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BDP
CEEPUS

CMEPIUS
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Ccv
EC
ECTS
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EC

bruto druzbeni proizvod

Central European Exchange Program for University
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javni zavod Center RS za mobilnost in evropske programe
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HR
IEREST

IT
KKE

human resources; ¢loveski viri

projekt Intercultural Education Resources for Erasmus
Students and Their Teachers

informacijska tehnologija

Komisija za kakovost in evalvacije
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MSP
NAKVIS
NFM

NPK
TIC
UMAR
UNI
UP

VS
VZU
ZRSZ

majhna in srednje velika podjetja
Nacionalna agencija RS za kakovost v visokem Solstvu

Norveski finanéni mehanizem, program $tudentske prakse
v donatorskih drzavah Norveske, Lichtensteina in Islandije

nacionalna poklicna kvalifikacija

turisti¢ni informacijski center

Urad RS za makrockonomske analize in razvoj
univerzitetni

Univerza na Primorskem

visoko$olski

vsezivljenjsko ucenje

Zavod RS za zaposlovanje



Tematika zaposljivosti diplomantov je za visoko $olstvo zelo aktualna in
pogosto predmet raziskav in debat (Davies, 2000; Harvey, 2001; Allison,
Harvey in Nixon, 2002; Crossman in Clarke, 2010; HEGESCO, 2012;
REFLEX, 2012; Pavlin, 2012; Rok, 2014). V agendah se je zalela pojavljati
skladno s pojavom teorije ¢loveskega kapitala (npr.: Becker, 1975), ki pou-
darja naloge vlad, da spodbujajo pogoje, ki podpirajo razvoj ¢loveskega ka-
pitala, ker je to vitalnega pomena za gospodarsko rast, temelje¢o na znanju
v globaliziranem okolju. Izbolj$ane kompetence in ¢loveski kapital predsta-
vljajo klju¢en vlozek za gospodarstvo in v pomo¢ tehnoloskemu napredku.
Vlade so ukrepanje na podrodju zaposljivosti diplomantov ve¢ ali manj na-
lozile visokoSolskim organizacijam. Viri za rast znanja so poleg sistema vi-
sokoSolskega izobrazevanja tudi procesi na inovativnih delovnih mestih
oziroma ulenje z delom.

V mednarodnem okolju imajo na vpis na dolo¢en $tudij velik vpliv
lestvice univerz, rangiranih po zaposljivosti diplomantov. Po Lindber-
gu (2007) je zaposljivost indikator kakovosti izobrazevalne institucije kot
tudi druzbene relevantnosti visokega $olstva. Mednarodna vrednotenja in
razvr$¢anja najboljsih univerz oblikujejo tudi ocene managerjev gospodar-
skih druzb, aktivnih v mednarodnem okolju (EMERGING, 2014). Zapo-
sljivost diplomantov odraza kakovost institucije in ne zajema le poznavanja
trga delovne sile in tehnik pridobitve zaposlitve, temve¢ tudi razvoj razli¢-
nih atributov posameznika skozi u¢ni proces in strateski celostni pristop
institucije k problematiki zaposljivosti (Harvey, 2001).

Fenomen zaposljivosti pa se nanasa tudi na posameznikove sposobnos-
ti v odnosu do pri¢akovanj in zahtev na trgu dela. V tem delu se bomo
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Uvod

posvetili tematiki zaposljivosti v povezavi z dejavniki, ki posamezniku po-
velujejo zaposlitvene potenciale. Poudarek bo na zaposljivosti Studentov
turizma, torej tistih s ciljnim podro¢jem zaposlitve v sektorju turizma, ki
je delovno visoko intenziven in kjer so zaposleni klju¢nega pomena za kon-
kuren¢nost na globalnem trgu. Posledi¢no pridobiva na pomenu kakovo-
stno izobraZevanje in usposabljanje za potrebe turizma. Predstavili bomo
tudi posebnosti trga dela v turizmu, kjer belezimo strukturno nesorazmer-
je med povpra$evanjem in ponudbo delovnih mest.



2

Koncept zaposljivosti

Med terminoma zaposljivost in zaposlenost je potrebno povle¢i lo¢nico.
Zaposlenost je sinonim za »imeti sluzbo«, zaposljivost pa pomeni pose-
dovanje sposobnosti, ki omogo¢ijo posamezniku, da si sluzbo lazje in hit-
reje pridobi. Zaposljivost je celota vseh dosezkov, razumevanj in osebnih
atributov posameznika, ki mu olaj$ajo pridobitev dela in uspesnost v izbra-
nem poklicu in zaposlitvi. Harvey (2003, 3) poudarja, da zaposljivost 3e
ne pomeni imeti zaposlitev. Nasprotno, tudi dejstvo, da prihaja $tudent
s strokovnega programa, ne pomeni avtomati¢no zaposlitve. Zaposljivost
(employability) je dokaj kompleksen konstruke; je ve¢ kot razvijanje spo-
sobnosti, izkuSenj in tehnik iskanja dela, ki omogocajo pridobitev zapo-
slitve in karierno napredovanje. Gre za ucenje, poudarek pa je manj na
»employ« ali sluzbi in bolj na »ability«, torej sposobnosti. To pomeni, da
vklju¢uje tudi razvoj kriti¢ne refleksije s ciljem, da se u¢enec opolnomo¢i
in si okrepi samozavest.

Med najzgodnej$imi razlagalci zaposljivosti sta Hillage in Pollard
(1998), ki sta definirala zaposljivost kot sposobnost posameznika, da si uspe
zagotoviti in ohraniti zaposlitev, po potrebi pa tudi poiskati novo; ob tem
pa sta poudarjata tudi pomen realizacije potencialov posameznika na trgu
dela v smeri trajnostne zaposlenosti. Podobno je bila za potrebe bolonjske-
ga procesa uporabljena definicija, po kateri zaposljivost pomeni zmoznost
pridobiti zaposlitev, jo ohraniti in se gibati po trgu delovne sile (EHEA,
2014). Zaposljivost je relevantnost pridobljenih znanj, spretnosti in kompe-
tenc za potrebe in zahteve trga delovne sile in stroke (AEC, 2004). Kram-
berger tako zaklju¢uje, da je zaposljivost pogoj za zaposlenost (v Kramber-
ger in Pavlin, 2007). Tudi Trbanéeva (2007, 59) meni, da je zaposljivost
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sirok, ne zelo natan¢no definiran pojem, ki ga je v grobem mogoce razume-
ti kot zmoznost, da se bo oseba — zaradi svojih znanj, spretnosti in razli¢-
nih drugih individualnih lastnosti — lahko sorazmerno hitro in brez vegjih
tezav zaposlila. Podobno Allison, Harvey in Nixon (2002) definirajo zapo-
sljivost kot vstop in gibanje posameznika po trgu dela z izrabljanjem poten-
cialov v smeri trajnostne zaposlitve.

Nacelno se definicije zaposljivosti delijo v dve vrsti: v institucionalno
in v zmoznosti §tudentov, da po diplomi pridobijo zaposlitev, jo zadrZijo in
se razvijajo oziroma v njej napredujejo; druga usmeritev pa se veze na pove-
evanje kakovosti zmoznosti $tudenta (znanje, spretnosti, talenti, stalis¢a)
in njegovo opolnomodenje (empowering) v procesu kriti¢nega vsezivljenj-
skega ucenja.

Pokazatelj zaposljivosti je vezan na obdobje po diplomi, v katerem posa-
meznik pridobi zaposlitev, vendar ima ta indeks pomanjkljivost, saj ne meri
atributov razvoja posameznika. Taka (ozka) definicija zaposljivosti pogosto
prihaja s strani oblikovalcev nacionalne politike in tudi visokoSolske insti-
tucije pogosto merijo le to: delez diplomantov institucije, ki so se zaposlili
v dolo¢enem obdobju po zaklju¢ku $tudija. Nenazadnje to najbolj zanima
tudi Nacionalno agencijo za kakovost v visokem Solstvu (NAKVIS) v po-
stopkih reakreditacije $tudijskih programov.

Stevilni avtorji (npr. Hillage in Pollard, 1998; Cai in Shumilova, 2012)
poudarjajo predvsem kakovostne atribute zaposljivosti, torej zadovoljstvo
z zaposlitvijo, ujemanje s Studijsko usmeritvijo in z ravnijo izobrazbe, pla-
¢ilo, druge nagrade in samoizpolnjevanje. Za delojemalce so pomemb-
ni tudi drugi atributi, kot so varnost zaposlitve, avtonomnost in neodvi-
snost, moznosti napredovanja, delo kot izziv in priloZnost za razvoj znanja
in spretnosti ter delo, ki omogo¢a ravnovesje med obveznostmi pri delu,
druzino in druzabnim Zivljenjem.

V zaostrenih in spremenljivih razmerah na trgu dela je izredno po-
membno, da so Studenti pripravljeni oziroma opremljeni s kompetencami,
s katerimi lahko maksimirajo svoje potenciale za uspesno kariero. Tekma
za delovna mesta je zaostrena, saj Stevilo diplomantov, ki vstopajo na trg
dela, stalno raste, $tevilo delovnih mest pa se bistveno ne poveluje; poleg
tega upada delez diplomantov glede na skupno $tevilo vseh rekrutiranih
kandidatov (Rok, 2014). Tudi bolonjska reforma nalaga visokosolskim in-
stitucijam odzivnost na spremembe v okolju in skrb za povecano zaposlji-
vost diplomantov na vseh stopnjah $tudija (Zgaga, 2004). Uspesnost diplo-
mantov na trgu dela naj bi bila eden od indikatorjev kakovosti delovanja
univerz.



2.1 chavniki zaposljivosti

2.1 Dejavniki zaposljivosti

Pogoji za zaposljivost so torej znanje, spretnosti, ve$¢ine, znacajske lastnosti
in reakcije posameznika, ob tem pa $e njegova mobilnost oziroma priprav-
ljenost menjati poklice in lokacije, informiranost in spremljanje razvojnih
trendov ter karierno nac¢rtovanje. Delodajalci potrebujejo prilagodljive de-
lavee, saj se tudi sami trudijo preoblikovati svoje organizacije v fleksibilnej-
$e in odzivnej$e na izredno dinami¢ne spremembe na trgih oziroma v na-
vadah in zahtevah potro$nikov.

Odgovornost za zaposljivost je na ramenih posameznika, zaposljiv pa
je, kadar ima vse tiste lastnosti in sposobnosti, po katerih delodajalci na
trgu delovne sile povprasujejo. V procesih ujemanja med delodajalci in de-
lojemalci so osrednjega pomena tudi vzorci iskanja dela (Huffman in Tor-
res, 2001). Tu pride do izraza tudi mreZenje. To pa Se ni dovolj — kandidat
se mora znati tudi trziti. Iskalec zaposlitve se mora znati predstaviti kot pri-
meren kandidat za prosto mesto v podjetju, torej se mora dobro seznaniti s
posebnostmi delodajalca. Vsi omenjeni indikatorji so vezani na individual-
ne zmoznosti posameznika, na njegovo zaposljivost pa vplivajo tudi osebne
okoli$¢ine, v katerih se nahaja v obdobju iskanja zaposlitve in imajo lahko
vpliv na odlo¢itev delodajalca.

Slika 1: Dejavniki trajnostne zaposljivosti diplomanta.
Vir: avtorica.

Velik vpliv na zaposljivost imajo tudi aktivnosti visoko$olske institu-
cije, vezane na pospe$evanje kompetenc zaposljivosti. Povsem izven vpliva
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iskalca zaposlitve so zunanji dejavniki zaposljivosti, npr. stanje na trgu dela,
ukrepi socialne politike, politike izobrazevanja, delovna zakonodaja.

Na podlagi omenjenih zaklju¢kov v nadaljevanju (Slika 1) prikazuje-
mo dejavnike trajnostne zaposljivosti diplomantov. Zajete so notranje in
zunanje komponente zaposljivosti, ki vplivajo na uspesnost kandidata in
njegovo konkurenénost v zaposlitvenih postopkih.

Visokosolska institucija mora $tudentom zagotavljati priloznosti za
razvoj lastnosti, ki jih potrebujejo, da lahko pridobijo, obdrzijo in razvi-
jajo kariero in zaposlitev. Vzporedno morajo $tudenti negovati naklonje-
nost uéenju in zavedanje o potrebi po vsezivljenjskem uéenju (VZU) v vseh
njegovih oblikah, tako formalnem izobraZevanju, neformalnem ucenju kot
priloznostnem (izkustvenem) uéenju. Dejstvo je, da je znanje vse manj traj-
no in »... to, da bi vsak posameznik na zacetku svojega zivljenja nakopicil
zalogo znanja, iz katere bi nato v nedogled ¢rpal, ne zadostuje ve¢. Predvsem
mora biti vsak posameznik sposoben, in to od zaetka do konca Zivljenja,
doumeti in izrabiti vse priloZnosti, da pokaze to prvo znanje, ga poglobi in
obogati; sposoben mora biti prilagajati se temu spreminjajo¢emu se svetu«
(Delors, 1996, 77). Uéenje je $irsi pojem kot izobrazevanje, ker poudarja
razli¢ne nacine za pridobivanje znanja in spretnosti, pa tudi navad, vrednot,
interesov, znacajskih potez posameznika, odnosa do sebe in drugih. Zato
tisti del VZU, ki ima formalnejse oblike, obi¢ajno povezujemo s terminom
izobrazevanje, pri neformalnih oblikah pridobivanja znanja pa se bolj od-
lo¢amo za uporabo termina ucenje. Priloznosti za neformalno uéenje ponu-
ja $tudentom tudi visokosolska institucija in s tem zadovoljuje potrebe $tu-
dentov (in trga) po dodatnih, specializiranih oziroma poglobljenih znanjih
in spretnostih. V Sliki 2 prikazujemo dejavnike zaposljivosti, vezane na v/o-
Zek Studenta — Studentove zmoznosti, prizadevanja in dosezke.

Vzorci iskanja dela (ali prakse) se med $tudenti mo¢no razlikujejo. Ne-
kateri so bolj pasivni iskalci dela, a Studente je potrebno spodbuditi k pro-
aktivnosti, da se posluzujejo vseh obstoje¢ih kanalov zaposlovanja (ZRSZ,
oglasi, kadrovske agencije, zaposlitveni portali, objave na spletnih straneh
podjetij, direktno povprasevanje pri delodajalcih, mrezenja, zaposlitve-
ni sejmi). Pomembno je, da diverzificirajo nadine iskanja zaposlitve in i3-
¢ejo intenzivno. Studenti morajo biti seznanjeni s tem, da podjetja i$¢ejo
nove sodelavce tudi preko preteklih izkusenj s $tudenti v obliki praks, $tu-
dentskih del, s sodelovanjem preko seminarskih in diplomskih nalog ter
preko $tipendiranja. Delodajalci torej uporabljajo razli¢ne metode rekruti-
ranja kandidatov. Med formalne metode uvr§¢amo npr.: oglasevanja, upo-
rabo storitev zavodov za zaposlovanje in specializiranih agencij, sodelova-
nje z izobrazevalnimi organizacijami; uporaba interneta zajema tako lastne



2.1 chavniki zaposljivosti

spletne strani kot zaposlitvene portale, posluzujejo se tudi socialnih omre-
zij. Neformalne metode pa pomenijo uporabo osebnih stikov in priporo¢i-
lazaposlenih. Tudi Taylor (1994) posebej poudarja ustna priporoéila (word-
-of-mouth). Bonn in Forbinger (1992) navajata $tevilne primere hotelskih
podjetj, ki podeljujejo bonuse tistim zaposlenim, ki v firmo pripeljejo us-
pesne novince. Po drugi strani pa se organizacije zavedajo tudi instituci-
onalnih pritiskov, da se morajo posluzevati formalnih metod. Generalno
gledano so manjse organizacije bolj naklonjene neformalnim metodam
rekrutiranja (Tanova, 2012).

