DRUZBOSLOVJE

IzobraZevanje in izobraZevalna klima kot sestavina
socialne klime in determinanta uspesnosti organizacije

VELKO S. RUS, JOZE STER

POVZETEK

V raziskavi je bilo zajetih 46 predstavnikov kadrovskih sluzb razlicnih slovenskih
podjetij. Preizkusanci so :

- A: Ocenili, v kolik$ni meri razlicni (socialni, psiholoski, organizacijski itd.) faktorji
znotraj njihovega podjetja olajsujejo (otezujejo) pridobivanje in aplikacijo znanja.

- B: Evaluirali nacin izobraZevanja v svojem podjetju.

- C: Ocenili odpore s strani vodilnih in strokovnih struktur do izobrazevanja.

- D: Ocenili stopnjo zadovoljenosti lastnih potreb.

- E: Identificirali relativno viogo znanja glede na druge fuktorje napredovanja v svojem
podjetju.

- F: Ocenili potrebnost pridobivanja razli¢nih novih vist znanja.

- G: Dali svoje predloge za ucinkovitej$e pridobivanje in aplikacijo znanja.
Raziskovalni nacrt je bil oblikovan kot eksperimentalni in neeksperimentalni nacn.
Z univariatnimi, bivariatnimi in multivariatnimi preizkusi smo verificirali hipoteze o
relacijah med spremenljivkami znotraj podrotij od A do F, med spremenljivkami z
razli¢nih podrodij (od A do F) ter med spremenljivkami s podrocij od A do F in
znacilnostmi demografskega oz. organizacijskega statusa.

ABSTRACT
EDUCATION AND EDUCATIONAL CLIMATE AS THE COMPONENT OF SO-
CIAL CLIMATE AND DETERMINANT OF EFFECTIVENES OF ORGANIZATION

Forty six (46) representatives of human resource departments from different slovene
enterprises:

- A: estimated, how different (social, psychological, organizational etc.) factors in their
enterprise faciliate (inhibite) knowledge acquisition and application.

- B: evaluated industrial training and education.

- C: estimated the resistance of the leading and expert structure to the introduction of
the new knowledge.

- D: estimated the degree of their need - satisfaction.

- E: identified the relative role of knowledge regarding other factors of organizational
promotion.
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- F: estimated the need of diverse further education.

- G: gave their suggestion for more efficient knowledge acquisition and application.
Research design was of experimental and non - experimental type. Hypothesis about
following relations between variables were verified with univariate, bivariate and
multivariaie analysis: between variables from the "field" A, between the variables form
different "fields" (from A to F ) and between the variables from different "fields" (from
A to F) and demographic or organizational status.

Za vsako organizacijo kot strukturirano skupino je zna&ilna dolotena klima. Ta je
na eni strani posledica dinamike mnoZice faktorjev v organizaciji, na drugi strani pa
klima oblikuje mnoZico procesov v organizaciji. Klima ima lahko pozitivni ali negativni
vpliv na doseganje storilnostnih ciljev, oz. na realizacijo komplementarnih socialno -
emocionalnih odnosov. Med faktorje, ki vplivajo na socialno - psiholosko klimo spadajo
npr. delovno mesto s korespondentnimi kognitivnimi in ekolotko - bioergonomskimi
pogoji dela, struktura organizacije, ki zajema hicrarhiji mo&i in komunikacijsko struk-
turo, kadrovska struktura z nosilci vlog, ki jih transformirajo v organizacijske funkcije,
in vsi procesi v organizaciji, ki nastajajo kot posledica interakcije med ljudmi in
strukturo. Omenjena interakcija je hkrati posledica in vzrok dologene socialno -
psiholodke klime, pri kateri lahko lo¢imo subjektivne in objcktivne znadilnosti. Mcd
objcktivne spadajo npr. objektivni vidiki konfliktov, zlasti t.i. industrijskih konfliktov,
pojavi fluktuacije, absentizma itd.. Med subjektivne spada npr. zavest pripadnosti
skupini, delovna morala, pripravljenost, oz. motiviranost za doseganje ciljev or-
ganizacije, internalizacija vrednot kot integrativni moment med posameznikom kot
nosilcem vloge in sistemom organizacije, ki je strukturiran kot cclota vlog (funkcij) in
pripadajotih statusov.

Problemski clustri, ki spadajo na podrogje socialno - psiholoske klime, pokrivajo
problematiko zadovoljstva s sodelavci, delom in organizacijo kot celoto, problematiko
odnosa med osebnostjo nosilca organizacijskih vlog in organizacijo kot celoto,
problematiko reguliranja konfliktov oz. analizo njihovega generiranje ter splo3no in
posebno problematiko vodenja. Vodenie je najbolj integrativna funkcija v organizaciji:
pri tem ima najbolj prodorno podjetniko vlogo ravno inovativni management kot
simultana intcgracija trZnih, razvojnih, proizvodnih in poslovnih procesov. - Pravkar
omenjenc znatilnosti so na razliéne nacine povezane s kriteriji ekonomske u¢inkovitosti,
ki jih lahko izrazimo z ekonometri¢no in finan&no opcijo.

Vse znailnosti socialno - psiholodke klime so medsebojno povezane. Klima v vsaki
organizaciji je skupni izraz razli¢nih klim : vodstvene, poslovne, podjetnigke klime,
organizacijske v oZjem pomenu, inovacijske klime itd.. Klima v vsaki organizaciji pa je
odvisna tudi od klime socialnega, polititnega, ckonomskega in kulturnega okolja, v
katerem se nahaja. Zato je vsaka analiza socialno - psiholoske klime interaktivna mikro
in makronivojska analiza. Analogen interaktiven princip velja pri tem za vse vidike
socialno - psiholodke klime, pa tudi za vse generalizacijske nivoje: za splogno klimo in
poscbne klime - poslovno, podjetnisko, organizacijsko, vodstveno, inovacijsko.

Inovacijsko klimo lahko obravnavamo kot celoto dejavnikov, ki pospesujejo, oz.
zavirajo inovativno naravnanost podjetja. Inovativnost je namreé ob kapitalu, zemlji,
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deluin podjetnistvu eden od temeljnih faktorjevekonomskega razvoja. Pri tem izhajamo
iz predpostavke, da je inovacija vse, kar ustvarja nove moZnosti zadovoljstva oz. zadovol-
jevanja potreb in je hkrati uspeno trzno realizirano. Oblikovanje inovacijske klime torej
pomeni vse tiste dejavnosti, ki inovacije stimulirajo, usmerjajo in jih spreminjajo v
ckonomsko uéinkovite. Strategija inovativne naravnanosti vedno upodteva faklorje
(najboljie) priloZnosti, rizika in napora. To je sistematino organiziran napor za
realizacijo rizik sprejemajocih odlogitev. Njihova uéinkovitost se preverja s posebnimi
mehanizmi feedback informacij, ki tvorijo nujne elemente vsakega strateskega planiran-
ja, oz. strategije odlo¢anja. Inovacijska klima obravnava cclotno dinamiko "od zamisli
do prodaje”. Usmerjenost na "novo in druga¢no” pa je hkrati hevristitna kognitivna
strategija, ki vse faze, od zamisli, prek raziskav, razvoja, materialne proizvodnje do
prodaje obravnava sinhrono in v stalni medsebojni interakciji. Bistvo celotnega procesa
je v tem, da sc socialno - psiholodke potrebe spreminjajo v posel z dobickom.
Oblikovanje inovacijske klime oz. inovacijsko vodenje (“inovativni management”) zato
zahteva stalno inovativno organizacijo, poscben "budZet”, locitev od poslovodno -
proizvodne strukture "ongoing businesa”, pravilno in premidljeno logiko rizika,
motiviranost in pripravljenost za doscganje zastavljenih ciljev, prelom s staliséi, ki
pomenijo odpor do sprememb, teamsko delo, zagotavljanje permanentnega dotoka
impulsov za inovacije, psiholosko identifikacijo s problemi, Zcljo po doseZkih, statusu
in potrjevanju. Obravnavanje inovacijske klime kot nujne osnove inovativnega
managementa kot sinhronega, integrativnega procesa "od zamisli do prodaje” nujno
zahteva integracijo psiholoskega, socioloskega, ckonomskega in organizacijskega pris-
topa. Sele tak pristop zagotavlja celovitej$o analizo inovativne naravnanosti oz. inovativ-
nega vodenja ("managementa”).

