije.

V nadaljevanju bomo najprej podali nekaj splodnih informacij o raunovodski
stroki v Sloveniji in se nato osredoto ili predvsem na upravljanje znanja v tej
stroki ter v zadnjem delu analizirali viogo racunovodstva kot dela informacijskega

sistema podjetij.

3.1 SPLOSNE INFORMACIJE

Racunovodstvo zasebnikov in organizacij je pomembno zaradi dveh razlogov. Na
eni strani so pomembni interesi, ki vplivajo na odlo€anje o poslovanju, na drugi
strani pa so to drZzavne oziroma davéne potrebe.*’ Naloga zasebnikov in

organizacij je oblikovati celovite in verodostojne raCunovodske informacije, ki so v

0 Amidonova (BrenCi¢ 2004: 13) opredeljuje znanjsko intenzivno organizacijo kot:

samomotivativno, z visoko usposobljenim osebjem, ki se zaveda, da je njihovo znanje pomembno
za poslovanje njihove organizacije ter v kateri je prepoznavanje, nadgrajevanje in nagrajevanje
znanjskih uspehov in doseZkov bistveni dejavnik uspeha organizacije.

*! Uporabnike ragunovodskih informacij lahko tako razvrstimo v dve skupini: zunanje (lastniki
podjetja brez aktivhe pravice do upravljanja in moZzni vlagatelji kapitala v podjetje, dajalci
dolgoro¢nih in kratkoro€nih posojil, dobavitelji, glavni stalni kupci, konkurenti podjetja, drzava,
javnost) in notranje (poslovodstvo podijetja, lastniki podjetja z moznostjo upravljanja podjetja in
izvrsilni organi upravljanja, zaposleni) uporabnike.
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skladu z Zakonom o gospodarskih druzbah in slovenskimi racunovodskimi

standardi.*?

Slovenski institut za revizijo je leta 1998 izdal Kodeks racunovodskih nacel (splet

2), v katerem je zapisano:

»Racunovodstvo oblikuje informacije za potrebe upravljanja, poslovodenja in
izvajanja v okviru poslovne celote ter za potrebe zunanjih uporabnikov, da bi
gospodarsko ¢im bolj smotrno poslovali ter ohranjali in povecevali kapital (Nacelo

smotrnosti).«

Kodeks je zbirka pravil, ki naj bi strokovno in akcijsko enotno pospesevali razvoj
racunovodske dejavnosti. RaCunovodska nacela so razdeljena v osem skupin, in
sicer:

l. izhodiS¢na racunovodska nacela,

Il. nacela raCunovodskega izkazovanja gospodarskih kategorij,

[ll. knjigovodska nacela,

IV. naCela raCunovodskega predracunavanja,

V. naCela raCunovodskega nadziranja,

VI. nacela raunovodskega analiziranja,

VII. nacela raCunovodskega informiranja,

VIIl. naCela organiziranosti raCunovodske sluzbe in sklepna stalis€a.

Nameni sprejetja nacel pa so slededi:
e da se pomaga strokovnjakom, ki opravljajo raCunovodsko delo, da bi

se pri njem bolje znasli in da bi bili bolj ustvarjalni;

*2 Slovenski radunovodski standardi so pravila o strokovnem ravnanju na podrocju

radunovodenja, ki jih oblikuje Slovenski inétitut za revizijo. Ze drugié prenovljeni standardi
temeljijo na zakonu o gospodarskih druzbah in so izvirna zdruzitev domace raCunovodske teorije
z mednarodnimi zahtevami, zlasti mednarodnimi standardi racunovodskega poroc€anja in
direktivami Evropske unije. (splet 4)
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e da se pospeSi prenaSanje novejsih teoreticnih dosezkov na podrocju
racunovodstva v prakso racunovodskih strokovnjakov, Se zlasti pri
strokovnem usposabljanju mlajsih, saj so tu Se posebej v pomog;

e da se ustvari trajnejSa strokovna podlaga za oblikovanje racunovod-
skih standardov;

e da se ustvari trajnejSa strokovna podlaga za racunovodske usmeritve
v posamezni organizaciji (to je v podjetju, zavodu ali drugi pravni
osebi);

e da se z listino, ki jo je mogoCe primerjati s sploSno sprejetimi racu-
novodskimi naceli v drugih drzavah in je v Stevilnih smereh celo pre-
cej Sir8a od njih, saj obsega tudi nacela od IV. do VIII. poglavja, ki jih
v svetu nimajo, slovenska raCunovodska stroka uveljavi tudi medna-
rodno;

e da se olajSajo mednarodni gospodarski stiki;

e da se razsiri podlaga za nadaljnji razvoj te stroke v Sloveniji.

(splet 2)

Poleg dokumentov, kot so Kodeks raCunovodskih nacel in Kodeks poklicne etike
racunovodij, pa v raCunovodski stroki Se danes ne najdemo nobenih strokovnih
omejitev, kar pa pomeni, da se s tovrstnim poslom pri nas lahko ukvarja vsak, Ki
je polnoleten in opravilno sposoben. Pogosto se samostojnega dela v
raCunovodski stroki lotijo posamezniki, ki nimajo ustrezne izobrazbe in izkuSen;
ali pa so izgubili sluzbo v velikih podjetjih, v katerih so mogocCe opravljali ozko
specializirana racunovodska dela. Prav ta nedoreCenost glede strokovnosti je

pogosto tudi vzrok za nekakovostno opravljanje racunovodskih storitev.

Osnovna dejavnost racunovodskih strokovnjakov*® je ponavadi delo v

radunovodskih servisih,** ali pa opravljajo delo ragunovodij v vegjih podjetjih, ki

* Radunovodski strokovnjak (ang. professional accountant) je oseba, ki samostojno poklicno
deluje (tudi samostojni posameznik, osebna druzba ali kapitalska druzba), ali pa deluje v
industriji, v trgovini ali pa na drzavnem podrocju ali v izobraZzevanju in je v€lanjena v organizacijo
¢lanico MZRS (Mednarodno zdruzenje raCunovodskih strokovnjakov). (splet 5)
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imajo lastna raCunovodstva. Vstop konkurentov v to dejavnost je Se vedno lahek,
saj je kakovostnih ponudnikov storitev premalo, zato prezivijo tudi tisti, ki nudijo
nekakovostne, vendar poceni storitve. Zaradi zaostrenih pogojev na trgu pa
racunovodske informacije postajajo vedno bolj pomembne pri sprejemanju
poslovnih odlo€itev, zato je dolgoro€no mogoce pri¢akovati, da bo povpraSevanje

po kakovostnih storitvah dvignilo nivo strokovnosti.

Praviloma so raCunovodski servisi cenejsi od lastnih racunovodstev. Zagotovo to
velja za mala podjetja, ki raCunovodje oziroma racunovodske storitve potrebujejo
pretezno zaradi zahtev davénih organov, izraCuna plac in izdelavo predpisanih
racunovodskih izkazov, ki so namenjeni zunanjim uporabnikom. Velika podjetja
pa se kot narocniki raCunovodskih storitev izognejo tveganju, ki je povezano z
omejeno usposobljenostjo lastnih raCunovodij. Naceloma velja, da so vedja
podjetjia bolj zahtevna kot mala, saj potrebujejo kakovostnejSe in zahtevnejSe
storitve, vendar se tudi med malimi podijetji pojavlja vse veC potreb po
zahtevnejSih raCunovodskih storitvah. Kakovostne raCunovodske storitve
pomenijo veliko ve& kot le urejanje bilance stanja.*® Radunovodski servisi, ki
ponujajo svoje storitve vecjim uporabnikom, morajo za njih opravljati tudi naloge
iz racunovodskega predraCunavanja in analiziranja. Najvedji problem pa je ravno
v tem, da raCunovodski servisi zelo tezko pridejo do strokovnjakov, ki bi bili
usposobljeni za take naloge. Predvsem pri oblikovanju posameznih
racunovodskih pristopov na podro¢ju poslovodnega racunovodstva, je potrebno
upostevati informacijske potrebe sprejemalca odlocitve, saj gre v tem primeru za
razvijanje modelov odloCanja, ki imajo namen predstaviti ustrezen nacin

sprejemanja poslovnih odloCitev. Poslovno racunovodstvo je najbolj povezano s

* Raéunovodski servis je specializirano podjetje, ki se ukvarja: z vodenjem poslovnih knjig in
izdelovanjem obraCunov (pla¢ ipd), s pripravljanjem poroc€il in davénih prijav, s tolmacenjem
oziroma analiziranjem financnih izidov, z raCunovodskim svetovanjem (npr. pri oblikovanju in
organiziranju knjigovodstva), s finanénim svetovanjem (npr. pri pripravljanju gospodarskih nacrtov
in ustanavljanju, prestrukturiranju, saniranju, ukinjanju in prodajanju podjetij), z davénim
svetovanjem (npr. pri sestavljanju pogodb, spremembah pravnoorganizacijskih oblik, sestavljanju
davcnih pritozb, preverjanju odlocb pristojnih davénih uradov) idr. (Vehar 1998: 157-8)

* Bilanca stanja je temeljni raCunovodski izkaz, ki prikazuje viSino in strukturo sredstev in
obveznosti do virov sredstev podjetja na dolo¢en dan.
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poslovodstvom podjetja in je obenem del informacijskega sistema podjetja.
Racunovodski strokovnjaki torej ne opravljajo samo storitev racunovodenja,
ampak tudi druge racunovodske storitve, kot sta na primer izgradnja
racunovodskih informacijskih  sistemov in  svetovanje pri postopkih
racunovodskega odloCanja (HoCevar 2001: 73). Slednje pa pomeni, da mora
vsak racunovodski servis za vsakega naroCnika posebej organizirati sistem, po
katerem bo spremljal in vodil raCunovodske knjige in izvajal druge raCunovodske

storitve.

Ce Zelijo ponudniki radunovodskih storitev zadovoljiti potrebe naroé&nikov, biti
uspesni in imeti konkurentno prednost, morajo razumeti splet znanja,
sposobnosti, Custev, potreb, predstav, zaznav in motivov naro¢nikov (Vida 2004:
19). Na navedene dejavnike pa so po moji oceni ponudniki ra¢unovodskih
storitev premalo pozorni, zato Se vedno iS€ejo konkuren¢no prednost predvsem v

ceni, ne pa v kakovosti storitev.

3.2 RACUNOVODSTVO KOT SAMOSTOJEN POSLOVNI
SISTEM

Racunovodstvo lahko nastopa kot samostojen poslovni sistem, ki opravlja in
prodaja doloCeno vrsto storitev (tak sistem npr. predstavlja raunovodski servis,
ki predstavlja od okolja razmejeno in zaokrozeno smiselno celoto). Namen tega
poslovnega sistema je povezovanje ljudi, sredstev in procesov v sistem, ki
omogoca ustvarjanje poslovnih u€inkov, po katerih obstaja (ali pa tudi ne) na trgu
povpraSevanje in pri tem ustvarja nek pozitiven rezultat (dobiek) in ga namenja
razSiritvi in nadaljnjemu razvoju sistema (Hojak 2002: 28). Radunovodski servisi
pri nas, glede na kriterije Zakona o gospodarskih druzbah,*® ve&inoma spadajo
med majhne druzbe, na podlagi €esar bi lahko rekli, da se znotraj posameznih

podjetij tezko vzpostavi formalne metode upravljanja (znanja), na podlagi katerih

*6Zakon o gospodarskih druzbah: 52. &len (splet 16).
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bi se lahko razvila »poStena« konkurenca med posameznimi podjetji, ki v tej
stroki opravljajo storitve. Radunovodstvo se pri nas Se vedno razume kot precej
tehnicna dejavnost (posameznikov oziroma podjetj z enim ali dvema
zaposlenima), ki se ukvarja zgolj z beleZzenjem preteklih dogodkov v poslovnem
Zivljenju nekega podjetja. Glazar (2004: 29) navaja sledeCe ovire pri ponudbi
zahtevnejSih in kakovostnejsih raCunovodskih storitev: majhnost ra¢unovodskih
servisov, pomanjkanje strokovnega racunovodskega znanja v racunovodskih
servisih, slabo razvita informacijska in komunikacijska infrastruktura ter

neinovativnost raCunovodske stroke (op.a).

