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SAZETAK: Tendencija znanja u globalnom okruZenju je u povecanju ulaganja u obrazovanje i stalno stru¢no
usavrsavanje u svim ovlastima i od strane svih zainteresiranih aktera (ukljucujudi i poduzeca) na takav nacin da moZemo
biti bliZze nivou ulaganja u obrazovanje razvijenih zemalja. S globalizacijom moramo internacionalizirati obrazovanje, a
kroz intenzivnu suradnju s industrijom odnosno privredom trebamo osiguravati koordinaciju profila diplomaca s
potrebama privrede i vrstom potrebnim kompetencija. Stupanj konkurencije izmedu firmi i pojedinaca u globalnom
okruZenju se iz dana u dan povecava. Od zaposlenih se ocCekuje da koriste svoja teorijska znanja steCena tijekom
formalnog i/ili neformalnog obrazovanja u svakodnevnom radu. Pojedinci i organizacije koji mogu koristiti,
iskoristavaju i osiguravaju prijenos postojeceg teorijskog znanja iz obrazovnih institucija tako da identificiraju i
iskoriste nove izvore znanja, pripadaju medu najuspjesnije u bilo kojoj grani djelatnosti. Kljucni element u svemu
ovome je da s procesom prenosenja znanja razumijemo transfer znanja od onih koji imaju znanje i s mjesta, gdje znanje
nastaje, do svih onih koji trebaju znanje i do mjesta, gdje je znanje komercijalno vrijedno i korisno. U buducnosti ¢e
biti kljucne vjestine globalnog znanja, poznavanje drugih kultura, povijesti, geografije, znanje stranih jezika i

medunarodne ekonomije.
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1. UVOD

Za poduzece je neophodno, da ima profesionalno
strucno i kvalificirano osoblje, i zbog toga mora
pruziti odgovarajuce obrazovanje i obuku. Samo na
taj nacCin ¢e moci raditi svoj posao, a njihov posao
je cesto slozen i pretenciozan. Tvrtke u najbrze
rastucim industrijama se u svom radu sve manje
oslanjaju na tradicionalne prirodne resurse te se sve
viSe usmjeravaju prema intenzivnijem koriStenju
vrijednog znanja zaposlenih. Kljuc¢ni faktor za
postizanje konkurentnosti predstavlja nacin na koji
zaposleni uspiju koristiti, kombinirati i plasirati
svoje vjestine.

Ucinkovitost obuke i obrazovanja ovisi od volje i
motivacije zaposlenih za obrazovanje i stjecanje
novog znanja. Poduzece ¢e imati mnogo vecu korist
ukoliko ce pripremiti plan obuke zajedno sa
zaposlenicima. Neslaganja mogu nastati kada
zaposleni nemaju slobodo sami kazati na kojim
podru¢jima osjecaju potrebu za dodatnim
obrazovanjem. Realizacija njihovih potreba je u isto
vrijeme dodatna motivacija za obavljanje posla koji
paralelno s tim dovodi do boljih poslovnih operacija.
Kroz kontinuirane edukacije i obuke zaposlenici su u
stanju povecati opseg znanja, stjeCu nova iskustva i
ideje, sve su vise sposobni za ucenje novih vjestina,
lakSe se mogu prilagoditi stalnim promjenama,
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povecava se njihova produktivnost, kvaliteta rada i
slicno.

Svaki zaposleni mora biti dobro kvalificiran za
svoj posao, Sto znaCi da mora savladati svoju
profesiju i ucinkovito koristiti teorijske temelje
svoje struke, isto tako mora imati adekvatno
prakticno znanje i profesionalne vjestine. S
ucinkovitom obukom mozemo posti¢i unapredenje
rada pojedinaca, timova ili cCitave tvrtke. Veca
kvalifikacija za rad daje zaposlenicima i vecu
samosvijest, sigurnost i mogucnost za primanje vise
ispravnih odluka u svakom trenutku.

2. STJECANJE, RAZVOJ | UPOTREBA TEORIJSKOG
ZNANJA U GLOBALNOM OKRUZENJU

Globalizacija trzista i zaostrenje medunarodne
konkurencije, koje su bile izazvane i s
eksponencijalnim rastom tehnoloskog znanja i time
vezanim inovacijama u organizacijskim strukturama,
nacina proizvodnje i samim proizvodima, suocavaju
poduzece sa zadatkom da moraju reagirati sve brze i
brze, kreativnije i fleksibilnije. A u isto vrijeme su
razvoj u Sirem i obliznjem korporativhom svijetu,
dramaticne promjene na razini medunarodne
politike, socijalni razvoj u drustvu i ekoloska
odgovornost, ispostavljeni dodatnim zahtjevima za
korporativno upravljanje. Usmjeravanje i formiranje
tvrtki u ovako slozenom i vrlo turbulentnom
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sistemskom okruzenju zahtijeva od zaposlenih da
posjeduju izrazito visokostrucno znanje, a u isto
vrijeme i potrebne ovlasti za transfer ovog znanja.