;:ll’.imii% 1. storilnostni
pn'%cakovanja, > (L
zahteve

2. socialno
natin doseganja ciljev emocionalni
v pogojih trznega gospodarjenja
(v dologenih notranjih in zunanjih
pogojih, z dolofenimi sredstvi,
ob doloenih ovirah)

V podjetju
V nacionalnem gospodarstvu
V druzbi kot celoti

Problemi, s katerimi se pri tem sootamo, so naslednji: Katera (kaksna) vizija in
strategija zagotavlja konkurenéno prisotnost ali celo prednost na domadih in tujih trgih?
Ali obstaja podjetniski okvir vodenja, ki zagotavlja komplementarnost in usklajenost
proizvodnega in poslovnega sistema na razli¢nih ravneh ekonomskega funkcioniranja?
Kako je z orientacijo na prihodnost, kakina je analiza trga, ali odkriva trZzne segmente
v razvoju, je raziskovanje trga usmerjeno na "potrodnika”. Kako fleksibilni so procesi
optimiranja proizvodnih funkcij in prestrukturiranja drugih nivojev funkcioniranja ? V
kolik3ni meri obstojedi na¢in ("mehanizmi”) vodenja ustvarjajo (omogo¢ajo) ustvarjalno
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in odprto klimo? V kolik§ni meri so zanjo znadilni elementi inovativne in podjetniske
naravnanosti? Kako na "managementsko orientacijo” vplivajo "kulturni vzorei” okolja?
V kak3ni zvezi so znadilnosti socialne klime in vodenja s produktivnostjo, inovativnostjo,
clasti¢nostjo ponudbe, clasti¢nostjo dela, investicijskimi uéinki itd.? Kako potcka
vodenje organizacije kot celote, kako pa vodenje njenih subsistemov? Kakini so
"finanéni vidiki" inovativnega managementa? Kak3en je odnos med organizacijsko,
poslovno, proizvodno, inovacijsko, upravno - vodstveno klimo in "sploino klimo"? Kako
se zaznavajo problemi razvoja, kako njihovo razredevanje v smislu specifikacije
strategije razvoja? Kaksnce so razlike v percepcijah med razliénimi kategorijami zapos-
lenih, med vodilnimi in nevodilnimi? Kako so opredeljeni, kako se dosegajo in kakien
je odnos med storilnostnimi (invencijskimi, raziskovalnimi, razvojnimi, proizvodnimi,
poslovodnimi, organizacijsko - upravnimi, marketinikimi), socialno - emocionalnimi
(klima, zadovoljstvo, pripravljenost, motivacija, reguliranje konfliktov) in izobraZeval-
nimi cilji.

V zvezi z doseganjem strateskih ciljev se lahko ovire in nadini njihovega preseganja
percipirajo na razli¢ne nacine:

Zunanje notranje
objektivne A B
subjektivne  C D

A, B, C, D situacije oz. njihove percepcije imajo tudi svoje ckonomske (poslovne),
sociologke, socialne in organizacijske vidike. Sem spadajo tudi mikro in makro kulturni
vidiki,

V zvezi s subjektivnimi ovirami je poscbej pomembno vpradanje kadrov, njihove
motiviranosti, znanja, na¢inov pridobivanja in uporabe znanja in prevladujoega nadina
misljenja (kognitivnih in u¢nih stilov), njihove podjetnosti, ustvarjalnosti, problemske
in profesionalne identifikacije, stali$¢, vrednot itd..

Katera znanja so potrebna (bodo potebna) za uspedno funkcioniranje organizacije,
je eno temeljnih (razvojnih) vprasanj, ki si jih zastavlja vsaka organizacija. To so lahko
le tista znanja, ki so aktualno in v razvojni projekciji prilagojena zahtevam marketindke
oricntacije. Odgovor na vprasanje, katcra znanja zagotavljajo uspeino funkcioniranje
(konkurenéno trzno realizacijo), je odvisen od analize notranjih in zunanjih zna&ilnosti,
ki vplivajo na definicijo potrebnih znanj. K notranjim znadilnostim spadajo predvsem
organizacijski cilji (organizacijska vizija), socialno-profesionalne vloge, ki jih lahko
izenacimo z delovnimi mesti, struktura njihovih statusov oz. organizacijska hicrarhija,
za katero so znadilni razli¢ni stili vodenja, koordinacija in formalizacija organizacijskih
funkcij in pa ¢loveski resursi s svojimi znanji, sposobnostmi in motivacijo.

‘Definicija potrebnih znanj je odvisna tudi od zunanjih makro (kulturnih, politi¢nih,
pravno-normativnih, ckonomskih) in mikro znacilnosti okolja (socialne, kulturne,
ckologke itd. znadilnosti neposrednega okolja, predvsem pa vsi parametri, ki deter-
minirajo trzno pozicioniranje organizacije: konkurenti, ciljni trgi, dobavitelji itd.).

Marketingka organizacija se zaveda pomembnosti permanentnega prilagajanja
spremembam zunanjega okolja in lastnega vpliva na strukturo povpradevanja ciljnih
trgov. Kadrovsko-izobraZevalna funkcija lahko participira pri uspednosti celotne or-
ganizacije le, ée je optimalno koordinirana z drugimi funkcijami marketinke orientacije
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podjetja. Definicijo potrebnih znanj, ki so eden od faktorjev uspesnosti funkcioniranja
profesionalnih vlog zagotavlja analiza delovnih mest. Osnovo za analizo potrebnih znanj
v takem primeru zagotavlja le teamska analiza, ki simultano uposteva tehnoloske,
organizacijske, ckolosko-crgonomske in psihologke vidike dela. Profesionalna oz.
izobrazbena struktura ni isto kot struktura delovnih mest: strukturalne neusklajenosti
s0 disfunkcionalnejSe tedaj, ko npr. razlika v formalni izobrazbi pomeni hkrati razliko
v koli¢ini in kakovosti funkcionalncga znanja. (Izenaenost kakovostne ravni mak-
roizobraZevalnega sistema zvisuje korelacijo med visino formalne izobrazbe in koli¢ino
dejansko razpoloZljivega znanja). Razlika med dejansko in zahtevano izobrazbo na
delovnem mestu tako ne sovpada nujno z razliko med dejanskim in zahtevanim
(pri¢akovanim) nivojem znanja.

Obseg funkcionalno potrebnega znanja lahko razdelimo na delez, ki je skupen
vsem, na deleZ, ki je skupen samo nekaterim, in pa na dceleZ, ki je specifi¢en samo za
dolo¢eno organizacijo.

Na uspesnost uresni¢evanja marketinSke orientacije oz. njencga akcijskega nacria
vplivajo naslednje skupine faktorjev (Kotler,1986):

- Znadilnosti organizacije (distribucija dcjanske modi,vodstveni stili, stopnja
decentralizacije vodenja, cilji, resursi itd.).

- Kadrovska struktura oz t. i. "humani resursi" (znanje, sposobnost, motivacija,
izkuinje, druge osebnostne znadilnosti in lastnosti izvajalcev razli¢nih funkcij v podjet-
ju).

- Moznosti natrtovanja karicre, nagrajevanje in nacin sprejemanja odlocitey v
organizaciji.

- Splodna in specifi¢ne klime v organizaciji, zlasti je pomembna t. i. managerska
klima. Meyer (1976) poudarja, da so v kompaniji AT & T eno glavnih podrodij
raziskovanja Cloveskih resursov ravno Studije managerske "rasti’, motivacije in
nagrajevanja.

Vsaka faza marketiniko managerskega procesa, ki rezultira v implementaciji ak-
cijskega nacrta, zahteva ustrezno kadrovsko izobraZevalno intervencijo. S procesual-
nega vidika, ki zajema razli¢ne faze "od zamisli do trzne realizacije”" (upo3tevaje
znacilnosti v razli¢nih fazah Zivljenjskega ciklusa izdelka, usluge oz. katerckoli ponud-
bene kategorije) so npr. zelo pomembna znanja ("poznavanja”) tistih znacilnosti
(politi¢nih, pravno - normativnih, mikro in makro kulturnih, ckonomskih itd.), ki
pomenijo trzne ovire ali trzne priloZnosti, znanja o ciljnih trgih, pozicioniranosti lastne
organizacijc, oblikovanje MIS-a (marketindkega informativnega sistema) in izvajanje
marketingkih raziskav (trZznih, notranje podjetnikih, kadrovskih, finan¢nih itd.), ki
omogocajo optimalno odlo¢anje pri oblikovanju strategije razvoja firme (alokaciji
finan¢nih, ¢loveskih, materialnih in tehnologkih resursov), znanja, ki so potrebna za
definiranje in oblikovanje uéinkovitega trznega spleta (marketindkega miksa: proizvoda
ali usluge, cenovnih opcij, nacin plasmaja oz. distribucije in promocije), do oblikovanja
trZne strategije in implementacije (uresni¢evanja) akcijskega nacria.