3.3 RACUNOVODSTVO KOT DEL INFORMACIJSKEGA
PODSISTEMA PODJETIJ

Racunovodstvo lahko obravnavamo tudi kot informacijski podsistem poslovnega
sistema nekega podjetja, katerega osnovna dejavnost ni racunovodstvo.
Racunovodje so tisti kader, ki najbolj poznajo poslovanje podijetij, zato so v veliko
pomoC¢ pri optimizaciji poslovnih procesov, kakovostno raCunovodstvo pa se
posledi€no izrazi tudi v poslovnih rezultatih podjetij. RaCunovodski strokovnjaki
morajo, Ce Zelijo kakovostno opravljati raCunovodske storitve in svetovati lastniku
oziroma vodstvu podjetja, poleg vodenja poslovnih knjig in evidenc ter
oblikovanja raCunovodskih informacij poznati poslovanje vel dejavnosti:
ekonomiko podjetja s poudarkom na davénem pravu, delovno pravo v povezavi s
socialnim zavarovanjem, upravni postopek, racunalnisko obvladovanje podatkov
in Se kaj (Vehar, 1998: 158). Za kakovostno opravljanje racunovodskih storitev je
treba obvladovati veliko informacij in znanj ter te neprestano obnavljati in

nadgrajevati, kajti le tako lahko govorimo o sodobnem ragunovodstvu *’.

V nadaljevanju se bomo predvsem osredotoCili na racunovodski informacijski

podsistem in njegovo vlogo pri oblikovanju izkazov in poro€il za uporabnike

*" Raéunovodstvo je sodobno, &e pri oblikovanju in dajanju informacij uporablja najnovejsa

spoznanja, metode in tehni¢na sredstva (17. nacelo: Nacelo sodobnosti). (splet 2)
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raCunovodskih informacij. Namen racunovodstva je, seznaniti uporabnike
radunovodskih porogil z dogajanjem v poslovnem Zivljenju podjetja*®. Temeljni cilj
gospodarjenja podjetja je ¢im vecja donosnost kapitala, za kar pa ni dovolj
doloCanje ciljev brez nenacrtovanih poti, pa€ pa je potrebno poznati pot, po kateri
se pride do Zelenega cilja. Prav v racunovodskih porocilih je shranjenih ogromno
informacij*®, ki lahko pozitivno vplivajo na poslovanje podjetij. Radunovodski
izkazi oziroma informacije morajo nuditi realno sliko o premozenjskem oziroma
finanCnem stanju podjetja ter o njegovi poslovni uspeSnosti (splet 2). Za
knjigovodstvo, ki je del raCunovodstva, velja, da je eden izmed najstarejSih
informacijskih sistemov, ki so ga v primitivni obliki uporabljali ze stari Grki,
Egip€ani in Rimljani. Danes raCunovodstvo predstavlja dejavnost vrednostnega
(v denarni merski enoti) spremljanja in prouCevanja pojavov, ki so povezani s
poslovanjem kakega poslovnega sistema (HoCevar 2001: 16). |z te opredelitve
izvemo, da so racunovodske informacije kvantitativne in se od ostalih informacij
razlikujejo po tem, da so praviloma izrazene vrednostno. RaCunovodska porocila

so torej baze kvantitativnih informacij, ki so tvorijo baze poslovnega sistema.

Racunovodski informacijski sistem razlikuje $tiri funkcije gospodarjenja s podatki:
funkcijo obravnavanja podatkov o preteklosti, funkcijo obravnavanja podatkov o
prihodnosti, funkcijo nadziranja podatkov in funkcijo analiziranja podatkov (ibid.
2001: 13). Ti stiri funkcije so pomembne, saj omogocajo preoblikovanje bolj al
manj nevtralnih podatkov v problemsko usmerjene informacije, ki jih podjetje

potrebuje za odlo¢anje.

*8 Ragunovodstvo je posebna celota delov informacijskih dejavnosti, znotraj katerih se zbirajo,
urejajo, obdelujejo, prikazujejo in shranjujejo podatki ter prikazujejo in shranjujejo informacije o
preteklih in prihodnjih pojavih. Raéunovodske informacije so problemsko usmerjene in so podlaga
za odlo¢anje, medtem ko raCunovodski podatki nepristransko izraZajo dejstva (2. nacelo: Nacelo
povezanosti raunovodstva in informacijskih funkcij). (ibid.)

*9 Radunovodstvo mora azurno obravnavati podatke in dajati aktualne informacije, se pravi v rokih,
ki omogoc&ajo pravoCasne poslovne odloCitve pri naértovanju, pripravljanju izvajanja in nadziranju
(16. nacelo: Nacelo azurnosti in aktualnosti).(ibid.)
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Knjigovodstvo je namre€ na popolnem zbiranju ter ustaljenem kronoloSkem in
stvarnem urejevanju podatkov dokumentirana in strogo formalna evidenca vseh
poslovnih procesov in stanj o preteklosti, ki zaradi izrazanja v denarni enoti
omogoca prikaz slike o celotnem preteklem poslovanju. Rezultat knjigovodstva
so racunovodski obraCuni. Racunovodsko predracunavanje je del funkcije
obravnavanja podatkov o prihodnosti, ki omogo¢a prikaz slike o celothem
prihodnjem poslovanju poslovnega sistema. Rezultat raCunovodskega
predraCunavanja so racunovodski predracuni. RacCunovodski nadzor je na
podlagi podatkov v knjigovodskih listinah in poslovnih knjigah zasnovano
presojanje pravilnosti in odpravljanje nepravilnosti pri poslovnih procesih, stanjih
in njihovem knjigovodskem evidentiranju. Rezultat raCunovodskega nadzora
lahko vidimo v zanesljivejSih raunovodskih porocilih. Racunovodska analiza pa
je na podlagi primerjanja podatkov v racunovodskih obracunih in predracunih
zasnovano presojanje bonitete in oblikovanje predlogov za izboljSave pri
poslovnih procesih in stanjih. Rezultat raCunovodske analize lahko vidimo v
izpopolnjenih raCunovodskih porocilih, ki povezujejo predraCune z obracuni in

pojasnjujejo razlike med njimi. (splet 2)

Racunovodstvo je informacijsko bogat sistem, predvsem kar zadeva vrednostno
spremljanje pojavov, vendar pa postaja tudi tu vse bolj poudarjeno vprasanje
merjenja in upravljanja intelektualnega kapitala. Povezovanje raCunovodskega in
neracunovodskih sistemov v znanjsko intenzivnih podjetjih ni ve€ novost. Slednje
pa po mojih opazanjih vpliva tudi na spremembe v »filozofiji« klasiCnega
racunovodstva, ki se je ukvarjalo zgolj z merjenjem vrednostno izrazenih

informacij.

Racunovodstvo ¢loveskih zmoznosti, o katerem smo govorili Ze v poglavju 2.4, je
le ena izmed paradigem, ki posega na podroCje merjenja intelektualnega
kapitala. Cloveski kapital predstavija le del intelektualnega kapitala oziroma
neopredmetenih sredstev v podjetjih, ki se praviloma ne dajo izraziti direktno v

denarnih enotah. Lahko pa se jih ovrednoti na podlagi opazovanj, izkusenj, vtisov
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in kazalnikov, ki so oblikovani prav v ta namen. Primer takih kazalnikov je

prikazan na Sliki 3.2.

Slika 3.2: Monitor neopredmetenih sredstev®® (ang. Intangible asset

Monitor)

Trzna vrednost

Opredmetena sredstva Neopredmetena sredstva

Cloveske zmoznosti Notranja struktura Zunanija struktura

Vir: Sveiby (splet 6)

Za informacijski sistem podjetia so enako pomembne tako informacije o
opredmetenih sredstvih kot tudi o neopredmetenih sredstvih. Kljub temu, da se
neopredmetenih sredstev ne da fiziCno prijeti, pa jih lahko identificiramo s
pomocjo kazalnikov. Na Sliki 3.1 je predstavljena metoda, imenovana »Monitor
neopredmetenih sredstev, ki je razvila posebne kazalnike, ki jih razvr§¢a v tri
skupine: kazalnike rasti in obnove, kazalnike ucinkovitosti in kazalnike stabilnosti.
Znotraj posamezne skupine neopredmetenih sredstev pa je ve€ moznih
kazalnikov, ki jih podjetie izbere glede na strategijo. Cloveske zmoZnosti v
modelu predstavljajo izobrazba zaposlenih, izkusnje, Stevilo let strokovnega dela,
stroski izobrazevanja in usposabljanja, dodatne sposobnosti, starost, zmoznost
poveCanja Stevila kupcev, vrednote in socialne vesCine posameznikov. Teh

sredstev si podjetje ne more lastiti, vendar pa jih pridobi z ljudmi, ki jih zaposli.

% |nteraktivno spletno orodje za razvoj lastnega monitorja neopredmetenih sredstev je na voljo na
spletni strani www.sveibytoolkit.com.
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Formalna in neformalna organizacijska struktura, delovhe metode, podatkovne
baze, raCunalniski, administrativni in raCunovodski modeli, raziskovalni in razvojni
sistem ter organizacijska kultura so sredstva, ki se nanasajo na notranjo strukturo
in si jih podjetje lasti ter jih tudi zaSCiti z ustreznimi mehanizmi, o katerih smo
govorili ze v poglavju 1.3.4. Zunanjo strukturo pa prepoznamo v obliki trznega
deleza, blagovnih znamk, ugleda in odnosov s strankami, dobavitelji, bankami,

lastniki delnic; tudi ta sredstva so v lasti podjetij.

Vsa omenjena sredstva klasi¢no raCunovodstvo ne vrednoti. Sveibyev »Monitor
nopredmetenih sredstev« pa je le eden izmed Stevilnih modelov, s katerim je
mogoce identificirati in ovrednotiti neopredmeteni del sredstev podjetij. Gre v
bistvu za enega izmed pristopov ovrednotenja intelektualnega kapitala, ki naj bi
predstavljal dopolnilo klasi¢ni bilanci stanja denarno vrednotenih sredstev. Le s
kombinacijo obeh vrst informacij lahko oblikujemo »popolno« bilanco stanja
oziroma vsaj skuSsamo razkriti neznano vrednost, ki se pojavlja kot razlika med
trzno in knjigovodsko vrednostjo podjetij. Med podjetji, ki so v svoja finan¢na
poroCila Ze vklju€ila tudi prilogo o intelektualnem kapitalu, je najbolj znana
Svedska zdruzba Skandia, ki se ukvarja z zavarovalnistvom in finanénimi

storitvami.

3.3.1 Nacrt za merjenje neopredmetenih sredstev

Najvecji problem merjenja neopredmetenih sredstev je po nasi oceni to, da
nimamo enotne definicije teh sredstev in niti nimamo razvitih enotnih kazalnikov.
Prav zaradi moznosti »subjektivnega« ravnanja Se vedno mnogi menijo, da so te
metode nezanesljive. Kljub temu ne smemo pozabiti, da so metode Se vedno
razmeroma mlade ter zato potrebujejo Se precej dodelave. Skyrme (splet 8), ki se
je lotil prouciti, kako so nekatera podjetja ze vzpostavila modele merjenja

intelektualnega kapitala, je priSel do naslednjih najbolj pogostih korakov:
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1. razvoj zavestnih in razumljivih pravil za poznavanje vloge znanja in narave
intelektualnega kapitala;

ustvarjanje skupnega jezika;

izbor ustreznih in primernih kazalcev;

razvoj modela merjenja, ki vkljuCuje izbrane kazalce;

A

predstavitev sistema merjenja ter celotnega poslovnega procesa, ki ga naj
ga spremlja tudi nagraditev snovalcev;

6. kontrola kljucnih vidikov procesa merjenja, s strani objektivnih in pravicnih
svetovalcev in pregledovalcev;

7. aktivna komunikacija med tistimi, ki so v projekt vklju€eni.

Skyrmova raziskava je pokazala, da se je potrebno projekta lotiti postopoma;
glavna ugotovitev raziskave pa je, da »najprej potrebujemo dobre mentalne
modele, Sele potem lahko razvijemo dobre modele upravljanja« (Skyrme, splet
8). Menimo, da bi se na tej toCki lahko povezali raziskovalna in operativna
dejavnost. Raziskovalci s fakultet bi lahko s svojim znanjem pomagali podjetjem
pri oblikovanju in razvoju ustreznega modela merjenja, ki bi jih podjetja
preizkusila v realnem delovnem okolju. Prav tako pa bi se tudi raCunovodski
delavci v sodelovanju s stroko lazje seznanili z novimi metodami merjenja

intelektualnega kapitala.

