ZNANIJE IN IZOBRAZEVANJE KOT
SREDSTVO ZA IZHOD IZ KRIZE

Pravzaprav je zanimivo, kako se drZave v fi-
nancni krizi obnasajo skoraj enako ne glede na
to, kaksna je njihova druzbena ureditev. Najsi
gre za stabilizacijo najsi za recesijo, je njihovo
ravnanje predvidljivo in napovedljivo. DrZa-
vljani lahko pricakujejo ukrepe, ki posegajo
v sfero pravic, ki zadevajo place, pokojnine,
prevoze na delo in 7 dela, prehrano, regres,
pravice iz zdravstvenega zavarovanja, social-
nega in otroskega varstva in Se kaj. Ob tem je
treba reci, da ukrepi ne prizadenejo vseh sfer
druZbene reprodukcije enako. Praviloma vlade
najprej poseZejo v dejavnosti in na podrocja, ki
Jih bolj obvladujejo oziroma imajo nanje, za-
radi proracunske logike, vecji vpliv, saj so nji-
hovi delodajalci, ce pomislimo na vse delavce
v javnem sektorju oziroma tiste, katerim place
zagotavljajo proracunski viri. Tako se zacne z
izobraZevanjem, kulturo, raziskovalno dejav-
nostjo, zdravstvom in preostalimi dejavnostmi,
ki sodijo v tako imenovane druzbene dejavnosti
oziroma neproizvodno sfero.

Zaposleni v teh dejavnostih se najprej soocijo s
tem, da imajo na voljo manj denarja za nakup
literature, z zmanjSanjem Stevila zaposlenih,
saj nove zaposlitve niso dovoljene. Lahko sle-
di zniZanje plac, potem ni sredstev za izplacilo
delovne uspesnosti, na koncu pa lahko sledijo
tudi odpuscanja in neizplacila plac, tako kot
v »realnem« sektorju. Clovek se vprasa, ali je
vse nasteto res prava formula za izhod iz tezav-
nega poloZaja in iz krize. Ekonomsko gledano
Jje to morda res resitev, ki na kratek rok prinese
neke rezultate, na dolgi rok pa prav gotovo ne,
saj se sprevrZe v svoje nasprotje.

UVO DN I K Kako lahko govorimo, da nas bo znanje resi-

lo iz krize, ¢e pa mu s takimi ukrepi jemljemo
veljavo in ljudi prepricujemo, da viaganje vanj
in v razvoj ni potrebno? Kako si lahko pred-
stavljamo, da bodo zaposleni v teh dejavnostih
zavzeto delali, ko pa jim s takimi ukrepi do-
kazujemo, da so neproduktivni in pogresljivi?
Kako lahko mislimo, da se bo kdo Se nenehno
izobraZeval ali delal v razvoju, ¢e pa z marsi-
katerim ukrepom dokazujemo, da je to nekaj,
Cesar ne potrebujemo? Pa vendar od znanja, ki
ga imajo posamezniki, toliko pricakujemo. In
prav zaradi pricakovanj, ki jih imajo tako druz-
ba kot posamezniki, je izobraZevanju v ¢asu kri-
ze kaj hitro mogoce naloZiti pomembno mero
odgovornosti (Malan, 1987) za izhod iz nje, pa
Ceprav za krizo ni odgovorno.

Ce pogledamo v preteklost, se je nekaj podob-
nega na svetu Ze dogajalo v casu obeh naf-
tnih Sokov (1973-74 in 1979-80). Tudi takrat
Jje bila stopnja brezposelnosti visoka in je na-
rascala ne glede na ukrepe socialne ali eko-
nomske politike. Brezposelnost je v glavnem
prizadela mlade ljudi, ki so brez kvalifikacij
zapuscali izobraZevalni sistem v drZavah,
kjer je bil sistem poklicnega izobraZevanja in
usposabljanja slabse razvit. Ob tem je nara-
slo stevilo soloobvezne mladine in Studentov,
ki so Zeleli nadaljevati Studij. Za to sta bila
najmanj dva razloga: priprava za prihodnost,
dvigovanje splosne izobrazbene ravni in s tem
pridobitev veljih moZnosti za zaposlitev na
eni strani ter ustavljanje vstopa na trg dela v
slabih ekonomskih razmerah in na ta nacin iz-
ognitev odprti brezposelnosti. Podobno se, z



vidika vpisov v izobraZevanje, dogaja tudi v
zdajsnji krizi.

