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Uvodna beseda

Kontekst fluidnosti poklicnih struktur ter prekerizacije dela v luci gosdpodarske in
socialne krize pridobiva v Sloveniji in drugih evropskih drzavah vedno veéje raz-
seznosti. V tem kontekstu je glavni cilj ucbenika spoznavanje konceptov, teorij in
razvoja poklicne profesionalizacije in druzbenih posledic, ki jih prinasa poklicna
deprofesionalizacija. Pri tem ucbenik obravnava tako klasi¢ne kot sodobne teorije
poklicne profesionalizacije ter jih povezuje z nastajajoCo disciplino upravljanja
znanja.

Teoreticne sklope avtor nadgradi s Studijo primera raziskave profesionalnih sku-
pin na trgu dela v Sloveniji, kjer raziskuje razmerja med znanji poklicnih akterjev
ter profesionalizacijo poklicnih skupin razli¢nih izobrazevalnih ravni, od poklicne
srednjeSolske do visokoSolske.

Ucbenik je namenjen tako Studentom, ki jim ponuja izhodis¢a za Studij na podro-
Gju kadrovskega in socialnega menedzmenta, kot tudi vsem ostalim, ki se
ukvarjajo s podrocjem razvoja trga dela.

Samo Paviin,
Ljubljana, avgust 2014
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1. POGLAVIE

UVODNE OPREDELITVE KLJUCNIH POJMOV,
TEORIJ IN PREGLED UCBENIKA



1.1 Kljucni pojmi

Eden kljucnih problemov v sodobni druzbi je segmentacija delovne sile in prekeri-
zacija dela. Eden glavnih procesov, ki je sprozil te pojave je proces globalizacije.
Ta na ravni posameznika, delodajalskih organizacij in poklicnih skupin sproza
vedno intenzivnejSe procese ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja, kar nosi za
posledico poklicno deprofesionalizacijo. Ta dinamika se odraza v skrajSevanju
tehnoloskih ciklov, preurejanju hierarhi¢nih nivojev v organizaciji, uporabi digital-
nih tehnologij in v prepletanju ucenja z delom. Omenjeni procesi pomembno
vplivajo na razumevanje vloge znanja pri opravljanju Clovekovega dela ter odpi-
rajo Stevilna vprasanja, ki izhajajo iz relativno slabo raziskanega odnosa med
naslednjimi teoreti¢nimi koncepti:

POKLIC

Poklic oznacuje skupino posameznikov, ki opravljajo sorodno vrsto dela in na tej
podlagi oblikujejo doloCene navade, soroden nacin razmisljanja, identiteto in eti-
Cne standarde. Pogosto, a ne nujno, jih povezuje tudi sorodna vrsta formalnega
in neformalnega izobraZevanja. Poklic je v sodobnih druzbah opredeljen s poklic-
nimi standardi, ki predstavljajo osnovo za priznavanje Solske in (prakticne)
poklicne kvalifikacije (EC, 2005a). V statisticni terminologiji poklic na tej podlagi
oznacuje sorodno vrsto del, ki jih lahko opravlja ena oseba (Eurostat, 2006-).
Strinjamo se lahko z ugotovitvijo Krambergerja (1999: 42), da je izraz poklic izra-
zito veCrelacijski in se v slovenskem prostoru povezuje tako s sfero
izobrazevanja, kot tudi zaposlovanja (prav tam: 42-67).

Kako razumemo Nacionalne poklicne kvalifikacije v Sloveniji?

Nacionalna poklicna kvalifikacija je poklicna oziroma strokovna usposobljenost,
ki je potrebna za opravljanje poklica ali posameznih sklopov zadolzitev v okviru
poklica na doloceni ravni zahtevnosti. V obdobju od priprave Zakona o nacio-
nalnih poklicnih kvalifikacijah leta 2000 je bilo do danes v Sloveniji podeljenih
skoraj 70 000 certifikatov NPK, kar samo po sebi pri¢a o uspesnosti in hkrati
nujnosti sistema NPK (Vir: Center RS za poklicno usposabljanje).

Za vec informacij glej spletno stran Centra RS za poklicno izobrazevanje:
http://www.npk.si/podjetja/
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TIHO ZNANJE

Tiho znanje oznacuje tisto obliko znanja, ki je ni moC preprosto opaziti ali izraziti.
Tiho znanije je izrazito osebno in ga je kot takega tezko formalizirati in prenesti
na druge, saj Zivi v praksi in se nanasa na osebno presojo, telesno izkusnjo, ideje
in vrednote, ki so povezane s predhodnim opazovanjem socialnih situacij
(Polanyi, 1967: 24-25; Pawlowsky, 2003: 72; Nonaka in Takeuchi, 2004: 3-4);

IZRAZENO ZNANJE

Izrazeno znanje oznacuje tisto obliko znanja, ki jo lahko izrazimo z besedami,
Stevilkami, podatki, znanstvenimi formulami, zvokovnimi in vizualnimi zapisi ali
prirocniki. Tako znanje je lahko formalno in sistemati¢no prenosljivo in kot tako
lahko dostopno drugim (Pawlowsky, 2003: 72; Nonaka in Takeuchi, 2004: 3).
Koncept tihega in izraZzenega znanja so prek razlicnih (so)pomenskih nians opisali
tudi Stevilni drugi avtorji (npr. Popper, 1972; Lundvall in Johnson, 1994; Delors,
1996; Spender, 1996 in mnogi drugi). Med vsemi avtorji sta koncept tihega in
izrazenega znanja najbolj natancno operacionalizirala japonska avtorja Nonaka in
Takeuchi (1995 in 2004): Se posebej so ju zanimali nacini, na katere ena oblika
znanja prehaja v drugo. Avtorja sta opisala Stiri procese pretvarjanja znanja, in
sicer socializacijo (tiho znanje v tiho), eksternalizacijo (tiho znanje v izrazeno),
kombinacijo (izrazeno znanje v izrazeno) ter internalizacijo (izrazeno znanje v
tiho).

PRAKTICNO POKLICNO ZNANJE

Opredelitev prakticnega poklicnega znanja izhaja iz predpostavke, da pretvorba
med tihim in izrazenim znanjem v kontekstu opravljanja dela temelji predvsem
na delovni oziroma poklicni praksi in manj na formaliziranem usposabljanju in
izobrazevanju (Wenger in drugi, 2002; Tsui-Auch in Ali Si, 2003: 718). Zaradi
vedno vecje fleksibilizacije delovnih nalog v sodobni druzbi poklicna praksa ozi-
roma delovno znanje (angl. working knowledge; glej Davenport in Prusak, 1998)
prevzema dominantno vlogo proti poSolanemu znanju, ki ga ustvarjajo in prena-
Sajo izobrazevalne institucije. Prakticno poklicno znanje je torej splosna
kategorija, ki se nanasa na razlicne oblike ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja
v kontekstu izvajanja poklicnih nalog (Freidson, 2001: 30-34).

PROFESIONALIZACIJA POKLICEV
Profesionalizacija poklicev predstavlja teoretsko relativno razprsen koncept, ki se
ga lahko opise na vec nacinov: kot mehanizem druzbene delitve dela, kot institu-



cionaliziran nacin priprave posameznikov na opravljanje poklicno usmerjenih
organizacijskih nalog ali kot nacin oblikovanja poklicne strukture, ki je s svojim
diferenciranim sistemom nagrajevanja v veliki meri osnova za novodobno druz-
beno stratifikacijo (Rus, 1979: 1482). Profesionalizacijo lahko opredelimo tudi kot
dinami¢no razmerje med prakticnim poklicnim znanjem na delovhem mestu in
drugimi SirSimi atributi poklicev: poklicno identiteto, poklicno etiko, oziroma etic-
nim delovanjem in poklicno reguliranostjo.

Proucevanju odnosa med poklicnim znanjem in ostalimi elementi poklicne pro-
fesionalizacije se je priblizal Abbott (1988). Ta avtor se osredotoCa predvsem
na kvalitativni opis historicnega niza kljucnih regulacijskih dogodkov v nasta-
janju razlino profesionaliziranih poklicev, a meni, da je Se prezgodaj za
izdelavo splosne poklicne teorije, tudi zato, ker se ti dogodki na lokalni in SirSi
regionalni ravni odvijajo drugace. Manj pa tega avtorja zanima poklicno delo
manj reguliranih poklicev, kar je sicer znacilnost nekaterih drugih raziskovalcev
profesionalizacije. Poskusi izdelave lestvic za merjenje dosezenih stopenj profe-
sionalizacije razlicnih poklicev in njihove medsebojne primerjave so v teoriji
zelo redki in nosijo starejSe letnice.

Razmerje med razli¢nimi oblikami znanja ter poklicno profesionalizacijo opisujejo
tri zelo raznotera teoretska sidrisca:

a) razlicne teorije znanju naklonjenega druzbenega konteksta, ki pojasnjujejo
diferencirano vlogo znanja v danasnji druzbi in organizaciji;

b) teorija organizacijskega ustvarjanja znanja, ki postaja temeljna organizacijska
teorija in poraja novo socioekonomsko disciplino upravljanje znanja (angl.
knowledge management); in

c) teorija sociologije profesij, ki se pretezno umesca predvsem na podrocje socio-
logije dela.



1.2 Teoretski sklopi kot kontekst poklicne
profesionalizacije

TEORIJE ZNANJU NAKLONJENEGA DRUZBENEGA KONTEKSTA

Teorije lahko opiSemo kot tri izbrane pristope: ‘na virih temeljeca teorija podjetja’
(Penrose, 1995; Legge, 2005), ‘nova teorija rasti’ (Cowan in drugi, 1999; Harris,
2001) ter teorija ‘na znanju temeljeCe druzbe’ (Drucker, 1968; Touraine, 1972;
Bell, 1973; Lundvall, 2001). Omenjene teorije predstavljajo najbolj sploSen okvir
diskurza o dinamiki in pomenu znanja v sodobni organizaciji in predvsem druzbi.
Vse se precej odmikajo od Sirokega humanisticnega pogleda na znanje, ki znanje
jemlje kot sistemsko, a kompleksno prvino druzbe; prej ga obravnavajo v eko-
nomskem smislu kot temeljni produkcijski faktor. Pri tem se opirajo na Sirjenje
inovacij v druzbi, zaradi cesar je smiselno ucenje opisovati s koncepti tihega in
izrazenega znanja, ciklusom znanja, razliko med znanjem in informacijo ter upo-
rabno vrednostjo znanja.

TEORIJE ORGANIZACIJSKEGA USTVARJANJA ZNANJA

Teorije zaznamujeta dve povezani paradigmi: 'teorija organizacijskega ustvarjan-
ja znanja' (Nonaka, 1987; Nonaka in Takeuchi, 1995; Nonaka in drugi, 2003;
Nonaka in Toyama, 2004) ter izbrane teorije znotraj discipline 'organizacijskega
ucenja' (Argyris in Schon, 1978; Fiol in Lyles, 1985; Senge, 1994; Garvin, 2000;
Crossan in Hulland, 2002; Argyris, 2004). Nonaka, ki je teorijo organizacijskega
ustvarjanja znanja oblikoval na podlagi proucevanj uspesnih japonskih organiza-
cij, kot so Honda, Canon, Matsushita in Sharp, ugotavlja, da nacin in kontekst
‘rokovanja’ s tihim znanjem in ustvarjanje znanja na tej podlagi predstavlja teme-
ljni vir ustvarjanja vrednosti in konkurencne prednosti v organizaciji. Njegova
teorija predstavlja jedro nastajajoe discipline 'upravljanja znanja' (angl.
knowledge management) (npr. Drucker, 1988; Nonaka in Takeuchi, 1995; Spen-
der, 1996; Sveiby, 1997; Davenport in Prusak, 1998/2000; Bhatt, 2001; Sanchez,
2001; Blacker, 2002; Wenger in drugi, 2002; Bontis in Choo, 2002; Boisot, 2002;
Saint-Onge in Wallace, 2003; Stankosky, 2005), ki, sode¢ po Stevilu objavljenih
knjig, ¢lankov in konferenc, postaja ena vodilnih struj v menedzmentu, menedz-
mentu Cloveskih virov, pa tudi na SirSem druzboslovnem podrodju.

Kriticno distanco do teorije organizacijskega upravljanja znanja lahko vzpostavi-
mo s pomocjo discipline organizacijskega ucenja in Argyrisove teorije
predpostavljanja in utemeljevanja (Argyris in Schén, 1978; Argyris, 2004), s
katero slednji Nonaki ocita, da v svoji teoriji ne pojasni zadovoljivo logike pret-



vorbe znanja, saj naj bi procesi ucenja in dela v organizaciji predvsem poglabljali
obstojece probleme, manj pa iskali nove resitve. Tako se med obema pristopoma
pojavljajo pomembne razlike (Choo in Bontis, 2002: 15): upravljanje znanja opi-
suje predvsem strategije upravljanja zalog znanja v organizaciji v smislu njihovih
tokov in rasti, organizacijsko ucenje pa pojasnjuje in analizira vedenja posamez-
nika, skupin in organizacij ter resuje s tem povezane probleme.

Skupno distanco do obeh disciplin, torej do teorije organizacijskega ustvarjanja
znanja in Argyrisovega pristopa dvojne zanke (organizacijsko ucenje), lahko
vzpostavimo s pomocjo razmisljanj meddisciplinarno usmerjenih avtorjev, kot so
McKinlay (2005) ter Batt in Doellgast (2005). Prej omenjenim novejSim discipli-
nam ti avtorji oCitajo preveliko prakticno naravnanost in odsotnost konkretnih
meril za oceno vplivanja znanja na ucinkovitost organizacij in kriterijev delovne
uspesnosti, zaradi Cesar naj bi ‘upravljanje znanja Sele ¢akalo na prihod svojega
Friedericka Taylorja’ (McKinlay, 2005: 259). Tako grobe ocitke sicer lahko zavr-
nemo na podlagi izbranih OECD Studij (1996; 2003; 2003a) ter znanstveno
utemeljenih pristopov avtorjev, kot so Nonaka (od 1987 naprej), Boisot (2002),
Bontis in Choo (2002) ter drugi. Nekatere nakazane dileme pa vendarle ostajajo
neresene.

Kaj je Evropsko ogrodje kvalifikacij (EOK)?

Evropsko ogrodje kvalifikacij za vsezivljenjsko ucenje (EOK) je skupno evrop-
sko referencno ogrodije, ki povezuje sisteme kvalifikacij razlicnih drzav in deluje
kot orodje za pretvorbo, s katerim naj bi postale kvalifikacije med razlicnimi sis-
temi in drzavami v Evropi lazje berljive in bolj razumljive. Ima dva glavna cilja:
spodbujati mobilnost drzavljanov med drzavami in omogocati vsezivljenjsko
ucenje (Vir: Center RS za poklicno izobrazevanije).

Za veC informacij glej spletno stran Centra RS za poklicno izobraZevanije:
http://www.nok.si/

SOCIOLOGIJA PROFESI]

Profesionalizacija posameznih strok in poklicev predstavlja enega temeljnih kon-
ceptov v sociologiji, sociologiji dela, sociologiji organizacij ter Se posebno v
sociologiji profesij, ki predstavlja tretji teoretski sklop v tem ucbeniku. Profesio-
nalizacija poklicev namre¢ pojasnjuje logiko raznih sprememb na ravni druzbe:
organizacijske in druzbene delitve dela, socialne stratifikacije, usposabljanja,
zaposlovanja in delovanja trga delovne sile. V nastetih kontekstih odgovarja na
vprasanje, kako druZbene skupine organizirajo in kontrolirajo uporabo poklicnega
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znanja. Pri tem je Se zlasti pomembno opazovati odnos med uporabo poklicnega
(profesionalnega) znanja ter razli¢nimi ‘usedlinami’, ki jih posamezen poklicni
akter, pa tudi poklic kot druzbena skupina, puscajo za sabo.

Pristopi proucevanja profesionalizacije poklicev se v sociologiji profesij med seboj
razlikujejo. Funkcionalisticna perspektiva, ki se osredotota na opazovanje pokli-
cev od znotraj in na strani povprasevanja (poklic nastane zato, ker je v druzbi
potreba po nekem poklicnem znanju), vidi v poklicih in profesijah pomemben fak-
tor stabilnosti celotne druzbe, celo moralne temelje ter vezni clen med
posameznikom in drzavo (Durkheim, 1957[1898-00]). Tudi ostali avtoriji te struje
poudarjajo zlasti pozitivne druzbenofunkcionalne poteze profesij, kot so etika
(prav tam), altruizem (Marshall, 1966 v Macdonald, 1995) ali kolektivna orienti-
ranost (Parsons, 1954). Funkcionalisti so posvetili Se posebno veliko pozornost
vprasanju razlike med profesijami in ostalimi poklici ter opisu elementov profesi-
onalizacije, zato bo njihov prispevek pomemben teoretiCen 'konstrukt' za
opisovanje poklicne profesionalizacije. Sibkost teh razlag je v enostavni retoriki
(pozitivni in neprotislovni), kar je treba jemati z rezervo, ki jo omogoca razlika
med dejstvi in resnicami drugih.

Perspektiva poklicne ideologije, ki se osredotoca na opazovanje poklicev od zunaj
in na stran ponudbe (poklic nastane zato, ker ima poklicna skupina interesno
tendenco po profesionalizaciji), gre korak dlje. Namesto ugotavljanja, kateri
poklici so profesije (v zadnjem Casu so ta vidik osvetlili Beckman, 1990; Kocka,
1990 in Siegrist, 1990), gre tu predvsem za to, kaj profesije pocno v vsakodnev-
nem zivljenju, da si izborijo in ohranjajo poseben druzbeni status (Hughes,
1959). Avtorji te struje odpirajo zlasti vprasanje nacinov pridobivanja institucio-
nalne moci poklicnih skupin in upravicenosti tega kolektivnega procesa (Freidson,
1973; Larson, 1977; Burrage, 1988). Larsonova (prav tam: xvii) tako ugotavlja,
da je profesionalizacija predvsem pretvorba ene vrste redkih dobrin (posebno
znanje in spretnosti) v druge vrste redkih dobrin (trajneje zajamcéene druzbene in
ekonomske nagrade). Opisovanje profesij kot zametkov tistih druzbenih slojev, ki
si prizadevajo za vecjo socialno vkljucenost in privilegirano socialno stratifikacijo,
predstavlja v sociologiji profesij pomembno podrocje preucevanja (Grusky, 1994;
Macdonald, 1995; Abrahamsen, 2005; Allsop, 2005; Dahle, 2005; Gibson, 2005).

To pa ne velja tudi za Abbottovo (1988) perspektivo, s katere raziskuje sistem
profesij in ki predstavlja enega najbolj odmevnih pristopov na tem podrocju. Z
neposrednim opazovanjem profesionalnega dela, kot tudi s historino analizo
nekaterih poklicnih skupin, zdruzi funkcionalisti¢no in ideolosko strujo sociologije
profesij. Na podlagi opazovanja poklicev od zunaj in od znotraj opiSe komplek-
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snejsSi odnos med aspiracijami profesij in njihovim delovanjem v okolju — jurisdik-
cijo.

Na podlagi analize razlicnih pristopov k proucevanju profesij lahko ugotovimo, da
funkcionalistiéno normativni pristop vidi profesije v pozitivni luci, kriticno ideoloski
pristop do prejSnjega uvaja distanco, sodobnejsSi pristopi pa se v prizadevanju
rekonceptualizacije profesij naslanjajo na oba. Ce so si v preteklosti prenos znan-
ja prisvajale predvsem bolj profesionalizirane poklicne skupine, je danes odprto
vprasanje, kaj se dogaja s profesijami, ko znanje postaja vedno bolj (trzno)
organizacijska prvina (Evetts, 2006).

Iskanje atributov poklicne profesionalizacije se v danasnjem Casu tako skorajda
ne more izogniti vprasanju, ali nismo nemara price procesu poklicne demarkacije
in deprofesionalizacije. Omenjena procesa v sociologiji profesij Ze nekaj Casa
predstavljata temelj teoretskega raziskovanja (npr. Macdonald, 1995; Freidson,
2001; Kreutzer, 2003; Pfadenhauer, 2003; Saks, 2003; Batt in Doellgast, 2005;
Barley, 2005; Hinings, 2005). Skladno s temi raziskavami, se uvaja teza, po kate-
ri naj bi uveljavljeni poklici in profesije izgubljali svojo nekdanjo moc.
Zaposlovanje naj bi vse bolj temeljilo na fleksibilnih delovnih nalogah, viogo
poklicev in profesij, kot nekdanjih osrednjih nosilcev ter prenasalcev znanja, pa
naj bi prevzemale organizacije in neformalne mreze.

Po drugi strani pa nekateri statisti¢ni podatki kazejo nasprotno. Ravno delavci
znanja, ki jih lahko opiSemo tudi z definicijsko sorodnim pojmom — profesionalci,
postajajo najbolj perspektivna kategorija zaposlovanja (Drucker, 1993; OECD,
1996; APEC, 2000). Po eni strani smo torej prica teoreticnemu opisovanju poklic-
ne deprofesionalizacije, po drugi strani pa se Stevilo predstavnikov profesij ne
zmanjsSuje. ReSitev paradoksa nekateri avtorji (npr. Freidson, 2001; Tolberts,
2005; Hinings, 2005) pojasnjujejo z nastajanjem nove vrste profesionalizma, ki
naj bi temeljil na zdruzevanju profesij s kapitalom in menedZzmentom (angl.
managed professional business). Skladno s temi razmisljanji naj se poklici torej
ne bi deprofesionalizirali, temvec naj bi se v stiku s trgom rekonceptualizirala nji-
hova vloga. Lahko bi, denimo, prislo do izgube nekaterih tradicionalnih znacilnosti
profesij, na primer primata do znanja ali nekaterih prvih eti¢nosti, ne bi pa prislo
do izgube nadzorovanja delovnih mest, kar je sicer rezultat moci profesij.
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1.3 Struktura ucbenika

V tem poglavju smo se seznanili s klju¢nimi pojmi, koncepti in teorijami. Oprede-
lili smo pojem poklic, tiho in izrazeno znanje ter koncepte profesija in
profesionalizacija. Za tem smo predstavili teorije znanju naklonjenega druzbene-
ga konteksta in teorije sociologije profesij.

V poglavju 2 predstavimo teorije, ki predstavljajo relevantni kontekst opazovanja
poklicnih sprememb. Zacnemo s pristopi na znanju temeljece druzbe in jih prob-
lematiziramo s perspektive narascajoce prekernosti dela. Sledi predstavitev nove
teorije rasti in, zdaj Ze tradicionalne, teorije na virih temeljeCega podjetja. Ta
teorija se razlikuje od prejsnjih, ki so poudarjale bodisi pomen ravnovesja med
ponudbo in povprasevanjem, ustrezno kombinacijo produkcijskih faktorjev ali
razmerje med proizvodnimi in prodajnimi stroski podjetja, temvec se osredotoca
predvsem na Cloveske vire, kar je kasneje s pregledom novejsih teorij clovesSkega
kapitala povzel tudi Boisot (2002).

V poglavju 3 opiSemo teorije povezane s profesionalnim znanjem. Najprej poda-
mo nekaj definicij znanja v kontekstu dela in ucenja, pri ¢emer opredelimo razliko
med fenotipskimi in genotipskimi vidiki. Nato opredelimo znanje v odnosu do
podatka, informacije in kompetence ter na tej podlagi zapisemo razli¢ne opredeli-
tve znanja. V osrednjem delu poglavja bistveno pozornost namenimo teoriji
organizacijskega ustvarjanja znanja in logiki procesov spreminjanja znanja. Se
posebej opiSemo novejSo teorijo upravljanje znanja (knowledge management)
kot okvir opazovanja znanja v kontekstu poklica in dela. S tem so povezani Stirje
procesi, in sicer: socializacija, eksternalizacija, kombinacija in internalizacija (SEKI
procesi) (Nonaka in Takeuchi, 1995). V zakljucku predstavimo Se Argyrisovo teo-
rijo “predpostavljanja in utemeljevanja” ter jo obravnavamo s perspektive teorije
organizacijskega upravljanja znanja.

V poglavju 4 govorimo o poklicni profesionalizaciji. Zacnemo z opisom teoreti¢nih
perspektiv sociologije profesij in opiSemo poklic s perspektive druzbene delitve
dela. Sledi oris dveh nasprotujocih teorij, in sicer funkcionalisticne perspektive
profesionalizacije poklicev ter perspektive poklicne ideologije. Temu dodamo Se
predstavitev sistema profesij (Abbott, 1988). Vse teorije je smiselno primerjati z
vidika poklicne deprofesionalizacije oziroma fluidnosti poklicnih struktur, ki je bila
v prvotnem obdobju posledica avtomatizacije dela, danes pa jo z narascajoco
prekernostjo dela oblikujejo globalizacijski procesi. Poglavje zaklju¢imo s tremi
izbranimi elementi poklicne profesionalizacije, in sicer identitete, etike in poklicne
regulacije.
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Poglavje 5 je namenjeno Studiji primera — profesionalnih skupin na trgu dela v
Sloveniji. Podlaga za to sta dve povezani mednarodni raziskavi REFLEX (2014-) in
HEGESCO (2014-), ki sta se osredotocali na anketiranje diplomantov pet let po
koncu Studija v 19 evropskih drzavah.

V zadnjem delu smo po posameznih poglavjih povzeli klju¢na vprasanja za utrje-
vanje ucne snovi.
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Vprasanja za ponavljanje

1. Kaj je temeljna razlika med konceptoma poklic in profesija?

2. Kako razumete dialektiko med tihim in izrazenim poklicnim znanjem v Sol-
skem okolju in v delodajalski organizaciji?

3. OpiSite razliko med znanjem v formalnem izobraZevalnem sistemu in prak-
ticnim poklicnim znanjem.

4. Kako v sodobni druzbi razumete poklicno profesionalizacijo in poklicno
deprofesionalizacijo? Ali lahko nastejete nekaj poklicev iz svojega okolja,
za katere menite, da so se v zadnjem obdobju profesionalizirali, in nekaj
poklicev, za katere menite, da so se deprofesionalizirali?

5. Kaj je temeljna razlika med teorijo organizacijskega ustvarjanja znanja in
organizacijskega ucenja?

6. Preverite predlagani spletni strani, ki opisujeta Nacionalne poklicne kvalifi-
kacije in Evropsko kvalifikacijsko ogrodje! Kako lahko s tema evropskima
mehanizmoma opisete spremembe, ki se dogajajo na podrocju poklicnega
izobraZevanja?

7. Kako bi lahko najbolje umestili sodobne teorije sociologije profesij v kon-
tekst sodobnih spremb na podrocju izobrazevanja in zaposlovanja?
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2. POGLAVIE

TEORETSKI KONTEKST OPAZOVANJA POKLICNIH
SPREMEMB

16



2.1 Problematika razumevanja na znanju
temeljece druzbe

S pojavom ekonomsko socialne krize in vedno vecje prekerizacije dela se postav-
lja politicni in znanstveni projekt na znanju temeljece druzbe pod vprasaj: vsaj Ce
imamo v mislih uporabo profesionalnega znanja.

Sicer bi lahko vse druzbe na nek nacin poimenovali druzbe znanja. Evropska dru-
Zba je Sele s priznanjem izkustvenega nabiranja novega znanja, do Cesar je prislo
ob vzponu humanistike in renesanse, odprla akademska vrata za vecjo vliogo
uporabnega znanja in empiricne znanosti v moderniziranih druzbah. Vendar pa je
Sele z mnozi¢no uporabo informacijsko-komunikacijske tehnologije in stalnim
ustvarjanjem novega znanja njegova vloga v razvitih druzbah in gospodarstvih
postala tako poudarjena, da so te druzbe poimenovali najprej informacijske druz-
be in nato druzbe znanja (tudi inovacijska druzba).

Informacijsko-komunikacijska tehnologija vsebuje velikanske mozZnosti za zaje-
manje, procesiranje, hranjenje ter prenos informacij in podatkov, kar za vecino
delovnih mest pomeni manj rutinskega dela, hiter dostop do potrebnih informacij
in lazje individualno ucenje (Benedik, 2001: 13). Ob tem postaja vedno bolj jas-
no, da informacija pridobi na pomenu in vrednosti Sele takrat, ko jo posameznik
ali organizacija uspesno pretvori v znanje: ravno tako, kot je informacija sestavni
del znanja, lahko tudi za informacijsko druzbo ugotovimo, da je sestavni del dru-
Zbe znanja. Rekli bi lahko, da ponuja informacijska druzba druzbi znanja
potrebno infrastrukturo. Naso druzbo torej lahko oznacimo kot informacijsko, v
kateri so informacije in informacijsko-komunikacijska tehnologija (IKT) po nizki
ceni splosno dostopne, ali kot druzbo znanja, za katero so znacilni naslednji pro-
cesi prehoda (Grant, 2002: 134):

e od zemlje in kapitala do znanja kot odlocujoCega proizvodnega tvorca,

e od predmetnosti in oprijemljivosti (angl. tangibles) k nepredmetnosti in
neoprijemljivosti (angl. /intangibles),

e od proizvodnje izdelkov k proizvodniji storitev,

e od fizi¢nih vlozkov v proizvodnjo k tehnologiji in blagovnim znamkam,

e od organizacijske hierarhije k organizacijskim omrezjem,

e od analognih k digitalnim tehnologijam,

e od realnih k virtualnim organizacijam in poslovanju,

e od stabilnega k spremenljivemu poslovanju in organizacijam,

e od mednarodnega h globalnemu poslovanju.
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Friedman (2006) nastete trende opisuje na podoben nacin, pri ¢emer v luci glo-
balizacije razvojne premike vidi predvsem v razvoju racunalniskih orodij in
internetu, tujih investicijah ter prenosu dejavnosti na zunanje izvajalce, Se pose-
bej v drzave s cenejSo delovno silo. Se posebej poudarja trend povezovanja med
najbolj razvitimi drzavami ter novimi nastajajocimi trgi, predvsem Kitajsko in Indi-
jo, kamor se ne seli zgolj proizvodnja, temvec tudi posamezne komponente
storitev (npr. klicni centri). Kot ugotavlja Friedman (prav tam), ob tem tri milijar-
de ljudi Zivi na pragu revscine.

Opisani trendi nas opozarjajo, da ravno tako, kot je kapital, opredmeten v novih
pogonskih strojih, izpodrinil tezasko fizino delo ob nastanku industrijske druzbe,
znanje zacenja izpodrivati rutinsko delo in kapital. Znanost in politika dolgo ¢asa
nista nasli ustreznega sistemskega okvirja, ki bi lahko zadovoljivo pojasnil nastete
trende. Med vsemi se je morda najbolje obnesla ideja 0 “na znanju temeljeci dru-
Zbi/gospodarstvu” oziroma ideja o “druzbi/gospodarstvu znanja”, do katere je
privedel niz izrazov, ki nosijo razlicne letnice, avtorje in pomenske nianse: pos-
tindustrijska, informacijska, profesionalna druzba (Bell, 1973; Touraine, 1972),
postkapitalisticna druzba (Dahrendorf, 1970), postmoderna druzba (Bauman,
1992), postutopi¢na druzba (Habermas, 1979), programirana druzba (Touraine,
1995) in uceCa se druzba (Lundvall, 2001). Izraz ‘druzba znanja’ je nastajal kot
skupni imenovalec opisanih konceptov, zato ne preseneca, da so ga privzele
ugledne mednarodne institucije, kot sta Organizacija za ekonomsko sodelovanje
in razvoj (npr. OECD, 1996; OECD, 2001), Azijsko-pacifiska gospodarska zveza
(APEC, 2000) ter Evropska unija (EC, 2000), s slednjo pa tudi vecina vlad ¢lanic
drzav te skupnosti. V Sloveniji je o ekonomiji, ki temelji predvsem na uporabi
znanja, med prvimi pisal Soc¢an (1978), poleg njega pa Se Likar (1988), Ule
(1987), Kirn (1994) ter Mali (1995).

Kot najpomembnejsa makro indikatorja prehoda v druzbo znanja APEC (2000) in
OECD (2001) se omenjata: (a) odstotek bruto druzbenega proizvoda, ki ga tvori-
jo z znanjem intenzivne industrije (knowledge intensive sectors), ter (b) odstotek
delavcev znanja (knowledge workers) v delovni sili. Zato ker vsako delo in vsaka
panoga na nek nacin temeljita na znanju, se OECD (2001) in APEC (2000) poslu-
Zujeta predvsem prakticnih “delovnih definicij” obeh kazalnikov. Tako OECD (npr.
2001) razvrs€a med industrije, ki temeljijo na znanju, proizvodnjo visoke (high-
tech) in srednje visoke tehnologije (medium-high-tech), druzbene in osebne sto-
ritve ter financne in poslovne storitve; podobno, le da na ravni poklicev, APEC
(2000: 22) v kategorijo delavcev znanja uvrs¢a menedzerje in viSje drzavne ura-
dnike, profesionalce ter pomocnike profesionalcev. APEC (2000: 21) tudi omenja,
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da v najbolj razvitih drzavah na znanju temeljeCe industrije predstavljajo ze 40
odstotkov BDP, medtem ko seze delez delavcev znanja ze prek 30 odstotkov.

