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IZOBRAZEVANJE ZAPOSLENIH
V TRANZICIJSKEM
GOSPODARSTVU

[novativni in razvojni modeli organiziranosti
izobraZevanja v organizacijah

anogih vzhodno- in srednjeevropskih dr-
zavah so se ze pred letom 1989 pojavile te-
znje po posodabljanju in celo bolj radikal-
nih spremembah v sistemih izobrazevanja
ter usposabljanja zaposlenih v gospodar-
stvu, pri nekaterih pa so te usmeritve segale
celo v Sestdeseta leta. Toda zaradi rigidnosti
gospodarskega in politicnega sistema ter
ideoloskega monizma in enostranskosti ra-
zvoja v drzavah socialisti¢nega bloka napre-
dne in inovacijske usmeritve na splosno niso
bile sirse podprte. Po dolgih letih neuspesne-
ga delovanja in razpadu gospodarskega ter
politi¢nega sistema in druzbenega reda v dr-
zavah Vzhodne in Srednje Evrope so se po-
javili novi izzivi in gibanja v organiziranosti
gospodarstva ter tudi sistemov izobrazeva-
nja in usposabljanja zaposlenih v njem. Ti
izzivi so bili izraz ze poglobljenih procesov
preoblikovanja v svetu, pa tudi notranjih
sprememb oziroma procesov gospodarske
evolucije. Najbolj Zgoci globalni dejavniki,
ki so zahtevali preoblikovanje organizirano-
sti izobraZzevanja in usposabljanja zaposle-
nih v gospodarstvu, so bili: druzbeni (pre-
hod iz industrijske druzbe k informacijski,
prostorska globalizacija in vedja izbira ziv-
ljenjskih slogov), politi¢ni (demokratizacija
in pluralizacija politike, ve¢ odprtosti in so-
delovanje z zahodnimi drzavami in odpira-

nje prostora za nove mednarodne povezave
in institucije), ekonomski (potreba po obli-
kovanju enotnega evropskega trga in valute,
bolj odprto mednarodno in ekonomsko so-
delovanje, privatizacija, prosti trg in gospo-
darsko restrukturiranje, ve¢ja mobilnost de-
lovne sile in naraséanje kvalifikacijskih zah-
tev zaposlenih), tehnoloski (tehnolosko-te-
hni¢ni razvoj, ki po eni strani ponuja uéin-
kovitejse resitve pri delu, po drugi strani pa
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zahteva vecjo usposobljenost ter znanje nje-
nih uporabnikov) in demografski dejavniki
(slaba nataliteta, podalj$ana Zivljenjska do-
ba, spreminjanje razmerja med aktivnim in
neaktivnim prebivalstvom ipd.).

Notranji transformacijski procesi ali procesi
gospodarske preobrazbe, ki zahtevajo novo
organiziranost sistema izobrazevanja in us-
posabljanja zaposlenih, se, po mnenju Of-
fermana in Gowinga (Titmus, 1989), izraza-
jo predvsem z razvojem in ohranjanjem
kompetitivnosti v gospodarstvu, naraséa-
njem zahtev v podjetjih po racionalnejSem
upravljanju Cloveskega kapitala in izraza-
njem potreb po optimiranju organizacijske
sestave podjetij, uéinkovitejsi rabi sodobne
tehnologije in navezovanju stikov z delov-
nim okoljem. Notranje transformacijske
procese povzrocajo tudi gospodarska nesta-
bilnost, turbulence v okolju ter veéje mo-
znosti za razvijanje oscilacije in celo za na-
glo gospodarsko recesijo in padec.

