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1 Uvod

Na samo uspesnost organizacije vpliva veliko $tevilo dejavnikov, med katerimi so v
prvi vrsti prav zaposleni. Od vseh oddelkov pa ima prav kadrovska sluzba najvec
stika z njimi. Po Novakovi, Znidaricevi in Sprajéevi (2015) lahko kadrovik v
doloceni organizaciji zaseda razlicna delovna mesta, od same kadrovske
administracije do managerskega polozaja. Stevilni delodajalci se dokaj dobro
zavedajo raznolikega obsega del kadrovikov, zato so njihove zahteve za zasedbo
delovnega mesta izredno visoke. Predvsem je potrebno poudariti razliko pricakovanj
diplomantov s kadrovskega podrocja, kateri v ospredje velikokrat postavljajo le
pridobitev formalne izobrazbe. Novakova, Znidar$i¢eva in Sprajéeva (2015) tako
opozarjajo na pomembnost dodatnega izobrazevanja Studentov. In sicer je
pomembno povezovanje same teorije s prakso, ki privede do ustrezne

kompetentnosti izvajanja kadrovskega poklica.
2 Kompetence na podrocju kadrovskega managementa

Od samega pojava pojma kompetenca do dandanes si razli¢ne discipline in razli¢ni
avtorji po svoje razlagajo njihov pomen. Izpostavili bomo opredelitev po Kohontu
(2011, str. 56), in sicer, da so kompetence »vse intelektualne sposobnosti, situacijsko
specifi¢na znanja, strategije, zaznave in rutine, ki na razlicne nacine prispevajo k
ucenju, resevanju problemov in k uspesnosti posameznika«. V nadaljevanju pa je
potrebno ustrezno definirati tudi pojem kompetentnost. O njej se po Majcnovi
(2009) govori Sele takrat, ko je posameznik zmozen uspesno opraviti neko delo z

uporabo kompetenc.

Kohont (2011, str. 109-110) je s primerjavo razlicnih kompetenc¢nih profilov
kadrovskih strokovnjakov, ki so bili oblikovani po razlicnih pristopih, dobil
naslednje kompetence: analitiCno, konceptualno misljenje; inovativnost,
kreativho reSevanje problemov; strateSko razmiSljanje in delovanje;
poznavanje poslovanja, poslovnega okolja; upravljanja sprememb in kulture;
komunikativnost; iskanje informacij; ostedoto¢enost na kupce, uporabnike,
storitve; prepriCevanje in vplivanje; timsko delo; usmerjenost k ciljem;
vodenje; uporaba virov; strokovnost; fleksibilnost; prenos, aktivacija, razvoj

znanj; kooperativnost; uporaba informacijske tehnologije.
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3 Mladi na prehodu iz izobraZevanja v zaposlitev

Prehod mladih na trg delovne sile je v danasnjem ¢asu zabrisan in obarvan precej
problemati¢no. Mladi z opravljanjem Studentskega dela obc¢asno ze v ¢asu Solanja
prehajajo na trg dela. Kljub pridobivanju delovnih izkusenj pa je pridobitev redne
zaposlitve po koncanem S$olanju velikokrat problematicna. To se kaze v visoki
stopnji brezposelnosti mladih v primerjavi z ostalimi starostnimi kategorijami
(Ttbanc in Versa, 2002).

Sama formalna pridobitev izobrazbe je v danasnjem casu le eden izmed pogojev, ki
ga delodajalci upostevajo pri selekciji posameznikov. V veliki meri je tako
zaposljivost posameznika odvisna prav od njega samega. Po Svetliku (1991) pa so
prav univerze tiste, ki vplivajo na zaposljivost svojih diplomantov. Pri tem poleg
kulturne, znanstvenoraziskovalne ter izobrazevalne funkcije, izpostavlja tudi
funkcijo usposobljenosti diplomantov za vkljucitev na trg delovne sile. Prav pri
zadnji se Stevilne univerze srecujejo z izzivi, kako ustrezno ugoditi zahtevam hitro
spreminjajocega trga dela. Problem se kaze predvsem v tem, da imamo na eni strani
univerze, ki se na podlagi prenovljenega sistema izobrazevanja ob upostevanju u¢nih
nacrtov trudijo pripraviti Studente na zaposlitev, na drugi pa vse bolj zahtevne
delodajalce, ki po raziskavi Veldena in Verhagena (v Novak, 2018) is¢ejo zaposlene
z strokovnim znanjem ter mehkimi ve$¢inami kot so komunikacijske sposobnosti,
timsko delo idr.

