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Spremembe zunanjega okolja, predvsem trga dela, spodbujajo k nenehnemu izobrazevanju ne le tiste, ki si Zelijo pridobiti
dodatnih znanj za napredovanje na svoji karierni poti ali preiti iz stanja brezposelnosti v zaposlenost, temve¢ tudi svetovalce
zaposlitve. Sledniji stopajo v komunikacijo z brezposelno osebo in funkcijo svetovanja lahko opravljajo primerno le, ¢e so sami
dovolj strokovno in osebnostno zreli za delovanje na trgu dela. S prispevkom zelimo predstaviti aktualna potrebna znanja
svetovalcev zaposlitve v Sloveniji na podlagi raziskave, ki je bila izvedena v okviru priprave doloCenega diplomskega dela.
Danes je neizbezno, da se vsak posameznik izobrazuje tako za strokovni kot karierni razvoj in da obenem gradi osebnostni
razvoj. Svetovalci zaposlitve so v neprestanem stiku z brezposelnimi ljudmi. S svojimi znanji, sposobnostmi in nenazadnje
svojo osebnostno zrelostjo so lahko brezposelnemu v veliko pomo¢ pri vrnitvi na trg dela in ga lahko uspesno ter uc€inkovito
usmerijo v Zeleno podrocje zaposlitve. Z raziskavo smo ugotovili, da je potrebno predvsem razSiriti ponudbo izobrazevanj
za svetovalce zaposlitve. Pri tem je smiselno upostevati razli€no strukturo zaposlenih, razli¢nost nalog zaposlenih in temu

ustrezno oblikovati razli€ne oblike in metode izobrazevanja.

Kljuéne besede: svetovalec zaposlitve, izobraZevanje, zadovoljstvo, svetovanje

1 Uvod

Ustrezno izobrazevanje na delovnem mestu je danes nuja
in pogoj za uspesno in uéinkovito delo v delovnem okolju.
Podrocje posredovanja storitev, znanja in sposobnosti izva-
jalca analiziramo z vidika stopnje zahtevnosti, ki se predvi-
deva za izvajalca dolocenih storitev. Na podrocju svetovanja
brezposelnim osebam, ki ga v Sloveniji izvajajo Zavodi RS
za zaposlovanje (v nadaljevanju ZRSZ), je pomembno, da
tisti, ki Zeli opravljati tovrstno svetovanje, predvsem razume
svoje delo in poslanstvo. V tem pogledu sta vloga in pomen
izobraZevanja za svetovalce zaposlitve kljucnega pomena. Za
ucinkovitega svetovalca so nujne poklicna usposobljenost,
poznavanje in usklajevanje svojih potreb ter primerne metode
vkljucene v svetovalni proces. Neizogibno je tudi poznava-
nje samega sebe, kajti tezko je lociti osebnost svetovalca od
njegove teoreticne usposobljenosti, saj se oboje prepleta in se
kaZe v njegovi poklicni ucinkovitosti. Svetovalec, ki ne more
razumeti sveta drugega, njegovih Custev, doZivljanja, vedenja,
nacina sporazumevanja in njegove celovite osebnosti, tudi ne
more zgraditi ucinkovite strukture svetovalnega procesa (Kri-
stan¢ic, 1995). Poleg tega spremembe zunanjega okolja in trga
dela silijo svetovalce zaposlitve k nenehnemu izobraZevanju in
izpopolnjevanju. Le kompetentni svetovalci zaposlitve lahko
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nastopajo v komunikaciji z brezposelno osebo in kakovostno
opravljajo svojo funkcijo svetovanja. Na ta nacin osebnostno
rastejo tudi sami in se poleg tega strokovno razvijajo na trgu
dela. IzobraZevalne storitve so pogosto neotipljive in tezko
merljive, glede na to, da rezultat odraza znanje posameznika,
njegove osebnostne lastnosti in vedenje (Tsinidou idr., 2010:
227). O kakovosti izobrazevanja lahko sklepamo na podlagi
posameznikovega napredka v okviru izobraZevalnega sistema
ali glede na odzive na delovnem mestu in zadovoljstvo upo-
rabnikov storitev.

