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Ponosna in vesela sem, da sem zgodbo o uspehu z naslovom Kom-
petenčni centri za razvoj kadrov (KOC) sooblikovala in sodelovala 
pri njej že od samega začetka, ki seže v leto 2010. 

Po 12 letih izvajanja smo presegli vsa prvotna pričakovanja in cilje, 
saj se je program med deležniki odlično izkazal. O tem pričajo šte-
vilni spodbudni odzivi delodajalcev in seveda predvsem odlični 
rezultati programa.

V vsem tem času smo podprli 46 kompetenčnih centrov, v katere 
je bilo skupaj vključenih skoraj tisoč slovenskih podjetij, v različne 
programe usposabljanj je bilo do zdaj doseženih več kot 100.000 
vključitev.

Skrivnost uspeha je v partnerstvu in povezovanju podjetij iz soro-
dnih panog, ki vodijo tudi v izvajanje skupnih usposabljanj, ter v 
izobraževanjih, ki so prilagojena njihovim potrebam in omogočajo 
krepitev specifičnih kompetenc. 

S programom smo zagotovo pripomogli k dvigu konkurenčnosti 
posameznih podjetij in gospodarstva ter izboljšanju položaja za-
poslenih na trgu dela.

Vsako podjetje lahko postane celota uspešnih, ustvarjalnih in za-
dovoljnih posameznikov, ki vsak dan premikajo meje na področju 
razvoja in soustvarjajo uspešne zgodbe, če jih stalno usposabljaj-
mo in skrbimo za njihov razvoj. 

In ker imajo dobre zgodbe nadaljevanja, delamo in pripravljamo 
vse, da se bo program kompetenčnih centrov čim prej tudi nadalje-
val. Prepričana sem, da nam bodo vse pridobljene izkušnje poma-
gale, da bodo cilji doseženi še prej, učinki pa še bolj opazni.

Zahvala gre tudi celotni ekipi zaposlenih na programu, ki so zavze-
to delali za zagotavljanje najboljše podpore podjetjem.

PREDGOVOR

mag. Barbara Leder, 
direktorica
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Kompetenčni centri za razvoj kadrov (KOC) so partnerstva podjetij iz iste panoge ali 
z istega prednostnega področja, določenega v Slovenski strategiji pametne speci-
alizacije S4. V partnerstva se povezujejo podjetja vseh velikosti – od mikro, malih, 

srednjih do velikih podjetij. Ideja za kompetenčne centre se je razvila že pred več kot 
desetimi leti, prvi KOC-i pa so se oblikovali leta 2011.

Program KOC 3.0 je nadaljevanje programa KOC 2.0, ki se je izvajal v letih 2016–2019. V 
okviru programa KOC 3.0 je bil izveden en Javni razpis za vzpostavitev in delovanje kom-
petenčnih centrov za razvoj kadrov 2019–2022. Izbranih je bilo 10 partnerstev KOC, v kate-
rih je sodelovalo 326 podjetij, od tega 186 malih in srednje velikih podjetij. Partnerstva so 
pokrivala vseh devet vertikal in horizontalo Slovenske strategije pametne specializacije S4:

•  KOC Krožno gospodarstvo (Mreže za prehod v krožno gospodarstvo)

•  KOC Hrana 2 (Trajnostna pridelava hrane)

•  KOC IKT

•  KOC Trajnostni turizem II

•  KOC INOVATIS (Pametne zgradbe in dom z lesno verigo)

•  KOC AS (Zdravje-medicina)

•  KOC MAT 2.0 (Razvoj materialov kot končnih produktov)

•  KOC LOGINS (Mobilnost)

•  KOC ENERGIJA (Pametna mesta in skupnosti)

•  KOC TOP (Tovarne prihodnosti)

Za namene vzpostavitve in delovanja Kompetenčnih centrov je bilo namenjenih 
5.262.255,12 EUR. Realizacija je bila 5.156.229,80 EUR ali 98 % sredstev.
Predvideni cilj je bil doseči 15.000 vključitev. Do konca programa je bilo doseženih 
29.426 vključitev, kar pomeni 196,17-odstotno realizacijo.

Kompetenčni centri so poleg osnovnih dejavnosti, to je usposabljanja zaposlenih v par-
tnerskih podjetjih, izvedli še vrsto drugih aktivnosti, od promocije vseživljenjskega uče-
nja, promocije programa KOC, sodelovanja z zunanjimi deležniki pri promociji podjetij in 
panog mladim do organizacije raznolikih usposabljanj.

Kaj so kompetenčni centri za 
razvoj kadrov?
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V KOC 3.0 so se podjetja zavezala, da bodo izvedla vsaj 10 skupnih usposabljanj, to 
so usposabljanja, ki jih organizira projektna pisarna posameznega KOC-a za partnerska 
podjetja tega KOC-a oziroma tudi za druga zainteresirana podjetja. Kljub temu so neka-
teri KOC-i izvedli še dodatne programe oziroma so navezali stike s podjetji doma ali v 
tujini s področja delovanja KOC-a, s čimer so še bolj povezali partnerska podjetja in jim 
ponudili nove vsebine.

Velik del uspešnosti KOC-ov sloni na projektnih pisarnah, ki vodijo posamezna partner-
stva. Projektno pisarno sestavlja od enega do treh podjetij, ki kot prvi korak pred prijavo 
na razpis povežejo izbrana podjetja (imenovana partnerska podjetja) v enega od kom-
petenčnih centrov, ki ga potem vodijo administrativno in kreativno v celotnem poteku 
projekta. Že od začetka so projektne pisarne vzpostavila in vodila velika podjetja, saj so 
že imela razvite tako kadrovske kot finančne zmogljivosti. Mala in marsikatero srednje 
podjetje namreč nimajo ali imajo zelo slabo razvite kadrovske oddelke in jim zelo pri-
manjkujejo izkušnje pri razvoju kadrov. Zaradi tega lahko velika podjetja v sodelovanju 
z manjšimi ponudijo svoje rešitve in  izkušnje, ki olajšajo vpeljavo določenih že uveljav-
ljenih ali novih konceptov v razvoju kadrov. Velja pa tudi obratno, saj so mala podjetja 
veliko bolj fleksibilna in lažje preizkusijo nove kadrovske prijeme, kar omogoča velikim 
podjetjem možnost vpogleda v uporabnost določenih prijemov, preden jih vpeljejo tudi 
sama.

Na naslednjih straneh so predstavljeni posamezni Kompetenčni centri in del njihovih 
dosežkov med izvajanjem razpisa.

10 
kompetenčnih  

centrov

326 podjetij

več kot

5.000.000 
EUR

 sredstev

29.426
 vključitev

Skupaj za večjo konkurenčnost
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Glavna usmeritev kompetenčnega 
centra je bila razvoj kompetenc s 
področja krožnega gospodarstva. 

Koncept modela krožnega gospodarstva 
izhaja iz naravnih sistemov, kjer vsaka 
komponenta optimalno dopolnjuje celo-
to. Bistvo modela krožnega gospodarstva 
je, da so vsi materiali, proizvodi in pro-
cesi od začetka načrtovani in oblikovani 
tako, da odpadkov ni oziroma je teh čim 
manj. Za uspešen prehod v model kro-
žnega gospodarstva je potrebno vlaganje 
v ključne kompetence zaposlenih, ki so 
neposredno vpeti v poslovne procese, 
pomembne za prehod iz linearnega v kro-
žno gospodarstvo. 

Partnerstvo KOC Krožno gospodarstvo je 
vključevalo 27 podjetij, katerih dolgoroč-
ni cilj je bil vpeljati krožni poslovni model 

v svoje poslovno okolje. Prek neformal-
nih oblik usposabljanj so krepili notranjo 
strukturo podjetij, s tem pa tudi izboljšali 
njihov nastop na trgu in konkurenčnost 
slovenskega gospodarstva na ključnem 
področju strategij pametne specializacije 
S4 – Mreže za prehod v krožno gospodar-
stvo. 

Dolgoročni cilji partnerstva so bili: posre-
dovanje znanj in veščin na kompetencah 
prihodnosti za povečanje prilagodljivosti 
in učinkovitosti zaposlenih, krepiti ozave-
ščenosti zaposlenih in delodajalcev v par-
tnerstvu o pomembnosti vseživljenjskega 
učenja na področju krožnega gospodar-
stva z dolgoročnim okoljskim, ekonom-
skim in družbenim vplivom, povezovati 
člane partnerstva in spodbujati prenos 
dobrih praks na področju razvoja kadrov, 
dolgoročno prispevati k dvigu konkurenč-
nosti in inovativnosti slovenskega gospo-
darstva ter prispevati k zapolnjevanju 
vrzeli v kompetencah v realnih delovnih 
okoljih in njihovemu razvoju.

Skupna usposabljanja, razvita v projektni 
pisarni, ki so jo sestavljali zaposleni Go-
spodarske zbornice Dolenjske in Bele kra-
jine ter Štajerske gospodarske zbornice, 
so ciljala na ključna znanja in kompeten-
ce, ki so jih uskladili skupaj s partnerski-

KOC-i se predstavijo

KOC Krožno gospodarstvo

Pregled krožnega gospodarstva

V našem trenutnem gospodarskem modelu 
jemljemo materiale iz Zemlje, iz njih izdelujemo 
izdelke in jih na koncu zavržemo kot odpadek 
– proces je linearen po principu vzemi – naredi – 
odvrzi. Koncept krožnega gospodarstva pa izhaja 
iz naravnih sistemov, kjer vsaka komponenta 
optimalno dopolnjuje celoto. Predstavljajo ga 
zaključeni snovni tokovi na različnih ravneh, ki 
predstavljajo kroženje materiala v življenjski dobi 
izdelka. 

Zasnova izdelkov v krožnem 
gospodarstvu namreč zagotavlja 
čim daljše obdobje kroženja 
izdelkov v rabi, prav tako njihovo 
kaskadno rabo, pri tem pa 
ohranjajo dodano vrednost, 
kolikor dolgo je to mogoče. Bistvo 
modela krožnega gospodarstva 
je, da so vsi materiali, proizvodi in 
procesi od začetka načrtovani in 
oblikovani tako, da odpadkov ni 
oziroma je teh čim manj.