4 Raziskava

Raziskava je sestavljena iz dveh delov. Pri prvem delu smo naredili analizo
pricakovanih kompetenc za kadrovski profil s strani delodajalcev. Pri drugem delu
pa smo zbran nabor kompetenc preko ankete podali studentom kadrovske smeri v
samooceno. V celoti so rezultati raziskave predstavljeni v diplomskem delu

(Andonov, 2020), v prispevku pa smo izpostavili le najpomembnejse.
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41 Vzorec in potek raziskave

Prvi del raziskave je bil opravljen z analiziranjem 1050 prostih delovnih mest na
kadrovskem podrocju, ki so se pojavila v obdobju od leta 2017 do leta 2019.
Upostevali smo le podatke za delovna mesta, ki so zahtevala terciarno izobrazbo
(taven izobrazbe 6/1 in vec). Za drugi del raziskave smo uporabili metodo
anketiranja. Kot in§trument je sluzil anketni vpragalnik z 20 vprasanji in trditvami za
samooceno kompetenc. Zbrane samoocene kompetenc smo nato vstavili v program
za izracun prisotnosti dolocene kompetence, ki ga ponuja Zavod republike Slovenije
za zaposlovanje. Na vprasalnik so odgovarjali Studenti kadrovske smeri iz Fakultete
za organizacijske vede, Univerze v Mariboru (v nadaljevanju FOV UM), in sicer 3.
letnik (VS, UNI) ter 1. in 2. letnik podiplomskega studija (MAG). V celoti je na

anketo odgovorilo 56 studentov od 102 redno vpisanih.
5 Rezultati
5.1 Raziskava najpogosteje iskanih kompetenc
Delovne izkusnje

Med 934 objavljenimi prosti delovnimi mesti se je pojavilo le 161 (17 %) takih
oglasov, ki niso zahtevali delovnih izkuSenj. Od vseh zahtevanih delovnih
izkusenj v objavljenih oglasih je bilo v povprecju iskano 3,2 let delovnih izkuSen,;.
Standardni odklon od te vrednosti je 2,6 leti.

Racunalni$ka znanja

Sama racunalniska znanja so se pogosto pojavljala med zaposlitvenimi oglasi.
Nekatera delavna mesta so zahtevala ve¢ kot le eno racunalnisko znanje (vsota vseh
zahtev 2405). Med iskanimi racunalniSkimi znanji sta izstopala delo =z
urejevalnikom besedil 27,4 % ter delo s preglednicami 27,3 %, kar lahko
pripiSemo podrocju dela kadrovika. Ostala iskana racunalniska znanja pa so bila delo
z bazami podatkov (17,2 %), racunalniSko oblikovanje (9,9 %), poznavanje
racunalniSkih omrezij (7,9 %), poznavanje operacijskih sistemov (6,9 %) in

programiranje (3,4 %).



415T INTERNATIONAL CONFERENCE ON ORGANIZATIONAL SCIENCE DEVELOPMENT:

20 , . .
SOCIETY’S CHALLENGES FOR ORGANIZATIONAL OPPORTUNITIES

Znanja jezikov

Med vsemi objavljenimi prosti delovnimi mesti se je zahteva za znanje jezika pojavila
970 krat (10,2 %). Med njimi se je najpogosteje pojavilo znanje tujega jezika
anglesc¢ina in sicer 459 krat (4,8 %). Sledilo je znanje slovenskega knjiZnega
jezika z 217 objavami (2,3 %). Pod drugo so delodajalci navedli tudi naslednje jezike:
ruséino, francoscino, kitajscino, ki so izstopali med drugimi manj pogosto

zahtevanimi jeziki.
Znanje delovnega prava

Med 934 zaposlitvenimi oglasi se je pojavilo 224 (24 %) takih oglasov, kjer je bilo

zahtevano znanje s podro¢ja delovnega prava.
Vozniski izpit

V 46 % objavljenih oglasov se je pojavila zahteva za opravljenim vozniskim

izpitom B kategorije, torej v 429 objavljenimi oglasi.
Deset najpogosteje iskanih kompetenc