Z organizacijskega vidika je pomembna koordinacija vseh organizacijskih segmen-
tov, ki "posredujejo med zamislijo in trZno realizacijo™: raziskav, razvoja, proizvodnje,
managcerske suprastrukture in "komerciale". Marketingki oddelek naj bi bil tisti or-
ganizacijski segment, ki najbolj izrazito profilira kadrovsko - izobraZevalno dclo. Gre
za oddclek, ki najbolj integrira obstojeée, hkrati pa najbolj natanéno definira potrebne
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marketin$ko relevantne informacije in znanja. Opozorili smo tudi na potrebo po
dinami¢ni inovativni naravnanosti, ki jo zagotavlja (. i. inovativni management.

Tako kot socialna klima, je tudi organizacijska uspesnost odvisna od notranjih
(endogenih) in zunanjih (cksogenih) znatilnosti in pa od ljudi, ki zasedajo razli¢na
delovna mesta v profitni organizaciji. Cloveski kapital (&loveski resursi) pa vedno
“funkcionira" kot kombinacija (integracija) sposobnosti, znanja in motivacije. To so tudi
temeljni trije faktorji, ki determinirajo individualno uspesnost. Ta je nujni, ne pa
zadostni pogoj uspedne organizacije. Organizacija ne more biti uspe$na brez individual-
no uspednih funkcij (predvidevamo, da je kriterij uspesnosti funkcionalno definiran),
vsaj zaCasno pa je lahko ncuspedna, ¢eprav je veéina individualnih funkcij
uspesnih.Dovolj je, da je npr. ncuspedna klju¢na, najbolj integrativna funkcija: to je
funkcija vodenja. Slab vodja lahko hitro naredi ncuspesno §e¢ tako uspesno organizacijo.
Dober varovalni mehanizem pred slabim vodenjem je npr. njegova decentralizacija in
pa logenost funkcije vodenja od funkcije upravljanja.

Sposobnost, motivacija in znanje pa niso trije lo¢eni faktorji individualne
uspesnosti. Velik del variance njihovih odnosov determinira splodnejsa struktura: oseb-
nost in osebnostne lastnosti. Razliéne organizacijske znaéilnosti pa razli¢no dircktno
vplivajo na vsakega od omenjenih faktorjev. Nadin nagrajevanja npr. direktno vpliva na
motivacijo, ne pa na sposobnosti in znanje (lahko pa zelo moéno posredno vpliva na
pridobivanje in aplikacijo znanja).

V zvezi s samim znanjem pa se kot tri najpomembnejia vpradanja postavljajo: KAJ
(katero, kakino znanjc) PRIDOBITI/IMETI, KAKO PRIDOBITI in KAKO
UPORABITI?

Odgovori na vsa tri vpraSanja so medsebojno povezani, vsi trije pa so odvisni od
faktorjev, ki vplivajo na uspesnost profitnih organizacij (znadilnosti organizacije, zlasti
sistemizacija delovnih mest,znadilnosti organizacijskega okolja, Eloveski resursi, vizija
in strategija razvoja itd.): omenjenc faktorje smo skusali zajeti v dosedanji razlagi.

Razli¢na dclovna mesta zahtevajo razliéna znanja. Sistemizacija delovnih mest oz
njihova kategorizacija glede na organizacijske segmente (subsisteme) odkrije zahteve
po tehnoloskih, ekonomskih, pravnih, organizacijskih itd. znanjih. Znanja s posami¢nih
podrodij pa lahko znova diferenciramo glede na razli¢ne kriterije: na teoreti¢na in
prakti¢na znanja, na bazi¢na in aplikativna, na bolj ali manj strukturirana, lahko jih
diferenciramo glede na stopnjo transferja in povezanosti z drugimi znanji itd.. Znanja
lahko razdelimo tudi na dickti¢na ("osnovna oricntacija" v klasifikaciji znanja - infor-
macij z dolofenega podrodja), faktografska (poznavanje specifiénih informacij z
dolotenega podrodja, "obvladovanje” faktov in dejstev), interpolativna (povezovanje,
interpretacija faktografskih vidikov) in ekstrapolativna (oblikovanje novih premis,
sklepov na osnovi interpolativnih struktur). Vsako znanje lahko prikaZemo kot tak-
sonomijo, ki je vertikalno difcrencirana glede na nivoje posplodevanja (abstrakcije,
gencralizacije), na istih nivojih posplogevanja pa glede na podobnosti in razlike
(kategorije na istem niveju posplosevanja so si lahko bolj ali manj podobne oz. so si bolj
ali manj razliénc). Vertikalni dimenziji v taksonomiji lahko atribuiramo psihologke
(miselne) procese dedukeije (od hierarhiéno vidjih/gencralnejsih, abstrakinejsih
kategorij k hicrarhi¢no niZjim/specifiénejsim kategorijam) oz. indukcije (ravno nasprot-
no usmerjen vektor kot pri dedukciji). Na stih nivojih posplogevanja pa lahko govorimo
npr. o diskriminativnih procesih uéenja (podobnosti in razlike).
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Lahko trdimo, da taksonomska hicrarhija znanja korelira z organizacijsko hicrar-
hijo oz. s hierarhijo vodenja. Na vseh podrodjih znanja, ki so potrebna za funkcioniranje
organizacije, pa¢ nimoZna specializacija. Vodstvena vloga v organizaciji je hkrati najbolj
integrativna: scveda to ne pomeni integracije vsch specialistiénih in specifi¢nih znanj.
Pomeni pa nujno osnovno orientacijo na vsch podroé&jih (dicktitna znanja), ki prispevajo
k uspeS$nemu funkcioniranju organizacije. Vodstvene vloge ravno zaradi svojc in-
tegrativne funkcije (na doloenem nivoju vodenja) nujno zahtevajo integrirana, sin-
teti¢na znanja: tista torcej, ki so "taksonomsko vigja".

To pomeni hkrati zahteve po vi§ji stopnji fleksibilne strukturiranosti, transferja in
povezovanja znanja. Na drugi strani pa so prakti¢na znanja vedno tudispecifi¢na znanja.
Ta pa so pozicionirana "pri dnu" taksonomske hicrarhije.

Vsa znanja pa morajo biti prilagojena specifi¢ni strukturi, klimi in kulturi or-
ganizacije.

Koli¢ina in kakovost znanja je odvisna tudi od tega, KAKO se je dologeno znanje
PRIDOBILO. V zvezi s pridobivanjem znanja lahko govorimo o dveh skupinah faktor-
jev, ki vplivajo na to, kaj, koliko in kako kvalitetno bomo nckaj znali. V prvo skupino
lahko pristejemo OBJEKTIVNE, v drugo pa SUBJEKTIVNE vidike pridobivanja
znanja, K objcktivnim vidikom spada npr. odgovor na vpradanje, kje uéenje potcka
(prostorski pogoji), kako je financirano (finan&ni izvori in dostop do finanénih resur-
sov), tchnologija in drugi materialni resursi v zvezi z u¢enjem, socialni vidik (individual-
no vs. skupinsko uenje), vodstveni stil tistega, ki vodi uéno organizacijo (kar je tudi
psiholoski oz. subjektivni vidik), tematska in ¢asovna organizacija u¢enja itd..Objektivni
vidik lahko predstavlja tudi izbor programa: Bowin (1987) npr. omenja, da so v 80 -tih
letih v ZDA popularni programi, kjer udeleZenci pridobivajo zmoZnost interkulturne
komunikacije, oz. interkulturne kompatibilnosti.

S subjektivnega oz. psiholodkega vidika pa PRIDOBIVANIJE znanja obravnavamo
predvsem kot psiholoski proces uéenja, ki ga lahko diferenciramo glede na vrste uéenja
(pogojevanic, vpogled;imitacija itd.), glede na namernost (hoteno in nehoteno uéenje),
glede na vrsto nauenih vsebin (kategorije, relacije, simboli itd.), glede na uéni stil ter
glede na razliéne socialne in psiholoske dejavnike, ki proces uéenja facilitirajo
(olajiujejo) ali inhibirajo (otezujejo). Omenjene dejavnike lahko identificiramo znotraj
ali izven organizacije (notranji in zunanji dejavniki). Notranji dejavniki, ki olajdujejo
(spodbujajo, facilitirajo) ali oteZujejo (inhibirajo, v&asih celo blokirajo) procese uéenja,
so lahko:

- Psiholoski in socialno psiholoski (motivacija, sposobnost, stalis¢a, vrednote,
pripravljenost za izobraZevanje oz. IZOBRAZEVALNA KLIMA, odpori do
sprememb, Kajti novo znanje lahko zahteva prestrukturiranje starih odnosov in
obstojece distribucije moti itd.). Zlasti pomembni so odgovori na vprasanja, ali je
(relevantno) znanje v organizaciji percipirano kot vrednota, ali je ta vrednota skupna
("shared valuc”), ali stali¢a in vrednote rezulirajo v pripravljenosti za permanentno
izobraZevanjc in inoviranje izobraZevalnih programov.