Krožno gospodarstvo
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mi podjetji. Zaradi panožno raznovrstnih 
partnerjev je iskanje teme, ki bi zagotovi-
la potrebam, interesom in željam večine 
partnerjev, včasih predstavljalo izziv. Te-
matski sklopi, ki so jih pokrili s skupnimi 
usposabljanji, so bili: krožni poslovni mo-
deli, digitalizacija in digitalna pismenost, 
uvajanje sprememb v poslovno okolje, 
snovna in energetska učinkovitost, upora-
ba različnih materialov, ravnanje z odpad-
ki in priprava sekundarnih surovin. Z izbiro 
teh sklopov so skušali zagotoviti najvišjo 
mogočo udeležbo zaposlenih v slovenskih 
podjetjih, ki si želijo uspešen prehod v 
krožno gospodarstvo.

Obdobje trajanja projekta je zaznamoval 
tudi izbruh epidemije COVID-19, ki je bil za 
partnerska podjetja, tako kot za veliko pod-
jetij v Sloveniji in po svetu, precejšen izziv, 
saj so bila le-ta osredotočena v aktivnosti 
za izvajanje ukrepov varnega dela in ukre-
pov ohranitve delovnih mest. V projektni 
pisarni so v tem obdobju opazili povečano 
potrebo po višji digitalni pismenosti zapo-
slenih, več zanimanja je bilo za znanja, ki 
nadgrajujejo znanja s področja strateške 
usmerjenosti in obvladovanja sprememb 
ter s področja vodenja. S hitro prerazpore-
ditvijo prednostnih kompetenc so partner-
ska podjetja lahko tako nadaljevala razvoj 

zaposlenih in uporabila pridobitev novih 
znanj kot podporno orodje za prebroditev 
izrednih razmer.

 Glede na zahtevnost tematike, kot je pre-
hod na model krožnega gospodarstva, 
in različne izzive, s katerimi so se soočili 
znotraj partnerstva, so bili kompetenčni 
centri več kot dobrodošli, saj so partner-
jem ponujali aktivnosti in vsebine, prila-
gojene željam in potrebam delodajalcev 
ter so predstavljali odličen podporni člen 
pri snovanju in ustvarjanju novih strate-
gij, ekodizajna in drugih dejavnikov, ki so 
potrebni za prehod iz linearnega v krožni 
poslovni model. V projektni pisarni so 
prepričani, da so skupaj s partnerji s sis-
tematičnim pristopom k razvoju kadrov 
prispevali k izboljšanju kompetenc, pro-
duktivnosti, ustvarjalnosti in inovativnosti 
zaposlenih v partnerstvu ter s tem h kre-
pitvi konkurenčnosti slovenskega gospo-
darstva. 

Rezultati

% usposabljanj glede na 
področje usposabljanja

Računalniško znanje
Strokovna znanja
Upravljanje človeških virov 

Uvajanje sprememb v poslovno okolje 

Krožni poslovni modeli

14,8 %

21 %

23,2 %

25,7 %

15,3 %

27
vključenih 
partnerskih 
podjetij

2828  
V partnerstvu izvedenih

vključitev

na

571 
usposabljanjih

od tega v 
usposabljanja 
vključenih 993  

oseb
od 
tega

372  
žensk

38 % 

Starost udeležencev

Izobrazba 
udeležencev

Manj kot 25 let
25 do 29 let 

30 do 54 let 

55 let in več 

7 56

32 66
36 43

297 456

63
9879

753

0 4

7 15

271 325

94 277

4
22

371
596

ISCED 0 
ISCED 1-2 
ISCED 3-4 
 ISCED 5-8 
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Kompetenčni center za razvoj kad-
rov KOC Hrana 2 je bil pripravljen s 
ciljem povezovanja znanj treh pod-

ročij: agroživilske, kemijske in papirne ter 
papirnopredelovalne industrije. 

Stičišče znanj je bilo na področju emba-
laže, ki prihaja v stik z živili. Na eni strani 
so proizvajalci embalaže (kemijska in pa-
pirna industrija), na drugi pa agroživilska 
industrija kot uporabnik proizvedene 
embalaže. Kompleksnost izzivov v teh 
industrijah je bil vzrok, da so se združili 
v skupen kompetenčni center za razvoj 
kadrov. Partnerstvo je sestavljalo 35 pod-
jetij, od tega je bilo 17 velikih podjetij, 11 
srednjih podjetij in 8 malih podjetij. KOC 
Hrana 2 je bil tesno povezan z delova-
njem strateškega razvojno-inovacijskega 
partnerstva za prednostno področje S4 
Trajnostna pridelava hrane (SRIP HRANA). 
To je omogočilo partnerskim podjetjem 
neposredno povezavo z aktivnostmi na 
petih fokusnih področjih SRIP Hrana (Su-
rovine in trajnostna raba virov, pametno 
načrtovanje procesov in procesna kon-
trola, napredna oprema in tehnologije 
za pridelavo in predelavo hrane, higiena, 
varnost in kakovost hrane ter hrana, pre-
hrana in potrošnik).

Kompetence, ki so jih v partnerskih pod-
jetjih razvijali, so bile med drugim tudi 
vezane na strokovne veščine, marketing, 

poznavanje zakonodaje, trajnost in ekodi-
zajn ter mehke veščine in prenos znanja. 
Pri vlaganju v zaposlene so v projektni pi-
sarni spodbujali enakopravnost tudi tako, 
da so partnerskim podjetjem naročili, da 
morajo vlagati v vse profile zaposlenih – 
od vodstvenega kadra vse do proizvodnih 
delavcev.

Povezanost med podjetij je prišla tudi do 
izraza pri skupnih usposabljanjih, še po-
sebej pri sklopu usposabljanj z naslovom 
Akademija embalaže, ki prihaja v stik z 
živili, ki jih je za podjetja izvedla projek-
tna pisarna. Šestdnevna akademija, ki je 
vključevala več kot 20 strokovnjakov iz 
različnih institucij, podjetij in univerz, je 
delila najnovejša znanja na področjih, po-
vezanih z embalažo. 

Akademija se je izkazala za zelo po-
membno in uporabno, zato so jo v letu 
2022 tudi ponovili, želja pa je, da bi tudi 
po koncu programa KOC 3.0 nadaljeva-
li izvajanje akademije. Usposabljanje je 
bilo izbrano tudi kot primer dobre prakse 
in je bilo predstavljeno na dogodku Edu-
tainment, kjer se je razpravljalo o priho-
dnosti kompetenc in usposabljanj. Poleg 
tega je bilo predstavljeno kot primer dob-
re prakse v projektu KOC na letni konfe-
renci Javnega štipendijskega, razvojnega, 
invalidskega in preživninskega sklada v 
Laškem leta 2022.

KOC Hrana 2
Kompetencni center za razvoj kadrov
HRANA2
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V sodelovanju s SRIP HRANA so v času tra-
janja projekta oblikovali Odbor za človeš-
ke vire, ki se strateško ukvarja s področ-
jem kadrov v panogi agroživilstva. Odbor 
se srečuje še naprej in redno obravnava 
kadrovske izzive, s katerimi se spopadajo 
agroživilska podjetja.

Kljub izzivom in visoko zastavljenim ci-
ljem so z nenehnim spodbujanjem, in-
formiranjem ter individualnim pristopom 
do partnerskih podjetij in upoštevanjem 
njihovih potreb zadovoljni s končnim re-
zultatom, doseženim v partnerstvu, in vsi 
deležniki so izrazili željo po nadaljnjih 
podobnih aktivnostih, ki jih lahko Slove-
nija in Evropska unija ponudita iz Evrop-
skega socialnega sklada.

»Projekt KOC HRANA 2 je povezoval go-
spodarstvo z raziskovalnimi in izobraže-
valnimi institucijami. Sodelovanje med 
njimi je doprineslo k sinergijskim učin-
kom, konkretnim rešitvam in prototipnim 
izvedbam.«

Matej Kirn, vodja kompetenčnega centra 
za kadre KOC Hrana 2

# znanje
# sodelovanje

# razvoj

3S panog  
do novih kompetenc

REPUBLIKA SLOVENIJA
MINISTRSTVO ZA DELO, DRUŽINO,
SOCIALNE ZADEVE IN ENAKE MOŽNOSTI

Projekt KOC HRANA 2 sofinancirata Republika Slovenija in Evropska unija iz Evropskega socialnega sklada.
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V   projektu KOC IKT so združili 30 
visokotehnoloških podjetij, ki 
zagotavljajo napredne rešitve na 

domačem in svetovnem trgu. 

Med izvajanjem projekta so izvedli 266 
usposabljanj, ki se navezujejo na razvoj 
mehkih veščin, in 203 usposabljanja, ki 
se navezujejo na razvoj strokovnih ve-
ščin. Skupno so tako izvedli 385 usposa-
bljanj in 2273 vključitev.

Kompetence, ki so jih v okviru projekta 
najbolj krepili, so bile: strokovna zna-
nja s področja IKT, kibernetske varnosti, 
vodstvene kompetence, mehke veščine, 
prodajne kompetence in drugo. V času 
po razglasitvi epidemije COVID-19 so 
povečali izvajanje usposabljanj iz meh-
kih veščin. V nepredvidljivih razmerah so 
se hitro odzvali in izkoristili udeležbo na 
izobraževanjih prek spleta, ki bi se sicer 
zgodila v tujini in bi bila zato težje do-
segljiva.

Prvi izmed vseh KOC-ov so v letu 2020 
organizirali HACKATHON – brez ljudi os-
tanejo samo še računalniki za partner-
ska podjetja konzorcija KOC IKT. Iskali 
so odgovore na izzive današnjega časa 
s področja kadrov. Glavne tematike so 
bile: kako lahko (še boljše) iščemo nove 
kadre, kako lahko (še boljše) motiviramo 
ekipe, kako lahko (še boljše) nagrajuje-

mo ekipe in posameznike, kako lahko (še 
boljše) gradimo na odgovornosti in pri-
padnosti, kako lahko (še boljše) zgradi-
mo sistem mentorstva.