3.3.2 Inovacije v raéunovodstvu

Kolar (2004: 242) meni, da bi radunovodstvo z lastnimi inovacijami moralo
spodbujati inovacije v naprednih podjetjih ter iskati reSitve za ucinkovito merjenje
intelektualnega kapitala, ki naj bi se v prihodnosti pretvoril v denarni priliv. Prav
identifikacija in vrednotenje bi lahko pripomogla k bolj gospodarnemu ravnanju s
temi sredstvi. Na ta nacin bi lahko racunovodski informacijski sistem postal Se
pomembnejSi pripomocek za upravljanje tako denarnega kot tudi intelektualnega

kapitala, saj Skyrme pravi: »Kar lahko meris$, lahko tudi upravljas« (splet 7).
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Kljub neinovativnosti raCunovodske stroke v zadnjih desetletjin pa tuji avtorji (v
Kolar 2002: 245) napovedujejo spremembe in inovacije v racunovodski stroki.
Spremembe poslovnih procesov podjetij bodo najverjetneje zahtevale tudi
spremembe v racunovodski dejavnosti. S tem v zvezi je priCakovati predvsem
inovacije v razmerjih do vodstva podjetja, novih organizacijskih oblikah
poslovanja in okolja poro€anja ter inovacije novih metod in tehnoloSke podpore

pri delu raCunovodij. (ibid.: 242)

Omeniti pa je potrebno, da v racunovodstvu ne moremo govoriti o klasi¢nih
inovacijah in patentiranju, saj se vse (okolje, standardi) zelo hitro spreminja, kar
pa se ekonomsko ne izide z urejanjem pravnih pravic v povezavi z novimi odKkritji
(Kolar, splet 17). Patentiranje in inoviranje torej nimata bistvenega pomena za
razvoj racunovodske stroke, pac pa je bolj nujno prepoznati dejavnike, ki vplivajo

na spremembe delovnega procesa.
V Tabeli 3.1 rezultati raziskave KoroSceve (2003: 145) prikazujejo dejavnike, ki

po mnenju slovenskih racunovodij najbolj vplivajo na vlogo in vsebino njihovega

dela, vpliv teh dejavnikov pa gre po mojem mnenju priCakovati tudi v prihodnosti:
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Tabela 3.1: Dejavniki, ki vplivajo na delo raGunovodij

Dejavnik % mnen;j

racunovodij

Informacijska tehnologija 72
Zahteve za zunanje poro¢anje 67
Novi nacini poslovodenja 61

Nove radunovodske programske reSitve 39

Vedja naravnanost na kupce 39
Vecja naravnanost na pripojitve 39
Organizacijsko preoblikovanje 39
Prevzemi in pripojitve 33
Globalizacija 28
E-poslovanje 22
Nove raCunovodske tehnike 22
Proizvodne tehnologije 11
Nasveti zunanjih sodelavcev 0

Vir: Koro$ec (2003: 145)

Kar 72% racunovodskih strokovnjakov meni, da informacijska tehnologija najbolj
vpliva na njihovo delo in viogo. Nesporno je dejstvo, da je prav na tem podrocju v
zadnjem Casu dosezen najvecji napredek, ta tehnologija pa sluzi kot medij za
zunanje in notranje poroCanje ter znizuje stroSke in skrajSuje Cas prenosa
informacij. Poleg informacijske tehnologije na spremembe najbolj vplivajo Se
nove organizacijske oblike podjetij in nov stil vodenja, globalizacija, ki vpliva tako
na nove organizacijske oblike kot tudi na nove strokovne podlage za delo
raCunovodij (gre za usklajevanje nacionalnih racunovodskih standardov z
mednarodnimi), novi nacini poslovodenja (kot je npr. poslovodenje Cloveskih
zmoznosti in intelektualnega kapitala) ter drugacne zahteve zunanjih uporabnikov
raCunovodskih informacij. Vsi nasteti dejavniki nedvomno so in bodo tudi v
prihodnje vplivali na nacin dela raCunovodskih strokovnjakov, kar bo zagotovo

vplivalo na spremembe v poslovnem procesu.

60



4 RAZISKAVA UPRAVLJANJA ZNANJA Vv
RACUNOVODSKI STROKI

4.1 CILJ RAZISKAVE, POPULACIJA, OBLIKOVANJE IN
POSTAVITEV VPRASALNIKA

4.1.1 Cilj in naértovanje raziskave

Poleg prebiranja literature na temo upravljanja znanja in predstavitvijo
raCunovodske stroke v Sloveniji, je bila v okviru diplomskega dela opravljena tudi
lastna obsezna raziskava. IzhodiSCe za empiriCni del diplomske naloge je bil
teoreti¢ni del. Namen empiricne raziskave je bil preuciti vrednotenje znanja,
procese in politiko upravljanja znanja v praksi in odnos do raCunovodstva
Cloveskih zmoznosti v podjetjih, kjer so zaposleni racunovodski strokovnjaki.

Podatke smo zbirali s pomocjo spletnega vprasalnika (glej Prilogo B).

4.1.2 Omejitve raziskave

NajpomembnejSa omejitev pri raziskavi je bila, da smo zaradi internetnega
zbiranja podatkov iz raziskave avtomatsko izloC€ili vsa tista podjetja, ki pri svojem
delu ne uporabljajo svetovnega spleta, ali pa nimajo objavljenega svojega

elektronskega naslova v Poslovnem informatorju RS.

Poleg tega pa je mozno, da je v analizi priSlo do napak zaradi nepostenih

odgovorov ali zaradi napak pri izpolnjevanju vpra$alnika.

61



4.1.3 Ciljna populacija

Cilino populacijo, na kateri se je izvajala empiricna raziskava, so predstavljala
vsa podjetja, ki so se na dan 04. 01. 2006 nahajala v registru Poslovnega
informatorja Republike Slovenije (PIRS-a) in so ustrezala naslednjima pogojema:

e podjetja opravljajo dejavnost Raéunovodske, knjigovodske in revizijske
dejavnosti ter davéno svetovanje (K 74.120);

e imajo vsaj dva zaposlena. Dodaten pogoj, izkljuCitev racunovodskih
servisov z manj kot dvema zaposlenima, je bil postavljen zaradi izkljuCitve
samozaposlenih in druzb z enim zaposlenim, kjer je ta zaposleni pristojen
za vse funkcije.

Podijetij, ki so izpolnjevali vse postavljene pogoje za vklju€itev v populacijo, je bilo
1319.

4.1.4 Oblikovanje in postavitev spletnega vprasalnika
V spletnem vprasalniku (glej Prilogo B) je bilo zastavljenih 34 vpraéanj,51 ki so

bila sistemati¢no razdeljena v Sstiri sklope.

1. Z mediji povezano pridobivanje in pretok novih informacij ter znanj: S

prvim sklopom vprasanj smo preverjali, na kakSen nacin, kako pogosto in
preko katerih medijev raCunovodski strokovnjaki pridobivajo nove informacije
in znanja, ki jih potrebujejo za opravljanje svojega dela (vpr. 1, vpr. 2, vpr. 3,
vpr. 6, vpr. 7, vpr. 8., vpr. 9, vpr. 10, vpr. 11 in vpr. 12). Preverjali smo tudi,
katera strokovna podrocja jih posebej zanimajo in katera znanja prispevajo k

njihovi poslovni odli¢nosti (vpr. 4 in vpr. 5).

2. Kultura _izobraZevanja: V drugem sklopu smo se dotaknili predvsem

pomena izobrazevanja v procesu upravljanja znanja, natancneje smo

1 v diplomski nalogi nisem interpretirala vseh vprasanj iz spletnega vprasalnika, saj je bil del
vprasanj namenjen raziskavi, ki se je izvajala vzporedno; zaradi obseZnosti vpradalnika v tej
diplomski nalogi interpretiram le tretji sklop vpradanj, povezan z znanjem in upravljanjem znanja v
racunovodski stroki.
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povpraSali tudi po izobrazevalnih navadah in pogostosti izobrazevanja (vpr.
13, vpr. 14, vpr. 15, vpr. 16, vpr. 17, vpr. 18, vpr. 19, vpr. 20, vpr. 21, vpr. 22,
vpr. 23, vpr. 24).

3. Kultura upravijanja znanja: V tretiem sklopu so se morali respondenti

opredeliti glede trditev, povezanih z znanjem, politiko oz. kulturo upravljanja
znanja in izraziti svoje staliS€e v povezavi z raCunovodstvom c¢loveskih
zmoznosti (vpr. 25, vpr. 26, vpr. 27, vpr. 28). Ta sklop vprasanj je tudi bistven

za ugotovitve v zvezi z razlagami, ki smo jih predvidevali v teoreticnem delu.

4. Demografija: Poleg vsebinskih vprasanj pa smo na koncu vprasalnika

dodali tudi Sest demografskih vprasanj (vpr. 29, vpr. 30, vpr. 31 in vpr. 32, vpr.
33 in vpr. 34).

Pred postavitvijo spletne verzije je bil vpraSalnik testiran na 32 racunovodskih
strokovnjakih. Odkrili smo nekaj pomanjkljivosti in nejasnosti v zvezi s

postavljenimi vpra$aniji, vendar pa so bile te Se pravo€asno odpravljene.

Za spletno anketiranje smo se odlocili zaradi ve¢ razlogov:
e spletno anketiranje je za sodelujoCe v primerjavi s pisnim ali
telefonskim anketiranjem veliko bolj prakti¢no, enostavno in udobno;
e priCakovana odzivnost na spletno anketiranje je v osnovi vecja in tudi
veliko Casa za izvedbo anketiranja je prihranjenega;
e statistiCni vnos podatkov v kodirano obliko je avtomatski, kar pomeni,
da ro€no vna$anje rezultatov za statisticno obdelovanje ni potrebno;

e stroski spletnega anketiranja so veliko nizji.

VpraSalnik je bil oblikovan tako, da so anketiranci morali ve€inoma odgovarjati na
zaprta vpra$anja, t.j. na vprasanja z vnaprej formuliranimi odgovori, med katerimi
so lahko izbirali. Vnaprej ponujeni odgovori namreC v veliki meri poenostavijo

obdelovanje podatkov in vzamejo anketirancu bistveno manj Casa pri
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odgovarjanju na vpraSanje. Edina slabost naprej ponujenih odgovorov je, da so
sugestivni. Nekaj vprasan;j je bilo le delno odprtih, saj so poleg vnaprej ponujenih
odgovorov, anketiranci lahko dopisali svoj odgovor pod opcijo DRUGO. Odprtih
vprasanj, kjer so anketiranci sami vpisovali odgovore, je bilo pet, in sicer 9., 11.,
12., 32. in 34. vpraSanje. VprasSanja, v katerih smo anketirance spraSevali po
stalis¢ih, so bila vrednotena s 4- oziroma 5-stopenjsko staliS¢no lestvico. Razpon
lestvice je bil doloCen od 1 — »popolnoma se ne strinjam« do 4 ali 5 —
»popolnoma se strinjam«. Celotni vpraSalnik je vseboval 35 vprasan;.

Izpolnjevanje vprasSalnika pa je trajalo priblizno 10 — 15 minut.

4.1.5 Odzivnost spletnega anketiranja in velikost vzorca

Spletno anketiranje se je izvajalo v obdobju od 04. januarja do 31. januarja 2006.
Odzivnost spletnega anketiranja je bila 29 %, kar pomeni, da se je na vabilo k
izpolnjevanju spletne ankete, ki je bila razposlana na 1319 naslovov, pozitivho
odzvalo 379 posameznikov. Nekateri mozni razlogi za neodzivnost so: 2,7 %
vabil je bilo poslanih na nedelujoCe e-postne naslove, saj je bila po razposiljanju
javliena napaka nedostavljenega sporocila, nekateri najverjetneje niso zeleli

odgovarjati zaradi prezaposlenosti, drugih ni zanimala tematika ipd.

