DIGITALNE KOMPETENCE RANLJIVIH
SKUPIN ZA POVECANJE NJIHOVE
ZAPOSLJIVOSTI NA TRGU DELA

Znanstvena monografija

Rasto Ovin, Ziva Veingerl Ci¢,
Anita Macek, Marko Divjak

Uredniki

Maribor, 2021

4};;
] REPUBLIKA SLOVENIJA

9
POBA Fakulteta 4 /a rrs == MINISTRSTVO ZA DELO, DRUZINO,

SOCIALNE ZADEVE IN ENAKE MOZNOS

JAVNA AGENCIJA ZA RAZISKOVALNO DEJAVNOST
REPUBLIKE SLOVENIJE




Digitalne kompetence ranljivih skupin za povecanje
njihove zaposljivosti na trgu dela

Znanstvena monografija DOBA Fakultete 2021

UREDNIKT:

Rasto Ovin, Marko Divjak, Anita Macek, Ziva Veingerl Ci¢

RECENZENTA MONOGRAFIJE:

Vito Bobek, Gregor Jagodi¢

Izdala in zalozila:
DOBA Fakulteta za uporabne poslovne in druzbene Studije Maribor
PresSernova ulica 1, 2000 Maribor, Slovenija

Naklada: 100 izvodov

Maribor, oktober 2021

Znanstvena monografije je rezultat Ciljnega raziskovalnega programa »CRP-2019« in
projekta V5-1927 z naslovom KREPITEV DIGITALNIH KOMPETENC RANLJIVIH SKUPIN ZA
IZBOLJSANJE ZAPOSLIIVOSTI IN VISJO DODANO VREDNOST NA TRGU DELA, ki ga
financirata ARRS in MDDSZ.

CIP - KataloZni zapis o publikadji
Marodna in univerzitetna knjiznica, Ljubljana

37.011.2:004:316.344.7(082)
331.5:316.344.7(082)

DIGITALME kompetence ranljivih skupin za povedanje njihove zaposljivosti na trgu dela :
znanstvena monografija DOBA fakultete 2021 / Rasto Ovin ... [et al.], uredniki. - Maribor : Doba
fakulteta za uporabne poslovne in druzbene studije, 2021

ISBN 976-961-7061-10-9
COBISS.SI-ID 87198979




KAZALO VSEBINE

PREDGOVOR 4

Razvijanje digitalnih kompetenc ranljivih skupin (starejsi, nizje izobraZeni, mladi) 5
Matej Arnus, Silva Giosento Verovsek, Gorana Japelj Bezjak, Suzana Majcen Jerman, Danijela Indof

Motivacija ranljivih skupin za usposabljanje 34

Primoz Mlinaric¢

Izzivi ranljivih skupin za krepitev vseZivljenjskega ucenja 52

Simona Plibersek Samec, Janja Plibersek

Razvijanje digitalnih kompetenc mladih med 18. in 30. letom za krepitev njihove
konkurenénosti na trgu dela 78

Tomislav Petanjek

Izzivi ranljivih skupin v vseZiviljenjskem izobraZevanju o digitalnih kompetencah z namenom
izboljsSanja poloZaja na trgu dela - na primeru mladih, starejsih in niZje izobraZenih
zaposlenih oseb 107

Maja Fumic¢

Razvijanje digitalnih kompetenc starejsih zaposlenih za krepitev konkurencnosti na trgu
dela 123

Mirko Plavsi¢, Gorana NeSovi¢, Dubravka Rosi¢

Izzivi vseZivljenjskega ucenja starejsih in niZje izobraZenih brezposelnih oseb 148
Ivan Talijancic¢

Pristopi motiviranja zaposlenih za usposabljanje s poudarkom na ranljivih skupinah___ 165
Eda Licul

Nacrtovanje sprememb v druZinskem podjetju v obdobju digitalizacije — Studija primera181
Marina Letonja, Tina Vukasovi¢

RECENZIJI MONOGRAFIJE 193




PREDGOVOR

Znanstvena monografija z naslovom Digitalne kompetence ranljivih skupin za povecanje
njihove zaposljivosti na trgu dela predstavlja del porocila o rezultatih raziskovalnega
projekta Krepitev digitalnih kompetenc ranljivih skupin za izboljSanje zaposljivosti in visjo
dodano vrednost na trgu dela, ki je bil financiran s strani Javne agencije za raziskovalno
dejavnost Republike Slovenije in Ministrstva za delo, druzino, socialne zadeve in enake
moznosti v okviru Ciljnega raziskovalnega programa »CRP-2019«, projekt st. V5-1927.

S tem ko smo zaceli z online izobrazevanjem ze pred 22 leti, je DOBA Fakulteta Maribor
pionir online izobrazevanja v Sloveniji in v SirSi regiji. Ta oblika izobrazevanja pomeni
seveda digitalizacijo na pedagoskem podrocju in uvaja Studente in ucitelje v digitalnost.

Eno od podrocij raziskovanja na DOBA Fakulteti je tudi trg dela. In prav tukaj se, kot kazejo
raziskave, zaostanek v uvajanju digitalizacije v druzbi najbolj odraza. Kot ugotavljamo tudi
v nasem raziskovalnem projektu, je uporaba IKT v poslovne namene v Sloveniji slabSe
razvita kot v industrijskih drzavah, toliko bolj pa je prisoten primanjkljaj pri skupinah, ki
so bolj ranljive na trgu dela. V nasem raziskovalnem projektu, o katerem govorimo, smo
se zato posebej posvecali pristopom, ki lahko zmanjsSajo zaostanek na podrocju digitalne
kompetentnosti v teh skupinah, Se posebej med mladimi, niZje izobrazenimi in starejSimi
zaposlenimi.

Pricujoca monografija naj predstavi tudi rezultate raziskav s tega podrocja, ki jih opravljajo
znanstveniki, strokovnjaki in Studenti, ki so na tak ali drugacen nacin povezani z DOBA
Fakulteto. Verjamemo, da je bil tudi s tem Se posebej dosezen namen javnega financiranja,
saj takSna odprtost za zainteresirane avtorje pomeni Se dodatno diseminacijo dosezenega
znanja na tem podrocju.

Upamo, da bodo rezultati raziskav, ki jih prinasa ta monografija, dodatno spodbudili in
razSirili pripravljenost za soolanje z imperativom, ki ga predstavlja digitalizacija.
Racunamo na uspesnost predlaganih pristopov in Se posebej na tvoren odziv odlocevalcev.
Digitalizacija je na pohodu kot izvidnica umetne inteligence, pri kateri se bomo skupnosti
in drzave ponovno razdelili na bolj in manj uspesne. Zaradi tega je prav skrb za ranljive
skupine na trgu dela pomembna dejavnost, ki naj prepreci, da bi zaostajali. Neustrezen
odziv lahko vodi v Siritev populacije, ki bi jo zaostanek v procesih digitalizacije prepuscal
socialnim transferom in tako z njihovimi stroski oslabil konkurencnost Slovenije sploh.

Zahvaljujem se kolegom doc. dr. Zivi Veingerl Ci¢, red. prof. dr. Aniti Madek in doc. dr.
Marku Divjaku, ki so uspesno izvedli raziskovalni projekt, ki je pripeljal do te monografije.

Red. prof. dr. Rasto Ovin

Vodja raziskovalnega projekta
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Povzetek

Digitalne spretnosti posameznikov so zaradi hitrega razvoja in vedno vecje vloge informacijsko
komunikacijskih tehnologij postale nepogresljive. Vecina delovnih mest je danes sistemizirana tako,
da jih brez osnovnega digitalnega znanja, ni mozno opravljati.

V poglavju se osredotoCamo na teZave ranljivih skupin (mladih, nizZje izobrazenih, starejsih
zaposlenih in dolgotrajno nezaposlenih) pri razvoju njihovih digitalnih kompetenc in iskanju ter
ohranjanju zaposlitve. Omenjene skupine se soocajo z razlicnimi tezavami, kako pridobiti osnovna
digitalna znanja, se vecji izziv pa jim predstavlja kompleksnejSe znanje tega podroclja. V ta namen
smo analizirali podatke razlicnih raziskav, pri cemer smo izhajali iz teze, da imajo ranljive skupine
slabSe razvite digitalne kompetence kot ostali delovno aktivni prebivalci.

Kljucne besede: Digitalne kompetence, ranljive skupine, mlajsi, niZje izobraZeni, starejsi,
dolgotrajno brezposelnih.
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1 UVOD

Zivimo v obdobju, ko se digitalne tehnologije hitro $irijo, neusklajenost Zelenih digitalnih
vescin med izobrazevanjem in industrijo pa predstavlja stalni izziv za prihodnost dela.
Nekateri segmenti prebivalstva so slabo pripraviljeni za zasedbo delovnih mest, ki bodo
zahtevala vsaj osnovni sklop digitalnih znanj. S hitrim tehnoloskim napredkom lahko
tradicionalni in nastajajoéi uéni primanjkljaji, z zaostrovanjem neenakosti in
brezposelnosti, predstavljajo veéje socialno-ekonomsko tveganje. TehnoloSke spremembe
in povecana vloga informacijsko-komunikacijskih tehnologij (IKT) na vseh podrocjih
posameznikovega zivljenja, skupaj z doloenimi strukturnimi spremembami pri politiki
zaposlovanja, so privedle do vedno vecjih zahtev po kognitivnih spretnostih, kamor lahko
uvrstimo razumevanje, interpretiranje, analiticne sposobnosti in sposobnost predstavitve
kompleksnih informacij (PIAAC, 2012).

Digitalnost je postala nasa stalnica in ni¢ vec ni to samo nekaj kar je dobro poznati. Sploh
v Casu pandemije, smo videli, kako velik kvantni preskok je dosegla digitalizacija. Delo od
doma, Solanje na daljavo, spletni nakupi. Celotno Zivljenje se je pricelo vrteti okoli
digitalizacije. Vse to zahteva nekaj, oziroma kar vec kot samo osnovno znanje digitalnih
kompetenc. Ze pred pandemijo smo lahko bili pri¢e, kako pomembna je digitalna
kompetenca na delovnih mestih. Okoli 90 % delovnih mest ze sedaj zahteva vsaj osnove
digitalne kompetence in po raziskavah Evropske komisije, je Slovenija pod povprecjem
Evropske unije. Da Slovenija nebi Se bolj zaostala in da bodo slovenska podjetja tudi
mednarodno konkurenc¢na, morajo stare navade poslovanja nadomestiti s pomocjo
novodobne miselnosti in z razvojem digitalnih kompetenc(Andreja Lampe, 2020).

DIH Slovenije in IIBA Slovenije sta v mesecu oktobru in novembru 2020 izvedla raziskave
razvitosti digitalnih kompetenc med 137 slovenskimi MSP (Andreja Lampe, 2020).
Ugotovitve so bile sledece:

e 80 % MSP podjetjih vlaga 8 ali manj ur na mesec na zaposlenega za razvoj digitalnih
kompetenc.

e Dve tretjini udelezencev vidi dodano vrednost digitalne preobrazbe v klasi¢nih
poslovnih modelih in samo 4 % v dvigu digitalne pismenosti.

o Vel kot 80 % podjetjih vklju€enih v raziskavo nacrtuje razvoj digitalnih kompetenc
v vec kot letu dni , skoraj polovica pa bo za razvoj potrebovala 2 leti.

¢ Ne glede na to kaksno opremo in kaksno tehnologijo imajo podjetja, pa se vse zacne
in konca pri ljudeh. Ce le ti nimajo dovolj znanja, potem podjetjem vsa tehnologko
napredna sredstva nimajo koristi.

Na konferenci Go Digital je Dr. Andrej Brodnik zelo lepo izpostavil, da ¢e je bilo znanje
pisanja, branja in racunanja v industrijski revoluciji potrebno za uspeh takratnega
posameznika, se je tem trem osnovnim znanjem sedaj v digitalni dobi pridruzilo Se znanje
racunalnistva in informatike. Sam je tudi mnenja, da je potrebno vlagati v izobrazbo tistih
generacij, ki s tem znanjem niso rastla, saj bodo v nasprotnem primeru v deprilivigiranem
polozaju. Mladi so danes tehnolosko zelo napredni, rodili so se v dobi napredka tehnologije,
zato so v tem trenutku privilegirani, vendar so mladi veinoma uporabniki socialnih
omrezij, kar pa ne moremo primerjati z digitalnimi kompetencami uporabnikov, zato je
pomembno tudi mlade, usmeriti na razvoj digitalnih kompetenc. Manj digitalno izobraZeni
SO nizje izobrazeni in starejsi, ki se so se z razvojem digitalnih kompetenc zaceli srecevati
zelo pozno in je to za njih predstavljalo premostitev znanih okvirjev oziroma izstop iz cone
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udobja. V nasem poglavju smo zato obdelali ravno te ranljive skupine kot so mladi,
neizobrazeni, dolgotrajno brezposelni in starejsi (Andreja Lampe, 2020).

1.1 Izhodisca in cilji

Izhodis¢a nasega poglavja so predstaviti razvoj digitalnih kompetenc, predvsem pri
ranljivih skupinah. Prikazati smo Zzeleli obseg in hitrost sprememb, ki jih prinasa
digitalizacija. Cilj je prikazati vrste in kompleksnost tezav digitalizacije, s katerimi se
srecCujejo predvsem ranljivejse skupine. Vkljucili bomo tudi njihove prednosti in slabosti,
ter predstavili izzive s katerimi se ranljivejSe skupine in management cloveskih virov, ter
Clovek kot zaposlen, srecuje pri vse vecji uporabi digitalizacije. Z nasim poglavjem Zelimo
predvsem poudariti, kako pomembno je delo z ranljivejSimi skupinami in vlivanjem
samozavesti le tem, saj se hitrosti sprememb, ki jih prinasa digitalizacija izredno hitro Siri.
Zeleli smo raziskati, ali digitalizacija vpliva na ranljive skupine, ali bo digitalizacija zapirala

delovna mesta ali se bodo v prihodnosti razvili drugacni poklici, ali bodo nekateri sedanji
poklici izumrli in ali digitalizacija zahteva usposabljanje zaposlenih.

2 RAZVIJANIE DIGITALNIH KOMPETENC

Digitalne tehnologije so se hitro razsirile v vedjem delu sveta. V mnogih primerih so
digitalne tehnologije pospesile rast, razsirile priloZznosti in izboljSale izvajanje storitev. Da
bi digitalne tehnologije koristile vsem povsod, je treba zapolniti preostali digitalni razkorak.
Da bi digitalno transformacijo (postopek uporabe digitalnih tehnologij za ustvarjanje novih
- ali spreminjanje obstojecih - poslovnih procesov, kulture in izkusenj strank, da bi ustrezali
spreminjajoc¢im se zahtevam poslovanja in trga), kar najbolje izkoristile, morajo drzave
delati tudi na "analognih dopolnilih" - s krepitvijo predpisov, ki zagotavljajo konkurenco
med podjetji, s prilagajanjem vescin delavcev zahtevam novega gospodarstva in z
zagotavljanjem, da so institucije odgovorne za njihov razvoj (Bank, 2016).

Medtem ko se digitalne tehnologije hitro Sirijo, neusklajenost Zelenih digitalnih vesc¢in med
izobrazevanjem in industrijo predstavlja stalni izziv za prihodnost dela. Nekateri segmenti
prebivalstva so slabo pripravljeni za zasedbo delovnih mest, saj je potrebna ustrezna
digitalna kompetentnost za opravljanje dela, potrebne kompetence pa so lahko na razli¢nih
ravneh. S hitrim tehnoloskim napredkom lahko tradicionalni in nastajajoci ucni
primanjkljaji z zaostrovanjem neenakosti in brezposelnosti predstavljajo vecje socialno-
ekonomsko tveganje. Za premostitev razkoraka med digitalnimi ves¢inami in spodbujanje
zaposljivosti ranljivih skupin prebivalstva, lahko na koncu pripelje do vecjih
makroekonomskih rezultatov, kot so zmanjSanje revscine, rast dohodka in ekonomsko
krepitev modi (Zucchetti, Cobo, Kass-Hanna, 2020).

2.1 Ranljive skupine

Ranljive skupine so skupine, ki se =zaradi razlicnih vzrokov tezje vkljuCujejo v
digitalizacijske procese, ki so se in se Se bodo dogajali. Vecina ljudi iz ranljivih skupin nima
osnovnih digitalnih ves¢in za prezivetje v tehnolosko naprednih delovnih procesih (,ARRS
raziskovalni CRP projekt®, 2019).

V nasem poglavju smo ranljive skupine razdelili na:
¢ Mlade
e Nizje izobrazene
e StarejSe zaposlene
e Dolgotrajno brezposelne



2.1.1 Mladi

Biti mlad je zelo relativen pojem in si ga vsakdo lahko razlaga po svoje. Kljub temu pa
najdemo doloc¢ene definicije in kot lahko na spletni strani mladi.si preberemo, Zdruzeni
narodi med mlade uvrscajo osebe stare med 15 in 24 let, med tem ko Urad RS za mladino
in Zavod RS za zaposlovanje za mlade oznacujeta osebe stare med 15 in 29 let (Mlad.si,
2017).

OECD opredeljuje stiri starostne skupine zaposlenih in sicer deli delovno sposobno
prebivalstvo, ki je staro od 15 do 64 let na:

e mlade, tiste, ki Sele vstopajo na trg dela (15-24 let),

e osebe, ki so v najprimernejsem delovnem zivljenju (25-54 let) in

o starejSe, ki so dosegli vrhunec svoje kariere in se priblizujejo upokojitvi (55-64 let)
(OECD, 2019).

Slika 1: Stopnja zaposlenosti v starostni skupini mladih v EU v letu 2020

Vir: (OECD, 2019)

Izziv v prihodnosti dela je usklajenost med digitalnimi vesc¢inami, ki jih premorejo tudi
zaposleni iskalci dela in industrijo ter drugimi podrocji dela, ki iS¢ejo novo delovno silo.
Vecina delovnih mest ze danes zahteva vsaj osnovno digitalno znanje. V Oxfordskem
angleskem slovarju lahko najdemo definicijo osebe, ki je v domaca v uporabi digitalne
tehnologije, »digital native person« ali v prevodu digitalni domorodec. V slovarju s to
definicijo oznacujejo »osebo, rojeno ali vzgojeno v dobi digitalne tehnologije, ki Ze od malih
nog pozna racunalnike in internet«. Seveda se opis v slovarju nanasa na generacijsko
razdelitev prebivalstva, kljub temu pa lahko potegnemo smernice z mladimi zaposlenimi
oz. iskalci zaposlitve, torej tistimi, ki Sele vstopajo na trg dela in so stari med 15 in 24 let.
Vecina teh oseb naj bi najveC Casa prezivela na mobilnih napravah in po statisti¢nih
podatkih naj bi kar 90% mladih imelo dostop do pametnega telefona in le 3% teh ne
uporablja na telefonu interneta. Kljub temu pa je po ocenah Trust, 2021 Se vedno okoli
300.000 mladih, ki nimajo osnovnega znanja o uporabi digitalne tehnologije. To so
predvsem posledica slabe pismenosti in znanja, revscine, ki onemogoca dostop do
interneta in digitalne pismenosti, ter pomankanja osebne motivacije po iskanju priloznosti
za izobraZevanje in dostopnosti do tega podrocja. Kot ugotavljajo pri Foundation, 2021
mladi uporabljajo internet predvsem na mobilnih napravah, ki pa ne omogocajo enakih
dejavnosti kot prenosni in namizni racunalniki in njim podobne naprave. Tudi znanja in
vescine, ki jih pridobijo mladi z uporabo zgolj druzbenih omreZij ne omogocajo enakega
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nivoja znanja, kot ga zahtevajo druge aplikacije, ki se uporabljajo kasneje pri opravljanju
dela. Ce se mladim ne omogo¢i dostopa do znanja in tehnologije, ter digitalne izobrazbe
tudi na drugih podrocjih in ne zgolj na socialnih omrezjih, lahko to privede do tezav pri
izobrazevanju in zaposlovanju. Dokazano je namrec, da je med socialno izklju¢enostjo in
pomankanjem digitalnih vescin pri mladih mocna povezava. Tako predvsem ranljivim
mladim grozi izkljuc¢enost in pomanjkanje priloznosti za dostop do storitev in podpore, zato
je pomembna pomoc¢ pri vkljuCevanju mladih v razlicne projekte, skozi katere se jim
omogoca pridobitev pomembnih digitalnih znanj za uspesSno vklju¢evanje na trg dela
(Foundation, 2021).

Ce se druzba ne bo usmerila v izvajanje ukrepov, ki bodo ranljivim skupinam prebivalstva
omogocili vkljucitev v digitalizacijo, se bo v luci hitrih tehnoloskih sprememb in razvoja
digitalnih storitev vrzel v znanju in spretnostnih v primerjavi z drugimi skupinami Se
povecala. Ranljive skupine imajo navadno omejene moznosti pri dostopu in uporabi
digitalnih tehnologij. Ukrepi, ki morajo vsebovati dostopnost do tehnologij, izobrazevanje
in socialno vkljucevanje, zaposljivost, produktivnost in potencialno povecanje zasluzka,
lahko tako pripomorejo pri zmanjSevanju revscine, rasti dohodka, gospodarski krepitvi in
finan¢ni neodvisnosti (Mariscal, Mayne, Aneja, & Sorgner, 2019).