Med najbolj znanimi temeljnimi ter medsebojno konsistentnimi poskusi SirSe
kategorizacije indikatorjev prehoda v druzbo znanja velja omeniti smernice Azij-
sko-pacifiSke gospodarske zveze APEC, Organizacije za ekonomsko sodelovanje
in razvoj OECD in Avstralskega statisticnega urada ABS (Svetlik in Pavlin, 2004).
Vse tri institucije kot klju¢ne dimenzije omenjajo: stabilnost in ucinkovitost poslo-
vnega okolja, sistem inovacij, investicije v Ccloveski kapital, spodbujanje
podjetniStva ter informacijsko infrastrukturo. Med navedenimi opredelitvami tako
rekoC ni razlik in dovolj jasno nakazujejo podrocja za smiselno iskanje oprijema-
liS¢ za sidranje indikatorjev. Predstavljeno kategorizacijo je smiselno razporediti
na temeljne Stiri procese pridobivanja, ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja, ki
jih teoretsko opisujemo v nadaljevanju poglavja. Med najbolj tipicnimi primeri
tovrstnih indikatorjev lahko omenimo (prav tam): izobrazbeno strukturo zaposle-
nih; delez vkljuCenih zaposlenih v izobrazevanje in usposabljanje izven
organizacije; delez organizacij z dostopom do interneta; stroske dela, namenje-
nega izobrazevanju in usposabljanju zunaj organizacije; izmenjavo Studentov;
Stevilo internetnih streznikov na prebivalstvo; odstotek prebivalcev z mobilnim
telefonom; delez podjetij z inovacijami in patenti; delez javnih sredstev od BDP
za spodbujanje inovativne dejavnosti; delez javnih in vseh sredstev od BDP za
raziskovanje in razvoj ...

Med omenjenimi velja Se posebno pozornost nameniti ravno indikatorjem s pod-
roja ustvarjanja znanja, saj so razlicni razvojni cikli razvoja druzbe (npr.
industrijska, storitvena, informacijska) v veliki meri temeljili na prenosu (izobra-
Zevanje) in uporabi (delo) znanja. Klju¢ni pomen ustvarjanja znanja (inovacije in
razvoj), prek katerega se skrajSujejo tehnoloski cikli in uvajajo tehnoloske izbolj-
Save, pa pridobivajo v zadnjem desetletju.

Pri tem je treba poudariti, da je ustvarjanje znanja imanentno vsem dejavnostim
in sektorjem v gospodarstvu, od kmetijstva do industrije, od varnostnih storitev
do strateskega poslovnega svetovanja, od bancniStva do trgovine na drobno.
Nacionalne ali regionalne politike se zaradi tega ne smejo omejevati enostransko,
na primer samo na podrocje Solstva ali podpore visoko tehnoloskim podjetjem.
Take politike morajo podpreti celovite procese preobrazbe iz sedanje
(post)industrijske paradigme v paradigmo, temelje¢o na znanju (Ducatel, 1998;
Stanovnik in Kavas, 2004). Pri tem, kot poudarjata avtorja, je treba posebej pou-
dariti vlogo institucij pri ustvarjanju novega znanja. Vse te organizacije je mozno
zaradi lazje obravnave zdruziti v pet skupin (OECD, v Stanovnik in Kavas, 2004),
in sicer:
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e podjetja,

e univerze in ostale viSje- in visokoSolske izobraZevalne organizacije,

e raziskovalni instituti (raziskovalne organizacije),

e organizacije, ki spodbujajo znanstveno-tehnoloski napredek (intermediar-
ne organizacije za prenos tehnologije, zbornice, organizacije, ki skrbijo za
izvajanje inovacijske politike, interesna zdruzenja, financni sektor); sem
sodijo tudi paradrzavne institucije (skladi),

e drzava (ministrstva).

Ce opazujemo nastajanje druzbe znanja s tehnolosko-inovacijske paradigme, je
po mnenju Stanovnika, ob porocilu Mednarodnega denarnega sklada (glej IMF,
2006), eden osnovnih naborov podrocij indikatorjev druzbe znanja zajet v OECD
(2006) publikaciji Znanstveni, tehnoloski in gospodarski pogled, ki opisuje med-
narodne primerjave drzav s podrocja gospodarskega okolja, investicij v raziskave
in razvoj, ¢loveskih virov, nacionalnih strategij ipd.

Ne glede na raven opazovanja druzbe znanja je na vseh nivojih vedno bolj jasen
trend povezovanja, ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja. Na osebni ravni ved-
no vecje Stevilo strokovnjakov in profesionalcev znanje hkrati ustvarja, Siri in
uporablja, na organizacijski in sektorski ravni pa organizacije delo razvojnih
oddelkov neposredno povezujejo s proizvodnjo in marketingom, izobrazevalne
institucije s svojimi programi in predmeti pa temu procesu vedno tezje sledijo.
Omenjeno dinamiko lahko opiSemo s prehodom od linearnega k interaktivnemu
modelu ciklusa znanja. Ta nas opozarja, da je vloga znanja v druzbi sicer ze dol-
go vidna, nova pa je narascajoca hitrost sprememb, ki narekuje vedno vedji
obseg njegove uporabe, predvsem pa sposobnost ucenja in pozabljanja (Lund-
vall, 2001).

Prehod od linearnega k interaktivnemu modelu znanja oznacuje temeljno karak-
teristiko druzbe znanja. Prav pospeSeno vrtenje ciklusa znanja, ki teCe na vseh
ravneh, od posameznika do organizacij in celotnega druzbenega sistema, odkriva
in razvija nove nacine opazovanja znanja, zlasti tiho in tehni¢no znanje, kot tudi
kompetence, pospesuje procese pretvarjanja znanja, zlasti tihega v izrazeno, pri-
znava nove poti do znanja, posebej nesSolske (Svetlik in Pavlin, 2004).

Ce strnemo omenjene opredelitve novih procesov v druzbi v sintezno definicijo,
potem bi lahko druzbo znanja opredelili kot druzbo, ki temelji na vedno hitrejsih
in kvalitetnejSih procesih ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja, kar poteka od
ravni posameznika do druzbene ravni in obratno. Z razvojem IK tehnologije in
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spodbujanjem podjetniskega okolja z vsestransko podprtim inovacijskim siste-
mom, ki temelji na kompetentnih cloveskih virih, postaja znanje temelj
druzbenega razvoja in hkrati podlaga za ustvarjanje novega znanja.

Na eni strani koncept druzbe znanja, privzet v strategijah EU, stremi k optimistic-
nim razvojnim scenarijem: Cloveska kreativnost in usposobljenost naj bi se bili
sposobni prilagajati zahtevam nove tehnologije. Ob tem mnogi z upanjem zrejo v
racunalnisko tehnologijo, biotehnologijo in nanotehnologijo, kot na faktorje, ki
bodo ustvarili lepSo prihodnost. Sanjska potovanja v svet domisljije (glej npr.
Jensen, 1999) na nek nacin ze danes postajajo stvarnost in preoblikujejo naso
realnost na podoben nacin, kot so to v preteklih obdobjih poceli avtomobili, letala
ali elektrika. Vendar pa v tem trenutku ni jasno, ali bo nova tehnologija lahko
ustvarila toliko delovnih mest, kolikor jih je ukinila.

Zgodnje svarilo, da v informacijski druzbi lahko prevladuje rutinsko, ne pa stro-
kovno delo, je prislo s strani Bravermana (1974) s tezo o razvescinjanju (angl.
de-skilling hypothesis) oziroma degradaciji dela. Rifkin (1996) pa je pred desetle-
tjiem opozoril, da je produktivnost, in s tem moznost ustvarjanja solidnega
dohodka, v storitvenem sektorju nizja, ter da so sluzbe manj varne in ravno tako
podvrzene pastem modernizacije. Bolj kot v ekonomijo znanja ta avtor verjame v
vzpon neprofitnega sektorja in volonterskih organizacij, ki bi bolj kot za ustvarja-
nje nove vrednosti skrbele za nove principe delovanja druzbe, v kateri bodo delo
(tudi v vecini storitvenega sektorja) nadomestili stroji in pescica visoko usposob-
ljenih posameznikov. Tudi Perucci in Wysong (1999) opozarjata na novo razredno
strukturo, ki nastaja na podlagi locnice znanja: privilegiran sloj menedzerjev in
profesionalcev (priblizno 20 odstotkov) ter “nov delavski” razred, sestavljen iz
uradnikov, ponudnikov osebnih storitev, upravljavcev strojev (priblizno 80 odsto-
tkov). Pri tem je nov delavski razred dohodkovno in socialno v precej slabSem
polozaju kot tradicionalni industrijski razred. Kljub temu so si Rifkin, Perucci in
Wysong enotni, da bodo v prihodnje delali predvsem Se tisti, ki bodo imeli znan-
je.

Tako velja kontekst druzbe znanja nujno povezati v globalizacijsko razvojni kon-
tekst. Kot ugotavljajo Socan in drugi (2003; 2004), se je pri obravnavanju druzbe
znanja smiselno osredotoCiti na opazovanje gospodarske in druzbene razvitosti
drzave, Cloveskega kapitala, razvoja informacijskih tehnologij, globalne odprtosti,
povezovanja druzb, konsenza socialnih partnerjev, uspesnosti razvojnih politik in
podobno. Ob tem je Se posebej zanimivo primerjati razmerje med zdravimi pod-
jetji, podjetji z najrazlicnejsSimi tezavami ter klinicno mrtvimi podjetji. Vsi
omenjeni dejavniki se odrazajo v trzni uspesnosti in nacionalni konkurenc¢nosti.
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V zakljucku lahko povzamemo, da je koncept druzbe znanja treba razumeti tudi
kot najsirsi kontekst, v katerem se lahko v danasnjem casu opazuje poklic. Na
podlagi predstavljenih trendov lahko predpostavimo, da bosta delo in zaposlovan-
je Se naprej podvrzena razlicnim vrstam fleksibilizacij, krepila se bo vloga manj
formalnih omrezij prenosa znanja, povecala se bo multidisciplinarnost, tako znot-
raj podjetij, kot znotraj poklicnih skupin, kar bo vedno bolj ‘begalo’
posameznikovo identiteto. Poklic se bo vedno bolj oblikoval na delovhem mestu
in vedno manj v Soli. Zato lahko predpostavimo ne le veéje dinamike v poklicni
strukturi, temvec tudi spreminjanje pomena samega pojma poklic.

2.2 Nova teorija rasti

Opisani trendi in karakteristike druzbe znanja (glej prejSnja poglavja) so pustili
nezaznamovane le redke druzboslovne teorije in discipline. Ob bolj tradicionalnih
opisih postindustrijske druzbe so se pojavili Stevilni novi pristopi, med katerimi
velja izpostaviti novo teorijo rasti (New Growth Theory). Glavni okvir raziskoval-
nega problema te teorije je predstavljen v OECD (1996) Studiji. Ta opozarja na
nujnost proucevanja vpliva znanja na druzbeni in ekonomski razvoj, saj tradicio-
nalne ekonomske kategorije (npr. padajoCi donosi, teorija ponudbe in
povprasevanja substitutov ...) vedno tezje pojasnjujejo sodobne druzbene in
gospodarske fenomene.

Kljub opisanemu problemu pa OECD (prav tam) priznava tezko ‘ulovljivost’ znanja
v klasicne ekonomske kategorije: medtem ko lahko vpliv koli¢ine Clovekovega
dela na povecanje BDP ali pa vpliv ponudbe jekla na vecjo produkcijo avtomobi-
lov, zgradb in orodij Se nekako izracunamo, pa ucinkov znanja v tovrstne
‘kalkulacije’ ne moremo vkljuciti, pa Ceprav poskusa kapitalska logika znanje na
priblizno smiseln nacin kodificirati in kvantificirati ter si ga na tak nacin prilastiti,
na kar so opozorili Cowan, David in Foray (1999).

Nova teorija rasti (Solow, 1957; Pavitt, 1992; Romer, 1994; Quah, 1998; Cowan
in drugi, 1999; Keller, 2000; Harris, 2001), ki se ukvarja s Studijami ekonomske
rasti predvsem na podlagi znanja v obliki tehnologij in inovacij, zavraca neoklasi-
¢no ekonomsko pravilo padajocih donosov in mejne vrednosti. Znanje je kot vir
nastajanja vrednosti lahko uporabljeno nestetokrat, pri ¢emer se ne porabi na tak
nacin kot fizicni material, vendar vrednost vseeno lahko izgubi na ta nacin, da
zastara. Tako lahko re¢emo, da je znanje obstojno v Casu in prostoru ter ga lah-
ko z minimalnimi stroski shranimo na medijih nove tehnologije (racunalnikih,
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zgoscenkah, medmrezju), kar omogoca konstantno rast ekonomske in druzbene
vrednosti. Povedano vnasa v ekonomijo nove principe razumevanja ekonomske
rasti in ustvarjanja vrednosti na naslednje nacine (Harris, 2001):

Znanje kot proizvodni dejavnik. Prvi in najbolj sprejet pristop k pojasnjevanju
delovanja ucece se organizacije in druzbe znanja obravnava znanje kot Se en vlo-
zek v delovni proces, podobno kot sta kapital in (homogeno) delo. Pri tem je
lahko nosilec znanja tako oseba kot informacija. Ta ideja nosi naslednje sporoci-
lo: ustvarjanje znanja je investicijska aktivnost; ko je (uporabno) znanje enkrat
Ze v sistemu, lahko pomembno vpliva na vrednost ostalih faktorskih viozkov
(kapital, delo, surovine).

Znanje kot informacijski objekt. Klasi¢en informacijski objekt je lahko shranjen na
racunalniski disk. Pri tem moramo paziti, da znanja ne obravnavamo na enak
nacin kot informacijo. Informacijo namrec Sirimo skoraj brez stroskov in konflik-
tov, medtem ko za znanje to ne drZi. Pomislimo samo, kako (relativno)
enostavno je delovni organizaciji kupiti na primer nov racunalniski program in
kako daleC je Se do tega, da slednji dejansko zazivi v zazeleni meri. Znanje se v
resnici ne Siri, ampak se ga prevzema z ucenjem.

Obogatitev in lokalizacija znanja. Po tem, ko je znanje ustvarjeno in primerno
zapakirano, ga lahko potencialni uporabniki v moderni druzbi uporabijo brez veli-
kih stroskov in preprek. Novi pogledi na znanje se Se posebej ozirajo za
nenacrtovanim razSirjanjem znanja iz enega sektorja, podjetja ali ekonomije v
druge sektorje podjetja ali ekonomije. Zato ker ima prejemnik znanja obicajno od
njegove Siritve korist, je pricakovati, da bodo Siritve znanja delezne splosne, tudi
financne podpore. Ustvarjanju novega znanja obicajno sledi obogatitev oziroma
prenos tega znanja.

Opisani pogledi nove teorije rasti ponujajo okvire in mostove k mnogim sorodnim
teorijam v druzboslovju, ki raziskujejo nove vire vrednosti v organizacijah, med
katerimi takoj v nadaljevanju omenjamo na virih temeljeco teorijo podjetja (ta
opisuje predvsem mikro raven) ter nekoliko kasneje Se teorijo organizacijskega
ustvarjanja znanja.
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i Preveri spodniji vir in pojasni, kako so nasteti makro indikatorji povezani z razvo-
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iWorId Economic Forum (WEF) (2010): Global Competitiveness Report 2010 —
1 2011, World Economic Forum. Dostopno na:

i http://siteresources.worldbank.org/INTEEI/Home/20666132/WealthofNationsco
I nferenceFINAL.pdf
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2.3 Teorija na virih temeljecega podjetja

Teorijo na virih temeljeCega podjetja je med prvimi oblikoval Selznick, ki je vpel-
jal pojem ‘razlikovalnih kompetenc’ organizacij (Selznick, 1957, v Kohont, 2005).
Bolj odmevna avtorica in utemeljiteljica pristopa pa je Edith Penrose (1959: 137):

"Profitabilnost, preZivetie in rast podjetia na dolgi rok niso tako zelo
oadvisni od ucinkovitosti proizvodnje /.../ temvec predvsem od sposobno-
sti podjetia, da ustvari eno ali vec relativno neprekosljivih osnov
(kompetenc op. a.), na podlagi katerih lahko prilagaja in Siri svoje aktiv-
nosti v turbulentnem okolju.”

Teorija na virih temeljeCega podjetja, kot jo je opredelila Penrosova, se torej raz-
likuje od tradicionalnih teorij, ki so poudarjale pomen ravnovesja med ponudbo in
povprasevanjem, ustrezno kombinacijo produkcijskih faktorjev ali razmerje med
proizvodnimi in prodajnimi stroski podjetja. S svojo teorijo, ki je prilagojena
dinamiki sodobnega Casa, tako pojasnjuje diverzifikacijo proizvodnje, integracije,
zdruzevanja in probleme prezivetja malih podjetij. Pri tem se osredotocCa predv-
sem na Cloveske vire, vendar pa fizi¢nih tudi ne pusca ob strani.

Wernerfelt (v Kohont, 2005: 29) je vire definiral Se sploSneje: vir pomeni vse, kar
je lahko prednost ali slabost organizacije, oz. bolj formalno, viri podjetja v dolo-
¢enem trenutku so lahko definirani kot tisti oprijemljivi in neoprijemljivi viri, ki so
relativno trajno povezani s podjetjem. Primeri virov so: blagovne znamke, interna
znanja podijetja (in-house knowledge), kompetentni zaposleni, ucinkoviti procesi,
kapital, pogodbe, ipd. Boxall in Purcell (2002, v Legge, 2005) sta ‘rokovanje’ z
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nastetimi elementi opisala kot klju¢ne kompetence. Te sta opredelila kot celoto
spretnosti in tehnologij, ki omogocajo podjetju zagotavljanje dolocenih prednosti
za svoje uporabnike in se ne navezujejo na produkte, temvec predstavljajo vsoto
naucenih spretnosti posameznika. Barney ob tem opozarja, da klju¢ne kompe-
tence oziroma viri niso imuni na t. i. ‘Sumpeterjanske Soke’ (Barney, v Legge,
2005: 225), ki oznacujejo izbruhe kreativne destrukcije — velike inovacije proiz-
vodov in procesov — ki lahko unicijo cela podjetja in sektorje.

Podobno kot Penrosova je tudi Barney (1991, v Legge, 2005) predpostavil, da
trajne konkurencne prednosti podjetja ne ustvarjamo na temelju analize pozicije
podjetja na zunanjem trgu organizacije, temvec na osnovi skrbne analize kompe-
tenc organizacije, tj. tistih karakteristik, ki jih konkurenti tezko posnemajo. Na
teh virih temeljijo konkurencne prednosti organizacije, zato je pomembno, kako
organizacije ustvarijo oziroma ohranjajo prepreke, ki novim ali poCasnejsim tek-
mecem preprecujejo njihovo pridobitev (Kohont, 2005: 31).

Bistvo teorije ‘na virih temeljecega podjetja’ je torej identifikacija virov, ki ustvar-
jajo vrednost, in nacin na katerega vodstvo podjetja dojema te vire (filozofija
vodenja), jih razvija in jih varuje pred imitacijo (Kohont, 2005: 29). Zato ne pre-
seneca, da na virih temeljeCa teorija podjetja dosega izjemno zanimanje tako
med akademiki, kot med praktiki upravljanja s Cloveskimi viri. Njene predpostav-
ke pomenijo temelj, na katerem gradi teorija organizacijskega ustvarjanja znanja,
ki, nekoC pozabljeno, a v novejSem Casu spet odkrito delo Penrosove, dograjuje
in dopolnjuje.

Ekonomisticnim, produkcijskim, industrijskim, komercialnim, delovno-trznim,
upravljavsko-menedzZerskim ter kadrovsko-organizacijskim reduciranjem znanja
na produkcijski tvorec (glej teorije v tem delu) oporekajo Stevilne antropoloske in
humanisti¢ne kritike (pri nas Marenti¢ Pozarnik, 1998; Jelenc, 2000). Znanje se
tezko ohranja, ¢e razpade na sestavine, kajti znanje se namrec navezuje tudi na
Custveno dozivljanje in odzivanje, razvijanje strategij ravnanja, spreminjanje ose-
bnosti in vedenja. Ucenje in uporaba znanja pomenita nenehno ‘samostojno,
aktivno (re)konstrukcijo idej, (po)ustvarjanje lastnega znanja’ (Pozarnik, 1998:
23). Zato znanje ni le koli¢ina, temvec tudi in predvsem kakovost, ki poleg drugih
vsebuje tudi socialne procese (Jelenc, 2005).

Humanisticna paradigma tako kritizira ekonomsko, industrijsko ali produkcijsko
pojmovanje ucenja ter uvaja skepso v koncepte, kot so na znanju temeljeca dru-
Zba/gospodarstvo ter opredmeteno znanje. Kot opozarja Jelenc (2005), se s
sprejetjem nekaterih deklaracij, kot so Hamburska, Lizbonska in Bolonjska dekla-
racija, termin znanje in ucenje vse bolj izrablja v korist zgolj gospodarske rasti in
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konkurencnosti na ravni nacionalnih in nadnacionalnih interesov. V tem smislu se
zozuje pomen znanja na kompetence, vescine in spretnosti, potrebne za tekmo-
vanje na trgu delovne sile, v tem pa se izgublja temeljni pomen ucenja in
izobrazevanja. Zato se moramo pri obravnavi znanja v ‘sluzbi kapitala’ zavedati
naslednjega (Boisot, 2002, v Svetlik in Pavlin, 2004):

e nosilci znanja so posamezniki, ki se ne vedejo vedno ekonomsko racional-
no, zato trg znanja deluje podobno nepopolno kot trg delovne sile;

e ponudba znanja se z uporabo ne zmanjsuje, temveC prav nasprotno: z
uporabo se ustvarja novo znanje oziroma se povecuje njegov obseg; to
pa je ravno nasprotno kot v primeru drugih vrst blaga oziroma virov;

e redkost in uporabnost (kot dolocevalca cene blaga) sta pri znanju v obra-
tnem sorazmerju in ne neodvisni kot pri drugih vrstah blaga; znanju se
moznosti uporabe povecujejo tem bolj, ¢im bolj je kodificirano in abstrak-
tno, s tem pa postaja tudi Siroko dostopno in ni ve¢ redka dobrina;

e znanje bi hoteli imeti Siroko javno dostopno v procesih izobrazevanja, po
drugi strani pa bi s patenti SCitili lastninske pravice njegovih ustvarjalcev;
ustvarjanje znanja, ki je ekonomsko optimalno za ustvarjalce (s patentno
zascito), blokira lokacijo znanija, ki je kot javno dobro splosno dostopno;

e vodstva organizacij ali zakonodajalci lahko zaukazejo prost dostop do
znanja, ne morejo pa zaukazati njegovega ustvarjanija.

V tem delu ucbenika smo z izpostavitvijo treh teoretskih pristopov (teorijo druzbe
znanja, novo teorijo rasti ter teorijo na virih temeljeCega podijetja) izpostavili Sirsi
kontekst, v katerem bomo opisovali in preucevali odnos med pretvorbo praktic-
nega poklicnega znanja in ostalimi elementi poklicne profesionalizacije. Opisane
teorije namreC opozarjajo, da hitrost in inteziviteta kroZenja in pretvorbe znanja
med razlicnimi poklicnimi skupinami, organizacijami in sektorji vedno bolj posta-
jajo kljucni element ustvarjanja vrednosti — prek delovanja poklicnih skupin.
Prakti¢no znanje tako privzema vodilno vliogo tudi v kontekstu poklicne profesio-
nalizacije, saj v opisanih okolis¢inah poklicne skupine legitimirajo svoje delovanje
in obstoj predvsem na podlagi oblikovanja rezultatov dela.
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Vprasanja za ponavljanje

1. S katerimi koncepti so avtorji v preteklih desetletjih opisovali druzbo znanja
in kako se je v ¢asu do danes spremenil kontekst opisovanja te druzbe?

2. Na spletnih straneh Evropske komisije pois¢i dokumente, povezane z raz-
vojnimi strategijami “druzbe znanja”, in jih problematiziraj z vidika
narascajocega pojava prekernega dela!

3. Katera porocila OECD najbolje opisujejo trende, povezane z druzbo znanja?

4. Katere so kljucne spremembe v drzavah EU, ki jih je povzrocila socialna in
ekonomska kriza v zadnjem desetletju?

5. Kateri so klju¢ni indikatorji na znanju temeljece druzbe?

6. Razvoj katerih podjetij in poklicnih skupin najbolje opisujeta nova teorija
rasti in teorija na virih temelje¢ega podjetja?
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3. POGLAVIE

TEORIJE, POVEZANE S PROFESIONALNIM
ZNANJEM
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3.1 Uvodne opredelitve znanja v kontekstu dela
in ucenja

Ustrezna opredelitev pojma ‘znanje’ predstavlja v druzboslovju velik izziv ze dolgo
Casa. Raziskovalec ni postavljen samo pred mnoZico avtorjev, teoretskih in disci-
plinarnih pristopov, ki poskusajo opredeliti znanje in z znanjem povezane
procese, temvec se znajde tudi pred Stevilnimi konteksti in procesi, ki se navezu-
jejo na sam predmet preucCevanja (torej na znanje samo), na subjekt, ki ga
znanje zadeva (oseba, predmet, storitev, organizacija, druzba itd.), ter na ¢as in
prostor, v katerem se z znanjem nekaj dogaja.

Med Stevilnimi moznostmi bomo izpostavili dve izhodis¢ni definiciji znanja. Prva je
strnjena v publikaciji OECD (1997: 33) in znanje opredeljuje kot ... "kumulativno
zalogo kognitivnih spretnosti in informacij, ki jih ima vsak posameznik, druzina in
skupnost (vstevsi organizacije) in jih lahko uporabi pri delu ter v osebnih in druz-
benih situacijah”. Ta definicija po naSem mnenju ustrezno zaokroza razliko med
informacijo in znanjem ter med individualno in skupinsko ravnjo.

Druga opredelitev znanja izvira iz filozofsko anti¢ne tradicije, vendar pa je dovolj
sploSna, da jo privzemajo tudi najnovejSe teorije menedzmenta. Izhaja iz pred-
postavke, da znanje pogosto ne pomeni objektivne resnice, pa¢ pa utemeljevanje
prepricanja, v skladu s katerim delujemo. Znanje je torej predvsem tisto, kar
znamo in v kar verjamemo. Znanje opredeljuje kot potrjeno resnicno domnevo
(angl. justified true belief), pri ¢emer ni tako pomembno konc¢no stanje, kot akti-
vnosti, s katerimi se domneva potrjuje (Nonaka in Takeuchi, 2004).

Genotipska opredelitev znanja nas postavlja pred osnovno vprasanje, kako znan-
je nastaja. Ta opredelitev razlikuje med obijektivisticnim in konstruktivisticnim
pojmovanjem. Po objektivistichem pojmovaniju je znanje od cloveka locen in pre-
poznaven artefakt, s katerim je mogoce upravljati, ga posredovati itd. “Znanje je
nekaj, za kar obstajajo dokazi, in znanje kot tako obstaja samo po sebi — je loce-
no od Cloveka” (Spender, 1998). To pomeni, da ljudje prek svojega delovanja
znanje ustvarijo ter ga opredmetijo v izdelek (npr. knjigo) ali storitev (npr. frizu-
ro), ki potem postane nosilec tega znanja. Konstruktivisti pa menijo, da je znanje
prepoznavno le v praksi, v delovanju in interakciji med ljudmi; trdijo, da je znanje
druzbeno konstruiran koncept, ki je zasnovan na individualni izkusnji, zato je
znanje nemogoCe razumeti univerzalno, temveC ga lahko definiramo samo v
medosebnih interakcijah (prav tam: 11). Znanje torej zivi samo v procesu lastne-
ga ustvarjanja.
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Glede na prvo pojmovanje znanja (objektivisticno), bi torej lahko opredelili znan-
je kot zalogo (angl. stock), glede na drugo (konstruktivisticno) pa predvsem kot
tok (angl. flow). V tem primeru se poraja vprasanje, od kod znanje prihaja in v
¢em se odrazi. V nasi razpravi velja upostevati tako objektivisti¢ni, kot konstrukti-
visticni pristop. Ugotovimo namrec lahko, da znanje ni samo objekt, kot pravijo
objektivisti, niti ne samo nacin delovanja (praksa), temvec oboje hkrati.

Ob opisovanju znanja prek genotipskega pristopa lahko ugotovimo, da je znanje
mocno povezano s konceptom ucenja: znanje je neposredni rezultat ucenja, ne
glede na raven proucevanja. Pri ucenju gre namrec za vgrajevanje novih infor-
macij, ki jih posamezniki, organizacije in druzbe zbirajo, v neprestanih
interakcijah z okoljem, v obstojeCo strukturo znanja. Proces ucenja se zacne na
podlagi obstojeCega znanja in se nato ponovno poraja v novem znanju, ki ga lah-
ko nadgradi ali nadomesti. UCimo se torej na razlicne nacine in v razlicnih
kontekstih. Prav ta ugotovitev odpira za naSo razpravo tista klju¢na vprasanja, ki
nas bodo v nadaljevanju vodila do ustrezne kategorizacije znanja za proucevanje
poklicne profesionalizacije.

Drugi pristop k opredeljevanju znanja je skozi njegovo fenomenologijo oziroma
oblike, v katerih se pojavlja. Pri tem se sprasujemo, ali je znanje enoplasten
fenomen ali pa gre v resnici za vec vrst znanja, ki prihajajo iz razlicnih virov in si
med seboj niso kaj dosti sorodne. S tem v zvezi se v splosni rabi najpogosteje
omenja razlika med prakti¢nim, na izkusnjah zasnovanim znanjem, ter faktograf-
skim, iz knjig oziroma ‘na pamet’ naucenim znanjem. Na razlicne fenomenoloske
oblike znanja se bomo osredotodili v nadaljevanju. Pri tem bomo opisali znanje v
odnosu do informacije in kompetenc ter predstavili kategorizacijo Stirih vrst znan-
ja, med katerima sta najbolj znani ‘vedeti-KAJ' (angl. know-what) in ‘vedeti-
KAKO’ (angl. know-how). Posebno pozornost bomo namenili konceptu tihega in
izraZzenega znanja.

ZNANJE V ODNOSU DO PODATKA, INFORMACIJE IN KOMPETENCE

Znanje je pogosto opredeljeno glede na podatke, informacije in kompetence. Ob
tem je treba opozoriti, da dolo¢enega dogodka ne moremo enostavno klasificirati
kot podatek, informacijo ali znanje. To, kar za nekoga pomeni podatek, za neko-
ga drugega pomeni informacijo ali znanje. Zdravnik, recimo, po pregledu
pacientu pove diagnozo njegove bolezni. To sporodilo je rezultat zdravnikovega
znanja, ki temelji na sposobnosti diagnosticiranja in poznavanja bolezni. Za paci-
enta pomeni to sporoCilo informacijo o njegovem telesnem pocutju, za
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administratorko, ki vpiSe diagnozo v formular, pa le podatek. S to logiko bomo v
nadaljevanju opredelili podatek, informacijo, znanje, spretnost in kompetenco.

Podatek. Med omenjenimi elementi je najbolj osnoven in podrejen vsem ostalim
podatek. Podatek se najpogosteje opredeljuje kot nabor simbolov ali dejstev. Kot
podatke najpogosteje imenujemo: bite (bits) in bajte (bytes), ki jih lahko shrani
in manipulira racunalnik, formalno prezentacijo dejstev ali konceptov, ki so pri-
merna za komunikacijo, interpretacijo ali procesiranje prek posameznikov ali na
avtomatski nacin ter digitalno informacijo, ki predstavlja vhod, izhod ali proces
ter je shranjena v racunalniku. Podatek torej lahko opredelimo kot kvalitativen ali
kvantitativen opis dogodka. Kot deskriptor je podatek vedno pomanijkljiv — neka-
teri aspekti dogodka so zaznani in na nek nacin kodirani, medtem ko so drugi
aspekti izpusceni (Sanchez, 2001: 5): podatek lahko torej opredelimo kot selekti-
vno prezentacijo nekega dogodka. Nanasa se recimo na ceno za doloceno blago.
Podatek o ceni nam ne pove nic o kvaliteti blaga ter o tem, ali je cena visoka ali
nizka ipd. Ob tem velja poudariti, da moderne organizacije obicajno shranjujejo
velike kolicine podatkov v racunalnikih oziroma imajo prek interneta dostop do
neskoncnega Stevila razliénih podatkov. Vprasanja, ki so s tem povezana, se
nanasajo na hitrost, ki je potrebna za priklic dolo¢enega podatka, ceno, ki jo je
za to treba placati, koliko podatkov lahko shranimo v sistemu, ali imamo lahko
dostop do dolocenih podatkov in podobno (Davenport in Prusak, 1998: 2). Poda-
tek sam po sebi torej nima veljave in kli¢e po umestitvi v dolo¢en kontekst.

Informacija. Podatek s pomenom, ki je umescen v dolocen kontekst, predstav-
lja informacijo. Se posebej pogosto predstavlja informacijo ve¢ podatkov v
kontekstu. Informacijo lahko opredelimo kot sprejeto in razumljeno sporocilo ali
pa nabor dejstev, na podlagi katerih lahko sprejmemo odlocitve (Princeton
University, 2004-). Tudi Sanchez (2001: 5) je opredelil informacijo kot pomen
(meaning), ki ga dodelimo nekemu podatku s tem, ko ga primerjamo z drugimi
podatki. Davenport in Prusak (1998: 3) opozarjata, da beseda informirati prvotno
pomeni dati obliko, pri ¢emer je informacija misljena kot oblikovanje osebe, ki
informacijo prejme. Informacija, ki je lahko posredovana prek govora ali na elek-
tronski nacin, torej vpliva na prejemnika in ne na posiljatelja informacije.
Informaciji torej dodajamo pomen s tem, ko podatek (prav tam: 4):

e kontekstualiziramo: vemo za kak nhamen smo podatek pridobili;

e kategoriziramo: poznamo enote analize in glavne komponente podatka;

e ractunamo: podatki so lahko pridobljeni na podlagi matematicnih in/ali sta-
tisticnih metod;

e popravimo: podatek “ocistimo” napak;

e zgostimo: podatki so lahko povzeti na bolj strnjen nacin.
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Informacijo torej predstavljajo podatki in dejstva, ki so organizirani in posredo-
vani na koherenten in pomenski nacin. Informacija je vedno kodirana. Izrazena
je prek verbalne komunikacije oziroma prek znakov in simbolov. Pri tem pa velja
opozorilo, da do informacije ne pridemo vedno z artikulacijo podatkov, temvec jo
lahko “izlus¢imo” iz njenega nadrednega koncepta: znanja.