Na ZRSZ je zaposleno osebje z razlicnimi strokovnimi
izobrazbami (pedagogi, sociologi, socialni delavci, organiza-
torji, upravni delavci idr.). Glede na vecplastnost in zahtevnost
te dejavnosti, mora biti izhodiS¢na izobrazba vsaj vi§jesol-
ska, vsekakor je zazelena druZzboslovna smer. Egan (v Jelenc
KraSovec in Jelenc, 2003) je prepriCan, da je usposobljenost
svetovalca le eden od dejavnikov, ki je sicer pomemben, ne
pa klju¢en. Ce govorimo o uspesnem svetovalcu, ne moremo
mimo ustreznega nivoja komunikacije med samimi svetovalci.
Komunikacijo med zaposlenimi navadno jemljemo kot enega
klju¢nih elementov organizacijske strategije, v katero so vklju-
Cujeni zaposleni (Thornhill idr., 1996).

Za kakovostno izpeljavo svetovanja brezposelnim osebam
na ZRSZ pa so potrebna Se dodatna znanja. Najpogosteje se
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poudarja, da mora svetovalec zaposlitve razpolagati z znanji
s podro¢ja komunikacije, racunalnistva, svetovanja odraslim,
izobraZevanja odraslih, pokojninske in invalidske zakonodaje,
delovno pravne zakonodaje, zaposlovanja in zavarovanja za
primer brezposelnosti, raznih ve$¢in iskanja zaposlitve idr.

Kakovostno izobraZevanje namre¢ omogoca svetovalcem
zaposlitve, da lahko »svoja znanja« ucinkovito in ustrezno
prenasajo naprej brezposelnim osebam, saj so »na tekocem«
s potrebami zunanjega okolja, ki je priloznost le za tiste, ki
se v njem dobro znajdejo; za to pa je potrebno predvsem
znanje in poznavanje trga dela. Silnice druZbe, ki vplivajo na
usklajenost ponudbe izobraZevanja in potrebe uporabnikov
(povzeto po Gibb, 2002), spreminjajo delovno okolje, ki je v
neprestani transformaciji zaradi razli¢nih tehnoloSkih dejav-
nikov, potreb zaposlovalcev in konkurenénosti, pri ¢emer se
vse ve€ja pozornost namenja ekonomiji temeljeci na znanju
(povzeto po Collins idr., 2004). Evropski trg dela je po deset-
letjih analiz in reglementiranja $e vedno druzbeni in socialni
problem, ki nima enostranske reSitve. Mnoge Studije temeljece
na celem spektru dejstev so opredelile stanje brezposelnosti. 1z
njih sledi, da visoka in trajna brezposelnost ni, kot bi instink-
tivno mislili, posebnost Evrope. Na zacetku 60. let 20. stoletja
so bile stopnje brezposelnosti tako nizke, da se je govorilo o
“Evropskem brezposelnemu ¢udezu” (Blanchard, 2006). Na
Zalost se je ta trend izpel na koncu 70. let 20. stoletja; to je bilo
obdobje, ko je brezposelnost naras¢ala do zelo visoke stopnje.
Od sredine 90. let 20. stoletja so se trendi obrnili, kljub temu
pa je evropska stopnja brezposelnosti Se vedno ostala na viso-
kem nivoju (Garofalo idr., 2008: 193).

Povezava med kakovostjo in potrebo po pripadnosti zapo-
slenih je bila veckrat analizirana in prepoznana v literaturi
v povezavi z menedZmentom odli¢nosti (Peters, Waterman,
1982) in strateSkim menedZmentom (Armstrong in Long,
1994; Porter, 1985). Ta literatura razkriva povezavo med kako-
vostjo in pripadnostjo zaposlenih ter konkurencno prednostjo
organizacij, ki se jo lahko doseZe s pomocjo visoke stopnje
pripadnosti zaposlenih (Thornhill idr., 1996). Guest (1987,
1989a, 1989b) je npr. razvil model menedZmenta ¢loveskih
virov, ki predstavlja povezanost med politiko kadrovskih
virov, cilji in rezultati organizacije: “Kar predlagamo je, da je
organizacijski rezultat kombinacija politike kadrovskih virov,
ki je oblikovana z namenom produkcije strateSke integracije,
visoke stopnje pripadnosti in fleksibilnosti med zaposlenimi”
(Guest, 1989b). Brez ustrezne pripadnosti zaposlenih je Zelja
po kakovosti neuresnicljiva (Thornhill idr., 1996).

