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Vpliv investicij v izobraZevanje na poslovno uspesSnost Podjetja X

21. stoletje je stoletje hitrih sprememb, moc¢ne konkurence, globalnega delovanja ter drugih
znacilnosti poslovnega okolja, ki od posameznih akterjev zahtevajo prilagodljivost in hitro
odzivnost za obstanek in prezivetje na trgu. Pri vsem tem ima klju¢no vlogo znanje kot temeljni
dejavnik konkuren¢ne prednosti, ki ga pridobivamo, obnavljamo in ohranjamo s permanentnim
izobrazevanjem cloveSkih virov, saj so le-ti tisti, ki se s svojim znanjem, kompetencami in
sposobnostmi spoprijemajo z neprestanimi izzivi in so kljucni generatorji razvoja ter uspesnosti
organizacije. V zaCetnih poglavjih diplomskega dela so predstavljeni nekateri klju¢ni teoreticni
pojmi in koncepti kot so upravljanje in razvoj Cloveskih virov, definicija izobrazevanja,
usposabljanja in izpopolnjevanja, cilji in motivi za izobraZevanje ter poslovna uspesnost podjetja.
Tem sledi empiri¢ni del kjer sem s pomocjo Studije primera v Podjetju X, ugotavljala vpliv
investicij v izobrazevanje na poslovno uspesnost podjetja, opredeljeno s petimi kazalniki, in sicer
produktivnost, ekonomicnost, rentabilnost, inovativnost zaposlenih ter kakovost izdelkov. Na
podlagi Stirih od petih potrjenih hipotez zaklju€ujem, da investicije v izobrazevanje pozitivno
vplivajo na poslovno uspesnost podjetja.

Kljuéne besede: razvoj Cloveskih virov, znanje, izobrazevanje, investicije v izobraZevanje,
poslovna uspesnost.

The Influence of Investments in Education on Business Performance of
Company X

The 21* century is a century of rapid changes, strong competition, global activity and other
business environment characteristics, which demand from single players to adapt and respond
quickly in order to assure their existence and survival on the market. Knowledge as the basic
factor of competitive advantage plays a key role in all this. It is acquired, renewed and
maintained by permanent education and training of human resources, since they are the ones who
apply their knowledge, competences and skills to face constant challenges and who are key
generators of development and performance of an organisation. The first chapters of diploma
thesis present some of the key theoretical terms and concepts, such as human resource
management and development, definitions of education, training and advanced training, goals as
well as motivation for education and company's business performance. They are followed by the
empirical part in which, based on a case study in Company X, I determined the influence of
investments in education and training on the company's business performance defined by five
indicators: productivity, economy, profitability, innovativeness of employees and product quality.
Based on four confirmed hypotheses from five, my conclusion is that investments in education
and training are a positive influence on a company's business performance.

Keywords: human resource development, knowledge, education, investments in education,
business performance.
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1 UVOD

Organizacije so v okolju, v katerem delujejo, soo¢ene z mnogimi pritiski, ki od njih zahtevajo
odzivnost, fleksibilnost, konkuren¢nost ter prilagodljivost spremembam, ki jih prinasata
nacionalni in predvsem globalni trg. To kar povzroca kompleksnost in dinami¢nost poslovnega
okolja, so vse pogostejsi napredki v tehnologiji, nenehno vstopanje novih konkurentov v panogo,
vse hitrejSe spreminjanje okusa in potreb potrosSnikov ter mnogi drugi izzivi, ki od podjetja
zahtevajo pravocasen odziv, ¢e Zelijo preZiveti v negotovem poslovnem okolju (Sarri in drugi

2010, 270-271).

Vse vecja postaja potreba po dobro usposobljeni delovni sili, zmozni hitrega ucenja, prilagajanja
ter reagiranja (Kopac in Trbanc 2004, 203). Kot pravi Drucker (1993), vstopamo v druzbo znanja
kjer je bolj kot proizvajanje stvari, pomembna produkcija znanja ter ustvarjalnost, kreativnost in
inovativnost zaposlenih, ki ustvarjajo konkuren¢no prednost ter s tem pripevajo k uspesnejsemu

poslovanju ter rasti in razvoju organizacije.

Kljuéno vlogo danes pripisujemo predvsem cloveskim virom, kajti posamezniki so tisti, ki
posedujejo znanje ter se svojimi sposobnostmi, spretnostmi in kompetencami neposredno
spopadajo z izzivi iz okolja. To je tudi razlog, da uspesnejsa podjetja danes vse vec vlagajo ravno
v upravljanje s cloveskimi viri, torej v pristope s katerimi bi si zagotovili kompetentne,
izobrazene, prilagodljive in visoko motivirane zaposlene za uspeSen nastop na trgu ter posledi¢no
vecjo akumulacijo kapitala. V diplomskem delu se bom osredotocila zgolj na en pristop ravnanja
s kadri, in sicer izobrazevanje, usposabljanje ali izpopolnjevanje, skratka kakrSenkoli nacin
pridobivanja znanja, za katerega menim, da je nujno zlo vsakega podjetja, ki Zeli konkurencno

nastopati na trgu.

Namen diplomskega dela je sprva osvetliti teoreticne koncepte ter predpostavke o pomenu in
vlogi ¢loveskih virov za organizacijo, hkrati pa na konkretnem primeru ugotoviti kako oziroma,

¢e ucinkovito ravnanje z njimi vpliva na uspesnost poslovanja podjetja.



Cilj diplomske naloge je preuciti, koliko Podjetje X vlaga v izobrazevanje in kako le-to vpliva na
njegovo poslovno uspesnost. Pri tem bom izhajala iz predpostavke, da ve¢ kot podjetje vlaga v
izobrazevanje bolj uspesno je. Ker poslovna uspesnost ni enovit pojem, bom najprej preucila
njene temeljne kazalnike ter med njimi izbrala nekaj kvantitativnih in nekaj kvalitativnih, na

podlagi katerih bom ugotavljala povezavo med zgoraj omenjenima spremenljivkama.

V prvem delu diplomske naloge bom opravila pregled in analizo relevantne literature, ter nato s
pomoc¢jo deduktivne metode, torej sklepanja iz teoreticnih izhodiS¢ na nek posamezen vzorec,
oblikovala konkretne hipoteze, katerih primarno vodilo bo ugotoviti ali se viSina investicij v
izobrazevanje odraza v vecji uspeSnosti podjetja. Slednje bom ugotavljala s pomocjo linearne
in/ali nelinearne bivariatne regresijske analize, s katerima bom izracunala in preverila statisti¢no
znacilno odvisnost med izbranimi spremenljivkami. Za laZjo predstavo bom z univariatno analizo

prikazala Se gibanje izbranih kazalnikov v Podjetju X med leti 2000 in 2010.

Diplomsko delo bo sestavljeno iz dveh delov. V prvem, teoreticnem delu bodo pojasnjeni
nekateri temeljni pojmi in koncepti kot so: upravljanje in razvoj ¢loveskih virov, pomen znanja za
organizacijo, razmejitev pojmov ucenje, izobrazevanje in usposabljanje, izobrazevanje zaposlenih
ter za konec natancnejSa opredelitev poslovne uspesnosti in njenih kazalnikov. Temu bo sledil
empiri¢ni del, kjer bom s pomocjo Studije primera v Podjetju X, na podlagi zgoraj opredeljene
metodologije, preucila odvisnost med investicijami v izobrazevanje ter izbranimi kazalniki

poslovne uspesnosti.



2 OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV

2.1 UPRAVLJANJE IN RAZVOJ CLOVESKIH VIROV V ORGANIZACIJI

Globalizacija je s povecano konkurenco in hitrimi tehnoloSkimi spremembami druzbeno in
ekonomsko sfero dinamizirala do te mere, da se od akterjev zahteva vedno vecja proznost,
odzivnost in tekmovalnost na razli¢nih nivojih ekonomije in dela nasploh (Kopac in Trbanc 2004,
205; Sarri in drugi 2010, 270-271; Tai 2006, 52). Pomembno vlogo imajo predvsem c¢loveski
viri, ki se s svojim znanjem, sposobnostmi, kompetencami in motiviranostjo spoprijemajo z
neprestanimi izzivi (Kohont in Svetlik 2005, 51). Zaradi spremenjene vloge ¢loveka in njegovega
prispevka k uspesnosti organizacije se ¢edalje ve¢jo vlogo pripisuje upravljanju s ¢loveskimi viri
(Hassi in Storti 2011, 46; Mahesh in Suresh 2009, 42), ki ga Dessler (2003, 2) opredeli kot proces
pridobivanja, usposabljanja, ocenjevanja in nagrajevanja zaposlenih ter hkrati zadeva pravne
ureditve delovnih razmerij, zdravje in varnost zaposlenih ter pravi¢nost v organizaciji. Gre torej
za razli¢ne aktivnosti, s katerimi skuSamo doseci korist, pa tudi zadovoljstvo zaposlenih in

organizacije (Mozina 2002a).

Vse pomembnejsSa organizacijska dejavnost, znotraj upravljanja s ¢loveskimi viri, postaja razvoj
¢loveskih virov, ki je bil prvotno v definicijah uporabljen kot sinonim za izobrazevalno dejavnost
in bil v tem smislu razumljen kot dopolnjevanje in izpopolnjevanje znanja ter sposobnosti
zaposlenih za potrebe delovnega procesa (Mozina 2002b, 56). Z dodajanjem tudi drugih, ne zgolj
izobrazevalnih kadrovskih aktivnosti, pa ima pojem danes S$irS§i pomen in je namenjen
profesionalnemu, osebnemu in strokovnemu razvoju posameznika (Mozina 2009, 505), s katerim
skusamo usmerjati in razvijati njegove zmoznosti za povecanje produktivnosti, strokovnosti,
zadovoljstva in uCinkovitosti za potrebe organizacije (McLean 2004, 271), po drugi strani pa tudi
v &m ve&ji meri zadovoljiti njegove lastne potrebe, cilje in interese' (MoZina 2002a, 4; MozZina
2002b, 56; McLean 2004, 271). Tako razvoj ¢loveskih virov zaznamujejo tri temeljne dejavnosti:

izobrazevanje, razvoj in usposabljanje (Nadler in Wiggs v Wang in McLean 2007, 99).

! Razvoj zaposlenih ima velik pomen tudi za zaposlene same, saj jim nudi moZnost napredovanja, materialne in
nematerialne ugodnosti, povecuje njihovo zaposljivost ter s tem vecjo socialno varnost itd. (Mozina 2002b, 63).
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Drucker (1993, 6-8) pravi, da vstopamo v druzbo znanja, kjer odlocilen produkcijski dejavnik
niso ve¢ zemlja, delo in kapital, temveC znanje, ki se kaze v produktivnosti in inovativnosti
zaposlenih. Pomembno je poudariti, da za ucinkovitost organizacij ni dovolj zgolj investiranje v
kapital, ampak tudi nacrtno investiranje v ljudi (Kav¢i¢ 1991, 235). Nagle spremembe v
tehnoloskih postopkih, organizaciji in metodah dela, produktih in storitvah zahtevajo stalno
prilagajanje in usposabljanje zaposlenih, saj so le strokovno izobrazeni in usposobljeni kadri, s
svojim znanjem, spretnostmi, prilagodljivostjo ter motiviranostjo za nenehne izboljSave, kljucni
dejavniki razvoja in uspeSnosti organizacije (Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 253; Svetlik in Zupan

2009, 48).

2.2 POMEN ZNANJA ZA ORGANIZACLJO

V druzbi znanja je najpomembne;jsi kapital znanje (Mihali¢ 2006, 20), ki ga Mozina (2009, 471)
opredeli kot »razumevanje in obvladovanje posameznih informacij in procesov«, ter nastaja
tekom naSega ucenja in dela. Vendar je potrebno poudariti, da je zgolj znanje samo po sebi
premalo; za uspesnost in ucinkovitost organizacij so pomembne predvsem njegova uporabnost,
ustreznost in pravocasnost (Mihali¢ 2006, 106). Znanje za podjetje nima nobene vrednosti, ¢e ga

ne uporabimo v poslovni situaciji (Fitz-enz 2000, 8).

Drucker (1993, 185) pravi, da uporabo znanja razumemo kot kontinuirano izboljSevanje
procesov, proizvodov in storitev, kot izkoriSCanje Ze obstojeCega znanja za razvijanje novih,

drugacnih procesov, proizvodov ter storitev ali kot inovacije.