Tehnoloski napredek, ki menja razpored ak-
tivnega prebivalstva — zmanjSuje primarni
sektor (kmetijstvo, gozdarstvo, ribistvo), polni,
uravnoteZuje in zatem relativno zmanjsuje se-
kundarni sektor (industrija) ter koncno dviga
zaposlenost v terciarnem, kvartarnem in kvin-
tarnem sektorju,’ zahteva vedno vec kvalificira-
nih delavcev in kadrov s srednjo, visjo in visoko
izobrazbo zaradi same narave dela v teh sek-
torjih. Zato je Se toliko bolj verjeti Hausteinu
in drugim (1983), ki navajajo, da strukturne in
tehnoloske spremembe ponavadi vodijo do po-
larizacije delovnih funkcij in delovnih zahtev,
navadno s »povecanimi zahtevami po ljudeh
z visjo usposobljenostjo in ve¢ znanja, vendar
vcasih tudi z veljim povprasevanjem na niz-
Jjih stopnjah zahtevnosti« (Haustein in drugi,
1983: 1). Poleg tega pa avtorji predvidevajo,
da povprasevanje po bolj kvalificirani delovni
sili kaZe, da se druZba srecCuje z nalogo preseci
»nezdruZljivost med obstojeco sestavo delovnih
mest in porajajocimi se novimi delovnimi mesti.
Ena izmed reSitev bi bila povecanje fleksibilno-
sti delavcev na vseh kvalifikacijskih nivojih. To
bi od vsakega posameznika zahtevalo, da ima
temeljito splosno izobrazbo in razvite specialne
sposobnosti, ki bi omogocale pridobivanje no-
vega znanja ter njegovo asimilacijo, razsirjanje
in aplikacijo na ucinkovit nacin« (ibid.: 29).
Cilj, da bi npr. izobraZevanje reducirali samo
na ponudbo faktografskega znanja, ima zelo
malo skupnega s tem, da posameznika ucimo
misliti neodvisno. Tak namen bi pripeljal do
tega, da bi bile nerazvite tiste sposobnosti, ki so
kljucnega pomena za ukvarjanje z druzbenimi
in tehnoloskimi inovacijami. Inovativno ucenje
zahteva sposobnost za neodvisno in ustvarjalno
razmisljanje in optimisticen pristop k reSevanju
problemov. Pravzaprav se ta sposobnost vedno
bolj poudarja — resevanje problemov in sposob-
nost formuliranja novih, kompleksnih reSitev
(Galie, 1991, Hofheinz, 2009).

Recemo lahko, da se delo vedno bolj spreminja
in postaja zahtevnejse. Rast obsega nemanu-
alnih opravil spremlja globoka transformacija
znacaja teh opravil. Kot pravi Galie (1991), ko
Jje nemanualno delo postajalo osrednjega po-
mena za proizvodnjo, je bilo vse bolj rutinsko in
mehanizirano — tendenca, ki jo je pospesevalo
razSirjanje pisarniske avtomatizacije, ki je dan-
danes sestavni del poslovanja. Tako nemanualni
delavci (beli ovratniki) izgubljajo svoj relativno
privilegirani delovni poloZaj in postajajo v ni-
voju usposobljenosti vse bolj podobni manu-
alnim delavcem. Z uvajanjem organizacijskih
sprememb delodajalci ponovno opredeljujejo
delovna mesta in postavljajo visje zahteve. Ven-
dar naj bi bilo to zavajajoce, saj gre v resnici le
za kozmetiko, ki naj zakrije, da gre v bistvu bolj
za »zmanjsanje vescin« in za strategijo odnosov
kot pa za povecevanje zahtev. Tisto, kar naj bi
bilo skrito za tem zmanjSanjem vescin, pa naj
bi bila potreba menedZmenta po trdnejsem nad-
zoru nad delovnim procesom. S tem, ko je delo
rutinsko, je moZna vecja produktivnost in vecji
dobicek, delavci pa se teZe upirajo zahtevam
menedZmenta, ker je njihova zamenljivost vecja.

