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Pozdrav
urednistva

Torej nam je uspelo. Zaposleni na Javnem skladu Republike Slovenije za razvoj kad-
rov in Stipendije smo zbrali dobre zgodbe, izkusnje ter strokovne prispevke, ki govo-
rijo o nasem delu, delu stroke in delu uporabnikov nasih storitev. Tega ne pocnemo
vsak dan, zato smo se pri tem veliko naudili drug o drugem, o novem nacinu sode-
lovanja s sodelavci in pridobili smo tudi nove kompetence. Zahvaljujemo se vsem
sodelujo¢im.

Ob zakljucku financne perspektive Evropske kohezijske politike za Slovenijo v obdobju
2007-2013 je dozorela ideja o pripravi pregleda, v katerem bomo prikazali raznoli-
kost in pomen nasih programov. V zborniku so zgodbe, ki so se zacele kot ideje in so
sad usklajevanja z Ministrstvom za delo druzino, socialne zadeve in enake moznosti
ter Ministrstvom za izobrazevanje, znanost in Sport ter ostalimi organizacijami. Po
objavi razpisov in javnih povabil k oddaji projektov so sledili izborni postopki, vsebin-
sko izvajanje in navajanje na administrativno dimenzijo vodenja projektov. Rezultati
so tu, v zborniku in v okoljih izvajalcev. Ob pogledu nazaj smo skupaj z uporabniki
ugotovili, da so nasi programi spodbudili marsikatero pozitivno spremembo in odpi-
rali nova obzorja.

Clanki v zborniku vas bodo vodili od uvodne predstavitve preko stevilk, ki ponazarjajo
sirino in velikost programov, do njihove vsebinske predstavitve. Povabili smo tudi
strokovnjake, s katerimi smo Ze in bi $e radi sodelovali v prihodnje.

Vsebina nasih programov in dobri rezultati izvajanja ter strokovni prispevki strokov-

njakov s podroéja izobrazevanja in razvoja zaposlenih so predstavljeni v treh vsebin-

skih sklopih:

* Razvoj kompetenc za delo in zZivljenjsko uspesnost v izobrazevanju
(za ucence, dijake, studente, delodajalce in izobrazevalne institucije);

* Razvoj zaposlenih (slovenska podjetja, zaposleni in vodstveni kader, kadrovske sluzbe,
ranljive skupine ter novo zaposleni mladi);

. §tipendije, ki mladim pomagajo dvigovati izobrazbeno raven, da bodo po koncanem
Studiju ¢im bolj pripravljeni vstopali na trg dela in razvijali svoje kompetence.

V vsebinskem sklopu »stipendije« so predstavljeni razlicni programi stipendiranja,
njihov namen ter prek osebnih zgodb Stipendistov tudi rezultati, ki jih ti programi
prinasajo. V prvem delu je tako predstavljen program sofinanciranja kadrovskih sti-
pendij, ki so namenjene predvsem povezovanju izobrazevanja s trgom dela v smislu
zagotavljanja ustrezno izobrazenega kadra za trg dela. Nadalje so predstavljeni Ad
futura programi za spodbujanje mednarodne mobilnosti v tujino (outgoing mobility)
in Slovenijo (incoming mobility), ki prispevajo predvsem k povecevanju konkurenc-
nosti in zaposljivosti. Gre za pester nabor Stipendiranih aktivnosti, in sicer udelezb
na mednarodnih tekmovanjih, studijskih obiskov in praks, studija in raziskovanja v
tujini ter Stipendiranja studija in raziskovanja tujih drzavljanov v Sloveniji. Predsta-
vljen je tudi program stipendij za zamejce in Slovence po svetu, ki krepi povezanost
Slovencev v zamejstvu in Slovencev po svetu z maticno domovino. V zaklju¢nem delu
so predstavljene Se nagrade za trajnostni razvoj ter Zoisove stipendije, namenjene
nadarjenim in vsestranskim dijakom in Studentom za izobraZevanje oziroma dosega-
nje visje ravni izobrazbe.

Zelimo, da vas vsebina zbornika popelje v svet razvoja ljudi na vseh ravneh, od malih
nog v Soli do starejsih zaposlenih v podjetjih. Vstopamo v realnost vsezivljenjskega
ucenja, kjer izobrazba ni vec enkratna priprava za Zivljenje, temvec¢ sta izobrazevanje
in usposabljanje nacin Zivljenja ter pogoj za gospodarski in druzbeni uspeh.

Katja Lampe, Doris Sattler in Ales Vidmar



Z razvojem ljudi -
uspevamo

Zgodba Javnega sklada RS za razvoj kadrov in stipendije se je zacela v letu 2006, s
preoblikovanjem javne ustanove Ad futura, znanstveno-izobrazevalne fundacijeRS,
javnega sklada, na podlagi Resolucije o nacionalnih razvojnih projektih za obdobje
2007-2023.

Sklad je tako zacel uresnicevati vizijo, da postane osrednja institucija v RS na pod-
ro¢ju spodbujanja razvoja kadrov in stipendij.

V teh letih smo oblikovali in izvajali razlicne programe za razvoj kompetenc $olajocih
ter zaposlenih in za razvoj konkurencnosti podjetij. Vse od zacetka smo dejavni part-
ner pri razvoju kompetenc posameznikov in institucij. Nasi programi spodbujajo rast
in razvoj ljudi od osnovne $ole prek univerze do podijetij, kjer imajo pomembno vlogo
kadrovske prakse in zaposleni vseh starosti. Nas cilj je, da s svojim delom prispevamo
k pozitivnim spremembam v slovenski druzbi.

Z nasimi programi smo v obdobju EVROPSKE FINANCNE PERSPEKTIVE 2007-2013
s pomocjo 55 milijonov evrov iz Evropskega socialnega sklada in 25.335 potrjenih
projektov, vkljucili v razlicna usposabljanja ter izobrazevanja preko 120.000 ljudi.
S programi stipendiranja smo od leta 2002 dalje razdelili 37.153 stipendij v skupni
vrednosti preko 177 milijonov ter podelili 650 nagrad za trajnostni razvoj.

S sofinanciranjem projektov in vodenjem programov spodbujamo pozitivne spre-
membe v druzbi, ki so usmerjene v rast ter razvoj nase dezele. Nase delo vodi druz-
bena odgovornost do vseh drzavljanov, Se posebej Solajocih se in zaposlenih.

Ob tej priloznosti, ko zakljucujemo programe, sofinancirane iz Evropskega so-
cialnega sklada, ki smo jih izvajali na podlagi Operativnega programa razvoja
cloveskih virov iz financne perspektive 2007-2013, se zelim zahvaliti vsem fi-
nancerjem in kljuénim partnerjem pri izvajanju nasega poslanstva: Vladi
RS, Ministrstvu za delo, druzino, socialne zadeve in enake moznosti, Mi-
nistrstvu za gospodarski razvoj in tehnologijo ter Ministrstvu za izobrazevan-
je, znanost in $port, pa tudi zaposlenim na skladu za dobro in predano delo.
Zahvala gre tudi vsem, ki so svojo energijo in pridobljena sredstva uporabili za razvoj
lastnih sodelavcev ter u¢encev oz. studentov in so prispevali k razvoju kompetenc, ki
jih moramo nenehno nadgrajevati.

Evalvacije programov in pozitivni odzivi nasih uporabnikov kazejo, da dajemo pozitiv-
no spodbudo k rasti celotne druzbe, cesar smo zelo veseli. S tem védenjem in novimi
nacrti ter vsebinami gledamo v prihodnost.

V zborniku smo zbrali del vtisov in jih posredujemo sirsi javnosti, saj zelimo, da se
slogan »Brez razvoja ljudi - razvoja ni«, s ¢cimer so sodelavci opominjali in spodbujali
vodstva podjetij ter institucij, spremeni v novi slogan, ki bi Slovenijo (znova) ponesel
med najuspesnejse drzave: »Z razvojem ljudi - uspevamo!«

Franc Pristovsek, direktor




Dobro porabljena sredstva
Evropskega socialnega
sklada in izzivi nove
financne perspektive

Pred nami je zacetek ¢rpanja kohe-
zijskih sredstev v novem finan¢nem ob-
dobju 2014-2020. Podlaga za ¢rpanije je
Operativni program 2014-2020, ki ga je
Evropska komisija potrdila v decembru
2014.

Ministrstvo za delo, druzino, socialne
zadeve in enake moznosti (MDDSZ) je
eno kljuénih posredniskih teles pri ¢rpa-
nju sredstev Evropskega socialnega skla-
da, kljuéna izvajalca nasih ukrepov pa
sta Zavod RS za zaposlovanje in Javni
sklad RS za razvoj kadrov in stipendije.

Na podrocju ¢rpanja sredstev Evrop-
skega socialnega sklada smo bili v obeh
dosedanjih obdobjih izjemno uspesni. V
obdobju 2004-2006 smo podelili vec¢
kot 99 % razpolozljivih sredstev, kljub
temu, da je bilo to prvo obdobje izva-
janja, v katerem smo se morali veliko
nauditi. MDDSZ je bilo tudi v obdobju
2007-2013 izjemno uspesno. Do konca
obdobja izvajanja, to je do 31. 12. 2015,
bomo porabili vsa razpolozljiva sredstva
v visini 404 milijonov evrov.

V obdobju 2007-2013 smo izvedli sko-
raj 200 operacij/instrumentov in v uspo-
sabljanja ali zaposlitev vkljucili vec kot
155 tiso¢ ljudi. Cilji, ki smo si jih zadali

za obdobje, so skoraj v celoti dosezeni,
nekje Ze presezeni, in to navkljub popol-
noma spremenjenemu gospodarskemu
stanju. K taksnim rezultatom sta veliko
prispevala tudi poglavitna izvajalca na-
sih ukrepov, to sta Zavod RS za zaposlo-
vanje ter Javni sklad RS za razvoj kadrov
in Stipendije.

Dejstvo, da so bila sredstva porablje-
na ucinkovito, kaze tudi 22 opravljenih
analiz, vrednotenj, ki smo jih izvedli v
sodelovanju z Zavodom RS za zaposlo-
vanje, Andragoskim centrom Slovenije,
Ekonomskim institutom ter neodvisnimi
zunanjimi izvajalci evalvacij. Aktivnosti
MDDSZ v okviru Operativnega progra-
ma razvoja cloveskih virov 2007-2013
so bile tudi predmet 32 revizij, ki so
jih opravili Evropsko racunsko sodisce,
Evropska komisija, Racunsko sodisée RS
in Urad RS za nadzor proracuna. Vsa re-
vizijska porocila, tako evropskih kot slo-
venskih revizijskih organov, ugotavljajo,
da je crpanje iz Evropskega socialnega
sklada na MDDSZ uspesno, ucinkovito in
pravilno.

Na MDDSZ bomo v novi financni per-
spektivi 2014-2020 prvi¢ lahko crpali
tako sredstva Evropskega socialnega

sklada, kot tudi sredstva Pobude za mla-
de in Evropskega sklada za regionalni
razvoj.

Priprave za crpanje so v zakljuéni fazi.
Objava prvih javnih razpisov je odvisna
od vzpostavitve sistema ¢rpanja, kar
je naloga Sluzbe Vlade RS za razvoj in
kohezijsko politiko, in bo predvidoma je-
seni 2015.

V Operativnem programu 2014-2020
bo MDDSZ nosilec izvajanja na predno-
stnih oseh 8 - Spodbujanje zaposlovanja
in transnacionalna mobilnost delovne
sile in 9 - Socialna vkljucenost in zmanj-
Sevanje tveganja revscine, sodelovali pa
bomo tudi na prednostni osi 10 - Vla-
ganje v izobraZevanje, usposabljanje in
poklicno usposabljanje za spretnosti in
vsezivljenjsko ucenje.

Na voljo imamo vec sredstev kot v se-
danjem obdobju. Za zaposlovanje je na
razpolago priblizno 370 milijonov evroy,
za socialno vkljucevanje priblizno 180
milijonov evrov iz Evropskega socialnega
sklada in 56 milijonov evrov iz Evropske-
ga sklada za regionalni razvoj, skupno
torej ve¢ kot 600 milijonov evrov na teh
prednostnih oseh, delno pa bodo vklju-
ceni tudi drugi resorji (Ministrstvo za izo-
brazevanje, Solstvo in Sport, Ministrstvo
za kulturo, Ministrstvo za gospodarski
razvoj in tehnologijo). Dodatno bo MD-
DSZ imel na razpolago Se priblizno 50
milijonov evrov na prednostni osi 10.

Pred nami je veliko izzivov. Za uspesno
crpanje sredstev bodo kljucnega pome-
na dobre izvajalske institucije, med ka-
tere spada tudi Javni sklad RS za razvoj
kadrov in stipendije, ki bo imel klju¢no
vlogo pri izvajanju programov namenje-
nih zaposlenim in Solajoci se mladini.

Zoran Kotolenko, direktor Urada za
izvajanje kohezijske politike pri Ministr-
stvu za delo, druzino, socialne zadeve in
enake moznosti



Zgodba sklada v besedi
in stevilkah

Investicija programov Evropskega so-
cialnega sklada v razvoj kadrov, ki jih
upravlja sklad s podporo ministrstev pri-
stojnih za delo in za izobrazevanje, bo v
letu 2015 presegla 80.000.000,00 EUR.

Z osmimi programi smo v aktivnosti
vkljuéili preko 120.000 oseb (23.000
ucencev, 26.000 dijakov in visjesolskih
Studentov, 3.365 Studentov pri izvajanju
projektov, 460 mladih pri prvi zaposlitvi,

Stevil¢ni pregled programov Evropskega socialnega sklada (ESS)*

Naziv programa

Popestrimo Solo

Prakticno usposabljanje z delom

Po kreativni poti do prakticnega znanja

Vsezivljenjska karierna orientacija za podjetja

in njihove zaposlene

Kompetencni centri za razvoj kadrov

Usposabljanje in izobrazevanje zaposlenih

Mentorstvo za mlade

Zmanjsevanje izobrazbenega primanjkljaja

SKUPAJ

$t. javnih Preiete
Obdobje razpisov/ eje Odobrene
. vioge
povabil
2011-2015 S 453 207
2008-2015 7 14.725 13.235
2013-2015 2 910 457
2011-2015 2 1.593 370
2010-2015 2 120 19
2008-2015 6 7.474 2.034
2013-2015 2 833 491
2007-2013 2 12.253 8.522
26 38.361 25.335

7.700 odraslih pri pridobivanju srednje-
Solske izobrazbe ter vec¢ kot 60.000 zo-
poslenih oseb pri krepitvi njihovih kom-
petenc).

% odobre- | Izplaéana sredstva
nih prijav do 31.12.2014

46 3.768.426,60

90 17.737.596,48

50 2.631.625,00

23 3.506.947,70

16 5.592.543,27

27 11.026.182,00

59 1.361.018,61

69 9.941.844,12

55.566.183,78

*V tabelo niso vkljuceni instrumenti Enotnih regijskih stipendijskih shem (8 javnih razpisov, od leta 2008,
vec kot 3.450 stipendistov, izplac¢anih 14.736.995,23 EUR).

Vsebinski pregled programov Evropskega socialnega sklada in razvoja kadrov

Prakticna izkusnja
v izobrazevanju

Razvoj kompetenc
za zaposljivost ali
zivljenjsko uspesnost

Povezovanje sveta
izobrazevanja in
sveta dela

Dvig usposobljenosti in
zaposljivosti zaposlenih

Vecja motiviranost,
ucinkovitost

in pripadnost
zaposlenih podjetju

Trzna uspesnost in
konkurencnost podjetij

Popestrimo Solo

Prakti¢no
usposabljanje
z delom

Po kreativni poti
do prakticnega
znanja

Vsezivljenjska
karierna orientacija
za podjetja in
njihove zaposlene
Kompetencni

centri za razvoj
kadrov

Usposabljanje
in izobrazevanje
zaposlenih

Mentorstvo za
mlade

Zmanjsevanje
izobrazbenega
primanjkljaja

- uporaba novih pedagoskih metod v osnovnih Solah
- visji standard vzgojno-izobrazevalnega dela
- vecja motiviranost za ucenje

- prakticno usposabljanje z delom pri delodajalcih
za dijake poklicnega in strokovnega izobrazevanja
ter visjesolske Studente

vecja odzivnost Sol na potrebe trga dela

- konkretni razvojni projekti za potrebe gospodarstva,
ki jih izvajajo Studentje pod pedagoskim mentorstvom
in nadzorom mentorja iz gospodarstva

- kadrovska podpora podjetjem
- sistematicno vlaganje v osebni in karierni razvoj zaposlenih

- povezovanje podjetij v panogi pri razvoju kompetenc zaposlenih
podpora projektne pisarne celotnemu partnerstvu, izdelan
model kompetenc

izvajanje projektov usposabljanja glede na potrebe podjetij
- od |. 2013 dalje poudarek na starejsih, invalidih, nizje
izobrazenih zenskah

prva zaposlitev mladih do 30 let,
medgeneracijski prenos znanja
izboljsanje kompetenc mentorjev

- pridobitev visje izobrazbene ravni in prekvalifikacija odraslih
- priloznost za dvig Zivljenjskega standarda
- realizacija koncepta vsezivljenjskega ucenja

razvoj kompetenc vodenja, komunikacije, sodelovanja, motiviranja...

50 % slovenskih osnovnih $ol
23.000 ucencev
400 zaposlenih uciteljev

26.000 dijakov in studentov
12.000 delodajalcev

438 slovenskih podijetij
88 drugih organizacij
3.365 studentov

370 podijetij
18.000 oseb
30.000 vkljucitev v aktivnosti VKO

19 panog, 300 podijetij
11.000 zaposlenih v podjetjih in
35.000 vkljucitev v usposabljanja

34.500 zaposlenih
45.000 vkljucitev v usposabljanja

460 mentorirancev (novih zaposlenih)
385 delodajalcev
370 usposobljenih mentorjev

7.700 oseb z dosezeno srednjesolsko
izobrazbo (zakljuceno)

Z razvojem ljudi — uspevamo:
podjetja, izobrazevalne organizacije
in posamezniki se zavedajo, da »Brez

razvoja ljudi - razvoja nil«.

Vkljuéitev proti vkljuéena oseba

Vkljuéena oseba oz. delodajalec se meri na ravni posameznega razpisa/
operacije. Zaradi razliénih ciljnih skupin praviloma ni podvajanj.

Vkljuéitev je udelezba, ena oseba je lahko vkljuc¢ena v ve¢ aktivnosti.



Z nasimi programi v praksi
udejanjamo teorijo o
razvoju kadrov

Danes govorimo o vsezivljenjski karier-
ni orientaciji Ze v vrtcu. V najzgodnejsem
obdobju se zacnejo oblikovati kompetence
posameznika za njegov nadaljnji poklicni
in osebni razvoj. In vanj je treba vlagati
vse zivljenje. V poslovnem svetu velja: ce
ne rastes, nazadujes.

Naloga Javnega sklada RS za razvoj ka-
drov in stipendije je povezovanje izobraze-
valnega sistema ter gospodarstva in spod-
bujanje vlaganja v zaposlene. lzvajamo
programe za ciljne skupine na celotni ver-
tikali - od osnovne sole, prek poklicnega in
strokovnega do visokosSolskega izobrazeva-
nja, omogoc¢amo lazje prehode iz izobraze-
vanja v zaposlitev ter spodbujamo podjetja
k vlaganjem v vse zaposlene - od zaposle-
nih z najnizjo stopnjo izobrazbe in prikraj-

sanih skupin zaposlenih do klju¢nih kadrov.

S pomocjo Evropskega socialnega skla-
da z nasimi programi v praksi udejanja-
mo teorijo o razvoju kadrov. V obdobju od
2008-2015 je sklad, poleg sofinanciranja
stipendij, izvajal Se osem programov za
razvoj kadrov za izobraZevalne institucije,
odrasle in podjetja.

V osnovnih Solah smo v aktivnosti pro-
grama Popestrimo Solo vkljudili vec¢ kot
polovico vseh osnovnih $ol. Uéitelji so pri-
tegnili otroke k sodelovanju s privliacnimi
aktivnostmi, s katerimi so krepili svoje kom-
petence, pridobivali prakti¢na znanja, ki jih
potrjujejo in jim dvigujejo samozavest. Ak-
tivnosti so bile odlicno sprejete med ucenci
in njihovimi starsi ter ucitelji.

Klju¢ uspeha za mlade po zakljucku iz-
obrazevanja je njihova prakti¢na usposo-
bljenost. Za to, da bi se delodajalci lazje
odlocali za nudenje moznosti prakticnega
usposabljanja z delom, jim povrnemo del
stroskov, ki nastanejo pri njih zaradi izva-
janja prakticnega usposabljanja dijaka ali
Studenta visje strokovne Sole.

Za povezovanje studentov, podjetij in fa-
kultet izvajamo program Po kreativni poti
do praktiénega znanja. Studentje izvaja-
jo konkretne razvojne projekte za potrebe
gospodarstva in Sirse druzbe pod mentor-
stvom mentorja s fakultete ter mentorja iz
podjetja. S tem programom omogocamo
tudi obojestranski prenos znanja ter sodelo-
vanje izobrazevanja in gospodarstva.

Z navedenimi projekti olajSamo prehod
iz izobraZevanja v zaposlitev. Posebej pa
je temu cilju namenjen program Mentor-
stvo za mlade. Usposabljanje mentorjev
s kakovostnim izvajalcem se je izkazalo za
potrebno in zazeleno.

Nomen est omen: Ad futura — za prihodnost

Delovanje za prihodnost je bil namen javne ustanove ,Ad futura, znanstveno - izobrazevalne fundacije Republike Slovenije,
javnega sklada’, ustanovljene s sklepom Vlade RS 6. julija 2001. Njeno poslanstvo je bilo omogociti mednarodno dimenzijo
izobrazbe perspektivnim studentom, dijakom, raziskovalcem in drugim. Konec leta 2006 pa se je javni sklad, na podlagi Re-
solucije o nacionalnih razvojnih projektih za obdobje 2007-2023, preoblikoval vJavni sklad RS za razvoj kadrov in stipendije.
S pomocjo Evropskega socialnega sklada in ministrstev, pristojnih za delo in izobraZevanje, so se aktivnosti za obstojece
ciljne skupine razsirile in uvedle aktivnosti za nove ciljne skupine — osnovnosolce, delodajalce in zaposlene.

Za spodbujanje razvoja zaposlenih v
podjetjih izvajamo Se programe Uspo-
sabljanje in izobrazevanje zaposlenih,
Kompetencni centri za razvoj kadrov
ter Vsezivljenjska karierna orientacija
za delodajalce in zaposlene. S progro-
mi smo spodbudili intenzivno vlaganje v
zaposlene in dobili jasne povratne infor-
macije, da resno delo z zaposlenimi hitro
prinese konkretne ter merljive rezultate, ki
se kazejo v zmanjsanju absentizma, manj-
Semu izmetu v proizvodnji in manjsemu
stevilu reklamacij, boljsi klimi v podjetju
ter vedji zavzetosti zaposlenih. MoZnost
usposabljanja in osebnega razvoja je eden
kljucnih motivatorjev za zaposlene.

Pogoj za uspesno izvedbo programov
za razvoj kadrov v podjetjih je ustrezna
zavezanost vodstva za njihovo kakovostno
izvedbo. Kljub temu, da spodbujamo vklju-
Cevanje ¢im vecjega deleza zaposlenih, je
vizija in podjetnost kljucnih kadrov tista, ki
zaposlene motivira ter ustvarja pogoje za
ustrezno delo z zaposlenimi. Kljucni dopri-
nos nasih programov je v razvoju vsakega
posameznika, pridobitvi ustreznih kompe-
tenc za zaposlitev ter osebnem in poklic-
nem razvoju vsakega posameznika.

Pomembno za uspeh programov je tudi
delo s podjetji, posamezniki in izobrazeval-
nimi institucijami, ki so prejemniki sredstev.
Sklad izvajalce programov spremlja, spod-
buja in usmerja njihovo delovanje na na-
¢in, da zagotovimo ¢im vecji izkupicek za
dana sredstva.

Kakovost ponujenih storitev in pogloblje-
no delo s ciljnimi skupinami bo $e napre;j
ostal fokus programov sklada in bo vodilo
nasega dela tudi v prihodnje.
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Kompetentnost v 2
med pricakovanji in mojimi
kompetencami
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Predstavljajte si dva sodelavca, ki sta
na razgovoru za zaposlitev izpolnjevala
kriterije za zasedbo delovnega mesta.
Imela sta ustrezno znanje in delovne iz-
kusnje, hkrati pa ste ocenili, da so njune
osebnostne karakteristike primerne za
delovno skupino, v kateri bosta sodelo-
vala. Kljub temu ste po nekaj mesecih
ugotovili, da se razlikujeta v izvajanju
delovnih nalog. Zakaj? Enoznacnega od-
govora sicer ni, je pa verjetno, da imata
razlicne kompetence. Boljsi od njiju je
kompetentnejsi, kar pomeni, da nima le
za delo potrebnih znanj in sposobnosti,
ampak jih tudi hitreje, ustrezneje in bolj
uspesno uporablja pri svojem delu.

Ce ostanemo pri kadrovanju in selek-
ciji, lahko kompetentnost opredelimo Se
s primerom razgovora za prodajalca v
Svedski multinacionalki lkea. Na spletu
najdete sliko na kateri kadrovik kandida-
ta za zaposlitev povabi v pisarno, kjer
je na tleh razstavljen stol z besedami:
»Sestavite stol in sedite nanj.« Povabilo

Literatura:

. Ananiadou, K. (2009): 21st century skills and competences for new millenium learners in OECD countries. Paris: OECD.

kaze, da lahko na taksen nacin v omenje-
nem podjetju zelo ucinkovito preverijo,
ali ima doloceni kandidat pricakovane
kompetence za zasedbo delovnega mes-
ta prodajalca.

Omenjena primera kazeta jedro kon-
cepta kompetenc in preverjanja kompe-
tentnosti posameznika. Poglejmo si po-
jem kompetenca se nekoliko podrobneje
in ga poskusajmo opredeliti.

Kompetenca je celota medsebojno po-
vezanih sposobnosti, znanj, motivacije,
samopodobe in vrednot, ki jo posame-
znik zna, hoce ter zmore uspesno upora-
biti v okviru danega stanja. To pomeni,
da lahko o kompetentnosti govorimo
Sele, ko to celoto znanj, sposobnosti,
motivov, samopodobe in vrednot posa-
meznika postavimo v okvir socialnega
ter fizicnega okolja, v katerem opravlja
doloceno vlogo ali nalogo. Standardi in
zahteve dane situacije bistveno dolo-
Cajo (ne)kompetentnost posameznika
(Kohont, 2005). Kompetentnost je torej
odvisna od treh dejavnikov: dolocene si-
tuacije, posameznika in organizacije.

Kompetence posameznika lo¢imo po
ravneh in dimenzijah. Po ravneh jih lahko
razdelimo na:

a) kljuéne, temeljne ali genericne,

b) delovno specificne in

c) organizacijsko specificne.

Po dimenzijah pa na:

a) pricakovane,

b) dejanske,

c) stopnjevane ali razlikovalne

d) opisane kompetence posameznika
(Kohont, 2005).

V zadnjem casu se kompetence ome-
njajo predvsem v kontekstu izobrazeva-
nja, zaposljivosti posameznika, preho-
dov na trgu dela in razvoja v kontekstu
vsezivljenjske kariere. S tega vidika je

. Boyatzis, R. E. (1982): The competent manager. New York: John Wiley.

. stoletju:

zanimiva raziskava I1LO o klju¢nih kom-
petencah Okrepitev zaposljivosti mladih:
Kaj? Zakaj? in Kako? Med kompetencami
in lastnostmi, ki so pomembne Ze danes,
Se bolj pa bodo pricakovane v prihodno-
sti, izpostavlja: ustno komuniciranje,
branje, pisanje, reSevanje problemov,
sposobnosti ucenja in udejanjanja uc¢nih
strategij, sprejemanje odlocitev, prevze-
manje odgovornosti, pozitivno naravna-
nost do dela, organiziranost in ucinkovi-
tost, sodelovanje, timsko udejstvovanje,
samozaupanje, pozitivna slika o sebi,
prilagodljivost, entuziazem in motivaci-
ja, samodiscipling, iskrenost ter integri-
teta in sposobnost samostojnega dela.
Izpostaviti velja Se publikacijo

Kljucne kompetence za vsezivljenjsko
ucenje, ki jih je oblikovala EU (MOVIT,
2006): komunikacija v maternem in tu-
jem jeziku, Stevilska predstavljivost in
kompetence v matematiki, naravoslovju
ter tehnologiji, obvladovanje IKT, uée-
nje ucenja, medosebne, medkulturne in
druzbene kompetence, inovativnost ter
podjetnost in kulturna zavest in izraza-
nje. Z vprasanjem izobrazZevanja in spre-
mljanja njegovih uéinkov z vidika razvoja
kompetenc se je ukvarjal OECD v razi-
skavi Vescine in kompetence za 21. stole-
tje (Ananiadou, 2009). Na tem podrocju
izpostavlja kompetentnost posameznika
za iskanja virov in oblikovanje informacij,
ucinkovito komuniciranje, sodelovanje in
delo v virtualnem prostoru, eticnost in
socialno dimenzijo ter druzbeno odgo-
vornost.

Kompetentnost posameznika je po-
membna popotnica v danasnjem sve-
tu. Oblikuje se v sodelovanju cloveka in
okolja, kjer je kljuéno, da posameznikovo
lastno aktivnost in odgovornost za ra-
zvoj dopolnjujemo z oporo na ravni druz-
be, izobrazevanja in dela.

. Kljuéne kompetence za vsezivljensko ucenje (2006), Ljubljana: Zavod MOVIT, Nacionalna agencija programa Mladina. Kohont,

1
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3. Brewer, L. (2013): Enhancing youth employability: What? Why? And How? Guide to core skills. Zeneva: ILO.
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. A.(2005). Razvricanje kompetenc. V Pezdirc, M. S.; Kompetence v kadrovski praksi. Ljubljana: GV.



Urska Marentié¢, Center RS za poklicno izobraZevanje

Razvoj kompetenc
v poklicnih kvalifikacijah

V Sloveniji smo pred 15 leti v poklicem
izobrazevanju zaceli z razvojem poklic-
nega standarda kot vmesnika in pove-
zavo med izobraZevalnim sistemom
ter trgom dela in gospodarstva, saj
povezuje temeljni namen izobrazevanja
ter cilje gospodarstva. Poklicni standard
doloci vsebino poklicne kvalifikacije z
opredelitvijo potrebnih znanj, spretnosti
in kompetenc, zato pri razvoju poklicnih
standardov popisemo delovne in poslov-
ne procese kot temeljno podlago za obli-
kovanje kompetenc potrebnih za dejav-
no obvladovanje $irsih delovnih nalog v
razlicnih kontekstih.

Poleg poklicnih kompetenc so si zelo
pomembno vlogo v sodobnih kvalifikaci-
jah zagotovile tudi kljuéne kompetence,
ki oblikujejo posameznikovo profesional-
no rast pa tudi opravljanje razlicnih viog
v druzbi. Klju¢ne kompetence so nepo-
gresljive, ne le za poklicno Zivljenje, am-
pak tudi z vidika osebnostnega razvoja,
vkljuevanja v Sirse druzbeno okolje in za
vsezivljenjsko ucenje. V okviru Centra RS
za poklicno izobrazevanje smo pripravili
analizo kljuénih kompetenc in predlog
posodobljenega nabora kljuénih kom-
petenc, pri katerem smo upostevali tako
potrebe trga dela kot evropska priporo-
Cila na tem podrodju, ki bodo vkljuéene v
poklicne standarde.

Literatura::

Pripravljeni model klju¢nih kompetenc

vkljucuje naslednje kompetence:

* komuniciranje in vzdrzevanje dob-
rih medosebnih odnosov;

* delovanje v nepredvidljivih razme-
rah;

* zagotavljanje lastnega strokovne-
ga razvoja;

* zagotavljanje kontrole in kakovosti
lastnega dela v skladu z doloceni-
mi standardi;

* nacrtovanje in priprava lastnega
delg;

e komuniciranje vsaj v enem tujem
jeziku;

e delovanje v skladu z dolocenimi
naceli in standardi o varovanju ter
zdravju okolja in okoljevarstvena
osvescenost;

 uporaba racunalniske tehnologije.

Posebno pozornost smo namenili tudi
razvoju kompetence zagotavljanja traj-
nostnega razvoja, ki vkljuCuje sposob-
nost upostevanja koncepta trajnostnega
razvoja z vidika gospodarnega ravna-
nja (zmoznost posameznika, da aktivira,
uporabi in poveze pridobljeno znanje ter
vescine s podrodja nacrtovanja, priprave
in organiziranja dela, vodenja ter nadzo-
ra dela in kakovosti), okoljskega vidika
(sposobnost posameznika, da v danih
situacijah aktivira in uporabi svoje zna-
nje ter pridobljene vescine s podrocja
upravljanja s prostorom in okoljem) in z
vidika druzbene odgovornosti.

V vsakem izobrazevanju je navzoc ra-
zvoj strokovnih, osebnostnih in socialnih
kompetenc, zato so bili v Sloveniji razvi-
ti nacionalni standardi za posamezne
kljuéne kompetence, ki naj bi jih obvla-
dali vsi diplomanti poklicnega izobraze-
vanja in sicer: podjetnistvo, informacij-
sko-komunikacijska pismenost, zdravje
in varnost pri delu, okoljska vzgoja, soci-
alne spretnosti, ucenje ucenja, nacrtova-
nje in vodenje kariere. V izobrazevalnih
programih so specificni poudarki posa-

Marentic, U. in drugi: Poklicni standardi in nacionalne poklicne kvalifikacije 2000-2012; CPI Ljubljana, 2013.
- Velkov Rozman B., Starkl Darja: Analiza klju¢nih kompetenc v poklicnih standardih. Interno gradivo CPI, 2013.

mezne klju¢ne kompetence oblikovani ob
integraciji v razliéne programske enote
ali pri pripravi izvedbenega kurikula
Sole. Nekatere kljucne kompetence, kot
na primer podjetnistvo, so lahko tudi iz-
postavljene v samostojnem strokovnem
modulu.

V okviru Centra RS za poklicno izobra-
Zevanje se zavedamo pomena razvoja in
siritve kljuéne kompetence

podjetnistvo, saj po eni strani uvaja
podjetnistvo kot realno karierno pot,
po drugi strani pa veca zaposljivost mla-
dih, saj so bolje pripravljeni na prica-
kovanja in zahteve delodajalcev. V letu
2014 smo priceli z izvajanjem projekta
Evropskega socialnega sklada »Vrata
odpiram samg, katerega namen je spod-
bujanje podjetnosti v vzgoji in izobraze-
vanju, z namenom razvoja podjetnistva
med mladimi.

Celovito poklicno kvalifikacijo dajejo
kljuéne kompetence, skupaj s poklicni-
mi kompetencami. Zato bomo pri ra-
zvoju kvalifikacij v prihodnjih letih Se
naprej vkljucevali najnaprednejse
delodajalce s podrocja industrije,
obrti in storitev, ki bodo definirali pot-
rebne poklicne in kljuéne kompetence ob
upostevanju trendov razvoja dejavnosti.
Prav tako bomo upostevali tudi model
ESCO medsektorskih spretnosti in kom-
petenc, ki v sredisce postavlja spretnosti
in kompetence, ki jih najdemo v vseh za-
poslitvenih in uénih okoljih ter v mnogih
situacijah v vsakdanjem Zzivljenju.

GOSPO-
DARNO
RAVNANJE

OKOLJSKI
VIDIK

DRUZBE-
NA ODGO-
VORNOST

KOMPETENCA ZAGOTAVLJANJA
TRAJNOSTNEGA RAZVOJA



Natasa Kuncic

Sola naj bo pestra!

»Kar se Janezek naudi, to Janez
zna.« S tem pregovorom uditelji in star-
Si prepricujemo otroke, da se ucijo za
zivljenjsko uspesnost in ne zgolj za Ste-
viléno oceno. V danasnji druzbi je poleg
formalnega znanja pomembno razvijati
kompetence. |zobrazba ne vodi samo-
dejno do zaposlitve in pricakovanja delo-
dajalcev so velika: pricakujejo zavzetost,
energi¢nost, sposobnost, odgovornost
ter Zeljo po ucenju, pa tudi druge kom-
petence.

Otroci imajo priloznost za pridobiva-
nje razlicnih spretnosti, vescin in znanj
najveckrat v prostem casu, po Soli, pri
razlicnih dodatnih dejavnostih, pri cemer
ima pomembno vlogo moznost ponud-
be ter razpolozljivost sredstev. V okviru
programa Popestrimo $olo (POS) smo s
pomocjo sredstev Evropskega socialne-
ga sklada omogocili izvajanje aktivnosti
brez ocen in sproscen razvoj kompetenc,
odnosov ter samozavesti.

Otrokom smo ponudili vec priloz-
nosti za uspesno vkljucevanje v so-
cialno okolje, vec podpore otrokom
z ucnimi tezavami ter priloZznost za
psiholoski in socialni razvoj.

Popestrili smo Sole

V stirih Solskih letih smo omogodili
dostop do razli¢nih dejavnosti, ki spod-
bujajo ustvarjalnost in razvoj kompetenc
otrok, predvsem tistih iz manj razvitih
okolij. Solo smo popestrili preko 20.000
ucencem, v vec kot polovici vseh sloven-
skih Sol, in do konca leta 2014 omogo-
Cili zaposlitev preko 400 uciteljem ter
izvedli preko tisoc¢ razlicnih dejavnosti. Z
zadnjim razpisom ocenjujemo, da bomo

vkljuéili dodatnih 15.000 ucencev. Neka-
teri ucitelji so zaposleni na programu ze
od vsega zacetka in tudi doloceni ucen-
ci z veseljem obiskujejo aktivnosti ze od
leta 2012 napre;.

Posamezne osnovne Sole, ki so bile
vklju¢ene v program POS, so oblikova-
le razlicne projekte, kot so ucenje tujih
jezikov, racunalniske delavnice, naravo-
slovne delavnice, $portne aktivnosti in $e
mnoge druge, s pomocjo katerih so otro-
kom omogocile pridobitev novih znanj,
izboljsanje uénega uspeha, lazjo vkljuci-
tev v novo okolje (predvsem za otroke iz
ranljivih skupin), moznost brezplacnega
ucenja tujih jezikov ali pa zgolj prezivlja-
nje prostega casa s svojimi vrstniki ter ak-
tivno druzenje med Solskimi pocitnicami.

V Casu izvajanja programa POS se
je izkazalo, da je program presegel pri-
cakovanja in se izkazal za dobrodoslo
popestritev letnega delovnega nadrta
osnovnih $ol. Dodatne aktivnosti, ki so jih
Sole ponujale, so otroci in njihovi starsi
sprejeli z veseljem ter polni pricakovan;.

Najpogostejsa popestritev

Na $olah so se ucitelji trudili spodbu-
diti otroke k udelezbi na zelo razliénih
podrodjih, od vrtnarstva do fotografije,
gledaliséa, petja, plesa, kuhanja, roboti-
ke in $e in Se.

Otroke so spodbujali tudi v razisko-
vanje razlicnih poklicev, poskusili so se
v podjetnistvu in v spoznavanju razlic-
nih drzav (njihovih kultur, geografskih

Mladi detekti\{i v forenziénem laboratoriju’, kraj
preiskave: OS Fokovci.

Priprava na zimo: uéenci OS Slivnica pri Celju so
izdelovali pti¢je krmilnice.

znadilnosti, jezika ...).

Ucenci so skozi aktivnosti prevzeli tudi
bolj nevsakdanje vloge in postali npr. ke-
miki, meteorologi, mediatorji, izdelovalci
robotov ...




Slovenija in POS

Najve¢ sodelujocih Sol je zaradi upo-
stevanja koeficienta razvitosti obcin pri-
hajalo iz podravske in pomurske regije,
sledile so jim Sole iz osrednjeslovenske,
notranjsko-kraske in savinjske regije.
Slabse zastopane so bile gorenjske Sole
in Sole iz jugovzhodne Slovenije.

In tako dalje?

Pretekla leta so pokazala stevilne pozi-
tivne ucinke popestritve Sol, ki si jo lahko
privoscijo prav vsi, ne glede na proracun
druzin. Tako starsi kot ucitelji in ravna-
telji si zZelijo taksen program tudi v pri-
hodnje, saj ga ucenci potrebujejo in si ga
zasluzijo.

Osnovna Sola navdusila
Snago Maribor
S pomo&jo OS Poljéane in v sodelova-

nju z vrtcem Fram je Snaga Maribor, v
javnem stranis¢u na Partizanski cesti -

- . - Rl

Po prvih dveh razpisih je sklad pope-
stril dan 1.300 otrokom!

Javni sklad RS za razvoj kadrov in sti-
pendije je s pomocCjo Centrov za Solske
in obsolske dejavnosti v prvem tednu
aprila 2014 izvedel izlete »Popestrimo
dan« za uéence, ki so na izbranih Solah
sodelovali na tem programu.

Izleti so bili organizirani na vec kot
20 lokacijah po vsej Sloveniji. Sodelovalo
je vec kot 60 sol, skoraj 1.300 otrok in
120 uciteljev. Ucenci so dan preziveli v
naravi, ob lokostrelstvu, plezanju, sanka-
nju, obisku jam in rudnika ter ob drugih
zanimivih aktivnostih.

Konferenca z uéenci in
za rodrasle«

Po izvedenih izletih je bilo poskrblje-
no tudi za predstavitev dosezkov otrok
Sirsi javnosti. V Mariboru smo predsta-
vili rezultate preteklih let in z otroki pos-
krbeli za predstavitev nekaj dejavnosti
v zivo, zbranim v dvorani (nastop ba-
letk, hip hop plesni nastop, gledaliska
predstava Pepelka, nastop mladega
harmonikarja ...).

GledaliSka predstava Pepelka, ki so jo zaigrali
ugenci OS Bogojina.

Otroci so gledalce navdusili, saj so
vsi, od najmlajsih do najstarejsih, svojo
nalogo izpeljali odli¢no ter zbrane pus-
tili odprtih ust.

Mladi harmonikar iz OS Polj¢ane je poskrbel za
dobro voljo v dvorani.

Boby, pokazala, kako lahko z odpadnimi
materiali ozelenimo tudi toaletni prostor.

Kaj menijo starsi?

»Zelo smo veseli za to moznost, ker
so nasi vaski otroci itak za marsikaj
prikrajSani.«

»Zelo sem vesela, da so otroci za-
Celi spoznavati naravo in prepros-
te stvari, ne samo racunalnikov in
modernih stvari.«

»To je doprinos k otrokovemu ce-
lostnemu razvoju, potrebnemu za
Zivljenje.«
»S programom smo zadovoljni, saj
so delavnice brezplacne in kako-
vostne.«

»Pohvalno, da se s projektom POS
motivira otroke, da aktivno, pou¢no
in nekoliko drugace prezivijo prosti
¢as.«



O soli z Zarom?

»Starsi otrok razredne stopnje so s
ponujenimi dejavnostmi zadovoljni in ot-
rokom radi omogocajo vkljucevanje v te.
Mama deklice iz 5. razreda je zapisala,
da njena hdi prihaja domov polna zara
in z navdusenostjo pripoveduje, kaj so
poceli v okviru aktivnosti ter kako so se
imeli. Otroci razredne stopnje so najbolj
navduseni nad dejavnostmi, povezanimi
z zivalmi (Solski ZO0O), glasbo (Angleske
karaoke) in s prenocitvijo na Soli (No¢ne
urice branja). Ucenci visje stopnje po-
gosto obiskujejo jutranje dejavnosti, kot
je »Skupaj je u€enje lazje«, saj menijo, da
jim razlaga pri teh aktivnostih pomaga
pri razumevanju snovi.« Barbara Hra-
stnikin Adina Deu¢man, uditeljici POS
na OS Franca Rozmana Staneta, Ma-
ribor.

Spoznavanje tradicije in
stik z naravo

»Program je nasi Soli omogocil izva-
janje aktivnosti, s katerimi ucenci spoz-
navajo ekolosko pridelavo hrane in av-
tohtone vrste rastlin, se ucijo o zdravi
prehrani, sezonskih ter tradicionalnih
jedeh, spoznavajo domace zivali, nacin
reje in kmecko delo ter pridobivajo spo-
Stovanje do kmetovanja.

Program Popestrimo $olo je med ucen-
ci zelo dobro sprejet in izmed vseh nasih
dejavnosti najbolj obiskan. Vanj je vklju-
cenih kar 70 % vseh u¢encev na matic-
ni osnovni Soli. Na partnerskih Solah je
vklju€enost okrog 50-odstotna.« Neva
Brce, ravnateljica OS Kosana.

IzboljSani medosebni odnosi
»S tem projektom nam je bil omogo-

¢en drugacen stik z ucenci; okolje je

bolj sprosceno in domace, kot je v Solskih

Uéenci OS Franca Rozmana Staneta so
z veselijem spoznavali osnove vrtnarjenja.