Polozaj in vloga podjetij ter ustanov na trgu terja, poleg
vsebinskih in organizacijskih sprememb, povezanih z naravo
dela, tudi spremembo odnosa do osebnostnega in strokovnega
razvoja zaposlenih, ki morajo zadostiti novim okoli§¢inam
dela. V nasem izobraZevalnem sistemu ne obstaja Studijska
smer, ki bi nudila vse potrebno znanje, ki ga morajo imeti
zaposleni za kakovostno obvladovanje svetovalnega dela s
strankami. Ker se ZRSZ zaveda, da je treba to vrzel zapolniti,
so na ZRSZ oblikovali posebne izobraZevalne delavnice, ki
dajejo izhodisc¢a in specifi¢na znanja s tega podrocja, pred-
vsem pa zajemajo vse poglavitne znacilnosti, ki jih je treba
upostevati pri delu s strankami.

Aktivnosti, ki so povezane z vodenjem ljudi in ravnanjem
z njimi, je potrebno nacrtovati in izvajati sistemati¢no, zago-

tovljena pa mora biti tudi usklajenost teh aktivnosti s poslovno

strategijo organizacije in poleg tega s spremembami v okolju

(Leskovar-Spacapan, 2003). Usposabljanje in interno izobra-

Zevanje poteka v delavnicah na ZRSZ in je oblikovano tako,

da udeleZenci pridobivajo znanja na treh ravneh:

1. raven znanj: izobraZevalci posredujejo osnovna teoreti¢na
znanja, hkrati pa usmerjajo udeleZence k uporabi dostop-
ne literature;

2. raven vesCin: udeleZenci v manjsih skupinah preizkusijo
in prikaZejo posamezno ves¢ino oziroma sklope vescin, ki
predstavljajo podlago za uspesno delo s strankami;

3. raven stali$¢: udelezenci se zavedajo pomembnosti upo-
rabe pridobljenih znanj in vesCin za uspe$no delo v nji-
hovem delovnem okolju; med usposabljanjem udeleZenci
pridobivajo razli¢ne strokovne izkusnje in se identificirajo
s ponujenimi modeli dela s strankami, kar predstavlja zelo
pomemben motivacijski okvir.

Pri omenjenih usposabljanjih se v delavnicah prepletajo
razlicne oblike dela: predavanja, vaje v manjSih skupinah,
delo v parih, diskusije ... kar omogoca nenehno primerjavo
lastnega ravnanja z ravnanjem drugih udeleZencev in Zelenim
ravnanjem.

Delavnice ponujajo naslednje nacine dela, ki so pomem-
bni za izobraZevanje odraslih:

»  konkretno izku$njo,

m moZznost premisleka,

s generalizacijo in

» nacrtovanje svojega strokovnega ravnanja v prihodnje, kar
omogoca posamezniku, da se vkljuci v proces vseZivljenj-
skega ucenja.

V nadaljevanju v poglavju o raziskavi predstavljamo
mnenja svetovalcev zaposlitve, zaposlenih na Obmo¢ni eno-
ti Ljubljana, o izvedbi in zadovoljstvu izobraZevanj, ki so se
jih udelezili. Menimo, da je bilo izobraZevanje opredeljeno
in izvedeno z namenom olajSati delo svetovalcev zaposlitve.
Tovrstnih izobraZevanj se svetovalci zaposlitve na ZRSZ radi
udeleZujejo, ker vedno upajo, da bodo pridobili koristne infor-
macije in nova znanja za opravljanje svojega dela. Omenjena
izobrazevanja so bila uporabna, vendar so sami svetovalci
pri¢akovali vec.