Ekonomska in financna kriza ter strukturna
prilagajanja so pustila posledice v mnogih
driavah, ki se kaZejo na razlicne nacine. Ce
Jih pogledamo z vidika izobraZevanja, so v dr-
Zavah, kjer so bile financne omejitve najvedje,
te posledice vidne v obliki relativne nezapo-
slenosti? in podzaposlenosti diplomantov sol
visjih ravni, kar ima za izobraZevanje dve na-
daljnji negativni posledici:

1. potencialni udeleZenci ne vidijo smisla v na-
daljevanju izobraZevanja, saj so Zrtve preve-
like, koristi pa so predalec in negotove,

2. politiki se sprasujejo, ali je primerno izo-
braZevanje in stroske zanj v javnem sektor-
Jju obravnavati kot prioritetno dejavnost.

Po drugi strani pa analize kaZejo, da je ekonom-
ska kriza v najbolj razvitih deZelah spodbudila



nove strategije, temeljece na sposobnosti ino-
vacij, razvoja novih proizvodov in procesov ter
koncno povecanja produktivnosti in prestruk-
turiranja svojih gospodarstev. Te deZele so po-
udarjale znanje in razvoj znanja kot srediscno
tocko svojega lastnega razvoja (Leadbeater,
2008). Zato tudi ni nakljucje, da se je ideja o
vseZivljenjskem ucenju tam tako prijela. Zasi-
drala bi se, Cetudi je Evropska skupnost ne bi
tako propagirala, bi pa verjetno za to potrebo-
vala vec casa.

Razvite industrijske driave namenjajo vseZi-
vljenjskemu ucenju posebno pozornost pred-
vsem iz tehle razlogov:

* Globalni svet je stvarnost. Povsod se pove-
cuje dostop do izobraZevanja, vec je ljudi,
ki imajo znanje. MoZnosti zaposlovanja ne-
kvalificirane delovne sile vse bolj izginja-
jo. Povecana spremenljivost in negotovost
gospodarskega okolja sta pospesili tudi
poklicne spremembe in preoblikovanje zah-
tev po poklicnih kvalifikacijah. Vpeljevanje
razvitejsih tehnologij, prestrukturiranje dela
in podjetij, zaton nekaterih panog in rast
drugih, spremembe okusa porabnikov ter
njihove zahteve po razlicnosti in boljsi ka-
kovosti izdelkov in storitev, vse to terja SirsSo
usposobljenost delavcev in njihovo hitrejse
prilagajanje novim zahtevam po strokovni
usposobljenosti.

o Stevilo mladih, ki stopajo na trg dela s so-
dobnim znanjem in spretnostmi, marsikje
usiha, zato se zaposlovalci opirajo na odra-
sle, ki so Ze dosegli doloceno stopnjo uspo-
sobljenosti, pa tudi na tiste starejse delavce
in Zenske, ki imajo sorazmerno omejene de-
lovne izkusnje, ter poskusSajo podaljSevati
delovno dobo in zaostrovati pogoje upoko-
Jevanja. Ob tem, da zaposleni ostaja aktiven
dalj ¢asa, je nenehno izobraZevanja in uspo-
sabljanje nujna preZivetvena strategija tako
zanj kot tudi in predvsem za podjetje.

Interakcija in soodvisnost izobraZevalnega, de-
mografskega in gospodarskega razvoja in oko-
lis¢in sta ustvarili poloZaj, ki ima dolgoroc¢no
neposredne ekonomske in druzbene implikacije.

