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POVZETEK

Uceca se organizacija! Kaj je to? Lahko bi rekli tudi »koncept organizacije«, v
kateri poteka proces nenehnega ucenja, v Zelji, da bi dosegla svoj cilj oziroma
zastavljeno vizijo. In ta proces zajema vse dele organizacije. Lahko torej recemo,
da je proces, ki zdruzuje pomembne gradnike v celovito zgodbo, v zgodbo o
uspehu. In tako nam lahko poda odgovore na vprasanja kot so:

e Kako preziveti in uspeti v Casu, ko so ponudniki telekomunikacijskih storitev
sooCeni s tisoC in enim izzivom zaradi tehnoloskega napredka in zahtev
uporabnikov?

e Kako spremljati trende sproti in trgu predstavljati najboljse, najnaprednejse in
tehnolosko inovativne resitve?

Odgovor bi se torej lahko skrival v »uceli se organizaciji«, kamor po nasem
misljenju sodi tudi Mobitel d.d., kjer sem zaposlen. To bomo poskusali dokazati v
diplomskem delu, kjer bomo v teoreticCnem delu najprej raziskali pomen in
zakonitosti koncepta uceCe se organizacije ter pogledali, kako v Mobitelu
pristopamo k temu konceptu. V prakticnem delu pa bomo obdelali med
zaposlenimi izvedeno anketo in preverili ali odgovori potrjujejo nasa teoreticna
predvidevanja. Na koncu bomo za strokovno mnenje povprasali Se zunanjega
strokovnjaka s podrocja izobrazevanja in s tem pridobili Se dodaten pogled na
raziskana vprasanja.

KLJUCNE BESEDE:

- Klasi¢no izobrazevanje

- E-izobrazevanje

- Planiranje izobrazevanja
- Zaposleni

- Uceca se organizacija



ABSTRACT

Learning organization! What does this mean? We could say it is a concept of
organization in which runs the process of continuous learning, with a goal to
achieve its mission and vision. This process covers all parts of the organization.
We can therefore say that this is a process that brings together all the important
building blocks in the overall story - the story of success. This way we can give
answers to questions such as:

e How to survive and thrive in a time when telecommunications service providers
are faced with a thousand and one challenges due to technological advances
and user requirements?

e How to monitor market trends and regularly launch the best, most innovative
and technologically innovative solutions?

The answer could be hidden in the "learning organization”, which is in our opinion
also Mobitel d.d., where | work. We will try to prove this thesis in the following
diploma, where we will first investigate the importance and legitimacy of the
concept of learning organization and how Mobitel d. d. approaches to this
concept. In the practical part we will analyze a survey carried out among
employees and check whether responses confirm our theoretical predictions.
Finally, we will add opinion of external expert in the field of education and with
that acquire an additional look at the issues studied.

KEYWORDS:

- Classical Education

- E-Learning

- Planning of education
- Employees

- Learning organization
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1. UVOD

1.1. PREDSTAVITEV PROBLEMA

Recesija, stecCaj, tezka gospodarska situacija in Se bi lahko nastevali. Besede ali
besedne zveze, ki so postale nasa stalnica zadnjih nekaj let. In v letu 2011 je zal
vse skupaj se bolj poudarjeno. Ne mine dan, ko ne bi v sredstvih javnega
obvescanja porocali o propadu Se enega nekoC uspesnega podjetja. ToCneje, v
prvem polletju 2011 je bilo v primerjavi z istim obdobjem lani za 52 odstotkov vec
stecajev. In po besedah strokovnjakov se nismo dosegli vrha Stevila stecajev. Prav
tako ni na obzorju konca krize.

V istih medijih lahko preberemo, da je teZava slovenskega gospodarstva tudi v
tem, da ne sledimo dovolj tehnoloskemu napredku, ampak se vedno konkuriramo
na trgu »preprostih proizvodov«. Da to ni uspeSen pristop, se odraza tudi v
stevilnih selitvah proizvodnje v drzave vzhodne Evrope ali Se dalje na vzhod, kjer
je delovna sila cenejsa, omenjena proizvodnja pa sorazmerno nezahtevna.
Povedano z drugimi besedami - konkurencnost na zahodnem/razvitem trgu je
danes tesno povezana z inovativnostjo in naprednostjo, pri ¢emer pa ima kljucno
vlogo usposobljenost zaposlenih v podjetju. Zato se morajo podjetja, ki delujejo v
tem nepredvidljivem in zahtevnem okolju, hitro prilagajati potrebam trga. Vse to
pa je mozno le z inovativho in kreativho delovno silo in vse zivljenjskim
izobrazevanjem.

Podjetje Mobitel je podjetje, ki se nenehno srecuje z napredkom znanosti in
tehnike ter trendov v druzbi, zato se pojavlja potreba po nenehnem izobraZevanju
kadrov. Vemo, da so samo strokovno izobrazeni kadri lahko temeljni dejavniki
razvoja podjetja. Poleg napredkov v znanosti in tehnologiji nas tudi kvalitetna in
velika konkurenca prisilita k nenehnemu izobrazevanju.

Namen diplomskega dela pa ni resevati gospodarstvo, ampak poudariti
pomembnost nenehnega napredka, sledenja trendom in posledi¢no s tem ucenja.
In tukaj se sreCamo s pojmom uceca se organizacija. Problematika, ki se je bomo
lotili v diplomskem delu bo torej povezana s pristopom do izobrazevanja v
podjetjih. Podrobneje bomo predstavili, kako smo se lotili izobrazevanja v
podjetju Mobitel, d.d., saj lahko re¢emo, da »uceca se organizacija« postaja vse
pomembnejse gonilo vseh podjetij. Skozi celotno diplomsko delo, predvsem pa
skozi empiricni del, bomo skusali odgovoriti na kljucna raziskovalna vprasanja, ki
so opredeljena v poglavju Cilji diplomskega dela.

Za lazje razumevanje diplomskega dela pa moramo Ze v uvodu izpostaviti, kako
bomo interpretirali in uporabili koncept ucece se organizacije. Slednji namrec ni
lastnost ali naravnanost, ki jo organizacija apriori ima, pac pa je ideal h kateremu
organizacija tezi. Lahko ga opredelimo tudi kot vrednoto, h kateri se organizacija
zaveze, kar posledi¢no tudi pomeni, da zahteva sodelovanje in skupno, ciljno
usmerjeno delovanje vseh sodelujocih, torej zaposlenih. V tem smislu bomo tudi
predstavili Mobitel kot uceCo se organizacijo - torej organizacijo, ki s svojim
delovanjem tezi k doseganju ideala ucece se organizacije.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 1



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

Skozi celotno diplomsko delo bomo poskusali ohraniti kriti¢ni pogled na proces
izobrazevanja v podjetju Mobitel, d. d. Ker pa se zavedamo, da je osebna
vpletenost lahko mocan dejavnik pri objektivni oceni procesa, bomo v zakljucku
diplomskega dela vkljudili tudi oceno zunanjega strokovnjaka in s tem prispevali k
uravnotezenosti in objektivnosti dela.

1.2. PREDSTAVITEV OKOLJA

Podjetje Mobitel, d.d. je vodilno na podroc¢ju mobilnih telekomunikacij v visoko
konkurencnem slovenskem trgu. Je podjetje, ki je naredilo prve korake v svetu
mobilne telefonije pri nas. Ustanovljeno je bilo oktobra leta 1991 s strani
zdruZzenega podjetja SP PTT Ljubljana. Najprej kot druzba z omejeno
odgovornostjo, ki se je leto kasneje preoblikovala v delnisko druzbo. V letu 1994
pa takratna PTT Slovenija lo¢i postne in telekomunikacijske dejavnosti in
telekomunikacijske dejavnosti in infrastrukturo prenese na novoustanovljeni
Telekom Slovenije. S tem Telekom Slovenije postane 100-odstotni lastnik druzbe
Mobitel. Leta 1995 pa Mobitel z odlokom Vlade Republike Slovenije postane
nacionalni operater digitalnih mobilnih komunikacij.

Pri storitvenem podjetju, kjer je uspesnost druzbe odvisna od uspesnega
vzdrzevanja dolgorocnih odnosov s potrosniki, mora biti kljucno vodilo poslovanja
zadovoljen uporabnik. Pri podjetju Mobitel, d. d. je to cilj, ki ga skusamo doseci
na treh ravneh: s ponudbo, premisljenim uvajanjem novih storitev in poprodajno
podporo. Stevilo uporabnikov Mobitelovih storitev je od zacetka hitro narascalo,
skladno s tem pa se je seveda vecala tudi potreba po vecjem stevilu zaposlenih.
Leta 2010 je bilo tako na Mobitelu zaposlenih nekaj vec¢ kot 1000 ljudi. In kot
pionirji pri uvajanju novih generacij mobilnih telekomunikacij smo bili zgodaj
sooCeni z dejstvom, kako pomembno vlogo ima izobrazevanje zaposlenih pri
doseganju ciljev in uresnicevanju vizij.

Naslednja shema, povzeta po Letnem porocilu druzbe Mobitel d.d. za leto 2010,
prikazuje organizacijsko shemo druzbe Mobitel, d.d.
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Upravni odbor druzbe Mobitel

== = SluZba za varnost
Sluzba za odnose z Glavni izvrsni
javnostmi direktor
| Projektna pisarna
Tajniitvo
uprave

Podroéje za <1 Podrodje PRAVNO,
FINANCE IN T:;ﬂgféeaﬁo PRODAJA IN KADROVSKO IN
KONTROLING | MARKETING SPLOSNO PODROCJE

Slika 1: Organizacijska struktura druzbe Mobitel

Zeleli bi poudariti, da je diploma nastajala v ¢asu, ko je prislo do zdruZitve dveh
podjetij Mobitel d.d. in Telekom d.d., v novo skupno podjetje Telekom Slovenije
d.d.. V diplomski nalogi Se vedno piSemo o Mobitelu, vsa dognanja pa bomo lahko
uporabili v vmes novonastalem podjetju.

1.3. PREDPOSTAVKE IN OMEJITVE

Kot Ze omenjeno, se v podjetju Mobitel d.d. zavedamo, da je ravno izobrazevanje
kadrov klju¢ do uspesnosti, konkurencnosti in, s kanckom pretiravanja, v teh casih
tudi za obstoj podjetja. Zato smo z leti ustanovili Oddelek za izobraZevanje in
razvoj kadrov (OIRK), ki v druzbi Mobitel d.d. skrbi za kadrovske funkcije, ki so
neposredno povezane z izobrazevanjem. Zaradi tega predpostavljamo, da vecjih
tezav pri raziskovanju problematike povezane z izobraZzevanjem v podjetju
Mobitel ne bomo imeli.

Menimo, da je na voljo dovolj literature in informacij, posvecenih tako klasi¢nim
izobrazevanjem (predavanja, seminarji, delavnice) kot e-izobrazevanjem v
podjetjih. Kljub temu pa pogresamo najnovejso literaturo, ki bi v vsebini
upostevala tudi spremembe v poslovanju podjetij, ki so posledica kriznih razmer
gospodarstva v zahodnem svetu.

Pricakujemo, da se bodo vabilu k izpolnitvi ankete, katere rezultate bomo
predstavili v empiricnem delu, odzvali vsi, lahko pa pricakujemo tudi, da vse
ankete ne bodo veljavne in popolno izpolnjene. Obstaja tudi moznost, da odgovori
anketirancev ne bodo povsem odkriti in s tem verodostojni.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 3



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

1.4. METODE DELA

V teoreticnem delu diplomske naloge bomo definirali in raziskali pomen
izobrazevanj v podjetjih. Posebno pozornost bomo posvetili nacinom izobrazevanj,
ki jih uporabljamo tudi v podjetju Mobitel. Podrobno bomo preucili klasi¢ne oblike
izobrazevanja, ki jih bomo predstavili v nadaljevanju, in le-te primerjali z e-
izobrazevanjem. Skozi celotno nalogo se bomo torej osredotocili na oblike
izobrazevanja, ki se jih posluzujemo na Mobitelu.

V teoreticnem delu naloge bomo uporabili opisno metodo, v empiricnem delu pa
bomo s tehniko anketne raziskave za zaposlene raziskali percepcijo podjetja
Mobitel d.d. kot ucece se organizacije pri interni javnosti.

1.5. CILJ DIPLOMSKEGA DELA

V diplomskem delu zelimo prikazati, kako je koncept ucele se organizacije
realiziran v podjetju Mobitel d.d. Skozi teoreti¢ni uvod bomo prikazali definicije in
klasifikacije izobrazevanj v organizacijah, ki nam bodo sluzile kot osnova za
razumevanje empiricnega dela, kjer bomo z anketno raziskavo prikazali, kako
zaposleni v podjetju Mobitel d.d. vidijo proces izobrazevanja.

Skozi celotno diplomsko delo bomo skusali odgovoriti na naslednja raziskovalna
vprasanja:

e Ali je izobraZzevanje v Mobitelu dobro organizirano oziroma zastavljeno tako,
da podpira koncept ucece se organizacije?

e Ali je izobrazevanj dovolj?

Ali je posamezna oblika izobrazevanja primerna samo za tocno dolocCene

vsebine?

Ali so zaposleni zadovoljni z vsebinami izobrazevanj?

Ali je zagotovljena ustrezna pestrost izobrazevalnih vsebin?

Katera oblika izobraZevanj se zdi zaposlenim primernejsa?

Kako zaposleni gledajo na Cas, porabljen za izobrazevanja?

Ali so zaposleni misljenja, da so osvojena znanja/usposobljenost v pomocC pri

doseganju zastavljenih ciljev podjetja?

e So izobrazevanja v skladu z dogovori, sklenjenimi tekom letnih razvojnih
pogovorov?

e Zaklju¢no odprto vprasanje - Ce bi lahko spremenili eno stvar povezano z
izobrazevanjem, kaj bi spremenili - v 3 stavkih!

V zakljucku naloge bomo podali konéne ugotovitve in primerjali teoreti¢ne osnove
z zbranimi podatki v raziskavi. Tako bomo lahko podali predloge izboljsav, ki bodo
prispevali k temu, da podjetje Mobitel, d.d. postane ali ostane »ucecCa se
organizacija«, ki uspesno sledi zastavljenim ciljem, viziji in poslanstvu.
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2. TEORETICNE OSNOVE IZOBRAZEVANJA \;
ORGANIZACIJI

2.1. POMEN IN CILJI IZOBRAZEVANJA V ORGANIZACIJI

Kaj pravzaprav sploh je izobrazevanje? Kot pravi Ferjan (1999, 15), e clovekovo

»ucenje« hipoteticno opazujemo izkljucno kot »priprave za zadovoljevanje

zivljenjskih potreb«, vidimo, da niti ni mocC govoriti izkljucno o vzgoji niti ne

izklju¢no o izobrazevanju. Proces »ucenja« za ¢loveka namrec predstavlja:

e Pridobivanje znanj, spretnosti in sposobnosti za obvladovanje nacinov za
zadovoljevanje potreb (kar predstavlja izobraZevalno komponento ucenja
oziroma izobrazevanje).

e Pridobivanje zivljenjskih in delovnih izkusenj, navad, razvijanje kriticnega
odnosa do dela, dobrin, vrednot in okolja nasploh (kar predstavlja vzgojno
komponento uc¢enja oziroma vzgojo).

Lahko torej reCemo, da je izobrazevanje proces razvijanja posameznikovih znanj,
sposobnosti in navad, ki mu omogocajo vkljucitev v druzbeno zivljenje in delo. Je
torej eden kljucnih procesov za razvoj vsake organizacije. Vsak Clovek se zacne
uciti Ze v otrostvu in s tem nadaljuje vse dokler ne izstopi iz sistema rednega
izobrazevanja. Ucenje se s tem ne zakljuci, ampak potrebuje posameznik vedno
novo znanje, ki ga s pridom uporablja na delovhem mestu ali pa v osebnem
zivljenju. Ko gre za posredovanje in sprejemanje takega znanja in za razvijanje
takih sposobnosti in navad, ki jih posameznik potrebuje za opravljanje doloCenega
strokovnega oziroma poklicnega dela, pa govorimo o strokovnem izobrazevanju.
Torej se posameznik uci od svojega rojstva pa vse do smrti (Jereb 1998, 17).

Pridobivanje znanja in izobrazevanje se ponavadi opredeljujeta v povezavi z
razvijanjem cCloveskih virov. »Temeljna naloga tega procesa pa je z integrirano
uporabo izobrazevanja, usposabljanja, organizacijskega razvoja in razvoja kariere
izboljsati ucinkovitost posameznika, skupine in organizacije ter tako zagotoviti
optimalno poklicno, izobrazbeno in kvalifikacijsko sestavo zaposlenih glede na
razvitost in strateske cilje organizacije« (Mohori¢-Spolar 1996, 29).

Za moderno informacijsko druzbo se je uveljavil sinonim druzba znanja. Zaradi
velike koli¢ine neprestano dopolnjujoCih se informacij na trgu lahko obenem
trdimo, da je znanje postalo osnovni proizvodni vir in dejavnik kakovosti.

Kot smo ugotovili, se kot posledica hitrih tehnoloskih sprememb in globalizacije
dnevno pojavljajo novosti. To pomeni tudi obvezo za nenehno izobraZevanje. In to
ne glede na nase pretekle delovne izkusnje in formalna znanja, saj lahko le-ta,
zaradi vseh novosti, hitro zastarajo. Prav tako pomembno je tudi izobraZevanje
novo zaposlenih, ki se Sele uvajajo v delo. Lahko celo reCcemo, da so zaposleni,
poleg osnovnih sredstev, najvecji kapital podjetij. Zato je smiselno v njih vlagati,
tako kot vlagamo kapital v razvoj delovne opreme, tehnologije ter v razvoj novih
storitev.

Posledica vsega navedenega pa je tudi obvezna prenova oziroma sprotna
prilagoditev kadrovskega in izobrazevalnega sistema v podjetju (v nadaljevanju
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KIS). Kot osnovne naloge KIS-a bi lahko nasteli metodolosko in plansko zbiranje,
urejevanje, obdelovanje, hranjenje in posredovanje informacij o kadrih.
Pomembno vlogo pa ima tudi ustrezno planiranje in kasneje realizacija
izobrazevanja kadrov. Govorimo torej o podrobnem planiranju, kaksne vrste
izobrazevanje je potrebno za doloceno vrsto kadrov, od vodstva do nizjih
zaposlenih. Glede na vrsto izobraZevanja ugotavljamo, da so pomembna vsa
izobrazevanja - tako interna kot izobraZevanja, za izvedbo katerih poskrbijo
zunanji izvajalci (Mozina 1998, 177).

Ob vsem tem pa je seveda pomembno Se to, da se jasno opredelijo vizija,
poslanstvo in cilji podjetja. S tem, ko se opredelijo te tocke, se lahko izdela
ustrezen nacrt izobrazevanj (Mozina 1998, 177).

In tako pridemo do ideje oziroma koncepta uceCe se organizacije, ki ima svoje
temelje v ZDA in Veliki Britaniji v petdesetih letih preteklega stoletja. Lahko bi
rekli, da osnovna ideja izhaja iz Sloanove Sole managementa, ki deluje v okviru
Tehnoloskega instituta v Massachusettsu (Massachusetts Institute of Technology,
MIT). Kljucni dogodek za razvoj koncepta ucecCe se organizacije pa se je zgodil
leta 1990, ko je izslo delo Petra Sengeja »The Fifth Discipline«. Zato je, ne glede
na vse, ta letnica obveljala za mejnik razvoja paradigme ucece se organizacije
(Dimovski et al., 2005, str 81).

Kaj torej je uceca se organizacija? Kot pravi Senge je uceca se organizacija tista
organizacija, v kateri poteka proces nenehnega ucenja in to zajema vse dele
organizacije. Verjame, da se vseh pet delnih tehnologij, ki skupaj sestavljajo
model nenehnega ucenja, sicer razvija lo¢eno a izdatno vpliva na uspesnost
preostalih. Vsaka od nastetih tehnologij zagotavlja pomembno vlogo pri
oblikovanju organizacije, ki bo resnicno sposobna nenehno izboljsevati svoje
sposobnosti, v zelji, da bi dosegla svoj cilj (Senge 1990, 10).

