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Zadovoljstvo zaposlenih z omogo¢anjem pridobivanja novih znanj v
podjetju Turizem Kras, d. d.

Cilj diplomske naloge je predstaviti zadovoljstvo zaposlenih z omogocCanjem
pridobivanja novih znanj v podjetju Turizem Kras, d. d. Zelim vam tudi
predstaviti, kako in na kakSen nacCin lahko podjetje doseze zadovoljstvo z
izobraZzevanjem in usposabljanjem.

V Turizmu Kras, d. d. se zaposleni redno izobrazujejo glede na plan, ki je
narejen na podlagi letnih razgovorov z delavci in razpoloZljiva sredstva podjetja.
Izobrazevanje poteka tako zunaj kot znotraj podjetja. S pomocjo izobrazevani
podjetie skuSa zaposlenim pomagati pridobiti doloCena znanja, ki bi jim
omogocCila lazje izvajanje delovnega procesa in boljSo kakovost dela. Enkrat
letno zaposleni izpolnijo vprasalnik, ki vsebuje tudi vpraSanja v zvezi z
zadovoljstvom in ucinkovitostjo izobrazevanja. Te podatke bom predstavila v
mojem delu.

Rezultati diplomskega dela so pokazali, da so delavci podjetja Turizem Kras, d.
d. zadovoljni z izobraZevanjem, ki jim ga nudi podjetje in so mnenja, da se pri
izvajanju izobraZevanja upostevajo tudi njihove Zelje. Podjetje izvaja
izobrazevanja na podlagi strategije podjetja in letnih razgovorov z delavci.

Kljuéne besede: izobrazevanje, ucinkovitost, zadovoljstvo, vrednotenje.

Obtaining employees' satisfaction by enabling them to acquire new
knowledge in Turizem Kras, joint-stock company

The aim of my degree paper is to present the Turizem Kras workers' satisfaction
with the possibility of gaining up-to-date knowledge and skills in this joint-stock
company. | would also like to expose the various ways in which this company
succeeds in carrying out this demanding task. The employees in the joint-stock
company Turizem Kras are entitled to regular in-service training and up-to-date
courses following a carefully devised plan, which is made according to annually-
led conversations with the workers and the company's available financial
resources. Seminars and workshops are organized on the company premises
and elsewhere. By educating its employees the company tries to acquire
specific knowledge , which is to lead to a more effective working process and
thus to a better standard of work quality. The workers are requested to fill in a
questionnaire, which includes questions about the satisfaction and effectiveness
of the gained knowledge. Therefore | wish to present this valuable information in
my paper.

The results of my diploma work have proved that the workers in the above-
mentioned company are pleased with the education opportunities and they also
appreciate the fact that they can attend educational courses in accordance with
their wishes. The company implements education courses on the basis of its
original strategy as well as on the workers' initiative.

Key words: education, effectiveness, workers' satisfaction, evaluation.
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1 UVOD

Celostno pojmovanje izobrazevanja je mozno na osnovi vrednot partnerstva,
ljubezni, sozitja, sodelovanja, miru, svobode. Celoviti Clovek je homo humanus,
ki integrira telo, duso in duha. Njegove potrebe niso samo materialne, ampak
tudi duhovne. Sele celoviti Glovek doseze kvaliteto Zivljenja. V modelu organske
celote so vsi deli med seboj povezani. Nastajajo nove vrste vzgoje, kot so
dialoSka mirovna, ekoloSka vzgoja, kot tudi etiCne, ekoloSke in entropiCne meje
ekonomije. 1zhodis€e Sole ni vec Clovek proti naravi, ampak Clovek v ekolosko
Cisti naravi. Slovenija je Sele na zaCetku teh procesov. Nova paradigma nam

daje moznost prezivetja (Novak 2002, 13).

Po besedah Novaka (2002, 3) edukacija postaja prva in najpomembnejSa
dejavnost postindustrijske druzbe, €e si ucitelj in uCenec prisvajata ucne
vsebine v strukturni funkciji njihovih najvecjih ucinkov in kvalitete. Po njegovih

besedah so ucinki represivne vzgoje prej negativni kot pozitivni.

Ce je bil v socializmu problem podrejanja Sole politiki, pa je v postsocializmu
prirejanje politike oli. Sola ni prenehala biti politiéna, éeprav je politika pri vegini
drzavljanov nepriljubljena. Ne gre niti za umik Sole iz politike niti za umik politike

iz Sole (Medves v Novak 2002, 5), ampak za razlikovanje v politicni praksi.

V Soli si je treba prizadevati za celovito podobo Cloveka: njena znacilnost je
uposStevanje vseh dejavnikov pri €loveku, telesnih in duhovnih, pasivnih in
aktivnih, Cutnih in intelektualnih, predvsem pa Ccustvenih dejavnikov, ki v
racionalni Soli manjkajo. Vse pa naj bi usmerjala skrb za vkljuCevanje Cloveka
kot svobodnega in odgovornega bitja v druzbeni, socialno-ekonomski in politi¢ni
okvir tako, da ne bi izgubil svoje osebnosti, prav tako pa, da osebnost ne bi bila
ovira za razvoj Cloveka na medosebni ravni, s tem pa za medosebno bogatenje
in ohranjanje CloveSkega, kar je kljuna podlaga delovanja ljudi (Anders v
Novak 2002, 5).



Po besedah Novaka (2002) je ucitelj odgovoren za kakovostno delo in ne za
rezultate uCencev, ki pa so odvisni tudi od u€enceve sposobnosti in razmer v

domacem okolju.

Kot je Novak (2002, 6) zapisal, se v razvitem svetu uveljavljajo tudi programske
znacilnosti transformacijskega modela Sole, kot so: izvajanje integrativhega
kurikula, izpeljava interakcijske komunikacije v koncentricnih krogih: uenec —
ucitelj, ucitelji med seboj, uitelji in ravnatelj, ucitelj in starSi, Sola in okolje,
usklajeno razvijanje bioloSke psihosocialne in duhovne plasti Cloveka,
medinstitucionalno povezovanje $ol (lokalna skupnost, podijetja, drustva, klubi
starSev, zdravstveni dom, druge Sole), kakor tudi uvajanje novih nacinov (stilov)
misljenja, uCenja in poucCevanja, ki ga uveljavljajo tudi nekatere nase Sole bolj,
druge manj, tretje pa skoraj ni¢, glede na to, katera skupina od tihih in glasnih
zagovornikov inovacijskih sprememb, ki bi jih bilo treba intelektualno domisliti,
do tihih in glasnih nasprotnikov v smislu ohranjanja nespremenjenega stanja, ki

na dolo€eni Soli previaduje.

»lzobrazevanje v svetu in tudi pri nas dobiva neko novo in ustreznejSo vliogo in
pomen za nadaljnjo preobrazbo druzbe in polozaja Cloveka v njej« (ReCnik
1991, 7).

Znanje zaposlenih je postal klju¢ni vir, s katerim si podjetje zagotavlja prezivetje
ter se laZje odziva na spremembe v okolju. V preteklosti je veljalo mnenje, da so
delavci tisti, ki potrebujejo delodajalce in mnogi menijo tako Se danes, vendar
pa je resnica nekoliko drugacna. Podjetja morajo pritegniti zaposlene, predvsem
izobrazene ljudi, ter jim omogociti tako profesionalni kot tudi osebnostni razvoj.
Uc€enje, znanje in ustvarjalnost so kljuéni za konkuren¢no prednost (Mozina in
drugi 2006).

IzobraZevanje in usposabljanje dobivata vse vecji pomen, saj je novo znanje

kljuCni vir, da podjetje v tako konkurencnem okolju lahko sploh prezivi.



IzobraZevanje je hkrati pravica in dolznost vsakega zaposlenega, saj je znanje
postalo ena od proizvajalnih sil in bi zaposleni s svojim neznanjem lahko zavirali
procese v podjetju.

Osnovno raziskovalno vpraSanje moje diplomske naloge se nana$a na
zadovoljstvo zaposlenih z omogoc€anjem pridobivanja novih znanj v podjetju
Turizem Kras, d. d. (v nadaljevanju podjetije TK). Cilj diplomske naloge je
prikazati, kako in na kakSen nacin lahko podjetje TK doseze zadovoljstvo

zaposlenih z izobrazevanjem in usposabljanjem.

Naloga temelji na teoretiCnih konceptih, ki jim sledijo empiriCne ugotovitve

podjetja Turizem Kras, destinacijski management, d. d.

V empirinem delu bom skuSala potrditi oziroma zavrniti sledece hipoteze:
1. Pri izobrazZevanju in usposabljanju zaposlenih se upoSteva razvojno
strategijo podjetja.
2. Zaposleni v podjetju Turizem Kras, d. d. so zadovoljni s strokovnim
usposabljanjem in u¢enjem, ki ga omogoca podjetje.
3. Zaposleni menijo, da se pri usposabljanju uposteva njihove Zelje.
4. Izobrazevanje v podjetju se nacrtuje na podlagi individualnih letnih

razgovoroyv.

Diplomsko delo je razdeljeno v dva dela. Prvi, teoreticni del, ter drugi, empirini
del.

V prvem, teoretiChem delu, bom ob ustrezni literaturi predstavila teoretiCne
opredelitve, temeljne pojme in teorije s podrocja znanja, ucenja, izobraZzevanja,

usposabljanja, vsezivljenjskega ucenja ter evalvacije izobrazevanja.

Empiri€ni del pa sem izvedla v podjetju Turizem Kras, d. d., kjer sem najpre;j
predstavila osnovne kazalce podjetja ter njihov naclin izobrazevanja ter
usposabljanja. Nato sem predstavila rezultate raziskave Projekta za primerjalno
raziskovanje organizacijske klime v slovenskih organizacijah za leto 2008 in
2009, leti med seboj primerjala (del, ki se nanasa na to temo) ter podala analizo

ugotovitev. Podatke sem prikazala s pomocjo grafov.



2 OPREDELITEV KLJUCNIH POJMOV

Ker se bom v nadaljevanju veckrat obraCala na nekatere pojme, jih bom v tem
poglavju najprej opredelila. Dejstvo pa je, da so ti koncepti, predvsem vzgoja,
izobraZevanje in usposabljanje, med sabo povezani, in da ni mogocCe govoriti 0
vzgoji brez izobrazevanja ter usposabljanja in seveda obratno. Zato slovenski
avtorji posku$ajo za vse tri pojme uporabljati en sam termin — izobrazevanje
(Jereb 1998).

Tudi v nalogi dajem vecji poudarek izobrazevanju, ker se tema nanaSa
predvsem na izobrazevanje zaposlenih, zato vzgoje tukaj ne opredeljujem in ji

ne dajem kljunega pomena.

2.1 KADRI IN KADROVSKI VIRI

»Kadri so vsi ljudje, ki (lahko) ustvarjalno sodelujejo pri delu v organizaciji. S
kadrovskimi viri pa opredeljulemo zaposlene, njihove sposobnosti, znanje,
motiviranost, vrednote itd. kot tudi njihovo navezanost na skupino, organizacijo,

pripravljenost za sodelovanje« (Mozina 2002a, 7).

Vukovi€¢ in Migli¢ (2006, 13) pa poimenujeta razvoj kadrovskih virov kot
dejavnost, ki temelji na dejavnostih in procesih, ki dejansko vplivajo na

organizacijsko in individualno u€enje za potrebe dela in delovnih procesov.

"Vsaka organizacija si prizadeva biti uspeSna, zato je pomembno, da smotrno
usklajuje in razvija kadrovske, finan¢ne in tehnoloske vire glede na postavljene
cilie” (Mozina 2002a, 7).

Tudi veCina drugih avtorjev ugotavlja, da so ljudje najpomembnejsi dejavnik
organizacije. Za primer lahko vzamemo dve podjetji, ki imata lahko enako
tehnologijo za proizvodnjo doloCenega izdelka, delujeta v priblizno enakih

pogojih, vendar je eno uspesnejSe od drugega. Dejstvo je, da marsikaj vpliva na
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storilnost, ucinkovitost, uspesnost, toda vse bolj prevladuje spoznanje, da so

ljudje kljuCen dejavnik.

Ze v petdesetih letih dvajsetega stoletja so se v razvitem svetu zadeli zavedati
pomena ljudi, zaposlenih in posledicno njihovega doprinosa k uspeSnosti
organizacije. Posledica tega je bil razvoj koncepta Human Resource

Management ali po nasSe Upravljanje s Cloveskimi viri.

Povedati Zelim, da se mi zdi izobrazevanje zelo pomembno, zato v tej nalogi
dajem kljuCni pomen prav temu. Zaposlene je treba stalno izobrazevati, jih
seznaniti z konceptom vsezivljenjskega ucenja, ker s takim pristopom lahko
obdrzi§ zaposlene in jim hkrati omogocas, da se razvijajo, tako pa dobijo
obCutek, da res pripadajo nekemu podjetju ali organizaciji, kar je bistvena
prednost za podjetje, ker zaposleni delujejo v njihov prid. Zdi se mi, da je klju¢ v
tem, kako ti ravna$ z zaposlenimi. Ce jih zna§ motivirati s plago ali s &im
drugim, e jim omogocCa$ nadaljnje izobraZevanje, jim omogoci§ moznost
napredovanja, so zaposleni lahko res temeljna prednost, v nasprotnem primeru

pa je velika nevarnost, da podjetju niso lojalni.

To dokazuje tudi ¢lanek Tomasa N. Garavana, ki govori o tem, da notranje
znanje in spretnosti zaposlenih predstavijajo temeljni vir prednosti za
organizacijo pred konkurenco. Teorija CloveSkega kapitala dokazuje, da bi
morale organizacije bolj zascititi kljucne kompetence zaposlenih predvsem s
pomocjo investicij v izobrazevanje in razvoj. Potemtakem bi bila vrednost
zaposlenih, njihovih sposobnosti in zmoznosti edinstvena. Konkurenc¢na
prednost je zagotovljena, ko ima organizacija sposobnosti in spretnosti

zaposlenih, ki so unikatne, ki jih je skoraj nemogoce posnemati ...

Razvoj ClovesSkih virov v podjetju je eden najpomembnejSih elementov za
uspesno vodenje ljudi kot tudi za dvig konkurencnosti delovnih pogojev in
procesov Vv podjetju, ki omogocCajo ohranjanje kljucnih zaposlenih preko

stalnega zagotavljanja rasti in razvoja zaposlenih v skladu z njihovimi potenciali.
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Menim, da je vpraSanje, kako naj ravhamo z ljudmi v organizaciji, da bomo
doseqgli cilje organizacije in hkrati zagotovili zadovoljstvo zaposlenih, povsem na

mestu.

2.2 ZNANJE

Mozina (2002b, 207) poudarja, da je "osnovni vir gospodarske uspesSnosti v
danasnji druzbi znanje”. Danes torej govorimo o znanju, v€asih pa so dajali
poudarek predvsem bogastvu v materialni obliki, kot so zemlja, orodja ter

naravni viri.

Znanje je kljucni dejavnik razvoja, novo znanje pa nastaja v procesu

ustvarjalnega ucenja in dela.

LocCimo dve vrsti znanja: eksplicitno znanje, to je tisto znanje, ki je znano in se
ga zavedamo, in na tisto, ki je nezavedno, torej implicitno znanje, ki mu
pravimo tudi tiho znanje.

Posameznik ali organizacija naj ne bi praviloma nikoli nehala bogatiti sklada
svojega znanja. Bistvo je v tem, da si pripravljen za izpopolnjevanje in
preizkudanje koristnosti znanja tudi v praksi.

Ker Zivimo v druzbi tveganja in se vse bolj zavedamo, da v danasnjem svetu
pravzaprav ni ni¢ dokonCnega, je pomembno, da spodbujamo razvoj
sposobnosti zaznavanja priloznosti v okolju, sposobnost prilagajanja nenehnim
spremembam ter nenazadnje sposobnost posameznika, da si poiS€e ustrezne
informacije (Mozina 2002b, 208).