U Sloveniji i u drugim europskim drzavama zbog
globalizacije se sve vise pokazuje potreba za
integracijom i suradnjom koja je zasnovana na
principima uzajamnih interesa i materijalne,
geografske i kulturne povezanosti sudionika u ovom

procesu. Samo ucenje i obrazovanje za sve
drustvene uloge i sa svim sadrzajima, koji se
zahtijevaju od pojedinca, mogu omoguciti

prepoznavanje i razvoj mnogih dimenzija njegove

osobnosti - fizicke, intelektualne, estetske,
emocionalne i duhovne. Osnova za razvoj neke
drzave je dobar nivo obrazovanja cijelog

stanovnistva i njegova sposobnost da se prilagodi
situacijama na europskim trzistima, a i u domac¢em
okruzenju.

Uspjesnost i ucinkovitost svake organizacije
dugorocno i u velikoj mjeri ovisi od cjelokupne
poslovne strategije, u kojoj je kadrovska poslovna
strategija od posebnog znacaja (Cimerman, 2003,
str. 156). Pri planiranju udovoljavanja potreba za
ljudskim resursima ne proizlaze samo iz njezinih
strateskih i razvojnih ciljeva, nego buduce ljudske
resurse u praksi najcesce ekstrapoliraju iz postojece
kadrovske situacije. Obrazovanje i stjecanje novih
znanja je vazan dio razvoja ljudskih resursa u
organizaciji, a zasniva se na sustavnim, dugorocnim i
individualnim razvojnim planovima u skladu sa
strateskim usmjerenjima i  organizacijskom
kulturom. Zbog stalnih promjena u organizaciji i
okruZenju mora razvoj pratiti zaposlenike kroz cijeli
njihov radni vijek. Samo stupanj i pravac formalnog
obrazovanja nisu dovoljni za uspjesno obavljanje
njihovih poslovnih zadatka. U razlicitim fazama
razvoja karijere pojedinaca se obrazovne potrebe i
potrebe za stjecanjem novog znanja mijenjaju.
Ulaganje u razvoj zaposlenika je dugorocna
investicija, prednosti koje u velikoj mjeri ovise od
adekvatnosti programa obrazovanja,
osposobljavanja i usavrsavanja koje nude razliéite
obrazovne institucije. Karijera zaposlenika ne ovisi
samo od mogucnosti u okviru organizacije, vec¢ i od
njegovih vlastitih sposobnosti, vjestina, motivacije,
ambicija i volje. Naravno, teznje pojedinca moraju
biti u skladu sa potrebama i ciljevima organizacije.

Za uspjesan nastup u globalnom drustvu potreba
za kontinuiranim i organiziranim obrazovanjem i
usavrSavanjem postaje sve jaca i izrazenija,
donosedi trajne promjene u ponasanju pojedinaca.
Stalne promjene u znanosti, tehnologiji i
inZzenjeringu postavljaju nove zahtjeve za sve vise
organiziranog dodatnog obrazovanja i usavrsavanja.
Pojavljuju se nove usluge i proizvodi, inovacije u
informacijskoj  tehnologiji, sve vise i Vvise
kvalificirani kandidati za zaposlenje, konkurencija
na trzistu, poduzetnicke ideje, gubici i dobici,
usponi i stecCajevi, ocCekivanje za participativnim
rezimom upravljanja, tendencija prema
organizacijskoj kulturi koja je sklona ucenju i slic¢no,
Sto se medusobno ispreplic¢e i stvara globalizacijsku

sredinu u kojoj se natjeCemo za Sto bolji uspjeh
(Mozina, 2002, str. 13).

Obrazovanje sve vise ovisi o potrebama i
vrijednostima drustva, dok je uéenje sve vise ovisno
o individualnim potrebama i aktivnostima. Sve vrste
obrazovanja i obuke trebale bi pridonijeti
unapredenju  obavljanja  posla, poboljsanju
organiziranja, upravljanja i poslovanja i pokretanju
vece kreativnosti i ka profesionalnom i osobnom
razvoju pojedinca. Zahvatiti bi se trebalo sadasnje i
buduce ciljeve tvrtke i pojedinca. Obrazovanje,
koje nije vezano za potrebe poduzeca, se obic¢no
definira kao obrazovanje koje nije u interesu
poslodavca te mu se u poduzec¢ima uobicajeno
posvecuje manje paznje.

Razvoj organizacije najvise ovisi od sposobnosti
njezinih clanova da postizu njezine dugorocne
ciljeve. To omogucuju priprema i izvodenje
odgovarajuceg sustava opceg i drustvenog
obrazovanja. S druge strane i razvoj visih ljudskih
potreba ovisi o sposobnosti organizacije kako
zadovoljiti te zahtjeve. Proces kontinuiranog
obrazovanja i razvoja organizacije su stoga izravno
isprepleteni. Proces kontinuiranog (stalnog, trajnog)
obrazovanja u organizaciji moze se definirati kao
mreza dogadaja i aktivnosti za razvoj pojedinih
vjestina ljudi (Florjancic, Vukovic, Ferjan, 2002).