Predvsem slednje so klju¢ni generator sprememb v sodobnem gospodarstvu ter pomembno orozje
v boju za konkuren¢no prednost podjetij (Mihalic 2006, 20). Zaradi t.i. pojava »kreativne
destrukcije«?, ki je zna&ilen za sodobno gospodarstvo, znanje hitro zastareva, tehnoloski cikli se
krajSajo, potrebe po novih znanjih pa se neprestano vecajo (Kramberger in drugi 2004, 71; Kopac
in Trbanc 2004, 206). To je tudi razlog, da formalno izobrazevanje, tekom rednega Solanja, ne
zado$c¢a ve€ potrebam dinami¢nega gospodarskega okolja, ampak se ¢edalje bolj poudarja pomen

vsezivljenjskega ucenja ter uceCih se organizacij, ki spodbujajo klimo individualnega in

> Gre za mehanizem, ki neprestano uniuje staro in ustvarja novo ter s tem sili podjetja v nenehno inoviranje
(Schumpeter v Ili¢ 2001, 36-37).
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organizacijskega u€enja ter stremijo k neprestanemu pridobivanju in produkciji novega znanja za
ustvarjanje in krepitev delovnih ter poslovnih u¢inkov (Kopac in Trbanc 2004, 207; Mozina
2009, 511; Pont 1995, 61). Poleg tega znanje omogoca prilagajanje in odzivanje na spremembe,
pripomore k vi§ji stopnji inovativnosti za doseganje konkurencnosti ali celo konkurencne
prednosti (Mozina in Jam$ek 2002, 256; Mahesh in Suresh 2009, 42) in je kot tako »najbolj
iskano trzno blago« ter »nevidno bogastvo« podjetja (Mihali¢ 2006, 20).

Ceprav o znanju govorimo kot o kapitalu, pa vseeno le-to ni tako neosebno, ampak je vedno
vsebovano, nauceno in posredovano s strani cloveka, zato je pomen in vloga posameznika pri
ustvarjanju dodane vrednosti kljucna (Drucker 1993, 210; Becker in Gerhart v Mahsud in drugi
2011, 230). Cloveski kapital je tisti, ki pravzaprav »odlo¢ilno vpliva na vi§jo stopnjo
ucinkovitosti in uspesnosti organizacije, predvsem na visjo stopnjo profitabilnosti, rasti in razvoja
organizacije, zagotavljanje konkuren¢ne prednosti ter na visjo stopnjo ugleda organizacije«
(Mihali¢ 2006, 48). Tiho znanje, ki ga posedujejo posamezniki, je tisto, katerega veljava se bo
povecevala, kajti tak$no znanje je teZje posnemati ali ukrasti kot znanje, ki je organizacijsko

izrazeno (Mozina 2002c, 18).

Tudi Svetlik pravi, da je v sodobni druzbi, ki temelji predvsem na znanju, konkurenca usmerjena
na podrocje Cloveskih virov (Svetlik 2004, 4), saj zaposleni s svojim znanjem, pripadnostjo,
spretnostmi in usposobljenostjo zagotavljajo konkuren¢no prednost ter s tem rast in razvoj
organizacije (Dessler 2003, 11). Iz tega lahko sklepamo, da ustrezno in uspesno upravljanje
¢loveskih virov predstavlja konkurencno prednost pred ostalimi podjetji, saj organizacije pri
tekmovanju z drugimi potrebujejo ustrezno izobrazene in usposobljene ljudi, ki pa jih je zaradi
vse hitrejSih sprememb potrebno zalagati z znanjem, pridobljenim z dodatnim izobrazevanjem in

usposabljanjem (Stupan 2009; Mozina 2002a, 30).
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2.3 UCENJE, IZOBRAZEVANJE IN USPOSABLJANJE

Ucenje je dejavnost, ki zajema Siroko in kompleksno podrocje ¢lovekovih aktivnosti ter traja
skozi celotno zivljenje posameznika (Mozina 2009, 474-475). Borger in Seaborne (v Mozina
2002¢, 210) ga opredelita, kot »vsako bolj ali manj trajno spremembo v vedenju posameznika,
do katere privede doloceno izkustvo. Tudi Jelenc (1996, 10) ucenje opredeli podobno in sicer kot
vsako namerno ali nenamerno dejavnost, ki vpliva na spremembo posameznika, pri ¢emer pa
velik poudarek daje vplivu okolja ter dejavnostim, ki jih spremlja oziroma se jih udelezuje.
Clovek naj bi se u¢il celo Zivljenje, da bi lahko sledil tehnologkim in druzbenim spremembam ter
spremembam na podro&ju osebnega Zivljenja® (MoZina 2009, 475), prav tako pa ulenje
pomembno vpliva na posameznikove spretnosti in motivacijo, ter s tem omogoca njegovo

prilagajanje okolju (Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 20).
Ucenje je tesno povezano z izobrazevanjem in usposabljanjem, pri ¢emer avtorji ucenje vidijo kot
SirSi pojem, ostala dva pa zgolj kot mozni izpeljavi le-tega (Jelenc 2007, 34). Odnos med

omenjenimi tremi pojmi prikazuje Slika 2.1.

Slika 2.1: Odnos med pojmi ucenje, izobraZevanje in usposabljanje

Utenje

IzobraZevanje

Usposabljanje

Vir: Mozina (20024, 217).

3 Spremembe na delovnem mestu, v druzini, karieri, starosti itd. (Mozina 2009, 475).
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Izobrazevanje lahko razumemo kot eno izmed moznosti u¢enja, le da ta poteka med procesom, ki
je obiCajno nacrten, bolj strukturiran in ciljno usmerjen (Hughey in Mussnug 1997, 53).
Pridobljena znanja, spretnosti, sposobnosti in navade, omogocajo posamezniku reSevanje
raznoraznih problemov ter uspesnejSe in racionalnejSe ravnanje v dolocenih Zivljenjskih in

delovnih situacijah (Mozina 2009, 481).

Usposabljanje je izmed vseh treh pojmov najozje opredeljeno in predstavlja vmesno stopnjo med
izobrazevanjem in delom (Mozina 2009, 483). S slednjim razvijamo specifi¢na znanja, spretnosti,
sposobnosti, ves¢ine, navade in druge kompetence, potrebne za uc¢inkovito in uspesno opravljanje
nekega konkretnega dela oz. nalog (Denby 2010, 147; Hughey in Mussnug 1997, 53).
Razumljeno je kot nujna nadgradnja poklicnega izobrazevanja v okviru sistemati¢no nacrtovanih
organizacijskih dejavnosti, ki zaposlene opremijo s kompetencami, skladnimi z zahtevami dela in

organizacijskimi cilji (Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 22).

Za potrebe diplomskega dela pa je potrebno opredeliti Se en nain pridobivanja znanja, t.j.
izpopolnjevanje. Gre za sistematino in usmerjeno dopolnjevanje, spreminjanje, Sirjenje in
poglabljanje Ze pridobljenih znanj, spretnosti, ves¢in in drugih kompetenc zaposlenega (Mihali¢
2006, 190), ki je prav tako nujno za uspes$no in ucinkovito opravljanje dela ter prilagajanje

spremembam V in zunaj organizacije.

3 IZOBRAZEVANJE ZAPOSLENIH

IzobraZevanje zaposlenih je »sistematien in nacrten proces razvijanja in pridobivanja splo$nih
ter strokovnih znanj, sposobnosti, ves¢in, navad in drugih kompetenc zaposlenega« (Mihali¢
2006, 190). V splosnem locimo tri temeljna podrocja, in sicer izobrazevanje, usposabljanje ter

izpopolnjevanje* (Jelenc 2007, 23).

Ker so dobro usposobljeni in izobraZeni zaposleni danes klju¢ni dejavnik uspeSnosti organizacije

ter nosilci njenega razvoja, je organizirano izobrazevanje neizbezno za vsako organizacijo ne

* V okviru diplomskega dela razumem izobraZevanje kot katerikoli na¢in pridobivanja znanja, ne glede na to, ali gre
za izobraZevanje, usposabljanje ali izpopolnjevanje.
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glede na dejavnost, s katero se ukvarja (Jereb 1997, 72; Hughey in Mussnug 1997, 52). Nenehne
spremembe prinasajo vedno nove potrebe po organiziranem ucenju ter pridobivanju novih, $irSih
znanj in ves¢in (Mishra in Bhaskar 2011, 344). Tega se morajo zavedati predvsem delodajalci in
tako zagotoviti zadosten delez sredstev za izobrazevanje in razvoj zaposlenih, s katerim bi
pripomogli k vecji izobrazenosti in usposobljenosti zaposlenih ter posledi¢no k vecji uspesnosti
in u¢inkovitosti za delo, ki ga opravljajo. Obenem pa naj bi imelo izobrazevanje pozitiven vpliv
tudi na inovativnost, produktivnost ter zadovoljstvo zaposlenih, njihovo pripadnost podjetju in
hkrati vecjo prilagodljivost ter odzivnost na spremembe iz okolja (Mihali¢ 2006, 116—117). Ker
vsi ti dejavniki (ne)posredno vplivajo tudi na uspesnejSe poslovanje podjetja, bi morala biti
sredstva, namenjena izobrazevanju, videna kot investicija in ne kot stroSek, saj se poleg
finan¢nega kapitala plemeniti tudi ¢loveski kapital, ki ima ¢edalje ve¢jo vlogo v Casu hitrih

sprememb in velike konkurence (Pont 1995, 4; Tai 2006, 52).

Pomembno je, da se potreb po znanju zavedajo tudi zaposleni, saj spremembe v tehnologiji,
organizaciji dela, proizvodnih programih itd. zahtevajo stalno obnavljanje kvalifikacij, ki jih
posreduje izobrazevanje in so nujne za delo (Ivanci¢ 1999, 36). Brez ucenja bi posamezniki
ponavljali stare prakse, vsaka naklju¢na sprememba pa bi lahko bila Skodljiva, ¢e ne pogubna.
Zato naj izobraZevanje zajema vse zaposlene, prav tako pa se priporofa spodbujanje in
nagrajevanje vseh prizadevanj zaposlenih za u€enje, pri ¢emer poudarek ni zgolj na pridobivanju
tistih znanj, ki prispevajo k rezultatom in ciljem organizacije (Mozina 2002c, 17), ampak tudi
tistih iz podrocij, ki zanimajo posameznika, saj naj bi to pozitivnho vplivalo na pripadnost,

motiviranost in inovativnost posameznika (Cerne in drugi 2011, 12).

Da bi bilo izobrazevanje uspesno in s tem tudi donosno, je najprej potrebno identificirati trenutne
in prihodnje izobrazevalne potrebe (Pont 1995, 31). Le-te izhajajo iz tehnoloskih zahtev
delovnega procesa ali delovnega mesta, iz vizije ali naCrtov organizacije in so bolj razvojne
narave, nenazadnje pa tudi iz kariernih nacrtov in zelja posameznega zaposlenega (Kopac in
Trbanc 2004, 208). Potem ko so izobrazevalne potrebe znane, se oblikuje plan izobraZevanja, v
katerem opredelimo vrsto in obseg izobrazevanja, Stevilo zaposlenih, ki se bo izobrazevalo,
casovne determinante posameznih izobraZevanj, izvajalce ter navsezadnje potrebna financ¢na

sredstva (Jereb 1997, 73). Naslednji korak je izvedba izobrazevanja, ki ga lahko izvajajo
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organizacije same, v sodelovanju z zunanjimi izobrazevalnimi institucijami, ali pa v celoti
zunanje institucije (Ferjan 1999, 62). Pomemben del celotnega cikla izobrazevanja in tudi zadnji
korak v izobrazevalnem postopku pa je evalvacija, s katero ugotavljamo ucinke izobrazevanja v
smislu doseganja postavljenih ciljev (Mozina 2009, 500) ter hkrati identificiramo tezave, slabosti

in neucinkovitosti v celotnem ciklu izobrazevanja (Kopac in Trbanc 2004, 209).

Izobrazevanje zaposlenih ni zgolj odgovornost oddelkov za ¢loveske vire, ampak tudi vodij na
nizjem in srednjem nivoju (Ferjan 1999, 61). Videno je namre¢ kot aktivnost med
posameznikom, linijskim vodjem in kadrovskim sektorjem, pri ¢emer naj bi se v dialogu s
posameznikom in linijskim vodjem izrazile organizacijske in individualne izobrazevalne potrebe,
kadrovski strokovnjaki pa naj bi jim na tem podrocju svetovali in poskrbeli za ustrezno obliko ter

izvedbo izobrazevanja (Pont 1995, 19).

3.1 CILJI IZOBRAZEVANJA ZAPOSLENIH

Cilji izobrazevanja’ izhajajo iz opredeljenih potreb po izobraZevanju, na podlagi katerih
oblikujemo programe in dolo¢imo metode ter oblike izobrazevanj, po drugi strani pa so le-ti tudi
temelj za evalvacijo, ki presoja uspesnost in ustreznost izobrazevanja (Vukovi¢ in Miglic 2006,

168).