Pfeffer (1998, 220) navaja, da pomen, ki ga pripisujemo znanju, lahko
razvrstimo v tri razliCne vidike: vidik uporabnosti, kjer znanje vrednotimo po
njegovi uporabnosti, socialni vidik, kjer gre za znanje, s katerim se lo¢imo od
drugih glede na stopnjo in koli€ino, ter razvojni vidik, ki poudarja predvsem

znanje za razvoj osebnosti posameznika.
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Empiriéna raziskava »Kriza univerze 2«, ki sta jo leta 2001 izvedla Studentska
organizacija Univerze v Ljubljani in Zavod Radio Student, prikazuje, da se je na
vpraSanje »Kaj je za vas znanje« 60 % vpraSanih odloCilo za t. i. moderno
opredelitev znanja kot »skupek dejstev, izkuSenj, hipotez in teorij, ki so nastale
na podlagi kontroliranega opazovanja, preverjanja in potrjevanja strogo
omejenega podrocja stvarnostic. 8 % vprasSanih se je odloCilo za t. i.
postmoderno opredelitev znanja kot ozadja »virtualne resni¢nosti«, se pravi,
sveta informacijskih tokov, podatkovnih baz in simulacijskih modelov. V
raziskavi pa so bili vklju€eni asistenti, docenti, izredni ter redni profesorji v
znanstvenoraziskovalni in pedagoski sferi Univerze v Ljubljani (Majerhold 2001,
141-142). S tem sem skuSala prikazati dejstvo, da je definicij glede znanja res
veliko, od modernih do postmodernih, vsem pa je skupno prav to, da je znanje

klju€ do uspeha.

Da pa ni pomembno samo znanje, ampak tudi njegova uporaba v praksi, nam
skozi branje knjige pove Gril Alenka (2009). Po njenem mnenju je pomembno,
da Sole sodelujejo z institucijami in druzbenimi organizacijami, kjer lahko u¢enci
nauceno druzbeno znanje preizkusijo in si pridobijo »ustrezne sodelovalne
vesCine«. Prav tako je zapisala, da ima zelo pomembno vlogo sama struktura
socialnega okolja, v katerih se mladostniki naucijo socialnih znanj, ki so

potrebna za vkljucitev v druzbo.

Tako Grilova (2009) govori, da so zelo pomembne tudi poteze socialnega
okolja, v katerem mladostniki Zivijo in imajo pozitiven vpliv na oblikovanje
identitete mladostnikov. Te poteze so npr. medsebojno zaupanje v skupini,

pripadnost skupini, moznost samoizrazanja, prevzemanje odgovornosti ipd.

2.2.1 GLOBALIZACIJA NA PODROCJU SOLSTVA

MedveS (2008, 6) v svojem Clanku globalizacijo razume kot »svetovno
organizirane procese, s katerimi transnacionalne organizacije (OECD, Svetovna
banka, Evropska komisija ...) Sirijo svoje vizije in »mite« o izobrazevanju. Po

njegovem mnenju Slovenija »brez ustreznega premisleka »spusc€a« tuje vizije v
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svoj izobrazevalni prostor, kar pa dolgoro€no ni nevarnost za Solsko polje,
temvec za slovensko samobit sploh, posebno kulturo«.

Kot ugotavljata Meyer in Lechner (2005, po Medves 2008, 7), »so v ozadju
globalizacijskih teZenj v izobrazevanju pomembne institucije na svetovni ravni,
ki formirajo »svetovno kulturo«, »svetovno izobrazevalno politiko« in, kar je

najpomembnejSe, »svetovno uporabno znanje«.

Novak (2006, 116) je zapisal, »ker je paradigma tisti vzor, ki v bistvu doloca
Clovekovo dejanje in nehanje, je vprasanje paradigme Sole notranje vprasanje

kulture Sole in njenega kulturnega okolja«.

MedvesS (2008) v svojem delu opisuje tudi primere, kako se mo¢ »globalnih
igralcev« krepi tako, da se posamezni drZzavi ponudi dolo¢en program, ki
reformira Sole in vpliva na izobrazevalne institucije (lahko posredno ali pa tudi
neposredno). Tu lahko omenimo primer Svetovne banke, ki je uvajala dolo¢ene
predmete v poklicno izobraZevanje v Srilanki in Banglade$u in zanje izdelala
nov sistem sekundarnega izobrazevanja. To pa je vkljuCevalo ne samo
izobrazevalnega programa, temvecC tudi izobrazevanje uciteljev in materialno
opremo ucilnic, kjer so ta izobrazevanja potekala. Za Slovenijo je bil najbolj
aktualen bolonjski proces, ki pa temelji na konceptu neoinstitucionalizma
(»globalizacijski vpliv, ki se izvaja le deloma preko drzave, svoje prave cilje pa
dosega neposredno prek izobrazevalnih institucij« Medves 2008, 15).

Na podlagi analize OECD-ja na projektu PISE v nemSkem Solstvu je le-ta
sprejel PISINE ukrepe, ki so bili osredotoCeni na »razvoj novega koncepta
znanja, katerega osrednji cilj je orientacija na kompetence in standarde«
(Medves 2008, 19). S svojo naravnanostjo k svetovnemu znanju pa je OECD
sprozil postopno razvrednotenje vrednot sistematicnega teoretiCnega znanja.
To pa je lahko nevarno, saj lahko uporaba rabe znanja izni¢i pomen teorije.

»To svojevrstno izraza tudi sodoben S$olskopolitiCen mit, da je pomembneje
vkako znati« kot w»kaj znati, kar je prav tako sestavni del tega
druzbopoliticnega konstrukta o svetovno uporabnem znanju« (Medves 2008,
20).

Po besedah Novaka (2006, 138) »se bo kriza izobrazevanja zmanjsala, ¢e se

bo znanje uciteljev o kriznih pojavih povecalo«.
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2.3 UCENJE

Strokovna literatura opredeljuje ucenje razlicno, vsem pa je skupno to, kar
navaja Mozina. »UCenje je dejavnost, ki poteka skozi vsa obdobja ¢lovekovega
Zivljenja« (Mozina 2002b, 210).

Jelenc (1996, 10) pravi, da je uCenje »vsaka dejavnost, namerna, nenamerna
ali nakljuénostna, s katero posameznik z u¢enjem spreminja samega sebe. Pri
tem pa nanj vplivajo kulturno okolje, dejavnosti, ki jih spremlja, ali se jih
udelezuje, ali pa njegova nacrtna dejavnost, da vire uCenja iz okolja tako ali

drugace strukturira in jih prilagodi svojim potrebam«.

UCiti se zaCnemo v otrostvu, ko pa izstopimo iz rednega izobrazevanja, se nase
ucenje ne kon€a. Nenehne spremembe na delovnem mestu, v karieri, v druzini
zahtevajo vse Cas novo znanje, torej lahko reCemo, da je uCenje vsezivljenjski

proces.

UcCenje lahko opredelimo tudi kot vsako dejavnost, naj si bo namerna ali

nenamerna, s katero posameznik spreminja samega sebe (Mozina 2002b, 215).

Psiholog Vid Pecjak ucenje opredeljuje kot »spreminjanje dejavnosti pod
vplivom izkuSenj in z razmeroma trajnim ucinkom«. V Zivljenju se
posameznikova dejavnost namreC spreminja zaradi dveh procesov: ucenja in

zorenja organizma (Pecjak 2001, 8).

Vukovi€ in Migli¢ (2006, 10) pa podajata drugacno razumevanje, saj menita, da
splosno veljavnhega odgovora na to, kaj je uCenje, Se ni, saj znanost Se ni

uspela v celoti razkriti zakonitosti €lovekovih uénih in miselnih procesov.

2.3.1 VSEZIVLJENJSKO UCENJE

Vsezivljenjsko ucCenje ali permanentno ucCenje je ucCenje v vseh obdobjih

zivljenja (life-long) ter v vsej Sirini zivljenja (life-wide) (Jelenc KraSovec 2003, 2).
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Koncept vseZivljenjskega uc€enja je bil prvi€ izpostavljen v 70. letih prejSnjega
stoletja. Nekateri sociologi opozarjajo, da je ta ideja privlaCha zato, ker je v
okviru tega koncepta ucCenje razumljeno kot individualni proces, kjer se

zanemarja njegova druzabnost. (Young v Barle in BezenSek 2006, 295).

Alessandrini navaja, da so na zaCetku idejo o permanentnem izobrazevanju
razumeli kot moznost za pridobitev nedokonCane ali prenizke izobrazbe.
(Alessandrini 1996, 16). Danes pa si pod pojmom vsezivljenjskega ucenja in
izobraZevanja predstavljamo reorganizacijo na vseh podrocjih Zivljenja (delo,
prosti €as, druzina, kultura, Sport, izobrazevanje). Pri tem je pomembno dejstvo,
da za ucCenje ni nikoli prepozno. Koncept vseZivljenjskega u€enja hkrati odpira
in razvija nove moznosti za uCenje in izobrazevanje, daje vecji pomen
izobraZevalnim institucijam, kjer poteka edino pravo ucenje in izobrazevanje ter
uravnotezi pomen ucenja in izobrazevanja, ki poteka zunaj izobrazevalnih

institucij (sistema) s tistim znotraj sistema (Jelenc Krasovec 2003, 8—16).

Po besedah Novaka (2009) lahko izobraZevanje kot celoto pojmujemo ne le na
osnovi znanja, temvec tudi na osnovi ljubezni, sodelovanja, miru, svobode. Po
njegovih besedah lahko Clovek, Sele ko zadovolji tako materialne kot duhovne
potrebe, doseze kvaliteto Zivljenja. Tako nastajajo nove vrste vzgoje, katerih
izhodisCe je »C€lovek v ekolosko Cisti naravi«. Paradigma Sole se je spremenila
in omogoCa ucencem, da se obnasajo bolj inovativno ter sprejemajo tako zase

kot za ostale kar se da najboljSe odlocitve.

2.4 IZOBRAZEVANJE

»lzobrazevanje je nacrten in dolgotrajen proces razvijanja posameznikovega
znanja, spretnosti in navad, ki jih lahko uporabi na vseh podrocjih svojega
Zivlienja« (Mozina 2002b, 214).

Jelenc (1996,11) navaja, da je »izobraZevanje dejavnost, ki poteka vsa obdobja

Clovekovega Zivljenja, saj €lovek potrebuje novo znanje ves Cas«.
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Ne moremo pa mino dejstva, da je izobrazevanje vsezivljenjski proces, Ki
zajema tako predSolskega in Solskega otroka ter mladostnika kot tudi odrasle

ljudi razli¢nih starosti, vse do tretjega zivljenjskega obdobja.

Izobrazevanje se deli na dva dela: prvo je obdobje zacetnega izobrazevanja,
ki traja od vstopa v Solo do izstopa iz Solanja, drugo pa je obdobje
nadaljevalnega izobrazevanja, ki vkljuCuje posameznika po prekinitvi
zaCetnega izobraZevanja, oziroma, ko se posameznik po zacCetnem
izobrazevanju ponovno vklju€i v izobrazevanje (Re¢nik 1991, 11).

IzobraZevanje glede vsebine in smotra delimo tudi na splosSno in strokovno. Pri
sploSnem izobraZzevanju je bistvo to, da je izobrazevalni proces usmerjen na
posredovanje znanj o naravi in druzbi, ki jih za Zivljenje potrebuje vsak Clovek.
Ce pa govorimo o strokovnem izobrazevanju, s tem mislimo na posredovanije in
sprejemanje takega znanja in razvijanja takih sposobnosti in navad, ki jih
posameznik potrebuje za opravljanje doloCenega strokovnega dela (Jereb
1998, 18).

Delorsova komisija poudarja izobraZevanje kot druzbeno izkusnjo, kjer se otrok
odkriva, razvija sposobnosti v odnosu do drugih ter hkrati pridobiva znanje in
spretnosti. Pomembno je, da se izobrazevanje za¢ne v zgodnjem otroStvu,

vedno pa mora vklju€evati druzino ter ozjo skupnost (Delors 1996, 23).

2.4.1 IZOBRAZEVANJE ODRASLIH

To je dejavnost oz. proces, v katerem se osebe vkljuCujejo v soslediCne in
organizirane aktivnosti z namenom, da bi povecale svoje znanje, informiranost,
spretnosti, izboljSale svoje razumevanje ter razvijale svoje vedenje.
IzobraZevanje odraslih je specificen, samostojen in obseZen ter raznovrsten
sistem, ki temelji na znadcilnostih, potrebah in moznostih odraslih ljudi in na
druzbeni potrebah in interesih v zvezi z odraslo populacijo (Re¢nik 1991, 11—
12).
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Ne glede na to, da se v razli¢nih drzavah izobrazevanje pojmuje in opredeljuje
razlicno, obsega izobrazevanje odraslih v praksi vedno tri samostojna podrocja,
kot so:

- splo$no izobrazevanje,

- poklicno izobraZevanje;

- izobraZevanje za pridobitev izobrazbe.

Iz tega sledi, da se tudi cilji s podroCja izobraZevanja odraslih bistveno ne
spreminjajo. Ti so razvijanje aktivne udelezbe izobrazevanja odraslih v
druzbenem razvoju, boj proti nepismenosti in prizadevanja za njeno popolno
odpravo, dvig sploSne izobrazbene ravni celotnega prebivalstva, uveljavitev
koncepta vsezivijenjskega ucenja, prispevek k poklicnemu izobrazevanju,
priprava odraslih za prevzemanje razliCnih viog v druzbenem Zivljenju ...
(Rec¢nik 1991, 32).

Vse to je seveda res, vendar je kljuéno to, da se mora novo ucenje odraslega
ujemati z njegovimi izkusnjami, ki so bogat vir u€enja. Znanje in izku$nje, ki jih
Ze imajo, morajo predstavljati temelj, na katerem se nato gradi novo znanje.
(Vukovi€ in Migli¢ 2006, 32).

Pomembno je tudi dejstvo, da se zavedamo, da odrasli v izobraZzevanju in
ucenju niso homogena skupina. Skupno jim je to, da se zelijo pridobiti novo,
dodatno znanje, spretnosti in navade, imajo pa razliCnha priCakovanja, razlicne
potrebe, motive in moznosti za izobrazevanje.

Odrasle lahko razvr§€amo po naslednjih znacilnostih, ki dolo€ajo njihove
posebnosti v izobraZzevanju in ucenju, in sicer po: starosti, spolu, dosezeni
izobrazbi, zaposlitvenem statusu, prizadetosti razliCnih oblik in stopen;j
(duSevne, fizitne prizadetosti in zasvojenosti), druzbenih in delovnih viogah
(revnejsi sloj, starSevstvo, €lani sindikatov, vodstveno osebje, strokovnjaki
razli¢nih profilov) (Vili¢ Klenovsek 2004, 40—41).
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2.5 USPOSABLJANJE

Ko razpravljamo o izobraZevanju, ne moremo mimo pojma usposabljanje, ki
predstavlja neko vmesno stopnjo med izobrazevanjem in delom. Lahko ga
poimenujemo kot nek «dodatni trening« tistih znanj, sposobnosti in navad, ki so
potrebna za opravljanje doloCenega dela v okviru celote neke dejavnosti.
»Usposabljanje je torej proces, s katerim razvijamo tiste posameznikove
sposobnosti, Ki jih potrebuje pri opravljanju natanéno dolocenega dela v okviru
doloCene dejavnosti« (Mozina 2002b, 216).

Slika 2.1: Odnos med izobrazevanjem in usposabljanjem

IZOBRAZEVANJE

USPOSABLJAN]JE

Vir: Mozina (2002c, 18).

Jereb (1998, 17) opredeli usposabljanje kot »proces razvijanja sposobnosti, ki
jih Clovek potrebuje pri opravljanju nekega konkretnega dela v okviru doloCene

dejavnosti«.

Klju€na razlika med izobraZevanjem in usposabljanjem je ta, da izobrazevanje
oblikuje zavest, usposabljanje pa razvije sposobnosti, Ki jih Clovek potrebuje za

Zivljenje in delo v druzbi.

Usposabljanje je nadgradnja poklicnega izobrazevanja, saj je usmerjeno k
reSevanju konkretnih tezav v konkretnih organizacijskih okoliS€inah. Je eden
glavnih elementov posameznikovega razvoja, ker se nanaSa na takojSnje

izboljSanje uspesnosti posameznika in organizacije (Vukovic in Migli¢ 2006, 22).
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2.6 IZPOPOLNJEVANJE

Jereb (1998, 19) opredeli pojem izpopolnjevanje kot »proces dopolnjevanja,
sistematiziranja in spreminjanja Ze usvojenega znanja, spretnosti, navad in

razvitih sposobnosti«.