- = <L = =5
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|

Slika 2: Pot v zaposljivost - vlog& studenta.
Vir: avtorica.

V fazi iskanja zaposlitve so klju¢nega pomena tudi samoprezentacijske
in samopromocijske spretnosti Studenta oziroma diplomanta. Nekatere od
teh kompetenc so eksplicitne in namensko vklju¢ene v $tudijske progra-
me, nekatere pa vsebujejo implicitno. Nekatere ponujajo institucije kot fa-
kultativne oblike, pogosto se pojavljajo v sklopu ponudb kariernih centrov




20

KOI]CCPt ZQPOS]jiVOSti

ali drugih, izvenstudijskih dejavnosti. Od $tudentov je odvisno, koliko teh
priloznosti bodo izkoristili, zato so njihove zaposlitvene kompetence samo
delno odvisne od $tudijskih programov institucije. In nazadnje na razmerja
med moznostmi za razvoj zaposljivosti in dejansko zaposlitvijo diploman-
ta odlo¢ilno vplivajo delodajalci. Delodajalec je torej tisti, ki pretvori zapo-
sljivost v zaposlenost.

Ne glede na vse priloZnosti za razvoj zaposlitvenih kompetenc diplo-
manta v ¢asu Studija pa obstaja $e veliko dejavnikov, ki vplivajo na odlo¢i-
tev delodajalca v procesih zaposlovanja:

- pretekle delovne izkusnje,

- podro¢ja studija,

- vrstainstitucije,

- nadin $tudija,

- lokacija in mobilnost diplomanta,
- starost, spol, etni¢na pripadnost.

Poleg tega v selekcijskih procesih vedno obstajajo moZnosti neracional-
nih odlo¢itev kadrovikov; raziskovalci zlasti opozarjajo na nekatere neobi-
¢ajne prakse rekrutiranja in na diskriminacijske odlo¢itve v primeru spola,
etni¢ne pripadnosti ali starosti kandidata (Harvey, 2001).

2.2 Turizem in trg dela

Trgdela v turizmu je izredno raznolik in se stalno ter hitro spreminja. Tu-
risti¢ni sektor se je razvil v silno razdrobljeno in ve¢plastno dejavnost, ki
vklju¢uje tako multinacionalke (kot so npr. mednarodne hotelske verige,
letalski prevozniki ali organizatorji potovanj) pa vse do majhnih druZin-
skih hotelov in lokalnih agencij. Turisti¢ne organizacije delujejo v zaseb-
nem, javnem in civilnem sektorju. Diplomanti se lahko odlo¢ajo za zapo-
slitev v velikih korporacijah, v hitro rasto¢em segmentu MSP — majhnih in
srednje velikih podjetij, za samostojno podjetnistvo ali za »freelance« delo
— delo v svobodnem poklicu. Turizem generira vedno nova podjetja, inova-
tivne oblike ponudbe pa ustvarjajo tudi nova delovna mesta. Nove poraz-
delitve dela v turizmu in spremenjene znadilnosti zaposlovanja se odrazajo
v velikem razponu zelo raznolikih moznosti dela v tem sektorju raznovr-
stnih dejavnosti, ki jih povezuje turizem - zlasti nastanitveni subsektor,
gastronomski subsektor, organizatorji potovanj in potovalne agencije, ki
zagotavljajo moznosti zaposlovanja za §irok razpon kvalifikacij.

Turizem je nedvomno med vodilnimi industrijami sveta, njegova rast
presega ostale najhitreje rastoce sektorje (avtomobilska industrija, IKT, fi-
nanéne storitve). Po podatkih WTTC (2015) predstavlja turizem 10 % glo-
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balnega gospodarstva (v BDP), 4,3 % vsch investicij in 5,7 % svetovnega iz-
voza. Stevilo mednarodnih turistov je ze leta 2012 preseglo rekordnih 1
milijarde prihodov. Tudi v prihodnje napovedujejo turizmu zmerno rast,
3,7-% letno do leta 2025.

Tabela 1: Ekonomski uc¢inki turizma, 2014.

Slovenija Sver
BDP (neposredni doprinos) 3,5 % 3,0%
BDP (skupni doprinos) 12,7 % 10 %
Stevilo zaposlitev (nepostedno) 31.000 105 mio

(3.9 % vseh zaposlitcv) (3.6 % vseh zaposlitcv)
Stevilo zaposlitev (skupno) 103.500 277 mio

(13 % vsch zaposliev) (9.4 % vsch zaposlitev)
Priliv iz turizma (delez v izvozu) 13% 5,7%
Investiranje (delez vsch nalozb) 9,4% 43%

Vir: WTTC, 2015.

V Sloveniji ustvari turizem 12,7 % BDP, ve¢ kot 13 % celotnega izvoza
in 40 % izvoza storitev. Tako rast pa spremlja kontinuirano povprasevanje
po usposobljeni delovni sili. Ob upostevanju turisti¢nega multiplikatorja
ima zaradi turizma v Sloveniji redno zaposlitev 81.000 ljudi (GZS, 2014). V
Sloveniji je vsaka 7. zaposlitev povezana s turizmom.

Leta 2014 je turizem zagotavljal 277 mio delovnih mest (vsaka 11. za-
poslitev je povezana s turizmom), WTTC (2015) pa napoveduje povecanje
do 73 mio novih delovnih mest do leta 2025. Turizem je delovno visoko in-
tenzivna dejavnost, kakovost pa lahko zagotavljajo le kompetentni, motivi-
rani, predani in u¢inkoviti zaposleni. Kljub velikim investicijam v turisti¢-
no infrastrukturo v preteklosti in v nove, atraktivne turisti¢ne produkte
pa te rasti niso spremljala paralelna vlaganja v ¢loveske vire (Rok, Lebe in
Cvikl, 2011). Posledice so evidentne: WTO (1983) je poro¢al o pomanjka-
nju delovne sile Ze v osemdesetih letih prej$njega stoletja, a njena deficitar-
nost ostaja stalnica in to povsod po svetu. O tem porocajo Stevilne raziska-
ve (Baum, 2007; Nickson, 2007; Lebe et al., 2009; Harkison, Poulston in
Kim, 2011) in zdi se, da se povsod soo¢ajo z enakimi problemi: visoko fluk-
tuacijo zaposlenih, povezano z neprijaznimi delovnimi urniki in nizkimi
pla¢ami, malo priloznostmi za napredovanja, stresnostjo dela z gosti, nep-
rimernimi delovnimi pogoji, pogostim nezadovoljstvom z delodajalci; pri
tjem se zlasti izpostavlja hotelirstvo.

Glede na neugodne demografske trende je opazno zmanjsevanje baze-
na novih kandidatov za rekrutiranje. Generacije, ki prihajajo na trg delov-
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ne sile, so pripadniki generacije Y, ki ima povsem druga¢ne preference, zi-
vljenjski stil, delovne navade in pri¢akovanja glede kariere. Te se le redko
ujemajo s pri¢akovanji delodajalcev, ki so obi¢ajno pripadniki generacije X
ali generacije »baby boom«. V sektorju turizma se pri¢akujejo velika pre-
danost, entuziazem, prilagodljivost in lojalnost, druzinskemu Zivljenju pa
delovne razmere niso prijazne. Tako ne preseneéajo izsledki raziskav (Ri-
ley, Ladkin in Szivas, 2002; Richardson, 2009), ki poro¢ajo o $tudentih
in dijakih, ki so Ze med $tudijem opustili Zeljo po zaposlitvi v turisti¢cnem
sektorju, in sicer zaradi nezadovoljstva z zaposlitvijo, slabih delovnih po-
gojev in odsotnosti motivacijskih elementov, kar se odraza v veliki fluktu-
aciji in izgubi izkuSenih ter usposobljenih delavcev. Baum (1996) opozar-
ja na velik delez polkvalificiranih in nekvalificiranih delavcev v turizmu in
gostinstvu, s ¢emer bi lahko pojasnili, zakaj tako slabo sloves sektorja, zlas-
ti pa gostinstva.

Veliko turisti¢nih destinacij in organizacij zaznamuje e sezonskost po-
slovanja ter velika nihanja v poslovanju, kar pomeni manj privla¢ne za¢asne
zaposlitve oziroma sezonska dela; taka dela privabljajo mlade, predvsem
studente. Delodajalci pa se pogosto posluzujejo tudi imigrantske delovne
sile, kar povzro¢a asimilacijske in kulturoloske probleme; taka delovna sila
je obi¢ajno tudi premalo usposobljena in izku$ena. Vse to postavlja pred
delodajalce zahtevne izzive: kako z obstoje¢im kadrom zagotoviti kakovo-
stne storitve.

Kadrovsko podro¢je je klju¢no za vsako dejavnost, zlasti pa za vse stori-
tvene, ki jih oznaluje visoka stopnja angaziranosti delovne sile pri pripravi
in posredovanju storitev in ponujanju dozivetij (Baum, 2006). Kadrovske
prakse pa kazejo spremembe v pristopih organizacij; uporaba interneta je
moc¢no razsirila bazen potencialnih kandidatov, podjetja pa izbirajo nove
kadre tudi iz vrst praktikantov in med $tudenti, ki so v firmi Ze nabirali de-
lovne izkusnje.

Kadrovske sluzbe v turizmu postavljajo izobrazevanje in usposabljanje
med svoje prednostne naloge, za potrebe tako aktualnih kot bodo¢ih za-
poslenih. Ob tem je konstantno prisotno njihovo nezadovoljstvo z obsto-
je¢im formalnim izobrazevanjem za potrebe turizma (Ladkin, 2002; Ne-
ill in Mulholland, 2003; Lo, 2005; Zehrer in Moessenlechner, 2007; Rok
in Mulej, 2014). Nekateri delodajalci res pricakujejo, da jim 3ole zagotovijo
usposobljeno delovno silo (Atkins, 1999), ki ¢imprej samostojno prevzame
delovne naloge, a izobrazevalni sistem Zeli diplomantom zagotoviti $irSo
izobrazenost, zlasti splo$ne in generi¢ne kompetence, prenosljive v razli¢na
okolja. Tudi ILO (2001) opozarja, da je po vsej Evropi opazen premik od
specifi¢nih znanj in spretnosti k bolj generi¢nim kompetencam. Studen-
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te turizma je torej potrebno usposobiti za timsko delo, zmoznost dela pod
pritiskom, usposobiti za re§evanje problemov, time management, organizi-
ranje in naértovanje dela ipd. Skratka, potrebujejo kader, ki bo organizaci-
ji pomagal spopadati se s stalnimi spremembami. Dodajmo izsledke razi-
skave v 19 drzavah EU (HEGESCO, 2012), ki kaze, da je zatetna kariera
mladih diplomantov v prvih petih letih potekala v negotovih in spreminja-
jo¢ih pogojih, vzdusju tekmovalnosti in stalnih reorganizacij, njihovo delo
paje bilo vpeto v mednarodno okolje in povezano z ustvarjanjem. Vsak peti
je ze dozivel izkusnjo reorganizacije, odpus¢anja in ve¢je spremembe delov-
nih procesov.

2.2.1 Deficitarnost in suficitarnost poklicev v turizmu

Kljub rasti turizma pa zaposlitve v tem sektorju niso samoumevne. Zapo-
sljivost in konkuren¢nost diplomantov turizma na trgu dela je postala ak-
tualna zlasti z nastopom gospodarske krize in visokih stopenj brezposel-
nosti, po drugi stani pa tudi zaradi ekstenzivnega razvoja izobrazevalnih
organizacij v turizmu na postsekundarni ravni v preteklih desetletjih, z
vi§jimi vpisnimi kvotami in razmahom izrednega $tudija ter posledi¢nega
mnozi¢nega priliva diplomantov na trg dela.

Mladinska brezposelnost v veéini evropskih drzav je Ze desetletja
dva- do trikrat vi$ja od splo$nih stopenj brezposelnosti in je prepoznana
kot eden osrednjih problemov zaposlovanja (Trbanc, 2007). Nova delovna
mesta se odpirajo v razmerah gospodarske rasti in z upokojitvami. Ce ras-
ti ni, upokojevanje pa tudi ne spro$¢a dovolj delovnih mest, se morajo brez-
poselni zadovoljiti tudi z delovnimi mesti, ki zahtevajo niZjo izobrazbo.

Kot torej ugotavljamo, je povprasevanje po delavcih v sektorju turiz-
ma kljub rasti turizma v stalnem upadanju. V Tabeli 2 prikazujemo giba-
nje povprasevanja v obdobju 2008-2012.

Tabela 2 Povpraécvanjc po delavcih z izobrazbo s podroéja hotelirstva, gostinstva in potovanj
po posamcznih letih in ¢asu zaposlitvc, 2008-2012.

Leto povprasevanja N Delez ch(zi:%c:)en cas DO[Zi:’;I cas
2008 11412 29 30,4 69,6
2009 7979 20 24.7 753
2010 7523 19 22 77,9
2011 7.100 18 20,6 79.4
2012 5.683 14 19 81

Vir: ZRSZ, 2015.
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Skupno povprasevanje v tem obdobju je znasalo 39.697 oseb. Od leta
2009 dalje gospodarska kriza in nara$¢anje brezposelnosti povzrocata
upad povprasevanja, tako da je v letu 2012 povprasevanje znasalo le polo-
vico kvote iz leta 2008.

V Tabeli 3 in Sliki 3 prikazujemo strukturo povprasevanja po kadrih
za turisti¢ni sektor glede na stopnjo izobrazbe, zabelezeno na ZRSZ (delo-
dajalci od aprila 2013 niso ve¢ obvezani prijaviti prostih delovnih mest na
ZRSZ, torej to niso popolni podatki).

Tabela 3: Povprasevanje po delaveih zizobrazbo s podrocja hotelirstva, gostinstva in turizma po

stopnjah izobrazbe, 2008-2012.

Stopnja izobrazbe 2008 2009 2010 2011 2012
I 2,89 2,72 1,82 177 155
IL. 10,79 9,98 953 8,86 9,20

24
1L 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Iv. 73,40 7483 7521 7517 7528
V. 11,33 10,87 1,62 12,61 12,02
VI1/1inVIL/2 0,81 0,85 0,69 0,62 0,95
VII/tin VIL/2 0,73 0,73 1,01 0,90 0,92
VIIL 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Mag,. 2bolst. 0,05 0,03 o2 0,07 0,09

Vir: ZRSZ, 2015.

Slika 3: Serukeura povprasevanja po kadrih z izobrazbo s podroéja hotelirstva, gostinstva in tu-

rizma, 2012.

Vir: ZRSZ, 2015.
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V letu 2012 so delodajalci najbolj iskali kandidate s srednjo poklicno in
strokovno izobrazbo, ti zajemajo kar 87 % vsega povprasevanja. Na spisku
deficitarnih poklicev sta konstantno dva poklica s podro¢ja turizma: ku-
har in natakar (ZRSZ, 2015).

Delez povprasevanja po kandidatih s terciarno izobrazbo pa je bil leta
2012 manji od 2 %. Tu je vzrok, zakaj se morajo diplomanti zadovoljiti
z delovnimi mesti, ki zahtevajo sekundarno stopnjo izobrazbe. Studenti
morajo zatorej Ze v ¢asu $tudija razvijati kompetence zaposljivosti, Siriti in
osvezevati svoje znanje, prepoznavati in izrabljati nove priloznosti ter sle-
diti trendom v stroki.