Otroci OS Slivnica pri Celju so poleg izdelovanja
pti¢jih krmilnic spoznavali tudi vrtnarjenje.

klopeh. Menim, da smo se z ucenci dobro
ujeliin da na aktivnosti radi hodijo (vedno
vec jih je in vedno raje delajo stvari). Ve-
liko se tudi smejimo. Utrdili so se odnosi
med ucenci samimi. Dejavnosti izvajamo
na stirih Solah (mati¢na, dve podruznici
in partnerska Sola), mesanje ucencev
med seboj pa se je izkazalo za zelo do-
brodoslo. Vzpostavile so se nove vezi.
Ucitelji nas precej sprasujejo o stvareh,
ki jih pocnemo v okviru dejavnosti, sqj
ucenci o njih z veseljem pripovedujejo.«
Tanja Glasenénik, uéiteljica POS na 0S8
Podgorije pri Slovenj Gradcu.

»Na nasi Soli izvajamo program
Popestrimo solo Ze tretje leto in smo
zelo, zelo zadovoljni. Ugotavljamo, da
so se medsebojni odnosi na soli zelo
spremenili, ucenci so bolj strpni, ra-
zumevajoci ter si med seboj samoini-
ciativno pomagajo. Ugotavljamo tudi,
da so postali samostojnejsi, prevzemajo
pobude in sami predlagajo dejavnosti,
ne samo v okviru programa, temve¢ na-
sploh - tudi pri pouku. Ucenci so postali
tudi samozavestnejsi in bolj suvereni.

Program ni samo obogatitev ,sivega’
Solskega vsakdana, temvec¢ pripomore
k ucinkovitemu izkoriséanju ¢asa, tudi
prostega - bodisi v ¢asu, ko so posame-
zni ucenci med poukom prosti ali pa v
popoldanskem casu, ko doma nimajo
kaj poceti. Obenem v okviru programa
ucenci izvajajo aktivnosti po njihovi meri,
torej tisto, kar Zelijo in radi pocnejo, zato
je tudi obisk ucencev pri posameznih
dejavnostih mnozic¢en. Ker smo majhna
podezelska Sola na obrobju Slovenije,
pa s pomocjo tega programa uéencem
nudimo tudi dejavnosti ter aktivnosti, ki
jih sicer zaradi trenutne finanéne situa-
cije ne bi mogli (obisk galerij, muzejev
in izvajanje delavnic, razliéne $portne
aktivnosti izven Sole - adrenalinski park,
rafting ...).« Suzana Deutsch, ravnate-
ljica OS Fokovci.

0S Vransko - Tabor je otrokom omogoéila $portne
aktivnosti.

Krepitev kompetenc

»V projektih programa Popestrimo
Solo so sodelovali vsi otroci, ne glede na
socialni polozaj. Videli smo, da ustvar-
jalnost, kreativnost in inovativnost otrok
nima meja, zato jo moramo tudi v pri-
hodnje spodbujati ter razvijati. Uéenci
poleg osvajanja specificnih znanj prido-
bivajo tudi pomembne komunikacijske
in organizacijske sposobnosti, spre-
jemajo zadolzitve, ucijo se timskega
dela ter sprejemanja odgovornosti.
Program jim nudi moznost, da se izrazi-
jo, odkrivajo in krepijo svoja mocna pod-
rocja.« Vitomir Kaucic, ucitelj POS na
OS Ivana Cankarja Ljutomer.



»AKCIJAl« snemanje filma »Preblisk v prihodnost«
na OS Ivana Cankarja Ljutomer.

»Pomembno je, da ima Sola, poleg
Zze tako okrnjenega rednega progra-
ma, moznost ucencem ponuditi Se vec
raznoraznih vsebin. Ne samo, da ucen-
ci skozi vsebine pridobijo nova znanja
in spretnosti, spoznajo tudi nove nacine
ucenja, lazje povezejo ucenje z vsakda-
njikom. Uditelj je pri izvajanju delavnice
,blizje’ uéencem, ura poteka sprosceno
in ucenci v okviru delavnice tudi sami
predlagajo vsebine.« Jelka Horvat, uci-
teljica POS na O$ Miska Kranjca Veli-
ka Polana.

Mladi kuharji na OS Loge.

Sola po Zelji uéencev?

Pri vsebinskem naértovanju projekta
smo upostevali predvsem Zelje uc¢encev
in jim hoteli ponuditi tisto, za kar so
kot podezelski otroci prikrajsani. Zelo
pozitiven vpliv so pustile dejavnosti, za

Ugenci OS Gustava Siliha Laporje vedo, da je treba
pogumno zreti v prihodnost, a hkrati biti odgovoren.

-

- nrhat® o h

Predstavitev izdelkov uéencev OS Sredig&e ob Dravi lokalni skupnosti.

katere so bili do sedaj prikrajsani (glas-
bena sola, plesna solq, jezikovni tecaji
...) zaradi socialnega poloZaja starsev.
Popestrili smo tudi dogajanje v lokalnem
okolju, z razliénimi prireditvami, bazarji
in nastopi, kjer se ucenci zelo radi pred-
stavljajo s svojimi izdelki. Nastopanje
jim pomeni potrditev samopodobe, saj
delajo nekaj, kar znajo in kar jih veseli.
Lokalno prebivalstvo pa z veseljem in po-
nosom spremlja napredke nasih uéencev
ter njihovih otrok.« Metoda Ljubec, uci-
teljica POS na OS Miklavz pri Ormozu.

Ustvarjalne delavnice na OS Ljubo Sercer Kodevje.

Sproscena sSola — boljsa
disciplina?

»S programom se je povecala tudi
dejavnost v kraju, saj ucenci vec
javno nastopajo, to pa je doprineslo
k ve¢jemu sodelovanju, kar prispeva k
medsebojnemu ucenju. Do izraza prihaja
neformalno ucenje, kjer med izobraze-
valnim procesom vloga ucenca prehaja
v vlogo uditelja in obratno ter se nada-
ljuje v vsezivljenjsko ucenje. Ucitelja
sprejemajo kot mentorja, soudelezenca,
pomocnika in voditelja, odnos z njim je

torej veliko bolj pristen, prijateljski ter od-
prt. Skupno prezivljanje ,prostega casa’
tako pripomore tudi k boljsi komunikaci-
ji in disciplini med rednim pedagoskim
procesom.« Ravnatelj Peter Podgorsek
in uéitelji POS na OS Reéica ob Savinji.

Razigrani in ustvarjalni u¢enci OS Franca
Rozmana Staneta Maribor.

Stranski uéinki — naértovanje
prihodnosti?

Otrokom nudimo prostor in varno oko-
lie za individualno delo, osebni pogovor,
izmenjavo zivljenjskih izkusenj, skozi ne-
katere vsebine projekta pa morebiti celo
naértovanje prihodnosti. Program POS
dopusca, da cilje projekta Sole uresni-
Cujemo skozi tiste vsebine in aktivnosti,
ki jih v domaéem okolju ter glede na
interese ucencev najbolj pogresamo in
so v posameznem okolju najbolj smisel-
ne, uresnicljive ter dosegljive.« Milena
Ivanusa, ravnateljica OS Kobilje.



0S Antona Ukmarja Koper,
malo drugace

Na OS Antona Ukmarja v Kopru, 3oli z
vec kot 600 otroki, so zadnja stiri Solska
leta izvajali projekt POS, ki so ga poime-
novali »Sola malo drugade«. Aktivnosti
na soli so po besedah ravnateljice Gab-
rijele Dolinsek prispevale k razvoju klju¢-
nih kompetenc: sporazumevanju v tujih
jezikih za ucence prve triade (zgodnje
ucenje anglescine), matematicni kom-
petenci ter osnovnim kompetencam v
znanosti in tehnologiji, sporazumevanju
v maternem jeziku za albansko govore-
¢e ucence, digitalni pismenosti s pou-
darkom varne rabe interneta za ucence
prvega in drugega triletja ter dejavnost
ucenje ucenja, ki je bila ter je namenje-
na zlasti otrokom z ucnimi tezavami in
otrokom iz ranljivih skupin. Poskrbeli pa
so tudi za vec prostocasnih aktivnosti,
sdj je bil interes otrok in njihovih starsev
velik.

Pravi mladi kemiki

»Z naravoslovno delavnico ,Ustvar-
jamo in raziskujemo’ ponujamo no-
darjenim in zainteresiranim ucencem
moznost raziskovanja ter prakticnega
dela, ki ga zaradi svoje dolgotrajnosti,
kompleksnosti in zahtevnosti postopkov
ali otezenem delu v vecjih skupinah ni
mogoce izvajati v sklopu pouka. Ucenci
so se prelevili v prave mlade kemike. S
svojim video posnetkom kemijskega po-
skusa so celo sodelovali na nagradnem
natecaju kemije. Med drugim so primer-
jali tudi lastnosti razteznih snovi, ki so
jih pripravili iz razlicnih lepil in drugih
polimerov. Spoznali so uporabnost neka-
terih zelis¢ v kozmetiki in zdravilih ter jih
uporabili pri izdelavi krem, mazil in mil.
Pri vecini ucenceyv, ki obiskujejo delavni-
co, opazamo napredek pri opazovanju
snovi in sprememb, razvoj laboratorij-
skih spretnosti ter sposobnosti analitic-
nega in sinteticnega misljenja.« lzabel
Jurman, uéiteljica POS.

Mnenje uéencev

»Z obiskovanjem krozka sem pridobil
veliko zanimanje za izdelavo uporabnih
snovi, spoznal sem delo kemika in
farmacevta ter se odlocil, da bom kot
velik razvil kaksno zdravilo ali pre-
hransko dopolnilo za ljudi s stresnim
na¢inom Zzivljenja. Opazam, da sem
postal bolj natancen, zacel sem bolje
opazovati podrobnosti in se poglabljati
v dolo¢eno vsebino.« Mark, uéenec 6.
razreda.

»In mulc si bo pomagal« je ena iz-
med aktivnosti, ki nam u¢encem nudi
pomoc pri vsakodnevnem opravljanju
domacih nalog in ucenju. Hvalezni
smo, da imamo moznost dodatne
razlage ucne snovi, ¢as za ucenje, da
odpravljamo ovire in tezave, ki se kdaj
pojavijo med nami. Smo velika sku-
pina otrok, ki se ob pisanju domacih
nalog radi razvedrimo ob druzabnih
igrah. Ob koncu tedna, ko so nasi
mozgani ze nekoliko utrujeni, pa se
preizkusamo v likovnem ustvarjanju
in tako poskrbimo za lepo ter urejeno
ucilnico, v kateri prezivimo popoldan-
ske urice. Ucenci sklepamo nova pri-
jateljstva, zelo radi medse sprejmemo
tudi nove ucence in si zelimo, da se
dobro pocutijo med nami.

O svojih obcutkih pri aktivnosti »in
mulc si bo pomagal« nam je ucenka
6. razreda zaupala: »To dejavnost
rada obiskujem, ker si sosolci med
seboj pomagamo, ¢e ¢esa ne razu-
memo pri domaci nalogi. Vse¢ mi je,
da je v casu pisanja domacih nalog
v uéilnici mir. Pomagamo si tudi pri
sestavljanju govornih nastopov, se
spremenimo v vlogo uditelja in ucen-
ca ter se ocenjujemo. V e-Soli mi je
lepo tudi zato, ker me uciteljica in pri-
jatelji razumejo, izdelujemo stvari ter
se zabavamo.«

Ucenci se lahko pohvalimo tudi s
tem, da postajamo iz dneva v dan
bolj samozavestni. To se kaze pred-
vsem takrat, ko sklepamo dogovore

z uditelji in nosimo odgovornost za
zadolzitve, ki jih dobimo. »Res je lep
obcutek, ce ti uciteljica zaupa in se
izkazes kot zanesljiva oseba, na to
sem Se posebej ponosen.«

CAROBNOST GLEDALISCA

Po $oli tavam in opazujem,

kaj novega se dogaja,

se sprasujem.

Jeziki in gledaliska igra me veselijo,
a le kako naj oboje najde harmonijo.
LA MAGIA DEL TEATRO,

to bo prava stvar!

Knjige, zvezki, klopi in stoli adijo,
pestrega ucenja se Solarji veselijo.
Gibanja zeljni in nadvse radovedni
italijansc¢ino se ucijo in oddajajo
pozitivno energijo.

Priprava scene za tretjesolce je

velik izziv,

kartonaste skatle, barve in blago
vzemite

ter brz se dela lotite.

Poslusaj in zaplesi ob glasbi
italijanski,

stozCaste lutke izdelaj in zgodbo
sestavi,

dovoli, da domisljija ucilnico preplavi.
Skupaj zapojmo, se poveselimo,
priprav na nastop se nekoliko bojimo.
A glej, skupina nadobudnezev

na odru stoji,

naucenega starsem si pokazati zeli.
Zaploskajmo sedaj in stisnimo pesti,
naj trema nemudoma nase telo
zapusti.

Ob koncu dramske igre v italijanskem
jeziku priklonimo se vsi,

hvala ti POS, da nase ideje

udejanjili smo mi.

Alenka Likar, uciteljica POS

Na OS Koper so odliéno poskrbeli za predstavitev
dejavnosti — otroci so plesali balet, peli so angleske
pesmice, zaigrali so krajSe igrice oz. predstave v
angleskem in tudi albanskem jeziku, igrali so na
kitare ter Se in Se.



Slovenska sola je Se vedno, kljub pri-
zadevanjem mnogih ravnateljev in ucite-
liev, naravnana klasi¢no ter storilnostno.
Ucitelja se razume kot vir znanja, ki ga
skozi razlago posreduje uc¢encem, ,preje-
mnikom* Ze odkritih, opisanih, dognanih
in dokonénih spoznanj, dejstev ... Prevla-
duje zunanja motivacija, komunikacija
poteka ,od zgoraj navzdol’, avtonomije
je malo, vrednost posameznika je dolo-
cena z rezultati dela. Vredna so le naj-
visja mesta, merjena po tem, koliko ze
dognanih znanj oz. pravilnih odgovorov
si u¢enec zapomni. Premik od uéenja s
pomnjenjem k ucenju z razmisljanjem je
dolgotrajen proces.

Projekt Popestrimo Solo smo Ze od vse-
ga zacetka razumeli kot ,nekaj drugega’,
kar ni podobno $olskemu zivljenju, pa¢
pa prej otrokovi igri. Zato Ze vsa tri leta
izvajamo dejavnost v duhu Bliss Carma-
na: »Ce mi nalozite nalogo, ki jo lahko
reSujem po svoje, ne bo vec naloga, bo
veselje, bo umetnost!« Vecina dejav-
nosti je naravnanih tako, da u¢encem
ponudimo manj strukturirane naloge,
ki jih lahko uresnicijo v skladu s svo-
jimi interesi, zmoznostmi ali predsta-
vami. Vcasih zelo uspejo, véasih manj.
Zagotovo pa se v vsaki dejavnosti
otroci naucijo nekaj o resevanju nalog
in nekaj o sebi.

Odrasli od otrok pricakujemo, da
bodo po vstopu v Solo zamenjali igro
z ucenjem in igrace s knjigami, zvezki,
pisali ... Pri tem spregledamo, kako na-
ravno je ucenje skozi igro. Starsi Zelimo
otroke razbremeniti vsepovsod, s tem
jim jemljemo moZnost spontanega uce-
nja, vztrajanja, kljub posameznim neu-
spehom ... Kako naj otrok uresnici svoje
zamisli, se preizkusi, sam ugotovi napa-

ko v pristopu, ce mu odrasli mimogrede
navedemo mnozico dokazov, da njegova
zamisel ni dobra, ucinkovita, smiselna in
pametna? Cim veé taksnih sporoéil prej-
me otrok, tem manj zaupa vase in tem
bolj se umika v pasivnost. Aktivnost pa
prepusca odraslim.

Dejavnosti v POS-u so zastavljene
tako, da otroci opravijo ¢im vec ,dela’
sami. Ker ni tako, da se ucenci najprej
ucijo in potem igrajo (Ce je Se ¢as), pac
pa je ucenje posledica igre (aktivnosti),
je pripravljenost za sodelovanje vedno
dobra. Navdusijo se, toda ...

Velikokrat opazamo zacetne tezave.
Otroci pric¢akujejo, si zelijo, celo zahte-
vajo navodila, pravila, vodenje odrasle
osebe, da ne bodo preizkusali brez veze.
V njihovih oceh odrasli tako in tako ve,
katera pot do cilja je najkrajsa. Zakaj bi
delali, preizkusali, tvegali, ¢e pa je Ze vse
znano? »Povejte kaj moramo narediti,
pojasnite kako in bomo naredili, seve-
da, ¢e nam bo dovolj zanimivo,« je nji-
hova ideja. Zato vodja vztraja, da otroci
predlagajo naért, ga uresnicijo in podpi-
ra (ne komentira) njihovo aktivnost.

Ali so cilji dosezeni? Ne vedno, a pro-
cesi so pomembnejsi od ciljev. Otroci
razmislijo, ,pregledajo’ svoje izkusnje,
predlagajo ideje, jih primerjajo, se o njih
pogovarjajo, presodijo in izberejo eno,
izvedejo v praksi ter opazujejo ucinke in
posledice. Opazovanje posledic vzbuja v
otrocih cudenje, veselje in zamisljenost.
Ce niso bili uspesni, se vzbudita rado-
vednost in Zelja, da dejavnost ponovijo
drugace. Ta dozivljanja in odlocitve otrok
potrjujejo pomembnost projekta.

Otroci razvijajo naslednje kompetence:

e socialne: komunikacija, sodelovanje,
delitev nalog, vodenje, resevanje kon-
fliktov, obéutenje odgovornosti ...;

* telesne in rocne spretnosti, vzdrzlji-
vost ...;

* ucenje in ustvarjalnost: resevanje pro-
blemov (od ideje do izdelka), iskanje
novih idej, napovedovanje, preizkusa-
nje, popravljanje, opazovanje in pojas-
njevanje, argumentiranje ...;

e Custvene in motivacijske: izraziti zelje,
pomisleke, izraziti ¢ustva, jih prepoz-
navati pri drugih ...

Primer:

Ureditev sprostitvenega koticka v $oli
ucencev tretjega triletja, kjer so razvijali
kompetence za delo v naslednjih aktivno-
stih:

1. priprava na delo (zascita prostora,
varnost pri delu);

2. barvanje in sestavljanje pohistva, si-
vanje blazin (dolocitev, mesanje barv,
natancnost barvanja, ravnanje s pohi-
stvom, ko barva se ni v celoti suha);

3. nacrt postavitve pohistva v koticky,
spreminjanje nacrta, ponovno posta-
vljanje elementov;

4. pospravljanje (Cis¢enje, umivanje,
ravnanje z neporabljenim materia-
-lom).

V POS-u vabimo otroke k naravnim
razvojnim nalogam, ki zdruzujejo dru-
Zenje, igro, ustvarjanje, delo, zabavo,
kreativnost, podjetnost in inovativnost.
Predvsem nam je pomembno, da otroci
dobijo povratno informacijo o svoji ucin-
kovitosti iz opravljene aktivnosti. Takrat
so tudi najbolj pripravljeni razmisljati o
tem, kako bi bilo mozno nalogo opravi-
ti drugace, bolj ucinkovito, lahko tudi z
manj napora. Na naravni odziv se tudi
otroci odzivajo z naravno potrebo, da
nalogo opravijo ponovno, na drugacen,
izboljsan nacin. In Ce kaj, potem je sled-
nje popestritev Solskemu ucenju.



Bernarda Savsek in Primoz Kos

Predstavijajmo si tri osebe. Ucitelja,
delodajalca in dijaka oziroma studenta.
Ucitelj izobraZuje za sirino poznavanja
stroke, pomembna je teorija, pa tudi
zgodovina. Delodajalec pricakuje nove-
ga zaposlenega, ki bo motiviran in tako
sposoben opravijati delo, kot da ima
gumb za »ON¢« in bo sam zmozen prev-
zeti se tako zahtevne naloge, prvi dan,
brez posebnih navodil. Kaj pa dijak? Ce
ne bo direktor prvi dan, bo pa zelo kma-
lu, saj je tako ali tako najbolj sposoben,
odrasli so pa »itak za casomx.

V ta trikotnik razlicnih predstav (tokrat
nalas¢ karikiranih oseb) vstopa pro-
gram Prakticno usposabljanje z de-
lom (PUD), ki ga s podporo Evropskega
socialnega sklada in Ministrstva RS za
izobrazevanje, znanost in sport izvajajo
delodajalci ter izobrazevalne organiza-
cije, ki izvajajo programe poklicnega in
strokovnega izobraZevanja Za uspesno
in kakovostno izvedbo prakticnega dela
izobrazevanja je potrebna povezanost
ter sodelovanje Sol in delodajalcev ter
ustrezna usposobljenost oseb, ki izva-
jajo proces praktiénega usposabljanja.

Sola nudi delodajalcu strokovno pomoé
in svetuje pri organizaciji ter izvajanju
praktiénega usposabljanja z delom,
spremlja praktiéno usposabljanje z de-
lom in spremlja ustreznost vodenja pred-
pisane dokumentacije.

Povezovanje izobrazevanja in prak-
ticnega usposabljanja z delom je eno
izmed pomembnejsih podrodij za uvaja-
nje mladih v delovni proces ter njihovo
zaposlovanje. Delodajalci, ki izvajajo
prakti¢no usposabljanje z delom, imajo
zato velik vpliv tudi na nadaljnji razvoj
mladih in njihovo uspesno poklicno kari-
ero. Namen projekta je bil tudi financno
podpreti izvajanje PUD, kjer smo z za-
dnjimi razpisi uspeli doseci Siroko Stevilo
prijavljenih dijakov ter delodajalcev.

Samo v letu 2013 je bilo v program
vkljuéenih 4.902 dijakov in Studen-
tov, v prakso pri 3.683 delodajalcih.
Izvedenih je bilo 6.728 programov.
Program poteka od Solskega leta
2008/09, od takrat je bilo v vseh le-
tih izvajanja izvedenih preko 35.000
programov.

Dosezki:

* vecje Stevilo delodajalcey, ki nudijo
prakso;

* vecja povezanost in sodelovanje
med $olo, delodajalcem in
dijakom/studentom;

* kvalitetnejsa praksa.

Najve¢ o projektu pokazejo dobri pri-
meri, ki jih je bilo izredno veliko, zaradi
omejitve s prostorom pa v nadaljevanju
predstavljamo le nekatere. Primeri kaze-
jo, kako ima prakti¢no usposabljanje z
delom lahko Sirso druzbeno korist, kako
se lahko z dobrim delom, izdelkom oziro-
ma produktom prepri¢a delodajalca za
nadaljnjo zaposlitev in kako se z dobrim
prakticnim usposabljanjem krepi tudi
sama Sola.

Partnerstvo za ¢isto okolje

Studenti Maja Ciri¢, Veronika Masten,
Vesna Keri¢ in Luka Miheli¢ so v sklopu
prakticnega izobraZevanja sodelova-
li s Komunalo Kranj in Biotehniskim
centrom Naklo (BC Naklo), kjer so v
okviru projekta »Zapiranje odlagalisc¢a
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Enake podatke ponazarja Graf 2 za vi§jeSolski program. Podatki so zbrani na podlagi analize razpisa 2013/14.



PRED: Projektna skupina $tudentov in mentorjev na prvem ogledu odlagali$¢a.

nenevarnih odpadkov Tenetise« opravi-
li zasaditev bokov odlagalnega polja B
z avtohtonimi/domorodnimi rastlinami.
Zasaditev so izvajali pod vodstvom men-
torjev, Blaza Bajzlja iz Komunale Kranj in
Toma Romska iz BC Naklo. U¢ni cilji so
bili dosezeni: seznanitev z avtohtoni-
mi rastlinami, njihovim rastiséem in
razrascanjem, zasaditev z avtohtoni-
mi rastlinami, ugotavljanje stanja ter
obstoja divjih odlagalis¢ in njihovih
posledic za ekosisteme, sodelovanje
pri vzorcenju, analiziranju ter vredno-
tenju izcednih odpadnih vod. Studenti
so sodelovali tudi pri osvescanju oko-
liskih prebivalcev o poteku zapiranja
odlagalisca Tenetise. Prakticni rezul-
tati govorijo zase.

Od PUD do poletnega dela
ali zaposlitve

_ Racunovodski servis EUROS Mojca
Zveglic, s. p., vsako leto nudi prakso naj-
manj eni studentki Ekonomske sole Ce-
lie, za program ekonomist (VS), modul
racunovodja. Od leta 2010/11 je vsako
leto vkljuCena v razpis PUD. Ko potrebu-
je dodatno pomog, zlasti v poletnih me-
secih, vedno poklice eno od teh studentk
na delo. Ena izmed studentk bo dobila
zaposlitev za dolocen cas, za ¢as nado-
mescanja odsotne delavke.

Prepricala Jezerska

»Dijak Luka Kozjek je v sklopu prakse
izkazal izjemen interes za delo in je
prikazal sposobnosti hitrega ucenja
in prevzemanja odgovornosti. Luka je
delo pri nas nadaljeval prek napotnice
in obcasno prevzemal celo odgovornost
vodje dogodka na nekaterih manj zah-
tevnih catering pogostitvah. Student
Blaz Svigelj je nadaljeval delo prek $tu-

..v

dentske napotnice in prikazal odli¢éno
kakovost dela. Ob koncu leta 2013 se je
Blaz samozaposlil in je postal nas redni
pogodbeni partner.« Jezersek, kreativ-
ne kulinaricne resitve

Grm Novo mesto - Center biotehni-
ke in turizma, je sola, ki lahko neka-
terim dijakom in studentom omogodi,
da PUD opravljajo kar na soli.

Student Gregor Jurejevéi¢ je ujahal
mladega konja in v obliki prirocnika
opisal postopek ujahavanja mladih
konj, s pomocjo mentorjev Urske Tro-
bec in Mateja Zobca.

Dober primer pomena PUD se je zgo-
dil v enoti Kmetijska sola Grm in bio-
tehniska gimnazija, kjer so kar dva dijo-
ka zaposlili v Kmecki zadrugi Sevnica,
kjer sta najprej opravljala PUD.

PO: Odlagalis¢e spomladi, ko so bili Ze vidni rezultati zasajevanja.

S PUD-om navdusujemo za pok-
lic!

»Podjetje Deichmann je na sloven-
skem trgu navzoce ze od konca leta
2006. Trenutno imamo 24 posloval-
nic. Od leta 2010 sodelujemo z dolo-
cenimi trgovskimi Solami po Sloveniji.

Ker je poklic prodajalca razvredno-
ten in nezelen, smo v zacetku imeli
velike tezave pri pridobivanju dijakoy,
da bi opravljali obvezno delovno pra-
kso v nasem podjetju. Kot podjetje
smo si zadali velik cilj - navdusiti
dijake in dijakinje za delo proda-
jalca!

V podjetju Deichmann vidimo v di-
jakih predvsem potencial za sveze ide-
je in eno od pomembnih priloznosti za
pridobivanje novih ter kompetentnih
kadrov. Prepricani smo, da praksa
za dijake predstavlja pomemben vir
pridobivanja klju¢nih kompetenc za
delo prodajalca. Dijaki dobijo vpog-
led v delo prodajalca in poslovodje.
Obenem pa delo v dolocenem podje-
tju pomeni referenco, ki posamezni-
ku pomaga pri iskanju zaposlitvenih
moznosti.

Za uspesno in kakovostno izvedbo
izobrazevanja dijakov je potrebna
tudi ustrezna usposobljenost oseb
(mentorjev), ki izvajajo proces praktic-
nega usposabljanja oziroma izobra-
zevanje v delovnem procesu. Vodje
poslovalnic so se udelezili izobraze-
vanja »Usposabljanje mentorjev dija-
kom oziroma studentom za prakti¢no
usposabljanje oziroma izobrazevanje
v podjetjihg.

Za $e bolj kakovostno izvedbo
PUD-a nudimo dijakom in dijakinjam
2-dnevni interni seminar na temo




Spoznavanje filozofije podjetja /
Produkti / Servis kupcem, na kate-
rem navzoci dobijo dodaten vpogled
v vizijo nasega podjetja, spoznajo iz-
delke, ki jih nudimo, hkrati pa poda-
mo nasvete za izboljsanje prodajnih
vescin, ki jih bodo lahko uporabili pri
opravljanju prakse, pa tudi pri nadalj-
njem delu; skratka, namen seminarja
je prikazati delo prodajalca kot atrak-
tivno in zanimivo, kjer obstajajo tudi
moznosti za napredovanje, ter jim
omogociti potrebno stopnjo samostoj-
nosti pri delu.

V lanskem letu je obvezno delovno
prakso pri nas opravljalo 44 dijakov.
Pricakujemo, da jih bo v letosnjem
letu vsaj 15 % vec. Do sedaj smo za-
poslili dva dijaka in stiri Studente, ki
so opravljali delovno prakso pri nas.«
Suzana Jez, vodja sluzbe razvoja
kadrov.

Cisto pravi strokovnjaki

Simon Mikli¢:
»Kot student
Solskega  centra

Novo mesto, pro-
grama Strojnistvo,
sem v desetih te-
dnih  prakti¢énega
usposabljanja v
podjetju TPV, delo
opravljal v prototi-
pni delavnici. Tukaj sem se zelo veliko
naucil, saj sem videl, kako poteka delo
od konstruiranja orodja do izdelave
kon¢énega izdelka. Od nadrejenega
sem dobil nalogo izdelati prototipno
orodje za izdelavo vtisnjenih bradavic.
Pred delom sem dobil naért, na katerem
so bile vse mere in tolerance, kaksen je
kos in lotil sem se dela. Nato sem moral
najprej skonstruirati izdelek v racunal-
niskem programu CATIA, nato pa smo
ga Se izdelali. Po tem smo zaceli Se z
umerjanjem izdelanega orodja. Ko smo
orodje umerili oziroma nastavili na pra-
vo dimenzijo vtiska, smo se lotili vtisko-
vanja. Na koncu smo kose $e navarili na
avtomobilsko traverzo in jih odposlali h
kupcu. Zelo sem vesel, da sem lahko to
prototipno orodje samostojno izdelal
in skonstruiral tako, kot sem si ga jaz
zamislil. Pri prakti¢cnem usposabljanju
sem se veliko naudil in bom to znanje Se
naprej uporabljal. Spoznal sem nove lju-
di, delo mi je bilo zelo zanimivo. Prej si
nisem predstavljal, kaksna je prototipna
delavnica. Znanje, ki sem ga pridobil v
casu prakticnega izobrazevanja, mi bo
koristilo pri nadaljnjem $tudiju in potem
pri zaposlitvi.«

Marko Bohte:
»W Casu praktic-
nega izobrazevanja

: v okviru drugega
letnika  programa
‘% Elektronika Visje

strokovne $ole Sol-

skega centra Novo

mesto, v podjetju
IKU, sem izdelal diplomsko nalogo z
naslovom Implementacija strojnega
vida v razvojno okolje LabVIEW. Stro-
kovno prakticno izobrazevanje nudi
Studentom odlicno izkusnjo sodelova-
nja s podjetji oz. vkljuCitev v njihove
time. Studentom zakljuénih letnikov
prakticno  izobrazevanje  postavlja
odlicne pogoje za izdelavo diplomske
naloge. Dodana vrednost tega izobra-
Zevanja je tudi v tem, da je Studentu
predstavljeno delovanje sistematike v
podjetjih.«

Prakti¢no usposabljanje v Gorenju,
v Velenju - Gasper PSeni¢nik in Tomaz
Bresar, Solski center Velenje, Elektro
in racunalniska sola

Gasper: »Srecal sem se z elemen-
ti, nacinom dela in dolo¢enimi stan-
dardi, ki jih v praksi Se nisem poznal.
Svoje znanje in spretnosti sem spravil
na visji nivo, tako, da sem osvojil bra-
nje in uporabo naérta, pomen in na-
loge razlicnih elektro elementov, obli-
kovanje kovin, uporabo pnevmatskih
elementov, uporabo konfekcioniranih
stikal, izdelavo izvrtin, uporabo Rid
stikal, uporabo kontrolnega panela in
foto zavese. Srecal sem se z razli¢ni-
mi tipi elektricnih Zag in ro¢nih orodji
ter materialov. Moja izkusnja z men-
torjem v podjetju Gorenje, inz. Merse-
dom Jukanom, je bila spostljiva, zain-
teresirana, spostovana in za nadaljnje
zivljenje uporabna. Po koncani praksi
in nadaljnjem $olanju se vidim kot za-
poslena oseba v podjetju Gorenje, ki
s svojim nacinom dela lahko Se dale¢
pride.«

Tomaz: »Moja pri¢akovanja ob na-
stopu prakse so bila, da se naucim ¢im
ve¢ novega in koristnega, kar mi bo v
nadaljevanju $olanja ter poklicu zelo




koristilo. Dolocenih veséin sem se nau-
¢il s pomocjo izkusenih elektricarjev in
mentorja, ki so mi pomagali pri razlic-
nih projektih ter mi zaupali tudi kaksno
bolj zahtevno delo.

Izkusnje prakticnega usposabljanja
v Gorenju, mi bodo ob nadaljevanju
poklicne poti zelo koristile, saj sem se
zelo veliko in koristnega naudil. V casu
opravljanja prakse sem se naudil brati
in risati elektricne naérte, uporablja-
ti razlicne elektricne stroje in delati v
timu, kjer je bilo treba vsak projekt na-
rediti v dolo¢enem ¢asu. V zasebnem
zivljenju bom znal popraviti ali prikljuci-
ti razlicne elektricne stroje (npr. vrtalni
stroj, elektro motorje, hisne instalacije,
risati elektro nacrte, prikljuditi razliéne
video nadzore, alarmne sisteme ...).
Moja izkusnja z mentorjem je bila zelo
dobra, saj si je vedno vzel cas in mi ved-
no priskoCil na pomo¢ ter razlozil vse,
kar me je zanimalo glede elektro pod-
rocja. Po koncani praksi se vidim v tem
podjetju, to pa zato, ker je Gorenje, eno
boljsih podjetij, ki se Se vedno razvija,
v Se bolj kakovostno podjetje in zaupa-
nja vredno, pri katerem bom brez skrbi
dobil taksno delovno mesto, ki me bo
veselilo ter ga bom z veseljem opravljal
do konca svoje kariere.«

PUD - izkusnja med Solo in
poklicem

Dijaki programa medijski tehnik Sre-
dnje Sole za strojnistvo, mehatroniko
in medije, ki deluje v Solskem centru Ce-
lie, so v okviru prakticnega usposablja-
nja z delom v produkcijski hisi Almedia
sodelovali pri snemanju slovenskega
celovecernega filma Vloga za Emo.
Tako so pridobili dragocene izkusnje in
kot prvi srednjesolci v Sloveniji preverili
ter potrdili svoje znanje oz. kakovost svo-
jega izobrazevanja. Delali so pod stro-
kovnim vodstvom mentorjev, opravljali
tehni¢ne naloge in pridobili kompetence
asistenta rezije, produkcije, direktorja
fotografije, operaterja, tonskega mojstra
ter operaterja in kompetence asistenta
luci ter logistike. UCili so se timskega
dela, komunikacije in odgovornosti ter
navezali stike na podrocju filmske pro-
dukcije. Njihovo usposobljenost doka-
zuje dejstvo, da so se nekateri ob koncu
projekta zaposlili v produkcijski hisi VPK
in v drugih tovrstnih ustanovah. Petra
Rebernik, dijakinja, ki je pri filmu Vloga
za Emo opravljala vlogo tajnice rezije in
asistentke luckarja, pravi: »Wesela sem,
ker sem v tako pomembnem projektu
spoznala svoje poklicne ambicije in vse
korake, ki vodijo do nastanka filma. Nav-
dusili so me predvsem potek snemalne-
ga dneva, profesionalnost sodelavcev in

masovna produkcija filma.«

Dijaki Srednje Sole za storitvene de-
javnosti in logistiko, ki deluje na Sol-
skem centru Celje, uspesno zdruzujejo
znanja, pridobljena v $oli, s prakticnimi
znanji. Taksno izkusnjo ima tudi dijak
Nik Pisotek. Opisuje jo takole: »Prakticno
usposabljanje z delom sem opravljal v
Avtotehniki Celje, kjer sem izpopolnjeval
znanje, potrebno za opravljanje poklica
avtokaroserist. Naucil sem se razli¢nih
strokovnih postopkov lakiranja avtomo-
bilov in priprav nanj, pa tudi ustreznega
komuniciranja s sodelavci, spoznal sem
organizacijo dela ipd. Se dragocenejsa
je bila zame izkusnja, povezana z ele-
ktricnim avtomobilom. To prevozno

sredstvo smo na nasi Soli ustvarili tako,
da smo predelali obicajno vozilo, potem
pa smo ga tudi javno predstavljali. Bil
sem v ekipi dijakov, ki je na sejmu Avto in
vzdrzevanje predstavljala tak elektricni
avtomobil. Pred tem sem se moral teme-
ljito pouciti o poteku projekta in tehnic-
nih lastnostih vozila, da sem lahko odgo-
varjal na razliéna vprasanja. Odgovori,
ki jih nisem poznal, so me spodbudili k
nadaljnjemu ucenju, pomembnejse pa
je dejstvo, da sem svoje znanje uspesno
vkljuéil v komunikacijo z obiskovalci.«




Dijaki SS za storitvene dejavnosti in logistiko so v okviru PUD-a po$kodovano vozilo z bencinskim motorjem popravili ter predelali v elektri¢no vozilo.

Stevilo izvedenih praks glede na statistiéno regijo 3ole (3olsko leto 2013/2014)
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Sofinanciranje programa
PUD iz evropskih kohezijskih
skladov predvidoma tudi

v novi finanéni perspektivi
2014-2020

Poklicnega in strokovnega izobra-
Zevanja si brez ucenja z delom ni mo¢
predstavljati. Z zadnjo prenovo progra-
mov poklicnega in strokovnega izobraze-
vanja v letih 2004 do 2006 se je delez ur
v programu, ki je namenjen praktiénemu
usposabljanju pri delodajalcih, povecal.
V naslednjih letih naértujemo razvoj no-
vih modelov izvedbe poklicnih in strokov-
nih izobrazevalnih programov, v katerih
bo se vec usposabljanja pri delodajalcih.
Pilotno Zelimo uvesti tudi izobraZevanje
po modelu vajenistva.

Tesno sodelovanje med Solami in delo-
dajalci je pogoj za kakovostno poklicno
izobrazevanje. Delodajalci lahko usposa-
bljajo dijake in Studente v svojih podje-
tjih, poleg tega imajo priloznost sodelo-
vati pri dolo€anju vsebin v ,$olskem delu’
izobrazevanja (del vsebin izobrazevalne-
ga programa doloéi $ola v sodelovanju s
socialnimi partnerji). Neredki so primeri,
ko se del teh ur nameni dodatnemu prak-
ticnemu usposabljanju pri delodajalcih.

Namen praktiénega usposabljanja
pri delodagjalcu je, da dijak spozna de-
jansko delovno okolje in se v njem soci-
alizira. Izkusnje zadnjih let so pokazale,
da bo treba tudi za ta del izobrazeval-
nega programa dolociti cilje, kar brez
tesnega sodelovanja delodajalcev ne bo
mozno. Nekatere Sole in delodajalci so
vzpostavili moéna partnerstva, drugje

(Ministrstvo za izobraZevanje znanost in sport - Direktorat
za srednje in visje Solstvo ter izobraZevanje odraslih)

y

se Se zatika. Stanje variira tudi glede na
gospodarsko panogo. Predvsem malim
in srednje velikim delodajalcem bo treba
zagotoviti dodatno podporo (usposablja-
nje mentorjev v podjetjih, strokovna pod-
pora mentorjem s strani Sole, gostujoCi
mentor, pomoc¢ pri administraciji, predlo-
ge razlicnih obrazcev ...).

Vzpostavitev partnerskih odnosov med
Solami in lokalnimi institucijami je dol-
gotrajnejsi proces, ki ga na ministrstvu,
pristojnem za izobrazevanje, podpiramo
z razliénimi projekti. Pri vzpostavitvi in
krepitvi partnerstev morajo poleg Sol so-
delovati tudi delodajalska zdruzenja.

Da, dijaki in $tudenti v Casu usposa-
bljanja na delovnih mestih pridobijo
prakticne izkusnje, se seznanijo s trgom
dela in navezejo stik s potencialnim delo-
dajalcem. Imajo priloznost, da pokazejo
svoje znanje, motivacijo do usposablja-
nja za svoj poklic in voljo do dela ter
spoznajo svojega morebitnega delodo-
jalca. Delodajalec ima priloznost, da ze
v Casu izobraZevanja usposobi svojega
bodocega delavca in oceni njegov stro-
kovni ter delovni potencial. Delodajalci

to prednost prepoznavajo v ¢edalje vedji
meri in neredko se zgodi, da se dijak ali
student po konc¢anem izobrazevanju tudi
zaposli pri delodajalcu, pri katerem se je
praktiéno usposabljal. Zeleli bi si, da bi
bilo taksnih primerov ¢im vec.

V Operativnem programu za izvajanje
Evropske kohezijske politike v obdob-
ju 2014-2020 je predvideno nadaljnje
spodbujanje delodajalcev za izvajanje
prakticnega usposabljanja z delom za
dijake in prakticnega izobrazevanja za
Studente visjih strokovnih $ol. Prvi razpis
lahko sole in delodajalci pricakujejo spo-
mladi 2016.

Prednost bodo imela izobrazevanja za
poklice, za katere bo med delodajalci vla-
dalo najvec¢ zanimanja. Prioritetno bomo
tako podprli poklicno in strokovno izobra-
Zevanje, ki ima ve¢ prakticnega uspo-
sabljanja pri delodajalcih. Prvenstveno
bodo to programi, ki bodo potekali na na-
¢in, da se udelezenec izobrazevanja za-
posli pri delodajalcu kot vajenec. V taksni
izvedbi nacrtujemo tudi razlicne progra-
me specializacij oziroma izpopolnjevanj
po pridobljeni izobrazbi. Prednost bodo
imela tudi usposabljanja, ki bodo poteka-
la na verificiranih u¢nih mestih, na osnovi
individualnih uénih pogodb.

Postopek za pridobitev spodbud za
izvajanje prakticnega usposabljanja z
delom Zelimo ¢im bolj poenostaviti, zato
bomo izkoristili vse moznosti, ki bodo
te poenostavitve omogocale. Upamo,
da bodo nova navodila prinesla poeno-
stavitve, ki nam bodo omogocala, da bi
delodajalci do spodbud prisli prej kot v
dosedanjih projektih.



Mag. Sabina Rajselj, Matej Ceh

Po kreativni poti do
prakticnega znanja (PKP

Véasih se mladi niso ukvarjali z
vprasanjem, »kaj bom po koné¢anem
solanju?«, a danes je nuja, da vsak
ze med izobrazevanjem razmislja o
sluzbi in proaktivno pristopa k svoji
zaposljivosti ter nacrtovanju karier-
ne poti ali pa ustvarjanju lastnega
delovnega mesta.

Pot za prihodnost

pridobljena izobrazba mladim pri is-
kanju zaposlitve predstavlja le odskoc-
no desko, ki se, kot odskocne deske po
navadi, lahko tudi malo zamaje. Zato je
pomembno, da mladi na razlicnih pod-
rocjih in v razli¢nih situacijah pridobi-
vajo prakticne izkusnje ter posledi¢no
kompetence, znanja in vescine, ki so
potrebne za vstop v svet dela.

Delodajalci pogosto opozarjajo na
visoko izobrazeni kader brez ustreznih
praktiénih znanj in izkusen;j, ki se ne znaj-
de v interdisciplinarnem timu, kjer se od
njega pricakuje celovito razumevanje in
resevanje delovnih nalog.

Z namenom, da bi mladim omogocili
pridobitev znanj in izkusenj za uspesen
prehod iz izobrazevalnega sistema v de-
lovno okolje, se s podporo Evropskega so-
cialnega sklada in Ministrstva za izobra-
Zevanje, znanost in Sport izvaja podporni
ukrep »Po kreativni poti do prakticnega
znanja« (PKP), ki ga je prof. dr. Zoran Ren
iz Univerze v Mariboru, na 9. Slovenskem
forumu inovacij, opisal kot »prvi ukrep
drzave, ki daje prave ucinke«.

Izzivi v gospodarstvu —
priloZnosti za studente

z razpisom PKP se prvenstveno spod-
buja razvoj kompetenc pri studentih, ki se
Zelijo poleg rednih studijskih obveznosti
vkljuciti v nmajhne raziskovalne projekte,
kjer lahko isCejo kreativne in inovativne
resitve za praktic¢ne izzive v gospodar-
stvu. Pri tem jim pomagajo delovni in pe-
dagoski mentoriji, ki jim nudijo strokovno
podporo pri izvajanju projekta.

V praksi spoznavam

svoj poklic!