Clovek se mora nenehno izpopolnjevati, kajti drugage bi ga razvoj in Stevilne
spremembe v neki stroki kmalu prehitele. |zpopolnjevanje zaposlenim namrec
omogoc€a, da svoje znanje in spretnosti dopolnjujejo, Sirijo in poglabljajo.

Rezultat pa se kaze kot vecja delovna uspesnost ter u€inkovitost zaposlenih.

3 VSEZIVLJENJSKO UCENJE

Proces vseZivljenjskega u€enja se zacne v predSolskem obdobju, nadaljuje v
obveznem izobrazevanju ter obdobju formalnega izobrazevanja in
usposabljanja in potem poteka skozi vse Zzivljenje. Aktualizira se skozi
zagotavljanje ucnih izkuSenj in aktivnosti doma, na delovnem mestu, na
fakultetah in v drugih izobrazevalnih, socialnih, kulturnih organizacijah,
ustanovah, tako formalnih kot neformalnih. Kljuéno pa je to, da se formalno in
neformalno uc€enje povezujeta, kar vkljuCuje tako posameznikovo delovno kot

tudi Zivljenjsko okolje.

»Cas globalnih sprememb v druzbi je prinesel potrebo po spremembi
tradicionalne, transmisijske Sole v sodobno $olo informacijske druzbe, ki mora
usposabljati ucCeCega, da bo znal ustvarjalno obvladovati dinamine
spremembe« (Zidan 2004, 52-53).

Po besedah Zidanove (2004) mlada generacija v danasnjih asih bolj potrebuje
»sposobnost hitrega razmisljanja«, da se lahko znajde v razli¢nih situacijah, kot
pa »dajanje konc¢nih informacij«, ki po kon€anem S$olanju ne bodo pomagale

mladim, saj bodo Ze zastarele.
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Vsezivljenjsko uCenje predstavlja neke vrste vstopnico za reSevanje izzivov, Ki

jih prinasajo hitre spremembe sveta.

Kot navaja avtorica (Zidan 2004, 45-46), je demokracija vrednota, katere
uporaba je pomembna na dveh ravneh »na individualni in na druzbeni«. Le ta

nam pomaga pri soo€anju z izzivi, ki nas ¢akajo v Zivljenju.

Kakovostno uresniCevanje vzgoje za demokracijo je potrebno na ve¢ med
seboj prepletajoCih se ravneh, in sicer na:

e kognitivni ravni (pridobivanje vedno novih spoznanj o tej vrednoti);

e emocionalni ravni (izpri¢evati pozitivna ¢ustva do te vrednote);

e konativni, akcijski, dejanski ravni (s kakovostnimi komunikacijskimi ter
drugimi ravnanjskimi vzorci nenehno potrjevati to vrednoto) (Zidan 2004,
51).

Edwards (1997, 24-29) navaja nekaj vidikov sprememb, ki vplivajo na to, da
postaja koncept permanentnega uc€enja in izobrazevanja neizogiben dejavnik
razvoja:

- Narava sprememb — znanstveni, ekonomski in tehnoloski napredek
prinada hitro zastarevanje znanja, globalizacija prinasa nove
komunikacijske vzorce, ki zahtevajo stalno ucenje, fleksibilnost pa se
pojavlja skupaj s tekmovalnostjo in negotovostjo; gre pa tudi za
spremembe, kot so migracije, uniCevanje okolja, politicne spremembe ...
S temi spremembami se lahko spopademo le, ¢e se zavedamo pomena
ucenja za vse Zivljenje.

- Stopnja spreminjanja — ljudje so negotovi in zmedeni ravno zaradi vseh
teh sprememb, ki jih ne moremo vec predvideti.

- Spornost sprememb — spremembe so vprasljive in negotove in vsak si
jih lahko drugace razlaga. Vedno veC se pojavlja novih oblik ucenja,
zaradi katerih postajamo tudi sami del sprememb in spreminjanja. Gre za
strateSko obvladovanje u€enja, ker je pomembno to, da se naj bi naucili

uciti.
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- Nepredvidljivost sprememb - nastaja vpraSanje o smislu
vsezivljenjskega ucenja in izobrazevanja ter dvomi o tem, ali so morda
vse nove moznosti uéenja le sredstvo v rokah ekonomskega razvoja.

- Spopadanje z negotovostjo — pomembno je dejstvo, da vsak drugace
odziva na spremembe, pri tem je kljuéno to, da se ustvarjalno in kriticno

spopadamo z negotovostjo.

Organizacija Zdruzenih narodov za izobrazevanje, znanost in kulturo (Unesco)
je leta 1991 ustanovila mednarodno komisijo, imenovano Delorsova komisija,
da bi preucCila, kaksni izzivi Cakajo izobraZevanje v 21. stoletju. Delorsova
komisija je na podlagi svojih spoznanj opredelila stiri temeljne poglede na
izobraZevanje, na katerih sloni vseZivljenjsko izobrazevanje:

1.) UCiti se, da bi znali ziveti v skupnosti — to pomeni skrb za
razumevanje drugih in njihove zgodovine, tradicije in duhovnosti. Ljudje
naj bi se na razumen nacin navajali na sodelovanje in strpno
premagovanje navzkrizi. Ce hoemo bolje poznati sebe, moramo
razumeti tudi druge. lzobrazevanje torej vodi k ustvarjanju bolj
solidarnega sveta, njena naloga pa je, da tkuje med posamezniki
druzbene vezi ter da razvije posameznika kot ¢lana skupnosti.

2.) Uciti se, da bi vedeli — gre za pogled na izobrazevanje, ki upoSteva
nagle spremembe zaradi znanstvenega napredka in predvsem novih
oblik v gospodarski in socialni dejavnosti. To vrsto ucenja lahko
razumemo hkrati kot sredstvo in kot smoter Clovekovega Zzivljenja.
Klju€no je povezovanje Sirokega splodnega izobrazevanja s poglobljenim
u€enjem. Splosno izobrazevanje pa odpira pot v vsezivljenjsko ucenje.

3.) UCiti se, da bi znali delati — gre za uCenje za poklicno prakso ali
doloCeno stroko. Problem je v tem, da se izobrazevalnim metodam ne
namenja dovolj pozornosti, ljudje pa Zelijo razvijati svoje sposobnosti s
skupinskim delom. Zato naras€a pomen programov, v katerih se
izobrazevanje izmenjuje z delom.

4.) UGiti se biti — poudarja se, da bi moral biti vsak posameznik neodvisen
ter osebno bolj odgovoren, kajti le tako bomo lahko dosegli skupne cilje.
Bistveno je to, da se vsem omogoc€a razvoj neodvisnega in kritiCnega

miSljenja ter da bi lahko vsak sam odloCal v razlicnih zivljenjskih

22



okolis€inah. Mladi moramo bolje razumeti svojo osebnost, kajti doloCena

nadarjenost se skriva v vsakomur (Delors 1996, 77-89).

Delorsova komisija poudarja, da bi vlogo izobrazevanja morali razumeti globlje.
Ne kot sredstvo za doseganje doloCenih ciljev, temveC kot razvoj celovite

osebnosti, ki se v vseh svojih razseznostih UCI BITI (Delors 1996, 78).

3.1 UCECA SE DRUZBA

UcCecCa se druzba je druzba, v kateri se uspesno uveljavljata strategija in nacelo
permanentnosti izobrazevanja. Gre za ucenje vseh ljudi v vseh Zivljenjskih
obdobjih. Uc€enje v taksni druzbi predstavlja temeljni nacin ali slog Zivljenja
(Jelenc 1991, 29).

Zato Lipuzi¢ (1996, 19) pravi, da je treba zamisel o vsezivljenjskem
izobrazevanju podpreti in razvijati, da bo dostopno ljudem razliCne starosti.
Osnova za to uCeCo se druzbo pa je seveda formalni izobrazevalni sistem, ki

vsakega posameznika vpelje v razlicne oblike pridobivanja znanja.

Ze Delorsova komisija je opozorila na pojem druzbe uéenja (learning society), ki
temelji na pridobivanju, posodabljanju in uporabi znanja. In prav te tri sestavine

so klju€ne, saj se prepletajo v izobraZzevalnem procesu (Lipuzi¢ 1996, 20).

Ne smemo mimo dejstva, da obstaja tudi nevarnost neenakosti, saj so razlike
med razvitimi drzavami in drzavami v razvoju moc¢no prisotne. V drzavah v
razvoju je ponavadi problemati¢na pomanjkljiva zaetna izobrazba, ta pa lahko
ogrozi nadaljevanje uCeCe se druzbe in posledi¢no vsezivljenjskega ucenja.
ZaCetna izobrazba pa je klju¢na za posameznikov razvoj, zato to predstavlja
tudi eno izmed glavnih ovir pri vzpostavitvi uCecih se druzb. Poleg omenjene
nepismenosti v drZzavah v razvoju obstaja tudi ovira v razvitih drzavah, to je
predvsem neustrezna ponudba nadaljnjega izobrazevanja. Te neenakosti je
treba upostevati in jih skuSati odpraviti, tako da bo koncept ucece se druzbe in
vsezivljenjskega izobrazevanja lahko resni¢no veljal za vsakega posameznika —

otroka, mladoletnika ali odraslo osebo. V nekaterih drzavah, kot so Svedska,
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Nikaragva, Indija so z razliCnimi strategijami ze uspesno zmanjSali neenakost.
Pomembna je vloga drzave, ki mora igrati kljucno vlogo pri zagotavljanju
pogojev za ucenje in izobrazevanje, ker samo to vodi v uresniCevanje tega, da
je €as za uCenje odslej vse Zivljenje in da pridobivanje znanja ni nikoli kon¢an
proces (Delors 1996, 92—-93).

3.2 UCENJE V ORGANIZACIJI - UCECA SE ORGANIZACIJA

Pojem »ucCeCa se organizacija« mnogi povezujejo predvsem s podjetniStvom in
ekonomijo ravno zaradi tega, ker so bile gospodarske organizacije tiste, ki so
prve zaznale potrebo po drugacnem nacinu organiziranja in delovanja, k temu
pa jih je silila konkurencnost na trgu. UCeCa se organizacija namreC prinasa
boljSe uspehe in kvalitetnejSe rezultate v trznem poslovanju kot tudi glede
potreb zaposlenih. Poudarja se stalno uc€enje, vendar ne le posameznikov,
temvec€ tudi organizacije kot celote. Pomembno je timsko delo in medsebojno
sodelovanje, birokratsko hierarhijo pa se nadomes€a z demokratiCnimi nacini

vodenja (Jelenc Krasovec 2003, 31).

Uc€enje v organizaciji bi lahko opredelili kot potrebo, ki prispeva k trajnim
spremembam vedenja posameznikov. Gre za proces pridobivanja znanja v
organizaciji z namenom izboljSanja sposobnosti izvrSevanja poslovnih nalog.
Podjetja s tem pridobijo vedno bolj usposobljene zaposlene, hkrati pa se
povecCuje konkurencnost. Po drugi strani zaposlenim izobrazevanje omogo i

obnovitev njihovega znanja in s tem lahko tudi napredovanje.

Mozina poudarja naslednje znacilnosti, ki so znacilne za vzpostavitev u¢ece se
organizacije:

- Organizacija se mora v prvi vrsti zavedati vloge u€enja (obvladati hitro
Sirjenje in uveljavljanje tistih znanj, vrednot, ki prispevajo h konénemu
rezultatu, obvladati tako enostavnejSe kot tudi zahtevnejSe ucenje, ki je
povezano s spreminjanjem vrednot, kulture ipd.).

- Organizacija se mora nauciti pozabljanja (da opusti tisto znanje,

vrednote, strokovnosti, kar ne vodi k postavljenim ciljem).
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Za prihodnost organizacije je zelo pomembna sposobnost prepoznavanja
potreb po novem znaniju.

Pomembno je, da se zaposleni zavedajo potreb po znanju, saj to pomeni
konkurenéno prednost, tako za posameznika kot tudi za organizacijo.
UcCenje v organizaciji je kontinuiran proces, ki se nikdar ne konca, ter
ciklicni proces ugotavljanj potreb po novem znanju, planiranja u€enja ter
ocenjevanja uc€inkov ucenja.

Izvajanje uCenja je proces, v katerem aktivho sodelujejo vsi zaposleni
(Mozina 2002b, 209).

Kratkoro€no gledano organizirano u€enje daje takojSne ucinke, to pa lahko vodi

k vecji produktivnosti, boljSi kakovosti, vecji zanesljivosti ipd. Dolgoroéno

gledano pa organizirano u¢enje povecuje znanje in sposobnosti zaposlenih in s

tem se krepi konkurencna sposobnost organizacije.

Oporo organiziranemu u€enju dajejo naslednje prvine:

Sistemski pristop (Vsak zaposleni ima v organizaciji kot sistemu svojo
vlogo, ki jo mora izvajati, da organizacija lahko uspesno funkcionira.
Bistvo je v tem, da so vsi zaposleni povezani v neko celoto in da nihCe ni
izoliran od te celote).

Timsko delo (Posameznik ima vedno manjSo moznost, da bi
samostojno izvrSeval naloge. Delovne skupine ali timi so nujni in
prispevajo k vedji u€inkovitosti).

Usmerjenost v prihodnost (Vsaka organizacija naj bi ustvarila svojo
vizijo, ki naj bo znana vsem zaposlenim. Veliko vlogo pri tem igra tudi
poslanstvo, ki se nanasa na dolgoroCno vizijo, kaj si organizacija v
prihodnosti Zeli postati).

Usmerjenost v cilje (Pomembno je, da ima organizacija tocno dolocene
cile, ker ti poveCujejo odgovornost posameznikov ter krepijo
povezovanje in sodelovanje med zaposlenimi. Cilji morajo biti realni,
merljivi, uresnicljivi, morajo pa tudi motivirati zaposlene) (Mozina 2002b,
222-223).
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Vukovi€ in Migli¢ (2006, 52) povzemata, da je u€eCa organizacija tista, v kateri:

je individualno ucenje sestavni del skupnega razvoja;

je s pomocjo interakcije in povratnih informacij omogoceno skupinsko
ucenje;

napake so dopuscene kot del razvoja;

okolje pa sprejema odgovornost za podpiranje posameznika v njegovem
razvoju in rasti.

Po besedah Ferjana (2005) so glavne karakteristike u¢enja v organizaciji:

vse pomembneje postaja »nauciti se uciti;

zmoznost prepoznavanja potreb po znanju postaja za prihodnost vse
pomembnej3a;

vsebina izobrazevanja je praviloma pogojena z dejavnostjo organizacije;
rezultat u€enja so novi produkti, ti pa porajajo potrebo po novem ucenju;
ljudje se potrebe po znanju zavedajo in so se pripravljeni izobrazevati;
ucenje postaja sestavina delovnih procesov, cikliCen proces planiranja,

implementacije in preverjanja rezultatov.
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4 IZOBRAZEVANJE TER NJEGOV POMEN V/ZA PODJETJE

Zaposleni so srce podjetja in njegove uspesnosti, zato je zelo pomembno, da
imajo vsa potrebna znanja, ki jih potrebujejo pri svojem delu. Zato je
izobraZzevanje zelo pomembno za podjetje, saj predstavlja konkurenéno

prednost in povecuje u€inkovitost zaposlenih.

4.1 1IZOBRAZEVANJE ZAPOSLENIH V PODJETJU

IzobraZevanje zaposlenih naj bi prispevalo k vecji produktivnosti, boljsi

kakovosti dela, vecji gospodarnosti in boljSi organizaciji dela (Jereb 1998).

Ce je nekdo imel kvalitetno osnovno izobraZevanje, potem ponavadi tezi tudi v
nadaljnje izobrazevanje. Kot so pokazale ankete o udelezbi odraslih v Solskih in
kulturnih dejavnostih, da je le-ta odvisna od ravni izobrazbe posameznikov.
Torej to pomeni, da bolj kot si izobrazen, ve€ izobrazbe si tudi zeli§ (Delors
1996, 93).

Ko v podjetju naCrtujemo izobrazevanje, moramo upostevati dva klju¢na vidika,
in sicer potrebe podjetja ter potrebe in Zelje zaposlenih po izobrazevanju. Da

podjetje uspesSno doseze svoje cilje, je treba ta dva vidika ¢im bolj uskladiti.