Znanje v odnosu do informacije. Znanje je pogosto opredeljeno glede na
informacije. Ce je informacija podatek s pomenom, je znanje informacija s
pomenom. “Znanje lahko opredeli-mo kot informacijo, kot zmoznost interpretaci-
je oziroma dajanja pomena podatkom in informacijam in kot izrazeno Zeljo, da bi
to storili” (Beijerse, 1999). Znanje je “informacija, opremljena z izkusnjami, res-
nico, presojo, intuicijo in vrednotami: gre za enkratno kombinacijo, ki
posameznikom in organizacijam omogoca soocanje z novimi situacijami in spre-
membami” (Davenport in Prusak, 1998: 6; Husman in Goodman, 1999, v Rek,
2003). Ista avtorja tudi navajata nacine pretvarjanja informacij v znanje:

e s primerjanjem pomena informacij v razlicnih situacijah,

e 7 ugotavljanjem posledic oziroma pomena informacij za odloCitve in delo-
vanje,

ez ugotavljanjem povezav med razli¢nimi informacijami in

e s komunikacijo oziroma pridobivanjem mnenj drugih o0 pomenu informacij.

Nonaka in Takeuchi (2004: 49) opozarjata, da se znanje za razliko od informacij
vedno nanasa na prepri¢anja, uresniCevanje ter smoter. Davenport in Prusak
(1998) pa temu dodajata Se izkusnje, poznavanje med vzroki in posledicami,
kompleksnost, presojo, intuicijo ter vrednote in prepri¢anja. To pomeni, da se
znanje na bolj ali manj posreden nacin nujno nanasa na ¢lovekovo delovanje. Pri
tem se postavlja vprasanje, ali lahko tudi znanje uvrstimo v kontekst in ga na tak
nacin postavimo kot podreden pojem.

Znanje v odnosu do kompetence. Meja med pojmi znanje, spretnosti in kom-
petence ni strogo dolocena. Smith in Comyn (2003) sta navedla pregled razli¢nih
izrazov, ki se v posameznih drZzavah uporabljajo za opisovanje kompetenc, ki jih
posameznik dobi v Soli: kljucne kompetence (Avstralija), glavne spretnosti (Nova
Zelandija), nujne spretnosti in ‘vedeti-KAKQ’, ki je povezan z delom (ZdruZene
drzave Amerike), klju¢ne kvalifikacije (Nemcija) ... Univerzalnega pravila, kdaj
uporabiti pojem znanje, spretnost ali kompetence, torej ni. Kljub temu pa lahko
zapiSemo dolo¢ena, najpogosteje opazena razlikovanija, in s tem postavimo delne
razmejitve med uporabo izrazov ter njihovimi pomeni.
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Shema 1: Od podatka do kompetence

PODATEK |<&—-{INFORMACIJA 4—»'4—»‘

Vir: Svetlik, Pavlin (2004)

Koncept spretnosti (angl. skills) se nanasa na sposobnost, ki jo dolocena ose-
ba pridobi prek izkusnje, treninga oziroma formalne oblike ucenja. Pri tem
nekateri viri definirajo spretnost predvsem kot motori¢no vesc¢ino, medtem ko
vecina drugih ta pojem razume SirSe: kot sposobnost prenosa prakti¢nega in upo-
rabnega znanja v doloceni situaciji. Uporaba koncepta spretnosti se torej lahko
enaCi s konceptom prakticnega znanja, pa tudi kompetenc, ¢eprav je celovitejse
pojmovanje kompetenc zastavljeno SirSe. Spretnost bomo definirali kot doloceno
vrsto znanja (‘vedeti-KAKQ"), ki predstavlja sestavni del nadrednega pojma —
kompetence.

Med tem, ko se koncept spretnosti s konceptom znanja do dolo¢ene mere prekri-
va, pa to tezje trdimo tudi za kompetence. Kompetence namreC oznacujejo
karakteristike ljudi, nacine obnasanja ali razmisljanja, posploSevanja med situaci-
jami ter so motivacijsko pogojene. Kompetence se torej nanasajo na (Spencer in
Spencer 1993: 9-10) motive v smislu generatorjev posameznikovega delovanija,
osebne lastnosti (traits) kot fizicne znacilnosti ter nacine odzivanja posameznika
na situacijo, samopodobo (self-concept) v smislu navad in vrednot ter znanja v
smislu informacij, ki jih ima oseba na specificnih podrocjih ali v smislu sposobno-
sti opraviti fizicno ali umsko delo. Med tem, ko so znanje in sposobnosti vidne
lastnosti posameznika, pa lahko samopodobo, motivacijo ter osebne lastnosti
oznacimo kot skrite in bolj centralne za osebnost.

STIRI KATEGORIJE ZNANJA: ‘VEDETI-KAJ', 'VEDETI-KAKO’, ‘VEDETI-
ZAKAJ' IN ‘VEDETI-KDO’

Kategorizacija znanja v razline skupine sega Se v antiCne Case. Aristotel je razli-
koval med univerzalnim teoreticnim znanjem (episteme), uporabnim oziroma
instrumentalnim znanjem (techné) ter normativnim znanjem, ki se nanasa na
sploSno modrost in temelji na izkusnjah (phronesis) (OECD, 2001: 15). Ta cleni-
tev je Se vedno aktualna: Se posebej pogosto se omenja distinkcijo med
proceduralnim (‘vedeti-KAKQ") ter deklarativnim znanjem (‘vedeti-KAJ").
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Omenjeno razliko so Lundvall in Johnson (1994), Savage (1999), Delors (1996)
in Lundvall (2004) razdelali natancneje in opozorili Se na druge fenomenoloske
oblike znanja. Pri vseh avtorjih se kategorija ‘vedeti-KAJ' nanasa na znanje o dej-
stvih, ‘vedeti-ZAKAJ' na znanje o naravnih in druzbenih zakonitostih, ‘vedeti-
KAKO' na znanje o tem, kako se nekaj naredi, in ‘vedeti-KDO’ na znanje komuni-

ciranja in povezovanja ljudi (glej Tabelo 1).

Tabela 1: Vrste znanja po razli¢nih avtorjih

Lundvall in Johnson, 1994

Savage, 1999

Delors, 1996

‘Vedeti-KA)' — znanje o dejs-

‘Vedeti-KA)' — strukturno znanje,

UCiti se, da bi VEDELI —

tvih, zapisano je v obliki | vzorci pregledno urejene, v
informacij zakonitosti povezane
informacije, znanstvene
metode, urjenje pozorno-
sti, spomina in misljenja
‘Vedeti-ZAKA) - znanje o | ‘Vedeti-ZAKAJ' — globoko razume- | UCiti se BITI — polni raz-

le v proizvodnji

naravnih in druzbenih zakoni- | vanje stvari voj posameznika kot
tostih; podlaga tehnoloskemu samostojne osebnosti
razvoju

‘Vedeti-KAKO' — znati nekaj | ‘Vedeti-KAKO’ — vescine, postopki | UCiti se, da bi ZNALI
narediti; na vseh podrocjih, ne DELATI - sposobnost

uporabe znanja v praksi

‘Vedeti-KDO’ - znanje komuni-
kacije in povezovanja ljudi, ki
imajo razlicno znanje; vedeti,

‘Vedeti-KDO" -
pomaga

kdo mi lahko

Uciti se, da bi znali Ziveti
v skupnosti in eden z
drugim

kdo zna kaj in kako narediti

Vedeti-KDAJ' — obcutek za cas,
kdaj kaj storiti
‘Vedeti-KJE' — obcutek za prostor,
kje kaj narediti
Viri: Zbrano in prirejeno po Lundvall in Johnson, 1994; Savage, 1999; Delors, 1996, v Svetlik in Pavlin (2004).

Popolnoma drugacna vrsta znanja je ‘vedeti-KAKQ’, pravi Lundvall. ‘Vedeti-KAKO’
se nanasa na spretnosti — posameznikovo sposobnost, da nekaj naredi. Lahko se
nanasa na najbolj elementarna fizicna opravila, pa tudi na najbolj kompleksne
intelektualne naloge. Lundvall opozarja, da niso samo praktiki, pri ¢emer mislimo
tudi na fizicne delavce, tisti, ki potrebujejo to vrsto znanja, temvec je ta v enaki
meri potrebna pri intelektualnem delu. ‘Vedeti-KAKO’ se osvaja prek ucenja pri
delu (/earning by doing) in temelji na poskusih in napakah. Gre za znanje, ki je
povezano s kontekstom in ga je tezko kodirati. Na ravni organizacije je ta vrsta
znanja obicajno opredmetena v organizacijskih rutinah in organizacijskem nacinu
reSevanja problemov in planiranju (Kusunoki, 2004). Zato se to vrsto znanja tez-
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ko enostavno prenasa med posameznimi podjetji, kar je opazno tudi ob prevze-
mih in nakupih. Primer te vrste znanja je voznja avtomobila, pisanje Clanka,
prodaja dolocenega artikla itd.

Lundvall (2004) poleg omenjenih dveh kategorij opozarja tudi na dve drugi vrsti
znanja: ‘vedeti-ZAKAJ' in ‘vedeti-KDO'. ‘Vedeti-ZAKAJ' se nanasa na razumevanije
vzrokov in posledic. Gre za znanje o principih in zakonitostih narave, posamezni-
kovega nacina delovanja in druzbe. Lundvall poudarja, da je ta oblika znanja
izredno pomembna za tehnoloski razvoj v razlicnih panogah ter predstavlja na
razlicnih nivojih (posameznika, organizacije ...) izkustveni in intuitivni okvir za
delovanije. ‘Vedeti-KDO' je Cetrta kategorija, ki po Lundvallu predstavlja sklop raz-
liénih individualnih in druzbenih spretnosti. Gre za znanje o tem, kdo ve kaj in
kdo zna kaj narediti, pa tudi smisel za dostop do dolocenih ljudi, ki jih nekdo
pozna.

Opisana klasifikacija znanja nas napeljuje na razmisljanje, da pravo znanje pred-
stavljata predvsem kategoriji ‘vedeti-KAKO' in ‘vedeti-KDQ’, saj se nanasata na
Zivo znanje. ‘Vedeti-KAJ' je v tem smislu vedno abstrakcija ‘vedeti-KAKO' in se jo
lahko osvoji brez osebnega izkustva ali refleksije. Zato se na prvi pogled morda
zdi, da je najbolj vredno znanje tisto, ki je tudi najbolj uporabno (torej ‘vedeti-
KAKOQO"). Vendar pa bi lahko tudi ostale vrste znanja, torej ‘vedeti-KAY’, ‘vedeti-
ZAKAY', ‘vedeti-KDO’, pa tudi ‘vedeti-KJE' in ‘vedeti-KDAJ' lahko oznacili za neko
vrsto kontekstualnega znanja, brez katerega tudi ucinkovita uporaba “prakti¢ne-
ga” ‘vedeti-KAKQO' ni mogoca.

Kot zakljucek k temu delu lahko, podobno kot pri distinkciji med informacijo in
znanjem, zapiSemo, da moramo pri kategoriziranju znanja zmeraj upostevati kon-
tekst. DoloCeno znanje je v nekem dogodku lahko kategorizirano kot ‘vedeti-KAY’,
v drugem pa kot ‘vedeti-KAKO' ali kot katera izmed drugih vrst znanja.

Navedene oblike znanja je mozno dopolniti Se z nekoliko bolj sofisticirano katego-
rizacijo znanja. Gre za opisovanje in razmejevanje med naslednjimi petimi
vrstami znanja (Collins, 1993; Blacker, 1995 in 2002; Lam, 1998):

e znanje v glavah (embrained), to je abstraktno, konceptualno, kognitivho
znanje;

o (opredmeteno op. a.) uteleSeno znanje (embodied), delno eksplicitno,
prakti¢no misljenje;

e kodirano znanje (encoded), ki je zapisano v raznih medijih;
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e (postopkovno op. a.) uokvirjeno znanje (embedded), vstavljeno v kon-
tekst sistemskih rutin in pravil (npr. priprava McDonaldsovega
hamburgerja) in

e inkulturirano znanje (encultured) je sorodno uokvirjenemu znanju, vendar
se navezuje tudi na kontekste izven organizacije.

V nadaljevanju nas bo Se posebej zanimalo, v katerem od omenjenih kontekstov
posameznik ali socialna skupina uporablja svoje znanje in izkusnje. V naslednji
tocki pa se Se prej lotevamo opredelitve dveh temeljnih fenomenoloskih tipov
znanja.

TIHO IN IZRAZENO ZNANJE

S konceptom tihega in izraZenega znanja se v vsakdanjem Zivljenju pogosto sre-
¢ujemo. Ceprav sta obe vrsti znanja povezani, pa obstaja med njima pomembna
razlika. Tiho znanje (angl. tacit knowledge) je izkustveno in dekodirano, izrazeno
znanje (angl. explicit knowledge) pa je formalno, kodificirano in strukturirano.
Primer izrazenega znanja predstavlja na primer znanje, ki ga posamezniku ponu-
ja priroénik za voznjo avtomobila, primer tihega znanja pa sama voznja
avtomobila. Tiho znanje se torej navezuje na ‘tukaj in zdaj’, torej na sam akt
izvajanja, izrazeno znanje pa na ‘tam ter prej ali potem’. Kot smo zZe omenili, ena
oblika znanja druge ne izkljucuje, temvec jo dopolnjuje.

Recemo lahko, da je nosilec izrazenega znanja jezikovno sporocilo, zapis, slika,
itd., nosilec tihega znanja pa predvsem posameznik. Tiho znanje je tezko akumu-
lirati tudi zato, ker je povezano z intuicijo v smislu hitrega ‘dojetja’ ter resitve
problema v novi situaciji (Jett in Brown, 2002). Zato posedovanje (simbolov)
kodiranega znanja le redko pomeni posedovanje dejanskega tihega znanja. Na
teh izhodiscih v Tabeli 2 (po OECD, 2001) opisujemo najbolj pomembne razlike
med tihim in izraZenim znanjem.

Tabela 2: Primerjava znadcilnosti tihega in izrazenega znanja

Izrazeno znanje je: Tiho znanje je:
pojasnjevalno (o dejstvih) procedurno (kako ...)
abstraktno konkretno

logi¢no intuitivno

‘v glavi’ poosebljeno v akcijah
vezano na memoriranje vezano na razumevanje
hitro pozabljivo pocasi pozabljivo

Vir: Prirejeno po OECD, 2001: 55.
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Na konceptualno razliko tihega in izrazenega znanja je prvi opozoril Polanyi
(1967) z znamenito ugotovitvijo, da vemo ve¢, kot znamo povedati. Ko nekaj
vemo, takrat privzamemo nekaj, kar se tezko izrazi, pa vendar je to v resnici zelo
konkretno. Implicitno bistvo povezuje predmet pozornosti z osebo, ki se tega
predmeta zaveda (prav tam). Polanyjev priljubljen primer je (bil) dojemanje
pomenov, ki jih lahko predstavlja Cloveski izraz na obrazu, ¢esar ne more enosta-
vno opisati.

Dihotomija med tihim in izrazenim znanjem ima ve¢ pomensko sorodnih koncep-
tov. Ouchi (1979) je opozoril na razliko med objektivnim birokratskim znanjem in
kulturnim znanjem klanov, James (1950) pa na razliko med ‘znanjem o’ ter ‘poz-
navanju’, ki temelji na osebni izkusnji. Tudi Gamble in Blackwell (2002)
opozarjata na razliko med naslednjimi sorodnimi koncepti (prav tam: 64): static-
nim in dinami¢nim znanjem, deklarativnim (dejstva) in proceduralnim (kako
narediti stvari) znanjem ter abstraktnim (lahko se ga uporabi v razlicnih situaci-
jah) in konkretnim (lahko se ga uporabi samo v eni vrsti situacij) znanjem.

Firestone in McElroy (2003) sta na podlagi Popperja (1972) opisana razmisljanja
Se nadgradila in definirala prvo (kodirane strukture in fizicni sistemi, ki omogoca-
jo prilagoditev na okolje), drugo (prepri¢anja in predpostavke v nasih mislih o
svetu, lepoti in pravicnosti, ki jih je posameznik izkusil — eticni elementi) ter tretje
(formulacije, racionalne sodbe o svetu, ki so jih ustvarili posamezniki, skupine in
organizacije) pojmovanje sveta. Ta logika povezuje prvo in drugo znanje sveta z
individualnim tihim znanjem posameznika, tretje znanje sveta pa je skupinsko
znanje. Sele skupinsko znanje je lahko kodirano in izrazeno, medtem ko je tiho
znanje po teh avtorjih predvsem individualno.

Tiho znanje je gotovo pogojeno tudi organizacijsko in kulturno. Bontis in Choo
(2002: 12) sta Sla v tem tako dale¢, da sta tiho znanje razdelila na tehni¢no
komponento, ki se nanasa na prakticni ‘vedeti-KAKO’ posameznika, ter na kogni-
tivno oziroma kulturno komponento, ki se nanasa na mentalne modele in
prepric¢anja, ki so moc¢no ukoreninjena v posamezniku. Tako znanje lahko obstaja
samo v dolo¢enem kontekstu (npr. organizaciji, druzbi).
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3.2 Teorija organizacijskega ustvarjanja znanja
in logika procesov spreminjanja znanja

UPRAVLIANJE ZNANJA (KNOWLEDGE MANAGEMENT) KOT OKVIR
OPAZOVANJA ZNANJA V KONTEKSTU POKLICA IN DELA

Danes tezko najdemo institucijo, menedzerja ali akademika, ki bi nasprotoval
trditvi, da postaja znanje vedno bolj temeljni element ustvarjanja vrednosti v
organizaciji in druzbi. Ceprav so razlicne inacice te ‘ugotovitve’ zelo popularne v
uvodnih poglavjih menedZerskih prirocnikov, predstavitvenih strani podjetij ter Se
posebno v nacionalnih razvojnih strategijah, pa je njihov pomen tako splosen, da
izluSCene iz konteksta prepogosto izzvenijo prazno. V takih okoliS¢inah ne prese-
necajo zacetki nastajanja nove discipline, ki opisuje najbolj uspeSne prakse
ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja ter se predstavlja pod enotnim imenom
upravljanje znanja (angl. knowledge management).

Malo po razcvetu racunalniskih programov za upravljanje informacij v organizaci-
jah in prakticno orientiranih menedzerskih priroCnikov, ki opisujejo uspesne
prakse prenosa znanja v organizacijah (Sveiby, 1997; Grayson, 1998; Davenport
in Prusak, 1998), se je pojavila bolj znanstveno utemeljena literatura, ki je uprav-
ljanje znanja umestila v kontekst sorodnih disciplin v druzboslovju, kot so splosni
in strateski menedzment, organizacijsko ucenje in intelektualni kapital (Bontis in
Choo, 2002; Dierkes in drugi, 2003; Stakosky, 2005), ter utrdila lastne teoretske
temelje (npr. Nonaka, 1987; Drucker, 1988; Nonaka in Takeuchi, 1995; Wenger,
1999; Boisot, 2002). Ob tem so se pojavile tudi prve raziskave o upravljanju zna-
nja uglednih mednarodnih organizacij (OECD, 2003 in OECD, 2003a) ter vladnih
institucij (npr. McAdam in Reid, 2000).

Tako v zadnjem Casu upravljanje znanja v visokoSolskem kurikulumu ne predsta-
vlja le sestavine tradicionalnih predmetov, paC pa pogosto nastopa kot
samostojen akademski predmet in celo Studijska usmeritev (npr. George
Washington Univestity, Nanyang University — Singapore, University of Canberra,
University of Zurich, Univerza v Ljubljani ...). Glede na trende, ki jih prinasa pre-
hod v druzbo znanja (glej poglavje 2.1), med katerimi velja Se posebej izpostaviti
vedno vecjo potrebo po mobilnosti, fleksibilnosti in izobrazenosti delovne sile ter
vedno vecjo tehnolosko informatizacijo dela, se pricakuje, da se bo vloga uprav-
ljanja znanja kot samostojne akademske discipline krepila. To potrjuje tudi prihod
podrocja v najbolj znane svetovalne agencije, kot so Accenture (bivsi Andersen
Consulting), Ernst and Young, Deloitte and Touche, KPMG Consulting, McKinsey
in Se nekatere druge.
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Ceprav se o upravljanju znanja govori ze ve¢ kot desetletje, so njegove definicije
kot podrocja proucevanja zelo raznorodne. Navezujejo se na informacijska orod-
ja, vedenje zaposlenih, spreminjanje organizacijske kulture ter identifikacijo
tihega znanja. Zato je Clenitev podrocij proucevanja odvisna od posameznega
avtorja in njegovega pristopa. Na odmevni mednarodni konferenci v Singapurju,
na kateri je sodelovalo ve¢ kot 300 avtorjev (glej Trezzini in drugi, 2004), so bili
prispevki razdeljeni na Sest glavnih podrodij: skupnosti in sodelovanje v organiza-
ciji, prenos znanja, kultura kot kontekst, strategije upravljanja znanja,
ustvarjanje znanja ter odkrivanje znanja.

Podobno sta Choo in Bontis (2002) v zbornik o StrateSkem upravljanju organiza-
cijskega kapitala in organizacijskega znanja razporedila avtorje znotraj naslednjih
vsebinskih sklopov: znanje v organizaciji, strategije znanja, ustvarjanje znanja ter
upravljanje intelektualnega kapitala. OECD (2003), mednarodna Studija o uprav-
ljanju znanja v poslovnem sektorju, se je osredotoCala na vodenje praks
upravljanja znanja v podjetju, nacine pridobivanja znanja iz organizacije in okol-
ja, usposabljanje in mentorstvo, politike in strategije ter komuniciranje.

Gamble in Blackwell (2002) sta se v ucbeniski izdaji upravljanja znanja osredoto-
Cala na opisovanje strategij, kot so ucenje od strank in prenos dobrih praks.
Stankosky (George Washington University) (2005) omenja kot temeljna podrocja
upravljanja znanja ucenje, tehnologijo, organizacijo in vodenje. Omenjena pod-
roja prouCuje z vidika uporabe, prenosa, kodifikacije, ustvarjanja in
zagotavljanja znanja. Ludvall (2001), eden redkih avtorjev, ki govori o upravljan-
ju znanja na ravni druzbe, vidi bistvo discipline v najemanju in odpuscanju
delavcev, pridobivanju kompetenc zaposlenih ter vzpostavitvi strateskih zaveznis-
tev.

Harkins in drugi (2000), Gilbert in drugi (2002) ter Saint-Onge in Wallace (2003)
se osredotocajo predvsem na proucevanje projektov upravljanja znanja s pomoc-
jo informacijske tehnologije, Wenger in drugi (2002) na proucevanje skupnosti
praks, Sanchez (2001) pa na upravljanje s kompetencami. Kljuéna vprasanja, ki
se jih loteva interdisciplinarno podrocje upravljanje znanja, so torej naslednja
(McAdam in Reid, 2000):

e Kje je znanje v organizaciji sistemati¢no shranjeno? (visji menedzment,
srednji menedzment, mnenjski voditelji, zaposleni, dnevne izkusnje, snov,
naucena prek projektov, stranke, dobavitelji, tekmeci, primerjalna podjet-

ja).
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e Kdo ima prvotno zadolzZitev za zajemanje znanja? (IT specialisti, glavne
skupine, vsi zaposleni, visji menedzment).

e Kako je poskrbljeno za Sirjenje znanja? (Od ust do ust, delavnice, multi-
medijske predstavitve, razlicne baze, mentorstvo in trening, snov,
pridobljena prek projektnega dela, tehnike kreativnosti, diskusije).

e Katere so prednosti sistematicnega upravljanja znanja? (Vecéja ucinkovi-
tost, vecje plae, novi produkti in storitve, zmanjSevanje operativnih
stroskov, bolj ucinkovito ucenje, boljSa kvaliteta, marketinske izboljSave).

e Kateri so elementi znanja v organizaciji? (trde informacije, mehke infor-
macije, otipljivi, neotipljivi, politicni in kulturni elementi, razmisljanje,
izvrSevanje, odloc¢anje, mo€ vrednote, izkusnje, izobrazevanje in trening,
interakcije z drugimi).

Kljub raznovrstnim pristopom k proucevanju in opisovanju praks upravljanja zna-
nja, pa pri definiranju discipline vecina definicij kontekstualizira vsaj enega od
procesov pridobivanja, ustvarjanja, Sirjenja in uporabe znanja. Bennet in Gabriel
(1999) sta opozorila na vrsto definicij, ki procese pridobivanja, ustvarjanja, Sir-
jenja in uporabe znanja povezujejo z raznovrstnimi procesi, kot so izboljSevanje
organizacijskega ucinka, optimizacija organizacijskih aktivnosti, vzpodbujanje in
motiviranje posameznikov za optimizacijo omenjenih procesov. Bolj funkcionalna
se zdi OECD (2001a) definicija upravljanja znanja kot nacinov odkrivanja in upo-
rabe intelektualnega kapitala, ustvarjanja kulture znanja ter vzpostavitev
infrastrukture znanja v organizaciji in izven nje. Se bolj precizno definicijo uprav-
ljanja znanja, ki je opredelila disciplino glede na sorodne, pa sta zapisala Choo in
Bontis (2002: 15): organizacijsko ucenje raziskuje, pojasnjuje in analizira vedenja
posameznika zato, da bi bolje razumeli, kako se zaloge znanja spreminjajo, inte-
lektualni kapital predstavlja zalogo (in ocenjeno vrednost op. a.) znanja, ki
obstaja v organizaciji v doloceni Casovni tocki — torej opiSe, kaj se je organizacija
naucila; upravljanje te zaloge znanja v organizaciji v smislu tokov in rasti pa opi-
suje upravljanje znanja (knowledge management).

Med Stevilnimi avtorji in pristopi, ki se ukvarjajo s podro¢jem upravljanja znanja,
velja po mnenju vecine avtorjev izpostaviti pristop najpogosteje citiranega japon-
skega avtorja Ikujiro Nonake, avtorja teorije organizacijskega ustvarjanja znanja
(1987), ki je skupaj s Hirotako Takeuchijem (Nonaka in Takeuchi, 1995) napisal
eno najodmevnejsih del ‘Organizacija, ki ustvarja znanje’ (Knowledge Creation
Company). Nonakina teorija predstavlja skupni imenovalec velike vecine pristo-
pov upravljanja znanja. Izhaja iz dialektike med telesom in umom,
posameznikom in organizacijo, zahodno in vzhodno filozofijo ter, kar lahko izpos-
tavimo kot najbolj pomembno komponento, tihim in izrazenim znanjem.
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Predpostavlja, da je ustvarjanje ter z njim Sirjenje in pridobivanje znanja temelj-
na funkcija posameznikov, skupin in organizacij.

Teorija je dovolj splosna kot izhodisce Stevilnih modelov empiri¢nega raziskovan-
ja (Lam, 1998a; Nonaka in Toyama, 2004; Ichijo, 2004; Kusunoki, 2004; Osono,
2004) na eni strani ter vodilo principov menedzerskih strategij na drugi. Jedro
teorije predstavlja opisovanje in kontekstualizacija nacinov pretakanja med tihim
in izrazenim znanjem med ravnijo posameznikov, skupin ter organizacij. Nacini
pretakanja so opisani s procesi socializacije, eksternalizacije, kombinacije in
internalizacije ter se zaokrozajo v tako imenovano spiralo znanja, ki je rezultat
(/nputin output) razlicnih virov znanja.

Ce povzamemo jedro vseh omenjenih pristopov k upravljanju znanja, lahko neko-
liko poenostavljeno zapiSemo, da se disciplina ukvarja s kontekstualizacijo
nacinov kodifikacije znanja (predvsem zapisovanja in Sirjenja informacij na inter-
net), dekodifikacije (pretvarjanje informacij in podatkov v znanje) ter prenasanje
izkusenj prek dialoga in opazovanja. Pri tem se osredotoca tako na opazovanje
vsakodnevnih praks (rutin), prisotnost organizacijskih strategij kot tudi na vlogo
informacijskih tehnologij. Zanima jo upravljanje poosebljenega (ljudje), opredme-
tenega (stroji, naprave, izdelki) ter procesnega (postopki dela) znanja. Temeljna
vprasanja, ki se jih loteva, so:

e Kako ¢im bolj temeljito in ¢im bolj hitro izkoristiti znanje, ki je v organiza-

ciji?

e Kako v organizacijo pripeljati novo znanje oziroma kako ustvariti novo
znanje?

e Kako ustvariti organizacijsko infrastrukturo (struktura, tehnologija, posto-
pki) za

e (im bolj kakovostno krozenje znanja?

Zaradi obseznosti podrocij, ki jih upravljanje znanja pokriva, ne preseneca Stevilo
kritik, ki disciplini ocitajo, da je zgolj ‘prebarvala staro fasado’. Wilson (2002)
upravljanje znanja oznacuje kot modno muho svetovalnih agencij, ki bo najbolj
verjetno v nekaj letih utonila v pozabo. Svojo napoved je avtor podkrepil z obse-
Znim pregledom uporabe koncepta na podrocju izobrazevanija, citatov znanstvene
literature ter konzultantskih podjetij. Na vseh opisanih podrocjih je ugotovil velike
variacije pri zamejitvi podrocja, zaradi ¢esar naj bi disciplini primanjkovalo znans-
tvene trdnosti. Na podoben nacin se je sistemati¢nega kritiziranja discipline lotil
McKinlay (2005: 243):
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e Obstaja analiticna nevarnost, da s termini znanje in spretnost opisujemo
vse, vendar ne pojasnimo ali razreSimo nicesar.

e Disciplina v resnici ne prinasa dosti novega.

e Upravljanje znanja ima navkljub svoji prakti¢ni naravnanosti za organiza-
cijo zelo omejeno prakti¢no vrednost.

e Disciplina se sploh ne ukvarja z vprasanjem odpora zaposlenih do uvajan-
ja projektov upravljanja znanja.

e Disciplina zagovarja pravico menedzmenta, da si “odtrga” in prilasti tiho
znanje zaposlenih ter ga pretvori v javno lastnino.

S kritikami McKinlaya se ne moremo strinjati. V tem trenutku namrec ni jasno,
kaksna bi sploh lahko bila alternativna usmeritev upravljanja organizacij, ¢e ta ni
v upravljanju razli¢nih oblik organizacijskega znanja. Tako lahko upravljanju zna-
nja kot samostojnemu raziskovalnemu podrocju napovemo obetavno prihodnost,
na kar kaze tudi narascajoCe Stevilo konferenc, knjig in revij s tega podrocja. V
znanstveni srenji pa nastanek samostojne akademske discipline poleg nastetega
zahteva tudi izpolnjevanje drugih kriterijev, kot so lastni teoretski in metodoloski
pristopi ter empiricno potrjene zveze lastnih prakti¢nih aplikacij. V tej luci seveda
ostaja odprto vprasanje, ali bo disciplina upravljanje znanja uspela pretrgati vezi
s starejSimi, manj aplikativno naravnanimi disciplinami, iz katerih se je dvignila,
ter bo pri tem ohranila svojo lastno identiteto. Pri tem bo morala natancneje
pojasniti, ali lahko znanje v resnici upravljamo ali pa lahko upravljamo le pogoje,
v katerih se znanje pojavlja.

LOGIKA PREOBLIKOVANJA TIHEGA IN IZRAZENEGA ZNANJA

Nonaka in Takeuchi (2004) ugotavljata, da je v praksi znanje tiho in izraZzeno
hkrati. Koncept tihega in izrazenega znanja torej vsak zase povesta malo. Zato je
pomemben predvsem nacin, na katerega se tiho znanje preoblikuje v izrazeno ali
obratno. Znanje namre¢ nastaja izklju¢no z aktivno viogo posameznika v razli¢nih
socialnih situacijah. Najpogostejsi izraz, ki se uporablja za preoblikovanje tihega v
izrazeno znanje, je kodifikacija (tudi materializacija ali artikulacija). Kodifikaciji
znanja smo v sodobni druzbi prica na vsakem koraku: pri ubesedenju misli ali
izkuSenj, pisanju besedil, snemanju televizijske ali radijske oddaje, risanju slik ter
v vecji ali manjSi meri tudi pri izdelavi izdelkov ter opravljanju storitev. Bolj kot je
druzba razvita, bolj pogostejsa je kodifikacija oziroma izrazanje tihega znanja. To
je razvidno iz Stevila izdanih revij, Casopisov ter knjig, televizijskih ali radijskih
postaj, internetnih strani, Solskih programov ter seveda tudi koli¢ine izdelkov in
storitev, ki se pojavljajo na trgu.
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V trenutku, ko si pomene ustnih sporocil, zapisov Clankov ter televizijskih ali
radijskih oddaj, pa tudi izdelkov ali storitev zatnemo umescati v kognitivne she-
me oziroma izkustvena polja, se zacne proces dekodifikacije: preoblikovanje
izrazenega v tiho znanje, kar sicer lahko opiSemo kot ucenje. Pri tem seveda ne
gre le za Solsko ucenje, pri katerem se zal prepogosto zgodi, da ucenci ne ponot-
ranjijo tistega, kar ucitelj izrazi, temveC tudi za ucenje pri delu in ostalih
vsakodnevnih situacijah.

