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I. Namen ankete in izvedba
Neformalna znanja so veščine in spretnosti, ki postajajo v današnjem svetu vedno bolj pomembna in jih v okviru Evropske Unije obravnavajo kot prednostno področje. Množica ustreznih neformalnih znanj in izkušenj ter kompetenc posameznika, ki jih le ta prinese s sabo, lahko za podjetje predstavlja številne prednosti.
Konzorcij šolski centrov ugotavlja, da na trgu obstajajo velike potrebe po znanjih in spretnostih, ki se jih težje pridobi v klasičnem formalnem izobraževanju, ustreznih metod in modelov za priznavanje takšnih znanj pa še ni razvitih.

Na podlagi teh izhodišč so bili zastavljeni naslednji cilji raziskave:
· ugotoviti ali in v kolikšni meri podjetja upoštevajo neformalna znanja,

· kakšen je proces priznavanja neformalnih znanj,

· ugotoviti vzorce modelov za priznavanje neformalnih znanj,
· ugotoviti vzorce dokumentacije/obrazcev za priznavanje neformalnih znanj.
1.1. Vzorec
V raziskavo je bilo zajetih 1157 slovenskih podjetij. Iz analize smo izločili javne zavode, razen zavodov iz naslova zdravstvenih dejavnosti. Vprašalnike sta vrnili 202 podjetji, kar predstavlja 17,4 % odziv.
V anketi je sodelovalo največ srednjih podjetij (69 %), 7 % majhnih in 24 % velikih podjetij.
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II. Rezultati
      2.1 Uporaba neformalnih znanj

Analize rezultatov kažejo, da večina anketiranih podjetij uporablja neformalna znanja pri razvoju lastnih kadrov. 
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     2.2 Vpliv neformalnih znanj

Opazen je zelo visok odstotek v strinjanju z vprašanjem, ali vplivajo neformalna znanja na odločitev o zaposlitvi določene osebe, saj je kar 96,7 % anketirancev odgovorilo pritrdilno. Kaže se torej precejšen pomen neformalnih znanj v odločitvenem procesu podjetja pri zaposlovanju posameznikov.
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2.3 Preverjanje ustreznosti neformalnih znanj
Med metodami preverjanja neformalnih znanj se podjetja najpogosteje poslužujejo poskusnega dela (v dobrih 80 %) ter certifikatov (43,5 %) in priporočil prejšnjih delodajalcev (37,1 %). V nekoliko manjši meri za preverjanje ustreznosti neformalnih znanj koristijo testne naloge. 
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2.4 Ugotavljanje neformalnih znanj
Pri četrtem vprašanju, ki je bilo odprtega tipa, so anketiranci odgovarjali na vprašanje, na kakšen način ugotavljajo neformalna znanja in ali za ta namen uporabljajo obrazce ali kako drugače vodijo evidenco znanj kadrov. Pri delu se najpogosteje uporabljajo raznovrstne evidence oziroma obrazci (20,5 %), opazno pa je tudi, da  evidentiranje neformalnih znanj v veliki meri še ni sistematično urejeno (18 %). Tudi pri tem vprašanju se je pokazala pomembnost upoštevanja praktičnega usposabljanja in preizkusov (17,6 %). 
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2.5 Namen uporabe obrazcev

Med odgovori na vprašanje, za kakšne namene podjetja uporabljajo obrazce za preverjanje neformalnih znanj, je najpogostejši razlog predvsem zaradi ugotavljanje ustreznosti posameznika za ustrezno delovno mesto (71,4 %). V manjši meri pa izstopata kriterija za ugotavljanje manjkajočih znanj in za napredovanje (39 %).
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2.6 Proces spremljanja neformalnih znanj

Ugotovitve iz šestega vprašanja, ki je bilo odprtega tipa, kažejo, da je proces spremljanja neformalnih znanj podjetjem precejšnjega pomena. Izvajajo ga predvsem preko neposrednega nadzora in spremljanja izvajanja aktivnosti na delovnem mestu, in z evidenco znanj. Veliko jih pri procesu priznavanja neformalnih znanj upošteva raznovrstna potrdila, ki jih predložijo zaposleni. Na to vprašanje ni odgovorilo skoraj 30 % anketiranih, kar kaže tudi na to, da najverjetneje nimajo utečenega oz. ustaljenega procesa za spremljanje neformalnih znanj. 