4.2 CILJI IN NALOGE IZOBRAZEVANJA V PODJETJU

Vsako podjetije si prizadeva, da se proces izobraZzevanja odvija &imbolj
uspesno. Voditi mora do uresniCitve zastavljenih ciljev, novo znanje naj bi se
udejanjilo v ¢im krajSem C€asu in s ¢im manjSo porabo financnih sredstev.
Izobrazevalna dejavnost naj bi sledila razvoju podjetja in pravoasno reagirala
na vse spremembe.

Vsako podjetje, ki se loti izobrazevalne dejavnosti, si najprej postaviti cilje in
nato tezi k temu, da zastavljene cilje uresni€i. Ti cilji naj bi bili povezani s
stalnim usposabljanjem in izpopolnjevanjem delavcev glede tehnologije,
sprememb, usposabljanje kadrov ter usmerjanje le-teh v nadaljnje

izobrazevanje, pravoCasno zadovoljevanje nacrtovanih potreb po kadrih
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ustreznih profilov, smeri izobrazevanja ter vrednotenje in preverjanje dosezkov
izobrazevanja v praksi in uporaba rezultatov vrednotenja za izboljSanje
izobraZevalne dejavnosti (Jereb 1998, 101).

Pomembno je, da izobrazevalni cilji zadovoljjo potrebe posameznika,

organizacije ter tudi drzave.

Pastuovi¢ (v Cerneti¢ 2006, 69) opredeli naslednje cilie posameznika,
organizacije ter drzave:

- prednostni cilji posameznika: usposobljenost za Zivljenjske vloge, razvoj
osebnosti, ugled, druzbena moc in zasluzek;

- prednostni cilji organizacije: zadovoljstvo zaposlenih, organizacijska
socializacija, poveCanje produktivnosti, rentabilnost, ekonomiénost ter razvoj
organizacije;

- prednostni cilji drzave: optimalizacija izobraZevalne strukture prebivalcev,
socialna stabilnost, politicni razvoj, rast druzbene produktivnosti, gospodarska

rast ter razvo;.

Uspesnost zadovoljevanja izobrazevalnih ciljev je odvisna od uspeSnosti

medsebojnega usklajevanja vseh zainteresiranih.

S staliS¢a podjetij naj bi izobraZzevanje =zaposlenih prispevalo k vedji
produktivnosti, boljSi kakovosti dela, boljSi organizaciji ... Da bi podjetje svoje
zahteve doseglo, se mora zavedati nekaj temeljnih nalog dejavnosti
izobraZevanija, ti pa so:

e izobrazevalna dejavnost mora analizirati in ugotavljati potrebe po
izobrazevanju (zahtevnost, vrsta dela, problematika organizacije
dela);

e nacrtovati zadovoljevanje izobrazevalnih potreb;

e usmerjati zaposlene v izobrazevanje glede na zahteve in moznosti
organizacije;

e izdelati programe in u¢ne nacrte izobrazevanja;

e izbrati ustrezne oblike metod, oblik in tehnik izobraZevanja;

e Kkontrolirati in vrednotiti rezultate izobrazevanja (Jereb 1998, 102).
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4.3 OBLIKE IN METODE IZOBRAZEVANJA

Ce hogemo zagotoviti kakovostno izobraZevanje, je zelo pomembno, katere
metode bomo izbrali. Dobro je, ¢e so metode razli¢ne, tako da imajo udelezenci
enake moznosti.

Pogosto se zamenjuje pojma oblika in metoda izobrazevanja. Zato bom najpre;j
povzela Matijevicevo (Matijevi¢c v Jelenc 1996, 68) definicijo, ki pravi: »Metoda
je pot, nacin in prijemi, ki omogoca izpeljavo izobrazevalne naloge, oblika pa je

nacin organiziranosti izobraZzevanja ali uCenja«.

Avtorji razlicno delijo in imenujejo metode izobrazevanja. Mozina (2002b, 225—
230) metode glede na ravnanje udeleZzencev u¢nega procesa in izvora znanja

deli na pasivne uéne metode, aktivne uéne metode ter kombinirane metode.

Pasivne uéne metode se uporabljajo takrat, kadar je uCna snov udeleZzencem
neznana. Poudarjena je vloga ucitelja, ker je edini vir informacij in znanja. Sem
spadajo predvsem predavanje, pripovedovanje, opisovanje, pojasnjevanje in

prikazovanje.

Aktivne uéne metode se uporabljajo takrat, kadar udelezenci uéno snov vsaj
malo poznajo in Ce so se udelezenci sposobni sami uciti. Vloga ucitelja tu ni
poudarjena, saj ucitelj le svetuje in daje navodila. Sem spadata programirano

ucenje in u€enje z racunalnikom.

Kombinirane metode so kombinacija obeh metod (aktivnih in pasivnih). Tu

imata ucitelj in u€enec enakovredno viogo.

Metode lahko razdelimo tudi glede na organizacijski okvir in usmerjenost.
Lo¢imo metode mnozZiCnega izobrazevanja (predavanja, razlage in
predstavitve), metode skupinskega uc€enja (»brainstorming«, igra vlog,
seminarji, projektno delo, Studij primera) ter metode individualnega ucenja
(samostojno ucenje, vodeno samostojno ucéenje, programirano ucenje ter

ucenje z raCunalnikom).
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Metode lahko klasificiramo tudi po podrocjih udenja, in sicer glede na
emocionalno podrocje (diskusija, igra vlog in Studija primera), psihomotoricno
podrocje (demonstracija in individualno prakticno delo) ter razumsko podrocje

(predavanje in reSevanje problemov).

NajvecCkrat so v procesu organiziranega ucenja in izobraZevanja uporabljene
naslednje metode: predavanje, teCaj, pouCevanje, rotiranje, uvajalni program,
programirano ucenje, u€enje z racunalnikom, skupine za reSevanje problemov
(Mozina 2002b).

Jarvis (v Jelenc 1996, 69-72) pa metode deli na tiste, ki so »usmerjene k
ucitelju« in na tiste, ki so »usmerjene k udeleZzencu«. Metode, ki so usmerjene k
ucitelju, so demonstracija, vodena diskusija, predavanje — razpravljanje ter
predavanje. Metode, ki pa so usmerjene v udelezenca, pa so brainstorming
(mozganska nevihta), brenCeCa skupina (buzz group), pogovor, skupinska
diskusija, intervju, projektno delo, Studij primera, igranje vlog, simulacija,

seminar, snezena kepa ter obiski in izleti.

Jelenc (1991) opredeljuje naslednje temeljne oblike u€enja in izobrazevanja:
predavanje, delavnica, te€aj, seminar, mentorstvo, inStrukcija, konzultacija,

svetovanje, akcijsko u€enje, predstavitev ter modul.

Jereb (1998, 56-58) glede na razmerje med temeljnimi dejavniki ucnega
procesa razlikuje naslednje vrste izobrazevalnih oblik: mnozi¢ne, skupinske ter

posamicne izobrazevalne oblike.

Mnoziéne izobrazevalne oblike prevladujejo v pedagoski kot andragoSki
praksi. Znacilna je neposredna moc uciteljev, ki frontalno nastopa nasproti
celotni skupini in so¢asno komunicira z vsemi udelezenci. Ta oblika ima Stevilne
pomanjkljivosti, kot so enosmerno komuniciranje, neaktivhost udelezencev,

monotonost ter izkljuCevanje medsebojnega sodelovanja med izobrazenci.

Skupinske izobrazevalne oblike so zelo uclinkovite zlasti zaradi aktivnosti

udelezencev, sodelovanja med udeleZzenci, razgibanosti dela, razvijanja
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samostojnosti, itd. Udelezenci se pri tej obliki razdelijo v ve€ manjsih skupin, ki

samostojno delajo.

Na samostojnem delu izobraZzevancev temeljijo posamiéne izobrazevalne
oblike. Prednost te oblike je predvsem v tem, da se posameznik uci na svoj

lasten nacin, da sam reSuje dobljene naloge.

Razvoj permanentnega izobraZevanja, ki Cloveka spremlja skozi vse Zivljenje, je
prinesel na podrocje oblik in metod izobraZzevanja Stevilne novosti. Tako kot
formalno izobrazevanje je prav tako enakovredno mesto pridobilo neformalno
izobraZevanje. Metod in oblik, ki nam omogocajo ucinkovito izobrazevanje, je
zelo veliko in jih skorajda ne moremo ve€ navesti. Razvijajo se namre€ novi
modeli Studija ob delu, izobraZzevanja na daljavo, dopisnega izobrazevanja,

multimedijskega izobrazevanja, televizijskega izobrazevanja itd.

Razvoj multimedijskega izobrazevanja predstavlja novost v izobraZevanju in
ucenju, saj gre za ucenje in izobrazevanje prek razlicnih medijev in s smotrno
kombinacijo medijev. Vse bolj se pojavljajo izkuSenjsko uCenje, akcijsko ucenje
in skupnostno ucenje. Akcijsko u€enje je povezano z izvedbo doloCenih akcij ali
dejavnosti, skupnostno ucenje pa je povezano z nacrtovano dejavnostjo lokalne

ali druge skupnosti.

AmeriSke univerze vse bolj uporabljajo izraz »netradicionalni pristop«, kjer gre
za opuScCanje togih prostorskih, ¢asovnih in administrativni zahtev pri

izobraZevaniju.

Izobrazevanje lahko poteka:
- zunaj prostora izobrazevalne ustanove (dislocirano ali na daljavo, v
katerem koli prostoru);
- po drugacnem Casovnem ali vsebinskem nacrtu (hitreje, poCasneje, po
delim programa);
- lahko pride do sprememb pri administrativnin zahtevah glede
izobraZzevanja (prijavni roki in vpisi udeleZzencev, nacini pridobivanja,

ugotavljanja in potrjevanja znanja) (Krek 1997, 310).
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Prav tako se vedno bolj uveljavlja tudi izobrazevanje na daljavo, za katerega
je znacilno kombiniranje raznovrstnih izobrazevalnih oblik in metod, kot so
neposredno poucCevanje, samoizobraZevanje, individualno svetovanje,
individualne in skupinske vaje ter prakti¢ni pouk. lIzobraZzevanje na daljavo
temelji

na samoizobrazevanju izobrazevancev, ki ga usmerjajo ucitelji kot mentorji
ter pomocniki kot tutorji. Pomembno je, da se udeleZzencem zagotovi
ustrezno gradivo ter pripomocke za samostojno uporabljanje. Izobrazevanci
in organizatorji tovrstnega izobrazevanja pa komunicirajo preko elektronske
poste ali interneta (Jereb 1998, 57).

5 1ZOBRAZEVALNA DEJAVNOST V PODJETJU (TEMELJNE
STOPNJE IZOBRAZEVANJA V PODJETJU)

Izobrazevalna dejavnost je sestavljena iz faz, ki tvorijo izobrazevalni ciklus.
Prva faza se imenuje raziskovanje in ugotavljanje izobrazevalnih potreb, nato
sledi faza nacrtovanja in oblikovanja izobrazevanja, tretja faza, ki sledi, je
izvajanje izobrazevanja, zadnja faza, prav tako izredno pomembna, pa se

imenuje evalvacijska faza izobrazevanja.

5.1 RAZISKOVANJE IN UGOTAVLJANJE IZOBRAZEVALNIH POTREB

Raziskovanje in ugotavljanje izobrazevalnih potreb je temeljna stopnja
izobrazevalne dejavnosti, ki jo mora podjetje realizirati celovito in sistemati¢no,

saj so od te faze odvisne vse nadaljnje.
Lo¢imo globalne in diferencirane izobrazevalne potrebe. Globalne

izobrazevalne potrebe so opredeljene s planom potreb po kadrih in s planom

pridobivanja kadrov ter deloma s planom razvoja kadrov.
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Plani za ugotavljanje izobrazevalnih potreb morajo vsebovati naslednje osnovne
kazalce:

- potrebno Stevilo zaposlenih za planirano razdobje;

- strukturo zaposlenih po poklicih in kvalifikacijskih stopnjah;

- Cas pridobivanja posameznih vrst kadrov (Jereb 1998).
Podjetje globalne izobrazevalne potrebe ugotovi na podlagi sedanje in bodoCe

tehniCne, tehnoloske, ekonomske in organizacijske razvitosti.

S pomocjo opredeljenih globalnih izobraZevalnih potreb lahko na splo$no
usmerjamo mladino in zaposlene v ustrezne izobrazevalne programe, da
pridobijo strokovno izobrazbo, v programe magistrskega ali doktorskega Studija,
v programe izpopolnjevanja ... (Jereb 1998, 103—105).

Diferencirane izobrazevalne potrebe zadovoljuiemo 2z usposabljanjem in
izpopolnjevanjem zaposlenih, te pa so opredeljene v planu razvoja kadrov ter

deloma tudi v planu sprejemanja in razporejanja kadrov.

Mozina podaja naslednje metode, s pomocjo katerih lahko ugotovimo potrebe
po nadaljnjem izobraZevanju in usposabljanju zaposlenih:

- Primerjalna analiza — s to analizo ugotavljamo morebitne primanjkljaje v
strokovni izobrazbi, posebnih znanjih in spretnostih ter delovnih
izkusnjah zaposlenih. Na ta nacin opredelimo tiste izobrazevalne
potrebe, ki jih moramo zadovoljit, da dosezemo usklajenost med
zahtevami delovnega mesta z dejansko usposobljenostjo delavca.

- Spremljanje in analiza razvojih zahtev — priblizamo se potrebam po
stalnem usposabljanju in izpopolnjevanju na podroc¢ju doloene znanosti
ali stroke ali podroCju dela. Pri tem iS€emo odgovore na Stevilna
vprasanja v zvezi z novostmi v znanosti, doloCeni stroki, v €em
zaostajajo doloCene kategorije delavcev v svojih stalid€ih in pogledih na
dogajanja za druzbenim in splodnim razvojem in v ¢em jih razvoj
prehiteva. Zaostajanje za razvojem pa odkrivamo z analizo dela in
zahtev, s pogovori z izvedenci za doloCene znanosti in stroke, s
proucevanjem razvojnih projektov in podobno.

- Analiza problemov pri delu — ugotavljamo, ¢e ne ti¢i morda vzrok za

njihov nastanek v pomanjkljivi usposobljenosti zaposlenih. Poznamo
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razlicne tehnike, s pomocjo katerih opredelimo probleme, ki se pojavljajo
pri delu in poslovanju organizacije, to so: opazovanje, analiza
dokumentacije in statisticne metode.

- Analiza pravnih, organizacijskih in drugih predpisov — izobrazevalna
dejavnost mora sistematicno analizirati opise delovnih mest z vidika
pravnih, organizacijskih in Se drugih predpisov.

- Odkrivanje interesov zaposlenih — pri tem se skuSamo priblizati
posamezniku in njegovim potrebam po nadaljnjem izobrazevanju,
usposabljanju in izpopolnjevanju. Tehnike za odkrivanje interesov so
predvsem ankete, intervjuji, informativni ter svetovalni razgovori o
razvoju (Mozina 2002b, 232-234).

Jereb (1998, 105-110) navaja nekaj metod, s pomocjo katerih lahko ugotovimo

potrebe po nadaljnjem izobraZevanju zaposlenih:
1.) Primerjalna analiza vsebine programov z zahtevami delovnih mest.
Gre za ugotavljanje potreb po strokovnhem usposabljanju pripravnikov oz.
novincev, saj so na ta nacin opredeljene potrebe temelj za izdelavo
strokovnega dela programov pripravnisStva. Ti programi sluzijo za vse novo
sprejete zaposlene.
2.) Primerjalna analiza dejanske usposobljenosti z zahtevami delovnih

mest.

S tem ugotavljamo morebitne primanijkljaje v strokovni izobrazbi, posebnih
znanjih in sposobnostih ter delovnih izkuSnjah zaposlenih ter opredelimo
tiste izobrazevalne potrebe, ki jih moramo zadovoljit, da dosezemo
usklajenost med zahtevami opisa delovhega mesta z dejansko
usposobljenostjo zaposlenega.
3.) Spremljanje in analiza razvojnih zahtev.
Pri tem ugotavljamo, kaj je v doloCeni znanosti novega in kaj bodo ob
predvidenem tehnoloSkem razvoju zaposleni morali na novo spoznati in
obvladati, da bodo kos novim zahtevam.
3.) Analiza problemov pri delu.
Gre za ugotavljanje problemov v podjetju na razlicnih podrocjih, od vodenja
in menedZmenta, do podroCja kadrovsko socialne problematike. Ko

skuSamo zbrati razne podatke in mnenja, ponavadi uporabljamo anketo in
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intervju. Ugotavljanje in zbiranje problemov torej zahteva sistematiCen in
doloCen postopek.