Razlicni dejavniki v druzbi poudarjajo razlicne
vidike izobraZevanja. Delodajalci vidijo v iz-
popolnjevanju delovne sile predvsem moZnost
in gonilno silo za izboljSanje produktivnosti in
konkurencnosti podjetij. Ne glede na to, kako
obravnavajo izobraZevanje (strosek ali naloz-
ba), Zelijo izdatke zanj ¢im bolj zmanjsati in v
Casu krize znanje slabse placevati.

Sindikati si, na splosno, prizadevajo za bolj
uravnotezZeno sodelovanje pri nadaljnjem izo-
braZevanju in usposabljanju delovne sile; tako
Zelijo doseci vecjo kakovost delovnih mest,
delovnega okolja, visje place, moznosti za na-
predovanje in varnost zaposlitve ali vecje moz-
nosti za zaposlitev drugje (Mohorci¢ Spolar,
Ivancic, 1996).

Javne sluZbe vidijo v nadaljnjem izobraZeva-
nju delovne sile Sirse in dolgorocnejse cilje.
Nezaposlenim lahko zagotovi pot v zaposlitev,
zaposlenim na marginalnih delih pa varnejso
zaposlitev. Zapolni lahko tudi vrzeli v preteklem
izobraZevanju, odpravi pomanjkljivosti v Sol-
skem sistemu ter neprimerne politike izobraZe-
vanja in usposabljanja v preteklosti.

Posamezniki zdruzujejo interese vseh teh de-
javnikov, hkrati pa poskusajo doseci tudi svo-
je cilje dolgorocnega poklicnega in osebnega
razvoja. »PovpraSevanje« po izobraZevanju
Jje zelo diferencirano in temelji na zacetni iz-
obrazbi posameznikov, posebnih zahtevah
delovnih mest, naravi proizvodne dejavnosti,
naloZbah in trgu proizvodov ter tudi na pla-
nih kariernega razvoja posameznikov. Nedav-
na raziskava kaze (Ivanci¢, Mirceva, Mohor-
Cic S’polar 2008, Radovan, Mohorcic¢ .Sv’polar,
Ivancic 2008), da se ljudje na splosno in tudi
zaposleni zavedajo prednosti, ki jih prineseta



izobraZevanje in izobrazba bodisi pri opravija-
nju dela bodisi zaradi moZnosti, ki jih dajeta.

OECD je leta 2006 objavil analizo cloveskega
kapitala v drZavah, ki so maja 2004 vstopile v
Evropsko skupnost (razen Cipra in Malte ter
Turcije in Hrvaske, ki niti Se zdaj nista ¢lanici
EU). Merili so ga v stirih kategorijah: 1. la-
stnosti kapitala (stroski vseh vrst izobraZeva-
nja in usposabljanja per capita v delovni sili),
2. uporaba (razvrstitev c¢loveSkega kapitala),
3. produktivnost cloveSkega kapitala in 4. de-
mografski pregled (ekonomske, demografske
in delovne migracije). Kategorije so ponde-
rirali in tako dobili indekse. Na podlagi tako
dobljenih podatkov so drZave rangirali po Ste-
vilu tock, ki so jih dosegle, pri cemer je bila 0
najboljsa vrednost, 48 pa najslabsa.

Med 12° analiziranimi drZavami se je Slovenija
najbolje uvrstila. Ob tem raziskovalci opozar-
Jjajo Se na naslednje: vse opazovane drzave, ra-
zen Turcije, imajo nizko nataliteto, soocajo se
z odlivom mlade in kvalificirane delovne sile v
dezele EU ali zunaj nje ter se bodo lahko znasle
(tudi Estonija, ki je v tem pogledu Se najboljsa)
na napacni strani digitalnega prepada, ki ga ne
bodo mogle premostiti. Poleg tega pa se te dr-
Zave, tako kot druge, srecujejo tudi s tekmeci 7
drugih delov sveta, npr. Kitajske, Latinske Ame-
rike, Severne Amerike in evropskega zahoda.
Zato pri njih ne gre vec le za »dohiteti« zahod,
temve¢ tudi za soocanje z globalizacijskimi pro-
cesi. Raziskovalci ocenjujejo, da bi lahko Ceska,
Estonija, Litva in Slovenija dohitele zahodnoe-
vropske standarde v prihodnjih dveh desetletjih,
¢e bo zagotovljen druZbeni konsenz o treznem
makroekonomskem upraviljanju in razvoju ¢lo-
veskega kapitala.