Oblikovali so trajni program usposa-
bljanj HR-srečanja. Tematika srečanj 
je osredotočena na področje HR in je 
namenjena deljenju dobrih praks med 
partnerskimi podjetji in zunanjimi stro-
kovnjaki. Projektni partnerji spoznajo 
sodobne prakse na področju HR, ki po-
magajo tudi pri nadgradnji lastnega HR-
-sistema. Hkrati so srečanja namenjena 
tudi povezovanju HR-strokovnjakov iz 
partnerskih podjetij. 

Za informiranje javnosti so izdelali vi-
deo, v katerem so zbrali utrinke iz uspo-
sabljanj, navedli cilje in rezultate projek-
ta. Dostopno na: https://www.koc-ikt.si/
predstavitev-projekta.

»Za tehnološka področja je značilen iz-
jemno hiter razvoj. Zato je za podjetja, 
ki delujemo na navedenem področju, 
ključnega pomena, da vlagamo v razvoj 
naših zaposlenih in s tem pripomoremo 
k uspešnosti poslovanja. Sodelovanje 
v projektu KOC je za naše podjetje po-
membno predvsem iz dveh razlogov. Po 
eni strani nam je sodelovanje omogočilo 
sofinanciranje in s tem udeležbo na šte-
vilnih uporabnih in za naš razvoj ključnih 

KOC IKT
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usposabljanjih. Po drugi strani pa smo z 
rednim povezovanjem s partnerskimi 
podjetji spoznali raznolike dobre prakse 
drugih podjetij, iz katerih smo se lahko 
učili tudi sami.«

Katja Dolinar, vodja oddelka za ljudi in 
kulturo, Cosylab, d. d.

9
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Partnerstvo je v okviru projekta kljub 
vsem težavam izvajalo usposabljanja 
s področja strokovnih znanj in meh-

kih veščin ter tako skupaj s partnerji us-
pešno sledilo zastavljenim ciljem projekta.

Glede na zastavljene cilje projekta so že-
leli v partnerstvu nadaljevati promocijo 
rezultatov Kompetenčnega centra za traj-
nostni turizem I, v okviru katerega je par-
tnerstvo vzpostavilo osnovni kompetenčni 
model panoge in nacionalni trening center 
za kadre, ki projektu zagotavlja stalno ka-
kovost in trajnostne projektne rezultate. 

Hkrati pa so izvajali usposabljanja tudi s 
področja mehkih veščin, ki so pozitivno 
vplivala na razumevanje in delo v podje-
tjih, in zato je tudi boljše trajno počutje 
in razumevanje zaposlenih.

S ciljem povezovanja partnerjev na po-
dročju razvoja kadrov so organizirali 2. 
spletno strokovno KOC konferenco na 
temo: Prihodnost razvoja kompetenc za 
zagotavljanje zadovoljstva gostov – vpliv 
pandemije in digitalizacije na razvoj 
kompetenc v turizmu. 

KOC Turizem II
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Poudarek je bil na krepitvi digitalnih kom-
petenc na področju gostinstva in turiz-
ma. Slušateljem se je predstavila vrsta 
govorcev z najrazličnejših področij dela 
in z njimi delila svoje vtise o obravna-
vani temi.

Krepitev kompetenc je bila v glavnem 
usmerjena v obvladovanje sprememb in 
organizacijo procesov, strokovna znanja s 
področja turizma, krepitev prodajnih ve-
ščin v turizmu, mehke veščine. Usposa-

bljanja so bila usmerjena tudi v krepitev 
vodstvenih kompetenc, odnose z zaposle-
nimi in strankami ter digitalno trženje.

V okviru projekta KOC Turizem II so prip-
ravili tudi več kratkih video vsebin za 
vseživljenjsko krepitev kompetenc, ki so 
jih poimenovali KOC Učne minute. Krat-
ke videoposnetke o vsebinah s področja 
gostinstva in turizma si lahko ogledate 
na spletni strani: https://kocturizem.eu/
koc-ucne-minute/.
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Kompetenčni center za razvoj kadrov 
za inovativne stavbe – KOC INOVA-
TIS je bil v okviru že tretje genera-

cije kompetenčnih centrov zasnovan in 
vzpostavljen, da bi pri zaposlenih iz pod-
jetij v verigi Pametne zgradbe in dom z 
lesno verigo pospešili zmanjševanje pri-
manjkljaja ključnih kompetenc, okrepili 
povezave med podjetji, spodbudili izme-
njavo dobrih praks na področju razvoja 
kadrov in vseživljenjski pristop do uspo-
sabljanj. Tako so zvišali usposobljenost 
kadra v podjetjih ter s tem konkurenčnost 
in inovativnost zaposlenih, podjetij in 
slovenskega gospodarstva. 

V partnerstvu KOC INOVATIS (2019–2022), 
ki je nadgradilo partnerstvo Kompe-
tenčnega centra za trajnostno prihodnost 
(2013–2015) in Kompetenčnega centra 
za razvoj kadrov v sodobnem trajnostnem 
gradbeništvu (2016–2019), so povezali 28 
partnerjev, od tega 23 mikro, malih in sre-
dnjih ter 5 velikih podjetij.  

Uresničili so cilj projekta, tj. vzpostavitev 
in delovanje kompetenčnega centra KOC 
INOVATIS, v okviru katerega se je zviševa-
la usposobljenost na določenih delovnih 
mestih v podjetjih, ki so bila vključena v 
partnerstvo. 

KOC INOVATIS
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Opredelili so 20 izbranih ključnih kompe-
tenc in pripravili ter izvedli program sku-
pnih usposabljanj. Z njimi so partnerjem 
omogočili, da so pridobili (nov) vpogled v 
ključna področja in bili tako bolj motivira-
ni/se laže odločili za poglobljena usposa-
bljanja na teh področjih.

Ključna aktivnost so bila ciljno usmerjena 
usposabljanja, na katerih so zaposleni raz-
vijali izbrane ključne kompetence. V okvi-
ru projekta je bilo predvideno doseči vsaj 
1500 vključitev v programe usposablja-
nja, specializacij, dodatnih kvalifikacij in 
prekvalifikacij, ki pa so jih presegli in tako 
na več kot 550 usposabljanjih dosegli več 
kot 2500 vključitev. 

Vse kazalnike, ki predstavljajo merila za 
vrednotenje uspešnosti projekta, so v 
celoti dosegli in marsikje še presegli. Par-
tnerji so zelo pozitivno ocenili projekt in 
njegove dosežke. Veliko partnerjev je na-
vedlo povsem oprijemljive izboljšave, ki 
jih je projekt omogočil. 

Ob zaključevanju projekta so izvedli še 
strokovni posvet Pametne stavbe in ide-
alno bivalno okolje, ki so se ga udeleži-
li učitelji srednjih tehniških šol in drugi 
pedagoški delavci srednješolskega in po-
klicnega izobraževanja s tega področja, 
strokovnjaki iz Centra RS za poklicno izo-
braževanje ter drugi strokovnjaki dotičnih 
izobraževalnih programov (elektrotehnika, 
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strojništvo, računalništvo in informatika, 
mehatronika, gradbeništvo, varstvo okolja 
in naravovarstvo ...). Na podlagi posame-
znih usposabljanj s področja stroke in ob 
pomoči zunanjih strokovnjakov so tako 
pripravili osnutek izbirnega modula na 
ravni srednjega strokovnega izobraževa-
nja za različne programe.

KOC INOVATIS je izpolnil pričakovanja 
podjetij. Dobila so podporo pri usvajanju 
znanja in veščin, imela možnost obiska 
številnih ter različnih izobraževanj, naj-
pomembnejši prispevek pa je vsekakor v 
pridobljenem novem znanju in možnosti 
izpopolnjevanja. KOC jih je spodbudil, da 
so vlagali v svoje kadre prek usposabljanj 
bolj, kot bi sicer lahko.  

»Projekt kompetenčnega centra je po na-
šem mnenju eden izmed najboljših pro-
jektov spodbujanja razvoja kompetenc v 
podjetjih. Obstajata vsaj dva vidika, ki go-

vorita v podporo kontinuiranemu izvajanju 
projekta. Sofinanciranje usposabljanj nam 
je omogočilo sodelovanje in mreženje s 
podjetji, s katerimi smo si z delitvijo stro-
škov lahko privoščili angažiranje vrhunskih 
strokovnjakov za izvedbo usposabljanj.«

Dean Besednjak, Kronoterm, d. o. o.

»Veseli nas možnost sodelovanja našega 
podjetja v projektu KOC. Z vključenostjo 
smo si z raznimi izobraževanji, delavnica-
mi, srečanji in usmeritvami pridobili pot-
rebna znanja na področju vodenja, sode-
lovanja ter povezovanja. Omenjeno nam je 
koristilo tako pri kadrovskih spremembah 
v podjetju kot tudi povezovanju med od-
delki. Naši zaposleni se tudi radi udeležu-
jejo jezikovnih tečajev, kar pa nam pomeni 
vzpostavitev dobre strukture komunicira-
nja in prodor na tuje trge.«

Tjaša Tušar, M Sora, d. d.
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Kompetenčni center zdravje in medi-
cina (KOC AS) je bil prvi KOC, ki se 
je osredotočil na podjetja s področ-

ja oskrbe starejših (aktivno staranje). V 
partnerstvu so povezali 34 podjetij – 21 
domov za starejše in 11 izvajalcev oskrbe 
starostnikov ter izvajalec digitalnih rešitev 
so predstavljali partnerstvo, ki izvaja velik 
del storitev oskrbe starostnikov. Regional-
no so pokrili celotno območje Slovenije. 