4.) Analiza pravnih, organizacijskih in drugih predpisov.

Izobrazevalna dejavnost mora sistemati¢no analizirati opise delovnih mest
tudi s podrocja pravnih, organizacijskih in drugih predpisov.

5.) Odkrivanje interesov zaposlenih.

S to metodo se skusamo priblizati posamezniku in njegovim potrebam po
nadaljnjem izobrazevanju in usposabljanju. Poznamo veC tehnik za
odkrivanje interesov, in sicer ankete, intervjuje, informativne in svetovalne
razgovore O razvoju.

Ker pa pogosto prihaja do neskladij med izobrazevalnimi potrebami in
moznostmi, mora izobrazevalni sistem stalno analizirati stroSke in Koristi
izobraZevalnih ukrepov ter spremljati in vrednotiti izobrazevanje (Jereb
1998, 109).

5.2 NACRTOVANJE IN OBLIKOVANJE IZOBRAZEVANJA

Ko v podjetju ugotovimo, kaks$ne so izobraZevalne potrebe, lahko naértujemo in
oblikujemo razli€na izobrazevanja zaposlenih. Ko nacrtujemo izobrazevanje, se
moramo osredotoCiti predvsem na vrsto in obseg izobraZzevanja, c¢as
izobrazevanja, Stevilo udelezencev, nosilce izobrazevanja ter za to potrebna
finan€na sredstva. V podjetjih za vsako leto praviloma izdelajo letni plan
izobrazevanja, Ce pa tega podjetie nima, pa predstavlja izhodis¢e

dokumentacija usklajenih izobrazevanih potreb.

Plani izobrazevanja so kratkoroCni, srednjeroCni ter dolgoro€ni. DolgoroCni plani
izobraZevanja sluzijo opredeljevanju kadrovsko-izobrazevalne politike ter njenim
ciliem, srednjeroCni ter kratkoroCni plani pa so namenjeni opredelitvi taktik in
ciljev pri zadovoljevanju globalnih in diferenciranih izobrazevalnih potreb (Jereb
1998).

Temeljne sestavine teh planov so (Jereb 1998, 112-113):
- programska komponenta plana izobraZzevanja — pri kateri se opredeli

programska struktura izobrazevanih ali kadrovsko razvojnih ukrepov;
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programska struktura plana izobrazevanja pa vsebuje programe za
pridobitev  strokovne izobrazbe, programe izpopolnjevanja in
usposabljanja;

- izvedbena komponenta plana izobraZzevanja — pri kateri se opredeli
nosilce ali izvajalce posameznih programov, kraj izobrazevanja, trajanje
izobraZevanja, rok izvedbe ter obseg izobrazevanja po posameznem
programu (Stevilo izobrazencev ali skupin);

- finanéna komponenta plana izobraZzevanja — gre za opredelitev
stroSkov izobrazevanja glede na programsko in izvedbeno sestavino
(cena na izobrazevanca ali skupino, Stevilo obracunskih enot, celotna

sredstva po posameznem programu in letniku izobrazevanja).

5.3 PROGRAMIRANJE IZOBRAZEVANJA

Ugotovljene izobrazevalne potrebe zalrtamo v planu izobrazevanja, ki
predstavlja podlago za delo pri pripravi internih izobrazevalnih programov.
Organizacije torej same izdelajo interne izobrazevalne plane, v katerih
opredelijo specificne notranje izobraZevalne potrebe, ki jih organizacije ne
morejo zadovoljiti niti v okviru obstojeCega sistema poklicnega oziroma
strokovnega izobrazevanja niti v sodelovanju 2z zunanjimi ponudniki

izobrazevalnih storitev.

Ceprav so nacini programiranja specifiéni za razliéna podrogja in oblike
izobrazevanja, vse bolj ali manj vkljuCujejo sledeCe osnovne stopnje (Mozina
2002b, 237):

1. stopnja: programski nacrt (tu opredelimo osnovna podrocja
izobraZevanja, uredimo in razvrstimo znanje in ve&Cine, ugotovljene s
proucevanjem potreb po izobrazevanju);

2. stopnja: razClenjevanje posameznih podroCij na tematske celote in
osnovne teme (ki jih razporejamo v njihovi logi¢ni povezavi);

3. stopnja: ugotavljanje in razporejanje vsebin v okviru dolo¢ene teme ali
vaje, ki je del programa (gre za najtezjo stopnjo programiranja, kjer

dokon¢no oblikujemo gradivo.
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Poznamo Stevilne in raznovrstne interne izobraZevalne programe, ki jih lahko v
organizaciji pripravijo sami ali v sodelovanju z usposobljenimi zunanjimi
partnerji. Gre predvsem za programe usposabljanja delavcev za samostojno
opravljanje dela v okviru poklica ali stroke, za katere obstojeCe izobrazevalne
institucije ne dajejo vsega potrebnega znanja, programe pripravniStva, programi
za izpopolnjevanje kadrov z oziroma na nove proizvodne naloge zaradi
organizacijskih, ekonomskih in tehnoloskih sprememb, programe za dopolnilno
usposabljanje delavcev, programe usposabljanja delavcev za enostavna ter

manj zahtevna dela in opravila ipd.

5.4 ORGANIZACIJA IN IZVAJANJE IZOBRAZEVANJA

Od sposobnosti zaposlenih je odvisno to, da dosezemo zastavljene cilje in s
tem prispevamo k strateSkemu razvoju podjetja. To pa omogolimo z
organizacijo in izvajanjem dejavnosti izobrazevanja. Od vsakega podjetja se
priCakuje, da na podlagi ustrezne kadrovsko-izobrazevalne politike aktivno
deluje pri razvoju in izobraZevanju lastnih kadrov. Samo 2z ustrezno
organiziranostjo izobraZevalne dejavnosti je mogoCe uresniCevanje

izobrazevalne dejavnosti.

Jereb (1998, 118-122) loCi med zunanjo in notranjo organizacijo izobrazevalne

dejavnosti.

Pri izvajanju izobrazevanja lahko izbiramo med notranjimi in zunanjimi
izvajalci. V Sloveniji je kar nekaj podjetij, ki se ukvarjajo izkljuéno s to
dejavnostjo. Nekatera vecja podjetja imajo svoje izvajalce, veCina pa najame
zunanje. Sedaj pa si poglejmo Se nekaj prednosti in slabosti zunanjih ter

notranjih izvajalcev.
Prednosti notranjih izvajalcev:

e podjetje ima vecji vpliv pri izbiri u¢nih metod, pripomockov, pri izbiri

prostorov ter trajanju izobraZevanja;
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moznost prilagajanja internim izobrazevalnim potrebam, tako da so
vsebine uporabne, problemi pa aktualni;

velika prednost pa je tudi ugodna socialna klima ter dobra komunikacija —
medsebojno poznavanje izobrazevanceyv;

manjsi stroski izvedbe.

Pomanjkljivosti notranjih izvajalcev:

izobraZzevalna atmosfera je odvisna od medsebojnih odnosov, zato je
tezko vzpostaviti sprosc¢eno vzdusje;

zaprtost izbranih in obravnavanih problemov;

preobremenjenost z lastnimi problemi;

mozna je neustrezna usposobljenost uciteljev;

nezmoznost izmenjave izkuSenj s strokovnjaki zunaj organizacije.

Prednosti zunanjih izvajalcev:

moznost izmenjave izkusenj s strokovnjaki iz drugih organizacij;
medsebojni stiki;

ucitelji so manj obremenjeni s prasko v organizaciji;

boljSi pogoji za izvajanje izobraZzevalnega procesa,;

primerjanje z drugimi organizacijami.

Pomanjkljivosti zunanjih izvajalcev:

vsebine so neprilagojene konkretnim problemom in razmeram;
izobrazevanci so manj aktivirani in pogosto tudi manj aktivni;
tezji transfer znanja;

podjetje ima veclje stroske (Jereb 1998, 121).

Pomembno je tudi, da so udelezenci izobrazevanja motivirani, saj drugace

izobrazevanje nima ustreznega ucinka. Potrebno je poskrbeti tudi za ustrezno

osvetlitev, toplino prostora ter udobno namestitev udelezencev izobrazevanja.
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5.5 VREDNOTENJE IZOBRAZEVANJA

Zadnja stopnja izobrazevanja v podjetju pa se nanasa na evalvacijo (povratna
informacija) spremljanja in vrednotenja izobrazevanja. Pri tem ugotavljamo,
kaksni so ucinki in posledice izobrazevanja, ali smo pokrili izobraZzevalne

potrebe oziroma smo dosegli zastavljene cilje.

Spremljanje in vrednotenje ciljev je dolgoro€en proces.

Vrednotenje je povezano z razvojem in usposabljanjem. V procesu vrednotenja
definiramo (Bartol in Martin v Merka¢ Skok 2004, 100) priCakovanja, kaj naj bi
zaposleni dosegli. K vrednotenju sodi merjenje, vrednotenje in belezenje
posameznikove uspesSnosti v primerjavi s priCakovanji ter zagotavljanje

povratne informacije zaposlenemu (Merka¢ Skok 2004, 100).

Vrednotenje rezultatov usposabljanja je enako pomembno kot njegova izvedba.
Rezultate vrednotimo glede na v prvi fazi postavljena merila. Glavni nacin
vrednotenja vklju€ujejo (Jereb v Merka¢ Skok 2004, 129):

e merjenje reakcij udelezencev na usposabljanje (da bi tako ugotovili,
kaj sami mislijo o tem, kako koristno je bilo usposabljanje zanje in za
njihovo delo);

e vrednotenje dejansko nau€enega (na primer tako, da se opravi test
pred priCetkom usposabljanja in po njem ter se nato rezultati obeh
testov primerjajo);

e doloCanje stopnje, do katere je priSlo do sprememb v vedenju
(najpogosteje prosimo za oceno nadrejenega ali sodelavce — dokaj
subjektivni rezultati);

e merjenje rezultatov pri delu (merjenje in ocenjevanje izboljSanega

uCinka dela — dokaj objektivni rezultati).

5.5.1 VREDNOTENJE JAVNIH POLITIK

Termin javna politika (public policy) je torej ozji od termina politika (politics) in se
uporablja za opisovanje javnih zadev ali administriranja viade (Dunn 1994, po
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Kustec Lipicer 2009, 33), ki so v demokrati¢nih sistemih usmerjene v doseganje
javnega dobrega in zasledovanje temeljnih druzbenih vrednot. Heidenheimer,
Heclo in Adamsova (1990, po Kustec Lipicer 2009, 33) zato pravijo, da je javna

politika odgovor na vprasanja:

o kako oblast deluje ali ne deluje,
e zakaj oblast deluje ali ne deluje in

e kaksni so ucinki tega (ne)delovanja.

Po besedah Andersona (2005, po Kustec Lipicer 2009, 46) je javna politika
nacrtno delovanje igralcev z namenom reSitve nastalih problemov. Igralci pa
delujejo po predpisih organizacije, zato je pomembno poznati ne le viogo

igralca, ampak tudi odnose med odloCevalci in igralci, ki prihajajo iz druzbe.

Slika 5.1 prikazuje vlogo vrednotenja za doloCanje usode javne politike.
Odlocitev, da je potrebno problem, ki se ga je Zze nekoC reSevalo, ponovno
opredeliti in na podlagi tega najti boljSe reSitve zanj. Konec procesa hkrati
pomeni nov zaCetek reSevanja istega problema in s tem se model
javnopolitiénega procesa spremeni v model javnopoliti€hega ciklusa (Kustec
Lipicer 2009).

Slika 5.1: Javnopoliti¢ni ciklus oz. vrtavka

Priprave za ~

sprejemanje ForetImanje

odlocitev odlocitev
Povratne Izvaj_anje
informacije sprejetih
odlocitev
Vrednotenje

Vir: Kustec Lipicer (2009, 48).
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Vrednotenje je torej skozi sistemski vidik podajanje vredno(s)tnih ocen o
neki dejavnosti javne politike, ki se pojavija v vseh fazah oblikovanja in
izvajanja javnih politik, to je Ze v fazi opredeljevanja problema, nadalje
oblikovanja najboljsih reSitev oz. vladnih posegov — vse to ob nujnem
upoStevanju politicnega in druzbenega okolja, delovanja v javnopoliticne
procese vpletenih igralcev, predvsem pa eticnih in temeljnih vrednot
(Kustec Lipicer 2009, 49).

Po besedah Kustec Lipicerjeve (2009) so vrednote eden od odlo€ilnih

elementov evalvacijskega procesa.

Evalvacijo izobrazevanja lahko glede na njen namen razdelimo na notranjo
(formativno) in zunanjo (sumativno) evalvacijo. Poudarek notranje evalvacije je
na vrednotenju rezultatov zaposlenih po kon€anem izobraZzevanju in na podlagi
povratnih informacij izboljSati izobrazevalni program. Medtem ko je namen
zunanje evalvacije vrednotiti rezultate zaposlenih, ko se le-ti po konCanem
izobrazevanju vrnejo na delovno mesto ter poskusiti ugotoviti, ali je priSlo do

sprememb v samem delovnem procesu (Mozina 2002b).

Z izvajanjem evalvacije podjetja pridobijo tako pozitivhe kot negativne povratne
informacije na objektiven nacin. Ponudi nam odgovore na vpraSanja o vplivu
izobrazevalnih programov na spreminjanje vedenja ali komunikacije zaposlenih,
na vpliv usposabljanja in izobrazevanja na posameznike in podjetja, o povracilu

Vv izobrazevanje vlozZenih sredstev itd.

5.6 PRISPEVEK IZOBRAZEVANJA K RAZVOJU PODJETJA

Ucinki ucCinkovito organizirane dejavnosti izobrazevanja se kazejo kot
zmanjSanje stroskov u€enja, izboljSanje dela posameznikov, timov ter celotnega
podjetja, z vidika kakovosti ter produktivnosti pa kot izboljSanje fleksibilnosti na
podlagi povec€anja razli€nih sposobnosti zaposlenih ter vedji prilagodljivosti in

notranji mobilnosti zaposlenih. Sem lahko Stejemo tudi pridobivanje zaupanja za
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zaposlene v smoter ter cilje organizacije ter pomoc pri upravljanju sprememb na
podlagi oskrbovanja zaposlenih z znanjem in s sposobnostmi (Treven 1998).

Ko vrednotimo prispevek izobraZevanja, nas predvsem zanima ustreznost
kadrovsko izobrazevalne politike ter prispevek izobrazevanja k poslovni
uspednosti podjetjia. Stevilne raziskave so pokazale visoko povezanost med
ekonomsko uspesnostjo in izobrazevanjem. Dejstvo pa je, da je dolgotrajnejSe
vplive in ekonomske ucinke izobrazevanja relativno tezko meriti, ravno zato, ker
je te uCinke teZko obravnavati lo¢eno od drugih dejavnikov, ki vplivajo na razvoj

in ekonomsko uspesnost (Jereb 1998, 136).

6 EVALVACIJA IZOBRAZEVANJA ZAPOSLENIH

Glede na to, da se bom v empiricnem delu ukvarjala z zadovoljstvom
zaposlenih v podjetju TK, bom v tem poglavju ta pojem malo bolj obrazlozila.
Definicij evalvacije je seveda veliko, Marenti¢ pa opredeljuje evalvacijo kot
»sistematicno zbiranje podatkov o nekem pojavu z namenom dati o njem

vrednostno sodbo in/ali ga na tej podlagi tudi izboljSati« (Marenti¢ 1999, 22).

Nekateri avtorji pa jo opredeljujejo kot sistematicho uporabo metod
druzboslovnega raziskovanja za ocenjevanje nacrta, implementacije in

rezultatov ter uginkovitosti programov (Kump v Strajn 2000,13).

Evalvacija je bila najprej namenjena uciteliem, katere namen je bil izboljSati
prakso poucevanja. Danes pa je evalvacija poleg ucitellem namenjena tudi
uCencem, starSem, vodstvu Sol, zaposlenim, drzavni administraciji ter

nenazadnje tudi delodajalcem.