Slika 1 prikazuje 10 najpogostejsih kompetenc, ki so se pojavile v zaposlitvenih
oglasih, poleg racunalniSkega znanja, znanja anglescine ter vozniskega izpita.
Nacrtovanje in organiziranje se je pojavilo v 409 oglasih, komunikacija v 402
oglasih, timsko delo v 389 oglasih ter vodenje v 374 oglasih.
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Slika 1: Deset najpogosteje iskanih kompetenc v objavljenih oglasih

5.2 Raziskava o kompetencah med Studenti FOV UM

Od 56 anketiranih $tudentov je bilo 35 (63 %) takih, ki obiskujejo prvo stopnjo in
21 (37 %) takih, ki so na 2. stopnji $tudija. Kar 51 (86 %) anketirancev je
zaposlenih, bodisi zacasno ali redno. Zanimivo pa je dejstvo, da jih je 39 (77 %)
odgovorilo, da njihovo delo ni povezano s smerjo njihovega Studija.

Delovne izkusnje studentov

Najvec anketiranih Studentov (20 %) ima 5 let delovnih izkusenj, sledijo Studentje z
2 in 3 letoma delovnih izkusenj z 18 %. V povprecju imajo Studenti 4,1 let
delovnih izkuSen;j.

Dodatna pridobivanja znanj in izku$enj Studentov

Med anketiranimi Studenti je 25 taksnih, ki so razmisljali oziroma so opravljali
strokovno prakso. Pri tem podatku moramo biti pozorni na to, da je med njimi 16
studentov visoko$olskega Studija, kjer je praksa obvezna. Od vseh anektiranih se le
18 (32 %) studentov udeleZuje dodatnih delavnic, seminarjev, teCajev ipd.
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Samoocena znanja anglescine

Svoje znanje angleskega jezika je 23 (41 %) Studentov ocenilo z »zelo dobro«. Z
oceno »dobrog, se je ocenilo 20 (36 %) studentov, 11 (20 %) Studentov z »tekoce
in 2 Studenta z »zadovoljivo«. V povprecju so Studentje svoje znanje anglescine
ocenili z povprecno oceno 3,8-zelo dobro.

Samoocena znanja s podrocja delovnega prava

33 (59 %) studentov je svoje znanje delovnega prava ocenilo z »osnovnog, 16
(29 %) je bilo taksnih, ki so se ocenili z »slabo« ter 7 (12 %) taks$nih z oceno »dobro.
V povprecju so Studentje svoje znanje delovnega prava ocenili z povprecno
oceno 1,8-osnovno.

Samoocena racunalniskih znanj med Studenti

44 (79 %) vseh anketiranih Studentov je svoje znanje na podroc¢ju urejevalnika
besedil ocenilo z »dobro«, 11 (19 %) z »osnovnox ter 1 z »slabo«. V povpreéju so
studentje svoje znanje na podrocju urejevalnika besedil ocenili s povpre¢no
oceno 2,8-dobro. Na podroc¢ju dela s preglednicami se je bilo 27 (48 %)
$tudentov z samooceno »dobro«, 23 (41 %) studentov z samooceno »osnovno«
ter 6 (11 %) z »slabo«. V povprecju so Studentje svoje znanje na podrocju dela
s preglednicami ocenili s povpreéno oceno 2,4-osnovno. Najslabse so se
studentje ocenili na podro¢ju dela z bazami podatkov, in sicer je kar 27 (48
%) studentov za samooceno podalo »slabo«, 20 (36 %) z samooceno »osnovno«
ter le 9 (16 %) studentov z »dobro«. V povprecju so Studentje svoje znanje na
podro¢ju dela z bazami podatkov ocenili 2 povpre¢no oceno 1,7, torej

osnovno.
Vozniski izpit b kategorije med Studenti

Med vsemi anketiranimi Studenti je bilo 51 (91 %) Studentov, ki imajo opravljen
vozniski izpit B kategorije, ter 5 Studentov, ki izpita nimajo opravljenega.
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Samoocena kompetenc: nacrtovanje in organiziranje, timsko delo, vodenje
ter komunikacija

