PRAKSE

IZOBRAZEVANJE
ZAPOSLENIH

Ko kupujemo razlicne aparate, se pozanimamo, katera
korporacija je v ozadju izdelave in kje so narejeni. Razliche
tovarne imajo razlicen obseg in kakovost znanja za izdelavo
podobnih strojev. Kadar koli potrebujemo kaksno uslugo
oziroma zelimo, da je delo dobro opravljeno, pois¢emo
dobrega mojstra: odgovornega, ki zna dobro opraviti svoje
delo. Izogibamo se avtomehanikov, ki ne poznajo vseh
podrobnosti nasega avtomobila. Se bolj se bojimo
zdravnika, ki bi zaradi pomanjkljivega znanja postauvil
napacno diagnozo in bi nas neustrezno zdravil.

nako je na vseh podroc¢jih dela. Samo

z ustreznim znanjem opremljeni za-

posleni so lahko dobri delavci. Druge

je, kot radi recemo, povozil ¢as. Dela-
jo na zastarel nacin. Ne znajo uporabljati ustreznih
orodij in velikokrat niti ne vedo, kaj bi lahko bolje
in hitreje naredili. Preprosto ne dosegajo takih
rezultatov kot ustrezno izobrazeni in usposobljeni
delavci.

Zaposlovanje ustreznih kadrov

Nadvse pomembno je, da zaposlujemo ustrezne
kadre, take z ustrezno izobrazbo in zadostnim
znanjem. Za strezbo v gostilni ne potrebujemo
doktorja filozofskih znanosti. Dobro izuc¢en/-a
natakar/natakarica je najprimernejsi/najprimer-
nejsa za strezbo. Za opravljanje preprostih, bolj
manualnih del je priu¢itev na delovnem mestu
hitrejsa in velikokrat uspesnejsa od pridobivanja
izobrazbe v $oli. Za strokovno zahtevnejsa dela pa
zaposlujemo kadre z ustrezno izobrazbo in strokov-
nim znanjem. Kako je v ¢asu, ko nam grozi pomanj-
kanje dobrih kadrov, mozno najti dobro in ustrezno
izobrazene delavce? Eno je iskanje delavcev z
ustrezno Stipendijsko politiko, drugo je primerno
nagrajevanje in nudenje dobrih delovnih pogojev.
Dobrega delavca ne morete preve¢ placati.

Izobrazevanje za konkretno delovno
mesto

Ko se delavec zaposli na delovnem mestu v podje-
tju, ima neko splo$no strokovno znanje s podrocja
dela, ki ga bo opravljal. Vsako delovno mesto pa
zahteva tudi ozko specializiranost. Novi delavec
mora imeti torej dovolj ¢asa, da se seznani s poseb-
nostmi in zahtevami konkretnega dela, ki ga bo
opravljal. Nekaterih stvari se bo moral nauditi in
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upostevati zahteve delovnega mesta, dodal pa bo
nekaj svojega, izvirnega. Zato mora imeti moznost,
da svoje izkusnje od drugod in znanja, ki jih ima,
vnese v proces dela na novem delovnem mestu. Pri
umestitvi naj delavcu pomagajo ze zaposleni na
enakem ali podobnem polozZaju. Prav je, da se sku-
$a od njega tudi kaj nauciti. Vsakdo zna kaj, ¢esar
drugi e ne zna.

Cilji permanentnega izobraZevanja

Poleg uvajanja v delovni proces na delovhem mestu
je treba nujno slediti stroki in novim znanjem, ki
se izredno hitro $irijo in poglabljajo. V nekaterih
strokah se znanstvena spoznanja, znanje in tehno-
logija nadgrajujejo in spreminjajo tako hitro, da je
nujno letno obiskovati strokovne seminarje in
razstavne sejme. V nasprotnem primeru preprosto
izpademo. Ni dovolj le strokovna revija, ki nam
slu¢ajno pride v roke, ampak je treba spremljati
strokovno literaturo v razli¢nih jezikih in iz razli¢-
nih delov sveta. Le nenehno permanentno izobra-
zevanje, tudi na podro¢jih, kjer se v¢asih po vec
desetletij ni zgodil noben premik, nam omogoca,
da smo pri uporabi kakovostnih orodij in kakovosti
storitev vrhunski. Nova znanja najveckrat celo zelo
pocenijo delovne procese, zato lahko ostajamo tudi
cenovno konkuren¢ni.

Kdor je odgovoren, ve,

da je podjetje toliko dobro,
kolikor so dobri delaveci.

Nacini izobrazevanja na delovhem mestu
Najprej moramo razlikovati med izobrazevanjem
ob prihodu na novo delovno mesto in permanentnim
izobrazevanjem na Ze dobro znanem polozaju.