2.2 Nizje izobrazeni

V Sloveniji in Evropski Uniji so nizje izobrazene osebe z 2. ali nizjo sekundarno izobrazbo.
Manj pogosta srednjesSolska izobrazba se Steje za drugo in zadnjo fazo osnovnega
izobrazevanja, stopnja 3 (viSja) srednja izobrazba pa je stopnja pred terciarnim
izobrazevanjem. Po podatkih Statisticnega urada (STAT, b. d.), je bilo v decembru 2019 v
RS 79.676 delovno aktivnih prebivalcev z nizjo izobrazbo. V to skupino spadajo
posamezniki od 15 leta dalje.

Izobrazevalni sistem Republike Slovenije je organiziran kot javna sluzba javnih in zasebnih
zavodov, ki izvajajo uradno priznane ali akreditirane programe. PredCasna opustitev
Solanja je v Sloveniji redek pojav, saj je leta 2018 samo 4,2% osipnikov, kar je drugi
najboljsi rezultat v EU. Kljub temu je delez prezgodaj opuscenih Sol med otroki, rojenimi v
tujini, bistveno vedji (11,6%). Nizke ocene pismenosti (24,9% pod 2. stopnjo) odraslih v
PIAAC so precej pod iskano stopnjo pismenosti. MlajSe generacije so dosegle razmeroma
boljSe rezultate. Terciarni dosezek med 30 in 34 letniki se je v zadnjem desetletju znatno
povecal, in sicer z 31,6% v letu 2009 na 42,7% v letu 2018. Razlika med mladimi moskimi
in Zenskami v terciarni izobrazbi pa je presenetljiva in sicer le 31,6% moskih je v tej
starostni skupini koncalo terciarno izobrazevanje v primerjavi s 56,3% Zensk (Slovenia |
Eurydice, 2020).



Slika 2: Struktura nacionalnega izobrazevalnega sistema
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V EU zgodnje opustitve izobrazevanja in usposabljanja nenehno upada, tako za moske kot
za zenske. Padec iz 17,0% v letu 2002 na 10,6% v letu 2018 predstavlja stalen napredek
pri doseganju 10-odstotnega cilja Evropa 2020. EU obravnava srednjesolsko izobrazevanje
kot minimalno zazeleno stopnjo izobrazbe za drzavljane EU. Spretnosti in kompetence,
pridobljene na tej ravni, se Stejejo za bistvene pri uspeSnem vstopu na trg dela in kot
temelj za ucenje odraslih. Glavni kazalnik ,zgodnje opustitve izobrazevanja“ meri delez
prebivalstva, starega od 18 do 24 let, ki ima najvec niZjo srednjo izobrazbo in v Stirih
tednih pred raziskavo ni bil vkljuc¢en v nadaljnje izobrazevanje ali usposabljanje. V skoraj
vseh drzavah ¢lanicah je mogoce opaziti znatno zmanjsanje tako moskih kot zensk, ¢eprav
na splosno ve¢ moskih prezgodaj zapusti izobraZzevanje in usposabljanje kot Zenske
(Slovenia | Eurydice, 2020).

Motivacija za usposabljanje nizje kvalificiranih zaposlenih ni samo vprasanje staliS¢ ali
dusevnega stanja zadevnih oseb. To vprasanje je treba umestiti tudi v kontekst trga dela,
zlasti ekonomsko vprasanje izzivov svetovnega trga in politicno vprasanje, kako se
odzivajo nacionalne vlade. V evropski zakonodaji je vloga Evropske komisije opredeljena
kot podpiranje odgovornosti drzav Clanic in razvoj politike poklicnega usposabljanja, ki bo
omogocila vzajemno ucenje in olajsala primerjalno analizo. Na ravni delovhega mesta je
nedvomno odgovornost delodajalca, da vodi podjetje tako, da le to lahko prezivi in raste.
V tem primeru lahko zaposleni, zlasti tisti, ki so manj kvalificirani, vidijo usposabljanje zgolj
kot instrumentalen postopek, ki pomaga ohranjati svoja delovha mesta. Po drugi strani pa
lahko delodajalci menijo, da je donosnost nalozbe v ta del njihove delovne sile prenizka.
Taksno dojemanje bi lahko privedlo do "oddajanja" teh delovnih mest drzavam, kjer so
stroski dela znatno niZji, prav tako pa so visSje tudi izobrazbena in motivacijska raven
delovne sile (Konrad, 2005).

2.2.1 Starejsi zaposleni

Definicije starejSega zaposleni so zelo raznovrstne, saj ni enotnega pojmovanja zanje. V
slovenski literaturi so kot starejSi zaposleni opredeljeni tisti, ki so starejSi od 50. let,
medtem ko nekateri avtorji v skupino starejsih zaposlenih vklju¢ujejo vse, ki so starejsi od
45 let. KraSovec, 2015 poudarja da ne obstaja SirSe sprejeta definicija »starejSega
zaposlenega« saj starostne meje niso enotno dolocene .
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EU-OSHA, 2021 obravnava starejSega zaposlenega kot osebo s Stevilnimi atributi, kot so:

e modrost,

o stratesko razmisljanje,

e celostno dojemanje in

e sposobnost premisljevanja.

Ugotovili so, da se zgoraj nastete sposobnosti povecajo ali prvi¢ pojavijo s starostjo. Z leti
narascajo tudi delovne izkusnje in strokovno znanje. StarejsSi zaposleni niso homogena
skupina, saj so lahko med posamezniki iste starosti precejsne razlike.

Pri definiciji starejSega zaposlenega pa je jasna zakonodaja, katera v 197. ¢lenu Zakona o
delovnih razmerijih , kot starejse zaposlene opredeljuje zaposlene, ki so starejsi od 55 let,
ne glede na dopolnjeno delovno ali pokojninsko dobo (ZDR-1, 2013). Starostna meja je
dolo¢ena za oba spola enako. Posebno pravno varstvo starejsih zaposlenih je odraz
mednarodnih aktov. Ko zaposleni dopolni 55 let, je na podlagi zakonodaje upravicen do
uzivanja posebnega varstva:

e pravico do treh dodatnih dni letnega dopusta,

e prepoved opravljanja nadurnega ali no¢nega dela brez soglasja zaposlenega

e prepoved prerazporeditve in neenakomerne razporeditve delovnega ¢asa

e zaposleni pridobi pravico do dela s krajsim delovnim ¢asom, Ce se delno upokoji
(Bavec, 2017).

Leta 2016 je v Republiki Sloveniji zacel veljati Zakon o interventnem ukrepu na podrocju
trga dela (ZIUPTD). Z omenjenim zakonom je drzava Zelela omogociti lazje zaposlovanje
starejsih. Delodajalec, ki sklene pogodbo o zaposlitvi z osebo ,ki je starejSa od 55 let in je
vsaj Sest mesecev pred sklenitvijo pogodbe brezposelna, je za prvi dve leti zaposlitve
opravicen placila prispevkov delodajalca za obvezno pokojninsko in invalidsko zavarovanje,
obvezno zdravstveno zavarovanje, zavarovanje za primer brezposelnosti in zavarovanje za
starSevsko varstvo, kljub temu pa je deleze starejSih zaposlenih nizji od evropskega
povprecja (PIS, 2021).

Slika 3: Delovno sposobni glede na aktivnost in mere aktivnosti po starostni skupini
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Iz slike 3 je razvidno, da je ena od posledic staranja prebivalstva vsekakor zmanjsevanje
njegove aktivnosti. Delovna aktivnost je najvisja med 25 in 49 letom starosti, nato pa
strmo pada in po 65 letu starosti znasa manj kot 1%, Ceprav se trend delovno aktivnih
starejsih prebivalcev zviSuje (SURS,2021).

Slika 4: Starostna piramida prebivalstva 2021 in 2080
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Kot je razvidno iz slike 4, se Slovenija Ze sedaj sooCa z visokim odstotkom starejSega
prebivalstva, kar se bo v prihodnjih letih Se stopnjevalo. Leta 2080 je pri¢akovati vec
starejSih od 65 let, kot aktivhega prebivalstva. Posledice staranja prebivalstva so
najocitnejSe na ekonomskem in socialnem podrocju. Ob prisotnosti negativnega trenda
rojstev se ravnovesje med aktivnim in neaktivnim prebivalstvom porusi.

Slika 5: Spremembe Stevila prebivalcev v starosti 20-64 let po regijah, 2020-2030
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Slika 5 prikazuje staranje prebivalstva v Evropski uniji, na katerega vpliva vec
demografskih trendov med katerimi so v ospredju nizko Stevilo rojenih otrok na zensko,
podaljSanje zivljenjske dobe in priseljevanje ljudi iz tretjih drzav. Mediana starosti
prebivalstva se v Evropski uniji Ze vrsto let povecuje in bi leta 2070 lahko dosegla starost
49 let, kar je pet let ve¢ kot danes. Z narasCanjem mediane starosti prebivalstva se
zmanjsuje delez delovno sposobnih prebivalcev (20 - 64 let). Vpliv staranja prebivalstva
na trg dela je iz leta v leto bolj izrazit, saj se Stevilo delovno sposobnih ljudi na podrocju
EU ze desetletja zmanjsuje. Strokovnjaki predvidevajo, da bo do leta 2070 kar 18 % manj
delovno sposobnih ljudi (EvropskaKomisija, 2020). Slovenija je glede zaposlenosti starejsih
od 55 let veliko pod EU povpre¢jem, medtem ko je populacija med 25. in 54. letom
nadpovpre¢no zaposlena. Nizek delez zaposlenosti mladih in starejsih predstavlja zelo
slabo prognozo za prihodnost gospodarstva v Sloveniji. Zato je za gospodarsko zdrznost
nujno izboljSanje upravljanja z razlicnimi starostnimi skupinami (age management) na
delovhem mestu. Glede na demografske spremembe bo klju¢no konkurenc¢no prednost
podjetja predstavljalo vedenje o tem, kako izkoristiti potenciale starejsih zaposlenih
(Krasovec, 2015).

2.2.2 Dolgotrajno brezposelni

Brezposelnost je izraz, ki se nanasa na posameznike, ki so zaposljivi in aktivno isCejo
sluzbo, vendar ne morejo najti sluzbe. Obic¢ajno je merjena s stopnjo brezposelnosti, ki
deli stevilo brezposelnih s skupnim Stevilom delovne sile. Dolgotrajno brezposelne osebe
so po definiciji ILO, tiste osebe, ki so 1 leto ali ve¢ v evidenci brezposelnih, pri Zavodu za
zaposlovanje (ZRSZ, 2015). Opredeljene so kot osebe v delovno sposobni starosti (16 let
ali ve¢), brezposelne, sposobne in dostopne za delo , ki aktivno iScejo sluzbo. To pomeni
vsak, ki nima sluzbe, ki se obrne na zavod za zaposlovanje glede zaposlitve in ali se prijavi
na razpisana delovna mesta. Ta opredelitev brezposelnosti je specificna in toga ker
vkljuCuje le "vsakogar, ki nima sluzbe". Po drugi strani pa je zaposlena oseba zelo
preprosto opredeljena kot nekdo, ki ima sluzbo. Delo lahko vkljucuje vse od polnega dela
do dela s krajsim delovnim c¢asom ali samozaposlitev. Tako brezposelni kot zaposleni
predstavljajo "delovno silo" oziroma podskupino prebivalstva, ki je sposobna in
zainteresirana za delo. V delovno silo niso vkljuceni drzavljani, ki ne iS¢ejo zaposlitve - na
primer mama, ki ostane doma, Student ali "malodusen iskalec zaposlitve" (nekdo, ki je
prenehal iskati delo, ker meni, da dela ni na voljo) (Paul Krugman, 2020).

Obstajajo stiri glavne vrste brezposelnosti - frikcijske, strukturne, ciklicne in sezonske -
razdeljene po vzroku:

1. Frikcijska brezposelnost. Frikcijsko brezposelnost povzrocajo zacasni prehodi v zivljenju
delavcev, na primer, ko se delavec preseli v novo mesto in mora najti novo sluzbo. Med
frikcijsko brezposelnost sodijo tudi ljudje, ki Sele vstopajo na trg dela, na primer sveze
diplomirani Studentje. Je najpogostejsi vzrok za brezposelnost v gospodarstvu.

2. Strukturna brezposelnost. Strukturna brezposelnost je posledica neusklajenosti
demografije delavcev in vrst delovnih mest, bodisi kadar so na voljo delovha mesta, za
katera delavci nimajo spretnosti, bodisi kadar so na voljo delavci, ki pa jih ni mogoce
zaposliti. Strukturna brezposelnost je najbolj ocitna v panogah, ki so v tehnoloskem
napredku. Na primer, v kmetijski industriji velik del dela postane mehaniziran, kar pomeni,
da je potrebno manj kmetov in mnogi so odpusceni. Odpusceni kmeti se nato odpravijo v
mesta po sluzbo, vendar drugih podobnih sluzb na katerih bi lahko uporabili svoje vescine
ne najdejo.

3. Ciklicna brezposelnost. Ciklicno brezposelnost povzro¢a upadajoCe povprasevanje:
kadar v gospodarstvu ni dovolj povprasevanja po blagu in storitvah, podjetja ne morejo
ponuditi delovnih mest. Po kenjzijanski ekonomiji je ciklicna brezposelnost naravni rezultat
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poslovnega cikla v ¢asu recesije. Ce se vsi potrodniki naenkrat ustrasijo, bodo potro$niki
hkrati poskusali povecati prihranke, kar pomeni, da se bo poraba zmanjsala, zato podjetja
ne bodo mogla zaposliti vseh zaposljivih delavcev.

4, Sezonska brezposelnost. Sezonsko brezposelnost povzrocajo razliche panoge ali deli
trga dela, ki so na voljo v razlicnih sezonah. Na primer, v zimskih mesecih se brezposelnost
povecuje, saj se Stevilna kmetijska dela koncajo, ko jeseni poberejo pridelke in so ti delavci

primorani iskati novo sluzbo (Paul Krugman, 2020).

Slika 6: Prikaz nezaposlenih oseb po letih v Sloveniji
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Brezposelne osebe so v Sloveniji od leta 1992 do leta 2021 v povprecju dosegle vrednost
102518,63, oktobra 1993 so dosegle najviSjo vrednost 137257, septembra 2008 pa
rekordno nizko vrednost 59303. Slika spodaj nam prikazuje Stevilo brezposelnih v
Sloveniji. Le ta se je januarja 2021 iz 87283 brezposelnih povecala na 91499 v decembru
2020 (Trading Economics, 2021).

Slika 7: Prikaz dolgotrajno brezposelnih v EU po letih
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Slika 7 nam prikazuje stopnjo dolgotrajne brezposelnosti v Evropski uniji, ki je v povprecju
od leta 2005 do leta 2020 znasala 3,98 odstotka. V prvem Ccetrtletju 2014 je dosegla
najvisjo vrednost 5,70 odstotka, v drugem Cetrtletju 2020 pa rekordno nizko stopnjo 2
odstotka. Le ta pa naj bi bila do konca tega Cetrtletja 2,70-odstotna, v skladu s svetovnimi
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makro modeli in ekonomskimi pricakovanji analitikov. V prihodnosti ocenjujemo, da bo
stopnja dolgotrajne brezposelnosti v Evropski uniji v 12 mesecih znasala 3,50. Dolgoro¢no
naj bi se stopnja dolgotrajne brezposelnosti Evropske unije po nasih ekonometri¢nih
modelih gibala okoli 3,10 odstotka leta 2022 in 2,50 odstotka leta 2023. Stopnja
dolgotrajne brezposelnosti se nanasa na deleZz brezposelnih od 12 mesecev ali veC v
skupnem stevilu aktivnih oseb na trgu dela (Trading Economics, 2021).

Slika 8: Prikaz dolgotrajne brezposelnosti v Sloveniji po letih
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Stopnja dolgotrajne brezposelnosti v Sloveniji (Slika 8) je od leta 1996 do 2020 znasala v
povpreCju 3,35 odstotka, v prvem Ccetrtletju 2014 je dosegla najvisjo vrednost 5,70
odstotka, v tretjem Cetrtletju 2008 pa rekordno nizko stopnjo 1,60 odstotka. Stopnja -
dejanske vrednosti, zgodovinski podatki, napoved, grafikon, statistika, ekonomski koledar
in novice. Stopnja dolgotrajne brezposelnosti v Sloveniji - vrednosti, pretekli podatki in
grafikoni - je bila nazadnje posodobljena aprila 2021. Stevilo dolgotrajno brezposelnih oseb
iz leta v leto narasca. Ob staranju populacije, je zaskrbljujoCe dejstvo, da so starejsi
brezposelni med delodajalci manj zazeleni, zaradi manjSe prilagodljivosti, fleksibilnosti,
velikokrat pa tudi zaradi neprimerne izobrazbe in tezje prilagodljivosti ali nepripravljenosti
sprejemanja novega znanja. Delodajalci se starejsih brezposelnih izogibajo tudi zaradi
visokih stroskov zaposlovanja (varovana kategorija zaposlenih, dodatki za delovno dobo,
dodatni dnevi dopusta). Najvecji problem predstavlja dolgotrajna brezposelnost nizje
izobrazenih, povecuje pa se tudi Stevilo visoko izobrazenih brezposelnih oseb (ZRSZz,
2015).

Ker imajo starejsi delavci razli¢ne potrebe, je smiselno zagotoviti premostitvene zaposlitve
oziroma jim ponuditi moznost postopnega upokojevanja, kar kazejo tudi razli¢ne raziskave.
Pozornost pa je potrebno posvetiti tudi drugim starostnim skupinam, ki zaradi potreb po
digitalnih kompetencah na delovnih mestih ravno tako potrebujejo izobrazevanje in
usposabljanja (KraSovec, 2015).

Po napovedih UMAR-ja bo v letu 2021 registriranih v povprecju okoli 92,9 tisol
brezposelnih oseb, v letu 2022 naj bi se Stevilo brezposelnih nekoliko zmanjsalo na 83,6
tiso¢ registriranih brezposelnih oseb, kar v odstotkih pomeni, da bo v letu 2021 stopnja
registrirane brezposelnosti dosegla 9,5 %, medtem ko bo v letu 2022 padla za 1 odstotno
tocko (ZRSZz, 2020).
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Slika 9: Stopnja registrirane brezposelnosti v Sloveniji, januar 2021
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3 DIGITALNE KOMPETENCE RANLJIVIH SKUPIN

Digitalna preobrazba je vkljucitev digitalne tehnologije v vsa podrocja poslovanja, ki
bistveno spremeni nacin nasega poslovanja in prinasa vrednost strankam. To je tudi
kulturna sprememba, ki od organizacij zahteva, da nenehno izpodbijajo status quo,
eksperimentirajo in se prilagajajo neuspehu. V preteklih letih smo sodelovali, svetovali ali
preucevali na stotine digitalnih transformacij. S tem smo pridobili pogled na to, kako tezka
je resni¢na digitalna preobrazba in kaj je potrebno za uspeh. Zalostna resni¢nost digitalne
preobrazbe je ta, da je do danes veliko taksnih prizadevanj, kot so programi preoblikovanja
na splosno, propadlo. Slab prikaz na katerem koli od stirih medsebojno povezanih podrocij
- tehnologija, podatki, procesi ali zmoznosti organizacijskih sprememb - lahko unici sicer
dobro zamisljeno preobrazbo. Resnicno pomembne stvari, od ustvarjanja in sporocanja
prepricljive vizije, izdelave nacrta in njegovega sprotnega prilagajanja, do brskanja po
podrobnostih, so v ljudeh. Projekte in pobude za digitalno preobrazbo lahko razdelimo na
4 kategorije:

e revolucioniranje kulture podjetja,

e izkoris¢anje zmogljivosti interneta,

e zamenjava monolitnih IT z novo tehnologijo,

e zamenjava poslovnega modela (Thomas H. Davenport, 2020).

Smo sredi pomembne preobrazbe glede nacina proizvodnje izdelkov, zaradi digitalizacije
proizvodnje. Ta prehod je tako prepricljiv, da ga imenujejo industrija 4.0, ki predstavlja
Cetrto revolucijo v proizvodnji. Od prve industrijske revolucije (mehanizacija z vodno in
parno energijo) do mnozi¢ne proizvodnje in montaznih linij, ki uporabljajo elektriko v drugi,
bo cetrta industrijska revolucija prevzela tisto, kar je zacela tretja s sprejetjem
racunalnikov in avtomatizacije, in jo okrepila s pametnimi in avtonomni sistemi, ki jih
poganjajo podatki in strojno ucenje (Marr, 2018).