Razvitost kompetenc so $tudenti ocenili na 3-stopen;jski lestvici, in sicer 1 — nizko
razvita, 2 — srednje razvita in 3 — visoko razvita. Slika 2 prikazuje samooceno
anketiranih $tudentov za posamezno kompetenco. Pri kompetenci nacrtovanje in
organiziranje je bilo 31 (55 %) studentov, ki so omenjeno kompetenco ocenili kot
srednje razvito. 22 je bilo takih, ki je sebe ocenilo z visoko razvitostjo te kompetence.
Povpre¢na ocena kompetence nacrtovanje in organiziranje je enaka 2,3-
srednje razvita. Kot pri kompetenci nacrtovanje in organiziranje imamo tudi pri
kompetenci timsko delo 3 studente, ki so se ocenili z nizko razvitostjo kompetence.
48 % studentov je bilo takih, ki je razvitost timskega dela ocenilo z srednje razvito,
ter 26 takih z visoko razvito. Povpreéna samoocena Studentov pri kompetenci
timsko delo je enaka 2,4-, torej srednje razvita kompetenca.

Pri kompetenci vodenje je bilo veliko $tevilo studentov, ki je za samooceno podalo
nizko razvitost te kompetence, in sicer 15 studentov. 54 % studentov je bilo taksnih,
ki je sebe ocenilo z srednjo razvitostjo in 11 Studentov z visoko razvitostjo
kompetence vodenje. Povpreé¢na samoocena Studentov pri kompetenci vodenje
je enaka 1,9-srednje razvita. Pri kompetenci komunikacija je bilo 52 %
studentov, ki se je ocenilo z visoko razvitostjo, 21 Studentov s srednjo ter 6
studentov z nizko razvitostjo kompetence. Povpre¢na samoocena pri
kompetenci komunikacija je enaka 2,4-srednje razvita.
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Slika 2: Samoocena kompetenc nacrtovanja in organiziranja, timskega dela, vodenja ter

komunikacije
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6 Razprava
6.1 Pricakovane kompetence s strani delodajalcev

Nas prvi cilj je bil ugotoviti, katere so tiste kompetence, ki jih delodajalci
najpogosteje pricakujejo za zasedbo kadrovskih delovnih mest. Raziskava, ki smo jo
opravili, je pokazala, da so delovne izkusnje ena izmed klju¢nih zahtev delodajalcev.
Le te so se med zahtevami pojavile v 83 % vseh objavljenih oglasov. Povprecno
stevilo let delovnih izkusenj, ki naj bi ga imeli iskalci zaposlitve, pa je bilo 3,2 let.
Tudi Trbanc in Versa (2002) navajata, da so delovne izkus$nje med pomembnimi
dejavniki, ki jih delodajalci pri selekeiji postavljajo v ospredje. Preko njih imajo
namre¢ moznost sklepanja dolocenih posameznikovih delovnih lastnostih, kot so
pripadnost, odgovornost, stalnost idr. ter delovnih navad (Trbanc in Versa, 2002).
Avtorici kot drugo znacilnost, ki jo delodajalci postavljajo v ospredje, omenjata
znanje, kar se ujema z naso raziskavo. Ta je pokazala, da se zahteva po znanju
anglescine pojavi kar v 47 % vseh objavljenih zaposlitvenih oglasih, kar kaze tudi na

vse vecjo delovanje slovenskih podjetji na globalnem nivoju.

Med zahtevami so se prav tako mnozi¢no pojavljala racunalniSka znanja, ki jih
kadroviki uporabljajo pri svojem delu. Med vsemi objavljenimi oglasi je bilo 27,3 %
taksnih z zahtevo znanja urejevalnika besedil ter 27,4 % taksnih z zahtevo znanja
dela s preglednicami.