NATASA CENTA,
strokovnjakinja

za digitalizacijo
kadrovskih procesov
s pomocjo sodobnih
IT-reditev, produktni
vodja v podjetju
Cetrta pot, d. 0. 0.,
Kranj

MOJCA HAFNER
JEREB,
strokovnjakinja za
svetovanje in
postavitve sodobnih
IT-resitev na podrocju
registracije delovnega
¢asa, asistentka
produktne vodje v
podjetju Cetrta pot,
d. 0. 0., Kranj
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Ob prihodu na novo delovno mesto novemu
delavcu pomaga mentor. Nih¢e ne bi smel biti »vr-
zen v vodo« brez ustreznega uvajanja. Mentor mora
biti ¢lovek z ustreznimi znanji, lastnostmi in spo-
sobnostmi, da svoja znanja primerno posreduje
naprej. Biti mora dober pedagog. Poleg uradno
doloc¢enega mentorja naj novemu sodelavcu poma-
gajo tudi drugi ¢lani kolektiva. V dobrem delovnem
okolju, kjer si med seboj pomagajo, je prenos znanja
hitrejsi in kakovostnejsi. Vsi se lahko kaj naucijo
tudi od novih sodelavcev. Iskrenost, spostovanje in
interes za dobro podjetja so najboljsa podlaga za
prenos znanj.

Delavec na novem delovnem mestu se mora e
posebno zanimati za specificne znacilnosti delov-
nega mesta. Vsak zacetek je tezak in tak mora biti
predvsem za novinca. Na zacetku se mora bolj
potruditi, da bo razumel naloge, ki jih mora opra-
viti. Predvsem na zacetku ne sme gledati na uro in
odstevati minut do odhoda domov. Brez prizadev-
nega samoizobraZevanja preprosto ne gre.

Le nenehno permanentno izobrazevanje, tudi na
podroc¢jih, kjer se vcasih po ve¢ desetletij ni zgodil
noben premik, nam omogoca, da smo pri uporabi
kakovostnih orodij in kakovosti storitev vrhunski.
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Strokovna literatura mora biti dostopna vsem
zaposlenim. Kdaj pa naj jo Studirajo? Pogosto med
delovnikom ni ¢asa za to. V prostem casu se Stevil-
nim ne zdi sprejemljivo Studirati za sluzbo. Najbo-
lje je najti kombinacijo obojega. Zavzet delavec bo
tudi v prostem casu delal za dobro podjetja in
razvijal svojo strokovno kakovost. Mogoce si delav-
ci razdelijo $tudij strokovne literature, se o njej
pogovarjajo in drug drugega opozorijo na pomemb-
ne novosti.

Podobno kot s studijem strokovne literature je
z udelezbo na strokovnih seminarjih, simpozijih,
sejmih in drugih izobrazevanjih izven podjetja.
Udelezba na takih srec¢anjih ne more biti nagrada,
ampak je nujna potreba, da delavec usvoji nova
znanja in tehnologije. Ko se vrne s seminarja, sejma
ali simpozija, naj sodelavcem predstavi, kaj je no-
vega spoznal. Pripravi naj interno izobrazevanje,
dabodo tudi drugi na cenejsi in lazji na¢in prisli do
novih znanj.

Nekatere delavce, predvsem tiste, ki so zavzeti,
pavodstvo podjetja poslje na studij ob delu. Z jasno
vedozeljnostjo po dejanskem znanju bodo taksni
Studenti hitro usvojili znanja, ki jim bodo $e kako
prav prisla. Studijski programi se hitro posoda-
bljajo in nova znanja so vedno na voljo. Studij ob
delu naj ne bo motivacija za napredovanje na
visje, vodilno delovno mesto, kjer takega znanja
delavec ne bo vec¢ potreboval. Z ve¢ znanja naj
bolje dela na trenutnem polozaju, kjer bo tako
znanje koristno.

Kako motivirati zaposlene za
permanentno izobrazevanje?

Ljudje pogosto posegamo po liniji najmanjsega
odpora in razmisljamo: »Zakaj bi, ¢e pa ni nujno?«
Radi se primerjamo s tistimi, ki delajo manj. Tezko
kdo zrtvuje svoj prosti ¢as za delo za sluzbo.

Najpomembnejse je, da se delavci poistovetijo s
podjetjem. V sluzbi se morajo pocutiti domace. Kdor
ima rad svoje podjetje, bo vse naredil, da mu bo slo
$e bolje. Kdor je odgovoren, ve, da je podjetje toliko
dobro, kolikor so dobri delavci. Izgovarjanje na
preteklost, vodstvo, oblast, drzavo ... ne $teje. Nare-
di, kar je v tvoji mo¢i, in vse bo veliko bolje. Dobri
zgledi vlecejo.

Kdor se permanentno ne izobrazuje, ga povozi
cas. Kako neprijetno je, ¢e ti mlajsi delavec pove,
da se to ne dela ve¢ tako, da obstajajo nova orodja
ipd. Zelja po »biti fit v znanju« bi morala biti mo¢-
na motivacija po izobrazevanju. Poskrbeti pa je
treba tudi za ustrezno nagrajevanje tistih, ki se iz-
obrazujejo. Kdor ima ve¢ specifi¢nega znanja, naj
bo vodja oddelka, da bo lahko vodil, usmerjal in
spremljal delo svojih sodelavcev.