Kot primer aktivnega ugotavljanja ucinkovitosti dela
ZRSZ, lahko navedemo anketo z naslovom “Zaposlovanje v
tekoCem letu in nacrt zaposlovanja za prihodnje leto” (v nada-
ljevanju anketa LP-ZAP), ki se enkrat letno izvede med delo-
dajalci (podjetja, organizacije in samostojni podjetniki z vsaj
10 zaposlenimi). Z anketo se zberejo klju¢ni podatki o zaposli-
tvah v tekocem letu in o naCrtovanju zaposlovanja za prihodnje
leto. Del anketnega vpraSalnika pa vkljucuje tudi vprasanja, s
katerimi Zeli ZRSZ izvedeti, kak$no je mnenje delodajalcev
o sodelovanju z zavodom. Rezultati ankete LP-ZAP so eden
od pokazateljev ucinkovitosti dela ZRSZ v posredovanju
brezposelnih oseb na prosta delovna mesta. Hkrati odrazajo
$irsi odnos delodajalcev do ZRSZ in njegovih storitev. Prejeti
odgovori omogocajo oblikovanje razli¢nih pristopov sode-
lovanja z malimi, srednjimi in velikimi podjetji pri ¢emer je
namen zadovoljiti potrebe delodajalcev, kar pomeni predvsem
posredovati pravega ¢loveka na pravo mesto.
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2 Metodologija

Z raziskavo smo Zeleli predstaviti mnenja svetovalcev zaposli-
tve, zaposlenih na Obmocni enoti Ljubljana, o izobrazevanju
in usposabljanju, ki ga za zaposlene organizira in izvaja ZRSZ
sam. Odgovornost za uspe$nost usposabljanja prevzemajo
nadrejeni, saj oni ocenjujejo opravljeno delo. Pri delu, kjer so
konkretno vidne slabosti in pomanjkljivosti, ni tezko dolociti,
kje in kdo potrebuje dodatno usposabljanje. Kriteriji morajo
biti jasni in pric¢akovanja obojestranska. Na ZRSZ kandidate
dolocajo nadrejeni in ti se potem vkljucijo v usposabljanje kot
del redne delovne obveznosti v okviru razpoloZljivega delov-
nega Casa.

Raziskovalna vprasanja

Raziskovalna vpraSanja, ki smo jih v raziskavi opredelili,
so naslednja:

1. Ali program izobraZevanja po vsebini in izvedbi ustreza
pri¢akovanjem svetovalcev zaposlitve?

S 1. vpraSanjem Zelimo ugotoviti, ali so vsebine progra-
mov Ze zastarele in ne izpolnjujejo pri¢akovanj svetoval-
cev zaposlitve.

2. Ali ima svetovalec zaposlitve vpliv na izbor izobrazeval-
nih vsebin?

Z 2. vpraSanjem Zelimo ugotoviti, ali je brezposelna ose-
ba pri obravnavi “prikrajSana”, e svetovalec zaposlitve v
procesu izobraZevanja ne dobi ustreznih znanj.

3. Ali usposabljanje ustreza pri¢akovanjem svetovalcev
zaposlitve?

S 3. vprasanjem Zelimo ugotoviti, ali si svetovalci zaposli-
tve Zelijo drugacnih tematik, ki bi jim olajSale svetovalno
delo v odnosu z brezposelno osebo.

4. Ali je uvedba e-izobraZevanja ena od ucinkovitih in uspe-
$nih nacinov pridobivanja novega znanja, kakor tudi pre-
verjanja Ze obstojecega?

S 4. vprasanjem Zelimo ugotoviti, ali bi bila uvedba e-izo-
braZevanja uéinkovit in uspeSen nacin pridobivanja nove-
ga znanja, kakor tudi preverjanje Ze osvojenega znanja.

5. Ali bi bila uvedba lastnega izobraZevalnega centra znotraj

ZRSZ smiselna?