Temeljni cilj izobrazevanja zaposlenih, je da bi v ¢im vecji meri dosegali cilje in zadovoljevali
potrebe podjetja ter s tem ustvarjali dodano vrednost (Ulrich v Mihali¢ 2006, 52). Ucinki
izobrazevanja so po navadi posredni in so lahko kratkotrajni ali dolgoro¢ni ter prinasajo vecje ali
manjSe ekonomske ucinke (Jereb 1997, 73). Obstaja veliko moznih organizacijskih ciljev
vlaganja v izobrazevanje, ki naj bi vsaj posredno privedli do uspesnejSega in ucinkovitejSega
poslovanja organizacije, kot na primer:
e povecati uspeSnost in ucinkovitost posameznikov pri delu z dvigom produktivnosti,
ustvarjalnosti, inovativnosti, pripadnosti ter zadovoljstva zaposlenih (Rejc Buhovac 2005,

28),

° Cilje izobrazevanja sem posredno Ze omenila tekom preteklih poglavij, zato jih bom v tekogem poglavju zgolj
strnila v smiselno celoto.
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e povecati prilagodljivost posameznikov tehnoloskim zahtevam in novostim ter hitrim
spremembam iz okolja (Kav¢i¢ 1991, 237),

e izboljsati delo posameznikov ter timov in s tem celotne organizacije z vidika kakovosti,
ucinkovitosti, hitrosti in produktivnosti (Treven 1998, 209)

e povecati kakovost proizvodov ali storitev in konkurenc¢ne prednosti ter izboljsati odnos do
strank oz. uporabnikov (Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 168),

e zmanj$ati Stevilo nesre¢ in posledicno stopnjo absentizma ter fluktuacije v organizaciji

(Hu¢ in Jereb 2001, 10).

Poleg omenjenih ekonomskih razlogov vlaganja v izobrazevanje pa ima le-to ¢edalje vecji vpliv
tudi na pripadnost zaposlenih ter s tem na oblikovanje organizacijske klime in identitete, ki
pozitivno vplivajo na uspesnost in ucinkovitost posameznika ter posledi¢no organizacije (Kopac
in Trbanc 2004, 218). Po segmentacijski teoriji’ je moZnost izobraZevanja znacilnost dobrih
delovnih mest (Kopac¢ in Trbanc 2004, 218), kar naj bi pomenilo, da bi z vlaganjem v zaposlene
posledi¢no rasla tudi njihova pripadnost organizaciji. Poleg tega pa Svetlik (1999, 25) meni, da s
tem ko izobraZzujemo in predvsem usposabljamo zaposlene v podjetju, jih s tem zalagamo z
znanjem, ki je specificno za doti¢no organizacijo, neuporabno pa v drugih delovnih okoljih,
zaradi Cesar so tesneje vezani nanjo. S tem ko vlagamo v izobrazevanje in razvoj posameznika,
mu dajemo obcutek, da ga cenimo in da je njegov prispevek k organizaciji pomemben, prav tako
pa se Cuti okrepljenega in opremljenega z (novim) znanjem, ki mu omogoca boljSe spopadanje z
vsakodnevnimi aktivnostmi pri delu (Denby 2010, 147). Bolj kot so njegove potrebe v

organizaciji zadovoljene, bolj produktiven in uspeSen bo (Treven 1998, 11).

% Na trgu delovne sile naj bi obstajala dva segmenta in sicer primarni in sekundarni segment trga delovne sile. Za
primarni segment so znaCilna dobra delovna mesta, ki omogocajo ekonomsko, socialno in profesionalno
napredovanje, na sekundarnem segmentu pa so slaba delovna mesta s slabsimi delovnimi pogoji, vi§jo stopnjo
fluktuacije in nizjimi pla¢ami (Kopa¢ in Trbanc 2004, 218).
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3.2 MOTIVI ZAPOSLENIH ZA IZOBRAZEVANJE

Motivacija je proces, ki izvira iz nezadovoljene potrebe ter ¢lovekovo vedenje usmerja k
doseganju Zelenega cilja in s tem k zadovoljevanju te manjkajoce potrebe (Ferjan 1999, 118). Ni
¢lovekove aktivnosti, ki ne bi bila motivirana in le-ta ni nikoli spodbujena zgolj z enim ampak s
Stevilnimi bolj ali manj kompleksnimi, znanimi in neznanimi dejavniki (Lipic¢nik 2002, 473).
Obstaja torej veliko motivov ¢lovekovega vedenja in aktivnosti, ki stimulirajo zadovoljevanje
razliénih potreb in jih glede na to tudi lo¢imo na primarne in sekundarne. Primarni motivi
usmerjajo posameznika k zadovoljevanju bioloskih potreb, kot so zeja, lakota, bolecina, toplota
itd., sekundarni motivi pa k zadovoljevanju psiholoskih potreb, ki se v posamezniku razvijejo
skozi zivljenje in gre za potrebe na vis§jih ravneh, med katere uvr§€amo potrebo po moci,
pripadnosti, varnosti, uveljavljanju in statusu (Treven 1998, 107-110). Stum je ugotovil, da
dejavniki, ki zadovoljujejo visje potrebe, ne bodo delovali motivacijsko, ¢e so nizje potrebe slabo
zadovoljene (Stum v Vrban 2009, 61). Izobrazevanje naj bi prispevalo k zadovoljevanju visjih
potreb, zato je vpliv tega dejavnika na motivacijo posameznika odvisen od stopnje zadovoljenosti

njegovih potreb (Vrban 2009, 60-61).

Ce bi hoteli natanéno dolo¢iti motive zaposlenih za izobrazevanje, bi morali po njih vprasati
vsakega posameznika, ne glede na to pa jih vseeno lahko nekaj izpostavim. V raziskavi Odrasli
prebivalci Slovenije v izobrazevanju so motive za izobrazevanje odraslih’ razvrstili v &tiri skupine
in sicer:

e povecati svojo uspesnost pri delu oz. na drugih Zivljenjskih podrocjih (75 %),

e povecati osebno zadovoljstvo (6,5 %),

e doseci stopnjo izobrazbe (pribl. 4 %) in

e drugi motivi (14 %) (Jelenc 1989, 97).

eyee

naslednje: pridobitev novega znanja, lasten razvoj, izboljSanje svojega polozaja, uspeSnost pri

delu, poklicu oz. v stroki (prav tam).

7 Sem $tejemo vsakega posameznika, ki se vkljuéi v neko obliko izobraZevanja po Ze zakljuéenem zaGetnem
izobrazevanju (Jelenc 2007, 22).
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Knowles pravi, da so se odrasli pripravljeni uciti predvsem tiste stvari, ki jih morajo znati, da bi
uspesneje delovali v razli¢nih zivljenjskih situacijah, hkrati pa naj bi jih motivirali predvsem
notranji pritiski in Zelja po vecjem zadovoljstvu z delom, vecji samozavesti in moci ter boljsi
kvaliteti zivljenja (Knowles v Gerber 2000, 83—84). Vsekakor pa ni mogoce zanemariti tudi
zunanje motivacije, med katero Stejemo placo, napredovanje, boljSe delovne razmere itd.
(Knowles v Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 33). Ljudje se namre¢ pogosto izobrazujejo, da bi zamenjali
delovno mesto, izboljsali finan¢ne nagrade, dosegli vecjo avtonomijo pri delu, boljSe delovne
pogoje ter poklicni prestiz. To sovpada s teorijo Cloveskega kapitala, ki pravi, da z vlaganji v

izobrazbo povecujemo dostop do delovnih mest z boljSimi nagradami (Ivancic 1999, 162).

Zaposlenim pa izobrazevanje ne prinasa konkurencne prednosti zgolj z vidika organizacije,
ampak tudi posameznika, saj z izobrazevanjem pridobiva znanja, kompetence in sposobnosti, ki
mu v tekmovanju z drugimi pomagajo pridobiti ali ohraniti doloceno delovno mesto. Kot pravita
Kohont in Svetlik (2005, 67), bo »varnost posameznika v prihodnosti izhajala iz njegove

zaposljivosti in ne zaposlitve«.

Zgolj dobra tehnoloska odkritja niso dovolj za hitrejSe, kakovostnejSe in uspesnejSe delovanje.
Pomembna je motivacija zaposlenih za delo, ki skupaj s tehnoloSkimi dosezki pripomore k
izdelavi kakovostnejsih izdelkov, kar posledicno vpliva na storilnost in s tem dobi¢konosnost
organizacije, ta pa naj bi navsezadnje vodila k boljSemu nagrajevanju ter s tem k vecjemu

zadovoljstvu zaposlenih (Mozina 2002a, 5).

3.3 VRSTE IN OBLIKE IZOBRAZEVANJA ZAPOSLENIH

Tekom prebiranja literature sem zasledila razli¢ne delitve vrst izobraZzevanja zaposlenih, vendar

se bom v diplomskem delu naslonila predvsem na dve. Prva pravi, da lahko v splosSnem vse vrste
pridobivanja znanj zaposlenih delimo na interna in eksterna izobrazevanja, izpopolnjevanja in
usposabljanja®, kjer se interna izvajajo v, eksterna pa izven organizacije. Splosna definicija je v
nadaljevanju nadgrajena z bolj specifi¢no raz€lenitvijo, ki interna in eksterna izobraZevanja

definira z razlicnimi podrobneje definiranimi vrstami pridobivanja znanja. V okviru internih

¥ V nadaljevanju pojma izpopolnjevanje in usposabljanje uporabljam kot izobraZevanje, saj sem tekom pisanja
diplomske naloge pojem izobrazevanje uporabljala za vse vrste pridobivanja znanja.
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izobrazevanj’ tako poznamo: funkcionalna interna izobraZevanja, usposabljanje zaposlenih na
delovnem mestu in ob delu, izobrazevanje in usposabljanje v okviru uvajanja zaposlenih,
usposabljanje zaposlenih v Casu pripravniStva, usposabljanje zaposlenih v poskusnem obdobju ter

usposabljanje v Casu opravljanja prakse.

. . . .10 o . . . . . .
V okviru eksternih izobrazevanj ~ pa so mozne vrste pridobivanja znanj naslednje: funkcionalna
eksterna izobraZevanja, izobrazevanje ob delu in iz dela, samostojno izobrazevanje ter

izpopolnjevanje na konferencah, strokovnih predavanjih, tec¢ajih itd. (Mihali¢ 2006, 190-191).

Jelenc (1996, 16) na drugi strani trdi, da lo¢imo med Stirimi temeljnimi vrstami ucenja oz.

izobrazevanja odraslih in sicer med formalnim ter neformalnim izobraZevanjem, organiziranim

samostojnim uc¢enjem in navsezadnje priloznostnim uc¢enjem.

Temeljna razlika med formalnim in neformalnim izobrazevanjem je, da formalno izobrazevanje
vodi do w»formalno potrjenih izobraZevalnih rezultatov«'' medtem ko pri neformalnem
izobrazevanju cilj ni pridobiti javno veljavne kvalifikacije, ampak znanja in spretnosti, potrebne
za opravljanje nekega poklica ali zaradi nekih splosnih ¢lovekovih potreb (Jelenc Z. v Jelenc S.
1996, 14). Organizirano samostojno ucenje je po navadi pobuda posameznika, pri ¢emer je od
stopnje organiziranosti odvisno, v kolik§ni meri posameznik dela sam oz. s pomocjo institucije
(Jelenc 1991, 59). Priloznostno ucenje pa je vsezivljenjski proces, kjer posamezniki pridobivajo
znanja in spretnosti iz vsakdanjih izkusenj neposredno iz svojega socialnega okolja — v druzini,

soseski, pri delu itd. (Jelenc 1991, 54-55).

Zgoraj omenjene vrste izobrazevanja zaposlenih so lahko organizirane v Stevilnih oblikah, kot so
daljsi in krajsi izobrazevalni programi, predavanja, delavnice, seminarji, tecaji, svetovanja,
konzultacije, mentorstvo in pripravniStvo, usposabljanje na delovnem mestu ipd. Poleg teh
pogosto uporabljenih in Ze uveljavljenih pa cedalje vecjo veljavo pridobivajo sodobnejse oblike

izobrazevanja, kot so skupine za izboljSave, Studijske skupine, rotacijsko usposabljanje,

? Interna izobraZevanja naj bi bila namenjena predvsem pridobivanju splo$nih znanj uporabnih za vedje Stevilo
zaposlenih v organizaciji (Mihali¢ 2006, 190).

' Eksterna izobraZevanja naj bi bila namenjena predvsem pridobivanju specifiénih strokovnih znanj, uporabnih za
manjse Stevilo zaposlenih v organizaciji (Mihali¢ 2006, 191).

""'To je lahko doseZena stopnja izobrazbe, diploma ali poklicna kvalifikacija (Jelenc 1991, 30).
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simulacijsko izobrazevanje, e-izobrazevanje, izobrazevanje na daljavo ipd. (Mozina 2009, 495—

496; Mihali¢ 2006, 190; Jelenc 1991, Dessler 2003, 192; Ferjan 1999, 81-85).

V vecjih organizacijah Stevilne izmed naStetih oblik izobraZevanja potekajo interno, torej znotraj
organizacije, medtem ko so manjSe organizacije pogosto odvisne od zunanjih institucij, saj zaradi
svoje majhnosti nimajo razvitega internega izobrazevalnega sistema (Jereb 1997, 72). Pri tako
raznovrstni izbiri oblik in izvajalcev izobraZevanja na izbor vplivajo predvsem trije dejavniki, to
so kakovost programa z ustreznimi ucnimi vsebinami in cilji, stroski tovrstnega izobrazevanja in

navsezadnje Cas trajanja izobrazevanja (Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 172).