Tudi slovensko gospodarstvo je eno tistih,
ki pod vplivom zunanjih in notranjih trans-
formacijskih procesov dozivlja korenite
strukturne spremembe. Znano je, da je po
ustaljenih kazalnikih gospodarske razvitosti
Slovenija srednje razvita drzava na prehodu.
Njeno gospodarstvo je bilo med letoma
1981 in 1992 in Se posebej po osamosvojitvi
drzave ter razpadu jugoslovanskega trga v
doloceni strukturni krizi. Kljub temu pa ka-
zejo danes novejsi kazalci (hitro prestruktu-
riranje gospodarstva, lastninjenje, proizvo-
dna rast, preusmerjanje izvoza predvsem v
zahodno- in srednjeevropske drzave ipd.) hi-
trejSi izhod iz kriznih razmer (Priblizevanje
Evropi — rast, konkurenénost in integracije,
199S5). Res je, da je v Agendi 2000 Evropska
zveza pozitivno ocenila gospodarske, social-
ne, in politicno-demokrati¢ne dosezke v Slo-
veniji, in to velja tudi za njene razvojne
usmeritve. Se posebno v primerjavi z dra-
vami, ki so bile novembra 1997 pogojno do-

lo¢ene za prvi krog v¢lanjenja v Evropsko
zvezo, ima Slovenija precej ugodnejsSe star-
tno-razvojne parametre in stopnje (GDP —
10.000 USD p. c., devizne rezerve 4,3 mili-

jona USD, 70 odstotkov iz-

voza v EZ, 14-odstotno sto- IZObraievanje Zapo-~
pnjo brezposelnosti, 8,9-od- Slenih v Sloveniji ni

stotno stopnjo inflacije itn.).

Toda v Agendi je bilo ravno | P Vilagoi eno I’aZVOj N
tako veliko pripomb in po- | Mim gospodarskim
usmeritvam.

bud za spremembe na gospo-
darskem podroéju, te pa so
posredno ali neposredno ve-
zane tudi na izobrazZevanje in usposabljanje
zaposlenih (Agenda, 1997). Tudi nekatere
druge analize in raziskave (Medves, Z.,
Mursak, J. 1992, 1993) kazejo, da zdaj$nje
stanje in organiziranost izobrazevanja in us-
posabljanja zaposlenih nista zadosti prilago-
jena potrebam in razvojnim usmeritvam v
gospodarstvu. To je usmerjalo k preudeva-
nju potreb in organiziranosti izobrazevanja
za potrebe zaposlenih v gospodarstvu, ki se
izrazajo in zadovoljujejo v samih podjetjih
in tudi zunaj njih oziroma v $irSem druzbe-
nem okolju.

RAZISKOVALNI PRISTOP

Ker sta zdaj$nje stanje in organiziranost izo-
braZevanja in usposabljanja predmet kritike
in nezadovoljstva, smo na podlagi analiz po-
iskali in predloZili mogoce modele organizi-
ranosti izobraZevanja, ki so iz zornega kota
podjetij razli¢ne velikosti, lastninskega sta-
tusa, panoge, regionalne pripadnosti in dru-
gih lastnosti najbolj ustrezale zdaj$njemu
razvoju in smernicam gospodarstva. Te
smernice pa so gotovo upostevale tudi po-
trebe in mnenja visjih ravni urejanja izobra-
zevanja zaposlenih v podjetjih (zdruzenja,
zbornice, panoge) ali §irSe v gospodarstvu in
v drzavi v celoti.

Dejstvo je, da natan¢nih modelov izobraze-
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vanja/usposabljanja zaposlenih v prihodno-
sti, ni mogoCe ponuditi, saj je tezko dolociti,
kak$ni bodo nadaljnji razvoj in strukturne
spremembe gospodarskih subjektov. Jasno
je tudi, da bi bile ponujene smernice uspesne
le, ¢e bi bile odprte in pripravljene sprejema-
ti izzive novega Casa. Kljub temu pa meni-
mo, da razvojna gibanja na tem podrodju ne
morejo potekati spontano, temve¢ nacrtno
in premisljeno, pobude pa morajo prihajati
z vrha in tudi z dna.