Sengejev model nenehnega ucenja vsebuje pet temeljnih prvin (glej Senge, 1990 v
Dimovski et al., 2005, str 91):

e sistemsko razmisljanje,

osebno mojstrstvo,

mentalni modeli,

skupna vizija in

timsko ucenje.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 6



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

TEHNOLOGIJE NENEHNEGA UCENJA

5 DISCIPLIN

OSEBNO
MOJSTRSTVO

MENTALNI
MODELI

Slika 2: Sengejev model ucCece se organizacije

V takih organizacijah zaposleni nenehno izboljsujejo sposobnosti za doseganje
rezultatov, ki si jih res zelijo, gojijo nove in prilagodljive vzorce misljenja ter se
ves Cas privajajo na skupno ucenje - ucijo se drug od drugega in od clanov drugih
organizacij. Tako lahko organizacija uporabi najboljse izkusnje in znanje in se tudi
sama nenehno uci, je odprta za okolje, sposobnosti za ucenje pa si zeli Se
povecevati (Dimovski et al., 2005, str 81).

Skozi sistemsko misljenje dobimo vpogled v vzorce in odnose, ki jih potem
spreminjamo z namenom trajne konkurencne prednosti. Temeljne predpostavke,
norme, vrednote in predstave, ki vplivajo na posameznikovo razumevanje
realnosti in uresniCevanje akcij, so zajete v mentalnih modelih. Osebno
mojstrstvo, timsko ucenje in skupna vizija pa imajo en skupni imenovalec - vizijo.
Skozi vse tri elemente se prepleta zelja, da bi posamezniki prevzeli vizijo
podjetja, saj le tako delujejo v skladu s cilji organizacije. Ker gre za obsezne
procese, pa lahko trdimo, da tako posamezniki kot organizacija nikoli v celoti ne
osvojijo vseh nastetih disciplin. A dokler vztrajajo pri doseganju le tega, potem
pomeni, da so v procesu ucenja, torej so uceca se organizacija.

Da je skupni imenovalec povezan z vizijo se strinja tudi Ferjan (1999, str 176), ki
pravi da mnogi ljudje, tudi vodilni managerji, ki sicer imajo osebne vizije, le-teh
ne uspejo preleviti v cilje organizacije. Lahko pa trdimo, da je to bistvenega
pomena. Le tako se v organizaciji doseze, da so zaposleni motivirani, so se
pripravljeni in sposobni uciti in stremijo k temu, da se doseze skupen cilj. Iz
literature pa so poznani primeri, ko je posameznikom to uspelo in se Se danes
navaja njihove uspehe kot vzorcne primere. Na primer Fordova proizvodnja
avtomobilov, Polaroidova instant fotografija ipd.

Uspesni rezultati timskega dela so nam poznani Ze iz prazgodovine, ko posameznik
ni bil sposoben sam loviti krvolo¢nih in fizicno mocnejsih zveri. Potem pa se je na
to pomembnost skozi stoletja pozabilo. A dandanes ponovno prihaja na plan
dejstvo - Ce Zelimo, da je organizacija uspesna, potem je v njej timsko delo nuja.
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(Ferjan, 1999, str 176). Poleg sprejemanja skupne vizije lahko torej timsko delo
razumemo kot naslednji pomemben dejavnik pri konceptu ucece se organizacije.

Z gotovostjo torej lahko trdimo, da uceca se organizacija predstavlja nov koncept
izobrazevanja vseh zaposlenih za dosego novega razvoja organizacije. Razlike med
starim konceptom izobrazevanja in uceco se organizacijo lepo prikazuje tabela,
katere avtor je Finegold (Ferjan, 1999, 175).

STAR MODEL NOV MODEL

UDELEZENCI | izbrani usluzbenci celotno osebje

VSEBINA tehnicna znanja, znanja o | multidisciplinarna znanja
managementu

POSTAVITEV | ucilnica, razred uceca se organizacija

CAS IZVEDBE | zacetek zaposlitve vse zivljenjsko

RAZLOG zagotoviti moznost za uspesno | zagotoviti kreativnost kot primerjalno
delo prednost

Tabela 1: Razlike med starim in novim modelom izobraZevanja

2.2. DELITEV IN OBLIKE IZOBRAZEVANJ V ORGANIZACIJI

V prejsnjem poglavju smo spoznali, da je izobrazevanje dolgotrajen in nacrten
proces razvijanja posameznikovih znanj, sposobnosti in navad. Glede na cilje in
vsebino pa izobrazevanje delimo na splosno in strokovno. O splosnem
izobrazevanju govorimo, kadar oblikujemo znanja in sposobnosti, ki jih potrebuje
vsak Clovek za zivljenje, pri strokovnem izobraZevanju pa se u¢imo sposobnosti in
navad, ki jih potrebujemo pri opravljanju dolocenega poklica (povzeto po MoZina
(ur.), 1998, str 177-178). V pricujocem delu smo seveda osredotoceni na strokovno
izobrazevanje in to imamo tudi v mislih, ko uporabljamo besedo izobrazevanje.

Uspesnost in ucinkovitost izobrazevanja sta odvisni od Stevilnih dejavnikov in
okolis¢in, kljucnega pomena pa so seveda osnovni subjekti izobrazevalnega
procesa. Za nadaljnje opredelitve delitev in oblik izobraZzevanj v organizaciji je
pomembno, da poznamo definicije le-teh (povzeto po Mozina (ur.), 1998, 183):

e lzobraZzevanec, za katerega velja, da se na podlagi doloCene vsebine
izobrazevanja ob sistematicnem poucevanju ucitelja ali s samostojnim
ucenjem izobrazuje, usposabljanja ali izpopolnjuje.

e Ucitelj, ki nastopa v vlogi strokovnega delavca, ki organizira, usmerja in izvaja
proces izobrazevanja, usposabljanja ali izpopolnjevanja. Njegova glavna
naloga je ucinkovito posredovanje izobrazevalne vsebine izobraZevancu.

e Vsebina izobraZevanja, s katero so opredeljeni cilji in ucne vsebine, ki jih
moramo Vv izobrazevalnem procesu uresniciti.
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Kaj je izobrazevanje, kaksna je delitev glede na cilje in vsebino, smo torej
spoznali, v nadaljevanju pa si bomo ogledali Se temeljne vrste izobrazevalnih
oblik. Med te sodijo:

e mnozicno izobrazevanje,

e skupinsko izobrazevanje in

 individualno izobrazevanje.

Za mnozi¢no ali frontalno izobraZevanje je znacilno, da ulitelj podaja znanje
vecji skupini udelezencev izobrazevanja, zato velja za eno bolj ekonomicnih
moznosti izobrazevanja. Pri tovrstnem izobrazevanju gre praviloma za enosmerno
komunikacijo, od ucitelja do udeleZencev. To je tudi ena od poglavitnih slabosti
takSnega izobraZevanja, saj primanjkuje povratnih informacij, ki bi lahko
izboljsala izobrazevalni proces. Naslednja slabost, ki jo velja omeniti, je
neaktivnost udelezencev, kar lahko povzro¢i monotonost izobrazevalnega procesa.
Kljub nastetim slabostim, ki jih ima ta oblika izobraZevanja, pa je Se vedno,
predvsem zaradi ekonomicnosti, pogosto uporabljena.

Skupinsko izobrazevanje ali delavnice potekajo praviloma tako, da se mnozica
udelezencev razdeli v manjse skupine. Ti resujejo enake ali razli¢cne naloge, ki jih
razdeli ucitelj. TakSen nacin izobraZevanja ima kar nekaj pozitivnih lastnosti, med
katerimi bi izpostavili aktivno udelezbo posameznika, ki je hkrati primoran k
medsebojnemu sodelovanju z ostalimi.

Pri individualnem izobrazevanju, kot pove ze samo ime, pa naloge resujejo
izobrazenci vsak zase. Taksno izobraZevanje temelji na samostojnemu delu pod
nadzorom mentorja ali ucitelja. Tovrsten nacin ucenja je pogost pri uvajanju
spretnosti (povzeto po Jereb, 1987, 56-57 in 1998, 93-95; Vukovic (ur.), 1999, 157-
159; Ferjan, 1999, 79).

Naslednja slika nam prikazuje na eni strani aktivnost ucitelja in na drugi strani
udelezencev, glede na obliko in metodo izobrazevanja.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 9



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

OBLIKE IN METODE

AKTIVNOST UCITELIA FRONTALNA OBLIKA A

predavanje
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|
/
|
/
] razgovor
|
|
|
/
|

diskusija

druge metode
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Studija primerov

igranje vlog

delo s teksti
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delo s teksti

programirano uéenje

/
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/
/
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/
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] INDIVIDUALNE OBLIKE
|
/
/

uéenije z raéunalnikom l

\' samostojno urjenje

KTIVNOST UCITEUA

Slika 3: Oblike in metode izobraZevanja razvrscene po aktivnostih (Jereb v
Ferjan, 1999, 80)

Ce opredelimo $e metode izobraZevanja, se zdi najbolj smiselna klasifikacija, kjer
vzamemo za osnovno in temeljno merilo obliko komuniciranja med uciteljem,
udelezenci in izvori informacij. Tako dobimo tri izobrazevalne metode:

e pasivno izobrazevalna metoda,

e pasivno-aktivna izobrazevalna metoda in

e aktivna izobrazevalna metoda.

Pri pasivni obliki izobrazevanja ima poudarjeno vlogo ucitelj. Nastopa kot izkljucni
posredovalec znanja in informacij. Prevladujoce pasivhe metode so (povzeto po
Jereb, 1987, 58-61 in 1998, 95-97; Vukovic (ur.), 1999, 186):

¢ metoda predavanja,

¢ metoda pripovedovanja,

metoda opisovanja,

metoda pojasnjevanja,

metoda porocanja in

metoda kazanja.

Za naStete metode velja, da so zelo podobne in da imajo sorodne lastnosti.
PriporocCeno je, da so v izobrazevalni proces vkljucene prav vse metode in da jih
med seboj prepletamo in kombiniramo. Mnogi zato menijo, da gre u bistvu za eno
metodo, ki ji lahko recemo metoda razlage.

Pasivno-aktivna oblika izobrazevanja se od prejsnje oblike ne razlikuje samo po
izvoru znanja ampak predvsem v tem, da se tukaj uposteva dejavnost obeh
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subjektov izobrazevalnega procesa - ucitelja in izobrazevalca. Poznamo naslednje
pasivno-aktivne metode (povzeto po Jereb, 1987, 61-67 in 1998, 97-103; Vukovic
(ur.), 1999, 186-187):

¢ metoda razgovora,

metoda diskusije,

metoda vaj,

metoda proucevanja primerov,

metoda igranja vlog in

metoda urjenja.

Med aktivne izobrazevalne metode Stejemo tiste, pri katerih izvor znanja ni
ucitelj, prav tako predznanje ali izkusnje udelezencev niso toliksne, da bi jih
lahko upostevali. IzobraZevanci si morajo sami pridobiti znanje iz drugih virov.
Ucitelj jih pa pri tem vodi, usmerja, nudi pomoc in jim daje dodatna navodila ter
jih hkrati opozarja na alternativne moznosti. Poznamo naslednje aktivne metode
(povzeto po Jereb, 1987, 67-73 in 1998, 103-112; Vukovic (ur.), 1999, 188-190):

¢ metoda dela z besedili,

metoda prigodka,

projektna metoda,

metoda programiranja izobraZevanja in

metoda izobrazevanja z racunalnikom.

Pri metodi izobrazevanja z racunalnikom locimo vec strategij (povzeto po Jereb,
1987, 67-73 in 1998, 103-112; Vukovic (ur.), 1999, 189-190):

e strategija za vajo in utrjevanje pojmov in spretnosti,

strategija poucevanija,

strategija dialoga ali iskanja informacij,

strategija eksperimentiranja in

strategija resevanja problemov.

Vse metode izobraZevanja, ki smo jih opisali, pridejo v postev tako v
izobrazevalnih ustanovah kot v delovnih organizacijah.

Konkretne oblike izobrazevanj v organizacijah pa se seveda skozi ¢as spreminjajo,
saj so, kot vse ostalo v gospodarstvu, povezane z napredkom na podrocju
tehnologije in novimi spoznanji v teoriji. Kljub temu na tem mestu podajamo
osnovno klasifikacijo izobrazevanj v delovnih organizacijah, ki jih Jereb v svoji
knjigi iz leta 1998 navaja kot sodobne (povzeto po Jereb, 1987, 112-114 in 1998,
122-131; Vukovic (ur.), 1999, 190-193):

e Studijski sestanek,

krozki za izboljsanje proizvodnje ali krozki za sposobnost,

programsko usmerjeni krozki,

pripravnistvo,

simulacijske metode,

metoda opazovanja in posnemanija,

senzitivni treningi in

metoda menjavanja dela.

Kot osnova je ta klasifikacija Se vedno uporabna, vendar pa je potrebno
upostevanje novih tehnologij in razvoja. Katere vrste izobraZevanj uporablja
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sodobna organizacija bomo videli v nadaljevanju na konkretnem primeru Mobitela.
Da ima na izobrazZevalni proces velik vpliv sodobna tehnologija, je razvidno tudi iz
novih oblik izobrazevanja, med katerimi ima prevladujoco vlogo e-izobrazevanje,
ki ga bomo opisali v nadaljevanju.

2.3. E-IZOBRAZEVANJE

V uvodu smo ze ugotovili, da je tehnologija eden kljucnih dejavnikov, ki vplivajo
na nase zivljenje, saj vnasa Stevilne spremembe in novosti na vseh podrocjih
nasega zivljenja. Po eni strani lahko s pomocjo tehnologije optimiziramo
marsikateri proces, tako v zasebnem kot poslovnem zivljenju — danes je na primer
povsem obicajno sodelovanje s poslovnimi partnerji na drugem koncu sveta, kar
pred nekaj desetletji ni bilo tako samoumevno, pa naj si bo to prek e-poste,
»skypa«, ali pa kar prek video konference, kar nadomesti osebne poslovne
sestanke. Po drugi strani pa vse te tehnoloske novosti od nas zahtevajo nenehno
vecanje in obnavljanje znanj ter spretnosti. Zato so se vzporedno zacele pojavljati
teznje po novih izobrazevalnih oblikah in programih, ki bi Ze tako prezaposlenim
udelezencem izobrazevanj olajsale moznost izobrazevanja. Za njih je taksen nacin
zanimivejsi oziroma privlacnejsi, saj so tako naenkrat neodvisni od kraja
izobrazevanja, sami si razporejajo cas, ki ga bodo namenili ucenju, in sebi
prilagodijo tempo ucenja. Hkrati pa se je v podjetjih zacel pojavljati trend, ki
narekuje, da morajo izobrazevanja postati bolj nacrtna, sistematicna in Se bolj
ciljno usmerjena.

Lahko torej recemo, da je oboje privedlo do dopolnitve v ponudbi izobrazevanj.
Pojavila se je nova oblika izobrazevanja, za katero bi lahko rekli, da je hibrid
klasicnega izobrazevanja in izobraZzevanja na daljavo s pomocjo racunalnika.
Govorimo o e-izobraZevanju.

V spodnji razpredelnici si bomo pogledali osnovne razlike med e-izobrazevanjem
in klasi¢nim izobrazevanjem, kot jih navaja Jereb (http://www1.fov.uni-mb.si/).
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INACILNOSTI

E-1Z70BRAZEVANJE

KLASICNO 1Z0BRAFEVANJE

Prostorska fizicna

lo€enost

0Z.

Da

Ne

Obravnava sluzatelja

Bolj individualne

Bolj kot Elan skupine

Mehanizem za
posredovanje uéne snovi

Elektronski medij - racunalnik

Tiskani mediji in obasna raba tehnologije (avdio,
video, TV, CD, DVD,...)

Uéne metode

Poudevanje s pomodjo elektronskih medijev
(on-line)

Uporaba klasiénih u&nih metod (predavanja, razlage,
opisovanje, pojasnjevanje,_.)

razliénih funkcij

Sluzatelji Dokaj nehomogena skupina, naeloma visoko| Dokaj homogena  skupina, pri Studiju  bolj
motivirani nadzorovani, manj samostojni

Funkcionalna Visoka; prisotnost razliénih funkcij, kot so | Nizka

kompleksnost oblikovanje predavanj za prenos v elektronski
obliki, razvijanje primernih tehnologij za e-
izobraZevanje

Administrativha podpora | Visoka, kot posledica potrebe po koordiniranju | Nizka, potrebna v glavnem za wskladitev dela

uciteljev

Stroskovna struktura

Prevladujejo stroski kapitala (racunalniZka in
strojna oprema); stro3ki so odvisni od same
priprave in prenosa predavanj in uénih gradiv in
ne Stevila slufateljev

Prevladujejo  stro3ki dela (placa predavateljev),
prostorov; odvisno tudi od Stevila sluSateljev

Pomen Stevila wvpisanih
sluzateljev

Veéji, z naraiZanjem Ztevila sluSateljev strodki
na slufatelja upadajo

Manjsi, saj je wviina strofkov na sluateljia manj
odvisna od Stevila sluSateljev

Tabela 2: Primerjava med klasi¢nim

in e-izobrazevanjem

Vse, kar prinasa dolocene prednosti, ponavadi prinasa tudi nekatere slabosti. V
spodnji preglednici si lahko ogledamo kljucne prednosti in slabosti, ki jih prinasa

e-izobrazevanje.

PREDNOSTI SLABOSTI

Vecje moznosti izobrazevanja za ucece iz
oddaljenih krajev in ostale, ki se iz
razlicnih razlogov tradicionalnih predavanj
ne morejo udeleziti.

MozZnost pomanjkanja
samodiscipline.

Moznost racionalne izrabe Casa ter vecje
svobode pri ucenju, saj se lahko uporabnik
uci kadarkoli, kar ustreza danasnjim
zahtevam globalizacije.

Visoki zacetni fiksni stroski.

Vecja samostojnost pri ucenju in s tem
povezana vecCja ustvarjalnost.

Mogoca socialna izolacija slusatelja.

Drugo:

+ Lasten tempo uenja
» Osredotocanje na doloCene dele vsebine
« Sprotno preverjanje znanja

Potrebna visoka stopnja podpore
mentorju s strani usposobljenih
strokovnjakov za razvoj e-
izobrazevanja.

Tabela 3: Prednosti in slabosti pri e-izobrazevanjih
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Casovno in finanéno gledano ima e-izobraZevanje veliko prednost pred klasi¢nim
izobrazevanjem, saj je dosegljivo kadarkoli in kjerkoli, prihrani se ¢as potovanja,
zniza ali pa celo odpravi potne stroske, stroske nastanitve in dnevnic, zmanjsajo
se stroski ucnega materiala ... lzguba poslovnih priloznosti je manjsa, saj
izobrazevanec lahko preneha z ucenjem kadarkoli in se posveti delu. Tudi c¢asovni
potek je povsem odvisen od izobraZevanca in ga sam narekuje, prilagaja si lahko
tempo in intenzivnost ucenja. Do izobrazevanj in informacij lahko dostopa v
trenutku, ko jih potrebuje. Pri e-izobrazevanju izobrazevanec tudi razvija
racunalnisko znanje in uporabo interneta, prevzema odgovornost za lastno ucenje,
veca se mu samozavest.

E-izobraZzevanje ima tudi nekaj slabosti oziroma lastnosti, na katere moramo biti

Se posebej pozorni pred zacetkom izvajanja e-izobrazevanja:

e Preveriti moramo ali ima organizacija, ki izvaja e-izobrazevanje, dovolj
sodobno racunalnisko opremo.

e Racunalnisko znanje izobraZevancev in mentorjev mora biti zadostno.

e Organizacija mora omogociti povezavo z internetom in v casu izobrazevanja
moramo biti pozorni na morebitne tehni¢ne tezave ter zagotoviti moznosti za
takojsnjo odpravo le-teh.

e Kot eno izmed pozitivnih strani izobraZzevanja smo navedli to, da se
izobrazevanec v vsakem trenutku izobrazevanja lahko vrne na delovno mesto in
nadaljuje z delom. To pa je zagotovo lahko tudi negativna stran izobrazevanja,
saj predstavlja motnjo pri delu in povzroc¢i zmanjsanje koncentracije.