Po kreativni poti do
prakticnega znanja
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Interdisciplinarnost
zazelena

v projekte so vkljuéeni studenti najraz-
licnejsih Studijskih smeri. Interdiscipli-
narna narava vedine projektov prispeva
k mrezenju Studentov razlicnih strok.
Na taksen nacin se vrsi prenos znanja
med Studenti, hkrati pa z izvedenim de-
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d JAVNI SKLAD REPUBLIKE SLOVENIJE
ZA RAZVOJ KADROV IN STIPENDIJE

lom pridobivajo tako generi¢ne kot tudi
poklicno specificne kompetence, ki so
iskane v gospodarstvu. Projekti se izva-
jajo v razlicnih okoljih, od medicinskih
do kemijskih laboratorijev, od osnovno-
Solskih ucilnic do studijskih knjiznic, od
raziskovanja v gozdu do raziskovanja na
vrtovih fakultet in drugje. Studenti pri-



dobivajo uporabna znanja na razlicnih
podrodjih, pri cemer projekti segajo tudi
na sodobne trende raziskovalnega dela,
kot npr. varovanje naravne dedisCine,
varstvo okolja, biodiverziteta, kineziolo-
gija, zdravstvo itd. Pod strokovnim vod-
stvom mentorjev iscejo konkretne resitve
za optimiziranje poslovnih in delovnih
procesov, vecanje produktivnosti, razis-
kovanje trzisca ... do razvoja prototipov,
ki jih bodo podjetja z nadgradnjo ponu-
dila trgu.

PKP odmeva

VisokoSolski zavodi in sklad so v ¢asu
izvajanja projektov poskrbeli tudi za
Stevilne promocijske aktivnosti v me-
dijih, na konferencah, okroglih mizah,
strokovnih dogodkih in sejmih, pa tudi
razliénih spletnih straneh. Vecina viso-
kosolskih zavodov je predstavila projek-
te na medijsko odmevnih novinarskih
konferencah.

—

Sklad je v sodelovanju z Ministrstvom za
izobrazevanje, znanost in $port organiziral
novinarsko konferenco, kjer so rektorji oz.
prorektorji slovenskih univerz program PKP
enoznacno pohvalili kot odli¢en ukrep prenosa
znanja iz visokoSolskih zavodov v gospodarstvo in
obratno. (Vir: MIZS)

Multiplikativni uéinki
projektov PKP v stevilkah
in izjavah

Rezultati izvedenih aktivnosti v okviru
1. razpisa so dali odgovor na najmanj
206 izzivov gospodarstva, e bolj pa je
pomembno, da je izplen razpisa ne samo
»1.320 kompetentnih studentov, temvec
tudi dejansko realizirane zaposlitve neka-
terih v projekte vkljuéenih studentov.

Z 2. razpisom je bilo izbranih 246 pro-
jektov, v okviru katerih bo do konca julija
2015 pridobivalo prakticne izkusnje veé
kot 2.000 studentov, ne samo na podro-
¢ju tehnike in naravoslovja, temve¢ tudi
na podrocjih druzbenih in socialnih ino-
vacij, ki bodo prispevale k druzbenemu

napredku.
Studenti v praksi

' spoznavajo
@ svoj poklic

PROJEKTI PKP SO BILI PREDSTAVLJENI NA:

Slovenski forum inovacij (Ljubljana)
Industrijski forum IRT (Portoroz)

Mednarodna Elektrotehniska in racunalniska konferenca ERK2014 (Portoroz)

Bienale oblikovanja, BIO 50: ZDAJ (Ljubljana)
Konferenca Supporting Science teaching advancement through inqiry (Bled)
Konferenca 1. Grazer BIM Tagung (Graz, Austrija)

Mednarodno tekmovanije poljskih robotov (Brenburg, Nemcija)

_J

Sklad je omogocil predstavitev projektov s podrocij
pridelave hrane, varovanja narave in racunalniskih
aplikacij na podro¢ju prehrambne industrije tudi na
Kmetijsko-Zivilskem sejmu AGRA v Gornji Radgoni.
Na sliki: Student Visoke $ole za upravljanje in
poslovanje Novo mesto predstavlja projekt »Razvoj
aplikacije za narogilo sendvi¢a iz lokalnih sestavin«.
(Vir: Dolenjski list, §t. 36/3392, 4. 9. 2014).

Povezovanje izobrazevalne
sfere in gospodarstva

»Razvijanje ustvarjalnosti ob soocanju
s konkretnimi izzivi, s katerimi se srecu-
Jjejo podjetja, studentom omogoca pri-
dobivanje dodatnih kompetenc, vpogled
v realna delovna okolja ter nadgradnjo
pridobljenega znanja. Tovrstni projekti
so iziemno dobrodosli tudi kot priloznost
za trajnejse povezovanje in sodelova-
nje pedagoskih mentorjev ter razisko-
valcev s podjetji, kar je dobro poganja-
lo novih idej in kreativnih sodelovanj. Na
taksen nacin se mladi tudi bolj zaveda-
jo pomena svojega kariernega razvoja
in se soocajo z dejanskimi potrebami
na trgu.« Dr. Maja Makovec Brencic,
prorektorica Univerze v Ljubljani.

Kadrovske resitve za podjetja

»Projekt PKP med drugim resuje pro-
blematiko »nzastonjskega dela¢, ki se
ga v zadnjem casu posluzujejo podje-
tia. Mlad in neizkusen sodelavec je v
zacetku investicija za podjetje. Genialis
Jje mlado podjetje in deluje na visokoteh-
noloskem podrocju, zato bi brez projek-
ta PKP na zacetku tezko brez denarne
spodbude omogocili prve delovne iz
kusnje tako velikemu Stevilu studentov.
Enega od studentov je nase podjetje za-
radi dobrih rezultatov pri izvedbi projek-

ta tudi zaposlilo.« Dr. Nejc Skoberne,
direktor podjetja Genialis.

Zaposlitvene priloznosti
za Studente

»Pri delu na projektu je pomembno,
koliko imas zelje za ucenje, ustvarjanje in
odgovorno delo. To so stvari, ki jih opazi-
Jjo tudi v podjetju in jih prepricajo, da ste
kandidat, ki bi ga Zeleli imeti v svoji eki-
pi.« Zumret Topcagi¢, ki si je s pomocjo
projekta PKP ustvaril delovhno mesto v
podjetju Redpitaya.

Vez med podjetji in Studenti ostaja
tudi po koncanih projektih, kajti marsi-
katero podjetje se na podlagi dobre
izkusnje odlo¢i za podelitev kadrovske
stipendije, opravljanje Studijske prak-
se ali pripravo diplomskih oz. magis-
trskih nalog. Podatki kazejo, da prese-
netljiv delez podjetij zaposli studente
oz. jih v delo vkljuci prek studentske
napotnice.

Rezultati projektov PKP so

koristni sSirsi druzbi

Studenti za dojencke
Projekt: Glasbene urice za dojencke

Direktorica zasebne glasbene $ole Na-
tasa Cetinski je s pomocjo vkljucenih v
projekt PKP, po navdihu podobnega pro-
grama glasbene akademije v Gradcu,
raziskala in preizkusila podroéje ucenja
najmlajsih. Trenutno v Sloveniji Se nihce
ne izvaja glasbene vzgoje za otroke, sto-
re od 1 do 3 let, ki bi temeljila na slo-
venskih skladbah in kulturni dediséini.
Taksen glasbeno-ucni program spodbuja
celostni in glasbeni razvoj otrok, na drugi
strani pa odrasle udelezence usmerja v
izbor kakovostne glasbene ponudbe za
najmlajse. K postavitvi taksnega progra-
ma je pripomoglo sodelovanje z Akade-
mijo za glasbo in stirih Studentk, ki so
skozi trajanje projekta raziskale litera-
turo ter glasbene vsebine za postavitev
delavnice in interdisciplinarna znanja s
podrodij zakonitosti razvoja otrok. Vsa-



ka delavnica je bila skrbno naértovana
in tematsko usmerjena ter se je z vsako
izvedbo na podlagi izkusenj dodatno
nadgrajevala.

»Mislim, da je bil za studentke najbolj
pomemben stik z realnim okoljem, torej
glasbeno solo, v kateri so stranke tiste,
ki imajo »vedno prave. Ta obcutek je
povsem drugacen od ustvarjanja ucnih
priprav, ki nikoli ne zazZivijo v realnosti.
Studentke so se ucile tudi komunicira-
nja s strankami in negovanja odnosov
z njimi. Glasbena sola Arsem pa je pri-
dobivala znanje na doslej neraziskanem
podrocju, s tem smo prodrli v starostni
segment trga, ki je bil doslej nedosegljiv.
Tovrstno povezovanje prav gotovo lahko
prinasa na dolgi rok odlicne rezultate.«
Natasa Cetinski, Glasbena sola Ar-

Otroci so navdu$eno sodelovali na delavnici
projekta s Studenti Akademije za glasbo, Univerze
v Ljubljani.

Uporabno in ustvarjalno racu-
nalnistvo

Projekt: Oblikovanje medijskih resi-
tev poslovnega modela Viva.si

Studio Moderna je v sodelovanju z
Akademijo za gledalisce, radio, film in te-
levizijo iskalo resitve za ¢im ucinkovitejso
spletno prisotnost revije Viva, ki je eden
od vodilnih spletnih medijev na podrocju
informacij o boleznih, zdravega Zivljenj-
skega sloga ter dobrega pocutja. Hiter
interaktivni razvoj narekuje posodobitve
portala in njegovih vsebin, zato je bil cilj
projekta oblikovati ustrezne resitve za
nadgradnjo poslovnega modela. Rezul-
tat projekta je bila odlocitev za digitali-
zacijo knjizice Moj dnevnik zdravja, ki je
bila udejanjena v obliki interaktivne sple-
tne aplikacije in pomaga uporabniku pri
preventivni skrbi ter svetovanju na zdra-

vstvenem podrocju.
Studenti izboljSujejo
svoje zaposlitvene
@ moznosti!

Studentje se soo&ajo z izzivi pri testiranju in merjenju univerzalnega grabilca pri projektu »Analiza delovanja
oljno-hidravli¢nega rotatorja prve serije KGL«, ki je potekal pod okriljem Fakultete za strojniStvo Univerze

v Ljubljani.

Mnenje udelezencev v projektu Moj
dnevnik zdravja, Viva.si: »Vsi projek-
tni partnerji ocenjujemo sodelovanje v
projektu kot zelo uspesno: studenti so s
sodelovanjem pridobili pomembne ne-
posredne in posredne koristi (razvijanje
med Studijem pridobljenih kompetenc,
pridobitev novega strokovnega znanja,
mreZenje, izkusnja realnega delovnega
okolja, strokovne reference ipd.), podje-
tje pa je s koncnim izdelkom uresnicilo
idejo o zeleni poslovni resitvi, hkrati pa
razsirilo moznosti, da se poslovna resi-
tev v prihodnosti kvalitetno nadgrajuje.«
(Vir: Koncno porocilo o izvedenih aktiv-
nosti projekta, 1. JR PKP, 2. 10. 2014)

S projekti PKP spodbujamo
druzbeno odgovorno ravnanje

Projekt: Raziskave in razvoj obladil
za paraplegike

wPovabilu k sodelovanju smo se z vese-
ljem odzvali, kajti projekt predstavlja re-
sitev vecletnih tezav z nakupom primer-
nih oblacil za sedenje na invalidskem

vozicku. Projekt je z nase strani ocenjen
v superlativih, vsekakor si zelimo nad-
grajevanja projekta.« Zveza paraplegi-
kov Slovenije

Projekt Fakultete za strojnistvo Mari-
bor, podjetja Miricota in Zveze paraple-
gikov Slovenije je odgovor na problema-
tiko pomanjkanja oblacil za ljudi, ki jih
pestijo zdravstvene tezave, kot so prele-
zanine, inkontinenca, omejena gibljivost

Studentka Biotehnigke fakultete Univerze
v Ljubljani izvaja mikrobiolo$ki test hrane.

Spletni vmesnik portala »Moj dnevnik zdravja, ki je nastal v sodelovanju $tudentov Akademije za gledalisce,
radio, film in televizijo in Studio Moderne, (http://www.mojdnevnikzdravja.si/login).



rok, atrofija misic, draZenje koze ipd.
Ustreznih oblacil ni na slovenskem trgu,
zato obstaja potreba po razvoju funkci-
onalnih oblaéil, tako z vidika varovalnih
in zdravstvenih potreb paraplegikov, kot
tudi z vidika modnih trendov.

»Skozi delo na projektu sem lahko svo-
Jja znanja, osvojena v casu Studija, upo-
rabila in jih nadgradila, korak za kora-
kom, skozi dobro nacrtovane projektne
aktivnosti, ki so me vodile do koncnega
cilja, to je razvoj funkcionalnega obla-
c¢ila za paraplegike. Prisla sem do spo-
znanja, kako veliko vlogo ima virtualno
prototipiranje oblacil pri razvoju oblacil
po merah uporabnika in kako ga je moz-
no koristno uporabiti.« Irma Selimovi¢,
Studentka Fakultete za strojnistvo.

Dejstvo, da prihaja pri projektih PKP
do obojestranskega prenosa znanj, po-
trjuje delovna mentorica Mira Strnad,
ki se je zaradi vkljucitve v projekt uspo-
sobila za delo s programsko opremo za
konstruiranje krojev 3D CAD, virtualno
prototipiranje in vizualiziranje oblacil na
3D-parametricnem modelu telesa. Na
podlagi izvedene raziskave o funkcional-
nih obladilih so v podjetju spoznali novo
potencialno niso. Pridobljeno znanje si
Zelijo usmeriti v korist razvoja in s tem
postati ponudnik konfekcijskih oblacil
ter oblacil po meri za posebno ciljno
skupino.

»Razvoj kompetenc zaposlenih in
studentov je bistvenega pomena, da
zna posameznik pridobljeno znanje,
vescine, spretnosti, komunikacijske in
predstavitvene sposobnosti uporabiti
za uspesno ter ucinkovito doseganje
zastavljenega cilja v delovnem okolju in
zna prisluhniti ter biti odprt in dovzeten
za nove izzive.« Dr. Andreja Rudolf, pe-
dagoska mentorica Fakultete za stroj-
nistvo.

»Uspelo nam jel«, so zadovoljni Studenti projektne skupine RedPitaya.

Projekti PKP so tudi
visokotehnoloski projekti

Povezovanje racunalnistva in zna-
nosti o zZivljenju

Projekt: Spletna aplikacija za po-
datkovno analitiko genskih podatkov
ter za izvajanje bioinformaticnih pos-
topkov

V projektu Fakultete za racunalnistvo
in informatiko v Ljubljani ter podjetja Ge-
nialis so razvili spletno aplikacijo za po-
datkovno analitiko genskih podatkov in
izvajanje bioinformatic¢nih postopkov na
dveh tipicnih podrocjih bioinformatike:
analize podatkov, ki se jih dobi v biolo-
skih poskusih ter modeliranju proteinov
in interakcij protein-protein. Domen
Blenkus je bil kot Student Fakultete za
matematiko in fiziko v Ljubljani vkljucen
v projekt PKP. Sodelovanje v projektu
mu je omogocilo, da je v praksi upora-
bil svoje znanje, pridobil izkusnje in za
opravljeno delo bil tudi placan. Ker se je
pri projektu dobro izkazal, ga je podjetje
tudi zaposlilo.
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RedPitaya - od zabavnega dodatka
za glasbene instrumente do resnega
merilnega laboratorijskega instru-
menta

Projekt: Laboratorijski merilni sis-
tem na osnovi naprave RedPitaya

Studenti so skozi projekt Laboratorij-
ski merilni sistem, na osnovi naprave
RedPitaya, v sodelovanju s Fakulteto za
elektrotehniko Ljubljana in podjetjem
Instrumentation technologies, izdelali
pedagoski merilni sistem za podporo
studija telekomunikacij. Za izvedbo pe-
dagoskega procesa so doslej potrebo-
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Terenska testiranja Studentov v okviru projekta
»Zasnova in gospodarnost toplotnih ¢rpalk z izrabo
morja« Fakultete za pomorstvo in promet Univerze
v Ljubljani.



vali opremo, katere vrednost na posa-
meznem merilnem mestu lahko presega
tudi ve¢ 10.000 evrov. Predlagani sistem
studentom omogocéa samostojno izved-
bo nalog na individualno dostopni opre-
mi. RedPitaya je produkt, ki se v trenutku
lahko spremeni od zabavnega dodatka
za glasbene instrumente, merilnika ma-
gnetnega polja, oddajnika zvoka do res-
nih laboratorijskih instrumentov.

Partner v projektu, podjetje Instru-
mentation technologies, je omogocilo
dostop do klju¢ne merilne komponente
sistema. Ob pregledu doseZenih ciljev
je izrazilo zainteresiranost za nadal-
jevanje projekta. Kot navaja danes Ze
zaposleni v podjetju Zumret Topcagic:
»Trije Studentje smo po koncu projekta
nadaljevali delo v podjetju RedPitaya.«
Nadaljevanje je usmerjeno v razsiritev
nabora instrumentov, ki bi delovali na
omenjeni platformi, s Cimer se bo se
dodatno razsirila uporabnost RedPitaye
pri pedagoskem procesu ali individual-
nem raziskovanju.

I1zzivi v logistiki
Projekt v izvajanju: Izpopolnjevanje
najnaprednejsih modelov

Primer interdisciplinarno povezanega
projekta je projekt pod okriljem Fakul-
tete za logistiko Univerze v Maribory,
v katerem sodelujejo tudi Studenti ter

Na 1. javnem razpisu so
prevladovali naravoslono-
tehnicni projekti.

nk i

Pridobljene genericne kompetence

Interdisciplinarno in timsko delo

Komunikacijske vescine

Analiti¢no in ustvarjalno misljenje ter resevanje problemov

Podjetniske in organizacijske kompetence

Pridobljene poklicno-specificne kompetence

Programski jeziki: Javascript, Matlab, C++, CSS

Programi: AutoCAD, MapViewer, GlobalMapper

Rokovanije z raziskovalno opremo na razlicnih podrogjih

Laboratorijske vescine (validacija, kalibracija, pozicioniranje merilnikov)
Validacije in vrednotenja analiznih rezultatov

Modeliranje poslovnih procesov z orodjem ARIS in tehniko BPMN

J

mentorji Fakultete za elektrotehniko, ra-
¢unalnistvo in informatiko ter Fakultete
za organizacijske vede. Podjetje INEA, ki
je partner v projektu, je podjetje z ekipo
svetovalcev in specialistov za orodje Pre-
actor, ki nudi vrhunske storitve in uvedbo
enega najbolj celovitih sistemov za pod-
poro terminiranju v proizvodnih podjet-
jih. Rezultat projekta bo model za prikaz
delovanja orodja na testnih podatkih
izbranega podjetja. Izpopolnili bodo ob-
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stoje¢i model izra¢una ROI z dodanimi,
Se neupostevanimi vidiki, in prenovili
marketinski pristop seznanjanja strank s
koristmi naprednega sistema planiranja.
Kot dodatni partner sodeluje tudi Gospo-
darska zbornica Slovenije, ki bo studente
usmerjala pri izdelavi gradiv za disemi-
nacijo rezultatov projekta in posledi¢no
zagotovila, da bodo rezultati uporabni
za SirSe gospodarsko okolje.

Studentje treh fakultet Univerze v Mariboru so v okviru projeta PKP nadgradili poljski robot in z njim osvojili 3. mesto na mednarodnem tekmovanju poljskih robotov v

Brenburgu v Nemciji.



Ucinki projektov in rezultati izvedenih
aktivnosti puscajo vidne sledi, izkusnje
udelezencev so presenetljive ter nav-
dihujoce. Postavljeni smo pred izzive
ustvarjanja novih, Se mocnejsih vezi med
izobrazevanjem in gospodarstvom ter
zagotavljanja kompetentnega kadra za
jutri. Poskusali bomo biti se bolj vkljuce-
valni, bolj povezovalni in posledi¢no bo
Ministrstvo za izobrazevanje, znanost
in $port s pomocjo Evropskega social-
nega sklada tudi v prihodnje, poleg Ze
obstojecega ukrepa povezovanja studija
z gospodarstvom, spodbujal tudi ukrep
povezovanja visokosolskih zavodov z de-
lezniki lokalnega okolja, v smeri uporabe
znanja, v korist lokalnemu okolju.

wNa Univerzi v Ljubljani taksno sode-
lovanje, kjer studenti z interdisciplinar-
nim pristopom uspesno razresujejo raz-
nolike poslovne, pa tudi druzbene izzive,
mocno podpiramo in pricakujemo, da
bomo tudi v prihodnje imeli priloZnost
sodelovati v projektih, ki aktivno pove-
zujejo Studijsko izkusnjo s prakso.« Dr.
Maja Makovec Brenéic, prorektorica
Univerze v Ljubljani.

Dr. Maja Makovec Brengi¢, prorektorica Univerze v Ljubljani.

Multiplikativni uéinki programa:

Konkretne resitve za gospodarstvo.

stvom in obojestranski prenos znanja.

Vecanje zaposljivosti Studentov zaradi pridobljenih izkusenj in kompetenc.

Dejansko realizirane zaposlitve studentov.

Posodabljanje vsebin v ucnih studijskih programih.

Novi pristop k zaposlovanju mladih v podjetjih.

Studenti po zaklju¢ku projekta ohranjajo vez s podjetji (kadrovska tipendija,
studentsko delo, diplomsko/magistrsko delo).

Nacrtovanje dolgorocnega sodelovanja visokosolskih zavodov z gospodar-

_J

Studenti ze med Studijem
razresujejo probleme
@ v podjetjih

»Za mlade je pridobivanje prakticnih
izkusenj zelo pomembno, saj jim s tem
omogocamo lazji prehod iz izobrazeval-
nega procesa na trg dela ter posledic-
no tudi prenos pridoblijenega znanja
v prakso. S pridobivanjem kompetenc,
znanj in vescin vkljuceni studentje s po-
mocjo mentorjev v okviru aktivnosti, ki
potekajo kot dopolnitev rednega ucnega
procesa, neposredno sodelujejo z gos-
podarskimi subjekti in tako pridobivajo
ne le nov vpogled v delovno okolje, ki ga
pred tem niso imeli mozZnosti spoznati,
temvec tudi razvijajo svojo inovativnost
in kreativno razmisljanje. S tem pa spod-
bujamo tudi prenos znanja v gospodar-
stvo, s ¢imer usmerjamo gospodarstvo
v razvoj, kar posledicno vpliva tudi na
njegovo vecjo prilagodljivost, ucinkovi-
tost ter konkurencnost. Ob tem prihaja
tudi do prenosa znanja iz gospodarstva
v sam ucni proces, kar prispeva k poso-
dobitvi le-tega. V okviru obeh razpisov
Jje bilo namenjenih 8,3 milijona evrov in
pricakujemo, da se bo znesek v prihod-
njem obdobju Se povecal. S projektom
»Po kreativni poti do prakticnega znan-
Jja« smo dosegli zastavljena pricakovan-
ja in cilje, zato bomo tudi v prihodnje
spodbujali tovrstne projekte, saj si tako
mladi na eni kot gospodarski subjekti na
drugi strani Zelijo tovrstnih oblik sodelo-
vanja. V prihodnje bomo projekte Sirili
tudi na sodelovanje z lokalnim okoljem.«
Mag. Mirko Stopar, v. d. generalnega
direktorja Direktorata za visoko sol-
stvo, Ministrstvo za izobraZevanje,
znanje in Sport.

»Bo zmogel na$ merilni sistem izmeriti hladilni
sistem v Mercatorju?« se sprasujejo $tudentje
Fakultete za Elektrotehniko Univerze v Ljubljani



Sonja Smuc, izvréna direktorica Zdruzenja Manager
Anisa Faganelj, vodja projekta Zlata nit in urednica zbornika Vkljuéi.vse za enake moznosti v vodenju

/avzetost se ne zgodi
sama od sebe

Anisa Faganelj

Kaj je glavna vioga HR-sluzbe (dela s
cloveskimi viri) v podjetju? Razvoj kadrov,
kompetenc, opogumljanje, zavzetost,
so prvi predlogi, a pogovor razmislja-
nje poglablja in siri. Vloga HR-sluzbe
Jje pomembno vezana na cilje, ki si jih
zastavlja podjetje in podpira njihovo do-
seganje. Zato je kadrovska sluzba lahko
partner pri inoviranju ali tisti, ki pomaga,
da ljudje med seboj dobro sodelujejo.

Kar 60 do 75 % zasnovanih strategij
podjetij se po ugotovitvah raziskovalcev
ne uresnici tako, kot so bile zamisljene.
Na neucinkovitost v izvedbi strategije
pomembno vplivata dva dejavnika: po-
manjkanje vodoravnega usklajevanja
in sodelovanja med enotami v podjetju
(nepovezanost znotraj organizacije) ter
preozko razumevanje uspesnosti in zato
prenizka agilnost, razkriva aktualna razi-
skava prof. dr. Donalda Sulla, z MIT Slo-
an School of Management, s soavtorji,
objavljena v reviji HBR (marec 2015).

Zanimivost: le 59 % sodelujocih ma-
nagerjev v tej raziskavi pravi, da se pri
izvedbi lahko zanesejo na svoje kolege v
drugih oddelkih. Razlika v zaupanju do

zunanjih sodelavcev (out-sourcing part-
nerjev) je minimalna - ta znasa 56 %.
Osupljivo, mar ne? Posledica pomanjkl-
jivega notranjega sodelovanja in preve-
likega zanasanja ter sledenja postavlje-
nim kljucnim kazalnikom uspeha (KPI),
namesto proaktivnega zasledovanja pri-
loznosti (znotraj strateskih usmeritev),
organizacijam znizuje ucinkovitost izva-
janja zastavljenih strategij. Namesto
odzivnega delovanja in neprestanega
prilagajanja priloznostim ter tveganjem
so organizacije inertne in zato manj kon-
kurenc¢ne, manj podjetno naravnane, bi
tudi lahko rekli. Posledica? V praksi se
uresnici le 60 do 75 % zastavljenih stra-
tegij.

Naloga HR: podpora persona-

lizaciji in sodelovanju

Upostevajo¢ ugotovitve velja skrbno
prisluhniti napotilom dr. Bernharda
Krusheja, predavatelja na konferenci
Zlata nit, marca 2015: naloga HR je, da
podpira dva kljuéna procesa v organi-
zaciji: personalizacijo in sodelovanje.
Personalizacijo od podjetja zahtevajo
tako kupci na eni strani kot zaposleni na
drugi: vedno bolj je poudarjena (moja)
edinstvenost in pri¢akovanje (p)osebne-
ga ravnanja z menoj, priznavanja moje
lastne (p)osebnosti. Prav tako ali prav
zato pa je pomembna, kot kazejo razi-
skave, tudi sposobnost sodelovanja. In
kako obvladovati nasprotna procesa, ki
se jima za povrh pridruzuje Se vedno pri-
sotna zelja po standardizaciji, ki zagoto-
vlja ucinkovitost? Resitev je v tehnologiji,
usmerja k $e enemu podrocju sprememb
dr. Krusche.

V teh izzivih se oblikuje vloga sodobne-
ga HR-managerja. In v zavedanju, da je
ucinkovitost poslovanja slovenskih pod-
jetij sramezljivo nizka. Kolikor zasluzimo,
toliko smo vlozili, da smo to ustvarili.
Dodana vrednost znasa 39.000 evrov
na zaposlenega, za ustvarjanje blaginje
bi morali stevilko skoraj potrojiti. Enako
velja za dobicek: donosnost kapitala slo-
venskih podjetij znasa 0,5 %, cilj je, da
na 100 vlozenih evrov v povprecju zaslu-

zimo vsaj 5 - to pomeni, da v nekaj letih
podeseterimo donosnost.

ZdruZenje Manager se redno in siste-
mati¢no ukvarja s temami, ki se nanasa-
jo na vodenje, razvoj ljudi in povezovanje
s HR funkcijo. Managerski kongres 2014
se je posebej osredotocil na temo zavze-
tosti in ob kongresu je izsla tudi temat-
ska e-knjiga. V Zlato nit, ki meri odnose
med organizacijo in zaposlenimi, smo
vklju€eni in smo soustvarjalci projekta
od samega zacetka, ker prinasa odgo-
vore, kako doseci vecjo produktivnost ob
boljsih medsebojnih odnosih.

Vse to, ker smo zavezani k dobrim re-
zultatom na pravi nacin, ker verjamemo,
da je uspeh posledica dobrega dela in
odnosov. S profesionalnim in eticnim
managementom, ki v skupnost povezu-
je zavzete ljudi, ki si upajo posegati po
zvezdah in tekmovati na mednarodnih
poslovnih trgih, bomo ustvarili blaginjo
za druzbo ter uresnicili ambicijo Zaveze
za uspesno Slovenijo 15/2020: da se
uvrstimo med evropske drzave z najvisjo
kakovostjo zivljenja. Ali ni to cilj, za kate-
rega si je vredno prizadevati?

Sonja Smuc



Brane Gruban, Dialogos, strateske komunikacije
Accredited Business Communicator, Los Angeles, 1997

Vodenje

s coachingom

Prenehajte biti manageriji,
postanite ... coachi

Na podrocju managementa pote-
ka vecno in nikoli koncano iskanje od-
govorov na dileme vodij ter vodenja.
Vznemirljiv raziskovalni podatek Gallup
(2014) kaze, da je v 144 drzavah razvite-
ga sveta resnicno zavzetih le borih 13 %
sodelavcev!? Odlocilen vpliv na zavze-
tost zaposlenih pa imajo s 70 % prav
vodje in njihov nacin vodenja ter ravna-
nja s sodelavci! Pomenljiv podatek iste
ugledne raziskovalne hise pri tem svari,
da kar 82 % vodij ne premore petih kljuc-
nih kompetenc za ravnanje s sodelavci!?
Zdi se torej, kot da so modeli in prakse
ravnanja s sodelavci ostali zamrznjeni v
19. stoletju in da (se) ni pravega preboj-
nega razmisljanja, ki bi nadomestilo te-
meljne prvine utemeljitelja znanstvene-
ga managementa Fredericka Taylorja!
Preteklo je namrec dobrih 200 let, pora-
bljenega je veliko raziskovalnega denar-
ja (zlasti ameriskih dolarjev!), prelitega
veliko crnila in natipkanih veliko besed z
racunalniskih tipkovnic, a enigme 'dob-
rega’ voditeljstva ni dokoncno razgrnil
se nihce?! Je del tega odgovora mogo-
Ce skrit v transformaciji managerjev v
coache?

Odgovor: transformacija
managerjev v coache

Odgovor je po mnenju mnogih dobe-
sedno na dlani: prenehajmo biti ma-
nagerji in postanimo ... coachi! Temu
pritrjujejo tako trendi v globalnem po-
slovnem okolju (ugotovitve prestiznih
poslovnih Sol kot sta Harvard in London
Business School, s katerih prihaja spo-
rocilo, da potrebujemo ... coache in ne
vec klasiénih managerjev s tradicionalno
ukazovalno direktivnim slogom vodenja),
kot v veliki meri tudi nedavna raziskava,
ki smo jo opravili med slovenskimi pod-
jetji. Vzrok za njihovo problematicno
organizacijsko kulturo temelji namrec¢ v
precejsnji meri na anahroisticnem slogu
vodenja in ravnanja s sodelavci, pri tem
pa glede sposobnosti vplivanja vodij ter
njihove ucinkovitosti posebej izstopajo
prav coaching kompetence vodij in spo-
sobnost vplivanja na sodelavce!

Raziskava je pokazala, da imajo mana-
gerji, ki uporabljajo bolj spodbujevalne
pristope, pretezno konstruktivni vpliv na
vedenje drugih, medtem, ko je vpliv ma-
nagerjev, ki uporabljajo bolj omejevalne
pristope, praviloma obrambni! V prvi
vrsti pa se je v veliki meri potrdila do-
mneva, da klasi¢ni managerski prijemi
pri ravnanju s sodelavci odpovedujejo in
da je potreben opazen zasuk od mana-
gementa k coachingu, saj je osrednje
poslanstvo vodij prav razvoj sodelavcev
in upravljanje njihove delovne uspes-
nosti (to spoznanje ni raketna znanost,
pravi managerska legenda Tom Peters v
nedavnem intervjuju za McKinsey Quar-
terly, saj »nima ve¢ nobenega potrplje-
nja z voditelji, ki tega ne dojemajo ali ne
uveljavljajol).

»Resitev je ena sama! Postati mo-
ramo coachi in prenehati biti mana-
gerji. To pa zahteva precej vec kot de-
klarativno opredelitev in spremembo
besed ali nazivov! Ceprav se na zacet-
ku ta izziv zdi podoben kot ,bungee
jumping’l«

(Natan Jamail)

Ce vprasate vodije, ali se prepoznajo v
vlogi coacha, bo vecina na to odgovorila
pritrdilno, saj kot pravita avtorja zanimi-
ve raziskave, J. Zenger in J. Foleman, se
jim zdi coaching zgolj »zrcalna slika ma-
nagementa, le senca managementu na
soncni danl« Resnica pa je seveda pre-
cej drugaéna, saj se nekateri manager;ji
sploh niso sposobni izviti iz prisilnega
jopica neposredno usmerjevalnega in
nadzornega sloga vodenja, preseci po-
trebe po mikromanagementu, dihanju
za ovratnik ter gledanju pod prste.

V éem so najbolj opazne
razlike med managerji in
coachi?

1. Manager daje nasvete, coach
omogoca lastno ... razodetje!

2. Manager usmerja, coach vz-
postavlja sodelovanje!

3. Manager deluje kot strokovnjak,
coach kot enakovreden partner!

4. 70 % ucenja in razvoja sodelav-
cev se zgodi iz dela samega ter ne
zaradi formalnega usposabljanja!

5. Kljuc: bolje in vec poslusati, ve¢
sprasevati kot govoriti, omogoca-
ti razvojno partnerstvo, graditi
odgovornost, osredotocati se na
pozitiven premik naprej ... skratka
coaching.

Namesto zakljucka?

Iskanje svetega grala na podroéju rav-
nanja z zaposlenimi Se zdalec¢ ni konéano!
Ideja, da bi ze nekaj kapljic iz 'modnega
keliha', imenovanega zavzetost, zadosto-
valo za odpravo Stevilnih trenutnih orga-
nizacijskih glavobolov, je naivna in lahko-
miselna, vsekakor pa je to zgolj ... sveta
preproscina! Trenutno modno navdusenje
in fascinacija z zavzetostjo zaposlenih je
zgreseno iskanje poti iz zagate krize. Resu-
jemo namre¢ posledice (nizka zavzetost),
prezremo pa vzroke zanjo (organizacijska
kultura in z njo povezano preoblikovanje
sloga vodenja vodij - vodenje s coachin-
gom (MBC Management By Coaching).
Ena sama posamicna spremenljivka, kot
je indeks zavzetosti, torej Se zdale¢ ne za-
dostuje! Prava pot je tezja, pocasnejsa in
predvsem zahtevnejsa, saj zahteva skrbno
sistemsko preucevanje pojava organizacij-
ske kulture z namenom diagnosticirati, ak-
tivirati in utrjevati konstruktivna vedenja
zaposlenih, ki omogocajo pravo zvrst zav-
zetosti ter optimirajo delovno in poslovno
uspesnost! Dobra novica je, da je tu na
voljo preverjena in uporabna metodolo-
gija, ki uspeva integralno povezati na isti
platformi vedenja posameznikov, vedenja
vodij in organizacijska vedenja! Vse, kar je
zdaj potrebno, je le ... uporabiti jo!



Katja Jeraj, vodja programa Vsezivljenjska karierna orientacija

za delodajalce in zaposlene

Strateska vloga
kadrovske sluzbe

Za razvoj lastne kariere je v prvi vrsti
odgovoren vsak posameznik sam. Ker
pa so zaposleni tisti, ki ustvarjajo kon-
kurencno prednost podjetja in pomenijo
njegovo dodano vrednost, bi se moralo v
razvoj posameznika vkljuciti tudi podje-
tje. Znanje, vescine in kompetence zapo-
slenih se morajo v ¢im vecji meri ujemati
z zahtevami delovnega mesta ter stra-
tegijo podjetja. Bolj kot so kompetence
kompatibilne z zahtevami delovnega
mesta in potrebami podjetja, bolje lahko
podjetje izkoristi potenciale svojih zapo-
slenih. Razlike med tako imenovanimi
ucecimi se organizacijami nastajajo pri
razvoju zaposlenih, na ostalih podrodjih
pa so razlike minimalne. Zaposleni pos-
tajajo vir znanja v podjetju in ustvarjajo
vizijo ter so kultura in vrednote podjetja.

S programom Vsezivljenjska karierna
orientacija za delodajalce in zaposle-

ne je Javni sklad RS za razvoj kadrov in
stipendije podjetjem ponudil celostno
kadrovsko podporo. Sele po tem, ko so
urejeni osnovni kadrovski procesi, se v
podjetjih lahko zacnejo nacrtno ukvarjati
s svojimi zaposlenimi in sistemati¢no vlo-
gati v njihov razvoj. Pri izvajanju aktivno-
sti projekta v podjetjih se je izkazala po-
membna vloga kadrovske sluzbe in njen
namen, da ta postane strateski partner
vodstvu. S tem, ko podjetje zaposlenim
ponudi moZnost osebnega in kariernega
razvoja, se pri zaposlenih odpre polje za-
dovoljstva, ki podjetju prinasa prednosti:
so bolj motivirani, saj imajo definirane
osebne ter poklicne cilje, posledi¢no pa
je pricakovati tudi boljse trzne rezultate.
S programom spodbujamo delo na po-
drocju komunikacije v podjetju. Izkusnje
kazejo, da je slaba komunikacija lahko
eden izmed glavnih razlogov za slabse
rezultate. Z dobro, predvsem pa z odprto
komunikacijo, se v podjetju lahko naredi-
jo premiki v odnosih in poslovanju.
Evalvacija  programa  VseZivljenjske
karierne orientacije za delodajalce in
zaposlene, ki jo je v letih 2013 in 2014
izvajal Andragoski center Slovenije, je
pokazala, da imajo kadrovski ukrepi v
podjetjih tako ekonomske kot tudi neeko-
nomske ucinke. Kar 74 % vprasanih sode-
lujoéih podjetij poroca, da ima program
pozitiven ucinek na delovno uspesnost,

skoraj 60 % pa jih zatrjuje, da program
pozitivno vpliva na vecjo konkurenénost
podjetja in le 7 % vprasanih ni opazilo
ekonomskih ucinkov. Kot neekonomski
ucinki pa so najbolj izpostavljeni vecja
pripadnost podjetju, zadovoljstvo zapo-
slenih in boljsi odnosi med sodelavci.

Izzivi za naprej

Skupaj s hitrimi spremembami poslov-
nega okolja je potreben tudi premik v
miselnosti vodij in menedzerjev podjetij.
Vse se zacne pri »motivacijskem« vod-
ju, ki razume vlogo kadrovske sluzbe v
podjetju. Kadrovska sluzba, ki je zgolj
administrativno operativna, je pretek-
lost, vedno vedji poudarek je na njeni
strateski vlogi. Na trgu dela je vedno veé
posameznikov tako imenovane generaci-
je Y, za katere je med drugim znadilna
neodvisnost, individualizem, odprtost za
nove izzive in ucinkovitost. lzziv, ki ¢aka
slovenska podjetja je, kako postavljati
priloznosti vedno bolj zahtevnim zo-
poslenim, jim ponuditi moZnost razvoja
in postavljati prave izzive, saj bodo le
tako lahko izkoristili svoj potencial. Sele,
ko ima zaposleni moznost razvijanja svo-
jih potencialov, je ta lahko uspesen pri
svojem delu ter se lahko poveze z vizijo
podjetja.

NajboljSa podjetja imajo po raziska-
vah Gallupa (www.Gallup.com, 2012)
zaposlenih kar 67 % zavzetih zaposlenih,
v slovenskih podjetjih pa je v povprecju
zavzetih le 15 %. Glede na te podatke
imamo v Sloveniji Se veliko dela. Verja-
memo, da smo s programi sklada, pred-
vsem pa s programom Vsezivljenjska
karierna orientacija za delodajalce in
zaposlene, naredili prvi korak naproti
podjetiem in spremembi miselnosti o
vrednosti zaposlenih za podjetja.

Zelimo vam le 3e zavzete zaposlene in
uspesno delo na podrocju razvoja vasih
zaposlenih.



Katja Lampe

Pri iskanju ¢arobne formule, kako sto-
piti na pot uspeha, konkurenénosti in
razvoja podijetij, se je delo z ljudmi - z
zaposlenimi izkazalo kot korak v pravo
smer.

Izkusnje kazejo, da se v slovenskih pod-
jetjih dogajajo spremembe na podrodju
razvoja zaposlenih: spreminja se zavest
o vrednosti zaposlenih, in s tem se obli-
kujejo novi pristopi, ideje ter inovativnost
na tem podroéju. Ce so nekatera podje-
tja pomembnosti teh izzivov v preteklo-
sti le prikimavala, so vanjo s pomocjo
programa Vsezivljenjska karierna ori-
entacija za delodajalce in zaposlene
(VKO) tudi zagrizla.
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5.‘“" karierna orientacija
sesss  za delodajalce
i in zaposlene

Predstavitev ima dva poudarka: prvi
zajema predstavitev programa VKO in
njegovo izvajanje, vdrugem delu pa pred-
stavljamo izkusnje ter dodano vrednost
programa VKO v nekaterih podjetjih.

S programom je sklad v dveh javnih
razpisih omogocil 370 slovenskim
podjetjem (121 mikro, 132 majhnim,
81 srednjim in 36 velikim podjetjem),
da so razvila in nadgradila podro-
cje celostnega kadrovskega procesa
razvoja zaposlenih (razvoj vodij, ka-
drovske sluzbe in vseh zaposlenih).
V posamezne aktivnosti v okviru jav-
nih razpisov je bilo vkljucenih ve¢ kot
18.000 zaposlenih. Podjetja so se
na podlagi svojih in potreb zaposle-
nih odlocala, katere aktivnosti bodo
izvajala. Zaposleni so bili vkljuceni v
razlicna profiliranja, na podlagi kate-
rih je bil izdelan naért osebnega in
poklicnega razvoja (karierni nacrti).
V nadaljevanju pa so se vkljucevali v
usposabljanja na podrocju osebnega
in kariernega razvoja ter pridobivanja
»mehkih« kompetenc na teme, kot so

* Daje podlago za nacrtno delo pri razvoju vseh zaposlenih.

* Krepi razvoj kompetenc znotraj podjetja in kompetence posameznika.

* Dviga kulturo vodenja in krepi kadrovske sluzbe.

* Omogoca vsem zaposlenim izdelavo nacrtov osebnega in poklicnega

razvoja.

pozitivna komunikacija, obvladovanje
stresa, inovativnost na delovnem mes-
tu, motivacija in sodobno vodenje.
Na podro¢ju temeljnega kadrovske-
ga procesa so se podjetja v najvedji
meri odlocala za ureditev osnovnih
kadrovskih procesov in njihovo nad-
gradnjo z izdelavo kompetencnega
modela, ki je osnova za uspesen ter
ciljni razvoj zaposlenih.

Sklad je v okviru programa sodeloval
s slovenskimi podjetji na dva naéina: s
podeljevanjem sredstev z dvema javni-
ma razpisoma in z organizacijo cikla
strokovnih delavnic »Z razvojem zapo-
slenih do odliénosti«, ki so bile name-
njene predvsem zaposlenim iz podjetij,
ki na javnih razpisih niso bila izbrana.
Dvanajst delavnic z aktualnimi temami,
kot so vodenje, komunikacija, motivacija
in uvajanje sprememb v podjetju, smo v
letu 2014 izvedli v Portorozu, Ljubljani ter
Celju in so bile v nekaj dneh zapolnjene.
Na delavnice se je vkljucilo skoraj 300 vo-
dij in kadrovskih strokovnjakov, ve¢inoma
iz podjetij, ki poslujejo tudi v mednaro-
dnem okolju. V okviru programa je sklad
izvedel tudi posvet z naslovom Rezultati
in priloznosti programa Vsezivljenjska
karierna orientacija za delodajalce in
zaposlene, kjer so z novimi predlogi ter
izkusnjami za izpopolnitev programa so-
delovali delodajalci, izvajalci in predstav-
niki Ministrstva za delo, druzino, socialne
zadeve in enake moznosti ter predstav-
niki sorodnih institucij. Sodelovali smo
tudi na mednarodni konferenci projekta
Effect z naslovom »Usklajevanje znanj in
spretnosti s potrebami trga delax.

Mnenje udelezenke na
delavnicah Z razvojem
zaposlenih do odliénosti:

»Prvic po dooooolgem casu sem
obcutila, da mi »mati drzava« hoce
dobro, da se zaveda kakovosti svojih
drzavljanov, da jim nudi le najboljse.
Pocutila sem se privilegirano in po-
nosno, da sem lahko bila del kako-
vostnega seminarja s sofisticiranim
kosilom in prijaznim odnosom organi-
zatorjev ter predavateljev. Taksna de-
lovna energija bi nas lahko spremlja-
la vsak dan, ce bi znali stopiti skupaj
in posteno razdeliti sredstva ... Hvala,
ker ste ujeli potrebe podjetnikov in de-
lavcev, ker ste pridobili sredstva in jih
posteno razdelili.«

Zacne se pri vodenju

Pri praksi vodenja podjetja opazajo
trend, da na vodstvene poloZaje postav-
ljajo dobre strokovnjake nekega specifi¢-
nega podrodja. To najveckrat predstavlja
tezavo, saj vodenje zahteva drugacne
kompetence. Srcika vodstvenih kompe-
tenc je zagotovo delo z ljudmi: s poso-
meznimi zaposlenimi, z vodenjem timov
in skupin. HRM-strokovnjaki ugotavljajo,
da si je vodstvene kompetence treba
pridobiti in jih oblikovati. Podjetja se v
okviru svojega projekta VKO odlocajo za
cikle delavnic o vodenju in za skupinske
ali osebne caochinge, kjer usposabljajo
vodje. Kako se tega lotiti? V podjetjih Bi-
snode, Zarja Kovis in Terme Snovik so se
pridobivanja vodstvenih kompetenc ter
razvoja zaposlenih lotili sistemati¢no in
nacrtno.



