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Prispevek obravnava problematiko ustvatjanja znanja v javnih Kljuéne besede:

ustvatrjanje znz

organizacijah ter preucuje njegovo povezanost z uspesnostjo pri
delovnih nalogah ter izobrazevanjem in usposabljanjem e ‘
zaposlenih. Na podlagi anketne raziskave, izvedene med uspesnost
slovenskimi javnimi usluzbenci, so analizirane povezave med
izbranimi spremenljivkami z uporabo korelacijske analize.
Rezultati kazejo na statisticno znacilno pozitivno povezanost med
uspesnostjo pri delovnih nalogah in ustvarjanjem znanja, kar
potrjuje pomen ucinkovitega opravljanja delovnih nalog za razvoj
novega znanja v javnem sektorju. Nasprotno povezava med
izobrazevanjem in usposabljanjem ter ustvarjanjem znanja ni
statisticno znacilna. Ugotovitve prikazujejo, da je uspesnost pri
delovnih nalogah pomemben dejavnik razvoja znanja v javnih
organizacijah in ponujajo izhodisca za nadaljnje raziskave na tem

podrodju.
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The paper examines knowledge creation in public organisations
and explores its relationship with task performance as well as
employee education and training. Based on a survey conducted
among Slovenian public servants, the relationships between the
selected variables were analysed using correlation analysis. The
results indicate a statistically significant positive relationship
between task performance and knowledge creation, confirming
the importance of effective task execution for the development
of new knowledge in the public sector. In contrast, the
relationship between education, training, and knowledge creation
is not statistically significant. The findings indicate that task
performance is an important factor in the development of
knowledge in public organisations., providing a basis for further
research in this field.
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1 Ustvarjanje znanja v javnih organizacijah

Ustvarjanje znanja predstavlja osrednjo dimenzijo managementa znanja v
organizacijah. Predstavlja prvi element managementa znanja, saj ustvarjeno znanje
sluzi za shranjevanje, prenos in uporabo znanja med zaposlenimi (Alavi & Leidner,
2001). Da se znanje ustvarja mora biti spodbujena ustvarjalnost zaposlenih, ki preko
hitrih in jasnih kanalov in povezav pridejo do informacij in podatkov (Omerzel et
al., 2010). Z jasnimi informacijami in podatki zaposleni ustvarjajo nove resitve,

izboljsujejo storitve in resujejo kompleksne tezave v organizacijah.

V javnih organizacijah se ustvarjanje znanja razlikuje od ustvarjanja znanja v
zasebnih organizacijah predvsem zaradi institucionalnega okvira, sluzbenega interesa
in drugih deleznikov. Najbolj izrazito se procesi ustvarjanja znanja pojavljajo v
sektotjih, kot so javna uprava, zdravstvo, izobrazevanje, varnostni sektor in socialne
storitve, kjer je delo intenzivno vezano na strokovno presojo, sodelovanje in
izmenjavo izkusenj (Laihonen et al., 2024; Omerzel et al., 2010). Raziskave kazejo,
da se novo znanje v teh okoljih pogosto ustvarja skozi resevanje kompleksnih
problemov, medsebojnega sodelovanja, projekte ter ucenje iz prakse in izrednih

situacij.

Ustvarjanje znanja v sodobnih javnih organizacijah je pogosto otezeno zaradi
povecane fluktuacije zaposlenih, ki je zasluzna, da implicitno znanje odhaja iz
organizacij (Bloodgood & Chen, 2021), omejenega obsega timskega sodelovanja ter
nezadostno razvitega sistema mentorstev (Ndatshe et al., 2024; Phaladi & Ngulube,
2024). To doprinese do slabsega medsebojnega sodelovanja, ki je v veliki meri
odvisno od organizacijske kulture, katera spodbuja zaupanje in odprtost, kar krepi
management uspesnosti (Ellis et al., 2023). Organizacijska kultura je sistematicen in
celosten proces nacrtovanja, spremljanja, vrednotenja in izboljSevanja uspesnosti
posameznikov, timov in organizacij kot celote z namenom doseganja strateskih ciljev
(Sinnaiah et al., 2023). Management uspe$nosti v javnih organizacijah krepi
uporabniske izkusnje, saj se okrepi uc¢inkovitost storitev javnih usluzbencev (Vignieri
& Santoni, 2026). Management uspesnosti zaposlenih po besedah Na-nan et al.
(2018) lahko organizacije merijo preko evalvacije uspesnosti, ki sestoji iz upostevanja
predpogojev za doseganje delovne uspesnosti in na¢rtovanja uspesnosti zaposlenih.

Bolj priznan vprasalnik imenovan Vprasalnik za merjenje individualne delovne



45TH INTERNATIONAL CONFERENCE ON ORGANIZATIONAL SCIENCE DEVELOPMENT:

30 ]
ORGANIZATION AND THE LONGEVITY SOCIETY

uspesnosti je sestavljen iz merjena uspesnosti delovnih nalog, kontekstualne

uspesnosti in nezelenega delovnega vedenja (Koopmans et al., 2014).