Ena izmed kljucnih lastnosti e-izobraZevanja, ki pa jo lahko stejemo tako med
pozitivne kot negativne plati, pa je motivacija izobrazevancev. Ta igra pri e-
izobrazevanju klju¢no vlogo in je lahko odlocilni dejavnik Ze pri prvem koraku
oziroma pri tem, da do izobrazevanja sploh pride. In kot je razvidno iz zgornje
preglednice prednosti in slabosti, je celoten nadaljnji proces e-izobraZevanja
povsem odvisen od uporabnika in njegovega odnosa do izobrazevanja. Visoka
motivacija je torej izrednega pomena za kakovostno in ucinkovito u¢enje, medtem
ko nizka motivacija lahko predstavlja eno izmed resnih ovir pri izobrazevanju, ki
jih bomo predstavili v nadaljevanju (povzeto po Perme, 2008; Stanic in Macedoni,
2004).

2.4. OVIRE PRI IZOBRAZEVANJU

Do sedaj smo ugotovili, kako pomembno in nujno je izobraZevanje za vsako
organizacijo, a tako kot pri vsaki stvari, obstajajo tudi v izobrazevalnem procesu
dolocene ovire, ki jih je potrebno ucinkovito razresiti, da bo izobrazevanje
uspesno. Poleg denarja in Casa, ki se porabi za izobrazevanje, lahko problem
predstavljajo tudi neskladja in napetosti, do katerih pride med organizacijo in
posameznikom. Ta neskladja in napetosti prikazuje naslednja tabela (Hamalainen
in soavtorji v Ferjan, 1999).
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INDIVIDUALNI INTERES INTERES ORGANIZACIJE

osebnostni razvoj stratesko planiranje
DOLGI izboljsati znanje planiranje kadrov
ROK razvoj lastne kariere priprava kadrov za zahteve prihodnosti
resevati trenutne osebne probleme | zadovoljiti partnerje
KRATKI razvijati svojo lastno strategijo objava trenutnih potreb po kadrih
ROK izobraZevanja
~ | biti odprt pri svojih prizadevanjih z odlicnim osebjem podprto spreminjanje
za pridobitev izobrazbe organizacije
zadovoljno in motivirano osebje

Tabela 4: Neskladja med individualnimi interesi in interesi organizacije

Razvidno je, da med interesi organizacije in posameznika lahko pride do neskladij
povezanih z razvojem - medtem ko se posameznik odloca in izbira izobrazevanje
predvsem glede na osebni razvoj, pa so pri organizaciji v ospredju njeni
kratkorocni in dolgorocni cilji (povzeto po Ferjan, 1999, 172).

Med organizacijo in posameznikom pride velikokrat do neskladja, kadar se
podpisuje pogodba o izobrazevanju. ZDR (Zakon o delovnih razmerij) doloca, da se
s pogodbo dolocijo naslednje stvari:

e trajanje izobrazevanija,

e potek izobrazevanja in

e pravice pogodbenih strank med izobrazevanjem in po njem.

Pri pogodbi je potrebno upostevati minimalne standarde, ki so doloceni v zakonu

in kolektivnih pogodbah, ki se nanasajo na izobraZevanje. Priporocljivo pa je

dolociti Se naslednje stvari:

e vrsto in trajanje izobraZevanja,

e koliko dopusta pripada posamezniku zaradi Studija,

e v Cigavem interesu je izobrazevanje (ali iz strani organizacije ali posameznika
ali iz obeh strani),

e kaksne so obveznosti organizacije in posameznika v zvezi z izobrazevanjem,

 ali se Cas izobraZevanja Steje v delovni Cas,

o placilo stroskov studija, prevoza, literature in kaj se zgodi s placilom studija,
Ce posameznik da odpoved po koncanem studiju, ali pa opusti Studij,

e kaksno delo ¢aka posameznika po koncanem studiju in koliko ¢asa Se mora
ostati v delovnem razmeriju ...

Z opredelitvijo zgoraj navedenih elementov lahko zmanjsamo moznosti za kasnejsi
konflikt v procesu izobrazevanju oziroma vsaj pripomoremo k njihovemu
razresevanju (povzeto po Korpic¢-Horvat, 2007).

V tem zacetnem delu diplomskega dela smo razlozili in opisali, kaj izobraZevanje
je, kaksne vrste izobrazevanj poznamo in kakSne so njihove prednosti in
pomanjkljivosti, v nadaljevanju pa prehajamo na konkretni primer - opisali bomo,
kako je izobraZevanje organizirano in strukturirano v druzbi Mobitel d.d., kar nam
bo sluzilo kot osnova za empiricni del diplomskega dela.
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3. STUDIJA KONKRETNEGA PRIMERA - MOBITEL D.D.

3.1. PREDSTAVITEV IN ZGODOVINA ORGANIZACIJE

Kot receno sem zaposlen v podjetju Mobitel, d.d., katerega zacetki segajo v leto
1991, ko je sestavljeno podjetje (SP) PTT Ljubljana ustanovilo druzbo Mobitel kot
podjetje z omejeno odgovornostjo. Osnovni nalogi ustanovljene druzbe sta bili
zagotovitev razvoja mobilnih telekomunikacij in izgradnja mobilnega omrezja v
Sloveniji. K druzbi Mobitel so decembra istega leta po vplacilu dodatnega kapitala
pristopila Se druga takratna PTT podjetja Slovenije. V novembru leta 1992 pa sledi
preoblikovanje v delnisko druzbo. Sledila je reorganizacija PTT podjetja Slovenija
v letu 1994 in s hkratno locitvijo postne in telekomunikacijske dejavnosti je postal
100-odstotni lastnik druzbe Mobitel Telekom Slovenije, nacionalni operater
telekomunikacij.

Prve storitve smo ponudili na trgu Ze v juliju 1991, ko je zacelo delovati skupno
analogno omrezje NMT v Sloveniji in na Hrvaskem. Prelomno v Mobitelovem
razvoju pa je bilo leto 1995. Na eni strani smo belezili velik porast Stevila
naro¢nikov v analognem omrezju, hkrati pa naredili prve, Ze od samega zacCetka
nacrtovane korake v svet digitalnih mobilnih telekomunikacij. Z zacetkom
delovanja poskusnega sistema GSM na obmocju Ljubljane pa smo se v novembru
1995 vkljucili v svet vseevropskega sistema digitalne mobilne telefonije GSM. S
tem smo postali ¢clan mednarodnega zdruzenja GSM Association, ki zdruzuje GSM
operaterje in proizvajalce GSM naprav in ki s ¢lanstvom omogoca sklenitev prvih
pogodb o medsebojnem gostovanju v omrezjih v tujini.

Pravilnost usmeritve nam je v decembru 1995 potrdila tudi Vlada Republike
Slovenije z imenovanjem druzbe Mobitel za nacionalnega operaterja digitalne
mobilne telefonije v drzavi, kar je za nas pomenilo, da smo zadolzeni za zgraditev
GSM omrezja ter delovanje sistema do turisticne sezone v letu 1996.

Do junija 1996 smo z digitalnim signalom pokrili celoten slovenski cestni kriz,
vecCja mesta, pomembnejsa turisticna sredisca ter obalo, kar je ustrezalo priblizno
40-odstotni pokritosti prebivalstva. Istega leta smo podpisali Ze 264 pogodb o
gostovanju z roaming partnerji v 148 drzavah.

Skladno z odlocitvijo vecine operaterjev omrezij NMT smo se tudi v Mobitelu
odlocili in konec leta 2005 izkljucili omrezje NMT, predvsem zaradi nedostopnosti
novih modelov aparatov in omrezne opreme NMT ter hkrati bistveno pestrejsega
nabora storitev in moznosti gostovanja, ki jih omogocajo digitalne mobilne
komunikacije. Vsem naro¢nikom Mobitel NMT pa smo ponudili prijazen in njihovim
potrebam prilagojen prehod na digitalen sistem GSM/UMTS.

Nove tehnologije, z njimi pa tudi telekomunikacije, v zadnjih dveh desetletjih
dozivljajo konstanten »boom«. Uspesni mobilni operaterji sledimo njihovemu
razvoju, najnovejse dosezke pa na svojem trgu predstavljamo in uvajamo glede na
povprasevanje in splosne gospodarske razmere.
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Med evropskimi operaterji veljamo za pionirje, saj mnoge nove tehnologije
pogosto uvajamo med prvimi operaterji v Evropi in v svetu. Z uvedbo sistema GPRS
smo nasim uporabnikom v juniju 2001 zagotovili hitrejsi prenos podatkov. V
decembru 2003 pa smo med prvimi operaterji na svetu predkomercialno uvedli
sistem tretje generacije mobilnih telekomunikacij, UMTS. S tem postane mobilni
telefon multimedijski pripomocek, ki zdruzuje lastnosti telefona, fotoaparata,
kamere, interneta, televizije, radia. V letu 2006 pa smo omrezje UMTS zaceli
nadgrajevati s tehnologijo HSPA in tako smo kot prvi slovenski operater ze v prvi
polovici leta 2007 s tehnologijo HSPA+ uspeli zagotoviti megabitne prenosne
hitrosti v 70 odstotkih omrezja UMTS. Vzporedno pa smo nadgradili tudi celotno
omrezje GPRS s tehnologijo EDGE. V obdobju le nekaj let se je zmogljivost
omrezja tako povecala kar za 20-krat (www.karticaobrtnik.si).

Tukaj pa se nismo zaustavili. Trenutno testiramo Ze Cetrto generacijo mobilnih
telekomunikacij oziroma tehnologij, tako imenovano LTE (Long Term Evolution), ki
bo omogocila Se hitrejse in zmogljivejse mobilne storitve.

Poglejmo Se zgodovino oziroma rast stevila narocnikov. V zelji, da bi bile storitve
digitalne telefonije dostopne ¢im sSirSemu krogu uporabnikov, smo po vsej Sloveniji
zgradili svoje prodajne in demonstracijske centre. Za Se boljSo dostopnost storitev
pa smo poskrbeli tako, da smo lastno prodajno mrezo dopolnili s Stevilnimi
posredniskimi prodajnimi centri in kasneje z uvedbo Mobi paketov Se Stevilnimi
prodajnimi mesti le-teh in vrednostnih kartic.

V letu 1997 je stevilo narocnikov v digitalnem omrezju preseglo Stevilo NMT
naro¢nikov. Mobitel je imel septembra tako ze 100.000 uporabnikov. Konec leta
1998 se pojavi nov mobilni operater Debitel, ki pa ne predstavlija prave
konkurence Mobitelu, saj je zakupil del Mobitelovega omrezja.

Naslednji bliskovit skok uporabnikov smo v Mobitelu dosegli z uvedbo
predplacniskega Mobi paketa. S tem paketom uporabnikom ni potrebno skleniti
pogodbe z operaterjem, ostanejo anonimni in svoje pogovore placujejo vnaprej, s
polnjenjem svojega Mobi racuna z uporabo vrednostnih kartic.

Lahko recemo, da smo bili monopolisti na slovenskem trgu mobilnih
telekomunikacij, kar je pripomoglo, da smo avgusta leta 1999 imeli ze 282.000
porabnikov. Z nadpovprecno stopnjo rasti penetracije uporabnikov smo Slovenijo
pripeljali v sam svetovni vrh.

Istega leta je zacCelo delovati omrezje novega operaterja Simobil. Vstop novega
konkurenta na slovenski trg je za nas pomenil, da smo se prvi¢ srecali s pravo
konkurenco in od tega trenutka dalje smo se bili prisiljeni boriti za ohranitev
poloZaja na trgu. Kljub konkurenci pa smo uspeli doseci, da je Stevilo uporabnikov
Se naprej narascalo. Tako smo imeli leta 2000 96 % pokritost s signalom GSM in zZe
milijon uporabnikov, kar je za dvamilijonski trg zelo velik uspeh.

Konkurenca pa nas je spodbudila k Se intenzivnejsemu razvoju in Se vecji zelji, da
so uporabniki ¢im bolj zadovoljni.
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Novembra 2001 je Mobitel kot prvo podjetje v Sloveniji pridobilo koncesijsko
pogodbo za tretjo generacijo mobilnih telekomunikacij - UMTS. Obstojece omrezje
poleg telefonije omogoca vrsto dodatnih storitev, kot na primer uporabo GPRS-ja
za paketni prenos podatkov. V letu 2001 pa smo dobili Se dodatno konkurenco, ko
se na trgu pojavi Western Wireless International Slovenija d.o.o. kot operater
Vega.

V letu 2003 je bilo razmerje med narocniki in mobi uporabniki priblizno enako.
Rast stevila uporabnikov se je umirila, raslo pa je stevilo narocnikov, kot posledica
prehajanja mobi uporabnikov v narocniska razmerja zaradi telefonov, ki jih ob
vezavi dobijo ugodneje, in tudi zaradi cenejsih pogovorov. S tem se je Stevilo
pogovorov povecalo za 2,5-krat.

Skladno z rastjo Stevila uporabnikov se je z leti vecalo tudi Stevilo zaposlenih. V
druzbi Mobitel je bilo tako 31. decembra 2010 zaposlenih 1.031 ljudi (Letno
porocilo Mobitel 2010).

Pri takSnem Stevilu zaposlenih procesi izobrazevanja Ze dolgo ne morejo potekati
na neformalen nacin, pac pa je nujna strukturiranost in uvedba oddelkov, ki se
ukvarjajo specificno s to dejavnostjo znotraj podjetja.

3.2. ODDELEK ZA IZOBRAZEVANJE IN RAZVOJ KADROV

Izobrazevanju in razvoju kadrov v Mobitelu namenjamo posebno pozornost. To sta,
kot ze samo ime pove, poglavitni dejavnosti Oddelka za izobrazevanje in razvoj
kadrov, ki je eden od dveh oddelkov znotraj Kadrovskega sektorja v druzbi
Mobitel. Zavedamo se namre¢, da znanje pomeni razvoj, razvoj prinasa
inovativnost, ucinkovitost, uspeh, zadovoljne in motivirane zaposlene in
posledi¢no dobre poslovne rezultate.

Primarne naloge oddelka za izobrazevanje in razvoj kadrov so:

razvijanje in spremljanje sistema letnih ocenjevalnih razgovorov,
izdelava psiholoske ocene kandidatov,

postavitev in nadgradnja sistema razvoja kljucnih in perspektivnih kadrov,
priprava kataloga, planiranje, organizacija in izvajanje izobrazevanj,
izvajanje aktivnosti s podrocja Studija ob delu,

izvajanje aktivnosti s podrocja stipendiranja in mladih raziskovalcev,
postavitev in nadgradnja sistema identifikacije in spremljanja internega
prenosa znanj,

priprava in spremljanje programov razvoja novo zaposlenih,

organizacija strokovne prakse,

merjenje organizacijske klime, analiziranje in predlaganje ukrepov,
razvijanje in spremljanje sistema inovativnosti in nagrajevanje inovacij,
izvajanje knjiznic¢arske dejavnosti,

vsebinsko sodelovanje pri razvoju informacijske podpore za potrebe dela ter
razvijanje in spremljanje sistema.
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3.3. PODATKI O IZOBRAZEVANJU V PRETEKLIH LETIH

IzobraZevanju in ustvarjanju uigranih ekip smo v druzbi Mobitel d. d. tudi v letu
2010 namenili posebno pozornost in priblizno enak financni delez kot v letu 2009.
Tako kot v preteklih letih je bil tudi v letu 2010 Se vedno najvecji poudarek na:

e spoznavanju novosti s podrocja informacijsko-telekomunikacijskih tehnologij,

e pridobivanju znanj s podro¢ja menedzmenta in poslovnega odlo¢anja,

e prodaji in trzenju ter

e komunikacijah.

Primerjalni statisticni podatki zadnjih nekaj let kazejo, da se delez vseh
zaposlenih v nasi druzbi, ki so vkljuceni v izobraZevanje, zelo spreminja: v letu
2007 jih je bilo 83 %, leto pozneje 89 %, v letu 2009 85 % in v letu 2010 88 %. Prav
tako se spreminja letno stevilo ur izobrazevanj na zaposlenega: v letu 2007 se je
zaposleni v povprecju izobrazeval 35 ur, leta 2008 nekaj manj kot 40, leta 2009
30 ur in v letu 2010 povprecno 35,5 ur.

Glede na vsebinska podrocja je bil najvecji delez (ve¢ kot 70 %) namenjen
programom s podro¢ja strokovnega izobrazevanja in usposabljanja oz.
pridobivanja strokovnega znanja, povezanega predvsem z znacilnostmi
posameznega delovnega mesta. Udelezbe na tovrstnih izobrazevanjih so
zaposlenim omogocale, da so se lahko sproti odzvali na hitre spremembe v
poslovnem okolju (kot so uvedba novih tehnologij, novih storitev, spremembe na
podrocju zakonodaje ipd.).

Vse to kaze, da se v druzbi Mobitel dobro zavedamo, da je znanje moc in da so
izobrazeni, usposobljeni, visoko motivirani ter zavzeti zaposleni nasa najvecja
vrednost in konkurencna prednost. Le s taksno ekipo lahko sledimo nasemu
glavnemu vodilu, to je zadovoljen uporabnik, kar se nenazadnje odraza tudi v
tem, da smo kljub hudi konkurenci ohranili ve¢ kot 50-odstotni trzni delez.
Slednje je razvidno tudi iz spodnje ocene, ki temelji na javno dostopnih podatkih.

2010 2009 2008
Mobitel 1.161.236 1.183.277 1.209.434
Simobil 615.095 589.427 570.600
Debitel 92.976 88.886 96.400
Izimobil 53.183 45.061 61.740
TuSmobil 161.005 171.099 120.000
T-2 27.741 16.814 6.000
SKUPAJ 2.111.236 2.094.564 2.064.174

Tabela 5: Stevilo uporabnikov po vrsti ponudnika na slovenskem trgu (Letno

porocilo Mobitel 2010)
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3.4. NACRTOVANJE IN IZVAJANJE IZOBRAZEVANJ V PODJETJU

V skladu z akti o organizaciji in sistematizaciji delovnih mest se sprejemata
kadrovska in razvojna strategija podjetja, ki imata klju¢no vlogo pri dolocanju
potreb usposabljanja in izobrazevanja. Letni plan izobrazevanja in usposabljanja
je rezultat sodelovanja na vec ravneh, med razlicnimi sektorji. Vodje posameznih
oddelkov najprej na podlagi letnega razgovora izdelajo letni plan izobrazevanja in
usposabljanja za vsakega delavca posebej. Skupaj s koordinatorji izobrazevanj in
direktorji podrocij ugotavljajo potrebe po izobrazevanju in usposabljanju,
pripravljajo plane, koordinirajo vsebine izobrazevanj ter izvajajo in spremljajo
plan izobrazevanja tako, da delovni procesi niso moteni. Vsi koordinatorji se ob
koncu leta zberejo in dolocijo plan izobraZevanja za naslednje leto, na osnovi
katerega potem sektor za izobrazevanje in koordinacijo izdela katalog
izobrazevalnih vsebin. Na osnovi kataloga koordinatorji izdelajo natancen plan
izobrazevanja in usposabljanja, dolocijo datume izobrazevanj, izvajalce in
udelezence. Skozi leto se lahko ta plan izobrazevanj tudi spreminja, cCe se
spremenijo potrebe po izobraZevanju ali se spremenijo druge okoliscCine
poslovanja, ki imajo vpliv na to podrocje.