Aktivno in zdravo staranje je bilo osre-
dotočeno na izzive s področja demence, 
nege, oskrbe in je predstavljalo glavni 
fokus in izziv partnerstva. Aktivno stara-
nje temelji tudi na usposobljenosti vodil-
nih in operativnih kadrov, ki z različnimi 
oblikami oskrbe in podpore to omogoča-
jo. Domovi za starejše in izvajalci storitev 
oskrbe na domu so predstavljali pomem-
ben vir za doseganje cilja in hkrati prilož-
nost za ustvarjanje novih zaposlitev in 
razvoj novih storitev.

Med cilji projekta je bila tudi obravna-
va problematike pomanjkanja kadrov s 
področja socialne oskrbe in spopadanje 
s fluktuacijo, ki za partnerje predstavlja 
izziv za hitro in kakovostno vhodno uspo-
sabljanje novih sodelavcev. 

Glavne aktivnosti sodelovanja so bile:

• �vključevanje v usposabljanja, prenos 

praks znotraj panoge, promocija projek-
tnih aktivnosti; 

• �usposabljanja so bila prilagojena potre-
bam kadrov na ključnih delovnih mes-
tih partnerstva (bolničarji, medicinske 
sestre, negovalci, fizioterapevti, kuharji, 
strokovnjaki paliativne oskrbe, oskrbo-
valci na domu itn.), ki delujejo v sku-
pnem interesu za izboljšanje življenja 
starostnikov, in so zastopana pri vseh 
partnerjih; 

• �na ravni partnerstva se je povečal pre-
nos znanja in izkušenj oziroma nadgra-
dnja obstoječih delovnih praks na raz-
ličnih delovnih mestih; 

• �projekt je zagotovo vplival tako na za-
poslene (prek znanj, vedenj in kompe-
tenc zaposlenih) kot končne uporabnike 
storitev – oskrbovance in njihove svojce.

Razvijali so še socialne kompetence – 
sočutna komunikacija, obvladovanje 
konfliktov, delovni pogoji – upravljanje 
stresa in tudi strogo strokovne, na primer 
obvladovanje okužb, rehabilitacija ter 
zdravstvena nega in paliativna obravnava 
oskrbovancev. 

Pri zaposlenih se je izrazila potreba po 
vključitvi socialnih kompetenc, bili so na 
mejah moči in izgorelosti, tako da je bilo 

KOC AS
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usposabljanje in kratek odmik od dela za 
njih način nagrajevanja. Pridobitev soci-
alnih kompetenc pa jim je tudi pomagala, 
da so se lažje spopadali s stresom, izgo-
relostjo … 

V času trajanja projekta so izvedli več kot 
500 usposabljanj, od tega 19 skupnih, s 
poudarkom na tematikah: demenca, zdra-
vstvena nega, sočutna komunikacija in di-
gitalizacija, obvladovanje okužb.

Sledila so še usposabljanja s področja 
vodenja, predvsem vodenja zaposlenih 
v času epidemije. Sodelovali so z več kot 
130 izvajalci. Cilj vključitev so v KOC AS 
presegli skoraj za še enkrat. Od zadanih 

2451 vključitev jim je v projektu, kljub 
epidemiji, uspelo doseči več kot 4800 
vključitev 2033 oseb, zaposlenih v par-
tnerstvu. 

Največ vključitev so imeli s področja soci-
alnih kompetenc. Poleg merljivih ciljev pa 
so razvili tudi izvrstne odnose, si medse-
bojno pomagali, uspešno širili zavedanje 
o pomembnosti vseživljenjskega učenja 
in s tem položili odlične temelje za na-
daljnje sodelovanje. 

Dodana vrednost projekta je bila prido-
bivanje kompetenc, ki jih zdravstveni 
delavci praviloma ne pridobijo, se pa v 
praksi izkazujejo kot nujne. Pri tem velja 
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posebej omeniti kompetence in veščine 
ravnanja z ljudmi, spopadanje s spre-
membami v delovnem okolju, čustveno 
inteligenco in empatijo. Različne vsebine 
so omogočale zniževanje razkoraka glede 
na stopnjo razvitosti oskrbe pri partner-
jih in hkrati omogočale skupen razvoj 
programov za nove kompetence. Izbor 
kompetenc je podpiral ključne cilje par-
tnerjev, in sicer zagotavljanje kakovosti 
oskrbe, zniževanje okužb in poškodb ter 
višje stopnje samostojnosti. 

S sodelovanjem v projektu so bili vsi 
partnerji zelo zadovoljni. Zaradi vključe-
nosti v projekt KOC AS so zaradi sofinan-
ciranja imeli možnost usposobiti številne 
zaposlene, imeli so kakovostna interna 
usposabljanja in odlične predavatelje. 
Usposabljanja so bila prilagojena potre-
bam kadrov na ključnih delovnih mestih, 

kar je pozitivno vplivalo tako na zaposle-
ne kot na stanovalce in navsezadnje na 
njihove svojce. Vključenost v projekt je 
bila zagotovo priložnost, možnost in obe-
nem spodbuda k večji kakovosti dela, 
učinkovitosti procesov ter boljših medo-
sebnih odnosov. 

»Brez sofinanciranja in pomoči iz projek-
ta KOC AS si ob neprofitni dejavnosti, ki 
jo izvajamo, ne bi mogli ‘privoščiti’ vseh 
teh res kvalitetnih internih izobraževanj 
ter odličnih predavateljev. Udeleženci 
izobraževanj so to prepoznali z visoko 
stopnjo zadovoljstva ter ocene vsebine 
in izvedbe izobraževanj. Hvala vam za 
vso podporo, svetovanje in vodenje. Se 
priporočamo za sodelovanje tudi v pri-
hodnje.«

Romana Kavčič, DU Idrija

17
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KOC MAT 2.0 združuje 11 mikro, 
malih in srednjih ter kar 22 velikih 
podjetij. Ta v sklopu SRIP-a MATPRO 

delujejo na treh področjih: kovinskopre-
delovalna industrija, multikomponente 
in premazi ter IKT. Podjetja v partnerstvu 
skupaj zaposlujejo več kot 6000 oseb. 
Že ob začetku projekta so skupaj s par-
tnerji v navezi s SRIP MATPRO predstavili 
seznam 20 kompetenc, katerih razvoju so 
sledili ves čas trajanja projekta. 

Glavni namen KOC MAT 2.0 je bil povezati 
podjetja na področju razvoja kompetenc 
zaposlenih, izvedba skupnih usposab-
ljanj na prednostnih področjih (učinkovit 
razvoj materialov, digitalizacija procesov, 
uvajanje avtomatizacije in robotizacije 
ter izboljšanje kakovosti procesov in iz-
delkov), s tem pa dvig ključnih kompe-
tenc zaposlenih in zagotavljanje rasti do-
dane vrednosti na zaposlenega, obsega 
prihodkov in rast delovnih mest v dejav-
nosti kovinskopredelovalne industrije in 
multikomponent.

Z dvigom kompetenc so pridobili zna-
nja za uvajanje sistemov obvladovanja 
proizvodnje in tehnološkega razvoja. 
Glavne aktivnosti in področja sodelova-
nja so bile: organizacija usposabljanj za 
predstavitev in prenos dosedanjih praks 
s področja digitalizacije, avtomatizacije 
in robotizacije; priprava novega, trajne-

ga programa usposabljanja; optimizacija 
stroškov z organizacijo skupnih usposa-
bljanj za pridobivanje potrebnih kom-
petenc zaposlenih na ključnih profilih; 
sodelovanje predstavnikov partnerjev pri 
pripravi poklicnih standardov. 

Rezultati in učinki projekta so bili: dvig 
usposobljenosti zaposlenih, zmanjšanje 
manka kompetenc na področju uvajanja 
digitalizacije procesov, avtomatizacije in 
robotizacije; zagotavljanje trajnosti pro-
grama s povezovanjem s srednjimi šolami 
in fakultetami … Glavni cilji projekta pa je 
bil dosežen s pripravo in izvedbo nove-
ga programa usposabljanja na področju 
digitalizacije in avtomatizacije (Strokov-
njak za uvajanje in vodenje projektov s 
področja digitalizacije in avtomatizacije 
proizvodnih procesov), s katerim so krepi-
li tako strokovne kot mehke veščine. Pro-
gram je obsegal 50 ur usposabljanj in je 
bil sestavljen iz 10 modulov. V dveh mo-
dulih so sodelovali s podjetjem Siemens, 
kjer so predstavili uvajanje tehnoloških 
rešitev v podjetja. Posameznih modulov 
so se udeležili zaposleni iz vseh partner-
skih podjetij. 

Za čas trajanja projekta so uspeli preseči 
vse zastavljene kazalnike. Skupaj s par-
tnerji projekta so izvedli skoraj 200 uspo-
sabljanj več od načrtovanih. Partnerji so 
se odločali za cenejša usposabljanja od 

KOC MAT 2.0
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načrtovanih, kar je vodilo v večje število 
izvedenih usposabljanj in večje število 
vključitev od načrtovanih. Število vklju-
čitev so kljub epidemiološkim razmeram 
in prepovedi izvajanja usposabljanj v živo 
presegli za 44 odstotkov ali 888. Hkrati se 
je v usposabljanja vključilo kar 1480 za-
poslenih, kar predstavlja kar četrtino vseh 
zaposlenih v konzorcijskih podjetjih. V 
usposabljanja so se vključila vsa partner-
ska podjetja. Na različnih usposabljanjih 
so razvijali ključne kompetence na po-
dročju vitke proizvodnje, strokovna zna-
nja s področja tehnične stroke, vodstvene 
veščine, prodajne in nabavne veščine, 

asertivno komuniciranje ter kompetence 
s področja digitalizacije in trajnostnega 
razvoja ter krožnega gospodarstva. 

Ob koncu projekta ugotavljajo, da so bile 
na usposabljanjih najpogosteje zastopa-
ne kompetence, povezane s tehnološki-
mi, proizvodnimi procesi in postopki.
Projekt je prispeval k uvajanju novih kon-
ceptov in pristopov k razvoju materialov 
in povečevanju inovativnosti, kar se kaže 
v izboljšani motivaciji zaposlenih in vi-
šanju dodane vrednosti na zaposlenega. 
Povečali sta se razvojna dejavnost in kon-
kurenčna prednost podjetij.