Shema 2: Kodiranje tihega in dekodiranje izrazenega znanja
( ] r

T | KODIFIKACDA _|
ki temelji na osebni izkudnji | | 'IZI:acfeno T?'(‘j]e, »
‘kako, tukaj in zdaj’ I J€ kodirano kaj drugje

|<
DEKODIFIKACIJA |

J L

Na proces kodifikacije in dekodifikacije lahko gledamo na objektivisti¢ni ali kons-
truktivisticni nacin. Objektivisti¢ni nacin obravnava znanje kot objekt: znanje je
objektivizirano v izdelku ali storitvi. Konstruktivisti pa, nasprotno, ugotavljajo, da
znanje v procesu (de)kodifikacije Sele nastaja. Poosebljeno je v dejanjih posame-
znikov. Ta nacin razmisljanja opredeljuje znanje kot dinamicno kategorijo.

Tako po konstruktivisticnemu kot tudi objektivistichemu pojmovanju znanja je
implicitni namen vecine kodifikacij znanja njegova dekodifikacija: stvari zapise-
mo, posnamemo ali kako drugace izrazimo zato, da bi potem drugi posamezniki
to lahko dekodirali ter prenesli v svoje mentalne sheme. Tako objektivisticni kot
tudi strukturalisti¢ni pogled na znanje sovpadata z razmisljanji fenomenologov,
da objekti (tudi znanje, kot pravijo objektivisti) niso pomembni sami po sebi,
temvec so pomembni pomeni, ki jih ti objekti tvorijo za (vpletene) ljudi.

SV . .

dopolnjujeta. Dolocene dogodke kodifikacije in dekodifikacije, kot so recimo uce-
nje v Soli ali opravljanje poklica v organizaciji, lazje opiSemo na konstruktivisti¢ni
nacin. Druge oblike kodifikacije in dekodifikacije, kot so recimo prehodi posamez-
nikov iz Sole na trg delovne sile ali izdelkov iz proizvodnih podjetij na trgovinske
police, pa opiSemo prek objektivisticnega pogleda.

Dosti bolj kot prenos celostne in natancne informacije je pomemben prenos nje-
gove relevantnosti in celovitosti. V Solah, pa tudi v drzavnih uradih mnogo
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uciteljev oziroma uradnikov skrbi predvsem toc¢nost in natancnost povedanega,
dosti manj pa ‘vsebinska globina’ razumljenega, ki so jo s svojo kvaliteto poveda-
nega omogocili prejemniku. Kvaliteta se prepogosto zrtvuje na racun natancnosti
ali pa se za preveliko pikolovskostjo celo skriva nerazumevanje. Pogosto se nam-
reC dogaja, da je vzrok nizke kvalitete prenosa znanja ravno v pomanjkanju
prakti¢nih izkusenj oziroma resni¢nega tihega znanja na strani predavatelja.

Spletna povezava

Na spodnji spletni povezavi si oglej forum upravljanja znanja in opisi, kako bi
bil lahko koristen za organiziranje Studija ali prakticnega dela!
http://www.gurteen.com/gurteen/gurteen.nsf/id/forums

'SEKI’' PROCESI IN SPIRALA ZNANJA

Opazanja filozofa Polanyja (1967) o tihem in izrazenem znanju je Nonaka (1987,
1991; glej tudi Nonaka in Takeuchi, 1995) nadgradil v model Stirih procesov:
socializacije, eksternalizacije, kombinacije in internalizacije (SEKI procesi). Po
Nonaki namre¢ ne prihaja samo do pretvorbe med tihim in izrazenim znanjem in
obratno (torej kodifikacije in dekodifikacije), temvec se tiho znanje lahko pretvori
tudi nazaj v tiho in izrazeno nazaj v izrazeno. Na podlagi omenjenih procesov
lahko opazujemo in analiziramo delovanje posameznikov, skupin in organizacij.

Pri socializaciji gre za preoblikovanje tihega v tiho znanje. Tovrstna izmenjava
izkusenj poteka med mojstrom in vajencem, med starsi in otroci, med odrascajo-
¢imi vrstniki (soSolci), vojaki v vojski itd. Klju¢na elementa pri tem sta opazovanje
in posnemanje. Nivo, na katerem se to dogaja, je lahko individualen ali timski,
kljune pa so izkusnje, velikokrat pridobljene povsem spontano.

Pri eksternalizaciji gre za preoblikovanje tihega znanja v izraZzeno, kar pomeni
tudi kristalizacijo delovnih rezultatov: tiho znanje kodiramo — skozi pogovor,
tekst, izdelek ali storitev ga ‘opredmetimo’ ali ‘utelesimo’. Pri ¢lovekovem delu je
eksternalizacija najbolj pomemben proces, pri katerem lahko delovne naloge raz-
delimo na bolj kreativne ali na bolj rutinske. Eksternalizacija se pomensko
prekriva s procesom kodifikacije, pri ¢emer se izraz kodifikacija uporablja predv-
sem za kodiranje pomenov (npr. zapis), eksternalizacija pa tudi na prenasanje
konceptov tihega znanja na izdelke in storitve.

Kombinacija oznacuje preoblikovanje izraZzenega znanja v izrazeno. Do kombina-
cije prihaja, ko posamezniki izmenjujejo znanje (pogosto v obliki dokumentov) na
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sestankih, seminarjih in v telefonskih pogovorih, ali ko se v organizaciji preureja-
jo informacije z razvrS¢anjem, dodajanjem, kategoriziranjem in podobno. Kot
kombinacijo bi lahko oznadili tudi tisti ucni proces, pri katerem si ucenci zapisuje-
jo ali ucijo na pamet Solsko snov, ne da bi jo povsem razumeli.

Internalizacija pomeni preoblikovanje izrazenega znanja v tiho. Najbolj znan pro-
ces, s katerim je, recimo, zelo povezano formalno ucenje v podjetju ali Soli:
ucenje na podlagi pravil in s pomocjo prirocnikov ter navodil. Na podlagi progra-
mov izobraZevanja in usposabljanja si prizadevamo, da bi udelezenci ponotranjili
zapisano znanje. Internalizacija se prekriva s procesom dekodifikacije. Pri tem
velja opozoriti, da ves ucni proces ni tak, saj ga lahko v dolocenih segmentih opi-
Semo tudi s procesom kombinacije in socializacije.

Nonaka in drugi (2003: 501) so z razmejitvijo med tihim in izraZenim znanjem ter
SEKI procesi opozorili na stiri kategorije virov oziroma rezultatov znanja: ekspe-
rimentalne, rutinske, konceptualne in sistemske. Rezultati znanja so vedno vlozki
in rezultati (/nput — output) procesov znanja: eksperimentalni viri/rezultati znanja
nastanejo na podlagi procesa socializacije, konceptualni viri/rezultati znanja na
podlagi procesa eksternalizacije, sistemski viri/rezultati znanja prek kombinacije
in rutinski viri/rezultati prek internalizacije. Ena skupina virov/rezultatov znanja
vedno poraja nastanek druge. Burton-Jons (1999: 31) pravi, da so viri tihega
znanja vedno ljudje, viri izraZenega pa tehnologija.

Vire znanja lahko opiSemo kot /npute ali outpute SEKI procesov. SEKI procesi
obicajno ne potekajo lo¢eno drug od drugega, temvec se med seboj prepletajo v
spiralo znanja. Tiho individualno znanje (vescine in ‘vedeti-KAKO’ posameznikov,
ljubezen, zaupanje in varnost, energija in strast: eksperimentalni viri/rezultati
znanja) se eksternalizira v izraZeno organizacijsko/skupinsko znanje (koncepti
produktov, dizajn, blagovna znamka: konceptualni viri/rezultati znanja). Ta se
lahko v procesu kombinacije preoblikujejo v ‘zapakirano’ izrazeno znanje (doku-
menti, specifikacije, prirocniki, podatkovne baze: sistemski viri/rezultati znanja).

Sistemski viri/rezultati znanja se prek procesa internalizacije lahko pretvorijo v
organizacijsko tiho znanje (‘vedeti-KAKO’ v dnevnih aktivnostih, organizacijske
rutine in organizacijska kultura: rutinski viri/rezultati znanja). Rutinski
viri/rezultati znanja se prek individualne ravni pretvorijo nazaj v tiho znanje ozi-
roma eksperimentalne vire, kar lahko opiSemo s procesom socializacije.

Spirala znanja se v organizaciji obi¢ajno pomika po ontoloskih ravneh: socializaci-

ja od enega posameznika do drugega (npr. od mojstra na vajenca),
eksternalizacija od posameznika na skupino (npr. od delavca prek njegovega
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izdelka, storitve do sodelavcev), kombinacija od skupine do organizacije (npr.
izmenjava in klasificiranje razliénih produktnih specializacij) ter internalizacija od
organizacije na posameznika (npr. ucenje na podlagi razli¢nih specifikacij produk-
tov). V tem zadnjem primeru posameznik ponotranja izrazeno znanje, ki sicer
“pripada” organizaciji.

Jasno razmejevanje procesov spirale znanja je tezko, saj posamezen dogodek
zaznamuje vec kontekstov hkrati. V primeru predavanja (profesor govori, Studen-
tje poslusajo in zapisujejo) lahko opazujemo samo profesorja ali samo Studente.
S perspektive profesorja, ki predava, govorimo o eksternalizaciji tihega znanja
(Ce profesor zares razume, kar govori). Pri Studentih, ki profesorja poslusajo in si
povedano zapisujejo, pa prihaja do dekodifikacije izrazenega znanja. Ko Studen-
tje profesorja ne razumejo in si slepo zapisujejo to, kar profesor pove, pride do
pretvarjanja izrazenega v izrazeno znanje, torej kombinacijo, e znanje uspejo
ponotranijiti, pa o internalizaciji.

Povezanost SEKI procesov je Se posebej ocitna v delovnem okolju oziroma orga-
nizaciji. Pri tem je Se posebno relevantno vprasanje identifikacije in zmanjSevanja
razlike med dejanskim in zelenim stanjem ustvarjanja, Sirjenja in prenosa znanja,
s ¢imer se ukvarja ze opisana disciplina upravljanje znanja. Po mnenju Spenderja
(1996) organizacija brez nekega kriticnega prenosa znanja sploh ne more funkci-
onirati. Zato se vsako namerno ali nenamerno ‘zadrzevanje’ informacij in znanja
hitro odrazi v rezultatih organizacije.

Ugotovimo lahko, da je pomemben spremljevalni element spirale znanje zaupan-
je. To temelji na skupnih vrednotah, normah, mentalnih predstavah in
prepriCanjih, torej na organizacijski kulturi. Gre za priCakovanja o reciproCnem
ravnanju sodelavcev in njihovi dobronamernosti o tem, da pridobljenega znanja
ne bodo izkoristili proti drugim. Brez zaupanja se prenasa zgolj tisto znanije, ki je
za opravljanje delovnih nalog nujno potrebno. Na ta nacin pa tezko pride do
ustvarjanja novega znanja, ki je nujno za prilagajanje organizacije okolju oziroma
delovanije spirale znanja.

Argyrisova teorija predpostavijanja in utemeljevanja nasproti
Nonakine teorije organizacijskega ustvarjanja znanja

Teorija predpostavjanja in utemeljevanja temelji na nekoliko starejsih koncep-

tih ucenja enojne in dvojne zanke (Argyris, Schon, 1978). Izhaja iz teorije
akcijskega ucenja, ki pravi, da smo se nekaj naucili Sele takrat, ko znamo to
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uporabljati v praksi. Pri tem ni pomembno le, da nekaj znamo napraviti, tem-
veC moramo to znati napraviti dobro: ta trditev Se posebej velja za profitne
organizacije, kjer so kriteriji uspeSnosti pogosto jasneje doloceni kot v neprofi-
tnih organizacijah. Dobro delo pa je tisto, ki izpolni cilj delovanja, pri ¢emer pa
ne sme poslabsati delovanja celotne organizacije.

Problem ucenja dvojne zanke, kot ga opisuje Argyris, je v tem, da so posame-
zniki in skupine socializirani v nacin stalnega ohranjanja pozitivhe
samopodobe, oziroma so ves¢i v ustvarjanju nekompetentnosti (angl. skilful
incompetence), ta pa temelji na obrambnih predpostavkah in uéenju enojne
zanke. Preskok na ucenje dvojne zanke pa je dolgotrajen, naporen in vcasih
celo bole¢, saj se mora posameznik, skupina ali organizacija soociti z lastno
Sibkostjo, zaradi Cesar rusi svojo samopodobo. Avtor sicer priznava, da je uce-
nje enojne zanke do dolo¢ene mere nujno potrebno, saj bi prepogosto
redefiniranje konteksta lahko privedlo do razpada individualnega ali organiza-
cijskega sistema, vendar pa se danes reorientaciji na ucenje in delovanje,
skladno s principici dvojne zanke, ni mogoce izogniti.

Argyrisova teorija predpostavljanja in utemeljevanja ugotavlja, da so v vecini
organizacij zakoreninjene mocne (samo)obrambne rutine, ki ohranjajo status-
quo. Spreminjanje teh rutin pomeni spreminjanje vrednot, norm, organizacij-
ske kulture in iz tega izhajajoCih principov delovanja, kar Argyris poimenuje
ucenje dvojne zanke. Ob tem avtor opozarja, da principi ucenja in delovanja
dvojne zanke ne izkljuCujejo delovanja in ucenja enojne zanke, temvec jo
“dopuscajo” v situacijah, ko te ne ogrozijo delovanja posameznikov, skupin in
organizacij: stalna redefinicija konteksta delovanja bi imela za posledico razpad
organizacije, zato je dopolnjevanje z u¢enjem enojne zanke nujno potrebno.

Argyrisova teorija tako pomembno dopolnjuje Nonakino teorijo organizacijske-
ga ucenja. Avtor (2004: 86-91) namreC opozarja, da Nonakina teorija ne
pojasnjuje, kateri nacini delovanja prispevajo k ustvarjanju novega znanja in
kateri ta proces zavirajo:

"Zato, da bi lahko utrdili standardne akcije (spirale znanja), bi moral
model nujno specificirati, kako se akcijo sproZi in upravija: katera dejanja
sproZajo ucinkovito in katera neucinkovito socializacijo ali eksternalizacijo?
Katera dejanja sproZajo ucinkovito avtonomijo, kreativni kaos, ljubezen,
Skrb in zaupanje? Kaj sproZa predanost organizacijskim ciljem in deljenje
znanja? Kaksne posledice v organizacijo prinasa ustvarjanje visokokako-
vostnega znanja?” (Argyris, 2004: 90).
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Posamezniki so prej kot k organizacijskim spremembam nagnjeni k ohranjanju
statusa-quo. Spremembe namre¢ pogosto pomenijo vecjo koli¢ino dela ter pre-
razporeditev moci. Zato se lahko strinjamo z Argyrisovo ugotovitvijo, da kljub
originalnemu in splosno veljavnemu konceptu kroZenja znanja v organizaciji,
Nonakina teorija ponuja malo konkretnih prijemov, ki bi pokazali, kako naj
organizacija upravlja z znanjem ter kako naj motivira nosilce spirale znanja
(prav tam: 88); Sele na tej podlagi bi si bilo mogoce predstavljati sosledje in
soodvisnost procesov socializacije, eksternalizacije, kombinacije in internaliza-

cije.
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Vprasanja za ponavljanje

1. Kaj je bistvena razlika med genotipsko in fenotipsko obliko znanja? Nastej
nekaj primerov!

2. OpisSi znanje v odnosu do podatka, informacije in kompetence!

3. Nastej stiri kategorije znanja po Lunvall in Johnosonu ter jih primerjaj s
konceptoma tihega in izraZenega znanja! Nastej Stiri razlicne poklice in jih
opiSi s perspektive stirih oblik znanja!

4. Katere tipologije/vrste znanja poznas?

5. Opisi teorijo organizacijskega ustvarjanja znanja in povej s katerimi vpra-
Sanji v organizaciji se ukvarja? OpiSi principe procesov socializacije,
eksternalizacije, kombinacije in internalizacije! Povezi jih s koncepti tihega
in izraZzenega znanja ter z njimi opisi nekaj poklicev, ki so ti najbolj blizu!

6. Primerjaj Argyrisovo teorijo predpostavljanja in utemeljevanja s teorijo
organizacijskega ustvarjanja znanja!

7. Apliciraj Argyrisovo teorijo predpostavljanja in utemeljevanja na organiza-
cijo ali poklicno skupino, ki jo poznas!

50



4. POGLAVIE

POKLICNA PROFESIONALIZACIJA
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4.1 Teoreticne perspektive sociologije profesij

Sociologija dela se ukvarja z vlogo dela v ¢lovekovi zgodovini ter s proucevanjem
formalnega in neformalnega dela. V zadnjem Casu pa so Se posebej v ospredju
pojav prekernega dela, proucevanja organizacije in fleksibilizacija dela, industrij-
skih odnosov, Studije delovnih mest (angl. workplace studies), spolna delitev dela
ter brezposelnost. Celotno polje proucevanja sociologije dela temelji na konceptih
druzbene ter tehnoloske delitve dela, ki predstavljajo teoretsko osnovo poklicni
strukturi in druzbeni stratifikaciji. Poglobitev raziskovanja teh fenomenov pa izra-
zito sodi v domeno sociologije profesij, ki tako predstavlja znotraj sociologije dela
posebno podrocje proucevanja. SrediScni koncepti sociologije profesij so poklic,
profesija, poklicno znanje in profesionalizacija.

Spletni viri

Koncept poklic predstavlja v sodobnih drzavah pomembno analiticno kategori-
jo. Na podlagi poklicnih klasifikacij drzavne institucije spremljajo gibanja na
trgu delovne sile in oblikujejo izobrazevalne programe, ki so izhodisce za deli-
tev dela v delodajalskih organizacijah.

V Sloveniji opise poklicev pripravlja Zavod RS za zaposlovanje:
http://www.ess.gov.si/ncips/cips/opisi_poklicev

Analitine podatke povezane s trgom dela pa pripravlja Statisticni urad RS:
http://www.stat.si/tema demografsko trg.asp

Zaenkrat Se ne moremo govoriti 0 enotnem teoretskem pogledu na poklice kot
celoto in na profesije kot na njihov druzbeno najuspesnejsi del. Anglo-ameriski
teoretski zacetki se namreC osredotocCajo na poklicno zamejevanje (occupational
closure) ter ustvarjanje monopolov, pri ¢emer so profesije opisane kot elite z
mocnimi politicnimi in gospodarskimi vezmi, medtem ko so bili v kontinentalni
Evropi poklici in profesije obravnavani SirSe, vklju¢no s poklicno identiteto, kari-
ernimi potmi, profesionalnim treningom in ekspertizo (Evetts, 2003). Ob tem je
treba poudariti znacilno razliko med trznimi profesijami in profesijami socialne
drzave.

Omenjena razlika je v sociologiji profesij porajala dve glavni teoretski paradigmi
proucevanja: zgodnejSo funkcionalisticno (do 1970) ter poznejSo ideolosko-
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interakcionisti¢no (po 1970). Jasnega razmerja med obema ni mogoce zacrtati,
saj se dela Stevilnih avtorjev (Abbott, 1988; Burrage, 1990; Macdonald, 1995;
Freidson, 2001) nahajajo nekje vmes. V zadnjem obdobju se zdi, da so se prvine
optimisticno  funkcionalisticnega  pristopa in  poznejSega  ideolosko-
interakcionistinega pristopa spojile v proucevanje vzrokov in posledic poklicne
deprofesionalizacije (Freidson, 2001; Kreutzer, 2003; Hinings, 2005). Ob tem se
zastavlja vprasanje, kako v modernih organizacijah vloga profesije kot normativ-
nega vrednostnega sistema in ideologije vpliva na spremembe, povezane s
spreminjanjem dela (Evetts, 2003).

Poklic in druzbena delitev dela

Druzbena delitev dela od srednjega veka naprej temelji na konceptu poklica:
druzbeno-ekonomski skupini, katere clani opravljajo podobno delo. Podobne
delovne naloge predstavljajo podlago za podobne bioloske cikle, identiteto,
druzbeni status, ekonomske nagrade, pa tudi program usposabljanja. Izraz
poklic je torej veliko SirSi pojem, kot se morda zdi na prvi pogled. Izvira iz
latinskih besed voco in occupo (Kramberger, 1999). Prvi (voco, angl. vocation)
ima religiozno poreklo in odgovarja na vprasanje ‘poklicanosti’. Sodobnejsa
raba tega izraza se navezuje na druzbeni sloj, ki mu posameznik pripada, ter
predvsem izobrazbo, ki jo je ta posameznik pridobili v sistemu formalnega izob-
razevanja. Druga beseda (occupo, angl. occupation) pa pomeni prostor in cas,
ki ga oseba s svojim delom zaseda (glej Oxford English Dictionary), torej delo,
ki ga posameznik opravlja oziroma zaposlitev.

Zato ker je v druzbi znanja razmejevanje med delom in ucenjem vedno bolj
dinamicno, velja poklic opredeliti predvsem na podlagi uporabe znanja. Pri tem
vedno bolj Steje prakticno znanje, s katerim posameznik rokuje pri opravljanju
svojega dela, funkcija formalno certificiranega Solskega znanja pa je zaradi
tega vedno manj jasna: mnenja o tem, ali Solski sistem predstavlja predvsem
zelo drag sistem ohranjanja poklicnih monopolov, in v nasi drzavi tudi socialno
institucijo, ali pa predvsem sistem prenosa poklicnega znanja, so deljena.

FUNKCIONALISTICNA PERSPEKTIVA PROFESIONALIZACIJE POKLICEV

Durkheim (1957[1898-00]) je prvi avtor, ki je opisoval poklice in profesije kot
pomemben faktor stabilnosti celotne druzbe (fran. corps-intermediaires), moralne
temelje ter vezni ¢len med posameznikom in drzavo. Tudi ostali funkcionalisti
izrazito poudarjajo funkcionalne poteze profesij, kot so etika in altruizem (Mars-
hall, 1966, v Macdonald, 1995). Tako navdusenje nad profesijami kot temeljnimi
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elementi druzbe, “ki stojijo kot velike skale, v katere se morje zaman zaletava”
(Carr-Saunders in Wilson, 1933, v Macdonald, 1995: 2), so izrazili Se nekateri
drugi avtorji kot na primer Lynn (1963, prav tam):

"Nase profesionaine institucije so /.../ pomemben stabilizator celotne
druzbe in prek svoje mednarodne organiziranosti zagotavijajo pomem-
bne komunikacijske kanale z intelektualnimi vodji razlicnih drzav in tako
vzpostavijajo svetovni red.”

Podobno je profesije opisoval Parsons (1954), ki je poudarjal njihov altruizem in
kolektivho orientiranost. Njegova smer je vzpodbudila nastanek najbolj plodne
usmeritve, ki se je osredotocila na opisovanje znacilnosti profesij in razlike med
njimi in poklici. Etzioni (1957, v Macdonald, 1995: 3) je tako klasificiral poklice
med profesije, semiprofesije in “neprofesije”. Drugi avtorji (Greenwood, 1957, in
Pavalko, 1974, v Svetlik 1979; Turner in Hodge, 1970; Jackson, 1970) so se lotili
opisovanja profesionalnih atributov, ki loCijo profesije od ostalih poklicev: teoreti-
¢no znanje, ocenjevanje dela s strani profesionalnih skupin, ugled v druzbi, eti¢ni
standardi ... Poleg identifikacije elementov profesionalizacije funkcionaliste zani-
ma tudi, kako so elementi medsebojno povezani, katere poklicne skupine so
udelezene pri vodenju kljucnih virov in katera sredstva pri tem uporabljajo (Tur-
ner in Hodge, 1970).

Trend razpravljanja o distinkciji med poklici in profesijami ter elementih profesio-
nalizacije se je nadaljeval tudi v naslednja desetletja. Siegrist (1990) je opisal
profesije glede na historicni izvor, pri ¢emer je opredelil korporativne, drzavne,
svobodnjaske in neokorporativistiCne profesije. Podobno je Brante (1990) opisal
profesije glede na organizacijo, v kateri profesija Zivi. Nastel je svobodne profesi-
je, akademske profesije, profesije drzave blaginje, profesije kapitala in politicne
profesije. Funkcionalisti¢no strujo je opisal s pozitivnho konotacijo, saj so profesije
opisane kot tisti druzbeni element, ki vnasa v druzbo racionalne norme, strogo
etiko in znanstvena spoznanja (prav tam: 75-77).

Beckman (1990) je klasificiral poklice glede na delo, ki ga clovek opravlja: prole-
tarsko z malo avtonomije in malo znanja, vescinsko z malo avtonomije in veliko
znanja, vokacijsko z veliko avtonomije in malo znanja ter profesionalno z veliko
avtonomije in znanja. Podobno klasifikacijo je zapisala Lam (1998), ki je delovna
mesta klasificirala glede na znanje, na podlagi katerega temelji njihovo delo: pro-
fesionalno, tehnicno in birokratsko. Razprave o generatornih elementih profesij in
poklicne profesionalizacije v resnici nikoli niso zamrle. V zadnjem casu razprave
potekajo v kontekstu vprasanja deprofesionalizacije poklicev (Freidson, 2001;
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Kreutzer, 2003; Pfadenhauer, 2003; Barley, 2005; Hinings, 2005), ki smo jo ze
omenili in jo bomo opisali v nadaljevanju.

Profesije

Profesije lahko opiSemo kot posebno skupino poklicev: poklice, katerih delo je
druzbeno najbolj institucionalizirano in regulirano (npr. izobrazevalne instituci-
je, zdruzenja, zbornice) ter nujno dopolnjeno s formalnimi in neformalnimi
omrezji posameznikov, ki si delijo iste kompetence in nacin razmisljanja na
podlagi teoretskega ozadja. Ob tem regulacijo in institucionalizacijo profesio-
nalnega dela izvaja v sodelovanju z drzavo profesija sama. Svojim ¢lanom daje
legitimnost za opravljanje profesionalnega dela.

Profesije so torej tiste poklicne skupine, ki v druzbeni delitvi dela zavzemajo
najbolj centralna mesta (Svetlik, 1999): temeljijo na visoki stopnji organizira-
nosti in reguliranosti, zahtevajo visoko stopnjo formalne izobrazbe, poklicni
akterji pa so pri opravljanju svojega dela avtonomni, dokler delujejo v skladu s
pravili, ki jih je (so)oblikovala poklicna organizacija. Avtonomija profesij pogos-
to temelji na ekskluzivnem dostopu do javnih sredstev, ki je vzpostavljen na
podlagi monopola nad izvajanjem profesionalne dejavnosti. Slednja je utemel-
jena in druzbeno priznana na podlagi teoreticnega (visoko)Solskega znanja.
Doseganje legitimnosti na podlagi abstraktnega znanja vedno poteka skladno s
srediscnimi kulturnimi normami in vrednotami. Vojaski poklici temeljijo na vre-
dnotah, kot so svoboda in nacionalnost, zdravstveni poklici temeljijo na
vrednotah Zivljenja in zdravija itd.

Recemo lahko, da igra teoretsko znanje, ki ga profesija ustvarja na univerzi,
dvojno vlogo. Bodoce Clane profesije pripravlja na izvajanje profesionalne akti-
vhosti. Ta priprava pa je povezana s selekcijskim procesom ter podeljevanjem
javnoveljavnih listin, kot so zaklju¢na sprievala in strokovni izpiti. S temi
mehanizmi profesija izvaja kontrolo poklicne dejavnosti: skrbi, da v profesijo
vstopi ravno pravo Stevilo ¢lanov; prevec profesionalcev bi vplivalo na nizjo
ceno profesionalnih storitev, premalo Stevilo pa bi profesionalno dejavnost
ogrozilo.

Ce strnemo razli¢ne funkcionalisti¢ne poglede na poklicne skupine, lahko zapise-
mo, da se vsi poklici nahajajo na istem kontinuumu; na eni strani so navadni,
neizrazeni poklici, na drugi strani pa zelo izrazene in zavarovane profesije. Iskan-
je ostre definicijske lonice med poklicem in profesijo se ne zdi smiselno, saj gre
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za sorodne druzbene skupine, ki jih je mozno primerjati po Stevilnih skupnih last-
nosti. Od izrazenosti posameznih atributov pri posameznem poklicu je namrec
odvisno, ali je nek poklic v fazi rasti, pridobivanju statusa in prestiza ali pa v fazi
izgubljanja statusa in prestiza.

Ker so funkcionalisti posvetili Se posebej veliko pozornost vprasanju distinkcije
med poklici in ostalimi profesijami ter opisu elementov profesionalizacije, je nji-
hov prispevek pomemben teoretiCen ‘vlozek’ proucevanja  poklicne
profesionalizacije v tem ucbeniku. Pri tem izhajajo iz predpostavke, da delovanje
profesij dolo¢a povprasevanje (Evetts, 2003): profesije so nastale zato, ker jih
druzba potrebuje — izhodisce profesionalizacije je torej poklicno znanje.

Med avtorji te struje najdemo tudi nekaj takih, ki so poskusali proces profesiona-
lizacije operacionalizirati v raziskovalni model. Med njimi velja izpostaviti
Hicksona in Thomasa (1969), ki sta izdelala Gutmanovo lestvico profesionalizaci-
je, ter Harries-Jenkinsa (1970: 58), ki je razvrstil elemente profesionalizacije v
Sest skupin: strukturne, kontekstualne, aktivnostne, izobrazevalne, ideoloske in
vedenjske. Med novejsimi deli, ki so poskusali operacionalizirati proces profesio-
nalizacije, velja omeniti Se slovenska avtorja Svetlika (1999) in Krambergerja
(1999).

Kritike funkcionalisticnega pristopa k profesijam so Stevilne. Profesijam in profe-
sionalizaciji se ocita, da izrabljajo svoj monopolni polozaj predvsem za koristi
svojih ¢lanov in lagodnejSe delo, namesto za boljSi razvoj in uporabo znanja:
sodobne druzbe naj bi imele zdravstveni sistem, ki je iz druzbe naredil bolnike,
sodstvo, ki naredi vec krivic kot jih je popravilo, ter ucni sistem, ki ustvarja orod-
ja za ucenje, namesto da bi skrbelo za prenos znanja (Illich, 1975). Takoj ko
profesija dobi moc, se zaCne ukvarjati sama s seboj, pravijo kritiki. Ta raz-prava
pa Ze nakazuje perspektivo poklicne ideologije, ki jo predstavljamo v nadaljevan-
ju.

Funkcionalisticna smer opazovanja poklicev in profesij Se posebej poudarja
pomen prakticnega poklicnega znanja kot temeljnega in izhodiS¢nega elementa
poklicne profesionalizacije.

PERSPEKTIVA POKLICNE IDEOLOGIJE

Perspektiva poklicne ideologije (Freidson, 1970; Freidson, 1973; Illich, 1975; Lar-
son, 1977; Burrage, 1988; Grusky, 1994; Macdonald, 1995) proucevanja profesij
zavije v primerjavi s funkcionalisticno v drugo smer. Usmerjena je na interakcije
med poklicnimi skupinami in zunanjim svetom, pa tudi na karierni razvoj clanov
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poklicnih skupin. Namesto ukvarjanja z vprasanjem, kateri poklici so profesije, se
sprasuje, kaj profesije pocno v vsakodnevnem Zivljenju, da si izborijo in ohranja-
jo poseben druzbeni status. Profesionalizacija v tem kontekstu odpira vprasanje
upravicenosti vzpostavitve trznega monopola s strani poklicnih skupin. Vprasanja
profesionalnega altruizma namrec nosijo ideoloski naboj. Tako dobi proucevanije
profesij v perspektivi poklicne ideologije nove razseznosti: profesije predstavljajo
zametke druzbenih slojev, socialne vkljuenosti in socialne stratifikacije. V tej luci
profesije pomenijo elite z mocnimi politicnimi zvezami in poznanstvi, njihovo
delovanje pa je zakonsko urejen monopol za izvajanje profesionalnega dela.
Implicitna podlaga proucevanja je torej zaobsezena v pojmih, kot so profesional-
na moc¢, druzbeno delovanje ter “projekt profesionalizacije” (Macdonald, 1995).

Med znanimi predstavniki ideoloske struje velja omeniti Freidsona (1970), ki je,
izhajajoC iz marksisticne tradicije, opisal zdravnike predvsem kot nosilce moci in
ne posameznike, ki skrbijo za sploSno dobro. Nekaj let kasneje je Illich (1975) z
empiricnimi dokazi prikazal, kako zdravstvene institucije s svojim nacinom dela
ogrozajo zdravje in da je mnogo najhujsih bolezni (tuberkuloza, kolera, Skrlatin-
ka) upadlo samih od sebe in ne zaradi zdravstva in antibiotikov. Medicina se naj
ne bi ukvarjala s preprecevanjem pravih razlogov bolezni, temvec se predvsem
neuspesno ukvarja z njihovimi posledicami, s ¢imer zagotavlja delo svojim cla-
nom. Podobno velja tudi za sodnike, ucitelje in druge poklicne skupine.

Ena najbolj znanih avtoric ideoloske struje, in tudi sociologije profesij sicer, je
Larsonova (1977), ki je na podlagi histori¢ne analize izbranih poklicnih skupin v
Angliji in Zdruzenih drzavah Amerike opredelila “projekt profesionalizacije”. Kon-
cept se na podlagi marksisticne in weberijanske teorije nanasa na vzpostavitev
trznega monopola, ki praktikom zagotavlja poseben druzbeni status z vzpostavit-
vijo mobilnostnih sistemov lastne rekrutacije. Poseben druzbeni status pa
profesijam omogoca pogoje za opravljanje dela in pridobivanje profesionalnega
znanja. Pri tem je avtorica Se posebej vzpostavila omejevanje dotoka novih prak-
tikov v panogo, kar je tistim, ki so uspeli priti skozi stratifikacijsko sito, dvignilo
ugled in materialne nagrade.