3.5. OBLIKE IZOBRAZEVANJ V ORGANIZACIJI MOBITEL D.D.

V predhodnih poglavjih smo ugotovili, da se v Mobitelu posluzujemo razlicnih vrst
izobrazevanja. Po nacinu izvedbe pa bi jih lahko razdelili na dve obliki.

Prva oblika so klasi¢cna izobrazevanja, kjer je izobraZevanje tako ali drugace
vodeno s strani predavatelja, trenerja, mentorja ipd. Med te oblike Stejemo
delavnice, senzitivne treninge, predavanja, tecaje itd. Vsem oblikam je skupno
to, da se izvajajo zelo sistemati¢no, za tocno dolocene skupine ljudi iz
posameznih oddelkov druzbe. Namenjene so predvsem zaposlenim, ki ze vrsto let
opravljajo svoje delo na dolocenem podrocju in s takimi izobraZevanji osvezujejo
svoje znanje in spretnosti. Del tecCajev so tudi tako imenovana simulacijska
izobrazevanja, ki temeljijo na pridobivanju znanj na osnovi simuliranja razlicnih
realnih situacij pri opravljanju raznih del. Najpogosteje se uporabljajo za
usposabljanje zaposlenih za posebno tezavne primere (reklamacijska sluzba,
sluzba za pomoc narocnikom, prodajalci v centrih ipd.) oziroma kot trening za
izboljsanje Ze sicer osvojenega znanja. Tukaj lahko omenimo Se usposabljanja, ki
so jih delezni pretezno novo zaposleni oziroma tisti zaposleni, ki zamenjajo
delovno mesto znotraj druzbe in se morajo usposobiti za novo podrocje dela. Cilj
je povezati njihovo teoreti¢no pridobljeno znanje, pridobljeno s formalno
izobrazbo, s prakticnimi dejavnostmi, z namenom, da bodo sposobni samostojno
opravljati delo.

Med najbolj pogosta sodijo klasi¢na izobrazevanja

e s podroc¢ja komunikacije in telefonske komunikacije,
e s podrocja prodaje in

e s podrocja coachinga.
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Vsebina izobrazevanja SteviloudeleZb na DeleZ udeleZb na
izobraZevanjih izobraZevanjih

Informacijsko telekomunikacijske tehnologije | 576 13,5

Prodaja 883 20,7

Informatika in racunalnistvo 560 13,1

Vodenje 641 15,0

Komunikacijske vesCine 469 11,0

Tuji jeziki 137 3,2

Varnost in zdravje pri delu 556 13,0

Druga znanja 451 10,5

Skupno stevilo udelezb na izobraZevanjih 4273 100,0

Tabela 6: Struktura izobrazevanj po vsebini (Letno porocilo Mobitel 2010)

IzobraZzevanja potekajo v za to pripravljenih prostorih, odvisno od vrste
izobrazevanja. Na voljo je vecC sejnih sob, v kolikor gre za enosmerno podajanje
informacij, ucilnica za delavnice za izobrazevanja, kjer je vklju¢eno aktivno
sodelovanje udelezencev, in sodobna racunalniska ucilnica, kjer je mozno
prakticno delo z racunalnikom.

Kot alternativa klasicnim izobrazevanjem pa so na drugi strani e-izobrazevanja,
kjer zaposleni sami osvajajo znanja. Ti tecaji zaposlenim omogocajo hiter in
zanimiv dostop do pomembnih informacij, ob ¢emer se je potrebno zavedati, da
so namenjeni izkljucno seznanjanju z novostmi v storitvah in produktih. Pri e-
izobrazevanju ne moremo govoriti o najbolj pogostih izobrazevanjih, saj so le ta
namenjena izkljucno seznanjanju z novostmi v storitvah in produktih.

3.6. IZOBRAZEVALNI PORTAL

V nadaljevanju bomo na kratko prikazali posamezne korake, kako uporabniki
dostopajo do izobrazevalnega portala, ki se nahaja na nasem intranetu. Del
izobrazevalnega portala je tudi prej omenjeni katalog izobrazevanj oziroma nabor
e-izobrazevanj, ki so uporabnikom na voljo.
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Naslednja slika prikazuje katalog izobrazevanj, ki se deli na Sest glavnih poglavij.

internt imenit | NEEEEEEE

MOST = Mobiweb = Portali = IzobraZevanje = IzohraZevalne vsebine = Katalog 2011

Katalog 2011

IzobraZevalne vsebine

Katalog 2011

Prva stran

Informacijsko komunikacijske tehnologije
MenedZment in poslovne odloditve

PFrodaja in trienje

Komunikacijska znanja in osebnostni razvo)
lezikovna izobrazevanja

Druga izobrazevanja

Uwvodnik

Katalog 2011

Slika 4: Katalog izobrazevanj na internem portalu (Mobiweb - Mobitel intranet)

Ko uporabnik izbere Zeleno podrocje, lahko izbira med naslovi posameznih
izobrazevanj, ki so na voljo za to podrocje.

KOMUNIKACIJSKA ZNANJA IN OSEBNOSTNI RAZVOJ

Usposabljanje za poslovng sekretarke NOVO

Ucinkovita izterjava po telefonu | NOVO

Ucinkovita izterjava po telefonu Il NOVO

Metode in tehnike vplivanja in prepricevanja NOVO

Kako do dobrega delovnega vzdusja (medosebni odnosi s sodelavci) NOVO
Asertivnost na delovhem mestu (povej, kaj mislis, na ustrezen nacin) NOVO
Preprecevanje izgorevanja na delovhem mestu POSODOBLJENO I

Obvladovanje stresa na delovnem mestu

Lateralno razmisljanje NOVO

Sest klobukov razmisljanja (po metodi Edwarda de Bona) NOVO
Suverena komunikacija v poslovhem okolju

Poslovna (prepricevalna) prezentacija NOVO

Prenos znanja

Poslovni bonton

Slika 5: Seznam izobraZevanj v katalogu (Mobiweb - Mobitel intranet)
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V nadaljevanju se uporabniku odpre natancen opis posameznega izobrazevanja, v
nasem primeru bo to izobrazevanje »PreprecCevanje izgorevanja na delovnem
mestu«, kjer uporabnik dobi podrobne informacije o:

e ciljni skupini,

e ciljih izobrazevanija,

e vsebini programa,
e metodah dela in
e trajanju izobrazevanja.

Preprecevanje izgorevanja na delovnem

mestu

C ll_]].l a Skl]plll a zaposleni, ki dzlajo v stresmemdelovnam oekolju,
so praobremenjeni z delom, jim zmanjkujs £asa,
50 pod pritiskem, imajo visoks delovne cilje in

valike odgovornost, dalajo s stmnkami

spozmati vzroks delovns izgogslostiin prepoznati
njens simptome, nawditi sa metod in tshnikza

Cilji izobraZevanja e
prepradevanje stresana dalovnam mestu

*  prepozmavans poklicns izgorslost
. - telesni simptomi
Vsebina programa - fustvemi simptomi
- zimptomi spremenjenih navad
sprememba v mifljanju
spremamjani stili delovneza obnafanja
modsli {zzorslosti
stopnjeizgarslosti
pr=hod streza vizzerslost

*  vzrokiizgersvanja nadslovnemmestu
preobremenjenost = dalom
izzuba dalovns avtenomija
nezadostno nagrzjevanjs
odrotmnost povismih informacij
zlabi madoeabni dalovnd odnosi
navzhvizje vradnot
ossbnosma lastnosti

*  preprafevanjs izgorslosti
subverzija
vloga posamemika in vioga podjatja
proces prapradavanja dalovne izgorelosti
matoda in tahnika

interaktivno pradavanjs, delo v skupinsh ns
konkratmih primerih, individualna izd=lava
akeijskaga naérta, prikaz nakatarih
sprostitvenih t=hnil

1dan
Metode dela

Trajanje

Slika 6: Detajlni opis posameznega izobraZzevanja (Mobiweb - Mobitel intranet)

Podoben princip velja tudi za izobraZevalni portal, kjer so na voljo e-
izobrazevanja, ki temelji na sistemu za e-izobrazevanje E-CHO. Sistem je razvil,
ga vzdrzuje in nadgrajuje Laboratorij za telekomunikacije na Fakulteti za
elektrotehniko.

Nastal je na podlagi stevilnih izkusenj pri izvedbi e-izobrazevanj ter po obsezni
analizi in uporabi sorodnih komercialno dostopnih produktov. VkljuCuje vse
potrebne funkcionalnosti e-izobrazevanja, zaradi internetne naravnanosti pa je
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povsem povezljiv z drugimi internetnimi aplikacijami, ki bi jih zeleli uporabiti pri
izobrazevanju. Sistem omogoca (http://www.e-cho.org):

upravljanje e-izobraZevanja (LMS - Learning Management System),

upravljanje e-tecajev (LCMS - Learning Content Management System),
spremljanje aktivnosti uporabnikov,

preverjanje znanja/testiranje,

povezavo z obstojecimi informacijskimi sistemi (LDAP/Active Directory),
podporo standardom e-izobrazevanja (SCORM in QTI) in vecjezicnost.

Uporabnik se mora pri vstopu na portal identificirati.

Eizobrazevanje

Pozdravljeni v E-CHU — sistemu za izvajanje e-izobraZevanja!
Kaj je e-izobrazevanje:

« izobraZevanje, ki ga izvajamo s pomozjo sodobnih telekomunikacijskih in informacijskih tehnologil;

dosolnio asicnem izobrazevaniu, ki ga zvajamo v druzbi v skladu zletim planam izobraZevania in katerega vsebine, komunikscia med ugedimi in mentori ter vse astale znadincst
v elektronski obliki;

« v vsakem trenutku pomeni zapc:lemm prijazen in hiter dostop do potrebnega znanja;

* ponuia tecae, ki prikazujej Tahko 55 50 dopalnila in nadaradnia znanj, ki sa jih zaposlen dobili 2 udelezbo na Kiasicnih oblikah izobrazevania

Kdo sodeluje pri e-izobrazevanju:

redno zzposleni delavei v druzbi Telekom Sloveniie, d. d., pa tudi tisti zunanii
i za uspe&no opravijanje svojih nalog potrebujejo znanja, ki jih ponuja e-

zagotavijajo uEedim vso potrebno pedagosko pomot; imajo celovit vpogled v Uporabrik: Ale$ Sojar
nje izebrazevanja preko razliénin pedatkev o kolidini predelane snovi in o

geih in skupin ucedh ter temu primerno predlagajo obikavanie vsebi;
razvijalci skrbijo za del vsebine; le
Praviino izbrana in 22 SKUPING ZaposiEnih PAMEa vEeBing J6 Jamsto 28 ulnkovitost in
Zlasti uporabnost e-izobrazevanja;

P 1 skrbijo za * vsa vpradanja (razen tehniénih) in

pobude v zvezi z e-izabrazevanjem se posredujejo na e-naslo

Kako se e-izobraZevanje izvaja: Tehnicne zahteve:

* do e-izobrazevanja se dostopa preke uperabniskega vmesnika sistema E-CHO na internetu e Za uspesno registradije v sistem E-CHO potrebujete brskalnik Internet Explorer razlitice

na spletno stran 6.x in, odvisno od vsebine, viiénike (plug-ins) za Macromedia Flash, Windows Media
« do c-izobrazevania lahko dostopate tudi od doma ter v tujini, in sicer prek Piayer in Real Player.
naslova Pri tem se je potrebno prijaviti (logi « Viiénik za Flash se nalo#i samodeino, Windows Media Player in Real Player sta ze del

ema.
e obrnite na

izvajanje e-izobraevania (acho) po postopku >domena\uparabnisko ime: peracijskeg:
domensko geslo o Vprimeru te
dostop do e-izobrazevania je omogoien redno zaposlenim v druzbi, pa tudi tistim zunanjim

sodelaveem, ki pri svejem delu potrebujeje znanja, ki jih penuja e-izobrazevanje;

zaposleni najpre] izbere tetaj, ki ga Zeli obdelati; veebine tefajev so umeitene v

posamezne sklope; nekateri teéay so dostopni SirSemu krogu zaposlenih, nekateri pa le

oZjemu (zlasti zakupljene vsebine); pred pricetikom teaja se mora uged natanéno

seznaniti z napotkd za ugenje, ki s posameznemu tefaju prilagojeni glede na njegovo

vsebino in obliko;

uéedi mora slediti uéni poti; e tegaj zapusti pred zakliugkom Studijske poti, ob naslednjem

priklopu na teéaj pot nadaliuje tam, kier jo je zakljudil; &e ugedi Zeli teaj izvajati ponevno

0d zatetka, se pomakne na zatetno togko kazala oziroma na toiko, od koder Zel

nadalievati teéaj;

pod besedilom je prikazovalnik £asa 2 gumbi 2a Upravijanie, s katerimi lahko predvajanie

prekinjate, nadaljujete in upravijate podobno kot pri domagem videopredvajainilu

.

Slika 7: Vstopna stran portala za e-izobraZzevanja (Mobiweb - Mobitel intranet)

V nadaljevanju se mu na podlagi prijave prikaze nabor moznih e-izobrazevanj.

&ecro v B v @ v Pagev Safetyv Tookv @

Ugedi: AleS Sojar
Prijavise kot: Ucets

oBRaTEVAR T TRAT

Mobitel - specifitni tedaji Aktualno
BladBerry [ | Komunikator (25.03.2011) vl
Vabimo k ogledu prenovjenaga teéaja
BlackBerry [IB] Komunikator in sicsr s 6. todko, kier 5o opisani
rimeri iz prakse.
crmz GE | P
= Enotro posiovno omreZje (29.11.2010)
Enotno posievno omrezje I vabljeni k ogledu teézja Enotno posiovno
= omreZje -novi skupni storitvi Mobitela in
Epoita GB | Toekoma E
Instant Intermet - prenovfeni EIB | medi n Instant Internet (22.10.2010) b=
‘Vabljeni k ogledu tecaja o storitvi M:Med;j in
Integral

prenovijenega tecaja Instant Internet.
Komunikator

Loeni raéuin - posebni del za PPM
MiMedij

MiNavigadia

[ eertfiot

Odoovornost za prodane izdeke

Option Giobetrotter Fusion

[l
6]
6]
]

Prenoslivost itevik med muwmm operaterji (]3]
-operativna navodia za M

Foslovni prenos podatiov

Servisne strani =
Sirckopasovne storitve GE=
Telefonski predal G
Telekomov program zvestobe [B]c]
Togke povezanasti 8]
Varen dom [B]c]

Slika 8: Seznam e-izobraZevanj (Mobiweb - Mobitel intranet)
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V tem delu lahko izpostavimo Se dve zanimivi podrubriki portala, in sicer
Mobitelovo knjiznico in Porocila iz izobrazevanj.

Mobitelova knjiznica je zgolj virtualna, saj knjig in drugih gradiv ne hrani v
posebnem prostoru. Na voljo so le podatki o skrbnikih posameznih strokovnih knjig
ali gradiv in tako se lahko vsak, ki ga doloc¢eno gradivo iz tega seznama zanima,
obrne kar neposredno na osebo, pri kateri je posamezna knjiga oz. gradivo.

Naslov
1:0 ZA NABAVNIKE

1:0 24 NABAVNIKE
100 zlatih zakonov poslovne uspesnosti

15 deadly sins of software
how to fix them

22 vednin zakaonov marketinga

36 Multimedia Network services, Accounting, and user profiles

802.11 Wireless networks: the definitve guide
A Dictonary of Accounting
A Guide through Interational Financal Reporting Standards

A quide to the pr
edition, PMBOK Gl

A handbook of hu e management practice
A practical Guide to Solaris
ABC ekonomskih izrazov

Acces Priding - Theory and practice

security: programming flaws and

gement body of knawledge, Third

Avtor
Polona

Polona

Brian Tracy

Howard, Michael; Leblanc, David; Viega, John

Ries, Al; Trout, Jack

Freddy Ghys, Marcel Mampaey, Michel Smouts,
Arto Vaarariemi

Gast, Matthen .
R. Hussey (ur)

IASC Foundation Education

Project ¥ t Institute

Armstrong, Michael
Sobell, Mark G,

Ivan ur)

Ralf Dewenter, stus Haucap

Skrbrik

Access 97 Makroi 1 VBA Novalis, Susann

Adaptive Antennas for Wireless Communications Tsoulos, George V.)

‘Adobe After Effects 6.0 -User Guide Supplement for Windows . 4.
Adiobe After Effects 6.0 - User Guide Supplement for Windows (- .
Adiobe After Effects 6.0 - User Guide Supplement for Windons ¢ 4

Adiobe After Efects 6.5 - User Guide Supplement for Windons (.. 4

1-20 b

Slika 9: Pregled gradiv, ki so na voljo v Mobitelovi knjiZnici oziroma jih lahko
dobimo pri skrbniku knjige (Mobiweb - Mobitel intranet)’

Mobitelovi zaposleni se vsako leto udelezujejo Stevilnih konferenc, kongresov,
seminarjev in drugih vrst srecanj, namenjenih pridobivanju, osvezitvi ali izmenjavi
znanj in informacij. Tematika mnogih tovrstnih dogodkov in prireditev je pogosto
zelo zanimiva in aktualna tudi za druge zaposlene. Zato je namen priprave porocil
s taksnih dogodkov med drugim tudi prenos znanja sodelavcem. Zaposleni imajo v
podrubriki Porocila iz izobrazevanj vpogled v aktualna porodila, vsa ostala porocila
pa je mozno poiskati z brskalnikom v arhivu porocil.

! Stolpec »Skrbnik« je prekrit zaradi varovanja osebnih podatkov skrbnikov.
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37 Pregled Slovenija
Pregled tujina 9 .
Orgarizator Zatetek dogodka Konec dogodka
Naslov Organizator 2aetek dogodka  Konec dogodka 625, Finance 5112010 5112010
HP Communication World 2010 HP 30.11.2010 2.12.2010 Indttut 1 evropske Studje, Planet GVinERA  18.11.2010 19.11.2010
Planet GV, pesiowno izobralevanie, d.0.0. 18.12.2010 19.11.2010
Managing Multiple & Critical Projects Stamford Global 18.11.2010 19.11.2010
i Orade Soveniis 10.11.2010 10.11.2010
Telecom Academy, IMS for LTE 'rm;m A::::mv, Informa Telecoms  16.11.2010 17.11.2010 MOSINET d.o.o. 9112010 9112010
8 Meda, London 6 Avtenta 25.10.2010 29.10.2010
MMGw Operation with AMOS (8.0) Ericsson 10.11.2010 12.11.2010
Eekrotehriska rvez Sovenie 21021 2021
Telco 2.0 EMEA 11th Executive Brainstorm! STLpartners 9.11.2010 10.11.2010
E25insHOM 2110.2010 210210
Implementing BS 25999 8st 20.10.2010 21.10.2010 e 020m 02w
Iw0 2010 Rohde & Schwartz 29.9.2010 30.9.2010 I8 Slovenija 12.10.2010 12.10.2010
Institut JoJef Stefe 11.10.2010 15.10.2010
GDi GISDATA Users Conference 2010 GDi GISDATA 21.9.2010 23.9.2010 e s
Planet Y, d.0.0 292010 89.2010
FOSS4G 2010 Barcelona 0sGeo 6.9.2010 9.9.2010 T O TET
WCDMA RAN W10 Protocols and Procedures Ericsson 30.8.2010 2.9.2010 TEDC Bled - Bled School of Management 23.9.2010 25.9.2010
o= oy = MEDIADOC  DRUSTVO  DNFCRMATIXOV, 22.9.2010 249.2010
2010 IEEE World Congress on Computational  IEEE 18.7.2010 23.7.2010 i e
Intelkge
e 2 TEEE Slovenia 20.5.2010 2252010
CTTE 2010 University of Gent 7.6.2010 9.6.2010
Sovenska sekcja [EEE 292010 292010
ALIO Informs Joint International Meeting 2010 Informs: 6.6.2010 9.6.2010
Wired/Wireless Internet Communications (WWIC)  Luled, University of technology 31.5.2010 4.6.2010 Eamedland Bl G D O £ 52D 23200
N Sovensko nfenrsko zvezo, Elekirotehigko
2010 vezo Slovenie in drug strokovriny druftvi

Slika 10: Pregled obiskanih izobraZevanj v tujini in Sloveniji, katerih kratek
povzetek lahko preberemo na podlagi vtisov udelezenca(-cev) (Mobiweb - Mobitel
intranet)

V teoreticnem delu diplomskega dela smo opisali, kaj je izobrazevanje, kaksen je
njegov pomen in vloga znotraj delovnih organizacij, kaj pomeni pojem ucece se
organizacije in kako je izobrazevanje organizirano v druzbi Mobitel d. d. Prvi
zakljucek, do katerega lahko na podlagi opisanega pridemo, je, da podjetje
Mobitel d.d. daje velik pomen izobraZevanju, da je le-to znotraj podjetja
teoreticno dobro organizirano in da so zaposlenim na razpolago razli¢na orodja in
moznosti za ucenje. V empiricnem delu, ki sledi v nadaljevanju, pa nas bo
zanimalo, kaksna je realna ocena zaposlenih vsega navedenega - torej, ali bodo
odgovori zaposlenih pokazali, da se pocutijo kot del ucece se organizacije in ali je
strukturiranost izobraZevalnega procesa v podjetju Mobitel d.d. taksna, da
dejansko podpira doseganje ideala ucece se organizacije.
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4. RAZISKAVA

4.1. NAMEN IN CILJI RAZISKAVE

Namen in cilj raziskave je poiskati odgovore na raziskovalna vprasanja in skozi njih
ugotoviti, v koliksni meri se koncept ucecCe se organizacije realizira v podjetju
Mobitel d.d.