2.7 Načrt upoštevanja neformalnih znanj v prihodnosti 
Na to vprašanje so odgovarjala tudi podjetja, ki trenutno pri razvoju kadrov ne upoštevajo neformalnih znanj. Večina podjetij, kar 71,3 %, namerava v prihodnosti posvetiti več pozornosti neformalnemu znanju, saj so izrazila namero o upoštevanju neformalnih znanj tudi v prihodnosti. Tista podjetja, ki imajo namen v prihodnosti več pomena posvetiti neformalnim kompetencam, si želijo razviti kompetenčne modele, poenotiti evidence, uvesti pisna poročila, interna usposabljanja itd.
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2.8 Dosedanje načrtovanje usposabljanja za zaposlene
Približno 76 % anketiranih v podjetju oblikuje načrt usposabljanja za zaposlene, medtem ko nekaj manj kot 25 % nima razdelanega načrta usposabljanja za zaposlene.
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Pri načrtovanju usposabljanja anketirana podjetja v največji meri upoštevajo zahteve razvojnih procesov (72 %), ki jim morajo slediti in zahteve, ki se pojavljajo na trgu 

(61 %). Pomemben kriterij pri oblikovanju načrta usposabljanja so tudi želje posameznika (54,4 %).
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2.9 Izvajanje internih izobraževanj in usposabljanj
Interna izobraževanja in usposabljanja anketirana podjetja izvajajo najbolj z lastnim kadrom, ki pozna področje dela, vendar pa najemajo tudi zunanje strokovnjake. Poleg lastne iniciative pa je eden izmed pomembnih načinov izvajanja internih izobraževanj in usposabljanj tudi vključevanje zaposlenih v obstoječe programe za usposabljanje odraslih.
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2.10 Vodenje evidence

Iz grafa je razvidno, da nekaj več kot 43 % anketiranih ne vodi evidence o tem, katere delovne operacije posameznik obvladuje in kako dobro jih obvladuje. 27,9 % podjetij je takšnih, ki vodi evidenco o obvladovanju delovnih operacij, 28, 4 % pa je bilo storitvenih podjetij. Tista podjetja, ki vodijo evidenco o obvladovanju posameznih delovnih operacijah, za to uporabljajo matrike, doseganje norme, popis del, zapisnike…
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Pri dvanajstem vprašanju smo skušali ugotoviti, na kakšen način podjetja s pomočjo evidence spremljajo, kako določen zaposleni obvladuje posamezno delovno operacijo in kakšno usposabljanje bi še potreboval. Pri procesu spremljanja posameznikovih kompetenc najbolj izstopa nadzor nadrejenih (delovodij, vodij), ki nadzirajo opravljanje dela. Med ostalimi načini evidentiranja so razgovori, potrdila, ocenjevanje kompetenc, normirano delo in matrika usposobljenosti. Več kot polovica anketiranih na to vprašanje ni odgovorila.
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2.11 Splošne in posebne delovne kompetence

Neformalna znanja posameznika so vse sposobnosti in veščine, ki jih je posameznik pridobil z delovnimi izkušnjami, tečaji…Vsa ta znanja pa lahko razvrstimo v splošne ali posebne kompetence. Splošne (vedenjske) kompetence so tiste sposobnosti in veščine, ki se nanašajo na posameznikovo vedenje (npr. ustvarjalnost, komunikativnost…). Posebne delovne kompetence so tiste sposobnosti in veščine, ki se nanašajo na njegovo strokovno delo (npr.: sposobnost dela v timu, obvladovanje navzkrižij…). 
Ugotovitve kažejo, da več kot polovica podjetij nima opredeljenih splošnih (vedenjskih) kompetenc, po katerih bi opredeljevala ustreznost posameznika za določeno delovno mesto. 44,1 % podjetij je takih, ki ima opredeljene splošne (vedenjske) kompetence. Med splošnimi kompetencami, ki bi jih naj imel posameznik, so najpogosteje navajali komunikativnost, ustvarjalnost, kreativnost, natančnost, zanesljivost, vestnost ipd.
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V primerjavi s splošnimi (vedenjskimi) kompetencami imajo podjetja v večji meri opredeljene posebne (delovne) kompetence (72, 6 %). Najpomembnejše delovne kompetence, ki so jih podjetja naštevala, so: vodenje skupin, organizacija, timsko delo, sposobnost reševanja sporov, nesoglasij, kakovost dela, pridnost, kreativnost, ročne spretnosti itd. 
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V nadaljevanju nas je zanimalo, ali imajo podjetja razvite modele za ugotavljanje kompetenc in kako so jih poimenovali. Pokazalo se je, da večina podjetij nima razvitega modela za ugotavljanje in preverjanje kompetenc zaposlenih (73,2%).  Med modeli, ki so jih podjetja naštevala, so se najpogosteje pojavljala poimenovanja: kompetenčni profil, model kompetenc, metoda 180°, 270° ali 360°, ocenjevalni vprašalniki, anketiranje, RPA, ISO/TS, mystery shoping, kvartalno ocenjevanje, metoda večsmernega ocenjevanja itd.
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Opis nekaterih metod, ki so se najpogosteje pojavljale:
Opis ISO/TS metode:

Kompetence se ugotavljajo na podlagi usposobljenosti zaposlenih (6 stopenj) in na podlagi delovne uspešnosti (količina in kakovost dela, zanesljivost, samostojnost pri delu, sodelovanje z drugimi, inovativnost, vključevanje v druge naloge).

Letni razgovor:

Letni razgovor – izvajanje z vsemi zaposlenimi enkrat letno. V okviru tega se ocenjuje dosežene kompetence, ki so zahtevane pri vsakem delu. Odstopanje v kompetentnosti je osnova za napredovanje delavcev in tudi priprav plana izobraževanja.

Metoda večsmernega ocenjevanja:

Posamezne kompetence se opisujejo s 5 trditvami, ki odražajo pozitivna vedenja in 4 trditvami, ki opisujejo negativna vedenja. Ocene se podeljujejo na 6-stopenjski lestvici.

Kompetenčni profil: 

Kompetenčni profil je narejen za vsako delovno mesto posebej, in sicer se opredeli 5-7 bistvenih kompetenc na 4-stopenjski ocenjevalni lestvici. Poleg tega se opredelijo še 4 temeljne kompetence za vse v podjetju.

2.12 Spremljanje kompetenc

Najobičajnejši obliki spremljanja kompetenc zaposlenih so letni razgovori (68,9 %), spremljanje kompetenc s pomočjo vprašalnikov (23,3 %) in testno preverjanje (15, 60%) pa sta manj razširjeni.
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2.13 Poznavanje EUROPASS listine
Večina podjetij, ki so odgovorila na anketni vprašalnik, ne pozna EUROPASS listine, le 13 % jo pozna in uporablja, 15 % pa pozna in ne uporablja.
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III. Sklepi in ugotovitve

Na podlagi analize rezultatov smo prišli do naslednjih zaključkov:
> večina anketiranih podjetij se zaveda pomena neformalnih znanj, saj jih upoštevajo tudi pri razvoju kadrov in jim predstavlja tudi vodilo pri odločanju
> vendar pa se je pokazalo, da je najpogostejši način preverjanja neformalnih znanj v največji meri poskusno delo
> veliko podjetij namreč še nima utečenega procesa za ugotavljanje neformalnih znanj, kar pa predstavlja velik tržni potencial, ki bi ga bilo potrebno smotrno izkoristiti; za priznavanje neformalnih znanj večina podjetij namreč tudi nima razvitega modela, ki bi jim bil v pomoč pri odločanju in zaposlitveni politiki
> pri oblikovanju načrta usposabljanja pri razvoju kadrov, ki se ga poslužuje večina podjetij, se zdijo zahteve razvojnih procesov, zahteve kupcev in želje posameznika enakovredni faktorji
> izobraževanja podjetja izvajajo s pomočjo lastnega kadra, vendar pa so pomembni akterji pri usposabljanju delavcev in izvajanju izobraževanj tudi zunanje institucije in strokovnjaki, ki prinašajo v organizacije dodatna, sveža znanja
> pokazalo se je, da veliko podjetij ne vodi evidence o tem, katere delovne operacije posamezniki v podjetju obvladujejo
> podjetja imajo v večji meri opredeljene posebne (delovne) kompetence, ki se tičejo posameznikovega strokovnega dela in usposobljenosti, manj pa splošne (vedenjske) kompetence, kot so komunikativnost, ustvarjalnost, kreativnost ipd.
> podjetja, ki že sedaj uporabljajo različne obrazce za evidentiranje znanj, jih uporabljajo pretežno z namenov namestitve delavca na ustrezno delovno mesto
> večina podjetij ne pozna EUROPASS listine
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