Razvijene drzave polazu posebnu paznju na
stalno obrazovanje radne snage. Sve manje je naime
mogucnosti zaposljavanja nekvalificirane radne
snage, a isto tako je ekonomsko okruzenje ubrzalo i
karijerne promjene i transformaciju zahtjeva za
strucnim kvalifikacijama. Razvijenija tehnologija,
prestrukturiranje rada i poduzeca, promjene ukusa

potrosaca, potraznje za razli¢itim i boljim
proizvodima i slicno, sve to zahtijeva Siru
sposobnost i vjestine radnika i njihovo brzo
prilagodavanje novim zahtjevima za strucnu

sposobnost. Broj mladih koji ulaze na trziste radne
snage sa suvremenim znanjima i vjeStinama se u
mnogim sluajevima smanjuje, tako da se
organizacije oslanjaju na odrasle koji su ve¢ postigli
odredenu razinu.

Razliciti socijalni faktori naglasavaju razlicite
aspekte obrazovanja radne snage, jer poslodavci u
tome vide posebnu sposobnost za poboljsanje
produktivnosti i konkurentnosti poduzeca. U svakom
slu¢aju, bez obzira na to kako tretiraju obrazovanje,
imaju za cilj sSto viSe smanjiti troskove. Uloga
obrazovanja u dugorocnoj strategiji poduzeca
obicno nije tako jasna kao i znacaj ulaganja u novu
opremu i kupnju drugih poduzeca. U vecini zemalja
funkcionira trziSte obrazovanja radne snage
(Mohor¢i¢  Spolar, Ivan&i¢, 1996). Poslodavci,
sindikati i pojedinci koji su u potrazi za razli¢itim
vrstama obrazovanja cine jednu stranu potraznje.
Potraznja moze biti vrlo razlicita i temelji se na
pocetnoj obuci, specificnim zahtjevima radnih
mjesta, prirodi proizvodne aktivnosti, ulaganjima na
trzistu proizvoda i slicno, a kada su u pitanju
ponudadi imamo na umu izvodace kontinuiranog
obrazovanja radne snage. Neki su odgovorni vec za
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poCetnu obuku, a drugi osiguravaju obuku kao
odgovor na zahtjeve trzista radne snage.

Nivo nedostatka obrazovanja radnika moze biti
radna osnova za zakljuCivanje potreba za
obrazovanjem. Obrazovanje je samo opdi indikator
prikladnosti osobe za osposobljenje za rad, a ne
mora odgovarati specificnim potrebama rada. U
Skolskim sustavima nas, naime, pripreme za
obavljanje odredenih vrsta radova, ali nam pruzaju
samo opc¢i temelj. Zadatak organizacije je tada da
nas pripremi za obavljanje odredenog zadatka.

Kada organizacija zeli organizirati obrazovni
sustav koji c¢e odgovarati njezinim potrebama i
potrebama zaposlenika, trebamo takoder znati i za
opcije koje su neophodne za zadovoljavanje tih
potreba. Obicno nije moguce realizirati sve
obrazovne potrebe u isto vrijeme, jer imamo
ogranicene mogucnosti. Pri tome si pomazemo sa
njihovim postupnim zadovoljavanjem u planu
obrazovanja, gdje definiramo programe, nositelje i
potrebne resurse za obavljanje te aktivnost. U
ostvarivanju i provedbi planova obrazovanja nam
moze pomoéi za to odgovarajuca obrazovna
organizacija, a obrazovanje se moze odvijati u
poduzecu, ili se mozemo odluciti za angaziranje u
kombinaciji oba. U fazi pripreme za obrazovanje
prvo treba pripremiti odgovarajuce programe koji su
osnova, na temelju kojih se obrazovanje moze
dovesti naprijed do organizacije, a zatim do samog
izvodenja. Kada se odredeni program zavrsi, nas je
zadatak da procijenimo njegove efekte u pogledu
ciljeva, koje smo postavili na pocetku pripreme
programa (Jereb, 1998, str. 103).

Trebamo biti svjesni da Zzivimo u vremenu u
kojem se slicno kao pojedinac, koji treba uciti cijeli
zivot, uci i njegova organizacija. Buducnost
organizacija u velikoj mjeri ovisi od sposobnosti
ucenja i obuke svih zaposlenika, posebno
menadzera, koji bi trebali biti primjer svim ostalim
suradnicima (Robbins, 2003, str. 51). Aktivno
obrazovanje i obuka zaposlenika je osnova za
inovacije koje omogucuju organizacijama da dobiju
ili zadrze vecu konkurentsku prednost na trzistu.
Zato su danas obrazovanju nametnuti sveobuhvatni
zadaci koji zahtijevaju reformu cjelokupne sfere. Uz
to ne smijemo zaboraviti na iskustva iz proslosti, a u
isto vrijeme moramo uzeti u obzir moguénosti koje
izmedu ostalog nudi suvremena tehnologija. Bolji
rezultati se mogu opravdano ocekivati samo iz
sinkroniziranog aZzuriranja svih elemenata u sferi
obrazovanja. Suvremena tehnologija je svakako
jedan od uvjeta za kreativho i inovativno
razmisljanje zaposlenih ljudi, dajuc¢i im bezbroj
mogucnosti za dobivanje informacija preko kojih
mogu aktivno pratiti dogadaje na domacem i
stranom trzistu.