Nanasa se na novo fazo industrijske revolucije, ki se moc¢no osredoto¢a na medsebojno
povezanost, avtomatizacijo, strojno ucenje in podatke v realnem ¢asu. Imenujemo jo lahko
tudi IIoT ali pametna proizvodnja, saj operacije s pametno digitalno tehnologijo, strojnim
ucenjem in velikimi podatki, ustvarijo bolj celovit in bolje povezan ekosistem za podjetja,
ki se osredotoCajo na proizvodnjo in upravljanje dobavne verige. Vsako podjetje in
organizacija, ki danes deluje, je drugacno, vendar se vsi sooCajo s skupnim izzivom -
potrebo po povezanosti in dostopu do vpogledov v realnem casu v procese, partnerje,
izdelke in ljudi. Pri industriji 4.0 ne gre le za vlaganje v novo tehnologijo in orodja za
izboljSanje ucinkovitosti proizvodnje, temvec za revolucijo v nacinu poslovanja in rasti
celotnega podjetja (Epiocor, 2021).
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3.1 Kaj je digitalizacija

Digitalizacija je avtomatizacija obstojecih ro¢nih in papirnatih procesov, ki jo omogoca
digitaliziranje informacij iz analogne v digitalno obliko. Digitalizacija nam omogoca dostop
do informacije v dokumentih, ki jih je mogoce objaviti na ve¢ nacinov in jih dati na voljo
globalnim uporabnikom, tako da dostop ni ve¢ omejen na tiste, ki lahko obisCejo fizicno
lokacijo, s ¢imer prihranijo ¢as in potne strosSke. Obstaja moznost dostopa do obstojecih
virov, ki so bili prej omejeni z njihovo obliko, na primer do velikih zemljevidov in
materialov, shranjenih na mikrofilmu. Stevilni dokumenti vsebujejo informacije, ki imajo
lahko trzno vrednost, Ce so predstavljene pravi publiki. Digitalizacija sprosti ta potencial za
ustvarjanje novih tokov dohodka. Digitalizacija omogoca lazje odpiranje arhivov, kateri
lahko koristijo blagovni znamki s pridobivanjem novih strank in povecanjem
prepoznavnosti ustanove (Archives, 2021). Stevilne sodobne blagovne znamke znova
odkrivajo vrednost svoje "dediscine blagovne znamke". Zajemanje pravih opisnih podatkov
iz digitaliziranega dokumenta olajsa iskanje ustrezne vsebine in pomaga povecati
ucinkovitost raziskav. Digitalizacija ohranja v boljSem fizicnem stanju dokumente, saj nam
po digitalizaciji ne bo potrebno dostopati tako pogosto do fizicnih dokumentov, s ¢imer se
zmanjSa potencialna Skoda, ki jo povzrodi ravnanje z njimi. Digitalizirana vsebina je
vsestranska in se lahko uporablja kot interakcija, za komunikacijo s strankami po razli¢nih
kanalih. Je Se posebej mocno orodje za druzabna omrezja, ki odpira dialog s strankami in
spodbuja dejavnosti, kot je mnozi¢no izvajanje spletnih dnevnikov in blogiranje.
Integracija zapisov je mogoca z digitalnimi sistemi in jih je zlahka odkriti v digitalnih
katalogih. Lazja je obnovitev po nesreci, saj so papirnati zapisi izpostavljeni Stevilnim
tveganjem. Digitalne kopije zagotavljajo dostop do informacij, ¢e nesreca na splethem
mestu povzrodi izgubo analognih formatov (Archives, 2021).

3.1.1 Digitalne kompetence

Digitalne kompetence so skupek spretnosti, znanj in stalis¢, ki omogoc¢ajo samozavestno,
kreativno in kriticno uporabo tehnologij in sistemov (CYMRU, 2018). So ena od osmih
kljuénih kompetenc in se nanasajo na samozavestno in kriticho uporabo celotne palete
digitalnih tehnologij za informacije, komunikacijo in osnovno resevanje problemov v vseh
pogledih Zivljenja. Pomembno je tudi upostevati, da nam digitalna kompetenca, kot prec¢na
kompetenca, pomaga tudi pri obvladovanju drugih kljuénih kompetenc, kot so
komunikacija, jezikovne ali osnovne vescine v matematiki in naravoslovju (Vuorikari,
2015). Da bi bolje razumeli naravo te kompetence, je Evropska komisija razvila evropski
okvir digitalnih kompetenc DigComp (European Commission, 2021), ki je razdeljen na pet
podrodij, ki skupaj vkljucujejo 21 posamicnih kompetenc:

e informacijska in podatkovna pismenost
e komunikacija in sodelovanje

e ustvarjanje digitalnih vsebin

e varnost

¢ reSevanje problemov.

Pomanjkanje digitalnih vescin lahko mocno vpliva na splosne Zivljenjske moznosti in
zaposljivost ljudi. Priblizno 40% prebivalstva Evropske unije (EU) ima nezadostna raven
digitalnih vescin - od tega jih 22% sploh nima. To so pogosto starejsi drzavljani, manj
izobrazeni mladi, druZine z nizjimi dohodki in migranti. Se ve¢, 32% delovne sile v EU nima
zadostnih digitalnih vescin, 13% pa jih ocenjuje, da jih sploh nima. Upostevati je treba
tudi, da so v celotni EU 42% drzavljani, ki ne poznajo racunalniStva in so na trgu dela
neaktivni. EU se mo¢no zaveda, da Stevilni drzavljani nimajo moznosti, da bi v vsakdanjem
zZivljenju izkoristili ves potencial digitalnih tehnologij. Poleg tega ni bilo nobenega splosnega
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razumevanje, kaj so digitalne vescine ali kako jih oceniti. Zato je Evropska komisija razvila
evropsko digitalno kompetenco Okvir za drzavljane - znan kot DigComp - in s tem povezano
orodje za samooceno. V bistvu okvir opredeljuje 21 kompetenc na petih klju¢nih podrocjih
in opisuje, kaj pomeni biti digitalno podkovan.

Ljudje morajo imeti kompetence v vsaki od njih. Ta podro¢ja so pomembna za doseganje
ciljev, povezanih z delom, zaposljivostjo, ucenjem, prezivljanjem prostega Casa in udelezbo
v druzbi. Biti digitalno kompetenten je vec kot samo uporabiti najnovejsi pametni telefon
ali racunalniSsko programsko opremo - gre za zmoznost uporabe taksnih digitalnih
tehnologij v kriticnem, sodelovalnem in ustvarjalnem nacinu. Zato DigComp poziva ljudi,
naj razmislijo o vrsti vprasanj, kot so shranjevanje informacij, zascita njihove digitalne
identitete in razvoj digitalnih vsebin "Netiquette" (Carretero, Vuorikari, & Punie, 2017).

3.2 Digitalne kompetence ranljivih skupin

Ranljive skupine imajo manj razvite digitalne kompetence, kar jim otezuje zaposlovanje
oziroma ohranjanje delovnih mest. V nadaljevanju bomo predstavili pomanjkljivosti
digitalnih kompetenc posameznih ranljivih skupin.

3.2.1 Mladi in digitalne kompetence

Hervé Conan in Frédéric Sansier (2018) v svojem clanku navajata, da kar 90% delovnih
mest danes zahteva minimalno raven digitalnih vescin. Tu ne govorimo o digitalnih poklicih
kot so razvijalec spletnega mesta ali analitik podatkov, ampak o ostalih delovnih mestih in
ostalih poklicih, ki se nenehno razvijajo v smeri digitalizacije (Frédéric Sansier, 2018).

Kljub zavedanju mladih, da bodo digitalne vesc¢ine pomembne za njihovo zaposlitev in
kariero, jih vecina misli, da njihova raven digitalnih vescin ni dovolj visoka. McDonald
(2021) se v svojem clanku sklicuje na raziskavo Instituta za ucenje in delo v partnerstvu
z Enginuity in WorldSkills UK (2021) iz katere je razbrati, da kar 88% mladih meni, da
bodo digitalne vesc¢ine pomembne za njihovo kariero. Priblizno 62% ji meni, da imajo samo
osnovne vescine, le 18% pa jih je prepricanih, da imajo tudi kompleksnejse digitalne
vescine (uporaba posebne programske opreme, kodiranje ipd.), ki bi jih delodajalci lahko
potrebovali. Povprasevanje delodajalcev po kadru s poglobljenimi digitalnimi veS¢inami se
povecuje. Vel kot Cetrtina podjetij trdi, da njihovi zaposleni potrebujejo ne le osnovne
digitalne vescine, temvec poglobljeno tehni¢no znanje na tem podrocju. V Londonu je takih
podjetij celo vec kot tretjina. Nasprotno pa se mladi ne pocutijo kot da njihovo znanje
zadosc¢a zahtevam podjetij in je tako Ze zaznati vrzeli med zahtevami delodajalcev po
zahtevnejsSih digitalnih vesc¢inah in dejanskim znanjem mladih zaposlenih in mladih
iskalcev zaposlitve. Da bi se ta vrzel ¢im bolj zmanjsala, bo potrebno sodelovanje obeh
strani. Tako zaposlenih, ki so naceloma pripravljeni na ucenje, kot tudi delodajalcev, ki pa
so kljub svojim visokim pricakovanjem premalo pripravljeni vlagati v svoj kader in njegovo
izobraZzevanje. Le slaba polovica delodajalcev je bila pripravlijena poskrbeti za
izobrazevanje svojih zaposlenih na tem podrocju, tretjina pa jih je to vrzel raje nadomestila
z zaposlovanjem kadra, ki to znanje ze ima. Druzba se mora zavedati, da se za pridobivanje
digitalnih kompetenc ne sme Cakati na delodajalce, ampak je potrebno te vescine uciti ze
mlade v Solah in fakultetah. Med leti 2015 in 2020, je bilo zaznati obCutno zmanjsanje
zanimanja tako na srednjih Solah, kot tudi na fakultetah za racunalniske predmete in
predmete, ki temeljijo na informatiki. Moci je potrebno usmeriti v to, da se mladim
predstavi pomembnost racunalniskega znanja in digitalnih kompetenc, ter da se jim ponudi
predmete, ki to znanje krepijo (McDonald, 2021).

Skupina G20 se aktivno zavzema in trudi pri zmanjSevanju razlik v znanju, usposabljanju
in zaposlitvijo razli¢nih skupin prebivalstva. Osredotoca se na odpravljanje razkoraka med
izzivi, s katerimi se soocajo ranljivejSe skupine prebivalstva, v njihovem odnosu do
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prihodnosti dela in digitalnimi ves¢inami. Pomembno je, da se Ze izobraZevalni sistemi
pripravijo in prilagodijo na to, da se mlade usmerja v digitalna znanja. Tudi, e digitalno
usposabljanje v nekaterih Solah ni obvezno, je prav, da se omogoci pridobivanje teh vescin
vsem ucencem z dodatnimi programi, z ustvarjanjem SirSega nabora izobrazevalnih poti
na tem podrocju. Strategija G20 (Zucchetti, Cobo, Kass-Hanna, 2020) predvideva razvoj
digitalnih znanj na primarni, sekundarni in terciarni ravni, tako v osnovnih Solah, programih
tehniCcnega in poklicnega izobrazevanja, kakor tudi na fakultetah in univerzah.
Izobrazevanje in usposabljanje mora biti prilagojeno trgu dela in mora imeti klju¢no viogo
pri zmanjSevanju razkoraka v znanju in spretnostih digitalnih vescin pri ranljivejsih
skupinah. Skupina G20 posebno pozornost posveca tudi programom vajenistva in
pripravnistva. Zavedajo se, da je vkljucevanje studentov v neposredne delovne procese
izredno pomembno. S tem se pokaze Studentom kako mocna je povezava med
izobrazevanjem in zaposlitvijo, s Cimer se pripomore k boljSim ucnim rezultatom in
motivaciji za u¢enje. Pomembno je tudi povezovanje izobrazevalnih programov in institucij
z delodajalci. Na ta nacdin se lahko uspesno nacdrtujejo potrebe po znanjih in spretnostih,
oblikujejo se prihodnje potrebe po delovni sili, lahko se uvajajo nove prakse zaposlovanja
in v delovno okolje se vkljuéi in zanj usposobi ranljivo prebivalstvo. Poleg formalnih oblik
izobrazevanja pa se ne sme pozabiti niti na alternativne in neformalne modele digitalnega
usposabljanja. Le-ti so zelo ucinkoviti za premostitev vrzeli med zakljuckom Solanja in
zaposlitvijo. Ranljivim skupinam, bodocim zaposlenim, omogocajo izpopolnjevanje znanja,
preoblikovanje ali dodatno usposabljanje. Na ta nacin se iskalcem zaposlitve zagotavlja
prilagajanje spreminjajo¢im se potrebam delodajalcev in s tem povezanih zahtevah po
digitalnih vescinah. Programi usposabljanja morajo biti prilagojeni razlicnim delavcem,
njihovim socialno-ekonomskim razmeram in njihovi stopnji znanja in usposobljenosti.
Kolikor se le da, mora biti poskrbljeno, da nihce v tem pogledu ne zaostaja in da so vsem
omogocene enake moznosti (Zucchetti, Cobo, Kass-Hanna, 2020).

3.2.2 Nizje izobrazeni in digitalne kompetence

Evropejci zZivijo v vedno bolj zapletenem digitalnem svetu, ki revolucionira njihovo delo,
poslovanje, uenje in ravnanje, kot aktivni drzavljani v danasnji druzbi. Ne glede na to, ali
izpolnjujejo pogoje za delo v on line okolju, oziroma delo od doma, z e-poslovanjem
kupujejo prek aplikacij. Ljudje potrebujejo spretnosti, znanje in samozavest, da bi kar
najbolje izkoristili digitalno revolucijo. Presenetljiv je pomen izobrazevanja pri
napovedovanju zivljenjskih izidov ljudi in druzbenih staliS¢. Preuc¢ujemo, zakaj se razlicno
izobrazeni ljudje razlicno ocenjujejo. V nasprotju s priljubljenimi pogledi na visoko
izobrazene kot strpne in moralno razsvetljene ljudi, ugotavljamo, da imajo visokoSolski
udelezenci medskupinske pristranskosti, ki temeljijo na izobrazbi: do manj izobrazenih
imajo bolj negativen odnos kot do visoko izobrazenih. To velja tako za neposredne ukrepe,
kot za bolj posredne ukrepe. Manj izobrazeni ne kazejo taksSnih medskupinskih
pristranskosti na podlagi izobrazbe. V Studijah preucujemo atribucijske vrste prikrajSanih
skupin. Manj izobrazeni ljudje so bolj odgovorni in krivi za svoj polozaj v primerjavi z
revnimi ali delavci. To kaze, da so psiholoSke posledice socialne neenakosti slabse, ¢e so
oblikovane v smislu izobrazbe in ne dohodka ali poklica. Kon¢no so meritokratska
prepricanja povezana z viSjo oceno odgovornosti in krivde, kar kaze, da so procesi, ki jih
preucujemo, povezani z ideoloskimi prepri¢anji. Ugotovitve so obravnavane v luci vloge, ki
jo ima izobrazevanje pri legitimaciji druzbene neenakosti (ScienceDirect, 2018).

Ljudje, ki so zaradi prikrajSane preteklosti manj izobrazeni, se soocajo s prefinjeno, a
razsirjeno pristranskostjo. Novo porocilo v Journal of Experimental Social Psychology je
poimenovalo izraz "edukacizem" in prvi¢ naslo jasne dokaze za to, kar Fusarelli in mnogi
drugi Ze dolgo opredeljujejo. Izobrazeni ljudje so implicitno pristranski do manj izobrazenih
in to ima Zalostne, nenamerne posledice, ki pogosto izvirajo iz vrzeli med bogatimi in
revnimi (Batruch, Autin, & Butera, 2017).
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Zamisel, da so ljudje pristranski do manj izobrazenih, ni nova. V osemdesetih letih je
francoski sociolog Pierre Bourdieu (2017) to oznacil za "rasizem inteligence
prevladujolega razreda", kar sluzi kot utemeljitev njihovega polozaja v druzbi. Bourdieu
(2017) je opozoril na dejstvo, da so izobrazevalni sistem izumili vladajoci sloji, pri cemer
so se na testih pojavljala znanja in vprasanja srednjega razreda. Zdi se, da tudi
izobrazevanje druzbo deli na vec¢ nacinov. Visje stopnje izobrazbe so povezane z vecjimi
dohodki, boljSim zdravjem, izboljSanim pocutjem in poviSano stopnjo zaposlenosti.
Izobrazevalni status razkriva tudi politicne loc¢nice. Tisti z nizjimi kvalifikacijami so na
primer bolj verjetno glasovali za izstop Britanije iz Evropske unije. Eno izmed porodil, je
celo ugotovilo, da je imela raven izobrazbe vecjo vlogo pri glasovanju za Brexit kot starost,
spol ali dohodek. Kljub temu dolgoletnemu razumevanju, se obstoj tako mocne
pristranskosti le redko obravnava, trdi Kuppens (2017), Ceprav obstajajo Stevilne sStudije
o predsodkih glede spola, narodnosti in starosti. Da bi to reSili, so Kuppens (2017) in
sodelavci pripravili ve¢ poskusov, da bi razumeli odnos posameznikov do izobrazevanja.
Osebe so naravnost sprasevali, kako pozitivni in topli se jim zdijo drugi, posredno pa so jih
sprasevali tudi z opisom delovnih mest in izobrazbe ve¢ posameznikov, kar so morali
udelezenci nato oceniti pozitivho ali negativno. Rezultati so bili jasni - posamezniki, ki so
dosegli viSjo stopnjo izobrazbe, so bili bolj vsel tako visokoSolskim kot tudi nizje
izobrazenim osebam. UdeleZenci, ki so bili bolj izobrazeni, ocitno niso bili "po svoji naravi
bolj strpni" kot niZje izobraZeni, kot se pogosto verjame, pravi Kuppens (2017). Se ve¢,
pravi, da je eden od razlogov za pristranskost ta, da je stopnja izobrazbe nekako nekaj,
kar lahko ljudje nadzorujejo. "Ocenjujemo ljudi - dajemo jim negativnhe oznake - Ceprav
vemo, da jih v resnici ni mogoce kriviti za njihovo nizko izobrazbo." Razlog, da ljudi ni
mogoce obtozevati nizke stopnje izobrazbe, je povezana z revscino. Tisti iz revnih okolij
hitro zaostajajo za sosolci v Soli in manj najstnikov iz prikrajSanih okolij pride do univerze.
Zdaj postaja vse bolj jasno, da za to obstajajo zapleteni razlogi - namrec revscina vpliva
na vsakodnevno odloCanje, na prej nepredvidene nacine. Jennifer Sheehy-Skeffington
(2017) iz londonske Ekonomske Sole pravi, da je pomanjkanje sredstev "psiholoska ovira".
Dodaja tudi obclutek stigme in sramu, ki ustvarjata nizko samopodobo, kar je po njenem
vzorcu bolj verjetno v druzbah z meritokratskimi ideologijami, kjer je dosezek posameznika
v veliki meri odvisen od inteligence in trdega dela(Batruch idr., 2017).

V skupnem interesu vseh drzav ¢lanic EU je, da izkoristijo ves potencial izobrazevanja in
kulture, kot gonilnih sil za ustvarjanje delovnih mest, gospodarsko rast in izboljSano
socialno kohezijo, ter kot sredstvo za dozivljanje evropske identitete v vsej njeni
raznolikosti. Komisija razvija pobude za pomoc¢ pri prizadevanju za evropski izobrazevalni
prostor. Vizija te politike je enotna za vso EU (EuropeanCommission, 2020a):

e prezivljanje ¢asa v tujini za Studij in uenje bi moralo postati obi¢ajno, Solske in
visokosSolske kvalifikacije bi bilo treba priznati po vsej EU,

e znanje dveh jezikov poleg maternega bi moralo biti standardno,

e vsi bi morali imeti dostop do visokokakovostnega izobrazevanja, ne glede na
njegovo socialno-ekonomsko ozadje,

e ljudje bi morali imeti mocan obcutek svoje identitete kot Evropejca, evropske
kulturne dediscine in njene raznolikosti.

Pri postavljanju pozornosti in sprejemanju potrebnih ukrepov za okrevanje in odpornost so
politike, osredotoCene na ljudi, bolj pomembne kot kdaj koli prej. PredSolska vzgoja in
varstvo, Sole, poklicno izobrazevanje in usposabljanje (PIU), visoko Solstvo, raziskave,
izobrazevanje odraslih ima klju¢no vlogo pri neformalnem ucenju. TaksSne politike je treba
razviti celostno kot pristop k izobrazevanju in usposabljanju, ter prepoznati njegovo
notranjo vrednost, ki zagotavlja vsestranskost in zagotavlja ¢im boljsi prispevek k druzbi
ter njeno sodelovanje. Evropski izobrazevalni prostor temelji na desetletjih sodelovanja na
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podro¢ju izobrazevanja na ravni EU. Strateski okvir za evropsko sodelovanje v
izobrazevanju in usposabljanju (ET 2020) predstavlja krepitev zaupanja in medsebojnega
razumevanja, ki je podprlo prvi evropski izobrazevalni prostor nacionalne reforme in olajsal
izobrazevanje in usposabljanje skupnosti kot odziv na pandemijo Covid-19 (European
Commission, 2020a).