Tudi aktivnosti programa VKO krepijo timski duh v podjetju. Bisnovdovci promovirajo svoje podjetje v poslovnem okolju in drugod.

Zaposleni so ambasadorji
podjetja, vodje pa njihovi
motivator;ji

Bisnode je vodilni ponudnik poslovnih
informacij v slovenskem gospodarskem
prostoru.

Kadrovska direktorica regije, Vesna
Mrazi¢, pripoveduje, da se v podjetju
vseskozi zavedajo, kako pomembni so
ljudje, ki so ambasadorji podjetja. Trend
rezultatov analize zavzetosti zaposlenih
Bisnode Engagement Survey, ki jo izva-
jajo od leta 2012, je dober pokazatelj, ali
gredo na podrocju razvoja zaposlenih v

smeri izboljSav ali ne. Na podlagi vso-
koletnih analiz letno nacrtujejo razvoj
kadrov. Zaradi Siritve na juzne trge mo-
rajo pri vodstvenem kadru razvijati nove
kompetence.

»V Casu objave javnega razpisa VKO
smo vedeli, da bomo prenovili model
kompetenc v podjetju, pripravili razvoj-
ni nacrt vsakega zaposlenega (Bisnode
Development Plan) in vkljucili nove izo-
braZevalne vsebine. Koncept programa
VKO je povsem sovpadal z nasimi na-
¢rti, zato smo se prijavili in pridobili
sredstva, ki so nam pomagala pri iz-
vedbi vseh nacértov, pojasnjuje Mrazi-

ceva. Na tej podlagi so oblikovali cikel
delavnic za vodje, ki je najbolj sovpadal
z razvojnimi potrebami podjetja.

Direktorica izvajalskega podjetja
HRM, d. o. o,, ki je sodelovalo pri izvaja-
nju projekta VKO v podjetju, Maja Fesel
Kamenik, pravi, da so se priprave uspo-
sabljanja lotili celostno: »Usposabljanje
smo povezali z drugimi kadrovskimi
procesi, kot je ocena dejanskih kompe-
tenc vsakega vodje s strani sodelavcev.
Gre za metodo anonimnega podajanja
povratnih informacij na specifi¢nih vede-
njih vodenja. Skupaj s podjetjem Bisnode
smo oblikovali vprasalnik (Bisnode 360°
Feedback Evaluation), prilagojen orga-
nizacijski kulturi, vrednotam in strategiji
podjetja. Sledilo je ocenjevanje, poda-
janje povratnih informacij in priprava
razvojnega nacrta za vsakega zaposle-
nega (Bisnode Development Plan). Na
podlagi analize individualnih rezultatov
smo dobili jasno sliko o izpostavljenih
najsibkejsih podrodjih oz. kompetencah,
ki smo jim, upostevajoc tudi strateske
nacrte podjetja, prilagodili nacrt uspo-
sabljanj. Naj ob tem poudarim, da brez
aktivnega in strateskega delovanja HR
sluzbe podjetja, ki je program skrbno
nacrtovala, rezultati ne bi mogli biti tako
pozitivni.«

Mraziceva, ki je motor pri izvajanju
projektov, je prepricana, da so obravna-
vane vsebine zadele Zebljico na glavico:
»Prepogosto se dogaja, da zelo uspesne
specialiste napredujemo v vodje, ki se kar
naenkrat znajdejo v novi, neznani vlogi.
Pogosto so v precepu, ali so do sodelav-



POZITIVNE IZKUSNJE

Terme Snovik prenasajo zeleno poslovanje tudi na zaposlene

cev prijatelji/sodelavci ali nadrejeni. V
izogib tej situaciji se pogovarjamo z na-
sim vodjem o novi vlogi, povemo, kaj od
njega pricakujemo in ga podpiramo v ra-
zvoju vodstvenih kompetenc, pri katerih
najbolj pomembno izstopajo: Custvena
inteligenca, sposobnost komuniciranja,
organizacijske sposobnosti, sposobnost
podajanja pozitivne ali negativne povra-
tne informacije in sposobnost holisti¢ne-
ga pogleda. Izkazalo se je, da so bile vse
vsebine zelo pozitivno sprejete.«

Vodja telefonske prodaje Tina Ah-
tik je nad vsebino delavnice navdu-
Sena: »Udelezila sem se delavnice o
upravljanju casa. Delavnica me je
navdusila - sprosceno vzdusje, stro-
kovna, a hkrati topla predavateljica in
odprta razprava o izzivih, s katerimi
se vsi soocamo. In kar mi je bilo naj-
bolj v§e¢ - dobili smo nekaj preprostih
in prakticnih nasvetov, kako spremeni-
ti/izboljsati dolocene vzorce, vedenja
in reakcije. Nekaj sprememb sem ze
uvedla v svoj vsakdanjik, zavedam pa
se, da je za vsako resnicno spremem-
bo potrebno veliko vaje.«

»Smo na 100 % obnovljivih
virih energije v podjetjih in
med seboj« ...

V podjetjih Terme Snovik in Zarja Ko-
vis so se lotili prenove vodenja procesov
in motiviranja zaposlenih na »inspirati-
ven« nacin. Viziji obeh podjetij se na prvi
pogled razlikujeta, v osnovi pa sta obe
usmerjeni k naravi oziroma k uporabi
obnovljivih virov v korist svojih strank.
Zarja Kovis stremi k poslovni odli¢nosti
na podrod¢ju energetske ucinkovitosti in
obnovljivih virov energije, Terme Snovik
pa se osredotocajo na prijaznost do obi-
skovalcev, okolja in zaposlenih. Direktor
obeh podjetij, Ivan Hribar, ju zeli voditi
po poti trajnostnega razvoja turizma. To
vizijo naravnega, zelenega in ljudem
prijaznega poslovanja Zelijo prenesti
tudi na podrodéje razvoja in vodenja svo-
jih zaposlenih.

»Za uspesen razvoj in rast podjetja je
pomemben vodstveni kader, ki ga mora-
mo, glede na razlicna tipa obeh podje-
tij, razvijati razliéno. V Zarji Kovis smo
organizacijsko obliko vodenja zasnovali
na projekten nacin, v Termah Snovik, ki
imajo v ospredju predvsem goste, pa je
zasnovana na klasicen naéin. Zarja Kovis
je podjetje z dolgo tradicijo, Terme Sno-
vik pa so razvijajoce se podjetje, zato je
treba dati poseben poudarek organizi-

ranju druzbe in vodenju, saj se je stevilo
zaposlenih povzpelo iz enega na vec kot
trideset,« pravi Pavla Tomec, odgovor-
na za razvoj kadrov v obeh podjetjih.
Pri vodenju zaposlenih ima zagotovo
pomembno vlogo tudi poznavanje svojih
zaposlenih, njihovih sposobnosti, talen-
tov, znanj in vescin. Projekt VKO jim je
to omogodil: »S pomodjo profiliranja in
testiranja smo zaposlene bolje spoznali,
ali bolje, dobili smo potrditev, kje se skri-
vajo njihovi potenciali in kako jih ucinko-
viteje voditi pri izvajanju vsakodnevnih
nalog, kot tudi pri njihovem razvoju. S
tem procesom smo potrdili lastnosti in
sposobnosti, ki smo jih ze prej slutili, pa
jih nismo znali pravilno definirati,« je bil
nad projektom navdusen direktor Hri-

- Zahtevaj od sebe veé, kot kdorkoli drug

- Zahtevaj od sodelavcev veé, kot
zahtavajo sami

- Spoznaj sodelavce in njihove prednosti

- Varuj sodelavce pred strahom



bar. S pomodjo izvajalcev Mastermind
Akademije (Zema), in Planinca, so se
podali na pot oblikovanja vodstvenega
kadra, predvsem tistih tematik vodenja,
kjer so opazili pomanjkljivosti. lzvajalec
dr. Aleksander Sinigoj iz Mastermind
Akademije, ki je izvajalec v projektu obeh
podjetji, je preprican, da proces vodenja
poteka po korakih. V prvem koraku vodja
potrebuje sistem za inspiracijo, »s katerim
bo navdihoval svoje sodelavce in sebe,
zaradi Cesar bodo prisli rezultati v Zeleni
smeri«. Drugi korak je namenjen prenosu
inspirativnosti na sodelavce, tretji (najpo-
membnejsi) je po prepri¢anju dr. Sinigoja,
sprejemanje 100-odstotne odgovorno-
sti za rezultate svoje ekipe, cCetrti, zad-
nji korak pa je iskrenost in avtenti¢nost
vodje. Tako vodja ustvarja inspirativno
okolje. To pa »ne pomeni, da smo vedno
pozitivni, vedno nasmejani, vedno dobre
volje in vedno inspirirani, temvec¢ pomeni,
da stremimo k temu, da delamo majhne
drobne korake na poti proti cilju«.

Razvoj za vse zaposlene

Program VKO s svojimi aktivnostmi
daje priloznost kadrovskim sluzbam ali
vodstvu v podjetjih, da razvijejo ter obli-
kujejo nacrte, kako bodo skladno z vi-
zijo podjetja razvijali zaposlene. Vodje
kadrovskih sluzb in direktorji pogosto
porocajo, da so s pomocjo aktivnosti
pri zaposlenih odkrili potenciale, ki jih
bodo razvijali ter ustrezajo potrebam
in vrednotam podjetja. S pomocjo siste-
maticnega in organiziranega dela z za-
poslenimi so odkrivali resnicne globine
dela z ljudmi in prave potrebe podjetja.

Novo znanje je pripomoglo
k razvoju zaposlenih

Proces razvoja zaposlenih je v jeseni-
skem podjetju Niro Steel vpet v strategi-
jo razvoja podjetja in strategijo prodora
na trzisce, ki so se ju lotili celostno. Pod-
jetje izdeluje specifi¢ne izdelke z visoko
dodano vrednostjo iz nerjavne plocevine
in so kot sestavni deli namenjeni vgradnji
v farmacevtski, kemi¢ni, prehrambni in-
dustriji, kot tudi v nuklearkah ter ladjah.
Zaradi mocne konkurence s Kitajske in
Indije so se usmerili v izdelke z visoko do-
dano vrednostjo. Kot pravi direktorica
podjetja Ksenja Brelih Klincov, se ze 20
let trudijo nadgraditi znanje in potrebe
podjetja na tehnicnem podrodju z inter-
nimi ter eksternimi izobrazZevanji. Zgod-
ba vlaganja v kadre (v njihovo znanje in
razlicne kompetence) je v podjetju dobila
novo intenziteto prav v ¢asu svetovne go-
spodarske krize. Kot pravi direktorica, so
se v casu te krize, v letih 2009 in 2010,
zelo trudili obdrzati zaposlene ter niso

Trening sodelovanja in komunikacije na skupinskem cocahingu.

odpuséali, saj so zaposleni dragocenost
podjetja, poleg tega se zavedajo, da so
odgovorni Se za Zivljenje njihovih druZin.
Kriza je podjetje spodbudila, da zacnejo
z usposabljanji. Odlodili so se sodelovati
s podjetjem IZZA ker so se bili predava-
telji pripravljeni prilagoditi njihovim po-
trebam na tehni¢nem podrodju, dodatno
so se odlocili Se za usposabljanja mehkih
kompetenc (sodelovanje pri racionaliza-
ciji delovnih procesov in ucinkovitosti na
delovnem mestu, medsebojno komunici-
ranje, resevanje konfliktnih stanj).

»Ko smo uvedli ta izobrazevanja, so
se zaposleni bolj odprli, predstavili svoje
tezave, podali predloge za izboljsave in

ugotovili so, da njihovo mnenije Steje. Pre-
dloge in izboljSave poskusamo prouciti in
tudi uvesti. Tako smo naredili velik korak
naprej na vseh podrocjih, tako tehnic-
nem kot tudi na podrocju medsebojnega
sodelovanja in napredka.«

Zaradi usmeritve podjetja v razvoj
zaposlenih so se vkljucili tudi v pro-
gram VKO. Najprej so zeleli postaviti
temeljni kadrovski proces, a so nato vsa
sredstva preusmerili v usposabljanja, ki
se nanasajo na karierno orientacijo za-
poslenih ter mehke vescine. Zaposleni so
pridobili na samozavesti, samospostova-
nju in spostovanju drugih, izboljsali so se
medsebojni odnosi.




Zaposlene vodi filozofija dolgoro¢nega sodelovanja.

Spodbuda, kako se lotiti projekta VKO,
je pravzaprav prisla od zunaj: nekateri
kupci so Zeleli, da uvedejo sistem 5S -
urejeno delovno mesto, kjer so v sklopu
usposabljanj zaposlene pripravili na
spremembe (kaksne so prednosti siste-
ma, uporabnika in podjetja). Tehni¢ni del
tega sistema so nato izvedli z lastnimi
sredstvi, izven projekta VKO. Od tu dalje
pa spet obrat k zaposlenim - skupinski
coaching z vsemi zaposlenimi.

»lzkusnja, da smo vsi enaki, ko delu-
jemo v skupini in da vsako mnenje ter
predlog Stejeta, da je vsak posameznik
pomemben za doseganje skupnih ciljev
in pri ustvarjanju boljse delovne klime,
je bila odli¢na ter odlocilna. I1zobrazevao-
nje je bilo sprosceno, dinamic¢no in dru-
gacno. S podjetjem Develor smo kas-

* »Nudil bom pomoc in prosil zanjo.«

neje izvedli tudi individualno orientacijo
vseh zaposlenih, s katero je vsak prido-
bil svoj profil, njegove prednosti, more-
bitne slabosti, napotila, kako se lahko
prilagodijo posameznemu sogovorniku
in situaciji ter kako lahko svoj karakter
umestijo v skupino in pripomorejo k
napredku, tako lastnemu kot druzbene-
mu. Kot delodajalec opazam, da delo
poteka hitreje in bolj odprto (zaposleni
zelijo izraziti svoje mnenje in podajajo
predloge za izboljSave), zaposleni so
bolj osredotoceni na cilje podjetja, sqj
se bolj zavedajo, kako podjetje deluje,
medsebojno si pomagajo ter svetujejo
in spreminjajo odnos do dela in sode-
lavcev,« pravi Brelih Klincova.

* »Se bolj bom pomagal sodelavcu, da ¢im prej osvoji znanje.«

* »Poucno, odprl nam je pogled, da ce je volja in interes, se da marsikaj

postoriti.«

* »Biti potrpezljiv z doloc¢enimi sodelavci.«

Vsi zaposleni pisejo
zgodbo razvoja

Vivapen je druzinsko podjetje, ki je
zraslo iz obrti Jozeta Melanska. lzdelo-
vali so orodja za brizganje tehnicnih iz
delkov iz umetnih mas in avtomatiziranje
tehnoloskih postopkov.




»V podjetju smo se pred skoraj dese-
timi leti odlodili, da se bomo usmerili in
posvetili tistemu, kar znamo: razvijati
tehnologijo, izdelke, biti inovativni ...«,
pravi direktorica podjetja Petra Me-
lansek. Danes proizvajajo ¢rnila, ¢ér-
nilne vlozke, nalivna peresa, rolerje in
flomastre, zelo pa so ponosni na lasten
dovajalni sistem za ¢rnilo. »V podjetju Vi-
vapen smo ponosni na celoten tim 86 so-
delavcev. Skoraj 99 % celotnih prihodkov
ustvarimo na globalnem trgu, saj ima-
mo vec kot 70 kupcev v 35 drzavah sve-
ta in smo postali dobavitelj ter razvojni
partner kupcem, kot so: Pelikan/Herlitz,
Online, Lamy, Staedtler, Sheaffer Pen/
Cross, Faber-Castell in drugim. Ideje in
inovativnost niso le Zelje, temve¢ nacin
zivljenja, dela ter razmisljanja vseh za-
poslenih. Le z istim, skupnim ciljem vseh
zaposlenih lahko uspesno nadaljujemo
in uresni¢ujemo izzive ter sledimo strate-
giji in viziji podjetja,« je o svojih zaposle-
nih povedala direktorica. |zobraZevanje
je v podjetju stalnica Ze vsa leta. Pa ne
gre le za formalno in strokovno izo-
brazbo, temvec¢ tudi za mehke vesci-
ne, predvsem razvoj timov, na katerih
so priceli res sistematicno delati po
vkljuéitvi v projekt VKO.

Vodi jih filozofija dolgorocnega so-
delovanja in misel, da je njihov skupni
delodajalec zadovoljen kupec. »Posel je
timski $port. Na vseh podrocjih posku-
Samo razviti dolgoro¢no sodelovanje, pa
naj si bo to s sodelavci, kupci, dobavite-
lji ali kooperanti. Pravijo, da je veriga le
toliko mocna, kot je mocen njen na;jsib-
kejsi ¢len, zato je zelo pomembno, da
drug drugemu pomagamo in sodeluje-
mo. Glede na to, da imamo v podjetju
ve¢ oddelkov in da pri nas poteka delo
od razvoja ideje do konénega izdelka,
bi bilo zelo tezko imeti ucinkovit proces
brez sodelovanja med oddelki ter sode-
lavci. Vsekakor so nam delavnice prines-
le napredek v izboljsanju komunikacije,
zavedanju pomembnosti dobrega dela,
sprejemanju odlocitev in tudi odgovor-
nosti. Tudi sestanki in projektno delo so
sedaj bolj sistemati¢ni, vzpostavljeno je
nacrtovanje celotne proizvodnje (makro
in mikro), vecja je preglednost dela ter
kompetenc zaposlenih. Za nas pot ni
konéana in tudi po porabi sredstev, ki
smo jih dobili iz naslova razpisa, na-
daljujemo z aktivnostmi na podrocju
izobrazevanja, ker je to vlozek v priho-
dnost,« je prepric¢ana direktorica.

Po usposabljanjih Stejejo konkretni ci-
lji. Rudi Arcan, vodja proizvodnje, si je
po usposabljanju, skupaj s posameznimi
vodji oddelkov, zadal cilj, da pripravijo
produkte za narocnike v prvi polovici te-
dna (ponedeljek, torek) in ne vec v drugi

Sad skupnega dela na delavnicah — tako bo tudi v delovnem procesu.

polovici, ker s tem za seboj potegnejo ve-
liko dobrih ucinkov.

Po delavnicah so si zaposleni oblikova-
li v9di|o:

Ce ne znas - te nau¢imo;

¢e ne zmores - ti pomagamo;

¢e noces - te ne rabimo.

V projekt VKO so vkljucili vse
zaposlene in kot ugotavlja Suzana
Krasniéi, odgovorna za izvedbo projekta
v podjetju, je vecina zaposlenih izobraze-
vanje sprejela pozitivno:

»Wsa usposabljanja, ki so bila izvede-
na v sklopu VKO, so ze prinesla spre-
membe, tako v obnasanju, odnosih
med sodelavci, rezultati so vidni tudi
pri prevzemanju odgovornosti, zapos-
leni se trudijo, da svoje delo res opravijo
skladno s pri¢akovanji in ne nazadnje
tudi v skladu s pogodbo, ki so jo sklenili
s podjetjem. Vsekakor smo se v nasem
podjetju odlocili, da nadaljujemo s
tovrstnim izobrazevanjem in usposa-
bljanjem tudi izven razpisa VKO, saj so
rezultati pozitivni.«

Pogled naprej

Dober odziv na program prinasa za-
dovoljstvo uporabnikom, izvajalcem in
oblikovalcem programa. Izkazalo se je,
da smo »dregnili« v razvoj speéih po-
tencialov zaposlenih. Ob tem se odpirajo
novi izzivi in ¢akajo nas naslednji koraki:

kako osvojena znanja uporabiti za spre-
membe v podjetjih, kako v praksi voditi
zaposlene k zavzetosti, kako vztrajati v
spremembi miselnosti, obrnjeni k sode-
lovanju (med zaposlenimi, v manage-
mentu in med stroko ter drzavnimi insti-
tucijami). V taksnem sodelovanju lahko
oblikujemo vizijo za napre;j.

Razvoj kadrow T
azvof kadn Powe€anje motiviranosti

Mabilnost na trgu dela
Veilina vodenja kariere
Nadrtevanje karierne poti

Kenkurenina prednost padjetij
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Branko Zunec, direktor BMC International

Namesto vodenja z zgledom
izberite vodenje k zgledu

Trenutne razmere v poslovnem svetu
narekujejo podjetjem, da poskrbijo za
¢im vecjo motiviranost in zavzetost so-
delavcev pri delu.

Kako pripeljati sodelavce do tocke
njihove polne zavzetosti in ohranjati

motivacijo na visoki ravni? Izkusnje
odli¢cnih podjetij kazejo, da predvsem
s stalnim in razvojno-usmerjenim izo-
brazevanjem. Tako s strani zunanjih
izvajalcev, kot tudi vodij, ki se vse bolj
pojavljajo v vlogi trenerjev, coachev in
motivatorjev v podjetju.

V nadaljevanju sem se osredotocil na
3 odli¢na vodstvena nacela, ki povecu-
jejo zavzetost sodelavcev in posledi¢no
omogocajo odlicne rezultate.

Nacelo st. 1:
Vsi se zelimo pocutiti
koristne.

Vsak clovek ima svojo vrednost in do-
stojanstvo. V sodobni druzbi se toliko go-
vori o denarju in bogastvu, da so ljudje

zaceli razmisljati, da je njihova vrednost
premosorazmerna s koli¢ino denarja, ki
jo zasluzijo. A to ne drzi.

Kako nekaterim kar naprej uspeva, pa
Ceprav delajo na svoji poti tudi napake?
Ker se zavedajo, da se njihova vrednost
- ne glede na to, kaj se jim v Zivljenju
zgodi - ne zmanjsa. Ostane ista in samo
od njih je odvisno, kako jo bodo se po-
vecali. Zato Stevilni uspesni posamezni-
ki in ekipe (tako na poslovnem kot tudi
Stevilnih drugih podrogjih) trdijo, da so
bile najvecje napake in polomije njihovi
najboljsi ucitelji, da so zrasli ter (Se bolj)
uspeli.

Odli¢ni vodje se zavedajo, da potrebu-
je sodelavec, ki je naredil (nenamerno)
napako, priloznost, da se pobere in si
povrne svojo vrednost (namesto graje,
kaznovanja in odpuséanja). Tako odlicni
vodje pretvorijo napako v krepitev pri-
padnosti sodelavcev.

Odli¢ni vodje se zavedajo, da je za
uCinkovito pohvalo pomembno, da je
izreCena takoj, kratko in predvsem iskre-
no. In konca se nekako tako: ,Verjamem,
da bom imel se vec priloznosti, da te
pohvalim. Samo od tebe je odvisno, ko-
likokrat.”

Nacelo st. 2:
Vsi zelimo v zivljenju
napredovati.

Tako je bilo pri nasih prvih korakih,
nasih prvih besedah in nasih prvih dne-
vih v Soli. Clovek potrebuje napredek v
svojem zivljenju. Vseeno, ali pri svojem
delu ali v zasebnem zivljenju.

Obcutek napredovanja povecuje tudi
obcutek lastne vrednosti. Odlicni vod-
je se tega zavedajo. Zato ne iséejo po-
polnosti pri sodelavcih, ampak stalen
napredek. 1z tega razloga odli¢ni vodje
postavljajo zahtevne cilje in plane - da
se sodelavci malo bolj potrudijo ter no-
predujejo pri svojem delu in tudi v svo-
jem Zivljenju.

Odli¢ni vodje naértujejo ¢as za razvoj
sodelavcev in vkljucijo to v vsebine se-
stankov, osebnih pogovorov z njimi in
tudi v nacrt razvojnih pogovorovy, ki jih

opravijo tudi veckrat letno, ko je treba.

Odli¢ni vodje vedo, da sta njihov trud
in skrb za nenehen napredek sodelav-
cev njihovo najveéje poslanstvo ter po-
trditev njihove vrednosti.

Nacelo st. 3:
Odliéno vodenje je vodenje
k zgledu.

Vodenje z zgledom je eden najbolj pril-
jubljenih konceptov, kar jih poznamo. V
tem lezi tudi ena najvedjih pasti za vodje
- odli¢en zgled si lahko samo, ¢e si od-
licen kot delavec, ne kot vodja. Saj so-
delavcem ne postavljas$ zgleda vodenija,
kajne? Postavljas jim zgled, kako se naj
odliéno dela - dri? Ce to dri, kako lahko
odlicen vodja resni¢no vodi z zgledom?

Kar odli¢ni vodje poc¢nejo je, da imajo
jasno ,sliko o tem, kako deluje celotna
ekipa in vsak sodelavec v njej na ravni
zgleda!”

Odli¢cni vodje najprej vidijo, kam je tre-
ba sodelavce peljati, da bodo delovali
kot odlicen zgled, in nato pripravijo stra-
tegijo, kako jih do tja pripeljati.

In potem vztrajajo tako dolgo, da so-
delavce pripeljejo tja. Pri tem jih ne us-
tavijo napake sodelavcev, ampak jih se
bolj spodbudijo, da dokazejo svoj prav.
Pri tem jih ne zaslepijo uspehi, ampak
jim dajo zagon za nove izzive in cilje, s
katerimi bodo sodelavci neheno rasli, se
razvijali ter povecevali lastno vrednost.

Vsem priporocam, da v prihodnje v
program uvajanja novih vodij vkljucite
naslednji trening miselnega preskoka:

Prej sem bil odlicen zgled kot sode-
lavec, zdaj pa je moje poslanstvo kot
vodja, da jih vodim k temu zgledu, na
katerega bodo ponosni najprej oni
sami, nato Se jaz in na koncu tudi pod-
jetje, ki bo imelo od tega konkretne
koristi.



Andrej Bozi¢, Steklarna Hrastnik in BB Svetovanje

Samo od sebe se
ne bo nic zgodilo

Vsa podjetja, tudi uspesna, se morajo
stalno spreminjati. Vsaka sprememba
se zacne z odlocitvijo zanjo in ambicijo,
kaj bomo s to spremembo naredili. Nato
sta potrebna vztrajnost in pogum, pred-
vsem pa spostovanje do vseh deleznikov.
Pomembno je, da spremembo in njene
prednosti jasno predstavimo vsem de-
leznikom - zaposlenim, lastnikom, lokal-
ni skupnosti, kupcem in dobaviteljem.
V primeru Steklarne Hrastnik smo se v
vodstvenem timu skupaj odlocili za novo,
drzno in ambiciozno vizijo dolgorocne
rasti, ki temelji na sposStovanju ter inova-
tivnosti, bili pripravljeni vztrajati ob izzi-
vih in predvsem praznovati vse uspehe
na poti.

Pri tem je pomembno poznati svojo
dejavnost in uporabiti svojo orodjarno
znanj ter kompetenc, s katerimi vodstvo
precese in izlus¢i potrebne podatke za
razvoj novega poslovnega modela. Po
BB-modelu preobrazbe podjetja tej fazi
reCemo ,streznitev’, saj pregledamo de-
jansko stanje, si priznamo, kje delamo
napake in ustvarjamo izgube ter kaj de-
lamo dobro. Sele, ko se je podjetje prip-
ravljeno soociti z dejanskim stanjem, se
lahko zacnejo postavljati novi, ambicio-
zni cilji, ustvarita se novo poslanstvo in
vizija.

Pri tem ima kljuéno vlogo vodstvo,
ki verjame, da so ljudje najvecji kapital

in to na vsakem koraku Zivi. V naspro-
tnem primeru deluje po starem nacinu
vodenje, ki predvideva, da se vsi ljudje
odzivamo enako in z izvajanjem pritiska
na zaposlene k doseganju rezultatov pri
vseh dosezemo enak odziv. Taksen nacin
vodenja dolgoro¢no nima moznosti pre-
Zivetja, saj ne ponuja nobene moznosti
za kreativnost in inovativnost, ki sta nuj-
ni za dolgorocno Zivljenje podjetja. Ljud-
je nismo roboti, vsak se na svoj nacin
odziva na pritiske in drugace sprejema

izzive. Razumevanje tega je klju¢no za
vodenje in vkljucevanje ljudi v skupno iz-
vajanje vizije ter poslanstva podjetja.

Danah Zohar (utemeljiteljica duhovne
inteligence in avtorica knjige Duhovni
kapital) je prepricana, da je v vsaki or-
ganizaciji potrebnih vsaj 75 odstotkov
ljudi, ki se poistovetijo s poslanstvom, ki
ga zivi vodstvo, da to dolgorocno zaZivi.
Ko vodstvo verjame, da so ljudje najvedji
kapital in gonilo razvoja, se razvija spo-
Stovanje do vsakega posameznika v
podjetju. Slednje pomeni, da vodstvo
skupaj z zaposlenimi gradi medsebojno
zaupanje in skozi dialog poisce skupne
vrednote. To tudi pomeni, da se pri uved-
bi sprememb in poslovne rasti ne isce
bliznjic, kratkorocnih resitev v obliki
stalnega niZzanja stroskov in cenejse
delovne sile, ampak se isce dolgoroc-
ne resitve, s spostovanjem interesov
ljudi.

To pomeni veliko casa, energije in inve-
sticij v ¢loveski potencial, investicij v izo-
brazevanje, v stalen dialog o vrednotah
in izgradnji spostovanja znotraj ter zu-
naj podjetja. Investirati moramo v ljudi,
ce zelimo, da se vrednote, spostovanje,
vizija, zaupanje, samozavest in drznost
izrazijo v visji kreativnosti, ambicioznosti,
inovativnosti, vkljuéenosti, zavzetosti ter
na koncu v rezultatih. V primeru Steklar-
ne Hrastnik so leta in milijoni vlaganja v
ljudi pokazala rezultat v rasti dobicka iz
5 milijonov evrov izgube v letu 2009 do
4,4-milijonskega dobicka v letu 2014.

Z vec kot 30-letnimi izkusnjami, Stevilni-
mi izvedenimi preobrazbami in lastnemu
BB-modelu preobrazbe podjetja, lahko
potrdim, da se samo od sebe ni¢ ne zgo-
di - spremembe delamo ljudje. Ljudje, ki
Cutijo, da so spostovani, zaupajo svojemu
vodstvu, verjamejo poslanstvu podjetja
in zivijo skupne vrednote podjetja.

Zaposleni stalno prispevajo majhne koristne predloge za izboljSave, na sliki podelitev priznanj najbolj
dejavnim.



Ales Vidmar
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Primerjava partnerjev vkljucenih v projekt KCDM

i
- Nalozba v vaso prihodnost

OPERACIO DELNO FINANCIRA EVROPSKA UNIIA
Eviopski socialni

Sdad

V partnerstvih sodelujejo raznoliko velika podjetja, kot to ponazarja grafika prikaza Kompetenénega centra
za design management. Pogosto je dinamika sodelovanja malih in velikih tisto, kar koristi obema (manjSim
se razsiri obzorje in dobivajo nove stike, velika pa dobivajo nove ideje od manjsih in dinami¢nih podjetij).

Slovenijo je ob vstopu v 21. stoletje za-
znamovala vclanitev v EU, prevzem evra,
gospodarska rast in nazadnje kriza, ki
je pod vprasaj postavila njen ekonomski
model in Se vedno testira vitalnost slo-
venskih panog in podjetij. Tekmovanje z
nizkimi cenami, proizvodi z nizko dodano
vrednostjo in drzavami, ki si lazje zago-
tovijo konkurenénost z velikimi obsegi
proizvodnje, nizko ceno delovne sile ter
s prilagajanjem vrednosti nacionalne
valute, ni veé mozno. Vecina vzhodnih
konkurentov ima ekonomsko prednost, ki
jo moramo v Sloveniji nadoknaditi z visjo
ucinkovitostjo, inovativnostjo, produktiv-
nostjo in boljSo prodajo. Vsi ti faktor;ji
uspeha pa so povezani z ljudmi, organi-
zacijo dela ter upravljanjem ljudi, znanja
in kompetenc.

Od 2010 do 2015, je v Sloveniji delova-
lo 19 panoznih kompetencnih centrov
za razvoj kadrov, ki so v odgovor na
globalne izzive 21. stoletja razvijali kom-

petence zaposlenih v ve¢ kot 300 podje-
tjih. Povprecno so delovali 30 mesecev in
prejeli 400.000,00 EUR sofinanciranja.
Usposabljali so preko 13.500 oseb in
so zabelezili ze skoraj 40.000 vkljucitev,
do konca izvajanja projektov 2. genera-
cije (31.8.2015) pa bi jih lahko presegli
45.000.

K|JUCHI cilji projektov KoC:
e strateski razvoj kadrov, visja
usposobljenost zaposlenih in vodij,

* sodelovanje podijetij, krozenje
znanja ter sinergije,

¢ definiranje in izvedba klju¢nih
usposabljanj,

¢ odli¢na izkusnja vkljucenih,
usposabljanja postanejo
stalne prakse,

e trajni rezultati (programi usposab-
ljanj, usposobljeni treneriji, izkusnje),

¢ spremljanje ucinkov.

Podprte so bile raznolike pa-
noge: dizajn, trajnostna gradnja,
upravljanje z odpadki, papirnistvo,

lesarstvo, logistika, varnost, trgovi-
na, steklarstvo, raéunalnistvo, tele-
komunikacije, orodjarstvo, racuno-
vodstvo in robotika.

V tem ukrepu so kot partnerji sode-
lovala le podjetja in socialni partner-
ji, brez vnaprej dolocenih panog, tem,
cen ali nabora izvajalcev. Podjetja so
imela zezlo, skarje in platno pri porabi
sredstev. Prica smo bili eksperimentu;
pobude so prihajale s strani podjetij,
projektne pisarne in posameznikov, ki so
tako pridobili pomembno izkusnjo z raz-
vojem kadrov, iskanjem primernih vsebin
in nato ugotavljanjem rezultatov.

»lzzivov za lesno industrijo ne manj-
ka. V zadnjem desetletju se je morala
prilagoditi manjsim proizvodnim seri-
Jjam, spopada se s konkurenco z vzho-
da in se bori za prodor na nove trge.
Partnerska podjetja so s sredstvi, ki
so jih pridobila v projektu, izvedla
koristna usposabljanja in posledicno
razvila tiste kompetence zaposlenih,
za katere so ocenila, da jih je treba
prednostno razvijati. Prednost so dala
usposabljanjem, ki prinasajo takoj-
sSnje ucinke: jezikovna usposabljanja
in razvoj prodajnih vescin, tehnoloska
znanja in usposabljanja s podrocja
vitke organizacije. Pri ocenjevanju
ucinkov se mi, kot vodji projekta, zdi
se posebej pomemben premik v za-
vesti zaposlenih glede potrebe po
permanentnem usposabljanju. Ce je
bilo po podjetjih v zacetku projekta
precej takih, ki so na usposabljanja
gledali kot na dodatno nepotrebno
obveznost, je ta odpor zacel posto-
poma izginjati in delez skeptlkov se
Je precej zmanjsa/ velika vecina ude-
lezencev je po usposabljanju izrazila
zadovoljstvo. Omenjen premik lahko



ocenimo kot pomemben pozitiven
ucinek k dvigu organizacijske kulture
podjetij v partnerstvu KOCles.« Mar-
ko Mokorel, vodja projektne pisar-
ne KOCles.

»Kako lahko konkurentje
sodelujejo?«

Kot del mednarodnega, izvozno narav-
nanega gospodarstva, imajo slovenska
podjetja kupce in konkurente tisoce kilo-
metrov stran (Nemcija, Kitajska, Juzna
Koreja, Poljska, Turcija ...). Tekma Ze do-
Igo ne poteka ve¢ med slovenskimi podje-
tji, hribi in dolinami. Ko se tega zavemo,
lahko tudi »stari tekmeci« stopijo skupaj
in se iskreno pogovorijo o priloznostih in
groznjah, ki jih morda nismo izkoristili ali
videli. Panozno povezovanje je srz pro-
jekta, saj daje ponovni zagon marsikate-
ri praksi in je mnogim motiv, Se posebej
manjsim podjetjem, ki pridobijo izkusnje,
kontakte, nova znanja ... Preseneca pa
tudi ucenje vecjih podjetij od manjsih
(agilnost, vecopravilnost, prilagodljivost).
Vzpostavlja se zaupanje v panogi in z iz-
vedbo usposabljanj se usposobljenost in
konkurencnost panoge izboljsuje.

»Z izvedbo projekta Kompetencni
center za racunalnistvo in informa-
cijske dejavnosti KOC RIS smo zelo
zadovoljni. V otezenih gospodarskih
razmerah smo zaradi projekta uspe-
li obdrzati visoko raven vlaganj v iz-
obrazevanje in usposabljanje nasih
zaposlenih. Najpomembnejsi uc¢inek
projekta, ki bi ga zelel izpostaviti, je
povezovanje znotraj panoge v okvi-
ru projekta. Ceprav se podjetja vedi-
noma zZe poznajo, je projekt pospesil
medsebojno izmenjavo znanja in izku-
Senj, kar bo zagotovo pozitivno vpliva-
lo na konkurencnost celotne panoge v
Sloveniji.« Gregor Rebolj, Klika

»Projekt je sprozil v podjetjih ¢la-
nicah partnerstva val, ki je pospesil
razvoj znanj oz. kompetenc. Podjetja
so prepoznala profile, ki so za posel
kljucni, izvedla »benchmark« potreb-
nih in obstojecih znanj ter bolj siste-
mati¢no pristopila pri razvoju kompe-
tenc zaposlenih. Dodatna finanéna
sredstva so omogocila dostop do
najbolj kvalitetnih virov novih znanj.
Ucinki pa prepricali vodstvo, da se
nacrtuje sredstva za usposabljanje v
takem obsegu tudi v prihodnje.« Ziva
Gorup Reichmann, vodja projekta,
Comtrade

S podporo Evropskega socialnega skla-
da in Ministrstva, pristojnega za delo so

se podjetja, ki delujejo v posamezni go-

spodarski panogi, povezala. Pridobila
so moznost, da dolodijo kljucna delovna
mesta in zazelene kompetence ter zo-
poslene usposabljajo glede na potrebe
in izpostavljene primanijkljaje, ki jih pri-
kaze model kompetenc, na osnovi katere-
ga oblikujejo nacrt usposabljanj. Projek-
tna pisarna skrbi za izbor usposabljanj
ter povezuje in spodbuja delodajalce, da
napotujejo zaposlene k usposabljanjem.

Na dveh razpisih je bilo na voljo
7.750.000,00 EUR. Interes je krep-
ko presegel razpolozljiva sredstva:
na prvem razpisu je bilo od 68 vlog
izbranih 7. Na drugi razpis se je

leta 2012 prijavilo 52 partnerstev
s 737 delodajalci ter preko 49.500
zaposlenimi oz. kar 6 % vseh delov-
no aktivnih oseb v Sloveniji, zaradi
omejitev sredstev je bilo izbranih
manj kot cetrtina.

Po zacetnem obdobju, kjer je potrebno
razviti zaupanje, se izvajanje usposab-
ljanj in drugih aktivnosti stopnjuje. Pra-
viloma je v vsakem KOCu nekaj podjetij,
ki se lotijo usposabljanj takoj in v velikem
obsegu in tako dosezejo vec. Proti koncu
projekta pa obstaja velika pripravljenost
nadaljevati sodelovanje velike veéine
vkljuéenih. Pri izvajanju drugega razpisa
je sklad okrepil podporo in organiziral
Cetrtletna srecanja, ki naslavljajo tako
administrativnofinancna kot vsebinska
vprasanja.

Usposabljanje = investicija

Usposabljanja so prepogosto razum-
liena kot strosek, se posebej v Casu kriz
in prestrukturiranja. Projekti KOC pome-
nijo pomembno investicijo in spodbudo
delodajalcem, da se usposabljanj lotijo
kot strateskega orodja. Da se da meriti
usposabljanja kot investicija, ki se po-
vrne, je prikazala Steklarna Hrastnik.
Prenos dobrih praks je sklad omogocil
tako, da je organizirali prenos izkusenj in
znanja direktorja tega podjetja Andreja
BoZica ter organiziral delavnico na temo
merjenja ucinkov usposabljanj z Danijelo
Brecko.

Steklarna Hrastnik,
Kompetencéni center za razvoj
kadrov v steklarstvu: »Wsak
viozen evro se je povrnil
desetkrat.«

Na podlagi kompetenc smo uvedli sistem
napredovanja (dvig plac). Posledi¢no se
nam je mocno povecal interes za izo-
brazevanje zaposlenih (izobrazevanje je
postalo vrednota za zaposlene). Bistveno
smo skrajsali postopke uvajanja v delo,

Cilj usposabljanj je dvig kakovosti dela IN
doseganije poslovnih ciljev podjetij TER
zadovoljstvo zaposlenih Se posebej, ¢e so
odgovorni za kakovost izdelkov kot je delavka
v Steklarni Hrastnik na sliki.

naredili smo programe usposabljanja za
vsa delovna mesta, usposobili smo men-
torje ter uvedli nagrade za mentoriranje.

Primer: Usposabljanje strojnikoy,
klju¢avnicarjev, ekip za menjave
Viozel: 132 oseb v skupnem
trajanju 4.698 ur

Izplen:

Dvig uspesnosti proizvodnje Vitrum iz
73 % na 82 %, Special iz 65 % na 73 %
Dvig uspesnosti menjav iz 48,85 %

v letu 2011 na 69,19 % v letu 2013
Zmanjsanje deleza tehnicnih zastojev
iz 2,67 % v letu 2011 na 0,85 %

v letu 2013

Zmanjsanje nadurnega dela iz 30.148
urv letu 2011 na 16.131 ur v letu 2013

Zmanjsanje casov menjav v dekorju iz
4 urna 2 uriin 20 minut

Dvig proizvodnje v tonah iz 41.007 ton
v letu 2010, na 44.889 ton v letu 2013

V drugi generaciji projektov je
bila povprecna cena udelezbe na
usposabljanju okoli 140 EUR. V ta
znesek so vkljuéeni tudi stroski
izvajanja projekta (zaposlitve

strokovnjakov iz panoge, skupaj 24
delovnih mest, izdelanih 12 mode-
lov kompetenc, aktivnosti informi-
ranja in obvescéanja ter stroski sto-
ritev in opreme).

Gospodarstvo ima znanje in
podjetja so ga pripravljena
deliti!

Na notranjih usposabljanjih so sodelo-
vali udelezenci in predavatelji iz partner-
skih podjetij. Potekala so v obliki praktic-
nih delavnic na terenu, izmenjav mnenj,
internih konferenc, predstavitev novosti
v panogi in z udelezbo na mednarodnih
konferencah. Koristi notranjih usposab-
ljanj se kazejo predvsem v krepitvi znanj,
prihranku stroskov, zavedanju potrebe
po prenosu in ohranitvi znanj znotraj



panoge, mrezenju in navezovanju stikov
med podjetji v panogi ter krepitvi pripa-
dnosti podjetju oz. priznanju zaposlenim,
ki nznajo«. Delez udelezb na notranjih
usposabljanjih je v drugi generaciji iz-
vajanja dosegel visokih 30 %.

Kompetencni center za razvoj ka-
drov v inzenirski stroki na podrocju
trajnostne gradnje, ki ga vodita SGS
Slovenija in DRI podjetji, je do sedaqj
izvedel 8 notranjih usposabljanj s 432
udelezenci, na katerih so porocali Sir-
Si javnosti o izvedenih mednarodnih
ekskurzijah na gradbisca, institute in
porocila s konferenc in usposabljanj, .
Prispevala so k uvajanju sodobne teh-
nologije v sirse okolje (BIM Informacij-
sko modeliranje objektov), ki omogo-
ca integrirano nacrtovanje gradenj v
celotnem zivljenjskem ciklusu ter pri-
hranke v ¢asu in denarju. Ustanovili
so drustvo v RS za BIM tehnologijo.
Tudi zaradi delovanja KoC bo BIM
tehnologija uporabljena za nacrtova-
nje predora Karavanke (2. cev).