PODROČJA
USPOSABLJANJ

KOMPETENČNI CENTRI
KOC MAT 2.0

Naložbo sofinancirata Republika Slovenija in Evropska unija iz Evropskega socialnega sklada.

KOMPETENCE
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ŠTEVILO VKLJUČENIH
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Pomemben prispevek tega projekta pa je 
je možnost sofinanciranja usposabljanja 
tudi velikih podjetij, zato si konzorcijski 
partnerji KOC MAT 2.0 želijo, da bi bila 
velika podjetja tudi v prihodnje lahko 
udeležena v tovrstnih projektih.

»Dodano vrednost projekta vidim pred-

vsem v tem, da smo imeli skupinska 
usposabljanja z drugimi podjetji, kjer smo 
med izobraževanji izmenjevali različne 
izkušnje. Vlaganje v izobraževanje in mo-
tiviranje sodelavcev, da se izobražujejo, 
je ključno, če želimo uspeti kot podjetje.«

Denis Špelič, Alcad, d. o. o.

20
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Projektno pisarno KOC Logins je 
združevalo 31 malih, srednjih in ve-
likih podjetij, ki že vrsto let uspešno 

delujejo na področju logistike. 

V projektu so izvedli 537 usposabljanj, v 
katere je bilo vključenih 1938 zaposle-
nih, od tega je bilo v izobraževanje vklju-
čenih največ zaposlenih v starosti od 30 
do 54 let. 

Udeleženci izobraževanj so v projektu pri-
dobivali znanja s področja ključnih opre-
deljenih kompetenc v partnerstvu – večina 
usposabljanj, ki so jih podjetja izvajala za 
svoje zaposlene, je bila vezana na strokov-
no področje logistike in transporta – po-

dročje zakonodaje in predpisov. Poleg teh 
vsebin so zaposleni razvijali kompetence 
s področja mehkih veščin, finančno-raču-
novodskih znanj in prodajno-tržnih veščin 
ter veščin vodenja. 

Posebej se lahko poudarijo tudi obširna 
in v velikem številu obiskana usposablja-
nja za razvoj digitalne usposobljenosti 
zaposlenih oziroma usposabljanja zaradi 
digitalizacije poslovnih procesov. Podro-
čje logistike je namreč v veliki meri prav-
no regulirano, na posameznih področjih 
tudi v svetovnem merilu, zato je stalno 
spremljanje sprememb zakonodaje in 
usposabljanje obvezni del opravljanja 
dela. 

KOC LOGINS 
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Zaposleni so se udeleževali tako krajših 
enodnevnih usposabljanj kot tudi daljših 
in bolj kompleksnih usposabljanj. Med 
dolgotrajnejšimi usposabljanji velja vse-
kakor omeniti usposabljanja s področja 
tujih jezikov, saj je, še posebej v logisti-
ki, obvladovanje tujih jezikov zelo iskana 
kompetenca. Izobraževanj so se udeležili 
zaposleni na vodilnih položajih in tudi 
tisti na nižjih delovnih mestih. 

Leto 2020 je bilo v marsikaterem pogle-
du prelomno. Predvsem zato, ker so se 
podjetja morala spoprijeti s popolnoma 
novimi razmerami, ki jih niso doživela ni-
koli prej. Partnerska podjetja so nov sis-
tem spletnih izobraževanj sprejela, v tem 
vidijo tudi številne prednosti – prihranek 
časa in sredstev, lažje razporejanje delav-
cev na usposabljanje. 

Za čim boljše spopadanje z novimi raz-
merami so skupaj s KOC Energija izvedli 
skupno usposabljanje po spletu. Z uspo-
sabljanjem so želeli podpreti vodje par-
tnerskih podjetij pri njihovih prizadeva-
njih za stabiliziranje razmer in pripravo 
za najboljši mogoč izhod iz krize. Odločil-
nega pomena v teh časih je, kako vodje s 
svojim ravnanjem vplivajo na sodelavce, 
svoje zunanje partnerje, kupce in širše 
okolje. Na interaktivnem, delavniško na-
ravnanem usposabljanju jih je izvajalka 
Bojana Florjančič naučila praktičnih me-
tod in orodij za uspešno vodenje ljudi v 
kriznih razmerah, Miha Bešter pa je odgo-
voril na vprašanje, kako lahko s sistema-

tičnim pristopom zmanjšamo negativne 
posledice krize.

»Delodajalci se morajo zavedati, da za-
posleni predstavljajo največjo dodano 
vrednost, če imajo širok spekter znanja, 
so razgledani, obvladajo tako strokovne 
kot tudi mehke veščine, znajo komunicira-
ti, se znajo pogovarjati. V konzorciju smo 
želeli predvsem zmanjšati neskladje med 
trenutnimi razvitimi kompetencami za-
poslenih in zahtevano stopnjo razvitosti 
posamezne kompetence. Pri vsem tem je 
pomembno, da si podjetja, ki so bila vklju-
čena v projekt, niso med seboj konkurenč-
na, ampak stremijo k enotnemu pristopu 
k razvoju kadra v okviru panoge, kroženju 
znanja, hkrati pa skrbijo za prenos dobrih 
praks uvajanja izboljšav razvoja kadrov 
med organizacijami v panogi.« 

Mag. Branko Lotrič, 
direktor B&B, izobraževanje in usposa-
bljanje, d. o. o., prijavitelj projekta

Mag. Branko Lotrič
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»Sodelovaje v projektu KOC je našemu 
podjetju prineslo veliko. Skozi skupna 
usposabljanja, organizirana s strani pro-
jektne pisarne KOC Logins, smo poleg 
uporabnih vsebin pridobili tudi možnost 
mreženja in deljenja izkušenj in dobrih 
praks z ostalimi podjetji v naši panogi.

Za nas kadrovike sodelovanje v KOC-u in 

pridobljena sredstva iz tega naslova pome-
nijo predvsem boljše pogajalsko izhodišče 
pri vodstvu, saj zaradi dodatnih sredstev v 
podjetju lahko organiziramo več usposa-
bljanj in izobraževanj z raznih področij. V 
podjetju Kuehne + Nagel, d. o. o., smo or-
ganizirali vodstvene delavnice, jezikovne 
tečaje, delavnice obvladovanja stresa, so-
delovanje v nabavnih in prodajnih konfe-
rencah in še številna druga usposabljanja 
za razvoj mehkih veščin naših zaposlenih. 
Pridobljena znanja nam koristijo tako pri 
razvoju podjetja kot tudi pri višanju zado-
voljstva in zavzetosti zaposlenih.« 

Barbara Pogačar Zupan,  
Kuehne + Nagel, d. o. o.

Barbara Pogačar Zupan
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KOC Energija združuje 30 partnerskih 
podjetij s področja proizvodnje, tr-
ženja, distribucije in upravljanja ele-

ktrične energije, obnovljivih virov energije 
(OVE), samooskrbe z električno energijo, 
soproizvodnje toplote in električne ener-
gije z visokim izkoristkom (SPTE), hranil-
nikov energije, načrtovanja in upravljanja 
inovativnih pametnih sistemov oskrbe z 
električno energijo in sistemov za optimi-
ranje energetske učinkovitosti. 

Energetska oskrba je eden ključnih izzivov 
prihodnosti. Izzivi energetike so v zagota-
vljanju dolgoročne optimalne oskrbe z ele-
ktrično energijo, pri čemer sledijo ciljem ra-
zogljičenja in energetske samozadostnosti 
ob naraščajočih potrebah po električni 
energiji. Pri tem imajo vodilno vlogo ukrepi 
za učinkovito rabo energije, večje izkorišča-
nje obnovljivih in nizkoogljičnih virov ter 
razvoj naprednih energetskih sistemov in 
storitev. Glavna naloga prihodnjega razvoja 
energetike v Sloveniji je zagotavljanje rav-
notežja med tremi osnovnimi stebri ener-
getske politike, ki so neločljivo prepleteni: 
podnebna trajnost, zanesljivost oskrbe in 
konkurenčnost oskrbe z energijo. Le pod-
jetja s stalno učečimi se kadri bodo lahko 
kos izzivom prihodnosti in z njimi poveza-
nimi spremembami. Zato je bil glavni na-
men projekta prepoznati kompetence pri-
hodnosti zaposlenih v panogi in povečati 
vlaganje v razvoj ključnih kompetenc zapo-

slenih. KOC Energija stremi k povezovanju 
in dolgoročnemu sodelovanju podjetij v 
energetskem sektorju s ciljem oblikovanja 
enotnega pristopa k razvoju kadrov za iz-
zive prihodnosti, doseganju večje konku-
renčnost zaposlenih in podjetij, enotnega 
nastopa na trgu in vzpostavite dialoga z 
javnostmi.

V projektni pisarni so organizirali dva 
strokovna posveta, na katerih so poleg 
strokovnjakov iz partnerskih podjetij so-
delovali predstavniki Instituta Jožef Ste-
fan (CEU), Akademije distribucije Elektra 
Maribor, CER-a, Združenja slovenske fo-
tovoltaike in Direktorata za energetiko. O 
dogodkih pa so med drugim tudi obvestili 
ustrezne medije. 

Prav tako so se povezali s Circular Busi-
ness Academy, ki združuje mednarodne 
strokovnjake pri pripravi programa izobra-
ževanja za prehod v krožne poslovne mo-
dele za podjetja v energetiki. 

KOC ENERGIJA 
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Podpisali so pismo o nameri sodelovanja z 
B&B Visoko šolo za trajnostni razvoj, s ka-
tero so se zavezali, da si bodo skupaj pri-
zadevali za dolgoročno poslovno in stro-
kovno sodelovanje. Sodelovali so in bodo 
še naprej pri uresničevanju skupnih ciljev 
in interesov na področju upravljanja ener-
gije in razvoja energetske panoge.