4 POSLOVNA USPESNOST PODJETJA

Poslovna uspesnost je kompleksen in ve¢dimenzionalen pojem, ki ga je potrebno spremljati iz
vidika razli¢nih dejavnikov, obiCajno trznih, finan¢nih, kadrovskih in proizvodnih (Mozina
2002c, 28). Po svoji Sirini seze tako na podrocje posameznikove uspesnosti kot uspeSnosti
celotne organizacije in njenega odnosa z okoljem (Vukovi¢ in Migli¢ 2006, 208). Vsaka
organizacija si prizadeva uspesno in ucinkovito nastopati na trgu. Z vidika uspesnosti to pomeni,
dosegati postavljene cilje in s tem uresniCevati svoj namen in poslanstvo, hkrati pa bo poslovala
¢im ucinkovitejSe, ¢im nizji bodo njeni stroSki pri uresni¢evanju zelenih rezultatov (Mozina in
Jamsek 2002, 251-252). 1z povedanega je torej mogoce razbrati, da ne smemo enaciti pojmov

ucinkovitosti in uspesnosti, saj ju lo¢ijo razlike, ki jih bom opredelila v nadaljevanju.

4.1 UCINKOVITOST

Ucinkovitost (ang. efficiency) mnogi avtorji razumejo kot »delati stvari prav« (Tekavcic 2002,
665; Mozina in JamSek 2002, 252; Turk 2006, 247) in jo najpogosteje povezujemo z doseganjem
ekonomskih u¢inkov (Mozina in Zupan 2009, 133). Gre za notranjo obravnavo organizacije, kjer
se osredotocamo predvsem na stroSkovni vidik poslovanja, v smislu ugotavljanja razmerja med
koli¢ino potrebnih vlozkov za doseganje doloCenega rezultata (Potocan 2005, 572). Pravimo, da
je ucinkovitost pozitivno razmerje med vlozki in izlozki (Kova¢ 2007, 177), poslovanje pa tem

ucinkovitejSe, ¢im nizji so stroski za dani u¢inek (Mozina in Jamsek 2002, 252).
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Glavno merilo ekonomske ucinkovitosti je t.i. »mini-maks« nacelo, pri katerem moramo doseci
maksimalen uc¢inek z danimi sredstvi oziroma dolocen ucinek z minimalnim vlozkom (Rebernik
2008, 347; Tekav¢ié 2002, 667; Zibert 2004, 233). Iz tega lahko sklepamo, da je ucinkovitost
kvantitativno in staticno merilo, ki presoja doseganje kratkoro¢nih ciljev, kar pa v trznem

gospodarstvu pomeni predvsem maksimizacijo dobicka (Kramberger in drugi 2004, 80).

4.2 USPESNOST

Uspesnost (ang. effectiveness) za razliko od u¢inkovitosti pomeni »delati prave stvari« (Tekavcic
2002, 665) in jo obic¢ajno povezujemo z doseganjem zastavljenih ciljev (Mozina in Zupan 2009,
133; Kovac 2007, 177). Je zunanja znacilnost organizacije, ki jo presojamo na podlagi primerjave
rezultata oz. stanja, ki smo ga dosegli, s cilji oz. stanjem, ki smo ga zeleli doseci (Lipic¢nik 2002,
482). Za razliko od ucinkovitosti, ki se usmerja predvsem na ekonomske cilje, se le-ta osredotoca
na dolgorocne in kompleksnejse organizacijske cilje, ki poleg ekonomskih vkljucuje tudi socialne
cilje, odnose v organizaciji in z okoljem, uresnievanje strategije ter doseganje ustrezne
organiziranosti delovanja (Kramberger in drugi 2004, 80; Potocan 2005, 572). Uspesnost torej
razumemo SirSe, saj nas poleg posledic doloc¢enih aktivnosti v organizaciji zanima tudi njihov
vpliv na okolje (Poto¢an 2005, 572). Zavedati se je potrebno, da je uspesSnost poslovanja
potrebno presojati iz zornega kota mnogih udelezencev, predvsem potrosnikov, dobaviteljev,
SirSe lokalne skupnosti in navsezadnje tudi zaposlenih, saj so vsi pomembni za uspes$no

poslovanje podjetja (Gruban 2010, 3).

4.3 KAZALNIKI POSLOVNE USPESNOSTI

Kot sem ugotovila, je poslovna uspesnost Sirok pojem zato je tudi meril in kazalnikov za njeno
presojanje veliko. Za razliko od anglosaSke tradicije, ki kot temeljni cilj poslovanja podjetja
poudarja predvsem dobicek, evropska tradicija, pod katero se je razvijala tudi slovenska
ekonomska stroka, uspesnost poslovanja obravnava celoviteje s tremi kazalniki: produktivnost,
ekonomiénost in rentabilnost (Tekavci¢ 2002, 666). To so v sploSnem najpogosteje uporabljeni
kazalniki (Rebernik 2008, 368), ki jih moramo za celovitejSo in bolj poglobljeno presojo

obravnavati hkrati, saj vsak prikazuje uspesnost poslovanja iz drugega zornega kota (Tekavcic
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2002, 666). Potrebne finan¢ne podatke, pa lahko najdemo v racunovodskih izkazih natan¢neje v

bilanci stanja, izkazu poslovnega izida ali pa izkazu denarnih tokov (Rebernik 2008, 364).

a) Produktivnost oz. proizvodnost

Produktivnost prikazuje tehnolosko ucinkovitost poslovanja in je definirana kot razmerje med
»koli¢insko izrazenim outputom in koli¢inami inputov, ki so bile za ta output uporabljene«.
Najpogosteje iz vidika uspesSnosti poslovanja presojamo produktivnost dela, kjer je edini
spreminjajoci input delo, produktivnost pa v tem primeru definiramo kot razmerje med
proizvedeno koli¢ino poslovnih u¢inkov ter ustrezno mersko enoto za delo, ki je lahko izrazena v
Stevilu ur, Stevilu zaposlenih itd.'? (Rebernik 2008, 370). Pri tem velja, da je poslovanje tem
ucinkovitejSe, ¢im vec€jo koli¢ino poslovnih ucinkov proizvedemo na zaposlenega v enem
obracunskem obdobju (Turk 2006, 248) oz. ¢im manj Casa porabimo za proizvodnjo enote

poslovnega ucinka (Tekav¢i¢ 2002, 668).

Za presojanje rasti oziroma padanja produktivnosti dela v doloCenem obdobju, moramo
primerjati dobljeni koeficient produktivnosti dela s taistim koeficientom v predhodnem obdobju.
Na ta nacin dobimo indeks produktivnosti dela, kjer vrednost nad 100 pomeni vecjo, vrednost

pod 100 pa manjSo produktivnost dela v tekocem obdobju (Bergant 2005, 109).

b) Ekonomicnost 0z. gospodarnost

Ekonomicnost, za razliko od produktivnosti dela, celoviteje prikaze uspesnost in ucinkovitost
poslovanja saj s tem kazalnikom ugotavljamo, kako uspesno smo gospodarili z vsemi prvinami
poslovnega procesa ne zgolj z vlozenim delom (Bergant 2005, 113). Definirana je kot razmerje
med proizvedeno ali prodano koli¢ino poslovnih ucinkov, ter za to potrebnimi stroski (Rebernik

2008, 370). Pri tem velja, da je poslovanje tem ucinkovitejSe, ¢im vecja je koli¢ina poslovnih

"2 Pri tem se moramo odlogiti, ali bomo za merilo vzeli delovni &as vseh zaposlenih ali zgolj tistih, ki so neposredno
sodelovali pri proizvodnji, nadalje se spraSujemo, ali vzeti celoten delovni Cas ali le Cas, ko zaposleni dejansko
delajo. Odlo¢itev sprejmemo na podlagi tega, kaj zelimo analizirati (Tekavéi¢ 2002, 669).
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ucinkov na enoto stroska (Turk 2006, 251) oz. ¢im manjsi so stroski na enoto poslovnega ucinka

(Tekaveié 2002, 670).

V praksi se ekonomi&nost najpogosteje ra¢una z razmerjem med prihodki in odhodki'® (Tekav¢i®

2002, 670), pri cemer podatke ¢rpamo iz izkaza poslovnega izida (Rebernik 2008, 370).

Tudi v tem primeru nam zgolj koeficient ekonomicnosti, izratunan za tekoce obdobje, ne pove
veliko, Ce ga ne primerjamo s taistim koeficientom v predhodnem obdobju. Na ta na¢in dobimo
indeks ekonomicnosti, ki nam prikaze, ali smo v teko¢em obdobju poslovali gospodarneje ali ne

(Turk 2006, 251).

¢) Rentabilnost ali donosnost

Za razliko od prejSnjih dveh kazalcev, ki prikazujeta tehnolosko ucinkovitost, rentabilnost
predstavlja zlasti finan¢no uspesnost poslovanja (Turk 2006, 253). Rebernik jo opredeli kot
razmerje med dolo¢enim donosom in za to potrebnimi vlaganji. Glede na to, da lahko donos, pa
tudi vlaganja razlicno opredelimo, izratunavamo razlicne koeficiente rentabilnosti (Rebernik
2008, 369). Lastnika podjetja bo verjetno najbolj zanimalo razmerje med dobickom in zanj
vlozenim kapitalom, saj je njihov temeljni cilj predvsem oplajanje kapitala. Z vidika podjetja v
splosnem, pa je bolj pomembno razmerje med dobickom in povpre¢no vlozenimi poslovnimi
sredstvi (Tekavcic 2002, 672), pri ¢emer skusa slediti temeljnemu nacelu rentabilnosti, ki je z

danimi sredstvi dose¢i ¢im vedji dobiéek (Zibert 2004, 238).

Za racunanje rentabilnosti uporabljamo bilanco stanja, kjer najdemo podatke o posameznih delih
premozenja, ter izkaza poslovnega izida, kjer, kot Ze ime pove, pridobimo podatke o poslovnem

izidu (Rebernik 2008, 369).

13 Celotni prihodki / celotni odhodki ali poslovni prihodki / poslovni odhodki (Rebernik 2008, 370).
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¢) Drugi oziroma nefinanéni kazalniki poslovne uspesnosti

Ceprav so zgoraj omenjeni kazalniki najpogosteje uporabljeni za presojanje uspesnosti
poslovanja, pa je za celovitejSo presojo potrebno upostevati tudi druge modele, ki se ne
naslanjajo zgolj na racunovodske oz. finan¢ne podatke, ampak vkljucujejo tudi nefinancne
kazalnike, ki pripomorejo k pojasnjevanju dejavnikov poslovne uspesnosti (Tekavcic 2002, 676)
in katerih koristi se bodo Sele na dolgi rok odrazale v racunovodskih izkazih (MoZina in JamSek

2002, 253).

Razli¢ni avtorji tako omenjajo razlicne kazalnike, s katerimi lahko presojamo poslovno
uspesSnost. Tekavci€ (2002, 681) na primer prikaze naslednjo skupino kazalnikov, ki prikazujejo
finan¢ne in nefinan¢ne informacije:

e kakovost merjenja — presojamo jo lahko na primer s Stevilom reklamacij tekom
garancije, Stevilom pritozb kupcev, stroski popravil itd.,

e stroSki materiala in izmeta — lahko izracunamo delez stroSkov materiala v primerjavi s
celotnimi stroski, odstotek izmeta v primerjavi z dobrimi kosi, odstotek izmeta znotraj
celotnih stroskov itd.,

e razpoloZljivost in izkoriS¢enost opreme — ugotavljamo stopnjo izkoris¢enosti opreme,
spremljamo Stevilo in trajanje zastojev v proizvodnji itd.,

e obdobje od nabave do dobave proizvodov — ugotavljamo pravocasnost dobave,

ucinkovitost proizvodnega cikla itd.

T.i. kvalitativne kazalnike uspesnosti poslovanja omenjajo tudi Kramberger in drugi (2004, 82);
ti so:

e inovativnost — sem pristevamo razli¢ne kazalce, kot so intelektualni kapital, novo znanje,
proizvodi, postopki in storitve, delez izdatkov za raziskave in razvoj glede na celotne
prihodke od prodaje itd.,

e kakovost — kakovost se presoja predvsem iz vidika kupcev, pri cemer je lahko kazalec za
kakovost zadovoljstvo kupcev s proizvodom/storitvijo, stopnja rasti povprasevanja

kupcev, med drugim tudi cena proizvoda/storitve,
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e raznolikost proizvodov — tudi ta vidik je usmerjen predvsem na kupce in sicer na
zadovoljevanje njihovih razli¢nih Zelja in potreb. Raznolikost lahko merimo s Stevilom
razli¢nih proizvodnih programov, Stevilom razli¢nih vrst proizvodov/storitev, s Stevilom
trgov, na katerih deluje organizacija ter

e dodatne storitve kupcem.