Akademija za papirnistvo in
njeni predavatelji

KOCPi sestavlja 19 panoznih podje-
tij, Institut za celulozo in papir ter pa-
nozno zdruzenje GZS. V projektu KOC
so izvedli tudi posebej pripravljena
usposabljanja za veé podjetij: Solo za
papirnicarje, embalazerje in hidravli-
ke (90 udelezencev v trajanju 76-183
pedagoskih ur). Na podlagi izkusenj
in ciljev je vzniknila ideja o »Akade-
miji za papirnistvog, ki bi kot sredisce
znanja s povezovanjem ekspertnega
znanja iz podjetij in institucij zago-
tavljala trajno in celovito ponudbo
programov usposabljanja za potrebe
panoge, kjer izobrazenega kadra pri-
manjkuje. Z usposabljanji so vzposta-
vili podlago za nadaljnje sodelovanje
in identificirali nosilce znanja v pod-
jetjih in institucijah ter jih vkljucili v
mrezo predavateljev. Usposabljanj v
ABZ Steyrermiihl se je udelezilo 14
bodocih mentorjev iz slovenskih pa-
pirnic:

»Spoznali smo, da pri predavanju
ni pomembna samo strokovna vse-
bina, ampak tudi, kako jo podaja-
mo slusateljem, da jo le-ti cim lazje
razumejo.« dr. David Ravnjak, Papir-
nica Vevce

»Pred tem izobrazevanjem sem
bil malo skepticen glede moje od-
locitve, da postanem predavatel;j in
mentor, sedaj pa te dileme ni vec.”
Janez Per, Koli¢evo Karton.

~ ]
K@ Nuloiba v vaso prihodnost

Kompetencni center za razvoj OPERACIJO DELNO FINANCIRA EVROPSKA UNIJA
kadrov v papirni industriji Evropski socialni sklad
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Na zemljevidu so oznacena podjetja
in partnerji Kompetencnega centra
za razvoj kadrov v papirni inudstriji.

Papirnisko panogo, ki zaposluje okoli 4.000 ljudi in dosega lepe uspehe, je
povezal projekt KOCPI, ki s partnerji pokriva celo Slovenijo



S kompetencnim centrom EKO-PRO-
FILI je bilo izvedeno notranje usposa-
bljanje v obliki javne konference pod
naslovom Ravnanje z odpadki v na-
sem vsakdanu - iz prakse v prakso
v Ormozu. Na konferenci so sodelo-
vali strokovnjaki s podrocja panoge
iz sedmih podjetij in izpostavili aktu-
alno problematiko panoge. V okviru
projekta so najvec v podjetju Snaga
Maribor z notranjimi usposabljanji
dvignili usposobljenost zaposlenih z
nizjo izobrazbeno strukturo, dvignili
pripadnost podjetjem, okoljsko osves-
cenost ter kakovost storitve. Zaposle-
nim so sporocali, da so »ambasadorji
Cistega okolja«.

RAVNANJE Z ODPADKI
V NASEM VSAKDANU -

iz prakse v prakso.

Delo z vodji se obrestuje

Usposabljanja omogocajo, da se ok-
repijo odnosi in pripadnost podjetju ter
izboljsa kakovost storitve. Slej ko prej so
na vrsti tudi vodje. Cim prej tem bolje,
saj »klik« pri vodjih vodi od osebnih spre-
memb, do sprememb v komunikaciji in
odnosih ter k pomembnim spremembam
v podjetjih, ki imajo lahko nepredvidene
pozitivne posledice.

Sprememba podjetja
se zacne pri vodji

»V podjetju Seltron smo v projekt Kom-
petencnih centrov za razvoj kadrov vsto-
pili na priporocilo nekoliko zadrzani, saj
smo se zavedali dodatne obremenitve,
kljub temu da smo cutili potrebo po dvi-
gu kompetenc predvsem na podrocjih,
ki so za uspesno poslovanje nujno pot-
rebna, niso pa temeljna strokovna zna-
nja. Kljucen izziv je bil, kako zaposlene
spodbuditi k notranji Zelji po nadgradnji
manjkajocih kompetenc, izpolniti projek-

tne zahteve, vse pa podjetnisko osmisliti
z vecjo zagnanostjo pri izpolnjevanju ci-
ljev podjetja.

V nizu zacetnih usposabljanj smo se
udelezili tudi delavnice sklada, na kateri
Jje direktor Steklarne Hrastnik, g. Bozic,
predstavil svojo izkusnjo in rezultate
pri vodenju Steklarne. Po dogodku smo
izvedli sklop delavnic s podrocja izgra-
jevanja zaupanja, krepitve odnosov,
komunikacije, s ciljem vkljucenosti vseh
zaposlenih s poudarkom na vodjih. Po
delavnicah smo pripravili petletni strate-
ski razvojni plan, ki je bil soustvarjen s
kljucnimi delezniki in vkljuc¢enostjo vseh
zaposlenih. S temi aktivnostmi smo
dodatno spodbudili zeljo po dopolnitvi
kompetenc pri zaposlenih, saj so zelo
Jjasno videli, kaj se pricakuje od njih v
prihodnosti.

Z novimi spoznanji smo vstopili v dru-
go polovico projekta, v katerem smo
vecino izobrazevanj izvedli na osnovi
pobud zaposlenih in s konkretnimi za-
vezami kako bodo pridobljena znanja
uporabili pri svojem delu. Zgodil se je se
en preskok, saj so udeleZzenci usposab-
ljanj priceli s prenasanjem pridobljenih
znanj na sodelavce s konkretnimi prime-
ri iz dnevne prakse dela.

Na pobudo zaposlenih v marketingu
smo se udelezili delavnice nemskega

Vodja oz. trener

Kompetencni center za razvoj kad-
rov v trgovini je vzpostavil mrezo 28
internih trenerjev za podrocje sveto-
valne prodaje ter odnose s kupci. Vsak
trener je bil delezen tudi do 30 izobra-
zevalnih dni programa »Vodja kot tre-
ner«. Trenerstvo vgrajujejo v obstojeca
delovna mesta in tako delovne naloge
vodij obsegajo tudi izvajanje internih
delavnic in treningov, cemur namenjajo
20 % svojega delovnega casa. Kljucna
znanja in vescine, ki jih krepijo v Kompe-
ten¢nem centru, so zajete v Standardu
Tusica. Standard preverjajo z metodo
skrivnostni nakup, ki daje povratne in-
formacije o kakovosti prodajne storitve.

»Na internih delavnicah »Uzivajmo
v prodaji« so udelezenci zelo aktivni,
motivirani in s sabo odnesejo mnogo
dodatnega znanja ter pridobljenih iz-
kusenj, ki jih sedaj ze pridno uporablja-
Jjo v svojih poslovalnicah. Zelo dobro so
sprejeli, da sem delavnice izvajala jaz
kot njihova vodja - vsi smo bili spro-
sceni, ves cas je bila prisotna odkritost.
Kot vodja podrocja sem se bolj pove-
zala z zaposlenimi in utrdila odnose z
njimi.« Monika Kocet, podro¢na vodja
in interna trenerka v maloprodaji.

podjetia BDT, ki je v okviru KoC-a za
trajnostno prihodnost izvedlo delavnico
s podrocja krepitve blagovne znamke.
Nova spoznanja so nas tako navdusila,
da trenutno izvajamo dodatne delavni-
ce z vsemi kljucnimi kadri na podrocju
ustreznega  pozicioniranja  blagovne
znamke Seltron. Projekt je strateski in je
vrhunec izgradnje dodatnih kompetenc,
ki nam jih je omogocil KoC in so pogoj za
naso nadaljnjo rast predvsem na tujih tr-
gih.« Marijan Hertis, Seltron

Tudi mala in zelo zaposlena
podjetja se lahko
usposabljajo

Vklju¢evanje zaposlenih iz manjsih
podjetij v usposabljanja je tezko, sqj je
pogosto tezje nadomescati posamezni-
ke, kadrovskih sluzb ni, usposabljanja
niso stalna praksa ... Po zacetnih te-
zavah, ko so »vsi na terenu, v tujini, na
gradbiscu, celo v stecaju ...« je Kompe-
tencni center za trajnostno gradnjo in
okoljske tehnologije - za trajnostno
prihodnost, ki ga vodi podjetje Gnez-
do in Holicenter Angelika, ki povezuje
17 malih in srednjih podjetij, uspelo.
S predanim delom projektne pisarne
in zavzetimi partnerji so dosegli velike
stevilke na eni najmanjsih populacij (ni
velikih podjetij v partnerstvu) in sistema-

Tusica predstavlja standard kakovo-
sti. Kot prava trenerka ves cas navija
za zaposlene, jih usmerja in spodbuja,
da so vedno boljsi.



Usposabljamo se,
da bomo se laze
zadovoljili potrebe sedanjega,
ne da bi ogrozili dobrobit
prihodnjih rodov.

ticno usposabljajo na podrodju trajno-
stnega razvoja, novosti v stroki, vodenja,
organizacijskih in komunikacijskih ter
prodajnih vescin. Napornim delovnikom
in delu v tujini se prilagajajo na razlicne
nacine, tudi tako, da izvajajo usposablja-
nja v tujini, izvajali so notranja usposa-
bljanja, gostili mojstre iz tujine, ki so ucili
delavce ob delu... Partnerji so nasli siner-
gije in nacine kako izboljsati produkte in
storitve. Poleg tega pa so Se izpeljali jav-
ni natecaj: »Moj dom - nasa prihodnost«
in bodo za nagrado sodelujoce dijake
peljali na strokovno ekskurzijo.

»Cilji usposabljanj so lahko dose-
zeni in presezeni le, ¢e vodstvo vidi
potencial v usposabljanjih in ce ga
projektna pisarna podpira na mehek,
a angaziran nacin. Nasa strategija
je bila najprej vzpostaviti in vzdr
zevati osebni odnos s predstavniki
partnerjev (zaupanje, spodbujanje,
iskren interes) in ozavestiti vodstvo o
pomembnosti usposabljanj, o moz-
nostih sinergij,... Preko premisljenega
vkljucevanja vodij v zelo kakovostna
usposabljanja smo nato Sirili zaveda-
nje na druge zaposlene. Stalno smo
angazirano podpirali partnerje, pri
cemer je bila osnova razumevanje
njihovih  poslovnih/delovnih proce-
sov, vizij, strategij, izzivov,...« mag.
Marjan Velej, vodja projekta, KoC za
trajnostno prihodnost.

Primerov ne manjka, izpostavimo lah-
ko Se enega, ki je tudi posledica vec¢ po-
skusov, kako pridobiti mikro, mala pod-
jetja na usposabljanja. Resitev je taka,
da so ponudili usposabljanje, ki je bilo
podjetjem pisano na kozo. lzvedli so ne-
kaj predavanj na $oli in prakticni del v
podjetju, kjer so se lahko zaposleni nau-
cili, kako bolje organizirati delo, v skladu
z vsemi standardi in priloznostmi, ki jih
nudi sodobna tehnologija, kjer zadostuje
ze mobilni telefon.

»V sodelovanju z Visjo prometno solo
Maribor smo posebej za nas kompe-
tencni center oblikovali program Velika
znanja za mala skladiséa. Prvic smo ga
izvedli jeseni 2014, ko je bilo vanj vklju-
cenih 10 oseb iz 4 podjetij. Program je
bil uspesen in odmeven, zato so se zanj
odlocili tudi v drugem kompetencnem
centru (KOC EKO-profili), kjer so ga iz
vedli v zacetku leta 2015. Sola bo ta pro-
gram uvrstila med svoje redne izobraze-
valne programe in ga ponujala na trgu.
Marsikatero podjetje, predvsem manjsa
in srednje velika, se vec let niso udele-
zevala izobrazevanj in usposabljanj, s
katerimi bi razvijala kompetence svojih
zaposlenih. Veseli smo, da smo jih znot-
raj KOC uspeli spodbuditi k temu« mag.
Mia Mise, Farmadent, KOC trgovina
na debelo.

Usposabljanja za 21. stoletje
so bila ...

Podjetja se zavedajo, da je uspeh v po-
samezni panogi povezan z usposoblje-
nostjo zaposlenih s strokovnimi znanji
iz posamezne panoge. Tem so namenila
vecino vkljucitev v usposabljanja (55 %).

Da je bil visok delez namenjen t.i. meh-
kim vescinam (15 %) je povezano s tem,
da so tovrstne kompetence potrebne v
skoraj vseh poklicih (vodenje, komunika-
cija, pogajanja, medosebni odnosi, pro-
dajne vescine). Mogoce je to sporocilo,
da je potrebno te kompetence ¢im bolj
razvijati v izobrazevalnem sistemu.

Nizek delez (3%) racunalniskih znanj
je povezan s tem, da pogosto strokovna
znanja vkljucujejo IKT. Pri splosni upora-
bi IKT pa je bilo najpomembnejse pro-
gramsko orodje Excel.

Delez vkljucitev po vrsti usposabljanj pri
projektih (podatki 2. razpisa 2012-2015)

= Mehke vescine

® Racunalniska znanja

u Strokovna znanja - drugo

® Strokovna znanja s podrocja
panoge

= Tuji jeziki

¥ Varstvo pri delu
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moj poklic je GUMAR!

moja vizija

kemijska industrija

KEMIJSKA
TEHNOLOGINJA!

Ceprav se posluzujejo slogana »PRAVA KEMIJA SE ZACNE PRI LJUDEH« so za predstavitev in promocijo poklica uporabili Zivali.

Katere kompetence soza 21. stoletje

razvijala slovenska podjetja?

* panozno specificne (teh je bilo

najvec),

vodenje, komunikacija,

organizacijske in sodelovalne

vescine,

prodajno-trzenjske in pogajalske

kompetence,

dizajn in usmerjenost

v uporabnika,

* organizacijske kompetence in vitko
poslovanje,

* znanje tujih jezikov,

¢ informacijsko komunikacijske
tehnologije ,

¢ ekologija, varstvo okolja in
trajnostno ravnanje.

Dizajn kot nuja in priloZnost

Kompetencni center za dizajn ma-
nagement je povezal raznolika podjetja
in naslovil eno od podrodij, ki je rele-
vantno za vsako panogo. Spodbujali so
inovativnost, usmerjenost v uporabnika,
ambicijo vrhunskosti slovenskih podjetij
z razvojem design managementa kot
klju¢nega nosilca konkurenénosti. V okvi-
ru projekta so izvedli dve mednarodni
konferenci in omogocili izvedbo progra-
ma Grow, ki so ga praviloma delezna le
multinacionalna podjetja, tokrat pa ¢lani
treh kompetenénih centrov.

»S programom Grow smo v podje-
tju SIP pridobili precej jasno sliko, kaj
pomeni design in katere segmente
vse vkljucuje, da dobimo celoten mo-
zaik (pravilen izdelek z vsemi para-
metri). Vsekakor je bistvena prednost
programa, da se podajajo osnove in
primeri, ki delujejo v velikih in uspe-
snih podjetjih. Nato pa vsak posa-
meznik naredi »nalogo, ki je vezana
na podjetje v katerem dela. Nase
stranke so ocenile naso storitev za
10% bolje kot do sedaj.« Sebastjan
Bogataj, SIP

, -
e
\:/

GwwW

Tomeorrow's design leaders

Kako naprej?

Prostora za vse zgodbe na tem mestu
ni. So pa bile vredne izvajanja. Upamo,
da jih bo mozno zabeleziti in Se bolj po-
drobno izpostaviti. Z upanjem, da se bo
realizacija sredstev ESS, ki se priblizuje
90 % skupnega zneska dveh razpisov, iz-
kazala kot dolgoroc¢na investicija in nas
bodo podjetja navdusevala s poslovni-
mi rezultati, nacrtujemo nadaljevanje.
Podobno kot tu primanjkuje prostora,
zmanjkuje Casa za izvajanje projektov.

V letu 2015 se zgodba prvih dveh raz-
pisov zaokroZuje in i$Ce primerno nado-
lievanje. Upamo, da bodo dosedanji po-
zitivni dosezki upostevani, integrirani v
sirse podporno okolje in da se bo stevilo
vklju€enih podjetij in pozitivnih izkusenj
Se povecalo.

Se delujejo!

Kompetenéni center za razvoj kadrov
v Kemiji - KOCKE je imel 407 izobraze-
valnih dogodkov za 1143 zaposlenih v
panogi in zabelezil 3557 udelezb. Na
podlagi vzpostavljenega zaupanja Se
deluje in izvaja zaposlitvene projekte za
podjetja, promovira poklice med mladi-
mi in izvaja usposabljanja.

KECKE

Kompetencni center za
kadre kemijske industrije



Dr. Danijela Brecko, Sofos, Institut za izobraZevalni management

Razvoj kompetenc
za 21. stoletje:
pristopimo strates

O

Tako mala kot velika podjetja so odvi-
sna od hitrosti pridobivanja znanja in ra-
zvoja kompetenc za uresnicevanje svojih
strateskih ciljev. Prvi korak pri nacrtova-
nju rasti podjetja je oblikovanje dolgo-
rocne vizije in iz nje izhajajocih strateskih
ciljev. Na podlagi strateskih ciljev pripra-
vimo nacrt razvoja kadrov in dolo¢imo,
kaksne kompetence bomo potrebovali za
njihovo doseganje.

Najucinkovitejse orodje za razvoj ka-
drov oz. njihovih kompetenc je izobra-
zevanje in usposabljanje, kjer kljuéni
korak uspesnosti dolo¢a skrbna anali-
za izobraZevalnih potreb, ki se zacne s
identifikacijo kljuénih nalog ter strateskih
ciliev organizacije. Jih lahko nastejete
v eni minuti? Dvomim. Velikokrat jih Se
kljuéni odlocevalci v organizaciji ne vedo.
Ceprav so verjetno kje zapisani, to e ne
pomeni, da boste iz njih izluscili bistvene
prioritete; strateske prioritete se namrec
spreminjajo vsak dan. Edina uspesna pot
do identifikacije prioritetnih strateskih po-
treb je raziskovalni pogovor z odlocevalci.

Ko ugotovljene strateske cilje pretvo-
rimo v kompetence oz. merljiva vedenja,
pripravimo program razvoja (izobraze-
valnega programa), z jasnimi in merljivi-
mi cilji ter kompetencami; ti so bistveni
za kasnejse spremljanje ucinkovitosti
razvoja kadrov, zato je programiranju na-
menjena posebna pozornost. Za podjetja
(zlasti start-up), ki s tem nimajo izkusen;,
je mnogo ceneje, da najamejo svetoval-
ca, kot da tvegajo razvoj kadrov v napac-
no smer. Sledita nacrtovanje operativne
izvedbe (dogovor z izvajalci programa,
logistika, Cas ...) in izvedba, ki se zakljuci
z merjenjem ucinkov izobrazevanja.

Merjenje ucinkov izobrazevanja se zac-
ne ze v fazi izvedbe; s klasi¢nim merje-
njem zadovoljstva udelezencev, zizobra-
zevanjem, ki ne pove veliko o dejanskih
ucinkih izobrazevanja. Dobra evalvacija
izobrazevanja vkljucuje stiri do pet rav-
ni spremljanja ucinkov. Na drugi ravni

tako spremljamo pridobljeno znanje in
njegov prenos v prakso; na tretji ravni
preverjamo spremembe vedenja, kar je
konc¢ni cilj slehernega ucenja; na Cetrti
ravni preverjamo, ali so se nasa prica-
kovanja uresniéila in ali je viden rezultat
v obliki doseganja ciljev programa. V po-
slovnem jeziku to fazo imenujemo donos
na pricakovanja (RoE-Return on Expecta-
tions). Le najbolj drzni spremljajo ucinko-
vitost razvoja kadrov tudi na peti ravni in
merijo donos na investicijo (ROl - Return
on Investment), kjer primerjamo stro-
ske investicij v razvoj kadrov z denarno
ovrednotenimi koristmi. Najboljsi lahko
dosegajo donose nad 500 odstotkov.
Slovenija se na podrocju spremljanja
ucinkovitosti izobraZevanja prebuja in
vznikajo prvi primeri dobrih praks, kot je
primer najvecjega slovenskega trgovca
Tusa, kjer ze belezijo konkretne rezultate
na 4. ravni (povecanje vrednosti prodaj-
ne kosarice za 2 odstotka), pa uspesne-

[ 5. Uéinki - ROI

4. Rezultati- ROE

)
)
3. Vedenje J
)

2. Znanje

1. Zadovoljstvo

5. Merjenje uspeinosti

4. Naértovanje izvedbe in izvedba

3. Priprava programa razvoja kadrov

v kompetence in

Sofos model razvoja kompetenc za 21. stoletje

Model razvoja kompetenc za 21. stoletje

ga podjetja s tujim kapitalom, Letrika iz
Nove Gorice, kjer merijo mehke dejavnike
vodenja, kot je eticno vodenje (porocajo,
da se je stevilo eti¢nih odlocitev vidno
povecalo Ze v roku 6 mesecev po izvedbi
programa). Na to pot so se podala tudi
stevilna manjsa podjetja, ki se vsak dan
bolj zavedajo, kako pomembno je, da tako
vizijo kot tudi strateske cilje podjetja obli-
kujejo z roko v roki s svojimi kadri. Tako
se namrec krog sklene, tako povezemo
strateske cilje z razvojem kadrov in tako
beleZzimo najvedje ucinke ter donose.

"Z nenehnim osredotocanjem
na strateske cilje boste razvi-

jali tiste kompetence, ki jih pot-
rebujete za rast podjetja.”

"Merimo rezultate izobrazeva-
nja in usposabljanja, saj tisto
kar merimo tudi dobimo”.

1. ldentifikacija strateskih
ciljev organizacije



Ohranjanje in razvijanje
kompetenc starejsih -

strosek ali nalozba?

Staranje prebivalstva je ena najbolj
zgocih problematik Evropske unije, saj
lahko v prihodnosti resno ogrozi konku-
rencnost (gospodarsko rast) evropskega
gospodarstva ter socialne in zdravstvene
sisteme drzav ¢lanic EU. Odgovor EU na
omenjeno problematiko je v t. i. konceptu
»aktivnega staranja«, kar pomeni,
da drzave z zakonodajo ter podjetja
z ustreznimi instrumenti spodbujajo
starejse delavce med 55. in 64. letom
starosti (pa tudi starejse), da ostanejo
¢im dlje delovno aktivni. Kljub temu, da
Slovenija glede razvitosti t. i. manage-
menta starosti zaostaja za razvitejSimi
clanicami EU (zlasti za skandinavskimi
in baltiskimi drzavami), se zadnje Case
zavedanje problematike povecuje. Vse bolj
jasno postaja, da bodo, poleg ukrepov na
drzavni ravni ter spremembe v miselno-
sti in ravnanju drzavljanov, klju¢no vlogo
v smeri podaljSevanja delovne aktivnosti
imeli delodajalci - torej podjetja, in sicer
s prilagajanjem starejsim tako, da bodo
ti lahko delali in si celo Zeleli delati dlje.

Kljucni predpogoj za daljSe delovno
Zivljenje pa je individualna delovna zmo-
znost, ki ob ustreznem delovnem okolju
doloca zaposljivost in veéjo zaposlenost
posameznika. Pri tem sta (poleg ohro-
njanja dobrega zdravja) bistvena prav
stalno izpopolnjevanje in osebni razvoj,
tako med delom kot tudi v prostem casu.
Tukaj pa hitro tr¢imo na pogosta stere-

otipna prepricanja managementa, da ni
dobickonosno vlagati v izpopolnjevanje
starejSih zaposlenih, saj se investicija ne
povrne, ali zaradi odhoda v pokoj ali zara-
di slabsih delovnih zmoznosti in posledié-
no slabsih dosezkov.

Med delodajalci je navzoce mnenje,
da so starejsi pozabljivi, da se tezko ucijo
novih vescin, predvsem pa pocasneje kot
mlajsi, da s starostjo intelektualno naza-
dujejo, da ne sprejemajo novih idej in se
bojijo novih tehnologij ter da niso nav-
duseni nad pridobivanjem novih znanj.
Znanstvene raziskave so pokazale, da so
razlike med posamezniki znotraj staro-
stne skupine pogosto vecje, kot jih belezi-
mo med starostnimi skupinami, in so vse
navedene stereotipe zavrgle.

Dejstva kazejo, da: (1) starost ne
doloca stopnje radovednosti in volje do
ucenja; (2) mnogi - ne glede na starost -
uzivajo ob uvajanju novih tehnologij (Ste-
vilo uporabnikov interneta se npr. najbolj
povecuje med starejsimi nad 50 let); (3)
dolgotrajni spomin z leti narasca (t. i.
kontekstualna inteligenca, torej tista, ki
temelji na zivljenjskih izkusnjah, je stabil-
na ali celo rahlo naraséa); (4) intelektual-
ne sposobnosti ostajajo nespremenjene
do sedemdesetih let in ve¢ (starost po-
zitivno vpliva na povecevanje zmoznosti
kriticne presoje, odlocanja, resevanja
problemov ter na povecanje splosnih
znanj); (5) starejsi vse bolj zavzemajo
pomembna, na znanju temelje¢a delov-
na mesta; (6) vse vec¢ starejsih zaposle-
nih Zeli svoje delovno Zivljenje podaljsati,
tako iz Stevilnih osebnih kot iz financnih
razlogov, ter (7) starejsi so (2,4-krat) bolj
lojalni in ne menjujejo sluzb tako pogosto
kot mlajsi zaposleni. Starejsi lahko nudijo
konkurencne prednosti, saj imajo Stevilne
specificne kompetence.

Kompetence (in prednosti sta-
rejsih zaposlenih): ¢ Akumulacija
zivljenjskih in profesionalnih izkusen;j
*Razvite mreze socialnih kontaktov
* Posedovanje »mehkih« vescin - so-
cialni kapital (uvidevnost, potrpezlji-
vost, razumnost, sposobnost (samo)
kontrole, emocionalna zrelost, preu-
darnost, modrost ¢Poznavanje de-
lovnega sistema ¢ Poznavanje lastnih
zmoznosti in omejite ® Delezni so vec-
je kredibilnosti pri strankah (stranke
jim bolj zaupajo) elzkusenost v rese-
vanju problemov ter ravnanju s kolegi
in strankam ¢ Boljse verbalne in ko-
munikacijske zmoZnosti * Sposobnost
transfera znanj in vescin za delo * Sta-
novitnost, vztrajnost in zanesljivost,
razvite delovne vrednote, natancnost
pri delu *Vecja pripadnost in lojal-
nost do delodajalca, razvit obcutek
za eticnost *Manj poskodb pri delu,
manjsi absentizem in nizka fluktuacija
* Vecje zadovoljstvo z delom in preda-
nost delovnim nalogam ter dobre de-
lovne navade ¢ Pogosto vecja motiva-
cija za doseganje rezultatov, kot jo je
zaslediti pri mlajsih *Razvit obcutek
odgovornosti ter zavedanja dolznosti
pri opravljanju delovnih nalog *Do-
sedanje reference in dosezki (bogat
nabor) * Custvena stabilnost.

Sklenem lahko z ugotovitvijo, da ob
trendu podaljsevanja obdobja zaposlitve
starejsih postaja smiselnost vzdrzevanja
njihovih kompetenc ter viaganja v njihovo
izobrazevanje vse manj sporna. Obdobje
»povracila« vlaganj v izobrazevanje se
krajsa za vse zaposlene, in je torej smi-
selno negovati specificne kompetence
ter zato nacrtno vlagati v izobrazevanje
(tudi starejsih) zaposlenih.



Nives §ircelj Fortunat, Helena Knez

Vsak zaposleni steje, saj so prav za-
posleni tisti, ki podjetje naredijo uspes-
no. Tudi zaposleni na nizjih delovnih
mestih se pocutijo dragocene za pod-
jetje, ce v njih poslovodstvo prepozna
potenciale, ki se skrivajo v vsakem iz-
med njih. Prav vsi lahko pripomorejo h
konkurencnosti podjetja na trgu, ce s
pomocjo dodatnih izobrazevanj in uspo-
sabljanj pridobivajo nova znanja, pot-
rebna za visanje poslovne uspesnosti.

Cas, v katerem Zivimo, zahteva nenehno
prilagajanje, ucenje in iskanje novih trznih
priloZznosti. Zaposleni, ki delajo ustrezne
stvari na ustrezen nacin, prispevajo k po-
slovni odlicnosti podjetja. Znanje je potreb-
no vedno znova nadgrajevati, saj zelo hitro
zastari. Prav zato smo z rezultati, ki smo
jih dosegli s sofinanciranjem usposabljanj
preko programa »Usposabljanje in izobra-
Zevanje zaposlenih 2011« (UIZ 2011), ki je
bilo sofinancirano s pomocjo Evropskega
socialnega sklada in Ministrstva za delo,
druzino, socialne zadeve in enake moznosti
zadovoljni. V okviru programa smo objavili
5 javnih povabil in prejeli 6.311 vlog delo-
dajalcey, kar potrjuje, da se slovenska pod-
jetja zavedajo pomena vlaganja v usposo-
bljenost svojih zaposlenih. Sklad je odobril
1.683 vlog in do konec leta 2014 15.792
zaposlenim omogocil usposabljanje.

Iz vsebin usposabljanj in iz pogovo-
rov z delodajalci smo razbrali, da imajo
velika in srednja podjetja bolje urejeno
podrocje razvoja kadrov. Mikro in mala
podjetja pa potrebujejo Se veliko spod-
bud ter svetovanj pri sistemiziranju in
oblikovanju nacrtov, strategij in vsebin
usposabljanj, ki so nujna za razvoj pod-
jetij. Ceprav v zadetku delodajalci niso
bili navduseni nad tem, da bi posebno
pozornost visanja kompetenc namenili
starejSim in prikrajSanim skupinam, so
z moznostjo sofinanciranja usposabljanj
starejsih ter prikrajsanih skupin v zadnjih
treh javnih povabilih ugotovili, da je bil
vlozek, ki so ga namenili tej strukturi za-
poslenih, poplacan. Opazno je visanje
medgeneracijskega sodelovanja, moti-

vacije in produktivnosti ter zavesti, da
je od razvoja vseh (in ne samo nekaterih
zaposlenih) odvisna poslovna odlicnost
gospodarske ali negospodarske druzbe.

Smiselnost usposabljanj ne
sme biti vprasljiva
ARCONT IP, Gornja Radgona,
Katja Kurbus, svetovalka za kadre

»Nasa druzba se ukvarja s proizvodnjo
oken in vrat. Zaposlujemo 650 ljudi, od
tega je ve¢ kot 40 % invalidov in katego-
riziranih mladostnikov. Delo v podjetju jim
ne pomeni le financni vir prezZivetja, ampak
tudi veljavo v druzbi. Zaposleni se tega zelo
zavedajo in so se za lazje vkljucevanje prip-
ravljeni dodatno usposabljati. Kot deloda-
jalec vemo, da so v danasnjem visoko kon-
kurenénem poslovnem okolju usposobljeni
zaposleni najvecja vrednost podjetja.

V skladu z nasimi strateskimi cilji smo v
preteklosti dajali vedji poudarek usposa-
bljanju vodstvenega kadra in prodajnega
osebja. Pridobljena sredstva iz javnega
povabila UIZ 2011 so nam omogocila,
da smo v usposabljanje vkljudili tudi tiste
skupine zaposlenih, ki imajo za to sicer
redko priloZznost. Ob koncu programa
z veseljem ugotavljamo, da je usposa-
bljanje udelezencev, predvsem starejsih
od 50 let, invalidov in zensk z najnizjo
izobrazbo, naletelo na pozitiven odziv.
Dvignilo je vzdusje v podjetju in poveca-
jo pripadnost zaposlenih. Udelezenci so
osvojili veséine, ki jim bodo omogocale
ucinkovito sodelovanje s sodelavci in
strankami. Uporabljali jih bodo lahko v
poklicnem in zasebnem Zzivljenju.«

»Sredstva nam dajejo priloZnost,
da izobrazujemo kader na tistih pod-

Veriga zaupanja: Skupaj zmoremo tudi nemogoce. Direktor Boris Sovi¢ (prvi z desne) je med udelezenci
delavnice, saj se zaveda, da je tudi on samo del verige.



rocjih, za katere je kratkorocno tezje
opraviciti smiselnost investicije, dol-
gorocno pa gradnja teh kompetenc
zaposlenih pomembno prispeva k po-
slovni uspesnosti podjetja.«

Izjave nekaterih sodelujocih:

* V teh nekaj mesecih so bila predsto-
vljena klju¢na znanja in pomembna
sporocila, ki upam, da mi bodo spre-
menila Zivljenje ter nacin obnasanja
do sebe in drugih. Hvala predavate-
liem za podeljena znanja!

* Ta predavanja so mi dala veliko iz
kusenj za boljse sporazumevanje s
sodelavci.

* |zobrazevanije je bilo super. Menim,
da bi to morali vsako leto obnoviti.

Vkljuéenost v usposabljanja
povzrocila zmanjsanje bolnis-
ke odsotnosti

GORENJE I. P. C,, Velenje,
Tatjana Draksler, vodja kadrovanja

»V druzbi se zavedamo, da so le uspo-
sobljeni in zadovoljni zaposleni uspesni
pri svojem delu, zato je nasa stalna no-
loga skrb za usposabljanje. Podjetje zo-
posluje 806 zaposlenih, od tega je 50 %
oseb s statusom invalida. Uspesno kan-
didiranje na programu UIZ 2011 je bilo
za podjetje in zaposlene zelo koristno.
Tovrstni projekti omogocajo, da se Se v
vecjem obsegu lotevamo aktivnosti na
podrocju usposabljanj in dviga poklicnih
kompetenc. Prijavili smo usposabljanja s
podrocja mehkih veséin in podrocja ra-
cunalniskega usposabljanja, kamor smo
vkljucili starejse, invalide ter zenske brez
izobrazbe.

Nas cilj je bil vplivati na motivacijo,
zavzetost zaposlenih in komunikacijo
na delovhem mestu. Rezultate smo
spremljali z merjenjem zadovoljstva in
zavzetosti zaposlenih, spremljanjem
odstotka bolniske odsotnosti, s po-
vratnimi informacijami neposrednih

vodij, pa tudi z matrikami usposoblje-
nosti. Kljucni pri delu z ljudmi, zlasti s
starejsimi zaposlenimi in invalidi, sta
ustrezna komunikacija ter individual-
na obravnava. Glede na dobre izkusnje
in pozitivne rezultate, ki jih ugotavljamo
po vkljucitvi v program UIZ 2011, bi se
zeleli tudi v prihodnje vkljuéevati v tovr-
stne programe.«

»Doziveli smo pravo medgene-
racijsko druzenje in boljse vzdusje
v delovnih sredinah. Celo bolniske
odsotnosti so se znizale.«

Metka §pruhman, predsednica
IO sindikata SKEI Gorenje I. P. C.:
»VWeseli smo, da se tudi zaposlenim v
neposredni proizvodnji ponudi moz-
nost za vkljucitev v usposabljanja. Pri
tem smo se druzili zaposleni z razli¢-
nih podrocij. Delavnica »lzboljSanje
pocutja zaposlenih« je bila pravo pre-
senecenje. S konkretnimi primeri smo
resevali tezave pri komuniciranju in
pripomogli k boljsemu razumevanju.
Zelimo si Se veC tovrstnih usposab-
ljanj.«

S pridobivanjem novih znanj
do motivacije in novih izdelkov

NIKO Zelezniki, Vanja Habjan, kad-
rovsko-pravno podrocje

»W podjetju ustvarjamo kovinske iz-
delke, ki se uporabljajo v pisarnah, pohi-
Stveni industriji in gradbenistvu Ze skoraj
70 let. Zadnji dve leti is¢emo nove trzne
priloZnosti zato smo osnovno dejavnost
razsirili tudi na podroc¢je avtomobilske
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industrije. Nivo znanja smo zvisevali
predvsem tistim z osnovnosolsko izobraz-
bo, starejsim in invalidom. Ce bi zaradi
svetovne krize morali zmanjsevati obseg
dela v proizvodnji na podrocju ze ustalje-
nih izdelkov, bi bila ta delovha mesta lah-

ko brez usposabljanj najprej ogrozenag,
tako pa smo poskrbeli za Siritev proizvo-
dnje in ohranjanje delovnih mest. Stalno
uCenje zaposlenih, tudi starejsih, je pri
nas lazje dosedi, ker smo podjetju pripa-
dni in se zavedamo, da brez napredka
v znanju ni obstoja. To smo dokazali z
odli¢nimi rezultati poslovanja, kljub splo-
$ni krizi.

Ce podjetje ne bi pridobilo sredstev
za usposabljanje, bi to izobrazevanje iz-
vedli v manjsem obsegu in z vkljuéitvijo
bistveno manjsega stevila zaposlenih.
Lahko recemo, da brez vsezivljenjske-
ga teoreticnega ucenja in prakticnega
usposabljanja na delovnem mestu nasa
proizvodnja zagotovo ne bi dozivela
taksnega razcveta.

Delavci, ki so usposobljeni za opravlja-
nje vecjega sStevila delovnih opravil so za
taksno delo motivacijsko nagrajeni.

Delavec, star 56 let, ki mu do upokoji-
tve manjka le se nekaj let, me je vprasal,




ali mora na izobrazevanje. Odgovorila
sem mu, da bo prakticna delavnica za-
gotovo koristila njemu in podjetju, zato
naj pride. No, po koncanem izobraze-
vanju mi je dejal, da ni mislil, da lahko
izve Se kaj koristnega v povezavi s svojim
delom. Gre za vestnega in pridnega de-
lavea.«

V evropi so samo hitri ali mrtvi

ISKRA RELEJI, Makole,
Bostjan Plaznik, direktor druzbe

»Druzba je edini vedji delodajalec v
ob¢ini Makole, v Dravinjski dolini. Zapo-
slujemo 75 delavcev z nizko izobrazbe-
no strukturo, ve¢inoma starejsih zensk.
Ukvarjamo se s proizvodnjo relejev, ele-
ktromagnetov, LED-lu¢i in razlicnih oro-
dij. Imamo lastno razvojno-raziskovalno
skupino.

Usposabljanje zaposlenih je pri teh-
nolosko zahtevni proizvodnji nujnost,
saj so v nasi praksi edina stalnica
spremembe, ki pa smo jim lahko kos
le z znanjem.

Osnovna so znanja s podroéja tehnike,
ni pa mogoce zanemariti drugih znanj.
Posebno pozornost smo namenili uspo-

sabljanjem vodenja zaposlenih, zago-
tavljanja visoke stopnje motivacije in vo-
denja procesov. Kot izvozno podjetje smo
izpostavljeni izjemno ostri konkurenci, in
to nam narekuje vpeljavo vitke proizvo-
dnje na vseh podrogjih delovanja druzbe.
Zaposlenim smo s pomo¢jo sofinancira-
nja prek UIZ 2011 omogocili pridobiva-
nje znanj tudi na podrocju optimiranja
dokumentarnih tokov in s tem zvisujemo
kakovost v proizvodnji. Naucili so se
samostojno izpolnjevati in urejati vso
tehnicno dokumentacijo. Proces dela
je zato stabilen, brez zamud, narejen
z manjsimi stroski.«

Vizijo nasega podjetja v prihodnosti gra-
dimo vsi zaposleni skupaj. Pricakovanja

po konéanem usposabljanju so velika in
postavljeni cilji visoki. Zanesljivo jim bomo
sledili.

Pred kratkim mi je direktor pomembne-
ga tujega podjetja rekel: 'Ves, v Evropi so
samo hitri ali mrtvi.' Mi ob pomoci vseh
zaposlenih zagotovo sodimo med hitre.«

Navduseni nad raé¢unalniskimi
tecaji — vkljuéeni vsi zaposleni
ETI, I1zlake, Jani Braune,
direktor podrocja za kadrovske,
pravne in splosne zadeve

»Smo eden vodilnih svetovnih proiz-
-vajalcev, resitev za stanovanjske in po-
slovne instalacije, distribucijo elektri¢ne
energije za nizko in srednjo napetost ter
elektroniko in polprevodnike.

Ker je racunalniska pismenost na manj
zahtevnih delovnih mestih nizka, smo se
v okviru programa UIZ 2011 odlocili za
usposabljanje splosne racunalniske pi-
smenosti. Zaradi razvoja podrocij dela se
bo ta vecopravilnost zagotovo odrazila
tudi v primerih, ko se bo delo avtomatizi-
ralo in informacijsko podprlo. Enostavnih
del je namrec¢ vedno manj.

Ucinke usposabljanj merimo z letni-
mi razvojnimi pogovori. Pripravili smo
informacijski sistem, prek katerega

vodje vnasajo podatke in ocenjujejo
ucinke usposabljanj svojih sodelavcev.
Vpogled v stanje usposabljanj in njiho-
vih uéinkov na delo imajo tudi zaposle-
ni, ki se usposabljajo.

Ostajajo nam se nekateri izzivi pridobi-
vanja novih znanj in kompetenc na podro-
¢ju vodstvenih vescin, predvsem v proi-
zvodnji ter prenosa znanj in mentorstva
(starostna struktura se zadnja leta zelo
vida). Zelimo si, da bi usposobljeni starejsi
sodelavci $e bolj u¢inkovito prenasali zna-
nje na mlajse rodove in preprecili odtok
znanja ter izkusenj ob upokojevanju.«

»Imela sem sreco, da sem bila kljub
starosti 53 let izbrana za obiskovanje
tecaja. Do sedaj Se nisem imela priloz-
nosti, da bi se bolje spoznala z delom
z racunalnikom (pravilno uporabljati
razlicne novosti in programa Word in
Excel). Po zaklju¢nem tecaju sem ugoto-
vila, da sem sele sedaj res pismena. Sem
hitrejsa oz. uéinkovitejsa. Vem, da se na-
pake dajo popraviti ali zbrisati. Naudila
sem se, da z enim klikom lahko naredis
marsikaj, ¢e pozna$ osnove racunalni-
Stva. Glede uporabe tabel sem bila pa
res na Cisti ni¢li. Naucila sem se osnov,
kar mi pri skladis¢énem poslovanju zelo
koristi.« Zdenka Lamovsek, udelezenka
usposabljanj.

Ali starost definira naso
delovno ucinkovitost?

Skupina MLADINSKA KNJIGA,
Ljubljana, Katja Klobuéar, vodja
sektorja za kadrovske zadeve, in
Irena Setrajci¢ Dragos, kadrovika

Skupino sestavlja 8 druzb, 1.016 zapo-
slenih, v Sloveniji 804. Glavna dejavnost
je zaloznistvo in trgovina. »Za poslovanje
so kadri, ki vodijo delovne procese in pro-
dajalci, ki so v neposrednem stiku s kupci,
bistvenega pomena. V podjetju je vecji del
delovne dobe zaposlenih 90 % delavcey,




Zaposleni Mladinske knjige med usposabljanjem

kar vpliva na starostno strukturo. Prikraj-
Sani delavci in invalidi sestavljajo skoraj 40
% vseh zaposlenih, ki delajo neposredno v
prodaji. Prav zaradi specificne strukture
zaposlenih lahko v konkuren¢nem poslov-
nem okolju naértovane prodajne rezultate
dosegamo le s stalnim izobrazevanjem.
Prodaja nasih produktov zahteva visoko
stopnjo kreativnosti in hitro prilagodljivost
na nove prodajne razmere.

Ker je neposredna prodaja kupcem
zelo naporna, se posledice utrujenosti in
zasicenosti ter nevarnost avtomatizma
hitro odrazijo na kakovosti prodaje. Zato
prikrajsane kategorije potrebujejo se vec
usposabljanja za vzdrzevanje prodajne
motivacije. Na podlagi 4. in 5. javnega
povabila UIZ 2011 smo usposobili 170
zaposlenih, posamezni udelezenec se
je usposabljal najmanj 12 ur.

Posebno pozornost smo namenili
visanju prodajnih kompetenc, razvoju
Custvene inteligence, usmerjenosti k ci-
liem, kupcem, samozaupanju, ustvarjo-
nju odnosov, obvladovanju Custev in stre-
sa. Konéni rezultat je bil visji motivacijski
nivo in visja produktivnost._

Problem je tudi uravnavanje med-
generacijskih razlik, saj so vodje de-
lovnih procesov prodaje mlajsi, med
prikrajsanimi sodelavci pa jih je samo
cetrtina. Vsakodnevni izziv je tako
uravnavanje medgeneracijskih razlik
in temu prilagojeni ustrezni nacini vo-
denja. Z usposabljanjem smo dvignili
splosni nivo motiviranosti in hkrati ob
manjsem stresu dosegamo boljse pro-
dajne rezultate.«

Kako izboljsati fleksibilnost
zaposlenih?

ELVEZ, Visnja gora, Simona Petric,
direktorica

»Podjetje vecino svojega izvoza name-
ni evropski avtomobilski industriji. Glav-

na dejavnost je proizvodnja kabelske
konfekcije in predelava plasticnih mas.
Od zaposlenih se zaradi strogih kriterijev
zagotavljanja kakovosti pricakuje visoka
strokovna usposobljenost. Zato smo Ze-
leli dvigniti kompetence in prilagodljivost
zaposlenih, predvsem strokovnega ka-
dra v kakovosti, tehnologiji, vzdrzevaniju,
skladis¢u, komerciali in v racunovodstvu.
Na UIZ 2011 smo prijavili tudi vsebine,
vezane na projektno delo,optimizacijo
organiziranja oskrbne verige in prenove
sistema nagrajevanja.

Na osnovi pridobljenih znanj je bil ra-
cionaliziran in optimiziran prenos infor-
macij, poenostavljen ter skrajsan potek
tehnoloskih in delovnih procesov ter
povecana fleksibilnost vseh zaposlenih.

V usposabljanje na podrocju mehkih
vescin so bili vkljuceni tudi proizvodni
delavci. Usposabljanje je potekalo v ob-
liki delavnic, in sicer kot trening vescin
na podrocju komunikacije, sodelovanja,
odgovornosti ter potenciala (pri delu in
v delovnem okolju).