Ena izmed glavnih aktivnosti na področju 
sodelovanja partnerstva so bila tudi sku-
pna usposabljanja, ki so jih načrtovali v 
skladu z željami partnerskih podjetij. 

»KOC Energija nas je popeljal na pot izo-
braževanj, ki smo jih potrebovali, da smo 
sodelavce kompetenčno opremili z vsemi 
potrebnimi znanji in usposobljenostmi za 
doseganje poslovnih rezultatov na eni strani 
ter osebno rast in zadovoljstvo sodelavcev na 
drugi strani. Pomembno je predvsem spozna-
nje, da so znanja in kompetenčna opremlje-
nost sodelavcev kompleksno področje. Ta so 
sestavljena predvsem iz sodobnih tehničnih 
znanj za implementacijo novih tehnologij, 
ki so potrebna, da distribucijska podjetja iz-
vedejo zeleni prehod, ter mehka znanja in 
veščine, kot so voditeljstvo, komunikacija, 
da se distribucijska podjetja preobrazijo v 
sodobna energetska podjetja trajnostnega 
razvoja, kjer sta skrb za zaposlene in poslovni 
odnos z uporabniki na prvem mestu. Zato je 
pomembno, da smo s pomočjo KOC Energi-
je izvajali različna izobraževanja za kompe-
tenčno opremljenost sodelavcev, ki bodo v 

prihodnosti nosilci zelenega prehoda.« 

Mag. Peter Kaube, direktor projektov, 
Elektro Maribor, d. d.

»Sodelovanje pri projektu KOC Energija je 
bilo za naše podjetje izjemno pomembno, 
saj nam je odprlo dodatne možnosti izved-
be vrhunskih strokovnih izobraževanj, ki 
smo jih do sedaj težje financirali. Ker smo 
podjetje, ki je usmerjeno v svetovanje in 
izobraževanje naših naročnikov ter razvoj 
informacijskih sistemov, za svoje delo pot-
rebujemo osvežena znanja, ki nam jih je 
s pomočjo projekta KOC tudi uspelo pri-
dobiti. Opažamo, da je izvedba dodatnih 
obsežnejših izobraževanj omogočila lažji 
prenos znanj in izboljšano delo na razvo-
ju lastnih produktov ter vsakdanjem delu 
na projektih. Zaradi pozitivnih izkušenj in 
rezultatov ocenjujemo, da je sodelovanje 
na podobnih projektih nujno potrebno in 
izredno koristno za vsako podjetje, ne gle-
de na njegovo velikost.« 

Gregor Kustec, direktor, ENEKOM, d. o. o.

Gregor Kustec
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Kompetenčni center KOC Top zdru-
žuje kar 50 partnerskih podjetij. 
Glavni namen projekta je bil zago-

toviti notranjo motivacijo zaposlenih za 
vseživljenjsko učenje ter njihovo digitalno 
in kulturno pismenost za učinkovito pri-
dobivanje kompetenc prihodnosti, tako 
da bodo usklajeni z vizijo in vrednotami 
podjetja omogočali svojemu podjetju pre-
živetje in razcvet na svetovnem trgu.

Glavni cilj projekta je bil zagotoviti vsaj 
2000 vključitev zaposlenih v najkoristnej-
ša usposabljanja, ki izboljšajo ključne 
kompetence zaposlenih. V projektu KOC-
-TOP je bilo izvedenih 415 usposabljanj, 
v katerih je 1662 oseb doseglo 2908 
vključitev. Vključene so bile osebe obeh 
spolov iz vseh starostnih skupin in z vseh 
ravni izobrazbe.

Vseh 11 skupnih usposabljanj je bilo od-
prtih za javnost in partnerje ter so služili 
tudi za promocijo kompetenčnega cen-
tra in njegovih aktivnosti. Med skupnimi 
usposabljanji je bilo preverjenih šest no-
vih programov usposabljanj in eden med 
zunanjimi, v izmenjavo znanj je bilo vklju-
čeno večje število strokovnjakov. 

Med novimi programi usposabljanja velja 
poudariti predvsem naslednje: 
• �Kompetence 4.0: Strateško upravljanje 

tehnologij in kadrov tovarn prihodnosti

• �Digitalna transformacija v praksi
• �Družbena odgovornost v tovarnah pri-

hodnosti
• �Zagotavljanje večje odpornosti podjetja 

ob motnji, kot je pandemija koronavusa
• �Umetna inteligenca za digitalno trans-

formacijo
• �Psihološka odpornost
• �Šola in platforma industrijske in pro-

cesne varnosti 

Od osmih objav jih je bilo sedem v revi-
jah in na mednarodnih konferencah ter so 
vpisane v Cobiss, ena objava pa je bila v 
časopisu. Program razvoja za tovarne pri-
hodnosti s praktičnimi napotki in koraki je 
bil objavljen v brošuri Tovarne prihodnosti:  
https://www.mps.si/documents/179/KOC-
-TOP_e-brosura.pdf. 

Pri prizadevanju za trajnost projekta in gle-
de na ogromen interes je bilo poskrbljeno, 
da se področje tovarn prihodnosti še bolj 
podpre s konkretnimi programi, usmerje-
nimi v hitrost in kakovost razvoja pame-
tnih tovarn v Sloveniji. Med izvajanjem 
projekta je bil v sodelovanju s sorodnimi 
projekti razvit ekspertni sistem za podpo-
ro odločanju pri izbiri usposabljanj RESPO. 

Rezultati projekta imajo z dvigom kompe-
tenc zaposlenih pozitivni učinek tudi na 
širše družbeno okolje in trajnostni razvoj, 
predvsem glede cilja SDG 4 o izobraže-

KOC TOP 
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vanju, posredno pa tudi na druge cilje 
trajnostnega razvoja. Prav tako je projekt 
ugodno vplival na družbeno odgovor-
nost, tudi z usposabljanji s tega področja, 
enako tudi na skrb za okolje, tudi s tega 
področja je bilo veliko usposabljanj. Na 
področju izboljšanja znanj o digitalizaci-
ji v podjetjih pa je bil obravnavan širok 
spekter različnih področij od usposab-
ljanj za bolj zahtevno rabo razširjenih 
programskih paketov do intenzivnih de-
lavnic o digitalni vitki proizvodnji.

Predvidene aktivnosti iz vloge so bile 
tako uspešno izvedene in cilji doseže-
ni. Tudi odziv partnerskih podjetij glede 
koristnosti kompetenčnega centra za iz-
boljšanje njihovih kompetenc je bil zelo 
pozitiven.

»Podjetje Gorenje Orodjarna je s sode-
lovanjem v projektu KOC Top pripravilo 
dober katalog in realiziralo izvedbeni 
načrt usposabljanj s kompetenčnim mo-
delom za mehke veščine. V projektu smo 
izvedli različna strokovna usposabljanja, 
kjer smo spodbujali predvsem dvig kom-
petenc za potrebe digitalizacije procesov, 
področja avtomatizacije in vitke proizvo-
dnje kot tudi mehke veščine. V usposa-
bljanja smo vključevali različne strokov-
ne profile: prodajne inženirje, projektne 
vodje, inženirje kakovosti, proizvodne 
sodelavce itd. S pomočjo projekta KOC 
Top smo izvedli precej več usposabljanj 
in v krajšem časovnem obdobju, kot bi jih 
podjetje drugače brez sofinanciranja.« 

Petra Janežič, vodja službe Strateški 
razvoj, Gorenje Orodjarna, d. o. o.

Petra Janežič
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Izdelali smo edinstveno poslovno da-
rilo. Gre za ilustracijo čebele, ki jo je 
ustvaril uveljavljeni slikar in ilustrator 

Žarko Vrezec. Odnos do čebele je nekaj 
edinstvenega pri Slovencih in zato pred-
stavlja dodano čustveno vrednost same-
ga darila, hkrati pa je prispodoba za so-
žitje med delavci oziroma zaposlenimi in 
tistimi, ki so odgovorni za njihov uspeh. 
Ta simbioza v naravi in hkrati v poslov-
nem svetu je bila tudi povod za misel, ki 
smo jo napisali pod ilustracijo: »Zapos-
leni so kakor čebele, za dosežke je treba 
vanje vlagati.«

Nedvomno je bila spletna konferenca 
Poženimo kreativnost, ki je potekala 
14. septembra 2021, eden izmed večjih 
dogodkov projekta v letu 2021. Cilj kon-
ference je bil, da skupaj z odličnimi do-
mačimi in tujimi gosti ter s primeri dobrih 
praks prikažemo, kako lahko izboljšamo 
kreativnost ter kako jo lahko dosežemo 
tudi s pomočjo medgeneracijskega sode-
lovanja.

Najprej je Janja Milič Velkavrh iz podjetja 
Agilia ogrela z agilnimi tehnikami, s kate-
rimi bodo udeleženci zagotovo lažje načr-
tovali procese inoviranja.

Skupaj z gostoma Valerijo Marenče iz 
podjetja Adacta in Mitjo Jerebom iz pod-
jetja PM, poslovni mediji so predstavili 

dva odlična primera dobrih praks izvaja-
nja agilnih tehnik v omenjenih podjetjih. 
Sledil je aktiven in sproščujoč odmor z 
Majo Kosmačin ter 15-minutno razgiba-
vanje in sproščanje.

Sledila je zanimiva okrogla miza, kjer so 
predstavniki podjetij iz Termoelektrarne 
Šoštanj, Lineal in Zavoda Ypsilon predsta-
vili izkušnje in primere dobrih praks, kako 
z medgeneracijskim sodelovanjem priti 
do večje kreativnosti in inovativnosti. 

Sledila je virtualna interaktivna igra, kjer 
so se udeleženci razdelili v šest virtual-
nih skupin in so v skupinskem delu in s 
kreativnim razmišljanjem iskali izdelke in 
storitve, ki bi bili tržno zanimivi za izzive 
moderne kadrovske službe leta 2030.