Globalizacija prodire u sve sfere naseg sve vise
medusobno povezanog i meduzavisnog svijeta, tako
da mozemo govoriti o integriranom svijetu, u kojem
se ne obrazuje i stjeCe znanje samo u lokalnom ili
nacionalnom okruzenju, nego se sve vise i vise
obrazuje u globalnom okruzenju, sto znaci koncept
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mobilnosti u znanosti i obrazovanju (Svetlicic,
2006). Globalno okruzenje na taj nacin omogucava
vecu koli¢inu novog znanja, razmjenu tog znanja, ali
u isto vrijeme i povecanje konkurencije, koja bi
trebala biti prilika i pokretna sila svakog pojedinca i
organizacije. Moramo stvoriti situaciju, u kojoj ce
znanje, kreativnost, inovativnost i poduzetnistvo biti
drustvene vrijednosti i obrazovni sustav regulirati na
nacin, da ce ih stimulirati.

Odnos izmedu globalizacije i obrazovanja je kao
odnos izmedu munje i Sumskog pozara, ako
parafraziramo Pritheta. lako moze munja
(globalizacija) izazvati Sumski pozar, je Steta koju
uzrokuje ovisno od toga koliko i u kom pravcu se
prosiruje pozar i od vrste Sume (strukture, politike,
obrazovanja..), a ne od uzroka pozara. Drugim
rijecima, moramo znati uzroke/faktore
konkurentnosti (pozara), ali za to, da ga pokusamo
ograniciti kada izbije, moramo stvoriti uvjete da se
nec¢e prosiriti, i moramo imati takav obrazovni
sustav znanja, koji ¢e omoguciti odgovor na nastali
pozar (globalizaciju) (Svetlic¢ic, 2006).

Futuristi su najavili ekonomsku, financijsku i
socijalnu krizu. Ekonomski rast dolazi do krajnje
granice. Prestrukturiranje vrijednosti omogucuje
nov nacin funkcioniranja ljudi kako bi prezivjeli, je
jedini izlaz iz krize. Za to im je potrebno mnogo vise
znanja i obrazovanje odraslih postaje jedan od
glavnih faktora za prevladavanje globalne krize.
Vitalnost drustva mjeri se stupnjem razvoja ljudskog
kapitala (prosjek godina Skolovanja po glavi
stanovnika, stopa smrtnosti dojencadi, ocekivana
zivotna dob) (Krajnc, 2010, str. 12). Privrede Europe
i u svijetu sve glasnije upozoravaju na opasna
razilazenja u osposobljenosti i znanjima koja
odgovaraju potrebama poslodavaca i postojecu
ponudu, Sto znacajno utjece na (ne)konkurentnost
nacionalnih ekonomija. Znanje, osposobljenost i
kompetencije u drustvu znanja postaju preduvjet
konkurentnosti globalnih trzista rada sto je u ovim
kriznim vremenima jos vazniji faktor za postojanje
ekonomskih aktera na trzistu. Drugim rije¢ima, za
drustvo znanja kao cilj integrirane Europe je kod
kreiranja cjelokupnih politika od velikog znacaja
identificiranje sadasnjih i buduc¢ih potreba za
vjestinama i suvremenim znanjima. Tek cjelokupno i
sustavno pracenje i prepoznavanje potreba, naime,
dopusta da se uspostavi ravnoteza ponude i
potraznje na trzistima rada, stvarajuéi vecu
konkurentnost i visoki nivo socijalne kohezije.
Adekvatno obucena radna sila svih kvalifikacija i svih
generacija, ukljucena u cjelozivotno ucenje, se brze
i ucinkovitije prilagodava zahtjevima suvremenog i
dinami¢nog ekonomskog okruzenja (profesionalne,
sektorske i zemljopisne) mobilnosti (Zupancic, 2009,
str. 66).

Skolstvo i stru¢no usavrsavanje u meduvremenu
se suoCavaju sa mnogim promjenama koje donosi
globalizacija i nova ekonomija. To je relativno nova
paradigma koja pokusava eliminirati problem
ogranic¢enosti odnosno rijetkosti resursa kao glavnog
nositelja, a ona ga preusmjerava prema ucinkovitom
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koristenju raspolozivih obnovljivih izvora
prosperiteta. Skole bi trebale osigurati znanje za
buducnost koja je tesko predvidiva te bi zbog toga
trebale nuditi narocito vjestine, spretnosti i osnovna
znanja, koja omogucuju i povecavaju zaposljivost i
korisne su u raznim podrucjima.