Odraz delovne uspesnosti je torej uspesnost zaposlenih, kar posledi¢no vpliva na
njthovo produktivnost (Linna et al., 2010). Ker se produktivnost tezje meri od
delovne uspesnosti — predvsem iz individualnega vidika, saj je produktivnost
objektiven konstrukt, ki temelji na razmerju med delovnim vlozkom in izhodom,
ocenjevalci lahko ocenjujejo delovno produktivnost delno preko merjenja
uspesnosti posameznih delovnih nalog, ki pa je del vprasanj delovne uspesnosti
(Koopmans et al., 2014). Tudi sami smo izbrali to spremenljivko, saj se osredotoca

na planiranje, misljenje, zmoznost in sposobnost opravljanja delovnih nalog.

Da so zaposleni delovno uspesni pri opravljanju delovnih nalog, produktivni in
delovno uspesnimi, vpliva vec dejavnikov. Eden taksnih je ustrezno usposabljanje in
izobrazevanje zaposlenih (Hosen et al., 2023). Usposabljanje in izobrazevanje sta dva
razlicna pojma, ki pa se v teotiji in praksi prepletata. Izobrazevanje temelji na
pridobljeni formalni izobrazbi, medtem ko usposabljanje oblikuje in usmerja
sposobnosti zaposlenih k konkretnim dejavnostim. Formalno izobrazevanje se v
vecini primerov odvija v otrostvu in mladosti, medtem ko usposabljanje poteka v

kasnejsem poklicnem zivljenju (Vukovi¢ & Migli¢, 2000).

Izobrazevanje in usposabljanje sta klju¢na za napredek in razvoj tako zaposlenih kot
organizacij (Salas et al., 2012). Procesa sta del organizacijskega ucenja, saj zaposleni

pridobijo nova znanja, postanejo motivirani in kakovostnejse opravijo delo.
2 Raziskava

V prispevku prikazujemo izsledke raziskave, za katero je bil povod problem nizkega
prenosa znanja med javnimi usluzbenci v tujini (Devi et al., 2024; Singh Sandhu et
al,, 2011). Z raziskavo tako ugotavljamo povezanost med ustvarjanjem znanja z
uspesnostjo pri delovnih nalogah in izobrazevanjem in usposabljanjem med

slovenskimi javnimi usluzbenci.
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Raziskavo smo izvedli med zaposlenimi v slovenskem javnem sektotju, v javnih
slovenskih organizacijah. Podatke prikazujemo na vzorcu 50 javnih usluzbencev, ki
so redili naso anketo, ki je vsebovala vprasanja, trditve z omenjenimi tremi

spremenljivkami.
Preko tega vzorca smo odgovorili na dve hipotezi:

H1: Uspesnost pri delovnih nalogah je pozitivho povezana z ustvarjanjem znanja

med slovenskimi javnimi usluzbenci.

H2: Izobrazevanje in usposabljanje je pozitivho povezano z ustvarjanjem znanja

med slovenskimi javnimi usluzbenci.

Odgovore na zastavljeni hipotezi smo pridobili z uporabo bivariatne statisticne
analize, pri ¢emer je bil statisticni test izveden na podlagi povprecnih vrednosti
petstopenjskih  Likertovih lestvic, uporabljenih pri posameznih konstruktih
spremenljivk.. Prvi konstrukt, uspesnost pri delovnih nalogah smo povzeli po
(Koopmans et al., 2014), drugi konstrukt izobrazevanje in usposabljanje po Hosen
et al. (2023) in tretji konstrukt ustvatjanje znanja, po (Chou & Tsai, 2004).

2.1 Demografija

V raziskavo je bilo vklju¢enih 50 v celoti izpolnjenih anket, pri ¢emer je sodelovalo

22 moskih in 28 Zensk, kar je prikazano v tabeli 1.

Tabela 1: Spol

Odstotki

Stevilo

Vir: lasten

Tabela 2 prikazuje Stevilo in deleze anketirancev glede na starost. Najve¢
udelezencev je bilo v starostni skupini od 20 do 30 let, sledila je skupina stara od 31
do 40 let, medtem ko je bilo najmanj anketirancev v starostni skupini od 51 do 60
let.
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Tabela 2: Starost

Stevilo Odstotki
40
36
16

100

Vir: lasten

2.2 Hipoteze

Stopnjo povezanosti med spremenljivkami smo izracunali z uporabo bivariatnega
Pearsonovega korelacijskega testa. Rezultati povezanosti med uspesnostjo pri

delovnih nalogah in ustvarjanjem znanja so prikazani v tabeli 3.