Gruban (2010, 2) na drugi strani kot kazalnike uspesnega poslovanja poleg zadovoljstva kupcev,
dobaviteljev in okolja organizacije v splosSnem, omenja tudi zadovoljstvo in motivacijo
zaposlenih. Ustrezno ravnanje s ¢loveskimi viri, natan¢neje ucinkovit sistem razvoja kadrov,
pomembno vpliva na vecjo storilnost in ustvarjalnost zaposlenih, boljSo kvaliteto dela in s tem na
kakovostnejse proizvode oz. storitve, zmanjSanje stroSkov in posledi¢no na vecjo dobi¢konosnost
poslovanja, hkrati pa delavca bolje prilagodi delu, kar pozitivho vpliva na absentizem,

fluktuacijo, nesrece pri delu itd (Hu¢ in Jereb 2001, 10; Gruban 2010, 2; Rejc Buhovac 2005, 31).

Sodobnejsi modeli presojanja uspesnosti poslovanja torej kombinirajo financ¢ne kazalnike, ki so
usmerjeni predvsem na kratkoro¢no presojo poslovanja, z nefinancnimi kazalniki, s katerimi
lahko analiziramo in razlagamo dosezeno vrednost poslovanja in tudi oblikujemo nadaljnje cilje,

strategijo, usmerjenost in dejavnosti organizacije (Gruban 2010).

Novejsi in najpopularnej$i model takSnega kombiniranega presojanja poslovanja je zlasti
Uravnotezen sistem kazalnikov, obstajajo pa tudi Stevilni drugi kot so Prizma uspesnosti, Model
poslovne odlicnosti, Ekonomska dodana vrednost (»EVA«), Malcom Baldrige Quality Award in
drugi (Rebernik 2008, 372; Gruban 2010, 2).

Podjetje je torej kompleksen sistem, na katerega vplivajo tako makro kot mikro dejavniki, zato je
potrebno presojati uspeSnost iz zornega kota vecih aktivnosti, pa tudi udelezencev v samem

procesu (Jerovsek 1980, 42).
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5 EMPIRICNI DEL — STUDIJA PRIMERA V PODJETJU X

5.1 OPIS PODJETJA X

Podjetje X je bilo ustanovljeno leta 1921 in se je sprva ukvarjalo s proizvajanjem kovinske
embalaze za prehrambeno in kemi¢no industrijo. Leta 1948 se je proizvodni program razsiril s
tem, ko so zaceli proizvajati izdelke svetlobne opreme za evropske proizvajalce avtomobilov.
Zaradi raznovrstnosti programov, ki se vsebinsko niso dopolnjevali, se je prvotno podjetje

razdelilo na Stiri samostojne delniSke druzbe in ena izmed teh je danes Podjetje X.

Po privatizaciji leta 1997 se je spremenila lastniska struktura podjetja, prislo je do preoblikovanja
iz d.d. v d.o.o., izloCeni so bili vsi mali delnicarji. Tako je edini lastnik postal nemski koncern Y,
ki se uvrs¢a med sto najve¢jih nemskih podjetij in zdruzuje priblizno 23 tiso¢ zaposlenih v vec
kot sedemdesetih proizvodnih obratih oziroma proizvodnih podruznicah. Podjetje X je torej del
mednarodnega druzinskega podjetja, velik prispevek k njenemu uspehu pa je moc pripisati
predvsem dolgoletnim izkusnjam in mnogim priloZnostim, ki so se odprle s partnerstvom z zgoraj

omenjeno veliko nemsko multinacionalko (Podjetje X 2007a).

Podjetje X tudi danes nadaljuje z razvojem in izdelavo svetlobne opreme in preko 90 odstotkov
svojega prihodka ustvarja izven Republike Slovenije. S pomocjo inovativnih in razvojnih zamisli,
kakovostnih izdelkov, zanesljivosti pri dobavah in konkurenc¢nih cen je podjetje eno izmed

uglednejsih partnerjev avtomobilske industrije (prav tam).

Temeljno gonilo delovanja je, da sledijo trem primarnim ciljem, ki so: zadovoljstvo kupcev s
kakovostjo izdelkov in storitev, partnersko sodelovanje ter visoka raven znanja. Pri vsem tem
pomembno vlogo pripisujejo ¢loveSskim virom in ravnanjem z njimi, saj se na razlicne nacine
trudijo ohranjati visoko motivirane in usposobljene zaposlene ter dvigovati njihovo zavest o
kakovosti izdelkov, ki je, v oceh kupcev, odlocilnega pomena. Slednje dosegajo predvsem s

sistemati¢nim izobraZevanjem ter stalnim strokovnim izpopolnjevanjem (prav tam).
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5.2 IZOBRAZEVANJE CLOVESKIH VIROV V PODJETJU X

Med strateske cilje je podjetje med drugim uvrstilo ljudi, za katere verjamejo, da s svojim
Zznanjem in sposobnostmi pomembno prispevajo k uresniCevanju ciljev ter s tem k poslovni
uspesnosti podjetja. O tem prica celovit in razvejan sistem izobrazevanja in razvoja kadrov, ki si s
stalnim in sistematicnim izobrazevanjem zaposlenih prizadeva izboljSati kakovost dela in
ucinkovitost vsakega posameznika, saj verjamejo, da je vsak posameznik »nosilec kakovosti,
zato so Vv ustrezne procese izobrazevanja vkljuceni prav vsi zaposleni (Podjetje X 2007a; Podjetje

X 2007b, 2).

Pri svojem delovanju sistem izobrazevanja in razvoja kadrov izhaja iz Stirth sodobnih konceptov:
upravljanje s kadrovskimi viri (Human Resource Management), razvoj Cloveskih virov (Human
Resource Development), upravljanje znanja (Knowledge Management) ter celovito upravljanje

kakovosti (Total Quality Management) (Podjetje X 2007b, 2).

Kot je bilo omenjeno v teoreticnem delu diplomske naloge, tudi v praksi Podjetja X
izobrazevanje ni zgolj v domeni kadrovskega sektorja, ampak so primarno zanj odgovorni linijski
ter operativni vodje, ki ugotavljajo izobrazevalne potrebe, ter vsak posamezni zaposleni, katerega
pravica in hkrati dolznost je odkrivanje potreb po pridobivanju dodatnih znanj oz. sposobnosti ter
stalno izboljSevanje znanja in kakovosti svojega dela. Oddelek za razvoj kadrov v celotnem

procesu svetuje, koordinira, organizira ter planira izobrazevanje (Podjetje X 2007b, 3).

Sistem izobrazevanja in razvoja kadrov temelji na naslednjih procesih:
e ugotavljanje izobrazevalnih potreb,
e nalrtovanje izobrazevanja,
e informiranje in motiviranje za izobrazevanje,
e programiranje izobrazevanja,
e organiziranje in izvajanje izobraZevanja,
e spremljanje in vrednotenje izobrazevanja ter

e informacijska podpora in dokumentiranje.
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V sklopu razvoja kadrov se izvajajo razli¢ne vrste in oblike izobrazevanj, kjer gre v principu za
tri podro&ja, in sicer programi za pridobitev formalne izobrazbe'’, programi usposabljanja z
delom' ter strokovno izpopolnjevanje, katerega namen je stalno izpopolnjevanje, dopolnjevanje
in osvezitev strokovnih ter splo$nih znanj in se izvaja prek razli¢nih oblik kot so seminarji, tecaji,
delavnice, obiski sejmov itd. Slednje belezi najve¢ udelezencev pa tudi najve¢ izobrazevalnih ur

(Podjetje X 2007b, 7-8).

5.3 UVOD V KVANTITATIVNO ANALIZO: HIPOTEZE IN METODOLOGIJA

V empiricnem delu bom s pomocjo Studije primera preucila vpliv izobraZzevanja na poslovno
uspeSnost Podjetja X. Ker sem tekom ustvarjanja teoreticnega dela spoznala, da je poslovna
uspeSnost Sirok pojem, sem si za njeno opredelitev izbrala tri finan¢ne kazalnike, to so
produktivnost, ekonomicnost in rentabilnost ter dva nefinan¢na kazalnika, in sicer inovativnost
zaposlenih ter kakovost izdelkov. Poleg finan¢nih posledic izobrazevanja me bo torej zanimal

tudi vpliv izobrazevanja na vedenje zaposlenih oziroma na kakovost njihovega dela.

Spodaj opredeljene hipoteze bom preverila s pomocjo statisticne obdelave podatkov v programu
SPSS, natancneje z regresijsko analizo, s katero bom preucila odvisnost spremenljivk
produktivnost, ekonomicnost, rentabilnost, inovativnost zaposlenih ter kakovost izdelkov od
neodvisne spremenljivke investicije v izobrazevanje. Sprva bom predvidela linearno odvisnost in
podatke analizirala s pomocjo linearne regresijske analize. V primeru, da podatki ne bodo
pokazali odvisnosti, bom le-to preverila Se s pomocjo nelinearne regresijske analize. V kolikor
bodo podatki kazali na statisti¢no znacilno odvisnost med omenjeno skupino spremenljivk, bom

postavljeno hipotezo lahko potrdila, v nasprotnem primeru bo hipoteza zavrnjena.

Da bi bila analiza ¢im bolj natan¢na, sem se odlocila za zbiranje podatkov v daljSem Casovnem

obdobju, in sicer obdobju enajstih let'®, od leta 2000 do leta 2010. Za $tiri spremenljivke:

' Sem uvrscajo izredni $tudij, strokovne specializacije ter kadrovske $tipendije (prav tam).

" Sem uvri¢ajo pripravniitvo, strokovne prakse, uvajanje in usposabljanje novozaposlenih in prerazporejenih
delavcev, delavcev, ki se vrnejo po dalj$i odsotnosti ter permanentno usposabljanje delavcev v neposredni
proizvodnji (prav tam).

'® Eno preu¢evano leto je v mojem primeru eno poslovno leto organizacije, ki se pri¢ne s 1. junijem teko¢ega leta in
konca z 31. majem naslednjega leta.
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investicije v izobrazevanje, produktivnost, ekonomicnost in rentabilnost sem uspela pridobiti
podatke za vseh 11 let, za spremenljivko inovativnost zaposlenih sem imela na voljo podatke od
leta 2002 dalje, za spremenljivko kakovost izdelka pa sem uspela pridobiti podatke za 7 let in
sicer od 1. 2004 do 1. 2010.

Z zgoraj predstavljeno metodo analiziranja podatkov bom preverila naslednje hipoteze:

Hipoteza 1: Z veCanjem investicij v izobrazevanje se povecuje produktivnost zaposlenih kar

posledi¢no pomeni tudi vecjo poslovno uspesnost.

Hipoteza 2: Vecje kot so investicije v izobrazevanje, ve€ja je ekonomicnost ter posledi¢no

poslovna uspesnost podjetja.

Hipoteza 3: Z vecanjem investicij v izobrazevanje se povecuje rentabilnost ter s tem poslovna

uspesnost podjetja.

Hipoteza 4: Z veCanjem investicij v izobrazevanje povecujemo inovativnost zaposlenih kar

posledi¢no rezultira v vecji poslovni uspesnosti podjetja.

Hipoteza 5: Vecje investicije v izobrazevanje prispevajo k boljsi kakovosti proizvedenih

izdelkov ter s tem k vecji poslovni uspesnosti podjetja.
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5.4 ANALIZA EMPIRICNIH PODATKOV

5.4.1 Prikaz gibanja kazalnikov poslovne uspeSnosti Podjetja X v preu¢evanem obdobju

V zacetku analize bom najprej graficno prikazala gibanje izbranih kazalnikov poslovne
uspesnosti Podjetja X skozi preuc¢evana obdobja, hkrati pa bom za bolj jasno razumevanje

vsakega posebej Se enkrat opredelila.

5.4.1.1 Koeficient produktivnosti

Za prvi finan¢ni kazalnik poslovne uspes$nosti sem izbrala koeficient produktivnosti, ki sem ga
opredelila z razmerjem med celotnimi prihodki ter Stevilom zaposlenih. Na enak nacin sem
izracunala vseh 11 koeficientov produktivnosti za 11 preucevanih let. Gibanje le-tega prikazuje

Slika 5.1"7.

Slika 5.1: Gibanje koeficienta produktivnosti med 1. 2000 ter 1. 2010

GIBANJE KOEFICIENTAPRODUKTIVNOSTI
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'7 Gibanje koeficienta produktivnosti je tabelarno prikazano v Prilogi A.
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Iz grafa lahko razberemo, da je produktivnost od leta 2000 do leta 2006 skoraj ves Cas narascala.
Strm padec produktivnosti podjetje belezi v letu 2007, ko so se celotni prihodki v primerjavi s
prej$njim letom zmanjSali za priblizno 4 milijone evrov, Ceprav se je Stevilo zaposlenih v istem
obdobju povecalo za 97 oseb. V letu 2008 zacne ponovno pocasi narascati in v letu 2009 doseze
svojo najvisjo vrednost. Leti 2007 in 2008 sta povezani z zaCetki svetovne gospodarske krize, za
katero predpostavljam, da je vplivala tudi na Podjetje X, kar se v tem primeru kaze v nizki ravni
produktivnosti. Opazam, da je Podjetje X vpliv krize zacutilo ze pred letom 2009, ko se je le-ta v
slovenskem gospodarstvu Sele dobro razmahnila, kar niti ni presenetljivo, glede na to, da Podjetje

X deluje zlasti na tujih trgih.