Slika 6.1 prikazuje Stiri skupine politi¢nih igralcev (Kustec Lipicer 2009). Prva
skupina predstavlja pobudnike javne politike (opozarjajo na javnopoliticne
probleme), drugo skupino pa predstavljajo politicni programerji (izdelujejo

navodila za izvajanje) in javni usluzbenci (skrbijo za izvajanje programa).
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Uporabniki javnih politik predstavljajo tretjo skupino, zadnjo pa predstavljajo
evalvatoriji, ki strokovno ovrednotijo javno politiko.

Slika 6.1: Skupine v vrednotenje javne politike vpletenih javnopoliti¢nih igralcev

Vir: Kustec Lipicer (2009, 72).

Govorimo o notranjem vrednotenju, Kkjer spremljamo in vrednotimo
izobrazevalno dejavnost po ucinkih, ki se pokaZzejo v rezultatih izobraZzevancev
ter med in po tem procesu. Ce pa vrednotimo po rezultatih, ki se pokazejo v

samem delovnem procesu, govorimo o zunanjem vrednotenju izobrazevanja.

Glavni kriteriji notranjega vrednotenja izobrazevanja so:

1. pogoji za izobrazevalno delo (to pomeni zagotovitev ustreznih delovnih
pogojev, predvsem glede organizatorjev in izvajalcev izobrazevanja,
prostora in opreme ter potrebnih finan¢nih sredstev);

2. realizacija izobrazevalnih programov (ali so vsebine in sestavine
izobraZzevanega programa glede na zastavljene cilje ustrezne, ali so
finan€na sredstva za izvedbo programa ustrezno nacrtovana, gre
predvsem za usklajenost programov z zastavljenimi izobrazevalnimi cilji);

3. notranja organizacija izobrazevanja (ali so Dbile vsebine

izobraZevalnega programa prilagojene predznanju izobrazevancev, ali so
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bile u¢ne metode glede na cilje in vsebine izobrazevalnega programa
ustrezne, ali je bil u€ni proces ustrezno razporejen);

4. odzivi in rezultati izobrazevancev (kakSna so mnenja in sodbe
udeleZzencev o temeljnih dejavnikih izobrazevalnega procesa, ki jih
predvsem ugotavljamo z anketo, intervjuji, lestvicami staliSC ter glede
stopnje dosezenosti izobrazbenih, motoric¢nih ter vzgojnih ciljev) (Jereb
1998).

Zunanje vrednotenje nam pomaga spremljati in vrednotiti izobrazevalne ucinke
predvsem v delovnem okolju, v katerega vstopajo oziroma se vanj vracajo

izobraZevanci po kon€anem izobrazevalnem procesu.

Ti uCinki in posledice se znotraj samega delovnega procesa predvsem v boljsi
kakovosti dela, vecji produktivnosti, pri izboljSanju medsebojnih odnosov ter pri

prilagodljivosti in mobilnosti zaposlenih.

Glavni kriteriji zunanjega vrednotenja izobraZevanja so:

1. zadovoljitev kadrovsko razvojnih potreb (ki je hkrati eden temeljnih
ciljev izobrazevalne dejavnosti);

2. usklajenost programov in potreb (usklajenost programov s prakso);

3. delovha uspesnost zaposlenih (ki jo lahko merimo z ustreznimi
metodami na podlagi doseganja nacrtovanih ciljev, doseganja
predpisane kvalitete ter kakovosti dela);

4. prispevek k razvoju organizacije (vecCja prilagodljivost, produktivnost,
notranja mobilnost zaposlenih, vec€ja kreativnost in inovativnost kadrov
(Jereb 1998, 131-136).

6.1 NAMEN, RAZLOGI IN FUNKCIJE EVALVACIJE

Evalvacija ali slovensko ovrednotenje je eden od najbolj razSirjenih nacinov
ugotavljanja kakovosti vzgojno-izobraZevalnega dela. V Sloveniji ta pojem ni
popolna novost, saj prizadevno sledimo dogajanju po svetu, vsaj kar se ti¢e

spremljanja kakovosti in uspe$nosti vzgoje in izobraZevanja. Evalvacijska
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kultura postaja nujnost na vseh ravneh izobrazevanja, tako da naj bi ta kultura
postala obi€ajen integralni del vzgojno-izobrazevalne vsakdanjosti.
Trije specifiCni razlogi za evalvacijo po Kirkpatricku (2006, 17—18) so:

1.) Opraviciti obstoj izobrazevalnega oddelka v podjetju.
Dejstvo je, da je v Casu krize ponavadi izobrazevalni oddelek prvi, kjer prihaja
do kr€enja, saj menedzZerji menijo, da so vsi ostali oddelki v podjetjih
pomembnejSi. Zato morajo trenerji vodilnim v podjetjih pokazati, da ima

izobraZevanje pozitivne rezultate in da dolgoro€no prispeva k ciliem podjetja.

2.) Odloc¢itev o nadaljevanju oziroma prenehanju izvajanja
izobrazevalnega programa.

Problem nastane, ker postajajo nekatere izobraZevalne vsebine zastarele. Zato

je treba programe in vsebine prilagajati, vendar tu nastopijo tudi stroski. Ce so

stroski vedji od koristi, je seveda smiselno program prekiniti.

3.) Pridobitev informacij glede izboljSanja izobrazevalnih programov v
prihodnosti.
Najbolj pogost razlog pa je, da nam evalvacija lahko pove, kako izboljsati

programe v prihodnosti.

Evalvacija ima formativno funkcijo, kjer je njen namen izboljSati program, ali pa
sumativno funkcijo, kjer gre za pomo¢€ pri odloCitvi o tem, ali naj se program

nadaljuje, oziroma katerega izmed alternativnih programov naj bi izbrali.

Temeljni evalvacijski cilji so predvsem, da pomaga pri odlo€itvi pri uvedbi
programa, ter dalje o nadaljevanju, razsiritvi, modifikaciji programa ter prispevati
k razumevanju temeljnih psiholoskih, socialnih ter drugih procesov. V
izobraZevalnih programih se pogosto sreCujemo s cilji, kot so obogatitev

izkusenj, medosebne spretnosti ter podpora osebnemu razvoju.

Najve€ evalvacijskih na€rtov poudarja zadovoljstvo udeleZzencev s programom.
Zato je za delodajalce ta informacija kljunega pomena, saj se udelezenci, ki
imajo pozitivno izkusnjo s programom, ponavadi odlo¢ajo tudi za nadaljnjo

vkljugitev v kaksen drug izobrazevalni program (lvanci& v Strajn 2000).
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6.2 KIKRPATRICKOV STIRISTOPENJSKI MODEL EVALVACIJE

Predstavila bom Kirkpatrickov model vrednotenja ucinkovitosti izobraZevanja in

usposabljanja (2006, 21-26), ker je danes najbolj razSirjen in uveljavljen model,

kjer vrednotenje ucinkov poteka na Stirih ravneh:

1.
2.

raven so reakcije — meri se zadovoljstvo udelezencev izobraZevanja;
raven je uéenje — meri se spremembe v znanju, spretnostih in staliS€ih
zaposlenih, ki so se izobraZevali, in sicer koliko novega znanja,
spretnosti, sposobnosti so pridobili, obnovili;

raven je vedenje zaposlenih — meri ucinke izobrazevanja na
posameznikovo delovno uspesnost, ali so zaposleni pridobljeno znanje
tudi dejansko uporabili v svojem delovnem okolju;

raven so dosezki, rezultati — meri ucinek izobrazevanja na uspesnost
podjetja, torej meri kon¢ne rezultate na ravni podjetja, ki lahko vkljuCujejo
vecCjo produktivnost, boljSo kakovost, zmanjSanje stroskov, izboljSanje

organizacijske klime ter nenazadnje vplivajo tudi na povecanje dobicka.

Slika 6.2: Kirkpatrickov Stiristopenjski model

REAKCIJA

A 4
\ 4
A 4

UCENJE VEDENJE REZULTATI

Vir: Kirkpatrick (1998).

Klju€nega pomena je seveda povezanost vseh $tirih ravni, Ceprav je to v praksi

teZzko dosedi, saj sta prvi dve ravni dokaj enostavni za merjenje. Bolj kot se

pomikamo proti tretji in Cetrti ravni, vedno bolj postaja ta proces zahtevnejsi in

C¢asovno daljsi.

46



7 EMPIRICNA RAZISKAVA IN ANALIZA

7.1 PREDSTAVITEV PODJETJA TURIZEM KRAS, D. D.

Druzba Turizem Kras, d. d. upravlja izdelke, storitve in naravne ter kulturne
znamenitosti Krasa. Njene glavne dejavnosti, ki ustvarjajo dodano vrednost, so
upravljanje in vzdrzevanje Postojnskega in Predjamskega jamskega sistema in
Predjamskega gradu; organizacija in izvedba ogledov za individualne goste, za
manjSe skupine in izvedba posebnih programov za medorganizacijske kupce;
organizacija kulturnih, zabavnih in rekreacijskih prireditev; gostinstvo in

trgovina.

Poslanstvo podjetja TK se glasi: »S tradicijo in znanjem ustvarjamo edinstvena
dozivetja kraskih znamenitosti in lepot. Zanamcem ohranjamo naravno in
kulturno dediSCino.« S poveCevanjem Casa, ko se gosti zadrZujejo v sistemu, in
potroSnje, ki izhaja iz tega, povecCujejo prodajo in dobic¢ek ter uspesSno

zadovoljujejo interese lastnikov in lokalnih skupnosti.

IstoCasno si druzba prizadeva ohraniti kulturo, naravnano h kupcem, ter
sodelovalne in bogate odnose med zaposlenimi. Se posebej ambiciozna je tudi
vizija podjetja: »Kras, posejan z biseri naravne in kulturne dedisCine, je ena
najbolj zazelenih evropskih turistiCnih destinacij. AvtentiChe pocitnice in
vrhunske storitve po meri posameznika so nekaj, kar je preprosto potrebno

doziveti.«

Podjetje TK trenutno izvaja naslednje programe:
- redni in posebni ogledi Postojnske jame in drugih jam Postojnskega in
Predjamskega jamskega sistema ter Parka vojaske zgodovine v Pivki;
- izvaja lastno gostinsko in trgovinsko ponudbo kot dodatno ponudbo ob
ogledu posameznih znamenitosti;
- organizira tradicionalne in priloznostne prireditve za javnost ter dogodke

za zakljuCene druzbe.
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V povezovanju z drugimi obmocnimi turistiCnimi dejavniki podjetje TK spodbuja
in usmerja turistiCni razvoj turisticne destinacije KRAS. Poleg upravljanja
naravnih in kulturnih znamenitosti Krasa si prizadeva tudi za posredovanje
svojega strokovnega znanja, izkusenj in ves€in drugim turistiénim dejavnikov v
regiji in SirSe. Rezultat je razvoj integriranega upravljanja turisticne destinacije,
ki turistom ponuja tudi vodene izlete in oglede drugih znamenitosti na obmocju

Krasa.

Trenutna organizacijska struktura, s katero druzba zagotavlja ucinkovito
izvajanje vseh programov in dopolnilnih dejavnosti, je prikazana na sliki 7.1 in

zajema tri glavna podrocja:

1. podrocCje uprave s skupnimi sluzbami, ki zagotavlja predvsem procese
vodenja in upravljanja (npr. s turistiCnimi znamenitostmi) ter zagotavljanja
virov in podpore poslovanja: investicije, vzdrzevanje, kadri, finance,
raCunovodstvo itd.;

2. podrocje trzenja, ki zagotavlja predvsem izvajanje glavnega procesa na
podrocju trzenja (odnosi z javnostmi in analitika, razvoj novih storitev in
organizacija dogodkov ter promocija in prodaja) in

3. podrocje izvedbe storitev, ki zagotavlja predvsem izvajanje glavnega
procesa na podroc¢ju izvedbe storitev: vodniSka sluzba, gostinske in

trgovinske dejavnosti (Turizem Kras, d. d. 2010b).
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7.2 ANALIZA USPESNOSTI PODJETJA IN SOOCANJA S KRIZO

Podjetje se Ze od leta 2003 sooca s stalnimi spremembami pogojev poslovanja.
Na eni strani so bile v letu 2004 in 2009 uvedene nove obveznosti s strani
drzave glede placevanja koncesijske dajatve, ponovno se bo nacin spremenil
leta 2014, na drugi strani je bilo priCa rasti in Siritvi poslovanja do leta 2008, ko
je zaradi splodne gospodarske krize nastopil upad Stevila obiskovalcev in
prihodkov. Trend se trenutno nadaljuje, napovedi pa niso zanesljive. Poleg tega
so zaposleni v podjetju pod pritiskom javnosti zaradi lastniSkih sprememb (v

letih 2003 in 2010) in s tem povezanih Spekulacij ter dodatne negotovosti.

Vse te spremembe zahtevajo stalno organizacijsko prilagajanje, tezenje k vedji
stopnji poslovne odlicnosti in boljSim rezultatom. Podjetje se je naslonilo na
model vitko zasnovane in na procesih temeljeCe organizacije, da bi povecalo
specializacijo posameznikov, hkrati pa zagotovilo boljSe sodelovanje med
organizacijskimi enotami. Vse te spremembe so mocno vplivale tudi na
zaposlene, ki so se morali odzivati na nove razmere. V Casu vsestranskega
prestrukturiranja poslovnih procesov v podijetju po letu 2003 je bila posebna

pozornost namenjena prav razvoju Cloveskih virov.

Starostna, predvsem pa izobrazbena struktura, sta narekovala posebno skrb in
odgovornost na tem podroCju. Tako se je npr. poveCanje deleza viSje
izobraZenih delavcev znaslo kot eden strateSkih srednjeroCnih ciljev podjetja
(Turizem Kras, d. d. 2008-2012). Drugo pomembno podrocje, ki se mu je
podjetie posveCalo v tem prelomnem cCasovnem obdobju, je bilo Se
usposabljanje srednjega menedzmenta oziroma operativnih vodij, kar se je

izkazala kot ena izmed boljSih nalozb v znanje.

Dejanski rezultati poslovanja v zadnjih letih so potrdili pravilnost takSnega
pristopa in usmeritev. Izrazito so se povecali prihodki od prodaje, povecala se je
dobi¢konosnost in nenazadnje tudi dodana vrednost na zaposlenega. Ta je Se v
letu 2003 znaS$ala slabih 33.000 € na zaposlenega, v letu 2009 pa Ze preko
44.000 € (Turizem Kras, d. d. 2004—-2008).
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Najbolj razveseljivo dejstvo je, da podjetje kljub krizi (upad prihodkov za 10 %) v
letu 2009 ni krcilo predvidenih sredstev za izobrazevanja in je na tem podrocju
doseglo nekaj zavidljivih rezultatov (Turizem Kras, d. d. 2009), med drugim:

e v formalne oblike izobraZzevanja za pridobitev viSje stopnje izobrazbe
(VI., VII. in VIII.) je bilo vkljuCenih pribl. 20 zaposlenih, kar predstavlja vec
kot 20 % zaposlenih za nedolo¢en ¢as;

e eden izmed zaposlenih se je med prvimi v Sloveniji izobrazil za »mojstra
strezbe«, dva zaposlena sta se usposobila za barmana;

e 14 zaposlenih je pridobilo nacionalno licenco za turisticne vodnike ...

7.3 IZOBRAZEVANJE IN RAZVOJ KADROV V TURIZMU

7.3.1 POLITIKA RAZVOJA CLOVESKIH VIROV V TURISTICNI STRATEGIJI

Za dejavnost gostinstvo in turizem Ze vrsto let velja, da so poklici deficitarni in
da se trend zanimanja zlasti med mladimi zmanjSuje. Lahko govorimo o krizi
izobrazevanja v tej dejavnosti. Zato sta pri obravnavi te tematike pomembna
dva pristopa:
1. popularizacija poklicev v dejavnosti gostinstvo in turizem med mladimi,
njihovo navduSevanje za vpis v poklicne, srednje in visje Sole;
2. skrb za stalno in sistemati¢no izobraZevanje obstojeCih zaposlenih,
vkljuéno z omogoc€anjem pridobivanja novih znanj v okviru delovnega

procesa oziroma podjetja.

Po poroc€ilu Razvojnega nacrta in usmeritve slovenskega turizma 2007-2011
so za delovno okolje v turizmu znacilne relativno nizke plate, omejene moznosti
napredovanja in razvoja kariere, neugoden delovni €as, neprijetni fiziCni pogoji
dela, in drugo. Prav zaradi tega se turisti¢na industrija sre€uje z visokimi stroski
delovne sile, s pojavom fluktuacije ter posledicno s slabo ucinkovitostjo
zaposlenih.