Slika 10: Dosezki evropskega sodelovanja na podrocju izobrazevanja in
usposabljanja
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Dosedanje sodelovanje je doseglo ze pomembne rezultate z opolnomocenem uciteljev,
izboljSanjem splosnega izobrazevanja, prilagajanjem digitalni preobrazbi ali postavljanjem
novih nacel za izboljSanje PIU. Poleg tega je ET 2020 dolocil skupne cilje EU ("merila
uspesnosti") in zagotovil Siroko paleto orodij za vzajemno ucenje in podporo drzavam
¢lanicam, ki so spodbujale tako politiko. Prizadevali so se osredotoCiti na najnujnejse
prednostne naloge.
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Dosezeni so bili naslednji rezultati:

e Skoraj 95% otrok obiskuje predSolsko vzgojo od 4. leta dalje. Ta izjemno
pomembna faza izobrazevanja se lahko sedaj pripise v celoti kakovosti standardov,
zlasti za otroke iz prikrajsanih okolij.

¢ VisokoSolska izobrazba mladih odraslih se je v preteklem desetletju mocno razsirila
s Cimer je EU celo presegla 40-odstotni cilj iz leta 2009. Z visokosSolskim
izobrazevanjem dosezki korelirajo z vecjimi moznostmi za iskanje in ohranitev dela,
visjim zasluzkom, in vecéjim sodelovanjem v demokrati¢nem zivljenju.

o Delez mladih, ki zapustijo izobrazevanje brez srednjesolske diplome se je zmanjsal
s 14% v letu 2009 na 10,2% v letu 2019 in s tem prakti¢no dosegel 10-odstotni cilj
EU. Ta dosezek pomaga pri premagovanju nizkega znanja mladih odraslih.

e EU ni dosegla cilja, da bi zmanjsala delez petnajstletnikov, ki dosegajo nizko stopnjo
ravni branja, matematike in naravoslovja na manj kot 15% do leta 2020. EU kot
celota zaostaja na vseh treh podrocjih: vec kot eden od petih petnajstletnikov ne
more opravite preproste naloge pri teh predmetih, rezultati pa so mo¢no povezani
s socialno-ekonomskim statusom. Stopnja zaposlenosti nedavno diplomiranih
Studentov se je leta 2019 povecala na 80,9%, kar kaze na stalno povecevanje z
rekordno nizkih 74,3%, registriranih leta 2013, in se tako priblizuje 82% EU cilju

e Zaradi finan¢ne krize je bilo delno ovirano sodelovanje odraslih pri ucenju, ki ni
doseglo 15% cilja, vendar pa se je leta 2019 povecal na 10,8% med drzavami
¢lanicami, kar je bil velik poskok

Nova strateska agenda EU, ki jo je Evropski svet sprejel dne 20. junij 2019 za obdobje
2019 - 2024, poudarja, da morajo drzave Cclanice "povecati nalozbe v znanja in
izobrazevanje ljudi «. Na prvi skupni politi¢ni razpravi 8. novembra 2019, so se ministri
EU, za izobrazevanje ter finance strinjali, da je vlaganje v izobrazevanje, spretnosti in
kompetence, nujna za vse drzave ¢lanice in bi morala biti strateska prednostna naloga EU
(European Commission, 2020a).

3.2.3 Digitalne kompetence starejsih zaposlenih

Iz raziskav je razvidno, da zaposlitev pozitivho vpliva na starejSe delavce. Le ti redkeje
zbolijo in imajo daljSo Zivljenjsko dobo. V kolikor Zelimo ucinkovito ravnati s starajoco
delovno silo, moramo poznati kulturo staranja ter mocne in Sibke lastnosti starejsih
zaposlenih. Na podlagi izsledkov raziskav Krasovec (2015), Dimovski (2017) smo
izpostavili skupne prednostne lastnosti starejSih zaposlenih:

e veliko izkustvenega znanja in sposobnosti

¢ vecja pripadnost podjetju oziroma delodajalcu;

e lahko so mentorji manj izkuSenim sodelavcem

e imajo veliko delovnih izkuSenj;

e so bolj odgovorni in natancni;

e ustvarjena mreza stikov s strankami;

¢ vecja sposobnost razumevanja celote ter boljsi nadzor nad Zivljenjem;

¢ lazje se prilagodijo razli¢cnim ¢asovnim razporedom;

e dodajo drugac¢no mnenje, druge pristope k skupinskemu delu;

¢ zaradi financnih razlogov ali zaradi manj druzinskih obveznosti so bolj osredotoceni
in motivirani za delo;

¢ manj verjetno, da bodo nepri¢akovano prekinili delovno razmerje;

e so bolj dostopni (Krasovec, 2015), (Dimovski, 2017).
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Pajnkihar (2009) navaja spodaj nastete ovire delodajalcev pri odlocitvi za zaposlovanje
starejsih delavcev :

¢ imajo vec placanega dopusta kot mlajsi delavci;

e so manj mobilni kot mlajsi;

e so manj fleksibilni kot mlajsi;

e omejitve pri nadurnem, izmenskem in no¢nem delu;

e viSja placa zaradi starosti oz. delovne dobe;

e bolj zaprti za spremembe in nove ideje ;

e vedje tveganje za razvoj bolezni kot mlajsi;

e zanje veljajo strozji, bolj kompleksni pogoji glede razporejanja na drugo delovno
mesto;

e stroZji pogoji pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi

e manj ambiciozni kot mlajsi;

¢ manj naklonjeni novim oblikam dela, kot je timsko delo;

e imajo bolj zastarelo znanje (manj znanja na podrocju IT) kot mlajsi;

e teZje se razumejo z mlajSimi nadrejenimi

Kot smo Ze omenili je tako kot drugod po svetu, tudi v Sloveniji staranje prebivalstva
neizbezno dejstvo, ki vpliva tudi na starostno strukturo zaposlenih. V kolikor zelimo, da
starejsi delavci ostanejo zaposljivi in produktivni, moramo prepreciti zastaranje njihovih
spretnosti in poskrbeti za zapolnitev vrzeli v znanju digitalne tehnologije (Efront, 2020),
(Themistocleous, Serrano-Rico, & Kamal, 2008).

Zaposlitve vse pogosteje vkljucujejo zahtevne naloge, katerih del so analize in razlicno
posredovanje informacij, za kar so nujno potrebne digitalne kompetence. Slabo razvite
digitalne kompetence ne omejujejo le moznosti zaposlitve, temvec tudi dostop do Stevilnih
storitev, zato je vsezivljenjsko ucenje klju¢nega pomena za vse delavce.

Slika 11: Zaposleni, ki niso opravili osnovnih IKT testov oziroma nimajo izkusenj z
IT (izraZzeno v %)
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Rezultati raziskave o usposobljenosti odraslih OECD (PIAAC) kazejo, da starejsi delavci
niso dovolj pripravljeni za obvladovanje sprememb v zahtevah po spretnostih, ki sta jih
povzrodila tehnologki napredek in globalizacija. Ceprav so $tevilne drzave dosegle znaten
napredek pri povecevanju spretnosti racunalniske pismenosti mlajsih generacij, povprecna
raven teh spretnosti pogosto ostaja nizka za starejSe starostne skupine. Starejsi odrasli
(55-65 letniki) v povprecju na obmocéju OECD dosezejo priblizno 30 tock manj pri
preverjanju racunalniSke pismenosti kot stari med 25-34 let. Mnogi starejsi ljudje imajo
tudi manj digitalnih kompetenc kot njihovi otroci in vnuki. V povprecju tretjina starih od
55 do 65 let nima racunalniskih izkusenj ali ne opravi osnovnih testov IKT. Le eden od
desetih starejSih delavcev pa je bil ocenjen kot srednje do dober v smislu spretnosti
reSevanja problemov v simuliranem internetnem okolju (OECD, 2021).

Zaposleni, ki redno vzdrzujejo in nadgrajujejo svoje kompetence skozi celotno delovno
Zivljenje, se na trgu dela bolje odrezejo. Osredotocenost na vsezivljenjsko ucenje bi bila
v veliko pomoc¢ starejSim delavcem pri spopadanju s hitro razvijajo¢imi se zahtevami po
usposobljenosti zaradi tehnoloskega napredka in globalizacije. 1z razpolozljivih podatki iz
drzav OECD razvidno, da se starejsi delavci Se naprej izobrazujejo manj kot druge skupine
prebivalstva. Razlogi za to so tako na strani delodajalcev, katerim se zdi vlaganje v
starejse zaposlene nesmiselno. Kot tudi na strani zaposlenih, ki so pogosto ne motivirani
za izobrazevanje. Zaradi omenjenih ugotovitev so nekatere drzave (npr. Avstrija, Nemcija
in Nizozemska) z nizjimi stroski usposabljanja za starejSe zaposlene spodbudile
delodajalce, da pri¢nejo vlagati v izobrazevanje le teh (OECD, 2021).

V namen spodbude razvoja IKT vescin starejsih zaposlenih so evropske drzave pripravile
razlicne programe. Na primer v Grciji od leta 2021 poteka program 50plus Hellas, ki
starejSim zaposlenim nudi brezpla¢no izobrazevanje na podrocju digitalnih vescin (Hellas,
2020). V Nem(diji pa so s programom »Corporate Values People Metter« pomagajo MSP pri
razvoju v prihodnost usmerjenih strategij z upravljanje Cloveskih virov. Program je
usmerjen predvsem v usposabljanja z vsebinami, ki starejSim zaposlenim pomagajo pri
prilagajanju na digitalno gospodarstvo (OECD, 2021).

Potrebe pridobivanja digitalnih vescin starejsih zaposlenih so zaznali tudi v Sloveniji, kjer
v okviru mestnih obcin organizirajo brezplacna racunalniska usposabljanja za starejSe od
55. let. Med prvimi je tecaj racunalniStva za starejSe izvedla Mestna obcina Ljubljana
(Novice, 2011).

Ministrstvo za izobrazevanje, znanost in Sport je s pomocjo Evropskega socialnega sklada
starejSim zaposlenim s programoma Temeljne in poklicne kompetence ter Svetovanje za
starejSe zaposlene ponudilo moznost brezpladnega izobrazevanja ter svetovanja glede
moznosti pridobivanja znanj (PIS, 2020).

3.2.4 Dolgotrajno brezposelni in digitalne kompetence

Brezposelnost je v drzavah OECD klju¢nega pomena. Svetovna gospodarska kriza, ki se je
zacela leta 2008, je imela Se posebej Skodljiv ucinek na tiste, ki so najbolj oddaljeni od
trga dela in pogosto vklju¢ujejo ranljive in prikrajSane skupine, kot so mladi, invalidi,
manjsine, migranti, staroselci in osipniki. V 30. izdaji napovedi zaposlovanja OECD (julij
2012) so bili prouceni najnovejsi trendi na trgu dela in kratkorocne moznosti v drzavah
OECD. Ugotovljeno je bilo, da je okrevanje po nedavni gospodarski in financni krizi bilo
poCasno in neenakomerno. Brezposelnost je v mnogih drzavah ostala nesprejemljivo
visoka in dolgotrajna brezposelnost se je povecala, kar je povecalo tveganje, da se bo
veCja brezposelnost utrdila. Analiza, kako trgi dela prenasajo gospodarske Soke, kaze, da
politike zniZzujejo strukturno brezposelnost, saj pomaga blaziti Skodljive ucinke
gospodarskega upada na brezposelnost, izgube dohodka in dohodkovna neenakost (Dean
Andrew, Clarence Emma, 2013).

24



Raziskava OECD in WAPES poudarja zelo pomembne financne pritiske, s katerimi se
soocajo EU programi, ki zagotavljajo podporo dolgotrajno brezposelnim. Izkazalo se je, da
imajo dolga obdobja brezposelnosti potencialno , brazgotinaste" ucinke, le ti pa imajo:

e Skodljiv vpliv v poznejsem zivljenju, zlasti za mlade, ki se ne izobrazujejo, zaposlujejo
ali usposabljajo.

e Znizajo se prihodnje ravni dohodka, veljavnost vescin, zaposljivost v prihodnosti,
zadovoljstvo pri delu, sreCa in raven zdravija.

V sodobnem gospodarstvu ima brezposelnost razlicne vzroke. Nekateri se nanasajo na
splosno raven gospodarske dejavnosti, druge so posledica neuspeha trga dela v
gospodarstvu . Glavne vrste brezposelnosti ostajajo:

e Realna brezposelnost pla¢ - kadar so realne place za delovha mesta visje od ravni
klirinSkega trga.

e Brezposelnost s pomanjkanjem povprasevanja - povezana s prehodom gospodarstva
skozi EU poslovni cikel. Ko bo prislo do gospodarske recesije, pricakujemo narascanje
brezposelnost zaradi zaprtja obratov in odpuscanja delavcev. To je posledica upada
povprasevanja kar vodi do kréenja proizvodnje v Stevilnih panogah.

e Frikcijska brezposelnost - prehodna brezposelnost zaradi ljudi, ki se premikajo med
sluzbami.

e Strukturna brezposelnost - kjer obstaja neskladje med njihovimi znanji in zahtevami
novih zaposlitvenih moznosti.

e Skrita brezposelnost - ljudje, ki se zanimajo za placano delo, vendar iz enega razloga
ali drugace, niso razvrsceni kot brezposelni.

Vzroki za dolgotrajno brezposelnost so ze dolgo dokumentirani v zahodnih drzavah, kot
sta poudarila Machin & Manning, 1998. Eno najbolj presenetljivih znacilnosti evropskih
trgov dela je velika pojavnost dolgotrajne brezposelnosti. Machin & Manning (1998) sta
ugotovila, da ni dokazov, da bi za doloceno stopnjo brezposelnosti pojavnost dolgotrajne
brezposelnosti sCasoma narascala. Njihove ugotovitve so nakazovale da dolgotrajna
brezposelnost ni problem neodvisen od same brezposelnosti, ¢eprav so prepoznali, da je
bila izkuSnja dolgotrajne brezposelnosti neugodna (Dean Andrew, Clarence Emma, 2013),
(Machin & Manning, 1998).

Obstaja sedem vzrokov brezposelnosti. Stirje vzroki ustvarjajo trenje brezposelnosti. Ta
vrsta brezposelnosti je, ko zaposleni zapustijo sluzbo, da bi nasli boljSo. Dva vzroka
ustvarjata strukturno brezposelnost. Takrat se delovna mesta, ki so na voljo, ne ujemajo
veC z delovnimi mesti. Sedmi vzrok pa vodi v ciklicno brezposelnost. Trenja in strukturna
brezposelnost se pojavljajo tudi v zdravem gospodarstvu. Po zveznih rezervah je naravna
stopnja brezposelnosti med 3,5 in 4,5 %. Urad za statistiko dela opredeljuje brezposelne
osebe kot tiste, ki so brez zaposlitve in so v zadnjih Stirih tednih aktivno iskale delo, pa
tudi tiste, ki so bile zacasno odstavljene z delovnega mesta. Ce ne bodo $e naprej aktivni
iskalci, jih BLS ne Steje v delovno silo (Amadeo, 2020).

Medtem ko se je stopnja brezposelnosti v Evropi po svetovni financ¢ni krizi do leta 2018/19
znizevala, je pogostost dolgotrajne brezposelnosti, delez ljudi, ki so bili brezposelni vec¢ kot
eno leto, med vsemi brezposelnimi ostala visoka. Poleg tega bi lahko pandemija COVID-
19 poslabsala dolgotrajno brezposelnost. Med razli¢nimi vrstami aktivnih politik trga dela
se izkaze, da usposabljanje in zagonske spodbude ucinkovito zmanjsujejo dolgotrajno
brezposelnost.
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Ceprav se izzivi na trgu dela med ¢&lanicami Svetovnega zdruZenja javnih zavodov za
zaposlovanje razlikujejo, pa vseeno ostaja dejstvo, da je dolgotrajna brezposelnost
pomemben izziv za ZRSZ, ki izvaja aktivno politiko zaposlovanja. Ciljanje na dolgotrajno
brezposelne je mogoce izvesti prostorsko ali tako, da se zagotovi ucinkovito izvajanje
posebnih potreb dolocenih skupin posameznikov. PrevladujoCe je mnenje anketirancev, ki
je temeljilo na skupini vec¢ kot 70% vprasanih. Tri najbolj pogoste ciljne skupine so bile
starejsi delavci, mlade osebe (do 24 let) in nizko kvalificirani. Najpogosteje upraviceni do
pomoci so starejsi delavci (stari 50 let ali vec), nizko kvalificirani in mladi (do 24 let), med
katerimi je bilo ve¢ kot 50% vprasanih. Targetiranje na podlagi invalidnosti (46%) in
skupine etni¢nih manjsin (39%) so bile nekoliko manj pogoste, prav tako targetiranje na
zenske (30%), samohranilci (28%) in nekdanje prestopnike (27%). 15% vprasanih je
opredelilo ,druge skupine" na katero je tudi usmerjena pomoc¢. Kanadski rezultati so bili
primerljivi z vzorcem tujine z nekoliko zmanjSanim poudarkom na nizko kvalificiranih in
nekdanjih zapornikih (Suphaphiphat Nujin, 2020).

Pandemija korona virusa in gospodarska kriza leta 2020 pospesujeta digitalno preobrazbo.
Razpravljamo o tem, kako lahko brezpilotne tehnologije povzrocijo dolgoro¢no zmanjsanje
zaposlenosti in zakaj mehanizmi kompenzacije morda ne bodo delovali. Z uporabo
mednarodno primerljive metodologije Benedikt Frey & Osborne, 2013 sta ocenila, da manj
kot tretjina zaposlenih v Rusiji dela v poklicih z veliko verjetnostjo avtomatizacije. Nekateri
od teh poklicev lahko najbolj trpijo med ukrepi v karanteni, zaposlenost v tradicionalnih
storitvah je mogoce znatno zmanjsati. Do Cetrte industrijske revolucije se bo do leta 2030
priblizno polovica delovnih mest na svetu in malo manj v Rusiji morala prilagoditi, ker se
ukvarjajo z rutinskimi, potencialno avtomatiziranimi dejavnostmi. V regijah, specializiranih
za predelovalne dejavnosti, je ta vrednost visja, najmanjSe tveganje je v najvecjih
strnjenih naseljih z velikim delezem digitalnega gospodarstva, vecjimi in raznolikimi trgi
dela. PospesSevanje tehnoloskih sprememb lahko povzroci dolgoro¢no neskladje med
eksponentnim povecanjem stopnje avtomatizacije in izravnalnimi ucinki prekvalifikacije,
ustvarjanja novih delovnih mest in drugih mehanizmov prilagajanja trga dela. Nekateri
ljudje ne bodo pripravljeni na vsezivljenjsko ucenje in tekmovanje z roboti, zato obstaja
moznost njihove tehnoloske izklju¢enosti. Predlagan je bil izraz ,,neznansko gospodarstvo"
in ustrezna metoda ocenjevanja. Z ekonometricnim modelom smo ugotovili dejavnike, ki
ta tveganja zmanjsSujejo: koncentracija ¢loveskega kapitala, ugodna poslovna klima, visoka
kakovost zZivljenja in razvoj IKT. Na podlagi teh dejavnikov je bilo v sklepu predlaganih
nekaj priporocil za organe (Zemtsov, 2020), (Benedikt Frey & Osborne, 2013).

Med krizami in po njih bo veliko priloznosti in potreb po delovnih mestih na daljavo, spletnih
storitvah, medicinskih robotih-pomocnikih, dostavnih brezpilotnih letalih, industrijskih
robotih itd. Kot posledica karantenskih ukrepov bo manjse povprasevanje po tradicionalnih
osebnih storitvah, kot so hoteli, restavracije, turizem, javna zabava, sSport itd. (Fernando
Leibovici, Ana Maria Santacreu, 2020).
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Slika 12: Delovna mesta prihodnosti 2020-2030
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Slabe obete za prihodnost imajo dejavnosti, ki so sicer zelo rutinske in so kot take
najhitreje nadomestljive z digitalizacijskimi procesi. Kot je razvidno iz slike 11, bodo v
prihodnje najtezje zaposljivi administrativni delavci, kmetje in razni poklici obrtne
dejavnosti (SkillsPanorama, 2020).neformalni sektor je lahko velik. Zaradi krize lahko
propadejo tudi velika podjetja in proracunski sektor. Poleg tega ni malo razlogov, da bi
verjeli, da se bodo podjetja in ljudje vrnili v prejSnje razmere brez povezave, saj jim delo
na daljavo daje ve¢ moznosti in svobode (ibid).

4 DISKUSIJA

Spoznanja pregleda teoreticnega dela literature kazejo, da imajo ranljive skupine slabse
razvite digitalne kompetence, predvsem na podroc¢ju kompleksnejsih in zahtevnejsih znanj.

Avtorji (Zucchetti, Cobo, Kass-Hanna, 2020) ter McDonald (2021) so si enotni v mnenju,
da je potrebno vec¢ modi usmeriti v to, da se mladim Ze v Casu izobrazevanja predstavi
pomembnost racunalniskega znanja in digitalnih kompetenc. Sole bi morale, ¢etudi
predmet ni obvezen, mladim ponuditi moznost pridobivanja digitalnih vescin.
Izobrazevanje in usposabljanje bi moralo biti prilagojeno trgu dela, saj kot navajata
(Frédéric Sansier, 2018) kar 90% delovnih mest danes zahteva vsaj osnovno raven
digitalnih vescin.