Tabela 3: Korelacija med uspe$nostjo pri delovnih nalogah in ustvarjanju znanja

Uspesnost pri delovnih
nalogah
(Person correlation,
Sig. 1-tailed)

Ustvarjanje znanja
(Person correlation,
Sig. 1-tailed)

Uspesnost pri delovnih
nalogah
Ustvarjanje znanja

Vir: lasten

Tabela 3 kaze, da Pearsonov koeficient korelacije znasa 0,379, kar pomeni
pozitivno povezanost med spremenljivkama. Z vecjo uspesnostjo pri delovnih
nalogah se povecuje tudi ustvarjanje znanja. Statisticna znacilnost enostranskega
testa znasa p = 0,045, kar je manj od predpisane meje 0,05; zato lahko hipotezo H1
potrdimo.

Tabela 4 prikazuje povezanost med izobrazevanjem in usposabljanjem ter

ustvarjanjem znanja.
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Tabela 4: Korelacija med IzobraZevanjem in usposabljanjem ter Ustvarjanjem znanja

IzobraZevanje in
usposabljanje
(Person correlation,
Sig. 1-tailed)

Ustvarjanje znanja
(Person correlation,
Sig. 1-tailed)

IzobraZevanje in
usposabljanje
Ustvarjanje znanja

Vir: lasten

Tabela 4 prikazuje korelacijo med izobrazevanjem in usposabljanjem ter
ustvarjanjem znanja (r = 0,234), kar pomeni Sibko pozitivno povezanost med
spremenljivkama. Ker rezultat ni statisticno znacilen (p > 0,05), hipoteze H2 ne
moremo potrditi. Na podlagi teh ugotovitev zato ne moremo ne potrditi ne zavrniti
trditve, da sta izobrazevanje in usposabljanje pozitivho povezana z ustvarjanjem

znanja med slovenskimi javnimi usluzbenci.
3 Diskusija

Rezultati kazejo, da je uspesnost pri delovnih nalogah statisti¢cno znacilno pozitivho
povezana z ustvarjanjem znanja. To pomeni, da javni usluzbenci, ki ucinkovito
opravljajo svoje naloge, pogosteje prispevajo k razvoju novega znanja. Ustvarjanje
znanja se tako kaze kot proces, ki izhaja iz kakovostnega izvajanja dela, ne zgolj iz
formalnih mehanizmov ucenja. V kontekstu raziskovalnega problema to pottjuje, da

je uspesnost pomemben dejavnik ustvarjanja znanja v javnih organizacijah.

Ugotovitve so skladne s teorijo managementa znanja (Alavi & Leidner, 2001), ki
poudarja, da znanje nastaja skozi delovne procese in resSevanje problemov.
Nasprotno pa povezava med izobrazevanjem in usposabljanjem ter ustvarjanjem
znanja ni bila statisticno znacilna. To delno odstopa od studij, ki poudatjajo
neposreden vpliv usposabljanja na uspesnost (Nufiez-Cacho Utrilla et al., 2022;
Truitt, 2011), hkrati pa sledi ugotovitvam tujih avtorjev, ki so ugotovili, da je stopnja
prenosa znanja v javnih organizacijah prenizka (Devi et al., 2024).
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Rezultati prispevajo k teoriji iz vidika razumevanja ustvarjanja znanja kot
razumevanja uspesnosti, medtem ko za prakso javnega sektorja poudarjajo pomen
izboljSevanja delovnih procesov in podpore sodelovanju kot temeljev za razvoj

organizacijskega znanja.
4 Zakljucek

Namen prispevka je bil raziskati povezanost med ustvarjanjem znanja, uspesnostjo
pti delovnih nalogah ter izobrazevanjem in usposabljanjem zaposlenih v javnih
organizacijah. Na podlagi empiri¢ne raziskave med slovenskimi javnimi usluzbenci
je bilo ugotovljeno, da obstaja statisticno znacilna pozitivha povezanost med
uspesnostjo pri delovnih nalogah in ustvarjanjem znanja, kar potrjuje pomen

ucinkovitega opravljanja delovnih nalog za razvoj novega znanja v organizacijah.

Nasprotno pa povezava med izobrazevanjem in usposabljanjem ter ustvarjanjem
znanja ni bila statisti¢no znacilna, kar nakazuje, da formalni procesi izobrazevanja in
usposabljanja sami po sebi $e ne zagotavljajo vedjega ustvarjanja znanja. To odpira

vprasanje kakovosti, vsebine in prenosa pridobljenega znanja v delovno prakso.

Prispevek ima dolocene omejitve, zlasti glede velikosti vzorca, zato rezultatov ni
mogoce posplosevati. Kljub temu ugotovitve ponujajo pomembna izhodisca za
nadaljnje raziskave, ki bi lahko vkljucevale vecje vzorce ter dodatne individualne in
organizacijske spremenljivke, kot so organizacijska kultura, vodenje in podpora

znanju v delovnem okolju.
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