- Socioloski in organizacijski (moZnosti za razvoj kariere, kriteriji finan¢ne kom-
penzacije, distribucija modi, ki vpliva na nacin odlo¢anja, zlasti v zvezi z vscbinami,
nacinom pridobivanja in aplikacijo znanja itd.). V o%jem pomenu pa lahko omenjene
dejavnike razumemo tudi kot "splodno paradigmo” industrijskega treninga ("training” je
izraz, ki ga ameriska literatura uporablja najpogosteje za tisto, &emur pravimo
izobraZevanje - sam izraz opozarja na pomen prakti¢nega dela izobraZevanja,
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"workshopov", znanje sc nc le pridobi, ampak tudi "doZivi"). Smith (1977) ga npr. razdeli
na $est stopenj: 1. identifikacija ciljev in zahtev, 2. identilikacija nalog za trening, 3.
analiza nalog, 4. priprava navodil in programa instrukcij (govori o ve¢ kot 20 - tih
tehnikah treninga in o petih glavnih tipih uéenja: ucenje teoretiénih vsebin z razumevan-
jem, psihomotori¢no u¢enje motoriénih veddin, uéenje stalidé, pomnenje in proceduralni
tip uéenja preprostih navodil), 5. vodenje "treninga” in 6. evaluacija.

- Finan¢ni dejavniki: Bowin (1987) npr. opozarja, da ZDA na leto porabijo cca 137
milijard dolarjev za izobrazevanje (dopolnilno, permanentno itd.) razliénih kadrov v
organizacijah.

- Normativni, preskriptivni (ali obstojedi predpisi olajSujejo ali oteZujejo doseganje
u¢nih ciljev itd.)

Pridobivanje znanja lahko pomeni realizacijo izobraZevalnega koncepta oz.
strategije znotraj (zunaj:zunanji izobraZevalni centritipendiranje) firme, ali pa
"pridobivanje" ljudi, za katere se predpostavlja, da razpolagajo z zaZclenim znanjem.
Trg delovne sile lahko do ncke mere obravnavamo tudi kot trg znanja.

Posebna vrsta ucenja v organizaciji je uécnjc vlog. "Vstopna socializacija” (entry
socialization) ]C zafetni proces ucenja vlog pri tistih, ki so komajda postali ¢lani
dolo¢ene organizacije. Uéenje viog (Rot,1972) potcka kot uéenje po modelu: kot
imitacija ali kot identifikacija. U¢enje z identifikacijo pomeni ponavadi tudi ponotran-
janje (internalizacijo) naudenih vsebin, Identifikacija omogoca glede na imitacijo lazje
ucenje, pomnenje in priklic komplcksnejih vsebin in vigjo stopnjo emocionalnega
poistovetenja. Socializacijski efekti rezultirajo v istovetenju osebnih in organizacijskih
ciljevtedaj, ko u¢enje po modelu poteka kot identifikacija, Eden prvih korakov pri "entry
socialization" je obdobje t.i. pripravniftva. Razli¢éni poklici razli¢no zgodaj oblikujejo
poklicno identifikacijo oz, socializacijo (Studentje medicine nosijo bele halje npr. Ze v
prvem letniku Studija. Student pridobiva razliéna znanja s svojega Studijskega podroéja,
hkrati pa se "naudibiti Student”: na vsch fakultetah to ni &isto enako). - Uenje po modelu
je v dologenih organizacijah premigljena sestavina kadrovskega managementa oz,
pomembna komponenta organizacijske kulture. Ta proces pa je lahko tudi bolj ali manj
nchoten oz. slu€ajen. Ponavadi je znadilen za organizacije s "Sibko" organizacijsko
kulturo. IzobraZevalna klima je torej tesno povezana s socialno klimo oz. organizacijsko
kulturo podjctja.

S psiholoskega vidika je uéenje kot "psiholoika osnova” pridobivanja znanja
nelo¢ljivo od drugih kognitivnih procesov. Vsako aktivno uéenje, zlasti pa pridobivanje
interpolativnega oz. ekstrapolativnega znanja, je tudi miselni proces. Vsako prestruk-
lurirdnjc in prilagajanjec /ndﬂjd pomeni oblikovanje nckaterih novih relaciy med elementi
7nanja (pomena). To pa je z individualnega aspekta Ze vsako povezovanje novega s
"starim”, Z¢ obstojeim znanjem. Sincktika kot tehnika ustvarijalnega misljenja med
drugim lcmcljl tudi na analogijah: flcksibilnih, usmerjenih asociativnih strukturah znan-
ja. Kon¢no je pomembno tudiznati se uciti. Jarvis (1990) npr. omenja, da so se seminarji,
ki udijo, kako sc ugiti, razmahnili zlasti "v zadnjih letih" (razlagamo si lahko, da so
sorazmerno "mladi”).

Uspesnost procesa uéenja (pridobivanja znanja) pa naj bi bila odvisna tudi od
upostevanja razliénih uénih stilov, Mark Tennant v svoji knjigi Psychology and adult
learning (1988) omenja Witkinov modcl "(n¢)odvisnosti” od polja ter uéni model (stil),
ki sta ga oblikovala Kolb in Fry. Onadva uéenje pojmujeta kot "kroZni" 4 - fazni model,
Uéenje naj bi bilo ncke vrste konflikt med "napetostmi” vsaj dveh bipolarnih kon-

254



DRUZBOSLOVJE

tinuumov. Encga predstavljata pola konkretnih izkugenj in abstrakcije oz koncep-
tualizacije, drugega pa reflcksija oz. observacija na eni ter aktivno preizkusanje na drugi
strani:

konkretne izkugnje

aktivno preizkuSanje < I » refleksija/observacija

abstrakcija/konceptualizacija

Za uspesno ucenje so potrebene vse Stiri zmoznosti. Nobena od njih ni boljsa ali
slab3a: nc gre za razlike na intervalni oz. ordinalni, ampak na nominalni lestvici. Dolo¢en
uéni stil pa lahko nckomu bolj "lezi". Tennant (1988) meni, da je zelo malo "idealnih
ucencev” in da vsakdo razvija dolo¢en "polarno asimetriéni’ model u¢enja. Po njem naj
bi bile osnovne naloge vodje izobraZevalnega procesa (“indtruktorja") naslednje:

- pomo¢ pri razumevanju lastnega uénega procesa pri ucecih se;

- jatanje tendenc za razvoj uénih stilov;

- uporaba razli¢nih pristopov, postopkov in naginov pri u¢enju;

- oblikovanje pogojev, ki omogotajo izraZzanje razli¢nih stilov;

- oblikovanje kooperativne klime.

Tennant(1988) omenja 4 uéne stile, ki jih predstavljajo kombinacije razli¢nih uénih
karakteristik, kaZcjo pa sc v razli¢nih vedenjskih znagilnostih in primernosti za razli¢ne
poklice oz. delovna mesta.

Konvergentni stil sestavljata predvsem izraZena pola abstrakcije (koncep-
tualizacije) in aktivnega preizkudanja: gre za izrazite zmoZnosti v prakti¢ni aplikaciji
idcj, uspednost na testih zenim samim pravilnim odgovorom, deduktivni nadin misljenja,
ne - emocionalnostvedje zanimanje za stvari, kot pa za ljudi, interesi so ponavadi
sorazmerno ozki, teZijo k specializaciji ne ne-socialnih in ne-humanisti¢nih podrodjih,
to naj bi bila znadilnost $tevilnih inZenirjev.

Divergentni stil sestavljata predvsem uéni karakteristiki "konkretne izkusnje in
refleksija 0z. observacija": gre za visoke imaginativne zmoZnosti, zmoZnosti generiranja
idej in percepeije Stevilnih razliénih vidikov hkrati, zainteresiranost za ljudi, Siroke
kulturne interese, "specializacijo” za doloéeno umetnisko podrodje, to naj bi bile znadil-
nosti ljudi, ki delajo na humanistiénem podrodju, ali pa se ukvarjajo z (moderno?)
umetnostjo.