Skozi analizo pridobljenih podatkov bomo skusali ugotoviti, kako zaposleni
ocenjujejo organiziranost izobrazevanja, kaksen je njihov odnos do njega in kateri
dejavniki vplivajo na ta odnos. S pomocjo dobljenih odgovorov bomo lahko v
zakljucku podali tudi usmeritve in predloge, s katerimi se lahko v podjetju (Se
bolj) priblizamo konceptu ucece se organizacije.

Raziskovalna vprasanja, ki smo si jih zastavili na zacetku diplomskega dela in
preko katerih bomo ocenjevali situacijo na podrocju izobrazevanja v podjetju, so:

e Ali je izobrazevanje v Mobitelu dobro organizirano oziroma zastavljeno tako,
da podpira koncept ucece se organizacije?

e Ali je izobrazevanj dovolj?

Ali je posamezna oblika izobrazevanja primerna samo za tocno dolocCene

vsebine?

Ali so zaposleni zadovoljni z vsebinami izobrazevanj?

Ali je zagotovljena ustrezna pestrost izobrazevalnih vsebin?

Katera oblika izobraZevanj se zdi zaposlenim primernejsa?

Kako zaposleni gledajo na Cas, porabljen za izobrazevanja?

Ali so zaposleni misljenja, da so osvojena znanja/usposobljenost v pomoc pri

doseganju zastavljenih ciljev podjetja?

e So izobrazevanja v skladu z dogovori, sklenjenimi tekom letnih razvojnih
pogovorov?

e Zaklju¢no odprto vprasanje - Ce bi lahko spremenili eno stvar povezano z
izobrazevanjem, kaj bi spremenili - v 3 stavkih

4.2. METODOLOGIJA RAZISKAVE

Za raziskavo smo izbrali metodo anketiranja, saj so nas zanimala mnenja in
stalisSCa zaposlenih. Anketo smo razdelili med 120 zaposlenih iz Stirih razlicnih
oddelkov iz podroc¢ja komerciale. Izpolnjenih je bilo 66 anket (55-odstotni delez),
od tega sta bili dve izloCeni iz nadaljnje statisticne obdelave, saj se anketiranca
nista udelezila obeh obravnavanih vrst izobrazevanja, zato sta, skladno z
navodilom v vprasalniku, prenehala z izpolnjevanjem le-tega. V nadaljnji
statisticni analizi je bilo zato upostevanih samo 64 anket.

Anketirancem je bila zagotovljena anonimnost, s cimer smo skusali doseci vecjo
iskrenost pri odgovorih oz. izogibanje »druzbeno pricakovanih« odgovorov.
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4.3. ANKETNA VPRASANJA

Anketni vprasalnik je bil sestavljen iz 40 vprasanj, pri oblikovanju pa smo izhajali
iz prej navedenih raziskovalnih vprasanj oz. slednja konkretizirali. Vprasanja smo
razdelili na pet kategorij:

1. splosni podatki o anketirancih (spol, starost, stopnja izobrazbe, oddelek),

2. vprasanja o izobrazevanju v podjetju na splosno (vprasanja, vezana na odnos
zaposlenih do izobrazevanja, stopnjo motivacije za izobrazevanje, poznavanje
vizije podjetja ipd.),

3. vprasanja o klasicnih oblikah izobrazevanija,

4. vprasanja o e-izobrazevanju in

5. zakljucno odprto vprasanje.

Vsa anketna vprasanja, razen zadnjega, so bila zaprtega tipa - anketiranci so pri
vsakem vprasanju obkrozili ¢rko pred izbranim odgovorom.

Anketni vprasalnik je prilozen diplomskemu delu kot PRILOGA 1.

4.3. INTERPRETACIJA ANKETNE RAZISKAVE

V nadaljevanju bomo predstavili rezultate anketne raziskave, ki smo jih delno
analizirali tudi s pomocjo programa za statisticne analize SPSS. V uvodu bomo
predstavili splosne podatke o anketirancih (starostna, spolna in izobrazbena
struktura ter pripadnost dolocenemu oddelku v podjetju), nato pa bomo s
pomocjo razlicnih metod statisticne analize podatkov skusali odgovoriti na
zastavljena raziskovalna vprasanja. Na koncu bomo povzeli rezultate ankete in jih
v strnjeni obliki predstavili v zakljucku.

4.3.1. STRUKTURA ANKETIRANCEV

Anketo je izpolnilo 36 zensk, kar predstavlja 55 odstotkov in 30 moskih ali 45
odstotkov vseh anketirancev.

SPOL
56% - 55%

54% -

o 52% -

(v ]

c

8 50% -

Y 48y -

s

S 46% - 45%

u

8 44% -
42% -

40% -
Mo3ki Zenske

Slika 11: DeleZ anketirancev po spolu
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Najvec, kar 74 odstotkov anketirancev, je starih med 30 in 39 let. S 14 odstotki
sledijo stari med 20 in 29 let. 8 odstotkov predstavljajo anketiranci stari med 40
in 49 let, preostalih 5 odstotkov pa predstavljajo starejsi od 50 let.
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Slika 12: DeleZ anketirancev po starosti

34,85 odstotkov anketirancev ima V. stopnjo izobrazbe, z 31,82 odstotki sledijo
anketiranci, ki imajo VI. in VII. Stopnjo izobrazbe. IV. stopnjo izobrazbe pa ima
1,52 odstokov anketirancev.
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Slika 13: DeleZ anketirancev po stopnji izobrazbe
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Anketiranci, ki so zaposleni v Sektorju za poslovni trg (v nadaljevanju SPT)
predstavljajo 32 odstotkov. S 27 odstotki sledijo anketiranci, zaposleni v Centru za
pomoC narocnikom (v nadaljevanju CPN). Zaposleni v narocniski sluzbi (v
nadaljevanju NR) predstavljajo 21 odstotkov anketirancev, medtem ko zaposelni v
Mobitelovih centrih (v nadaljevanju MC) predstavljajo 20 odstotkov anketirancev.

ORGANIZACIJSKA ENOTA

35% - 37%

30% - 279
-
9 25% - 219%
c
Ll 20% ]
£ 0% - CPN
% B MC
s 15% - SPT
D
o 10% - ENR
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0%
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Slika 14: DeleZ anketirancev po organizacijski enoti

4.3.2. INTERPRETACIJA REZULTATOV PO POSAMEZNIH RAZISKOVALNIH
VPRASANJIH

e Ali je izobrazevanje v Mobitelu dobro organizirano oziroma zastavljeno
tako, da podpira koncept ucece se organizacije?

Na podlagi rezultatov spodnje razpredelnice lahko trdimo, da izpolnjujemo
kriterije dveh pomembnih elementov vsake ucece organizacije. Kot smo ugotovili
v teoreticnem delu sta to nenehno ucenje in skupna vizija. Ce torej povzamemo,
81,2 odstotkov vseh anketiranih meni, da je izobraZzevanje v Mobitelu organizirano
dobro (56,2 odstotkov) oziroma zelo dobro (25 odstotkov) in 46,15 odstotkov teh
anketirancev meni, da so seznanjeni z vizijo podjetja, ter se z njo tudi
poistovetijo.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 30



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede

Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

Kaksna se vam zdi organiziranost izobrazevanja v podjetju Mobitel? * Ali ste seznanjeni z vizijo podjetja? Crosstabulation
Ali ste seznanjeni z vizijo podjetja?
Me, nisem Da, a sene Da in se lahko
seznanjen z Samo priblizno poistovetim z poistovetim z
vizijo poznam vizijo njo njo Total

= Zadovoljive  Count 3 5 3 1 12
5 % within Kaksna se vam zdi 25,0% A1,7% 25,0% 8,3% 100,0%
2 arganiziranost
= izobrazevanja v podjetju
B Mobitel?
B8 % within Ali ste seznanjeni z 37,5% 20,0% 50,08 4,0% 18,8%
2 vizijo podjetja?
2 % of Total 4,7% 7,8% 4,7% 1,6% 18,8%
s Dobro Count 3 15 2 16 36
5 % within Kaksna se vam zdi 8,3% 41,7% 5,6% 44,4% 100,0%
_é organiziranost
H izobrazevanja v podjetju
+ Mobitel?
% % within Ali ste seznanjeni z 37,58% 60,05 33,3% 64,0% 56,2%
ﬁ vizijo podjetja?
= % of Total 4,7% 23,4% 3,1% 25,0% 56,2%
ol
a Zelo dobro Count 2 5 1 8 16
ﬁ % within Kaksna se vam zdi 12,5% 31,2% 6,2% 50,0% 100,0%
E organiziranost
= izobrazevanja v podjetju
o Mobitel?
z % within Ali ste seznanjeni z 25,0% 20,0% 16,7% 32,0% 25,0%
Ha vizijo podjetja?
]
= % of Total 3,1% 7,8% 1,6% 12,5% 25,0%

Count 8 25 [ 25 64

% within Kaksna se vam zdi 12,5% 39,1% 9,4% 39,1% 100,0%

organiziranost

= izobrazevanja v podjetju
2 Mabitel?

% within Ali ste seznanjeni z 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

vizijo podjetja?

% of Total 12,5% 39,1% 9,4% 39,1% 100,0%

Slika 15: NavzkriZna primerjava med organiziranostjo izobraZzevanja in
seznanjenostjo z vizijo (Q2 + Q3)

V nadaljevanju smo preverili Se povezavo med kulturo prenasanja znanj med
zaposlenimi in vizijo. Tako kot organiziranost in vizija, je tudi kultura prenasanja
znanj oziroma sposobnost ucenja drug od drugega, pomemben gradnik ucece se
organizacije. Ugotavljamo, da 73,5 odstotkov vseh anketirancev meni, da je
kultura prenasanja znanj dobra (46,9 odstotkov) oziroma zelo dobra (26,6
odstotkov). Hkrati pa je 46,8 odstotkov le teh odgovorilo, da so seznanjeni z
vizijo, s katero se tudi poistovetijo.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 31



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

Kako ocenjujete kulturo medsebojnega prenasanja znanj in so-pomoci med zaposlenimi? * Ali ste seznanjeni z vizijo podjetja?
Crosstabulation
Ali ste seznanjeni z vizijo podjetja?
e, nisem Samo Da, a se ne Da in se lahko
seznanjen priblizno poistovetim z poistovetim z
wizijo poznam wizijo njo njo Tatal
. Iadovoljivo  Count 4 7 3 3 17
'8 % within Kako ocenjujete 23,5% 41,2% 17,6% 17,6% 100,0%
E kulture medsebojnega
e prenaianja znanj in so-
a pomoci med zaposlenimi?
;5 ¥ within Ali ste 50,0% 28,0% 50,0% 12,0% 26,6%
< seznanjeni z vizijo
= podjetja?
% % of Total 6,2% 10,9% 4,7% 4,7% 26,6%
8 Dobro Count 2 3 3 16 0
[ =
3 "E % within Kako ocenjujete 6,7% 30,0% 10,0% 53,3% 100,0%
=] kulturo medsebojnega
oL prenasanja znanj in so-
_2 ﬁ pomoéi med zaposlenimi?
an % within Ali ste 25,0% 36,0% 50,0% 64,0% 48,9%
53 seznanjen z vidjo
o E podjetja?
E
o % of Total 3,1% 14,1% 4,78 25,0% 46,9%
= Zelo dobro  Count 2 9 0 6 17
= ¥ within Kako ocenjujete 11,8% 52,9% 0,0% 35,3% 100,0%
L kulturo medsebojnega
“5’. prenasanja znanj in so-
= pomedi med zaposlenimi?
it % within Ali ste 25,0% 36,0% 0,0% 24,0% 26,6%
g seznanjeni Z vizijo
= podjetja?
= % of Total 3,1% 14,1% 0,0% 9,4% 26,6%
Count 8 25 [ 25 &d
% within Kako ocenjujete 12,5% 39,1% 9,4% 39,1% 100,0%
kulturo medsebojnega
= prenaanja znanj in so-
£ pomoéi med zaposlemimi?
= % within Ali ste 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
seznanjeni z vizijo
podjetja?
% of Total 12,5% 39,1% 9,4% 39,1% 100,0%

Slika 16: NavzkriZna primerjava med kultura prenasanja znanj in seznanjenostjo z
vizijo (Q1 + Q3)

e Ali je izobrazevanj dovolj?

Ze v teoreticnem delu smo na podlagi kataloga izobraZevanj zakljucili, da je teh
dovolj in da so zaposlenim poleg pestrega nabora vsebin na voljo tudi razlicne
oblike izobrazevanj, med katere sodijo klasiCna izobrazevanja, e-izobrazevanja,
izobrazevanje preko internih prenasalcev znanj, knjiznica itd. Mirno lahko
zaklju¢éimo, da je virov izobrazevalnih vsebin vsekakor dovolj, zato se v
raziskovalnem delu na to raziskovalno vprasanje posebej nismo osredotocili, pac
pa smo izpostavili predvsem kvalitativhe pokazatelje oz. gradnike ucece se
organizacije.

e Ali je posamezna oblika izobrazevanja primerna samo za to¢no dolocene
vsebine?

V nadaljevanju smo preverili, kako anketiranci gledajo na primernost posamezne
oblike izobrazevanj. Pricakovano je 69 odstotkov vseh anketirancev odgovorilo, da
je e-izobrazevanje bolj primerno za seznanjanje z novostmi. Pri naslednjem
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vprasanju pa je 59 odstotkov vseh anketirancev odgovorilo, da so klasi¢na
izobrazevanja bolj primerna za osvojitev uporabnih znanj.
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Slika 17: Primernost e-izobrazevanj (Q31)
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Slika 18: Primernost klasicnih izobrazevanj (Q19)

Pomembnost klasicnih izobrazevanj potrjuje tudi spodnji graf, iz katerega je
razvidno, da se 46 odstotkov vseh anketirancev ne strinja s trditvijo, da so le-ta
odvec in bi lahko vsa znanja osvojili z e-izobrazevanjem.
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Klasi¢na izobraZevanja so odve¢ saj bi vsa znanja lahko pridobili
z e-izobrazevanjem

50% 1 46%
45%

40%

N W W b

m O u O

kX R R R
L I L I

14%

Delezanketirancev
)
o o
R =R
I

10% -

Popolnoma se strinjam  Niti se strinjam, niti ne Sploh se ne strinjam
strinjam

Slika 19: Strinjanje s trditvijo, da bi vsa znanja lahko pridobili
Z e-izobraZevanjem in so zato klasi¢na izobraZzevanja odvec (Q22)

e Ali so zaposleni zadovoljni z vsebinami izobrazevanj?
V anketi smo ocenjevali tudi zadovoljstvo zaposlenih z vsebinami izobrazevanj in

pri tem ugotovili, da 62,5 odstotkov anketiranih meni, da so vsebine pri klasi¢nih
izobrazevanjih preve¢ podobne.

Kako ocenjujete raznovrstnost vsebin pri klasi¢nih
izobrazevanjih?
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Slika 20: Kako ocenjujete raznovrstnost vsebin pri klasicnih izobraZevanjih? (Q14)

Hkrati pa 41 odstotkov vseh anketirancev meni, da bi bila lahko e-izobrazevanja
bolj interaktivna, kljub temu, da imajo moznost stopiti v kontakt z avtorjem e-
izobrazevanja in mu zastaviti dodatna vprasanja.
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Ali se vam zdijo e-izobraZevanja dovolj interaktivna?
70%

59%

5 60% -

g

g 50%

e

£ 40% -

I

€ 30% -

'Y 20%

(1]

S 10% -
0% -

41%
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Slika 21: Ali se vam zdijo e-izobraZevanja dovolj interaktivna? (Q34)

Sorazmerno visok odstotek (zgoraj) potrjuje kar 83 odstotkov vseh anketirancev, ki
so mnenja, da bi bilo smiselno e-izobrazevanja nadgraditi z dodatnimi povezavami
na svetovni splet, kjer bi lahko sami nadgrajevali svoje znanje.

Ali menite, da bi bilo smiselno e-izobrazevanja nadgraditi z
dodatnimi povezavami na splet, kjer bi lahko sami $e dodatno
nadgradili svoje znanje?
90% - 83%
80% -
z 70%
[¥]
E 60% -
£ 50% -
£
c 40% -
S 30% -
& 20% - o
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Da Ne Mi je vseeno

Slika 22: Ali menite, da bi bilo smiselno e-izobraZzevanja nadgraditi z dodatnimi
povezavami na splet, kjer bi lahko sami Se dodatno nadgradili svoje znanje? (Q30)

e Ali je zagotovljena ustrezna pestrost izobrazevalnih vsebin?

Kot smo ze ugotovili je sorazmerno visok delez tistih, ki so mnenja, da so vsebine
pri klasicnem izobrazevanju preve¢ podobne. Razlog za to bi lahko iskali tudi v
sledeCem grafu, ki prikazuje, kdo doloc¢a izobrazevalne vsebine. Samo 36
odstotkov vseh anketirancev namreC meni, da so udelezeni pri dolocanju
izobrazevalnih vsebin, ki se jih bodo udelezili. Vecina, 53 odstotkov, meni, da to
storijo vodilni kadri v sodelovanju s sektorjem za izobrazevanje. 11 odstotkov pa
jih je mnenja, da vse odlocitve sprejme samo vodstvo.
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Kdo po vase doloca izobrazevalne vsebine, ki so na voljo
zaposlenim?
> 60% 53%
¢ s0%
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£ 30% -
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za izobrazevanje izobrazevanje v
sodelovanju z
Zaposlenimi

Slika 23: Kdo po vase doloca izobrazevalne vsebine, ki so na voljo zaposlenim?

(Q4)

Ko pa smo anketirance povprasali, kako ocenjujejo vpliv, ki ga imajo na
izobrazevanje, se je izkazalo, da kar 75 odstotkov vseh anketirancev meni, da
imajo premalo (55 odstotkov) oz. sploh nimajo vpliva (20 odstotkov) na izbor
izobrazevalnih vsebin.

Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na izbor
izobraZevalnih vsebin, ki so na voljo zaposlenim?

60% 55%

20%

Delez anketirancev
W
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RS

Dovolj vpliva Premalo vpliva Nimam vpliva

Slika 24: Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na izbor izobrazevalnih vsebin, ki so
na voljo zaposlenim? (Q5)

e Katera oblika izobrazevanj se zdi zaposlenim primernejsa?