Ceprav Slovenija med srednje- in vzhodnoevrop-
skimi drZavami, ki so v EU vstopile leta 2004,
zaseda prestizno prvo mesto, v okviru 37 drzav,
ki jih je OECD obravnaval v svoji predstavitvi
o kompetencah odraslih, pa 12. mesto po kva-

lifikacijah oseb od 25. do 64. leta (Schleiher,
2008) — za Avstralijo in pred Izraelom —, pa je
ocitno, da je tako kot druge driave nekdanjega
socialisticnega bloka zamudila priloZnost, da bi
cloveski kapital oplemenitila z izobraZevanjem in
usposabljanjem na delovnem mestu, Ceprav ima
z dokoncanim srednjesolskim formalnim izobra-
Zevanjem dober izhodis¢ni poloZaj. Kot je bilo
opozorjeno Ze v drugih raziskavah, Slovenija za-
ostaja v deleZu populacije (24 do 65 let) z univer-
zitetno izobrazbo. Tu je na zadnjem mestu drZav,
ki jih je primerjala OECD. Izkoriscenost clove-
Skega kapitala je v srednje- in vzhodnoevrop-
skih drZavah, tudi v Sloveniji, manjsa, kot je npr.
povprecdje za EU-15. Glede na to, da se stroski
vlaganj v cloveski kapital povrnejo po 20 do 30
letih, bo tudi Slovenija, tako kot preostale nek-
danje socialisticne drZave, imela teZave zaradi
nevlaganja v cloveski kapital. To pomeni 20- do
30-letni zaostanek za drugimi drZavami (evrop-
ski zahod, med drugim), ki te napake niso nare-
dile. Kot pravijo avtorji porocila, so »desetletja
podstandardnega razvoja tehnologije in nizka
ekonomska rast oropali delovno populacijo pri-
loZnosti razvoja na delovnem mestu« (2006: 10).
Raziskovalci priporocajo, da bi morala Sloveni-
ja in tudi druge drZave, ki so v EU vstopile leta
2004, vec vilagati v izobraZevanje in usposablja-
nje prebivalstva nad 35. letom starosti.

Zanimivo je, da je produktivnost Cloveskega
kapitala najvecja v Bolgariji, Romuniji in na
Slovaskem ter najmanjsa na Ceskem in v Slo-
veniji. Manjsa produktivnost je pripisana dej-
stvu, da se v drZavah z manjso produktivnostjo
koristi izobraZevanja in usposabljanja ne po-
znajo (npr. v placnem sistemu).

V nekoliko kasnejsi raziskavi* avtorji ugota-
viljajo, da Evropa zaradi dolgoZivosti in po-
vecanega dostopa do izobraZevanja v drugih
drZavah sveta ne more vec racunati na vodilno
mesto v »know-howux, izobraZevanju in ino-
vacijah. Ugotovitev, ki je dale¢ od optimizma
Memoranduma o vseZivljenjskem ucenju, po



katerem naj bi Evropa postala najbolj konku-
rencna in na znanju temeljeca druZba. Avtorji
porocila opozarjajo, da je politika vliaganja v
spretnosti in znanje ljudi Se vedno prava, da se
vlaganje v izobraZevanje se vedno splaca tako
za druzbo kot celoto kot tudi za posameznike.
To zadnje potrjuje tudi raziskava Andragoske-
ga centra Slovenije iz leta 2008, prvo pa ne-
nehno dokazujejo Studije OECD.