"Profesionalizacija je poskus prevesti eno urejenost redkih virov, t.
posebno znanje in vescine, v drugo urejenost tj. socialne in ekonomske
nagrade. VzdrZevanje redkosti predpostavija teZnjo po monopolu:
ekspertnosti znanja na eni strani ter statusa v stratifikacijskem sistemu
na drugi. Poudarek na kolektivni socialni mobilnosti nakazuje zveze, ki
Jih profesije oblikujejo z razlicnimi stratifikacijskimi sistemi; se posebej
viogo izobraZevalnih sistemov v razlicnih strukturah socialne neenakosti
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... V praksi sta seveda obe razseznosti — trzni nadzor in socialna mobil-
nost — nelocljivi ... ” (Larson 1977: xvii).

Prispevek Larsonove opozarja na dejstvo, da druzbena mobilnost in trzna kontro-
la nista dani dejstvi druzbenega Zivljenja oziroma nista neposreden odsev
spretnosti, ekspertiz in eti¢nih standardov poklicnih skupin, temve¢ predvsem
rezultat profesionalnega projekta (Macdonald, 1995: 10). Zgodovinsko prikazan
“profesionalni projekt” avtorica opisuje kot neke vrste nadgradnjo tradicionalnih
stratifikacijskih mehanizmov, ki poskusajo ob utrjevanju modernih demokraticnih
drzav privzeti ton druzbeno pravicnejSe redistribucije bogastva. Slednje temelji
na kontroli uporabe ekspertskega znanja in pravic, ki sodijo sem. Kot pokaze
avtorica, se profesionalni projekt od ene poklicne skupine do druge razlikuje.
Zdravniki in pravniki so uspesnejsi kot recimo inzenirji, raCunovodije ali ucitelji.
Ceprav se zdi, da je Larsonova prikazala poklicne in profesionalne skupine kot
druzbene skupine, ki ne po¢no ni¢ drugega kot skrbijo za utrjevanje lastnega
monopola, pa ravno medsebojna primerjava razlicnih poklicnih skupin kaze na
vecplastnost kontekstov uporabe poklicnega znanja, naravo problemov v projektu
profesionalizacije ter mozno reSevanije.

Perspektiva poklicne ideologije, za razliko od funkcionalisticne perspektive, gleda
na profesije od zunaj. Poudarjena je ponudbena plat: profesije ne nastanejo
predvsem zato, ker bi si druzba Zelela profesionalnega reSevanja dolocenih stori-
tev, temveC zato, ker to zeli poklicna skupina. Zato Brante (1990) to strujo
oznacuje kot cini¢no (Kramberger, 1999: 132), kot odpor na naivnost pri obrav-
navanju profesij pred 70. leti. Profesije so sicer Se vedno obravnavane kot
poklicne skupine z visoko stopnjo zahtevane izobrazbe, vendar pa njihova potrdi-
la in teoretske kompetence sluzijo predvsem kot strateSko opravitilo za
ustvarjanje poklicnih monopolov na trgu delovne sile (prav tam).

SISTEM PROFESI]

Sistem profesij ameriSkega sociologa Andrewa Abbotta (1988) predstavlja v soci-
ologiji profesij eno temeljnih del. Abbott se pri opisovanju profesij osredotoci na
povezavo med poklicnim znanjem ter statusom in mocjo profesije, pri cemer je
njegovo izhodis¢no vprasanje ‘kaj profesionalci delajo’. Profesije proucuje tako
‘od zunaj’ kot tudi prek neposrednega sklepanja o poklicnem delu ‘od znotraj’. To
proucevanije je avtor opravil tudi s pomocjo neposrednega enoletnega opazovan-
ja dela zdravstvenega osebja v psihiatricni kliniki. Argumentacijo je zasnoval na
podlagi zgodovinske primerjalne analize razvoja profesij v zadnjih dveh stoletjih v
Ameriki, Angliji in Franciji, pri ¢emer se je Se posebej osredotocil na primer
informacijskih, pravnih in psihoterapevtskih poklicev.
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Abbottov sistem profesij tako prikaze njihovo vlogo v moderni druzbi. Zanima ga,
zakaj so ravno poklicne skupine tiste, ki obvladujejo ekspertsko znanje in s tem
druzbeno delitev dela, od kje poklici ¢rpajo svojo moc in kaksna je njihova priho-
dnost. Temeljni koncept njegove analize predstavlja koncept jurisdikcije (angl.
jurisdiction). Ta povezuje vsebino (poklicno znanje) in formo (organiziranost, sta-
tus, moc) poklicnega dela:

"Centraini fenomen profesionalnega Zivljenja predstavija povezava med
profesijo in njenim delom, povezava, ki jo bom poimenoval jurisdikcija.
Analiza profesionalnega razvoja je tako izraZena v analizi te povezave,
ugotavijanju, kako je nastala, kako deluje, kako se krepi prek formalne
in neformalne druzbene infrastrukture in kaksno je njeno zgodovinsko
ozadje” (Abbott, 1988: 20).

V tem smislu se avtor za razliko od funkcionalisticne in ideoloSke struje ne omeji
zgolj na notranjo/povprasevalno oziroma zunanjo/ponudbeno plat poklicev, tem-
veC oba pristopa zdruzi. Pri tem se ne ukvarja s konceptualizacijo splosnega
procesa profesionalizacije in izrazi skepso v tako moznost. Profesije in profesiona-
lizacija naj bi po avtorju predstavljala ideoloska koncepta, torej naj bi bile
predvsem tisto, kar si navadni ljudje pod tem predstavljajo. To pa je zelo spre-
menljivo in teZko ulovljivo. Z vpeljavo pojma jurisdikcija in proucevanjem odnosa
med poklicnim znanjem in poklicno organiziranostjo se loteva predvsem primer-
jave medpoklicnih specifik, mnenje o tem, ali gre pri tem za profesionalizacijo, pa
prepusti bralcu.

Posebno mesto nameni medpoklicnemu tekmovanju razlicnih poklicnih skupin za
“jurisdikcijo” nad druzbeno delitvijo dela, s ¢imer gradi na konceptu profesional-
nega projekta Larsonove. Redistribucijo nalog oziroma “medpoklicne jurisdikcije”
sprozijo tehnoloske ali druzbene spremembe, ki se koncno odrazijo v novi poklic-
ni organiziranosti.

V ‘profesionalnih projektih’ zmagujejo tisti poklici, ki uspejo uporabo prakti¢nega
znanja zascititi s teoretskim znanjem, ki ga najpogosteje obvladujejo univerze, ki
ob naslonitvi na drzavo podeljujejo licence za opravljanje dela. Avtor se ne zado-
volji z ugotovitvijo, da poklicem omogoca opravljanje dela poseben druzbeni
status, zaradi Cesar nek poklic sploh pride do izraza, temveC ugotavlja, zakaj so
nekateri poklici uspesnejsi od drugih. Kot ugotavlja avtor, je pomemben razlog
ta, da profesionalnega znanja ni moc standardizirati, saj ni vedno enostranske
reSitve. Zato je profesionalno delo skupaj s profesionalno teorijo vedno obarvano
ideolosko.
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Abbottov sistem profesij tako predstavlja eno najpogosteje citiranih del na pod-
roCju sociologije profesij, kar prinasa tudi mnoge kritike. Sporna se zdi avtorjeva
metoda proucevanija, ki ne vsebuje niti jasno strukturiranega analiticnega posto-
pka, ki bi ga bilo mogoce ponoviti, niti jasne povezave med analizo podatkov in
teorijo (Freidson, 2001: 6). Macdonald (1995: 16) mu nadalje ocita, da je avtor s
pojmom jurisdikcija zamenjal temeljni proces profesionalizacije tako v funkciona-
listicnem kot ideoloskem smislu proucevanija, zaradi ¢esar naj bi njegovemu delu,
ki si prizadeva predstavljati temeljno poklicno teorijo, primanjkovalo znanstvene
trdnosti. Poleg tega naj bi bila uporaba termina “sistem profesij” sporna, saj so
profesije druga do druge, kot tudi navznoter, povezane Sibko. Avtor sam je nam-
reC veckrat eksplicitno zatrdil, da se teoretska spoznanja, pridobliena s
proucevanjem nekaterih najbolj profesionaliziranih poklicnih skupin, ne dajo pos-
plositi na vse druge poklice, zaradi Cesar je moznost vzpostavitve splosne
poklicne teorije vprasljiva (Kramberger, 1999: 130). Kljub predstavljenim kritikam
pa ostajajo Abbottova proucevanja zaradi izostrenega fokusa med poklicno vse-
bino (znanjem) in formo (organizacijo, statusom) pomemben teoretski konstrukt.

POKLICNA DEPROFESIONALIZACIJA

Razprava o proletarizaciji in deprofesionalizaciji poklicev je v sociologiji profesij
prisotna Ze od Marxovih ¢asov, ponovno pa je postala aktualna v zadnjem casu
(Macdonald, 1995; Freidson, 2001; Kreutzer, 2003; Pfadenhauer, 2003; Batt in
Doellgast, 2005; Barley, 2005; Hinings, 2005).

Proces deprofesionalizacije poklicev se je zaCel Ze z nastankom kapitalizma in
zatonom cehovstva. Selitev dela iz obrtnih delavnic v nastajajoce manufakture je
razvrednotila vlogo in pomen mojstrskega dela in znanja, ki se je zaradi speciali-
zacije individualnega proizvajanja razdrobilo na ponavljajoce se rutinske gibe. Za
opravljanje teh gibov se je lahko v kratkem casu priucil vsak, ki je bil dovolj hiter,
da je lahko sledil teko¢emu traku. Cilj take ‘atomizacije’ dela je vecja produktiv-
nost oziroma vedji dobicek. S tem povezana logika razdrobitve dela (Braverman,
1974: 139-152; Mallet, 1970: 126-127) se je v ¢asu narascanja storitvenih dejav-
nosti prenasala iz proizvodnih industrijskin obratov tudi med storitvene
dejavnosti. Tako je danes vedno vecje Stevilo profesionalcev (npr. novinarji, pra-
vniki, zobozdravniki, zdravniki oftalmologi ...) zaZvelo znotraj vecpoklicnih
profitnih organizacij, v katerih jih ocenjujejo in nagrajujejo po birokratsko-
profitnih merilih (Braverman, 1974: 293-356; Freidson, 2001).

Vendar pa se proces deprofesionalizacije s prihajajoco industrializacijo ni dotaknil
vseh poklicev v enakem obsegu. Znanje izbranih poklicev je bilo za druzbo tako
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pomembno, da so se razli¢ne oblike poklicne oziroma profesionalne organizacije,
ki so nad tem znanjem bdele, ohranile vse do danes. Tem so se prikljucili tudi
Stevilni storitveni poklici, ki so jih stroji in kasneje racunalniki tezje zamenijali.
Tako se je vprasanje poklicne deprofesionalizacije preneslo iz pomena srednjega
veka v zacCetek tretjega tisoCletja, ki ga opisujemo z druzbo znanja.

Danes lastniki zasebnega kapitala in potrosniki (prek drzave) stalno znizujejo
stroske in povecujejo neodvisnost od profesionalnih storitev. Na globalnih trgih in
pri drugih proizvajalcih isCejo alternativne vire zadovoljevanja svojih potreb (npr.
zdravstvo, turizem, IKT). S tem izrazajo zeljo po vecji ucinkovitosti in dostopnosti
profesionalnega dela. Tako se danes s strani trga mnogim profesijam ocita nizka
ucinkovitost. Zato mnogi profesionalizirani poklici skupaj s svojimi univerzitetnimi
programi izgubljajo dostop do javnih sredstev in so vedno bolj prepuséeni zaseb-
nemu kapitalu. Na univerzah ostajajo predvsem aplikativni programi in raziskave.
Mnogo strok se tudi umika v industrijo, kjer pripadnike profesij ¢akajo bolje pla-
Cana in perspektivna delovna mesta (Freidson, 2001: 3, 193).

Pojav fluidnosti poklicnih struktur

Lam (2000) ugotavlja, da se na mnogih podrocjih znanje spreminja tako hitro,
da bi ga bilo nesmiselno kodirati in institucionalizirati v poklice. Sodobne drzave
se nahajajo pred vprasanjem, kako dinamiko na trgu delovne sile azurirati z
izobrazevalnimi programi. Dansko ministrstvo za izobrazevanje, na primer,
dokazuje, da v povpre€ju znanje racunalniskega inZenirja zastari eno leto po
tem, ko ta kandidat zakljuci Solanje (Ministrstvo za izobrazevanje, 1997, v Lun-
dvall, 2004).

Razlogi za fluidnost poklicnih profilov so po Hovelsu (2004: 7-8):

e obsolentnost tradicionalnih poklicnih skupin, ki so bile vezane na starejSo
tehnologijo, ki jo je nadomestila novejSa informacijska tehnologija (npr.
telefonski operater),

e nova znanja, ki so v zivljenje poklicev vdrla z informacijsko tehnologijo, in
zahtevana dodatna znanja jezikov, ki so ‘oplemenitila’ mnoge poklice,

e stalni procesi restrukturiranja organizacij, v katerih poklici Zivijo,

e znizevanje organizacijske hierarhije ter opolnomocenje zaposlenih,

e drugacna ‘horizontalna’ in ‘vertikalna’ dopolnjevanja delovnih obveznosti,

e ‘outsourcing’in posojanje delavcey,

e pojavnost novih poklicev, ki jih prinasajo spremembe okolja,

e delo na daljavo in 'telework’ (glej Altieri in Ratta, 2004), tehnoloske spre-
membe ali programska orodja (npr. JavaScript programer).
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Dejavniki, ki naj bi pospeSevali proces deprofesionalizacije poklicev, so tudi vses-
plosna dostopnost informacij v medijih in na internetu, dvig splosne izobrazbe in
razgledanosti, kar vse prispeva k oblikovanju bolj zahtevne in dobro obveséene
stranke. Se do véeraj zasiteno ekspertno znanje vedno bolj postaja trzno blago,
namenjeno razli¢nim trgom. Nad poblagovljenjem tega znanja drzijo roko zaseb-
ne multipoklicne organizacije. Freidson (2001: 212-213) razmislja, da omenjene
spremembe prinasajo za poklice tri glavne posledice:

e profesionalne storitve se birokratizirajo in standardizirajo. Vedno manj so
prilagojene individualnim potrebam, zato vedno pogosteje prihaja do
napak. Profesionalci namre€ postajajo serijski ponudniki storitev in nimajo
Casa ter moci za (Se do nedavnega) profesionalno delo. Tako kot vsi drugi
delavci vedno bolj postajajo Zrtev fleksibilnih oblik zaposlovanja, zato
skupaj z nezadovoljnimi strankami iSCejo reSitve v alternativnih oblikah
zadovoljevanja “profesionalnih” potreb. V nasem prostoru, na primer,
strmo raste Stevilo ponudnikov alternativne medicine izven sodnih porav-
nav, pa tudi izven “profesionalnega” servisiranja (npr. oftalmolog v
zasebni okulisti¢ni ordinaciji). To je povezano z vedno vec¢jo usmerjenost
na potrosnika ter s tem povezano individualizacijo proizvodnje in izdelkov;

e zaradi umika javnih sredstev so profesije prisiliene zanemariti teoreticne
podlage in se preusmeriti v razvoj aplikativnih raziskav in znanja, ki ga
potrebujeta drzava in zasebni kapital. Na ta nacin se omejuje znanje na
reSevanje obstojecih problemov. Tezko je napovedovati, kaj bi pomenila
odstranitev teoretiCnega znanja iz profesij in omejevanje na aplikativna
znanja;

e odmik teoretiCnega znanja pomeni izgubo “duha” profesionalizma. To
pomeni, da bi organizacije in posamezniki, ki so Se do nedavnega oprav-
ljali profesionalno delo, bili okles¢eni zgolj na tehni¢no avtoriteto. Brez
ideoloske in kulturne komponente pa je institucionalizacija in kontrola
znanja tezko mogoca. Profesije se namreC loCijo od ostalih poklicev po
sistematicnem teoretskem znanju, ki predstavlja podlago za delo, medtem
ko gre pri poklicih predvsem za akumulacijo izkustva in ucenje na napa-
kah.

Mnenja o tem, ali opisane spremembe v resnici pomenijo poklicno deprofesionali-
zacijo, so deljena. Abbott (1988), Lam (1998), Kramberger (1999) in Freidson
(2001) namrec polemizirajo o obstoju in prepletanju trzne, birokratske in poklicne
logike. Strinjajo se, da naj bi bil samo poklicni prostor tisti, ki ponuja poklicni
skupini stabilno socialno okolje in delovne naloge. Na prostem trgu namrec lahko
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vsak dela vse in tudi vsak ocenjuje vsakega. Posamezniki so pri upravljanju dela
avtonomni, dokler delajo dobro. Narava njihovega dela in poklicna identiteta se
hitro spreminja, oziroma njihove naloge tezko oznacimo kot poklicne. Korpora-
cijsko-birokratski prostor pa za razliko od poklicnega in trznega prostora temelji
na organizacijskih pravilih, ki jih dolo¢ajo vodilni v organizaciji pa tudi drzava.
Znacilna je visoka stopnja specializacije dela, natancni opisi delovnih mest in
organizacijska pravila. Avtorji pa se tudi strinjajo, da se logike omenjenih prosto-
rov vedno bolj prepletajo.

Stevilo profesionalcev se v zadnjih letih krepi tako znotraj tradicionalnih kot tudi
novih podrodji, poleg njihovega Stevila pa tudi dohodek in druzben vpliv (Druc-
ker, 1993; OECD, 1996; APEC, 2000; EC, 2000; EC 2002). Ob tem mnogi avtorji
govorijo o fleksibilnih mrezah zaposlovanja, novih ‘portfeljskih’ karierah in fleksi-
bilizaciji zaposlovanja (Kanjuo-Mrcela in Ignjatovi¢, 2006). Zato mnogi novejsi
prispevki s podrocja sociologije profesij opozarjajo, da v druzbi ne prihaja do
poklicne profesionalizacije, pa¢ pa se spreminja sam koncept profesionalizacije
(Cooper in drugi 1996; Freidson, 2001; Tolberts, 2005; Hinings, 2005): profesio-
nalizem nove-ga tipa se zdruzuje s kapitalom in menedZmentom. Zato se
postavlja razmisljanje srednjeveskih cehov, da trg uniCuje kakovostno znanje
(tudi v njihovih izdelkih in storitvah), pod vprasaj. Verjetno ravno zaradi vedno
hitrejSega krozenja znanja danasnji trg, za razliko od cehovskega, vodi do nove-
ga znanja. Pri tem velja opozoriti, da ciklus znanja (glej Lundvall, 2001, poglavje
2.1) ne poteka le na makro ravni, temvec tudi znotraj organizacije.

Poklicne skupine so prisiliene legitimirati svojo profesionalno organiziranost, Se
zlasti Ce je ta povezana s porabo javnih sredstev, vedno bolj na podlagi uspesne
uporabe obstojecCega ter razvijanja novega znanja in vedno manj na podlagi pri-
borjenih pravic v preteklosti. Kvaliteta profesionalnih storitev je pod
drobnogledom, zato morajo profesionalci svoje profesionalne storitve prilagoditi
menedZmentu, marketingu, informacijski tehnologiji ter financnim vprasanjem
(Hinings, 2005: 415). Kot smo nakazali ti dejavniki ne vplivajo na deprofesionali-
zacijo poklicev, pac¢ pa njihovo delovanje postavljajo v nov kontekst. Ta poleg
profesionalne skupine vedno bolj uposteva tudi potrosnika in drzavo. Tako razmi-
Sljanje pa se izogne vprasanju ali potemtakem trg skrbi tudi za akademsko
teoretsko znanje.

Povzamemo lahko, da je poklicna profesionalizacija vedno temeljila na ustvarjan-
ju, Sirjenju in uporabi znanja, Se posebej pa to velja v druzbi znanja. Na tej
podlagi predpostavljamo, da intenzivnost pretvorbe tihega v izrazeno prakti¢no
poklicno znanje in nazaj pozitivho vpliva na elemente poklicne profesionalizacije,
saj jih v trznih razmerah legitimira in krepi. Predpostavljamo, da vedja kot je
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intenzivnost prakticnega poklicnega znanja in njegovih komponent (opredelili
smo jih s SEKI procesi), vecja je stopnja profesionalizacije poklica.

4.2 Izbrani elementi poklicne profesionalizacije:
identiteta, etika in poklicha regulacije

POKLICNA IDENTITETA

Osebna identiteta (slov. istovetnost, enakost) je sestavljena iz avtoidentifikacije,
identitete, ki jo posameznik sam sebi pripiSe (kako dojemam samega sebe), ter
identifikacije, ki jo posamezniku pripiSe, dodeli ali celo vsili skupina ali druzba
skozi polozaj, pravice in dolznosti (kako drugi dojemajo mene) (Juznic¢, 1993: 11-
12). V tem smislu se osebna identiteta — bolj ali manj uspesno — staplja s skupin-
sko in druzbeno identiteto.

Poklicna identiteta je pomembna sestavina osebne in skupinske identitete. Pove-
zana je s Stevilnimi elementi, ki spremljajo (predvsem placano) delo
posameznika: delovnimi nalogami, sredstvi, izdelki in storitvami, sodelavci in
znanci iz delovnega okolja, delodajalsko organizacijo ter prevzetimi normami in
vrednotami. Poleg omenjenih elementov velja Se posebej omeniti identifikacijo,
povezano z usposabljanjem za delovno mesto, ki se v danasnji druzbi obicajno
zacne s formalnim izobrazevanjem in konca s pripravnistvom. V tem obdobju naj
bi se posameznik socializiral v poklic, kar pomeni, da je prevzel vrednote, norme
in vedenjske obrazce bodocega delovnega okolja. Taka vokacijska identiteta se
lahko v razlicnem obsegu in na razlicne nacine sklada s kasnejSo poklicno identi-
teto. Zato lahko predpostavljamo, da uspesna socializacija v poklic predstavlja
temelj delovne motivacije in dobrih delovnih dosezkov ter predanosti (Marhuen-
da, 2001).

Vloga poklicne identitete se je v Cloveski zgodovini mocno spreminjala. Obrtniska
delavnica je v srednjem veku predstavljala mesto proizvodnje in potrosnje hkrati,
pa tudi ucenja in dela. V teh pogojih je bila skladnost vokacijske, poklicne in ose-
bne identitete, ter iz tega izhajajocih zivljenjskih stilov, dosti vecja kot danes.
Poklicno identiteto so v srednjem veku mocno Scitile cehovske skupnosti: pot, ki
je vodila do poklica, je potekala zgolj skozi vajeniSka leta v mojstrovi delavnici.
Poleg te je bilo obi¢ajno Se eno- do dveletno potovanje po svetu, da se kaj nau-
CiS od drugih. V tem casu se je poklicni kandidat naudil poklicnih spretnosti ter
ponotranjil poklicno kulturo. Uspeh na tej poti pa je bil prej kot od osebne zavze-
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tosti, pridnosti in spretnosti odvisen od socialnega porekla (Laske, 2001: 15). To
je veljalo tudi za prve univerze, ki so bile hamenjene najbolj elitnim posamezni-
kom druzbe in so se v ‘pomasovljeni’ obliki ohranile do danasnjih casov.

Ob ustanavljanju prvih industrijskih obratov se je zacel zaton cehovstva in krepi-
tev vloge drzave. Prej poudarjeno kulturno in socializacijsko funkcijo poklicev je
zamenjal princip gospodarske ucinkovitosti. Ta je pri nekaterih poklicih povzrodil
‘atomizacijo’ in proletarizacijo poklicnega dela, kar je seveda povzrocilo tudi zaton
vajeniskega usposabljanja. Slednje za opravljanje velikega Stevila ponavljajocih
gibov za tekocim trakom ni bilo niti smiselno niti potrebno. V redkejSih primerih
so tradicijo vajeniSkega pripravniStva ob koncu 19. stoletja v zelo spremenjeni
obliki obdrzale nekatere korporacije, vendar predvsem kot sredstvo izkoriS€anja
in nizjih mezd pripravnikov. Re¢emo lahko, da je poklicno in vokacijsko identiteto
v tem obdobju vecinoma nadomestila identifikacija z rutinskim delom in pripad-
nostjo delavskemu razredu.

Ob koncu 19. stoletja, po dejanski ukinitvi cehov, se je zacelo krepiti Stevilo Sol,
ki naj bi bile namenjene vokacijskemu oziroma poklicnemu usposabljanju. Njihov
glavni cilj pa je bil predvsem v odpravljanju socializacijskega deficita delavskega
razreda, ki naj bi vplival na njihovo kulturno integracijo v obstojeco drzavno ure-
ditev (Laske, 2001: 22). Od takrat pa do danes je Stevilo Solskih programov in
oblik njihovega izvajanja doZivelo ekspanzijo. Tako so izobrazevalne institucije
bolj in manj uspesno zacele prevzemati pomembno viogo pri oblikovanju poklicne
in osebne identitete.

Omenjeni trend Se posebno aktualizirajo razlicne oblike fleksibilizacije zaposlo-
vanja in dela, zaradi ¢esar smo prica Sirjenju palete Zivljenjskih stilov (Ignjatovic,
2002) ter delovnih identitet. V zvezi s slednjimi je evropski konzorcij FAME identi-
ficiral tri veCje skupine:

Prvi¢, Se vedno mocno prisotno klasi¢no poklicno skupino, pri kateri se posamez-
niki identificirajo s poklicem, ki ga opravljajo, z delovno organizacijo, v kateri so
trajneje zaposleni, produktom, ki ga proizvajajo, ali pa z dnevnimi opravili, ki jih
opravljajo.

Drugi€, skupino visoko dinamicnih proaktivnih zaposlenih s fleksibilno delovno
identiteto, ki so sposobni udeleziti se in prilagoditi stalnim spremembam pri delu:
gre za skupino nizko in visoko kvalificiranih posameznikov, ki se je “vzivela” v
delo po zacasnih kratkotrajnih pogodbah. Taka delovna identiteta je visoko indi-
vidualizirana, temelji na osebnih kompetencah, stalnemu ucenju in timskemu
delu.
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In tretji¢, med prvo in drugo skupino se nahaja kopica vmesnih tipov: zaposleni
gledajo na svoje delo bolj kot na kompromis kakor pa na idealno situacijo (prav
tam).

Nacin in pomen identifikacije s poklicem se tako danes med posameznimi poklic-
nimi skupi-nami kot tudi med posameznimi poklicnimi akterji mocno razlikujeta.
Odvisna sta od ciljev in motivacijskih dejavnikov, ki jim posamezniki pri oprav-
ljanju svojega dela sledijo. Posameznik lahko svoje delo jemlje kot sredstvo za
zagotavljanje osebne svobode, nacin (med)korporacijske izgradnje kariere ali
zgolj kot sredstvo za prezivetje (Heinz in drugi, 2004: 204). Za naso razpravo pa
je Se posebej zanimiva distinkcija med poudarjeno poklicno-vokacijsko identifika-
cijo, ki poudarja delo kot nacin osebne rasti, ter zaposlitveno-korporacijsko-
podjetnisko identifikacijo, pri kateri se posameznik istoveti z organizacijo.

Ce povzamemo, lahko poklicno identiteto opredelimo kot nacin delovanja posa-
meznika, skladno z normativnimi druzbenimi pricakovanji o delovanju clanov
poklicne skupine, pa tudi kot kontinuirano percepcijo lastne istosti, ki je skladna s
percepcijo poklicne istosti drugih (Huber in Krainz, 1987; Erikson, 1973, v Laske,
2001: 30). Delovanje in osebno obcutenje je pogojeno s procesom opravljanja
dela in razlicnih atributov dela, kot so rezultati dela, organizacijska klima, status
in ugled, ki sodita k temu delu itd. Pri tem velja omeniti tudi vokacijsko identite-
to, ki smo jo opisali kot identiteto, ki jo posameznik pridobi v ¢asu usposabljanja
za poklic.

Glede na povedano, velja pred nadaljevanjem, skladno z izhodisci zgodnjih funk-
cionalistov (Greenwood, 1957, Pavalko, 1974, v Svetlik, 1979; Turner in Hodge,
1970), zapisati naslednje predpostavke, ki izhajajo iz povezave med konceptoma
profesionalizacije in poklicne identitete:

e pri viSje profesionaliziranih poklicih predstavija poklicna identiteta
pomembnejsi del osebne identitete;

e pri visje profesionaliziranih poklicih so druzbena pri¢akovanja o
(izven)poklicnem delovanju posameznikov bolj izrazena kot pri nizje pro-
fesionaliziranih poklicih;

e viSje profesionalizirani poklici imajo praviloma visji ugled kot nizje profesi-
onalizirani poklici;

e posamezniki, ki opravljajo intelektualno bolj zahtevne poklice, se bolj
identificirajo s poklicem kot z organizacijo, v kateri poklic opravljajo (Pod-
nar, 2005; EC, 2005);
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e obcutek mocnejSe poklicne identitete vzpodbuja prisotnost in ¢lanstvo v
poklicnih in profesionalnih organizacijah;

e posamezniki, ki opravljajo viSje profesionalizirane poklice, so manj ‘izpos-
tavljeni’ fleksibilnim oblikam zaposlovanja in dela (EC, 2003);

e pri viSje profesionaliziranih poklicih se vokacijska in poklicna identiteta
bolj prekrivata kot pri nizje profesionaliziranih poklicih. To pomeni, da
imajo posamezniki izobrazbo, ki je sklad-na s poklicem, ki ga opravljajo,
ter da je ta proces izobrazevanja pomembno vplival na njihov nacin opra-
vljanja dela in razmisljanja.

POKLICNA ETIKA OZIROMA ETICNO DELOVANJE

Odlocanje in delovanje posameznika v razli¢nih Zivljenjskih okolis¢inah pogosto
temelji na osebnih prepricanjih in vrednotah. Osebni oblutek in delovanije, ki iz
tega izhajata, imenujemo morala. Ceprav je ta druzbeno pogojena, jo vsak
posameznik dozivlja drugace. Za razliko od morale je etika oziroma eticno delo-
vanje bolj javna, splosna in se nanasa na skupno dogovorjena pricakovanja
(Ottensmeyer, 1996; Handerson, 1999, v Knehtl, 2005: 9).

Etika, ki predstavlja pomemben predmet filozofskih razprav od anti¢nih Casov
naprej, nima enotne definicije. Kantov deontoloski pristop poudarja dolznosti kot
razloge in motive za dejanja posameznika, teleoloski (utilitaristicni) pa uporab-
nost in posledice moralnih dejanj. Tako lahko v nasem kontekstu privzamemo
razSirjeno definicijo De George (1995: 20), ki etiko opredeljuje kot sistemati¢na
prizadevanja, da skladno s pravili in vrednotami pripiSemo pomen osebnim in
druzbenim izkusnjam. KrajSe povedano, delovna etika odgovarja na vprasanje,
kako je treba delovati v nejasnih okolis¢inah pri delu.

Vprasanje etike in eticnega delovanja pride do izraza, ko se posameznik znajde
pred eticnim konfliktom oziroma dilemo. Eticne dileme nastanejo predvsem zara-
di (Knehtl, 2005: 26) osebnih sebicnih interesov (npr. osebno okoriscanje v
Skodo drugim), konkurencnih pritiskov in poslovnih ciljev (npr. nuja po boljsih
poslovnih dosezkih v Skodo zaposlenih ali okolja) ter razli¢nih kultur (primer pod-
kupovanja pri vstopu multinacionalk v druga okolja). V takih konfliktnih
okolis¢inah se posamezniki odlocajo rutinsko, analiticno ali intuitivno, pri ¢emer
pa na odlocitev vplivajo individualni (znacaj, osebnost ...), druzbeni (vzgoja, izob-
razba, vera ...), organizacijski ali SirSi druzbeni dejavniki (prav tam: 15, 20).

Za naso razpravo je Se posebej aktualno vprasanje poklicne oziroma profesional-

ne etike oziroma eticnega delovanja. Teorija sociologije poklicev poudarija, da je
poklicna oziroma profesionalna etika pomembna determinanta poklicnega delo-
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vanja. Visje profesionalizirani poklici imajo obic¢ajno bolj izrazene eti¢ne standar-
de, ki se pojavljajo v obliki pravilnikov, eti¢nih kodeksov in celo zakonov. Delo
najmanj profesionaliziranih poklicev ne regulira ni¢ od tega. Prav visoki eti¢ni
standardi profesionalcev so pogosto razlog zaradi katerega laik zaupa profesio-
nalcu, da bo ta svojo storitev opravil strokovno oziroma profesionalno, ce
vzamemo za primer zdravnike, odvetnike, novinarje ali ucitelje. Profesije s tem
opravicujejo svojo avtonomijo, saj naj bi si z njo zagotavljali notranji nadzor (npr.
zdravniki). Pri tem je pomembno vprasanje, ali prisotnost eti¢nih kodeksov v res-
nici kaze tudi na eti¢no delovanje omenjenih poklicev.