S 5. vpraSanjem Zelimo ugotoviti, ali bi bila uvedba last-

nega izobraZevalnega centra znotraj ZRSZ smiselna, saj

bi bili lahko svetovalci zaposlitve na ta nacin neposredno

vkljuceni v pridobivanje aktualnih vsebin s podrocja sve-

tovalnega dela in razvoja lastnih kompetenc.

Vzorec

V okviru ZRSZ na Obmocni sluzbi Ljubljana je zaposle-
nih 30 svetovalcev zaposlitve. Za vzorec empiri¢ne raziskave
smo vzeli 20 svetovalcev zaposlitve, ki so zaposleni na Uradu
za delo Ljubljana.

Cilj ankete

Cilj ankete bo ugotoviti: ali so vsebine programov res
zastarele in kot take ne izpolnijo ve¢ pri¢akovanj svetovalcev
zaposlitve; ali je brezposelna oseba pri obravnavi posredno
»prikrajSana, ker svetovalec zaposlitve v procesu izobraZeva-
nja ne dobi dovolj ustreznih znanj; ali si svetovalci zaposlitve
res Zelijo drugacnih vsebin izobraZevanj, ki bi jim olajsale
svetovalno delo. Poleg tega je cilj ankete preveriti staliSce sve-
tovalcev zaposlitve o uvedbi permanentnega e-izobraZevanja
in pridobiti mnenje o tem, ali bi bilo smotrno uvesti znotraj
ZRSZ lastni izobraZevalni center, ki bi svetovalcem zaposlitve
nudil znanja, ki so aktualna in nujno potrebna.

3 Reazultati

Prvo raziskovalno vpraSanje — Ali programi izobraZevanja po
vsebini in izvedbi ustrezajo pricakovanjem svetovalcev zapo-
slitve? — so anketiranci reSevali z ocenami od 1 do 5, pri cemer
je 1 pomenilo sploh ne ustreza, 2 komaj Se ustreza, 3 ustreza,
4 delno ustreza in 5 povsem ustreza.

1z slike 1 je razvidno, da kar 45 % anketiranih meni, da
programi sploh niso vec ustrezni, 25 %, da so komaj Se ustrez-
ni, 5 % da so ustrezni, 15 % da so le delno ustrezni in le 10 %
anketiranih je bilo mnenja, da so programi po vsebini in izved-
bi Se vedno ustrezni. Anketiranci k temu niso podali dodatne
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Slika 1: Vsebinska in izvedbena ustreznost izobraZevalnih vsebin
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Slika 2: Vpliv svetovalca zaposlitev na izobraZevalne vsebine
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Slika 3: Pri¢akovanja svetovalcev zaposlitve o usposabljanju

obrazlozitve. Zaklju¢imo lahko, da vecina anketirancev meni,
da programi izobraZevanja glede na vsebino in izvedbo ne
ustrezajo ve¢ priCakovanjem svetovalcev zaposlitve.

Na drugo raziskovalno vpraSanje — Ali ima svetovalec
zaposlitve vpliv na izbor izobraZevalnih vsebin? — so anketi-
ranci odgovarjali z lestvico od 1 do 5, pri ¢emer je 1 pomenilo
ga nimam, 2 majhen vpliv, 3 zadovoljiv vpliv, 4 precejSen
vpliv in 5 v celoti vplivam.

1z slike 2 je razvidno, da velika vecina anketiranih — 75 % na
izbor izobrazZevalnih vsebin sploh nima vpliva, le 10 % vpra-
Sanih meni, da imajo majhen vpliv na izbor vsebin, 15 % pa
je mnenja, da je njihov vpliv na izbor vsebin zadovoljiv. Prav
nih¢e pa ni bil mnenja, da bi imeli precejSen ali popoln vpliv
na izbor vsebin. Rezultati kazejo, da velika vecina anketiranih
meni, da na izbor izobrazevalnih vsebin nima vpliva.

Tretje raziskovalno vpraSanje — Ali usposabljanje ustre-
za pricakovanjem svetovalcev zaposlitve? — so anketiranci
lahko ocenili z ocenami od 1 do 5, pri ¢emer | pomeni sploh
ne ustreza, 2 komaj Se ustreza, 3 ustreza, 4 delno ustreza in 5
povsem ustreza.