5.4.1.2 Koeficient ekonomicnosti

Koeficient ekonomicnosti je drugi izbrani finan¢ni kazalnik poslovne uspesnosti, ki sem ga
opredelila z razmerjem med celotnimi prihodki in celotnimi odhodki. Na enak nacin sem
izraunala vseh 11 koeficientov ekonomi&nosti za 11 preudevanih let'®. Gibanje le-tega prikazuje

Slika 5.2.

Slika 5.2: Gibanje koeficienta ekonomi¢nosti med 1. 2000 ter 1. 2010
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'8 Glej podatke v Prilogi B.
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Podobno kot v prejSnjem primeru iz grafa razberemo, da se ekonomicnost, s sicer
manj$imi nihanji, do leta 2006 povecuje in med leti 2007 ter 2008 strmo upade. Opazimo
lahko, da je koeficient ekonomicnosti v letu 2008 manjsi od vrednosti 1, kar pomeni, da
so celotni odhodki v tistem letu presegli celotne prihodke in je podjetje poslovalo z
izgubo. Zanimivo je, da strm padec ekonomicnosti belezimo v istem letu kot padec

produktivnosti, kar si tudi v tem primeru razlagam z zacetkom svetovne recesije.

5.4.1.3 Koeficient rentabilnosti

Koeficient rentabilnosti je tretji izbrani financni kazalnik poslovne uspeSnosti, opredeljen z
razmerjem med Cistim poslovnim izidom ter kapitalom. Na ta nafin sem izraCunala 11
koeficientov rentabilnosti za 11 preucevanih let. Gibanje le-tega prikazuje Slika 5.3, podatki pa

so tabelarno prikazani v Prilogi C.

Slika 5.3: Gibanje koeficienta rentabilnosti med 1. 2000 ter 1. 2010
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Kot pri predhodno predstavljenima koeficientoma tudi pri tem zaznamo nara$éanje do leta 2006
in nato strm padec med letoma 2007 ter 2008. Ugotavljam, da je leta 2008 podjetje poslovalo z
izgubo, saj koeficient rentabilnosti dosega negativno vrednost. V nadaljnjih letih koeficient zopet
strmo nara$¢a in v letu 2010 doseZe najvi§jo vrednost. Tudi v tem primeru sumim, da je strm

padec med letoma 2007 in 2008 povezan z gospodarsko krizo.

5.4.1.4 Inovativnost zaposlenih

Inovativnost zaposlenih je cCetrti izbrani kazalnik poslovne uspesSnosti, izrazen s Stevilom
uporabnih inovativnih predlogov zaposlenih skozi obdobja med leti 2002 ter 2010. Za razliko od
prejs$njih kazalnikov preucujem gibanje tega kazalnika skozi obdobje devetih let, saj za leti 2000

ter 2001 ni podatka o §tevilu inovativnih predlogov. Gibanje 3tevila le-teh prikazuje Slika 5.4%°.

Slika 5.4: Gibanje Stevila uporabnih inovativnih predlogov zaposlenih med 1. 2002 ter 1. 2010
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" Izjemi sta leti 2000 ter 2001, kjer zaradi nekaterih dolgoro¢nih finan¢nih naloZb, celotni odhodki podjetja
presegajo celotne prihodke in posledi¢no podjetje posluje z izgubo.
20 podatki so tabelarno prikazani v Prilogi C.
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Iz grafa je razvidno nihanje Stevila uporabnih inovativnih predlogov, pri ¢emer je kljub blagim
padcem cutiti tendenco naraScanja krivulje. Od leta 2002 do leta 2003 Stevilo sugestij blago
upade in nato strmo naraste ter se v letu 2004 poveca za 54 predlogov. Leta 2005 ponovno
opazimo blag padec, v nadaljnjih letih pa le Se povecevanje Stevila inovativnih predlogov, ki sem
jih oznacila za kazalnike inovativnosti zaposlenih. Leta 2010 belezimo najvisjo vrednost, ki se iz
zacetnih 16 poveca na 267 uporabnih inovativnih predlogov. Tako kot pri predhodnih grafih tudi
v tem primeru opaZam strm porast Stevila inovativnih predlogov med letoma 2008 in 2009, kar je
mogoce tudi tu povezati z vplivom krize. Podjetje X si je, za razliko od drugih slovenskih
podjetij, ki so se s krizo spopadla Sele v letu 2009, v letu 2008 od krize ze skoraj opomoglo, saj je
vpliv krize prej zacutilo in se bilo sposobno nanjo tudi prej odzvati. Za enega izmed nacinov,
kako se na krizo odzvati, je Podjetje X izbralo ve¢jo odprtost do inovativnih predlogov ter vec¢jo
razvojno naravnanost, saj v letu 2009 belezi kar 110 inovativnih predlogov vec¢ kot v letu 2008, s
pomocjo katerih je podjetje doseglo prihranek v visini 110.954 evrov (Podjetje X 2010). Po drugi
strani lahko vecje Stevilo inovativnih predlogov pripiSemo tudi samemu cloveskemu faktorju,
kajti ljudje se v ¢asu krize bojijo za svojo zaposlitev, postanejo bolj kompetitivni v boju za lastno

konkurencnost, kar je lahko kazalnik porasta Stevila sugestij.

5.4.1.5 Kakovost izdelkov

Mnogi avtorji (Tekavcic 2002; Kramberger in drugi 2004; Gruban 2010) kot enega izmed
odlo¢ilnih kazalnikov poslovne uspesnosti omenjajo kakovost izdelkov, ki se presoja zlasti iz
vidika kupcev. Kvalitetni izdelki pomenijo manj reklamacij, niZje stroske popravil, dodano
vrednost v oceh kupcev itd. in vse to posledicno vpliva na dobi¢konosnost poslovanja. Za ta
kazalnik sem se odlocila, ker je primarni in temeljni cilj Podjetja X prav proizvajanje kakovostnih
izdelkov, s katerimi dosegajo visoko raven zadovoljstva strank. Tudi sam sistem izobrazevanja in
razvoja kadrov daje velik poudarek ravno kakovosti izdelkov, za doseganje katerih se

izobrazujejo vsi zaposleni.
Za potrebe analize sem kakovost izdelkov definirala z vrednostjo izmeta izraZzenega v evrih, pri

¢emer le-ta pravzaprav predstavlja slabo kakovost izdelkov. Predpostavila sem, da se z ve¢anjem

investicij v izobraZevanje manjSa vrednost izmeta oziroma veca kakovost izdelkov. Gibanje
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vrednosti izmeta®' sem opazovala med leti 2004 in 2010, saj podatki za prej$nja leta niso bili

dostopni (glej Sliko 5.5).

Slika 5.5: Gibanje vrednosti izmeta (v €) med 1. 2004 ter 1. 2010
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Iz grafa je mogoce razbrati precejSnje nihanje vrednosti izmeta, in sicer v letu 2005 belezimo
strm padec, kar je za Podjetje X optimisticen rezultat, saj slednje pomeni izboljSanje kakovosti
proizvedenih izdelkov. V letu 2006 vrednost zopet naraste, se v letu 2007 spusti, nato pa vse do

leta 2010 narasca in doseze vrednost izmeta pri priblizno $tirih milijonih evrov.

Ugotavljam, da je zgornji graf nekoliko zavajajo¢, saj sicer prikazuje ponoven strm porast
vrednosti izmeta, ne prikazuje pa, da se je tekom sedmih let drasti¢no povecala tudi proizvodnja

izdelkov, oziroma kot predstavljam v spodnjem grafu, proizvodnja dobrih® kosov za nekaj veé

*! Podatki za gibanje vrednosti izmeta so tabelarno prikazani v Prilogi D.
22y poslovnem Zargonu izraz za kvalitetno proizvedene kose.
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kot 40 milijonov kosov>. Spodnja slika (glej Sliko 5.6) tako prikazuje razmerje med dobrimi
kosi, torej kvalitetnimi, ki ustrezajo zahtevam narocnikov, ter slabimi kosi, ki jih Stejemo v izmet.
Opazimo, da se razlika skozi vsa preuCevana leta povecuje, kar pomeni, da je proizvedenih

¢edalje ve¢ dobrih kosov v primerjavi s slabimi in vice versa.

Slika 5.6: Razmerje med Stevilom dobrih in slabih kosov med 1. 2004 ter 1. 2010
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> Ceprav se zavedam, da s tem primerjam vrednosti, ki niso izraZene v istih merskih enotah, vseeno menim, da je
graf smiselen za okvirno primerjavo med gibanjem Stevila dobrih in slabih kosov (izrazenimi v fizi¢nih enotah) ter
vrednostno izrazenim izmetom med leti 2004 in 2010.
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5.4.2 Bivariatna regresijska analiza

Preucevanja vpliva investicij v izobrazevanje na izbrane kazalnike poslovne uspe$nosti se bom
lotila s pomocjo bivariatne regresijske analize, sprva linearne, v kolikor le-ta ne bo kazala
statisticno znacilne odvisnosti, jo bom nadomestila z nelinearno regresijsko analizo in glede na

dobljene rezultate sprejela oz. zavrnila postavljene hipoteze.

Pri analizi bom upoStevala tri statistike, in sicer korelacijski koeficient, determinacijski koeficient
oz. delez pojasnjene variance ter signifikanco oz. statisticno znacilnost testne statistike t (v

nadaljevanju signifikanca), ki jo bom preverjala pri 5 % tveganju®*.

5.4.2.1 Model vzrocnosti zvez

S spodnjim modelom (glej Sliko 5.7) prikazujem, da investicije v izobrazevanje, kot neodvisna
spremenljivka, vplivajo na poslovno uspesnost podjetja prek petih odvisnih spremenljivk, ki so:
produktivnost, ekonomicnost, rentabilnost, inovativnost zaposlenih ter kakovost izdelkov.
Medsebojnih zvez med posameznimi odvisnimi spremenljivkami spodnji model, zaradi vecje

preglednosti, ne prikazuje, bodo pa omenjene tekom analize.

* (Ce je vrednost signifikance statistike t manjsa od 0,05, lahko govorimo o statisti¢no znadilni povezanosti
spremenljivk.
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Slika 5.7: Model vzro¢nosti zvez med spremenljivkami
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Vir: Lastno oblikovan model vzro¢nosti zvez.

5.4.2.2 Vpliv investicij v izobraZevanje na produktivnost

S pomocjo linearne regresijske analize sem izraCunala statistike, prikazane v Tabeli 5.1, s
katerimi bom preverila odvisnost spremenljivke produktivnost od neodvisne spremenljivke

investicije v izobrazZevanje.

Tabela 5.1: Vpliv investicij v izobraZevanje na produktivnost v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010 — linearna

regresijska analiza

Korelacijski koeficient (R) 0,750
Determinacijski koeficient (R?) 0,563
Signifikanca (Sig. t) 0,008
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Po vrednosti korelacijskega koeficienta (R = 0,750) ugotavljam mocno linearno povezanost med
odvisno spremenljivko produktivnost ter neodvisno spremenljivko investicije v izobrazevanje.
Vrednost determinacijskega koeficienta® kaze, da lahko 56,3 % celotne variance produktivnosti
pojasnimo z investicijami v izobrazevanje, poleg tega pa tudi vrednost signifikance, ki je manjSa

od 0,05, kaZe na statisti¢no znacilno odvisnost med spremenljivkama.

Pozitivno linearno povezanost med spremenljivkama lahko grafi¢no ponazorim tudi z razsevnim
diagramom (glej Sliko 5.8), kjer o slednji pria naraScajoCa premica z ostrim naklonom ter

vrednostmi preucevanih obdobij, ki so bolj ali manj razvrS¢ene ob regresijski premici.