Izobrazevanje je temelj za osebnostni razvoj, lazjo zaposljivost, ter aktivno in odgovorno
pravico vsakega drzavljana. Vse to je bilo razglaseno v Evropskem stebru Socialne pravice,
kot prvo nacelo (2020). Unija obnavlja svojo strategijo rasti na podlagi trajnosti.
Izobrazevanje je srce evropskega nacina zivljena, ter krepitev socialnega trZznega
gospodarstva. Julija se je Evropski svet dogovoril o sveznju ukrepov za obnovo in boj proti
u¢inkom COVID-19 za nasa gospodarstva ter za prizadete druzbe. Spodbudili so mocno
evropsko okrevanje, ter poudarili preobrazbo in reformo gospodarstva. V tem kontekstu je
bil najvedji poudarek na izobrazevanju, usposabljanju in ucinkoviti uporabi spretnosti, saj
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so to kljucni faktorji za podporo in dvig evropskega gospodarstva ter druzbene blaginje.
Pandemija Covid-19 je izredno mocno vplivala na sisteme izobrazevanja in usposabljanja
v Evropi. Bistveno je prepreciti, da bi kriza Covid-19 postala ovira za ucenje in spretnostni
razvoj, ki vpliva na zaposlitvene moznosti ranljivih skupin zaposlenih. S tem bi se
vzpostavila enakost in vkljucenost za celotno druzbeno populacijo. Drzave clanice si
prizadevajo za sodelovanje v EU za prihodnost usmerjenih izobrazevalnih sistemov, ter za
temelje evropskega izobrazevalnega prostora. 20. julija 2019 je bila sprejeta nova
strateSka agenda za EU za obdobje od 2019 do 2024 (SvetEvropskeUnije, 2019), ki
poudarja da morajo drzave clanice povecati nalozbe v znanje in izobrazevanje. Evropski
izobrazevalni prostor si prizadeva za spodbujanje sodelovanja med drzavami clanicami
Evropske unije (EU), za dodatno obogatitev kakovosti in vkljucevanja nacionalnih sistemov
izobrazevanja in usposabljanja. Zlasti ob upostevanju pandemije COVID-19 je bistveno
prepreciti, da bi strukturne ovire za uclenje in razvoj spretnosti vplivale na moznosti
zaposlovanja drzavljanov in sodelovanja v druzbi. Evropski izobrazevalni prostor je zato
povezal naslednje generacije z na¢rtom ozivitve COVID-19. S tem bi unijo izvlekel iz krize
in pripeljal Evropo v sodobno in trajnostno drzavo, ki je primerna za soocanje z digitalnimi
prehodi. Cilj je razviti celovit pristop k ukrepanju EU na podrodju izobrazevanja in
usposabljanja, da bi ustvarili pravi evropski prostor ucenja, ki koristi vsem ucencem,
uciteljem in institucijam. Zamisel o vzpostavitvi evropskega izobrazevalnega prostora so
evropski voditelji najprej podpirali na socialnem vrhu leta 2017 v Gegaborgu na Svedskem.
Prvi paketi ukrepov so bili sprejeti v 2018 in 2019.V politicnih smernicah za naslednjo
Evropsko komisijo 2019-2024, se je predsednik Komisije von der Leyen zavezal, da bo
evropski izobrazevalni prostor uresnicil do leta 2025 (EuropeanCommission, 2020a).

Krasovec (2015) ugotavlja, da se v povprecju starejsi delavci premalo vkljucujejo v
izobrazevanje in usposabljanje, kar po mnenju avtorice in OECD (2021) ni le posledica
varcevanja podjetij, temvec tudi minimalnih spodbud drzave namenjenih zaposlovanju, pa
tudi izobrazevanju in usposabljanju starejsih delavcev. Zaradi staranja prebivalstva, bi
podjetja morala vlagati in spodbujati starejSe zaposlene h kasnejsi upokojitvi, ter vlagati
v njihovo izobrazevanje s podrocja racunalnistva in ostale digitalizacije. Le to lahko
dosezejo s prilagoditvijo njihovih delovnih mest in z razlicnimi oblikami delovnega c¢asa, ki
bi bil specificno prilagojen starostni skupini. StarejSi zaposleni imajo ogromno znanja
spretnosti in izkuSenj, zato bi bilo nujno potrebno vzpostaviti formalne programe, s
katerimi bi zmanjsali odliv usposobljene delovne sile, na primer s ponovnim zaposlovanjem
upokojenih strokovnjakov, ki bi se na delo vracali kot mentorji pripravnikov, Studentov in
novo zaposlenih. S tem bi se medgeneracijski prenos znanja lahko v celoti ohranil. S tem
bi ucinkovito prepoznali in odpravili generacijske stereotipe, ki so eden izmed razlogov za
generacijsko vrzel, za katero vemo, da je v vecini vzrok konfliktov na delovhem mestu.
Medgeneracijsko sodelovanje doprinese veliko temeljnega znanja, zagotovi se u¢enje drug
od drugega, vzpostavi se uCinkovito delovanje zaposlenih razli¢nih generacij. S tem se tudi
gradijo tesnejSa povezovanja in sodelovanja. Pajnkihar (2009) in OECD (2021) izpostavita,
da imajo starejsi zelo malo naucenih digitalnih kompetenc, saj je iz razpolozljivih podatkov,
razvidno, da starejSi odrasli od 55-65 let dosezejo priblizno 30 tock manj pri preverjanju
racunalniske pismenosti, kot stari med 25 in 30 let.

Digitalizacija bo prinesla spremembe na trgu dela. Najbolj zaposljivi bodo poklici na
podrocju uporabe programske opreme, zbirk podatkov, strojne opreme, organizacije in
upravljanje informacijske tehnologije, e-poslovanje, e-trgovanje, nabava in logistika.
Delovna mesta prihodnosti bodo tudi na podrodju znanosti, raziskovanja, gospodarstva in
etike, medtem ko bodo poklici kot so administrativni delavci, kmetje in obrtniki izpodrinjeni
s strani digitalne tehnologije. Trendi zaposlovanja se bodo skozi ¢as spreminjali, zato je
pomembno, da se sproti izobrazujemo, ter prilagajamo novim potrebam.
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5 ZAKLIJUCEK

Potrebe po digitalnih kompetencah na trgu dela, so najbolj prizadele ze tako tezje
zaposljive ranljive skupine, med katere sodijo mladi, nizje izobrazeni, starejsi in
dolgotrajno brezposelni. Po pregledu literature smo ugotovili, da so za opravljanje poklicev
potrebne osnovne digitalne kompetence, ki pa so na ravni EU slabse razvite. Potrebno je
oblikovati ukrepe, ki bodo uclinkovito implementirali posameznike, ki Se niso vkljueni v
digitalni svet. V namen zapolnjevanja vrzeli med potrebami delovnih mest in znanjem na
podrodju digitalnih vescin pri ranljivih skupinah so se v drzavah EU razvili razli¢ni programi
usposabljanja (Mrzel, 2015).

Primer dobre prakse je trenutno objavljen razpis Javnega stipendijskega, razvojnega,
invalidskega in prezivninskega sklada RS, katerega namen je podpora podjetjem pri
pripravi strategij za ucinkovito upravljanje starejSih zaposlenih in krepitvi njihovih
kompetenc. S tem razpisom zelijo spodbuditi krepitev kompetenc starejSih zaposlenih z
vidika podaljSevanja njihove delovne aktivnosti (SRIPS-RS, 2021). Drzava bi morala s
podobnimi ukrepi spodbuditi razvoj digitalnih kompetenc tudi ostalih ranljivih skupin, kar
bi krepilo njihov psiholoski, ekonomski in socialni polozaj ranljivih skupin.
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Motivacija ranljivih skupin za usposabljanje

Primoz Mlinaric

primoz.mlinaric@net.doba.si

Povzetek:

Zivimo v &asu, ki ga spremlja izreden tehnoloski napredek, zato je izobraz"e\canje in usposabljanje
odraslih pomembno pri doseganju poklicnih in nekaterih osebnostnih ciljev. Se posebej to velja za
ljudi iz ranljivih skupin, ki imajo pridobljeno niZjo stopnjo splosne izobrazbe, prav tako so slabse
socialno situirani in imajo vec zdravstvenih teZav. Imajo nizko samopodobo, pogosto so tudi socialno
izklju¢eni. Imajo omejen dostop do informacijske tehnologije in s tem tudi do informacij s katerimi
razpolagajo mediji. Znanja s podrocja uporabe informacijske tehnologije in spletnih orodij so zato v
danasnji digitalni dobi klju¢ do uspesSnega delovanja in bivanja v druzbi. Posebej je potrebno
izpostaviti podrocje digitalnih kompetenc, ki so kljuCne za uspesno delovanje na trgu dela ter
vkljulitev vanj. Kar daje dodatnim usposabljanjem in izobraZevanjem s tega podrocja Se posebno
teZo. Kljub temu, da na odlocitev odraslih iz ranljivih skupin za usposabljanje vpliva veliko negativnih
dejavnikov, pa je pomembno, da najdejo motivacijo, ki jim pomaga pri odlocitvi za usposabljanje.
Nekateri to doseZejo s pomocljo zunanjih dejavnikov, drugi se sami zavedajo pomembnosti
kompetenc in spretnosti, ki jih pridobijo z usposabljanjem, tretjim pa je potrebno notranjo motivacijo
pomagati najti. Skozi analizo raziskav smo torej Zeleli prikazati pomembnost vseZivijenjskega
usposabljanja ranljivih skupin in hkrati zapisati nekaj nacinov, kako motivirati posameznike iz
ranjlivih skupin za usposabljanje. Hkrati smo ugotovili, da je izobraZevanje najbolj ucinkovito takrat,
ko postanemo sami sebi najvecji motivatorji oziroma takrat ko je nivo nase notranje motivacije
najvisji.

Kljucne besede: ranljive skupine, odrasli, motivacija, usposabljanje, izobraZevanje
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1 UVOD

Zivimo v &asu, ki ga spremlja izreden tehnolodki napredek. S tem so nasa Zivljenja
povezana vsak dan. Z uporabo moderne tehnologije si poizkusamo zivljenje narediti lazje.
Podobno se dogaja tudi v nasih sluzbah, kjer se delovna mesta avtomatizirajo, zato je pri
tem vse bolj pomembna visje kvalificirana delovna sila. Hkrati pa to pomeni dodatna
usposabljanja, izobrazevanja in tudi prekvalifikacija zaposlenih. Zato se je potrebno
zavedati pomena usposabljanja in dodatnega izobrazevanja ter vseZivljenjskega ucenja
odraslih oseb.

Hohnjec (2016) pravi, da je izobrazevanje in usposabljanje odraslih pomembno pri
doseganju poklicnih in nekaterih osebnostnih ciljev. Hkrati navaja, da je eden izmed
razlogov za odlocitev za usposabljanje tudi napredovanje v boljsi pladilni razred in s tem
posledi¢no tudi kvalitetnejse Zivljenje posameznika. Opozarja pa na dejstvo, da je stopnja
ucinkovitosti taksnega izobrazevanja odvisna predvsem od tega, kakSna je notranja
motivacija posameznika.

Podobno ugotavlja tudi Evropska komisija (European Commission, 2018), ki hkrati tudi
dodaja, da je pri odlocitvi za usposabljanje odraslih potrebno upostevati tudi nekatere
»mega trende«, ki dandanes spreminjajo trg dela z avtomatizacijo in pospesenim
tehnoloskim razvojem.

Znanje je v danasnji druzbi eden izmed klju¢nih temeljev za osebnostni razvoj. Ker so
spremembe v danasnjem razvitem svetu zelo hitre in nepredvidljive, se moramo ljudje ves
Cas prilagajati. Zato je prav vsezivljenjsko ucenje in izobrazevanje eden izmed kljucnih
dejavnikov pri nasem obstoju (Svigelj, 2013).

Kleinert (2019), je s svojimi kolegi prav tako zapisala, da mora biti vsezivljenjsko ucenje
motivacija za vsakega odraslega cloveka, saj so spremembe, ki so povezane s stalnimi
tehnoloskimi spremembami in digitalizacijo, globalizirane in kljunega pomena za
prebivalstvo industrializiranih drzav. Znanstveniki poudarjajo, da izobrazevanje vec ni
dejavnost, ki se zaklju¢i v mladosti, ampak stalna vrednost, ki nam pomaga do stabilne
zaposlitvene kariere (Kleinert in drugi, 2019).

Kuran (2011) glede na moderne raziskave opredeli ranljivo populacijo odraslih kot
predstavnike druzbeno-socialnih skupin, ki dosegajo nizko stopnjo splosne pismenosti in
pridobljene izobrazbe, prav tako pa izvirajo iz nizjega socialno-ekonomskega polozaja ter
imajo vecC zdravstvenih tezav. Prav tako niso delezni komunikacijske tehnologije in imajo
zelo limitirane mozZnosti preverjanja informacij, ki so sporoCene preko Stevilnih medijev.
Jelenc Krasovec (2012) pa skupino ranljivih odraslih opisuje kot izpodrinjene na socialnem,
kulturnem in ekonomskem podrocju, zavoljo svojih lastnosti, ki niso v skladju z zazelenimi
in primarnimi druzbenimi znacilnostmi. V Resoluciji o Nacionalnem programu izobrazevanja
odraslih (2013) je tako zapisano , da v ranljive skupine odraslih uvrs¢amo odrasle z nizjo
stopnjo izobrazbe, mlade, ki v zgodnji fazi upostijo izobraZzevanje, socialno ogrozene,
priseljence, starejSe odrasle zaposlene, migrante, invalide in obsojence.

Ardila in sodelavci (2010) ugotavljajo, da imajo posamezniki iz ranljivih skupin pridobljeno
nizjo stopnjo splosne izobrazbe, prav tako so slabSe socialno situirani in imajo vec
zdravstvenih tezav. Imajo prav tako omejen dostop do informacijske tehnologije in s tem
tudi do informacij s katerimi razpolagajo mediji.

Kosmidis in sodelavci (povzeto po Ardila, 2010) so raziskovali vplive izobrazbe in
pismenosti na ucenje pri predstavnikih ranljivih skupin in jih primerjali z rezultati odraslih
z viSjo stopnjo izobrazbe, ki prihajajo iz visjih socialno-ekonomskih poloZajev. Ugotovili so,
da stopnja izobrazbe in pismenost pomembno vplivata na nekatere nevronske povezave,
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ki so vpeljane v resevanje problemov in preprostih nalog ter pri odlo¢anju. Zato je ljudi iz
ranljivih skupin potrebno primerno motivirati za dodatna usposabljanja in izobrazevanja.

Hughes in sodelavci (2019) so raziskovali zakaj se odrasli odlo¢ajo za izobrazevanja.
Ugotovili so, da so odlocitve odraslih za ucenje posledice prepletanja njihove notranje in
zunanje motivacije, vendar mora biti razmerje med zunanjo motivacija, CcCeprav je
veCinoma pod vplivom delodajalcev, ki zahtevajo dodatna izobraZzevanja za svoje
zaposlene, v ustrezni skladnosti z notranjo motivacijo posameznika, ki nastane zaradi
lastnih interesov za ucenje.

V poglavju Motivacija ranljivih skupina za usposabljanje bomo podrobneje predstavili
definicije in vrste motivacije. Opisali bomo motive ranljivih skupin za usposabljanje in
analizirali raziskave na podrocju usposabljanja ranljivih skupin, vzroke za njihovo odlocitev
za usposabljanje in vsezivljenjsko ucenje ter tudi nekatere ovire, ki jim le-to preprecujejo.
Na koncu pa bomo zapisali tudi nekaj dobrih praks, kako motivirati ranljive skupine za to,
da se odlocijo za usposabljanje.

Pomanjkanje digitalnih kompetenc cloveskih virov, ki so nujne za uspesno delovanje v
danasnjih tehnoloSko naprednih podjetjih in organizacijah, je eden izmed resnih
problemov. Se posebej so temu izpostavljeni predvsem odrasli ljudje ranljivih skupin kot
so dolgotrajno brezposelni, posamezniki z nizjo stopnjo izobrazbe in starejsi ter tudi mlajsi
odrasli, ki s pomanjkanjem digitalnih kompetenc tvegajo brezposelnost, tezjo vkljucitev v
trg dela, socialno izklju¢enost in na koncu tudi revscino.

Nas namen je zato natancneje definirati vrste motivacije ter z analizami nekaterih Ze
opravljenih raziskav na tem podrocju pojasniti in predstaviti pozitivne ucinke motivacije na
odlocitve ranljivih skupin za usposabljanje. Hkrati je nas cilj tudi definirati nacine, kako
motivirati ranljive skupine za usposabljanje.

2 MOTIVACIJA RANLIIVIH SKUPIN

2.1 Definicija motivacije

Najprej se zdi primerno podrobneje opredeliti in definirati pojemm motivacije. Hkrati je
pomembno tudi raziskati, kako motivacija vpliva na namere posameznika.

Kranjc in sodelavci (2013) pojasnjujejo, da motivacija sodi k duSevnim procesom, ki so
lahko zelo pestri in raznoliki. DuSevnost pa deluje tako, da prepleta nezavedne in zavedne
miselne procese. V splosSnem pa dusevnost delimo na motivacijo, cCustvovanje in
spoznavanje. Strokovnjaki tako pojasnjujejo, da so vsi ¢loveski nagoni, zelje, motivi, ideali,
vrednote, interesi in tudi volja ter potrebe, tesno povezani z motivacijo. Motivacija tako
prerasca v pojem, ki je povezan s skoraj vsakim podroc¢jem delovanja ¢loveka. Znano je
tudi, da ko poznamo motive nekega posameznika, lahko lazje predvidimo njegovo vedenje.
Hkrati pa si Zelimo vplivati na njegovo voljo za izobraZzevanje in usposabljanje (Kranjc in
drugi, 2013).

Peklar in Bostjanci¢ (2012) predstavljata ve¢ vidikov motivacije. Razdelita jo na zunanjo,
ki je najmanj avtonomna in znacilna za primer motiviranja zaradi okoris¢anja posameznika
z nagrado ali izogibanja kazni. Omenita tudi introjekcijsko regulacijo, ki je vrsta zunanje
motivacije in se izraza z vedenjem, s katerim se poizkuSsamo namenoma izogniti krivdi,
strahu in osramocenosti. Ko se posameznik identificira z aktivnostjo in vrednostjo piSeta
tudi o identifikaciji in pa o integrirani regulaciji, ko je doloCena aktivnost narejena z
namenom doloCenega rezultata, ampak ne zaradi notranjega zadovoljstva. Vsekakor pa je
pomembna tudi notranja motivacija, katero avtorja definirata kot aktivnost, ki jo
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posameznik opravlja zaradi osebnega zadovoljstva in ne zaradi aktivnosti same (Peklar in
Bostjancic, 2012).

Stevilni znanstveniki so predstavili svoje modele motiviranja in motivacije. Ena izmed
najbolj izpostavljenih je Maslowa teorija potreb, ki izhaja iz potreb nizjega reda (fizioloske
in varnostne), kjer se posameznik spopada z osnovnimi potrebami po prezivetju
(Upadhyaya, 2014). Turabik in Baslan (2015) pri tem dodajata, da so fizioloske potrebe
predvsem povezane s hrano, vodo in spanjem, varnostne pa zajemajo zascito posameznika
pred fizi¢nimi in ¢ustvenimi groznjami. Hkrati dodajata, da je nemogoce prestopiti na visjo
raven potreb, ne da bi zadovoljili potrebe po nizjih ravneh. Izpostavljata Se socialno
potrebo pri kateri je klju¢no sprejemanje posameznika v Sirsi in ozji druzbeni krog, potrebo
po spostovanju, ki je tesno povezana s posameznikovo samopodobo in potrebo po
samuaktualizaciji ali realizaciji svojih sposobnosti kot odkrivanje njegovih potencialov,
sposobnosti izrazanja ter uporabnosti lastnega talenta.

Kocgel (2010), teorijo potreb po Maslowu umesti v konkreten primer zaposlenega delavca
v podjetju. ZapisSe, da so fizioloSke in varnostne potrebe nizje reda povezane predvsem s
placami in varnostjo pri delu pa tudi s placo med bolniSkim stalezem ter pokojninskimi
nacrti. Potrebo po spostovanju kot spostovanje s strani sodelavcev in menedzerjev ter tudi
kot spremljanje napredka pri delu. Socialno potrebo poveze s obcutkom pripadnosti
podjetju ali organizaciji, sprejeto predvsem iz strani kolegov, nadrejenih in uprave ter
gradnji pozitivnih medsebojnih odnosih. Najvisjo s raven potreb po samoaktualizaciji pa
kot najboljSe izkoris¢anje potencialov posameznika na delovhem mestu.

McClelland za razliko od Maslowa opisuje tri bazicne kategorije potreb: potrebo po
samoaktualiziranju, potreba po moci in potreba za pripadnostjo. Posamezniki kazejo
nekatere potrebe vecl, nekatere manj in v tem se njihove osebnosti razlikujejo. Pomembno
je omeniti tudi Herzerbergerjeve predstave o dveh izvorih motivacije - ekstrinzicni in
instrinzni¢ni. Prva je usmerjena na ustvarjanje odrejenega rezultata in lahko odraza
obcutek prisile (obi¢ajno za ljudi z slabSim socialno-ekonomskim polozajem), druga pa
vkljuCuje potrebo po zadovoljstvu, veselju, pripadnosti doloc¢eni socialni skupini, obcutek
odgovornosti ter ustvarjanje samospostovanja (Guti¢ in Rudelj, 2012) .