Na trgu dela se pojavlja neskladje med ponudbo delovnih mest in pov-
prasevanjem — Stevilom diplomantov s terciarno izobrazbo. Po podatkih
Eurostata (2015) je med mladimi (20-24 let) v Sloveniji kar 56 % vpisanih
v programe izobraZevanja, kar je najvisji odstotek med drzavami EU. Toda
problem je nizka uéinkovitost $tudija (dolZina $tudija, veliko ponavljanja,
navidezni vpisi, izkori§¢anje ugodnosti iz naslova $tudentskega statusa,
vpliv naé¢ina financiranja $tudija). Od leta 2013 dalje se sicer $tevilo diplo-
mantov manjsa, kar je posledica demografskih sprememb.

Upostevati je potrebno tudi dokaj skromno mednarodno mobilnost
mladih diplomantov v Sloveniji, ki se za odhod v tujino odlo¢ajo v manj-
$i meri kot vrstniki po Evropi. Delez slovenskih §tudentov, ki so sodelova-
li v mednarodnih izmenjavah, je povsem pri dnu (12 %), le turski $tudenti
se jih udelezujejo v $e manj$em delezu (9 %), nasprotno pa kazejo podatki
za Finsko, Poljsko in Avstrijo, da se tam poda v to izkus$njo kar tretjina $tu-
dentov (Allen, Pavlin in van der Velde, 2011).

A gospodarska kriza je prisilila mlade diplomante, da se pogosteje od-
lo¢ajo za odhod v tujino. Kajti imeti delo v Sloveniji, lahko pogosto pomeni
atipi¢ne oblike dela: za dolocen ¢as, za krajsi delovni ¢as, delo kot agencijski
delavec, studentsko delo, delo kot samostojni podjetnik (s. p.); v turisti¢-
nem sektorju je izrazito prisotno sezonsko delo. Te oblike dela so prekarne,
so negotove in brez pravic, ki jih uZivajo redno zaposleni. Mladi diploman-
ti pa seveda i§¢ejo varnost, moznost razvoja, primerno nagrado, ne pa odri-
njenost na marginalne polozaje.

Preizobrazenost diplomantov je stanje, ko posameznik zaseda delovno
mesto, za katero je zahtevana raven izobrazbe nizja od njegove. Pojav prei-
zobrazenosti diplomantov turizma je pojav, ki ga opazajo tudi v drugih dr-
zavah (npr. Raybould in Wilkins, 2005). Avtorji jo pripisujejo tako mno-
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zi¢nosti terciarnega Studija (veliko Stevilo vigje- in visokoSolskih institucij
ter programov) kot kréenju $tevila delovnih mest v turisti¢nem sektorju.

Na podrod¢ju terciarnega izobrazevanja je Slovenija v preteklih dveh de-
setletjih doZivela pravo ekspanzijo izobrazevalnih organizacij. V tabelah
4 in s prikazujemo stanje na podrodju vi$jega in visokega Solstva: ponud-
ba izobraZevalnih zavodov in akreditiranih $tudijskih programov za pot-
rebe turizma.

Tabela 4: Viéjcﬁolskc insticucije in Stu d ijski programi na podroéju turizma.

e S Studijski programi
Vigjesolska organizacija )
(2-letni)
. . . . Gostinstvo in turizem
L. Vigja strokovna $ola za gostinstvo in turizem Bled
Velnes
Gostinstvo in turizem
2. Visja strokovna sola za gostinstvo in turizem Maribor
Velnes
3. Solski center Velcnje, Visja strokovna sola Gostinstvo in turizem
Biotchni¢ni izobrazevalni center Ljubljana, ) . )
4. i Gostinstvo in turizem
Vigja strokovna sola
5. Solski center Scntjur, Visja strokovna ola Gostinstvo in turizem
Grm Novo Mesto, Center biotchnike in turizma, L ) .
6. ) Gostinstvo in turizem
Visja strokovna sola
7. Erudio, Visja scrokovna sola v Ljubljani Gostinstvo in turizem
Doba - Evropsko poslovno izobrazevalno sredisce,
8. } . Velnes
Visja strokovna $ola Maribor
9. Visja strokovna sola za kozmetiko in velnes Velnes
10. Izobrazevalno razvojni center lzraz Velnes

Vir: povzeto po MIZS, 2015.

Med ponudniki $tudijskih programov za potrebe turizma v Sloveniji
je torej prisotna ostra tekma za Studente. Upostevati je treba tudi, da ima-
jo izobrazevalne organizacije skromne mednarodne ambicije, velika vedi-
na ni aktivna zunaj meja Slovenije, tujih Studentov je malo (prevladujejo
tisti iz izmenjav), pa tudi u¢enje na daljavo ni razvito. Od $tudijskega leta
2008/2009 je $tevilo prijav v programe terciarno izobrazevanje manjse od
Stevila vpisnih mest, zlasti pa upada izredni Studij. Manjsi vpis je posledica
demografskih sprememb oziroma zmanj$evanja generacij mladih.

Zaskrbljenost zaradi prevelike ponudbe diplomantov turizma na trgu
dela se v Sloveniji pojavlja Ze vse od leta 1995, ko je bila ustanovljena prva
zasebna visokoSolska organizacija v Sloveniji, (dana$nja Turistica), v nas-
lednjih dveh desetletjih pa smo bili v Sloveniji pri¢a pravemu razcvetu vis-
jega Solstva (zlasti zasebnega), pojavu dveh novih univerz in samostojnih
visoko$olskih organizacij.
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Tabela 5: Visokosolske insticucije in akreditirani §tudijski dodiplomski programi.

Visokosolski studijski programi 1. stopnje (3-letni)

Visokosolska organizacija Visokosolski strokovni program Univerzitetni programi

Univerza na Primorskem

L Managcment turisti¢nih podjetij
Fakulteta za turistiene Scudije Management turisticnih des- Turizem
Turistica tinacij Kulturni turizem
Mediacija v turizmu
Univerza v Ljubljani
2. ) o Univerzitetna poslovna in ckon-
Visoka poslovna $ola, studijska us- o )
Ekonomska fakulteta ) ) omska ola, studijska usmeritev:
meritev: Turizem )
Turizem
Univerza v Mariboru
3. Poslovna ckonomija, §tudijska us-
Ekonomsko-poslovna fakulteta ) )
meritev: Turizem
4. | Fakulteta za turizem, Brezice Turizem Turizem
Samostojni visokosolski zavodi
. Visoka sola za trajnostni turizem
) _ ) Dedicinski in kulinaricni turizem
Erudio
6. Visoka sola za hotelirstvo in tur- . X .
) Hortelirstvo in turizem
izem Bled
7. | Fakulteta za komercialne in )
Turizem
poslovne vede
8. L . . Akreditacijajc potekla}o.g, 2015
Gea (,ollcgc Pod)emlstvo in turizem . N
in ne bo podaljsana

Vir: povzeto po MIZS, 2015.

Pojav ni neznan: v Veliki Britaniji in Avstraliji so Ze v 8o. letih prej-
$njega stoletja opazili hitro rast turisti¢nih $tudijskih programov, kar je
povzrotilo veliko polemik (Evans, 1993; Ryan, 1995; Amoah in Baum,
1997; Leslie in Richardson, 2000; Busby in Fiedel, 2001). Nekateri avtor-
ji so se zavzemali za raznolikost in $tevilénost programov, tako zaradi rasti
turizma kot tudi z argumentom, da bo turizem vedno privla¢il $tudente in
se jim ne sme odreci Zelje po $tudiju turizma, ¢eprav ni na razpolago dovolj
delovnih mest (Ryan), drugi (Evans, 1993) pa so zatrjevali, da bi morali re-
ducirati priliv §tudentov in ustaviti akreditacijo novih programov. Ob tem
so raziskave razkrile $e eno neprijetno dejstvo, da so britanski delodajal-
ci pri zaposlovanju dajali prednost kandidatom s podrodij drugih ved, ne-
kateri pa so zatrjevali, da je le uc¢enje na podlagi dela tisto, ki pripravi kan-
didata na zaposlitev. Kar pa se ti¢e raznolikosti $tudijskih programov, sta
Amoah in Baum (1997) poudarila, da bi homogenost v $tudijskih progra-
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mih privedla do uniformnosti in zatrla kreativnost v izobrazevanju za tu-
rizem.

Kaze, da se bomo v Sloveniji zgledovali po njihovih izku$njah in pre-
pustili trgu, da oceni konkuren¢nost posamezne ustanove in njenih pro-
gramov ter opravi selekcijo med njimi (na spisku izobraZevalnih institucij
smo ze zasledili $tudijski program, ki se mu je akreditacija na NAKVIS-u
iztekla s $tudijskim letom 2014/2015 in ne bo reakreditiran). Kljucen ele-
ment selekcije je vsekakor zaposljivost diplomantov.

Sicer pa je konkurenca nacelno dobrodosla in zdrava, zagotavlja izbi-
ro za uporabnike in od organizacij terja stalno dokazovanje, tekmovalnost
in inovacije. Obenem je — vzporedno z nastajanjem novih izobrazevalnih
organizacij in Studijskih programov v turizmu - naraslo $tevilo akadem-
skih u¢iteljev in raziskovalcev, u¢nih gradiv, znanstvenih in strokovnih re-
vij, konferenc, podpornih sistemov ... Gre torej za infrastrukturo, ki zago-
tavlja podporo slovenskemu turizmu in potencial za razvoj ter inovacije.

V aktualnih gospodarskih razmerah se morajo torej diplomanti turiz-
ma zavedati, da je zmoznost slovenskega turisti¢nega gospodarstva, da ab-
sorbira in integrira mlade diplomante, razmeroma skromna, zavedati se
morajo (pre)velikega priliva diplomantov na trg dela, zato se morajo mnogi
zadovoljiti z delovnimi mesti na ravni sekundarne stopnje izobrazbe, kjer je
vedja deficitarnost kadrov. Kramberger in Pavlin (2007) to imenujeta verti-
kalni substitucijski efekt, ki povzroca preizobrazenost.

V tem kontekstu postaja integracija kompetenc zaposljivosti $tuden-
ta oziroma diplomanta temeljna zahteva vsakega strokovnega $tudijskega
programa.

Studenti in diplomanti morajo dandanes sprejeti dejstvo, da je za
konkuren¢nost na trgu dela nujno stalno delovati na svoji zaposljivosti in
vsezivljenjskem ucenju. Delavec, ki je bolje opremljen s kompetencami, je
bolj prilagodljiv in odziven na spremembe na trgu. Zaletno izobrazevanje
in usposabljanje, ki se zaklju¢i z diplomo, v sedanjem poslovnem okolju ne
zadostuje za trajno zaposljivost.

V visokem Solstvu se je tematika zaposljivosti zacela poudarjati zlas-
ti z implementacijo bolonjskega procesa. Po Harveyu (2002) so visokosol-
ske institucije razvile $tevilne aktivnosti in priloZnosti za $tudente na treh
osrednjih podro¢jih zaposljivosti:

- razvile so poglobljeno razumevanje kompleksnosti sodobnih de-
lovnih mest, potreb delodajalcev in diplomantov na razli¢nih pod-



2.3 Razvijanjc zapos]j ivosti studentov turizma v visokem solstvu

ro¢jih (v velikih in majhnih organizacijah; v javnih, zasebnih in
prostovoljskih organizacijah; moZnosti zaposlitev in samozapo-
slitev) in upostevanje raznolikosti vseh komponent zaposljivosti
(tudi iniciativnosti in podjetni$tva);

- razvila se je $iroka razprava o naravi zaposljivosti, utemeljena z dol-
goro¢nimi $tudijami o zaposljivosti diplomantov in kariernimi
potmi (Elias et al., 1999), ki je presegla tematiko prvih zaposlitev
diplomantov;

- opaziti je nara$¢anje zavedanja o pomenu raznolikih aktivnosti
univerz in predstavitev primerov dobrih praks v okviru sektorja.

2.3.1 Aktivnosti visokosolskib institucij za povecanje zaposljivosti
diplomantov

29

Kompleksnost problematike trajnostne zaposljivosti §tudentov oziroma di-
plomantov pa terja od visokosolskih institucij strateski in celovit pristop,
s $irsim vklju¢evanjem in integracijo zaposljivosti v $tudijske programe in
u¢ne nacrte. Visoko$olske institucije morajo razmisliti, kako zaposlitvene
kompetence integrirati v nove $tudijske programe in v obstojece programe,
zlasti ko gre za (re)akreditacije oziroma preverjanja kakovosti. Aktivnosti
ob tematiki zaposljivosti prikazujemo v Sliki 4 in zajemajo:

- vklju¢evanje kompetenc zaposljivosti v kurikulume, predmetnike,
u¢ne metode in vrednotenja,

- spodbujanje in omogocanje pridobivanja delovnih izkusenj $tu-
dentov ter diplomantov v razli¢nih oblikah,

- razvoj kompetenc zaposljivosti s podporo kariernih centrov.

Aktivnosti se izvajajo na razli¢nih podro¢jih:

- omogocanje in razvoj vseh oblik vsezivljenjskega u¢enja, ki povecu-
jejo zaposljivost v storitvenem sektorju,

- podpora studentom in diplomantom pri iskanju dela, zlasti v sklo-
pu obveznih strokovnih praks,

- modificiranje kurikulov v smeri vklju¢evanja profesionalnega ra-
zvoja §tudentov,

- razvijanje generi¢nih, podjetniskih, inovacijskih in managerskih
vescin, spretnosti in znanj,

- inovativne oblike zagotavljanja delovnih izkusen;j v $tudijskih pro-
gramih in v izvenstudijskih aktivnostih,

- tesnej$e sodelovanje z delodajalci v turizmu in povezanih dejavno-
stih,
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- pospesevanje mednarodne mobilnosti $tudentov in diplomantov,
pa tudi pedagoskega in strokovnega osebja,

- omogocanje refleksij nau¢enega in (vzporedno z akademskimi do-
sezki) evidentiranje delovnih izkuenj in razvoja atributov posa-
meznika,

- spremljanje polozaja diplomantov in zadovoljstva z delovnimi po-
goji ter moznostmi napredovanja in njihovega zadovoljstva s prido-
bljenimi kompetencami v ¢asu $tudija,

- spremljanje zadovoljstva delodajalcev s kompetencami diploman-
tov,

- druge storitve kariernih centrov (karierno svetovanje, $tipendijski

skladi, promocija VZU).

30 Integracija zaposlitvenih
kompetenc v st udij.
programe

Programi neformalnega
Aktivnosti kariernih izobrazevanja
centrov

Podpora pri iskanju Visoko3olska institucija
dela / prakse

Spremljanje Sodelovanje z
zadovoljstva delodajalci
delodajalcev

Pospesevanje
mednarodne mobilnosti

Spremljanje polozaja
diplomantov

Slika 4: Aktivnosti visokosolske institucije na podroéju razvoja zaposljivosti diplomantov.
Vir: avtorica.

Posamezne visoko$olske institucije ubirajo razli¢ne poti v prizadeva-
njih za razvoj zaposljivosti Studentov in implementacijo kompetenc zapo-
sljivost v kurikulume; nekatere dajejo veéji poudarek raznolikim dejav-
nostim kariernih centrov, nekatere imajo odli¢ne povezave z delodajalci,
nekatere se osredotocajo predvsem na dejavnosti v sklopu zagotavljanja ka-
kovosti. Harvey (2003) pa meni, da je za dejavnost razvijanja kompetenc
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zaposljivosti na visoko$olskih institucijah najpomembnejse delovanje osre-
dnje sluzbe, ki organizira, povezuje in koordinira posamezne aktivnosti.
To vlogo obicajno opravljajo karierni centri. Tu imajo visokoSolske organi-
zacije priloznost, da v sklopu izven- in obkurikularnih aktivnosti $tuden-
tom pomagajo prepoznati pomen teh aktivnosti za njihov karierni razvoj.