V anketi o zadovoljstvu zaposlenih
z usposabljanjem, se posebej s strani
proizvodnih delavcey, je bilo ugotovlje-
no, da so zaposleni spoznali, da s svo-
jim delom, z nacinom komuniciranja
do sodelavceyv, lahko vplivajo ne samo
na poslovanje podjetja, temve¢ tudi na
lastni, osebni razvoj.

Ucinki usposabljanj so se pokazali v
letu 2013, sqj je bila dosezena kar 20
% rast glede na leto 2012, dvignil se je
Cisti dobicek, uspesno je vpeljana nova
tehnologija metalizacije. V letu 2013 se
je stevilo zaposlenih povecalo za 25 %.
Trend rasti se je nadaljeval v letu 2014,
in po nacrtu bo tako tudi v letu 2015.«

Skupaj s sodelavci smo ob-
likovali ukrepe, ki jih sedaj
uresnic¢ujemo

KOPITARNA SEVNICA, Marjan
Kurnik, direktor

Glavni proizvodni program so obutev
(lahka poklicna in za prosti cas) in Ce-
vljarska kopita, ki jih prodajamo po vsej
Evropi. Od celotnega prihodka (cca 8
mio EUR) v zadnjih letih je izvoza pribliz-
no 65 %. V skupini je 170 zaposlenih, v
Sloveniji 130.

»W podjetju Kopitarna Sevnica, d. d.,
smo s prijavo na 4. javno povabilo v okvi-
ru UIZ 2011 zeleli izboljsati kakovost po-
slovanja in kakovost delovnih procesov.
Veliko pozornosti smo namenili usposa-
bljanju zaposlenih prav s tega podrodja.

Del sofinanciranja smo namenili podro-
¢ju visanja organizacijske kulture in komu-
nikacije. Usposabljanj se je udelezilo 35
zaposlenih, starejsih od 50 let. Po uspe-
snem zakljucku usposabljanj smo izvedli
anketo za merjenje organizacijske klime,
v kateri so zaposleni izrazili veliko zado-




voljstvo, da so imeli moznost dodatnega
izobrazevanja. V delavnicah smo resevali
prakticne probleme glede na pridobljene
obstojece teoretske podlage in nova zna-
nja. Udelezenci so preko 94 % opravili
pisni test, kjer smo preverjali dosezena
znanja.«

Podjetje je ponosno, da so v ¢asu
usposabljanj udeleZzenci sami ob-
likovali 25 aktivnosti in ukrepov, ki
so se na podlagi diskusije izkazali
za primerne v funkciji izboljsanja
poslovanja podjetja. Zdaj te ukrepe
uresnicujejo.

Po izjavah vodij podjetja zdaj z novi-
mi znanji in spoznanji vsak posameznik
lazje dela ter lazje komunicira s sode-
lavci. Kar je kljuénega pomena pa je, da
so zaposleni uéinkovitejsi pri izvajanju
vseh procesov v podjetju. Posledicno se
to kaze v postopnem, a kontinuiranem
izboljsanju rezultatov poslovanja v letu
2014.

Medgeneracijsko sodelovanje
in prenos znanja

PREMOGOVNIK VELENJE,
Natalija Lah, vodja projektov
razvoja kadrov

»W podjetju dajemo posebno pozor-
nost vzpostavitvi povezave med razlicni-
mi generacijami in prenosu znanja, saj

je ustrezno znanje preventiva ter pogoj
za varno delo.

Vemo, katera so tista znanja in poklic-
ne kompetence, ki jih je za varno in ne-
moteno delo nujno potrebno prenesti na
mlajse generacije. Tega znanja ni mogo-
Ce preprosto dobiti na trgu, zato vseskozi
vzgajamo lastni strokovni kader.

»Nasa najvecja konkurenca je na-
rava. Zaradi nepoucenosti in nestro-
kovnosti so, zal, napake pri delu lahko
tudi usodne, kar nam nalaga se vecjo
odgovornost do ljudi, pa tudi do lokal-
nega in Sirsega druzbenega okolja.
Prenos kljucnega strateskega znanja
je zato skrbno nacrtovan.«

»Organizacija dela v skupinah in sku-
pinsko ucenje sta orodji prenosa znanja,
ki ju ne prepuscamo nakljucju. Dobro pra-

kso prenosa znanja na delovnem mestu
skrbno vzdrzujemo in nadgrajujemo z no-
vimi, pedagosko-andragoskimi spoznaniji.

Trend staranja prebivalstva se odraza
tudi v nasem podjetju. Prek priznane vlo-
ge mentorja ali instruktorja prepoznamo
potencial starejs$ih sodelavcev. Cenimo
njihov odnos do dela, pripadnost in ko-
lektivno odgovornost oziroma zaveza-
nost za doseganje strateskih ciljev.

Nase izkusnje kaZejo, da le povezanost
razlicnih generacij v delovnem okolju za-
gotavlja dolgoro¢no uspesnost podjetja.
Z ustreznim upravljanjem generacijsko
mesanih skupin Zelimo preseci stereo-
tipe ter ustvariti pogoje za pravi dialog
med starejso in mlajSo generacijo.«

Program »Usposabljanje in izobrazevanje zaposlenih 2011«

Vrednost programa:

St. javnih povabil od 2011 do 2015:

9.845.775,73 EUR
5
8.461.950,75 EUR
15.792
6.286

26.225




Zato, ker ne/posredno spodbuja:

dvig izobrazbene ravni in
usposobljenosti zaposlenih;

dvig kompetenc zaposlenih

in s tem izboljSanje njihove
prilagodljivosti ter mobilnosti na
trgu dela;

dvig prilagodljivosti podjetij z
vlaganjem v znanje zaposlenih;
razvoj zaposlenih;

visjo usposobljenost, vecjo
zaposljivosti in vecopravilnost
zaposlenih;

krepi konkurenénost podjetij

in organizacij, izboljsuje
organizacijsko klimo, povecuje
promet podjetja, zniZuje stevilo
reklamacij/pritozb;

zmanjsuje stevilo bolniske
odsotnosti;

izboljSuje motiviranost zaposlenih;
izboljsuje vodenje zaposlenih;
optimizira delo in delovne procese;
zaposlenim omogoca poznavanje
lastnih zmozZnosti in omejitev;
visa raven sprejemanja
drugacnosti in opolnomogi
zaposlene;

razvija obcutek vrednosti in boljse
samopodobe zaposlenih.

Komu je bil program UIZ 2011
namenjen?

V prvih dveh povabilih delodajalcem
za vse zaposlene, medtem ko se je v zad-
njih treh letih ciljna skupina zaposlenih
zozila na zaposlene, stare 50 let in vec,
zenske z najvec¢ osnovnosolsko izobrazbo
ter invalide.

Program »Usposabljanje in iz-
obrazevanje zaposlenih 2011«

Sprogramomvvrednosti 9.845.775,73
EUR je bilo slovenskim podjetjem omo-
goceno dodatno vlaganje v izobrazeva-
nja in usposabljanja 15.792 zaposlenih
(od tega se je usposabljalo 6.286 Zensk).
Razdeljenih je bilo skoraj 8,5 mio. EUR,
kar predstavlja skoraj 93 odstotkov raz-
polozljivih sredstev za izvajalce. Od tega
so najvedji delez prejela podjetja iz osre-
dnjeslovenske regije, savinjska regija in
podravska regija. S programom smo do
konec leta 2014 realizirali 26.225 vklju-
Citev. V prvih dveh javnih povabilih so
lahko delodajalci vkljucili vse zaposlene,
medtem ko se je v zadnjih treh povabi-
lih ciljna skupina zaposlenih zozila na
zaposlene, stare 50 let in veé, Zzenske z
najvec osnovnosolsko izobrazbo ter inva-
lide. Udelezenci izobrazevanj in vodstva
podjetij so z veliko ve¢ino pohvalili in po-

Porazdelitev sredstev "Usposa
zaposlenih 2011” po regijah:

bljanje in izobrazevanje

ZASAVSKA; 1,76%

SPODNJEPOSAVSKA;
4,27%

SAVINJSKA; 16,31%

GORENJSKA; 8,29%
GORISKA; 3,44%
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KOROSKA; 2,47%

NOTRANJSKO-KRASKA;
1,57%

\oaALNo-KmeA;
4,75%

OSREDNJESLOVENSKA
28,44%

Zaposleni so bili vkljuceni v naslednja usposabljanja

Ekologijain varovanje okolja
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Upravljanje cloveskih virov
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Tuji jeziki
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zitivno ocenili program, saj se vlaganja v
usposabljanje zaposlenih povrnejo v ob-
liki boljsih poslovnih rezultatov in vedjo
motiviranostjo zaposlenih. Tudi v prihod-
nje si bomo prizadevali, da bo program
uspesen in ucinkovit za delodajalce, ki v
¢asu spremenjenih gospodarskih razmer
potrebujejo spodbude s strani drzave.

LEGENDA:

PS 2 - nima dokon¢ane srednje stopnje izobrazbe
ali poklicnega usposabljanja (ISCED 3 —razlaga v

»Navodilih za ponudnike«); ali
PS 3 - je starejSa od 50 let; ali

PS 8 - »Invalid« (pomeni vsako osebo: katere
invalidnost je priznana z drzavno zakonodajo; ali s
priznano omejitvijo, ki izhaja iz telesnih, dusevnih ali

psihi¢nih okvar).

Javni sklad RS za razvoj kadrov in stipendije



Bojan Ivajnsic¢

S samoiniciativnostjo

O hovega znanja

Generaciji, ki danes predstavlja aktiv-
no populacijo srednjih let, so vcasih star-
si dobronamerno svetovali: »U¢i se, da ti
ne bo treba delati.« Danasnja realnost
pa je drugacna: uditi se je treba zato,
da lahko delamo. Ceprav se v zadnjih
letih spodbuja predvsem neformalno in
priloznostno izobraZevanje, ima formal-
no izobrazevanje se vedno najvecjo tezo
pri dolocanju usposobljenosti posame-
znika. Ob zaklju¢ku formalnega izobra-
Zevanja se izda uradno veljavno listino,
ki na nacionalnem nivoju potrjuje uspo-
sobljenost na dolocenem podrodju in
omogoca boljsi polozaj ob vstopu na trg
delovne sile ter na delovnem mestu, saj
formalno pridobljena izobrazba ob zapo-
slitvi doloca tudi izhodis¢no placo.

Posameznik se v ¢asu izobrazevanja
oblikuje, osvaja nova specificna znanja
in kompetence ter razsiri obzorja (orgo-
niziranost in planiranje, pomnjenje sno-
vi, razlicne prakti¢ne spretnosti ...), kar
mu omogoca fleksibilnost pri razli¢nih
nalogah v sluzbi. Po navadi so mladi tisti,
ki polnijo srednjesolske klopi, v proces iz-
obrazevanja odraslih pa se vkljucuje vse
ve¢ pogumnih starejsih posameznikov. S
pomocjo pestrih delovnih izkusenj nova
znanja osvojijo hitreje in ucCinkovitejse.
Delodajalci pa se zavedajo, da lahko iz-
obrazeni starejsi predstavljajo dodatno
prednost pred vse ostrejso konkurenco.

V  okviru programa ZmanjSevanje
izobrazbenega primanjkljaja izobra-
Zevanja odraslih (ZIP) smo s pomocjo
sredstev Evropskega socialnega sklada
in Ministrstva za izobrazevanje, znanost
in Sport omogocili 5.783 posameznikom
lazji dostop do formalnega izobrazevao-
nja: pridobili so nov poklic, znanje in ve-
s¢ine, izboljsali so polozaj na trgu dela
ter se vkljucili v novo druzbeno in social-
no okolje. Zanimanje za tovrstno izobra-
Zevanje med odraslimi je bilo veliko. V
casu izvajanja programa sofinanciranje
solnin odraslih se je izkazalo, da je pro-
gram presegel pricakovanja, saj so bila
zagotovljena se dodatna sredstva (sku-
pna visina sredstev 8.164.718,07 EUR).
Kljub velikemu stevilu posameznikov, ki
so prejeli sredstva za izobrazevanje, pa
nekateri viagatelji (1.900) zaradi porabe

NIKOLI NE RECI
"NE MOREM". VEDNO JE
MOGOCE NAREDITI NEKAJ
VEC ZASE

sredstev te spodbude niso bili delezni.
Vec kot polovica vkljucenih v program
(56 %) je pridobila visjo stopnjo izobraz-
be in 44 % vlagateljev je uspesno opra-
vilo prekvalifikacijo. Izvedbena anketa
sklada je pokazala, da so z novo prido-
bljeno izobrazbo posamezniki lahko ob-
drzali zaposlitev, nekateri so v podjetju
napredovali ali so se zaposlili drugje. S
programom je bilo sofinanciranih kar
118 razlicnih programov formalnega
srednjesolskega izobrazevanja, najvec v
osrednjeslovenski, podravski, gorenjski,
savinjski in jugovzhodni regiji.

Pogum za novi korak Steje in se obre-
stuje, tako pravijo udelezenci izobraze-
vanj:

»Z drugim poklicem sem dobila

novo zaposlitev.«

»Na trgu dela sem postal bolj kon-
kurencen.«

»V podjetju sem s pridobljeno izo-
brazbo napredoval.»

»Po zakljucenem mojstrskem izpi-
tu sem ustanovil svoje podjetje.«

»Postal sem bolj samozavesten in
izboljsal sem znanje tujega jezika.«

»Po koncani izobrazbi sem dobila
boljse delovno mesto in vecjo placo.«

»Popravila sem napacno odlocitev
iz mladostniskih let.«
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S pomocjo programa ZIP je dobro
zgodbo svoje karierne poti napisala
tudi Sestinstiridesetletna Cvetka Vuk.
Odlocitev o novi karierni poti je zacela
zoreti Se v tekstiinem podjetju Mura,
kjer je bila Cvetka zaposlena kot tekstilni
tehnik. Ker dolgorocne perspektive v tem
podjetju ni vec videla, poklic tekstilnega
tehnika pa ni bila njena, temvec¢ zelja nje-
nih starsev, se je odlocCila za pomemben
korak svojega Zivljenja: vpisala se je v iz-
obrazevalni program Zdravstvena nege
v Raki¢anu in sledila svojemu prvotnemu
poklicu. Potem je vse steklo: opravila je
pripravnistvo, v Domu starejsih obcanov
v Ljutomeru ter obvezni strokovni izpit.
Ves ta Cas je Ze aktivno iskala druge
moznosti zaposlitve v bliznji okolici in
tudi izven nje. Po oddaji prosnje za za-
poslitev v Domu starejsih na Dunaju je
bila kmalu poklicana na pogovor in tudi
zaradi znanja nemséine so jo zaposlili.
»lzobraZevanje je name neverjetno po-
zitivno vplivalo, motivacijo za ucenje
pa mi je dal sin, saj je v istem odboju
zakljuceval srednjesolsko izobrazeva-
nje«, pravi Cvetka Vuk.

Triinstiridesetletna Irena  Matasovic¢
prihaja iz jugovzhodne Slovenije in je iz-
obrazevanje iz predsolske vzgoje zaklju-
Cila v Solskem letu 2011/2012. Dobila je
zaposlitev na novem delovhem mes-
tu, kot pomocnica vzgojiteljice v vrtcu.
Irena pravi, da je vkljuevanje odraslih
v izobraZevanje, poleg pridobitve nove
izobrazbe, pomembno tudi za osebni
razvoj in pozitivno samopodobo in to v
taksni meri, da sedaj ob delu studira na
Pedagoski fakulteti v Mariboru.

Mateja Brunsek je stara 42 let in priha-
ja iz savinjske regije. Sluzba po koncani
osnovni soli je ni zadovoljila, saj je ugoto-
vila, da je v Zivljenju pred cloveka postav-
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ljenih veliko izzivov, na katere se lahko od-
zivas le, ¢e imas ustrezno znanje. To jo je
vodilo, da je izpolnila svoje sanje, sqj si je
vedno zelela delati v zdravstvu. Sredstva,
ki jih je prejela od sklada, so bila dobro-
dosla spodbuda, da je vztrajala pri ure-
sni¢evanju svojih ciljev. Po opravljenem
izobrazevanju kot bolnicarka - negoval-
ka je opravila pripravnistvo v Domu za
varstvo odraslih v Velenju. Poklicna pot
jo je vodila naprej in trenutno je eno
leto zaposlena v Univerzitetnem kli-
nicnem centru Ljubljana, na Oddelku
za hematologijo. Kljub zahtevnemu delu
je njeno zadovoljstvo veliko in iz dneva
v dan potrjuje pravilno odlocitev izbire
poklica ter nadaljuje izobrazevanje za
zdravstvenega tehnika. Kot pravi, ji je
najvecja spodbuda pri izobrazevanju in
delu uspeh, zagotovo pa tudi denar, sqj
je s tem finan¢na skrb manjsa.

Sklad je pri pripravi osnutka javnega
povabila povabil razlicne izobrazeval-
ne institucije in na podlagi pripomb
ter predlogov oblikoval program ZIP.
Izobrazevalne institucije so prevzele tudi
informativno in svetovalno vlogo pri pri-
javi posameznikov na javno povabilo.

Ena izmed dobro organiziranih insti-
tucij je bila Ljudska univerza Murska
Sobota, kjer deluje tudi Svetovalno sredis-
¢e Murska Sobota, ki ga vodi Alojz Sraka.
So del mreze 14 svetovalnih sredis¢ in
delujejo po modelu ISIO (Informiranje
in svetovanje v izobrazevanju odraslih),
ki ga vodi Andragoski center Slovenije
(ACS). Njihova temeljna naloga je nuditi
brezplacne in zaupne informacije ter sve-
tovati za ucenje in izobrazevanje odraslih
- pred, med in po izobrazevanju.

Obiscejo jih odrasli, ki zelijo dopolniti
svojo izobrazbo, zaradi lastne zelje ali po
nasvetu delodajalcev.

V pomurski regiji opazajo, da se v zad-
njih letih zmanjsuje povprasevanje po
pridobitvi izobrazbe in prekvalifikacijah.
To velja tudi za t. i. deficitarne poklice.
Razloge za to vidijo v gospodarski krizi in
dejstvu, da manj izobrazeni zaposleni ter
brezposelni ne morejo sami financirati iz-
obrazevanja, Zavod RS za zaposlovanje
pa zadnji dve leti ne izvaja programov
za pridobitev izobrazbe. Nedvomno je
naslednji razlog za manj vkljuéitev tudi v
izteku programa ZIP in manjse napotitve
na izobrazevanje s strani podjetij.

Upada tudi vkljucevanje odraslih v
neformalne programe, e posebej pri so-
moplacnikih. Opazajo trend in povprase-
vanje po krajsih programih, ki vkljucenim
prinasajo dokazila o usposobljenosti oz.
kompetencah ter s tem povecujejo konku-
rencnost na trgu dela. Glede na bliZzino
meje je veliko povprasevanje po znanjih
nemscine, manj po kompetencah digital-
ne pismenosti. V vsakem primeru pa je
eno od kljuénih vprasanj v svetovalnem
pogovoru moznost financiranja in tudi
moznosti zaposlitve.

V svetovalnem srediscu ugotavljajo,
da so bili vsi razpisi Javnega sklada RS
za razvoj kadrov in stipendije zelo dobro-
dosli. Sodelovanje s skladom, partnersko
mrezo in mediji v regiji ter pomoc pri
pripravi dokumentacije za prijavo na
javno povabilo ZIP so pomagali do visje
izobrazbe priblizno 500 odraslim v po-
murski regiji.

Za posameznika je pomembno in nuj-
no pridobivanje znanj ter kompetenc,
ce zeli biti del druzbe znanja in krepiti
svojo poklicno kariero. Javni sklad RS za
razvoj kadrov in Stipendije Zeli s svojimi
programi spodbujati to zavest pri vseh
deleznikih druzbe (podjetja, zaposleni,
izobrazevalne institucije in brezposelni).



Natasa Florjancic

Postali ste se
boljsi mentorji

Specifiéna in aktualna znanja v posa-
meznem podjetju so 'zlata jama' za razvoj
ter izboljSanje razlicnih procesov znotraj
podjetja. Navkljub pridobivanju znanja z
izobrazevanjem mentorstvo ucinkovito
prenasa 'skrivnosti', specificna znanja
med zaposlenimi - praviloma iz izkuse-
ne starejSe generacije na manj izkuseno
mlaj$o generacijo. Cas je denar, pravi pre-
govor in pri mentorstvu to drzi. Mentorji
novozaposlene veliko hitreje vpeljejo v
svoje delo in jih naucijo potrebnih znanj,
tako mladim ni treba zaceti popolnoma
od zacetka in 'odkrivati tople vode'.

Prenos znanja je kompleksen proces.
Dober proces prenosa znanja znotraj
organizacije oz. podjetja zahteva orga-
niziran in sistematicen pristop, usposob-
lienega mentorja, ki zna navdusiti in je
dober zgled ter zavzetega in zainteresi-
ranega mentoriranca. Z internim pre-
nosom znanj podjetje ohranja, zajema,
izboljsuje in uporablja vsa razpolozljiva
znanja za napredek v konkurenénosti ter
rasti.

S programom Mentorstvo za mlade
nagrajujemo znanja in izkusnje, ki pride-
jo z leti in jih ni mozno pridobiti v Soli ozi-
roma na fakulteti. Mentorstvo ni samo
prenos znanja, ampak je tudi vescina
podajanja. Dobrega mentorja odlikujejo

Rezultati anket o usposabljanju mentorjev

~

-

Ocena vsebine Ocena predavateljev
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pedagosko andragoske vescine: pozna
vlogo mentorja in osnovne znacilnosti
mentorskega odnosa, osnove ucenja ter
poucevanja, je ves¢ v komunikaciji, zna
ovrednotiti delo mentoriranca in mu po-
dati primerno povratno informacijo.

Mentorstvo za mlade spodbuja ra-
zvoj mentorskih kompetenc v podjetju.
Mentorji, vkljuceni v ta program, so op-
ravili pedagosko andragosko usposo-
bljanje in tako naredili prvi korak k bolj
nacrtovanemu in sistematicnemu men-
torstvu.

V okviru programa je bilo izvedenih
27 tridnevnih delavnic za mentorje,
na katerih se je usposobilo 371 mentor-
jev. Usposabljanja so izvedli strokovni
in izkuseni trenerji, s srcem, kot sami
pravijo: Miran Morano, Natasa Cebulj,
mag. Blanka Tacer, Janja Rebolj in Klara
Ramovs.

Vtisi mentorjev, ki so se uspo-
sabljali:

»Danes sem se naucila drugace
razmisljati o nacinu podajanja znanja
in izkusenj na mentoriranca.«

»Zelo zanimivo, da ti nekdo odpre
'drugo okno', kako pristopiti k drugemu
mlajsemu, neizkusenemu delavcu ...«

»Predavanje bo pri nasem delu, na
nasem delovnem mestu, prislo zelo
prav, ne samo kot mentorju, temvec
pri odlocitvah, odzivanju, sporazume-
vanju in dogovarjanju v nasem po-
slovnem okolju.«

»Prisel sem z odporom, ker moram,
odhajam navdusen. Hvala. Koristilo
mi bo povsod, ne le pri mentorstvu.«

»Zelo prijetna in duhovita razlaga
odnosov med mentorjem ter mentori-
rancem.«

»Primerno siroko podana tematika.
Ob mentorskem delu omogoca tudi
vplivanje na osebnostni razvoj.«

V okviru programa se je zaposlilo 464
mladih oseb. Za vedino je bila to prva
zaposlitev, pri ¢emer je podpora men-
torja zelo dragocena. Mentorji so v Sest
do dvanajst mesecih mladim predali ne-
napisana pravila igre, kar je omogocilo



njihovo lazjo vkljuéitev v organizacijo,
olajsali so jim navezovanje stikov in opra-
vljanje dela.

Vsako podjetje pise svojo
mentorsko zgodbo

Znanje je treba deliti

»Cisto in prefinjeno« je vodilo 'chefa’
Janeza Bratovza, kuharskega mojstra,
ki se je kalil doma ter v svetu in je dom
za svojo JB restavracijo nasel v pritli¢ju
stavbe arhitekta Jozeta Ple¢nika na za-
cetku Miklosiceve ulice v Ljubljani. Je
ena izmed sto najboljsih restavracij na
svetu in zatocisCe za ljudi prefinjenega
okusa.

Janez Bratovz je v poklic kuharja
uvajal Florjana Znidarsiéa in z zado-
voljstvom ugotavlja, da je Florjan »mar-
liiv in uka Zejen mladeni¢, ambiciozen
mlad kolega, ki mu z veseljem prenasam
SV0jd znanja.«

Florjan se svojega zacetka pridobi-
vanja prefinjenih znanj spominja tako:
»Mentor je bil zelo zahteven, kar mi
sprva ni bilo vsec. Nevede sem skozi
proces uvajanja na delovno mesto od-
raséal in napredoval, tako poklicno kot
tudi pri pridobivanju samozavesti ter ne
nazadnje prisel do spoznanja, da je bila

zahtevnost mentorja Se kako na mestu.
V kuhinji so zelo pomembni red, Cistoca
in disciplina.«

V JB restavraciji pravijo, da je v uva-
janje mentoriranca na delovno mesto
treba vloZiti ogromno truda, delovnih ur
in energije, zato je projekt Mentorstvo za
mlade dobrodosla dodatna motivacija
podjetju ter hkrati financna razbreme-
nitev.

Moto JB restavracije je, da je znanje
treba deliti. S tem se ustvarja zdrava kon-
kurenca in hkrati motivacija mladih po
pridobivanju znanja ter stremljenju k ¢im
visjemu cilju, kar je osnova za napredek
in boljsi standard celotne druzbe.

Iskali smo mlade iniciativhe
kadre

V druZinskem podjetju LOTRIC Ze 24
let Sirijo dobro meroslovno prakso, saj so
na podro¢ju meroslovja vodilno podjetje
v Sloveniji in ponujajo celovit ter Sirok
spekter meroslovnih storitev.

Ker se obseg izvedbe meroslovnih
postopkov povecuje, so sprejeli odloci-
tev o novih zaposlitvah in se vkljucili v
program Mentorstvo za mlade. Iskali
so mlade strokovnjake, z veliko samo-
iniciativnosti, zavzetosti za delo in v
uporabne resitve usmerjeno inovativno-

stjo. Za uspesno izvedbo mentorstva so
v projekt vkljuéili direktorja, strokovno
sodelavko s podroc¢ja marketinga in vod-
jo podroé¢ja masa, ki so pred zacetkom
izvajanja programa pridobili certifikat
pedagosko-andragoskega  usposabljo-
nja. V programu Mentorstvo za mlade
so sodelovali tudi v hcerinskem podjetju
LOTRIC Certificiranje, kjer so vkljuéili dva
mentorja, vodjo tima kovin in laborant-
ko. Skozi projekt so v mati¢nem podjetju
LOTRIC Meroslovje zaposlili tri mlade
iskalce zaposlitve, v héerinskem podjetju
LOTRIC Certificiranje pa dva.
Mentoriranci so priceli na zacetku.
Dva sta se priucila dela v laboratori-
jih, naudila sta se izvajati kalibracije,
overitve na razli¢nih merilnih podrogjih,
odpiranja in obdelave delovnih nalogov,
priprave in izdaje certifikatov ter dela na
terenu. Mentoriranka se je priucila dela
v logistiki in racunovodstvu, danes sa-
mostojno knjizi racune ter opravlja dru-
ge naloge. Mentoriranca v kemijskem
laboratoriju za kovine, mehanske
preiskave in mikroskopijo hcerinskega
podjetja sta se naucila izracunati meril-
no negotovost pri razlicnih postopkih,
analizirati odpadne vode, kovine, olja ter
maziva, vzorcila sta na terenu, izvajala
mehanske in metalografske preizkuse.
Ob strokovnem delu so novo zaposle-




zevanja, ki omogoca pridobivanje ter
prenos znanja med sodelavci, zato so
mentorji svojo vlogo mentorstva v okviru
programa Mentorstvo za mlade z vese-
ljem sprejeli. Luka nacrtno vzgaja lastne
predavatelje, instruktorje in mentorje,
ki so vkljuceni v pedagosko andragoska
usposabljanja, hkrati pa spremlja njiho-
vo poucevanje z evalvacijo udelezencev.
Za njihovo delo so tudi dodatno motivira-
ni oziroma nagrajeni.

Luka Koper je s sodelovanjem v pro-
gramu Mentorstvo za mlade omogoci-
la zaposlitev trem mladim, ki imajo po
zaklju¢enem obdobju uvajanja moznost
zaposlitve za nedolocen ¢as. S pomoc-
jo projekta so mladi Solsko znanje
nadgradili s prakso - spoznali so Luko
Koper in delovni proces v njej, v podjetje
pa so prinesli tudi novo znanje ter mla-
dostno zagnanost.

Mentoriranec Nejc, ki je zaposlen na
delovnem mestu disponenta, je nad
svojim delom navdusen: »Zaposlitev na
kontejnerskem terminalu je presegla
moja pricakovanja. Vse¢ mi je delov-
no okolje (sodelavci, prometni rezim).
Zadolzen sem za organizacijo storitev
na frigo kontejnerjih. Vecino ¢asa de-
lam v pisarni, kjer sprejemam narocila,
obra¢unavam opravljeno delo, vnasam
premike frigo kontejnerjev v interni luski
sistem in organiziram delo na terenu«.
Andreja in Kristjana so mentorji uspo-
sobili za delo dispecerja. Njuno delo je
polno izzivov, o katerem pravita: »Kot
novo zaposlena dispecerja na kontejner-
skem terminalu sva se srecala z veliko
novimi izzivi in znanji. Delo dispecerja
poteka v pisarni in se izvaja s pomocjo
racunalnika ter radijske postaje. Bistvo

————————

Mentorji in mentoriranci v Lotri¢ meroslovju

ni razvijali tudi mehke vescine, ki danes o
prispevajo k uspesnosti njihovega dela.
Izboljsala se je njihova komunikacija, ¢ut
za timsko delo, razumevanje navodil in
sposobnost za reSevanje tezav.

Mentorji so k novozaposlenim pristopi-
li strokovno, organizirano in sistematic-
no: odrejali so jim naloge, skupaj z men-
toriranci so postavljali cilje, z njimi so
komunicirali jasno in natanéno, ovredno-
tili so njihovo delo ter jim dali konstruk-
tivno povratno informacijo in mnenje.
Mentoriranci so v procesu mentorstva
pokazali veliko motivacije za delo in z
vsemi so sklenili pogodbo o zaposlitvi za
nedolocen Cas.

Mentorstvo prinasa spodbude
podjetju in mladim

V Luki Koper spodbujajo prenos zna-
nja in imajo razvit interni sistem izobro-

Mentorstvo v Luki Koper



dispecerskega dela je, da se ¢im bolje
in ¢im hitreje organizira delo z dano
delovno silo. Vsi dispecerji med seboj
nenehno komuniciramo in sodelujemo,
saj si nenehno izmenjujemo informacije
o delu na terminalu.«

Mentorji Aljosa, Marjan in Robert
mentorske vloge niso opravljali prvic,
vendar so se s procesom nacrtova-
nega mentoriranja srecali prvic v
okviru projekta. Izdelali so program
mentorskega dela in na 'papir' zapisali
naloge/vescine, ki jih bo treba predati
mentorirancu. V casu pedagosko andra-
goskega usposabljanja so spoznali, kako
pomembni sta nenehna povratna infor-
macija mentorirancu in ocena o dosega-
nju zastavljenih ciljev in veséin. Mentorji
pravijo, da so v Casu svojega uvajanja
najbolj pogresali prav to.

V Luki Koper so z Mentorstvom za mla-
de zadovoljni, saj sofinanciranje prinasa
spodbude na obeh straneh: podjetje mla-
dim ponudi moznost zaposlitve in prido-
bljeno znanje uporabijo v praksi, mladi pa
v podjetje prinasajo sveze ideje ter mla-
dostno zagnanost.

Mentorski program je za nas
uspesna zgodba

Ekvilib Institut je neodvisna neprofitna
organizacija, ki deluje na podrocju druz-
bene odgovornosti podjetij in clovekovih
pravic ter razvojnega sodelovanja.

Direktor in mentor Ales Kranjc Kuslan
je uvajal Lucijo Gostincar, strokovno so-
delavko na podrocju druzbene odgovor-
nosti. Njuno mentorstvo se je zacelo
na neobicajen nacin. Lucija se je neke-
ga dne pojavila na vratih in dejala, da se
je prisla predstaviti kar osebno, ker se ji
zgolj posiljanje prosenj ne zdi dovolj ter
verjame v osebni stik.

Mentor Ales je nad njo navdusen, sqj
zna Lucija presenetiti s Stevilnimi talen-
ti, ki jih razvija: »Lahko izvede webinar
v angleséini, lahko naslika sliko, posna-
me video, tvorno sodeluje pri svetovanju
strankam na podrocju druzbene odgovor-
nosti, vehementno vodi slovenske evrop-
ske poslance skozi zabavne naloge ali
izdela pralni stroj iz kartona ...«.

Tudi Lucijina izkusnja je pozitivna: »V
zacetku je bil prisoten strah, da nimam
dovolj znanja in izkusenj, da bi uspesno
opravila naloge. V ¢asu uvajanja se je po-
kazalo, da je taksen strah odvec, saj sem z

razumevanjem mentorja in u¢enjem od
osnov dalje spoznala, da se je potrebnih
kompetenc mozno priuciti. V podjetju
niso pricakovali, da imam Ze vsa znanja
v malem prstu. V zacetku sem opazovala
in spremljala mentorja, tako sem se nau-
Cila opravljati naloge. Kasneje so mi bile
zadane samostojne konkretne naloge, ves
cas pa sem komunicirala z mentorjem
prek e-poste, telefona in rednih sestankov.
Razumevanje mentorja ter ostalih so-
delavcev je bilo kljuéno, da sem imela
in Se vedno imam motivacijo ter opti-
mizem, da sem samoiniciativna, da si
upam povedati svoje mnenje in da sem
zadovoljna z delom, ki ga opravljam.«

Mentorstvo prinasa podjetju pozitiven
rezultat, je preprican direktor: »Nismo $e
naredili finan¢ne analize mentorstva, a
zagovarjamo stalisce, da se pozitivni re-
zultat ne odraza le na finanénem, ampak
tudi na ostalih podrogjih (timska dinami-
ka, kreiranje novih idej, dobro pocutje na
delovnem mestu). Ze sedaj lahko reéemo,
da je za nas mentorski program vsekakor
uspesna zgodba. Za nas je pomembno,
da se vsak zaposleni poistoveti z nasimi
vrednotami. Ce to lahko dosezemo, je vse
ostalo naravna pot sodelovanja med zo-
poslenimi.«




Mag. Blanka Tacer in Natasa Cebulj
llustracija in pregled: Miran Morano

Resnice in zmote
0 mentorstvu

»JozZe je spostovan delovodja v pro-
izvodnji tovarne pohistva. Prejsnji
mesec je postal mentor mlademu
Bostjanu, ki se uvaja za delo tehnika
v proizvodniji, katerega naloga bo me-
secno nacrtovanje izdelave stolov in
priprava poroéil. V prejsnjem mesecu
sta imela Ze tri mentorske sestanke in
vse, kar mu je povedal, si je Bostjan
zapisal. Pri obhodu proizvodnje je
postavljal veliko vprasanj in pokazal
je zanimanje. JozZe je pri njem imel
dober obcutek. Prejsnji teden mu je
narodil, naj do danes zjutraj pripravi
predlog nacrta proizvodnje stolov za
naslednji mesec, skupaj s KDP-ji, ki ga
bosta popoldne pokazala direktorju
proizvodnje. Danes, na sestanku, Bo-
stjan ni imel pripravljenega nacrta in
mu je pokazal prazne preglednice, ki
jih je naredil po svoje. Joze je bil zelo
razocaran in ni mogel verjeti, da se je
tako zmotil pri Bostjanu. Ti mladi, ni-
cesar se jim ne dal«

Se vam mogoce zdi, da ste podobno
zgodbo ze slisali? Ali se strinjate z Joze-
tom? Najprej na to zgodbo poglejmo z
vidika resnic in zmot o mentorstvu. Ob
koncu bomo na zgodbo pogledali z dru-
gega zornega kota.

»Resnice in zmote«
o mentorstvu

+ Ze 3-krat sem mu povedal,

pa Se zmeraj ne zna.

Zmota. Lahko mu poveste se 10-krat in
Se vedno ne bo znal. Najprej pomisli-
te, koliko stvari si sami zapomnite, ko
vam jih nekdo pove. Ljudje informacije
sprejemamo na razli¢ne nacine. Neka-
teri jih najbolje razumejo, ce jih slisi-
jo, drugi, ¢e jih vidijo, tretji, ce lahko
eksperimentirajo. Torej, morda je vas
mentoriranec bolj nagnjen k vizualnim
informacijam. Narisite mu, napisite,
skicirajte, pobarvajte ..., namesto, da
mu govorite. Po drugi strani pa je kljuc¢
do ucinkovite komunikacije redno pre-
verjanje razumevanja. Povabite men-

toriranca, da vam obnovi in razlozi po
svoje, kar ste mu povedali.

* Nimam éasa za mentoriranca.
Zmota. To je dale¢ najpogostejsa
mantra mentorjev. Medtem ko se vi
utapljate v delu, se mentoriranec dol-
gocasi. Sr¢no rad bi vam pomagal
pri obveznostih, a ne dobi priloznosti.
Nacrtujte svoje delo in ¢&im bolj objek-
tivno premislite, kje vam mentoriranec
lahko pomaga. Raje zacnite razmislja-
ti v stilu izkusenega mentorja: kako
lahko mentoriranca vkljucim v delo,
da se bom sam malo razbremenil.

* Tudi mentor se uéi od
mentoriranca.
Resnica. Ce je le odprt do tega. Ce
mentor meni, da obstaja le en pravi
nacin dela in da je mentoriranec tako
ali tako zelen, napolnjen s teorijami iz

Sole, potem bo ze sam zaprl to obra-
tno pot uéenja. Ce pa v mentorirancu
vidi potencial in ga sam aktivno spro-
Suje za nove ideje, bo hitro ugotovil,
da je njegov mentoriranec pravzaprav
njegov partner. Na podrodjih, kjer je
mentor Sibkejsi, se mentoriranec na-
vadno $e bolj angazira, da pomaga
svojemu mentorju. Seveda le v prime-
ru, ce mu mentor to dovoli. Skupaj sta
tako $Se boljsa.

Danasnja mladina je povsem
nevzgojena.

Zmota. Ze griki filozofi so se pritoze-
vali nad mladino. Nove generacije pri-
hajajo z novimi nacini razmisljanja, ki
je starejSim generacijam tuj, zato se
Custveno odzivajo nanj. Zavedajte se,
da niste prvi, ki vam gre drugacen stil
mlajse generacije na Zivce. Lahko pa



se namesto pritozevanja vprasate, kaj
se lahko od mladega ¢loveka naudite,
da boste sami modrejsi.

Postanem lahko boljsi mentor,
Ce se naucim postavljati

boljsa vprasanja.

Resnica. Mentorji velikokrat padejo
v past govorjenja, namesto, da bi s
tehtnimi vprasanji ucili mentoriranca.
Ce mentoriranec sam pride do resi-
tev, si tudi bolje zapomni postopek in
razume pravila, povezana z delom.
Naslednja tri vprasanja imejte vsak
dan pri roki: Kaj si se danes naucil?
Kako lahko to naredis se drugace? Kaj
predlagas?

Mentoriranca lahko veé
naucim, ¢e ugotovim,

kaj ze zna.

Resnica. Nekateri mentoriranci so
res brez izkusenj, nekateri pa so ze v
casu Solanja intenzivno nabirali pra-
kso. Vajin odnos bo uspesnejsi, ¢e se
boste najprej potrudili poiskati, kaj
mentoriranec Ze zna. Pa cetudi je to le
kakéna malenkost. Ce res ni¢ ne zna,
vam bo mentoriranec obicajno to tudi
povedal, vendar vam bo hvalezen, da
se zanimate zanj. S poizvedbo o tem,
kar Ze zna, se boste lazje prilagodili
njegovemu trenutnemu razumevanju
delovnega procesa. Mentoriranec pa
bo dobil obcutek, da mu zaupate in si
resni¢no zelite, da napreduje pri delu.

Sedaj, ko poznamo nekaj resnic in
zmot o mentorstvu, lahko pogledamo na
zgodbo mentorja Jozeta z vidika mento-
riranca Bostjana.

»Bostjan se je prejsnji mesec prvic
zaposlil kot tehnik proizvodnje v to-
varni pohistva. Njegova naloga bo
mesecno nacrtovanje izdelave stolov
in priprava porocil. Njegov mentor je
JozZe, zelo spostovan delovodja, ki ga
uvaja v delo tehnika v proizvodniji. Ved-
no mu vse podrobno razlaga. Bostjana
je strah, da si vsega ne bo zapomnil,
zato si je zacel zapisovati. V prejsnjem
mesecu sta imela Ze tri mentorske ses-
tanke in JoZze mu vse zelo strokovno
razlaga, Zal pa vseh strokovnih izrazov
Bostjan ne razume. Proizvodnja je Bo-
Stjana zelo zanimala in z navdusenjem
bi delal kaj konkretnega.

Prejsnji teden mu je JoZe narodil,
naj do danes zjutraj pripravi predlog
nacrta proizvodnje stolov za nasled-
nji mesec, skupaj s KDP-ji. Bostjan je
cel vikend raziskoval, kaj pomeni KDP,
nasel je razlicne razlage in ni vedel,
katera je prava. Nerodno mu je bilo
vprasati JoZeta, ki se je obnasal, kot

Mentorski par, ki pozna resnice in zmote o mentorstvu (Stilles, vkljuéeni v program mentorstvo za mlade).

da je to splosno znano. Bostjan se je
potrudil in pripravil strukturo pregle-
dnice v Excelu, v katero lahko potem
uvozi podatke iz PIS-a (proizvodnega
informacijskega sistema), manjkal mu
je le podatek, kaj pomeni KDP.

Danes, na sestanku, je bil Joze zelo
jezen, ko mu je pokazal strukturo pre-
glednice in mu ocital, da se mu nic ne
da. Bostjan je bil tako sokiran, da ga
je znova pozabil vprasati, kaj pomeni
KDP.«

Predstavljamo si, da sta mentor Joze
in mentoriranec Bostjan prebrala zgod-
bi drug od drugega, pa tudi besedilo 'o

zmotah in resnicah o mentorstvu'. Uci-
nek je lahko nasledniji:

JozZe je Bostjanu bolj pocasi razlozil
strokovne izraze in mu pripravil slovar
strokovnih izrazov ter kratic. Bostjan
sedaj ve, da KDP pomeni - kljucni de-
javniki proizvodnje (cas, strosek izme-
ta, energija, kakovost in stevilo zapo-
slenih). Tudi Bostjan se je bolj opogu-
mil in pokazal mentorju JoZetu svoje
znanje o Excelu in vrtilnih tabelah, s
katerimi si lahko pomagajo pri zaje-
manju podatkov iz PIS-a.



Doris Sattler, §pe|a Susec, Petra Bajt, Darinka Tréek, Katja Cankar, Zoran Keser, Maja Deisinger, Bogda-
na Brglez Fink, Ksenija Yoder Bati¢, Saso Jobstl, Dusan Mikuz, Nives Prezelj, Mateja Poljsak, Tina Godec

Osnovni namen stipendiranja je dvig
izobrazbene ravni mladih, da po za-
kljucku izobraZevanja kar najbolj prip-
ravljeni vstopijo na trg dela. Seveda pa
imajo razlicni programi Stipendiranja
razlicne namene.

Stipendije za deficitarne poklice in
kadrovske stipendije oz. njihovo sofi-
nanciranje pripomorejo k zadovoljeva-
nju potreb delodajalcev na trgu dela
ter zmanjsanju strukturne brezposel-
nosti. Hkrati so lahko te stipendije tudi
pomembno vodilo mladim pri odloco-
nju za izobrazevanje, saj za te poklice
obstaja izkazana potreba na trgu dela
in posledi¢no boljse moznosti zaposlitve
po zakljucku izobrazevanja. Sploh kad-
rovske Stipendije pa imajo Se dodatno
prednost sodelovanja z delodajalcem
Ze v Casu izobrazevanja in s tem bolj-

Sofinanciranje kadrovskih
stipendij in stipendije za
deficitarne poklice

Ksenija Yoder Bati¢, Dusan Mikuz,
Mateja Poljsak, Bogdana Brglez
Fink, Saso Jobstl

Kadrovske stipendije kot na-
lozba v uspesno prihodnost.

»Kar sejes, to Zanjes.«

Zaposlitev novega kadra v podjetju
vselej pomeni tudi doloceno mero tvega-
nja, da novi sodelavec morda ne bo imel
ustreznih delovnih navad, da se ne bo
najbolje ujel v novem kolektivu ali pa, da
bodo njegovi interesi celo v navzkrizju s
pri¢akovaniji in interesi novega delodajal-
ca. Pravocasno investiranje v prihodnje
sodelavce lahko taksna tveganja zmanj-
Sa ali celo odpravi. Delodajalec se na-
mrec lahko na kadrovsko razsiritev prip-
ravi tudi tako, da jo dolgoroc¢no nacrtuje
in si sam izoblikuje kader, ki ga potrebuje
oziroma ga bo potreboval v prihodnosti.