Preucevanje te problematike smo dopolnili z
analizo vsebine nekaterih primarnih in se-
kundarnih virov, teoreti¢nih in raziskoval-
nih. Za zbiranje stali$¢ in mnenj subjektov
na makro- in mikroravni odlo¢anja smo v
okviru empiri¢nega dela raziskave uporabili
predvsem anketno metodo, s katero smo
pridobili mnenja organizatorjev izobraze-
valnih dejavnosti v podjetjih, in metodo in-
tervjuvanja, ki je zagotovila mnenja stro-
kovnjakov glede ustvarjanja izobrazevalne
politike na ravni drzave, sindikalnih organi-
zacij, gospodarskih zdruZenj in raziskoval-
nih institucij s podrodja izobrazevanja. Za
ugotavljanje stanja in oblikovanje modelov
smo uporabili nekatere statisticne vire. Na
podlagi tega so bili oblikovani nekateri mo-
deli in predlogi za nadaljnjo organiziranost
izobrazevanja ter usposabljanja zaposlenih,
ki na podlagi raziskave najbolj ustrezajo
zdaj$njemu razvoju gospodarstva in $irsi
druzbeni ureditvi. Raziskava je bila oprav-
ljena v letu 1996/1997. Empiri¢ne postopke
smo izvedli na podlagi vzorca 230 sloven-
skih podjetij.

TEMELJNE UGOTOVITVE

Na zacetku smo skusali preuditi usklajenost
med stanjem izobrazevanja in potrebami po
izobrazevanju v gospodarstvu. V ta namen
smo primerjali razlike med potrebami po
izobrazevanju zaposlenih v podjetjih in mo-

znostmi za uresnicevanje teh potreb. Izsled-
ke raziskovanja lahko strnemo v naslednje
skupne ugotovitve:

V polovici tega desetletja se je v primerjavi z
obdobjem pred osamosvojitvijo Slovenije
pri zadovoljevanju potreb po izobrazevanju
in usposabljanju nekoliko povecal delez
programov izpopolnjevanja in usposablja-
nja za delo, na nekaterih ravneh pa so se
zmanjsale ali ohranile potrebe po pridobitvi
izobrazbe. Razvojne teznje Cedalje bolj izra-
Zajo nara$canje potreb po izpopolnjevanju
za delo, predvsem po usposabljanju za ra-
zvoj in zagotovitev kakovosti, vodenje in
poslovodenje, izobrazevanje v tujih jezikih.
Opaza pa se tudi nekoliko veéje zanimanje
za programe za pridobitev izobrazbe. Med
temi bodo v prihodnje najaktualnejsi pro-
grami po pridobitvi izobrazbe na vi§je- in vi-
sokoSolski stopnji in deloma pridobivanje
specializacij in magisterija. Splosnoizobraze-



valni programi bodo tudi v prihodnosti po
mnenju vprasancev manj aktualni, saj so jih
le redko omenjali kot prednostne pri obliko-
vanju izobrazevalne strategije.

Analiza celotne razdelitve odgovorov v razi-
skavi nakazuje, da so »organizatorji« izo-
brazevanja v podjetjih podpirali predvsem
programe izobraZevanja in usposabljanja za
delo, tem pa sledijo programi za pridobitev
izobrazbe. Kljub nekaterim pozitivnim po-
skusom, da bi povecali usposobljenost zapo-
slenih za opravljanje neposrednega dela, pa
odgovori kaZejo, da v obravnavanih podje-
tjih pri ustvarjanju celotne izobraZevalne
strategije Se ni dovolj razvito razmiSljanje o
vpeljevanju programov, ki bi ustrezali dol-
goro¢ni razvojni politiki. Posledica tega je,
da v prakso niso dovolj vpeljani programi
splosnega izobrazevanja, ki dopolnjujejo si-
stem celotnega izobraZevanja in so namenje-
ni podjetjem, da bi se lahko razvijala konti-

nuirano, trajno (sustainable development),
uéinkovito in smotrno.

Glede mreZe ustanov in institucionalnega
urejanja izobraZevalne dejavnosti se v Slove-
niji za zdaj kot najpogostejsi ponudniki izo-
braZevanja in usposabljanja pojavljajo pod-
jetja sama, institucije za izobrazevanje odra-
slih ter Sole razli¢nih stopenj, najredkeje pa
medpanozna izobrazevalna sredis¢a, obmo-
¢na izobrazevalna sredisca in izobrazevanje
v tujini, ki se le izjemoma navaja kot mo-
znost pri reSevanju problemov usposablja-
nja in izpopolnjevanja v gospodarstvu. To
pomeni, da so podjetja v svojih razvojnih
naértih zanemarila moZnosti za izobraZeva-
nje/usposabljanje na nekaterih pomembnih
ravneh, Se posebej na regionalni, panozni,
medpanoZni ravni in v drugih gospodarskih
organizacijah. To je po eni strani posledica
preslabe uveljavljenosti teh ustanov v drzavi
ali nezadostnega Sirjenja in ponudbe njiho-
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vih izobrazevalnih programov, slabe kako-
vosti ali previsokih cen, po drugi strani pa
preslabe seznanjenosti zaposlenih z izobra-
zevalnimi moznostmi, ki jih te ustanove po-
nujajo.