Glede na podrocje dela kadrovika, ki se po Ferjanu (2018) navezuje na pridobivanje,
razvoj ter ohranjanje zaposlenih, usklajevanje njihovega Stevila ter strukture s
poslovanjem, se je poleg nastetih znanj pojavila tudi zahteva znanja delovnega prava,
in sicer v 24 % vseh objavljenih zaposlitvenih oglasih. Namre¢, kadrovik mora po
ZRSZ (2020) skrbeti tudi za zakonsko podlago vseh kadrovskih postopkov in po
potrebi delavce obvescati o njihovih obveznostih ter pravicah, ki izhajajo iz

delovnega razmerja pri delodajalcu.

Med zahtevami je izstopala tudi kompetenca nacrtovanja in organiziranja, zahtevana
v 44 % vseh objavljenih oglasih. Svetlik in sodelavci (2005) jo definirajo kot
sposobnost uvajanja razlicnih nalog zase in za druge. Pri tem gre za dolocevanje
prednostnih nalog, spremljanje napredka in zagotavljanja nadaljnjih korakov.
Naslednja je bila kompetenca komunikacije, zahtevana v 43 % vseh objavljenih
oglasih. Za Svetlika in sodelavce (2005) je le ta »sposobnost prilagajanja uporabe
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jezika in terminologije znacilnostim in potrebam sogovornika«. Torej izrazanje
premisljenih, natanénih in ustreznih ustnih ter pisnih informacij. V 42 % vsch
objavljenih zaposlitvenih oglasih je sledila kompetenca timskega dela, ki oznacuje
ucinkovito sodelovanje z drugimi ¢lani tima z namenom doseganja skupnega cilja.
Pri tem je vkljucena dobra komunikacija, medsebojna pomo¢, odprtost za razlicne
ideje, zaupljivo in odkrito vedenje, odkrivanje svojih idej (Majcen, 2009). Sledi
kompetenca vodenja, ki jo Majcnova (2009) definira kot sposobnost, pri cemer so
pomembne znacilnosti strateskega razmisljanja, vizionarstva, obvladovanja
sprememb, vescine svetovanja, sposobnost uresnicevanja ciljev, trdna zavezanost v
sklopu vrednost in principov, znacilnih za organizacijo. Le ta se je v nasi raziskavi

pojavila v 40 % vseh objavljenih zaposlitvenih oglasih.

Najpogosteje  zahtevane osebnostne lastnosti pa so bile natancnost,
samoiniciativnost, odgovornost, zanesljivost, samostojnost in fleksibilnost. Prav
osebnostne lastnosti so zadnje v sklopu treh znacilnosti, ki delodajalce striktno
zanimajo. Namre¢, mladi so kot nova generacija, ki se vkljucuje na delovni trg, s
strani delodajalcev gledani kot manj odgovorni, zahtevni, nagnjeni k korenitim
spremembam ipd. posledi¢no pa so njihove prednosti, kot so prilagodljivosti,
inovativnosti, fleksibilnosti, ambicioznosti itd. velikokrat zanemarjene (Trbanc in
Versa, 2002).

Nazadnje se je v zaposlitvenih oglasih velikokrat pojavila tudi zahteva za vozniskim
izpitom B-kategortije, in sicer v 46 % vseh objavljenih zaposlitvenih oglasih. Le to
zahtevo bi lahko pripisali sluzbeni poti, obiskom konferenc, seminarjev ipd., ki bi se

jih zaposlen moral udelezevati.
6.2 Razvitost kompetenc Studentov FOV UM

Na$ drugi cilj je bil ugotoviti, katere kompetence od zahtevanih v zaposlitvenih
oglasih so med $tudenti najbolj razvite. Preden preidemo na same rezultate raziskave,
pa je smiselno omeniti tudi glavno omejitev drugega dela raziskave, ki se nanasa na
samooceno. Po Breckovi (2018) namre¢ pri njej lahko pride do precenjevanja ali
podcenjevanja svojih zmoznosti, neiskrenosti soocenjevalcev, kar posledi¢no ni

realen prikaz dejanskega posedovanja dolocene kompetence.