Skole koje nisu u stanju odgovoriti na potrebe
brzo promjenljive globalne ekonomije u pravo
vrijeme, trebaju se restrukturirati, modificirati i,
ako je potrebno, ukinuti. Ne smijemo zaboraviti da
obrazovanje, na Zzalost, ne omogucuje uvijek i
zaposlenja. U uvjetima obilne ponude diplomaca
svih vrsta i internacionalizacija trzista rada i
manje postuju formalno obrazovanje jer im
predstavlja samo neophodan, ali ne i dovoljan uvjet
za zaposlenje. A to su druga znanja i vjestine
(Svetlicic, 2006). U buducnosti ¢e biti vaznije ne
koliko ¢emo nauciti djecu vec to, kako ¢emo ih
nauciti i da li ¢emo ih nauditi prepoznati kako
kontinuirano uciti (Friedman, 2006, str. 302).

Definicija za strategiju otvorenog
(ekonomskog/drustvenog) razvoja je u uvjetima
globalizacije nesumnjivo preduvjet ucinkovitosti
drzava i poduzeca. Globalizacija inace nije
»prirodna« pojava, Cak se i moze preokrenuti, kao
Sto je bilo u povijesti, ali novija iskustva pokazuju
da je malo vjerojatno da ce se to dogoditi. Zbog
toga je jedan od stupova konkurentnosti sposobnost
za pravovremeno i adekvatno reagiranje na izazove
globalizacije. Obrazovanje je, Cini se, u tom smislu
ona infrastrukturna pretpostavka koja moze to
osigurati, jer drzava ne moze djelovati umjesto
pojedinaca u poduze¢ima ili sveudilistima ili
Skolama. Globalizacija, dakle, nije nesto izvan nas,
ali bi trebala postati sastavni dio naseg sustava
obrazovanja, jer samo tako mozemo formirati
profesionalce i strucnjake sa znanjem o toj pojavi i
kompetencijama za adekvatno reagiranje na nju.

3. METODOLOGIJA
3.1 Svrha i ciljevi istrazivanja

Osnovna svrha ovog istrazivanja je bila
identificirati i prouciti koliko je korisno opce ili
osnovno znanje steceno u formalnom obrazovanju u
praksi.

Ciljevi istrazivanja bili su:

e istraziti kakav je odnos zaposlenika prema

teorijskom znanju u odnosu na praksu,

e istraziti je i steCeno teorijsko znanje

dovoljno za rad i omogucava li brze
rjesavanje problema na radnom mjestu.

3.2 Metoda istrazivanja
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Koristili smo deskriptivhu neeksperimentalnu
metodu empirijskog istrazivanja.

3.3. Uzorak

Prikupljanje podataka odvijalo se u veljaci i
pocetkom ozujka 2014 koristeci anonimni online
upitnik. Studija je obuhvatila 336 ljudi koji su
zaposleni u privredi, javhom sektoru i javnoj upravi,
od toga 32 % muskaraca i 68 % zena. Medu njima,
37,5 % je starosti ispod 25 godina, 26,2 % starosti od
26 do 35 godina, 22,7 % starosti od 36 do 45 godina,
a 13,6 %, starosti od 46 godina i stariji. Zavrsenu
osnovnu Skolu ima 2 % ispitanika, srednju skolu 51 %,
visu skolu 10 %, fakultet ili univerzitet 32 %, a
magisterij ili doktorat zavrsilo je 5 % ispitanika. Od
svih ispitanika, ima ih 25 % takvih koji rade na
rukovodecim radnim pozicijama.

4. REZULTATI

Htjeli smo saznati da li bi se ispitanici dalje
obrazovali ako bi imali tu mogucnost.

TABELA 1: ZELJA ZA OBRAZOVANJE

Odgovori f f%

Da, unatoC cinjenici, da radno mjesto | 192 57,1
od mene to ne trazi.

Da, jer radno mjesto i poslodavac to 61 18,1
traze od mene.

Ne Zelim se obrazovati (ne vidim 63 18,8
izglede za vecu placu i napredovanje
na radnom mjestu).

UKUPNO 336 100,0

Otkrili smo da bi se 192 (57,1%) ispitanika
obrazovalo unato¢ cCinjenici, da radno mjesto to ne
trazi od njih; 61 (18,1 %) je takvih koji ¢e se u
buduénosti morati obrazovati jer radno mjesto i
poslodavac to traze od njih; ostali (63; 18,8 %) se ne
zele obrazovati, jer u tome ne vide neke izglede za
vecu placu i napredovanje na radnom mjestu.

Vedina zaposlenih se na radnom mjestu suocava
sa problemima koje treba rijesiti, pa smo ih pitali
koje znanje (teorijsko ili prakti¢no) je po njihovom
misljenju najvaznije za rjesavanje problema na
radnom mjestu.

TABELA 2: VRSTA ZNANJA KOJA OMOGUCAVA RJESAVANJE
PROBLEMA NA RADNOM MJESTU

Odgovori f f%

Bez teorijskog znanja nije moguce | 143 | 42,7
rjesavati probleme na radnom mjestu.

Bez teorijskog znanja mogu rijesiti samo | 120 | 35,6
jednostavne probleme na radnom mjestu.

U vecini sluéajeva je dovoljno ve¢ | 66 | 19,6
prakti¢no znanje i iskustvo.

Sve se moze rijesiti bez teorije sa nekim | 7 2,1
iskustvom.