1z slike 3 je razvidno, da je kar 40 % vprasanih mnenja,
da usposabljanje ne ustreza njihovim pricakovanjem, 35 %
jih meni, da je usposabljanje komaj $e ustrezno, za preostalih
25 % pa usposabljanje njihovim pri¢akovanjem ustreza, del-
no ustreza oziroma povsem ustreza. Anketiranci pri tem niso
podali dodatne obrazlozitve. Zaklju¢imo lahko, da je vecina
vpraSanih prepri¢anih, da usposabljanje ne ustreza pri¢akova-
njem svetovalcev zaposlitve.

Cetrto raziskovalno vprasanje — Ali je uvedba e-izobra-
Zevanja ena od ucinkovitih in uspes$nih nacinov pridobivanja
novega znanja, kakor tudi preverjanja Ze osvojenega znanja?
— so anketiranci ocenjevali na lestvici od 1 do 5, pri Cemer
je 1 pomenilo se mi ne zdi smiselna, 2 le $e ena od dodatnih
delovnih zadolZitev svetovalca zaposlitve, 3 uvedbo deloma
podpiram, 4 racionalna in prakti¢na metoda in 5 super metoda,
ki bi jo z veseljem uporabljal-a.

Iz slike 4 je razvidno, da pri anketiranih prevladuje mne-
nje, da bi bilo e-ucenje super metoda za pridobivanje novih
znanj. Takega mnenja je kar 55 % anketiranih. 15 % jih meni,
da bi bila to racionalna in prakti¢na metoda, 5 % vpraSanih pa
to le deloma podpira (anketiranci pri tem niso navedli dodatne
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Slika 4: Uvedba e-izobraZevanja kot ucinkovit in uspesen nacin pridobivanja znanja
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Slika 5: Uvedba lastnega izobraZevalnega centra

obrazloZzitve). Nekateri v tem vidijo le Se eno dodatno delovno
zadolZitev (15 %) in le slabim 10 % anketiranih se ta metoda
ne zdi smiselna. Rezultati kaZejo, da med anketiranci prevla-
duje mnenje, da bi bilo e-ucenje super oz. primerna metoda za
pridobivanje novih znanj.

Peto raziskovalno vpraSanje — Ali je uvedba lastnega
izobrazevalnega centra znotraj Zavoda RS za zaposlovanje
smiselna? — so anketirani ocenjevali na lestvici od 1 do 5, pri
¢emer 1 pomeni se sploh ne strinjam, 2 se strinjam deloma, 3
se strinjam, 4 nova priloZnost v delovnem okolju in 5 idealna
ideja.

1z slike 5 je razbrati, da 30 % idejo o izobrazevalnem
centru znotraj ZRSZ vidi kot idealno, za 55 % anketirancev to
predstavlja novo delovno priloZnost, preostalih 15 % pa se s
tem strinja, deloma strinja oziroma se ne strinja. Zaklju¢imo
lahko, da se anketirancem zdi uvedba lastnega izobraZevalne-
ga centra znotraj ZRSZ smiselna, saj bi bili svetovalci zapo-
slitve na ta nacin lahko neposredno vkljuceni v pridobivanje
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aktualnih vsebin s podrocja svetovalnega dela ter razvoja last-
nih kompetenc.

4 Diskusija

Glede na ugotovitve raziskave menimo, da bi bilo potreb-
no predvsem razsiriti ponudbo izobraZevanj. IzobraZevalna
ponudba bi se morala oblikovati za vsako leto sproti, glede na
trenutne potrebe ZRSZ, zaposlenih v njem in trga dela. Vse-
bine izobraZevanj bi morale to vzeti v ozir in biti raznolike.