415T INTERNATIONAL CONFERENCE ON ORGANIZATIONAL SCIENCE DEVELOPMENT:

26 , . .
SOCIETY’S CHALLENGES FOR ORGANIZATIONAL OPPORTUNITIES

Podatki raziskave kazejo, da je 86 % vseh anketiranih Studentov zaposlenih redno
ali preko Studentskega servisa. Na ta nacin si pridobivajo delovne izkusnje in v
povpredju jih ima vsak Student 4,1 leto. Pri tem pa je klju¢no poudariti, da jih vecina
opravlja delo, ki se ne navezuje na podrodje njihovega Studija, in posledicno
pridobiva manjsi spekter znanj ter kompetenc, ki so v interes delodajalcem. Po
Trbancevi in Versi (2002) pa problem ni v podro¢ju pridobivanja delovnih izkusen;,

ampak v tem, da jih mladi ne znajo predstaviti na zanimiv ter informativen nacin.

Drug sklop raziskave, ki je zajemal anketo med Student, je prikazal, da je kar 41 %
vseh anektiranih $tudentov podalo samooceno zelo dobro za znanje angleskega
jezika. Razlog za tako dobro znanje angleskega jezika med $tudenti bi lahko pripisali
uvedbi obveznega tujega jezika v Slovensko Solstvo in njegovi vse vedji aktualni
uporabi v vsakdanjem Zivljenju. Naslednje znanje, ki smo ga dali studentom v
samooceno, je bilo znanje delovnega prava. Studentje so se pri njem samo ocenili
nekoliko slabse, in sicer je 59 % vseh anketiranih Studentov svoje znanje delovnega
prava ocenilo z oceno osnovno. To lahko pripisemo predvsem neuporabi znanja,
pridobljenega s predmeta delovnega prava v praksi. Tudi Mwesigye (2015) opozatja,
da se mora nauceno znanje redno ponavljati ter uporabljati, dokler ne preide v

dolgorocni spomin, kjer ta tezje tone v pozabo.

V nadaljevanju so studenti podali samoocene racunalniskih znanj. Najbolje so se
ocenili pri znanju dela z urejevalnikom besedil, kjer je 79 % vseh podalo oceno
dobro. Pri delu s preglednicami se jih je 48 % ocenilo z dobro, 23 studentov pa z
osnovno. Najslabse izmed racunalniskih znanj so se ocenili pri delu z bazami
podatkov, in sicer 48 % z slabo. Glede na samoocene §tudentov je opazno, da je

uporaba racunalnikov v dana$njem casu zaradi tehnoloskega napredka aktualna.

Raziskava je pokazala, da imajo anketirani Studenti v najmanj$i meri razvito
kompetenco vodenja, in sicer jih je kar 27 % z nizko razvitostjo. To bi lahko
prepisali predvsem tezjemu razvijanju kompetence v vsakdanjem zivljenju. Namrec
dobro se jo da razviti na dolo¢enem vodstvenem polozaju v sluzbi, krozkih,
skupinah ipd. Kompetenco komunikacije imajo anketirani studentje najbolje razvito,
in sicer ima to kompetenco 52 % visoko razvito. Razlog lahko najdemo predvsem v
enostavnosti razvijanja le te, in sicer ni vezana izkljucno na delovno mesto, ampak
tudi izven njega. Tako se jo da izvrstno razviti v vsakodnevni interakciji z ljudmi.