UKUPNO 336 | 100,0
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Ispitanici su u 42,7 % (143) odgovorili kako bez
teorijskog znanja nije moguce rjesavati probleme na
radnom mjestu, 120 (35,6 %) od njih smatra da bez
teorijskog znanja mogu rijesiti samo jednostavne
probleme, gotovo jedna petina (66; 19,6 %) njih
vjeruje da je u vecini slucajeva dovoljno vec
prakti¢no znanje odnosno iskustvo a 2,1 % (7) od
njih odgovorilo je da se sve moze rijesiti bez teorije
s nekim iskustvom.

Takoder smo zeljeli saznati odgovara li formalno
steCena obuka ispitanika zahtjevima i potrebama
radnog mjesta (u praksi).

TABELA 3: ADEKVATNOST OBUKE ODNOSNO TEORIJSKOG ZNANJA
ZA OBAVLJANJE POSLA

Odgovori f f%

Da, teorijsko znanje odnosno obuka u | 123 36,6
potpunosti odgovara poslu kojeg radim

(praksi).

Da, teorijsko znanje odnosno obuka u | 176 51,8

velikoj mjeri
radim (praksi).

odgovara poslu kojeg

Ne, teorijsko znanje odnosno obuka 27 8,0
samo djelomicno odgovara poslu kojeg
radim (praksi).

Ne, teorijsko znanje odnosno obuka ne 10 3,6
odgovara poslu kojeg radim (praksi).
UKUPNO 336 100,0

Cak 88,4 % (299) ispitanika smatra da teorijsko
znanje odnosno obuka u potpunosti i u velikoj mjeri
odgovara poslu kojeg rade (praksi). Preostali
postotak ispitanika (37; 11,6 %) vjeruje da teorijsko
znanje odnosno obuka samo djelomicno odgovora
odnosno ne odgovara poslu kojeg rade (praksi).

Anketirane smo pitali koliko je teorijsko znanje
neophodno za obavljanje njihovog posla.

TABELA 4: ZNACAJ TEORIJSKOG ZNANJA ZA OBAVLJANJE POSLA

Odgovori f f%
Da, jer bez »savrsenog« teorijskog 98 28,9
znanja nije moguce obavljati posla

(prakse).

Da, jer bez bar »nesto« teorijskog | 168 50,0
Znanja nije moguce obavljati posla

(prakse).

Ne, teorijsko znanje samo rijetko 60 18,0
pomaze kod obavljanja posla (prakse).

Ne, za obavljanje posla (prakse) nije 10 3,1
potrebno teorijsko znanje.

UKUPNO 336 | 100,0

78,9 % (266) ispitanika vjeruje da bez teorijskog
znanja nije moguce obavljati posao (prakse). Time
potvrduju osnovne premise da bez teorijske osnove,
koju naravno trebamo znati provesti u praksi, ne
mozemo kvalitetno obavljati svoj posao. Prenosenje
teorije u praksu je od najveceg znacaja za njih. A's
druge strane imamo 21,1 % onih koji smatraju da
teorijsko znanje za obavljanje posla nije potrebno.

Takoder smo Zzeljeli saznati omogucava li njima
osobno njihovo steCeno teorijsko znanje brze
rjesavanje problema na radnom mjestu (praksi).
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TABELA 5: MISLJENJE O STECENOM TEORIJSKOM ZNANJU |
NJEGOVOM UTJECAJU NA RJESAVANJE PROBLEMA

Odgovori f f%
Da, bez teorijskog znanja ne postoji | 253 75,4
rieSenje u praksi, zbog toga najprije

proucim teoriju i tek se onda prihvatim

rjesavanja problema.

Da, u vedini slucajeva mi teorijsko 52 15,6
znanje omogucuje brze rjesavanje

problema.

Ne, teorijsko znanje rijetko pridonosi 23 6,7
brzem rjesavanju problema koje treba

rijesiti.

Ne, teorijsko znanje ne pridonosi 8 2,3
rjesavanju problema sa kojim se

suoCavam na radnom mjestu, tako da

prvo pokusavam rijesiti probleme na

temelju prethodnih iskustava i tek ona

proucim teoriju, ako sam pri rjesavanju

neuspjesan.

UKUPNO 336 100,0

52 ispitanika (15,6) smatra da im teorijsko
znanje u vedini slucajeva omogucuje brze rjesavanje
problema. 253 (75,4 %) je odgovorilo da bez
teorijskog znanja ne postoji rjesenje u praksi, pa
tako prvo prouce teoriju pa se zatim ukljuce u
rjesavanje problema. 23 ispitanika (6,7 %) vjeruje
da teorijsko znanje rijetko doprinosi brzem
rjesavanju problema, a 2,3 % c¢e prvo pokusati
rijesiti problem na temelju prethodnih iskustava, a

zatim prouciti teoriju, ako su pri rjesavanju
neuspjesni.
Anketirane smo pitali sto smatraju o

prijenosu teorijskog znanja u praksu.