Ustreznej$a in nujnejsa institucionalna ure-
ditev zadovoljevanja potreb po izobrazeva-
nju in usposabljanju je precej povezana z

V slovenskih

podjetjih pogreSamo

uvrscenost

izobraZevanja v
razvojne nacrte.

ocenjevanjem ravni kakovo-
sti izobraZevanja posame-
znih oblik in institucij. V ra-
ziskavi je bila na primer ra-
zmeroma dobro (pozitivno)
ocenjena kakovost izobraze-
vanja in usposabljanja v la-
stnem podjetju, Solah razlié-
nih stopenj in drugih institu-
cijah za izobrazevanje odraslih (ljudske uni-
verze, druzbeni in zasebna izobraZevalna
sredis¢a ipd.). Kot nezadostna ali slaba pa je
bila ocenjena kakovost izobraZzevanja in us-
posabljanja v drugih gospodarskih organi-
zacijah. Pri ugotavljanju kakovosti so se an-
ketirani izredno tezko odlocali o izbiri izo-
brazevanja v regionalnem, medpanoznem
izobrazevalnem sredis¢u, v organizacijah
drugje v Sloveniji in tujini. Ta neodlo¢nost
je najbrz deloma posledica zaprtosti podjet-
ja, pa tudi gospodarnosti in varéevanja, za-
radi Cesar podjetja vedinoma sama pripravi-
jo in izpeljejo izobrazevanje. Drugi vzrok za
neodlocnost je nedvomno nezadostna sezna-
njenost oseb, odgovornih za izobrazevanje,
s kakovostjo izpeljave te dejavnosti v drugih
institucijah zaradi pomanjkanja povratnih
informacij in nesodelovanje z institucijami
zunaj gospodarstva. To opozarja, da lahko z
ustreznej$im organiziranjem izobraZevanja v
podjetjih lahko pri¢akujemo boljse sprem-
ljanje poteka ulenja ter vrednotenje dosez-
kov izobrazevanja, ne le tistega, ki poteka v
lastnem podjetju, temvec tudi drugje.

Organizacijsko in kadrovsko je funkcija izo-
brazevanja v podjetjih bolj slabo urejena.

Prevladuje namreé¢ mnenje, da so za sprem-
ljanje, vrednotenje ter organiziranje izobra-
Zevanja in usposabljanja v podjetjih najpo-
gosteje odgovorni vodja kadrovske sluzbe,
vodja splosnega sektorja in vodja celotnega
podjetja. Res pa je, da je ta odgovornost pri
usklajevanju izobraZevanja precej povezana
z znadilnostmi podjetij (velikost, panozna
pripadnost) in tudi z institucionalno ureje-
nostjo te problematike. Med institucionalni-
mi reSitvami urejanja izobraZevalne proble-
matike v izbranih podjetjih so anketirani
najpogosteje omenjali: sluzbe za izobrazeva-
nje (sektor, oddelek, referat za izobrazeva-
nje) ali druge sluzbe, ki jim je izobraZevanje
le dodatna naloga. Videti je, da se stopnja in
raven organiziranosti ter Se posebej institu-
cionaliziranosti izobrazevalne dejavnosti v
podjetjih v primerjavi s prej$njim obdobjem
zmanj$uje, zunanja institucionalna ponudba
pa se na nekaterih ravneh povecuje.