Za asimilatorski stil sta znacilni predvsem abstrakcija (konceptualizacija) ter
reflcksija 0z. observacija: gre za visoke zmoZnosti pri oblikovanju teoretié¢nih modelov,
daje se prednost ukvarjanju s teoretiénimi modeli pred ukvarjanjem z ljudmi, ni velike
motivacije za prakti¢ne vidike (uporabce) tcorij, "navezanost” na baziéne znanosti ali pa
na matematiko, v podjetjih naj bi bila za ta stil najprimernejia delovna mesta v razis-
kovalnih in na¢rtovalnih oddelkih.

Za akomodacijski stil naj bi bili znadilni karakteristiki "konkretne izkugnje" in pa
"aktivno preizkusanje”: gre za zmoZnost narediti "nekaj konkretnega®, relativno visoka
pripravljenost za sprejemanje rizika, uspesnost pri hitrem prilagajanju na neposredno
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okolje, precejsnja "intuitivnost” pri reevanju problemov, to naj bi bila zna&ilnost ljudi v
akcijsko usmerjenih poslih, v marketingu, prodaji itd..

Nacrtovanje izobraZevanja pomeni hkratno uposdtevanje tega, KAJ (kakino, katero
znanje) pridobiti, KAKO ga PRIDOBITI, KAKO USKLADITI (kooridinirati) oz.
KAKO UPORABITI (aplikacija). Aplikacija znanja jc odvisna od zelo podobnih
faktorjev, kot pridobivanje znanja. Znolraj organizacije so to psihologki in socialno -
psiholodki dejavniki (motivacija, sposobnosti, stali¥¢a vrednote, vodstveni stil, klima
itd..), socioloski (kdo odlo¢a in nacin odlo¢anja oz. distribucija socialne mo&i, odpori
do sprememb, moZnosti napredovanja, nadin nagrajevanja itd..), organizacijski (koor-
dinacija funkcij, sistemizacija delovnih mest, racionalizacija organizacijskega
funkcioniranja itd..), finan¢ni, normativni, tudi tehnologki.

Splo3ni problem raziskave

Zelimo ugotoviti, kako predstavniki oz. dircktorji kadrovskega scktorja razliénih
slovenskih podjetij ocenjujejo oz. evaluirajo vlogo izobraZevanja, izobraZevalno klimo
in razli¢ne vidike v zvezi z izobraZevanjem v njihovih podjetjih. Ugotoviti Zelimo tudi to,
kaksina je relacija med evaluacijo izobraZevanja in percepcijo socialne klime, in sicer
"skozi" percepcijo zadovoljenosti lastnih potreb (individualni vidik socialne klime).
Zanima nas tudi, kaken je odnos med ocenjevanjem razli¢nih vidikov socialne klime in
uspesnostjo organizacije.

Cilji raziskav

Temeljni raziskovalni cilj je pridobivanje informacij o prevladujotih percepcijah
vloge in razliénih vidikov izobraZevanja ter njihovih odnosov z organizacijskim statusom
in uspednostjo. Dolgoroéni aplikativni cilj pa je uporaba omenjenih informacij za
oblikovanje consultativnih programov pomodi v zvezi z izobraZevanjem v podjetjih oz.
za oblikovanje take vloge izobraZevanja, ki bo izrazitejda determinanta uspednosti
organizacije.

Spremenljivke

Zaporedoma so zajete v vpraalniku, ki je priloZen na koncu. Vprasalnik zajema
naslednje tematske sklope:

1. podrogje: demografske znadilnosti in organizacijski status;

2. podrodje: percepeija tega, kako razli¢ni faktorji (organizacijski,sociologki, klima
itd.) olajdujejo oz. oteZujejo pridobivanje in aplikacijo znanja;

3. podrogje: evaluacija izobraZevanja v podjetju;

4. podro¢je: zaznava zadovoljenosti lastnih potreb na delovnem mestu;

5. podrogje: ocenjevanje potrebe po dodatnem pridobivanju razli¢nih vrst znanja;

6. podrocje: identifikacija pomembnosti znanja in drugih faktorjev za napredovanje
v organizaciji;

7. podrogje: predlogi za uéinkovitejde pridobivanje in uporabo znanja.

Preizkusali bomo razli¢ne ni¢elne in alternativne hipoteze o razlikah in povezanos-
tih med spremenljivkami znotraj posameznih podrodij, med posameznimi podrodji ter
med spremenljivkami posameznih podro¢ij na eni ter demografskim (organizacijskim)
statusom na drugi strani. S hipotezami o vplivu glavnih faktorjev oz. njihovem interak-
tivnem efektu bomo preverjali vpliv demografskega statusa in percepcije pomembnosti
razli¢nih faktorjev za napredovanje v organizaciji na izbrane spremenljivke s podroéij
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od 2 do 7. Pomembnost bomo preizkusali na nivoju rizika p 0.05. Nekaj primerov
omenjenih hipotez:

Posamezne spremenljivke s podrotij od 2 do 7 se ne razlikujejo pomembno glede
na organizacijski status.

Med evaluacijo izobraZevanja v podjetju in percepcijo zadovoljenosti razli¢nih
potreb na delovnem mestu obstaja pomembna povezanost.

Med percepcijama vpliva istega faktorja na pridobivanje oz, aplikacijo znanja ni
pomembnih razlik.

Razlika v percepcijah pomembnosti znanja za napredovanje v podjetju pomembno
vpliva na evaluacijo izobraZevanja v istem okolju.

Stevilo predlogov za uéinkovitejse pridobivanje in aplikacijo znanja se razlikuje
glede na razli¢éne demografske znadilnosti.

Preizku3anci

Preizkusanih je bilo 46 predstavnikov kadrovskih sluZb iz razli¢nih slovenskih
podjetij, ki so bili udeleZenci seminarja o kadrovskem managementu in izobraZevanju,
ki ga je organiziral CZT GZS v Radencih, novembra 1991.

Instrumenti: Vprasalnik smo konstruirali sami.

Podatke smo obdelali z SPSS programom.

Rezultati in interpretacija

Frekvenéne distribucije posameznih spremenljivk

Mere centralne tendence spremenljivk z zaporednim Stevilom od 7 do 24 kaZcjo,
da privedini spremenljivk prevladuje ocena 3, in sicer privseh treh parametrih centralne
tendence (aritmetiéni sredini - M, mediani - Me in modusu - Mo). Gre za spremenljivke,
kjer so se preizkudanci odloali, v kolik$ni meri dologeni faktorji oteZujejo oz. olajsujejo
pridobivanje oz. uporabo znanja v njihovem podjetju. (Ocenjevalni kontinuum je segal
od 1 do 5, pri éemer je ocena 1 pomenila "zelo oteZuje", ocena 5 pa "zelo olajiuje,
spodbuja” pridobivanje oz. uporabo znanja). Na vpradanje pridobivanja znanja se
nanasajo spremenljivke z zap. $t. od 7 do 15, na uporabo znanja pa od 16 do 24.
Preizkudanci menijo, da naslednji faktorji v njihovem podjetju niti ne oteZujejo niti ne
olajiujejo pridobivanja oz.uporabo znanja : prevladujoda stalis¢a (vrednote, klima za
izobraZevanje), prevladujota motivacija, nagrajevanje glede na razlike v izobrazbi,
prevladujoée intelektualne sposobnosti pri zaposlenih in splodna, prevladujo¢a klima v
organizaciji. Organizacija izobraZevanja v firmi se ocenjuje kot faktor, ki preteZzno
olajduje pridobivanje in uporabo znanja (prevladuje occna 4). Prevladujoé nadin
izobraZevanja (nadin ucenja, treninga) preteZno olajduje pridobivanje (ne pa tudi
uporabe) znanja.Edini faktor, ki je zaznan kot preteZno inhibitoren (preteZno otcZuje),
je previadujo¢ nadin odlo¢anja v firmi: po ocenah preizkusancev naj bi ta preteZzno
oteZeval uporabo (aplikacijo) znanja v firmi (prevladujoga ocena cca 2). Na drugi strani
pa ta faktor ne oteZuje pridobivanja znanja v firmi.

Prevladujoé nadin komuniciranja oz. informiranja v firmi je percipiran kot faktor,
ki preteZno olajsuje pridobivanje znanja.