Zato so glavne slabosti Cloveski virov v turisticni dejavnosti predvsem

pomanjkanje vesS€in in znanj, pomanjkanje kakovostnih programov
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usposabljanja in izobrazevanja, visoka fluktuacija delovne sile, slaba podoba
turistiCcne industrije kot delodajalca, upadanje interesa za delo v turizmu,
nerazumevanje lokalnega prebivalstva o priloznostih, ki jih ponuja turizem
njihovemu okolju. Zato je politika razvoja Cloveskih virov v turizmu Se kako
potrebna, saj vkljuCuje kljucne ukrepe in aktivnosti, ki bodo pripomogli k
uCinkovitejSemu razvoju Cloveskih virov v turistiCni industriji, ki v svetovnem
merilu postaja najhitreje rasto€ ekonomski sektor, ki zaposluje veliko ljudi.
Temeljne usmeritve Cloveskih virov, katerih namen je spodbuditi razvoj
Cloveskih virov v turizmu in izboljSati prilagodljivost trga dela potrebam
turisticnega gospodarstva, zajemajo predvsem:

e zagotavljanje kakovosti izobraZzevanja in usposabljanja na vseh nivojih
izobrazevanja (od poklicnega do podiplomskega Studija);

e pospesSevanije turistiCne vzgoje ze v vrtcih ter dalje;

e izobrazevanje lokalnega prebivalstva o lokalnih naravnih in kulturnih
bogastvih;

e pospeSevanje prenosa tujega znanja v slovenski turisticni izobrazevalni
sistem s strokovnim usposabljanjem predavateljev in izmenjavo
Studentov v tujini;

e zagotavljanje boljSih delovnih pogojev (Razvojni nacrt in usmeritve
slovenskega turizma 2007-2011).

7.3.2 PRISTOP K IZOBRAZEVANJU V PODJETJU TURIZEM KRAS, D. D.

Na podlagi opravljenega intervjuja s kadrovico lahko povzamem, da je za
podjetje TK izobrazevanje posameznikov zelo pomembno, saj prispeva veliko

vlogo za kvalitetnejSe opravljeno delo zaposlenih.

Dejavnosti, ki jih podjetje izvaja, se odvijajo na vec nacinov:

1. promocija turisticnih poklicev med mladimi (npr. uvedba programa
Turisticna vzgoja kot obvezni izbirni predmet, ki je uvrsC€en tudi v katalog
Zavoda RS za Solstvo), zlasti neposredna promocija v osnovnih in
srednjih Solah v Notranjsko-kraski regiji in SirSe s ciliem navduSevanja in

pridobivanja potencialnih stipendistov;
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2. Stipendiranje dijakov in Studentov na gostinskih in turistinih poklicnih,
srednjih in visjih Solah (v Solskem letu 2009/10 je bilo z vkljuCevanjem v
regijsko Stipendijsko shemo Regionalne razvojne agencije podeljenih 7
Stipendij);

3. gostovanje dislocirane enote Visje Sole za gostinstvo in turizem ZARIS v
prostorin podjetja in Stipendiranje 15 zaposlenih na viSjeSolskem
programu »organizator gostinstva/turizmac;

4. izvajanje lastnih izobrazevanj za zakljuene skupine =zaposlenih s
podroc¢ja interpretacije naravne in kulturne dedisCine, pospeSevanja
prodaje, komunikacije itd. ter nenazadnje jezikovna izobrazevanja, ki so
pri teh poklicih neizbezna;

5. organizacija priloznostnih te€ajev in predavanj, ki so v glavhem zelo
specificna (raCunalniski te€aji, varstvo pri delu, varstvo pred sevanji,
krasoslovje, tehniCna usposabljanja, teCaj za voznike jamskih vlakcev
ipd.);

6. zagotavljanje delovnih preizkusov v sodelovanju z Zavodom RS za
zaposlovanje in opravljanja obvezne prakse v sodelovanju z razli¢nimi

izobrazevalnimi ustanovami.

Izvajanje izobrazevanj poteka tako zunaj podjetja kot tudi v predavalnicah v
Jamskem dvorcu, kamor po potrebi povabijo zunanje izvajalce. Podjetje se
trudi, da bi v prihodnosti odprlo svojo lastno interno akademijo, saj imajo v
podjetju veliko znanj s podroCja gostinstva in turizma. Kot pomanjkljivost pri
procesu izobrazevanja je kadrovica navedla, da je tezko naijti dovolj specifi¢na
izobraZevanja, ki bi jih zaposleni potrebovali za kvalitetnejSe opravljeno delo.
Prednost pa je, da so zaposleni Zeljni znanja in se zavedajo pomembnosti

vsezivljenjskega ucenja.
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8 PREGLED IN ANALIZA ZADOVOLJSTVA IZOBRAZEVANJA
ZAPOSLENIH Z OMOGOCANJEM PRIDOBIVANJA NOVIH
ZNANJ V PODJETJU TK

8.1 OPIS METODE RAZISKOVANJA

V raziskavi o zadovoljstvu zaposlenih z omogoc€anjem pridobivanja novih znanj
v podjetju Turizem Kras, d. d. sem se oprla na podatke iz Preliminarnega
porocila Turizma Kras, d. d., ki jo izvaja podjetje Racio razvoj, d. 0. o. v okviru
projekta SIOK (Primerjalno raziskovanje slovenske organizacijske klime) iz leta
2008 in 2009 (priloga b).

Projekt SIOK je nastal na pobudo najvedjih slovenskih podjetij v zaCetku leta
2001. V istem letu je skupina svetovalnih podjetij pod okriliem Gospodarske
zbornice Slovenije pripravila projekt raziskovanja in spremljanja organizacijske
klime. Vodilna ideja projekta je primerjalno raziskovanje organizacijske klime in
zadovoljstva zaposlenih v slovenskih in hrvaskih organizacijah z namenom
poveCanja zavedanja o pomenu klime in posameznih ustreznih metod za njen
razvoj (Preliminarno porocilo Turizem Kras, d. d., 2009, priloga b). Rezultati
grafov v nadaljevanju, kjer so navedene vrednosti zadovoljstva, so ocenjeni z
ocenami od 0 do 5. Vrednost od 0 do 2,5 pomeni nizko stopnjo strinjanja s
trditvijo, vrednost od 2,51 do 3,5 pomeni srednjo stopnjo strinjanja s trditvijo in

vrednost 3,51 do 5 pomeni visoko stopnjo strinjanja zaposlenih s trditvijo.

Oprla sem se na podatke iz vpraSalnika, ki se nanasajo na zadovoljstvo o
moznosti za izobrazevanje iz leta 2008 in 2009. Primerjala jih bom z rezultati, ki
prikazujejo primerjavo s povprecjem Slovenije za leto 2008. V anketah so

sodelovali zaposleni in njihove vodje. Anketa je bila zaprtega tipa in anonimna.

Prav tako bom predstavila rezultate, pridobliene s pomocjo intervjuja s

kadrovico podjetja, Patricijo Moze.
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8.2 PRIKAZ REZULTATOV IZVEDENIH ANKET IZ LETA 2008 IN 2009

Po podatkih raziskave organizacijske klime in zadovoljstva lahko vidimo, da se
je delez zaposlenih iz leta 2007, ko je bilo 158 zaposlenih, zmanjSal na 144
zaposlenih v letu 2008. Velika razlika nastopi zaradi drugacne dinamike in
trajanja sezonskih pogodb o zaposlitvi. Na vprasalnik je v letu 2007 odgovarjalo
81 % vseh zaposlenih, v letu 2008 pa 56,9 %.

Graf 8.1: Prikaz sodelovanja zaposlenih pri anketi v letih 2008 in 2009 po nivoju

v organizaciji v %.
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Graf 8.1 nam kaze, da je glede na nivo v organizaciji v letu 2008 sodelovalo
53,9 % izvajalcev, v letu 2009 pa je se je ta odstotek zmanjSal na 48,8 %. V letu
2008 je v anketi sodelovalo tudi 18,0 % samostojnega kadra (v letu 2009 pa
20,7 %), 8,6 % operativnih vodij (leta 2009 se je povecalo na 11,0 %), 8,6 %
vi§jih in srednjih menedzerjev (leta 2009 6,1 %). Neopredeljenih je bilo v letu
2008 10,9 %, v letu 2009 je ta odstotek narasel na 13,4.
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Graf 8.2: Prikaz vrednosti mnenja zaposlenih o sistemu usposabljanja.

O Sistem usposabljanja je
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Trditev, da je sistem usposabljanja dober, v letu 2008 znasa vrednost 3,63, v
letu 2009 ta vrednost pade na 3,38. Povprecje SIOK v letu 2008 zna$a 3,11, kar
nam kaze, da je vrednost mnenja zaposlenih v podjetju TK tako v letu 2008 kot

v letu 2009 viSja od slovenskega povprecja.

Po podatkih izvajalca ankete Racio razvoja, d. o. o. zlasti anketiranci iz sektorja
namestitvenih dejavnosti izrazajo bolj pozitivna stalis¢a (4,20) o sistemu

usposabljanja.

Graf 8.3: Prikaz vrednosti mnenja zaposlenih o upoStevanju Zzelja pri

izobraZevaniju.
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V srednjo stopnjo strinjanja se uvrSCa trditev, da se pri usposabljanju
upostevajo Zelje zaposlenih (3,36 leta 2009). Leta 2008 je bila vrednost malce

vi§ja (3,63) in za 0,26 viSja od slovenskega povprecja v letu 2008.

Graf 8.4: Prikaz vrednosti mnenja zaposlenih o nudenju potrebnega

usposabljanja za dobro opravljanje dela s strani podjetja

5-

4-

37 OVrednost mnenja
zaposlenih o

2 nudenju
potrebnega

1 usposabljanja za

0-

TK 2008 TK 2009 SiOK 2008

Zgornji graf prikazuje visoko stopnjo strinjanja (3,69), da organizacija
zaposlenim nudi potrebno usposabljanje za dobro opravljanje dela v letu 2008.
Ta vrednost se je v letu 2009 zmanjSala na 3,49. Slovensko povprecje je v letu
2008 znasalo 3,33.
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9 POTRDITEV/ZAVRNITEV POSTAVLJENIH HIPOTEZ

“Hipoteza je znanstveno oblikovana domneva, predpostavka, ki jo je mogoce
empiri¢no preveriti” (To$ v Mitar 2000, 63). V diplomski nalogi sem zastavila Stiri

hipoteze.

Hipoteze:
1. Pri izobrazevanju in usposabljanju zaposlenih se uposteva razvojno
strategijo podjetja.
Rezultati intervjuja (priloga A, odgovor 3) kaZejo, da je mogocCe to hipotezo

sprejeti kot pravilno.

S pomocjo intervjuja sem izvedela, da si podjetje prizadeva izobrazevati in

usposabljati svoje zaposlene skladno z vizijo podjetja.

2. Zaposleni v podjetju Turizem Kras, d. d. so zadovoljni s strokovnim
usposabljanjem in uéenjem, ki ga omogoc¢a podjetje.
Na podlagi analize rezultatov ankete je mogocCe to hipotezo prav tako

sprejeti kot pravilno.

Analiza odgovorov je pokazala, da je sistem usposabljanja dober, v letu
2008 znasa vrednost 3,63, v letu 2009 ta vrednost pade na 3,38. Povprecje
SIOK v letu 2008 zna$a 3,11, kar kazZe, da je ta vrednost v podjetju TK tako

v letu 2008 kot v letu 2009 viSja od slovenskega povprecja.

3. Zaposleni menijo, da se pri usposabljanju uposteva njihove zelje.

Na podlagi analize rezultatov ankete je mogoce to hipotezo potrditi.

Rezultati ankete namreC kazejo, da se v srednjo stopnjo strinjanja uvrsca
trditev, da se pri usposabljanju upostevajo zelje zaposlenih (3,36 leta 2009).
Leta 2008 je bila ta vrednost malce visja 3,63 od leta 2009 ter za kar 0,26

vi§ja od slovenskega povprecja v letu 2008.
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4. lzobrazevanje v podjetju se naértuje na podlagi individualnih letnih
razgovorov.

Tudi zadnjo hipotezo lahko sprejmem kot pravilno, saj je kadrovica podjetja

(priloga A) v intervjuju v odgovoru 5 povedala, da podjetje predloge za

nadaljnja izobrazevanja oblikuje predvsem na letnih razgovorih z

zaposlenimi. Na podlagi razgovora se pripravi plane izobraZzevanj za

naslednje Solsko leto.
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10 ZAKLJUCEK

Zaradi vse vecje konkurence na trgu morajo podjetja ves €as izobrazevati svoj
kader in storitve, ki jih nudijo. Seveda pa je najve€ odvisno od zaposlenih v
podjetju, ali so se pripravljeni izobrazevati ter pridobivati nove sposobnosti na
svojem podrocju ali ne. Tu pa ima zelo pomembno viogo kadrovska sluzba, saj
ima le-ta nalogo vsa izobraZevanja prilagoditi Zzeljam zaposlenih in potrebam

podjetja.

Z diplomskim delom sem Zelela predstaviti podjetje Turizem Kras, d. d. in

zadovoljstvo zaposlenih z omogoc¢anjem pridobivanja novih znanj v podjetju.

Podjetje za nacrtovanje izobraZevanja upoSteva strategijo podjetja, ki se
izobrazevanju prilagaja, saj mora biti vizija oddelka za zaposlovanje usklajena z
vizijo podjetja, kateri je podrejena. Podjetje v izobrazevalne programe vlaga
veliko truda, saj Zeli svojim zaposlenim omogociti pridobitev znanj, ki jih za
svoje delo najbolj potrebujejo. UCinkovitost izvajanja izobrazevanja najpogosteje
ocenjujejo z evalvacijskimi vpraSalniki, s pomocjo katerih dobijo odgovore na
vprasanja o pocutju delavcev, moznosti napredovanja, izobrazevanja ipd. Cilji
evalvacijskin vpraSalnikov so predvsem pomoC pri uvajanju doloCenih
programov, njihovem nadaljevanju in razSiritvi. Kot prednost v procesu
izobrazevanja kadrovica navaja Zelje po znanju s strani zaposlenih. To nam
pove, da se zaposleni zavedajo pomembnosti izobrazevanja skozi celotno
Zivljenjsko obdobje. Po besedah Kumpove (2009) se odrasli v Sloveniji
vkljuujejo predvsem v programe neformalnega izobrazevanja, od
izobrazevanja pa jih odvrne predvsem prezaposlenost, stroski in neustrezna
ponudba programov izobrazevanja. Na samo izobrazevanje odraslih pa po

njenih besedah vplivajo tako Zivljenjske kot bivanjske okolis€ine.

Na podlagi rezultatov, pridobljenih v diplomski nalogi, sem priSla do zakljucka,
da je zelo pomembno, da podjetje omogoci izobrazevanja zaposlenim, ki se
morajo biti pripravljeni izobrazevati in sprejeti to znanje. Kot pravi Novak (2002),

ucCitelj ni odgovoren za rezultate u€encev, temveC za kakovostno delo, ki ga

60



opravlja. Podjetie mora na koncu znati ovrednotiti rezultate izvedenih

izobrazevanj.
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12 PRILOGE

PRILOGA A: INTERVJU S KADROVICO PATRICIJO MOZE

1. Kako vi osebno gledate na izobrazevanje zaposlenih, mu pripisujete

pomembno viogo ali bolj posredno?

Izobrazevanju zaposlenih v naSem podjetju pripisujemo zelo pomembno viogo.
Se bolj kot samo formalno izobraZevanje se nam zdijo pomembna razna
usposabljanja, na katere napotimo naSe zaposlene in katerih vsebina res
prispeva neko dodano vrednost k opravljanju dela na doloéenem delovnem
mestu. IzobraZevanje in usposabljanje je za kvalitetno opravljanje dela v nasem
podjetju zelo pomembno, saj smo storitveno podjetje, kjer so produkcijski faktor
nasi zaposleni s svojimi znanji in kompetencami. Poleg tega, da napotujemo
nase zaposlene v razne programe izobrazevanja in usposabljanja, ki jih izvajajo
zunanji izvajalci, se trudimo vzpostaviti tudi ciklus znanja znotraj podjetja, saj se
zavedamo, da ogromno najboljSega znanja za kvalitetno opravljanje storitev
(npr. vodenije turistov po turisticnih znamenitostih) lahko dajo novozaposlenim
tisti, ki to delo opravljajo pri nas Ze veC let in so pri tem Ze profesionalci.
Zavedamo se, da obstaja ogromno tihega znanja med nasimi zaposlenimi, ki bi

ga radi pretvorili v izrazeno, ki bi ga lahko prenasali na novozaposlene.