Kompetenci timsko delo ter naértovanje in organiziranje pa sta dosegli najman;si
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delez nizke razvitosti med anketiranimi Studenti, in sicer 6 %. Tako kot kompetenca
komunikacije se tudi ti dve kompetenci lahko izvrstno razvijata z vsakodnevnim
opravljanjem aktivnosti od timskega dela v $portu, vsesplosnih druzinskih opravilih

do naértovanja in organiziranja Studijskih obveznosti.
6.3 Predlogi za laZji prehod diplomantov na trg delovne sile

Svetlici¢ (2007) navaja Stevilne ukrepe, ki bi diplomantom omogocili lazji prehod na
trg delovne sile. Kot prvo bi izobrazevalni programi morali skladno delovati glede
na potrebe povprasevanja in biti fleksibilni za lazje uvajanje novosti iz okolja. Kot
drugo bi morale same akademske institucije nujno svoje dejavnosti usmeriti v
kontinuirano izobrazevanje ter nauciti mlade, kako se stalno uciti. Samo sodelovanje
med podjetji ter univerzami bi se moralo resneje vzpostaviti, stalno izobrazevati
ucitelje ter zmanjsati reproduktivno in povecati ustvarjalno ucenje med Studenti
(Svetlici¢, 2007).

Tudi ZRSZ (2015) opozatja, da bi stevilo brezposelnih mladih zmanjsali z ponudbo
kvalitetnih informacij o trgu dela dijakom in studentom ze v ¢asu izobrazevanja. Prav
tako bi sama promocija naravoslovja in tehnike med mladimi omogocila ravnovesje
v povprasevanju in ponudbi dolo¢enih izobrazbenih profilov. Strinjamo se tudi s
predlogom ZRSZ (2015), da bi bilo smiselno delodajalce, ki zaposlujejo ali
stipendirajo mlade ter jim omogocajo pridobivanje prakti¢nih izkusen ipd. medijsko

podpreti ter jih oznaciti za druzbeno odgovorne.

Nasi predlogi se nanasajo predvsem na ukrepe, ki bi jih lahko izvedla podjetja v
sodelovanju z univerzami. Menimo, da bi lahko podjetja glede na plan kadrov, ki ga
imajo za doloc¢en profil zaposlenih, v vecji meri stopila v kontakt z izobrazevalnimi
ustanovami. Po drugi strani bi fakultetam predlagali ve¢jo vkljucenost podjetij pri
oblikovanju vsebine programov $tudija in pri izvajanju samih predmetov, saj bi tako
pripomogli k optimiziranju $tudijskega procesa. Naslednjo priloznost vidimo v
predlaganih temah raziskovalnih nalog s strani podjetij glede na potrebe, ki jih v
podjetju imajo, saj bi se s tem lazje povezala s Studenti, ki bi ustrezali njihovim
zahtevam. Omogocila bi lahko prakso, ki bi se izvedla za vsak predmet v
izobrazevalnem programu. Nazadnje pa bi samo pripravnistvo moralo ponovno

zazivetl.
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7 Zakljucek

V casu hitrega tehnoloskega napredka, globalizacije, druzbenih sprememb ter
nepri¢akovanih dogodkov, ki smo jih delezni, je posledi¢no prislo tudi do velikih
sprememb na trgu dela. Le te so najbolj vplivale na mlade, saj se zaradi zahtev po
vse vi§ji izobrazenosti prebivalstva veliko mladih odlo¢a za dolgoletno formalno
izobrazevanje. V upanju, da bodo po solanju nasli primerno zaposlitev, se jih vecina
posveti le pridobivanju formalne izobrazbe, ki pa v oceh delodajalca ni vedno
temeljni pokazatelj zahtevanih kompetenc za dolo¢eno opravljanje dela. Posledi¢no
prihaja do brezposelnost mladih. Navedli smo razli¢ne nacine, s katerimi menimo,
da bi problematiko nekompetentnost mladih diplomantov z vidika delodajalcev
lahko ustrezno resevali. Glede na dejstvo, da diplomanti prehajajo iz izobrazevanja
v zaposlitev, menimo, da je nujno boljse sodelovanje med univerzami ter delodajalci.
Na ta nacin bi se ustvarilo skladno delovanje, ki bi zmanjsalo brezposelnost oz.
neskladje v povprasevanju in ponudbi doloc¢enega izobrazbenega profila in nazadnje
ustrezno posodobitev izobrazevalnih vsebin za $tudente. Poleg vseh navedenih
ukrepov pa menimo, da je klju¢nega pomena tudi prizadevanje samih Studentov, da

si zagotovijo ¢im lazji prehod v zaposlitev.
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