Spremenljivke z zap. 8t. od 25 do 45 izraZajo evaluacije izobraZevanja v firmi. V
ratunalnidki obdclavi so ocene "obrnjenc” tako, da visja ocena vedno pomeni pozitiv-
nejio evaluacijo na ocenjevalnem kontinuumu od 1 do 7. Pri veliki ve&ini spremenljivk
pri razli¢nih merah centralne tendence prevladujejo ocene 5. To pomeni, da se
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izobraZevanje evaluira preteZno pozitivno oz. preteZno v smislu kategorij, ki izrazajo
pozitivno evaluacijo (dobro, u¢inkovito, uspesno itd.). V pozitivni smeri nekoliko
izstopa (ocena 6) kategorija "ima prihodnost". V smislu "niti - niti" (prevladujoée ocene
4 na 7 - stopenjski lestvici) pa so ocene pri dihotomnih kategorijah "demokrati¢no -
nedemokratiéno”, "stabilno - negotovo" in "celovito - razdvojeno”.

Postavke z zap. Stevilko od 46 do 54 izraZajo stopnjo strinjanja (1 = prav ni¢ sc ne
strinjam, 5 = v celoti, popolnoma se strinjam), da zaposlenim v firmi PRIMANJKUJE
znanj z dolo¢enih podrocij. Visja ocena tako pomeni mnenje, da zaposlenim dolo¢ena
znanja primanjkujejo, niZja ocena pa pomeni ravno obratno. Preizkudanci menijo, da
zaposlenim preteZno primanjkujejo (mere centralne tendence znasajo preteZno 4)
znanja iz marketinga in poslovanja, organizacije dela, komunikacije in refevanja konflik-
tov, vodenja podjetja kot celote, vodenja delovnih enot, vodenja delovnih (proizvodnih)
skupin in pa reguliranje stresa na delovnem mestu. - PreteZno neodlogeni so pri
ocenjevanju tega, ali primanjkuje znanj s podrodja tehnike oz. tehnologije proizvodnje
(ocene 3). - Edino podrodje, za katerega menijo, da znanja preteZno ne primanjkuje, je
podrodje varstva pri delu.

Spremenljivke z zap. §t. od 55 do 67 izraZajo percepcijo tega, kako se preizkusanci
" potutijo” v podjetju. Tudi v tem primeru je ratunalnidka obdelava pripravljena tako,
da vigje ocene na 7 - stopenjski lestvici pomenijo tudi pozitivnej$o evaluacijo samega
sebe (evaluacijo v smislu pozitivne kategorije: spostovan, siguren, potreben itd.). Preiz-
kudanci se v svojem delovnem okolju "poutijo” izrazito (ocenc 5 ali 6) spodtovane,
sigurne, potrebne, koristne, upostevane, opaZene, samozavestne, svobodne,zadovoljne,
samostojne, ustvarjalne. Ocene 4 ali 5 pa so pripisali priljubljenosti in ugledu. To sta
tudi edini dve kategoriji, kjer se respondenti percipirajo nekje na "sredi” ocenjevalnega
kontinuuma.

Na 7 - stopenjski lestvici pa se je ocenjeval tudi odpor do prekvalifikacije teh-
nolodkih viskov oz. v zvezi z novim, dodatnim izobraZevanjem za delovno mesto.
Occenjevalo sc je, kako sc vsak od obech odporov kaZe pri vodstvu, kako pa pri
strokovnjakih. Ocena 1 je pomenila "ni odpora, odpor je zanemarljiv', ocena 7 pa "odpor
je zelo velik, lahko blokira spremembe". V zvezi s prekvalifikacijo tehnoloskih viskov je
odpor pri vodstvu percipiran kot tak, da niti ne inhibira niti ne facilitira sprememb
(ocene 4); v zvezi z novim, dodatnim izobraZevanjem za delovno mesto pa je vodstvo
zaznano kot tako, da spremembe preteZno olajiuje (ocene 2 ali 3). Na pravkar omenjeni
nacin paje percipiran odpor pri strokovnjakih, tako v zvezi s prekvalifikacijo tehnologkih
viskov (preteZno olajduje: ocene 2 ali 3), kot v zvezi z novim, dodatnim izobraZevanjem
za delovno mesto (ocene 3).

Spremenljivke z zap. §t. 72 do 77 pomenijo odgovor na vprasanje, kateri so
pomembni dejavniki napredovanja v podjetju. Navajamo procente tistih, ki menijo, da
so naslednji dejavniki pomembni za napredovanje v podjetju (navajamo Korigirane
procente, ki ne upostevajo manjkajoéih odgovorov, ki pa jih je malo - cca 5 % pri vsakem
vpradanju; procente navajamo zaradi preglednosti in primerljivosti, Eeprav gre zan =
47):

- staz in izkudnje 84 %

- izpopolnjevanje, izobraZevanje 76 %

- delovni rezultati 84%

- izpraznjeno delovno mesto 67 %

- dobri odnosi s sodelavci (z nadrejenimi) 71 %

- drugo 56%
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RAZLIKE V OCENAH GLEDE NA SPOL, POKLIC IN STAROST

Verificirali smo tudi ni¢elne hipoteze, ali se ocene (odgovori) statistiéno
pomembno (p < 0.05) razlikujejo glede na spol, starost in poklic. V primeru spola kot
ncodvisne spremenljivke smo ni¢elno hipotezo zavrnili v enem, pri starosti v 10, pri
poklicu pa v 5 primerih. Zavratanjc ni¢elne hipoteze pomeni, da na dolo¢enem nivoju
rizika ugotavljamo razlike med spoloma, med starostnimi skupinami in med razli¢nimi
kategorijami (ne pa vidinami) izobrazbe.

Mozki in Zenski kadrovski delavei se razlikujejo samo pri ocenjevanju tega, kako
organizacija izobraZcvanja v firmi vpliva na pridobivanje znanja. Moski preizkudanci
menijo, da omenjeni faktor pri njih pridobivanje znanja olajSuje bolj (x = 39 na § -
stopenjski lestvici), kot to menijo Zenski preizkusanci (x = 3, p < 0.05).

Evaluacijo izobraZevanja v firmi (spremenljivke z zap. $t. od 25 do 45) in pa
percepceijo zadovoljenosti lastnih potreb ("kako se pocutite v firmi?": zap. 3t. od 55 do
67) smo obravnavali tudi kot dva sumarna skora. Pred tem smo ocenc v vsakem od obeh
sestevkov rekodirali tako, da visja ocena pomeni tudi evaluacijo v pozitivnejiem smislu,
Oceno izobraZevanja smo poimenovali SD, oceno svojega poloZaja pa DP. Oba skora
smo obravnavali kot konstruirani odvisni spremenljivki. Testirali smo (nicelno)
hipotezo, ali s¢ razlikujeta glede na spol (L - test), starost in kategorijo izobrazbe
(enosmerna analiza variance). Na nivoju rizika p < 0.05 smo ni¢elno hipotezo sprejeli
v primeru spola in kategorije izobrazbe kot neodvisne spremenljivke. V nasem preizkusu
torej nismo ugotovili, da se evaluacija izobraZevanja in samo - evaluacija razlikujcta
glede na spol in izobrazbene kategorije. Pa¢ pa smo nic¢elno hipotezo zavrnili v primeru
starosti. Ugotovili smo, da preizkusanci, ki spadajo v razli¢ne starostne kategorije od 1
do 4 (glej vprasalnik), razli¢no evaluirajo izobraZevanje v svojem podjetju.

Pomembno razliko smo odkrili zato, ker preizkudanci v starostni kategoriji do 30
let izobraZevanje v svojem okolju sumarno ocenjujejo kot pomembno slabse od vsch
drugih starostnih kategorij (sredina sumarnih skorov pri tistih do 30 let znada cca 73,
pri vseh drugih pa vec kot 100). Kdo je premalo realen, kdo pa premalo kriti¢en?