Zagotovo pa se pred eti¢nimi dilemami pogosto znajdejo tudi profesionalci. Hri-
bar (1996: 35) se sprasuje, ali naj bo zdravnik odkrit in posten tudi v situaciji, ko
bolnik boleha za zelo hudo boleznijo, katero zdravljenje naj mu predpise, kako
naj upoSteva mnenja farmacevtske industrije, ki financira raziskave in razvoj
stroke, ter podobno. Govorili pa smo tudi ze o konkurencnih pritiskih in pritiskih
po doseganju poslovnih ciljev, ki jim je v danasnji druzbi podvrzeno vedno vecje
Stevilo poklicev. Ti poslovni pritiski silijo poklicne akterje v drugacno delovanje,
kot ga doloca njihova poklicna logika. Se vet. Lahko se vprasamo, ali je pri manj
profesionaliziranih poklicih njihova poklicna etika tako Sibko izrazena, da je eti¢no
delovanje poklicnih akterjev v celoti podvrzeno presoji posameznika ter praksam
in poslovnikom delodajalskih organizacij, v katerih ti delujejo.

Pri poklicnih eti¢nih dilemah naj bi profesionalcem pomagali eti¢ni kodeksi. Med
najbolj znanimi eti¢nimi kodeksi v slovenskem prostoru velja omeniti kodeks psi-
holoske etike, kodeks eticnih nacel v socialnem varstvu, kodeks novinarjev,
kodeks odvetniske poklicne etike in Se nekatere druge. Kodekse pripravljajo
poklicna zdruzenja, kot so drustva (bolj za strokovna ali stanovska vprasanja) in
zbornice (bolj za vprasanja dela, opravljanje dejavnosti, doktrino prakti¢cnega
znanja). V njih sistemati¢no in pregledno urejajo pravila, ki naj bi jih poklicni
akterji uporabljali pri svojem delu. KrSenje zapisanih pravil ima lahko obcutne
posledice predvsem pri viSje profesionaliziranih poklicih od neformalnih sankcij,
pa do izkljucitve krSilca iz stroke (odvzem dovoljenja za delo), kar se, vsaj v
nasem kulturnem okolju, zgodi zelo redko.

Vedno obcutnejSe gospodarske, politicne, pravne in druzbene spremembe v zad-
njem obdobju vnaSajo v razvito okolje krizo vrednot, kar povecluje etiCni
relativizem in pluralizem. Globalizacija in fleksibilizacija zaposlovanja in potrosnje
ta proces le $e poglabljata. Ce se je $e do pred nekaj desetletji zdelo, da bodo
poklicne etike nadomestile krizo religiozne kulture kot enotnega moralnega sis-
tema ter postavile temelje osebne identitete, kot v to upa Potocnik (1996), pa
novejsSi prispevki s podrocja teorije profesij s poudarjanjem poklicne deprofesio-
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nalizacije opozarjajo, da bodo v bodoce pravila etinega delovanja vedno bolj
krojila kapitalska logika in velike korporacije.

V kontekstu nase razprave velja v zakljucku obravnave etike poudariti tri predpo-
stavke:

e bolj profesionalizirani poklici imajo jasneje izrazena eticna pravila kot
manj profesionalizirani poklici;

e ta profesionalna pravila pri bolj profesionaliziranih poklicih kroji predvsem
poklicna logika in manj kapitalska logika delodajalske organizacije;

e zaradi priCakovanega eticnega delovanja uporabniki profesionalnih stori-
tev zaupajo njihovim izvajalcem, pri ¢emer to zaupanje temelji na upanju
v njihovo dobronamernost.

POKLICNA REGULACIJA IN AVTONOMIJA

Poklicna regulacija

O poklicni regulaciji in z njo povezanem monopolu in kontroli smo v sklopu raz-
prave o teoriji sociologije profesij Ze veliko zapisali. Sam koncept monopola v
osnovi prihaja iz ekonomske teorije. Ta pravi, da v pogojih, ko je na trgu samo
en ponudnik (monopolist), ta zaradi odsotnosti konkurence izrablja svoj mono-
polni polozaj: monopolni izdelki ali storitve so zaradi svoje redkosti drazji, kot bi
bili v pogojih prostega trga. Zaradi tega monopolisti po mnenju (neo)liberalnih
ekonomistov (neupraviceno) sluzijo monopolne rente. Ekonomska teorija opisuje
ve€ monopolov: drzavnega, naravnega in ostale, ki so posledica razlicnega delo-
vanja organizacij (npr. ilegalno delovanje, zmaga na trgu ...).

Vse tradicije v sociologiji profesij se strinjajo, da sta regulacija in monopol nad
izvajanjem profesionalnih storitev Se danes temeljna znacilnost profesij. Funkcio-
nalisti trdijo, da je pripadnikom profesij priznan poklicni monopol zaradi velikega
pomena uporabe njihovega znanja za druzbo — vmeSavanje ‘Susmarjev’ naj bi
imelo negativne posledice tako za stroko kot uporabnike. Perspektiva poklicne
ideologije kritiéno razmislja, ali niso v resnici poklicne skupine tiste, ki si prek
‘odganjanja Susmarjev’ prizadevajo spraviti opravljanje dolocenih nalog v svojo
domeno. Abbott ob osredotocenem proucevanju samega procesa vzpostavljanja
poklicne kontrole — jurisdikcije, ugotavlja, da imajo prav oboji. Jurisdikcija se
vzpostavi bodisi prek javnega mnenja in politicnega sistema bodisi prek pravnega
sistema (Abbott, 1988: 59). Avtor ugotavlja, da je proces poklicne monopolizacije
ali jurisdikcije poklicni skupini zunaniji ali notraniji.
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Povzamemo lahko, da poklicna regulacija dela temelji na zasciti oziroma monopo-
lizaciji specificnega znanja na trgu delovne sile (Freidson, 2001: 84). Regulacija
temelji na zagotovljeni podporni poklicni strukturi, ki jo tvorijo razlicne poklicne
organizacije, zakoni ter politicne frakcije. Med najbolj tipi¢ne poklicne organizaci-
je lahko Stejemo izobrazevalne institucije, ki s podeljevanjem certifikatov in
diplom izvajajo nadzor nad opravljanjem dolocenega dela. Obicajno so ob Solah
ustanovljena tudi poklicna zdruzenja. Najbolj znana zdruzenja so sekcije v para-
drzavnih institucijah, kot so razlitne zbornice ali drustva. Slednja regulirajo
izvajanje poklicnih in panoznih dejavnosti ter vplivajo na delovanje izobrazevalnih
institucij v njihovi domeni. Pogosta oblika poklicne organiziranosti je tudi sindi-
kalna, ki pa se zavzema predvsem za (kolektivno) zviSanje plac in izboljSanje
pogojev dela.

Poklicna avtonomija

Poklicno avtonomijo lahko opazujemo na ravni posameznega izvajalca dolocene-
ga poklica (koliko sem pri svojem delu avtonomen; EC, 2005) ter avtonomijo
poklicne skupine (kako avtonomna je poklicna skupina pri opravljanju profesio-
nalnih storitev; najve¢ o tem Larson, 1977, Abbott, 1988). Ob povedanem se
postavlja vprasanje, ali poklicna (samo)kontrola ali monopol pomeni tudi vecjo
avtonomijo poklicnih akterjev pri opravljanju poklicnega dela. Odgovor na to
vprasanje je vecplasten, ravno tako kot je lahko vecplasten tudi koncept avtono-
mije. Z vidika poklicne skupine proti drugim poklicnim skupinam, potrosnikom in
drzavi koncept poklicne avtonomije sovpada s konceptom poklicnega monopola
(glej Svetlik, 1979: 184). Z vidika izvajanja profesionalne dejavnosti na ravni
posameznega poklicnega akterja pa lahko re¢emo, da ima vecina ¢lanov profesij
sicer lahko zagotovljen monopol nad opravljanjem dela, vendar pa pri tem delu
niso nujno tudi avtonomni. Avtonomija pri delu se namre¢ nanasa na dve temelj-
ni podrogji (EC, 2005):

e avtonomijo pri izvajanju operativnih delovnih nalog (izbiri postopka dela
ali pa o nacinu izvajanja) ter

e avtonomijo v smislu zadovoljevanja potreb po osebni svobodi in samoure-
snicevanju (kaj, kdaj in kje delam).

To pomeni, da poklicna skupina vrhunskih zdravnikov v dolo¢enem druzbenem
okolju sicer lahko avtonomno odloci, kako se zdravi dolo¢en bolezenski simptom,
vendar pa mora posamezen zdravnik to odlocitev upostevati. Zdravnik se seveda
tudi ne more svobodno odlocati o Casu in prostoru svojega dela, temve¢ mora
upostevati pravila zdravstvene organizacije, v kateri je zaposlen. Poklic mened-
Zerja je s tega staliS¢a mnogo manj determiniran. Opisano ilustracijo potrjuje tudi
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empiri¢na raziskava EC (2005), ki je ugotovila, da so najbolj avtonomni pri delu
samozaposleni, sledijo vodilni menedzerji, za temi pa so samostojni podjetniki,
Sele nato (korporativni) profesionalci, kmetje, srednji menedzment in pisarniski
delavci. Najmanj avtonomni po omenjeni raziskavi so polkvalificirani in nekvalifici-
rani fizicni delavci.

Novejsa raziskovalna podrocja sociologije profesij

Poklicno profesionalizacijo lahko opazujemo na dva nacina: kot odnos med
posameznikom in njegovim poklicem ter na ravni poklicne skupine kot razmer-
je povprecnih vrednosti. Vecina obstojece literature na tem podrocju je za
enoto opazovanja izbrala poklicno skupino in ne posameznika. Zato tudi mno-
ge ugotovitve opisujejo proces deprofesionalizacije poklicev. To naj bi
povzrocala vedno mocnejsa vloga delodajalskih organizacij proti vedno Sibkejsi
vlogi poklicnih skupin.

Prispevki nekaterih avtorjev (Freidson, 2001; Tolberts, 2005; Hinings, 2005)
tak pogled na deprofesionalizacijo presegajo in opisujejo novo obliko profesio-
nalizacije, ki temelji na integraciji profesionalcev v menedzment delodajalskih
organizacij. V tej funkciji morajo profesije zasledovati pravila visje kvalitete,
ucinkovitosti in produktivnosti tako kot vsi ostali (trzni) poklici. Zato intenziv-
nost ‘procesov znanja’ poklicem in profesijam ne predstavlja groznje, temvec
moznost prezivetja. Ravno cehovsko Scitenje pridobljenih pravic v preteklosti
predstavlja nevarnost visje profesionaliziranim poklicem. Rezultati nekaterih
raziskav so pokazali, da na viSjo stopnjo profesionaliziranosti vpliva vecja
intenzivnost pretvorbe praktiénega znanja. Povedano prinasa podrocju razisko-
vanja sociologije profesij Stevilna nova vprasanja.

Prvo vprasanje je gotovo povezano s samim razumevanjem koncepta poklicne
profesionalizacije v nastajajoCi druzbi znanja. Ena moZznost se gotovo kaze v
smeri, ki smo jo zacrtali v tem ucbeniku. V njem smo, skladno s funkcionalisti-
¢no tradicijo, implicitno privzeli simbiozo delovanja med poklici in
delodajalskimi organizacijami: poklici Zivijo v funkciji ustvarjanja druzbene in
ekonomske vrednosti, kar temelji na intenziviranju prakticnega znanja. Druga
smer bi sicer lahko izhajala iz perspektive poklicne ideologije in bi tak pogled
kritizirala, pri ¢emer pa se ne bi omejevala zgolj na kritiko cehovskih principov
profesij in njihovo disfunkcionalnost, temveC bi se osredotocala na iskanje
konstruktivnih reSitev za povecanje kvalitete profesionalnega dela.

V obeh primerih bi bilo smiselno izdelati modele poklicne profesionalizacije.
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Taki modeli bi se, podobno kot ta, ki smo ga predstavili, morali osredotocati na
izdelavo meril za medsebojno primerjavo razlicnih poklicev. Uporabnost takih
modelov bi se izkazala tako na podrocju upravljanja s ¢loveskimi viri in znanja
v organizaciji, kot tudi na ravni oblikovanja politik izobrazevanja in zaposlovan-
ja. Abbott (1988) je k oblikovanju sistema profesij sicer naredil zacetni korak,
vendar s svojim delom v resnici ni oblikoval koherentnega modela, po katerem
bi lahko primerjali poklice (Macdonald, 1995), temvec je predstavil splosne
teoreticne principe delovanja profesij.

Na tej podlagi bi veljalo poudariti proucevanje vpliva razlicnih pojavnih oblik
uenja in dela na razlicne elemente poklicne profesionalizacije. Poleg poklicne
identitete, poklicne etike in poklicne reguliranosti, ki smo jih predstavili v tem
ucbeniku, bi lahko proucevali tudi ostale: ugled poklica v druzbi, razlicne oblike
poklicne organiziranosti, razli¢ne vidike samostojnosti pri delu in podobno.

Omenjene elemente bi lahko sociologija proucevala na ravni poklicnih skupin v
organizacijah, po drugi strani pa bi lahko ta opazovanja nadgradila z iskanjem
splosnih zakonitosti na podlagi Freidsonovega (2001) modela birokratskega,
profesionalnega in trznega prostora. Pri tem bi bilo doloc¢anje intenzivnosti pre-
tvorbe prakti¢nega znanja in ostalih elementov profesionalizacije v vsakem od
omenjenih prostorov temeljno vprasanje. Na tej podlagi bi lahko dobili tudi
odgovore, povezane s problematiko poklicne (de)profesionalizacije.

Pri vseh predlogih za nadaljnje raziskovanje na podrocju sociologije profesij
velja Se enkrat poudariti, da postaja poklic v druzbi znanja vedno bolj fleksibil-
na, individualna in heterogena kategorija (Wenger in drugi, 2002; Ramioul,
2004; Hovels, 2004; Huws, 2004). Zato je pri proucevanju poklicev, profesij in
profesionalizacije smiselno izhajati iz ravni posameznikov. Na tej podlagi bi bila
za organizacije in za ustvarjalce politik na makro ravni Se posebej zanimiva
interdisciplinarna raziskovanja, ki bi povezovala raven posameznika, organiza-
cije in makro raven. Stevilni pogledi na znanje, ki jih prinasa upravljanje
znanja, ponujajo sociologiji profesij zelo plodne raziskovalne nastavke.

Samo vprasanje poklicne (de)profesionalizacije bi bilo po nasem mnenju naj-
bolj primerno opazovati z longitudinalno analizo izbranih poklicnih skupin skozi
izbrano Casovno dimenzijo. Pri tem bi ugotavljali, ali se ucenje in delo, kot
temeljni elementi pretvorbe prakti¢nega poklicnega znanja, in ostali elementi
profesionalizacije v izbranem ¢asovnem obdobju krepijo ali Sibijo.
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Vprasanja za ponavljanje

1. Navedi uradno definicijo poklica, ki se jo omenja v statisti¢nih analizah in
javnih dokumentih drzavnih institucij, in definicijo, ki jo uporabljajo razis-
kovalci in teoretiki!

2. Kako bi opredelil koncept profesije? V ¢em je razlika med poklicem in pro-
fesijo?

Katere so temeljne teoreti¢ne struje poklicne profesionalizacije?

4. Katere so prednosti in slabost analize sistema profesij ameriSkega sociolo-
ga Andrewa Abbotta?

5. Kako razumes poklicno deprofesionalizacijo? Ali jo lahko razlozis na prime-
ru dveh razliénih poklicev?

6. Kako lahko opazujes poklicno deprofesionalizacijo na ravni osebnih izku-
Senj in kako na ravni poklicne skupine?

7. Opisi fluidnost poklicnih skupin in prekernost zaposlovanja!

8. Na kratko opiSi poklicno regulacijo, etiko in identiteto ter te koncepte pove-
Zi z dvema izbranima poklicnima skupinama!
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5. POGLAVIE

STUDIJA PRIMERA: PROFESIONALNE SKUPINE
NA TRGU DELA V SLOVENIJI

75



5.1 Uvod k studiji primera

V tem delu obravnavamo studijo primera analize poklicnih skupin. Pri tem izha-
jamo iz dveh povezanih mednarodnih raziskav REFLEX (2014-) in HEGESCO
(2014-). Obe raziskavi sta se osredotocali na anketiranje diplomantov pet let po
koncu Studija v 19 evropskih drzavah z raziskovalnim vzorcem preko 100.000
visokosolskih diplomantov in 40.800 odgovori. V tem delu obravnavamo izklju¢no
odgovore slovenskih diplomantov. V vzorcu so zastopani diplomanti vseh Studij-
skih smeri. Teh je v obravnavanem vzorcu 2.923 pri ¢emer je raziskovalni okvir
zajemal priblizno 6000 slovenskim diplomantov pet let po koncu Studija. V vzorec
so bili zajeti diplomanti vseh javno priznanih slovenskih visokoSolskih institucij, in
sicer diplomanti visokoSolskega univerzitetnega Studija ter diplomanti magistrskih
programov.

V vzorcu je bilo 33 odstotka moskih in 67 odstotka Zensk. Glede na zastopanost
spolov v posameznih Studijskih programih so razlike med moskimi in zenskami
precejsSnje. Druzboslovne Studijske programe je obiskovalo 25 odstotkov moskih,
medtem ko je njihova zastopanost v naravoslovno-tehniskih programih precej
viSja, in sicer 63 odstotkov. ReCemo torej lahko, da je razporeditev diplomantov
po posameznih Studijskih podrocjih glede na spol Se vedno precej tradicionalna,
vendar se Slovenija v tem pogledu ne razlikuje od evropskega povprecja, kjer so
odstotki podobni: druzboslovne programe je obiskovalo 30 odstotkov moskih,
naravnoslovno-tehniSke pa 64 odstotkov. V ¢asu, ko so slovenski diplomanti
odgovarjali na vprasanja (leta 2008), je bila njihova povpre¢na starost 34 let.
Studijski program, na katerega so bili nazadnje vpisani, so anketiranci zakljudili v
letu 2003, kar pomeni, da so na anketna vprasanja odgovarjali pet let po zakljuc-
ku Studija.

Temeljni cilj te analize ni prikazati podatke, povezane s Studijskimi programi, pac
pa na deskriptiven nacin prikazati temeljne sorodnosti in razlike med poklicnimi
skupinami, ki so jih diplomanti zasedali pet let po koncu Studija. Gre za tiste
informacije, ki so bistvenega pomena za kontekstualizacijo zaposljivosti diplo-
mantov, pri ¢emer termin zaposljivosti opisujemo v razmerju do zaposlenosti.
Oba koncepta naslavljata razlicne pomene:

e zaposljivost kot posameznikova sposobnost v nasprotju z dejansko izmer-
jeno zaposlenostjo;

e  zaposljivosti mladih, ki so pri iskanju sluzbe deprivilegirani, v nasprotju z
ostalo populacijo (Teichler, 2009: 302);

76



e zaposljivost kot fenomen zagotavljanja znanj in spretnosti v nasprotju s
fenomenom povprasevanja po znanjih in spretnostih, kar se meri v pri-
manjkljaju in presezkih znanj in spretnosti (Allen in Velden, 2001);

e zaposljivost kot osebne karakteristike (npr. znanja in spretnosti, kvalifika-
cij, socio-biografskih znacilnosti) v odnosu do osebnih okolis¢in (npr.
dostopom do virov, kulture dela, domacih okolis¢in) (McQuaid in Lindsay,
2005: 209).

Deskripitven opis programov smo opravili na podlagi prej omenjenih mednarod-
nih raziskav REFLEX in HEGESCO. Pri tem smo agregirali naslednje skupine in
podskupine, ki hkrati predstavljajo tudi priblizek Steviléno najbolj zastopanih
poklicnih skupin v slovenskem prostoru:

Administratorji

Poslovnoupravni, pravni in financni strokovni sodelavci, knjigovodije/
poslovnoupravne, pravne in financne strokovne sodelavke, knjigovodkinje ipd.,
poslovni sekretarji/poslovne sekretarke, tajniki/tajnice.

Menedzerji

Direktorji/direktorice, menedzerji/menedzerke druzb; menedzerji/menedzerke
proizvodnih in operativnih enot druzbe; menedzerji/menedzerke drugih enot dru-
Zbe; menedzerji/menedzerke financne enote druzbe in enote za splosSne zadeve;
menedzerji/menedzerke kadrovske enote in enote za odnose z delodajalci v dru-
Zbi, ... menedzerji/menedzerke manjsih druzb.

Racunalniski programerji
Racunalniski programerji in analitiki/analitiCarke in snovalci/snovalke informacij-
skih sistemov.

Racunovodje in financni poklici
Racunovodije, financniki/financnice in revizorji/revizorke.

Poklici ekvivalentni triletni srednji Soli

Vnasalci/vnasalke podatkov, uradniki/uradnice v racunovodstvu, knjigovodstvu,
statistiki, financah ipd., uradniki/uradnice v racunovodstvu in knjigovodstvu, ura-
dniki/uradnice v statistiki, financah, uradniki/uradnice v skladis¢ih, prometu,
prodaji, nabavi, poklici za storitve.

Poklici s podrocja zdravljenja in oskrbe (z univerzitetno izobrazbo)

Na primer fizioterapevti/fizioterapevtke, veterinarski asistenti/veterinarske asis-
tentke, farmacevtski asistenti/farmacevtske asistentke, fizioterapevti/fizio-
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terapevtke, zobozdravstveni in veterinarski asistenti/zobozdravstvene in veteri-
narske asistentke, pomocniki/pomocnice medicinskih sester in medicinskih sester
babic.

Profesije s podrocja prava
Pravni strokovnjaki/pravne strokovnjakinje, odvetniki/odvetnice, notarji/notarke
ipd., sodniki/sodnice, pravni strokovnjaki/pravne strokovnjakinje.

Tehnicni inzenirji
InZenirji/inZenirke elektrotehnike, inZenirji/inZzenirke elektronike, telekomunikacij,
inZenirji/inzenirke strojnistva.

Tehniki in pomocniki

Tehniki/tehnice tehnicnih strok, tehniki/tehnice tehni¢no-tehnoloskih strok, tehni-
ki/tehnice za fiziko, kemijo, tehniki/tehnice za gradbenistvo, geodezijo ipd.,
tehniki/tehnice za elektrotehniko., tehniki/tehnice za elektroniko in telekomunika-
cije, tehniki/tehnice za strojnistvo.

Zavarovalniski in nepremicninski agenti

Zavarovalniski zastopniki/zavarovalniske zastopnice, posredniki/posrednice za
nepremicnine in premicnine, zastopniki/zastopnice in organizatorji/organizatorice
za potovanja, tehnicni in komercialni zastopniki/tehnic¢ne in komercialne zastopni-
ce za prodajo, komercialni ter financni posredniki in zastopniki/komercialne ter
financne posrednice in zastopnice.

V primeru zdravnikov, javnih usluzbencev, poslovodij in poslovnih organizatorjev,
ucitelijev v osnovni in srednji Soli ter vzgojiteljev predSolskih otrok agregacije
nismo opravili in smo analizirali le eno (istoimensko poklicno skupino). Frekvenc-
no porazdelitev vzorca poklicnih skupin prikazujemo v Tabeli 3.
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Tabela 3: Diplomanti po poklicnih skupinah vkljuceni v analizo.

Poklicna skupina N Odstotki
MenedZeriji 234 8,7%
Programeriji 45 1,7%
InZenirji 97 3,6%
Zdravniki 54 2,0%
Osnovnosolski ucitelji 55 2,0%
Srednjesolski ucitelji 211 7,8%
Predsolski vzgojitelji 78 2,9%
Poslovni organizatorji 79 2,9%
Racunovodije in finan¢ni poklici 128 4,7%
Pravne profesije 98 3,6%
Profesije javne uprave 94 3,5%
Razni zdravstveni poklici 106 3,9%
Ostali profesionalci 943 34,9%
Finan¢no-zavarovalni zastopniki 99 3,7%
Administrativni poklici 103 3,8%
Tehniki in ostali poklici s 4 letnih sred. programom 184 6,8%
Poklici s triletno sred. Solo in manj 93 3,4%
SKUPAJ 2701 100,0%

Kot je razvidno iz tabele, smo na podlagi slovenskega dela analiz baz REFLEX in
HEGESCO v analizo vkljucili 2701 diplomanta pet let po koncu Studija. V kategori-
jo ‘ostali profesionalci’ smo vkljucili diplomante vseh poklicev, ki jih zaradi
premajhnega Stevila ni bilo mozno evidentirati kot samostojno poklicno skupino,
zaradi raznolikosti dela pa jih ni bilo mozno niti vkljuciti v katero od obstojecih
kategorij. Zaradi heterogenosti del te skupine v analizi nismo obravnavali pose-
bej.

Tako sta v vzorcu najstevilnejsi poklicni skupini menedzerji (8,7 odstotka) in sre-
dnjeSolski ucitelji (7,8 odstotka). Med poklici, ki se skladajo z visokoSolsko
izobrazbo, sledi skupina racunovodij in financnih poklicev ter raznih zdravstvenih
poklicev (razen zdravnikov). V vzorcu je 6,8 odstotka diplomantov, ki so zaposle-
ni kot tehniki in v ostalih poklicih, ki se skladajo s stiriletnim srednjeSolskim
programom, 3,8 odstotka diplomantov v vzorcu dela v administrativnih poklicih
ter 3,4 odstotka v poklicih, za katere se obicajno zahteva enega od triletnih sred-
njesolskih programov.

V nadaljevanju predstavljamo deskriptivno interpretacijo analize za posamezne
poklicne skupine glede na percepcijo Studijskega programa, delovnih izkusenj in
iskanja dela ter znacilnosti delovnega mesta in organizacije. Poklicne skupine
predstavljamo po abecednem vrstnem redu.
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Spletna povezava

Podatkovna baza raziskav je dostopna na spletni povezavi:
http://www.roa-maastricht.nl/?portfolio category=data

5.2 Administrativni poklici

V administrativnih poklicih je skupno trajanje zaposlitve v petih letih po zakljucku
Studija v povprecju priblizno 50 mesecev, kar ustreza slovenskemu in evropske-
mu povprecju. Brezposelnost v tem obdobju izkusi vsak tretji vprasSani
visokoSolski diplomant. Pogodbo za nedolocCen Cas ima sklenjeno 83 odstotkov
zaposlenih v administrativnih poklicih, s ¢imer za nekaj odstotkov presegajo slo-
vensko in evropsko povprecje. Mesecni zasluzki diplomantov, ki opravljajo ta
poklic, so s 1197 evri bruto med najnizjimi; nizji so le v poklicih s triletno sred-
njeSolsko izobrazbo. Tudi raven zadovoljstva z delom je v administrativnih
poklicih med najnizjimi.

Konkurenca in stabilnost povprasevanja sta v administrativnih poklicih priblizno
enaki kot v slovenskem povpredju (45 odstotkov in 18 odstotkov). Stirje od
desetih izvajalcev te poklicne skupine delujejo v mednarodnem okolju, v njihovih
organizacijah pa se reorganizacije, zdruzitve ali prevzemi ter odpuscanja dogajajo
skoraj enako pogosto kot v slovenskem povprecju. Nekoliko pogosteje prihaja do
sprememb delovnih nalog (53 odstotkov, slovensko povprecje je 45 odstotkov).

Skoraj osem od desetih zaposlenih v administrativnih poklicih neposredno ali pos-
redno vodi svoje sodelavce, s Cimer se uvrSajo v zgornjo tretjino poklicnih
skupin. Nekoliko nizja kot v slovenskem povprecju je raven njihove odgovornosti
za odlocanje o organizacijskih in lastnih ciljih, o nacinu opravljanja svojega dela
pa odlocajo le zdravniki in zaposleni s triletno srednjo Solo. Vsak drugi zaposlen v
administrativnih poklicih ocenjuje, da njegovo delo ne more biti objektivno ocen-
jeno.

Med vsemi poklicnimi skupinami (z izijemo poklicev s triletno srednjo Solo) je v

administrativnih poklicih najvec tistih, ki menijo, da za opravljanje tega dela
zadosca izobrazba, nizja od visokoSolske (tako meni vsak tretji, v slovenskem
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povprecju pa vsak deseti). Administrativni poklici so skupaj s tehniki in pomocniki
ter zaposlenimi s triletno srednjo Solo poklicna skupina z najmanjSim delezem
posameznikov, ki pri delu uporabljajo svoje znanje in vescine (39 odstotkov, slo-
vensko povprecje je 70 odstotkov).

Zaposleni v administrativnih poklicih med svojimi kompetencami najbolj izpostav-
ljajo sposobnost pisanja porodil, zabelezk in dokumentov, enako ali viSje od
slovenskega povpre€ja pa ocenjujejo svojo sposobnost dela z racunalnikom in
internetom, ucinkovitega pogajanja in dela pod stresom ter ucinkovite uporabe
Casa. Skupaj s profesijami javne uprave najnizje ocenjujejo svojo sposobnost
predstavljanja svojih idej in izdelkov. V primerjavi z drugimi poklicnimi skupinami
zelo nizko ocenjujejo raven strokovnosti in prakse na svojem podrocju, raven
znanja na drugih podrodjih ter sposobnost hitrega osvajanja novega znanja.

5.3 Financno-zavarovalni zastopniki

Trajanje zaposlitve in delez tistih, ki so imeli v petih letih po Studiju vec kot ene-
ga delodajalca, sta v poklicni skupini finan¢no-zavarovalnih zastopnikov blizu
slovenskega povprecja, precej vec pa je tistih, ki v tem Casu vsaj enkrat dozivijo
brezposelnost (42 odstotkov, slovensko povprecje je 31 odstotkov). Pogodbo za
nedolocen cas imajo skoraj Stirje od petih, kar se sklada s slovenskim povprec-
jem. Njihovi bruto mesecni zasluzki za povprecjem zaostajajo najmanj, kar jih v
razvrstitvi vseh poklicnih skupin uvrs¢a na sredino (1475 evrov, slovensko pov-
precje je 1557 evrov). Manj kot polovica je zadovoljnih s svojim delom, v ¢emer
za njimi zaostajajo le poklici s triletno srednjo Solo.

Razmere na trgu finan¢no-zavarovalnih zastopnikov so zelo ostre, med vsemi
poklicnimi skupinami jih tu najve¢ poroca o mocni konkurenci (78 odstotkov, slo-
vensko povpreéje 48 odstotkov) in nestabilnosti povprasevanja (28 odstotkov,
slovensko povprecje je 16 odstotkov). Njihove organizacije v veliki meri delujejo
na mednarodnem obmocju (ve€ le organizacije programerjev in inZenirjev).
Pogosteje kot v slovenskem povpreéju v njih prihaja do spremembe delovnih
nalog in reorganizacije ter zdruzitve ali prevzema s strani druge organizacije,
odpuscanje vedjih Stevil delavcev pa je v poklicni skupini finanéno-zavarovalnih
zastopnikov med vsemi poklicnimi skupinami najbolj obicajno.

Trije od Stirih financno-zavarovalnih zastopnikov vodijo sodelavce (v slovenskem
povprecju pa dva od treh). Njihova odgovornost za oblikovanje lastnih in organi-
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zacijskih ciljev ter odlocanje o tem, kako bodo opravljali svoje delo, je manjsa kot
v slovenskem povprecju. Skladno s povprecjem jih priblizno polovica meni, da so
rezultati njihovega dela in dela drugih soodvisni.

Trije med desetimi finan¢no-zavarovalnimi zastopniki menijo, da je za njihovo
delo potrebna nizja od visokoSolske izobrazbe, v slovenskem povprecju vseh
poklicev pa tako meni le eden od desetih. Malo je tistih, ki pri svojem delu v veliki
meri uporabljajo svoje znanje in vescine (43 odstotkov, slovensko povprecje je
70 odstotkov), Se manijsi pa je delez tistih, ki bi pri delu potrebovali ve¢ znanja in
vescin (14 odstotkov, skupaj s poklici s triletno srednjo Solo najmanj med vsemi
skupinami).

Raven svojih pogajalskih sposobnosti in svoje pripravljenosti zagrabiti priloznost
ocenjujejo financno-zavarovalni zastopniki najviSje med vsemi poklici v Sloveniii,
zelo visoka pa je tudi ocena njihove sposobnosti hitrega osvajanja novega znanja
in uspeSnega dela pod stresom. Malce nadpovprecna je tudi njihova sposobnost
ucinkovite uporabe ¢asa in koordinacije aktivnosti ter sposobnost predstavljanja
idej in izdelkov. Zelo nizko pa ocenjujejo svojo sposobnost produktivhega sodelo-
vanje z drugimi.

5.4 Inzenirji

V petih letih od zakljucka Studija visokoSolski diplomanti inZenirstva v povprecju
delajo 53 mesecev (slovensko povprecje je 51 mesecev), v tem Casu pa je bilo
vsaj enkrat brezposelnih manj kot petina (v slovenskem povprecju tretjina). Skla-
dno s povprecjem jih priblizno polovica meni, da bi jim pri iskanju dela lahko
koristila njihova socialna mreza. Z delodajalcem ima pogodbo za nedolocen c¢as
sklenjeno skoraj 90 odstotkov inZenirjev, kar jih uvrséa med poklicne skupine z
najvisjim delezem. Njihovi zasluzki so malo visji od slovenskega povprecja (1677
evrov bruto na mesec, slovensko povprecje pa je 1557 evrov), manj pa povprec-
je presega njihova raven zadovoljstva z delom (68 odstotkov, slovensko
povprecje je 65 odstotkov).