Po kosilu je bilo predavanje Dragane Prija-

novič z Inštituta Olos, ki je predstavila od-

lično orodje Points of You®, ki ga je razvil 

izraelski par E. Shani in Y. Golan, s pomoč-

Informiranje 
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jo katerega prek zgodb, fotografij in glasbe 

udeleženci iščejo naključne asociativne 

spodbude, s katerimi si odpremo širšo 

perspektivo, kar je pogoj za spodbuditev 

in obuditev kreativnega razmišljanja.

Konferenco je zaključil ameriški strokov-
njak Ryan Jenkins, CSP® (Certified Spe-
aking Professional)™, ki je mednarodno 
priznan govornik, virtualni trener in av-
tor knjig in člankov na temo voditeljstva, 
medgeneracijskih razlik in prihodnosti 
dela. Je soustanovitelj podjetja Sync Lear-
ning Experiences, ki se ukvarja predvsem s 
posamičnimi delavnicami razvoja vodij, je 
pa tudi predsednik platforme TopRock.org, 
digitalne univerze, kjer lahko študenti pri-
dobijo univerzitetno izobrazbo s šolanjem 
prek pametnega telefona. Ryan je strokov-
njak na področju dela z generacijami in 
vodenja generacij (milenijci in generacija 
Z), prihodnosti dela ter zmanjševanja osa-
mljenosti in krepitve pripadnosti pri delu. 

Program KOC se je predstavil tudi na 
skladovi konferenci z naslovom Znanje. 
Priložnosti. Razvoj. Z vseživljenjskim 
učenjem spreminjamo prihodnost., ki je 

potekala 19. in 20. maja 2022 v Laškem. 
Na konferenci so bili predstavljeni prime-
ri dobrih praks in dosežki vseh programov 
sklada, ki jih sofinancira Evropska unija.
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Gospodarstva Evropske unije se v 
času globalizacije nenehno spo-
padajo z novimi izzivi in vsi zapos-

leni državljani Evropske unije bodo v pri-
hodnje potrebovali širok nabor ključnih 
kompetenc za prožno prilagajanje hitrim 
spremembam v dinamičnem svetu. 

Cilj Kompetentne Slovenije je prek finan-
ciranja iz Evropskega socialnega sklada 
in proračuna Republike Slovenije omo-
gočiti brezplačen dostop do novodobnih 
poslovnih znanj in veščin vsem, ki si tega 
želijo, da dosežejo svoj potencial. Kom-
petentna Slovenija je namenjena vsem 
zaposlenim v slovenskem gospodarstvu, 
ki v delavnicah na določeno temo vidijo 
priložnost za razvoj svoje kariere, pred-
vsem pa vodjem in kadrovskim delavcem 
ter vsem tistim, ki skrbijo za razvoj zapo-
slenih. Spodbuja krepitev mehkih veščin 
in podjetniških znanj na področjih, ki so 
opredeljena kot kompetence prihodnosti. 
Poteka v obliki delavnic in usposabljanj, 
ki se izvajajo po vsej Sloveniji v sodelo-
vanju z različnimi lokalnimi deležniki.

Zanimanje za usposabljanja Kompe-
tentne Slovenije za čas trajanja projek-
ta KOC 3.0 je bilo izjemno. Organizirali 
smo več kot 230 usposabljanj in do-
segli več kot 4200 vključitev.

Nekatere od bolj odmevnih usposabljanj 

Kompetentne Slovenije, ki smo jih orga-
nizirali v obdobju projekta KOC 3.0, pred-
stavljamo v nadaljevanju.

Nilima Bhat je na e-predavanju »The He-
roic Journey of Leaders for the Future« 
predstavila svoje bogate izkušnje iz vo-
denja v globalnih podjetjih in svetovanja 
multinacionalkam, kot so Tata Consul-
tancy Services, Etsy, Societe Generale 
Bank, Microsoft, Vodafone in skupine 
YPO. Moč voditeljstva oziroma »Shakti 
Leadership« (sprejemanje ženstvene in 
moške moči v poslu), kot ga sama poi-
menuje, pomeni usmeritev v nenehno 
inovativen, posloven scenarij s ciljem ob 
tem ne le preživeti, ampak tudi uspeti. 
Takšna usmeritev in ta pot od nas zah-
teva veliko odpornosti in navdihujoče 
energije, kar lahko črpamo le iz »Shakti« 
– neskončnega vira moči v nas, ki nas v 
celoti predstavlja, spodbuja našo ustvar-
jalnost in spremembe. Če ste to sprejeli 
kot »poziv na pustolovščino«, ste sebi 
ponudili priložnost za eksponentno pre-

Kompetentna Slovenija 
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obrazbo in možnost, da v sebi odkrijete 
»eliksirje« za vas in vaše podjetje.

Cikel delavnic Bojane Florjančič z naslo-
vom Trening za izvršne direktorje, zako-
nite zastopnike in člane uprav po metodi 

Hansen Beck je sestavljalo pet intenziv-
nih celodnevnih delavnic, na katerih so 
udeleženci spoznali vlogo vodje, vzpo-
stavitev vodstvene integritete, učinkovito 
komunikacijo s sodelavci, nastopanje in 
vodenje sestankov, vodenje v obdobjih 
sprememb, motiviranje, povečanje oseb-
ne učinkovitosti in podobno. Za učinkovit 
prenos znanja je bila udeležba obvezna 
na vseh petih modulih, srečanja so bila 
razporejena v obdobju treh mesecev.
 
Odločili smo se predstaviti uveljavljeno 
metodo izboljšanja delovne uspešnosti 
»7 navad učinkovitih ljudi« po metodi 
Franklin Covey. Metoda je bila že devet-
krat zaporedoma izbrana med 20 najpo-
membnejših izobraževalnih institucij na 
področju vodstvenih programov na svetu. 
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Pet sklopov licenčnega e-usposabljanja je 
izvedel Uroš Kozina, ki je vodja trenerjev 
pri Franklin Covey Adria. E-usposabljanja 
so bila osnovana na temeljih večnih in 
nespremenljivih načel ter dokazano učin-
kovitih praks, kako pozitivno spremeniti 
vedenje ljudi.

Gostili smo Jefa Staesa, avtoriteto učnih 
procesov in inovativnih organizacij na de-
lavnici »Managers are Heroes«. Težava, 
ki jo vidi in o njej tudi predava, je, da se 
generacije, rojene v t. i. 2D-svetu, težje 
prilagajajo hitro spreminjajočemu se t. i. 
3D-svetu. Eden od razlogov je šolski sis-
tem, ki podaja vsebine delček za delčkom, 
ne poda pa celote, s čimer ne spodbuja 
strasti in talenta, ampak disciplino in in-

teligenco. Učenje je fizični proces, ki mora 
biti dvosmeren (sprejemanje in dajanje). 
Ves čas (v šoli, v službi) je zelo malo mož-
nosti dajanja povratnih informacij, kar je 
pomembno za povezovanje sinaps. 

Zato Jef Staes spodbuja k t. i. destruktiv-
nim idejam (s pozitivno konotacijo), ki 
spreminjajo svet – govori o ideji Red Mon-
key rdeči opici. Gre za nasprotujočo si ide-
jo, ki zmoti prepričanje in vsakdanjik oseb, 
timov in organizacij. Obenem gre za ide-
jo in priložnost za nekatere osebe in ve-
likokrat »nevarnost« za veliko večino. Za 
primer je Staes dal uvedbo sesalnika brez 
filtra za vrečke. Gre za briljantno idejo, ki 
pa je pomenila izgubo posla za dobavite-
lje filtrirnih vrečk. To je tudi razlog, »zakaj 



33

Skupaj za večjo konkurenčnost

se ne učimo in ne inoviramo dovolj hitro«.

Timothy Armoo je razložil pomembnost 
inovativnega marketinga. Na triurnem 
predavanju z naslovom »Generation Z. 
How to win thier hearts.« je udeležencem 
v hotelu Radisson Blu™ iz svojih življenj-
skih izkušenj predstavil inovativne ideje, 
kako bolj učinkovito pridobiti nove kupce 
prek različnih novodobnih komunikacij-
skih kanalov.

Timothy Armoo je pri 24 letih že direktor 
uspešnega podjetja Fanbytes, ki je razvilo 
spletno oglaševalno video platformo. Ta 
pomaga globalnim blagovnim znamkam, 
kot so Apple Music, Sony, YouGov, War-
ner, Universal Studios, in tudi nekaterim 
državnim ustanovam prenesti svoje spo-

ročilo večinoma mladim, starim do 30 let, 
tako imenovani generaciji Z. 
Timothy Armoo je tudi predstavil svoja tri 
glavna načela, s katerimi osvoji srca ge-
neracije Z:
1. omogočiti ljudem, da postanejo zvezde 
lastne oddaje
2. ustvariti pripovedno vsebino
3. dotakniti se njihove kulture

Pravi, da je lahko vsaka znamka všeč tudi 
mladim, pomemben je le pristop, kako jim 
je predstavljena.   

Eden izmed najboljših osebnostnih co-
achev v Evropi, v Nemčiji razglašen za 
osebnostnega coacha številka 1, Werner 
Katzengruber je izvedel delavnico Vode-
nje ali manipulacija?.
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Predstavil je Transolucijsko metodo, ki je 
odlično orodje za izboljšanje medčloveš-
kih odnosov v poslovnem in zasebnem 
življenju. Transolucijska metoda vključu-
je široko paleto novih znanj, modelov in 
tehnik, s katerimi se lahko ustvari uspešna 
prihodnost. Transolucijska metoda, ki jo 
je na e-delavnici predstavil Werner Ka-
tzengruber, je predvsem miselni model, 
miselni konstrukt, ki povezuje med seboj 
dva nivoja oziroma realnosti. Prvo realnost 
imenujemo realnost prvega reda, kjer gre 
za gola dejstva, številke, podatke, kar v 
resnici obstaja. Druga realnost oziroma kot 
jo imenujemo realnost drugega reda, pa 
zajema čustva. Ta čustva sprožijo v ljudeh 
ponovno reakcijo, ponovitev nekega ve-

denja, in tako nastanejo vzorci. Vzorci ne 
nastajajo samo tukaj in danes, vzorci ima-
jo tudi preteklost. Torej ne delamo le na 
teh dveh realnostih, temveč delamo tudi s 
preteklostjo, sedanjostjo in prav tako pog-
ledamo, kako ta dva prostora, torej prostor 
izkušenj in prostor spoznanj, vplivata na 
prihodnost. Gre za spremembe. Vendar ne 
gre zgolj zato, da se počutimo bolje oziro-
ma drugače ali da stvari naredimo druga-
če, temveč gre za to, da te stvari naredimo 
merljive.