Odgovor na to raziskovalno vprasanje se ponuja ze v prejsnjih analizah, kjer smo
ugotavljali, ali anketiranci menijo, da je klasicno izobrazevanje povsem odvec in
kaksne vsebine se jim zdijo primerne za posamezno obliko izobrazevanja. Analiza
je namre¢ pokazala, da klasi¢na izobrazevanja nikakor niso odveC in zato ne
moremo govoriti o tem, da bi doloceno obliko izobrazevanja na splosno preferirali,
pac pa vsako od njih ocenjujejo na osnovi izobrazevalne vsebine - za nekatere
vsebine se jim tako zdi primernejSe e-izobraZevanje za druge pa klasicno
izobrazevanje.
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e Kako zaposleni gledajo na ¢as porabljen za izobrazevanja?

Anketirance smo povprasali tudi, kako gledajo na Cas, porabljen za izobrazevanja.
Vecina, toCneje 75 odstotkov, jih meni, da je to koristno porabljen cas. Od
preostalih 25 odstotkov, ki menijo, da bi lahko Cas porabili bolje, vecina prihaja iz
CPN-ja in SPT-ja - v obeh oddelkih je namrec¢ 37,5 odstotkov taksnih.

Kako gledate na cas porabljen za udeleZbo na klasié¢nem
izobrazevanju (in €as porabljen za pot, ko je
izobraZevanje na drugi lokaciji)?

80% - 75%
70% -
60% -
50% -
40% -
30% - 25%
20% -
10% -

0% -

Delez anketirancev

Lahko bi ga porabil(-a) bolje Smatram kot koristno porabljen
cas

Slika 25: Kako gledate na cas porabljen za udelezbo na klasi¢nem izobraZevanju
(in &as porabljen za pot, ko je izobraZevanje na drugi lokaciji)? (Q16)

Kako gledate na ¢as porabljen za udeleZbo na klasi¢nem izobraZevanju (in £as porabljen za pot, ko je izobrazevanje na drugi lokaciji)? *
Organizacijska enota, v kateri ste zaposleni (po Mobitelovsko) Crosstabulation

Organizacijska enota, v kateri ste zaposleni (po Mobitelovsko)
CPH MC SPT IR Total
Lahko bi ga porabil(-a) bolje Count é 1 -] 3 16

% within Kako gledate na 37,5% 6,2% 37,5% 18,8% 100,0%
&as porabljen za udelezbo
na klasiénem izobrazevanju
(in £as porabljen za pot, ko
je izobrazevanje na drugi
lokacijil?

% within Organizacijska 35,3% T,7% 28,6% 23,1% 25,0%
enota, v kateri ste
zaposleni (po Mobitelovsko)

% of Total 9,4% 1,6% 9,4% 4,7% 25,0%
Smatram kot koristno Count 11 12 15 10 48

porabijen cas % within Kako gledate na 72,9% 25,0% 31,2% 20,8% | 100,0%
&as porabljen za udelezbo
na klasitnem izobrazevanju
(in £as porabljen za pot, ko
je izobrazevanje na drugi
lokacijil?

% within Organizacijska 64,7% 92,3% T1,4% T6,9% T5,0%
enota, v kateri ste
zaposleni (po Mobitelovsko)

% of Total 17,2% 18,8% 23,4% 15,65 75,0%
Count 7 13 21 13 64

% within Kako gledate na 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%
&as porabljen za udelezbo
na klasiénem izobrazevanju
(in £as porabljen za pot, ko
je izobrazevanje na drugi
lokacijil?

% within Organizacijska 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
enota, v kateri ste
zaposleni (po Mobitelovsko)

% of Total 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%

Kako gledate na ¢as porabljen za udelezbao na klasiénem
izobraZevanju (in £as porabljen za pot, ko je izobraZevanje |

Total

Slika 26: Navzkrizna primerjava med casom porabljenim za izobraZevanje in
organizacijsko enoto ( Q16 + oddelek)
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Na podlagi poznavanja narave dela v obeh oddelkih sklepamo, da:

-V SPT-ju preferirajo e-izobrazevanje, ker ni potrebno natancno poznavanje
vsebine, paC pa morajo biti z njo zgolj seznanjeni, poleg tega pa se zaradi
narave dela (vecinoma terensko delo) lazje udelezujejo e-izobrazevanja
takrat, ko jim to casovno ustreza.

-V CPN-ju zaradi pogosto nepredvidljivih situacij oz. vprasanj narocnikov
preferirajo osebno prenasanje znanja s strani starejSih, predvsem pa
izkusenejsih sodelavcev.

Menimo, da zaradi teh dveh razlogov v obeh oddelkih v vecji meri negativno
ocenjujejo Cas, porabljen za klasi¢na izobrazevanja, kar bomo skusali z nadaljnjo
analizo tudi prikazati in razloziti.

Pri vprasanju o fleksibilnosti e-izobrazevanja 65 odstotkov anketirancev meni, da
jim e-izobrazevanje nudi vecjo fleksibilnost. Vecina teh, 40,5 odstotkov, je
zaposlenih v oddelku SPT. S tem pa se ne strinja 30 odstotkov anketirancev, od
katerih je 36,8 odstotkov zaposlenih v CPN-ju.

NavezujoC se na prejSnje vprasanje smo tukaj prisli do odgovora, da v SPT-ju
smatrajo, da e-izobrazevanje nudi vecjo fleksibilnost pri izrabi ¢asa. Menimo, da
je to izrazanje vecje naklonjenosti e-izobrazevanju povezano s specifiko dela, saj
morajo biti zaposleni v SPT-ju seznanjeni z vsebinami, vendar ni nujno, da jih
popolnoma obvladajo. Zaposleni v CPN-ju tudi tukaj niso izrazili prevelike
podpore. Menimo, da se razlog skriva v tem, da je zaposlenim v CPN-ju najbolj
koristen oseben prenos znanja, v obliki mentorstva, kar bomo poizkusali potrditi z
naslednjim vprasanjem.

Ali se vam zdi, da vam e-izobraZevanje nudi vedjo fleksibilnost
pri izrabi ¢asa, prostora in tempa pri izobraZevanju?
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Slika 27: Ali se vam zdi, da vam e-izobraZevanje nudi vecjo fleksibilnost pri izrabi
¢asa, prostora in tempa pri izobrazevanju? (Q32)
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Ali se vam zdi, da vam e-izobraZevanje nudi vecjo fleksibilnost pri izrabi casa, prostora in tempa pri izobraZevanju? * Organizacijska enota, v
ateri ste zaposleni (po Mobitelovsko) Cro ion
Organizacijska enota, v kateri ste zaposleni (po Mobitelovsko)
CPM MC SPT IR Total
_ Mi je Count 2 1 0 0 3
E Vseena % within Ali se vam zdi, da vam e- 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 100,0%
5] izobrazevanje nudi vecjo fleksibilnost pri
=S izrabi tasa, prostora in tempa pri
2 E. izobraZevanju?
% 2 % within Organizacijska enota, v kateri 11,8% 7,7% 0,0% 0,0% 4,7%
'Eﬁ ste zaposleni (po Mobitelovsko)
85 % of Total 3,1% 1,6% 0,0% 0,0% 4,7%
=
52 Ne Count 7 4 4 4 19
=
g 3 %withivn Ali se vam zdi,vda Varm e- 36,8% 21,1% 21,1% 21,1% 100,0%
=% izobrazevanje nudi vecjo fleksibilnost pri
o E izrabi tasa, prostora in tempa pri
2T izobraZevanju?
I % within Organizacijska enota, v kateri 41,2% 30,8% 19,0% 30,8% 29,7%
a8 ste zaposleni (po Mobitelovsko)
B4
@ g % of Total 10,9% ©,2% 6,2% 6,2% 29,7%
5 o Da Count 8 8 17 9 42
i
3.8 % within Ali se vam zdi, da vam e- 19,0% 19,0% 40,5% 21,4% 100,0%
=5 izobrazevanje nudi vecjo fleksibinost pri
RE izrabi tasa, prostora in tempa pri
EH izobraZevanju?
5 % within Organizacijska enota, v kateri 47,1% 61,5% 81,0% 69,2% 65,64
- ste zaposleni (po Mobitelovsko)
= % of Total 12,5% 12,5% 26,6% 14,1% 65,6%
Count 17 13 21 13 64
% within Ali se vam zdi, da vam e- 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%
izobrazevanje nudi vecjo fleksibinost pri
kel izrabi tasa, prostora in tempa pri
2 izobrazevanju?
% within Organizacijska enota, v kateri 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
ste zaposleni (po Mobitelovsko)
% of Total 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,08

Slika 28: Navzkrizna primerjava med fleksibilno izrabo Casa in organizacijsko
enoto (Q32 in enota)

Kot smo omenili pri prejSnjem vprasanju, nas je zanimalo, kateri obliki
izobrazevanja so najbolj naklonjeni v CPN-ju, zato smo preverili sS& mnenje
anketiranih o mentorstvu. Le-tega bi lahko enacili z osebnim mojstrstvom, ki je
prav tako pomemben gradnik ucece se organizacije. Ugotavljamo, da 70 odstotkov
anketirancev meni, da bi bilo lahko mentorstva vec (48 odstotkov) oz. da ga je
premalo (22 odstotkov). Vecina tistih, tocneje 75 odstotkov, ki menijo, da je
mentorstva dovolj (19 odstotkov), pa je zaposlenih v CPN-ju.
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Mentorstva kot oblike pomoci posamezniku je po
vasem mnenju?
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Slika 29: Mentorstva kot oblike pomocCi posamezniku je po vasem mnenju? (Q07)

Mentorstva kot oblike pomoci posamezniku je po vasem mnenju? * Organizacijska enota, v kateri ste zaposleni (po Mobitelovsko)
Crosstabulation
Organizacijska enota, v kateri ste zaposleni (po Mobitelovsko)
CPN MC SPT IR Total
Premalo Count 1 3 5 5 14
S % within Mentorstva kot oblike pomodi 7,15 21,4% 35,7% 35,7% 100,0%
= posamezniku je po vasem mnenju?
E % within Organizacijska enota, v kateri ste 5,9% 23,1% 23,8% 38,5% 21,9%
c zaposleni (po Mobitelovsko)
-3 % of Total 1,6% 4,7% 7.8% 7,8% 21,9%
Z Lahko bi  Count 7 7 Kl 3 31
g bilo ved s 3 . ..
., % within Mentorstva kot oblike pomodi 22,6% 22,6% 35,5% 19,4% 100,0%
5 posamezniku je po vasem mnenju?
= % within Organizacijska enota, v kateri ste 41,2% 53,8% 52,4% 46,2% 43,4%
E zaposleni (po Mobitelovsko)
= % of Total 10,9% 10,9% 17,2% 9,4% 43,4%
(=]
= Ravno Count [u] 2 3 2 7
] "
e brav % within Mentarstva kot oblike pomoti 0,0% 28,6% 42,9% 28,6% 100,0%
=] posamezniku je po vasem mnenju?
o % within Organizacijska enota, v kateri ste 0,0% 15,4% 14,3% 15,4% 10,9%
= zaposleni (po Mobitelovsko)
[=]
= % of Total 0,0% 3,1% 4,7% 3,1% 10,5
E Dovolj Count 3 1 2 0 12
= % within Mentorstva kot oblike pomodi 75,0% 8,3% 16,7% 0,0% 100,0%
i) posamezniku je po vasem mnenju?
T % within Organizacijska enota, v kateri ste 52,9% 7. 7% 9,5% 0,0% 18,8%
= zaposleni (po Mobitelovsko)
% of Total 14,1% 1,6% 3,1% 0,0% 18,8%
Count 17 13 21 13 64
% within Mentorstva kot oblike pomoci 26,6 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%
= posamezniku je po vasem mnenju?
2 % within Organizacijska enota, v kateri ste 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
zaposleni (po Mobitelovsko)
% of Total 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%

Slika 30: NavzkriZna primerjava med organizacijsko enoto in pogledom na
mentorstvo (Q7 in enota)

e Ali so zaposleni misljenja, da so osvojena znanja/usposobljenost v pomoc¢
pri doseganju zastavljenih ciljev podjetja?

Ne glede na vrsto oziroma obliko izobrazevanja, je razveseljiv podatek, da kar 95
odstotkov vseh anketirancev zelo pogosto (45 odstotkov) ali vsaj vcasih (50
odstotkov) uporablja teoreti¢no osvojena znanja tudi v praksi, torej pri reSevanju
prakticnih problemov pri delu. Od teh je 41 odstotkov taksnih, ki so seznanjeni z
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vizijo in se z njo poistovetijo. Kar je zopet potrditev, da se vsi gradniki ucece se
organizacije mocno prepletajo in navezujejo drug na drugega.

Delez anketirancev

V kolikEni meri uporabljate teoreti¢no osvojena
znanja pri reSevanju prakti¢nih problemov pri delu?
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Slika 31: V koliksni meri uporabljate teoreticno osvojena znanja pri resevanju
prakticnih problemov pri delu? (Q8)

Crosstabulation

¥ kolikini meri uporabljate teoreticno osvojena znanja pri resevanju praktic¢nih problemov pri delu? * Ali ste seznanjeni z vizijo podjetja?

Al ste seznanjeni z vizijo pedjetja?
Me, nizem Da,asene Da in se lahko
SEZnanjen z samo priblizno poistovetim z poistovetim z
vizijo poznanm vizijo njo njo Total
— Redko Count 2 0 1 [ 3
o % within V kolik3ni meri uporabljate 66,74 0,0% 33,3% 0,0% 100,0%
E teoretitno osvojena znanja pri resevaniu
e . prakticnih problemov pri delu?
: H % within Ali ste seznanjeni z vizijo 25,0% 0,0% 16,7% 0,0% 4,7%
g podjet ja?
ga % of Tatal 3,1% 0,0% 1,6% 0,0% 4,7%
a E VEasih Count 3 16 4 9 32
C L - . :
’.E el % within W koliksni meri uporabljate 9,4% R0,0% 12,5% 28,1% 100,0%
21 teoretitno osvojena znanja pri resevaniu
arc prakticnih problemov pri delu?
; ] % within Ali ste seznanjeni z vizijo 37,5% 64,0% G6,7% 36,0% 50,0%
_ﬁ% podjetja?
®a % of Total 4,7% 25,0% 6,2% 14,1% 50,0%
=
§'§ Zelo Count 3 9 1 16 il
T3 PR unithin v kolikini meri uporabliate 10,3% 31,0% 3,4% 55,2% 100,0%
E E teoreticno osvojena znanja pri resevaniu
E prakticnih problemov pri delu?
%‘ % within Ali ste seznanjeni z vizijo 37,55 36,0% 16,7% 64,08 45,3%
= podjetja?
=
% of Total 4,7% 14,1% 1,6% 25,0% 45,3%
Count 8 25 & 25 &4
% within W kolikani meri uporabljate 12,5% 39,1% 9,4% 39,1% 100,0%
= teoretiéno osvojena znanja pri resevanju
= praktiénin problemov pri delu?
= % within Ali =te seznanjeni z vizijo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
podjetja?
% of Total 12,5% 39,1% 9,4% 39,1% 100,0%
Slika 32: Navzkrizna primerjava med uporabo pridobljenih znanj in
seznanjenostjo z vizijo (Q8 in Q3)
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e So izobrazevanja v skladu z dogovori sklenjenimi tekom letnih razvojnih
pogovorov?

Na Zalost pa lahko ugotovimo, da 34 odstotkov meni, da izobrazevanja sploh niso v
skladu z dogovori, sklenjenimi tekom letnih razvojnih pogovorov. 47 odstotkov pa
jih meni, da so dogovori upostevani samo delno. Skupno imamo torej 81 odstotkov
lahko re¢emo manj zadovoljnih z upostevanjem dogovorov. To se mocno odraza
tudi v naslednji razpredelnici, kjer je kar 95 odstotkov vseh anketirancev
odgovorilo, da bi si Zeleli moznost udelezbe na vsaj dveh izobrazevanjih po
lastnem izboru.

Se strinjate, da je veéina klasi¢nih izobrazevanj, ki se

jih udelezZite, v okviru dogovorov, sklenjenih na

letnem razvojnem pogovoru?
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Slika 33: Se strinjate, da je vecina klasi¢nih izobraZevanj, ki se jih udeleZite, v
okviru dogovorov, sklenjenih na letnem razvojnem pogovoru? (Q20)

Ali bi si Zeleli moZnost izbora vsaj dveh klasiénih
izobraZevanj letno po lastnem izboru?
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]
o
& 80% |
=
L 60% -
c
L]
E 40% -
7]
Q  20% -
2% 3%
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Slika 34: Ali bi si Zeleli moZnost izbora vsaj dveh klasi¢nih izobraZevanj letno po
lastnem izboru? (Q15)
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e Zakljuéno odprto vprasanje - ¢e bi lahko spremenili eno stvar povezano z
izobrazevanjem, kaj bi spremenili - v 3 stavkih

Na koncu smo anketirancem postavili se eno odprto vprasanje, kjer smo jih
pozvali, da v treh stavkih opisejo, kaj bi spremenili pri izobrazevanjih. 41
odstotkov vseh anketirancev je zapisalo komentarje. Taksnih, ki so sebe hkrati
ocenili kot dovolj motivirane za izobrazevanje je bilo 42,3 odstotkov. Tistih, ki so
vpisali komentar in se hkrati oznacili za zelo motivirane, pa je bilo 38,4 odstotkov.

Ce bi lahko spremenili eno stvar povezano z
izobraZevanjem, kaj bi spremenili - v 3 stavkih!
70%
59%
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g
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™
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0% -

Komentar Brez komentarja

Slika 35: Ce bi lahko spremenili eno stvar povezano z izobraZevanjem, kaj bi
spremenili - v 3 stavkih! (Q35)

Ce bi lahko spremenili eno stvar povezano z izobrazevanjem, kaj bi spremenili - v 3 stavkih! * Kako ocenjujete svojo motivacijo za
izobraZevanja? Crosstabulation
Kako ocenjujete svojo motivacijo za izobrazevanja?
Mizem Premalo Daovalj
motiviran motiviran motiviran Zelo motiviran Total
M brez Count a 4 24 10 38
go  KomENtAr . within Ce bi lahko sprementii 0,0% 10,5% 63,2% 26,3% | 100,0%
n J eno stvar povezano z
zE izobrazevanjem, kaj bi
2 E spremenili - v 3 stavkih!
§ [ % within Kako ocenjujete svojo 0,0% 50,0% 68,6% h0,0% 59,4%
& maotivacijo za izobrazevanja?
% _ﬂ % of Total 0,0% 6,2% 37,5% 16,6% 59,4%
£2  Tupisan Count 1 4 11 10 26
LE i PP : i
E5 O™y within Ce bilahko spremeni 3,8% 15,4% 42,3% 38,5% | 100,0%
= eno stvar povezano z
om . x . . .
e izobrazevanjem, kaj bi
%’H spremenili - v 3 stavkin!
2 .g % within Kako ocenju;iete svojo 100,0% 50,0% 31,4% R0, 0% 40,6%
ﬁ H motivacijo za izobrazevanja?
"~ % of Total 1,6% 6,2% 17,2% 15,6% 40,6%
Count 1 g 35 20 64
% within Ce bi lahko spremenili 1,6% 12,58% B4,7% 31,2% 100,0%
eno stvar povezano z
k] izobrazevanjem, kaj bi
° spremenili - v 3 stavkih!
% within Kako ocenjujete svojo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
motivacijo za izobrazevanja?
% of Total 1,6% 12,5% 54, 7% 31,2% 100,0%

Slika 36: NavzkriZna primerjava med odgovorom na odprto vprasanje in
motivacijo za izobraZzevanja (Q35 in Q6)

Za zakljucek raziskave bomo potrdili oziroma zavrgli Se par zanimivih dodatnih
hipotez, ki smo si jih postavili tekom raziskave, ki jih na zacetku oziroma ob
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postavljanju raziskovalnih vprasanj Se nismo predvideli. Namen tega dela je
dodatno potrditi primarno hipotezo, da je Mobitel d.d. uceca se organizacija.