Pri vkljucevanju v izobraZevalne programe bi bilo smisel-
no upostevati, da:

m je na ZRSZ razli¢na struktura zaposlenih (novi sodelavci,
delavci z dolgoletnim staZem, tisti s spremembo delovne-
ga mesta itn.); upoStevati je namre¢ potrebno, da imajo
svetovalci zaposlitve glede na delovni staZ in populacijo
brezposelnih oseb, s katerimi se ukvarjajo, razli¢na znanja
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in izkuSnje, ¢emur bi bilo potrebno prilagoditi nivo izo-
braZevanja;

m zaposleni opravljajo razlicna dela (neposredno svetoval-
no delo, posredovanje na prosta delovna mesta, vodenje
delavnic itn.); svetovalcem zaposlitve dolocena dela pred-
stavljajo dodatno zadolZitev (npr. vodenje delavnic) in bi
potrebovali predvsem vec znanj s tovrstnih podrocij in, da

m se svetovalcem zaposlitve ponudi razli¢ne oblike in meto-
de izobrazevanja (funkcionalno izobraZevanje, samoi-
zobraZevanje, izredno izobraZevanje itn.); svetovalcem
zaposlitve bi morale biti ponujene razli¢ne moznosti naci-
na izobraZevanja.

Vsa izobraZevanja, ki so se jih svetovalci zaposlitve do
sedaj lahko udeleZili, so bila organizirana s strani ZRSZ in so
bila obvezna. To vsekakor ni pripomoglo k ugodnemu izobra-
Zevalnemu vzdusju in zadovoljevanju izobraZevalnih potreb
zaposlenih. Zato menimo, da bi za vse svetovalce zaposlitve
morala biti obvezna le nekatera specificna izobraZevanja.

Vsak svetovalec zaposlitve bi moral osvojiti znanja pred-
vsem iz podrocja:

m vodenja individualnega razgovora s stranko (npr. komuni-
kacija, motivacija, ves¢ine iskanja zaposlitve, obvladova-
nje teZavnih situacij ...) in

m dela s skupino (npr. mote¢ posameznik v skupini, kako
motivirati posameznika v skupini, ustvarjanje pozitivne
klime v skupini ...).

Drugi del izobraZevanja pa bi si lahko vsak svetovalec
zaposlitve nacrtoval sam, glede na lastne ugotovitve, katera
znanja bi pri svojem delu najbolj potreboval. V ta namen bi
bilo, kot je videti, smiselno uvesti e-izobraZevanje, kjer bi
vsak svetovalec lahko dodatno izbiral med vsebinami, ki bi ga
zanimale. Naloga ZRSZ pa bi bila, da pripravi nabor pripo-
rocljivih in aktualnih izobraZevanj, ki bi svetovalcu zaposlitve
omogocale izboljSanje svojega strokovnega dela. Sam izobra-
Zevalni center pa bi nudil izobraZevanja o tistih vsebinah, kjer
je zaZeljena skupinska dinamika, kjer je primerno opraviti
veC prakti¢nih vaj ipd. Vsekakor bi bil izobraZevalni center
poleg tega tocka, kjer bi se srecevali tudi zaradi same evalva-
cije e-izobraZevanja, v smislu podajanja novih predlogov na
podrocju izobrazevalnih vsebin.

Z vzpostavitvijo izobraZevalnega centra bi ZRSZ organi-
ziral in izvajal izobraZevanja, s katerimi bi prepoznaval in kre-
pil kompetentnost zaposlenih, ter s tem dosegel vi§jo kakovost
storitev. S tem bi pri svetovalcih zaposlitve povecali kompe-
tence, potrebne za vodenje procesa zaposlitvenega in specia-
listiCnega svetovanja, v cilju boljSega prepoznavanja potreb
strank, ucinkovitejSega izbora ustreznih ukrepov pomoci ter
kreiranje novih ukrepov za povecanje zaposljivosti. ZRSZ bi
tako razvil ve¢jo kakovost storitev ter zagotovil individualni in
osebni pristop do uporabnikov njihovih storitev.

Poleg e-izobraZevanja bi bilo smiselno uvesti Se e-pre-
verjanje znanj svetovalcev zaposlitve, ki bi lahko prineslo
odgovore na marsikatero odprto vpraSanje. Poleg tega menimo
tudi, da bi svetovalci zaposlitve lahko svoje stranke bolj spod-
bujali in predvsem motivirali za iskanje dela ter jih seznanili z
dodatnimi moZnostmi. Tu mislimo predvsem na vecji izkori-
stek ponujenih e-storitev (e-posta, e-svetovanje, e-borza itd.).