Sodelovanje s tujimi predavatelji se je na-
daljevalo z Američanom Timom Elmorjem, 
ustanoviteljem in izvršnim direktorjem 
podjetja Growing Leaders, neprofitne or-
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ganizacije iz Atlante, ki je bila ustvarjena, 
da razvija voditelje prihodnosti. Elmore je 
od ustanovitve Growing Leaders facilitiral 
več kot 500.000 študentov, profesorjev in 
osebja na več sto kampusih po vseh ZDA 
in drugje po svetu. Je vrhunski strokovnjak 
na področju medgeneracijskega sodelova-
nja in je za nas septembra izvedel spletni 
seminar z naslovom »Generational Di-
versity in the Workplace«. Tudi tukaj smo 
se za promocijo dogodka odločili objaviti 
oglas na spletni strani RTV Slovenije, kar je 

vplivalo na to, da je na spletnem seminar-
ju sodeloval 101 udeleženec. Interaktivna 
in zanimiva delavnica je ponudila različ-
nim generacijam znanje o tem, kaj pripa-
dniki posameznih generacij cenijo, kako z 
njimi najbolje komunicirati ter kaj morajo 
in česa ne smejo voditelji storiti, da se 
povežejo z vsakim zaposlenim, da skupaj 
sodelujejo kot uspešna ekipa.

V seriji delavnic oglaševanja na družbe-
nih omrežjih smo organizirali več spletnih 
usposabljanj, na katerih so udeleženci 
pridobili znanja in veščine digitalnega 
marketinga. 

Na prvi delavnici, ki jo je izvedla Saša Špi-
ler, so se udeleženci seznanili s prednostmi 
oglaševanja na Instagramu in kako začeti 
oglaševanje na Instagramu (oglaševanje 
prek Instagrama ali Facebook Ads Mana-
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gerja). Na drugi delavnici z naslovom Upo-
raba YouTuba in YouTube oglaševanja so 
bile predstavljene prednosti oglaševanja 
na omrežju YouTube. Predavateljica Tanja 
Golčman je predstavila postopke od prvega 
koraka naprej: najprej, kako začeti oglaševa-
nje na YouTubu (platforma Google Ads, kanal 
YouTube, povezava računov), nato tipe video 
kampanj in različnih formatov ter povezavo s 
prodajnim lijakom prek praktičnega prikaza 
strukturiranja kampanj do izbire občinstev 
ter postavitve »custom« občinstev. Udele-
ženci so se seznanili s  prednostmi oglaše-
vanja na Facebooku in prvimi koraki, kako 
začeti oglaševanje na Facebooku (Facebook 
pixel, Business Manager, Ads manager, do-
godki). Predavateljica Saša Špiler je predsta-
vila cilje kampanj in povezave s prodajnim 
lijakom, kako strukturirati kampanje in izbi-
rati občinstvo ter kako postaviti kampanjo 
(praktični prikaz). 

Seriji delavnic smo dodali še delavnico o 
uporabi LinkedIna in oglaševanje na Lin-
kedInu. Udeležencem je bilo razloženo, 
zakaj in kako najbolj učinkovito oglaše-
vati na LinkedInu ter kakšne so prednosti 
oglaševanja na LinkedInu. 

Za večjo prepoznavnost podjetij in bla-
govnih znamk smo naboru delavnic doda-
li še delavnico 360-stopinjske fotografije 
ter uporabo virtualne resničnosti za izo-
braževalne namene (onboarding, usposa-
bljanje, predstavitev idr.) Najprej je bilo 
pojasnjeno, kaj so 360-stopinjski mediji 
in kaj nam omogočajo. Gre za več kot le 
klasične panoramske posnetke, saj nam 
omogočajo, da se po virtualnem prosto-
ru premikamo in si ga v celoti ogledamo. 
Tako dobimo boljšo predstavo o prostoru, 
ki ga želimo prikazati, zato so primerni za 
oglaševanje in pozicioniranje podjetij. 
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Takšne 360-stopinjske posnetke omogo-
čajo tudi platforme, kot so Facebook, Go-
ogle Street View (pri čemer se osebe ne 
sprehajajo le po ulicah, ampak tudi vsto-
pajo v objekte) ter YouTube 360, slednji 
ima tudi največji promocijski doseg. 

Na slovenskih in tujih primerih so si ude-
leženci ogledali primere 360-stopinjskih 
predstavitev, ki se lahko uporabljajo kot 
predstavitev prostorov za potencialne 
stranke ali obiskovalce (npr. v turistič-
nih nastanitvah, prostorih za coworking/
sodelo, v nepremičninskih poslih, kon-
gresnem turizmu, za igralništvo in zaba-
ve, prostore za rekreacijo, industrijske in 
proizvodne obrate idr.).

Udeleženci so se naučili, kako pripraviti 
video govor. Po pregledu osnov, kot na 
primer, kaj vse je mogoče posneti, kaj je 
namen snemanja, je sledil drugi korak, 

in sicer organizacija. Pogovarjali smo se 
o primernem ozadju, svetlobi in zvoku, 
saj so ti dejavniki prvi pogoj za učinko-
vito podajanje vsebine. Omenjeni so bili 
tudi primerni programi za urejanje vse-
bin. Udeleženci so si ogledali, kako lahko 
posnetek sami obdelajo. Zadnji del je bil 
namenjen predstavitvi in pregledu video 
vsebine – kaj je pomembno pri pripravi 
vsebine.
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Seznanili so se tudi z uporabo virtual-
ne resničnosti v izobraževalne namene. 
Predstavljeni so bili primeri dobrih praks 
uporabe virtualne resničnosti, na primer  
predstavitev KKW Brokdorf iz Hamburga, 
ogledali so si lahko primere uvajanja no-
vozaposlenih v podjetju Samsung, upo-
rabo virtualne resničnosti pri uvajanju 
novozaposlenega (na primer skladiščni-
ka) ter uporabo CGI pri urjenju tehničnih 
veščin (na primeru uporabe viličarja). Pri 
tem so udeleženci lahko prepoznali raz-
liko med virtualno resničnostjo kot CGI 
ali kot 360-stopinjski video. Virtualno 
resničnost pa je mogoče uporabiti tudi za 
usposabljanje mehkih veščin, igro vlog, 
komunikacijske in prodajne treninge in 
podobno.
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Javni štipendijski, razvojni, invalidski in preživninski sklad Republike Slo-
venije je osrednja institucija v Republiki Sloveniji na področju spodbuja-
nja razvoja kadrov in štipendiranja, spodbujanja zaposlovanja invalidov in 

ohranjanja delovnih mest zanje, zagotavljanje pravic delavcem ob insolven-
tnosti delodajalca, zagotavljanje pravice otrok do nadomestila preživnine ter 
osrednji, posredovalni in sprejemni organ v postopkih mednarodne izterjave 
preživnin. Področja delovanja sklada: 

ŠTIPENDIRANJE
Sklad razpisuje različne štipendije za izobraževanje dijakov in študentov, pa tudi 
strokovnjakov, kot so Zoisova štipendija za spodbujanje doseganja izjemnih do-
sežkov, štipendije za mednarodno mobilnost v okviru programov Ad futura, šti-
pendije za deficitarne poklice in druge. Zbira in objavlja tudi druge štipendije, 
kot so ponudba kadrovskih štipendij delodajalcev in štipendije drugih ustanov.

VLAGANJE V RAZVOJ KADROV
Sklad s pomočjo evropskih sredstev izvaja različne programe, s katerimi skrbi 
za razvoj ljudi od šolanja do konca karierne poti. Mladim omogoča pridobivanje 
praktičnih izkušenj že v času izobraževanja. Podjetja podpira pri razvoju zapo-
slenih vseh generacij, pridobivanju novih znanj in razvoju kompetenc tako z 
razpisi kot tudi z izvajanjem številnih brezplačnih podpornih dejavnosti.

SPODBUJANJE ZAPOSLOVANJA INVALIDOV
Sklad spodbuja zaposlovanje invalidov in ohranjanje delovnih mest zanje tako, 
da odloča o pravicah in obveznostih invalidov in delodajalcev v skladu z ve-
ljavnimi predpisi. Spremlja izpolnjevanje kvote in ukrepa ob neizpolnitvi ter na 
podlagi izvedenih postopkov dodeljuje finančne vzpodbude za zaposlovanje 
invalidov. 

O skladu Javni štipendijski, razvojni, 
invalidski in preživninski 
sklad Republike Slovenije 
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ZAGOTAVLJANJE PRAVIC DELAVCEM OB INSOLVENTNOSTI 
DELODAJALCA
Sklad zagotavlja pravice delavcem, ki jim je delovno razmerje prenehalo zaradi 
insolventnosti njihovega delodajalca ali izbrisa delodajalca iz sodnega registra. 

ZAGOTAVLJANJE PRAVICE OTROK DO NADOMESTILA 
PREŽIVNINE
Sklad otrokom, ki jim je s pravnomočno sodbo, začasno odredbo oziroma dogo-
vorom pri centru za socialno delo določena preživnina, a je preživninski zave-
zanci ne plačujejo ali jo plačujejo neredno, zagotavlja pravico do nadomestila 
preživnine.

IZTERJAVA PREŽIVNINE IZ TUJINE
Sklad je osrednji, posredovalni in sprejemni organ v postopkih mednarodne iz-
terjave preživnin.
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