2.3.2 Aktivnosti kariernib centrov

Prvi karierni centri so se v svetu pojavili Ze v letih 1940 in 1950, zaradi po-
velevanja Stevila brezposelnih diplomantov med letoma 1970 in 1980 paso
zaceli poudarjati pomen razvijanja spretnosti in usposabljanj, ki pripravijo
$tudente na konkurenco na trgu delovne sile (Dey in Real, 2009). Odtlej se
je spekter storitev kariernih centrov samo $iril, za potrebe prilagajanja tako
zahtevam trga in potrebam $tudentov kot tehnoloskim spremembam in so-
cialnim medijem. Storitve kariernih centrov zajemajo:

- karierno svetovanje,

- informativna sre¢anja s $tudenti,

- oglasevanje delovnih mest,

- organizacijo kariernih sejmov,

- prakti¢na usposabljanja,

- delavnice za pripravo Zivljenjepisov,

- priprave na zaposlitvene razgovore,

- delavnice o mrezenju,

- poklicni razvoj in osebnostno testiranje,

- pomo¢ delodajalcem pri iskanju kadrov in zaposlovanju.

Rae (2007) pa omenja nevarnost, da se koncept zaposljivosti slabo im-
plementira v organizacijsko strukturo univerz, ¢e so karierni centri orga-
nizirani kot samostojne enote, lo¢ene in slabo povezane z ostalimi enota-
mi. Studenti te storitve pogosto obravnavajo kot manj pomembne, ker so
izven kurikularnih vsebin in storitve kariernega svetovanja redko izrabijo.
Zato morajo visoko$olske institucije stimulirati stopnjo zavedanja o pome-
nu kompetenc zaposljivosti z razli¢nimi prijemi oz. s §ir$imi kampanjami.
Izobrazevalne institucije se pri pospesevanju zaposljivosti tudentov pogos-
to omejijo na okrepitev storitev kariernega svetovanja, a u¢inki so skromni,
¢e ta ni prisoten v kurikulumih.

Rezultati raziskave Usherja in Kwongove (2014) pakazejo, da je klju¢ni
vzrok uspe$nosti posameznih kariernih centrov v stopnji vzpostavitve par-
tnerstev z notranjimi delezniki na univerzi: uéitelji, svetovalci in drugimi
sluzbami. S predstavitvami kariernih centrov v predavalnicah in stimulira-
njem uiteljev, da vnasajo vsebine o zaposljivosti v u¢ne materiale, se karier-
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no naértovanje umesti tudi med naloge u¢nega osebja. Vsekakor je bolj kot
nudenje informacij o zaposlitvenih moznostih pomembno razvijanje kom-
petenc zaposljivosti. Stiki z delodajalci pa naj bi bili ve¢ kot ob¢asno orga-
niziranje sre¢an;j s $tudenti na posameznih dogodkih. Treba je vzdrzeva-
ti stalne in osebne kontakte ter integrirati delodajalce v redno mrezenje in
informativna sre¢anja. Ta povezava je najtesnej$a v primeru kariernih cen-
trov, ki organizirajo tudi strokovno prakso Studentov.

Za diplomanta sta zaposljivost in zaposlenost izredno pomembni, pri-
na$ata mu varnost, status v druzbi, socialno vklju¢enost, finan¢no neodvi-
snost, odlo¢ilno vplivata na samozaupanje in samospostovanje. Prehod iz
formalnega izobrazevanja v sfero dela je zato prelomen dogodek v Zivljenju
diplomanta, potekal naj bi ¢im bolj gladkeje in hitreje, pripravljati nanj pa
se je treba zaleti dovolj zgodaj, Ze v ¢asu $tudija. Karierno naértovanje in
osebni razvoj morata postati stalna spremljevalca $tudija, $tudent pa mora
vse svoje Studijske in izvenstudijske aktivnosti — neformalno in prilozno-
stno udenje, opolnomodenje, mrezenje, aktivnosti v socialnih omrezjih —
usmerjati proti zastavljenim ciljem. Visokosolske institucije, karierni cen-
tri, pa tudi alumni zdruZenja morajo $tudentom pri tem nuditi asistenco,
usmerjanje in seznanjanje z razmerami na trgu dela, najnovejsimi trendi v

stroki, s poklici prihodnosti ipd.
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Vplivi internacionalizacije
in globalizacije na trg dela

Internacionalizacija pomeni intenzivno vklju¢evanje $tudentov in diplo-
mantov v mednarodne aktivnosti, kar pospesuje njihovo pripravljenost na
delovanje v visoko konkurenénem, kompleksnem globaliziranem okolju.
O vplivu internacionalizacije in globalizacije na trg dela so si strokovnja-
ki enotni: Lunn (2008) trdi, da je v druzbenem, ekonomskem in kultur-
nem interesu drzave, da so njeni diplomanti pripravljeni na delovanje kot
»globalni drzavljani«, iznajdljivi v mednarodnem okolju in opremljeni z
ustreznimi kompetencami.

Ko govorimo o mednarodni izku3nji §tudenta, imamo v mislih medna-
rodne izmenjave oziroma t. i. mednarodno mobilnost ($tudijsko mobilnost
ali prakti¢no usposabljanje), mednarodno prostovoljstvo in individualna
potovanja v kombinaciji z ob¢asnim delom. Delo v tujem okolju prinasa —
v primerjavi z domacdim okoljem — dodatne prednosti, predvsem napredo-
vanje v jezikovnih ve$¢inah in v komuniciranju, vZivljanje v novo kulturno
okolje, potrebno je ve¢ iznajdljivosti, prilagajanja, strpnosti. V tujem okolju
mora Student izkazati ve¢ stopenj prilagajanja: prilagajanje delovnemu (ali
univerzitetnemu) okolju, prilagajanje v razli¢nih interakcijah s prebivalci
in prilagajanje Zivljenjskim razmeram v drzavi gostiteljici. Medkulturna
prilagoditev na tuje okolje vklju¢uje jezikovno komuniciranje, prilagajanje
na drugac¢ne obic¢aje in zakone, dozivljanje kulturnih $okov ter komunici-
ranje z lokalnim prebivalstvom. Poleg odpiranja obzorij pa pridobi Student
tudi pogled na domace okolje z druge perspektive.

Pa vendar se zdi, da se mednarodna izkus$nja obravnava kot nekaj, kar
pozitivno vpliva na zaposljivost samo po sebi. Avtorji (Crossman in Clar-
ke, 2009; Flander, 2011) pa opozarjajo, da so se raziskave na to temo doslej
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vedinoma izvajale med $tudenti, udelezenci izmenjav, manj pa med delo-
dajalci. Rezultati raziskave Crossmanove in Clarkove (2009) pa kazejo, da
vsi delezniki (delodajalci, univerze in $tudenti) prepoznavajo povezave med
mednarodno izku$njo posameznika in njegovo zaposljivostjo, tako preko
vzpostavljenih mrez, priloznosti za izkustveno uéenje, povecanih jezikov-
nih kompetenc in pridobljenih mehkih ve$¢in. Te so prepoznane zlasti na
podrodju medkulturnega razumevanja, tolerance, prilagodljivosti, empati-
je, spostovanja, iniciativnosti in prevzemanja odgovornosti.

Po drugi strani pa $tudije tudi razkrivajo, da mnogi delodajalci ele-
mentu mobilnosti v Zivljenjepisu kandidatov ne pripisujejo velikega pome-
na zato, ker $e sami Studenti ne vedo, ¢esa so se dejansko naudili, kaj Sele,
da bi te u¢inke znali razloziti z elementi, ki jih i§¢ejo delodajalci (Flander,
2011). Zato razumejo mednarodno mobilnost kot neke vrste »akademski
turizem«. Avtorica zato svetuje ve¢ poudarka na kakovost mobilnosti, ne
le na kvantitativno povecevanje Stevila Studentov, ki odhajajo v tujino. Stu-
dentom je zato treba predstaviti pomen strateskega pristopa k mobilnosti,
dolo¢anja ciljev mobilnosti in vrednotenja kompetenc. Studenti morajo os-
vojiti tudi spretnost predstavitve kompetenc, ki izhajajo iz teh izmenjav,
tako v zivljenjepisih kot na razgovorih za zaposlitev. V obdobju pred mo-
bilnostjo morajo karierni centri in mednarodne sluzbe posvetiti ve¢ pozor-
nosti povezavi mednarodnega sodelovanja in kratkoro¢nih kariernih ciljev
studenta. Le tako bo mobilnost kot pomemben element internacionaliza-
cije dozivela ustrezno priznanje na trgu dela.
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Povezovanje izobrazevalnih
institucij in gospodarstva

Sodelovanje med izobrazevalno sfero in gospodarstvom je redna tema raz-
prav v kontekstu kakovosti visokega $olstva in konkurenénosti gospodar-
stva. Strokovnjaki vé¢asih govorijo o introvertiranosti akademskih ustanov
in preveliki usmerjenosti v teoreti¢ne koncepte na $kodo prakti¢nih apli-
kacij (Rae, 2004). Taka mentaliteta pogosto vodi v skromno povezovanje z
delodajalci, lokalnimi skupnostmi in drugimi delezniki. Po drugi strani pa
Zgaga poudarja, da: »... zaposljivost in zaposlenost ni enako — videti je, da
je pri nas delodajalska sfera precej nezainteresirana za razprave o tem, kako
naj bi $tudij potekal« (v Komljenovi¢, 2010, 13). A intenzivnost in komple-
ksnost sprememb na globalnem trgu ter zaostrena konkurenca so pospesi-
li procese prilagajanja in odzivanja; Lindberg (2007) meni, da je najve¢ja
sprememba v raziskovanju odnosov med izobrazevanjem in realnim sek-
torjem vezana prav na prevzem koncepta tranzicije iz $olstva v zaposlitev.
Oblike sodelovanj med visokosolskimi institucijami in podjetji so raz-
nolike: vklju¢evanje strokovnjakov iz gospodarstva v oblikovanje in vred-
notenje §tudijskih programov, sodelovanje v $tudijskih in razvojno-razisko-
valnih projektih, ustanavljanje »spin-off« podjetij in tehnoloskih parkov;
zelo koristna so srecanja $tudentov s strokovnjaki iz poslovne prakse, obi-
ski podjetij, strokovne ekskurzije, izvajanje vaj v podjetniskem okolju ipd.
Strokovnjaki iz gospodarstva so tudi ¢lani strateskih organov visokosol-
skih institucij, partnerskih povezovanj in raznih komisij. Tudi karierni
centri vklju¢ujejo kadrovske sluzbe in druge strokovnjake iz podjetij v svo-
je aktivnosti s $tudenti. Podjetja sodelujejo tudi v dejavnostih inkubatorjev.
Studenti, utitelji in podjetja se povezujejo v okviru nacionalnih in medna-
rodnih projektov. Izobrazevalne institucije redno vabijo predstavnike go-
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spodarstva tudi ob organizaciji raznih dogodkov. Stalno sodelovanje po-
teka na podrodju iskanja primernih kandidatov za prosta delovna mesta v
podjetjih, za zagotavljanje strokovnih praks, $tudentskih del, seminarskih
in diplomskih nalog ter drugih raziskav. Sodelovanje poteka tudi na po-
dro¢ju ponudbe VZU.

4.1 Pomen delovnih izku$enj za zaposljivost studentov
in diplomantov

»Stevilni pretekli projeketi, ki raziskujejo kariere diplomantov, so nasli do-
kaze, da determinante profesionalnega razvoja in generi¢nih kompetenc
niso povezane izklju¢no z u¢nim kurikulom, ampak v veliki meri z delov-
nimi izku$njami, druzinskim ozadjem in $ir$imi druzbenimi trendi.« (Pa-
vlin, 2012) V tem podpoglavju se bomo posvetili pomenu delovnih izku-
Senj in raznolikim moZnostim za njihovo pridobivanje.

Delovne izkus$nje predstavljajo klju¢no obliko povezovanja akadem-
skega §tudija z realnim sektorjem in seznanjanja s spretnostmi in znanjem
za udinkovitost na delovnhem mestu. Delovne izku$nje se lahko pridobiva
(Harvey, 2001):

- kot organizirane delovne izkus$nje v sklopu zahtev $tudijskega pro-
grama,

- kot organizirane delovne izkusnje izven teh pogojev ali

- kot ad hoc delovne izkusnje.

Delovne izku$nje zavzemajo raznolike oblike, od razli¢nih delov-
nih razmerij, $tudentskega dela, prostovoljstva pa do klasi¢nih strokovnih
praks z vklju¢evanjem Studentov v delovne procese in specifi¢nih oblik st-
rokovnih praks, kot so npr. projektno delo, t. i. sendvi¢-prakse (sandwich
placement, block placement) in prakse s spremljanjem zaposlenih (sha-
dowing). Studenti pogosto sodelujejo pri resevanju podjetniskih izzivov,
se prijavljajo na razne natecaje in tekmovanja, nekateri so aktivni v lokalni
skupnosti, nekateri v §tudentskih organizacijah; vse to so relevantne delov-
ne izkusnje, ki bogatijo posameznikov Zivljenjepis. V CV se torej vpisujejo
vse delovne izku$nje posameznika, delodajalci pa presodijo, katere so rele-
vantne za njihove potrebe.

V tem kontekstu pa se angaziranost izrednih §tudentov v podjetjih po-
gosto obravnava kot ovira za $tudij, $e posebej zaradi okrnjenega $tudijske-
ga procesa. Vendar bi morali ta dela obravnavati kot priloZnosti za ucenje,
ne pa kot ovire. Pridobljene izkusnje so lahko temelj za akademski $tudij
pri predmetih, ki so naravnani na tematiko zaposlitev (npr. management,
organizacija ipd.).
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Stevilne raziskave (Raybould in Wilkins, 200s; Riley et al., 2002; Rok
etal. 2011; Harkison, Poulston in Kim, 2011) kazejo, da je prav delovna iz-
kusnja v o¢eh delodajalcev odlo¢ilen dejavnik diferenciacije med kandidati
za zaposlitev. Trbanc (v Kramberger in Pavlin, 2007, 58) trdi, da se poman-
jkanje delovnih izkus$enj obi¢ajno razume kot glavna konkuren¢na poman-
jkljivost mladih: »Kljub temu, da izobrazba zagotavlja osnovno znanje, ji
namre¢ Sele delovne izkusnje dajo uporabno vrednost. Poleg tega delodajal-
ci iz delovne zgodovine posameznika sklepajo o dolo¢enih lastnostih (stal-
nost, pripadnost, delovna formiranost, dejanska usposobljenost za doloce-
na dela ipd.« Delovne izkusnje so dejansko potni list v zaposljivost, saj jih
delodajalci pogosto izkoristijo za preverjanje kandidatov oziroma rekruti-
ranje bodo¢ih diplomantov. Nekateri zaposlovalci priznavajo, da je za pre-
sojo o primernosti kandidatov to uporabnejsi kriterij kot pa diploma.

Diplomantom pogosto manjkajo delovne izku$nje in po Mulcahyju
(1999) je to zalaran krog: brez delovnih izku$enj ne more$ dobiti zapo-
slitve, brez zaposlitve pa ne more§ priti do izkusenj. Vendar pa poudarimo,
da morajo biti delovne izkusnje relevantne, kajti opravljanje manualnih,
rutinskih, enostavnih del ne prispeva k zaposljivosti $tudenta. Obenem je
delovne izku$nje treba nabirati ¢im skladneje s $tudijsko izbiro posamez-
nika. O pomenu ustreznih delovnih izkusenj in strokovnih praks veliko
povedo tudi rezultati raziskave v 19 drzavah EU (HEGESCO, 2012), ki
razkrivajo, da so diplomanti, ki so v ¢asu $tudija imeli priloznost spoznati
naravo poklicnega dela, o njem razvili realna pri¢akovanja, kar pa ne velja
za diplomante, ki so v ¢asu $tudija opravljali enostavnejsa dela.