Sodelavci se pogosto radi druzijo tudi izven
delovnega ¢asa. Permanentno izobrazevanje na
seminarjih in razli¢nih sejmih jim omogoca pogla-
bljanje prijateljstev, druzenje in spoznavanje drugih
ljudi istega poklica iz drugih podjetij. V. dvomu se
tako lahko obrnejo na prijatelja ali znanca svoje
stroke, ki je zaposlen v drugi organizaciji. Tako
poteka tudi izmenjava znanj in izkusenj med de-
lovnimi organizacijami.

Katere so ovire za izobrazevanje?

a) Na strani vodstva

Niso vsa izobrazevanja za podjetje enako pomemb-
na. Vodstvo se mora odlo¢iti, katero izobrazevanje
je nujno, katero primerno in katero povsem nepo-
trebno. Odlo¢itev je v¢asih lahko zelo subjektivna
in lahko podjetju celo skoduje.

Izobrazevanje je vsaj takrat, ko poteka, za pod-
jetje tudi strosek. Kotizacija je vcasih zelo visoka.
Na seminarje in sejme se je treba peljati, pogosto
gre za ve¢dnevna izobrazevanja, kar pomeni Se
dodaten strosek bivanja in dnevnic. Stevilna pod-
jetja imajo vnaprej dolo¢eno vsoto denarja, ki jo
namenijo izobraZevanju. Ko je ta vsota porabljena,
je zal lahko z izobrazevanji zaposlenih konec.

Izobrazevanje vsaj za nekaj ¢asa povzroci odso-
tnost delavca z delovnega mesta. S tem zastane
delovni proces. Nekateri delavci so tako zasedeni
in nepogresljivi, da jih delodajalci ne pustijo niti na
izobrazevanja.

b) Na strani zaposlenih

Nekateri zaposleni v udelezbi na izobrazevanju ne
vidijo nobenega smisla. Druge zelo skrbi, da bi
morali po kon¢anem izobrazevanju v kolektivu
predati pridobljeno znanje. Tretjim se zdijo izobra-
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Zevanja povsem nepotrebna, ker se bojijo vsake
spremembe. Ce je §lo po enem kopitu ze desetletja,
bo §lo Se naprej, tako menijo. Nekateri nocejo na
vecdnevna izobrazevanja zaradi druzinskih razmer.
Predvsem starsi samohranilci tezko pustijo doma
majhne otroke. Nekateri imajo tezavo s partnerskim
odnosom.

Kako permanentno izobrazevanje vpliva
na uspesnost podjetij?
Dobrega mojstra spoznamo po dobrem orodju in
dobro podjetje prepoznamo po strokovno usposo-
bljenem kadru. Ljudje, ki obvladajo svoj posel, so
bolj zadovoljni. Pocutijo se samozavestni, saj vedo,
da so uc¢inkoviti in uspes$ni. Tudi nadrejeni so bolj
zadovoljni z dobrimi, strokovno podkovanimi de-
lavci. Podjetje, ki ima kakovostno izobraZzene de-
lavce, ima bistveno manj $ibkih to¢k. Delavcei vedo,
kaj je prav in kako dobro opraviti svoje delo, zato
je potreba po nadzoru veliko manjsa. Uspesno je
lahko le tisto podjetje, kjer zaposleni obvladajo
svoje delo. Kakovost opravljenega dela je velika,
stroski veliko manjsi, saj ni napak in delo je opra-
vljeno v najkrajsem moznem ¢asu.

Delavec z zastarelim oziroma neustreznim zna-
njem naredi ve¢ $kode kot koristi. Brez permanen-
tnega izobrazevanja podjetje ne more biti uspesno.
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Dobrega mojstra spoznamo po dobrem orodju
in dobro podjetje prepoznamo po strokovno

usposobljenem kadru

Kjer Zelijo prihraniti pri izobrazevanju, si Zagajo
najbolj vitalno korenino.

Nekatere je strah, da bodo ustrezno
izobrazeni kadri odsli drugam

Ta strah je lahko upravicen, ¢e je splosno vzdusje v
podjetju negativno. Delavci bodo odsli, tudi, ¢e jim
izobrazevanje ne bo omogoceno. Po drugi strani pa
je razumljivo, da nekateri delavci prehajajo iz pod-
jetjav podjetje. Vsakdo se rad dokaze s svojim znanjem
in rezultati svojega dela. Ce mu to ni omogo¢eno v
eni delovni organizaciji, bo iskal drugo, kjer bo lah-
ko napredoval. Najbolj v podjetju zadrzi delavca
obcutek, da je pomemben. Osebna pripadnost pod-
jetju ustvarja vzdusje, v katerem se bodo delavci radi
izobrazevali, si med seboj pomagali in se veselili
vsakega napredka. In obratno, saj je moznost izobra-
Zevanja tista, ki krepi osebno pripadnost podjetju.
Kjer delavci ¢utijo nemo¢ zaradi slabega in zastare-
lega znanja, se bojijo za svoj obstoj. Ce je le priloznost,
skusajo iti drugam, kjer bodo lahko napredovali v
znanju in se pocutili pomembni v podjetju.
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