Tudi uvr$enost izobrazevanja v razvojne
nacrte in vrednotenje izobrazevanja v gos-

:Vredncten;e 1zobrazevanja ]e nai
ocenjeno na pod}etk i ravni ir

Se na obCinski; to pamem, da obcme po-
Ieg dekajsme avt@nomqe in k-mpetenc




59

podarstvu nista, kakor kazejo izsledki razi-
skave, zadostna, vsaj ne na vseh ravneh (dr-
7ava, obCina, panoga, podjetje). Prevladuje-
jo »sredinski« in ponekod tudi negativni od-
govori na vprasanja o potrebi glede uvrsce-
nosti izobraZevanja v razvojne naérte in tudi
glede vrednotenja izobraZevanja ter usposa-
bljanja. Pri tem pa vendarle lahko sklepa-
mo, da so vpradani najbolj zadovoljni z
vkljucenostjo izobrazevanja v podjetju, sle-
dita raven drzave in panoge, najmanj pa z
njegovo vkljuenostjo na ravni obé&ine.

To, da nekatera podjetja danes premalo uvr-
$¢ajo izobraZevanje in usposabljanje v svoje
nacrte razvoja in namenjajo manj pozorno-
sti izobrazevanju in usposabljanju, je delno
razumljivo, Ce uposStevamo njihovo povpre-
¢no slabo finanéno stanje in ozko definirano
trzno usmerjenost podjetij, ki si trenutno
postavljajo druge cilje, pogosto na raun
izobrazevanja. Izobrazevanje/usposabljanje
zavirajo tudi pomanjkanje ustreznih izobra-
zevalnih  programov, splosno druzbeno
ozradje, ki slabo vpliva na to dejavnost, sla-
ba organiziranost in zakonska urejenost ter
neustrezna v¢lenjenost izobraZevanja v na-
Crte razvoja obcine in drzave. Za izboljsanje
stanja in ustvarjanje bolj§ih moznosti za
opravljanje te dejavnosti so vprasani predla-
gali: razvijanje ustreznejse politike izobraze-
vanja zaposlenih, vi§je vrednotenje te dejav-
nosti, ulinkovitej$e analiziranje in ugotav-
ljanje potreb po izobraZevanju ter usposa-
bljanju, spodbujanje povezovanja med izo-
braZevanjem in zaposlovanjem, boljse finan-
ciranje ali sofinanciranje te dejavnosti v po-
djetju, obdini, panogi in drZavi, povelanje
moznosti za vkljucevanje zaposlenih v izo-
brazevanje ipd. Vsekakor pa se pri tem po-
stavlja nalelno vprasanje, ali se izobrazeva-
nje v gospodarstvu §e zmeraj obravnava kot
dejavnik in sredstvo razvoja ali kot strosek
poslovanja.

V raziskavi smo skusali odgovoriti tudi na

to, kako se na gospodarske in druge spre-
membe odzivajo razli¢ni tipi podjetij ali
podjetja razli¢ne velikosti, lastninske struk-
ture, panozne in regionalne pripadnosti.

Ugotovili smo pomembno povezanost med
velikostjo organizacije in nacinom organizi-
ranja izobraZevalne dejavnosti, oblikami
izobraZevanja in osebo, odgovorno za izo-
brazevanje v podjetju. Veéje organizacije se
pri organiziranju izobraZevanja bolj nagiba-
jo k notranjim reSitvam predvsem z (ponov-
nim) ustanavljanjem izobrazevalnega sredi-
§¢a v podjetju. Zaposleni v manjsih podje-
tjih pa pogosteje pridobivajo znanje v insti-
tucijah za izobraZevanje zunaj podjetja.

Po kazalnikih, ki smo jih dobili, obstaja tudi
povezanost med regionalno pripadnostjo
podjetja in nadinom organiziranja izobraze-
vanja. Podjetjem v regijah, ki so bolj odda-
ljene od republiskega srediséa, je ve¢ do
ustanavljanja regionalnega srediséa, in nas-
protno, podjetja v republiskih srediscih pri
reSevanju izobraZzevalne problematike ne ra-
¢unajo toliko na regionalna sredisca.