Prvic smo vabilo k izpolnjevanju spletne ankete poslali 04. januarja 2006.
Odzivnost ankete kaze Slika 4.1. Prva dva dni, torej 04. in 05. januarja, je bil
58 % vseh respondentov, ki so sodelovali v raziskavi. V prvem obdobju
anketiranja do 19. januarja je bilo tako zbranih 70 % odgovorov. 19. oziroma 20.
januarja pa je bilo na iste naslove poslan opomnik za vse tiste, ki ankete Se niso
izpolnili in smo jih ponovno pozvali k izpolnjevanju. Vsem tistim, ki so se Ze
odzvali, pa smo se obenem zahvalili za sodelovanje. V drugem obdobju

anketiranja smo torej zbrali Se preostalih 30% odgovorov.
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Velikost analiziranega vzorca je bila torej 379 racunovodskih
strokovnjakov, zaposlenih v podjetjih, katerih osnovna dejavnost so

racunovodske storitve.

Slika 4.1: Frekvence odgovorov
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Vir: Lastna raziskava, 2006

4.2 DELOVNE HIPOTEZE

Z za nas relevantnim delom raziskave smo zeleli preveriti sledeCe hipoteze:

1. Procesi in politika upravljanja znanja v raCunovodskih podjetjih so glede
na staliS€a vprasanih v povprecju dobro razviti.

2. Vecina podjetij v raCunovodski stroki nima lastne baze znanja in ne
nacrtuje izgradnje take baze.

3. Racunovodski strokovnjaki Zelijo sodelovati v projektu akcijskega ucenja.

4. Racunovodski strokovnjaki visoko vrednotijo znanje.

5. Racunovodski strokovnjaki so v povprecju naklonjeni raCunovodstvu
Cloveskih zmozZnosti.

6. Naklonjenost racunovodstvu Cloveskih zmoznosti, pozitivno vrednotenje

znanja in stopnja dosezene izobrazbe statisticno znacilno vplivajo na
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stopnjo razvitosti procesov in politike upravljanja znanja v podjetju, kjer je

vprasani zaposlen.

4.3 PREDSTAVITE REZULTATOV IN UGOTOVITVE®*

4.3.1 Procesi in politika upravljanja znanja v raéunovodski stroki

Indikatorji, ki smo jih uporabili v sklopu prouCevanja procesov, in politike
upravljanja znanja kazZejo, da so v proucevanih podjetjih nekateri elementi
upravljnja bolj prisotni oziroma bolj razviti kot drugi (Tabela 4.1 in Slika 4.2).
Posamezne elemente procesov in politike upravljanja znanja smo proucevali

lo¢eno in ne v medsebojni povezavi.

Tabela 4.1: Procesi in politika upravljanja znanja®®

Interval zaupanja
St.odg. | Arit.sred. | Min | Max g‘t;(rl'd' arit.sred.
Sp.meja | Zg.meja
Vodilni v podjetju
podpirajo upravljanje 368 3,40 1 4 0,59 3,33 3,46
znanja.
Strategija nasega
podjetja posega na 361 3,26 1 4 0,67 3,19 3,33
podroéje znanja.
Podjetje se zaveda
pomena kompetenc 360 3,21 1 4 0,62 3,15 3,27
zaposlenih.
V podjetju razvijamo
znanju prijazno 354 3,12 1 4 0,87 3,03 3,21
kulturo.
Ovire za razvijanje
Znanja se uspesno 353 2,92 1 4 0,55 2,86 2,98
zmanjsuje.
Odmike med zelenim
in obstojecim 353 2,80 1 4 0,68 273 287
znanjem se uspesno ’ ’
odpravlja.

%2 7a laZjo predstavo, kakSen vzorec je zajela raziskava, so v Prilogi A predstavljeni demografski
podatki (omrezna skupina, delovna funkcija, spol, starost, stopnja dosezene izobrazbe, Stevilo
zaposlenih).

5 Indikatorji so bili delno prevzeti iz empiriCne raziskave upravljanja znanja v slovenskem turizmu
(Nemec Rudez 2005: 18)
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Podjetje ima
natancno izdelano 357 273 1 4 0,79 265 2 81
politiko razvijanja ’ ’
znanja.

Razvijanje znanja
podpira tudi sistem | 393 2,66 1 4 0,77 2,58 2,74
nagrajevanja.

Odmike med Zelenim
in ob;tOJeélm 356 2,61 1 4 0,69 254 268
znanjem se redno ’ ’
ugotavlja.

Podjetje ima
natanéno izdelane 357 2,54 1 4 0,77 246 26
kazalce za merjenje ’ ’
vrednosti znanja.

Legenda: merili smo staliS¢a s pomocjo stali§€ne lestvice. Uporabili smo Stiristopenjsko lestvico: 1 — sploh
ne velja, 2 — ne velja, 3 — velja, 4 — popolnoma velja. Parametri so izraCunani pri stopnji znacilnosti 0,05.
Opomba: Trditve V podjetju razvijamo znanju prijazno kulturo, Podjetie ima natanéno politiko razvijanja
znanja, Odmike med Zelenim in obsotjecim znanjem se redno odpravija so bile v vpraSalniku postavljene
negativno, vendar pa so smo dobljene vrednosti pred analizo rekodirali.

Analiza je pokazala, da vodilni v podjetjih podpirajo upravljanje znanja

(povprecéje 3,40) in razvijajo strategijo, ki posega na podroc¢je znanja

(povprecje 3,26). Podjetja se tudi zavedajo pomena kompetenc zaposlenih

(povpreéje 3.,21), saj zaposleni s svojimi izkuSnjami in znanjem, torej s

Cloveskim kapitalom, zviSujejo dodano vrednost svojih storitev. Vprasani so prav
tako mnenja, da se podjetja, v katerih so zaposleni zavedajo, da je poqoj za

uspesnost tudi_znanju prijazna kultura, zato spodbujajo razvoj le-te

(povpreéje 3,12). Pri tej trditvi so bili odgovori najbolj neenotni (standardni

odklon 0,87), kar kaze na to, da obstajajo veclje razlike pri odgovorih na to
vprasanje med posameznimi podjetji kot pri ostalih vprasanjih. Respondenti so

prav tako prepri¢ani, da se ovire®® za razvijanje znanja v njihovih podijetjih

uspesno zmanjsuje (povprecje 2,92).

Nekoliko slabSe se v povprec¢ju odpravlija odmike med zelenim in

obstoje€¢im znanjem (povprecje 2,80), vendar pa se odmiki med zelenim in

* Vprasani v raziskavi niso imeli moZnosti navesti konkretnih ovir, s katerimi se sreCujejo pri
razvijanju znanja v njihovih podjetjih. NaSe mnenje pa je, da se glede na to, da so v tej stroki
preteZno majhna podjetja, je za razvijanje in obnavljanje znanja v podjetjih bistveno, da
premagujejo ovire, ki bi prepreCevale nemoten dotok znanja »od zunaj«. Intenzivha komunikacija
z okoljem, obiskovanje izobrazevanj, sodelovanje na posvetovanjih ipd. bi bili mozni nacini
zmanj$evanja ovir pri razvijanju znanja.
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obstojeé¢im znanjem precej redno ugotavljajo (povprecje 2.61), kar je

pravzaprav bistven pogoj za uspesno in ucinkovito izvajanje procesa upravljanja
znanja. BoljSe in bolj pogosto merjenje vrednosti znanja v proucevanih podjetjin
je dobro izhodiS¢e za ugotavljanje odmikov med potrebnim in obstojeCim
znanjem, saj naj bi prav konkretno merjenje omogocilo oblikovanje konkretnih
zahtev, ne pa le pribliznega predvidevanja po intuitivni presoji. Anketiranci
pravzaprav priznavajo, da v podjetjih, kjer so zaposleni, nimajo natan¢no

izdelanih kazalcev za merjenje znanja, saj povpreéje (2,54) kaze na skromno

strinjanje vprasanih, da imajo natancéno izdelane kazalce za merjenje

vrednosti znanja.

Povprecje odgovorov na trditev o izdelani politiki za razvijanje znanja (2,73) sicer

kaze, da dobra polovica vprasanih meni, da ima podjetje natanéno izdelano
5

politiko razvijanja_znanja,”®> vendar bi morala podjetja v prihodnosti temu

vprasanju dati ve¢ pozornosti (glej Sliko 4.2). Kljub temu, da vodilni podpirajo
upravljanje znanja, pa glede na povprecje manj pozornosti namenijo upravljanju
znanja na ravni celotnega podjetja, oCitno je to prepusS€eno posameznim
funkcijskim vodjem, ki pa brez ustrezne vodstvene politike ne morejo doseci
Zelenih ciljev. Respondenti so tudi v vecini zadovoljni s sistemom nagrajevanja,

saj se v povprecju (2,66) strinjajo, da sistem nagrajevanja podpira razvijanje

znanja.’®

% Politika razvijanja znanja je misljena kot strategija doseganja poslovnih ciljev v ekonomiji
znanja, v kateri je znanje glavni vir in obenem glavni produkt.

*® Novo znanje je v€asih tudi splet nakljucij. Menim, da bi se morali zaposleni v€asih zavestno
posvetiti le delovnemu podrocju, ki jim je najbolj vSe€ (lahko kot nagrada po vseh nujnih delovnih
obveznostih), tako bi pregnali rutino na delovnem mestu in razvijali svojo kreativnost, ki bi lahko
koristila tudi pri ostalih delovnih obveznostih.
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Slika 4.2: Procesi in upravljanja znanja

Vir: Lastna raziskava, 2006

Prvo delovno hipotezo lahko potrdimo, saj visoke ocene pri posameznih
indikatorjih kazejo na to, da so procesi in politika upravljanja znanja v
racunovodskih podjetjih glede na staliSéa vprasanih v povpreé¢ju dobro

razviti.

4.3.2 Uporaba baze znanja pri raéunovodskih strokovnjakih

V teoretichem delu smo poudarili, da je baza znanja pomemben del
informacijskega sistema podijetij, zato smo se odlo€ili preveriti, koliko podjetij, v
katerih so vpraSani zaposleni, ima lastno bazo znanja in koliko posameznikov jo

dejansko uporablja. Rezultati so pojasnjeni na Sliki 4.3.

Slika 4.3: Uporaba baze znanja pri raéunovodskih strokovnjakih
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Vir: Lastna raziskava, 2006

Rezultati so pokazali, da ima le_majhen _delez podijetij zajetih v raziskavo

svojo bazno znanja (27 %), pri cemer je potrebno opozoriti, da 2 % vprasanih

baze ne uporablja, Eeprav jo v podjetju imajo. 8 % respondentov je odgovorilo, da

je njihova baza znanja v izgradniji, 17 % jih pravi, da je izgradnjo baze znanja

Se nacrtujejo. Po priCakovanjih pa je skoraj polovica respondentov, natancneje

48 %, odgovorila, da v_podjetju nimajo baze znanja in njene izqgradnje tudi ne

nacrtujejo.

Na podlagi rezultatov lahko potrdimo naso drugo delovno hipotezo, da ve€ina
podjetij v racunovodski stroki nima lastne baze znanja in ne nacrtuje
izgradnje take baze. Postopek izgradnje dobre baze znanja, ki bi sluZila
svojemu namenu, je precej dolgotrajen, kompleksen in tudi s stroSkovnega vidika
precej drag. Tudi ko je baza zgrajena, je potrebno nenehno skrbeti za njeno
nadgrajevanje in dopolnjevanje. Tega pa si vecina malih podjetij, zaradi

omejenosti finanénih virov, ne more privosciti.
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4.3.3 Akcijsko uéenje kot nacin ustvarjanja znanja

Akcijsko ucCenje je oblika izobrazevanja in obenem tudi nacin, kako znanje
ustvariti. V poglavju 2.3, ko smo govorili o procesih upravljanja znanja, smo med
oblikami ustvarjanja in prenosa znanja omenili akcijsko uéenje. Kljub temu, da se
ta oblika ustvarjanja in prenosa znanja za enkrat uporablja predvsem v
managerskih krogih, pa menimo, da bi jo morali bolj pogosto uporabiti tudi
raCunovodski strokovnjaki, ki bi v okviru kontinuiranih srecaj lahko razpravljali o
problemih, s katerimi se srecCujejo pri vsakodnevnem delu. Akcijsko ucenje je
ucenje s poslovnimi primeri, ki temelji na obasnem sreCevanju manjSe skupine
posameznikov, ki si v zaupnem okolju, ustvarjenem s spoznavanjem, da so v
podobni situaciji, ter s pozitivnimi izkuSnjami nauCenega, zaupajo dileme, s
katerimi se srecCujejo pri delu in nacinih dela (Drobez 2005: 32). Kajti znanje je
teZzko prenasati le s posredovanjem informacij in opisovanjem. Najlazje je znanje
prenesti tako, da pokazemo in vklju€imo tistega, ki se uci, v proces u€enja. Tak
nacin u€enja omogoca bolj profesionalen pristop k reSevanju problema, vecjo
kreativnost, produktivhost, manj napak, boljSo komunikacijo, kar pa za

posameznika in posledi¢no tudi za podjetje pomeni zviSanje dodane vrednosti.