Pri iskanju primernega dela pa $tudentu pogosto prav opravljena stro-
kovna praksa zagotavlja prve delovne izkusnje, ki mu prinasajo prednost v
procesih selekcije kandidatov.

Na visokosolskih strokovnih $tudijskih programih je strokovna praksa in-
tegralen del $tudijskega programa; pomeni uvajanje $tudentov v realne raz-
mere funkcioniranja turisti¢nih organizacij in most med teorijo in prakso.
Praktikant tako lahko neposredno demonstrira pripravljenost na zaposli-
tev. Povezovanje se izvaja tudi v drugih oblikah, a Busby (2005) meni, da je
strokovna praksa bistvenega pomena pri povezovanju izobrazevanja z go-
spodarstvom.

Po Dortchu (2003) pomeni delovna praksa za $tudenta strukturirano
u¢no izkusnjo v delovnem okolju, ki daje $tudentu priloZnost pridobivanja
dragocenih delovnih izkuSenj in spoznavanja kariernih moznosti. Baron in
Kreps (1999) pa definirata strokovno prakso kot za¢asne delovne sporazu-
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me, ki jih delodajalci uporabijo, da usposabljajo in izbirajo bodoce deloje-
malce. Podobno Beenen in Mrousseau (2010) trdita, da so prakse koristni,
stroskovno zelo ué¢inkoviti viri perspektivnih kadrov.

Sfera Strokovna praksa Sfera zaposlovanja
izobrazevanja

Slika 5: Poloiaj strokovne pmksc med Studijcm in zaposlitvijo.
Vir: avtorica.

Strokovna praksa je oblika izkustvenega ucenja, ki integrira znanje in
teorijo, pridobljeno v predavalnicah, s prakti¢no aplikacijo in razvojem
spretnosti v poslovnem okolju. Praktikanti dobijo koristne in uporabne iz-
kusnje ter vzpostavijo stike v poklicnih okoljih, ki so zanje karierno pri-
vla¢na; delodajalci pa dobijo priloznost usmerjanja in vrednotenja obetav-
nih kandidatov.

Prakse trajajo relativno kratko obdobje, s primarnim ciljem zagotovi-
ti usposabljanje z delom in povezati teorijo s prakso. Praktikant ima v de-
lodajalski organizaciji obi¢ajno mentorja, ki mu odreja naloge in vrednoti
njegove dosezke, visoko$olska institucija pa zagotavlja koordinacijo in eval-
vacijo. Uspe$no opravljena strokovna praksa je obic¢ajno kreditno ovredno-
tena.

Obenem je praksa za §tudente podrog¢je stalnega preverjanja uporabne
vrednosti absolviranih teoreti¢nih znanj in spretnosti. Uspesna vkljuditev
studenta v poslovno okolje pa vodi v ve¢jo zaposljivost, ve¢jo konkurenéno
sposobnost in mobilnost diplomanta v globalnem okolju.

4.2.1  Cilji strokovne prakse

Cilji prakse morajo biti jasno zastavljeni in soglasno sprejeti med vsemi de-
lezniki; obenem morajo biti eksplicitno izpostavljene odgovornosti izobra-
zevalne institucije, Studentov in ponudnikov praks. Studente je potrebno
pripraviti na prakso, jih spremljati, nadzorovati in evalvirati. Pomembna je
tudi refleksija nau¢enega in ozave$¢anje oziroma ustrezno artikuliranje pri-
dobljenih kompetenc.
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Cilji strokovne prakse v realnih delovnih okoljih so Stevilni: izobraze-
valne institucije zlasti poudarjajo pomen vklju¢evanja $tudentov v poslov-
no okolje, pridobivanja strokovnih izku$enj in drugih kompetenc zaposlji-
vosti. Praksa v poslovnem okolju predstavlja tudi pomembno priloznost za
preizkusanje $tudenta v nastopanju in komuniciranju z gosti, delodajalci,
poslovnimi partnerji in sodelavci.

Praksa zagotavlja $tudentu izkusnjo realnega sveta dela in potrebna re-
levantna znanja ter spretnosti za vstop na dolo¢eno karierno podroéje. V
tem kontekstu Tribe (2002) izpostavlja zlasti razumevanje in razvijanje kri-
ti¢ne in eti¢ne obved¢enosti, Busby in Gibson (2010) pa poudarjata pomen
poglabljanja v management in metode managementa ter prevzemanja od-
govornosti za izvajanje nalog in nadzorovanja drugih, ko gre za prakso ma-
gistrskih $tudentov. Student hkrati preizkusa razli¢na podro¢ja interesov
za zaposlitev in preverja pravilnost odlo¢itve za kariero na dolo¢enem po-
dro¢ju. Z integracijo praktikanta v delovni kolektiv in spoznavanjem kul-
ture organizacije se mu omogoc¢i zmanj$evanje $oka ob prehodu z univerze
v zaposlitev. Student pridobi na zrelosti in samozavesti. Vse to vodi v ve¢jo
zaposljivost, konkurenéno sposobnost in mobilnost diplomanta v global-
nem okolju, $e posebej, ¢e je deloval v mednarodnem okolju.

Vsi delezniki (stakeholders) v procesu prakti¢nega usposabljanja seveda
zasledujejo svoje koristi. Samo pristop »win-win« zagotavlja motivaci-
jo in interes za sodelovanje vseh udelezencev. Za kakovostno izvedbo stro-
kovne prakse pa je nujno skrbno nac¢rtovanje, organiziranje, spremljanje in
evalviranje; dolgoro¢ne koristi se izrazijo v obliki pridobljenih kompetenc,
razvoja zaposlenih, pa tudi konkretnih ekonomskih u¢inkov. Slika 6 pri-
kazuje klju¢ne deleznike sistema prakti¢nega usposabljanja, vezanega na
sektor turizma.

Za prakse v tujini je v zadnjem desetletju znadilen porast $tevilnih
posredniskih agencij, ki $tudentu olajsajo izbiro (drzave oziroma turisti¢-
ne destinacije, podro¢ja dela in delodajalca), opravijo del selekcijskih po-
stopkov za delodajalca, praktikantu pa nudijo tudi asistenco v tuji drzavi
(transfer z letali$¢a, nastanitve, prostocasne aktivnosti, svetovanje in po-
mo¢ pri tezavah idr.). Porast teh agencij so pospesili projekti mobilnosti
EU, pa tudi ambiciozni cilji bolonjske reforme, po katerih naj bi §tudent
prezivel vsaj en semester v tujini (na $tudiju ali prakti¢nem usposabljanju).
Obenem $tevilne razvite turisti¢ne destinacije reSujejo probleme pomanj-
kanja delovne sile v turisti¢ni sezoni s praktikanti — Studenti iz tujine. S
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storitvami specializiranih posrednikov je globalna mobilnost Studentov
dobila vedji zagon, saj so se v preteklosti s tem ukvarjale le redke organiza-
cije (predvsem $tudentske asociacije kot npr. AIESEC). In kaksne koristi
prinasa praksa klju¢nim deleznikom?
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Slika 6: Delezniki v sistemu prakri¢nega usposabljanja studentov turizma.

Vir: avtorica.

Prednosti praks za Studente:

- Student razsiri poznavanje razli¢nih sektorjev in pridobi tako de-
lovnospecifi¢ne kot tudi generi¢ne kompetence,

- dobi priloznost za realisti¢tno spoznavanje sektorja in vZivljanje v
kulturo organizacij,

- delovna izku$nja predstavlja pomembno referenco za prihodnost,

- moznosti mreZenja,

- posledica uspesno opravljene prakse je pogosto tudi moznost nada-
ljevanja poklicne poti v organizaciji.



4.2 Strokovnu praksa

Prednosti praks za delodajalce:

- moznosti reSevanja kadrovskih problemov,

- selekcija in rekrutiranje najperspektivnejsih studentov,

- zmanjSevanje fluktuacije zaposlenih,

- izraba svezih idej, najnovejsega znanja in novih pristopov k reseva-
nju starih problemov,

- praktikanti predstavljajo nizje stroske delovne sile,

- praktikantom lahko delodajalci nalozijo dela, za katera jim vedno
zmanjkuje ¢asa,

- praktikanti imajo praviloma Zeljo po uenju in dokazovanju,

- krepitev odnosov s $olami.

Prednosti praks za visokosolske organizacije:

- vzpostavljanje, krepitev in vzdrzevanje stikov s turisti¢nim sektor-
jem vodi do Stevilnih posrednih koristi za institucijo; povezave z
gospodarstvom, javnim in civilnim sektorjem izbolj$ajo produkte
institucije, pridobijo tudi mentorji, $tudenti pa so bolj pripravljeni
na vstop v sektor (industry aware), kompetentni in uljivi (Jowett
in Stead, 1994),

- za institucijo je uveljavljanje $tudentskih kadrovskih potencialov
najbolj$a promocija,

- preko praks se utrjujejo tudi poti za druge oblike sodelovanja z go-
spodarstvom.

Utenje z delom je vse pomembnejsa komponenta terciarnih $tudijskih
programov (Zahra in Pavia, 2012). Rezultati $tevilnih analiz (Feldman in
Bolino, 2000; King, McKercher in Waryszak, 2003; Lebe et al., 2009) ka-
zejo, da delodajalci, diplomanti pa tudi aktualni $tudenti v kurikulumih
pogresajo vec prakti¢nih vsebin. V vzporedno potekajocih procesih izobra-
Zevanja in usposabljanja v visokem $olstvu ima strokovna praksa nedvom-
ne in neprecenljive prednosti pred drugimi oblikami usposabljanja v viso-
kem Solstvu. Pogoj je, da je celoten proces dobro upravljan, evalviran in
ustrezno podprt z instrumenti v pomo¢ praktikantu. Zahra in Pavia (2010)
izpostavljata tudi pomen predanosti vseh udelezencev zastavljenim ciljem
prakse in jasne smernice za vse tri strani: opredeljene odgovornosti, naloge
in koristi. Rezultati prakse pa razkrijejo tudi u¢inkovitost samih kurikulu-
mov, zlasti ¢e so $tudijske programe podprli delodajalci. Oblikovanje pro-
grama strokovne prakse, ki odraza pridobljena znanja Studentov in se pri-
lagaja partnerjem iz gospodarstva, je vsekakor cilj izobrazevalne institucije.
Zagladek prehod $tudenta iz predavalnic v delovna okolja je strokovna pra-
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ksa zelo pomembna. Priprava §tudentov na zaposlitev v turisti¢nem sektor-
ju je kompleksen proces, saj morajo $tudenti pridobiti relevantna znanja,
spretnosti, ve$¢ine in druge osebne atribute, potrebne za uspesno delovanje
znotraj tega sektorja. Visokosolska organizacija tudi ni edina, ki naj bi skr-
bela za razvoj teh kompetenc; mnoge prinesejo Studenti ze iz predhodnega
izobrazevanja in zunajstudijskega udejstvovanja.

Visokosolske institucije v svoje $tudijske programe vkljucujejo strokovno
prakso v razli¢nih obsegih in vsebini, pa tudi terminolosko sre¢amo raz-
li¢no strokovno izrazje: prakti¢no usposabljanje, delovna praksa, Studijska
praksa, strokovno usposabljanje, prakti¢no izobrazevanje (angl. placement,
internship, cooperative education, practicum, supervised work experience,
work-based learning). Ceprav je praksa znatilna za visokosolske strokovne
programe, pa jo véasih vklju¢ujejo tudi na univerzitetne, saj »... dodaja po-
klicno dimenzijo temu, kar je predvsem akademski kurikulum« (Busby in
Gibson, 2010, 4).

Prakti¢no usposabljanje definiramo kot $irsi pojem, ki vklju¢uje razno-
like oblike vklju¢evanja poslovne prakse v $tudijski proces: terenske in labo-
ratorijske vaje, seminarsko delo, projektno delo, delavnice, Studije primerov,
sre¢anja s strokovnjaki iz poslovne prakse, strokovne ekskurzije, obiske pod-
jetij, strokovno prakso in drugo. Strokovna praksa pa je tista oblika prakti¢-
nega usposabljanja, ki se izvaja v neposrednem delovnem okolju ob prakti¢-
ni uporabi strokovnih znanj, poslovnih tehnik in analiti¢nih postopkov in
ob mentorstvu strokovnjakov iz delovne organizacije. Kot nadgradnja $tu-
dijskega procesa vanj vraca konstruktivne kriti¢ne ocene udelezencev.

Strokovna praksa lahko traja samo 1 mesec, lahko pa 12 ali celo 14 me-
secev, lahko se izvaja v domadi ali tuji drzavi. Busby in Gibson (2010) po-
rocata, da je v Veliki Britaniji 23 % $tudijskih programov z obvezno eno-
letno prakso, na ostalih pa je dolzina od 1 do 7 mesecev. Pri programih z
mednarodno usmeritvijo, kjer se od $§tudenta pri¢akuje mednarodna izku-
$nja, je pogosto obvezna praksa v tujini. Pomemben je tudi razvoj Stevilnih
prenosljivih kompetenc, vklju¢no s timskim delom, prezentacijami in I'T-
-spretnostmi, saj se tako $tudentu omogo¢i tudi $ir§a usmeritev v karierni
izbiri. Univerza naj bi krepila moznosti Studenta za zaposlitev, s tem da mu
nudi ve¢ kot le znanja iz konkretne discipline.

Sandwich placement
Med dalj$imi oblikami prakti¢nega usposabljanja v podjetniskem okolju
izstopa zlasti t. i. sandwich placement, ki je v slovenskih razmerah dokaj ne-
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poznana oblika, zato tudi nima ustreznega prevoda. Sandwich placement
je daljsa, ovrednotena delovna izkusnja v sklopu $tudijskega programa, ki
obicajno zajema celotno tretje leto Stiriletnega $tudija. Vecina avtorjev, ki
obravnavajo tovrstno obliko praks, izhaja iz anglosaksonskega podro¢ja
(Bowes in Harvey, 1999; Walmsley, Thomas in Jameson, 2006; Busby in
Gibson, 2010). Rezultati vseh raziskav kazejo nedvomne prednosti takih
praks za zgodnjo zaposlitev, visino place in verjetnost samozaposlitve ozi-
roma podajanja v podjetniske vode. Analiza Bowesove in Harveya (1999)
je razkrila korelacijo med delovnimi izku$njami in zgodnjo zaposlitvijo;
diplomanti z opravljeno sandwich prakso imajo prednost pred drugimi di-
plomanti zlasti na za¢etku kariere. Zanimiva je tudi ugotovitev, da zado-
voljstvo s prakso raste sorazmerno z njeno dolzZino.

Shadowing
Shadowing ali u¢enje z opazovanjem zaposlenih je oblika prakse, ki pomeni
ucenje nalog z neposrednim spremljanjem vsakodnevnega delovanja dolo-
¢enega izku$enega delavca, ki prenasa svoje strokovno znanje na praktikan-
ta. Taka praksa pomaga obema stranema pri ucenju in izmenjavi zamisli.
Pomaga tudi pri mrezenju, raziskovanju priloznosti, sodelovanju z razli¢ni-
mi oddelki in izmenjavi povratnih informacij.

Utenje z opazovanjem predstavlja u¢inkovito orodje za pridobivanje
znanja. Transfer znanja in strokovnosti pomaga praktikantu pri odlo¢itvi,
ali bi bilo tako delovno mesto primerno zanj, spozna se s kulturo, normami
in standardi organizacije. To je torej nadin preucevanja potencialne karier-
ne moznosti in priloZnost za postavljanje vprasanj. Za organizacijo pred-
stavlja job shadowing natin $irjenja dobrih praks.