S stalis¢a celotnega druzbenega razvoja nas
je izredno zanimalo, kako se odzivajo na no-
vo nastale moznosti organizacije v zasebni in

larnega in kvar-

lnega srechsca
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mesani lasti ter kaksno izobrazevalno strate-
gijo oblikujejo pri tem. Izidi so nas preseneti-
li, saj smo ugotovili, da na novo nastale zase-
bne organizacije in organizacije z mesano la-
stninsko sestavo v primerjavi z drzavnimi —
javnimi nimajo vedjih tezav pri organiziranju
izobrazevanja in njegovega uvr$¢anja med
druge potrebe. Pomembno je povedati, da so
bili vprasani iz zasebnih podjetij manj kriti-
¢ni do druzbenih, panoznih in ob&inskih
ovir. To pomeni, da celotno druzbeno ozra-
e dovolj podpira razvoj izobrazevalne de-
javnosti v teh organizacijah ali da se te orga-
nizacije opirajo bolj na svoje moci.

OBLIKOVANJE MODELOV

Ker je bila zdaj$nja organiziranost izobraze-
vanja v gospodarstvu marsikdaj predmet
kritike in nezadovoljstva, smo v nalogi na
podlagi zbranih mnenj in stalis¢ predlozili
modele, ki bi, izhajajo¢ iz lastnosti obravna-
vanih podjetij, najbolj ustrezali zdaj$njemu
stanju in razvojnim usmeritvam v druzbi in
gospodarstvu.

Interni model izobraZevanja

V svetu so razvil
Stiri modele

v gospodarstvu predpostav-
lja, da poteka izobraZevanje
predvsem v organizacijah, v

organ iziranosti katerih zaposleni delajo. Naj-
, N : primernejsi je za velika pod-
lZObrazeva nja v jetja, ki imajo svoja izobraze-
gOSpOdarStVM. valna sredisca, v katerih po-

teka vedina dejavnosti uspo-
sabljanja in izpopolnjevanja vseh zaposlenih,
$e posebej tistih z niZjo ali neustrezno kvali-
fikacijo. Le majhen delez znanja in spretno-
sti pridobivajo zaposleni zunaj podjetij: ude-
leZujejo se izobraZevanja po programih za
pridobivanje izobrazbe, ki potekajo pravilo-
ma v $olah razli¢nih stopenj, in pridobivajo
visoko specializirano znanje. V zaletnem ob-
dobju trznega gospodarstva, za katero sta
znacilni velika tekmovalnost med gospodar-

skimi subjekti in njihova relativna zaprtost,
ima tak nacin pridobivanja znanja nekatere
prednosti pri izboljSevanju znanja in izku-
Senj v podjetju, $e posebej, Ce se izobraZeval-
ni center v podjetju povezuje z razvojnim.
Interni model organiziranosti izobrazevanja
zaposlenih se sreCuje v vseh preucevanih ev-
ropskih drzavah, najve¢ pa na Danskem, v
Nemdiji, Veliki Britaniji in Italiji.

Interni model organiziranja izobrazevanja
posebej spodbuja tekmovalno ozradje velikih
podjetij, vendar ga je tezko izpeljati v maj-
hnih in srednje velikih podjetjih, ki si tezko
privoslijo ustanavljanje izobrazevalnih sre-
dis¢ in imajo slabo kadrovsko sestavo za
uresni¢evanje taksnih nalog. Takih podjetij
pa je v Sloveniji zelo veliko. To pa pomeni,
da bo interni model v Sloveniji aktualen, Ce-
prav sta njegov razvoj in uporaba nekoliko
omejena na doloceno $tevilo vedjih podjetij.