Razlogi zakaj temu ni tako, so:

m svetovalci zaposlitve teh storitev sami ne poznajo dovolj
dobro oziroma jih ne uporabljajo;

m svetovalci zaposlitve niso dovolj motivirani za delo (prob-
lemi se »nosijo v sluzbox, ...);

m na trgu Se vedno ni ustrezne Sole za usposabljanje dela
svetovalca zaposlitve, interna izobraZevanja pa zagotovo
ne morejo zadovoljivo pokriti vsega znanja, ki je potrebno
za kakovostno opravljanje tovrstnega poklica.

5 Zakljucek

Zivimo v ¢asu velikih sprememb. Mnogi ljudje so ostali brez
zaposlitve. Cutijo, da niso kos tezavam, s katerimi se sreCu-
jejo, zato se z upanjem na pomo¢ obracajo na ZRSZ. Prvi in
nemalokrat edini strokovni delavci, s katerimi se taksni ljudje
srecajo, so svetovalci zaposlitve.

Brezposelnim je potrebno dati obcutek, da se jih spreje-
ma taksne kot so, ker se le na ta nacin lahko ustvari razmere,
v katerem se bodo brezposelni primerno preobrazili, posta-
jali produktivnejSi in ustvarjalnejSi. V sproS¢enem odnosu
pa bodo lahko govorili tudi o svojih obcutkih in problemih.
Zato je treba usposabljati svetovalca zaposlitve za ustvarjalno
in kooperativno sodelovanje z brezposelnimi. Menimo, da ni
pomembna le strokovnost, pac pa tudi ustrezna pripravljenost
in dobra volja ter pozitivna Zivljenjska naravnanost svetoval-
cev zaposlitve.

Mnenja smo, da bi svetovalci zaposlitve na ZRSZ potre-
bovali predvsem veliko znanj s podrocja svetovalnega dela,
komunikacije, sprostitvenih tehnik itd. Nahajamo se namre¢ v
dobi hitrih, naglih in nepri¢akovanih sprememb, ki se odraza-
jo tudi na podroc¢ju svetovanja in zaposlovanja. Da jim lahko
sledimo, moramo biti fleksibilni in biti sposobni neprestanega
prilagajanja.

Predsodki v zvezi z e-izobraZevanjem pocasi izginjajo, saj
ga v svetu vecinoma ocenjujejo kot enakovredno ali celo kako-
vostnej$o obliko izobraZevanja v primerjavi s tradicionalnim
izobrazevanjem. E-izobraZevanje uporablja ¢edalje vec orga-
nizacij, predvsem v zasebnem podjetniskem sektorju. Na tem
podrocju lahko pricakujemo Se veliko izboljSav. Predvsem je
potrebno ustrezno izobraziti nosilce razvoja e-izobraZevanja.

IzobraZevanje mora doseci svoj namen ne le za svetoval-
ca zaposlitve temvec, ¢e gledamo S$irSe, tudi za brezposelno
osebo in posredno tudi v okviru trga dela kot takega, kjer se
nahajamo mi vsi in iS¢emo svoje priloZnosti. O uspesnem izo-
brazevanju lahko govorimo tudi v primeru, ko nam prinasa
osebnostno rast, ki gre z roko v roki s hitrim tempom Zivljenja
in spremembami, ki nam jih prinaSa. Senge (1990) trdi, da je
konkurencna prednost organizacije njihova sposobnost za uce-
nje in njihovo vztrajanje na poti u¢enja. Z njim se strinjata tudi
Brown in Duguid (Micklethwait, Wooldridge, 2000).
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magistrskega Studija pa Pla¢ne sisteme. Je avtorica Ste-
vilnih recenziranih znanstvenih in strokovnih &lankov ter
referatov, ki so bili objavljeni v tujih in domacih revijah ter v
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