Projektno delo, vezano na organizacije ali lokalne skupnosti
Prakse, ki so po obsegu daljse, pogosto vklju¢ujejo tudi obveznost $tuden-
ta, da poleg opravljanja obi¢ajnih, vsakodnevnih nalog pripravi tudi na¢rt
za manjsi razvojni projeke, ki ga nato realizira. Projekti so del managemen-
ta sprememb, spremembe pa so v dana$njem hitro spreminjajocem se in
dinami¢nem okolju nujnost. V turisti¢ni dejavnosti najdemo mnogo pro-
jektov, lahko se nanasajo na posamezno turisti¢no organizacijo ali na lo-
kalno skupnost. Projekti v turizmu se po vsebini lahko nanagajo na pro-
jekte izbolj$evanja kakovosti obstojecih storitev, projekte uvajanja novih
produktov, projekte trzenja, informacijske projekte, organizacijske projek-
te, kadrovske, izobrazevalne projekte in druge. Lahko pa posamezen pro-
jekt posega tudi na ve¢ podrodij.

Vsak razvoj nedvomno temelji na spremembah, spremembe pa se izpe-
liejo s projekti. Student se tako Ze v obdobju $tudija priu¢i naértovanja in
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upravljanja manjsih razvojnih projektov, ob pomo¢i mentorja spozna po-
goste tezave in pasti, ki spremljajo delo na projektih, od analiz obstojece-
ga stanja (SWOT-analize, anketne raziskave, delavnice ipd.) in opredeli-
tev problemov, (ne)realnega nalrtovanja, pomena preuditve ekonomske,
okoljske idr. upravi¢enosti projekta do spremljanja odstopanj od naértov in
ukrepov, (ne)upostevanja tveganj, na¢rtovanja alternativnih poti ipd.
Projektno delo je mogoce izvajati le v sklopu daljsih praks (zlasti sazn-

dwich praks), saj lahko praktikant le v dalj$em obdobju zazna probleme in



Empiri¢na raziskava

Namen tega dela je predstaviti klju¢ne delne ugotovitve iz zastavljene lon-
gitudinalne kohortne raziskave o zaposlitvenih kompetencah Studentov
Fakultete za turisti¢ne $tudije — Turistice Univerze na Primorskem, ki jo
med $tudenti strokovnih programov izvaja avtorica z namenom slediti na-
predku oziroma izboljSavam, tako na temelju prizadevanj $tudentov kot
institucije. Namen raziskave je tudi poglobitev v ukrepe in aktivnosti in-
stitucije v pomo¢ Studentom in diplomantom z namenom izbolj$anja zapo-
sljivosti. Cilji prvega dela pa so identificirati podroé¢ja (na mikro ravni fa-
kultete), kjer imajo Studenti deficitarne zaposlitvene kompetence (znanja,
spretnosti, ve$¢ine, pa tudi druge osebnostne atribute), in ugotoviti, kaksne
napake delajo ob iskanju dela in trZenju svojih kompetenc. Cilj raziskave je
tudi identifikacija priloznosti in izzivov, ki se postavljajo pred institucijo,
da $tudentom in diplomantom okrepi zaposlitvene potenciale, izbolj$a od-
nose z delodajalci in poveca svoj ugled na trgu dela.

Raziskali smo obseg in vrednost kompetenc $tudentov, njihovo udelez-
bo v oblikah VZU, pridobljene certifikate, licence in druge listine, udelez-
bo v oblikah mednarodne mobilnosti, obseg in kakovost njihovih delovnih
izkusenj in druge zaposlitvene zmoznosti. Analogno tudi izsledki raziskav
drugih domacih in tujih avtorjev ter spoznanja priznanih strokovnjakov na
podroéju zaposljivosti (Elias et al., 1999; Allison, Harvey in Nixon, 2002;
Harvey, 2003; Kramberger in Pavlin, 2007; Rae, 2007; Lindberg, 2007;
Gomezelj Omerzel in Azevedo, 2008; Crossman in Clarke, 2010; Allen,
Pavlin in van der Velde, 2011; Flander, 2011; HEGESCO, 2012; REFLEX,
2012; Pacuska, 2014) potrjujejo, da so za uspesnost diplomanta na delov-
nem mestu poleg znanja in spretnosti zelo pomembne Se druge kompeten-
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ce in veitine, ki jih lahko pridobi v razli¢nih oblikah VZU; samo diploma
torej ne zadosca, ker delodajalca preprica le kompleksen splet raznolikih
kompetenc, vklju¢no z ve$¢inami nastopa na trgu dela in osebnimi znadil-
nostmi §tudenta oziroma diplomanta.

5.1  Metodologija

Predstavljena je raziskovalna metodologija in razgrnjeni rezultati prvih faz
kvalitativne longitudinalne kohortne raziskave, ki se izvaja od Studijskega
leta 2012/2013 in v sklopu katere se vsako leto validira pristop Studentov
visokoSolskih strokovnih programov k tematiki zaposljivosti, njihova per-
cepcija in vrednost osvojenih zaposlitvenih kompetenc.

Posamezne komponente zaposljivosti so analizirane na osnovi:

- kvalitativnih podatkov, ki so jih navedli $tudenti v dokumentih,
oddanih v e-uéilnici;

- interesa in udelezbe $tudentov v neformalnih oblikah u¢enja v or-
ganizaciji fakultete, univerzitetnega kariernega centra in drugih
izvajalskih organizacij;

- raznih fakultativnih vsebin, ponujenih $tudentom in diploman-
tom na instituciji ter vezanih na zaposlitvene kompetence;

- drugih ob- in izvenkurikularnih dogodkov in aktivnosti za $tu-
dente in diplomante, povezanih z zaposljivostjo;

- kariernega svetovanja na fakulteti.

Za analizo ukrepov in aktivnosti institucije pri razvijanju zaposljivosti
je bil opravljen desk research oziroma sekundarna analiza internih akrov in
strateskih dokumentov institucije ter zbranih podatkov strokovnih sluzb:
za mobilnost, za vsezivljenjsko u¢enje in za strokovno prakso ter kariernega
centra univerze. Namen analize je izkoristiti obstoje¢e organizacijske vire
in zbrati podatke interne narave v obliko, ki bo uporabna podlaga za stra-
tesko naértovanje na podroéju zaposljivosti diplomantov.

V pri¢ujoci analizi niso zajeti dejavniki zaposljivosti, ki so izven vpliva
Studenta in visoko$olske institucije; navedeni so v poglavju 1.1. Njihov vpliv
na zaposljivost in zaposlenost je nedvomno prisoten, véasih celo odlo¢ilen.

5.2 Udelezenci

Analiza je vsako leto zajela celotno kohorto dodiplomskih $tudentov stro-
kovnih $tudijskih programov v ¢etrtem ali petem semestru $tudija. Vzorec
je bil torej namenski in nenaklju¢en.

Populacijo je predstavljalo 259 $tudentov; 208 jih je izpolnilo doku-
mente, kar pomeni 80-% odzivnost, 51 Studentov pa se ni odzvalo. Visoka
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odzivnost je posledica dejstva, da je to ena od obveznosti $tudenta pri pred-
metu Strokovna praksa. V Tabeli 6 prikazujemo vzorec respondentov ozi-
roma strukturne znadilnosti vzorca. V analizo je bilo vklju¢enih 48 $tu-
dentov 2. letnika in 160 Studentov 3. letnika. 82 % $tudentov je bilo redno
vpisanih, 73 % jih je bilo Zenskega spola. Med njimi je bilo 2,4 % tujih dr-
zavljanov.

Tabela 6: Dcskriptivni pril\'az znacilnosti vzorca rcspondcntoxn

Strokovni §tudijski programi
Management turis- Management turis- o -~ Skupno

Studeni ticnih dcstinacij ticnih podjctij Medlaa]a vearizmu

2. letnik - 48 - 48
3. letnik 103 - 57 160
redni 69 45 57 171
izredni 34 3 - 37
senske 77 29 46 152
moski 26 19 1 56

Vir: avtorica.

5.3  Zbiranje podatkov

Vsa posameznikova prizadevanja, vlaganja in zavzemanja za vedjo zaposlji-
vost se zabelezi v dokumentih, kot sta Zivljenjepis (curriculum vitae — CV)
in motivacijsko pismo. Vsak Student, vklju¢en v raziskavo, je pripravil svoj
CV in motivacijsko pismo za izbranega delodajalca, katerega je identificiral
kot ciljno organizacijo za namen zaposlitve ali opravljanja strokovne pra-
kse. Oba dokumenta je pripravil v slovenskem in angleskem jeziku, torej
tudi za potrebe morebitne prakse ali zaposlitve v tujini. Predhodno so $tu-
denti opravili kraj$i praktikum, kjer so se seznanili s tematiko komunici-
ranja z delodajalci.

Student je dokumente nalozil v e-uéilnici. Za pripravo CV je upora-
bil predlogo Europass CV, ki je strukturirana po poglavjih: osebni podat-
ki, ciljno podrogje prijave, pridobljene delovne izku$nje, izobrazevanja in
usposabljanja, opis kompetenc: jezikovnih, komunikacijskih, organizacij-
skih, strokovnih, ra¢unalniskih in drugih, dodatni podatki: projekti, pri-
znanja in nagrade, konference, seminarji, predstavitve, objave, ¢lanstva in
reference. Motivacijsko pismo pa je §tudent oblikoval skladno s pravili po-
slovne korespondence; v tem okviru pa naj bi se $tudent izkazal s ¢&im bolj
originalnim in inovativnim pristopom, se prilagodil potrebam izbranega
delodajalca in razpisanega ali Zelenega delovnega mesta. V motivacijskem
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pismu je treba izpostavljati predvsem tiste svoje prednosti, ki jih kandidat
ne vnese v CV, npr. osebnostne lastnosti, ki so za delodajalce v sektorju
turizma posebej relevantne, e zlasti za dela v neposrednem stiku z gosti
(SCER, 2004; Harkison, Poulston in Kim, 20r11). S temi dokumenti to-
rej $tudent poskusa pritegniti pozornost zaposlovalcev, da bi se prebil med
kandidate, povabljene na razgovor.

Raziskava tako predstavlja empiri¢en monitoring stanja na podrodju
konkuren¢nosti Studentov, njihovih stali$¢ in aktivnosti na podroéju zapo-
sljivosti. Temelji na percepciji, navajanjih in presoji tudentov v zvezi s posa-
meznimi komponentami njihove zaposljivosti. Uporabili smo deskriptivne
metode analize podatkov, rezultate pa komentiramo tudi s primerjavo z re-
zultati drugih raziskav, zlasti z vidikom delodajalcev kot klju¢nih dejavni-
kov pri ovrednotenju zaposljivosti Studentov in diplomantov. S tem bi pre-
poznali podroéja, kjer so kompetence §tudentov skromne ali omejene, pri
delodajalcih pa iskane oziroma visoko vrednotene.

Podatke dopolnjujemo $e s podatki o dejavnosti institucije na podro¢ju
razvijanja kompetenc zaposljivosti:

- implementacije zaposljivosti v normativnih aktih, strateskih doku-
mentih in Studijskih programih institucije;

- podatki o aktivnostih mednarodne pisarne (vrste in obseg mobil-
nosti, priprave na mednarodno mobilnost in evalvacija);

- programi VZU (neformalne oblike ucenja in razvijanja zaposlji-
vosti);

- oblike sodelovanja z akterji v turisti¢tnem sektorju na podrodju
prakti¢nega usposabljanja $tudentov;

- druge oblike sodelovanja institucije z delezniki;

- aktivnosti kariernega centra;

- druge aktivnosti.

Viri podatkov so kurikulumi, strategija razvoja, interni akti, podatki
strokovnih sluzb institucije in kariernega centra. Prepoznavanje slabosti in
izzivov na tem podrodju bi omogodilo oblikovanje priporo¢il za stratesko
ukrepanje na ravni institucije.

5.4 Rezultati in razprava

Zaposljivost je ve¢plastna znacilnost posameznika in ustreznost za zaposli-
tev je odvisna od $tevilnih kompetenc, tega, kako jih zna kandidat artikuli-
rati in promovirati pred potencialnim delodajalcem, pa tudi od dejavnikov,
ki niso predmet te analize (npr. subjektivne odlo¢itve kadrovikov, razme-
re na trgu dela). Dobljene podatke smo analizirali po relevantnosti posa-



5.4 Rezultatiin razprava

meznih zaposlitvenih kompetenc, izkazani skozi rezultate raziskav doma-
¢ih in tujih avtorjev:

Genericne kompetence
Kompetence zaposljivosti so po mnenju nekaterih avtorjev predvsem gene-
ri¢ne kompetence (Weligamage, 2009), toda zanje najdemo po svetu zelo
razli¢na poimenovanja (Tabela 7):

Tabela7: Uporabljana terminologija za generi¢ne kompetence po drzavah.
Drzava Uporabljani termini
Velika Britanija core skills, key skills, common skills
Nova Zelandija essential skills
Avstralija key competencies, employabilicy skills, generic skills
Singapur critical enabling skills
ZDA basic skills, necessary skills, workplace know-how
Neméija key qualifications
Svica trans-disciplinary goals
Danska process independent qualifications
Francija transferable skills
Kanada employability skills

Vir: NCVER 2003 (v Weligamage, 2009).

Ceprav se izredna raznolikost turisti¢nega sektorja in njegovih podsek-
torjev odraza v priloznostih za delo na podroé¢ju razli¢nih spretnosti in
znanja, pa ILO (2001) poudarja spremembe v povprasevanju po kadrih z
vedjim poudarkom na generi¢nih kompetencah. Vrednost teh kompetenc
je v njihovi prenosljivosti med razli¢nimi delovnimi mesti in sektorji. De-
lojemalec s takimi atributi se na trgu dela lazje uveljavi in napreduje. Zato
se morajo $tudenti bolj posvetiti izpostavljanju svojih (eventualnih) kom-
petenc na podro¢ju komunikacijskih spretnosti, timskega dela, IT-znanj
in -spretnosti, reSevanja problemov, sposobnosti dela pod pritiskom, sa-
moorganiziranju ipd.; Atkins (1999) posebej opozarja na pomen jezikov-
nih kompetenc in uéinkovitega ucenja; Weligamage pa med generi¢nimi
kompetencami poudarja u¢inkovito upravljanje s ¢asom, upravljanje z raz-
li¢nostjo, voditeljske sposobnosti in sposobnost ocene tveganj ter iskanja
alternativnih resitev. Skratka, to¢ne opredelitve, katere kompetence so ge-
neri¢ne, se razlikujejo od avtorja do avtorja.