Regionalni (prostorski) model izobrazeva-
nja zaposlenih v gospodarstvu prevladuje
predvsem v drzavah, kjer so podjetja pro-
storsko zelo decentralizirana, in v tistih, ki
imajo veliko manjsih podjetij. Zaradi odda-
ljenosti podjetij od republiskega srediséa ta
model zahteva in spodbuja decentralizacijo
izobrazevalnih institucij v prostoru. Regio-
nalni model zajema heterogene tipe izobra-
zevalnih institucij (ljudske univerze, drus-
tva, regionalna izobraZevalna sredis¢a, Sole
na razlicnih ravneh, zdruZenja ali druga
podjetja, ki delujejo v regiji), ki so v istih re-
gijah, kjer so podjetja. Prednost modela je
ta, da omogoc¢a zaposlenim manjSo odso-
tnost z dela med izobraZzevanjem, sprejem-
ljiv pa bo za podjetja razli¢nih velikosti in
panog. Pomanjkljivosti modela so sora-
zmerna zaprtost, osamelost in nepovezanost
z drugimi regijami, neustreznost za zadovo-
ljevanje tistih potreb po izobrazevanju, ki so
specifi¢ne in jim je mogoce zadostiti le v izo-
brazevalnih institucijah, ki ponujajo visjo
specializacijo, in v tujini.
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Regionalna razdelitev institucij pri zadovo-
ljevanju potreb po izobraZevanju in usposa-
bljanju pripomore k bolj usklajenemu regio-
nalnemu razvoju. Model je najbolj razsirjen
v tistih drzavah (Kanada, Svedska, Italija),
kjer je zaradi velike oddaljenosti od drzav-
nega sredi$¢a prostorska mobilnost delovne
sile zmanj$ana, in v drzavah, ki se enako-
merneje prostorsko razvijajo (na primer
danska AMU sredis¢a ali belgijska regional-
na zdruzenja FOREM). Izidi kazejo, da ta
model ne bo v bliznji prihodnosti v Sloveniji
dovolj izrabljen, bodisi zaradi nezadostno
razvite mreze regionalnih izobrazevalnih
ustanov bodisi zaradi majhnosti slovenske-
ga prostora, ki omogoca vedji dostop do
vseh izobrazevalnih sredis¢.

Panozni ali medpanozni model izobrazevanja
prevladuje v gospodarskih sistemih, ki ustvar-
jajo svoje izobraZevalne institucije na podlagi
povezovanja in sodelovanja podjetij v eni ali
ve¢ panogah. Ta model je pogost nacin orga-
niziranosti izobrazevanja v Belgiji, Nemdiji,
Italiji in Veliki Britaniji. V njem prevladujejo
panozne, medpanozne in tudi druge instituci-
je, ki ponujajo usposabljanje in izpopolnjeva-
nje z dolocenega podrodja v gospodarstvu.
Panozni model je namenjen vsem zaposlenim
v panogi in odpira prostor majhnim, srednjim
in velikim podjetjem, pa tudi tistim, ki so v
razli¢nih regijah. Izidi raziskave so pokazali,
da se bodo za izbiro panoznega modela pogo-
steje odlocala podjetja v primarni in sekun-
darni bazi¢ni industriji in da ga je treba raz-
Sirjati ter bolj uveljavljati v praksi.

Uporaba tega modela je za zdaj delno ome-
jena zaradi prevelike specializacije institucij
v eni panogi, slabse ponudbe splosnih pro-
gramov in tistih za pridobitev izobrazbe ter
delno zaradi prostorske oddaljenosti pano-
znih izobrazevalnih sredis¢, ki zdruZzujejo
nekaj regij.

Mrezni model izobrazevanja temelji na mo-
znostih za medsebojno povezovanje velikih

in tudi srednje velikih ter majhnih podjetij.
Mrezni model izobrazevanja in usposablja-
nja kombinira povezovanje na regionalni,
panozni in tudi medpanozni ravni, zajema
pa tudi nekatere oblike internega izobraze-
vanja in usposabljanja, ki poteka v samih
podjetjih in postaja bolj odprto in prozno za
potrebe drugih. Ta model zahteva sodelova-
nje pri pripravljanju izobrazevalnih progra-
mov na vseh ravneh (na primer pri pripravi
programov na ljudskih univerzah, $olah raz-
liénih stopenj, v panoznih, medpanoznih in
regionalnih izobrazZevalnih srediscih, ne za-
nemarja pa tudi manj specializiranih institu-
cij, kot so drustva, zdruzenja). Mrezni mo-
del se je zelo uspesno uveljavil v svetu pri ni-
zozemskih pridelovalcih cvetja, $vicarskih
izdelovalcih ur, v Belgiji pa je ta model Sirse
uveljavljen v naftni, lesni, gradbeni in kemi-
¢ni industriji. V Sloveniji bo ta model spre-
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Shema modelov izobraZevalne organiziranosti v slovenskem gospodarstvu

Prostorsko nacelo

drzava //

medregionalno
sredisce
regija
regionalno sredisce
obcina
interno sredisce
PODJETJE

(temeljna enota) <«——» panoge <«—> vel panog <«—» funkcionalno nacdelo

medpanozno
sredisce

panozno sredisce

jemljiv za podjetja vseh panog, najbolj pa za
tista v kvartarni dejavnosti, za podjetja vseh
velikosti, objektivno pa se lahko uresnicuje
v gospodarsko razvitih obmogjih z ze pre-
strukturirano industrijo.