Slika 5.8: Vpliv investicij v izobraZevanje na produktivnost v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010 — razsevni

diagram
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Na podlagi predstavljenih podatkov potrjujem prvo hipotezo, ki pravi, da se z veCanjem investicij
v izobrazevanje povecuje produktivnost zaposlenih, kar posledi¢no pomeni tudi vecjo poslovno
uspesnost. Da obstaja pozitivna zveza med produktivnostjo in izobraZzevanjem niti ne preseneca,

saj je temeljni cilj izobrazevanja posameznikom posredovati znanje, ki jim bo omogocilo lazje

* Determinacijski koeficient kaze odstotek pojasnjene variance odvisne spremenljivke Y z neodvisno spremenljivko
X (Ferligoj 1995, 191).
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obvladovanje delovnih nalog ter s tem kvalitetnejSe in produktivnejSe opravljanje dela. V neki
meri lahko zvezo med omenjenima spremenljivkama pojasnim tudi s teorijo ¢loveskega kapitala,
ki pravi, da se z vlaganjem v ¢loveski kapital povecuje produktivnost, hkrati pa ta rezultira v
boljSem zasluzku posameznika (Granovetter v Ivancic 1999, 46). Delodajalec tako vlaga v
izobrazevanje zaposlenih, da bi le-ti lazje sledili novostim ter ustvarjali dodano vrednost, ki za
podjetje pomeni vecji dobicek. Ljudje pa se izobrazujejo, da bi s kvalitetno opravljenim delom in
dodano vrednostjo vplivali na svoj osebni dohodek, saj pricakujejo, da bo ob vecjih prihodkih
podjetja le-to pripravljeno izplacati visjo placo. Tudi Davis in Moor (v Ivanci¢ 1999, 36) trdita,
da so osebe, ki ve¢ investirajo v Cloveski kapital pri delu produktivnejSe, zaradi ¢esar so tudi

bolje placane.

5.4.2.3 Vpliv investicij v izobraZevanje na ekonomicnost

Vpliv neodvisne spremenljivke investicije v izobrazevanje na odvisno spremenljivko
ekonomicnost sem najprej preverila z linearno regresijsko analizo in dobila podatke, prikazane v

Tabeli 5.2.

Tabela 5.2: Vpliv investicij v izobraZevanje na ekonomi¢nost v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010 — linearna

regresijska analiza

Korelacijski koeficient (R) 0,430
Determinacijski koeficient (R?) 0,184
Signifikanca (Sig. t) 0,187

Korelacijski koeficient (R = 0,430) kaze zmerno povezanost med spremenljivkama, vendar je
tveganje za sklepanje o linearni povezanosti preveliko, saj je le 18,4 % celotne variance odvisne
spremenljivke ekonomicnost mogocCe pojasniti z neodvisno spremenljivko investicije v
izobrazevanje. Da med spremenljivkama ni statisticno znacilne linearne odvisnosti, pa
navsezadnje dokazuje tudi vrednost signifikance (Sig. t = 0,187), ki je obcutno vi§ja od 0,05.
Slednje je razvidno tudi iz blagega naklona regresijske premice v razsevnem diagramu (glej Sliko

5.9).
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Slika 5.9: Vpliv investicij v izobraZevanje na ekonomi¢nost v Podjetju X med L 2000 ter 1. 2010 — razsevni
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Predno zavrnem hipotezo, bom, v izogib morebitni napaki, odvisnost med spremenljivkama
preverila Se s pomocjo nelinearne regresijske analize. V. SPSS-u sem izbrala razli¢ne nelinearne
regresijske modele®®, za katere sem preucila enake statistike’” kot pri linearni regresiji in
ugotovila, da so pri vseh modelih vrednosti korelacijskih in determinacijskih koeficientov nizke,
prav tako pa so pri vseh modelih tudi vrednosti signifikance obcutno visje od 0,05, kar je dokaz,
da med odvisno spremenljivko ekonomicnost ter neodvisno spremenljivko investicije v

izobraZevanje ni statisticno znacilne nelinearne odvisnosti.

Na podlagi predstavljenih podatkov ugotavljam, da investicije v izobraZevanje ne vplivajo na
ekonomicnost, s Cimer zavracam drugo hipotezo, ki pravi, da vecje kot so investicije v
izobrazevanje, vecja je ekonomicnost ter posledi¢no poslovna uspesnost podjetja. Da vpliva ni,
pripisujem opredelitvi ekonomi¢nosti z razmerjem med celotnimi prihodki ter celotnimi odhodki,
ki zakrije marsikatero pomembno informacijo. Vc¢asih se namre¢ zgodi, da kljub vecjim
prihodkom v nekem poslovnem letu, kar je lahko tudi posledica izobrazevanja, celotni odhodki

presezejo celotne prihodke zavoljo morebitnih povecanih investicij v druge poslovne prvine na

% Logaritemska, inverzna, kvadratna, kubi¢na, eksponentna in poten¢na funkcija.
" Vrednosti statistik so tabelarno prikazane v Prilogi F.
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primer delovna sredstva, predmete dela itd. Tako se investicije v izobrazevanje v primerjavi s

preteklim letom povecajo, ekonomic¢nost pa pade.

Rada bi torej opozorila, da v tem primeru zavracam zgolj direkten vpliv neodvisne spremenljivke
na odvisno, ne pa tudi morebiten posreden vpliv, ki bi ga lahko imele investicije v izobrazevanje,
na primer prek produktivnosti na ekonomicnost. Z SPSS-om sem namre¢ preverila korelacijo
med neodvisnima spremenljivkama produktivnost in ekonomic¢nost ter ugotovila, da vrednost
Pearsonovega koeficienta znaSa 0,769, kar kaze na moc¢no povezanost med spremenljivkama,
hkrati pa je ta povezanost tudi statisti¢no zna¢ilna, saj vrednost signifikance znasa 0,006%*. To
pomeni, da se ob povecanju produktivnosti, poveca tudi ekonomic¢nost in ker je bila ugotovljena
statisti¢no znacilna zveza med investicijami v izobrazevanje ter produktivnostjo, zaklju¢ujem, da

slednje, sicer posredno, vplivajo tudi na ekonomicnost.

5.4.2.4 Vpliv investicij v izobraZevanje na rentabilnost

Vpliv neodvisne spremenljivke investicije v izobrazevanje na odvisno spremenljivko rentabilnost
bom preucila z linearno regresijsko analizo, natan¢neje s statistikami prikazanimi v Tabeli 5.3, na
podlagi katerih bom sklepala o obstoju oziroma neobstoju linearne odvisnosti med omenjenima

spremenljivkama.

Tabela 5.3: Vpliv investicij v izobraZevanje na rentabilnost v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010 — linearna

regresijska analiza

Korelacijski koeficient (R) 0,644
Determinacijski koeficient (R?) 0,414
Signifikanca (Sig. t) 0,033

Po vrednosti korelacijskega koeficienta (R = 0,644) ugotavljam zmerno linearno povezanost med
odvisno spremenljivko rentabilnost ter neodvisno spremenljivko investicije v izobrazevanje.

Vrednost determinacijskega koeficienta nam kaze, da lahko 41,4 % celotne variance rentabilnosti

% Podatki o korelaciji med spremenljivkama so tabelarno prikazani v Prilogi E.
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pojasnimo z investicijami v izobrazevanje, poleg tega pa tudi vrednost signifikance 0,033 kaze na
statisticno znacilno odvisnost med spremenljivkama. Pozitivno linearno povezanost prikazuje
tudi razsevni diagram (glej Sliko 5.10), kjer vidimo nara$cajoco premico z relativno velikim
naklonom. To, da se vrednostne tocke precej odklanjajo od regresijske premice, pa ne prica o
slabi povezanosti med spremenljivkama, ampak o morebitnem obstoju drugih vplivov na odvisno

spremenljivko rentabilnost.

Slika 5.10: Vpliv investicij v izobraZevanje na rentabilnost v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010 — razsevni

diagram
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Na podlagi predstavljenih podatkov potrjujem tretjo hipotezo, ki pravi, da se z vecanjem
investicij v izobraZevanje povecuje rentabilnost in posledi¢no poslovna uspesnost podjetja. Ce se
veca rentabilnost, pomeni da imamo na voljo ve¢ sredstev, ki jih lahko porabimo za
izobrazevanje, s pomocjo katerega ljudje dobivajo nove zamisli in ideje, izboljSujejo procese ter
delo, postajajo bolj produktivni, tako vplivajo na vecanje dobicka in krog se ponovno sklene. Pri
preucevanju poslovne uspesnosti torej nobenega kazalnika le-te ne smemo popolnoma osamiti od
ostalih, kajti med vsemi obstaja medsebojna povezava, ki rezultira v uspeSnejSem poslovanju
podjetja. O tem prica tudi tabela v prilogi E, ki prikazuje rezultate pridobljene s korelacijsko

analizo, s katero sem preucevala povezanost med zgoraj omenjenimi financnimi kazalniki:
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produktivnost, ekonomicnost ter rentabilnost. Slednja je pokazala mocno in statisticno znacilno

povezanost med vsemi tremi kazalniki.

5.4.2.5 Vpliv investicij v izobraZevanje na inovativnost zaposlenih

S pomocjo linearne regresijske analize sem izracunala statistike predstavljene v Tabeli 5.4, z
vrednostmi katerih bom preucila odvisnost spremenljivke inovativnost zaposlenih od neodvisne

spremenljivke investicije v izobrazevanje.

Tabela 5.4: Vpliv investicij v izobraZevanje na inovativnost zaposlenih v Podjetju X med 1. 2002 ter 1. 2010 —

linearna regresijska analiza

Korelacijski koeficient (R) 0,785
Determinacijski koeficient (R?) 0,617
Signifikanca (Sig. t) 0,012

Korelacijski koeficient (R = 0,785) kaze na moc¢no linearno povezavo med spremenljivkama,
poleg tega pa lahko kar 61,7 % celotne variance inovativnosti zaposlenih pojasnimo z
investicijami v izobrazevanje. Tudi stopnja znacilnosti 0,012 dokazuje, da je linearna odvisnost

med omenjenima spremenljivkama statisticno znacilna.

Razsevni diagram (glej Sliko 5.11) prikazuje naras¢ajoco regresijsko premico s strmim
naklonom, kar pri¢a o pozitivni linearni povezanosti med spremenljivkama, vendar tudi v tem
primeru opazam relativno velik odklon tockovnih vrednosti od premice, kar mi pove, da na
vrednosti odvisne spremenljivke, poleg investicij v izobrazevanje, vplivajo tudi drugi dejavniki,

ki v diplomskem delu niso natan¢neje obravnavani.
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Slika 5.11: Vpliv investicij v izobraZevanje na inovativnost zaposlenih v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010 —

razsevni diagram
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Na podlagi predstavljenih podatkov potrjujem cetrto hipotezo, ki pravi, da se z veCanjem
investicij v izobraZevanje povecuje inovativnost zaposlenih, kar posledi¢no prispeva k vecji
poslovni uspesnosti. Ugotovitev je skladna tudi z Nelson-Phelpsovem pristopom o pojmovanju
cloveskega kapitala, ki pravi, da visja kot je stopnja cloveskega kapitala, ki ga zaposleni pridobijo
z izobraZevanjem, vi§ja je stopnja inovativnosti, ki posledi¢no pripelje do ve¢je produkcijske rasti

in navsezadnje profitabilnosti podjetja (Delsen in Schonewille 1999).

5.4.2.6 Vpliv investicij v izobraZevanje na kakovost izdelkov

S pomocjo linearne regresijske analize sem izracunala statistike prikazane v Tabeli 5.5, s katerimi
bom preverila odvisnost spremenljivke kakovost izdelkov od neodvisne spremenljivke investicije

v izobrazZevanje.
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Tabela 5.5: Vpliv investicij v izobraZevanje na kakovost izdelkov v Podjetju X med 1. 2004 ter 1. 2010 —

linearna regresijska analiza

Korelacijski koeficient (R) 0,752
Determinacijski koeficient (R?) 0,566
Signifikanca (Sig. t) 0,051

Glede na vrednost korelacijskega koeficienta ugotavljam moc¢no linearno povezanost med
spremenljivkama in kar 56,6 % celotne variance kakovosti izdelkov lahko pojasnim z
investicijami v izobrazevanje. Med omenjenima spremenljivkama obstaja tudi statisti¢no znacilna

linearna odvisnost, kar dokazuje vrednost signifikance, ki ni vecja od 0,05.

Razsevni diagram (glej Sliko 5.12) z naras¢ajoco regresijsko premico kaze pozitivno linearno
povezanost med spremenljivkama, vrednostne toCke pa se odklanjajo od idealne regresijske
premice, saj poleg vpliva investicij v izobrazevanje, verjetno na kakovost izdelkov vplivajo tudi

drugi dejavniki, ki pa v raziskavo niso bili vkljuceni.

Slika 5.12: Vpliv investicij v izobraZevanje na kakovost izdelkov v Podjetju X med L. 2000 ter 1. 2010 —

razsevni diagram
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Iz predstavljenih podatkov sklepam, da investicije v izobrazevanje vplivajo na kakovost izdelkov
ter s tem na poslovno uspesnost podjetja, s ¢imer potrjujem peto hipotezo. Podjetje X velik del
izobrazevanja nameni prav zagotavljanju kakovosti in dobljeni rezultati so dokaz, da se slednja

investicija podjetju splaca.

6 PREVERJANJE HIPOTEZ IN INTERPRETACIJA

Za preucevanje vpliva investicij v izobraZevanje na poslovno uspesnost Podjetja X sem dolocila
pet kazalnikov, s katerimi lahko merimo oziroma ugotavljamo uspes$nost poslovanja. Na podlagi
tega sem oblikovala pet hipotez, ki sem jih kasneje preverjala z linearno in nelinearno regresijsko
analizo, pri ¢emer sem slednjo omenila zgolj pri preverjanju druge hipoteze. Za vsak kazalnik
poslovne uspesSnosti sem sicer preverjala tudi statistike pridobljene z nelinearno regresijo, vendar
slednjih nisem prikazala in interpretirala, saj po vecini niso kazale statisti¢no znacilne odvisnosti

ali pa je bila le-ta manjsa od tiste pri linearni regresiji.