Dobljeni podatki iz pri¢ujoce raziskave pa kazejo, da $tudenti razme-
roma neinventivno izpostavljajo svoje prednosti na podro¢ju generi¢nih
kompetenc. Analiza je pokazala, da bi — glede na predstavljene delovne iz-
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ku$nje in poznavanje zahtev $tudijskega programa — zanesljivo lahko na-
vedli marsikatero kompetenco s podro¢ja timskega dela, organizacijskih
sposobnosti ipd. Studenti so sicer opredelili kar nekaj generi¢nih kompe-
tenc, redkeje pa so jih opisali in navedli, kako so jih pridobili:

»... ZMOZNOSt hitrcga prilagajanja, vzdriljivost v stresnih in napornih situa-
cijah, u¢inkovito organiziranje svojega dela. Ce se stvari zalomijo, se dobro

znajdcm in improviziram.«

»Dobre vodstvene kompctcncc sem pridobila pri uvajanju studentk in cudi
kot trenerka plesa. Dobro samoorganizacijo in prilagodljivost sem pridobila
pri deluna projektih, saj smo se morali veliko usklajcvati indrzati zastavljcnih

rokov. Ob obisku sorodnikov iz tujine pa sem organizirala ve¢ izletov zanje.«

»Pridobila sem mentorske sposobnosti pri uvajanju novink v delo v prodaji
in kot svetovalka ter pri uécnju gimnastike. Znam dobro delegirati nalogc in

delo ¢asovno razporejati.«

»Pridelu v strezbi sem pridobila tudi spretnosti resevanja konflikcov. Imam
sposobnost cmpatijc, ZMoZzZNnost dobrcga opazovanja in konccntracijc.
Odlikujc me tudi moscveni duh (sodclovanjc pri razli¢nih dogodkih, solske

aktivnosti).«

»Komunikacijske kompetence sem pridobila pri delu v nepremicninski in
zavarovalniski agenciji, kjer sem se soocala z zelo razli¢nimi problematikami,
pogajanji, veliko pisnega komuniciranja (pogodbc, proénjc), pa tudi z

organizacijo dela na terenu.«

»Sem vljuden, diplomatski in dober poslusalec. Pri komuniciranju s tujimi
gosti sem samozavesten in se ne bojim delati slovni¢nih napak. Sogovorni-
kom zelim sporoéiti, dasem odprt in topcl ¢clovek, da premorem humor ter

prcdvscm da SO dobrodoéli.«

Kar se ti¢e komunikacijskih kompetenc, bi jim morali $tudenti posve-
titi posebno pozornost, saj strokovnjaki menijo, da so osrednjega pomena
za delo v turisti¢nem sektorju (Andrews in Russell, 2002; Katay in Ratz,
2007). Nidovolj napisati »Imam dobre komunikacijske kompetence«, tre-
ba je iti v podrobnosti, npr. mediacijske, medkulturne spretnosti, spretnos-
ti pri reSevanju reklamacij gostov, pisanju poro¢il, izvedbi raznih predstavi-
tev ipd., in opredeliti, kako so pridobljene.

Presenetljivi so tudi rezultati na podroéju jezikovnih kompetenc, saj
studenti izkazujejo razmeroma skromne kompetence: na ravneh B1/B2 ali
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C1/Cz so vsi (100 %) ocenili, da obvladajo angleski jezik, mo¢no pa zaos-
tajajo pri znanju nemskega (24 %), italijanskega (15 %), hrvaskega (10 %) in
ruskega jezika (4 %). Izredno malo $tudentov (s %) je ocenilo, da obvlada-
jo tri jezike, pa Se v tem primeru najmanj enega pasivno. Za Studenta, ki
bo iskal svoje priloznosti v turisti¢nem sektorju, kjer je komunikacija v tu-
jih jezikih predpogoj za delovanje oziroma stike z drugimi kulturami, je to
hud primanjkljaj v konkuren¢nosti.

Opazili smo tudi, da Studenti niso navedli nekaterih generi¢nih kom-
peteng, ki jih zasledimo v u¢nih naértih posameznih predmetov in pome-
nijo pomembne zmozZnosti, npr. pisanje prijav na projekte, razvijanje pod-
jetniskih ves¢in, priprave na samozaposlitev, priprava poslovnih naértov ali
razvoj idej v inovacije. Predvidevamo, da $tudenti niso ozavestili pomena
tovrstnih kompetenc ali pa gre za presibko opolnomocenje $tudentov ozi-
roma manj$o uc¢inkovitost u¢nih metod.

Delovne izkusnje
Kompetence zaposljivosti pa zajemajo ve¢ kot le generi¢ne kompetence
(Harvey, 2001), saj vklju¢ujejo tudi delovne izkusnje. Raziskave (Riley et
al., 2002; Raybould in Wilkins, 2005; Rok, Lebe in Cvikl, 2011; Harki-
son, Poulston in Kim, 2011) kaZejo, da ve¢ina delodajalcev v turisti¢nem
sektorju meni, da so prav delovne izkusnje klju¢na dodana vrednost h kon-
kurenénosti delojemalca. Dodajmo $e podatke UMAR-ja (Celebi¢, 2014)
iz raziskav med delodajalci: 43,6 % delodajalcev meni, da bi morali visoko-
Solski zavodi za izboljsanje zaposljivosti diplomantov v $tudijski program
vkljuciti sektorsko specifi¢ne z delom povezane izkus$nje; delodajalci tudi
menijo, da so generi¢ne ve§¢ine diplomantov pomembne. Razvoj generi¢-
nih ve$¢in spodbujajo aktivne oblike poudevanja in s $tudijem povezane
delovne izkusnje.

V nasi raziskavi so Studenti navajali pridobljene delovne izkusnje z raz-
li¢nih podrodij turizma: recepcije (49 %), strezbe (29 %), organizatorjev
potovanj in potovalnih agencij (22 %), turisti¢nih informativnih centrov
(15 %), organizacije dogodkov (10 %), kuhinje (5 %) in igralnic (3 %). Neka-
teri so delo opravljali kot obvezno prakso, najmanj je prostovoljnih praks.
Zelo relevantne so izku$nje iz prakti¢nega usposabljanja v okviru posame-
znih predmetov, kot resevanje podjetniskih izzivov, natecaji podjetij ipd.
Najve¢ delovnih izkus$enj pa so pridobili v obliki $tudentskih del; v Slove-
niji je ta oblika dela za delodajalce $e vedno najbolj davéno in regulatorno
ugodna. Vzorec je zajel tudi $tudente brez delovnih izkusenj v tem sektor-
ju (9 %); to jim zanesljivo zmanj$uje moZnosti za zaposlitev, ¢eprav lahko ta
deficit do konca $tudija $e nadoknadijo. Prav tako pa so v boljSem poloza-
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ju $tudenti s predizobrazbo s turisti¢nega oziroma gostinskega podro¢ja in
podatki kazejo, da je takih 42 %. Dodajmo, da je raziskava med slovenski-
mi delodajalci (Rok, Lebe in Cvikl, 2011) pokazala, da so posebej cenjeni
kandidate s strokovnimi izku$njami v sektorju turizma.

Raziskovalci (Sustersi¢, Nastav in Kosi, 2011) posebej opozarjajo, da
mora $tudent selektivno izbirati dela, da lahko nadgradi in $iri svoje kom-
petence, predvsem pa mora iskati delo na podrodju svoje $tudijske usme-
ritve; podatki namrec kazejo, da le tretjina $tudentskih del prispeva k njih-
ovi zaposljivosti. Ker ve¢ina §tudentov med $tudijem dela, je to priloznost,
ki jo velja izkoristiti v smeri pridobivanja relevantnih znanj, spretnosti in
ve§¢in (vendar ne na $kodo $tudija). Dela, ki so jih Studenti navajali v svojih
CV5jih, pa se nanasajo tudi na druge storitvene dejavnosti (trgovina, klicni
centri, promet), fizi¢na in administrativna dela, 5 % Studentov je aktivnih
tudi v prostovoljstvu, tudi preko sodelovanja fakultete v projektih (npr.: Is-
trski maraton, Solinarski praznik, sejemske predstavitve).

Podatki torej kazejo, da Studenti niso dovolj izbir¢ni pri iskanju de-
lovnih izkuSenj, in predpostavljamo, da njihove odlo¢itve vodijo bolj po-
stavke za urno placilo, vendar bi morali razmisljati dolgoro¢no in skrbne-
je izbirati med moznostmi za delo. Raziskave med diplomanti EU (Allen,
Pavlin in van der Velde, 2011) tudi kazejo na primanjkljaje nekaterih kom-
petenc: udinkovitost v pogajanjih, delo pod pritiski, uveljavljanje avtorite-
te, strokovnost. O¢itno jih v §tudijskem procesu niso pridobili in menimo,
da je predvsem sfera dela tista, ki $tudenta usposobi in opolnomodi na tech

podrogjih.

Strokovne (delovno-specificne) kompetence
Respondenti so navedli izredno skromno bero strokovnih kompetenc,
zlasti upostevajo¢ njihove delovne izku$nje v turisti¢cnem sektorju. Me-
nimo, da bi se morali bolj ves¢e lotiti razbiranja konkretnih, specifi¢nih
spretnosti, ves¢in in znanj, ki so jih pridobili ob opravljanju del in nalog v
sektorju, npr.:

»>Med oprav]janjem praksc v TIC sem spozna]a operativna dela, zagotavlja—
nje informacij v razli¢nih jczikih, oskrbovanje s promocijskimi gradivi, evi-

dcntiranje obiskovalcev in statisti¢na ter administrativna opravila.«

Kar preveckrat pa so respondenti navedli samo: »imam marketinske
kompetence«, »izkusen sem v recepcijskih poslih«, »administrativna
dela«. S takimi argumenti delodajalcu ne posredujejo uporabnih informa-
cij. Prav tako je vprasljivo navajanje kompetenc, kot sta npr. »znam prip-
raviti razli¢ne testenine in sladice« in »mesanje koktajlov«, saj si s tem
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zmanjSujejo moznosti za opravljanje zahtevnejsih del. Menimo, da se — ce-
tudi $tudent nima delovnih izku$enj v stroki — lahko strokovne kompe-
tence izlusdi iz Studijskega procesa (npr. obvlada pripravo SWOT-analize,
zna raziskati mnenje in potrebe potro$nikov, pripraviti prireditev v okvi-
ru podjetja in v okviru destinacije ipd.). Strokovnjaki (Pavlin 2012, 10) na-
mrec opozarjajo, da je odgovornost za razvijanje profesionalnih kompetenc
tako na strani izobrazevalne institucije kot tudi na delodajalcev, in »...
Ceprav se zdi, da so profesionalne kompetence vedno bolj povezane z naci-
nom pridobivanja in uporabe znanja na delovnem mestu, pa v primeru vi-
sokosolskih diplomantov $e vedno izhajajo iz abstrakcije znanja, ki se ga
pridobiva predvsem v formalnem sistemu izobrazevanja«.

Neformalno pridobljeno znanje
Analiza podatkov respondentov razkriva dokaj skromno udelezbo $tuden-
tov v oblikah VZU, ki niso formalnega zna¢aja. Podatke smo primerjali s
pregledom ponudbe VZU oziroma neformalnih izobrazevanj na instituci-
ji. Gre za fakultativne oblike pridobivanja znanj in spretnosti in veliko je
brezpla¢nih; nekatere so tudi ovrednotene z ECTS. Studenti pa se nefor-
malnih izobraZevanj in usposabljanj lahko udelezujejo tudi drugje v oko-
lju, saj je ponudba (delavnic, seminarjev, posvetov, konferenc, te¢ajev idr.)
bogata in raznolika. Strokovnjaki menijo, da je to odraz dejstva, da formal-
ni sistem izobraZevanja ne dohaja potreb trga (du Bois-Reymond, 2004;
Rok in Mulej, 2014), in dejstvo je, da delodajalci zelo cenijo kandidate, ki
tako $irijo in nadgrajujejo kompetence. Omenimo tudi moznosti samoude-
nja (kot priloznostnega u¢enja), kar sodobna IKT-technologija zelo olajsuje.

Posebej je treba izpostaviti skromen interes Studentov za udelezbo na
podjetniskih delavnicah, v aktivnostih univerzitetnega inkubatorja in na
tekmovanjih oziroma na natecajih podjetij. (Samo)zaposlitvene moznos-
ti $tudenta bi se mo¢no povecale, ¢e bi intenzivno razvijali kompetence,
kot so npr.: prepoznavanje poslovnih priloZnosti, sposobnost izdelave po-
slovnih naértov, sposobnost prevzemanja iniciative, kreativnost, inovativ-
nost, samoorganiziranost ipd. Podjetni$tvo ostaja torej slabo izrabljena
moznost za uveljavljanje $tudentov in institucija bo morala iskati moznos-
ti $irSe promocije in stimuliranja $tudentov s potenciali za kariero v pod-
jetnistvu.

Med respondenti je 9 % takih, ki posedujejo licenco za lokalno turisti¢-
no vodenje, nihée pa ni pridobil certifikata NPK. Od leta 2000, ko je Slove-
nija zacela postavljati ta sistem priznavanja neformalnega ucenja, se je certi-
ficiranje NPK razvilo v najbolj uveljavljen nadin verifikacije neformalnega
ulenja in edini, ki izdaja kandidatu javno listino. Za podro¢je turizem in



54

Empiri¢na raziskava

gostinstvo obstaja sedaj ze 22 NPK (NRP, 2015). Zal nihée od responden-
tov ne poseduje takih certifikatov. Ceprav nekateri $tudenti v motivacij-
skih pismih zatrjujejo, da imajo »voljo do ucenja«, torej manjka dokazov
za to. Menimo, da nekateri tudi niso ozavestili pomena tovrstnega znanja
in jih je treba usmerjati v prikazovanje tovrstnih participacij in v refleksijo
naucenega. Razmere v druzbi so postale veliko bolj naklonjene neformal-
nemu udenju in to velja izkoristiti. Se leta 2000 so strokovnjaki ugotavljali,
da: »... se na neformalno udenje ne gleda kot na ,resni¢no’ uéenje, pa tudi
njegovi dosezki nimajo vrednosti na trgu dela. Neformalno ucenje je res-
ni¢no podcenjeno« (EC, 2000, 9). Razmere so se kasneje izboljsale, razno-
likost oblik u¢enja in vrednotenja rezultatov ucenja, ne glede na to, kako
je bilo znanje pridobljeno, se odrazajo tudi pri delodajalcih, ki cenijo vse
dodatne kvalifikacije kandidata, ki dokazujejo dodatno razvijanje kompe-
tenc, tako v horizontalni kot vertikalni dimenziji.

Mednarodna mobilnost studentov
Kljub nara$¢anju $tevila odhodov $tudentov v tujino preko programov
mednarodne mobilnosti pa je teh $e vedno malo; podatki mednarodne pi-
sarne kazejo, da se v povpreéju na $tudij v tujino poda 30 Studentov fakul-
tete letno, na prakti¢no usposabljanje v tujino pa 20 Studentov letno, vedi-
del z dotacijami programov Erasmus, CEEPUS in NFM. Tudi v evropskih
razmerah (Allen, Pavlin in van der Velde, 2011) je delez slovenskih $tuden-
tov, ki so sodelovali v mednarodnih izmenjavah, izredno skromen, le 12 %
Glede na nesporne prednosti mednarodnih izkusenj $tudenta je taka ome-
jena mobilnost znak manj$e konkuren¢nosti in fleksibilnosti nasih $tu-
dentov. Raziskava je Se razkrila, da Studenti, ki so izmenjavo izkoristili, ne
znajo ustrezno predstaviti, kaj so z mobilnostjo pridobili. Evalvacija mobil-
nosti se izvaja na ravni univerze in na drzavni ravni (CMEPIUS), pa tudi
skozi kon¢na porotila praktikantov in s kreditnim ovrednotenjem opra-
vljenega Studija/prakse.