Akcijsko uéenje temelji na interpersonalni komunikaciji.>’ V sodobnem podijetju
zavzema Clovek srediS¢no mesto. S svojim intelektom, osebnostjo in identiteto je
temeljni nosilec razvoja in prezivetja podjetja, zato bi morala biti interpersonalna
komunikacija kot spretnost osnova njegove razvojne politike, kajti le tako je
mogoce ucinkovito upravljati s ¢loveskimi potenciali in rezervami podjetja. (Brajsa
1994: 41) V podjetjih prav zaradi pomanjkanja medsebojne komunikacije ostane
veliko neposredovanega in neizkoris€enega tihega znanja, ki bi ga podjetje lahko

produktivno izrabilo.

*" yInterpersonalna komunikacija je hoteno ali nehoteno, zavestno ali nezavedno, nacrtovano ali
nenacrtovano poSiljanje, sprejemanje ali delovanje sporocil v medsebojnih, neposrednih odnosih
ljudi« (BrajSa 1994: 41-42).
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V na$i raziskavi (Slika 4.4) se je izkazalo, da so racunovodski strokovnjaki
naklonjeni akcijskemu ucenju saj jih je kar 47 % odgovorilo, da bi zelo radi

sodelovali v takem projektu, 35 % bi jih mogoc€e sodelovalo, 11 % pa jih ze

sodeluje, kar kaZe na to, da je ponudbe tovrstnega nacina u€enja v Sloveniji Se
zelo malo. Na podlagi rezultatov lahko sprejmemo tretjo hipotezo, da bi

racunovodski strokovnjaki zeleli sodelovati v projektu akcijskega u¢enja.

Slika: 4.4: Akcijsko ucenje

AKCIJSKO UCENJE

7% 11%

@ v takem projektu Ze
sodelujem

m zelo rad/a bi

35% sodeloval/a
° 0O mogoce bi sodeloval/a

O tak na€in u€enja me ne
zanima

Vir: Lastna raziskava, 2006

4.3.4 Vrednotenje znanja v raéunovodski stroki®

Rezultati v Tabeli 4.2 in Sliki 4.5 kazejo, da raCunovodski strokovnjaki vidijo

znanje kot nujno za doseganje dobrih poslovnih ciljev. Na Sliki 4.5 vidimo,

da je povprecje (3,57) tega indikatorja zelo visoko in v pozitivnem smislu nekoliko

odstopa od ostalih. Prav tako lahko reCemo, da je znanje najpomembnejSi

dejavnik _tekmovalnosti podijetja (povpreéje 3.,12) in da zagotovo sodi med

najpomembnejSa sredstva podjetja. Vecina anketirancev se namreC strinja

(povprecje 3,03), da je znanje pomembnejSe kot fizicnha in finanéna sredstva

%8 Indikatorji so bili delno prevzeti iz empiri€ne raziskave ravnanja z znanjem v slovenskem
turizmu (Nemec Rudez 2005: 18)
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podjetia in da je ravnanje z znanjem v podjetjiu prednostna naloga

(povprecje 3,02).

Tabela 4.2: Vrednotenje znanja

St.odg.

Arit.sred.

Min

Max

Stand.
odkl.

Interval

arit.sred.

zaupanja

Sp.meja

zg.meja

Znanije je nujno
za doseganje
dobrih poslovnih
ciljev

374

3,57

0,52

3,52

3,62

Znanje je
najpomembne;jSi
dejavnik
tekmovalnosti
podjetja

365

3,13

0,70

3,06

3,20

Ravnanje z
znanjem je
prednostna
naloga podjetja

359

3,06

0,79

2,98

3,14

Znanje je
pomembnejsSe
kot fizina in
finan¢na
sredstva podjetja

366

3,04

0,68

2,97

3,11

Legenda: merili smo staliS¢a s pomocjo Likertove lestvice. Uporabili smo Stiristopenjsko vrednostno lestvico:
1 — popolnoma se ne strinjam, 2 — ne strinjam se, 3 — se strinjam, 4 — popolnoma se strinjam. Parametri so
izraCunani pri stopnji znacilnosti 0,05.
Opomba: Trditev Ravnanje z znanjem je prednostna naloga podjetja je bila v vpraSalniku postavljena

negativno, vendar pa so smo dobljene vrednosti pred analizo rekodirali.

Vir: Lastna raziskava, 2006

Slika 4.5: Vrednotenje znanja
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Vir: Lastna raziskava, 2006

Tudi Cetrto delovno hipotezo, da raGunovodski strokovnjaki visoko vrednotijo
znanje, lahko potrdimo, saj se je izkazalo, da racunovodski strokovnjaki znanje

nadpovprecno visoko vrednotijo.

Kljub temu pa se je potrebno kriticno vprasati, ali je zgolj visoko vrednotenje
znanja tisto, kar si podjetja Zelijo. V teoreticnem delu smo namre¢ zapisali, da je
racunovodstvo pri nas Se vedno precej tehniCna dejavnost in da je dejansko zelo
malo novega znanja uporabljenega v praksi. Zaposleni v raCunovodstvu so Se
vedno precej brez inovativnih idej, upamo pa lahko, da bo trenutna naklonjenost
znanju vplivala na prihodnji razvoj racunovodske stroke, predvsem v smislu, da
se bodo racunovodje zaceli zavedati, da je potrebno v raCunovodenje kapitala kot
postavko uvesti tudi intelektualni kapital in na ta nacin pojasniti »nepojasnjeno«
razliko med knjigovodsko in trzno vrednostjo podjetja. Po mojem mnenju je

potrebno inovirati predvsem v tej smeri.

4.3.5 Naklonjenost raGunovodstvu ¢loveskih zmoznosti

Kot smo ugotovili Zze v poglavju 1.4, se racunovodstvo Cloveskih zmozZnosti
ukvarja z merjenjem dela intelektualnega kapitala podjetij, bolj natan¢no z
merjenjem CloveSkega kapitala. Rezultati naSe raziskave v zvezi s tem so
prikazani v Tabeli 4.3 in na Sliki 4.6.
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Tabela 4.3: Naklonjenost raéunovodstvu éloveskih zmoznosti>®

Popolnoma
se ne

strin

am

Ne

strinjam

se

Se strinjam

Popolnoma
se strinjam

%

%

f %

F F%

Arit.
Sred.

St.
odg.

Zaposleni so
najpomembnejSa
prvina poslovnega
procesa.

0,3

12

3.2

234 61,7

119 31,4

3,29

366

Nalozbe v zaposlene
so podobne
nalozbam v (druga)
sredstva.

0,3

26

6,9

229 60,4

107 28,2

3,22

363

Informacije o
zaposlenih so
pomembne za
poslovno odlo¢anje.

35

9,2

258 68,1

65 17,2

3,08

358

Racunovodstvo
Cloveskih zmoznosti
bi omogocalo
realnejSe
ugotavljanje
finanénega stanja
podjetja.

1.1

97

25,6

207 54,6

47 12,4

2,84

355

Radunovodski izkazi
bi morali vsebovati
tudi informacije o
zaposlenih.

26

6,9

161

42,5

141 37,2

32 8,4

2,50

360

Klasi¢no
racunovodstvo nudi
ustrezne informacije
0 zaposlenih.

48

12,7

230

60,7

74 19,5

7 1,8

2,11

359

Legenda: merili smo staliS¢a s pomocjo Likertove lestvice. Uporabili smo Stiristopenjsko vrednostno lestvico:
1 — popolnoma se ne strinjam, 2 — ne strinjam se, 3 — se strinjam, 4 — popolnoma se strinjam. Parametri so
izraCunani pri stopnji znacilnosti 0,05.

Opomba: Trditev Klasi¢no racunovodstvo nudi ustrezne informacije o zaposlenih

postavljena negativno, vendar pa so smo dobljene vrednosti pred analizo rekodirali.
Vir: Lastna raziskava, 2006

je bila v vpraSalniku

%9 Indikatorji so bili delno prevzeti iz empiriCne raziskave o racunovodstvu Cloveskih zmozZnosti

(Milost 2001: 138)
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Slika 4.6: Naklonjenost raéunovodstvu ¢loveskih zmoznosti

Vir: Lastna raziskava, 2006

Podatki v Tabeli 4.3 kaZejo, kakSen odnos do racunovodstva Cloveskih zmoZznosti
imajo raunovodski strokovnjaki, torej precej homogena skupina strokovnjakov, ki
se vsakodnevno ukvarjajo z racunovodstvom. Kar 93,1 % racunovodskih

strokovnjakov se strinja ali pa popolnoma strinja (povpreéje 3,29), da so

zaposleni najpomembnejSa prvina poslovnega procesa, 88,6 % se jih strinja

ali pa popolnoma strinja, da so nalozbe v zaposlene podobne nalozbam v

druga sredstva (povprecje 3,22). Nih¢e od vpradanih se popolnoma ne strinja s

trditvijo, da so informacije o zaposlenih pomembne za poslovno odloéanje
(povprecje 3.08), pac pa jih je 68,1 % odgovorilo, da se s to trditvijo strinjajo,
17,2 % pa se popolnoma strinja, da so informacije o zaposlenih pomembne za

poslovno odlo€anje. 67 % respondentov meni (se strinja oziroma popolnoma

strinja), da bi ra€unovodstvo ¢&loveskih zmoznosti omogocalo realnejSe

ugotavljanje premozenjskega in_finanénega stanja podijetja ter njegove
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poslovne uspesnosti. Vecina se torej strinja, da bi razmejevanje stroSkov v

zvezi z zaposlenimi (stroSki izobraZevanja, delovnega usposabljanja zaposlenih
ipd.) ugodno vplivalo na realnost podatkov v raCunovodskih izkazih. Ostalih 23 %
respondentov, ki se s to trditvijo (popolnoma) ne strinjajo, pa najverjetneje dvomi
v objektivnost racunovodstva €loveskih zmoznosti (nevarnost subjektivnin meril
pri oblikovanju izkazov za vrednotenje zaposlenih). 49,4 % vpraSanih se

popolnoma ne strinja oziroma ne strinja, da bi morali_raéunovodski_izkazi

vsebovati tudi informacije o zaposlenih. Kljub dvomu slednjih pa je Se vedno

druga polovica vpradanih prepriCana, da bi morali v raCunovodske izkaze vkljuciti
tudi informacije o zaposlenih (s tem se strinja oziroma popolnoma strinja 45,6 %
vpra$anih), saj se ji 73,4 % popolnoma ne strinja oziroma ne strinja, da klasiéno

raGunovodstvo nudi ustrezne informacije o zaposlenih. Le 21,3 % se jih

popolnoma strinja oziroma strinja, da klasi¢no raCunovodstvo nudi ustrezne
informacije o zaposlenih (povprecje 2,11).

Tudi analiza naklonjenosti racunovodstvu Cloveskih zmoznosti je pokazala, da
lahko potrdimo tudi peto delovno hipotezo, da so raéunovodski strokovnjaki v

povprecju naklonjeni raGunovodstvu ¢loveskih zmoznosti.

Glede na ugotovitve Franka Milosti (glej poglavje 1.4) ugotavljamo, da se je
vrednotenje racunovodstva Cloveskih zmoZznosti v desetletju spremenilo. V zvezi
s primerljivostjo rezultatov je potrebno opozoriti, da gre za velike razlike v
velikosti vzorca. Franko Milost je raziskavo opravljal v 14 podjetjih, medtem ko
nasa raziskava vsebuje mnenja 379 posameznikov. Kljub temu je zaznati razlike
v naklonjenosti tej veji raCunovodstva. Leta 1998 je le petina vprasanih menila,
da bi raCunovodstvo c¢loveskih zmoznosti omogoc€ilo realnejSe ugotavljanje
premozenjskega in finanénega stanja podijetja, v letoSnjem letu pa se je odstotek
povzpel na 67%. Prav tako je bila leta 1998 veclina vprasanih (92,2 %)
prepriCana, da klasicno raCunovodstvo nudi ustrezne informacije o zaposlenih,
sedaj jih le Se 21,3 % trdi enako. Racunovodski strokovnjaki se torej vse bolj

zavedajo pomembnosti ¢loveskega kapitala in intelektualnega kapitala nasploh.
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Zato sklepamo, da se bodo raCunovodski strokovnjaki ukvarjali tudi z
vrednotenjem intelektualnega kapitala ter postali del strokovnih timov v podjetjih,
kjier bodo skupaj s strokovnjaki drugih podrocij pripravijali informacije za

sprejemanje najzahtevnejSih poslovnih odloCitev.