Prva hipoteza je bila, da so tisti, ki menijo, da imajo manj vpliva na izobrazevalne
vsebine, manj motivirani za izobraZevanje. Na podlagi raziskave, lahko ovrzemo to
hipotezo, saj kar 76,9 odstotkov tistih, ki menijo, da nimajo vpliva na izbor
izobrazevalnih vsebin, ostaja dovolj motiviranih (53,8 odstotkov) oziroma zelo
motiviranih (23,1 odstotkov). Na Se visji odstotek dovolj motiviranih (54,3
odstotkov) oziroma zelo motiviranih (28,6 odstotkov) naletimo med tisto skupino
anketirancev, ki je odgovorila, da imajo premalo vpliva na izbor izobrazevalnih
vsebin. Razlog za visoko motivacijo lahko iS¢emo mogoce v tem, da se anketiranci,
ne glede na vse, zavedajo pomembnosti nenehnega izobrazevanja in zato ostajajo
visoko motivirani, kljub obcutku, da na izobrazevalne vsebine nimajo zadostnega
vpliva.

Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na izbor
izobrazevalnih vsebin, ki so na voljo zaposlenim?
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Slika 37: Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na izbor izobrazevalnih vsebin, ki so
na voljo zaposlenim? (Q5)

Kako ocenjujete svojo motivacijo za izobraZevanja?
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Slika 38: Kako ocenjujete svojo motivacijo za izobraZzevanja? (Q6)
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Kako ocenjujete wpliv, ki ga imate na izbor izobraZevalnih vsebin, ki so na voljo zap im? *Kako o juj swojo motivacijo za izobraZevanja?
Crosstabulation
Kako ocenjujete svojo motivacijo za izobraZevanja?
Misem Premalo Dovolj
motiviran motiviran motiviran Zelo motiviran Total
- Himam Count 1 2 7 3 13
E vpliva % within Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na 7,7% 15,4% 53,8% 23,1% | 100,0%
- izbor izobrazevalnih vsebin, ki so na voljo
,ﬁ 2aposlenim?
3 % within Kako ocenjujete svojo motivacijo za 100,0% 25,0% 20,0% 15,0% 20,3%
RE izobrazevanja?
E 5 % of Total 1,6% 3,1% 10,9% 4,7% 20,3%
]
-E 2 Premalo Count 0 [ 19 10 35
a A
En vpliva % within Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na 0,0% 17,1% 54,3% 28,6% 100,0%
4 2 izbor izobrazevalnih vsebin, ki so na voljo
E g zaposlenim?
o 2 % within Kako ocenjujete svojo motivacijo za 0,0% 75,0% 54,3% 50,0% 54,7%
z3a izobrazevanja?
%E % of Total 0,0% 9,4% 29,7% 15,6% 54,7%
H 5 Daovolj Count 0 0 9 7 16
g vpliva % within Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na 0,0% 0,0% 56,2% 43,8% 100,0%
% izbor izobrazevalnih vsebin, ki so na voljo
o zaposlenim?
g % within Kako ocenjujete svojo motivacijo za 0,0% 0,0% 25,7% 35,0% 25,0%
% izobraZevanja?
= % of Total 0,0% 0,0% 14,1% 10,9% 25,0%
Count 1 g 35 20 &4
% within Kako ocenjujete vpliv, ki ga imate na 1,6% 12,5% 54,7% 31,2% 100,0%
= izbor izobrazevalinih vsebin, ki so na voljo
) zaposlenim?
= % within Kako ocenjujste svojo motivacijo za 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
izobrazevanja?
% of Total 1,6% 12,5% 54,7% 31,2% 100,0%

Slika 39: NavzkriZna primerjava med vplivom na izbor izobraZevanja in motivacijo
za izobrazZevanje (Q5 in Q6)

Ob raziskovanju smo Zeleli preveriti tudi hipotezo, da se tisti, ki menijo, da sami
nosijo odgovornost za izobraZevanje, hkrati potrudijo pri iskanju pomodi, ce
naletijo na teZzave med opravljanjem delovnih nalog. Ugotovili smo, da 70
odstotkov anketirancev meni, da sami nosijo veCjo odgovornost za ustrezno
usposobljenost. Od teh je 57,8 odstotkov taksnih, ki ob problemu za pomoc prosijo
sodelavce. Od tistih, ki menijo, da je vecCja odgovornost za ustrezno
usposobljenost na nadrejenih, takih je 30 odstotkov, pa jih za pomoc prosi 36,8
odstotkov, medtem ko preostali, taksnih je 63,2 odstotkov, sami poiscejo
odgovore oziroma resitev. Zelo razveseljiv podatek je, da taksnih, ki bi naleteli na
tezavo in se z njo ne bi spopadli, ni. S temi rezultati potrjujemo domnevo, da so
anketiranci visoko motivirani, se zavedajo svojih dolznosti in so pripravljeni
nadgrajevati svoja znanja.
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Kdo po vase nosi ve€jo odgovornost za ustrezno
usposobljenost pri izvajanju vsakodnevnih delovnih nalog?
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Slika 40: Kdo po vase nosi vecjo odgovornost za ustrezno usposobljenost pri
izvajanju vsakodnevnih delovnih nalog? (Q9)

Ce pri opravljanju delovnih nalog naletim na nekaj, éesar
ne znam/se prvi¢ srecujem s tem, potem:
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Slika 41: Ce pri opravljanju delovnih nalog naletim na nekaj, ¢esar ne znam/se
prvic sreCujem s tem, potem (Q13)
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Kdo po vase nosi vecjo odgovernost za ustrezno usposobljenost pri izvajanju vsakodnevnih delovnih nalog? * Ce pri
opravljanju delovnih nalog naletim na nekaj, €esar ne znam/fse prvic srecujem s tem, potem: Crosstabulation
ce pri opravljanju delovnih nalog naletim
na nekaj, tesar ne znam/se prvic
srecujem s tem, potem:
Prosim za pomod
sodelavce in Sam poistem
nadrejene odgovare Total
- Zaposleni Count 26 12 45
2 ;‘ =ami % within Kde po vaie nosi vedjo odgovornost za 57,8% 42,2% | 100,0%
25 ustrezno usposobljenost priizvajanju
o vsakodnevnih delovnih nalog?
== =
e % within Ce priopravljanju delovnih nalog naletim 78,8% a61,3% 70,3%
85 na nekaj, Gesar ne znam/se prvic srecujem s tem,
= = potem:
,-% % % of Total 40,6% 29,7% 70,3%
£ E  Madrejeni Count 7 12 19
§ E % within Kdo po vase nosi vedjo odgovornost za 36,8% 63,2% | 100,0%
P ustrezno usposobljenost priizvajanju
’§ b= vsakodnevnih delovnih nalog?
C -
= 3] % within Ce pri opravljanju delovnih nalog naletim 21,2% 38,7% 29,7%
oo na nekaj, Gesar ne znam/se prvi¢ srecujem s tem,
23 potem:
% of Total 10,%% 18,8% 29,7%
Count 33 31 64
% within Kdo po vase nosi vedjo odgovornost za 51,6% 48,4% | 100,0%
ustrezno usposobljenost priizvajanju
= vzakadnevnih delovnib nalog?
2 % within Ce priopravljanju delovnih nalog naletim 100,08 100,0% | 100,0%
na nekaj, Gesar ne znam/se prvic srecujem s tem,
potem:
% of Total 51,6% 48,4% | 100,0%

Slika 42: NavzkriZna primerjava med odgovornostjo za ustrezno usposobljenost in
ravnanje ob neCem novem (Q9 in Q13)

Kot je pokazala ze predhodna analiza, je stopnja motiviranosti v podjetju z 86
odstotki zelo visoka. Zanimalo pa nas je, katera starostna skupina je najbolj
motivirana. Hipoteza je bila, da so mlajsi bolj motivirani za izobrazevanje kot
starejsi. Analiza je pokazala, da je najvec tistih, ki so dovolj in zelo motivirani, v
isti skupini, in sicer od 30 do 39 let. Od tega so stari med 30 in 39 v skupini dovolj
motiviranih v ospredju, s 74,3 odstotkov. Zelo podobno je tudi v skupini zelo
motiviranih, kjer so tri Cetrtine oziroma 75 odstotkov v tem starostnem rangu. To
potrjuje naso hipotezo, da so mlajsi bolj motivirani za dodatna izobrazevanja.
Razloge lahko is¢emo tudi v tem, da so anketiranci, stari med 30 in 39, Sele dobro
zapustili izobrazevalne programe in so nenehnega izobrazevanja navajeni, obenem
pa se nahajajo v najbolj kreativnem Zivljenjskem obdobju.
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Kako ocenjujete svojo motivacijo za izobraZzevanja? * Starost Crosstabulation
Starost
20 do 29 30 do 39 A0 dao 49 50 in ved Total
Misem mativiran Count 0 1 0 0 1
% within Kako ocenjujete svojo 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 100,08
.E. motivacijo za izobrazevanja?
§ % within Starost 0,0% 2,1% 0,0% 0,0% 1,6%
ﬁ % of Total 0,0% 1,6% 0,0% 0,0% 1,6%
2 Premalo motiviran  Count 2 & 0 0 g
'E % wi_thin_}_(ako pcenjuvjete syojo 25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 100,08
™ motivacijo za izobrazevanja?
%‘ % within Starost 25,0% 12,5% 0,0% 0,0% 12,5%
g % of Total 3,1% 9,4% 0,0% 0,0% 12,5%
E Dovolj mativiran Count 2 26 5 2 35
'% % within Kako ocenjuvjete svojo 5,7% 74,3% 14,3% 5,7 100,08
o motivacijo za izobrazevanja?
% % within Starost 25,0% 54,2% 100,0% 66,7% 54,7%
jg % of Total 3,1% a0,6% 7,8% 3,1% 54,7%
§ Zelo motiviran Count 4 15 0 1 20
2 % within Kako ocenjuvjete sy'ojo 20,0% T5,0% 0,0% 5,0% 100,0%
I motivacijo za izobrazevanja?
% within Starost 50,0% 31,2% 0,0% 33,3% 31,2%
% of Total 6,2% 23,4% 0,0% 1,6% 31,2%
Count 2 42 5 3 64
_ % within Kako ocenjujete svojo 12,5% T5,0% 7.8% 4,7% 100,0%
4§ motivacijo za izobrazevanja?
= % within Starost 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 12,5% 75,0% 7,8% 4,7% 100,0%

Slika 43: NavzkriZna primerjava med motivacijo za izobraZevanja in starostjo (Q6
in starost)

Ugotovili smo ze, da 70 odstotkov anketirancev meni, da sami nosijo vecjo
odgovornost za ustrezno usposobljenost. Sorazmerno visok odstotek lahko dodatno
potrdimo tudi z navzkrizno analizo, zakaj si ti anketiranci ogledajo e-
izobrazevanja, kjer dobimo odgovor, da jih kar 73 odstotkov to stori zato, ker
zelijo nadgraditi svoje znanje. To potrjuje tudi nase ugotovitve iz uvoda
diplomske naloge, kjer smo zapisali, da zivimo v Casu hitrih tehnoloskih sprememb
in novosti. Ce hkrati upostevamo 3e odgovornost in motiviranost anketirancev, ter
dejstvo, da si vecina anketirancev e-izobrazevanje ogleda z namenom seznanjanja
z novostmi, lahko zapisemo, da je to pri¢akovan rezultat. Hkrati je to tudi
potrditev nase hipoteze, da si anketiranci, ki menijo, da je odgovornost za
ustrezno usposobljenost pri opravljanju vsakodnevnih nalog na njih samih, e-
izobrazevanja ogledajo z namenom nadgradnje znanja in ne zato, ker bi morali.

Ales Sojar: Mobitel, d.d. - Uleca se organizacija stran 48



Univerza v Mariboru - Fakulteta za organizacijske vede Diplomsko delo visokosolskega strokovnega studija

Kdo po vase nosi vecjo odgovornost za ustrezno usposobljenost pri izvajanju vsakodnevnih delovnih nalog? *
Zakaj si po navadi ogledate e-izobraZevanja? Crosstabulation
Zakaj si po navadi ogledate e-
izobrazevanja?
Ker Zelim
nadgraditi
Ker moram svoje znanje Total
o :l Zaposlenisami  Count 12 33 45
M= - . ..
2 E % within Kdo po vage nosi vecjo odgovornost 26,7% 73,3% 100,0%
2w za ustrezno usposobljenost priizvajanju
s E, vsakodnevnih delovnih nalog?
n':'na % within Zakaj i po navadi ogledate e- 75,0% 68,8% 70,3%
o + izobrazevanja?
ﬁ % % of Total 18,8% B1,6% 70,3%
25 Hadrejeni Count 4 15 19
ﬁ E % within Kdo po vase nosi vedjo odgovarnost 21,1% 78,9% 100,0%
o 9 za ustrezno usposobljenost priizvajanju
B o vsakodnevnih delovnih nalog?
=
g i % within Zakaj si po navadi ogledate e- 25,0% 31,2% 29,7%
oo izobrazevanja?
L=h]
= = % of Total 6,2% 23,4% 29,7%
Count 18 48 64
% within Kdo po vase nosi vetjo odgovarnost 25,0% 75,0% 100,0%
= za ustrezno usposcbljenost priizvajanju
5 vzakodnevnih delovnih nalog?
= % within Zakaj =i po navadi ogledate - 100,0% 100,08 100,0%
izobrazevanja?
% of Total 25,0% 75,0% 100,0%

Slika 44: NavzkriZna primerjava med odgovornostjo za usposobljenost in razlogom
za ogled e-izobrazevanja (Q9 in Q29)

Kulturo medsebojnega prenasanja znanj bi lahko obravnavali tudi kot timsko
ucenje, ki je prav tako pomemben element v vsaki uceci se organizaciji. Zato smo
seveda preverili tudi mnenje anketirancev, kako ocenjujejo le-to. Skoraj tretjina,
tocneje 27 odstotkov, jih meni, da je ta zelo dobra. Slaba polovica, s 47 odstotki,
jih meni, da je dobra. Taksnih, ki bi odgovorili, da je kultura medsebojnega
prenasanja znanj slaba, ni, jih pa 27 odstotkov meni, da je ta zadovoljiva.
Zanimalo nas je tudi, iz katerega oddelka prihajajo anketiranci. Ugotovili smo, da
jih izmed tistih, ki menijo, da je ta kultura zelo dobra, najvec, z 52,9 odstotki,
prihaja iz CPN-ja. Mnenje, da je kultura dobra, je skoraj sorazmerno razdeljeno
med vse oddelke, saj imajo MC-ji, SPT in NR po 26,7 odstotkov, v CPN-ju pa jih
tako meni 20 odstotkov. Taksnih, ki menijo, da je kultura prenasanja zgolj
zadovoljiva, pa je najvec v SPT-ju, z 52,9 odstotki.
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Kako ocenjujete kulturo medsebojnega prenasanja znanj in so-pomo¢i
med zaposlenimi?
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Slika 45: Kako ocenjujete kulturo medsebojnega prenasanja znanj in so-pomoci
med zaposlenimi? Q1

Kako ocenjujete kutturo medsebojnega prenasanja znanj in so-pomoci med zaposlenimi? * Organizacijska enota, v kateri ste
zaposleni (po Mobitelovsko) Crosstabulation
Organizacijska enota, v kateri ste zaposleni (po Mobitelovsko)
CPH MC SPT IR Total
Zadovoljive Count 2 4 9 2 17
5'{ % within Kako ocenjujete kulturo 11,8% 23,5% 52,9% 11,8% 100,0%
= medsebaojnega prenasanja znanj in
= so-pomoci med zaposlenimi?
E % within Organizacijska enota, v 11,8% 30,8% 42,9% 15,4% 26,6%
o kateri ste zaposleni (po
E Maobitelovska)
o % of Total 3,1% 6,2% 14,1% 3,1% 26,6%
£E Dobro Count & B 3 B 30
c
-z % within Kake ocenjujete kulture 20,0% 26,7% 26,7% 26,7% 100,0%
g medsebaojnega prenasanja znanj in
E = so-pomoci med zaposlenimi?
ﬁ B % within Organizacijska enota, v 35,3% 61,5% 38,1% 61,5% 46,9%
o E kateri ste zaposleni (po
Eg Maobitelovsko)
E g: % of Total 9,4% 12,5% 12,5% 12,5% A6,9%
E Zelo dobro Count g 1 4 3 17
e
i % within Kako ocenjujete kulturo 52,9% 5,9% 23,5% 17,6% 100,0%
=) medsebaojnega prenasanja znanj in
S so-pomoci med zaposlenimi?
2 % within Organizacijska enota, v 52,9% T.7% 19,0% 23,1% 26,6%
2 kateri ste zaposleni (po
o Mobitelovska)
% of Total 14,1% 1,6% 6,2% 4,7% 26,6%
Count 17 13 21 13 64
% within Kako ocenjujete kulturo 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%
medsebaojnega prenasanja znanj in
= so-pomoci med zaposlenimi?
2 % within Organizacijska enota, v 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
kateri ste zaposleni (po
Mobitelovska)
% of Total 26,6% 20,3% 32,8% 20,3% 100,0%

Slika 46: NavzkriZna primerjava med kulturo prenasanja znanj in organizacijsko
enoto (Q1 in enota)

Na podlagi zgornjih ugotovitev smo Zeleli potrditi se zadnjo hipotezo. Ta pravi, da
tisti, ki menijo, da je internih prenasalcev znanja premalo, vseeno hkrati
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ocenjujejo tudi, da jim sodelavci in nadrejeni priskoCijo na pomoc, ko jo
potrebujejo. Analiza je pokazala, da vecina anketirancev meni, to je
zaskrbljujocCih 69 odstotkov, da je dobro usposobljenih, ki bi nastopali v vlogi
prenasalcev znanj o novostih, premalo. Vseeno pa polovica le teh meni, da jim
sodelavci in nadrejeni vedno priskoc¢ijo na pomoc, Ce jo potrebujejo. Taksnih, ki
menijo, da se to zgodi pogosto, pa je 45,5 odstotkov. Samo 3 odstotki
anketirancev pa menijo, da je premalo prenasalcev znanj in jim hkrati sodelavci in
nadrejeni ne priskocijo na pomoc.

Dobro usposobljenih zaposlenih, ki nastopajo v vlogi
prenasalcev znanj o novostih je po vasem mnenju:

69%

o
o
R

I

30%

30% -
20% -
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0%

Delez anketirancev
.
o
R

% 2%

Prevec Dovolj Premalo Jih ni

Slika 47: Dobro usposobljenih zaposlenih, ki nastopajo v vlogi prenasalcev znanj o
novostih je po vasem mnenju? Q10

Dobro usposobljenih zaposlenih, ki nastopajo v vlogi prenasalcev znanj o novostih je po vaSem mnenju: * Ali vam sodelavci in nadrejeni
priskofijo na pomoc, ko potrebujete nasvet/pomoé? Crosstabulation
Ali vam sodelavci in nadre jeni priskoéijo na pomoé, ko
potrebujete nasvet /pomoc?
Redko Pogosto edno Total
'gﬂ E Dovalj Count 0 5 14 19
f G % within Dobro usposaobljenih zaposlenih, ki 0,0% 26,3% T3,7% 100,0%
o E nastopajo v vlogi prenazalcey znanj o novestih je po
§ £ vasem mnenju:
pE)
.ﬁ i % within Ali vam sodelavci in nadrejeni priskocijo na 0,0% 19,2% 38,9% 29,7%
e g pomot, ko potrebujete nasvet/pomot?
Ty Premalo  Count 2 20 22 44
-'E £ % within Dobro usposobljenih zaposienih, ki 4,5% 45,5% B0,0% 100,0%
I ‘Q nastopajo v viogi prenasalcev znanj o novostih je po
gz vasem mnenju;
B g % within Ali vam sodelavci in nadrejeni priskogijo na 100,0% T6,9% 61,1% 68,8%
% = pomot, ko potrebujete nasvet/pomod?
£2 Tnni Count 0 1 0 1
§ H % within Dobro usposobljenih zaposlenih, ki 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
%% nastopajo v viogi prenasalcev znanj o novostih je po
=] vasem mnenju:
o
5 % % within Al vam sodelavei in nadrejeni priskoéijo na 0,0% 3,8% 0,0% 1,6%
2 e pomoi , ko potrebujete nasvet/pomot?
[=1
Count 2 26 36 64
_ % within Dobro usposebljenih zaposlenih, ki 3,1% 40,6% 56,2% 100,0%
= nastopajo v vlogi prenasalcev znanj o novostih je po
= vadem mnenju:
% within Al vam sodelavei in nadrejeni priskoéijo na 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
pomod, ko potrebujete nasvet/pomod?