Ali se razliéne starosine kategorije (od 1 do 4 - glej vpradalnik) med seboj
pomembno razlikujejo (p < 0.05), pa smo preverjali pri vseh spremenljivkah, ki smo jih
v vpradalniku merili na intervalni lestvici (z ocenami od 1 do 5, ali pa z ocenami od 1 do
7, ko smo sicer namesto ocen uporabili grafiéne znake oz. pus&ice). Ni¢elne hipoteze
smo zavrnili v primeru naslednjih spremenljivk: * AS ( skupna delovna doba : pri
starejsih je ta znadilno daljsa; to "razbijanje odprtih vrat" pa ni tako samoumevno, ko
povemo, da med starostnimi skupinami nismo odkrili pomembnih razlik v dolZini
DELOVNE DOBE V PODIJETJU, IZ KATERGA PRIHAJA); * A1l ( ali prev-
ladujo¢ nadin izobraZevanja olajiuje ali oteZuje PRIDOBIVANIJE znanja: v starosti do
30 let se izrazito nagibajo k temu, da oteZuje (x = 1.5), v vsch drugih starostnih
kategorijah pa k temu, da olajduje pridobivanje znanja (srednje ocene okoli 5); * A25
(ocena izobraZevanja na dimenziji dobro - slabo, in sicer od 1 (slabo) do 7 (dobro):
srednja ocena pri "mladih” (do 30 let) znaa 2.5, pri vsch drugih pa okoli 4.8 - mladi
menijo, da je izobraZevanje v njihovih firmah prej slabo kot dobro; v tem mnenju se
pomembno razlikujejo od vsch drugih kategorij; * A35 (dimenzija pasivno (1) - aktivno
(7) : srednja ocena v kategoriji do 30 let je 2.5, v vseh drugih okoli 4.8 - mlajsi percipirajo
izobraZevanje kot izrazito pasivno, starejdi kot izrazito aktivno; * A37 (dimenzija
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razdvojeno (1) - celovito (7) srednja vrednost pri mlajSih znaSa 1.5, pri vsch drugih okoli
4.8 - mlajii izobraZcvanje cvaluirajo kot izrazito razdvojeno oz. necelovito); * A4l
(dimenzija stihijno (1) - nartovano (7): mlajsi ga evaluirajo kot stihijno (X = 2), drugi
kot nacrtovano (x okoli 4.8); * A42 (dimenzija kratkoroéno (1) - dolgoroéno (7): mlajsi
ga percipirajo kot izrazito kratkoro&no (x = 1.5), vsc druge starostne kategorije pa kot
izrazito dolgoro&no (x = okoli 4.8) koncipirano).

Zanimalo nas je tudi, ali se odgovori spremenljivk na intervalni lestvici pomembno
(p 0.05) razlikujejo glede na razliéne poklicne profile (1 = pravna izobrazba; 2 =
ckonomska izobrazba; 3 = tchniéna, (chnoloika izobrazba; 4 = druge smeri: or-
ganizacija, psihologija itd.). Ni¢cIno hipotezo smo zavrnili v primeru spremenljivk A6,
All, A34 in A37 - pri spremenljivki A11 (ocena, ali prevladujoé nacin izobraZevanja
otezuje ali olajiuje PRIDOBIVANIE znanja) in A37 (ocena, ali je izobraZevanje v firmi
razdvojeno (1) ali celovito (7)) smo ni¢elno hipotczo zavrnili Z¢ glede na razliéne
starostne skupine od 1 do 4. Pri spremenljivki A34 (ocena propadajoce (1) - razvijajote
(7)) pa je bila ni¢elna hipoteza glede na starost na sami meji zavracanja (p = 0.058).
Gre torej za tri spremenljivke (A11, A34 in A37), pri katerih s¢ pomembno razlikujcjo
tako razli¢ne starostne skupine, kot razli¢ni poklicni profili.

Razli¢ni poklicni profili se pomembno razlikujejo tudi glede na dolZino delovne
dobe v podjetju (pravna izobrazba 17.7, ckonomska 10.6, techni¢na 7 in drugo (or-
ganizacija, psihologija itd.) 8 let).

Prevladujo¢ naéin izobraZevanja percipirajo kot najbolj OTEZUJOC za
PRIDOBIVANIJE znanja ckonomsko izobraZeni (x = 2.2), kot relativno najbolj
OLAJSUJOC pa iz 4. kategorije ("drugo”: organizatorji, psihologi itd. - x = 3.75). Pri
pravno izobraZenih smo dobili sredino 3.2, pri tchniéno pa 3.3. K zavradanju nicelne
hipoteze v tem primeru pomembno prispeva razlika med ekonomskim in "drugimi”
izobrazbenimi profili (vrstami izobrazbe). Ocene so se v tem primeru gibale na kon-
tinuumu od 1 do 5.

Pri A34 (propadajode - razvijajoce , na 7 - stopenjski lestvici) k zavracanju ni¢elne
hipoteze pomembno prispeva razlika med ckonomsko (x = 4.4) in tehnigno (x = 6.0)
izobraZenimi. Ekonomsko izobraZeni so neodloéni, ali je izobraZevanje pri njih preteZno
razvijajoce ali propadajoce. Ocenc pri drugih kategorijah so visje od 5.

Podobne razlike smo ugotovili pri dimenziji razdvojeno (1) - celovito (7). Zopet k
zavracanju nicelne hipoteze pomembno prispeva razlika med ckonomsko (x = 2.8,
izobraZevanje percipirajo kot razdvojeno, necelovito) in tehniéno (x = 5.3,
izobraZevanje zaznavajo kot cclovito) izobraZenimi. Pri kategoriji pravno izobraZenih
preizkusancev smo dobili sredino 3.6, pri "drugih” pa sredino 4.4,

ANALIZA POVEZANOSTI MED SPREMENLIIVKAMI

Zanimalo nas je tudi, kak3en je odnos med SD (sumarni skor ocen izobraZevanja)
in DP (sumarni skor ocen zadovoljenosti psiholodkih potreb) na eni strani ter
spremenljivkami z zap. §t. od 7 do 24 na drugi strani (kako dolo&eni dejavniki vplivajo
na pridobivanje (7 do 15) oz. uporabo (16 do 24) znanja ).Oglejmo si naslednjo
razpredclnico (gre za Specarmanove rang-korelacijske koceficiente, v vseh primerih je p
0.05). Navedene so samo statistiéno pomembne korclacije.
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Kako vpliva na pridobivanjc znanja?

- klima (vrednote, staliita) SD (0.33)

- prevladujode sposobnosti DP (0.35)

- prevladujo€ nacin izobraZevanja SD (0.47)

- organizacija izobraZevanja SD (0.43)

- prevladujog nacin odlotanja SD (0.33)

- splo$na klima v organizaciji SD (0.38)/DP (0.31)
- prevladujog nadin komuniciranja SD (0.51)

Kako vpliva na uporabo znanja ?

- prevladujoda stalis¢a SD (0.35)

- prevladujoda motivacija za izobraZevanje SD (0.46)

- nagrajevanje glede na izobrazbene razlike DP (0.33)

- intelektualne sposobnosti DP (0.30)/SD (0.30)
- nadin izobraZevanja DP (0.31)/SD (0.52)
- organizacija izobraZevanja SD (0.34)

- prevladujoc nadin odlo¢anja SD (0.22)

Omenili smo Z¢, da nam SD ponieni sumarno oceno evaluacije izobraZevanja v
firmi, DP pa sumarno oceno zadovoljenosti razli¢nih psihologkih potreb. Korelacije, ki
so statistitno pomembne (p 0.05), so veinoma nizke. To pomeni, da ugotovljene
relacije niso izrazili, so pa statisticno pomembni trendi.Za vse je tudi znaéilno, da so
pozitivni. To pomeni,da se ob pozitivnejsi evaluaciji izobraZevanja (SD) oz. percepeiji
vecje zadovoljenosti lastnih potreb (DP), pojavlja tudi percepcija tega, da doloceni
faktorji vplivajo na pridobivanje oz. uporabo znanja bolj olajicvalno kot ovirajo&e.

C!c preizkudanci prevladujote sposobnosti in splodno klimo v organizaciji per-
cipirajo kot faktorje, ki bolj olajiujejo kot pa zavirajo pridobivanje znanja, obstaja tudi
vedja verjetnost, da bodo zaznali lastne potrebe kot (relativno) bolj zadovoljene. Na
podoben nadin lahko interpretiramo tudi druge korelacije, kjer smo zavrnili nicelne
hipoteze.

Kako razli¢ni faktorji vplivajo na evaluacijo izobrazevanja (SD) in percepcijo
zadovoljenosti potreb (DP)?

Ni&elne hipoteze o efektih glavnih faktorjev in njihovih interaktivnih efektih smo
verificirali zdvosmerno analizo variance. Zanimalo nas je, kako nekatere spremenljivke
od A72 do A77 (na vsako spremenljivko je moZen odgovor DA ali NE) v kombinaciji s
spolom vplivajo na SD in DP. V primeru kriZanja faktorjev spola in odgovorov na
vpradanja, ali sta staZ in izkunje pomembna dejavnika napredovanja v podjetju (odg.
DA - NE), smo sprejeli ni¢elne hipoteze o njunem vplivu tako v primeru percepcije
izobraZevanja v firmi (SD), kot v primeru percepcije zadovoljenosti lastnih potreb (DP).
Vendar pa smo tako v primeru SD, kot v primeru DP zavrnili ni¢elno hipotezo v zvezi
z interaktivnim vplivom med spolom in A72. V primeru SD smo jo zavrnili na nivoju
rizika p= 0.23, v primeru DP pa na nivoju rizika p = 0.24.To pomeni, da je percepceija
izobraZevanja v firmi (SD) oz. zadovoljenosti lastnih potreb (DP) odvisna od tega, ali
staZ in izkudnje kot pomembna dejavnika napredovanja ocenjuje moski ali Zenska. V
ocenjevanju izobraZevanja oz. zadovoljenosti lastnih potreb se med seboj ne razlikujejo
moski in Zenske, ki menijo, da so sta? in izkuinje pomemben faktor napredovanja v
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njihovi firmi. Tako v ocenjevanju izobraZevanja in svojih potreb pa se mogki pomembno
razlikujejo od Zensk, ¢c menijo, da staZz in izkudnje niso pomembni dejavniki
napredovanja, V takih primerih Zenske pomembno slabse kot moski ocenjujejo tako
izobraZevanje, kot zadovoljenost lastnih potreb.