2. Kako pa je z izobrazevanjem v vasem podjetju, ali je dobro

organizirano?

Trudimo se, da poskrbimo za dobro organizacijo izobraZevanja in usposabljanja
v naSsem podjetju. Ker smo pred tremi leti obnovili Jamski dvorec, kjer je v
drugem nadstropju lepo urejen kongresni del s tremi predavalnicami, nam je pri
organiziranju in izvajanju Se laZje, saj delo poteka v lepo opremljenih prostorih z
vso opremo, ki je za kvalitetho izvedbo izobraZevanja ali usposabljanja
potrebna. Sami (v kadrovski sluzbi) organiziramo predvsem usposabljanja, ki so
obvezna za naSe zaposlene (predavanje in izpit iz varstva pri delu, te€aj iz
varstva pred sevanji ...). Ce pa je kandidatov med nas$imi zaposlenimi za eno
skupino (za neko doloCeno usposabljanje), povabimo zunanje izvajalce k nam,

da ga pri nas izvedejo in v tem primeru poteka organizacija v sodelovanju z
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njimi. Pri dogovarjanju za izvedbo izobraZevanja in usposabljanja je zelo
pomembno, da se zunanji izvajalci prilagodijo nasim potrebam predvsem z
vsebino izobraZzevanja ali usposabljanja, da nasi zaposleni res pridobijo tista
znanja, ki jih potrebujejo. Sami pa organiziramo tudi mentorski proces, kjer nasi
izkusenejsi zaposleni (mentorji) uvajajo v delo novozaposlene in jim prenasajo
znanja, ki so pomembna za opravljanje dela. Casovno izobraZevanja in
usposabljanja organiziramo v Casu nizke sezone (od novembra do marca
naslednjega leta), ker je v toplejSih mesecih veliko gostov in veliko dela na
drugih podrodjih. Tako se prilagajamo potrebam dela in zaposlenih ne

obremenjujemo v €asu visoke sezone, ki je delovno zelo intenzivna.

3. Kaksna je vizija vasega oddelka za zaposlovanje in ali je ta usklajena z

vizijo podjetja Turizem Kras, d. d. ?

Poslanstvo naSega podijetja je: S TRADICIJO IN ZNANJEM USTVARJAMO
EDINSTVENA DOZIVETJA KRASKIH ZNAMENITOSTI IN LEPOT.
ZANAMCEM OHRANJAMO NARAVNO IN KULTURNO DEDISCINO. Vizija (za
obdobje 20 let) pa: KRAS, POSEJAN Z BISERI NARAVNE IN KULTURNE
DEDISCINE, JE ENA NAJBOLJ ZAZELENIH EVROPSKIH TURISTICNIH
DESTINACIJ. AVTENTICNE POCITNICE IN VRHUNSKE STORITVE PO MERI
POSAMEZNIKA SO NEKAJ, KAR JE PREPROSTO POTREBNO DOZIVETI.
Na podrocju razvoja Cloveskih virov si vsekakor prizadevamo naSe zaposlene
izobraZevati, usposabljati ter razvijati njihove kompetence v smeri uresni¢evanja
zgoraj zapisanega. Vizija naSega oddelka je na tak nacin usklajena z vizijo

podjetja, saj je njej podrejena.

4. Se zaposleni zavedajo, kolikSen je njihov prispevek k uspesnosti

organizacije?

Upam, da je med naSimi zaposlenimi najvec takih, ki se tega zavedajo. Tezko
pa je sklepati, koliko jih je. Ce pogledamo rezultate raziskave SIOK (v prilogi), je
razvidno, da so zaposleni skromni pri ocenah kvalitete opravljenih storitev, kar
pomeni, da se zavedajo, da bi storitve lahko Se boljSe opravljali. Trudimo se, da
jim pri tem pomagamo na razlicne nacine (med drugim tudi z izobrazevanjem in

usposabljanjem, raznimi motivacijskimi prijemi ...), vsekakor imamo v planu, da
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popiSemo procesno organizacijo nasega podjetja in standarde dela, ki bodo Se

bolj prispevali k dvigu kvalitete opravljenega dela.

5. Na kaksen nacin evalvirate faze izobrazevanja in na kasen nacin se

oblikujejo predlogi za nadaljnje izobrazevanje?

Izvedbo izobrazevanj in usposabljanj evalviramo najpogosteje z evalvacijskimi
vprasalniki in evalvacijskimi delavnicami. Predlogi za nadaljnja izobrazevanja se
oblikujejo predvsem na letnih razgovorih z zaposlenimi, ki se izvajajo v februarju
in marcu mesecu. |z analize dogovorov z zaposlenimi glede vklju€evanja v
nadaljnje izobraZevanje in usposabljanje pripravimo plane izobrazevanj za

naslednje Solsko leto (v skladu z razpolozljivimi sredstvi).

6. Kako vidite izobrazevanje v vasem podjetju v prihodnosti?

Trudimo se, da bi v prihodnosti zaZivela nasa lastna interna akademija, preko
katere bi prenaSali znanja na novozaposlene in vse zunanje interesente, saj je
med nasimi zaposlenimi velik arzenal znanja s podro¢ja gostinstva in turizma.
Predvsem smo edini, ki imamo know-how o tem, kako upravljati s turisti¢no
jamo in kako voditi obiskovalce po jami ... Zato bi radi ustanovili mednarodni
trening center za jamske vodnike, kjer bi se usposabljali tako jamski vodniki kot
upravljalci turisticnih jam s celega sveta. Nasim zaposlenim bi radi nudili tista
izobrazevanja in usposabljanja, v okviru katerih bodo pridobili znanja, ki so

potrebna za kvalitetno opravljanje dela.

7. Za konec vas prosim, da izpostavite Se glavno prednost ter
pomanjkljivost, ki jo v tem procesu izobrazevanja in usposabljanja

zaposlenih zaznavate.

Pomanijkljivost bi bila mogo€e najvecja ta, da je tezko najti dovolj specificno
izobraZzevanje in usposabljanje, ki bi nasim zaposlenim ponudila res tisto
znanje, ki ga potrebujejo za kvalitetno opraviljanje dela. Pogosto je veliko
balasta in sploSnih znanj, ki niso tako pomembna. Res pa je, da so izvajalci
vedno bolj pripravljeni prilagajati se pri izvedbi. Prednost, ki jo zaznavam, pa je,
da so naSi zaposleni znanja zeljni in se zavedajo pomembnosti vsezivljenjskega
ucenja.
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Projekt SIOK (Primerjalno raziskovanje slovenske organizacijske klime) je
nastal na pobudo najvedjih slovenskih podjetij v zaCetku leta 2001. V istem letu
je skupina svetovalnih podjetij pod okriliem Gospodarske zbornice Slovenije

pripravila projekt raziskovanja in spremljanja organizacijske klime.

Vodilna ideja projekta je primerjalno raziskovanje organizacijske klime in
zadovoljstva zaposlenih v slovenskih in hrvaskih organizacijah z namenom
poveCanja zavedanja o pomenu klime in posameznih ustreznih metod za njen
razvoj. V preteklih letih (2001-2008) je bilo v raziskavo vklju€enih ze ve¢ kot
280 slovenskih in 55 hrvaskih organizacij ter izvedenih ve¢ kot 230 raziskav, v
katerih je aktivno sodelovalo priblizno 56.000 zaposlenih. V letu 2008 je v
raziskavi sodelovalo 98 slovenskih organizacij.

Projekt se je v teh letih uveljavil do te mere, da ga organizacije sprejemajo kot
svojo stalno metodologijo spremljanja klime in zadovoljstva zaposlenih, za
uporabo v strateSkem in letnem nacrtovanju dela na podrocju notranjega okolja,
vidne pa so tudi posledice ukrepov, ki jih organizacije pripravljajo s ciljiem
izboljSevanja stanja notranjega okolja.

Turizem Kras, d. d. v letu 2009 Ze tretje leto zapored vstopa v raziskavo
Organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih. Skupinsko vodeno anketiranje
se je izvajalo v mesecu septembru na lokaciji sedeza podjetja. Na vabilo se je

odzvalo 82 oseb, kar predstavlja 56,9 % vseh zaposlenih.

VPRASALNIK
Standardni vpraSalnik SIOK je sestavljen iz dveh delov. Prvi del vprasalnika se
s 64 vpraSanji nanaSsa na merjenje klime, kjer opredeljujemo 12 apriornih

dimenzij:

—

odnos do kakovosti,

inovativnost in iniciativnost,

pripadnost organizaciji,

poznavanje poslanstva in vizije ter ciljev,
motivacija in zavzetost,

strokovna usposobljenost in ucenje,
organiziranost,

notranji odnosi,

vodenje,

©X® N A WD
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10. notranje komuniciranje in informiranje,
11. razvoj kariere,
12. nagrajevanje.

Od leta 2003 dalje vkljuCujemo Se dodatno dimenzijo, ki je sestavljena iz

vprasanj o obstoju nekaterih sistemov v okviru organizacije.

Organizacijska klima oziroma psiho-socialna klima se definira kot percepcija
vseh tistih vidikov delovnega okolja (dogodki, postopki, pravila, odnosi), ki so za
Clane organizacije psiholosko smiselni oziroma pomembni. Referenéni okvir je
pri raziskovanju klime organizacijska celota. Gre za opis organizacijskega okolja
zaposlenih.

Drugi del vpraalnika se nanaSa na zadovoljstvo zaposlenih, ki se definira kot
Zeleno ali pozitivno emocionalno stanje, ki je rezultat posameznikove ocene
dela ali dozivetja in izkuSenj pri delu. Pri zadovoljstvu govorimo o individualni
afektivni reakciji na delovno okolje.

Vpra8alnik zadovoljstva meri zadovoljstvo posameznika z razlinimi vidiki
njegovega dela:

1. s samim delom,

z vodstvom organizacije,

s sodelavci,

z neposredno nadrejenim,
z moznostmi napredovanja,
s placo,

s statusom v organizaciji,

z delovnimi pogoiji,

9. z moznostmi za izobrazevanje,
10. s stalnostjo zaposlitve,

11. z delovnim ¢asom.

© Nk WD

Dodatno so v vpraSalniku primerjalna vprasanja oziroma trditve, ki se
nana$ajo na globalno oceno uspesnosti organizacije in njenega poslovodstva:

e NasSe podjetje spada v primerjavi z drugimi slovenskimi podjetji med bolj
uspesne.

e NaSe podjetje je ucinkovito.

¢ Nase poslovodstvo spada med bolj uspesne v Sloveniji.

e NaSe poslovodstvo je ucinkovito.
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Ob koncu vpra$alnika so vkljuena Se vprasanja, ki se nanasajo na nekatere
demografske znacilnosti anketirancev, kjer se slednji opredelijo glede spola,
starosti, staza, nivoja v organizaciji, stopnje izobrazbe ter na Zeljo naroCnika

tudi glede organizacijske enote.

DEMOGRAFIJA
V podjetju Turizem Kras, d. d. (v nadaljevanju TK) je zaposlenih 144 oseb.

Raziskava Organizacijske klime in zadovoljstva zaposlenih se je izvajala v
septembru 2009. Vabilo za udelezbo na anketiranju so prejeli vsi, nanj pa se je
odzvalo 56,9 % vseh zaposlenih v podjetju. Izpolnjevanje vprasSalnika je
potekalo v skupinsko vodenih anketiranjih.

Poglejmo si naslednje demografske znacilnosti v grafikonih.

Spol

45.1% O moski

O zenski
O b.o.

52.4%

Struktura anketirancev po spolu kaze, da je bilo udelezenih 45,1 % oziroma 37
oseb moskega spola, 52,4 % oziroma 43 oseb Zenskega spola, 2 osebi pa se

glede spola nista opredelili, kar predstavlja 2,4 % anketiranih.
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207%

Nivo v organizaciji

W vigji in srednji managerji
@ operativni vodje

O samostojni strokovni kadri
O izvajalci

O b.o.

Glede na nivo v organizaciji kaze struktura vprasanih, da je v anketi sodelovalo

48,8 % ali 40 izvajalcev, 20,7 % ali 17 samostojnih strokovnih kadrov, 11 % ali

9 operativnih vodij ter 6,1 % ali 5 viSjih in srednjih managerjev. 13,4 % oziroma

11 oseb se glede nivoja v organizaciji ni opredelilo.

23.2%

Staz v organizaciji

31.7%

[ do 2 leti

M od 2 do5let
[ od 5 do 10 let
O ed 10 do 20 let
O nad 20 let

O b.o.

Struktura anketirancev glede na staz v podjetju je naslednja: 31,7 % oziroma 26

oseb ima nad 20 let delovne dobe, 23,2 % ali 19 jih ima od 2 do 5 let delovne

dobe, 14,6 % oziroma 12 oseb ima do 2 leti delovne dobe, 13,4 % ali 11 oseb
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ima od 10 do 20 let, 11 % oziroma 9 oseb ima od 5 do 10 let delovne dobe.

Neopredeljenih je 5 oseb ali 6,1 % vseh zaposlenih v podjetju.

256%

Starost

B do 30 let

@ od 30 do 40 let
O ed 40 do 50 let
O nad 50 let

O b.o.

Starostna struktura anketirancev nam pokazZe naslednjo sliko: 30,5 % ali 25
oseb je starih od 40 do 50 let, 25,6 % ali 21 oseb od 30 do 40 let, 22,0 % ali 18
oseb je starih nad 50 let, 15,9 % ali 13 oseb pa do 30 let. Neopredeljenih je 5

oseb, kar predstavlja 6,1 % vseh zaposlenih.

39.0%

122%

Stopnja izobrazbe

73%

3T%

E dveletna srednja cla ali manj
B pokiicna Sola

@ srednja sola

O visja sola

O visoka in vec

O b.o.

Struktura anketirancev glede na stopnjo izobrazbe je sledeca: 39 % zaposlenih

oziroma 32 oseb ima opravljeno srednjo Solo, 20,7 % oziroma 17 oseb ima
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zaklju¢eno poklicno Solo, 17,1 % ali 14 oseb ima visoko $olo in ve¢, 12,2 % ali

10 oseb ima visjo Solo, 7,3 % ali 6 zaposlenih pa dveletno srednjo Solo in manj.

Neopredeljene so 3 osebe oziroma 3,7 % zaposlenih.

Jamski sistermni

Predjamski grad

Park vojaske zgodovine

Gostinske dejavnosti

Trgovinske dejavnosti
Namestitvene dejavnosti
Prireaditvene dejavnosti

Sluzba za finance in racunovodstvo
Sluzba za organizacijo in razvoj
SluZba za investicije in vzdrZzevanje
Promocija

Rezervacije

Vstopnina

b.o.

=1
)
N

25.6%

20.7%

3.7%

T T [ T [X] T ] T o T o T [X] T o T [ T
. ISV N0 I IR (S Py e (P N

Poglejmo Se strukturo anketirancev glede na zastopanost posameznih enot:
25,6 % oz. 21 oseb prihaja iz Jamskih sistemov,

20,7 % oz. 17 oseb iz Gostinske dejavnosti,

7,3 % o0z. 6 oseb iz Sluzbe za investicije in vzdrzevanje,

6,1 % oz. 5 oseb Namestitvenih dejavnosti,

6,1 % oz. 5 oseb iz Sluzbe za finance in raCunovodstvo,

6,1 % oz. 5 oseb iz Sluzbe za organizacijo in razvoj,

3,7 % oz. 3 osebe prihajajo iz Rezervacij,

3,7 % oz. 3 osebe iz Vstopnin,

3,7 % oz. 3 osebe iz Trgovinskih dejavnosti,

2,4 % oz. 2 osebi iz Promocije,

2,4 % oz. 2 osebi iz Prireditvenih dejavnosti,

1.2 % oz. 1 oseba iz Predjamskega gradu,

1.2 % oz. 1 oseba prihaja iz Parka vojaske zgodovine,

9,8 % oz. 8 oseb je neopredeljenih glede organizacijske enote.
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POVZETEK STANJA V PODJETJU TURIZEM KRAS, d. d.

Pregled kategorij
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