Slika 48: NavzkriZna primerjava med zaposlenimi v vlogi prenasalcev in
sodelavci/nadrejenimi, ki priskoCijo na pomoc¢ (Q10in Q11)
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Splosna hipoteza je bila, da je Mobitel d.d. uceca se organizacija. Raziskava je
pokazala, da smo na dobri poti! Ampak kot pravi Jim Collins
(http://blog.gaiam.com) »Good is the enemy of great« ali po slovensko "Dobro
ubija odlicno”. S tem citatom v mislih bomo zapisali nase zakljucke in predloge
izboljsav, kako bi Mobitel d.d. lahko postal odlicen, kar bi pomenilo, da bo
resnicno uceca se organizacija.
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5. ZAKLJUCEK

5.1. ODGOVORI NA ZASTAVLJENA VPRASANJA

Vprasanje 1 - Ali je izobrazevanje v Mobitelu dobro organizirano oziroma
zastavljeno tako, da podpira koncept ucece se organizacije?

Ugotovili smo, da je izobraZevanje organizirano dobro, saj tako meni 81,2
odstotkov anketirancev. Skoraj polovica le teh, tocneje 46,15 odstotkov, je tudi
seznanjenih z vizijo. Hkrati 73,5 odstotkov anketirancev meni, da je kultura
prenasanja znanj dobra, 46,8 odstotkov od teh anketirancev je seznanjenih z
vizijo in se z njo poistoveti. Torej lahko recemo, da je izobraZevanje organizirano
dobro oz. tako, da podpira koncept ucece se organizacije.

Vprasanje 2 - Ali je izobrazevanj dovolj?

Ze v teoreticnem delu smo na podlagi kataloga izobraZevanj zakljucili, da je teh
dovolj in da so zaposlenim poleg pestrega nabora vsebin na voljo tudi razlicne
oblike izobrazevanj, med katere sodijo klasiCna izobrazevanja, e-izobrazevanja,
izobrazevanje preko internih prenasalcev znanj, knjiznica itd. Zakljuc¢imo lahko,
da je virov izobrazevalnih vsebin vsekakor dovolj, zato se v raziskovalnem delu na
to raziskovalno vprasanje posebej nismo osredotocili, pa¢ pa smo izpostavili
predvsem kvalitativne pokazatelje oz. gradnike ucece se organizacije.

Vprasanje 3 - Ali je posamezna oblika izobrazevanja primerna samo za to¢no
dolocene vsebine?

Skozi raziskavo se je izkazalo, da sta nujno potrebni obe primarni obliki
izobrazevanj - klasicno in e-izobrazevanje. 59 odstotkov anketirancev namrec
meni, da s klasi¢nimi izobrazevanji osvojijo uporabna znanja, medtem ko se pri e-
izobrazevanjih seznanjajo z novostmi (tako meni 69% anketirancev).

Vprasanje 4 - Ali so zaposleni zadovoljni z vsebinami izobrazevanj?

Lahko bi rekli, da je anketa pokazala, da anketiranci niso popolnoma zadovoljni z
vsebinami izobrazevanj. 62,5 odstotkov jih namre¢ meni, da so klasi¢na
izobrazevanja prevecC podobna. Hkrati pa 41 odstotkov anketirancev meni, da e-
izobrazevanja niso dovolj interaktivna.

Vprasanje 5 - Ali je zagotovljena ustrezna pestrost izobrazevalnih vsebin?

Ugotovili smo, da je na voljo dovolj ucnih vsebin v razli¢nih oblikah. Prevladujeta
klasi¢no in e-izobrazevanje, izpostavili pa bi Se dve zanimivi obliki, Mobitelovo
knjiznico in porodila iz izobrazevanj. Vendar pa je raziskava pokazala, da so si
vsebine pri klasicnih izobrazevanjih preve¢ podobne (62,5 odstotkov
anketirancev), na podlagi Cesar lahko trdimo, da bi po mnenju anketirancev
izobrazevalne vsebine lahko bile Se bolj pestre.
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Vprasanje 6 - Katera oblika izobrazevanj se zdi zaposlenim primernejsa?

Na podlagi raziskave ne moremo govoriti o tem, da bi anketiranci doloc¢eno obliko
izobrazevanja na splosno preferirali. Vsako od njih ocenjujejo na osnovi
izobrazevalne vsebine - za nekatere vsebine se jim tako zdi primernejse e-
izobrazevanje za druge pa klasicno izobrazevanje.

Vprasanje 7 - Kako zaposleni gledajo na ¢as porabljen za izobrazevanja?

Vecina oziroma 75 odstotkov anketirancev meni, da je cas porabljen za
izobrazevanja, koristno porabljen cas.

Vprasanje 8 - Ali so zaposleni misljenja, da so osvojena znanja/usposobljenost
v pomoc pri doseganju zastavljenih ciljev podjetja?

Da, saj ne glede na vrsto oziroma obliko izobrazevanja, kar 95 odstotkov vseh
anketirancev zelo pogosto (45 odstotkov) ali vsaj vcasih (50 odstotkov) uporablja
teoreticno osvojena znanja tudi v praksi, torej pri resevanju prakti¢nih problemov
pri delu.

Vprasanje 9 - So izobrazevanja v skladu z dogovori sklenjenimi tekom letnih
razvojnih pogovorov?

Na Zalost smo ugotovili, da 34 odstotkov anketirancev meni, da izobrazZevanja
sploh niso v skladu z dogovori, sklenjenimi tekom letnih razvojnih pogovorov. 47
odstotkov pa jih meni, da so dogovori upostevani samo delno. Skupno imamo torej
81 odstotkov lahko recemo manj zadovoljnih z upostevanjem dogovorov.

Vprasanje 10 - Zaklju¢no odprto vprasanje - ¢e bi lahko spremenili eno stvar
povezano z izobrazevanjem, kaj bi spremenili - v 3 stavkih!

59 odstotkov anketirancev ni podalo svojega mnenja oziroma predloga sprememb.
Od preostalih pa smo izbrali nekaj najbolj zanimivih oziroma ponavljajocih se
predlogov:

»Potencial platforme za e-izobraZevanje je veliko preslabo izkoris¢en in bi lahko
sluZil tudi za preverjanje znanja.«

»Celodnevna izobraZevanja bi lahko potekala zunaj nasih prostorov, saj je potem
vzdusje malo bolj sprosceno, drugacno, kar pozitivno vpliva na samo izvedbo
izobraZevanja. «

»Vec internih predavateljev, saj bolje razumejo kaj potrebujemo oziroma znajo
bolje prenesti znanje na nas. Zunanji predavatelji bi morali bolj prilagoditi svoje
predavanje glede na naso dejavnost/podjetje. Vsebine predavanj bi morale biti
bolj konkretne glede na delo ki ga opravljamo in ne toliko splosne o nekih
Zivljenjskih spoznavanjih.«

»E-izobraZzevanje za novosti, ker lahko sam predelas snov in jo lahko na koncu
dejansko razumes/osvojis. Za tem kvalitetni on-line vprasalniki in nato morda
obnovitev znanja v obliki delavnic + nadgradnja, Cesar v e-izobraZevanju ni bilo.
Tako bi 100% dosegli, da se zaposleni osnov naucimo prej, saj drugace ne mores
slediti delavnici i nadgradnji znanja. «
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»Preden se poslje posameznika na izobraZevanje je potrebno preveriti, ali je Ze
slucajno bil na podobnem izobrazevanju, ne pa da smo veckrat napoteni na
izobraZzevanje, na katerem poslusamo teme, katere smo Ze slisali pred leti od
kaksnega drugega predavatelja. V mislih imam izobraZevanja, ki niso vezana na
strokovni del. «

»Del sklada, namenjenega za izobrazevanje, bi uporabila za lastno izbiro oblike in
vrste izobraZevanj, saj se vsebine iz leta v leto ponavljajo.«

5.2. POVZETEK UGOTOVITEV

Za raziskavo smo izbrali metodo anketiranja, saj so nas zanimala mnenja in
stalisSCa zaposlenih. Anketo smo razdelili med 120 zaposlenih iz stirih razlicnih
oddelkov iz podrocja komerciale. Izpolnjenih je bilo 66 anket (55-odstotni delez),
v raziskavi pa je bilo analiziranih 64 anket, saj se dva od anketirancev nista
udelezila obeh oblik izobrazevanj (klasi¢no in e-izobrazevanje), kar je bil pogoj za
nadaljnje izpolnjevanje vprasalnika.

Anketo je izpolnilo 36 zensk, kar predstavlja 55 odstotkov in 30 moskih ali 45
odstotkov vseh anketirancev. Najvec, kar 74 odstotkov anketirancev, je starih med
30 in 39 let. Najvec anketirancev ima VI. ali VII. stopnjo izobrazbe. Obakrat je
delez skoraj 32 odstoten (tocneje 31,82).

Na podlagi rezultatov ankete ocenjujemo, da so zaposleni visoko motivirani za
izobrazevanja. Stopnja motiviranosti v podjetju je z 86 odstotki zelo visoka.
Razlog za visoko motivacijo lahko isCemo mogoce v tem, da se anketiranci
zavedajo pomembnosti nenehnega izobraZzevanja in zato ostajajo visoko
motivirani. To potrjuje tudi ugotovitev, da 70 odstotkov anketirancev meni, da
sami nosijo vecCja odgovornost za ustrezno usposobljenost. Visoka stopnja
motiviranosti pa ostaja kljub Ze tako visoki stopnji izobrazbe in njihovem obcutku,
da na izobrazevalne vsebine nimajo zadostnega vpliva.

Kulturo medsebojnega prenasanja znanj smo obravnavali tudi kot timsko ucenje,
ki je prav tako pomemben element v vsaki uceci se organizaciji. Le-ta je z 74
odstotki po mnenju anketirancev na visokem nivoju. K temu zagotovo pripomore
tudi seznanjenost z vizijo, s katero se vecina poistoveti. Zato ne preseneca
podatek, da je 57,8 odstotkov taksnih, ki ob problemu za pomoc prosijo
sodelavce. Kombiniranje splosnih in e-izobrazevanj, v kombinaciji z ostalimi
oblikami izobraZzevanja je dnevni spremljevalec: ucimo se drug od drugega,
nenazadnje tudi ob resevanju zapletenih primerov/tezav, ko se za pomoc
obrnemo na sodelavce. Pridobljena znanja prenasamo v prakso in jih uporabljamo
pri vsakodnevnem opravljanju del in nalog.

Na podlagi ugotovljenega lahko zaklju¢imo, da je Mobitel d.d. uceca se
organizacija ali vsaj uceca se organizacija v nastajanju.

5.3. KRITICNA ANALIZA

Po nasem mnenju je Mobitel d.d. uceca se organizacija v nastajanju.
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Koncept ucCeCe se organizacije potrjuje visoka stopnja motiviranosti ter
pripravljenost pomagati drug drugemu in se hkrati uciti drug od drugega, saj se vsi
skupaj zavedamo pomembnosti nenehnega izobrazevanja. Menimo, da je v tem
kontekstu zelo razveseljiv podatek, da taksnih, ki bi naleteli na tezavo in se z njo
ne bi spopadli oz. jo enostavno ignorirali, ni. S temi rezultati Se enkrat potrjujemo
domnevo, da so anketiranci visoko motivirani, se zavedajo svojih dolZnosti in so
pripravljeni nadgrajevati svoja znanja.

Vendar pa obstaja nekaj ugotovitev, ki ne sovpadajo s konceptom ucece se
organizacije, in ki so razlog, zakaj smo Mobitel poimenovali kot ucecCo se
organizacijo, ki je Sele v nastajanju. Raziskava je pokazala, da je potrebno
pozornost usmeriti na:

e 20 odstotkov tistih anketirancev, ki menijo, da nimajo nobenega vpliva pri
izbiri izobrazevanj;

e 41 odstotkov anketirancev, ki menijo, da so e-izobrazevanja premalo
interaktivna oziroma 83 odstotkov anketirancev, ki menijo, da bi bilo smotrno
nadgraditi e-izobraZevanja z dodatnimi vsebinami;

e tiste anketirance, ki v 25 odstotkih menijo, da ¢as namenjen izobrazevanjem,
tako ali drugace, ni koristno porabljen;

e interne prenasalce znanja, ki jih je sodec po raziskavi premalo — vecina, to je
zaskrbljujoCih 69 odstotkov, anketirancev namre¢ meni, da je dobro
usposobljenih, ki bi nastopali v vlogi prenasalcev znanj o novostih, premalo;

e 34 odstotkov anketirancev, ki meni, da izobraZevanja niso v skladu z dogovori,
sklenjenimi na letnih razvojnih pogovorih.

5.4. PREDLOGI ZA IZBOLJSAVE

Ne glede na to, da je Mobitel na dobri poti, da postane prava uceca se
organizacija, pa je vedno prostor za izboljsave. Navedli bomo tiste, ki se nam na
podlagi opravljene raziskave zdijo smiselne in za katere menimo, da bi jih morali
vodilni in sektor za izobraZevanje preuditi in smiselno uvesti v vsakdanjik.

Predlogi izboljsav:

e Zagotoviti bolj raznolike vsebine klasi¢nih izobrazevanj in hkrati omogoditi
zaposlenim, da sami sodelujejo pri izboru izobrazevalnih vsebin.

e Zagotoviti bolj interaktivna e-izobraZevanja in vpeljati dodatne povezave
za dodatno samoizobrazevanje.

e Za zaposlene na lokacijah izven Ljubljane, kjer poteka vecina klasi¢nih
izobrazevanj, razmisliti o uvedbi izobrazevanj na lokaciji opravljanja dela
ali vsaj v istem kraju.

¢ V dolocenih oddelkih razmisliti o vec¢jem poudarku na mentorstvih oziroma
internih prenasalcih znanja.

e Pri napotitvi na izobrazevanja upostevati dogovore sklenjene na letnih
razvojnih pogovorih in uvesti moznost lastnega izbora izobraZevanja (vsaj
enega ali dveh).

Menimo, da bi z uvedbo nastetih izboljSav dosegli vec ciljev. Ugotovili smo ze, da
so zaposleni gonilo vsake organizacije. Ce bomo upostevali njihovo mnenje, bomo
ze tako visoko motivirane zaposlene Se dodatno spodbudili k sodelovanju. Vsi se
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strinjamo, da so ljudje, katerih mnenje je »sliSano« in/ali upostevano, Se bolj
motivirani in pripravljeni na sodelovanje.

Poskrbeli bomo, da se bodo zaposleni udelezevali izobrazevanj, ki jih res zanimajo
in jih potrebujejo pri svojem vsakodnevnem delu. S prilagoditvijo izbora vrste
izobrazevanja (klasicno ali e-izobrazevanje, mentorstvo) bomo poskrbeli, da bodo
zaposleni udelezeni v izobrazevanjih, za katera sami menijo, da so najbolj
primerna in ki bodo hkrati najbolj pozitivno vplivala na njihovo redno delo.

Predvsem pa bi bili z uvedbo vseh omenjenih izboljsav Se korak blizje k temu, da
postanemo prava uceca se organizacija.

5.5. MNENJE ZUNANJEGA STROKOVNJAKA

Ker smo zeleli dobiti se nekoliko bolj objektivni pogled o stanju, smo za mnenje
povprasali zunanjega strokovnega sodelavca, g. Janeza Hudovernika iz podjetja
Pro Acta d.o.o0., ki je ze dolga leta prisoten v nasem sistemu izobrazevanj, hkrati
pa ima veliko izkusenj pri delu tudi z drugimi podobnimi organizacijami.

»Ce bi v slovenskem prostoru iskali uceco se organizacijo, potem je podjetje
Mobitel, d.d. gotovo eno od njih. Kot prvo imajo v podjetju zelo dobro
organizirano in vodeno izobraZevanje zaposlenih. Pri tem velja poudariti
predvsem nekaj pomembnih dejstev, ki lahko sluZijo kot primeri dobrih praks tudi
za druga podjetja: priprava in prilagoditev izobraZevanja, preverjanje znanja,
prenos vescin in znanja v prakso in preverjanje ucinkov izobraZzevanja. V
nadaljevanju bom na kratko predstavil svojo prakticno izkusnjo, ki potrjuje
zgornjo trditev.

V sami pripravi na izobraZevanje, smo cilje usposabljanja prodajalcev vezali
neposredno na vizijo in cilje podjetja. Poleg tega smo upostevali tudi
kompetence, ki jih Zelimo trenirati pri prodajalcih. Cilje smo razdelili v tri
kategorije: rezultati, ki jih pricakujemo, vedenje in znanje ter naravnanost
prodajalcev.

Pri izboru vsebin, pripravi prakticnih primerov in gradiv so bili mocno vkljuceni
tako kadrovska sluzba kot tudi vodja maloprodaje in izbrani udelezenci. Na ta
nacin smo vsebino izobraZevanja prilagodili udeleZencem.

Ker se v podjetju zavedajo pomena prenosa naucenih vescin in znanj v prakso smo
v izobraZevalni proces vkljucili tudi vodje prodajnih centrov in njihove
pomocnike. Njihova glavna naloga je zagotoviti pogoje za ucinkovit prenos
naucenih vescin, znanj in naravnanosti na delovno mesto. Vodje prodajnih centrov
in pomocniki so bili delezni izobraZzevanje na temo Trenerstvo (coachinga) kot
novega nacin vodenja.

Vse to se je poznalo pri sami izvedbi in kasnejSemu merjenju ucinkov
izobraZevanja. Tudi k temu v Mobitelu pristopajo zelo sistematicno. V 90 dneh po
zakljuCku izobraZzevanja smo udeleZzence povabili k izpolnjevanju testa -
preverjanju znanja. Temu so sledila Se tri coaching srecanja na katerih so vodje
ali pomocniki opazovali prodajalce pri delu s strankami in jim po zakljucku
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prodajnih razgovorov podali strukturirano povratno informacijo. Obenem so
ocenjevali stopnjo razvoja vescin posameznih prodajalcev. Vse to smo skrbno
merili in rezultate vnasali v posebej zato razvito racunalnisko podprto aplikacijo.

Po enem letu smo vse udeleZence: prodajalce, pomocnike in vodje prosili za
povratno informacijo o zadovoljstvu z izobraZevanjem, doseganjem ciljev,
prenosom znanj v prakso in vplivom na rezultat. Na ta nacin smo s casovno
distanco ponovno in navzkrizno preverjali uspesnost izobraZevanja.

Rezultati, ki smo jih dobili so pokazali, da s takim nacCinom izobraZevanja v
podjetju lahko pomembno izboljsamo prodajne vescine sodelujoCih in prenos
pridobljenega znanja v vsakdanje delo. Vse to pa vpliva tudi na izboljsanje
medosebnih odnosov in prispeva k veCjemu zadovoljstvu pri delu. Vsi ti nasteti
dejavniki pa pomembno vplivajo na veljo ucinkovitost zaposlenih, boljso prodajo
in s tem posredno tudi na poslovno uspesnost druzbe.

Po mojem vedenju gre za inovativen pristop v nasem prostoru tako kar se tiCe
prenosa vescin v prakso kot tudi spremljanja ulinkov izobraZevanja. Vse zgoraj
nasteto pa kaZze na to, da je Mobitel uCeCa se organizacija ali v najslabsem
primeru uceca se organizacija v nastajanju. «
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