Kim in Frick (2011) opredeljujeta motivacijo kot atribut, ki nas vzpodbuja, da nekaj
storimo. Hkrati pravita, da to velja tudi za motivacijo pri odloditvah za razlicna
izobrazevanja in pozneje za uspesno doseganje dolo¢enih akademskih ciljev. Avtorja
menita, da je motivacija v uc¢nih procesih eden izmed klju¢nih dejavnikov za ucinkovito
izobrazevanje.

Podobno ugotavlja tudi Chraif s sodelavci (2012) in dodaja, da se je motivacija izkazala
kot pomemben dejavnik pri izobrazevanju. Po mnenju znanstvenikov motivacija v najvedji
meri vpliva na produktivnost udelezencev izobrazevanja.

Marenti¢ Pozarnikova (2018) ugotavlja, da je u¢na motivacija skupek za vse tipe motivacij
v dani izobrazevalni situaciji in zajema vse kar spodbuja u¢enje mu doloca smer, jakost,
trajanje in kvaliteto. Hkrati meni, da je za dojemanje motivacije za izobraZzevanje potrebno
razresSiti razmerje med zunanjo (ekstrinsi¢no) in notranjo (intrinsi¢no) motivacijo. Pri tem
o prvi govorimo, kadar se izobrazujemo zaradi dolocenih eksternih dejavnikov. Sodelujoci
v izobrazevanju se tako izobrazujejo in usposabljajo ker strmijo k materialnim dobrinam,
odlikovanjem ali pohvalam, saj Zelijo svoje sposobnosti dokazati drugim. Pri notranji pa
gre za to, da je izvor potrditve v nas samih. Hkrati uc¢eci Zelijo razvijati osebne zmoZnosti
in kompetence in uresniciti nekaj kar jih interesira zaradi dejavnosti same. Tako notranje
motivirani uceci obcCutijo vecjo Zeljo po zanimanju, navdusenju in so tudi bolje produktivni
kot ucedi le z zunanjo motivacijo.
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Kump in Jelenc Krasovec (2010) ugotavljata, da se odrasli za vkljuCevanje v razlicne
izobrazevalne organizacije odlocajo predvsem zaradi notranje motivacije. Razli¢na
izobrazevanja in usposabljanja jim omogocajo moznost medsebojne pomodi, iskanje novih
prijateljstev, zapolnitev njihove umske radovednosti ter obvladovanje lastnega Zivljenja.
Poudarjata pa tudi, da je notranja motivacija za izobrazevanja in usposabljanja pri odraslih
pogosto zelo nizka.

Cook in Artino Jr. (2016) sta predstavila razlicne teorije motivacije za ucenje. Zapisala sta,
da je koncept motivacije zelo razsirjen. Motivacija nam nenazadnje pomaga, da zjutraj
vstanemo iz postelje, gremo v sluzbo, opravimo razlicna gospodinjska dela, se
izobrazujemo, usposabljamo ipd. Avtorja pa se vglavnem sprasujeta, kakSen pomen ima
motivacija posameznika za izobrazevanje. Hkrati pa ugotavljata, da sodobne teorije
motivacije domnevajo, da gre za skupek dusevnih procesov, ki jih ni mogoce dusevno
opazovati. Zraven tega najnovejse teorije vedno bolj priznavajo, da motivacije ni mogoce
v celoti razloziti kot pojava pri posamezniku, ampak bolj kot interakcijo med posameznikom
in Sirsim druzbenim kontekstom. Pri tem omenjata dva neodvisna dejavnika, ki vplivata na
motivacijo posameznika. To je na eni strani stopnja, do katere posamezniki verjamejo, da
bodo uspesni, ¢e bodo poizkusili ter po drugi strani stopnja njihove zaznave, da obstaja
pomen in nuja za izvrsitev dolo¢ene naloge.

Slika 13. Teorija samoodloCbe in vrste motivacije

oranse
! motivacija motivacija

Nesprejemanje Zunanji nadzor introjektna Prepoznana Integrirana Notranja
motivaciia regulacija regulacija regulacija

Neosebno, Zunanje NekoH_ko NekoHIr_<o Notran_ja, Notranja,
: zunanja, notranja, v celoti popaln interes,
g::VE?JE:\Téne zahtevz prisfla, krivda, zavestno ) sprejete lrac_lovecv:llnost,
(nagrada, odvisna od vrednotenje vrednote izziv, uzitek
namere kazen) samozavesti ciljev

Vpliv in integracija

POVEZANOST
Podkrepljeno z:
Spostovanjem, skrbjo,

SPOSOBNOSTI
Podkrepljeno z:
Primernim izzivom,

AVTONOMIJA
Podkrepljeno z:
Izbiro, logi€nim

Ba_zmne . vkljuéevanjem v okolje, pozitivho povratno pojasnilom,
psihosocialne infermacijo priznavanjem ob&utkov
potrebe Oslabljeno z:

Konkurenco, kritikami,
klikami, tradicijo

Oslabljeno z:
Pretiranoc izzivanje,
negativne povratno
informacijo

Oslabljeno z:
Dejansko nagrado,
groznjami, skrajnimi
roki, vsiljenimi cilji,
nadzorom

Vir: Cook in Artino Jr. (2016)

Cook in Artino Jr. (2016) sta s prikazom Zelela definirati hipoteze teorijo samoodlocbe in
predstaviti vrste motivacije. Tako omenjata tri glavne vrste motivacije: zunanja motivacija,
notranja motivacija ter amotivacija (pomanjkanje motivacije). Omenita tudi Sest
“Regulativnih slogov”. 1z prikaza lahko razberemo, da notranja motivacija prihaja povsem
iz notranjosti posameznika in je posledica posameznikovih izzivov, interesov in
radovednosti. V drugi skrajnosti pa je amotivacija posledica posameznikove brezvolje,
nezanimanja ter izklju¢enost Custvene namera za izvajanje dolo¢ene naloge. Med dvema
skrajnostima pa je predstavljena zunanja motivacija s Stirimi regulativnimi slogi, ki se
razlikujejo glede na ukrepe, ki posameznika motivirajo. Prehod iz zunanje integrirane
ureditve zahteva, da se vrednote in cilji ponotranijo in popolnoma integrirajo. Pri tem pa
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se integracija zavira ali pa spodbuja za dosego treh osnovnih psihosocialnih potreb:
povezanosti, kompetentnosti in avtonomnosti.

Tahidi in Mehdi (2012) piSeta, da so socialno-psiholoske raziskave pokazale, da lahko
zunanje nagrade vodijo do prevelike upravicenosti in posledi¢no do zmanjsanje notranje
motivacije. Zato teorija samoodlocbe predlaga, da lahko posameznik zunanjo motivacijo
ponotranji, ¢e se naloga, ki jo upravlja, ujema z njegovimi vrednostami in prepricanji ter
tako pomaga izpolniti njegove osnovne psiholoske potrebe. Pri tem pa je pomembna tudi
samokontrola motivacije, ki je opredeljena kot podskupina ¢ustvene inteligence in doloca,
kdaj se posameznik odloci nadaljevati z dolo¢eno nalogo ali jo opustiti.

2.2 Raziskave na podrocju motivacije za vsezivljenjsko ucenje

Najprej se nam zdi smiselno predstaviti moznosti za nadaljnje usposabljanje in
izobrazevanje odraslih. Kranjc (2013) navaja, da v Sloveniji poznamo Stevilne organizirane
oblike izobrazevanja za starejSe. Ugotavlja, da je petinstirideset univerz v Sloveniji del
celote, ki jo predstavlja Slovenska univerza za tretje zivljenjsko obdobje, ki je hkrati tudi
najveCja slovenska mreza institucij, namenjenih izobrazevanju, ucenju in druzenju
odraslih. V teh institucijah nudijo kontinuirano pridobivanje znanja ter urjenje za tretje
zZivljenjsko obdobje. Potreba po novih znanjih je zaradi hitro se razvijajoce tehnologije vse
veCja, zato se izobrazevanja krepijo tudi v domih za upokojence, kjer potekajo predvsem
usposabljanja s podroCja uporabe prakticnih znanj uporabe racunalnika. Podobna
usposabljanja in tecaji racunalnistva potekajo tudi v drugih drustvih in izobrazevalnih
institucijah. Izobrazevanje odraslih in predvsem starejsih je tako lahko le delno nacrtovano
v formalni smeri (seminarji, krozki,..) ali pa se pojavi kot nenacrtno neformalno
usposabljanje in izobrazevanje, zaradi notranje motivacije po novih znanjih starejsih.

Kladnik (2018) piSe, da je andragogika tista stroka, ki raziskuje zakonitosti izobrazevanja
odraslih. Pri tem velja, da gre za vsezivljenjski proces v katerega so zajeti odrasli vseh
starosti, ki se kategorizirajo v dolocene ciljne skupine, znotraj katerih se izobrazujejo in
usposabljajo. Hkrati je potrebno vedeti, da je izobrazevanje odraslih skupek dobro
organiziranih postopkov vsebin in metod, s katerimi se nadaljuje ali zapolni znanje
usvojeno v Solah in univerzah. Nujno je tudi opredeliti pojem usposabljanje, ki predstavlja
zmoznost posameznika, da usvoji SirSa znanja, ki jih lahko unovdi pri razlicnih delovnih
procesih. Usposabljanje je torej postopek za razvijanje sposobnosti, ki so potrebne za
samostojno opravljanje nekega dela.

Jelenc (2016) deli izobrazevanje v dve skupini. Definira formalno in neformalno
izobrazevanje. Zapise, da s formalnim pridobimo dokazilo, iz katerega je razvidna stopnja
pridobljene izobrazbe ter kompetence. S koncanim neformalnim izobrazevanjem pa
pridobimo zadovoljstvo, ker smo izpolnili potrebe po novem znanju in vescinah. Avtor pa
izpostavlja tudi aformalno izobrazevanje, ki ne poteka v formalin obliki. Pri tem prihaja do
situacije, da izvor ucenja ter ucenca nista sihrona, zato prihaja le do priloznostnega
povezovanja. Priloznost za izobrazevanje prihaja torej iz zunanjega okolja, uceci pa do
tistega trenutka Se nima namena vkljuciti se v izobrazevanje. Omenjeni avtor prav tako
kot Stevilni drugi poudarja pomen vseZivljenjskega izobrazevanja in usposabljanja. Definira
ga kot postopek usvajanja novih znanj in kompetenc skozi celoten interval Zivljenja.
Razume tudi pomen znanja, ki ga prinasajo Cloveski viri posamezni ustanovi in organizaciji,
zato je mnenja, da za usposabljanje glede na Casovni okvir,okolis¢ine, kraj, zmoznosti
posameznika in njegovo starost ni nobenih ovir.

Kranjc (2013) razmislja, da je dandanes izraz motivacija nekako zbledel in ga je nadomestil
izraz »potreba«. Iz vrst psihosocialnih potreb pa izhaja potreba po izobrazevanju, ki ima
pri starejsih specificen pomen. Potrebe, ki se jih lahko ljudje zavedajo, ali pa tudi ne, so
eden izmed kljucnih motivov za odlocitev pristopa k usposabljanju in izobrazevanju. Avtor
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opozarja tudi na dejstvo, da odrasli velikokrat slutijo, da jim je prepovedano
zadovoljevanje lastnih potreb, zato je skozi izobrazevanje pomembno, da se jim vrne
druzbena mo¢, ker si lahko le s tem okrepijo polozaj ter za¢nejo boljSe razumeti svoje
potrebe in potrebe drugih ljudi.

Pepelnik (2020) v svoji raziskavi ugotavlja, da so motivi odraslih za vkljuCevanje v
izobrazevanje precej razlicni. Poudarja pa predvsem pomen prepricanja o njihovih
zmoznostih ter znanjih in zavedanja pomena vsezivljenjskega ucenja. Hkrati pa je iz
raziskave mozno razbrati, nekatere pomembne dejavnike motivacije odraslih. Med njimi je
najizrazitejsi dejavnik kognitivni interes oz. navdusenje in vedozeljnost. Zato je mozno
sklepati, da prav to v najvecji meri vpliva na njihovo motivacijo za vkljucitev v dodatna
usposabljanja in izobrazevanja. Avtorica hkrati tudi poudarja, da je pri starejsih odraslih
pomembno tudi to, da je dodatno usposabljanje in izobrazevanje za njih izziv, ki se ga zelo
veselijo. Tako je posledi¢no tudi stopnja njihove notranje motivacije visja. Hkrati pa jim
posebno motivacijo za izobrazevanje predstavlja tudi gradnja pozitivnih socialnih odnosov
z drugimi udelezenci. Izpostaviti pa je potrebno tudi dejstvo, da imajo nekateri starejsi
precej negativna staliS¢a o svojih zmoznostih, prav tako so mnenja, da zaradi njihove
starosti vec niso primerni za izobrazevanje. Taksni ljudje, brez posebne podpore, tezko
najdejo notranjo motivacijo za dodatno izobrazevanje in usposabljanije.

Zavedati se je potrebno, da na motivacijo za odlocitev odraslih, predvsem iz vrst ranjlivih
skupin, vpliva veliko razli¢nih dejavnikov. Predvsem njihova starost, predhodno pridobljena
izobrazba, njihovo socialno okolje, ambicije po napredovanju, boljSem zasluzku, podpora
organizacije v kateri so zaposleni ter Se veliko drugih podobnih dejavnikov. Znano je tudi,
da izobrazevanje, v katerega posameznik ne vstopa motiviran, ni ufinkovito. Zato se v
nadaljevanju zdi smiselno predstaviti tako zunanje kot notranje dejavnike vpliva na
motivacijo za izobrazevanje in usposabljanje odraslih iz ranljivih skupin. Kladnik (2018)
navaja, da so razlicna nagrajevanja, boljSe placilo, napredovanja na boljSa delovna mesta
v podjetju zelo pozitivni dejavniki, ki vplivajo na motivacijo posameznika za usposabljanje
iz zunanjega okolja. Za motiviranje odraslih iz ranljivih skupin pa se zdi pomembnejse, da
jih pomagamo pripraviti do tega, da sami najdejo notranjo motivacijo za usposabljanje,
saj je le-to potem tudi bolj ucinkovito. Tako posameznik lazje v sebi vzpodbudi zeljo po
izboljSavi znanj ter razvija svoje zmoznosti, vescine in ¢ustveno inteligenco.

Kleinert (2019) s sodelavci ugotavlja, da usposabljanja in izobrazevanja potekajo v
razlicnih ucnih okoljih. Znanstveniki ugotavljajo, da lahko izobrazevanja v formalni in
neformalni obliki ponujajo Stevilne ustanove kot so centri za izobrazevanja odraslih,
drzavne sluzbe, obrtne zbornice, visokoSolske ustanove ter vrste nevladnih organizacij.
Opozarjajo, da je hkrati tezko pridobiti celotno sliko ustreznih ponudnikov izobrazevanja
odraslih, saj se programi med drzavami razlikujejo. Avtorji hkrati navajajo, da v veliko
primerih odlocitve o izobrazevanju in usposabljanju odraslih sprejemajo njihovi delodajalci.
Tako se odrasli za izobrazevanje odlocajo predvsem zaradi vplivov zunanje motivacije. Kot
je Ze znano, se visoka tehnologija dandanes zelo hitro razvija, zato so podjetja, ki
uporabljajo visokotehnoloSke aparate za proizvodnjo prisiljena svojo delovno silo ustrezno
usposobiti. TeZave so opazne predvsem pri starejSih zaposlenih in tudi nekaterih miladih,
ki nimajo ustreznih racunalniskih znanj in kompetenc, prav tako pa imajo tudi zelo nizko
samozavest ter slabo mnenje o svojih sposobnostih. K usposabljanju taksnih zaposlenih je
zato potrebno pristopiti pravilno in jim pomagati, da najdejo samozavest in ustrezno
notranjo motivacijo za nadaljnje usposabljanje. Znanstveniki prav tako menijo, da so pri
razpisih za nova delovna mesta pomembnejsi podrobni opisi kot pa naziv delovhega mesta,
ljudje, ki se prijavijo na delovho mesto tako lazje identificirajo kakSna znanja in
kompetence so potrebna za opravljanje doloCenega dela (Kleinert in drugi, 2019).
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Demirol (2011) in sodelavci so opredelili nekaj inovativnih pristopov motiviranja odraslih
za usposabljanje. Pri tem so, izpostavili, da je notranja motivacija posameznika zelo
ugodna za dolgoro¢no sodelovanje pri usposabljanju in tudi izobrazevanju odraslih. Glede
na hitro in napredno rast visoke tehnologije, vidijo usposabljanje kot vsezivljenjski proces
s katerim se ljudje lazje asimilirajo na podrocju dela in splosno v prezivljanje vsakdana.
Prav tako izpostavljajo dejstvo, da Stevilne motivacijske Studije predpostavljajo, da sta
nagnjenost k radovednosti in interes za ucenje ter usposabljanje nelocljivo povezana z
naravo Cloveka. V vecini organiziranih, skupinskih usposabljanj in izobrazevanj se v u¢no
okolje pogosto uvaja nadzor izvajalcev, kar pa po drugi strani lahko ob napac¢nem pristopu
spodkopava motivacijo za samo usposabljanje. Studija, ki jo je s sodelavci opravil omenjeni
avtor je namreC pokazala, da samostojnost, kompetentnost in povezanost spodbujajo
notranjo motivacijo ter vecjo zavzetost za usposabljanje, posledi¢no pa tudi boljse
akademske rezultate.

Ker znanstveniki hocejo spremeniti miselnost odraslih iz nekaterih ranjlivih skupin o
vkljuCevanju v usposabljanja in izobrazevanja so predlagali nekaj inovativnih metod za
izvajanje usposabljanj, ki bi zamenjali standardne didakticne metode poucevanja v
ucilnicah in predavalnicah, hkrati pa razbile monotonost taksnih usposabljanj. Nove
metode bi bile privljacnejse, kar po mnenju avtorjev vpliva na notranjo motivacijo
posameznika za vkljucitev v usposabljanje. Predlagali so nove nacine uc¢enja, kot je timsko
delo, drugacne sklope gradiv, reSevanje konkretnih problemov skozi studij literature ter
izvedbo Studija tudi na daljavo z uporabo informacijske tehnologije, kar bi pomenilo hkrati
krepitev tudi racunalniSkih kompetenc (Demirol in drugi, 2011).

Kladnik (2018) v svoji raziskavi ugotavlja, da so najpomembnejsi dejavniki, ki prispevajo
k motivaciji za izobrazevanje odraslih popolna podpora partnerja, klima v druzini,
predhodna izobrazba posameznika ter tudi odnos delodajalca do usposabljanja. Hkrati
ugotavlja tudi, da so motivi posameznikov za vkljuCevanje v izobrazevanje predvsem
usvajanje novih znanj, boljSa ucinkovitost na delovhem mestu ter razvoj osebnih
kompetenc. Pri tem pa vseeno najde pozitivhe povezave med visino place ter motivacijo
za izobrazevanje. Tako ugotavlja, da so motivi posameznikov za vkljuCevanje v
izobrazevanje tudi zunanje narave.

Dieckhoff in Steiber (2011) se v svoji raziskavi osredotoCata na vrste podpor pri
usposabljanju in izobrazevanju odraslih. Tako ugotavljata, da so domaca gospodinjstva,
zlasti partner in tudi otroci, eden izmed glavnih dejavnikov pri odlocitvah odraslih za
usposabljanje in izobrazevanje. Z vidika podpore lahko domaci vzpodbudijo ali pa tudi
ovirajo nekoga pri odlocitvi za vkljucitev v izobrazevanje.

Znano je, da ima motivacija v razli¢nih vrstah izobraZzevanj in usposabljanj zelo pomembno
vlogo. Prav tako lahko razli¢no ucinkuje na to, kako se posameznik uci in vede do predmeta
ali vsebine usposabljanja. Motivacija za ucenje prav tako usmerja posameznikovo vedenje
k zastavljenim ciljem, vodi k premagovanju vecjih naporov, poveca iniciranje in vztrajnost
ter aktivnost. Problem nastane, ko obiskovalci razlicnih izobrazevanj in usposabljanj to
motivacijo za ucenje izgubijo, zato je pomembno, da ucitelj, predavatelj ali vodja
usposabljanja ustvari taksSne pogoje dela, da uceli ostanejo visoko motivirani za
absorbiranje znanja. Po mnenju Tohidia in Jabbaria (2012) se s tem strinja tudi vecina
institucij, ki ponujajo usposabljanja in izobrazevanja. Priznavajo tudi, da je potrebno
upostevati posebne potrebe obiskovalcev izobraZzevanj in usposabljanj ter tako ohranjati
visoko notranjo motivacijo ucecih. Kar pomeni, da uceCi Se naprej obiskujejo
usposabljanje, zaradi lastnega interesa, ker menijo, da je to za njih pomembno in jim
prinasa poseben uzitek.
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2.3 Motivacija za vsezivljenjsko ucenje in ranljive skupine

Za razumevanje izobrazevanja odraslih iz ranljivih skupin je potrebno omeniti tudi nekaj
spoznavnih teorij za ucenje. Kuran (2011) tako omenja Gardnerjev model multiplih
inteligenc, ki predvideva razlicne vrste inteligenc, ki so med seboj lo¢ene in starostno
nihajo. Po avtorjevem mnenju, se v Solskem sistemu vecinoma uporablja matemati¢na
inteligenca, zato je pomembno, da ucitelji, profesorji in drugi izvajalci izobrazevanja in
usposabljanja odraslih iz ranljivih skupin, posvetijo pozornost razvoju tudi ostalih Sestih
inteligenc. Te so: verbalno-lingvisti¢na, vizualno-prostorska, telesno-kineti¢na, glasbeno-
ritmi¢na, medsebojna ter intrapersonalna inteligenca. Pomemben je vsekakor tudi Kolbov
model ucnih stilov, ki predstavlja aktivho eksperimentiranje (aktivist se veckrat obraca k
intuiciji kot logiki, zanasa se na analize drugih ljudi ter oboZuje prakso), reflektivno
opazovanje (reflektivnez je sposoben videti tezave iz alternativhe perspektive in se
prilagodi spremembam ter je vizualen tip), konkretno izkustvo (teoretik se nagiba k
logicnemu pristopu ter postavlja ideje in koncepte pred ljudi, zahteva jasne in preverjene
razlage in se ne zateka k dejanskim izkusnjam iz vsakdanjega zivljenja) in abstraktna
konceptualizacija (pragmatik resuje tezave precej prakti¢no, precej blizu mu je reSevanje
dolocenih tehni¢nih nalog) (Kolb, 2015).