Potrdila sem S§tiri od petih hipotez, opozarjam pa, da se pri tem popolnoma zavedam
raziskovalnih omejitev. Prvo vidim pri izbiri preucevanega obdobja. Za analizo sem namrec
izbrala 11 poslovnih let podjetja, verjamem pa, da bi bila slednja mnogo kvalitetnejsa ter rezultati
prepricljivejsi in realnejsi, ¢e bi preucevala podatke za vsaj 20 let ali ve¢. Le-teh pa za tako dolgo
obdobje nisem uspela pridobiti. Ze pri izbiri enajstih poslovnih let sem se soodila s tezavo, saj za
spremenljivki inovativnost zaposlenih ter kakovost izdelkov podatki za vsa Zelena leta niso bili

dostopni. Omejena razpoloZljivost podatkov je tako druga raziskovalna omejitev.

Naslednja omejitev, ki se jo zavedam pri preverjanju hipotez pa je ta, da sem se pri preuc¢evanju
vpliva neodvisne spremenljivke na pet odvisnih spremenljivk osredotocila zgolj na njen direkten
vpliv, zanemarila pa morebiten vpliv Stevilnih drugih dejavnikov na vrednost dolocenega
kazalnika poslovne uspesnosti podjetja. Determinacijski koeficienti so ve¢inoma kazali, da je le
od 40 do 60 % variance odvisne spremenljivke pojasnjene z neodvisno spremenljivko, kar
pomeni, da je verjetno preostali odstotek posledica vpliva drugih spremenljivk, kot so motivacija
zaposlenih za delo, stanje na trgu, v panogi in konkurenci, uspesnost marketinskih storitev itd.

Eden takih dejavnikov, katerega vpliv pa sem izpostavila, je vpliv gospodarske krize na nekatere
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finan¢ne kazalnike. Pri preucevanju vpliva preostalih dejavnikov sem bila omejena tako z

razpolozljivostjo podatkov, obsegom diplomske naloge kot tudi same Sirine teme.

Za §tiri od petih odvisnih spremenljivk sem ugotovila statisticno znacilno linearno odvisnost od
investicij v izobraZevanje in zakljucila, da se z veCanjem investicij v izobrazevanje poveca
produktivnost zaposlenih (Hipoteza 1), rentabilnost (Hipoteza 3), inovativnost zaposlenih
(Hipoteza 4) ter kakovost proizvedenih izdelkov (Hipoteza 5), kar posledi¢no pomeni tudi vecjo
poslovno uspeSnost. Pri tem sem, kot Zze omenjeno, zanemarila morebiten vpliv drugih
dejavnikov, s pomocjo korelacijske analize pa ugotovila, da med skoraj vsemi izbranimi

kazalniki obstaja povezanost in s tem medsebojni vpliv enega kazalnika na drugega.

Druga hipoteza je edina zavrnjena hipoteza, saj niti z linearno niti z nelinearno regresijo nisem
ugotovila statisticno znacilne odvisnosti ekonomicnosti od investicij Vv izobraZevanje.
Ekonomicnost sem opredelila kot razmerje med celotnimi prihodki in celotnimi odhodki. V prvih
dveh preuc¢evanih poslovnih letih so zaradi nekaterih dolgoro¢nih nalozb celotni odhodki presegli
celotne prihodke in je podjetje poslovalo z izgubo, prav tako je podjetje z izgubo poslovalo leta
2008, kar sem povezala z vplivom gospodarske krize. V tem obdobju so investicije v
izobrazevanje naraSCale, koeficient ekonomicnosti pa se je zaradi vpliva zgoraj omenjenih
dejavnikov nizal, zato sta to morebitna razloga, da analiza ni pokazala statisticno znacilne
odvisnosti. Obstaja verjetnost, da bi bili rezultati popolnoma drugac¢ni, ¢e bi v analizo zajeli
daljse Casovno obdobje, vendar zaradi tovrstne raziskovalne omejitve hipotezo zavestno

zavracam.
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7 SKLEP

Namen diplomske naloge je bil v prvi vrsti, raziskati pomen ¢loveskih virov v organizaciji.
Gledano iz vidika dinamic¢nosti poslovnega okolja v katerem so pravzaprav edina stalnica
spremembe, so predvsem Cloveski viri tisti, ki organizaciji omogocajo odzivnost, prilagodljivost
in prezivetje. Dogajajo se hitri tehnoloski napredki, spreminjajo se potrebe in zahteve
potrosnikov, standardi kakovosti, zaradi globalnega trga se povecuje konkurenca tako med
posameznimi podjetji kot med samimi zaposlenimi. Vse to so razlogi, ki v ospredje postavljajo
pomen vsezivljenjskega ucenja, torej dodatnega izobraZevanja in usposabljanja, ki zaposlenim
posredujejo nova, sveza znanja in pripomorejo k boljSim delovnim ucinkom ter doseganju
organizacijskih ciljev. Znanje je klju¢ni dejavnik konkurencne prednosti, ¢loveski viri pa tisti, ki

s svojo kreativnostjo in inovativnostjo sledijo ali celo prekasajo konkurente.

Poleg ekonomskih posledic izobrazevanja zaposlenih, slednje vpliva tudi na njihovo
zadovoljstvo, pripadnost in motiviranost, torej na mehke dejavnike, ki so sicer tezko dokazljivi,
vendar zato ni¢ manj pomembni. Ni vazno zgolj vlaganje v stroje in tehnologijo, pomembno je

vlaganje v ljudi, ki te stroje zasnujejo, upravljajo in ustvarjajo kon¢ne produkte ali storitve.

Kolik$na je raven zavedanja pomena izobrazevanja zaposlenih v realnosti ter kaksen vpliv ima
slednje na poslovno uspesnost, sem preverila na konkretnem primeru Podjetja X. Ugotovila sem,
da jim zaposleni predstavljajo neprecenljiv vir, kar poleg ostalih aktivnosti dokazuje razvejan in
dobro razvit sistem izobrazevanja in razvoja kadrov, ter neprestano vecanje investicij pa tudi
Stevila udelezencev v izobraZevanju. Da je za uspes$no in ucinkovito delovanje zasluzen vsak
sleherni zaposleni, dokazuje dejstvo, da se ne izobrazujejo zgolj visje izobrazeni zaposleni in

zaposleni na pomembnejsih pozicijah, ampak tudi tisti v neposredni proizvodnji.
Pri preucevanju vpliva investicij v izobraZevanje na poslovno uspesnost Podjetja X, so me na eni

strani zanimale finan¢ne posledice, po drugi pa vpliv le-tega na vedenje zaposlenih ter kakovost

njihovega dela. Tako sem poslovno uspeSnost opredelila s tremi finan¢nimi kazalniki, in sicer
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produktivnost, ekonomic¢nost ter rentabilnost in dvema nefinan¢nima kazalnikoma, to sta

inovativnost zaposlenih ter kakovost proizvedenih izdelkov.

Ob zavedanju raziskovalnih omejitev, ki so: izbira (pre)kratkega preucevanega obdobja, omejena
razpolozljivost podatkov ter neupostevanje morebitnih drugih vplivov na odvisne spremenljivke,
sem potrdila Stiri od petih hipotez ter zakljucila, da se z veCanjem investicij v izobrazevanje veca
produktivnost zaposlenih, rentabilnost, inovativnost zaposlenih ter kakovost proizvedenih
izdelkov, kar posledi¢no pomeni tudi vecjo poslovno uspesnost. Zavrnila sem zgolj drugo
hipotezo, saj nisem ugotovila statisticno znacilne odvisnosti med ekonomicnostjo ter
investicijami v izobrazevanje. Ce ne bi preuevala zgolj direktnega vpliva med odvisno in
neodvisno spremenljivko, bi tudi to hipotezo verjetno lahko potrdila, kajti med vsemi tremi
finan¢nimi kazalniki sem s korelacijsko analizo izracunala statisticno znacilno povezanost. To
pomeni, da ob ugotovitvi vpliva investicij v izobraZzevanje na produktivnost in rentabilnost,

slednje sicer posredno, vpliva tudi na ekonomicnost.

Glede na rezultate analize zakljuujem, da so izobraZeni in dobro usposobljeni zaposleni kljucni
dejavnik konkurenc¢nosti in hkrati uspesnosti vsake organizacije. Tega se zaveda tudi Podjetje X,
katero naj nadaljuje z razvojnimi in izobrazevalnimi aktivnostmi, kajti dognanja pricujoCega
diplomskega dela kot tudi sami poslovni rezultati so pokazali, da se slednje splaca in obrestuje.
Pomena izobrazevanja se mora zavedati vsako podjetje, tako najmanjSe kot najvecje, kajti s
pomocjo izobrazevanja zaposleni razvijajo in krepijo svojo inovativnost, ki je v ¢asu dinami¢nega
poslovnega dogajanja kljucna pri odzivanju na spremembe in izzive iz okolja ter delovanju
zaposlenih v smeri optimizacije Casa, stroskov in kakovosti dela, kot pomembnih dejavnikov
poslovne uspesnosti. Praksa, ki jo vidim kot klju¢no pri upravljanju s ¢loveskimi viri, je obstoj
oddelka za upravljanje znanja v vsakem podjetju, le-ta pa mora razviti dobro kooperacijo z
linijskimi vodji ali neposredno nadrejenimi, ki poznajo zahteve delovnega mesta in potrebe

gospodarskega okolja nasploh.
Glede na to, da so posledice vlaganj v izobrazevanje vidne Sele na daljsi rok jih podjetja pogosto

percipirajo kot stroske, kar je napaka. Izobrazevanje je pomembna investicija v ljudi, ki sicer z

odlogom, pomembno vpliva na poslovno uspesnost podjetja.
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PRILOGE

Priloga A: Gibanje koeficienta produktivnosti v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010

POSLOVNO KOEFICIENT
LETO PRODUKTIVNOSTI
2000 60.800,11
2001 85.610,16
2002 96.452,95
2003 105.468,27
2004 108.515,74
2005 113.678,54
2006 121.257,59
2007 103.944,57
2008 114.259,76
2009 148.698,10
2010 141.536,71

Priloga B: Gibanje koeficienta ekonomic¢nosti v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010

POSLOVNO KOEFICIENT
LETO EKONOMICNOSTI
2000 0,962
2001 0,99
2002 1,02
2003 1,021
2004 1,042
2005 1,059
2006 1,111
2007 1,035
2008 0,984
2009 1,063
2010 1,089
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Priloga C: Gibanje koeficienta rentabilnosti v Podjetju X med 1. 2000 ter 1. 2010

POSLOVNO KOEFICIENT
LETO RENTABILNOSTI
2000 -0,078
2001 -0,031
2002 0,07
2003 0,084
2004 0,146
2005 0,183
2006 0,21
2007 0,057
2008 -0,031
2009 0,25
2010 0,318

Priloga C: Gibanje §tevila uporabnih inovativnih predlogov v Podjetju X med 1. 2002 ter 1.
2010

POSLOVNO STEVILO INOVATIVNIH
LETO PREDLOGOV
2000 n.p.
2001 n.p.
2002 16
2003 10
2004 62
2005 50
2006 116
2007 146
2008 155
2009 265
2010 267
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Priloga D: Gibanje vrednosti izmeta (v €) v Podjetju X med 1. 2004 ter 1. 2010

POSLOVNO

LETO VREDNOST IZMETA (v €)
2000 n.p.

2001 n.p.

2002 n.p.

2003 n.p.

2004 4.547.080

2005 1.291.145

2006 1.851.822

2007 1.639.638

2008 2.421.749

2009 3.648.992

2010 4.232.888

Priloga E: Korelacijska analiza — povezanost med spremenljivkami produktivnost,

ekonomicnost ter rentabilnost

Korelacije
Kazalniki EKONOMICGNOST | RENTABILNOST |PRODUKTIVNOST
EKONOMICNOST Pearsonov 1 0,926 0,769
koeficient
Sig. t 0,000 0,006
RENTABILNOST Pearsonov 0,926 1 0,859
koeficient
Sig. t 0,000 0,001
PRODUKTIVNOST Pearsonov 0,769 0,859 1
koeficient
Sig. t 0,006 0,001
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Priloga F: Nelinearni modeli regresijske analize in njihove statistike

Nelinearni regresijski Korelacijski Determinacijski

model koeficient koeficient (R?) Sig. t
Logaritemska funkcija 0,411 0,169 0,209
Inverzna funkcija 0,400 0,160 0,223
Kvadratna funkcija 0,453 0,205 0,834
Kubi¢na funkcija 0,566 0,321 0,338
Poten¢na funkcija 0,422 0,178 0,196
Eksponentna funkcija 0,438 0,192 0,178
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