Skupaj s poslovodnimi organizatorji so inzenirji poklicna skupina, ki v vrednotenju
konkurence na trgu zaostajajo le za menedzeriji in finan¢no-zavarovalnimi zasto-
pniki, v razvrstitvi poklicnih skupin po stabilnosti povprasevanja na trgu pa so
priblizno na sredini. V mednarodnem okolju deluje vec kot tri Cetrtine njihovih
organizacij, kar je dale¢ najve¢ med vsemi poklicnimi skupinami (drugi so pro-
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gramerji s 64 odstotki, slovensko povprecje pa je 36 odstotkov). O spremembah
svojih delovnih nalog in odpuscanju velikega Stevila delavcev poroca priblizno
povprecen delez inzenirjev, nekoliko vec jih je v organizaciji doZivelo reorganiza-
cijo (54 odstotkov, slovensko povprecje je 47 odstotkov). Zdruzitev ali prevzem s
strani druge organizacije se zgodi v organizaciji vsakega Cetrtega inzenirja; tako
enkrat presegajo slovensko povprecje in so med vsemi poklicnimi skupinami na
prvem mestu.

Sodelavce vodi manj kot polovica inZenirjev, vendar so v tem pred njimi le racu-
novodje in menedzerji. Raven njihove odgovornosti za oblikovanje lastnih in
organizacijskih ciljev ter odlocanje o nacinih opravljanja svojega dela je v vseh
treh postavkah nekoliko pod slovenskim povprecjem. Rezultati njihovega dela so
nadpovprecno odvisni od dela drugih, Se bolj pa so rezultati dela drugih odvisni
od njihovega dela. Skladno s slovenskim povprecjem jih dobra polovica meni, da
je njihovo delo mogoce objektivno ocenjevati.

Vsak dvajseti inzenir meni, da za opravljanje njegovega dela zadosc¢a izobrazba,
nizja od visokoSolske, s ¢imer bi se v slovenskem povprecju strinjal vsak deseti.
Deleza tistih, ki pri delu uporabljajo svoje znanje in vescine ter tistih, ki bi pri
delu potrebovali ve¢ znanja in vescin, sta enaka slovenskemu povprecju (70
odstotkov in 23 odstotkov).

InZenirji so med poklicnimi skupinami z najbolj razvito sposobnostjo iskanja novih
idej in resitev ter dela z racunalnikom in internetom. Tudi svojo sposobnost anali-
ticnega misljenja ocenjujejo nekoliko viSje od slovenskega povprecja, v skoraj
vseh ostalih znanjih in vescinah pa so tik pod povpre¢jem. Najvecje tezave jim
povzroCata koordinacija aktivnosti in ucinkovita uporaba Casa.

5.5. Menedzerji

Poklic menedzerja je panozno eden najbolj razvejanih, saj ga je mozno najti v
vseh panogah in vseh tipih organizacij. Se ve¢; skladno s teorijo poklicne profesi-
onalizacije lahko vecino poklicev analiziramo glede na menedzersko, birokratsko
in profesionalno naravo (Freidson, 2001), pri ¢emer pa se pri menedzerjih priv-
zema, da menedzerski aspekt nalog hkrati zajema birokratskega in
profesionalnega. Zaradi tega je poklicna tipologija menedzZerja po Standardni kla-
sifikaciji poklicev izrazito razvejana in tako recimo zajema menedzZerje v
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financnih, kadrovskih, trznih, oglasevalskih, nabavnih in distribucijskih (ipd.) eno-
tah gospodarskih druzb, velikih in majhnih ter javnih in zasebnih organizacijah.

V sektorju trgovine na drobno in trgovine na debelo, ki je verjetno eno najbolj
prezentnih podrocij delovanja menedzerjev, zaposleni na tem delovhem mestu
nacrtujejo, organizirajo, usklajujejo in nadzirajo poslovanje druzb, ki prodajajo
blago na drobno ali debelo.

Odgovorni so za proracune, zaposlovanije ter stratesko in operativho usmerjenost
trgovin ali organizacijskih enot znotraj trgovin, ki prodajajo dolocene vrste izdel-
kov ... Njihove naloge obsegajo doloc¢anje prodajnega programa, kolic¢ine zalog in
storitvenih standardov, oblikovanje in izvajanje nakupnih in trznih politik ter pos-
tavljanje cen, promoviranje in oglasevanje izdelkov in storitev druzbe,
vzdrZevanje evidenc o kolicini zalog in financnih transakcijah, skrbijo za upravlja-
nje proracuna druzb, in podobno.

VisokosSolske diplomante v poklicni skupini menedzerjev pet let po koncu Studija
tipicno odlikuje visoka stopnja generi¢nih kompetenc ter specifika dela povezana
z vodenjem podjetja in drugimi zaposlenimi. Rezultati nase analize so prikazani v
nadaljevanju.

Zaposlitveni parametri visokosSolskih diplomantov v tej poklicni skupini so v pri-
merjavi z drugimi poklicnimi skupinami dobri. Trajanje zaposlitve v petih letih od
zakljucka Studija je 54 mesecev, kar je visoko nad slovenskim povprecjem. Glede
na podatke je bil v Casu tranzicije iz izobraZevanja na trg dela vsaj enkrat brez-
poseln vsak peti menedzer (slovensko povpreCje je 31 odstotkov). Pet let po
koncu Studija ima pogodbo za nedolocen Cas 91 odstotkov menedzerjev, kar je
skoraj najveC med vsemi poklicnimi skupinami (na prvem mestu so le poklici v
zdravstvu z izjemo zdravnikov). MenedZerji med vsemi poklicnimi skupinami zas-
luZijo najveC in sicer 2235 EUR bruto. So med tistimi poklici, ki so najbolj
zadovoljni s svojim delom (72 odstotkov, slovensko povprecje pa je 65 odstot-
kov).

Njihovi delovni pogoji so tezki. Poleg financni zastopnikov menedzerji v najvedji
meri porocCajo, da pri svojem delu neposredno obcutijo veliko konkurenco: 75
odstotkov jih poroca, da je na trgu, na katerem deluje organizacija, zelo mocna
konkurenca (slovensko povprecje je 48 odstotkov), pri ¢emer vsak Cetrti poroca o
nestabilnem povprasevanju na trgu, kar je med najveéjimi delezi med vsemi
poklicnimi skupinami. Vecina menedzerjev pri delu dozivlja velike spremembe
delovnih nalog, reorganizacij ter zdruzitev in odpuscan;j.
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Glede na specifiko dela skoraj vsi menedzerji, brez izjeme, posredno ali neposre-
dno vodijo delavce, trije od petih pa so odgovorni za oblikovanje organizacijskih
ciliev — v povprecju je v Sloveniji za to pet let po koncu Studija odgovoren le
eden od treh visokoSolskih diplomantov. Vec kot 90 odstotkov menedzerjev je
odgovornih za oblikovanje svojih delovnih ciljev in svojega dela (slovensko pov-
preCje je v prvem primeru 69 odstotkov in 82 v drugem), kar je najve¢ med
vsemi poklicnimi skupinami.

Samo eden od dvajsetih menedZerjev meni, da je za opravljanje njihovega dela
lahko primerna izobrazba nizZja od visokoSolske (v Sloveniji v povprec¢ju tako meni
vsak deseti diplomant). Skladno s slovenskim povprec¢jem uporablja znanja in
vescine v veliki meri sedem od desetih menedzerjev, kar se sklada s slovenskim
povprecjem, priblizno vsak Cetrti pa meni, da delodajalec od njega pricakuje vec
znanja kot ga sam dejansko lahko ponudi.

MenedzZerji relativno visoko ocenjujejo svojo raven pridobljenih kompetenc. Se
posebno visoko ocenjujejo raven analiticnega razmisljanja, sposobnost ucinkovi-
tega pogajanja, sposobnost zagrabiti dobro priloznost, koordinacijo aktivnosti,
sodelovanje z drugimi ter sposobnost iskanja idej in resSitev. Med vsemi poklicnimi
skupinami so po omenjenih karakteristikah med prvimi tremi poklicnimi skupina-
mi. Posebno mocno izstopajo tudi pri sposobnosti predstavljanja izdelkov in
storitev drugim ter delu pod stresom, kjer z skupaj z zdravniki zasedajo prvo
mesto.

5.6 Poklici, skladni s triletno srednjo Solo

Vsak drugi visokoSolski diplomant v tej poklicni skupini ima v petih letih po zak-
ljucku Studija ve€ kot enega delodajalca (slovensko povprecje je 44 odstotkov).
Njihova zaposlitev je v tem obdobju s 43 meseci najkrajSa med vsemi poklicnimi
skupinami (slovensko povprecje je 51 mesecev), skladno s tem pa je drugi naj-
vedji delez tistih, ki so bili v tem Casu vsaj enkrat brezposelni (54 odstotkov,
slovensko povpredje pa je 31 odstotkov). Ceprav jih najvedji delez najde zaposli-
tev prek druzine, prijateljev in znancev, je delez tistih, ki menijo, da bi bila pri
iskanju koristna njihova socialna mreza, najmanjsi (39 odstotkov, v slovenskem
povprecju 51 odstotkov). Dve tretjini zaposlenih v tej poklicni skupini ima z delo-
dajalcem sklenjeno pogodbo za nedolocen ¢as (manj le med osnovnosSolskimi
ucitelji in zdravniki, slovensko povprecje je 79 odstotkov). Njihovi zasluzki so med
vsemi poklicnimi skupinami najnizji, t. j. 1060 evrov bruto na mesec (slovensko
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povprecje je 1557 EUR). Enako velja za delez tistih, ki so pri svojem delu zadovo-
[jni: teh je le 43 odstotkov.

Moc konkurence in stabilnost povprasevanja zaposleni v tej poklicni skupini ocen-
jujejo nekaj odstotnih tock visje od slovenskega povprecja. O spremembah v
svoji organizaciji (sprememba delovnih nalog, reorganizacija, zdruzitev ali pre-
vzem, odpuscanje velikega Stevila delavcev) zaposleni v poklicih s triletno srednjo
Solo porocajo priblizno enako pogosto, kot v slovenskem povprecju vse poklicne
skupine. Vpeljevanje inovacij, novega znanja ali metod v svojih organizacijah
ocenjujejo najnize: le 7 odstotkov jih meni, da je njihova organizacija pri tem v
osprediju (slovensko povprecje je 17 odstotkov, evropsko pa 42 odstotkov).

Svoje sodelavce vodi 71 odstotkov zaposlenih v tej poklicni skupini (slovensko
povprecje je 65 odstotkov). Dele? tistih, ki so odgovorni za oblikovanje organiza-
cijskih ciljev, je nekaj odstotnih to¢k pod povprecnim slovenskim, svoje delovne
cilie in nacine opravljanja dela pa doloCajo v Se manjSi meri (deleza sta med
najmanjsimi tremi med vsemi poklicnimi skupinami).

Vsak drugi zaposleni v tej poklicni skupini meni, da je za opravljanje njegovega
dela potrebna nizja od visokoSolske izobrazbe: ta delez je najvecji med vsemi
poklicnimi skupinami in petkrat vecji od slovenskega povprecja. Poleg tehnikov in
pomocnikov je v tej poklicni skupini najmanj tistih, ki pri svojem delu uporabljajo
znanje in vescine (39 odstotkov, slovensko povprecje je 70 odstotkov), najmanjsi
med vsemi poklicnimi skupinami pa je delez tistih, katerih delo zahteva ve¢ znan-
ja in vescin, kot jih dejansko lahko ponudijo.

Zaposleni v poklicih, skladnih s triletno srednjo Solo, svoja znanja in vesc¢ine oce-
njujejo precej nizko. Svoje kompetence ocenjujejo niZzje od slovenskega
povprecja, mnoge najnizje. Povprecje presega le raven njihovih pogajalskih spo-
sobnosti.

5.7 Poslovni organizatorji

Veliko poslovnih organizatorjev v prvih petih letih po koncu Studija vsaj enkrat
zamenja delodajalca (59 odstotkov, vec le pri zdravnikih in pravnikih), delez vsaj
enkrat brezposelnih pa je nekoliko visji od povprecnega (41 odstotkov, slovensko
povprecje je 31 odstotkov, evropsko 38 odstotkov). Med vsemi poklici se zdi pri
iskanju zaposlitve socialna mreza najbolj koristna tej poklicni skupini. 86 odstot-
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kov jih ima z delodajalcem sklenjeno pogodbo za nedolocen cas (slovensko pov-
precje je 79 odstotkov). Tudi njihov zasluzek je s 1609 EUR bruto na mesec malo
nad slovenskim povpre¢jem (1557 EUR), dele? tistih, ki so z delom zadovoljni (62
odstotkov), pa je za nekaj odstotkov manjsi od povprecnega.

Ob financno-zavarovalnih zastopnikih in menedzerjih so poslovodni organizatorji
poklicna skupina, ki v najvecji meri obcuti konkurenco in nestabilnost povprase-
vanja na trgu. Vec kot polovica njihovih organizacij deluje na mednarodnem
obmocdju (slovensko povprecje je malo vecje od tretjine). Spremembe delovnih
nalog, reorganizacije, odpuscanja vecjih Stevil delavcev in selitve v drugo regijo
se v njihovih organizacijah dogajajo povprecno pogosto.

Med vsemi skupinami je delez organizacij, ki vodilne poloZaje ponavadi zapolnijo
s kadrovanjem iz organizacije oziroma z napredovanjem, pri poslovodnih organi-
zatorjih najmanjsi (17 odstotkov, slovensko povprecje je 27 odstotkov). So tudi
edina poklicna skupina, v kateri prav nihée od anketiranih niti neposredno ne
vodi sodelavcev. Odgovornost poslovodnih organizatorjev za oblikovanje lastnih
in organizacijskih ciljev ter odlo¢anje o tem, kako bodo opravljali svoje delo, je v
vseh treh primerih nekoliko nad povprecjem. Malo pod povprecjem je delez tistih,
ki menijo, da so rezultati njihovega dela odvisni od dela drugih, in tistih, ki meni-
jo, da je delo drugih odvisno od njihovega (43 odstotkov in 47 odstotkov). Slaba
polovica jih tudi meni, da je njihovo delo mogoce objektivho ocenjevati (sloven-
sko povprecje je 57 odstotkov).

Skoraj vsak deseti poslovodni organizator meni, da je za opravljanje tega dela
potrebna nizja od visokoSolske izobrazbe. Dva od treh pri delu v veliki meri upo-
rabljata svoje znanje in vesCine (povprecje v Sloveniji in Evropi je okoli 70
odstotkov), malo manj kot vsak peti pa nima vseh znanj in vescin, ki jih zahteva
njegovo delo (v slovenskem povprecju 23 odstotkov).

Poslovodni organizatorji svojo raven kompetenc vec¢inoma ocenjujejo povprecno.
V primerjavi z drugimi poklicnimi skupinami niso v niti eni od kompetenc med
zadnjimi; Se najnizje ocenjujejo svojo strokovnost in prakso na svojem podrocju
(visoka se zdi 46 odstotkom, slovensko povpreéje pa je 55 odstotkov). Od pov-
precja najbolj odstopajo po ravni znanja na drugih podrocjih (visoko jo ocenjuje
vsak tretji, kar je enako kot v profesijah javne uprave in vec kot v vseh ostalih
skupinah), sposobnosti koordinacije aktivnosti, v ¢emer so pred njimi le mened-
Zerji in predSolski vzgojitelji, ter sposobnosti dela z racunalnikom in internetom,
kjer so izenaceni z racunovodjami in le malo za programeriji.
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5.8 Pravne profesije

V petih letih po zakljucku Studija je imelo vec kot enega delodajalca najve¢ zapo-
slenih v poklicni skupini pravnih profesij (skoraj dve tretjini, slovensko povprecje
je 44 odstotkov). Njihova zaposlitev je v tem obdobju trajala povprecno 45
mesecev, kar je najmanj med vsemi poklicnimi skupinami z izjemo poklicev s tri-
letno srednjo Solo. S tem se ujema tudi podatek, da je skoraj dve tretjini
diplomantov prava v petih letih po zakljucku Studija vsaj enkrat brezposelnih (v
slovenskem povpre€ju pa tretjina). Pogodbo za nedolo¢en ¢as ima osem od
desetih pravnikov, kar ustreza slovenskemu in evropskemu povprecju. Zasluzki so
v pravnih profesijah med visjimi, saj 1764 EUR na mesec (bruto) presegajo le
menedzerji, zdravniki in programeriji, tik nad slovenskim povprecjem pa je delez
zadovoljnih z delom; takih je dobri dve tretjini.

Konkurenca je v pravnih profesijah med najsibkejSimi, povprasevanje pa med
bolj stabilnimi. DeleZi vprasanih visokosSolskih diplomantov, ki porocajo o velikih
spremembah delovnih nalog, reorganizaciji ter zdruzitvah ali prevzemih, so med
vsemi poklicnimi skupinami v pravnih profesijah med najmanjsimi. Enako velja za
odpuscanje velikega Stevila delavceyv, ki ga je dozivel le eden od stotih diploman-
tov v tej poklicni skupini (v slovenskem povpreéju sedem, v evropskem pa
trinajst).

Pravne profesije so poklicna skupina, v kateri zelo malo zaposlenih vodi sodelav-
ce (delez je manjsi le pri srednjeSolskih uciteljih in poslovodnih organizatorjih).
Njihova odgovornost za oblikovanje organizacijskih ciljev je najnizja, med manj-
Simi pa so tudi deleZi tistih, ki oblikujejo svoje delovne cilje (polovica) in tistih, ki
odlocajo, kako bodo opravili svoje delo (72 odstotkov). Priblizno stirje od desetih
pravnikov (v slovenskem in evropskem povprecju pa eden od dveh) menijo, da
so rezultati njihovega dela v veliki meri odvisni od dela drugih in obratno.

Vsi pravniki se strinjajo, da za opravljanje njihovega dela ne zadosca izobrazba,
nizja od visokoSolske. Pri delu v veliki meri uporabljajo svoje znanje in vescéine
(84 odstotkov, slovensko povprecje je 70 odstotkov), ki vecini zadoscajo za opra-
vljanje delovnih nalog: le 17 odstotkov pravnikov (slovensko povprecje je 23
odstotkov) poroca, da njihovo delo zahteva vec¢ znanj in vescin, kot jih lahko
ponudijo.

Visokosolski diplomanti v tej poklicni skupini skoraj vse svoje znanje in sposobno-
sti ocenjujejo zelo blizu slovenskemu povprecju. Skupaj s predSolskimi vzgojitelji
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najviSje ocenjujejo svojo sposobnost pisanja poroCil, zabelezk in dokumentov,
nekoliko nad povprecjem pa je tudi njihovo znanje tujega jezika. Zelo malo jih
meni, da je raven njihove sposobnosti vzpostavljanja avtoritete in motiviranja
drugih visoka, svojo sposobnost koordinacije aktivnosti in ucinkovite uporabe
¢asa pa nizje od pravnikov ocenjujejo le inzenirji in programeriji.

5.9 Profesije javne uprave

Visokosolski diplomanti, zaposleni v profesijah javne uprave, v petih letih po zak-
ljucku Studija med vsemi poklicnimi skupinami najredkeje menjajo delodajalca;
takih, ki so imeli veC kot enega, je dobra Cetrtina (slovensko povpreje pa je 44
odstotkov). Njihova zaposlitev v tem casu traja 51 mesecev, kar je enako sloven-
skemu povprecju. Malce pod slovenskim povprecjem sta deleza tistih, ki v tem
obdobju izkusijo brezposelnost in tistih, ki menijo, da bi jim pri iskanju zaposlitve
lahko zelo koristila njihova socialna mreza. Pogodbo za nedolocen Cas ima sklad-
no s slovenskim povprecjem tudi v profesijah javne uprave skoraj osem od
desetih. Njihovi zasluzki so v razvrstitvi poklicnih skupin priblizno na sredini (1430
EUR bruto na mesec) in ne zaostajajo mocno za slovenskim povprecjem (1557
EUR bruto na mesec). S svojim delom je v profesijah javne uprave zadovoljnih
veC kot polovica zaposlenih (54 odstotkov, slovensko povprecje je 65 odstotkov).

Konkurenca na trgu in nestabilnost povprasevanja sta v javni upravi med najni-
Zjimi. Zelo velik je dele? tistih, ki porocajo o velikih spremembah delovnih nalog v
organizaciji (63 odstotkov, za odstotek vec le pri menedZerjih). Zelo pogosta je
tudi reorganizacija (63 odstotkov, za programerji in menedzeriji), zelo redko pa
prihaja do zdruzitev ali prevzemov organizacij (4 odstotke). O odpuscanju velike-
ga Stevila delavcev poroca vsak dvajseti v javni upravi (v Sloveniji pa 7 od
stotih). Poleg poklicev s triletno srednjeSolsko izobrazbo v profesijah javne upra-
ve najmanjsi delez zaposlenih meni, da so njihove organizacije pri vpeljevanju
inovacij v ospredju (9 odstotkov, slovensko povprecje je 17 odstotkov).

Sodelavce neposredno ali posredno vodi manj kot Cetrtina zaposlenih v profesijah
javne uprave, v slovenskem povprecju pa 65 odstotkov. V odlocanju o delovnih in
organizacijskih ciljih so nekoliko pod povprecjem, enako kot v slovenskemu pov-
preju pa je osem od desetih odgovornih za odlo¢anje o tem, kako bodo
opravljali svoje delo. Sest od desetih jih meni, da je njihovo individualno uspes-
nost mogoce objektivno ocenjevati, kar je malo nad slovenskim povprecjem.
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V profesijah javne uprave enako kot v slovenskem povprecju vsak deseti meni,
da za opravljanje njegovega dela ni potrebna visokoSolska izobrazba. Uporaba
znanj in vescin je nekoliko pod povprecjem, poleg poklicev s triletno srednjo Solo
in financno-zavarovalnega zastopnistva pa je najmanjsi delez tistih, katerih delo
zahteva vec znanj in vescin kot jih posedujejo.

V profesijah javne uprave je delez tistih, ki visoko ocenjujejo svojo raven sposo-
bnosti predstavljanja izdelkov, idej ali porocil drugim, najmanjsi. Zelo nizko
ocenjujejo Se svoje znanje tujega jezika, pri vecini ostalih karakteristik pa se gib-
ligjo okoli slovenskega povprecja. Svojo raven znanja na drugih podrocjih
ocenjujejo najvisje od vseh poklicnih skupin, zelo visoka pa se jim zdi tudi njiho-
va raven premlevanja lastnih idej in idej drugih.

5.10 Programerji

Poklic programerja je eden tistih, ki se razvija tako v sklopu visokoSolskega pro-
grama, kot tudi na zaprtih trgih mednarodnih korporacij. Programerji za
racunalniske aplikacije piSejo in vzdrzujejo programirljivo kodo, opredeljeno v
tehni¢nih navodilih in specifikacijah, za programske aplikacije in operacijske sis-
teme. Znacilnosti dela programerjev v odnosu do Studijskega programa
opisujemo v nadaljevanju.

Vel kot polovica vprasanih visokosSolskih diplomantov v poklicni skupini progra-
merjev v petih letih po zakljucku Studija dela le pri enem delodajalcu. V tem casu
je povpreCno trajanje zaposlitve programerjev 54 mesecev, kar presegajo le
poklici v zdravstvu (brez zdravnikov) in srednjeSolski ucitelji. Zelo majhen delez
programerjev je bil kdaj brezposeln; takih je le 16 odstotkov, kar je pol manj od
slovenskega povprecja. Devet od desetih ima pogodbo sklenjeno za nedolocen
Cas, s Cemer zaostajajo le za menedzerji in zaposlenimi v zdravstvu (z izjemo
zdravnikov, ki imajo zaradi specifike prehoda na trg dela med vsemi takih pogodb
najmanj). Njihovi zasluzki so razmeroma visoki, s 1832 EUR bruto na mesec zao-
stajajo le za menedzerji in zdravniki, in so tako blizu evropskemu povprecju, ki je
1947 EUR (slovensko povprecje je 1557 EUR). Tako kot vzgojitelji so s svojim
delom zelo zadovoljni; takih je 85 odstotkov, povprecje v Sloveniji in v Evropi je
priblizno dve tretjini.

Vsaj dva od treh programerjev porocata o mocni konkurenci na trgu (v sloven-
skem povprecju vsak drugi), povprasevanje pa se jim zdi precej stabilno. Med
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poklicnimi skupinami je delez programerjev, ki delujejo na mednarodnem trgu
drugi najvedji (64 odstotkov, slovensko povprecje 36 odstotkov) - podobno velja
tudi za delez tistih, ki so doziveli reorganizacijo (66 odstotkov, slovensko pov-
precje 47 odstotkov). Pod povprecjem je delez programerjev, ki so v organizaciji
doziveli odpuscanje velikega Stevila delavcev, to se je zgodilo vsakemu dvajsete-
mu (slovensko povprecje je 7 odstotkov). Delez programerjev, ki menijo, da je
njihova organizacija v ospredju pri vpeljevanju inovacij, in delez organizacij, v
katerih kadrovanje poteka predvsem od znotraj, je vedji le pri zdravnikih in pred-
Solskih vzgojiteljih.

Priblizno dve tretjini programerjev je odgovornih za oblikovanje svojih delovnih
ciliev in ne vodi sodelavcev, pri ¢emer so blizu slovenskemu povprecju. Za obli-
kovanje organizacijskih ciljev je v tej poklicni skupini odgovoren majhen delez
zaposlenih (18 odstotkov), ki je manjsi le pri zdravnikih in pravnikih (17 odstot-
kov). Skupaj z menedzerji so programerji na prvih dveh mestih pri vprasanju, v
kolikSni meri so rezultati njihovega dela odvisni od dela drugih in obratno. Vec
kot dve tretjini programerjev meni, da je njihovo delo mogoce objektivno ocenje-
vati (slovensko povprecje je 57 odstotkov, evropsko pa 60 odstotkov).

Le eden od petdesetih programerjev meni, da je za opravljanje tega poklica pot-
rebna nizja izobrazba od visokoSolske (slovensko povprecje je petkrat visje),
nadpovprecen v primerjavi z ostalimi poklicnimi skupinami pa je delez tistih, ki pri
svojem delu v veliki meri uporabljajo svoje znanje in vescine (85 odstotkov, slo-
vensko povprecje je 70 odstotkov) in tistih, ki bi pri delu potrebovali vec znanj in
vescin, kot jih lahko ponudijo (29 odstotkov, slovensko povprecje je 23 odstot-
kov).

Med vsemi poklicnimi skupinami je raven dela z raCunalnikom in internetom
seveda najviSja pri programerjih. Glede na podatke imajo najbolj razvito sposob-
nost analiticnega misljenja ter pisanja in govorjenja v tujem jeziku, pri iskanju in
premlevanju novih idej in reSitev pa zaostajajo le za predsolskimi vzgojitelji. Zelo
nizko ocenjujejo svojo raven sposobnosti vzpostavljanja avtoritete in ucinkovite-
ga pogdajanja, koordinacije aktivnosti in ucinkovite porabe c¢asa ter jasnega
izrazanja.
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5.11 Racunovodje in financni poklici

Delez vprasanih visokoSolskih diplomantov v poklicni skupini racunovodij in finan-
¢nih poklicev, ki v petih letih po zakljucku Studija vsaj enkrat zamenjajo
delodajalca, je skoraj enak povprecnemu (42 odstotkov), brezposeln pa je v tem
obdobju med njimi vsak Cetrti (v slovenskem povprecju skoraj vsak tretji). Malo
manj kot polovica jih meni, da bi jim njihova socialna mreza koristila, ¢e bi potre-
bovali pomoc¢ pri iskanju zaposlitve (v povprecju v Sloveniji dobra polovica).
Delez zaposlenih s pogodbo za nedolocen cas je velik (90 odstotkov) in je vedji le
v poklicih programerjev, menedZerjev in delavcev v zdravstvu. Visji od povprec-
nega slovenskega je tudi njihov bruto mesecni zasluzek, ki znasa 1733 EUR.
Skladno s slovenskim povprecjem je s svojim delom zadovoljnih malo manj kot
dve tretjini racunovodij.

Konkurenca in nestabilnost povprasevanja na trgu se zdita racunovodjem precej
viSja, kot ju v Sloveniji v povprecju ocenjujejo zaposleni v vseh poklicnih skupi-
nah (59 in 24 odstotkov, slovensko povprecje je 48 in 16 odstotkov). Nekoliko
pogosteje v tej poklicni skupini porocajo tudi o velikih spremembah delovnih
nalog v svojih organizacijah ter o zdruzitvah oz. prevzemih s strani drugih organi-
zacij. Reorganizacije in odpuscanja vecjih Stevil zaposlenih se jim dogajajo s
povprecno pogostostjo (48 in 7 odstotkov). Za oblikovanje organizacijskih ciljev
je odgovoren vsak Cetrti (slovensko povprecje je 31 odstotkov), svoje delovne cil-
je pa oblikujejo Stirje od petih (pred njimi so le predsolski vzgojitelji in
menedzerji).

Glede uporabe znanj in vescin pri delu so racunovodije le nekaj odstotkov pod
slovenskim povprecjem, ki znasa 70 odstotkov. Sicer svoje znanje in sposobnosti
v veliki vecini ocenjujejo povprec¢no, menijo pa, da je zelo visoka raven njihovega
analiti¢cnega misljenja in raven sposobnosti dela z racunalnikom in internetom
(oboje pri sebi visje ocenjujejo le programerji) ter do neke mere tudi sposobnost
ucinkovite uporabe ¢asa. Nobena od kompetenc, ki so slabse razvite, se od pov-
precja ne razlikuje za vec kot 10 odstotkov.
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5.12 Razlicni zdravstveni poklici
(brez zdravnikov)

Delovne izkusnje v tej poklicni skupini med Studijem pridobiva 57 odstotkov Stu-
dentov, kar je malo pod slovenskim povprecjem (60 odstotkov), vendar precej
nad evropskim povprecjem (43 odstotkov). Pridobivanje izkusenj med Studijem
traja 15 mesecev, kar presega le trajanje v treh poklicnih skupinah (slovensko
povprecje je 19 mesecev). Med vsemi skupinami jih najvec, skoraj tri Cetrtine, po
zakljucku Studija nadaljuje z delom, ki so ga opravljali med Studijem. Z iskanjem
dela zacne pred zakljuckom Studija malo manj kot vsak peti (v povprecju v Slo-
veniji vsak Cetrti). Med vsemi poklicnimi skupinami jih najveC (42 odstotkov) na
lastno pobudo naveze stik z delodajalcem, skupaj z zdravniki pa so povsem na
dnu razvrstitve glede na iskanje dela prek ¢asopisnih oglasov ter prek druzine,
prijateljev in znancev (eden od dvajsetih in manj).

Vecina zaposlenih v tej poklicni skupini ostane v petih letih po zakljucku Studija
pri istem delodajalcu (veC kot enega delodajalca ima 29 odstotkov anketirancev,
manj le pri predsolskih vzgojiteljih in v profesijah javne uprave). V teh dveh
poklicnih skupinah je delez tistih, ki so vsaj enkrat brezposelni, najmanjsi (13
odstotkov). Za razliko od velike stabilnosti zaposlitve pa so zasluzki v raznih
zdravstvenih poklicih med najnizjimi tremi, saj mesec¢no znasajo le 1238 EUR bru-
to (slovensko povprecje je 1557 EUR bruto). Kljub temu je s svojim delom
zadovoljnih dobri dve tretjini, kar za nekaj odstotkov presega slovensko povprec-
je.

V tej poklicni skupini konkurenca ni mocna (Sibkejsa je le pri zdravnikih), povpra-
Sevanje na trgu pa je zelo stabilno (bolj le v profesijah javne uprave in med
zdravniki). V poklicnih skupinah na podrocju zdravstva, tako kot na podrocju
Solstva, zelo malo organizacij deluje na mednarodnem obmocju (priblizno vsaka
dvajseta). Tako kot v slovenskem povprecju tudi v tej poklicni skupini manj kot
polovica anketirancev poro¢a o spremembah delovnih nalog ali reorganizaciji v
njihovi organizaciji. Redka so tudi odpuscanja velikega Stevila delavcev (4 odstot-
ke, slovensko povprecje je 7 odstotkov).

Priblizno 60 odstotkov zaposlenih ne vodi sodelavcev. Takih je manj le v treh
poklicnih skupinah, vendar slovensko povpreéje ni dosti visje (65 odstotkov).
Ravni njihove odgovornosti za oblikovanje organizacijskih ciljev in odlocanje o
nacinu opravljanja svojega dela sta nekoliko nad slovenskim povprecjem, svoje
delovne cilje pa oblikuje nekoliko manj anketirancev, kot v slovenskem povprec-
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ju. Skladno s slovenskim povprecjem jih 57 odstotkov meni, da je njihova indivi-
dualna delovna uspesnost lahko objektivno ocenjevana.

Samo eden od dvajsetih zaposlenih v tej poklicni skupini meni, da je za oprav-
ljanje njegovega dela potrebna niZja od visokoSolske izobrazbe. Pri delu
uporabljajo svoje znanje in vescine v veliki meri, tretjina (ve¢ le med zdravniki)
pa ocenjuje, da njihovo delo zahteva veC znanj in vescin od teh, ki jih lahko
ponudijo (slovensko povprecje je 23 odstotkov).

Med vsemi poklicnimi skupinami je v tej poklicni skupini odstotek tistih, ki visoko
ocenjujejo svojo strokovnost in prakso na svojem podrocju, sposobnost ucinkovi-
te uporabe Casa ter sposobnost ucinkovitega sodelovanja z drugimi. Dobro imajo
razvito tudi sposobnost jasnega izrazanja, slabse pa ocenjujejo predvsem analiti-
¢no misljenje, delo z racunalnikom in internetom ter pisanje in branje v tujem
jeziku.