4.3.6 Regresijska analiza

Multipla linearna regresija raziskuje linearno vzoréno povezanost med eno
odvisno spremenljivko in ve€ neodvisnimi spremenljivkami. V model sem vkljucila
tri neodvisne spremenljivke, in sicer: vrednotenje znanja,®® naklonjenost
raéunovodstvu éloveskih zmoznosti,%! in izobrazba® ter eno odvisno
spremenljivko razvitost procesov in politike upravljanja znanja v podjetju,
kjer je vprasani zaposlen®®. Regresijska analiza nam bo pokazala, kak$en bi bil
vpliv neodvisnih spremenljivk na odvisno spremenljivko, ¢e razen teh vplivov ne
bi bilo nobenih drugih. Poleg neodvisnih spremenljivk na odvisno spremenljivko
vpliva Se E (glej sliko 4.7), to je Clen napake, ki mu reCemo tudi motnja ali

disturbanca.

V tabeli 4.5 so prikazani rezultati regresijske analize z metodo enter (vse

predvidene spremenljivke so vkljucene v model, ne glede na statisticne kriterije).

60 Spremenljivka vrednotenje znanja je sestavljena iz treh indikatorjev (glej poglavje 4.3.5, v
regresijsko analizo nismo vkljuéili zadnjega indikatorja). Test zanesljivosti je pokazal, da so
indikatorji le delno konsistentni, saj Crombachov & zna$a 0,6. Lestvico smo sestavili tako, da smo
vrednosti pri vseh indikatorjih seSteli ter dobljeno vsoto delili s Stevilom indikatorjev (enak
gostopek smo uporabili tudi pri ostalih spremenljivkah intervalnega tipa).

Spremenljivka naklonjenost racunovodstvu c&loveski zmoznosti je sestavljena iz petih
indikatorjev (glej poglavje 4.3.6, v regresijsko analizo nismo vkljucili ¢etrtega indikatorja). Test
zanesljivosti je pokazal, da so tudi v tem primeru indikatoriji le delno konsistentni, saj Crombachov
d znasa 0,7.

62 Spremenljivko izobrazba smo pred vkljuéitvijo v regresijski model rekodirali, tako da smo
respondente razdelili v dva razreda (spremenljivko izobrazba smo dihotomizirali), v prvem
razredu so vsi tisti, ki imajo srednjeSolsko izobrazbo, v drugem razredu pa vsi tisti, ki imajo ve¢
kot srednjedolsko izobrazbo.

83 Spremenljivka razvitost procesov in politike upravljanja znanja v podjetju, kjer je vprasani
zaposlen, je sestavljena iz devetih indikatorjev (glej poglavje 4.3.2, v regresijsko analizo nismo
vklju€ili drugega indikatorja). Test zanesljivosti je pokazal, da so indikatorji konsistentni, saj
Crombachov & znasa 0,81.
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Tabela 4.4: Opisne statistike

Povprecje St. odklon
razvitost procesov
in politike uz 2,9017 /42601
srednja sola .31 463
vrednotenje znanja 3,25 479
naklonjenost
rac.clov.zmoz. 2,99 420

V Tabeli 4.4 vidimo, da imajo vse tri intervalne spremenljivke precej visoko
povprecje, najvisje povpre€je pa ima spremenljivka »vrednotenje znanja«, kar

zopet dokazuje, da radunovodski strokovnjaki zelo pozitivno vrednotijo znanje®.

Tabela 4.5 pojasnjuje koli€ine za oceno statisticne znacilnosti celotnega modela
oziroma ali je regresijski model za nasSo analizo sploh smiseln. Oblikujemo
naslednjo hipotezo:

Ho: Nobena od neodvisnih spremenljivk statisticno znacilno linearno ne vpliva na
odvisno spremenljivko.

H1: Vsaj ena od neodvisnih spremenljivk statisticno znacilno linearno vpliva na

odvisno spremenljivko.

Tabela 4.5: Koli¢ine za oceno statisticne znacilnosti celothega modela

F St. znad.
Regresija 9,796 ,0002

a. Spremenljivke: naklonjenost rac.clov.zmoz.,
srednja sola, vrednotenje znanja

V nasem modelu (Slika 4.7) se izkaze, da je stopnja znacilnosti manjsa od 0,05,
kar pomeni, da vsaj ena neodvisna spremenljivka v modelu, statisticno znacilno

linearno vpliva na stopnjo razvitosti procesov in politike upravljanja znanja.

8V vzorec smo zajeli 31 % tistih, ki so koncali najve¢ srednjo Solo, ostalih, 69 % vprasanih pa
ima visjo ali univerzitetno izobrazbo oziroma magisterij ali doktorat.
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Slika 4.7: Regresijski model

NAKLONJENOST RACUNOVODSTVU

CLOVESKIH ZMOZNOSTI « 0,09
\
A
0,23
VREDNOTENJE ZNANJA =  STOPNJA RAZVITOSTI PROCESOV
IN POLITIKE UPRAVLJANJA ZNANJA
//7)'
IZOBRAZBA
-0,07
STOPNJA RAZVITOSTI
PROCESOV IN POLITIKE = 1,98 + 0,09*NAKLONJENOST RACGUN. CLOV. ZM.
UPRAVLJANJA ZNANJA

STOPNJA RAZVITOSTI
PROCESOQV IN POLITIKE = 1,98 + 0,23*"VREDNOTENJE ZNANJA

UPRAVLJANJA ZNANJA
STOPNJA RAZVITOSTI

PROCESOV IN POLITIKE = 1,98 - 0,07*IZOBRAZBA(sr.Sola)
UPRAVLJANJA ZNANJA

Tabela 4.6: Povezanost med spremenljivkami

razvitost
procesov in vrednotenje naklonjenost
politike uz srednja sola znanja rac.clov.zmoz.
Pearsonov razvitost procesov
koeficient korelacije  in politike uz 1,000 -097 267 180
Stopnja znadilnosti razvitost procesov
in politike uz 041 000 001

Izkazalo se je, da so vse tri neodvisne spremenljivke, torej vrednotenje znanja,
naklonjenost raCunovodstvu cloveSkih zmozZnosti in izobrazba respondentov,
statisticno znacilno povezane s stopnjo razvitosti procesov in politike upravljanja
znanja v podijetjih, kjer so zaposleni. V Tabeli 4.6 vidimo, da je stopnja znacilnosti
v vseh treh primerih manjSa od 0,05. Negativha povezanost med izobrazbo in
stopnjo razvitosti procesov in politike upravljanja znanja kaze na to, da nizja kot
je izobrazba respondentov, nizja je stopnja razvitosti procesov in politike
upravljanja znanja v podjetjih, kjer so zaposleni. Pozitivha povezanost pri

spremenljivkah vrednotenje znanja in naklonjenost raCunovodstvu cloveskih
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zmoznosti pa kaze na to, da je stopnja razvitosti procesov in politike
upravljanja znanja visja v tistih podjetjih, kjer zaposleni bolj pozitivho

vrednotijo znanje in so bolj naklonjeni raGunovodstvu €loveskih zmoznosti.

Tabela 4.7: Statistike za oceno celotnega modela

Standardna
napaka
R Kvadrat ocene
,085 ,40951

R Kvadrat V Tabeli 4.7 nam kaze pojasnjeno varianco odvisne spremenljivke,
torej kako dobro smo uspeli pojasniti odvisno spremenljivko z linearnimi vplivi
vseh neodvisnih spremenljivk skupaj. V naSem primeru z neodvisni

spremenljivkami pojasnimo 8,5 % celotne variance.

Tabela 4.8: Statistike za oceno linearnih vplivov neodvisnih spremenljivk na

odvisno in za napovedi vrednosti odvisne spremenljivke

Standardiziran
Nestandardiziraniji regresijski
regresijski koeficienti koeficienti
St.
B napaka Beta t Sig.
(Constant) 1,849 ,205 9,025 ,000
vrednotenje znanja ,203 ,051 ,228 3,972 ,000
:::ggf;;sgz 9,535E-02 058 094 1,640 102
izobrazba sr.sola ali ve¢ 6,473E-02 ,050 ,070 1,306 ,193

Zgornja tabela 4.8 vsebuje By (1,98), ki je konstanta modela, in B-je, ki so
regresijski koeficienti. Oboje uporabimo v enacbi za napovedovanje vrednosti
odvisne spremenljivke. Lahko pa si pomagamo s standardiziranim regresijskim
koeficientom Beta, s katerim ugotavlamo vpliv neodvisnih spremenljivk na
odvisno. Vpliv izobrazbe in naklonjenosti ¢loveskih zmoznosti je precej majhen,
medtem ko je vpliv pozitivhega vrednotenja znanja na stopnjo razvitosti

procesov in politike upravljanja znanja v podjetjih precej velik (B = 0,23).
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Lahko re¢éemo, da so v podjetjih, kjer zaposleni najbolj vrednotijo znanje,

procesi in politika upravljanja znanja najbolj razviti.

Na podlagi regresijske analize lahko le delno potrdimo Sesto delovno hipotezo.
Naklonjenost racunovodstvu c¢loveskih zmoznosti in stopnja dosezene
izobrazbe statisticno znac€ilno ne vplivata na stopnjo razvitosti procesov in
politike upravljanja znanja v podjetju, kjer je vprasani zaposlen, saj
signifikanca znasa vecC kot 0,05. Le ena neodvisna spremenljivka, t.j. pozitivho
vrednotenje znanja statisticChno zna€ilno vpliva na stopnjo razvitosti
procesov in politike upravljanja znanja v podjetju. Analiza kaZze mocan
pozitiven vpliv pozitivnega vrednotenja znanja na stopnjo razvitosti procesov in
politike upravljanja znanja. To lahko nekoliko pojasnimo s tem, da zavest
zaposlenih, da je znanje pomemben faktor poslovnega procesa, omogoca
vodstvu podjetja, da lazje vzpostavi organizacijsko kulturo, ki vzpodbuja
upravljanje znanja, in tudi zaposleni so bolj motivirani za razvijanje znanju

prijazne kulture.

Rezultati analize vplivov naklonjenosti raCunovodstvu ¢loveSkih zmoznosti sicer
niso pokazali statisticno znacilnega vpliva na stopnjo razvitosti procesov in
politike upravljanja znanja. Po mojem mnenju bi bile potrebne analize na ravni
posameznih podjetij, saj vsako podjetje na specificni nacin upravlja s ¢loveskimi
zmoznostmi. Ugotovljeno je bilo tudi, da stopnja dosezZene izobrazbe negativno
vpliva na stopnjo razvitosti procesov in politike upravljanja znanja (vpliv sicer ni
statisticno znacilen), kar pomeni, da so v podjetjih z zaposlenimi, ki imajo z ve¢
kot srednjeSolsko izobrazbo, torej so bolj izobrazeni, procesi in politika
upravljanja znanja bolj razviti. Z regresijsko analizo smo torej dokazali pozitiven
ucinek izobrazevanja. Empirini rezultati potrjujejo teorijo ¢loveSkega kapitala, ki
pravi, da ljudje vlagajo v sebe 2z izobrazevanjem, izpopolnjevanjem in
usposabljanjem in z drugimi aktivhostmi na le zaradi trenutnega zadovoljstva,
ampak tudi zaradi pricakovanih donosov teh naloZzb v prihodnosti ter drugih

ucinkov, ki se ne morejo izmeriti v denarju (Bevc 1991: 22).
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5 ZAKLJUCEK

Upravljanje znanja je precej interdisciplinarno vprasanje, vendar pa sem zelela k
tej paradigmi pristopiti z vidika treh poslovnih sistemov, saj po mojem mnenju
uCinkovita komunikacija, ucinkovit informacijski sistem, podprt z ustrezno
tehnologijo, in za razvijanje znanja vzpodbudna organizacijska kultura
predstavljajo temelje za ucinkovito upraviljanje znanja. Predvsem v okviru
informacijskega sistema sem se skuSala omejiti na raCunovodski vidik
upravljanja. V zadnjem Casu se zmanjSuje pomen racunovodij kot pasivnih
sodelavcev v poslovnem procesu podjetja, poveCuje pa se njihova vlioga aktivnih
sodelavcev v procesih strateSkega poslovodenja in svetovanja poslovodstvu.