Kadrovska stipendija je lahko priloz-
nost, da se delodajalec in stipendist
spoznata ter se skupaj razvijata v smer,
ki je koristna za oba, in ob tem ustvar-
jata skupno zgodbo o uspehu. Tveganje,
da se delodajalec in kadrovski stipendist

So povezanost izobrazevanja s prakso,
ki jo delodajalci poudarjajo kot eno bolj
zelenih lastnosti, sploh pri prvih iskalcih
zaposlitve.

Zoisove stipendije so namenjene spod-
bujanju mladih k nadgrajevanju formal-
nega znanja skozi inovativnost, razisko-
vanje in druge dejavnosti. S poudarkom
na izjemnih dosezkih tako Zoisovi stipen-
disti razvijojo pomembne kompetence
21. stoletja kot so samozavest, dejaven
prispevek druzbi ter kriticno in inovativ-
no razmisljanje.

Stipendije za mednarodno mobilnost
pa mlade podpirajo, da se spoznajo in
hkrati dobijo globalen pogled - tako na
svet kot tudi, da z distanco pogledajo na
svojo drzavo ter okolje, pridobijo med-
kulturne kompetence, samostojnost, ko-
munikacijske spretnosti, mrezo stikov in

ob njegovi zaposlitvi ne bi najbolje ujela,
se lahko tako obcutno zmanjsa.

Programi sklada s podrocja kadrovske-
ga Stipendiranja in vlaganja v razvoj clo-
veskih virov omogocajo vlaganje v zna-
nje in perspektivne poklice za potrebe
gospodarstva, prispevajo k zmanjseva-
nju strukturne brezposelnosti, zvisevanju
izobrazbene ravni ter spodbujanju vra-
¢anja izsolanih kadrov iz urbanih sredis¢
nazaj v lokalno okolje.

Vkljuc¢evanje stipendista v delovni proces

V obdobju stipendiranja je kljuénega
pomena, da stipenditor nacrtuje in zago-
tovi izvajanje skupnih projektov in aktiv-
nosti (pisanje seminarskih in diplomskih
nalog, opravljanje prakse, pocitniskega
dela ipd.), prek katerih ima moznost
spoznati Stipendista, njegov odnos do
dela in njegove delovne navade ter jih
razvijati. Stipendist pa tako spozna delo,
kolektiv in splosno klimo v podjetju.

Matic Kadlicek je bil stipendist podje-
tja Trgotur skozi celotno obdobje njego-
vega izobrazevanja - od srednje $ole do
zakljucka studija. Zadnja stiri leta izobra-
Zevanja Stipendista je podjetje Trgotur
od sklada prejemalo tudi sofinanciranje
njegove kadrovske stipendije. Podjetje je
Maticu omogocilo, da se je kot Stipen-
dist Ze v Casu izobrazevanja postopoma

drugo. Predvsem tisti, ki so bili v tujini
dlje ¢éasa, prinasajo na delovno mesto
drugacen nacin razmisljanja, sposob-
nost dela v razliénih okoljih in fleksibi-
len in odprt nacin dela, saj so se naucili
prilagajanja tudi v kulturno raznolikih
okoljih, skupinskega dela ter dobrih ko-
munikacijskih spretnosti, tako v mater-
nem kot v tujem jeziku. Gre za mlade,
ki so odprti za nove izzive, motivirani
in ambiciozni. Veliko teh mladih z odli¢-
nim znanjem in izkusnjami iz tujine se
je pripravljenih vrniti v Slovenijo, seveda
pa jim je treba ponuditi primerne priloz-
nosti in izzive, skozi katere bodo lahko v
kar najvecji meri prispevali k razvoju na
razlicnih podrodjih - v znanosti, gospo-
darstvu in druzbi.

Darinka Tréek

seznanjal s procesom dela ter ob tem
opravljal manj zahtevne operativne de-
lovne naloge. Hkrati se je seznanil tudi
z osnovno dejavnostjo podjetja in pote-
kom delovnega procesa, spoznal stranke
ter poslovne partnerje podjetja in pos-
topoma pridobival znanje na podrocju
poslovnega razmisljanja, mrezenja, de-
lovne etike ter podpore strankam. Na
podlagi svoje izkusnje in kot oseba, ki
se danes v podjetju ukvarja z razvojem
kadrov, je preprican, da je ena izmed naj-
vecjih prednosti Stipendiranja prav spo-
znavanje ter privajanje Stipendista na
kulturo podjetja in ne le na proces dela.




Matej Kadli¢ek, direktor podjetja Trgotur

Trgotur je druzinsko podjetje, ki preko
25 let na trgu nudi kadrovske storitve.
V druzinskih podjetjih je pogosto, da se
nove generacije druzine Solajo za poklice,
ki jih podjetje potrebuje. Izbira poklica, ki
je v veselje in pripomore k uspesni Siritvi
druzinskega podjetja, pa je Se posebej
hvalezna izbira. Matic se je za studij psi-
hologije odlocil na podlagi svojih lastnih
interesov, ki pa so sovpadali z interesi Si-
ritve podjetja na podrocja, kjer je potreb-
no sodelovanje psihologa. V podjetju so
namrec zaznali spremembo razmisljanja
delodajalcev. Ce je v preteklosti prezivet-
je podjetja pomenilo investiranje v razvoj
in opremo, je danes poudarek predvsem
na zaposlenih ter njihovem razvoju. Na
trgu so tako pogosteje opazali potrebo
po mehkih in vodstvenih vescinah ter
po spremljanju utripa v podjetju - zado-
voljstva, zavzetosti, pripadnosti, klime in
kulture. Ze v éasu izobrazevanja je Matic
pricel pogosteje delati v podjetju, poma-
gal je graditi bolj sistematicen pristop do
trzenja z razvojem novih spletnih strani,
promocijskih bonov in storitev ter razvija-
ti »tipi¢no psiholoske« storitve ter druge
storitve iz naslova razvoja kadrov. Od za-
kljucka $tudija je Matic v podjetju Trgo-
tur zaposlen kot kadrovski psiholog ze
Cetrto leto. V tem Casu je razvil celotno
novo podrocje razvoja kadrov, ki vsebuje
ze vec kot 10 novih storitev, in tako Siri
tudi dejavnost podjetja.

»Poleg razsiritve dejavnosti je stipen-
dist razvil tudi podrocje trzenja, ki ze
pokriva zacetne investicije.« Matej Kad-
licek, direktor podjetja Trgotur

Odloéitev za kadrovsko stipendijo naj bo
tudi odloditev za svetlo prihodnost

Sklad izvaja sofinanciranje kadrovskih
stipendij delodajalcem od leta 2007. Na
razpise, s katerimi sklad sofinancira 50
% kadrovske stipendije, vendar do najvec
30 % minimalne place, se je do danes

prijavilo skoraj 1.400 delodajalcev s ce-
lotnega obmocja Slovenije s skupno veé
kot 3.200 stipendisti.

Natasa Prostor je pri podjetju Trgo-
tur skrbnica pogodb o sofinanciranju
kadrovskih Stipendij. Prepricana je, da
sofinanciranje kadrovskih stipendij, ki
ga nudi sklad, spodbuja k dodeljevanju
kadrovskih stipendij tudi delodajalce,
ki so Se nekoliko zadrzani ali pa imajo
dobre ideje, a premalo sredstev. Hkrati
pravi, da se resni delodajalci za Stipen-
diranje odlocajo v vsakem primeru, ne
glede na sofinanciranje drzave. Trgotur
spodbuja kadrovsko Stipendiranje per-
spektivnih kadrov, ker so mnenja, da je
to odlicen nacin za pomo¢ in medseboj-
no spoznavanje med Stipenditorjem ter
stipendistom, hkrati pa lahko stipendista
spremljajo in do neke mere tudi razvijajo
za lazji vstop v njihovo okolje.

Prednost delodajalcev, ki podeljujejo
kadrovske stipendije, je predvsem usmer-
jenost v prihodnost in dvig kakovosti. Ti
delodajalci se namrec¢ zavedajo priloz-
nosti ter dejstva, da razvoj nima konca in
da potrebuje nove ljudi, drugacne nacine
razmisljanja, razlicne pristope ter orodja
in podobno. Dolgoroéno lahko tudi bolj
zadrzani delodajalci prepoznajo potenci-
al vlaganja v prihodnje kadre, ki se lahko
kasneje izkazejo kot kljucni ljudje v pod-
jetju.

Z Beqiiskimi stipendijskimi shemami
(RSS) do zmanjsanja razvojnih razlik
med regijami

Projekt RSS zmanj$uje vrzel med gospo-
darstvom posamezne regije, izobrazeval-
no dejavnostjo ter razmerami na trgu
dela, hkrati pa ponazarja tudi vzorcni

primer dobrega sodelovanja med de-
lodajalci, lokalno skupnostjo in drzavo.
Projekt RSS namreé na regionalni ravni
pomembno prispeva k zmanjsanju brez-
poselnosti med mladimi, nacrtno skrbi
za bolj usklajeno ravnovesje med izobra-
zenimi kadri in dejanskimi potrebami na
trgu dela v posamezni regiji ter prispeva
k skladnejsemu regionalnemu razvoju.

Sofinanciranje kadrovskih stipendij v
okviru projekta RSS poteka v sodelovanju
med Ministrstvom za delo, druzino, soci-
alne zadeve in enake moznosti, skladom
in regionalnimi razvojnimi agencijami
(RRA) kot nosilci RSS, in sicer tako, da se
RRA-jem zagotavljajo sredstva iz Evrop-
skega socialnega sklada za 50-odstotno
sofinanciranje kadrovske Stipendije in
pokrivanje stroskov izvajanja RSS.

Rezultat uspesnega izvajanja projek-
ta RSS se kaZe v Stevilu kadrovskih sti-
pendij. Od Solskega oz. studijskega leta
2008/2009 do vkljuéno 2013/2014 je
bilo tako na projektu RSS na ravni celot-
ne drzave podeljenih 3.462 kadrovskih
Stipendij; v tem Casu je 1.881 stipendis-
tov zakljucilo izobrazevanje, skoraj 1.000
pa se jih je tudi ze zaposlilo.

Da ima projekt RSS tudi na regijski
ravni veliko podporo in velik pomen,
kaze primer obmejne koroske regije, kjer
je bila v juniju 2014 opravljena Analiza
izvajanja Regijske Stipendijske sheme
Koroska. Shema se v koroski regiji izva-
ja ze od leta 2005 v obliki neposrednih
financnih spodbud, od leta 2008 naprej
pa v okviru skupne regijske stipendijske
sheme s sofinanciranjem Evropskega
socialnega sklada in je prebivalcem v
regiji ze dobro znana. Shema je bila od-
licno sprejeta med delodajalci, dijaki in
studenti, saj uresniCuje svoj namen ter
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Informativni dogodek za namen promocije kadrovskega Stipendiranja v goriski regiji, v organizaciji
Poso$kega razvojnega centra (VIR: Pososki razvojni center).

cilje in prinasa pri¢akovane rezultate.
V obdobju od leta 2008 do leta 2014
sta bili od 728 razpisanih podeljeni 402
stipendiji. Nepodeljenih stipendij je bilo
najve¢ za podrodje strojnistva, za pokli-
ce kot so metalurg, oblikovalec kovin in
strojni tehnik. Razloge za to RRA Koro-
ska pripisuje predvsem nezanimanju za
tovrstne poklice, po drugi strani pa so
ravno po teh poklicih potrebe v regiji
najvecje. Dijaki in Studenti se odlocajo
za kadrovsko stipendijo zaradi trenutnih
gospodarskih razmer v koroski regiji, saj
je po zaklju¢enem izobrazevanju tezko
dobiti zaposlitev, hkrati pa jim Stipendi-
ja predstavlja pomemben vir mesecnih
prihodkov. Poleg tega Stipendija dijake
in Studente motivira za redno opravlja-
nje obveznosti ter pravocasen zakljuéek
izobrazevanja.

Tipicen stipendist Regijske stipendij-
ske sheme Savinjske regije je Student
prvega letnika programa strojnistva
na Univerzi v Mariboru, s kadrovsko
Stipendijo v visini 367,55 EUR.
Analiza izvajanja RSS Savinjske regi-
je 2014

Za kadrovsko stipendijo se je zaradi
Zelje po zaposlitvi v.domacem kraju po
koncanem studiju v 2. letniku studija na
Naravoslovnotehniski fakulteti odlodil tudi
Jernej Turscak. Njegova zgodba je bila
predstavljena junija 2014 v Analizi izvo-
janja regijske stipendijske sheme Koroska.

Jerneju Turscaku se je zdel studij me-
talurgije privlacen in zanimiv, vendar se
v prvem letniku Studija za stipendijo Se
ni odlocil. »Ob vpisu na fakulteto mi kad-
rovska Stipendija $e ni bila znana, poleg
tega pa nisem bil preprican, kako bo s
studijem, saj sem se na zacetku prestra-
sil, da bi zaradi morebitnega neuspeha
moral Stipendijo vracati.« Za stipendijo

se je poleg zagotovljene zaposlitve odlo-
¢il tudi iz drugih razlogov. »Po konéanem
prvem letniku sem videl, da mi studij lezi,
hotel sem si priskrbeti neko finan¢no
varnost in odlocil sem se za stipendijo,
k temu pa so me spodbujali tudi v podje-
tju, v katerem sem tisto poletje opravljal
pocitnisko delo.« Metal Ravne, podjetje z
okoli 1.000 zaposlenimi, je eden od de-
lodajalcev, ki v koroski regiji razpise in
podeli najvec stipendij.

»Med studijskim letom ni potrebe po
iskanju dodatnega dela in tako se
lahko popolnoma posvetis studiju.
V casu studija lahko navezes dobre
stike z delodajalcem, ki ti s posredo-
vanjem gradiva pomaga pri izdelavi
seminarskih nalog, omogoca opra-
vljanje pocitniskega dela, prakse ter
diplomske naloge.« Jernej Turscak, ka-
drovski stipendist podjetja Metal Rav-
ne, o prednostih kadrovske stipendije.

Jernej je stipendijo prejemal Stiri leta,
v podjetju pa je zaposlen od leta 2011.
Kot prednost stipendije navaja finan¢no
varnost in povezanost z delodajalcem
ter moznost pridobivanja izkusenj med
Studijem. »Med pocitniskim delom spoz-
nas razlicna podroéja v podjetju in tako
najdes tisto, ki te Se posebej veseli in na
katerem se lahko specializiras Ze v ¢asu
Solanja.« Tako je Jernej med studijem hit-
ro nasel proizvodni obrat, ki ga je Se po-
sebej pritegnil in mu je bil zanimiv tudi z
vidika raziskovalne dejavnosti. »Ze med
Studijem sem spoznal delo v proizvodnji,
kar mi je ob zaposlitvi zelo koristilo, saj
nisem zacel delati iz popolne nicle.«

Jerneju se bo v kratkem iztekla ob-
veznost zaposlitve, ki izhaja iz njegove
pogodbe o Stipendiranju, kljub temu pa
pravi: »Z delom in odnosi v podjetju sem
zadovoljen, zato se vidim v podjetju tudi
v prihodnosti.« Dodaja $e: »Ce bi izbiral

se enkrat, bi se za Stipendijo odlocil ze
eno leto prej, na samem zacetku Sola-
nja.«

Uravnavanje ponudbe in
povprasevanja na trgu dela
s stipendijami za deficitarne
poklice

Eden izmed najbolj Zgodih izzivov na
trgu dela je strukturno neravnovesje, ki
se kaze kot velik razkorak med povpra-
Sevanjem delodajalcev po posameznih
profilih in ponudbo. Kljub velikemu Ste-
vilu brezposelnih delodajalci za neko-
tere poklice namrec¢ ne uspejo pridobiti
ustrezno izobrazenega in usposobljene-
ga kadra. Namen stipendij za deficitarne
poklice, ki jih bo na podlagi novega Za-
kona o stipendiranju podeljeval sklad, je
usmerjanje mladih v izbiro teh poklicey,
s ciljem prispevati k uravnavanju stanja
na trgu dela.

Krozenje mozganov

s programi Ad futura

Doris Sattler, Spela Susec, Petra
Bajt, Darinka Tréek, Katja Cankar,
Zoran Keser, Maja Deisinger

Spodbujanje mobilnosti
v tujino - svet je nasa ucilnica




Danasnja hitro spreminjajoca se in na
znanju temeljeca druzba zahteva visoko
izobrazeno, fleksibilno ter ustvarjalno in
inovativno delovno silo. Spodbujanje stu-
dija v tujini in krajsih studijskih mobilnosti
oziroma izmenjav v tujini je pomembna
sestavina internacionalizacije visokega
Solstva in na razliéne nadine prispeva k
povecevanju konkurencnosti in zaposlji-
vosti mladih. Studenti z izku$njo mobil-
nosti v tujini nedvomno izstopajo na trgu
dela, saj v tujini okrepijo znanja enega
ali celo vec tujih jezikov, kar delodajalci
pri kandidatih za zaposlitev ocenjujejo
kot prednost. Znanje jezikov namrec laj-
sa komunikacijo in graditev odnosov s
(potencialnimi) partnerji iz tujine. Poleg
tega se Studenti v ¢asu mobilnosti tudi
osebnostno ‘kalijo’. Pri selitvi v tujino in
integraciji v novo okolje se srecujejo z
drugacno kulturo ter navadami in nema-
lokrat naletijo na povsem nepri¢akovane
tezave ter izzive. Obvladovanje teh situa-
cij prispeva k njihovi proznosti in ustvar-
jalnosti pri iskanju resitev ter posledicno
k samostojnosti pri sprejemanju odlo-
Citev, zrelosti in samozaupanju, kar so
nepogresljive lastnosti za karierni uspeh.

Tina Vujaskovi¢, Sluzba za mednarodno
sodelovanje, Ekonomska fakulteta, Ljubljana

»Studenti, ki so imeli priloznost izkusi-
ti studij in zivljenje v tujini, se vrnejo
domov bolj samostojni ter samoza-
vestni. Na stvari in dogodke gledajo
drugace ter so bolj odprti za nove
projekte in ideje. Izmenjava jim pri-
nese vizijo, kje in kako zaceti poklicno
kariero. Veliko studentov po izmenja-
vi brez tezav poisce delo oz. studijsko
prakso, saj med izmenjavo spoznajo,

kako pomembno je pridobivanje de-
lovnih izkusenj Ze med studijem. Pod-
Jjetja, ki poslujejo v mednarodnem
okolju, namrec iscejo kadre, ki so spo-
sobni prilaganja stresnim situacijam,
resevanja problemov in so dovzetni
za kulturne razlike. Za prihodnje iskal-
ce zaposlitve je pomembno, ce zeli-
Jjo biti v casu rastoce brezposelnosti
konkurencni, da se s prilagajanjem
kulturnim spremembam soocijo ze v
casu studija.« Tina Vujaskovic, Sluzba
za mednarodno sodelovanje, Eko-
nomska fakulteta, Ljubljana.

Krajse mobilnosti oziroma  Studijski
obiski v tujini omogocajo posameznemu
studentu mednarodno izobrazevalno,
jezikovno in kulturno izkusnjo v izbrani
drzavi v ali izven Evrope ter prispevajo
tako k njegovemu osebnemu razvoju kot
tudi njegovi usposobljenosti. Studijski obi-
ski se lahko izvajajo v okviru organiziranih
programov, med katerimi je med Studenti
zagotovo najbolj poznan Erasmus+, oziro-
ma si lahko studijski obisk Student orgo-
nizira sam.

Sklad je od leta 2009 dalje s financni-
mi spodbudami za razlicne oblike studij-
skih obiskov omogoéil pridobivanje zna-
nja in izkusenj v mednarodnem okolju Ze
vec kot 11.000 dijakom in Studentom.

Mladi, ki del svojega izobrazevanja
opravijo v tujini, se znajdejo v povsem
novem okolju, obdani z novimi ljudmi, z
drugacnimi navadami, jezikom in kultu-
ro ter na ta nacin osebnostno rastejo.
Poleg tega pridobivajo znanje oziroma
delovne in prakti¢ne izkusnje na pri-
znanih tujih izobraZevalnih ustanovah,
v podjetjih ter drugih organizacijah. V
okviru studijskega obiska v tujini prido-
bijo tudi tiste kompetence, ki jih samo s
studijem doma zagotovo ne bi pridobili.
Krajsa mobilnost je poleg tega primer-
na alternativa tudi za tiste, ki razmisljo-
jo o opravljanju studija v tujini, saj jim
da priloznost, da razis€ejo in ugotovijo,
ali je studij v tujini dejansko tisto, kar si
res zelijo.

Vse se da, e se hoce!

Erika Gioahin, studentka mikrobiologi-
je, je s pomocjo prakse na raziskovalnem
institutu Institute of Life Science, Thai
Nguyen University of Agriculture and
Forestry v Vietnamu, razsirila svoja ob-
zorja tako na profesionalnem kot tudi na
kulturnem podrog&ju: »Ziveti in delati nek-
je, kjer so ljudje, njihova kultura in jezik

povsem drugacni, nedvomno predstavlja
zelo velik izziv,« pravi Erika. Hkrati pou-
darja, da ji na zacetku ni bilo lahko, ven-
dar pa sedaj z velikim veseljem pove, da
je to njena najdragocenejsa zivljenjska
izkusnja. Zaradi bivanja in dela v Vietna-
mu je postala bolj samostojna, odgovor-
na in iznajdljiva. Prav tako je postala bolj
samozavestna pri delu v laboratoriju.
Mednarodna izkusnja ji je dala dodaten
zagon in zeljo po nadaljnjem usposablja-
nju v tujini, zato sedaj nova znanja prido-
biva na Erasmus praksi v Brnu.

Delo v laboratoriju, Vietnam.

Izkusnje so najvecji kapital

»Kot studentki arhitekture mi je bilo
v Istanbulu omogoceno spoznavanje
drugacnih prostorov in ambientov ter
drugacnih kultur, kar je za nacrtoval-
ca prostorov pomembna izkusnja. V
danasnjem svetu je zelo pomembno
povezovanje in pridobivanje novih iz-
kusenj, ki je se toliko bolj intenzivno v
novem okolju. Mladi lahko tako mar-
sikatero novo pridobljeno izkusnjo v
tujini prinesemo in uspesno integri-
ramo v nasa slovenska podjetja.«
Katja Kerzan, studentka arhitekture,
gostujoca ustanova: Istanbul Bilgi
University, Turcija.

Sirjenje obzorij

»Stvari, ki sem se jih v tujini naucil in
se jih tu ne bi mogel, so povezane z
drugacnim nacinom dela, opravijal
sem predmete, ki na domaci fakulteti
niso na voljo, spoznal drugacno kul-
turo, okolje in okusil Zivljenje v tujini.
Koncepte in znanje, ki sem ga prido-
bil, zdaj z veseljem uporabljam pri
nadaljnjem studiju ter jih primerjam
z domacim okoljem.« Jernej Drofenik,
student programa Univerzitetna po-
slovna in ekonomska sola, gostujoca
ustanova: National University of Sin-
gapore, Singapur.



»Brez skrbi, prijatelj'«

Studijski obisk Timoteja Turka Dermastie
je potekal v daljni Avstraliji, na Edith
Cowan University. Student biologije opisu-
je svojo izkusnjo v Avstraliji, ki je v veliki ve-
¢ini ena sama divjina, kot privilegij: »Tako
so na primer po vrtu, kjer sem stanoval,
mirno skakali kenguruji in se plazile kace.
A tu so se ocean in moja ljubezen do pota-
plianja ter deskanja na valovih in seveda
morsko zivljenje. Kako je moja izkusnja po-
vezana z mojo konkurencnostjo, trenutno
se tezko govorim, dejstvo pa je, da sem
bil pripravijen iti na drugi konec sveta, kjer
sem pridobil povsem nov pogled na svet
in na podrocje, s katerim se ukvarjam, da
sem prisostvoval ter uspesno opravijal
obveznosti v anglescini v drzavi, kjer je
anglescina uradni jezik, in sem se velikok-
rat celo bolje izkazal od domacih kolegov.
Moj pogled na podrocje biologije je bolj
celosten. Seveda sem spoznal tudi veliko
strokovnjakov, v glavnem profesorjev, s ka-
terimi bom morda nekoc Se sodeloval. Av-
stralija je draga dezela, je dalec, Avstralci
pa so za moj okus malce prevec zadrti, a
vendar radi ponavljajo stavek, ki se te ob
zivljenju v Avstraliji hitro prime: »No worri-
es, matel« - »Brez skrbi, prijateljl«

Prepusti se toku, naj te odnese v
pravo smer!

»Ze v srednji $oli sem spoznala, da
bom za svojo konkurencnost potre-
bovala veliko znanja in izkusenj, zato
sem se odlocila za aktivno ter poucno
preZivete pocitnice v Spaniji, kjer sem
se udelezila tecaja spanscine in obe-
nem dozivela spansko kulturo.« Ana
Marija Udovic, dijakinja Gimnazije
Zelimlje; gostujoca ustanova: Lacun-
za International House, Spanija.

Proizvodnja piva v mikro pivovarni, Ekvador.

Bodi prilagodljiv in prijazen, zaupaj
vase in v svoje sposobnosti!

»V Rusiji sem se naucila predvsem
zaupati sami sebi in svojim odlocit-
vam. Z znanjem ruscine in poznava-
njem nacina Zivljenja ter misljenja
prebivalcev Rusije sem postala bolj
konkurencna na trgu dela, saj se mi
Je tudi zaradi znanja ruscine ponudi-
la priloznost dela v tujini. V kratkem
namre¢ zacenjam novo Zivljenje v
Dubaju.« Manca Calic; studentka
kulturologije, gostujoca ustanova:
Saint Petersburg University, School
of International Relations, Rusija.

Pivo - od zacetne ideje pa do konénega
kupca

Helena Treska, studentka podjetnistva,
je opravljala sedemtedensko studijsko
prakso v mikro pivovarni v Ekvadorju.
Svojo izku$njo opisuje kot »fenomenalno«
in »zelo poucnog, tako s kulturnega kot
tudi z delovnega vidika. Poleg drugacnih
navad, prehrane in razmisljanja prebi-
valstva se tudi delovno okolje mocno raz-
likuje od nasega, sqj je zelo neorganiziro-
no, s pomanjkanjem specificnega znanja
ter drugacnimi delovnimi navadami.
»se stvari potekajo veliko bolj v izi«
pravi Helena. Prepri¢ana je, da ji je pra-
ksa prinesla veliko uporabnega znanja.
Delo v manjsem podjetju ji je omogoci-
lo vpogled v vse procese, saj je produkt
podjetja lahko spremljala od zacetne
ideje do konc¢nega kupca. Pri delu v mi-
kro pivovarni je sodelovala pri razliénih
procesih: priprava poslovnih modelov, tr-
Zenje, organizacija promocijskih dogod-
kov, stiki s poslovnimi partneriji, logistika
in proizvodnja. »Res je, naucila sem se se
marsikaj, kemije in procesov, ki se dogo-
jajo v cudeznih kotlih ob ,kuhanju’ piva,«
zaklju€uje Helena.

Zivljienje je prekratko, da bi bil

povprecen. Naj te nikoli ne bo strah
poskusiti nekaj novega in drugac-
nega.

»Definitivno sem se v tujini naucil,
kako se vklopiti v okolje, ki je popol-
noma tuje in drugacno, ter zaupati
vase in v svoje sposobnosti. Po kon-
cani izmenjavi sem veliko pridobil na
samozavesti, kar mi zelo pomaga pri
premagovanju novih izzivov.« Marko
Vidi¢, student programa Univerzi-
tetna poslovna in ekonomska sola,
gostujoca ustanova: Kyungpook Na-
tional University, Republika Koreja.

Izmenjava = znanje, uporabno vse
zivljenje

»Studijski obisk v Kazahstanu mi je
omogocil hitro ucenje ruskega jezi-
ka, zato sem v oceh delodajalcev, se
posebej tistih, ki poslujejo z drzavo,
v kateri sem bil, veliko bolj zanimiv.«
Max Borstnar, student programa
Univerzitetna poslovna in ekonom-
ska sola, gostujoca ustanova: KIMEP
University, Kazahstan.

Zaupam, grem!

»Delo na osnovni soli v Indiji je v
meni vzbudilo zeljo po vecletnem
delovanju na drugi celini. Zaradi
celotne izkusnje v Indiji pa sedaj bi-
stveno manj kompliciram glede ce-
sarkoli, prioritete v mojem Zzivljenju
so drugace zastavljene, prav tako se
Jje spremenil moj vrednotni sistem.«
Jerneja Pirc, studentka socialne pe-
dagogike, gostujoca ustanova: Piali
Ashar Alo, Indija.

Poucevanje na osnovni $oli, Indija.



The Benjamin Franklin Transatlantic
Fellows Initiative je prvi mladinski pro-
gram, namenjen razvijanju odnosov med
Evropo in ZDA, saj je njegov cilj spodbu-
jati povezave med amerisko in evropsko
mladino ter dvigniti zavest o skupnih
vrednotah in kulturni povezanosti.

Gre za vznemirljivo in unikatno pole-
tno Solo, namenjeno mladim iz ZDA in
Evrope, v okviru katere so organizirane
stevilne aktivnosti. Poudarek je na drza-
vljanski vzgoji ter pridobivanju vescin
vodenja in aktivizma v druzbi, s ciljem
usposobiti mlado generacijo Evropejcev
in Ameri¢anov za skupno soocanje z glo-
balnimi izzivi 21. stoletja. Kljub natrpane-
mu urniku na poletni Soli ne manjka niti
zabave, predvsem v smislu obiskovanja
Sportnih dogodkov, parkov in koncertov,
pa tudi promocije drzav, iz katerih priho-
jajo udelezenci.

Benjamin Franklin (1706-1790) je bil
drzavnik, diplomat, novinar in razsvetlje-
nec, po katerem je program The Benja-
min Franklin Transatlantic Fellows Initia-
tive dobil ime.

Benjamin Franklin

Poletna $ola v ZDA kot "holivudski film"

Jure Tus se je poletne Sole v ZDA ude-
lezil leta 2014. Pridobljeno znanje upo-
rablja pri nacrtovanju $olskih projektov,
raziskovalnih nalog ter pri javnem nasto-
panju. Meni, da je udelezba na poletni
soli tudi odlicna referenca za naprej.
Raznolikost dejavnosti po njegovem
mnenju lahko preprica delodajalce na
podro¢jih od podjetnistva in umetnosti
do prostovoljnega dela v skupnosti. Svo-
jim vrstnikom, ki se odlocajo za studijski
obisk v tujini, pa zeli sporociti, da bo to
zagotovo ena najboljsih odlocitev, ki jo

bodo sprejeli. Tovrsten obisk katereko-
li tuje drzave lahko dijaku ali studentu
samo koristi in mu razsiri obzorje. Kdor
se tam ne znajde, se $e vedno lahko vrne
domov, a bogat za vrsto novih izkusenj,
pravi Jure.

»V mnogih pogledih je bila poletna
sola v ZDA kot holivudski film: vrtinec
custev, od zacetnega vznemirjenja,
celo strahu, do zakljucne Zalosti ob
spoznanju, da se je moje gostovanje
zakljucilo. A v necem se moja izkus-
nja vendarle razlikuje. Zapomnil si jo
bom za vse zivljenje, saj je zaznamo-
vala mene in moj nacin razmisljanja
v mnogih ozirih.« Jure Tus

Jure Tus, ZDA

»Wsakemu, ki si zeli na studijski obisk
v tujino, polagam na srce, da naj bo
¢im bolj odprt, pogumen in brez stra-
hu. Nove izkusnje in osebni stiki, ki se
stkejo v tujini, so neprecenljivi. Vsaka
nova izkusnja je morda na zacetku
tezka zaradi razdalje in izgube varne-
ga zavetja druzine ter prijateljev, a je
hkrati nov zacetek. Kljub temu, da se
vrnes domov, se tvoj svet spremeni,
saj pustis del srca na drugem koncu
sveta.« Nives Trost

Student, ki je bil na krajsem 3tudijskem
obisku v tujini, se lahko zaradi dobrih
izkusenj in navdusenja nad drugaénim
Studijskim sistemom odloci, da bo studij

v tujini tudi nadaljeval. V tujini je namrec
veliko stevilo izobraZevalnih ustanov, ki
nudijo Siroko paleto odlicnih Studijskih
programov, tudi taksnih, ki jih v Sloveniji
(8e) ni. Kakovost, drugacen nacin studi-
ja in ugled izobraZevalne ustanove so
najpogostejsi razlogi, zaradi katerih se
studenti odlocajo za $tudij v tujini. Poleg
drugacnega izobrazevalnega sistema,
boljsih pogojev za studij in raziskovanje
ter Stevilnih izven-studijskih aktivnosti, ki
se jih med studijem v tujini student lahko
udelezuje, je prednosti Studija v tujini Se
veliko. Prispeva namrec¢ k posamezniko-
vemu osebnemu, strokovnemu, kulturne-
mu in jezikovnemu razvoju ter zaposlji-
vosti. Stevilni izmed njih se odloéijo tudi
za samostojno poslovno pot.

Mednarodno znanje in povezave, klju¢ne
za nadaljevanje druzinske tradicije

»V tujini sem se naucil predvsem to,
da je za uspeh potrebno povezova-
nje ljudi iz razlicnih strok in panog
(vinarstvo, kulinarika, turizem ...).«
Ales Kunej

Ale$ Kunej, MSc International Vintage, Ecole
Supérioure d'Angers, Francija, med natakanjem vina.

Ales Kunej izhaja iz trsnicarsko-vinar-
ske druzine. Zaradi zZelje v druzini, da bi
se vinogradnistvo in vinarstvo razvijo-
lo naprej, se je s stipendijo Ad futura po
nova znanja in izkusnje odpravil v Franci-
jo, kjer se je vpisal na $tudij vinarstva na
zasebni francoski univerzi Ecole Supéri-
oure d‘Angers. Po zaklju¢ku studija sta
skupaj s sosolko s Portugalske, danes
zeno, sicer dobila konkretne ponudbe
za zaposlitev v Franciji, vendar sta, kljub
zacetnim pomislekom, izbrala Slovenijo.
Znanje, ki ga je pridobil v tujini, je Ales
izkoristil na domacih tleh, saj se je kot re-



zultat prizadevanj v okviru druzinskega
podjetja »rodila« unikatna pijaca - prvo
cokoladno vino v Sloveniji.

Lov za ucinkovitimi aplikativnimi reSitvami

Med mladimi stipendisti Ad futura, ki
so po zakljucku studija v tujini zasejali
seme podjetnistva v Sloveniji, je tudi na-
dobudni raziskovalec Luka Mustafa, ki
je zakljucil studij na University College
London in doma ustanovil Institut IRNAS
Race. Raziskuje inovativno konstruiranje
novih in uporabnih stvari ter stremi za
nenavadnimi in uéinkovitimi resitvami, ki
so neposredno uporabne v Sirsem okolju.
Z odprtokodnimi pristopi povezuje znao-
nje, pridobljeno v casu Studija, s svezimi
tehnologijami in ustvarja aplikativne re-
Sitve za Sirso uporabo.

Mednarodno znanje v razvoj kolesarstva

and Exercise Sciences, University of Birmingham,
Velika Britanija.

Borut Fonda, nekdanji tekmovalec v
gorskem kolesarstvu, se je s pomocjo Sti-
pendije Ad futura vpisal na doktorat na
University of Birmingham. Pridruzil se
je podjetju S2P - Znanost v prakso, ki se
ukvarja z znanstvenim raziskovanjem in
razvojem merilnih tehnologij za uporabo v
Sportu, medicini ter rehabilitaciji. V okviru
podjetja lahko svojo ljubezen do Sporta Se
naprej razvija, saj vodi za kolesarje speci-
alizirani program S2P Cycling Science, ki
je plod vecletnega razvoja in raziskav ter
nudi diagnosti¢cno-vadbene storitve. Pro-
gram je bil delezen ze velikega zanimanja
med slovenskimi in tujimi profesionalnimi
ter rekreativnimi kolesarji. Tehnologijo in
nacin dela so opazili tudi organizatorji
Slovenskega foruma inovacij.

Mednarodno se bogatimo, lokalno prido-
bimo

Za $tudij energetike se je Ziga Pizorn
ogrel, ko je doma spremljal gradnjo pa-
sivne hise. Studij ga je popolnoma prev-
zel, saj je temeljil pretezno na projektnem

Ziga Pizorn, Master of Science in Sustainable
Energy Engineering, KTH Royal Institute of
Technology, Svedska.

delu, predvsem v povezavi z razli¢nimi
svedskimi podjetji. Za bolivijsko vlado so
izdelali celo predlog energetskega nacr-
ta za pridobivanje litija iz slanega jezera.
Med studijem je preuceval pogoje in na-
¢ine za pridobivanje elektrike iz dimnih
plinov nizke temperature ter svoje znanje
nato prenesel v podjetje Store Steel in
kasneje v Kolektor.

Nemogoce je mogoce

Luki je Stu-
dij s pomoc-
jo stipendije
Ad futura v
angleskem
Southampto-
nu omogocil
povezovanje
glasbenega
talenta s teh-
niko. Zavedal
se je, da je
studij akustic-
nega inzeniringa in glasbe, Se posebej za
slovenski trg, precej neobicajna smer, a
je zelel dokazati, da je na videz protislov-
ni podrocji mogoce zdruziti. Ob povratku
v Slovenijo se je povezal s primorskim
podjetjem Letrika, kjer pod mentorstvom
Martina Furlana, vodje razvoja in razi-
skav hrupa, vibracij in vzdrzljivosti izdel-
kov, svoje znanje preizkusa v praksi.

Luka Banovi¢, BSc Acoustics
and Music, University of
Southampton, Velika Britanija.

Beg mozganov ali neizkorisceni poten-
ciali v tujini?

Odhod izobrazenih mladih na studij,
delo ali raziskovanje v tujino samo po
sebi ni slabo, saj se mora znanje pleme-
nititi. Problem nastane, ¢e kader, v kate-
rega je drzava ze veliko vlozila, v tujini
tudi dolgoro¢no ostane. Sele v tem pri-
meru lahko govorimo o begu mozganov,
kar za drzavo zagotovo pomeni izgubo
dragocenega razvojnega potenciala.
Zato si mora drzava prizadevati, da bi
izobrazence iz tujine privabila (nazaj) v
Slovenijo ter ustvarila stimulativno okolje
in pogoje, da bi tukaj tudi (dolgorocno)
ostali. Med ukrepe za ustvarjanje ugo-
dnih pogojev velja omeniti predvsem
ustrezno Stipendijsko, druzinsko in davc-
no politiko, politiko trga dela itd.

Poleg tega bi se morala drzava hkra-
ti tudi zavedati, da izobrazeni Slovenci,
ki Zivijo in delgjo v tujini, predstavljajo
ogromen neizkoriscen potencial. S svo-
jim znanjem, dragocenimi izkusnjami in
povezavami bi priznani ter uveljavljeni
strokovnjaki, ki delujejo v tujini, zagoto-
vo lahko prispevali k spremembam, ki so
kljucne za nadaljnji razvoj Slovenije. Zato
je pomembno, da drzava v sodelovanju z
drugimi akterji (izobrazevalne ustanove,
gospodarstvo, slovenski strokovnjaki in nji-
hova drustva v tujini) nenehno isce razlic-
ne nacine, kako ohranjati ter vzpostavljati
stike z izobrazenci v tujini in v okviru raz-
licnih oblik povezovanja ter sodelovanja
omogocati vzajemno izmenjavo znanja.

Usposabljanje bodocih slovenskih zdrav-
nikov s pomodjo vrhunskega strokovnja-
ka dr. Igorja D. Gregori¢a

Dr. Igor D. Gregori€.

Dr. Igor D. Gregori¢, vrhunski sréno-
~ilni in torakalni kirurg v Texas Medical
Centru v Houstonu, se je leta 1984 kot
mladi zdravnik podal ¢ez luzo. Danes
slovenskim studentom medicine v naj-
vecjem medicinskem kompleksu na svetu
omogoca opravljati elektivno rotacijo na
podrocju sréno-zilne kirurgije in kardiolo-
gije. Z namenom spodbujanja mednaro-
dnega sodelovanja in usposabljanja bo-
docih slovenskih zdravnikov je gostil ze
vec kot 250 slovenskih studentov medici-
ne, ki so se programa udelezili s pomocjo
stipendije Ad futura.



Potegovanje za najboljso uvrstitev na
tekmovanju mlade motivira, da se bolj
(po)trudijo in da so pri svojem razmislja-
nju ¢im bolj inovativni ter kreativni. Sled-
nje ne prispeva le k odkrivanju in udeja-
njanju njihovih potencialov, temvec tudi k
priljubljenosti discipline.

Sklad je od leta 2007 podprl udelezbo
ze veC kot 1.500 tekmovalcev in njihovih
mentorjev na mednarodnih tekmovanjih
v tujini. Dijaki in Studenti so sodelovali
na tekmovanjih iz znanja (matematika,
fizika, biologija, kemija, programiranje
itd.), raziskovalnih tekmovanjih ter tek-
movanjih iz razvojnega podrocja (robo-
tika, gradnja daljinsko vodenih brezpi-
lotnih letal, konstruiranje enosedeznih
dirkalnikov ipd.). Tekmovanja potekajo
po celem svetu, najpogosteje pa tekmo-
valci odhajajo na tekmovanja v Zdruzene
drzave Amerike, Avstrijo, na Poljsko, Ce-
sko ter v Nemcijo.

Krepitev zdravega tekmovalnega duha
na taksnih tekmovanjih bogato prispeva
k nadgradnji v izobrazevalnem procesu
pridobljenega teoreticnega znanja, raz-
vijanju prakti¢nih spretnosti ter ucinkovi-
temu predstavljanju in kriticnemu preso-
janju znanja ter sposobnosti. Poleg tega
se mladi na tekmovanjih v tujini srecujejo
tudi z drugimi kulturami, navadami, je-
ziki in tako dodatno Sirijo svoja obzor-
ja. Hkrati so lahko tekmovanja odlicna
priloznost za povezovanje med Solami,
fakultetami, véasih tudi podjetji, prispe-
vajo pa tudi k prepoznavnosti Slovenije
v tujini.

Pomembno je sodelovati, ne zmagati

Znani rek pravi, da je pomembno so-
delovati in ne zmagati, pa vendar se di-
jaki Srednje gozdarske in lesarske Sole
Postojna lahko pohvalijo tudi zzmago, in
to ne samo eno! Na Evropskem tekmova-

nju v gozdarskih vescinah, ki se ga ude-
lezujejo ze 11 let, so bili trikrat evropski
prvaki, petkrat so dosegli drugo mesto
ter dvakrat tretje mesto. V konkurenci 18
drzav, kjer se merijo poznavanje gozda
in specificna znanja pri tehniki dela z
motorno zago (menjava verige in obro-
¢anje meca, kombinirani rez, precizni
rez, zasek in podZagovanje ter kleséenje),
se s temi rezultati uvrséajo v sam evrop-
ski vrh. Letos na tekmovanje odhajajo v
Estonijo, mi pa zanje ze drzimo pesti!

Evropsko tekmovanje v gozdarskih vescinah,
zasek in podzagovanje.

»Dijaki na tekmovanjih pokazejo in
preverijo nivo znanja, ki so ga osvo-
Jili med izobrazevanjem. Pridobivajo
tudi komunikacijske in predstavitvene
vescine, se urijo v vztrajnosti ter po-
trpezljivosti. Zaradi vseh preizkusenj
v ¢asu priprav na tekmovanje in na
tekmovanju samem odidejo iz srednje
sole zrelejsi, bolj samostojni ter odgo-
vorni in bolj pripravijeni na izzive, ki
Jih ¢akajo v zivljenju.« Janez Meden,
mentor na Evropskem tekmovanju v
gozdarskih vescinah.

Zakonito vdiranje v sefe ...

Malo za salo, malo za res, ampak ce
ste pozabili kodo za sef, v katerem imate
shranjene svoje dragocenosti, se lahko za
pomoc obrnete kar na dijake Gimnazije
Nova Gorica. Ze ve¢ let se namreé ude-
lezujejo mednarodnega tekmovanja iz
vdiranja v fizikalne sefe, ki poteka vsako
leto na Weizmannovem institutu v Izrae-
lu. Vsaka na tekmovanju sodelujoca sku-
pina za udelezbo na tekmovanju izdela
sef - zaklenjeni zaboj, ki se ga odklene z
reSevanjem netrivialnih fizikalnih ugank.
Na tekmovanju imajo skupine 10 minut,
da konkurencéni ekipi vdrejo v sef. Ocenju-
jeta se izvirnost in izvedba uganke v za-
klepnem mehanizmu, koliko skupinam ni
uspelo vdreti v sef, v koliko sefov je uspela
vdreti skupina in kako so sef ocenile osta-
le skupine. V letu 2012 so zasedli odlicno

drugo mesto. Na letosnjem tekmovanju v
marcu 2015 pa so na tekmovanju zmaga-
li dijaki Gimnazije Zelimlje.