Marrapodi (2011) si pri tem zastavlja vprasanje, kako pomembno je, da izvajalci
izobrazevanj za odrasle iz ranljivih skupin izberejo ustrezen ucni stil. Zaznal je osem
razli¢nih metod ucenja ter ugotovil, da med Stirimi najpomembnejsimi in glavnimi dejavniki
(spol, prezivljanje prostega casa, starost in ucni stili) prav slednji najbolj vplivajo na
ucinkovitost uc¢enja ranljivih skupin.

Barle Lakota (2011) pa poudarja, da je po rezultatih Anket o delovni sili v EU in Ankete o
izobrazevanju odraslih jasno, da se odrasli bolj odloCajo za vkljucevanje v neformalne
oblike izobrazevanj kot pa za formalne oblike. Kar je smiselno, glede na to, da je naceloma
po obsegu formalno izobrazevanje izobrazevanje daljse, kar je za odrasle iz ranljivih skupin
s financnega vidika lahko precej velik zalogaj.

Lin (2011) ugotavlja, da igra motivacija pomembno vlogo pri vkljuCevanju starejsih
zaposlenih v usposabljanja. Navaja, da so Stevilne Studije pokazale, da je kognitivni interes
in Zelja za novimi znanji primarna motivacija starejSih zaposlenih za vklju¢evanje v bodisi
formalno ali neformalno obliko usposabljanja. Zraven tega na motivacijo starejsih
zaposlenih vplivata tudi Zelja po osebnostni rasti in zadovoljstvu. Za nekatere starejse
zaposlene je prav tako pomemba potreba po izboljSanju samozavesti, kar je tudi eden
izmed pozitivnih uinkov staranja, Cesar se starejsi zaposleni tudi zavedajo, in prav to jim
daje Se dodatno motivacijo za usposabljanje ter s tem pridobivanje novih znanj in
kompetenc. Pomemben dejavnik, ki vpliva na motivacijo za odlocitev starejSih zaposlenih
v usposabljanje je tudi socialni stik ter druzZbena interakcija med soodelezenci
usposabljanja. Avtor prav tako piSe, da se starejSi zaposleni pocutijo udobno pri
usposabljanjih z mlajsimi, starimi med 19 in 25 let, saj se lahko ucijo tudi od njih, hkrati
pa se pocutijo mlajse in dobijo oblutek povezanosti. Dokazano je tudi, da imajo starejsi
zaposleni viSjo notranjo motivacijo za vkllju¢evanje v usposabljanje kot njihovi mlajsSi
kolegi. Seveda pa se je potrebno zavedati tudi nekaterih dejavnikov, ki ovirajo motivacijo
odraslih zaposlenih za usposabljanje. Kot prvo je pomembno omeniti, da so starejsi
zaposleni bolj izpostavljeni razli¢nim boleznim kot njihovi mlajsi kolegi. Zato na motivacijo
o vkljuditvi v usposabljanje kot prvo vpliva njihovo zdravstveno stanje. Stevilni starejsi
zaposleni imajo tezave tudi z nizko samozavestjo, kar prav tako negativno vpliva na to, da
postanejo aktivni udelezenci usposabljanja. Po drugi strani pa so dejavniki, ki preprecujejo
vklucitev odraslih v dodatno izobrazevanje lahko povezani tudi z njihovim ekonomsko-
socialnim polozajem. Udelezenci studije, ki jo je opravil znanstvenik, stari med 60 in 65 let
pravijo tudi, da je glavna motivacija za usposabljanje Zelja po rekonstrukciji starega znanja
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ter usvajanje novih znanj in kompetenc. Pri tem se nekateri udelezenci raziskave
opredeljujejo kot vsezivljenjski ucenci. Eden izmed najpomembnejsih dejavnikov, ki
pripomore k odloditvi starejsih zaposlenih k izobrazevanju je tudi priloznost za
“razgibavanje” uma. Tako so anketiranci menili, da so z usposabljanjem pridobili moznost
za globlje razumevanje in izostritev tega, kar so se do sedaj ze naucili, ampak je njihovo
znanje obtic¢alo nekje globoko v podzavesti. S tem dobijo moznost pogleda na stvari, ki so
se jih Ze naudili tudi iz sekundarne perspektive. Nekateri starejsi zaposleni so kot glavni
vzrok za vkljucitev v nadaljnje izobrazevanje in usposabljanje nevedli tudi moznost
samoaktualizacije. Kar pomeni, da so zaradi opustitve izobrazevanja v mladosti zaradi
razlicnih vzrokov, v dodatnem usposabljanju in izobrazevanju videli priloznost za pridobitev
viSje stopnje izobrazbe. Hkrati pa navajajo, da jim pri tem predstavlja poseben izziv tudi
to, da je zaradi njihove starosti njihov dolgoro¢ni spomin nekoliko omejen. Posledi¢no je
poraba energije pri usvajanju in pozneje pomnenju informacij vecja, kot pri njihovih
mlajsih kolegih. Nekaj udelezencev usposabljanja je tudi mnenja, da obstajajo dolocene
starostne ovire med izvajalci usposabljanj in udelezenci. Ugotavljajo tako, da so mlajsi
izvajalci lahko precej pristranski, kar vpliva negativno na motivacijo starejSih zaposlenih
za usposabljanje. Na splosno pa je avtor, glede na rezultate, ki jih je pridobil, mnenja, da
so se starejsi zaposleni pripravljeni dodatno usposabljati in izobrazevati. Dejstvo je, da
imajo nekateri precej tezav z razvito informacijsko tehnologijo ter orodji, ki so klju¢na za
uspesno usposabljanje, ampak je zaradi tega njihova motivacija za ucenje Se vecdja. V
sploSnem avtor povzema, da dodatna izobrazevanja in usposabljanja ter u¢na okolja, ki
nudijo te storitve, pomagajo starejsim zaposlenim izpolniti njihove pozne razvojne potrebe
ter jih pripeljejo do pozitivne izkusnje. Hkrati pa jim znanja, ki jih pridobijo, pomagajo tako
na njihovih delovnih mestih, kot tudi pozneje v obdobju staranja po upokojitvi (Lin, 2011).

Laskova in Brukane (2013) pravita, da dandanes veliko ljudi, ki izgubijo zaposlitev zaradi
zacasnega zmanjsanja povprasevanja po ¢loveskih virih, ogroza dolgotrajno brezposelnost.
Kar pa lahko privede tudi do resnih posledic za posameznika, kot je socialna izkljucenost
in revscina. Takojsnji in aktivni ukrepi so zato nujni, ker lahko olajsajo vkljucevanje
brezposelnih nazaj na trg dela. Avtorici prav tako pojasnjujeta, da je v skladu s standardi
Mednarodne organizacije dela brezposelna oseba tista, ki mora, po izgubi sluzbe, biti visoko
motivirana za strokovna usposabljanja. Hkrati je pomembno, da se preko razli¢nih
organizacij vkljuéi v razli¢ne izobrazevalne dejavnosti, za ¢imprejsnjo aktivno vrnitev na
trg dela. Opozarjata tudi na to, da se nekateri nezaposleni po izgubi sluzbe srecujejo s
pomanjkanjem motivacije za razli¢tna usposabljanja in pridobivanja novih znanj. Razloge
za to iSCeta v tem, da brezposelni znanja ne identificirajo kot faktor, ki jim bo povecal
moznosti za takojSnjo vkljucitev v trg dela. Izpostavljata pa tudi, da so nekatera
usposabljanja za posameznike, ki izgubijo zaposlitev iz financnega vidika nedosegljiva.
Omenjata tudi pogosto posameznikove negativne izkusnje z izobrazevanjem, ki prav tako
negativno vplivajo na motivacijo posameznika za takojSnja usposabljanja. Tako se nekako
pogosto sprijaznijo s situacijo v kateri so ostali brez sluzbe ter tvegajo Zivljenje v slabem
socialno-ekonomskem poloZaju.

Podobno ugotavljata tudi Kostopoulus in Karalis (2021), ki sta zakljucila raziskavo na
podro¢ju motivacije brezposelnih za usposabljanje za ponovno vrnitev na trg dela.
Ugotovila sta, da je brezposelna oseba ranljiva, ima nizko samozavest ter obcutek nemoci
in frustracije. Mnogi brezposelni tako trpijo negativne ucinke brezposelnosti, ki jih
distancirajo od trga dela ter jim oteZujejo ponovno vkljucitev vanj. Hkrati pravita, da
vsezivljenjsko ucenje olajsa ponovno vkljuCitev na trg dela. Prav tako ugotavljata, da
vecCina brezposelnih daje prednost takojsSnjemu iskanju dela kot dodatnemu izobrazevaniju,
saj se zavedajo izpada rednega mesecnega dohodka in s tem tveganja slabega socialno-
ekonomskega polozaja. Motivacijo za dodatna usposabljanja, po mnenju avtorjev, tako
najdejo predvsem zaposleni z Zeljo po napredovanju na delovhem mestu. Zato avtorja
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predlagata obvezna takojsnja dodatna usposabljanja za brezposelna s strani ustreznih
institucij. Izobrazevalni posegi bodo tako bistveno povecali moznost za vkljucitev na trg
dela. Pomembno je, da brezposelna oseba izrazi zeljo po dodatnih usposabljanijih,
predvsem na podrocjih pri katerih je njihovo znanje Sibko. Pri starejsih brezposelnih je to
predvsem znanje s podrocja rokovanja z racunalnikom in razli¢cnimi spletnimi orodji.
Znanstvenika opozarjata tudi na nekatere dejavnike ki vplivajo na motivacijo brezposelnih
za usposabljanje. Poudarjata, da se Stevilo subvencioniranih izobrazevanj in usposabljanj
nenehno zmanjsuje, kar povzro¢a upad odlocitev nezaposlenih za izobrazevanje.
Brezposelni ze tako trpijo zaradi slabSega soialno-ekonomskega polozaja ter izgube
samozavesti. Hkrati pa jim placljiva dodatna izobraZzevanja in stroski prevoza na
izobrazevanja predstavljajo Se dodatne ovire. Zato avtorja priporocata, dodatna brezpla¢na
svetovanja za brezposelne za krepitev vsezivljenjskega ucenja. Hkrati predlagata Se
nadaljne subvencioniranje izobrazevanj in usposabljanj ter doloCitev taksnih financnih
pogojev, da bodo dostopni vsem brezposelnim. Pri tem pa se kakovost izvajanja
izobrazevanj in usposabljanj ne sme zmanjsati. Poudarjata tudi pomen kariernih
svetovalcev, ki tudi lahko pomembno vplivajo na motivacijo posameznika pri vkljucitvi v
usposabljanje. Se posebej priporodata tudi krepitev digitalnih kompetenc pri sodelujocih v
usposabljanju, saj lahko le tako izvajalci pripravijo prilagodljive programe in mesSane
metode izobrazevanja za sodelujoce.

Keser (2012) je preucevala vkljucitev zaposlenih z nizko stopnjo izobrazbe v usposabljanje.
Ugotovila je, da so vsi anketiranci srednje ali visoko motivirani za vkljucitev v
usposabljanje. V sploSnem pomeni usposabljanje za njih prednost pri napredovaniju,
kakovostnejsim opravljanjem del ipd. Hipotezo, ki je predvidevala da anketirance z nizko
stopnjo izobrazbe pri odlocitvi za usposabljanja motivira predvsem placa, je avtorica
zavrgla, saj ni bilo povezanosti med omenjenima spremenljivkama. Ugotovila je prav tako,
da anketirancev pri vkljucitvi v usposabljanje ne ovira nizka samozavest, ampak predvsem
pomanjkanje ¢asa, njihova starost ter obveznosti povezane z njihovimi druzinami.

De Greef (2011) je glede na podatke o naras¢anju brezposelnosti evropskega prebivalstva
v tistem Casu ugotovil, da lahko pomemben deles prebivalstva obravnavamo kot tveganje
za socialno izkljucenost. Za boj proti temu pa avtor kot reSitev ponuja razlicna
izobrazevanja in usposabljanja odraslih, ki bi povecalo socialno vkljuc¢enost ter odmaknilo
prebivalstvo od revscéine. Zato je znanstvenik raziskal nekatere dejavnike, povezane z
usposabljanjem odraslih, Se posebej posameznikov iz ranljivih skupin. Rezultati raziskave
so pokazali, da udelezenci usposabljanja odraslih kazejo znatno povecanje aktivacije in
internalizacije ter povezovanja kot procesa socialne vkljuCenosti. Zraven tega pa
korelacijska analiza ter regresijska analiza kazeta povezavo med znadilnostjo zasnove
usposabljanja in socialno vkljucenostjo. Poleg tega so neposredna okolica in u¢ne vsebine
usposabljanja bistveno povezane le s spremenljivko socialne vklju¢enosti in internalizacije.

Dokazano je prav tako, da so programi usposabljanja odraslih mocno orodje za podporo
ranljivim skupinam pri lazjem asimiliranju na delovno mesto. De Greef (2014) se tako
sprasuje, katere podskupine ranljivih odraslih dozivljajo povecano vklju¢enost na delovna
mesta po koncanem usposabljanju. Rezultati Studije, ki jo je naredil kazejo, da kar 46,3
odstotka posameznikov iz ranljivih skupin po konc¢anem usposabljanju dozivlja povecanje
ponovne vkljucenosti na delovno mesto. Kar 41,0 odstotkov posameznikov pa poveca
ucinkovitost na delovhem mestu. Avtor je ugotovil tudi, da odrasli, ki so Solanje zakljucili
po koncu osnovne Sole in nimajo poklicne kvalifikacije oz. poklicne kvalifikacije niso
uspesno zakljucili, s koncanim usposabljanjem dozivijo bistveno boljSo vklju¢enost v
socialno okolje.

Tudi Gal (2020) in sodelavci so mnenja, da je potreba po nadaljnem usposabljanju odraslih
v danasnjem svetu zelo velika. Zahteve po novih znanjih, med drugim tudi racunalniskih
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je zaradi razvitih tehnologij, zelo velike. Se posebej pri ranljivih skupinah odraslih, ki so po
mnenju avtorjev ranljivi tako v interakciji z drugimi ljudmi kot tudi v socialno-ekonomskem
smislu. Tako se ranljivost nanasa na posameznike iz druzbenih skupin, ki so sicer del
druzbe, ampak imajo vecjo tveganje za socialno ali ekonomsko izkljucenost. Taksni ljudje
tvegajo slabe zivljenjske pogoje, nizek dohodek, pomanjkanje hrane, kar povecuje
tveganje z vidika zdravja. Ogrozeni so prav tako starejsi zaposleni, ki zaradi slabih
kvalifikacij, spretnosti ter kompetenc tvegajo brezposelnost, zato je uspsabljanje za
pridobitev ustreznih znanj za njih nujno. Dokazano je tudi, da so ljudje z omejenimi
racunskimi in racunalni$kimi znanji v danasnji druzbi pogosto opisani kot ranljivi. Ceprav
ni nujno, da so v tem trenutko izkljuceni iz trga dela, se zdi njihova vkljucenost v trg dela,
zaradi vseh naprednih tehnologij precej ogrozena. Ranljivost je smiselno opredeliti iz
razlicnih vidikov zivljenja. Nekdo lahko dobro deluje na enem podrocju (npr. druzinsko
Zivljenje), je pa ranljiv na drugih podrocjih (npr. brezposelnost). Povecanje ranljivosti na
tem podrocju bi potem lahko pomenilo dolgotrajno brezposelnost, ki lahko vodi do popolne
opustitve trga dela. Zato je, po mnenju avtorjev, potrebno pravocasno intervenirati zato,
da do takSnega scenarija ne pride. Eden izmed pametnih ukrepov pri posameznikih iz
ranljivih skupin pa je vsekakor vzbuditi njihovo motivacijo za nadaljnje izobrazevanje in
usposabljanje.

3 DISKUSIJA

Neprestane spremembe, ki so posledica hitre rasti tehnologije, ter tekmovalnost na vseh
podroc¢jih nasega delovanja od nas zahtevajo, da se redno izobraZzujemo in usposabljamo.
Tako je postalo ucenje skozi celotno Zivljenje nuja za prezivetje, nase spretnosti in
kompetence pa dodana vrednost pri uspesnosti posameznika na delovnem mestu. Hkrati
pa hiter razvoj tehnologije pomeni tudi vedno SirSi razkol med teznjami na trgu dela ter
formalnim znanjem, ki smo ga Ze pridobili. Zato je smiselno sklepati, da je eden izmed
pristopov za nadgradnjo nasega znanja vsezivljenjsko izobrazevanje in usposabljanje. Le-
to pa reprezentira proces pridobivanja novih izkusenj, znanj ter kompetenc na delovnih
mestih in tudi kot zadovoljenvanje lastnih potreb in izzivov za starejse.

Mursak (2012) navaja, da "usposabljanje po zacetnem izobrazevanju ali vstopu v svet dela,
ki posamezniku pomaga, da izboljsa, ali posodobi svoje znanje; pridobi nove spretnosti za
napredovanje na poklicni poti; nadaljuje svoj osebni ali poklicni razvoj...lahko zajema
katerokoli izobrazevanje (splosno, strokovno ali poklicno formalno, neformalno,...) in
bistveno vpliva na posameznikovo zaposljivost.”

Ranljive skupine so definirane kot skupina odraslih, ki je druzbeno, ideologijsko in socialno-
ekonomsko omejena zaradi svojih posebnosti. S tem se strinjajo mnogi avtorji, med njimi
tudi Jelenc Krasovec (2012), ki hkrati tudi dodaja, da so te lastnosti posledica razli¢nih
zZivljenjskih obicajev, spola, starosti, Zivljenju v razli¢nih druzbenih slojih. Pogosto so taksni
ljudje podvrzeni diskriminaciji, zato potrebujejo pomoc, da se izognejo socialno-ekonomski
ter tudi kulturni izklju¢enosti. Ena izmed moznosti za pomoc taksni osebam je tudi dodatno
usposabljanje in izobrazevanje, ki za njih predstavlja priloznost za preprecitev druzbene
izoliranosti. Stevilni avtorji kot so Celebi¢ (2011), Gal (2020), De Greef (2011) in Se mnogi
drugi ugotavljajo, da je usposabljanje ranljivih skupin zelo pomembno iz vidika sploSne
razgledanosti, vpliva njihovega znanja na reSevanje razlicnih druzbenih problemov in
nenazadnje tudi iz vidika njihovega socialno-ekonomskega polozaja v druzbi.

Skozi pregled literature smo lahko ugotovili, da motivacija predstavlja klju¢ do odlocitev
posameznikov iz ranjlivih skupin za usposabljanje. Kljub temu pa so izhodisc¢a
posameznikov za vkljuCevanje v usposabljanje razlicna. Obstajajo torej dejavniki, ki
posameznika omejujejo pri odlocitvi za usposabljanje ter vplivajo na njegovo motivacijo.
V danasnjem svetu se tehnologija neprestano razvija, s tem pa smo se ljudje prisiljeni
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dodatno usposabljati in izobrazevati. To pa predvsem odraslim iz ranljivih skupin
predstavlja precejSnje tezave. Tako se predstavniki ranljivih skupin Ze borijo s
pomanjkanjem motivacije za usposabljanje in pa tudi nekaterimi dejavniki, ki prav tako
pomembno vplivajo na njihovo odloCitev za izobrazevanje. Tudi, ¢e je njihova notranja
motivacija visoka, si nekateri, Se posebej dolgotrajno brezposelni, dolocenih usposabljanj
s finanénega vidika ne morejo privosciti. Po drugi strani pa je nekaterim starejSim
zaposlenim dodatno usposabljanje omogoceno ter dostopno, vendar je njihova njihova
notranja motivacija nizka, zato se za usposabljanje ne odlodijo. Zato jim je smiselno
pomagati, jim predstaviti pozitivne posledice usposabljanj in jih tako navdusiti za
vsezivljenjsko izobrazevanije.