Institucija si mora prizadevati omogo¢iti §tudentom vkljuc¢evanje v
mednarodne tokove, jih motivirati za udelezbo v kateri od oblik mobilno-
sti, od krajs$ih obiskov, delavnic, poletnih $ol do daljsih praks in $tudijskih
izmenjav. Flander (2011) pa opozarja, da je za kakovostni izplen mednaro-
dne mobilnosti $tudenta odlo¢ilnega pomena dobra priprava, informiranje
in podpora $tudentu (v smislu svetovanja, pedagoske, kulturne, jezikovne
priprave ipd.). Klju¢nega pomena je sodelovanje mednarodne pisarne, aka-
demskega osebja, jezikovne $ole in ustrezno motiviranega $tudenta. Tudi
na tem podrodju ima visokoSolska institucija $e priloznosti za izboljsave.
Velik prispevek bo dala ze vkljucitev univerze v projekt IEREST, medkul-
turno pripravo udelezencev izmenjav Erasmus (Studentov in uditeljev), v



5.4 Rezultatiin razprava

kateri sodelujejo visokoSolske institucije Sestih drzav EU (http://www.ie-
rest-project.eu). Prav kulturni $oki, stereotipi in predsodki so pogosto vzrok
tezav $tudenta med mobilnostjo ali celo prekinjene mobilnosti, prav tako
pa lingvisti¢ne tezave; kakovostna priprava lahko taka tveganja zmanj$a ali
povsem odpravi.

Osebne znadilnosti
Raziskave razkrivajo, da delodajalce zelo zanima osebnost prosilca za zapo-
slitev (SCER, 2004; Harkison, Poulston in Kim, 2011). Studenti so svoje
osebne prednosti, vrline in znacajske posebnosti navajali predvsem v moti-
vacijskih pismih, saj predloga Europass Zivljenjepisa ne predvideva moz-
nosti teh navedb. Véasih delodajalec izrecno zahteva fotografijo. Studen-
ti se morajo zavedati, da je fotografija pomemben del predstavitve in lahko
tudi vzrok za eliminacijo kandidata, ¢e ni ustrezna, torej profesionalna in
prilagojena Zelenemu delovnemu mestu. V pri¢ujodi analizi slednjih prime-
rov nismo zasledili, nekateri so v CV vstavili svojo sliko (ni bila obvezna) in
vse so bile primerne.

Osebnostne znac¢ilnosti kandidata je treba povezati s filozofijo in vizi-
jo delodajalske organizacije in se predstaviti kot pridobitev za podjetje ter
resitev za njegove kadrovske potrebe. Mnogi $tudenti so upostevali te na-

potke:

>>Sirim pozitivno Cnergijo med sodelavei. Sem dober motivator, predan delu,

tocenin odgovoren.«

»Sem odlo¢na in natan¢na, pozorna na dctajlc, ki so velikokrat pomcmbni.

V druzbi sem priljubljena, kerveliko pomagam drugim.«

»Moja prednost je, da se delam lotim takoj, stvari ne prelagam na kasneje.

Sem zancsljiva, odprta, nasmejanain zgovorna.«

Poudarjali so tudi druge atribute: »entuziazem za delo«, »delovno
etiko«, »lojalnost podjetju«, »urejenost«, »strpnost«, »smisel za hu-
mor« ipd.

Skratka, samopromocija Studenta je pomemben element prijave in tu
ugotavljamo, da so $tudenti pogosto preskromni, da je v njih premalo tek-
movalnosti pa tudi, da marsikdo ni opravil analize lastnih prednosti in sla-
bosti.

Rezultati delovanja kariernega centra
Univerza na Primorskem je razmeroma pozno vzpostavila delovanje kari-
ernega centra (financirano iz sredstev EU), s kariernim svetovanjem pa pri-

55


http://www.ierest-project.eu

6

Empiri¢na raziskava

¢ela $ele v $tudijskem letu 2014/15, zato Se ne moremo govoriti o polnem
delovanju; nekatere aktivnosti so $ele v zametkih (npr.: karierna borza)
ali celo na¢rtih. Za zaposljivost $tudentov so — poleg kariernega svetova-
nja — najvedjega pomena delavnice (npr. na temo zaposlitvenih intervju-
jev, uporabe socialnih omrezij, spopadanja s stresom, motivacije, u¢inkovi-
te organizacije ¢asa ipd.), karierni dnevi (s predstavitvami delodajalcev in
moznostjo intervjujev kandidatov za prakse/zaposlitev), obiski podjetij ter
nudenje informacij §tudentom. Velikega pomena je tudi $tipendijski sklad
univerze (Karierni center UP, 2015).

Med prepoznanimi slabostmi (in izzivi) izpostavimo slabo motivira-
nost in neosves¢enost Studentov o pomenu kariernega na¢rtovanja in vse-
zivljenjskega ucenja. O¢itno je $tudentom vse, kar ni obvezno, odve¢ oziro-
ma nepotrebno. Za udelezbo na delavnicah so potrebne spodbude, vztrajno
in dodatno promoviranje ter tudi kreditno ovrednotenje delavnic. Dejstvo,
da je karierni center lociran na drugi lokaciji, predstavlja dodatno tezavo;
menimo, da bi stalna prisotnost v okolju fakultete zanesljivo spodbudila
vedji interes §tudentov.

Ostale aktivnosti visokosolske institucije

Poglobili smo se tudi v vklju¢enost/ prisotnost zaposljivosti in zaposlitve-
nih kompetenc v internih aktih in drugih dokumentih visokoSolske in-
stitucije. Zaposljivost §tudentov oziroma diplomantov je eden od elemen-
tov presoje kakovosti Studijskih programov in visoko$olske institucije. Ob
akreditaciji zavoda je potrebno NAKVIS-u predloziti mnenja pristojne
zbornice ali zdruZenja delodajalcev, pristojnih za podrogja, ki jih pokrivajo
studijski programi. Ob akreditaciji $tudijskih programov morajo predlozi-
ti podatke o potrebah po kadrih in trendih razvoja, ob reakreditaciji pro-
gramov pa je potrebno navesti, koliksen delez diplomantov se zaposli v go-
spodarstvu in negospodarstvu. Mnenja smo, da le zadnji podatek odraza
realno sliko zaposljivosti, sicer pa ni tezko najti partnerja iz gospodarstva,
ki bo kurtoazno prispeval pozitivno mnenje. Dodajmo $e mnenje strokov-
njakov (Zgaga v Komljenovi¢, 2010, 13), da »... zaposljivost in zaposlenost
ni enako — videti je, da je pri nas delodajalska sfera precej nezainteresirana
za razprave o tem, kako naj bi $tudij potekal«. Zato je vklju¢evanje gospo-
darstva v (re)oblikovanje $tudijskih programov potrebno resnega razmisle-
ka. Strokovnjaki imajo tudi zelo razli¢na mnenja o tem, ali naj se fakultete
prilagajajo potrebam trga dela (torej kapitala) in bodo programi poklicno
usmerjeni ali pa naj razvijajo $tudentske potenciale $ir$e in dajo poudarek
predvsem prenosljivim kompetencam — s tem bi se diplomantom odprle
SirSe moznosti za kariero v drugih dejavnostih (Busby in Fiedel, 2001).



5.4 Rezultari in razprava

Analiza zaposljivosti in zaposlenosti diplomantov UP je bila opravljena
v letih 2011 in 2012. Zagotovila je povratne informacije o polozaju njenih
diplomantov na trgu dela, znacilnostih njihovih zaposlitev, uporabnosti
pridobljenih znanj in o deficitarnih znanjih in kompetencah. Raziskava $e
odkriva, kako so anketirani diplomanti nasli prvo zaposlitev, kako dolgo
so jo iskali, ali so jo iskali tudi v tujini idr. Zal pa institucija ne spremlja za-
posljivosti in zaposlenosti diplomantov redno in sistemati¢no, da bi ugota-
vljala odklone od naértov in ustrezno ukrepala. Prav tako redno ne sprem-
lja zadovoljstva delodajalcev z diplomanti in njihovimi kompetencami. V
aktih fakultete so za kakovost zadolZeni senat, dekan in komisija za kako-
vost in evalvacije (KKE), v ta sklop pa sodi tudi tematika zaposljivosti di-
plomantov. KKE ob¢asno izvede anketne raziskave med delodajalci o za-
dovoljstvu s $tudijskimi programi fakultete.

V priporo¢ilih NAKVIS-a ob podalj$anju akreditacije univerze je tudi
nujnost priprave »novega efektivnega strateskega nadrta, s- in 1o0-letnega«.
Priporoc¢ajo tudi okrepitev povezovanja z delezniki v gospodarskem in jav-
nem sektorju tudi pri morebitnem spreminjanju in izbolj$evanju $tudijskih
programov (http://www.nakvis.si). V skladu s tem tudi fakulteta priprav-
lja strategijo razvoja do leta 2014 in v osnutku tega dokumenta smo iskali
podatke o razvijanju in spremljanju zaposljivosti ter zaposlovanju in razvo-
ju kompetenc $tudentov. Poleg deklarativnega zavzemanja za osebno rast,
zaposljivost in samozaposljivost $tudentov v turizmu so v osnutku doku-
menta tudi na¢rtovana sprotna evalvacija diplomantov na trgu dela, dvig
mednarodne mobilnosti in krepitev novih oblik posredovanja znanja. V
praksi pa opazamo $e veliko moznosti za krepitev vezi z gospodarstvom,
z vedjo vlogo projektnega sodelovanja, Kluba partnerjev fakultete in Alu-
mni kluba.

Na retori¢ni ravni je zavzemanje za pospe$evanje zaposljivosti torej pri-
sotno, menimo pa, da je klju¢nega pomena Sire vkljuc¢evanje in integraci-
ja zaposljivosti v $tudijske programe in u¢ne nacrte. Institucija bi morala
sistemati¢no skrbeti za razvoj posameznih kompetenc in urjenje $tuden-
tov v ves¢inah in spretnostih, ki so klju¢nega pomena za njihovo uveljavi-
tev na trgu dela.

Podatke o implementaciji kompetenc zaposljivosti smo iskali v kuri-
kulumih in u¢nih naértih predmetov, predvsem nas je zanimalo razvijanje
generi¢nih kompetenc $tudentov, moznosti pridobivanja prakti¢nih izku-
Senj v okviru predavanj in vaj pri posameznih predmetih ter metode dela
s Studenti. Eksplicitno se v u¢nih naértih skoraj ne pojavljajo, ¢eprav se pri
posameznih predmetih razvija npr. sposobnost za timsko delo, problemsko
ucenje ipd. Ugotavljamo, da je to polje za prihodnje raziskave.
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Zakljucek

Po opravljeni raziskavi lahko ugotovimo, da je prehod mladih iz formal-
nega izobrazevanja v sfero dela ocitno podcenjen. Rezultati raziskave med
studenti kazejo na potrebo po dodatnem in intenzivnej$em delu s $tuden-
ti na podrodju razvijanja kompetenc zaposljivosti. Kar se ti¢e aktivnosti
institucije, smo pri¢akovali, da institucija posveca temu fenomenu v svo-
jih $tudijskih programih, notranjih aktih in ob- ter izvenkurikularnih ak-
tivnostih ve¢jo pozornost. O¢itna je odsotnost strateskih usmeritev, ki bi
omogodila izkoristek $tudentskih potencialov in okrepila razvojne priloz-
nosti. Za celovito oceno predlagamo $e nadaljnje raziskave o vklju¢enosti
posameznih kompetenc zaposljivosti, zlasti generi¢nih, v u¢ne naérte, me-
tode in tehnike dela s $tudenti, zlasti prisotnost inovativnih metod pou-
¢evanja in priprave $tudentov na zaposlitev v turisti¢nem sektorju. Taka
raziskava med u¢itelji bi razkrila, kje in koliko se pri Studentih razvijajo po-
samezne kompetence.

Pri¢ujoca analiza je razkrila naslednja podrodja, kjer so zaznane defici-
tarnosti pri §tudentih:

- zavedanje o nujnosti razvijanja kompetenc zaposljivosti,

- motivacijaza VZU, zlasti neformalne oblike, ki prinasajo dodatne
kvalifikacije,

- ustrezno interpretiranje u¢inkov delovnih izkusenj na kompeten-
ce,

- motiviranost za participiranje v mednarodni mobilnosti,

- primerno interpretiranje vplivov mednarodne mobilnosti na zapo-
slitvene kompetence,
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- inovativnost in originalnost v samopredstavitvah in samopromo-
ciji,

- razvoj kompetenc na podrodju podjetnistva kot alternativne kari-
erne poti.

Rezultati analize dobljenih podatkov izkazujejo precej$nje deficite v
splo$ni sliki zaposlitvenih kompetenc $tudentov. Institucija mora intenzi-
virati aktivnosti na podrodju urjenja Studentov v komuniciranju s poslov-
nim okoljem (ne le za potrebe zaposlovanja), na podroé&ju razvoja klju¢nih,
generi¢nih in podjetniskih kompetenc. Pri tem je osrednjega pomena mo-
tivacija posameznika, ki predstavlja glavno slabost pri velikem delezu $tu-
dentov. Prav podrogje prizadevnosti, entuziazma in tekmovalnosti je $ib-
ka tocka $tudentov. Glede tega se strinjamo s Kusluvanom in Kusluvanom
(2000), da je treba razmisliti o na¢inu izbiranja $tudentov; avtorja predla-
gata vedjo selekcijo, npr. z intervjuji, s psihometri¢nimi testiranji osebnosti
in z usmerjenostjo v storitvene poklice.

Institucija pa ima $e druge mozZnosti za izbolj$anje stanja na podro¢ju
zaposljivosti:

- krepitev vezi z gospodarstvom, razvijanje moznosti za pridobivanje
delovnih izku$enj v poslovnem okolju in podpora $tudentom pri
iskanju primernih del; razvoj inovativnih oblik pridobivanja de-
lovnih izkusenj;

- razmisliti o uvedbi sandwich praks; prednosti takih usposabljanj so
nedvomne in pot do zaposlitve je krajsa;

- izrabiti vse moZnosti za krepitev vezi s sektorjem; neizkoriscen je
npr. potencial izmenjave osebja, $tudentskih projektov, raziskova-
nja, posvetovalnih panelov in storitev svetovanja; poiskati je treba
nacine, kako $tudente vkljuditi v re$evanje podjetniskih izzivov in
problemov;

- okrepiti karierno svetovanje, storitve kariernega centra sistemati¢-
no promovirati pri posameznih predmetih, v spletnih in drugih
objavah institucije, v okviru aktivnosti $tudentskega sveta in na
drugih izvenkurikularnih dogodkih; univerzitetni karierni center
mora biti bolj prisoten in aktiven pri usmerjanju $tudentov v naér-
tno delo na kariernem podro&ju;

- navajati §tudente na sprotno belezenje rezultatov u¢enja, izmenjav,
delovnih izkusenj, na refleksijo nau¢enega in ustrezno interpretira-
nje ucinkov;

- razvijanje mehkih kompetenc, tudi v oviru drugih obstudijskih
aktivnosti;
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- redno in sistemati¢no spremljanje diplomantov in ustreznosti
kompetenc;

- redno in sistemati¢no spremljanje zadovoljstva delodajalcev s kom-
petencami diplomantov;

- omogocanje karierne poti diplomantov v drugih dejavnostih na
podlagi razvitih generi¢nih kompetenc.

Kot opozarjajo Harkison, Poulston in Kim (2011), sta tako za izobra-
zevalno institucijo kot za Studente bistvena identifikacija in razvoj tistih
kompetenc, po katerih je v dejavnosti najve¢ povprasevanja. Institucija pa
mora redno in sistemati¢no spremljati situacijo na trgu dela.

Pri¢ujoda raziskava je bila opravljena na primeru ene visoko$olske in-
stitucije; zato in zaradi znadilnosti vzorca ni mogoce posplo§evati kon¢nih
ugotovitev na $irSe skupine. Raziskava ni zajela implementiranosti kompe-
tenc zaposljivosti v u¢ne naérte (zlasti implicitne oblike), uporabljanih me-
tod dela s Studenti, na¢inov uvajanja Studentov v realni sektor, seznanjanja
z razmerami na trgu dela, poklici bodo¢nosti in trendi v stroki. To ostaja
izziv za prihodnje raziskave.
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