Utrinki iz tekmovanja v vdiranju v fizikalne sefe.

»Dijaki, ki se udelezijo tekmovanja, vec
mesecev nacrtujejo in izdelujejo sef.
Med tem procesom spoznajo kaksne
korake je treba prehoditi in kaksne te-
Zave premostiti na poti od zamisli do
izdelave delujocega ter vzdrzljivega
sefa. Poleg potrebnega dobrega teo-
reticnega poznavanja fizikalnih princi-
pov morajo dijaki uporabiti tudi veliko
inzenirskega znanja, da sef na koncu
deluje, kot so si zamislili. Velikokrat je
treba prvotne zamisli prilagoditi, spre-
meniti ali celo opustiti, pogosto se
med procesom izdelave sefa pojavijo
nove ideje. Dijaki spoznajo proces na-
crtovanja in izdelave prototipa znan-
stvenega ter inZenirskega izdelka.«
Miran Tratnik, mentor na tekmovanju
v vdiranju v sefe.

Leti, leti, leti ... brezpilotno letalo

Studenti Fakultete za strojnistvo Uni-
verze v Ljubljani so se tudi letos, Ze osmic
zapored, odpravili na tekmovanje v grad-
nji daljinsko vodenih brezpilotnih letal, ki
ga organizira ameriski institut za aero-
navtiko in astronavtiko ter je letos pote-
kalo v mestu Tucson, Arizona ZDA. Gre
za tekmovanje, na katerem studenti letal-
stva teoreticno znanje, ki so ga pridobili
v Casu Studija, uporabijo za gradnjo tek-
movalnega letala na daljinsko vodenje,
za kar je potrebno dobro poznavanje ae-
rodinamike, mehanike letalskih konstruk-
cij, materialov, elektrotehnike, letalskih
elektro pogonov ter znanje pilotiranja
letal. Kljub temu, da se je tekmovalno
letalo med potjo na tekmovanje posko-
dovalo in je bila tako udelezba na tekmo-
vanju vprasljiva, so studenti do zacetka
tekmovanja letalo z vztrajnostjo in trdim
delom uspeli popraviti; kljub neljubemu



Tekmovalci na tekmovanju v gradniji brezpilotnih letal.

pripetljaju so v konkurenci 84 ekip iz 16
drzav tudi zmagali. Studenti so se tako
po mnenju njihovega mentorja ob nelju-
bem dogodku naudili zelo pomembne
zivljenjske lekcije - da timsko delo in tek-
movalni duh rodita vrhunske rezultate
ter da ne glede na to, kako brezizhodno
se zdi stanje, nikoli ne gre obupati.

»Na tekmovanju studenti pridobijo
prakticno znanje, kako izdelati ¢im
bolj konkurencno letalo, kako kon-
struirati ucinkovito letalo, ki hitro leti,
z majhno porabo energije, kako upo-
rabiti lahke materiale za konstruira-
nje letala, spodbujajo se inovativne
ideje za izdelavo mehanizmov, na-
ucijo se izracunati dejanske letalne
lastnosti letala, nacine testiranja le-
tala ter merjenja dejanskih letalnih
lastnosti s snemalniki parametrov
leta. Studenti se naucijo teoreticno
znanje, pridobljeno v casu studija,
prenesti v prakso ter timskega dela,
kar lahko s pridom izkoristijo tudi
pri izdelavi diplomske naloge, pri
zaposlitvi v letalski industriji ali pri
nadaljnjem studiju. Tekmovanje ima
namrec vse lastnosti konkurencnega
boja na trgu izdelkov, kjer razlicni iz-
delovalci konkurirajo na globalnem
trgu in se borijo za trzni delez ter
skusajo z izdelkom ¢im bolj zadostiti
zahtevam trga. Studenti grejo prak-
ticno skozi celoten proces, od zahtev,
razvoja izdelka do izdelave izdelka in
preizkusa izdelka v praksi.« Tadej Ko-
sel, mentor na tekmovanju v gradnji
brezpilotnih letal.

Tekmuj in sodeluj pri »zdravljenju« sveta

Dijaki Gimnazije Vi¢ se bodo letos ze
peto leto udelezili tekmovanja ISWEE-
EP (International Sustainable World -
Energy, Engineering, Environment - Pro-

1. mesto na tekmovanju v gradniji brezpilotnih letal
Fakultete za strojnistvo, Univerza v Ljubljani.

Ject Olympiad). Gre za olimpijado, kjer
se tekmuje v kategorijah energija, inZe-
niring, okolje in trajnostni razvoj, ter je
naravnana v smer neposredne uporab-
nosti raziskav na podrocju trajnostnega
razvoja. Tekmovanje organizirajo Har-
mony Public Schools in K-12 Public Char-
ter School System s partneriji iz univerzi-
tetnih ustanov ter industrije in z izdatno
finan¢no podporo Cosmos Foundation
ter drugih sponzorjev na podrodju ener-
getike in podjetij, ki se ukvarjajo z rese-
vanjem okoljskih problemov ter racunal-
nistva. Na tekmovanju v Hustonu, ZDA,
tekmujejo predstavniki iz okoli 70 drzav
sveta in ve¢ kot 40 zveznih drzav ZDA.
Dijaki Gimanzije Vi¢ se lahko pohvalijo

Utrinek s tekmovanja ISWEEP

ze s stirimi srebrnimi in tremi bronastimi
priznanji.

»Poudarek tekmovanja je umestiti
raziskovanje v Sirsi druzbeni konte-
kst, ¢im bolj pokazati neposredno
prakticno uporabnost svoje razi-
skave ali v nalogi vsaj nacrtovati
konkretno nadaljevanje raziskovanja

v to smer. Taksna naravnanost na

slovenskih tekmovanjih ni izrazena v

toliksni meri, ceprav je iziemno po-

membna.

Poleg tega se udeleZzenci naucijo

svoje delo predstaviti na vseh rav-

neh zahtevnosti:

e enostavno razloziti temeljne poj-
me najmlajsim obiskovalcem, ki
prihajajo z osnovnih sol, in laicnim
odraslim,

* poglobljeno pojasniti in utemeljiti
svoje izsledke strokovnjakom z razi-
skovalnih ustanov in

* predstavnikom podjetij in politi-
kom prikazati pomen ter uporab-
nost svoje raziskave.

Kljucno pri predstavitvi je, da je za-
nimiva in privlacna, dijaki pa so se
sposobni  prilagoditi  zahtevnosti
publike. Pri tem pridobivajo tudi je-
zikovne sposobnosti izrazanja v an-
gleskem jeziku.

Avtenticnost raziskave udelezenci

dokazujejo s tiskano razlicico raz-

iskovalnega porocila in skrbno vo-
denim dnevnikom skozi celotno ob-
dobje raziskovanja, cesar slovenska
tekmovanja ne zahtevajo.« Alenka
Mozer, mentorica na tekmovanju
ISWEEEP.

Znanost je soodgovorna za razvoj druz-
be, saj lahko bistveno prispeva k izboljsa-



nju konkurencne sposobnosti Slovenije
ter razvoju blaginje in kakovosti Zivljenja
doma ter po svetu. S tem, ko se znanost
Z generiranjem novega znanja in angazi-
ranjem vkljucuje v resevanje konkretnih
gospodarskih ter druzbenih izzivov, po-
staja njena vloga v Sirsem druzbenem
prostoru vse bolj prepoznana.

Ce Zelimo, da bo znanost naslavljala
globalne izzive in Se naprej predstavlja-
la gonilo napredka, moramo spodbujati
aktivno preseganje nacionalnih okvirjev
ter mednarodno oplajanje vrhunskih
raziskovalcev in znanstvenikov. K temu
cilju je od leta 2005 do 2014 prispeval
tudi sklad s programom sofinanciranja
raziskovalnega sodelovanja, ki bodocim
doktorjem znanosti omogoca lazje vsto-
panje v svetovno znane raziskovalne cen-
tre, institute in univerze.

V zadnjih desetih letih je na razisko-
vanje v tujino s pomodéjo sklada odslo
ze preko 400 mladih raziskovalcev in
doktorskih studentov, ki so z raznolikimi
raziskovalnimi projekti prispevali svoj de-
I¢ek v pisanem mozaiku skupne gradnje
znanja in izkusenj za razvoj nasega go-
spodarstva, druzbe ter okolja, predvsem
z vidika upostevanja novih zahtev in izzi-
vov, s katerimi se sooca globalna druzba.

Upostevanje izrednih vremenskih
dogodkov pri naértovanju energetske
infrastrukture

Krajinska arhitektka Marusa Matko
se ukvarja z upostevanjem tveganj za-
radi podnebnih sprememb in izrednih
vremenskih dogodkov pri nacrtovanju
energetske infrastrukture. Stipendijski
program ji je ponudil priloznost, da del
svoje raziskave opravi v Fukushimi na
Japonskem, kjer v okviru remediacijskih
ukrepov po potresu, cunamiju in izpu-
stih radioaktivnih snovi marca 2011 ak-
tivno nacrtujejo rekonstrukcijske ukre-
pe ter se soocajo z nacrtovanjem nove
rabe prostora.

»Menim, da lahko z znanjem o upo-
Stevanju tveganj pri prostorskem
nacrtovanju, ki sem ga pridobila na
Japonskem, pripomorem h kakovo-
stnemu in varnemu prostorskemu ra-
zvoju Slovenije in s tem tudi k razvoju
nase druzbe.« Marusa Matko, razi-
skovalka na Institutu JozZef Stefan.

Za prilagajanje na spremembe v okolju
je bistvenega pomena tudi vecja ener-
getska ucinkovitost, ki nosi velik potenci-
al za izboljsanje konkurencnosti druzbe,
zelene rasti in zaposlitvenih moznosti. V
tej smeri je deloval tudi doktorski student
nanoznanosti in nanotehnologije na Med-

narodni podiplomski $oli Jozef Stefan Rok
Rudez, ki je s pomodjo Stipendije tri me-
sece gostoval na Politehniki Wroclaw na
Poljskem. Produkt skupnega dela razisko-
valne skupine je bil prototip visoko ucin-
kovitega in obstojnega termoelektricnega
mikrogeneratorja, ki neposredno pretvar-
ja toploto v elektricno energijo. Termoe-
lektriéni generatorji zato v tem pogledu
predstavljajo velik potencial izrabe odpa-
dne toplotne energije, ki bi drugace kon-
cala v okolju (npr. ogrevanje, avtomobilski
izpuhi, industrijski procesi ...).

Rok Rudez, student na Mednarodni podiplomski $oli
Jozefa Stefana.

»Moznost sodelovanja z vrhunskimi
ustanovami in strokovnjaki po Evropi
nam omogoca poglabljanje in sir
jenje nasega znanja, da postajamo
vrhunski strokovnjaki na svojem po-
drocju. Tako pridobljeno znanje je
pomembno tako za razvoj znanosti
kot tudi zaradi prenosa znanja v go-
spodarstvo.« Rok Rudez, doktorski stu-
dent na Mednarodni podiplomski soli
Jozefa Stefana.

Zagotavljanje varnosti rabe jedrske
energije

Doktorski student jedrske tehnike, Ta-
dej Holler je na gostovanju na Nizozem-
skem v Nuclear Research and Consul-
tancy Group z eksperimenti simuliral
zgorevanje vodika v zadrzevalnih hramih
jedrske elektrarne, katerih naloga je, da
ob morebitni poskodbi reaktorskega sis-
tema zadrzijo radioaktivne snovi pred
pobegom v okolje. Opravljene simulacije
so klju¢ne pri zasnovi in analizi struktur-
ne integritete zadrzevalnega hrama ter
pripomorejo k zagotavljanju najvisje mo-
Zne varnosti rabe jedrske energije.

Jedrska fizika v vsakdanjem zivljenju

Samo Stajner se ukvarja z vprasanji
na podro¢ju strukture in obnaSanja
atomskih jeder. O svojem obisku Institu-
ta za jedrsko fiziko Univerze Johannes-
Gutenberg v Mainzu, kjer se je med
drugim naucil upravljanja s plinskimi
potovalnimi komorami, pravi: »Vrednost
obiska je bila velika z vidika prenosa
znanja v slovensko akademsko okolje,
po taksnih znanjih pa so potrebe tudi
v gospodarstvu, na primer v jedrski
in medicinski industriji. Najosnovnejsi
primer uporabe ionizacijskih komor v
vsakdanjem Zzivljenju so denimo detek-
torji dima.«

Program Fulbright se izvaja Ze od leta
1946, letno pa se v okviru programa na
svetovni ravni podeli priblizno 8.000
stipendij za gostovanje Ameri¢anov v
preko 155 drzavah in za gostovanje tuj-




cev iz teh drzav v ZDA. Za vzpostavitev
sistema mednarodne izmenjave si je kot
eden izmed prvih Ze pred vec¢ kot 60 leti
mocno prizadeval ameriski senator Ja-
mes William Fulbright, po katerem ima
program tudi ime. Slovenija v programu
Fulbright sodeluje ze 50 let. V tem casu
je v ZDA gostovalo priblizno 400 Sloven-
cev, med njimi so vrhunski znanstveniki,
raziskovalci, kulturniki, pravniki, rektorji
univerz, zdravniki in drugi. Od leta 2011
je slovenski partner Fulbright programa
sklad, ki pri izvajanju sodeluje z Velepo-
slanistvom ZDA v Ljubljani.

»Moramo si upati razmisljati o ne-
predstavljivih stvareh. Stremeti mo-
ramo k raziskovanju in odkrivanju
vseh mogocih ter nemogocih moz-
nosti, s katerimi se vse bolj soocamo
v kompleksnem in hitro spreminja-
Jjocem se svetu.« James William Ful-
bright.

J. W. Fulbright, ameriski senator, 1905-1995.

"lgramo se flavto”

Mag. Ana Kavci¢ Pucihar, akad. glas-
benica flavtistka - specialistka in prof.
flavte, je avtorica prvega slovenskega
ucbenika za flavto "Igramo se flavto” in
utemeljiteljica sistema poucevanja flavte
skozi glasbeno-didakticne igre.

Kot Fulbrightova stipendistka sklada
v letu 2015 gostuje na Boise State Uni-
versity v Idahu, ZDA, kjer pripravlja pre-
vod in adaptacijo ucbenika "Igramo se
flavto” (Fluting Stars) za ameriske otroke.
V sodelovanju z gostujoCo univerzo raz-
vijajo tudi mobilno aplikacijo, ki bo uc-
benik Se nadgradila. Razdalja od doma
ji pomaga izkusiti stvari v drugaéni luéi.
Dostop do virov, ki so ji doma nedostopni
ali pa zelo dragi, proaktivnost profesor-
jev in njihovo zanimanje za izmenjavo
znanj jo bo osebnostno ter poklicno zelo
obogatilo. Sama ponosno ugotavlja, da
je prej samoumevni sistem glasbenih
ol v Sloveniji zacela veliko bolj ceniti, za
kar je dobila zavidajoco potrditev tudi
od ameriskih kolegov, medtem ko lahko
potrdi, da slovenski vrstniki izkazujejo
veliko vecjo kakovost v znanju igranja od
ameriskih.

Z roko v roki z naravo

»Naravo vse preveckrat izkoriscamo,
a ji nikoli nic ne vrnemo. Smo njeni
najvecji dolzniki.« Peter Movrin.

Strategija trajnostnega razvoja po de-
finiciji Organizacije zdruzenih narodov
(OZN) obsega tri stebre: gospodarski ra-
zvoj, socialni razvoj in varstvo okolja. Gre
za razvoj, ki si prizadeva vzdrzevati rav-
noteZje med temi tremi stebri in pomeni
pot k ravnovesju v druzbi ter naravi. Zo-
radi zgodovinskega izroéila lahko ome-
njenim podpornim stebrom trajnostnega
razvoja v Sloveniji dodamo Se kulturo.

Sklad je v preteklih letih spodbujal in
osvescal mlade o pomenu aktivnega
vkljucevanja v trajnostni razvoj Slovenije
s podelitvijo nagrad slovenskim dijakom
in studentom, ki so z izjemnimi dosezki
prispevali k trajnostnemu razvoju na
gospodarskem, druzbenem ali okolje-
varstvenem podrocju v Sloveniji ter Sirse.

»Navkljub nerazumevanjem, poe-
nostavitvam in zlorabam ostajajo
nacela trajnostnega razvoja po de-
setletjih preboja na globalno poli-
ticno agendo se vedno aktualna ter
univerzalna. Hkrati pa vedno znova
klicejo po svezih interpretacijah,
pristopih in predvsem osmisljenjih.
Danes so to najvecje priloznosti za
mlade. Niso le oddaljeno utopicno
upanje: v mnogoterih praksah, ino-
vacijah in novih poslovnih vrednotah
me presenecajo ter navdusujejo Ze
tukaj in zdaj.« Vida Ogorelec, Uma-
notera, Slovenska fundacija za traj-
nostni razvoj.

Trajnostna moda

Med prejemniki nagrade za prispevek
k trajnostnemu razvoju je tudi modni
oblikovalec Peter Movrin, ki je bil nag-
rajen za kolekcijo oblek "Polst” iz volne
avtohtonih slovenskih ovac s Kocevske-
ga, ki je v celoti ro¢no delo. Trajnostna
moda, ki jo vcasih imenujemo tudi eko
moda, je del hitro rastoce filozofije obli-
kovanja »ponovno uporabi, zmanjsaj
in recikliraj¢. Gre za nacela varovanja
in druzbene odgovornosti do okolja z
uporabo okolju prijaznih materialov ter
ekoloskega pristopa pri kreiranju in pro-
cesu izdelave oblacil. Poleg tega upora-
ba naravnih avtohtonih materialov krepi
tudi naso kulturno identiteto in omogoca
razvoj tudi v gospodarsko slabse razvitih
predelih Slovenije.



»Nagrada je prisla ob pravem casu,
k pravi osebi. Projekt je bil zelo za-
nimiv, saj sem sodeloval z ljudmi, ki
so bili vcasih del tekstilne industrije
in ovcarji. Trajnost je na podrocju
mode danes zelo razsirjena tema
in vse preveckrat pesek v oci. Poleg
clenov in procesa, ki so pomembni,
da iz rastline nastane kos oblacila,
se sam ukvarjam vecinoma s stood-
stotno porabo materiala za izdelavo
krojev oblacil. Vsi barvalni postopki
in obdelava materialov v tekstilni
industriji so zelo nehumani. Kupci
se tega premalo zavedajo. Sovrstni-
kom, delodajalcem in sirsi javnosti
bi sporocil, da je treba biti hiter in
imeti dobro idejo. To, da naredis
torbico iz lesa in se pohvalis, da je
iz lesa slovenskih gozdov, je veliko
premalo. Treba je imeti nekaj vec.«
Peter Movrin.

Zvest delovanju na podrocju
trajnostnega razvoja

Centrifugalni separator za vodne sesalnike.

Gasper Benedik je nagrado sklada za
prispevek k trajnostnemu razvoju druzbe
prejel leta 2009, za raziskave in razvoj
na inovativnem izdelku - centrifugalnem
separatorju za vodne sesalnike. Delova-
nju na podrocju trajnostnega razvoja os-
taja zvest tudi naprej.

»To je bila zame prva prava zgodba
o uspehu, o diplomski nalogi, ki se
je zakljucila z inovativnim izdelkom
na trgu in dveh patentnih prijavah.
Nagrada sklada je pomenila po-
membno priznanje opravljenega
dela in dodatno spodbudo ter usme-
ritev na projekte s podrocja aero-
dinamike, ki so sledili v naslednjih
letih. Podrocje dela sem od prejetja
nagrade do danes ze dvakrat zame-
njal, ostal pa sem zvest delovanju
na podrocju trajnostnega razvoja.

V okviru vodenja razvojnega cen-
tra za vodikove tehnologije smo se
v konzorciju 8 partnerskih podjetij,
institutov in fakultete ukvarjali s teh-
nologijo, ki proizvaja energijo brez
emisij ogljikovega dioksida. V zad-
njih letih v multinacionalki Danfoss
odgovarjam za razvoj produktnega
portfelja inovativnih resitev za klima-
tizacijo, ki pomenijo 20 % prihranka
energije in izpustov ogljikovega di-
oksida v primerjavi s tradicionalno
resitvijo. S prejetiem nagrade sem
se zavedel pomena trajnostnega
razvoja in se zavezal, da bo moja
kariera temeljila na razvoju tehno-
logij, ki prispevajo k trajnostnem
razvoju druzbe. Kaj je lepsega kot
opazovati, kako se rezultati dela od-
razajo v zmanjsevanju obremenitev
okolja, izboljsanem zdravju uporab-
nikov, povecevanju zaposlenosti in
istocasno prispevajo k izboljsanju
gospodarskih kazalnikov Slovenije.«
Gasper Benedik.

Spodbujanje mobilnosti
v Slovenijo

Podpiranje Studijske mobilnosti tuj-
cev v Slovenijo (ang. incoming mobility)
je za razvoj visokega Solstva zelo po-
membno, saj prinasa Stevilne posredne
in neposredne koristi. Med neposredne
se pristeva predvsem t. i. “internaciona-
lizacija doma” (ang. internationalisation
at home) oziroma vzpostavitev medna-
rodnega okolja za domace Studente, ki
niso mobilni in kot taksna predstavlja
alternativo mobilnosti navzven (ang. ou-
tgoing mobility). Privabljanje kakovostnih
Studentov iz tujine namre¢ omogoca iz-
menjavo kulturnih vrednot, perspektiv in
znanja, kar prispeva k bolj pestremu ter
kakovostnemu studiju. Posredni ucinki so
poglabljanje sodelovanja z drzavami, iz
katerih prihajajo Studenti, in pomo¢ dr-
Zzavam v razvoju na podrocju izobrazeva-
nja, v smislu zagotavljanja izobrazenega
kadra za njihov nadaljnji razvoj. Kako-
vostni tuji Studenti za gostujoco drzavo
po zakljucku Studija predstavljajo tudi
potencialno delovno silo predvsem za
podrocja oziroma poklice, za katere je v
Sloveniji na trgu dela povprasevanje vec-
je od ponudbe.

Tina Vujaskovié, Sluzba za mednaro-
dno sodelovanje, Ekonomska fakulteta,
Ljubljana: »Ekonomska fakulteta skrbi
tudi za tiste studente, ki nimajo priloz-
nosti Studirati in Ziveti v tujini. Prav mo-
bilnost je tista, ki je dodala fakulteti zelo
pomembno sestavino - internacionaliza-
cijo doma. Studentom nudimo velik na-
bor predmetov in programov, ki so na
voljo v angleskem jeziku. Tako lahko v ra-

zredu spoznajo, sodelujejo in se povezu-
jejo s tujimi Studenti. Zanje pripravijamo
posebne delavnice s podro¢ja medkultur-
nega zavedanja, s katerimi poskusamo
povecati zavedanje o medkulturnih raz-
likah in stereotipih.«

"Mednarodna podiplomska sola Jo-
Zefa Stefana - MPS - poudarja kot
svoje poslanstvo “ustvarjanje zna-
nja in materialnih ter kulturnih dob-
rin” - in to v mednarodnem okviru.
Uresnicevanje tega poslanstva je
neposredno povezano z mednaro-
dnim pretokom mladih, ki razvijajo
vrhunske raziskovalno-razvojne spo-
sobnosti. Zato si MPS prizadeva za
visok delez tujih studentov, ki redno
presega cetrtino vseh vpisanih podi-
plomcey, cilja pa proti polovici.

Javni sklad Republike Slovenije za
razvoj kadrov in stipendije je imel
v vsem obdobju delovanja MPS
pomembno vlogo pri pritegovanju
in podpori tujih studentov, sprva iz
evropskih in ameriskih drzav, v zad-
njih letih zal le omejeno na studente
drzav Zahodnega Balkana.

MPS upa, da bo sklad najmanj oh-
ranil sedanje obmocje, po moznosti
pa ga razsiril tudi na tiste evropske,
ameriske, azijske in afriske drzave,
v katerih ima Slovenija posebne
interese, zlasti na gospodarskem
podrocju. Iz dosedanjih izkusenj s
tujimi studenti, ki so doktorirali na
MPS, ugotavljamo, da so prav oni
po povratku domov odlicni amba-
sadorji slovenskega gospodarstva
in kulture v svojih domovinah.«
Prof. dr. Aleksander Zidansek, Med-
narodna podiplomska sola Jozefa
Stefana.

Mednarodno razvojno sodelovanje
oziroma uradna razvojna pomoc je po-
mo¢, ki jo dajejo razvite drzave v pod-
poro gospodarskemu, druzbenemu in
politicnemu razvoju drzav v razvoju ter
je izraz solidarnosti in interesa teh drzav.
Drzave donatorice, v skladu z razvojnimi
cilji tisocletja in drugimi mednarodnimi
zavezami, prispevajo delez bruto nacio-
nalnega dohodka za uravnotezen svetov-
ni razvoj. S ¢lanstvom v Evropski uniji je
zagotavljanje uradne razvojne pomoci
postala tudi mednarodna in moralna
dolznost Slovenije, ki je iz prejemnice
postala donatorica razvojne pomocdi.



Razvojni cilji tisocletja oziroma milenij-
ski razvojni cilji so:
1. Izkoreniniti skrajno revscino in lakoto
2. Doseci univerzalno osnovnosolsko
izobrazbo
3. Zagotoviti enakost med spoloma in
opolnomociti zenske
. Zmanjsati smrtnost otrok
. Izboljsati zdravje mater
. Boriti se proti virusu HIV/Aidsu,
malariji in ostalim boleznim
7. Zagotoviti okoljsko varnost
8. Vzpostaviti globalno partnerstvo za
razvoj
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Ahmad Farhad Skandary, Student gradbenistva,
Univerza v Ljubljani.
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V okviru izpolnjevanja razvojnih obve-
znosti Slovenije sklad v dogovoru z Mi-
nistrstvom za zunanje zadeve vsako leto
razpisuje Stipendije za razvojno pomo¢é
Ad futura. Namen stipendijskega progra-
ma je predvsem v tem, da se ustrezno
izobrazen kader vrne v izvorno drzavo
in prispeva k njenemu ekonomskemu ter
socialnemu razvoju. Stipendije za $tudij v
Sloveniji so bile razpisane za drzavljane
Kosova, Zelenortskih otokov, Afganisto-
na, Egipta, Tunizije, Ukrajine in Palestine.

Ahmad prihaja iz Afganistana in je
stipendijo Ad futura pridobil za ma-
gistrski studij gradbenistva v Sloveniji.
Izobrazevalni sistem v Sloveniji je po
njegovem mnenju bistveno bolj razvit
kot v Afganistanu, saj tam profesorji
poucujejo na fakultetah z zakljucenim
magisterijem in imajo tako v primer-
Javi s profesorji v Sloveniji, ki imajo
prakticno vsi zakljucen doktorat, pre-
cej manj raziskovalnih ter pedagoskih
izkusenj. Njegova najvecja zelja je, da
bi v Sloveniji uspesno zakljucil se dok-
torat, se vrnil v Afganistan in postal
prvi profesor na fakulteti v Heratu z
zakljucenim doktoratom. Ahmad Far-
had Skandary, student gradbenistva,
Univerza v Ljubljani.
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Dijaki drzav Zahodnega Balkana - najboljsi promotorji v svojih okoljih.

V slogi je mo¢.

»Razlike lahko razdvajajo, s pravim
pristopom pa omogocijo sinergijo in
napredek,« Janko Pogorelcnik, ravna-
telj Strojne sole, Solski center Velenje.

V okviru pomoci drzavam Zahodne-
ga Balkana se je Slovenija zavezala, da
bo tudi z aktivno politiko Stipendiranja
spodbujala izobrazevanje drzavljanov
teh drzav v Sloveniji ter tako omogoca-
la izmenjave izkusenj in primerov dobrih
praks. Na podlagi te zaveze je sklad iz




obrazevanje po programu mednarodne
mature v Sloveniji omogocil ze 116 dija-
kom, 87 dijakom pa za tehnicno izobra-
7evanje. Ze od leta 2008 Solski center
Velenje aktivno vkljucuje dijake Zahodne-
ga Balkana v pridobivanje strokovnega
in prakticnega znanja na Strojni in na
Elektro in racunalniski srednji soli. Leta
2008 so priceli s pilotnim programom
»lzobrazevanje dijakov iz Srbije za pot-
rebe podjetja Gorenje, gospodinjski apa-
rati, d. d.«, kasneje pa so nabor dijakov
razsirili Se na druge drzave. Dijake pravi-
loma vkljucujejo od 3. letnika strokovnih
programov dalje. V programu je velik po-
udarek na praksi, ki jo ti dijaki opravlja-
jo v podjetjih, ki delujejo na podrocju
Zahodnega Balkana. Nekaj dijakov po
zaklju¢enem srednjesolskem izobrazeva-
nju nadaljuje studij v Sloveniji, ve¢ina pa
se jih vrne domov, kjer nadaljujejo studij
ali pa se zaposlijo, kar je tudi primarni
namen programa. Veliko dijakov, ki so ze
zakljucili to izobrazevanje, je zaposlenih
v Gorenjevem podjetju v Valjevu.

»Na Solskem centru Velenje tradici-
onalno odlicno sodelujemo z gospo-
darstvom. S sodobno opremljenim
Medpodjetniskim izobrazevalnim
centrom smo vzpostavili se moc-
nejso vez med izobrazevanjem in
delom, saj lahko v sodobnih delavni-
cah ter laboratorijih, poleg dijakov in
studentov, usposabljamo tudi brez-
poselne ter ze zaposlene v razlicnih
oblikah funkcionalnih izobrazevanj.«
Janko Pogorelcnik, ravnatelj Strojne
sole, vodja projekta.

Poleg srednjesolskega izobrazevanja
sklad stipendira tudi podiplomsko izo-
brazevanje drzavljanov drzav Zahodne-
ga Balkana v Sloveniji, saj je podelil Ze
123 stipendij za podiplomski (magistrski
in doktorski) studij, predvsem na podro-
¢ju naravoslovja, tehnike in medicine.

Nekateri stipendisti znanje, ki ga pri-
dobijo v okviru izobrazevanja v Sloveniji,
prenesejo v svojo maticno drzavo, kjer s
svojim znanjem obogatijo trg dela, kar
prispeva h gospodarskemu razvoju nji-
hove domovine. Hkrati mnogi izmed njih
Se naprej ohranjajo ne le prijateljske,
temvec tudi poslovne vezi s Slovenijo, kar
krepi sodelovanje med drZzavami na raz-
licnih podrocjih.

Stipendija sklada je bila zanj edin-
stvena priloznost, s pomocjo kate-
re je lahko zakljucil doktorski studij
strojnistva na Fakulteti za strojnistvo
v Ljubljani. Z zeljo, da znanje, ki ga
Je pridobil v Sloveniji, prenese v svo-
Jjo maticno drzavo, se je po zakljucku

studija vrnil v Bosno in Hercegovino
ter se zaposlil kot profesor na Uni-
verzi v Zenici, kjer trenutno preda-
va tri predmete. Poleg teoreticnega
znanja, ki ga je pridobil na studiju,
so vezi, ki jih je spletel s slovenskimi
kolegi, raziskovalci, neprecenljive in
so predstavljale temelj za vzposta-
vitev kasnejsega sodelovanja med
drzavama. Ze vec let namrec skupaj
s slovenskimi raziskovalci sodeluje
pri skupnih bilateralnih projektih, ki
Jih financirata tako bosanska kot slo-
venska vlada. Program stipendiranja
se mu zdi zelo koristen, ne samo za
studenta, temvec dejavno prispeva
tudi h kasnejsemu razvoju sodelova-
nja med maticno drzavo stipendista
in Slovenijo ter se mora po njegovem
mnenju nadaljevati tudi v prihodno-
sti. Samir Lemes, doktor strojnistva,
Univerza v Ljubljani.

Samir Leme$, doktor strojniStva, Univerza
v Ljubljani.

S podpiranjem mladih slovenskih roja-
kov v zamejstvu in po svetu Zeli Slovenija
ohranjati ter okrepiti slovenstvo, saj so
Slovenci zunaj drzavnih mej najnaravnej-
$i druzbeni, kulturni in gospodarski pove-
zovalci Slovenije s svetom.

S stipendiranjem $tudija mladih Slo-
vencev iz zamejstva in po svetu v Slove-
niji sklad dejavno pomaga vzpostavljati
nove povezave mladih z maticno domo-
vino. S tem hkrati podpira cilje strategije
gospodarskega sodelovanja Republike
Slovenije s slovensko narodno skupnostjo
v sosednjih drzavah in po svetu. Ti cilji
so sinergija znanja, izkusenj, cloveskih

virov in dejavnosti ter krepitev obstojecih
in ustvarjanje novih gospodarskih tokov
med obmodji slovenske narodne skup-
nosti in Slovenijo.

Stipendijski program je od leta 2008
ze vec kot 400 mladim Slovencem omo-
gocil, da so prisli na dodiplomski $tudij v
Sloveniji in tako mocno izboljsali znanje
slovenskega jezika ter kulture. Izkusnja
Studija v drugi drzavi je pozitivno vpliva-
la na njihovo samostojnost, iznajdljivost
in samozavest, jih bolje pripravila na
vstop na trg dela, poleg tega pa so okre-
pili vez z mati¢no domovino.

»lzjemni ljudje, ki so me obkrozali, ka-
kovost Studija in vse priloznosti, ki sem
jih imela pri $tudiju, veliko nagrad, ki
sem jih dobila v Sloveniji v ¢asu $tudija,
ne glede na to, da sem prisla iz Hrvaske
- nikoli ni bilo povzrocenih razlik,« je po-
zitivne vidike studijske izkusnje v Sloveniji
opisala zamejska Slovenka iz Reke. »Ob-
vladam slovenscino, dobila sem sluzbo
zaradi znanja tega jezika, poznam veli-
ko ljudi iz Slovenije,« je na vprasanje, kaj
osebno ji je dala izkusnja Studija v Slove-
niji, odgovorila zamejka iz Madzarske, ki
je studij v Sloveniji sicer ze zakljuéila in ze
nekaj Casa ne zivi ve¢ tu, vendar pri delu
na mednarodnem projektu Se vedno so-
deluje s Slovenijo, v katero se rada vraca
tudi v prostem ¢asu. Zamejska Slovenka,
ki je Studij v Sloveniji zakljucila letos in
se je prav tako ze vrnila v Italijo, kjer se
namerava zaposliti, tudi pravi, da ji je iz
kusnja dala »nova znanja in spoznanja
ter zaposlitvene moznosti«.

Zoisove stipendije
(Mateja Poljsak, Nives Prezelj,
Tina Godec)

»Ni dvigala do uspeha...so le
stopnice.« (Neznani avtor)

Uspeh
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Zoisovi Stipendisti so Zavzeti, Organizi-
rani, Iniciativni, Sposobni ter Se in Se. De-
javni so na razli¢nih podrogjih, na katerih
dosegajo nadpovpreéne rezultate.

Zoisove stipendije, ki so svoje ime do-



bile po baronu Zigi Zoisu, so namenjene
prav odkrivanju vsestransko nadarjenih
dijakov in studentov ter spodbujanju ra-
zvoja njihove poklicne poti pri doseganju
spodbujanja znanja in odli¢nosti, torej
vrednot, ki jih je podpiral tudi Ziga Zois,
se sistem Zoisovega stipendiranja od
leta 1986, ko je bil vzpostavljen, neneh-
no dopolnjuje in nadgrajuje. V preteklih
letih je bil pri pridobitvi Zoisove stipen-
dije poudarek na odkriti nadarjenosti in
iziemnem uc¢nem uspehu, s spremembo

zakonoddaje pa je zdaj bistveno veéja po-
zornost namenjena izjemnim dosezkom
na podrodju znanja, raziskovanja, razvoj-
ne dejavnosti in umetnosti.

Ziga Zois (1747-1819)

Je slovenski razsvetljenec, gospo-
darstvenik, podjetnik, mecen in
mineralog. Znan je po svojem Zo-
isovem krozku, v katerem je zbral
pomembne slovenske razsvetljence,
med njimi Kopitarja, Linharta in Vo-
dnika. Bil je njihov mecen, podpiral
jih je materialno, jih spodbujal in us-
merjal. Verjel je v znanje, tehnoloski
napredek in intelektualno odlicnost.

V letih od 2008 do 2014 je bilo za
Zoisove Stipendiste namenjenih pre-
ko 100 milijonov evrov.

Z rednim »treningom« mozganov do
vrhunskih rezultatov

Vid Kocijan, student univerzitetnega
interdisciplinarnega Studija racunalni-
Stva in matematike na Fakulteti za ra-
cunalnistvo in informatiko, je Zoisovo
stipendijo pridobil na podlagi dosezkov
z naravoslovno-tehniskega podrocja. Na
srednji Soli je bil aktiven predvsem na

podro¢ju rac¢unalnistva, pa tudi matemao-
tike, kemije, fizike in logike. V ta podrocja
se je usmeril na podlagi svojih interesov
in podpore mentorjev. Z zeljo, da bi do-
datno poglobil svoja znanja in vescine,
se je udelezeval razlicnih tekmovanj. S
pomocjo dobrih mentorjev, profesorjev
na Gimnaziji Vi€, in rednega treninga
svojih mozganov je dosegal vrhunske re-
zultate. V casu studija se udelezuje Uni-
verzitetnega programerskega maratona
in razlicnih internetnih tekmovanj, saqj
meni, da so dosezki na teh tekmovanjih
dobra referenca za nadaljnje strokovno
delo. Poleg sposobnosti in trdega dela
so njegovi dosezki predvsem posledica
dobre motiviranosti in navdusenosti nad
tem, s ¢imer se ukvarja. Dokoncnih ciljev
o svoji nadaljnji poklicni poti Se nima.
Trudi se preizkusiti ¢im vec¢ razlicnih de-
javnosti in na ta nacin najti pravo poklic-
no pot. Zoisova Stipendija mu na tej poti
pomaga, saj lahko cas, ki bi ga sicer po-
rabil za delo prek studentskega servisa,
izkoristi za druge dejavnosti.

»Motivacija in navdusenje sta kljuc-
na za dvig posameznika iz povpredja
in tako vcasih pomembnejse od pa-
meti in pridnosti«, ki se poudarjata
v nasem izobrazevalnem sistemu.«
Vid Kocijan.

Zoisova stipendija kot nagrada za
doseZke in motivacija pri vsestranskem

udejstvovanju

Studentka magistrskega $tudija fizi-
ke na Fakulteti za matematiko in fiziko,
Marion Antonia Van Midden, je Zoiso-
vo Stipendijo pridobila na podlagi izje-

37 Marion Antonia Van Midden, 1. letnik
magistrskega Studija, Fakulteta za matematiko in
fiziko, Univerza v Ljubljani.



mnih dosezkov iz logike in objave znan-
stveno-raziskovalne naloge z naslovom

Optimalno  dusenje  Helmholtzevega
absorberja. Ze v &asu osnovno3olskega
in srednjesolskega izobrazevanja se je
udelezevala razli¢nih tekmovanj s podro-
¢ij matematike, kemije, fizike, logike, slo-
venscine, angleséine, nemscine in zgodo-
vine. V srednji Soli se je po zaslugi svoje
profesorice $e bolj usmerila v naravoslov-
je, predvsem fiziko. V ¢asu studija se ude-
lezuje tekmovanj iz logike, na katerih je
zelo uspesna. Tekmovanja so zanjo zelo
pomembna, sqj ji predstavljajo izziv in se
zato trudi biti vedno boljsa, prav tako jo
dodatno motivirajo za uéenje, hkrati pa
osvaja nove vescine. Sodeluje tudi pri
raziskavah na podrodju fizike trdne snovi
na Institutu JoZef Stefan ter je aktivna pri
reviji Matrika, v kateri so predstavljene
izbrane teme sodobne fizike in matemati-
ke. Zoisova Stipendija ji pomeni nagrado

Naziv programa

Namen programa

za njene dosezke, hkrati pa jo motivira
pri nadaljnjem udejstvovanju. Omogoca
ji finanéno samostojnost, s prihranki, ki
jih ne porabi za kritje stroskov studija, pa
je obiskala ze vec evropskih mest.

Pridobivanje raznovrstnih vescin
z udelezbo in uspehi na tekmovanjih

Dijak Srednje Sole za kemijo, elektro-
tehniko in raéunalni$tvo Solskega centra
Celje, Peter Robic, se ze dolga leta nav-
dusuje nad tekmovanji. Na podlagi izje-
mnih dosezkov s podro¢ja matematike in
kemije je tudi pridobil Zoisovo stipendijo.
Za kemijo ga je navdusil uéitelj v osnovni
Soli, ki je snov podajal na zelo zanimiv
nacin. Ze od nekdaj se udelezuje Solskih,
regijskih in drzavnih tekmovanj iz kemije,
na katerih dosega zavidljive uspehe. Na
Solska tekmovanja se pripravlja sam, pri
pripravi na regijska in drzavna pa mu po-

Obdobje

magajo tudi profesoriji, ki ga skupaj s so-
Solci in starsi tako moralno kot strokovno
podpirajo. Z udelezbo na tekmovanjih je
pridobil dragocene izkusnje in vescine, ki
mu pomagajo pri Solskem delu, pridobil
pa je tudi na samozavesti. Preprican je,
da mu bo vse to koristilo pri nadaljnjem
Solanju in kasneje tudi pri zaposlitvi. |z-
redno pomembna se mu zdi motivacija,
saj se brez nje sploh ne bi prijavil na
tekmovanje in ne bi pridobil omenjenih
vescin. Preprican je, da je kemija pravi
predmet zanj, zato se Zeli po zakljuceni
sredniji Soli vpisati na program kemije na
Fakulteti za kemijo in kemijsko tehnolo-
gijo v Ljubljani. Ce bo tudi tam uspe3en,
bi se rad zaposlil v Krki, tovarni zdravil,
Novo mesto, ali v kaksnem drugem uspe-
sSnem podjetju. Zoisova stipendija mu
omogoca, da njegovo Solanje lazje pote-
ka. Letos si bo z njo placal izlet v Pariz, ki
ga organizira $ola.

Stevilo
objavljenih
javnih
razpisov

Dodeljena oziroma
izplaéana sredstva
Podatek na dan
31.12.2014 (v EUR)

Stevilo
prejemnikov
sredstev

Programi Ad futura
za spodbujanje

Spodbujanje mobilnosti v tujino kot nacin razvoja kadrov
z znanji in izkusnjami iz tujine, kar pomembno prispeva k
vsestranskemu razvoju Slovenije in njenega gospodarstva,

mobilnosti v tujino * podpora internacionalizaciji izobrazevanja doma s stipen- 2200(?]24- 140 13.363 47.794.611,60*
in mobilnosti diranjem izobrazevanja tujih drzavljanov v Sloveniji,
v Slovenijo * razvojna pomoc na podrocju izobrazevanja izbranim
drzavam.
* Spodbujanje izobrazevanja in doseganje visje ravni
izobrazbe, 2008 -
Zoisove stipendije « dvig odgovornosti stipendistov za svoje izobrazevanje 2014 7 17.046
kot tudi za izbiro izobrazevalnega programa, 101.449.112,59**
¢ krajsanje dobe izobrazevanja in izboljsanje zaposljivosti.
S sofinanciranjem kadrovskih stipendij spodbuditi
Neposredno delodajalce k dodeljevanju stipendij ter tako stimulirati 2008 - 10.603.614,68***
sofinancirane vpis na tiste izobrazevalne programe, ki omogocajo 8 2.826
vy .. o m a 5 A 2014
kadrovske stipendije vecjo zaposljivost, kar prispeva k usklajevanju
povprasevanja in ponudbe na trgu dela.
Enotne regijske ‘e izobras ; del
St e e e * Povezovanje izobrazevanja s trgom dela, 2008 -
. . ¢ vracanje mladih iz izobrazevalnih sredis¢ nazaj v regijo, 8 3.462 14.736.995,23****
(posredno sofinancirane . . . . 2014
o . * zagotavljanje kvalitetnih kadrov delodajalcem.
kadrovske stipendije)
. * Spodbujanje in krepitev povezanosti Slovencev v zamej-
'Stlpendlje za zamejce stvu in Sl.ovgncev po svetu z mutl.cno d'omovmo in 2008 - 7 456 2.761.699,84*+*
in Slovence po svetu * zagotavljanje Slovencem v zamejstvu in Slovencem po 2014
svetu moznosti za dodiplomski studij v Sloveniji.
Spodbujanje dijakov in studentov k ustvarjanju in
Nu.grade.zq . kreativnosti na podrocju trajnostnega razvoja, kar clis 3 650 949.250,00******
trajnostni razvoj X X . & 2011
prispeva k trajnostnemu razvoju druzbe v Sloveniji.
Skupaj 173 37.803 178.295.283,94
* Dodeljena sredstva od leta 2008 do leta 2014 za vsa leta stipendiranja stipendistov
** Izplacana sredstva Zoisovim stipendistom Sklada od leta 2008 do leta 2014
*** Dodeljena sredstva od leta 2008 do leta 2014 za vsa leta Stipendiranja stipendistov
****|zplacana sredstva od leta 2008 do leta 2014
***** Dodeljena sredstva za studijska leta od 2008 do 2014
****** Dodeljena sredstva med leti 2008 in 2011
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