Racunovodstvo postaja pomemben sestavni del informacijskega sistema podijetij.

Raziskava je pokazala, da raunovodski strokovnjaki pozitivno vrednotijo znanje
in da se zavedajo, da so procesi in politika povezani z upravljanjem znanja,
sestavni del organizacijske kulture. Vse bolj se zavedajo, da bo potrebno v
prihodnosti ve€ pozornosti nameniti tudi vrednotenju intelektualnega kapitala, saj
glede na raziskavo prevladuje mnenje, da klasi¢no raCunovodstvo ne nudi dovolj
informacij o CloveSkem kapitalu, ki pa v ekonomiji znanja postaja eno izmed

klju€nih sredstev podjetij.

Upravljanje z intelektualnim kapitalom je Se precej nedoreCeno podrocje, ki bo
najverjetneje v prihodnosti zahtevalo Se vecCjo angaziranost tako tehni¢nih
(katerih naloga je izbolj$ati informacijsko podporo), poslovnih (ki naj bi skrbeli za
bolj u€inkovite poslovne procese), kot tudi raCunovodskih delavcev (ki naj bi ¢im
bolj to¢no znali oceniti vrednost podjetij vkljuéno z intelektualnim kapitalom). V
praksi je upravljanju intelektualnega kapitala namenjeno premalo pozornosti,
kljub temu, da se je v primeru vecine podjetij, ki imajo Ze izoblikovan svoj sistem
vrednotenja intelektualnega kapitala (npr. Skandia), izkazalo, da je poroc€ilo o
vrednotenju intelektualnega kapitala kot dodatek finanénemu ucinkovito orodje za

optimizacijo poslovnega procesa.
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Po mojem mnenju bi morali raCunovodski strokovnjaki v prihodnosti v
sodelovanju z naroc¢niki njihovih storitev razmisliti tudi o vzpostavitvi sistema, ki bi
poleg klasi¢nih racunovodskih poroCil o izkazani vrednosti delovnih sredstev,
predmetov dela in storitev, vseboval tudi dodatek o vrednotenju intelektualnega
kapitala. Realno gledano so raCunovodski strokovnjaki ponavadi Ze prevel
obremenjeni z vsakdanjim delom, zato temu problemu Se ne posvecajo dovolj
pozornosti oziroma po tovrstnih storitvah Se ni povprasSevanja, ali pa je merjenje
intelektualnega kapitala v domeni drugih strokovnih delavcev in zato ni izkazano
v finan¢nih porocilih racunovodskih strokovnjakov. U inkovito upravljanje z
intelektualnim kapitalom bi lahko za raCunovodske strokovnjake pomenilo novo
priloZznost v konkurenénem boju za ponudbo storitev, saj jim bo to omogocalo

nadpovprecno kvaliteto storitev in pove€anje zadovoljstva strank.

Kljub idejam za nekoliko drugacen racunovodski pristop, ki bi bolj realno skusal
oceniti vrednost podjetij, se je potrebno zavedati, da so spremembe in novosti
lahko razlog za nezadovoljstvo. Vendar pa se je danes v ekonomiji znanja
spremembam nesmiselno izogibati, saj je sprememba tista stalnica poslovnih
procesov, ki ji je potrebno slediti, e ne Zelimo, da bi nas »povozil ¢as«. Vsak
prehod na nov informacijski sistem je namre¢ tezak. Zahteva disciplinirano delo,
znanje, voljo in strpnost. NajveCja tezava se ponavadi pojavi, ko po uvedbi
novosti v zelo kratkem €asu izbruhne mnozica problemov, ki najveckrat zaradi
neustrezne komunikacije postane neobvladljiva. Menim, da je prav zaradi tega
potrebno vzpostaviti u€inkovito komunikacijo med uporabniki novega sistema, saj
je prilagajanje veliko lazje, Ce vsi vedo, kaj drugi priakujejo od njih in kaj lahko
oni pricakujejo od drugih. Navajanje na spremembe pa naj bi postala tudi del
organizacijske kulture. Pozitivne spremembe in prednosti novosti se ponavadi
vidijo Sele kasneje, ko je sistem uteCen, ko se uporabniki nanj navadijo in ga

sprejmejo za svojega.
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8 PRILOGE
Priloga A — Demografski podatki

Na Sliki 8.1 so zbrani podatki o zastopanosti omreznih skupinah, v katerih imajo sedeZ podjetja,
ki smo jih zajeli v naSo raziskavo. S pomoc¢jo teh podatkov lahko ugotovimo tudi geografsko
pokritost nase raziskave. Najve€ podjetij naSega vzorca (33,5 %) ima svoj sedez v omrezni
skupini 01, torej v ljubljanski regiji, nato sledi omrezna skupina 02 z 20,8 %, omrezna skupina 03
z 12,1 % itd. Lahko re¢emo, da je raziskava zajela podjetja iz celotne Slovenije, saj je v regijah, ki
SO visoko zastopane, tudi najvec podjetij, na katere smo se lahko obrnili z raziskavo. Gre za
regije, v katerih so vecja slovenska mesta Ljubljana, Maribor, Celje in Kranj. Nekoliko slabSe je
zastopana le omrezna skupina 07.

Slika 8.1: Omrezna skupina

OMREZNA SKUPINA
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Vir: Lastna raziskava, 2006-02-25

Ze iz naslova in uvodnega dela nase raziskave je mogode sklepati, da je bil vprasalnik
prvenstveno namenjen racunovodskim strokovnjakom. Podatki na Sliki 8.2 pa kazejo, da so
vprasalnik izpolnjevali tudi posamezniki, ki v podijetjih opravljajo tudi druge delovne funkcije.
Razlogov za odstopanja je vec:

e zraziskavo nismo Zeleli izklju€iti posameznikov, ki v podjetju poleg raCunovodske funkcije
opravljajo 8e druge funkcije, zato smo v vpra3alniku pri vpraSanju Katero delovno funkcijo
opravijate v podjetju? ponudili na izbiro ve€ moznosti. Npr. nekdo, ki ima raéunovodski
servis, je obenem racunovodija in direktor; predvsem za majhna podjetja velja, da je ve€
delovnih funkcij zdruzenih v eni osebi.

e Na mozna odstopanja od naSih zahtev pa smo opozorili Ze v delu, kjer smo govorili 0
omejitvah naSe raziskave. Ker je bil vprasalnik poslan na elektronske naslove podjetij,
nadzora nad izpolnjevanjem nismo imeli, kar je lahko eden izmed razlogov, da so nanj
lahko odgovarjali posamezniki, ki niso raunovodski strokovnjaki po definiciji.

Kljub odstopanjem pa lahko glede na rezultate v spodniji Sliki 4.3 vidimo, da je pri veC kot polovici
vpraSanih vsaj ena izmed delovnih funkcij, ki jo opravljajo v podjetjih raunovodskega znac&aja.
Najpogosteje so vpraSalnik izpolnjevali vodje raunovodstev (51,7 %) oziroma finanénikov (38
%). Pogosto pa so respondenti obkroZili tudi direktorsko funkcijo (45 %), kar kaZe na to, da je v
tej stroki veliko posameznikov, ki imajo svoje podjetje in hkrati opravljajo funkcijo racunovodij in
direktorsko funkcijo.

92



Slika 8.2: Delovna funkcija
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Opomba: Pri tem vprasanju je bilo mozno obkroziti ve€ odgovorov.
Vir: Lastna raziskava, 2006

V raCunovodski stroki delo pretezno opravljajo zenske, v nasem vzorcu le-te predstavljajo
vecinski delez, in sicer kar 80 % (glej Sliko 8.3), kar nam jasno kaze, da gre za enega od

»zenskih« poklicev.

Slika 8.3: Spol
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Spremenljivka starost se na nasem vzorcu priblizno normalno porazdeljuje. Povpre€na starost
racunovodskih strokovnjakov, ki smo jih zajeli v raziskavi, je 41 let. Visok standardni odklon 8,67
kaZze na to, da so glede na starost vprasani precej heterogena skupina, kar lahko sklepamo tudi
po tem, da je najmlajSi vprasani star 23 let, najstarejSi pa 66 (glej Tabelo 8.1 in Sliko 4.5).

Tabela 8.1: Starost

St. odg. Arit.sred. Min

Max

Stand.odkl.

Starost 365 41,1 23

66

8,67
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Vir: Lastna raziskava, 2006

Slika 8.4: Starost
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Izobrazbena struktura v raCunovodski stroki (Slika 8.5) se v primerjavi s podatki iz starejSih
raziskav v zadnjih letih precej izboljSuje. Leta 1995 so imeli racunovodski servisi 67 % zaposlenih
s srednjeSolsko izobrazbo (KoZelj v Glazar 2005: 26), glede na na3o raziskavo je ta odstotek
padel na 31,9 %, predvsem na racun viSje in visokoSolske (40,1 %) ter univerzitetne
izobrazbe (22.2 %). 4,2 % vprasSanih pa ima magistrski naslov. Dolgoro&no to pomeni, da se
izobrazbena struktura iz »klasi€ne« spreminja v »vretenasto« izobrazbeno piramido, lahko bi
rekli, da se na ta nacin kazejo ucinki vlaganj v ¢loveski kapital v teh podjetjih (David, 2002).

Slika 8.5: Stopnja dosezene izobrazbe
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Vir: Lastna raziskava, 2006

Raziskava potrjuje prej omenjeno dejstvo, da so podjetja, ki delajo v racunovodski stroki,
ve€inoma majhna podjetja, saj imajo zelo malo zaposlenih. Podjetjia smo zaradi laZje
interpretacije in predstavljivosti rezultatov razdelili v tri razrede, ki pa ne ustrezajo nobeni uradni
klasifikaciji. Nemogoce bi bilo razdeliti podjetja po klasifikaciji velika-srednja-mala, ki je uradno
priznana, saj bi se potemtakem skoraj vsa podjetja, vsaj po Stevilu zaposlenih, uvrstila med mala
podjetja.

Na Sliki 8.6 so podjetja razvrS€ena v tri razrede po sledeci klasifikaciji: v prvi razred smo uvrstili
podjetja, ki imajo manj kot 5 zaposlenih, v drugi razred podjetja, ki imajo od 5 do 20
zaposlenih, v tretji razred pa vsa ostala podjetja, ki imajo ve¢ kot 20 zaposlenih. Kar 66,5%
podjetij zajetih v naSi raziskavi ima manj kot pet zaposlenih, 20,1 % jih ima od 5 do 20
zaposlenih, le 7,7 % podijetij pa zaposluje ve€ kot 20 ljudi.

Slika 8.6: Stevilo zaposlenih

ST.ZAPOSLENIH

Ve kot 20
zaposlenih

5 _ 20 zaposlenih 20,1

odstotki

Manj kot 5

zaposlenih 68.5

Vir: Lastna raziskava, 2006
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Priloga B — Vprasalnik

Upravljanje znanja
Anketa o tem kako se upravlja in vrednoti znanje v racunovodski stroki.

a)mediji in informacije

V1: 1. Kako pogosto v povprecju pridobivate nova znanja in informacije preko:
Izberite primeren odgovor za vsako trditev.