TABELA 6: PRIJENOS TEORIJSKOG ZNANJA U PRAKSU

Odgovori f f%

Teorijsko znanje je sasvim drugacije od 35 10,4
prakse.
Teorijsko znanje se nejasno odrazava u 99 29,5

praksi.

Teorijsko znanje i praksa su medusobno | 202 60,1
povezani.

UKUPNO 336 | 100,0

Vise od polovice ispitanika (202; 60,1 %)
smatra da su teorijsko znanje i praksa medusobno
povezani, 99 (29,5 %) njih vjeruje da se teorijsko
znanje nejasno odrazava u praksi, a 35 (10,4 %) njih
je misljenja da je teorijsko znanje sasvim drugacije
od prakse.

Zanimalo nas je i mogu li ispitanici koristiti
svoja teorijska znanja kod obavljanja njihovog
posla.

TABELA 7: UPOTREBA TEORIJSKOG ZNANJA U PRAKSI (NA POSLU)

Odgovori f f%

Radno mjesto mi u potpunosti 80 23,8
omogucuje upotrebu teorijskog znanja.

Radno mjesto mi u velikoj mjeri | 185 55,1
omogucuje upotrebu teorijskog znanja.

Samo rijetko mogu koristiti znanje na 45
radnom mjestu.

13,4

Radno mjesto mi ne
upotrebu teorijskog znanja.

dozvoljava 26 7,7
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265 ispitanika (78,9 %) smatra da im radno
mjesto u potpunosti ili u velikoj mjeri omogucuje
upotrebu njihovog teorijskog znanja na radnom
mjestu. 45 ispitanika (13,4 %) rijetko Kkoristi
teorijsko znanje, a 7,7 % ispitanika (26) ne moze
koristiti svoje teorijsko znanje, jer im njihovo radno
mjesto to ne dozvoljava.

5. DISKUSIJA

Uvjet za to da sa stecenim teorijskim znanjem u
formalnom obrazovanju povec¢avamo produktivnost,
skracujemo vrijeme potrebno za proizvodnju,
poboljsavamo kvalitetu i pouzdanost i povecavamo
vrijednost i konkurentnost pojedinaca i organizacije,
je sposobnost pojedinca da bude u stanju prenijeti
teorijsko znanje u praksu, a to ne mogu svi koji su
ukljuceni u formalno obrazovanje. Pojedinci su na
poslu stalno suoceni sa novim dogadajima, razvojem
i inovacijama, zato moramo nase teorijsko znanje,
navike, vjestine i sposobnosti stalno usavrsavati,
specijalizirati i dopunjavati u razli¢itim oblicima
formalnog i neformalnog obrazovanja, obuke i
usavrsavanja na radnom mjestu. Ako zelimo biti
konkurentni na trzistu rada, trebamo shvatiti i
prihvatiti ¢injenicu da je stjecanje novog znanja nas
stalni posao za cijeli zivot.

Uz rezultate naseg istrazivanja moze se zakljuciti
da je odnos zaposlenika do teorijskog znanja u
usporedbi s praksom dobar, jer 78,3 % ispitanika
smatra da bez teorijskog znanja nije moguce
rjesavati probleme na radnom mjestu i da se bez
teorijskog znanja mogu rjeSavati jednostavni
problemi. Oni su svjesni da svaki zaposleni mora
posjedovati odgovarajuce teorijsko znanje na kojem
moze da radi i nadograduje nova znanja koja je
stekao kroz praksu. Slicno tome, 88,4 % ispitanika
primjecuje da imaju u potpunosti ili u velikoj mjeri
adekvatno teorijsko znanje koje odgovara poslu koji
obavljaju. 1z ovoga mozemo zakljuéiti da su
ispitanici u vrijeme njihovog studiranja stekli
adekvatnu teorijsku osnovu za obavljanje svoje
profesije i da Cak i danas prate novosti na njihovom
podrucju strucnosti i apsorbiraju novo znanje iz
razli¢itih znanstvenih i struénih monografija sa
teorijskom osnovom. 75,4 % ispitanika isto tako
smatra da bez teorijskog znanja ne postoji rjesenje
u praksi, zbog toga u mnogim slucajevima prouce
teoriju pa se tek onda ukljuce u rjesavanje
problema s kojima se suocavaju u obavljanju
njihovog posla. Vise od polovice ispitanika (60,1 %)
je takoder potvrdilo da su teorijsko znanje i praksa
medusobno povezani.

Na osnovu dobivenih rezultata moze se zakljuciti
da nas obrazovni sustav pruza adekvatne teorijske
osnove za diplomce koji se ukljucuju u radno
okruzenje, prilagoduje se trzisnoj privredi i pruza
adekvatnu osnovu za kasnije ucenje tijekom citavog
zivota. Od obrazovnih institucija se, naravno,
oCekuje i zahtijeva osigurati i azurirati njihove
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nastavne planove i programe sukladno potrebama
privrede, javnog sektora i javne uprave i obucavaju
diplomce za neposrednu integraciju u direktan rad.
Ako ce biti veci izbor onda ce svaki univerzitet
morati ponuditi Sto kvalitetniji i za ekonomsku
situaciju najaktualniji nastavni program, s kojim ce
se na kraju postici i viSa razina znanja diplomiranih
studenata svih disciplina. To moze samo biti od
koristi kod pribavljanja vaznosti intelektualnih
potencijala male Slovenije u velikoj Europi.