Znanje je tisto, ki nas lahko pripelje iz krize in da
nov zagon. Vendar pa je predhodno treba doseci
druZbeni konsenz, da je to res tako. Teoretiki in
praktiki govorijo o razvoju cloveskih virov, rav-
nanju z ljudmi na delu, »human resource mana-
gementu«, vendar so verjetno le redki, ki to tudi
izvajajo v praksi. Uspesna gospodarska podje-
tja, tudi v Sloveniji, so dokaz, da se vlaganje v
ljudi in njihovo znanje splaca. Analitiki OECD
ugotavljajo, da danes svetovni izvoznik st. 1 ni
Kitajska, temve¢ Nemcija, in to kljub visokim
placam. Lahko bi rekli, da se prebivalci Slove-
nije prednosti znanja in izobraZevanja zaveda-
Jjo na individualni ravni, saj se v izobraZevanje
vpisujejo zaradi »osebnih razlogov« in verjetno
koristi, ki jim ga to lahko prinese (boljse in bolj
zanimivo delo, bolje placano delo, vecje in bolj-
Se mozZnosti izbire idr.), na delodajalski ravni pa
Jje zavedanje o pomenu znanja manj izraZeno,
Ceprav tudi tu obstajajo izjeme.

Ce hocemo kot ekonomija napredovati, to za
Slovenijo pomeni, da bomo morali doseci so-
glasje o kljucnih vprasanjih vrednosti znanja
ter ve¢ vlagati v izobraZevanje in usposabljanje
prebivalstva in celotne delovne sile. Doseci bi
morali maksimo »izobraZevanje in usposablja-
nje za vse« in ne samo za kljucne kadre. Vlaga-
ti je treba v vse ljudi, v vse zaposlene, ne samo
v mlade, tudi v tiste malo starejse, ne samo v
strokovnjake, temvec v vse, saj Steje znanje vsa-
kega posameznika, ne glede na delovno mesto,
ki ga clovek v delitvi dela zaseda. Poleg tega
Jje pomembno, da je znanje cenjeno in sposto-
vano. Le tako bodo zaposleni uZivali v delu in

ostajali v podjetjih in drugih asociacijah. Le
tako jih bo mogoce pridobiti, jih zadrZati in
Jjim pustiti ustvarjati, raziskovati in iskati nove
reSitve ter jih tudi nagraditi za njihov prispe-
vek, bodisi denarno bodisi kako drugace.

Kako bo Slovenija lahko izsla iz krize? Ver-
Jjetno tako, kot bodo morale preostale drZave,
ki jih je prizadela kriza, Ceprav utegne biti za
Slovenijo izhod se teZavnejsi zaradi preteklih
zaostankov. OECD? je v svoji analizi leta 2006
drZave, ki so v EU vstopile leta 2004, opozori-
la, da bodo morale izboljSati javno financira-
nje izobraZevanja in usposabljanja predvsem v
smislu izboljSanja in modernizacije spretnosti
in kompetenc delovne sile nad 35. letom sta-
rosti. Prav tako ne bi smele zanemariti nobene
demografske skupine (vsi zaposleni do 65 let,
ali kot so napisali, delavec do 65. leta »je pre-
mlad, da bi ga zanemarili ali celo odmislili«).
Ekonomija bi se morala precej bolj povezati s
svetovnimi mreZami znanja.

Poleg tega je treba resno vzeti tudi tisto, kar
uci teorija menedzmenta — ljudje so temeljni
viri vsakega podjetja, so tisti, ki ustvarjajo.
Zato morda ne bi bilo napak raziskati, kaj se v
podjetjih dogaja z vidika vodenja in inovacij.
Ne nazadnje vodenje pomembno vpliva na kli-
mo v podjetjih, na pripravijenost za delo, na
inovacije in razvoj, na dodano vrednost. Za-
nimati nas bo moralo tudi konkretno delovno
mesto, organizacija dela, zadovoljstvo 7 delom
in kreativnost. Kot pravi Melem (2009: 6), je
»pomanjkanje inovacij velikokrat prav tako ali
celo bolj pomanjkljivost menedZmenta kot pa
premalo sredstev za raziskave in razvoj«.

Vida Mohor¢ic Spolar
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