5.13 Tehniki in pomocniki (poklici, ki jih
opravljajo visokosolski diplomanti)

Zaposlitev visokoSolskih diplomantov v poklicni skupini tehnikov in pomocnikov v
petih letih od zakljucka Studija v povprecju traja 52 mesecev (mesec dlje od slo-
venskega povprecja), v tem Casu pa pri vec kot enem delodajalcu dela vsak drugi
(slovensko povpreéje je 44 odstotkov). Skladno s povprecjem v Sloveniji jih v
petih letih po izobraZevanju priblizno tretjina izkusi brezposelnost. Tudi delez
vprasanih visokoSolskih diplomantov s pogodbami za nedolocen cas je v tej pokli-
cni skupini skoraj enak povprecnemu v Sloveniji (78 odstotkov). Po viSini
zasluzkov se tehniki in pomocniki umescajo v spodnjo polovico poklicnih skupin;
na mesec zasluzijo 1376 EUR bruto (slovensko povprecje je 1557 EUR). S svojim
delom je zadovoljen malo veC kot vsak drugi, kar je v razvrstitvi vseh poklicnih
skupin v spodnji polovici.

Moc konkurence na trgu in nestabilnost povprasevanja tehniki in pomocniki ocen-
jujejo priblizno enako, kot v slovenskem povprecju vse poklicne skupine (skoraj
polovica in skoraj petina). Stiri od desetih organizacij v tej poklicni skupini deluje-
jo na mednarodnem obmodju (slovensko povprecje je 36 odstotkov), v njih pa so
spremembe delovnih nalog in odpuscanja velikega Stevila delavcev enako pogos-
te, kot v slovenskem povprecju (44 odstotkov). Nekoliko vec kot v povprecju je
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reorganizacij ter prevzemov ali zdruzitev. Odgovornost te poklicne skupine za
odlocanje o organizacijskih ciljih, lastnih delovnih ciljih in nacinu opravljanja svo-
jega dela je nekoliko nizja kot v povprecju v Sloveniji in Evropi.

Skoraj vsak Cetrti tehnik ali pomocnik meni, da je za opravljanje njegovega dela
potrebna izobrazba, nizja od visokosSolske (v slovenskem povprecju le vsak deset-
i). Najmanj med vsemi poklicnimi skupinami (trije od desetih) jih pri svojem delu
uporablja svoje znanje in vescine (v slovenskem povprecju sedem od desetih).
Delo vsakega petega zahteva veC znanj in vescin, kot jih sam lahko ponudi (slo-
vensko povprecje je 23 odstotkov).

Tehniki in pomocniki svojo raven sposobnosti v skoraj vseh znanjih in vescinah
ocenjujejo skoraj enakovredno slovenskemu povprecju. Glede na druge poklicne
skupine je zelo visoka raven njihove sposobnosti hitrega osvajanja novega znanja
(visja le pri osnovnosSolskih uciteljih), raven uspesnosti dela pod stresom in raven
pripravljenosti zagrabiti priloznost. Sicer nobene od svojih karakteristik ne ocen-
jujejo zelo nizko.

5.14 Ucitelj v osnovni Soli

Vec kot polovica vprasanih visokoSolskih diplomantov v poklicni skupini osnovno-
Solskih uciteljev v petih letih po zakljucku Studija vsaj enkrat zamenja delodajalca
(slovensko povprecje je nekoliko nizje pri 44 odstotkih) in skoraj toliko jih je v
tem Casu tudi vsaj enkrat brezposelnih; delez je vedji le pri poklicih s triletno sre-
dnjo Solo in v pravnih profesijah. Ti dve skupini sta tudi edini, v katerih je bilo
skupno trajanje zaposlitve v tem obdobju krajSe kot pri osnovnosolskih uciteljih,
ki so v povprecju delali 48 mesecev. Ti imajo med vsemi skupinami drugi najma-
njSi delez pogodb za nedolocen cas (54 odstotkov, zdravniki 40 odstotkov).
Zzasluzki so v tej poklicni skupini razmeroma nizki (1325 EUR bruto na mesec),
saj ne dosegajo slovenskega povprecja in so nizji le Se v treh drugih poklicnih
skupinah. Vseeno je zadovoljstvo osnovnosolskih uciteljev s svojim delom nekoli-
ko viSje od povprecnega v Sloveniji (71 odstotkov, slovensko povprecje je 65
odstotkov).

V primerjavi z drugimi poklici v Solstvu (srednjeSolski ucitelji, predSolski vzgojitel-
ji) osnovno-Solski ucitelji poroCajo o precej ostrejSih razmerah na trgu:
konkurenco ocenjuje kot mocno vec kot polovica (slovensko povprecje je 48
odstotkov), vec kot vsak peti pa meni, da je povprasevanje na trgu nestabilno
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(slovensko povprecje je 16 odstotkov). Kot velja tudi za druge poklice v Solstvu,
je zelo majhen delez organizacij dejaven v mednarodnem obmodju (6 odstotkov,
slovensko povpreCje je Sestkrat vecje). Velike spremembe delovnih nalog v
nobeni drugi poklicni skupini niso tako redke, saj o njih poroca le Cetrtina osnov-
noSolskih uciteljev. Reorganizacija je manj pogosta le pri srednjesolskih uciteljih
in zdravnikih, zdruZitev ali prevzem s strani druge organizacije pa je v svoji orga-
nizaciji dozivel vsak deseti osnovnoSolski ucitelj (slovensko povpreéje je 13
odstotkov). Nekoliko vec je odpuscanj vecjega Stevila zaposlenih; delez za odsto-
tek presega slovensko povpreCje 7 odstotkov. Organizacij, v katerih delajo,
osnovnosolski ucitelji (skupaj z zaposlenimi v javni upravi in poklicih s triletno
srednjo Solo) ne oznacujejo za napredne, saj jih pri vpeljevanju inovacij, novega
znanja ali metod le 11 odstotkov postavlja v ospredje (slovensko povprecje je 17
odstotkov, evropsko pa 42 odstotkov). Skoraj vsak Cetrti osnovnosSolski ucitelj
meni, da je pot do vodilnega poloZaja v organizaciji postopna.

Osnovnosolski ucitelji sodijo med poklicne skupine, v katerih je med sodelavci
najmanj vodenja (manj ga je le v treh poklicnih skupinah). Delez tistih, ki so
odgovorni za oblikovanje organizacijskih ciljev je enak povpreénemu slovenske-
mu in je malo manjsi od tretjine, deleza tistih, ki oblikujejo svoje delovne cilje in
odlocajo, kako bodo opravljali svoje delo, pa sta malo vecja od slovenskega pov-
preCja in blizu 80 odstotkov. Rezultati dela osnovnoSolskih uciteljev so le v
majhni meri odvisni od dela drugih in obratno (Se manj samo pri predSolskih
vzgojiteljih in srednjeSolskih uciteljih). Med vsemi poklicnimi skupinami je pri njih
delez tistih, ki menijo da njihova uspesnost ne more biti objektivho ocenjevana,
najvedji.

Da za opravljanje tega dela zadoSCa niZja izobrazba od visokoSolske, meni le
eden od dvajsetih osnovnosolskih uciteljev, to pa je skoraj za polovico manj od
slovenskega povprecja. Trije od Stirih pri svojem delu uporabljajo svoja znanja in
vescine (slovensko povprecje je 70 odstotkov), te pa skladno s slovenskim pov-
precjem pri vsakem cCetrtem ne zadoscajo v celoti zahtevam delodajalca.

OsnovnoSolski ucitelji med vsemi skupinami najviSje ocenjujejo svojo sposobnost
hitrega osvajanja novega znanja, jasnega izraZzanja, motiviranja drugih in vzpos-
tavljanja avtoritete. Dobro imajo razvite tudi sposobnosti ucinkovite uporabe Casa
in analiticnega misljenja, nizka pa je predvsem raven pripravljenosti zagrabiti pri-
loZnost. Relativno nizka je tudi raven njihovih pogajalskih sposobnosti.
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5.15 Vzgojitelj predsolskih otrok

Delez vprasanih visokoSolskih diplomantov, ki so od zacetka Studija kdaj zamen-
jali delodajalca, je v tej poklicni skupini veéji le od deleza v profesijah javne
uprave. Ti so (skladno s podatki o iskanju zaposlitve) po trajanju zaposlitve od
zakljucka Studija med poklicnimi skupinami v vrhu. Brezposelnost je med pred-
Solskimi vzgojitelji od zakljucka Studija kdaj izkusil manj kot vsak peti (v
slovenskem povprecju vseh poklicnih skupin je to vsak tretji, evropsko povprecje
pa je Se nekoliko viSje). Delez tistih s pogodbo za nedolocen cas je 78 odstotkov,
kar je skoraj enako evropskemu in slovenskemu povprecju. Njihov povprecni bru-
to mesecni zasluzek je 1407 EUR, kar je precej manj od slovenskega povpredja,
ki je 1557 EUR (evropsko povprecje je 1947 EUR). Kljub temu so predsolski vzgo-
jitelji skupina z najviSjo stopnjo zadovoljstva s svojim delom (89 odstotkov).

Konkurenco obcutijo v manjsi meri od vecine drugih poklicnih skupin — mocna se
zdi manj kot vsakemu tretjemu. Le 5 odstotkov jih dela v organizacijah, ki deluje-
jo v mednarodnem obmocdju; delez je manjsi le v razli¢nih zdravstvenih poklicih
(brez zdravnikov) in pri srednjeSolskih uciteljih. Skupaj z menedZerji in zaposle-
nimi v javni upravi najpogosteje dozivljajo spremembe svojih delovnih nalog,
nekoliko pod povpredjem pa je Stevilo tistih, ki so v svoji organizaciji doziveli
reorganizacijo, zdruZzitev ali prevzem s strani druge organizacije. Delez tistih, ki
porocajo o odpuscanju velikega Stevila delavceyv, je pri predsolskih vzgojiteljih pol
manjsi od slovenskega povprecja (7 odstotkov) in s tem dale¢ od evropskega
povprecja (13 odstotkov). Poleg srednjesolskih uciteljev najmanijsi delez vzgojitel-
jev meni, da so njihovi rezultati dela odvisni od uspesnosti dela drugih in obratno
(28 odstotkov), najveC (74 odstotkov) pa jih meni, da je njihovo uspesnost
mogoce objektivno ocenjevati.

Svoja znanja in vescine pri svojem delu v veliki meri med vsemi poklici uporablja
najvecji delez predsolskih vzgojiteljev (95 odstotkov). Priblizno vsak cetrti med
njimi meni, da njegovo delo zahteva veC znanja in vescin, kot jih sam lahko
ponudi. Zelo malo (4 odstotke) jih meni, da za opravljanje njihovega dela zados-
¢a niZja od visokoSolske izobrazbe.

Predsolski vzgojitelji visoko ocenjujejo predvsem svojo ucinkovitost pri razporeja-
nju ¢asa, sposobnost sodelovanja z drugimi, motiviranja, jasnega izrazanja in
vzpostavljanja avtoritete, Se posebej izrazito pa zmoznost pisanja porocil in
dokumentov, koordinacije aktivnosti ter iskanja in predstavljanja idej in resitev, v
cemer so pred vsemi ostalimi poklicnimi skupinami. Poleg nastetih se Se v neka-
terih znanjih in kompetencah gibljejo okoli povprecja, kadar pa svojo raven
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ocenjujejo nizko, so med vsemi skupinami najnizje: tako menijo o svoji sposob-
nosti ucinkovitega delovanja pod stresom, znanju tujih jezikov in delu z
racunalnikom.

5.16 Zdravnik specialist

Vecina zdravnikov v petih letih po Studiju vsaj enkrat zamenja delodajalca (60
odstotkov, slovensko povprecje je 44 odstotkov), v Cemer zaostajajo le za prav-
nimi profesijami. Kljub temu pa jih v tem ¢asu najmanj doZivi brezposelnost (13
odstotkov), kar se ujema tudi z nadpovprecnim skupnim trajanjem zaposlitve v
tem obdobju (54 mesecev). Morebitno koristnost svoje socialne mreze pri iskanju
zaposlitve diplomanti v tej poklicni skupini ocenjujejo nizko, kar se ujema z
dejanskimi podatki o prehodu. Pogodbo imajo za nedolocen ¢as sklenjeno manj
kot Stirje od desetih zdravnikov, s ¢imer so na polovici slovenskega povprecja in s
tem daleC najnizje med vsemi poklicnimi skupinami. Njihovi mesecni zasluzki so
visoki, s 1991 EUR bruto presegajo tako slovensko (1557 EUR) kot evropsko
povprecje (1947 EUR) in zaostajajo le za menedzerji, njihovo zadovoljstvo pri
delu pa malo presega slovensko povprecje (dve tretjini).

Vsi poklici v zdravstvu (vkljuno z zdravniki) imajo skupaj s poklici v Solstvu izra-
zito majhen delez organizacij, ki delujejo mednarodno. V najmanjsi meri obcutijo
konkurenco in nestabilnost povprasevanja na trgu, mnozi¢nega odpuscanja zapo-
slenih sploh ne poznajo, zelo majhen delez pa jih tudi poroca o spremembah
nalog, reorganizaciji ali zdruzitvah in prevzemih v organizaciji (delez povsod med
najmanjsimi tremi).

Delez vprasanih visokosolskih diplomantov v poklicni skupini zdravnikov specialis-
tov, ki ocenjujejo, da je njihova organizacija v ospredju pri vpeljevanju inovacij,
zaostaja le za predSolskimi vzgojitelji (Cetrtina, slovensko povpreéje pa je 17
odstotkov). Isti mesti zasedata ti dve poklicni skupini tudi v oceni, da vodilne
poloZaje najveckrat zasedejo predhodno zaposleni v njihovih organizacijah (tako
menijo veC kot Stirje od desetih). Dobri dve tretjini zdravnikov niti neposredno
niti posredno ne vodi sodelavcev (malo nad slovenskim povprecjem), najnizja pa
je njihova odgovornost za odloc¢anje o nacinu opravljanja svojega dela ter za
oblikovanje svojih in organizacijskih delovnih ciljev (pri slednjih so tik za njimi le
Se pravniki). Odvisnost rezultatov njihovega dela od dela drugih (in obratno) je
nekoliko nadpovprecna. Poleg osnovnosolskih uciteljev imajo zdravniki v najvedji
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meri obCutek, da njihova individualna delovna uspesnost ne more biti objektivno
ocenjevana.

Cisto vsi zdravniki menijo, da njihovega poklica ni mogoce opravljati z izobrazbo,
nizjo od visokoSolske. Poleg predsolskih vzgojiteljev pri svojem delu v najvedji
meri uporabljajo svoje znanje in vescine (94 odstotkov, slovensko povpredje je
70 odstotkov). Najvedji delez jih tudi poroca, da njihovo delo zahteva vec znanj
in vescin od teh, ki jih sami lahko ponudijo (40 odstotkov, slovensko povpredje je
23 odstotkov).

Zdravniki so do svojih znanj in sposobnosti zelo kriti¢ni. Vecinoma jih ocenjujejo
zelo nizko (sposobnosti pogajanja, motiviranja drugih, vzpostavljanja avtoritete,
pripravljenosti zagrabiti priloznost, hitrega osvajanja novega znanja, iskanja
novih idej in resitev, premlevanja idej, jasnega izrazanja ter predstavljanja idej ali
izdelkov drugim), v vrhu pa so le, ko gre za uspesnost dela pod stresom ter pisa-
nje in govorjenje v tujem jeziku. Svojo strokovnost na lastnem podrocju visoko
ocenjuje manj kot polovica, s ¢emer so nekoliko pod slovenskim povprecjem (55
odstotkov).

Spletni kontakt

Vec informacij povezanih s kariernimi potmi visokoSolskih diplomantov lahko
dobite na spletnem naslovu: http://www.dehems-project.eu/,

kjer je predstavljen projekt “Zaposljivost diplomantov in sistemi menedZzmenta
visokoSolskega izobrazevanja® (DEHEMS 2012-).

5.17 Izbrani poudarki

Nekaj izbranih poudarkov, ki jih lahko zacrtamo glede na poklicne primerjave v
tem poglavju prikazujemo v Tabeli 4.
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Tabela 4: Sinteza primerov poklicnih skupin (zaposlitve slovenskih visokoSolskih
diplomantov pet let po koncu studija) glede na izbrane zaposlitvene karakteristike

Primeri poklicev, pri katerih je
opisana karakteristika prisotna
v majhni meri

Primeri poklicev, pri katerih je
opisana karakteristika prisotna
v veliki meri

vV program se vpisujejo pred-
vsem gimnazijci

financno-zavarovalni  zastopniki,
razni poklici v zdravstvu (razen
zdravnikov), poklici skladni s tri-
letno srednjo Solo

zdravniki, pravne profesije

usmerjenost Studijskih pro-
gramov v poklic

menedZerji, racunovodje, admi-
nistrativni poklici

zdravniki, osnovnosolski ucitel-
ji, vzgoijitelji predsolskih otrok

zahteven studij

vzgojitelji predSolskih otrok, pos-
lovni organizatorji, tehniki in
pomocniki

zdravniki, inZenirji, pravne
profesije

Studentje vlagajo vec, kot je
potrebno za opravljanje izpi-
ta

menedzerji, vzgojitelji predsol-
skih otrok, poslovni organizatoriji,
administrativni poklici

zdravniki

poudarek na pridobivanju
delovnih izkusenj med studi-
jem

finan¢no-zavarovalni  zastopniki,
poklici skladni s triletno srednjo
Solo

programerji, poslovni organi-
zatorji, racunovodije

iskanje dela ze v Casu Studija

pravhe  profesije, financno-
zavarovalni  zastopniki, poklici
skladni s triletno srednjo Solo

menedzerji, vzgojitelji predsol-
skih  otrok, administrativni
poklici

moznost dobiti zaposlitev po
zakljucku Studija

poklici skladni s triletno srednjo
Solo

menedzerji, zdravniki in razni
zdravstveni poklici

pogodba za nedolocen Cas

poklici skladni s triletno srednjo
Solo

menedzerji, inzenirji, racuno-
vodije

visoki zasluzki

poklici skladni s triletno srednjo
Solo, vzgojitelji predsolskih otrok,
administrativni  poklici,  razni
poklici v zdravstvu (razen zdrav-
nikov)

menedzerji, programerji, zdra-
vniki, racunovodije

visoko zadovoljstvo z delom

poklici skladni s triletno srednjo
Solo, administrativni  poklici,
financno-zavarovalni zastopniki

menedZzerji, osnovnosolski uci-
telji, vzgojitelji  predSolskih
otrok

konkuren¢no in nestabilno
organizacijsko okolje

zdravniki ter razni poklici v
zdravstvu, pravne profesije, pro-
fesije javne uprave

menedzerji, poslovni organiza-
torji, racunovodje, financ¢no-
zavarovalni zastopniki

znacilno oblikovanje organi-
zacijskih ciljev

programeriji, pravne profesije

menedzerji

visoko inovativno okolje

poklici skladni s triletno srednjo
Solo

programerji, inZenirji

vodenje drugih

programerji, poslovni organiza-
torji, pravne profesije

menedzerji, inZenirji, adminis-
trativni poklici

visoka priCakovana raven
generic¢nih kompetenc

poklici skladni s triletno srednjo
Solo, administrativni poklici

menedZzerji
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Nekaj kljucnih ugotovitev lahko strnemo v naslednjem:

a) Z vidika zaposljivosti je pri primerjavi poklicnih skupin potrebna podobna pre-
vidnost, kot pri primerjavi posameznih diplomantov. Kljucni razlogi v
tezavnosti primerjave tako poklicnih skupin, kot posameznikov, izvirajo iz raz-
notere narave poklicnega dela, razli¢nega socialnega ozadja diplomantov ter
njihovega vrednostnega sistema.

b) Glede na omejitve v zgornji alineji lahko predpostavljamo, da so imeli diplo-
manti, zaposleni v klasi¢nih profesijah (zdravniki, pravniki), bolj zahteven
Studij kot ostali. Sklepamo lahko, da je narava Studija pri bodoc¢ih menedzer-
jih, poslovnih organizatorjih in v administrativnih poklicih delovala na
drugacnih motivacijskih principih kot pri zdravnikih.

¢) Kljub razli¢ni zahtevnosti Studija je silno zanimivo, da diplomanti, ki so pet let
po zakljucku Studija opravljali delo, za katerega se obicajno ne zahteva viso-
koSolska izobrazba, pridobivali manj delovnih izkusenj v primerjavi z ostalimi.
Zaposleni v poklicih, za katere se obicajno ne zahteva visokosolska izobrazba
se tudi niso obremenjevali z iskanjem zaposlitve pred koncem Studija, pri
Cemer lahko izpostavimo nekaj izjem.

d) V povezavi s prejsSnjo tocko lahko ugotovimo, da se je del populacije, ki pet let
po zakljucku Studija opravlja poklice, za katere se obiCajno zahteva triletna
srednja Sola ali manj, sreCeval z bistveno vecjimi zaposlitvenimi tezavami kot
menedzerji, zdravniki ali razni zdravstveni poklici. To Se posebno velja tudi za
pogodbena razmerja in visino plac.

e) V primeru vzgojiteljev in uciteljev lahko ugotovimo, da se zadovoljstvo z delom
ne sklada nujno z viSino dohodka. Vzgojitelji in ucitelji zasluzijo malo, vendar
pri svojem delu obcutijo najviSjo raven zadovoljstva med vsemi poklicnimi
skupinami. NajslabSe "jo odnesejo" diplomanti, ki ne zasedajo "visokoSolskih"
poklicev, saj imajo nizko placilo in hkrati niso zadovoljni z opravljanjem svoje-
ga dela: tako iz naSih kot tudi drugih raziskav lahko ugotovimo, da
zadovoljstvo z delom visoko korelira z moznostjo uporabe znanja.

f) Predpostavimo lahko, da znacilnosti poklicnega in organizacijskega okolja sov-
padajo z zadovoljstvom z delom, vendar bi bilo to smiselno proucevati na
ravni diplomantov posameznih Studijskih smeri in poklicnih skupin.

Ugotovimo lahko, da so lahko analiti¢ni pregledi, kot smo jih predstavili v tem

delu ucbenika, pomembno orodje za nadaljnje raziskovanje in izdelavo seminar-
skih in diplomskih nalog na podrocju trga dela.
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Vprasanja za nadaljnji studij in raziskovanje

1. Katera so po vasem mnenju najbolj pomembna sporocila izbrane Studije
primera za (de)profesionalizacijo poklicev?

2. Kateri rezultati so vas najbolj presenetili?

3. Kako mislite, da se za izbrane poklice rezultati spreminjajo 10 in 20 let po
koncu Studija? Glede na predstavljene spremenljivke izberite nekaj poklicev
in nacinov razvoja poklicnega dela ter na primerih utemeljite svoja razmis-
ljanja!

4. Kaj menite o tem, da dolo¢en del visokoSolskih diplomantov ne opravlja
dela profesionalcev, temvec poklice, ki gravitirajo proti tri letni poklicni Soli?
Kako bi po vasem mnenju visokoSolski sistem mogel na to reagirati? Ute-
meljite svoje razmisljanje!

5. Kaj menite o tem, da dolocen del visokoSolskih diplomantov opravlja delo,
ki ni povezano s podro¢jem Studija (npr. inZenirji na podrocju druzboslov-
ja)?

6. Nastejte nekaj raziskav v Sloveniji in v evropskem prostoru, ki se ukvarjajo
z zaposljivostjo profesionalcev!

7. Kaj so po vasem mnenju glavne funkcije izobrazevanja profesionalcev za
njihovo delo?
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POVZETEK IZBRANIH VPRASANJ ZA UTRJEVANJE
SNOVI

1. Kaj je temeljna razlika med konceptoma poklic in profesija?

2. OpiSite razliko med znanjem v formalnem izobrazevalnem sistemu in prak-
ticnim poklicnim znanjem!

3. Kako v sodobni druzbi razumete poklicno profesionalizacijo in poklicno dep-
rofesionalizacijo? Ali lahko nastejete nekaj poklicev iz svojega okolja, za
katere menite, da so se v zanjem obdobju profesionalizirali in nekaj pokli-
cev za katere menite, da so se deprofesionalizirali?

4. Kako bi lahko najbolje umestili sodobne teorije sociologije profesij v kon-
tekst sodobnih spremb na podrocju izobrazevanija in zaposlovanja?

5. S katerimi koncepti so avtoriji v preteklih desetletjih opisovali druzbo znanja
in kako se je v ¢asu do danes spremenil kontekst opisovanja te druzbe?

6. Kateri so kljucni indikatorji na znanju temeljece druzbe?
7. Katere tipologije/vrste znanja poznas?

8. Primerjaj Argyrisovo teorijo predpostavljanja in utemeljevanja s teorijo
organizacijskega ustvarjanja znanja! Apliciraj Argyrisovo teorijo predpos-
tavljanja in utemeljevanja na organizacijo ali poklicno skupino, ki jo
poznas!

9. Navedi statisticno in teoreti¢no definicijo poklica!
10. Katere so temeljne teoretic¢ne struje poklicne profesionalizacije?

11. Katere so prednosti in slabosti analize sistema profesij ameriSkega sociolo-
ga Andrewa Abbotta?

12. Kako razumes$ poklicno deprofesionalizacijo? Ali jo lahko razlozi§ na prime-
ru dveh razli¢nih poklicev?

13. Opisi fluidnost poklicnih skupin in prekernost zaposlovanja!

14. Kaj menite o tem, da doloc¢en del visokoSolskih diplomantov ne opravlja
dela profesionalcev temvec poklice, ki gravitirajo proti tri letni poklicni Soli?
Kako bi po vaSem mnenju visokoSolski sistem mogel na to reagirati? Ute-
meljite svoje razmisljanje!
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15. Kaj menite o tem, da dolocen del visokoSolskih diplomantov opravlja delo,
ki ni povezano s podrocjem Studija (npr. inzenirji na podrocju druzboslov-
ja)?

16. Nastejte nekaj raziskav v Sloveniji in v evropskem prostoru, ki se ukvarjajo
z zaposljivostjo profesionalcev!

17.Katere so po vasem mnenju glavne funkcije izobrazevanja profesionalcev
na njihovo delo?
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ASe (Hegesco): V koliksni meri je bil vas Studijski program usmerjen v poklic?

Graf 3: Usmerjenost Studijskega programa v poklic; po poklicnih skupinah (v odsto-

tkih)
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Graf 4: Akademski ugled Studijskega programa; po poklicnih skupinah (v odstotkih)

Odgovori 4 in 5 na lestvici od 1 = "Sploh ne" do 5 = "V zelo veliki meri".
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Poklicna skupina
A5f (Hegesco): V kolikSni meri je imel vas Studijski program visok akademski
121

ugled? Odgovori 4 in 5 na lestvici od 1 = "Sploh ne" do 5 = "V zelo veliki meri".
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Graf 5: Poudarjenost strokovne prakse in dela v organizaciji v Studijskem progra-
mu; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje A6d (Hegesco): V kolikSni meri je bila v vasem Studijskem programu poudarjena
strokovna praksa in delo v organizaciji? Odgovori 4 in 5 na lestvici od 1 = "Sploh ne" do 5 =
"V zelo veliki meri".

Graf 6: Poudarjenost projektnega in problemsko zasnovanega ucenja v Studijskem
rogramu; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje A6h (Hegesco): V koliksni meri je bilo v vasem Studijskem programu poudarjeno
projektno in problemsko zasnovano ucenje? Odgovori 4 in 5 na lestvici od 1 = "Sploh ne" do
5 ="V zelo veliki meri".
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tevilo ur Studija na teden; po poklicnih skupinah
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Poklicna skupina

koliko ur na teden ste Studirali?

Zno

A9 (Hegesco): Pribli

Sanje

Vpra

Graf 8: Gimnazijska izobrazba pred vstopom v visokoSolsko izobrazevanja; po pokli-

cnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina
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Sa s
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Solsko izobrazevanje? Odgovor "gimnazijska izobrazba".

B1 (Hegesco): Kaks

Sanje

Vpra:
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Graf 9: Delovne izkusnje, povezane s Studijskim programom, pridobljene med viso-
koSolskim izobraZevanjem; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje B3 (Hegesco): Ali ste med visokoSolskim izobrazevanjem pridobili kakSne delovne
izkusnje, ki so bile povezane s Studijskim programom? Odgovor "Da, priblizno __ mesecev".

Graf 10: Trajanje s Studijskim programom povezanih delovnih izkusenj, pridobljenih
red visokoSolskim izobrazevanjem; po poklicnih skupinah (v mesecih)
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Poklicna skupina

Vprasanje B3 (Hegesco): Ali ste pred visokoSolskim izobrazevanjem pridobili kakSne delovne
izkusnje, ki so bile povezane s Studijskim programom? Odgovor "Da, priblizno __ mesecev".
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Graf 11: Trajanje s Studijskim programom povezanih delovnih izkusenj, pridobljenih
med visokoSolskim izobrazevanjem; po poklicnih skupinah (v mesecih)
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Poklicna skupina

Vprasanje B3 (Hegesco): Ali ste med visokoSolskim izobrazevanjem pridobili kakSne delovne
izkusnje, ki so bile povezane s Studijskim programom? Odgovor "Da, priblizno __ mesecev'".

Graf 12: Delez anketirancev, ki so po zakljucku Studija nadaljevali z delom, ki so ga
imeli Ze med Studijem; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje C1 (Hegesco): Ste po zakljucku Studija, ki ste ga zakljucili v letu 2003, opravljali
kaksno placano delo? Odgovor "da, nadaljeval/a sem z delom (vec¢ kot 6 mesecev), ki sem ga
imel/a Ze med Studijem".
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h, ki so imeli od zakljucka Studija v letu 2003 vec kot enega

7 vprasani

v

Graf 13: Dele

delodajalca; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje E1 (Hegesco): Koliko delodajalcev ste imeli od zakljucka Studija v letu 2003?

Graf 14: Trajanje zaposlitve od zakljucka Studija v letu 2003; po poklicnih skupinah

(v mesecih)
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Poklicna skupina

E2 (Hegesco): Kako dolgo ste zaposleni od zakljucka Studija v letu 2003?

Sanje

Vpra:
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Graf 15: Delez vprasanih, ki so bili od zakljucka Studija v letu 2003 kdaj brezposel-
ni; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje E2 (Hegesco): Ste bili od zakljuc¢ka Studija v letu 2003 kdaj brezposelni? Odgovor
"Da, __ krat, skupaj priblizno __ mesecev".

Graf 16: Delez vprasanih, ki menijo, da bi bila njihova socialna mreza koristna, e bi
otrebovali pomoc pri zaposlitvi; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Vprasanje E6 (Hegesco): Kako koristna bi bila po vasem mnenju vasa socialna mreza (prijatel-
ji, sorodniki, sodelavci, nekdanji ucitelji ipd.), Ce bi potrebovali pomoc pri zaposlitvi? Odgovori
4 in 5 na lestvici od 1 = "Sploh ne" do 5 = "V zelo veliki meri".
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; po poklicnih skupi-

¢en cas

h, ki imajo pogodbo za nedolo

7 vprasani

v

Graf 17: Dele

nah (v odstotkih)
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Poklicna skupina

Cen cas".

""Za nedolo

Vprasanje F5 (Hegesco): Kaksno vrsto pogodbe imate sedaj? Odgovor

Graf 18: Povprecni bruto mesecni zasluzek za obicajne/pogodbeno dogovorjene ure

v okviru glavne zaposlitve; po poklicnih skupinah (v evrih)
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F7 (Hegesco): KolikSen je vas bruto mesecni zasluzek za obi
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Sanje

Vpra:

128



iZja

h, ki menijo, da je za opravljanje tega dela potrebna ni

7 vprasani

v

od visokosolske izobrazbe; po poklicnih skupinah (v odstotkih)*

Graf 19: Dele
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F8 (Hegesco): Kaksna vrsta izobrazbe je po va
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Vpra
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Graf 20: Uporaba znanj in vesCin pri sedanjem delu; po poklicnih skupinah (v

odstotkih)
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Poklicna skupina

Se znanje in vesci-

v

Vprasanje F11 (Hegesco): V koliksni meri pri sedanjem delu uporabljate va

ne? Odgovori 4 in 5 na lestvici od 1 = "Sploh ne" do 5 = "V zelo veliki meri".
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dejansko lahko ponudijo; po poklicnih skupinah (v odstotkih)

Graf 21: Dele;
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Vprasanje F13 (Hegesco): Kako ste zadovoljni z vasim sedanjim delom? Odgovori 4 in 5 na
lestvici od 1 = "Zelo nezadovoljen/a" do 5 = "Zelo zadovoljen/a".




Graf 23: Delo v javnem sektorju; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 24: Mocna konkurenca na trgu;
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Graf 25: Reorganizacija v organizaciji; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 31: Visoka lastna raven sposobnosti pisanja poroCil, zabelezk in dokumentov;
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Graf 33: Visoka pricakovana raven strokovnosti in prakse na svojem podrocju; po
oklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 39: Visoka priCakovana raven pripravljenosti zagrabiti priloznost; po poklicnih

skupinah (v odstotkih)
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Graf 43: Visoka priCakovana raven sposobnosti motiviranja drugih; po poklicnih

skupinah (v odstotkih)
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Graf 45: Visoka priCakovana raven sposobnosti vzpostavljanja lastne avtoritete; po

oklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 46: Visoka priCakovana raven sposobnosti dela z racunalnikom in internetom;
0 poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 49: Visoka priCakovana raven sposobnosti predstavijanja izdelkov, idej ali
oroCil drugim; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 50: Visoka pricakovana raven sposobnosti pisanja poroCil, zabelezk in doku-

mentov; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 51: Visoka priCakovana raven sposobnosti pisanja in branja v tujem jeziku; po

oklicnih skupinah (v odstotkih)
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Graf 52: Dele
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h, mlajsih od 30 let; po poklicnih skupinah (v odstotkih)
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v

Graf 53: Dele
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A4 (Hegesco): Kaksen je bil vas status v zadnjem ali zadnjih dveh letih Studija?
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