6. ZAKLJUCAK

Pocetak 21. stoljeca obiljezili su zahtjevi
globalizacije = Sto se odrazava i na podrucju
obrazovanja. Jedan od tih zahtjeva je posti¢i da
obrazovanje postane prakti¢no, fleksibilno i
zasnovano tako da moze zadovoljiti potrebe trzista.
Ako se izrazimo ekonomski, znanje postaje roba.
Ako smo u povijesti diskutirali o odnosu izmedu
opceg i strucnog obrazovanja, ove su dileme u
globaliziranom svijetu rjesene. Vazna su ona znanja
i kompetencije koje omogucuju direktnu integraciju
u radni proces i osiguravaju ekonomski razvoj koji je
generator suvisSnog proizvoda, znaci dobitka kao
dominantnog motiva.

Strucnjaci iz razli¢itih institucija, centara,
instituta i fakulteta bi trebali redovno pratiti
profesiju, vijesti i poslovna zbivanja unutar drzave i
inozemstva, jer je to vrlo vazno za odrzavanje
razine znanja i za odrzanje konkurentskih prednosti
i imidza tako njih samih kao i ustanove u kojoj
provode obrazovni proces. Takoder im redovito
pracenje profesije i poslovnih zbivanja omogucuje
da zaposlene, ukljucene u formalno obrazovanje,
upoznaju s aktualnim domadim i vanjskim
usmjerenjima, rjesenjima i perspektivama u
razli¢itim podrucjima funkcioniranja organizacije.

Konkurentsku prednost u izboru obrazovnih
institucija i njihovih izvodaca bi mogli osigurati i s
javnim  objavljivanjem zadovoljstva  korisnika
njihovih usluga. Ove rezultate bi prikupila neovisna
istrazivacka institucija koja bi mogla lakse izbjeci
utjecaj organizacijskih i politickih faktora koji bi
mogli utjecati na krivotvorenje rezultata i na
neobjektivhu ocjenu kvalitete rada pojedinih
obrazovnih instituta. Na takav nacin bi mogli doéi do
skale najboljih pruzatelja usluga obrazovanja koja bi
predstavljala jedan od kriterija kvalitete njihovog
rada. Posto cijena obrazovnih ponuda i ponuda
programa obuke i obrazovanja nije bas niska, Cesto
zbog vanjskog imidza ¢ak i prekomjerna, ispravno je
da zaposlenici koji se odluce za obrazovanje, znaju
za kakvu obrazovnu instituciju se odlucuju u
stjecanju novog (teorijskog) znanja.

Izazovi znanja i ucenja su posebno u potrebi za
povecanjem kvalitete znanja, intenziteta ucenja,
povec¢anju obima, razmjeni znanja, renoviranju
starog, neadekvatnog znanja i obavljanju sa njime.
Sve to je moguce realizirati jedino u okruzenju
velikog  uzajamnog  povjerenja, zajednickih
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vrijednosti i uvjerenja, u okruzenju gdje su ljudi
dominantna strategija. Kontinuirana edukacija i
stjecanje novog (teorijskog) znanja u organizaciji
osigurava da se zaposlenici mogu prilagodivati novim
zahtjevima rada i izazovima iz okruzenja.

LITERATURA

1. Cimerman, M. et al. (2003): Manager, prvi med
enakimi, GV zalozba, Ljubljana, str. 156.

2. Florjanci¢, J., Vukovi¢, G. in Ferjan, M. (2002):
Planiranje in razvoj kadrov, Moderna organizacija,
Kranj.

3. Friedman, T. (2006): The World is Flat,Straus and
Giroux, New York, str. 302.

Prakti¢ni menadzment, Vol. V., br. 1., str. 7-13

. Jereb, J. (1998): Teoreticne osnove izobraZevanja,

Moderna organizacija, Kranj, str. 103.

. Krajnc, A. (2010): Pospeseno in kvalitetno

izobraZevanje odraslih je pot iz gospodarske krize,
Andragoska spoznanja, St. 1, str. 12.

. Mohord¢ic Spolar, V. in Ivanéic, A. (1996): Potrebe po

izobraZevanju odraslih, ACS, Ljubljana, str. 33.

. Mozina, S. e tal. (2002): MenedZment znanja: znanje

kot temelj razvoja, Pivec, Maribor, str. 13.

. Robbins, S.P. (2003): Organizational behavoir,

Prentice Hall, New Jersey, str. 51.

. Svetli¢ic, M. (2006): Konkurencnost gospodarstva in

vlaganje v izobraZevanje, HRM: strokovna revija za
ravnanje z ljudmi pri delu, letn. 4, st. 12.

10. Zupancié¢, M. (2009): Usposobljenost in potrebe trga

dela prihodnosti, Andragoska spoznanja, St. 4, str.
66.