Vsak Vsaj 1x na Nekajkrat
teden mesec letno

-

revij/casopisov/publikacij
seminarjev/izobrazevanj
interneta/forumov

knjig

avdio zapisov (npr. CD)

video zapisov (npr. DVD, video)

osebne komunikacije/pogovorov

splosno dostopnih svetovalnih mrez
(Infopika GZS, obrtna zbornica)

svetovalne mreze ZRFR

i R R i i R R R AR B
i R R i i R R R AR B
a0 0 a0

ponudnikov svetovalnih storitev

1x letno
ali manj

-

[ B R R i i R R R

V2: 2. Na kaksen nacin bi si Zeleli pridobivati nova znanja in informacije?
Moznih je ve€ odgovorov

revije/Casopisi/publikacije

seminarji/izobrazevanja

delavnice s prakti¢nimi primeri

internet/forumi

knjige

avdio zapisi

video zapisi

osebna komunikacija/pogovori

splosno dostopne svetovalne mreze (Infopika GZS, obrtna zbornica)

svetovalna mreza ZRFR

a0 onoonn

ponudniki svetovalnih storitev

Drugo: I

V3: 3.0znacite, v koliksni meri se strinjate z naslednjimi trditvami.
Izberite primeren odgovor za vsako trditev.
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sploh se ne
strinjam

Vedno z lahkoto dobim informacije
in znanje, ki jih potrebujem za r
svoje delo.
Zadovoljen sem s ponudbo revij in
drugih publikacij z mojega I
strokovnega podrocja.
Zadovoljen sem s ponudbo I—

dodatnega izobrazevanja

ne
strinjam
se

-

-

se
strinjam

-

-
-

popolnoma se
strinjam

-

-

V4: 4.Katera strokovna podroéja vas posebej zanimajo?
MoZnih je ve€ odgovorov

Davek od dobicka (dohodkov pravnih oseb)
Dohodnina, place, bonitete

DDV

Finance

Racunovodstvo - SRS

Racunovodstvo MSRP

NS R EEw D R R

Revizija

Drugo: I

V5: 5.Katera znanja prispevajo k vasi poslovni odliénosti?
Moznih je ve€ odgovorov

vescine komuniciranja
znanje tujih jezikov
upravljanje s ¢asom
premagovanje stresa

ucinkovitost na delovhem mestu

a0

ucinkovito pisanje

racunalniska pismenost

Drugo: I

V6: 6.Katere slovenske poslovne casopise/publikacije redno prebirate (vsaj vsako drugo stevilko)?

Moznih je ve€ odgovorov

Finance

Glas gospodarstva
Kapital

Manager

Obrtnik

a0

Podjetnik
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Profit

nobene

Drugo: I

V7: 7.Katere druge casopise, revije in priloge redno prelistate (vsaj vsako drugo stevilko)?
MozZnih je ve€ odgovorov

Delo

Dnevnik

Vecer

Slovenske novice
Zurnal

Jana

Lady

Nasa zena

Dobro jutro

a0 a0 annn

Delnicar

nobene

Drugo: I

V8: 8.Katero slovensko strokovno literaturo redno prebirate (vsaj vsako drugo stevilko)?
Moznih je ve€ odgovorov

Dav¢ni bilten

DFP (Davc¢no finan¢na praksa)
Denar

Tks

PiD (Podjetje in delo)

PP (Pravna praksa)

Racunovodski in davéni nasveti

a0 0 an

Revizor

nobene

Drugo: I

V9: 9.Ali redno prebirate (vsaj vsako drugo stevilko) tudi kak$no tujo strokovno literaturo?
Prosimo, izberite eno izmed moZnosti:

-
-

Da

Ne
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[Odgoorite samo na to vprasanje ¢e odgvovorite 'Da' na vprasanje 'V9 ']
V9x: Prosim, nastejte, katero tujo strokovno literaturo prebirate:

VpiSite va$ odgovor:

'l LI

V10: 10.Povprecno koliko ¢asa na teden porabite za branje strokovne literature?
Prosimo, izberite eno izmed moZnosti:

-

Do 1 ure

Nad 1 do 3 ure

Nad 3 do 5 ur

a0

Nad 5 ur

V11: 11.Katere spletne strani, kjer najdete informacije za delo, obiscete vsaj enkrat tedensko? Prosim,

napisite:

Vpisite vas odgovor:

] v

V12: 12.Katere forume spremljate vsaj enkrat mesec¢no? Prosim, napisite:
Vpisite vas odgovor:

H b) izobrazevanje

V13: 13.Katera je najpogostejsa oblika vasega izobrazevanja?
Moznih je ve€ odgovorov

predavanja/seminarji

delavnice s prakti¢nimi primeri

99



konference/kongresi/simpoziji
izobrazevanje na daljavo/e-ucenje
samoucenje

osebno svetovanje

RS R R B

izobrazevanje znotraj podjetja (interno izobrazevanje)

V14: 14.Kolikokrat ste se v zadnjih 12 mesecih udelezili (prosim, oznacite pri vsaki navedeni moznosti):

Izberite primeren odgovor za vsako trditev.

1 ved kot 3 nisem se
X udelezil/a

-

A .

Poldnevnega izobrazevanja

Enodnevnega izobrazevanja

Dvo- ali tridnevnega
izobrazevanja

. . .
[ B B R
i - - -
- -
- -

Vec kot tridnevnega
izobrazevanja

V15: 15.Kdo poda predlog za vaso udelezbo na izobrazevanju?
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

direktor podjetja

jaz

nadrejeni

vodja kadrovske sluzbe

ne vem

a0

Drugol

V16: 16.Kdo odloé¢a o vasi udelezbi na izobrazevanju?
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

direktor podjetja

jaz

nadrejeni

vodja kadrovske sluzbe

ne vem

a0

Drugol

V17: 17. Kako posamezni dejavniki vplivajo na vaso odlocitev za udelezbo na seminarjih?
Izberite primeren odgovor za vsako trditev.
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Sploh ne Ne Niti ne vpliva Zelo
vpliva vpliva niti vpliva vpliva

r r

-

Vsebina programa |_
Termin

Cena

Mednarodna udelezba
Trajanje programa
Lokacija

Predavatelji

Organizator
Mnenje in priporocila
kolegov

Predhodno sodelovanje s
ponudnikom

OO0 ogonoaoag
O 0O 0O 0ggoaonoao g
O 0O 0O 0Ogonoa g
_I_I_I_I_I_I_I_I_I_Ig
OO0 ogonoaoag

V18: 18.Akcijsko ucenje je ucenje s poslovnimi primeri, ki temelji na obéasnem srecevanju majhne skupine,
kjer se srecujejo zaposleni s podobnimi dilemami poslovanja in jih skusajo resiti. Ali bi se vkljudili v projekt
akcijskega ucenja, ce bi imeli priloznost?

Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

-

v takem projektu ze sodelujem
zelo rad/a bi sodeloval/a

mogoce bi sodeloval/a

N A

tak nacin ucenja me ne zanima

V19: 19.Kaks$na oblika enodnevnega seminarja vam najbolj ustreza? Prosimo razvrstite od 1 do 4 po
ustreznosti! (1 pomeni najbolj ustreza, 4 pa najmanj ustreza)

Prosimo, ostevicite vsako polje glede na vase preference od 1 do 4

Dopoldne

I:I Popoldne
I:IZveéer
I:IVes dan

V20: 20.Kako dale¢ ste pripravljeni potovati na enodnevni seminar?
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

do 20 km

od 21 do 80 km

vec kot 80 km

V21: 21.Kaksna oblika daljSega izobraZevalnega programa (vec kot 40 ur) vam najbolj ustreza? Prosimo,
razvrstite od 1 do 5 po ustreznosti! (1 pomeni najbolj ustreza, 5 pa najmanj ustreza)

Prosimo, ostevicite vsako polje glede na vase preference od 1 do 5

vec dni zapored ves dan
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I:Iveé dni zapored dopoldan
|:|veé dni zapored popoldan
|:|2-3 x tedensko dopoldan

|:|2-3 X tedensko popoldan

V22: 22.Ali se vam zdi sobota primeren dan za izobrazevanje?
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

-
-

Da

Ne

V23: 23.Katero obdobje se vam zdi najprimernejse za daljSe oblike izobraZzevanja? Prosimo razvrstite od 1 do
4 po ustreznosti! (1 pomeni najbolj ustreza, 4 pa najmanj ustreza)

Prosimo, ostevicite vsako polje glede na vase preference od 1 do 4

januar-marec
I:Iapril-junij
Djulij—september
I:Ioktober-december

V24: 24.V koliksni meri lahko ponavadi znanje, ki ste ga pridobili na izobraZzevanjih, dejansko prenesete v
prakso oziroma ga uporabite?

Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

-

ni¢

malo

vecino

N B B

v celoti

H c) znanje H
V25: 25.0znacite, v koliksni meri naslednje trditve veljajo za vase podjetje.

Izberite primeren odgovor za vsako trditev.
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Sploh ne Ne
velja velja Velja
Strategija nasega podjetja posega na
podrocje znanja.

-

V podjetju ne razvijamo znanju prijazne
kulture.
Vodilni v podjetju podpirajo upravljanje
znanja.

Podjetje ima natanc¢no izdelane kazalce
za merjenje vrednosti znanja.

Podjetje nima natanc¢no izdelane politike
razvijanja znanja.

Podjetje se zaveda pomena kompetenc
zaposlenih.

Odmike med zelenim in obstoje¢im
znanjem se ugotavlja redno.

Odmikov med Zelenim in obstojecim
znanjem se ne odpravlja uspesno.

Ovire za razvijanje znanja se uspesno
zmanjsuje.

Razvijanje znanja podpira tudi sistem
nagrajevanja.

[ I R R i i R R R
(B R R i i R R R R
(R R R i i R R R R

Popolnoma
velja

-

[ I R R i i R R R

V26: 26.Baza znanja vsebuje evidentirana znanja o specific(nem podrocju in o sposobnostih zaposlenih v

podjetju. Ali imate v vasem podjetju interno bazo znanja?
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

Imamo in jo uporabljam
Imamo, vendar je ne uporabljam
Baza znanja je v izgradnji

Nacrtujemo izgradnjo baze znanja

[ EEE R A

V podjetju nimamo baze znanje in ne nacrtujmo izgradnje take baze

V27: 27.0znacite, v koliksni meri se strinjate z naslednjimi trditvami.
Izberite primeren odgovor za vsako trditev.

ne
sploh se ne strinjam se
strinjam se strinjam
Znanje je pomembnejSe kot
fizicna in finan¢na sredstva I r r

podjetja.

Znanje je najpomembnejsi
dejavnik tekmovalnosti podjetja.

dobrih poslovnih ciljev.

Ravnanje z znanjem ni prednostna
naloga podjetja.

I I
Znanje je nujno za doseganje |— |—
I I

i - -

popolnoma se
strinjam

-

.

V28: 28.0znacite, v kolik$ni meri se strinjate z naslednjimi trditvami.
Izberite primeren odgovor za vsako trditev.
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ne
sploh se ne strinjam se popolnoma se
strinjam se strinjam strinjam

r r

Zaposleni so najpomembnejsa prvina I—
poslovnega procesa.

Nalozbe v zaposlene so podobne
nalozbam v (druga) sredstva.

Informacije o zaposlenih so
pomembne za poslovno odlocanje.

Klasi¢no racunovodstvo ne nudi
ustreznih informacij o zaposlenih.

Racunovodstvo ¢loveskih zmoznosti bi
omogocalo realnejse ugotavljanje
finan¢nega stanja podjetja.
Racunovodski izkazi bi morali
vsebovati tudi informacije o
zaposlenih.

aggag oo o
Oggagooga|a
aggag oo o
aggag oo o

H d)demografija

V29: 29.V kateri omrezni skupini je sedez vasega podjetja?
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

01

02

03

04

05

06

[ R R R R . R

07

V30: 30.Katero funkcijo opravljate v podjetju?
Moznih je ve€ odgovorov

direktor

kadrovnik
racunovodja

vodja racunovodstva
revizor

svetovalec

a0 N

financnik

Drugo: I

V31: 31.Spol:
Prosimo, izberite eno izmed moznosti:

Zenski

Moski
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V32: 32.Starost:
Vpisite vas odgovor:

V33: 33.0znacite najvisjo stopnjo dosezene izobrazbe:
Prosimo, izberite eno izmed moZnosti:

srednja in manj
visja
univerzitetna

magisterij

I D R R

doktorat

V34b: 34. Ali nam zaupate koliko zaposlenih ima vase podjetje?
Vpisite vas odgovor:

V35: 35. Najlep$a hvala za Vas &as in trud! Ce Zelite biti obveséeni o rezultatih te raziskave, v spodnje polje
vpisite Vas naslov elektronske poste, ali pa posljite sporocilo na naslov: turk.katja@siol.net!

Vpisite vas odgovor:

Poslji anketo
Najlepsa hvala za sodelovanje v anketi. Prosimo, posljite vaso izpolnjeno anketo po telefaksu na stevilko: by 2006-02-
10.
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