SKLEP

Iz analize raziskovalnih rezultatov lahko
sklepamo, da so hipoteti¢no zastavljeni mo-
deli organiziranosti izobrazevanja v gospo-
darstvu sprejemljivi tudi v slovenskih ra-
zmerah. Dejansko pa jih ne zasledimo v
obliki ¢istega tipa, temve¢ se dopolnjujejo,
izmenjujejo, med seboj povezujejo, lahko pa
tudi izkljuujejo, kar pomeni, da podjetja, ki
se odlocijo za izbiro enega tipa izobrazeval-
nih institucij, redko uporabljajo tudi institu-
cije drugih tipov. Po podatkih, ki smo jih
dobili, se da ugotoviti, da pri danih modelih
prevladujejo nekateri tipi podjetij.

Ta izid je razumljiv s stali¢a slabsih mozno-
sti podjetij, da organizirajo visokospecializi-

rane programe usposabljanja, ki bi zadovo-
ljevali tudi zahteve visokokvalificiranih in
izobrazenih delavcev. Ti zato izbirajo izo-
brazevalne programe v nekaterih bolj speci-
aliziranih ustanovah doma in v tujini. Po
drugi strani ta izid ni v skladu s filozofijo
vsezivljenjskega uéenja, po kateri se pridobi-
va novo znanje in spretnosti skozi ves dclov-
ni proces »learning by doing«. Regionalni
model je manj razdirjen v primerjavi z drugi-
mi, bodisi zaradi neenakomerno razvite

o

anja zaposle-
ajo vec sred-

nja je pogost nacin uspasétj;
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mreZe izobrazevalnih institucij v slovenskem
prostoru bodisi zaradi majhnosti slovenske
drzave. To omogoca vecjo mobilnost delov-
ne sile ali lazji in hitrej$i dostop tudi do vseh
izobraZevalnih ustanov v drZavi. Za izbiro
panoznega ali medpanoZnega modela naj bi
se veinoma odlocala podjetja v primarni in
sekundarni bazi¢ni industriji, ne glede na to,
ali so majhna, srednja ali velika. Toda uspe-
$nost in uveljavljanje tega modela bosta v
prihodnje precej povezana z delom pano-
znih zdruZenj ter z njihovo pripravljenostjo,
da bi tudi materialno podpirali delo pano-
znih in medpanoznih izobrazevalnih sredisc.
Intervjuvani v prihodnje najbolj radunajo na
uporabnost mreznega modela. M. Jakli¢ je
pred kratkim razlozil delovanje mreznega
koncepta, za katerega pravi, da gre za mre-
Zno povezovanje, ki temelji na neformalnem
trgovanju z znanjem. Tak$no trgovanje ne
temelji na pogodbeni obveznosti, temvec na
nadelu »daj — dam«. Tudi v prihodnosti se
bosta edalje bolj upostevala mrezni kon-
cept in dogajanje na svetovnih trgih. Posa-
mezne znacilnosti delovanja teh mrez bodo
v prihodnje odvisne od gospodarskih, druz-
benih in kulturnih norm, ki delujejo v druz-
bi. Te norme pa ne bodo stati¢ne, odzivali se
bodo na dinamiko gospodarskih, politi¢nih
in SirSe druzbenih sprememb.

Predpostavka aktiviranja (uresniCevanja)
teh modelov pa je nedvomno oblikovanje
ustrezne nacionalne in gospodarske strategi-
je ter ureditev tega podroéja, angaZiranje
$irsih finanénih virov za to dejavnost in za-
gotavljanje ustrezne stimulacije s strani dr-
zave, socialnih partnerjev in Se posebej gos-
podarskih zdruzenj na vseh ravneh, ni¢
manj pa prilagajanje izobrazevalne dejavno-
sti potrebam trga in podjetij.
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