Verificirali smo tudi hipoteze o vplivu spola in odgovorov na vpraSanje, ali sta
izpopolnjevanje in izobraZevanje pomemben dejavnik napredovanja, na percepcijo
zadovoljenosti lastnih potreb (DP) in oceno izobraZevanja v firmi (SD). Nismo ugotovili
vpliva spola in odgovora na spremeljivko A73 na percepcijo zadovoljenosti lastnih
potreb (p > 0.05). Ni¢elno hipotezo smo sprejeli tudi pri testiranju interaktivnega efekta
obch faktorjev (p < 0.05).

Ugotovili pa smo, da odgovor na vprasanje, ali sta izpopolnjevanje in izobraZevanje
pomembna dejavnika napredovanja, pomembno vpliva na oceno izobraZevanja v firmi
(p < 0.05).

Nismo ugotovili nobenega interaktivnega efckta med spolom in odgovorom na
spremenljivko A73.

- APLICIRANI VPRASALNIK (ZAPOREDNE SPREMENLJIVKE SO
POIMENOVANE Z VELIKO CRKO Ai):

Al : zap. §L. vpradalnika
Prosimo Vas, da na vpradanja odgovarjate tako, da obkroZate 3tevilko pred
odgovorom :

A2-Spol: 1 - moski

2 - Zenski
A3-Starost: 1- do 30 let

2-31do 40 let

3-41 do 50 let

4- 51 in ved let
AR OKATCe el e s B e YT 1o s s (Y st o 1A s ok« b a8 e o
AS-Skupnadeloyiia dobaiimed cauntdodl ot sossalinscaniio ol ] wir e nannba .
A6-Delovna dODA'Y. DODJCLINL iviicls.s </aislsrsisis s sisis 15 0s wials 81015 10 o lsT0ia BincH 4 o wRTD BRI o

V kolik3ni meri spodaj navedene znacilnosti oteZujejo oz. olajSujejo pridobivanje
oz. uporabo (aplikacijo) znanja v Vaiem podijetju!
15, 2400305 i eS

zelo oteZuje zelo olajsuje, spodbuja
Pridobivanje Uporabo (aplikacijo)
znanja Znanja
-1.2030.4.5 prevladujoca staliséa, L3234
A7 vrednote, klima za izobraZevanje Al6
1922 534:45:8 prevladujoca motivacija za ; e T o ]
A8 izobraZevanje pri zaposlenih Al7
10203 45 nagrajevanje glede na razlike 124345
A9 v izobrazbi Al8
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Ln2:03 mdheS
AlD
1125 3nid8ed
All
1.2:3, 4285
Al2
1.2:3 425
Al3
10 253 gt 5
Al4
1 12 3indind
Al5

prevladujode intelektualne 172443
sposobnosti pri zaposlenih

prevladujo nacin izobraZevanja 102053
(natin u&enja, treninga)

organizacija izobraZevanja v firmi 124243
prevladujo¢ nadin odlo¢anja v firmi v 23
splodna prevladujoca klima v 14:2+:3
organizaciji
prevladujod na&in komuniciranja Tuu2::8

oz. informiranja v firmi

Skusajte oceniti, kakino je izobraZevanje v Vasi firmi :
(obkroZite 3tevilko, ki je blizje besedi, ki izraZa Vade mnenje):

A25/dobro
A26/utinkovito
A27/uspedno
A28/demokratiéno
A29/zastarclo
A30/priljubljeno
A31/ima prihodnost
A32/nekoristno
A33/stabilno
A34/propadajoce
A35/pasivno
A36/sodobno
A37/celovito
A38/elasti¢no
A39/zaZeleno
Ad40/prilagojeno
posamcznikom
Ad41/nacrlovano
A42/dolgorotno
Ad3/raznovrstno
Ad4/prakti¢no
Ad5/uporabno

slabo
ncudinkovito
ncuspesno
nedemokratiéno
sodobno
nepriljubljeno
nima prihodnosti
koristno
negotovo
razvijajote
aktivno
zaslarclo
razdvojeno
togo
nezaZeleno
ncprilagojeno
posameznikom
stihijno
kratkoro¢no
enostransko
neprakti¢no
neuporabno

J s I e e )
NN RNRNDNRNDERNNENNNDNDNNDNDN
W LW W W W ww L wWw
S BB EERARRAEAEAEREEELAES
tmiatbhbhnunbhinbnthathhn i bh b n
ooV
NN NNNNNNNNNNNNS

T
NN NN
WwW W LW
ENR R I R
b in
oSS
NN NN

Izrazite svojo stopnjo strinjanja v zvezi z naslednjimi trditvami
(1 = prav ni¢ se ne strinjam; 2 = v glavnem se ne strinjam; 3 = ne vem, n¢c morem
sc odlotiti; 4 = v glavnem se strinjam; 5 = v celoti se strinjam)

4 5
Al9

4 5
A20

4 5
A2l

4 5
A22
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Zaposlenim v Vadi firmi zelo primanjkuje znanja iz naslednjih podrodij:

Ad6/a/ marketinga in poslovanja

A47/b/ organizacije (dela)

Ad48/c/tehnike, tehnologije proizvodnje
Ad9/d/varstva pri delu

A50/e/komunikacije in rcSevanja konfliktov
AS1/f/vodenja podjetja kot celote
AS52/g/vodenja delovnih enot

AS53/h/ vodenja delovnih (proizvodnih) skupin
AS54/i/reguliranja stresa na delovnem mestu

1
1
1
1
1
1
1
1
1

NN

WWwWWwWwwWwuwww
O e I R
bbby b n

V svojem delu (ob svojem poloZaju) v podjetju se polutite:

AS55/nespostovanega 1
A56/sigurncga 1
AS57/potrebnega 1
AS58/nckoristnega 1
AS59/upodtevanega 1
A60/priljubljencga 1
A61/neopaZenega 1
A62/nesamozavestnega 1
A63/uglednega 1
A64/omcjencga 1
A65/zadovoljnega 1
A66/ncsamostojnega 1
A67/ustvarjalnega 1

NN NNNDNRN DN
WWWWWWWwWwWwwWwWwwWw
o R T T R I R
bbb bhhh b
ooV OV
N NNNNNNNNNNNN

spostovancga
nesigurnega
nepotrecbnega
koristnega
neupostevancga
nepriljubljencga
opaZenega
samozavestnega
neuglednega
svobodnega
nezadovoljnega
samostlojnega
neustvarjalnega

Kak3en je po Vasem mnenju v Vasem podjetju odpor do naslednjih dejavnosti :

i U A JRE B S R
ni odpora, odpor je
zanemarljiv

a ) odpor do prekvalifikacije tchnoloskih viskov pri

odpor je zclo velik,
lahko blokira spremembe

A68/ - vodstvu: 1 23045 6 T

AG69/ - strokovnjakih:

3 8287455 16 T

b) odpor v zvezi z novim, dodatnim izobraZevanjem za delovno mesto

/AT70/ - privodstvu:

W DR S By

/A71/ - pristrokovnjakih: 1 23 4.5 6 7

Kateri so pomembni dejavniki napredovanja v Vasem podjetju?

A72/1/ staZin izkudnje

AT73/2/ izpopolnjevanije in izobraZevanje
A74/3/ delovni rezultati

A75/4/ izpraznjeno delovno mesto

A76/5/ dobri odnosi s sodelavci in nadrejenimi
AT7/6/ drugo, kaj ?

DA NE
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
1 2
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Navedite izobraZevalne programe, ki ste jih v zadnjem letu uresnidili v Vasi firmi:

Navedite izobraZevalne programe, ki jih nameravate v bliznji prihodnosti oz.

daljnoro¢no razviti v vasi firmi: ............ e T A O O s S vty o
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