Kljub temu, da smo identificirali veliko pozitivnih posledic usposabljanja ranljivih skupin ter
dejavnikov, ki vplivajo na njihovo motivacijo za vklju¢evanje v dodatna izobrazevanja in
usposabljanja, pa se je potrebno zavedati, da se taksne skupine, kljub mocni notranji
motivaciji za vkljuditev v usposabljanje, spoprijemajo z nekaterimi preprekami, ki
pomembno vplivajo na njihovo odloditev o usposabljanju. To so predvsem pomanjkanje
Casa pri starejsih zaposlenih, visoki stroski usposabljanja, slaba podpora druzine, omejena
ponudba izobrazevalnih programov, nacini usposabljanja, slabsa samopodoba
posameznika, slabe izkusnje iz predhodnih izobrazevanj in usposabljanj ter nizka
samozavest. Nekateri avtorji, tudi Radovan (2012) pa te ovire razdeli Se na socioloske, ki
so posledica vplivov zunanjih dejavnikov (predhodna izobrazba, zaposlitveni status,
socialno-ekonomski status) in psiholoske, ki so posledica delovanja notranjih dejavnikov
(motivi, potrebe, pricakovanja).

Po drugi strani pa je znano, da bo posameznik najbolj motiviran takrat, ko bo vedel, da je
njegovo ravnanje imelo smisel ter ko bo vedel, da se s tem strinja tudi njegova druzbena
skupina. Pomembno pri vsem tem je, da ima posameznik visoko samopodobo ter pozitiven
odnos do ucenja. Dokazano je, da so odrasli z negativnim odnosom do ucenja hkrati tudi
manj samozavestni. Udelezba dodatnih izobrazevanj in usposabljanj lahko posamezniku
ponudi ucdinkoviteje in kvalitetnejSe opravljanje dela, boljsi ekonomski polozaj ter vec
socialnih stikov.

Stevilni avtorji kot so Kranjc (2013), Pepelnik (2020), Marenti¢ PoZarnik (2018) in nekateri
drugi ugotavljajo, da so motivi za vkljuCevanje odraslih v dodatna izobraZzevanja in
usposabljanja razli¢ni. Pepelnik (2020) pravi, da je glavni dejavnik, ki pri posamezniku
vzbudi notranjo motivacijo predvsem lastna zelja po novih znanjih, medtem ko Marentic
Pozarnikova (2020) omenja Se zunanjo motivacijo posameznika. Tako se sodelujoci
usposabljajo predvsem zaradi doloCene zunanja nagrade (materialnih dobrin kot je visja
plac¢a). Tahidi in Mehdi (2012) pa pri tem opozarjata, da lahko zunanje nagrade vodijo do
prevelike upravicenosti in posledi¢cno do zmanjsanje notranje motivacije. Posledica tega je
potem slabsa ucinkovitost posameznikov pri usposabljanju. S tem se strinjata tudi Tahidi
in Jabbaria (2012) ter dodajata, da motivacija razlicno ucinkuje na posameznikovo
sodelovanje v usposabljanju in izobrazevanju. Bolj je posameznik notranje motiviran,
daljSa je njegova vztrajnost in aktivnost za ucenje.

Ker zivimo v svetu, ko je znanje eden izmed temeljnih dejavnikov za oceno kakovosti
Zivljenja, se je potrebno zavedati pomena lastnega razvijanja. Zato je pomembno, da v tej
hitro se razvijajoci druzbi naredimo investicijo vase. Usposabljanje je zato vrednota, ki
nam pomaga osebno rasti, hkrati pa pridobiti pomembna znanja, izkusnje ter kompetence,
ki so v danasnji digitalni dobi iskane. Vse to pa je odvisno kaksno motivacijo ima
posameznik za usposabljanje. Postavlja se vse veC vprasanj, kako identificirati natancne
osebne cilje, ki povecajo naso motivacijo za usposabljanje. Se posebej je to pomembno za
ranljive skupine, ki pogosto sami ne prepoznajo potreb po dodatnih usposabljanjih. Taksne
skupine je zato potrebno ustrezno ozavestiti, da je izobrazevanje in usposabljanje zmeraj
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dobra nalozba za prihodnost, saj si brez dodatnih usposabljanj v danasnji dobi digitalizacije
ni mogoce zamisliti uspeSnega stopanja v koraku z vsemi spremembami. Posebno so temu
izpostavljene ranljive skupine kot so starejsi zaposleni, dolgotrajno brezposelni ter odrasli
z nizko stopnjo izobrazbe. Te skupine ljudi so Ze v sploSnem omejene na ekonomskem,
kulturnem, politicnem, druzbenem nivoju, zato je za njih pomembno, pridobivanje novih
znanj, kar jim posledi¢no omogoca lazje prilagajanje in zivljenje v sodobni druzbi. S tem
pa se poveca njihova vloga v socialni druzbi, ucinkovitost na trgu dela ter boljsi socialno-
ekonomski polozaj.

4 ZAKLJUCEK

Na podlagi pregleda razli¢nih raziskav, smo ugotovili, da je usposabljanje ranljivih skupin
nujno potrebno. Zivimo namre¢ v svetu, kjer so spremembe sestavni del vsakdana.
Prilagajanje tem spremembam pa je lazje, ¢e se posameznik vsezivljenjsko izobrazuje in
usposablja ter tako pridobiva dolocene spretnosti, znanja in kompetence.

Potrebno je poudariti, da vedno, ko omenjamo ranljive skupine v zvezi z vklju¢enostjo ali
izkljuCenostjo v dodatna izobrazevanja in usposabljanja, se nam postavlja vprasanje
enakih moznosti posameznikov teh skupin. Potrebno se je vprasati tudi, katera znanja,
spretnosti in kompetence so potrebni, da so odrasli iz ranljivih skupin v danasnjem obdobju
aktivni na razlicnih podrocjih. Pri tem se ponuja odgovor, da je znanje starejsih odraslih,
ki so zaposleni ali brezposelni pa tudi odraslih z nizjo stopnjo izobrazbe, na podrocju
digitalne pismenosti za potrebe danasnjega trga dela precej Sibko. Taksni posamezniki v
preteklosti, zaradi razli¢nih razlogov, niso imeli stika z informacijsko tehnologijo, zato so
njihove spretnosti na tem podrocju nizke.

Zato se zdi nujno, da pomagamo ranljivim skupinam odraslih najti motivacijo za vkljucitev
v razli¢ne vrste usposabljanj. Stevilne raziskave, ki smo jih predstavili kaZejo na to, da je
motivacija posameznika za odlocitev za dodatna usposabljanja v dolo¢eni meri odvisna od
ciljev, ki si jih sam postavi, ter njegove kulture, gledano iz druge plati pa tudi od SirSe
okolice, ki lahko posameznika zavira ali pa spodbuja pri udejanjanju njegovih ciljev. Ovire,
ki vplivajo na motivacijo posameznika za usposabljanje smo Ze predstavili, zato bi se v
zakljucku posvetili predvsem nacinu, kako motivirati ranljive skupine za usposabljanje.

Zavedati se je potrebno, da je najucinkovitejsi dejavnik za odlolitev ranljivih skupin za
usposabljanje njihov interes ter korist. To Se posebej drzi pri starejSih zaposlenih, saj je
potrebno usposabljanje v organizacijah in ustanovah uvajati na vseh stopnjah, ne le na
vodstvenih.

Znano je, da imajo ranljive skupine ljudi nizko samopodobo, pogosto so tudi socialno
izkljuCeni. Nekateri imajo tudi slabSe izkuSnje z izobraZzevanjem v preteklosti, zato je do
njih potrebno pristopiti previdno. Pomembno je, da skozi diskusijo z njimi dosezemo, da
zac¢nejo premisljevati o koristih in nadaljnih moznostih, ki nam ga ponuja usposabljanje.
Predvsem starejSim brezposelnim ter tudi ostalim posameznikom iz ranljivih skupin je
nujno razloZiti, da usposabljanja in izobraZzevanja niso zgolj namenjena ucenju. Starejsim
je skozi usposabljanja omogoceno tudi zadovoljiti nekatere njihove potrebe, kot so potreba
po druzenju, pripadnosti, usvajanju novih znanj, kvalitetno prezivljanje prostega Casa ter
z znanjem iti v koraku s ¢asom. Tako posamezniki iz ranljivih skupin lazje najdejo notranjo
motivacijo za vkljucitev v usposabljanje, medtem ko nekateri starejsi zaposleni motivacijo
za usposabljanje pois¢ejo predvsem v napredovanju na delovnem mestu, torej na njihovo
odloCitev za usposabljanje vplivajo predvsem razlicni dejavniki iz zunanjega okolja.
Zavedati se je potrebno, da imajo posamezniki iz ranljivih skupin slabo razvite racunalniske
kompetence. Zato se na zaCetku zdi smiselno krepitev le-teh. Ranljivim skupinam je
potrebno razloZiti, da so spretnosti rokovanja z racunalnikom ter spletnimi orodnji v
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danasnjem casu bistvene. Skozi razlicna usposabljanja tako ne ohranjajo samo umske
kondicije, ampak se tudi druZijo s prijatelji, spoznavajo nove, naucijo se dostopati do
razlicnih informacij preko spleta, komunicirati preko razli¢nih klepetalnikov, dostopati do
virov in literature, tudi Casopisov ter hkrati spoznati nove tehnologije. Kot svetovalci tako
lahko poizkusamo najti glavne motivatorje za vkljucitev v usposabljanje ter jih prenesti na
dvomljivce. Le tako lahko pomagamo ranljivim skupinam najti notranjo motivacijo za
usposabljanje.

Po drugi strani pa je tudi skozi usposabljanje nujno ohranjati udelezence visoko notranje
motivirane. To pa izvajalci usposabljanj lahko dosezejo z nekaterimi inovativnimi in
zanimivimi metodami. Taksno izobrazevanje je lahko sodelovalno ucenje, delo v timih, kjer
sodelujoci izmenjujejo mnenja ter kriticno razmisljajo, pa tudi z reSevanjem problemov
skozi razli¢nih studij primera in problemskim poukom. Pomembna je tudi redna vzpodbuda
in pohvala s strani uditeljev, predavateljev in vodij usposabljanj.

Neto (2015) pa hkrati tudi ugotavlja, da je razumevanje in pomoc socloveku, Se posebej
posamezniku iz ranljivih skupin klju¢nega pomena pri njegovi motivaciji za uspesno in
uc¢inkovito usposabljanje. S tem se clovek razvija na osebni ravni in krepi lastno
samozavest. Uspesni “ucenci” so po mnenju avtorice tisti, ki globoko v sebi prepoznajo
notranjo motivacijo in tako usposabljanja ne vidijo kot breme, s katerim se spoprijemajo,
ampak zabavno dejavnost, ki jih razveseljuje.

Zaklju¢imo lahko s tem, da so v danasnjem svetu potrebe po novih znanjih in spretnostih
ogromne. NasSe znanje s ¢asom hitro zbledi, zato je nuja po dodatnih usposabljanjih in
izobrazevanjih zelo velika, Se posebej za ranljive skupine. Hkrati pa teZznje po radovednosti
in znanju izhajajo iz nas samih. Nekateri ljudje se tega zavedajo, drugim pa moramo
pomagati priti na to pot. Vsako novo znanje, ki ga usvojimo je mogoce implementirati tako
v vsakdanje zivljenje kot tudi na nasa delovna mesta. Na kakSen nacin in ¢e sploh pridemo
do tega znanja, pa je odvisno od vsakega posameznika, koliko je motiviran za dosego tega
cilja. Dokazano je, da je izobrazevanje najbolj uCinkovito takrat, ko postanemo sami sebi
najvecji motivatorji, zato je na usposabljanje in izobrazevanje potrebno gledati kot na
moznost za soocanje z novimi izzivi. Pri tem pa je pomembno tudi, da posameznik uziva
ter se osebno razvija na vseh podrocjih.

V prihodnje bi bilo smiselno narediti tudi raziskavo med populacijo ranljivih skupin in sicer
med starejsimi brezposelnimi. Pri tem bi testirali njihovo digitalno pismenost pred
vkljucitvijo v usposabljanje ter jo primerjali z njihovim napredkom po koncanem
usposabljanju, hkrati bi primerjali njihove spretnosti in kompetence pred in po
usposabljanju. Smotrno bi bilo ugotoviti tudi, ¢e obstajajo statisticno znacdilne povezave
med koncanim usposabljanjem in njihovo socialno vklju¢enostjo.
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Povzetek

Avtomatizacija trga dela, je povzrocila spremembe na podroéju delovnih mest, zaradi Cesar, so
nekateri nizko kvalificirani zaposleni Se posebej izpostavljeni tveganju popolne zamenjave delovnega
mesta zaradi tehnoloskega razvoja. Posledicno se bodo zaposleni, morali prilagoditi taksSnim
spremembam v svoji poklicni karieri bodisi s spremembo svojih znanj (prekvalifikacija), nadgradnjo
Ze pridobljenega znanja in spretnosti ali pa z vkljucitvijo v izobraZevanje. V poglavju smo opredelili
izzive vseZivljenjskega ucenja ranljivih skupin, ter ovire s katerimi se soocCajo. V tem kontekstu smo
raziskali tudi njihovo vkljuéenost v izobraZzevanje ter izrazitost zunanjih in notranjih motivov glede
njihov poloZaj ranljivosti. Raziskali smo ovire, ki vplivajo na motiviranost za ucenje in nakazali
pomembne ugotovitve in smernice za krepitev vseZivljenjskega ulenja ranljivejsih skupin na trgu
dela.

Zaradi spreminjajoCih se druzb in gospodarstev zaradi globalizacije in tehnoloskega napredka so
potrebne vse vecje in velje kvalifikacije, kar vodi do vedjega poudarka na vseZivljenjsko uenje. Kot
kaZejo raziskave o udelezbi izobrazevanja (Adult education survey, 2018) je udeleZzba neenakomerno
porazdeljena med socialno-ekonomske skupine. Ce Zelimo vseZivljenjsko ucenje uresniciti za vse,
moramo odgovoriti na vpraSanje, zakaj nekateri ljudje sodelujejo pri izobrazevanju in usposabljanju
odraslih, drugi pa ne. BoljSe razumevanje ovir za sodelovanje v izobrazevanju in usposabljanju
odraslih in vioga, ki jo imajo za razlicne ranljive skupine, prispeva k razumevanju, kako premagati
ovire za sodelovanje v izobrazevanju in usposabljanju odraslih in s tem pribliZati vsezZivljenjsko
ucenje vsem.

Kljucne besede: izzivi za vseZivljenjsko ucenje, ranljive skupine, izobrazevanje odraslih, ovire pri
izobrazevanju, krepitev vseZivljenjskega ucenja
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1 UVOD, IZHODISCA IN CILJI

Prehod na trzno gospodarstvo je prinesel spremembe na trgu dela, pojavile so se potrebe
po izobrazevanju in razlicnih kompetencah delovne sile. Globalizacija in hiter razvoj
gospodarstva narekujeta potrebo po vsezivljenjskem ucenju in izobrazevanju ljudi saj so
se le-ti zaradi hude konkurence na trgu delovne sile, digitalizacije in avtomatizacije
primorani temu hitro prilagajati. Pomanjkanje digitalnih kompetenc in visje ravni
spretnosti, ki jih zahteva trg dela pomeni vecjo izpostavljenost tveganjem brezposelnosti,
revscéine in socialne izkljucenosti tako v Sloveniji kot tudi na Evropski ravni. Temu so
izpostavljene zlasti ranljive skupine ljudi, kot so dolgotrajno brezposelni, starejsi in
posamezniki z nizjo stopnjo izobrazbe. Program za mednarodno ocenjevanje kompetenc
odraslih (PIAAC) iz leta 2013 je pokazal, da ima priblizno 20% odrasle populacije EU nizko
stopnjo digitalne pismenosti. Evropsko zdruzZenje za izobraZzevanje za odraslih (EAEA) pa
kaze, da je treba nujno sprejeti ukrepe za izboljSanje digitalnih spretnosti, da se prepreci
vrzel med generacijami. V danasnjem svetovnem gospodarskem in izobrazevalnem okolju
so tako glavni izzivi vseZivljenjskega ucenja ranljivih skupin spodbujanje priloznosti za
neformalno ucenje, spodbujanje samomotiviranega vsezivljenjskega ucenja ter povecanje
dostopa do priloznosti za ucenje.

Namen tega poglavja je raziskati ovire in izzive tako iz vidika posameznikov iz ranljivih
skupin za krepitev vsezivljenjskega ucenja kakor tudi iz vidika druzbe, ki jim mnogokrat
postavlja razli¢ne izzive za vkljucevanje v vsezivljenjsko ucenje in je tudi sama pred velikim
izzivom “ucece se druzbe”.

Cilji naloge so pregled obstojecih raziskav in ugotovitev povezanih z izzivi za krepitev
vsezivljenjskega u¢enjem ranljivih skupin, pripraviti povzetek rezultatov raziskav, raziskati
ter opredeliti izzive ranljivih skupin za vsezivljenjsko ucenje, identificirati ranljive skupine
in njihov polozaj na trgu delovne sile, opredeliti dejavnike, ki vplivajo na motive ranljivih
skupin za vsezivljenjsko ucenje. Nenazadnje pa zZelimo predstaviti kljucne ugotovitve oz.
rezultate, ki jih bomo pridobili na podlagi teoreti¢cnega pregleda razlicnih del in literature.

Poglavje Izzivi ranljivih skupin za krepitev vsezivljenjskega ucenja je strukturirano v dva
podpoglavja. V prvem podpoglavju smo predstavili posamezne teorije in predstavili
raziskave na temo, ter klju¢ne lastnosti ter izzive ranljivih skupin v vsezivljenjskem ucenju.
Prvo poglavje ima 6 tem. Prva tema se nanasa na identifikacijo ranljivih skupin in njihov
polozaj na trgu delovne sile. Druga tema obravnava pomen vseZivljenjskega ucenja
ranljivih skupin. V tretji temi smo opredelili skupine ranljivih in izzive s katerimi se soocajo
pri odlocanju za ucenje. Skupine, ki smo jih obravnavali so: skupina Odrasli, starejsi od
45 let, skupina Nizje izobrazeni, skupina Dolgotrajno brezposelni in skupina Mladi. V Cetrti
temi smo predstavili motive, ki vodijo ranljive skupine k odlocitvi za ucenje. Peta tema pa
je namenjena motivaciji za usposabljanje, kjer smo pregledali dejavnike motivacije za
usposabljanje. V Sesti temi smo namenili pregledu podrocja politik, spodbud pri krepitvi
sposobnosti ranljivih skupin za uspesnejse vsezivljenjsko ucenje.

V drugem podpoglavju smo skozi diskusijo predstavili ugotovitve raziskav in analizirali
dane ugotovitve, ter nakazali resitve na izrazene pomisleke in dileme.
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2 PREGLED LITERATURE NA TEMO 1ZZ1IVI ZA KREPITEV
VSEZIVLIENJSKEGA UCENJA RANLJIVIH SKUPIN

Zaradi hitrih sprememb na gospodarskem podrocju so v Sloveniji kot v vecini drugih drzav
Clanic Evropske unije Ze nekaj Casa v ospredju teme in izzivi s podrocja vsezivljenjskega
ucenja in izobrazevanja ranljivih skupin odraslih. Proces globalizacije  povzroca
spreminjanje pogojev dela in Zivljenja. Vse clanice EU vlagajo velike napore in si
prizadevajo, da se soocCijo z izzivi kakrSni so staranje prebivalstva, nizanje rodnosti,
spreminjajoca se narava trga dela, hitro spreminjanje ter razvijanje informacijske in druge
tehnologije kot tudi potrebe po nenehnem razvijanju novih znanj in spretnosti.
(CMEPIUS,b.d.)

Digitalni svet hitro raste in vkljuCuje vse vec vidikov vsakdanjega Zivljenja, uporabnikom
pa daje vedno ve¢ moznosti. Digitalizacija je odli¢na priloZznost za druzbeno-ekonomski
razvoj, zato bi morale biti koristi razvoja digitalne druzbe dostopne vsem drzavljanom.
Uvesti je potrebno ustrezne ukrepe, ki so namenjeni premagovanju psiholoskih ovir in
tistih, ki so posledica pomanjkanje osnovne digitalne pismenosti drzavljanov. Da bi prekinili
digitalno ovire, je pomembno, da motiviramo in razvijemo ustrezne vescine. Ranljivim
skupinam je potrebno pokazati, kako bo uporaba digitalne tehnologije vplivala na njihovo
kakovost vsakdanjega zivljenja in kako jo je mogoce uporabljati pri iskanju sluzbe in
uporabiti pri prihodnjem delu. Zato je treba za uporabo digitalnih tehnologij razviti nacine
za aktiviranje ljudi iz ranljivih skupin kot so dolgotrajno brezposelnih, starejsih zaposlenih,
nizje kvalificiranih idr. Pri tem ima kljuno vlogo koncept vsezivljenjskega ucenija.
»Vsezivljenjsko ucenje ki zagotavlja boljSo usposobljenost za delo in bolj kakovostno
vkljuCevanje v sodobno druzbo, je mogoce krepiti na razlicne nacdine, in sicer z razvojem
in uvajanjem razlicnih vrst in oblik izobrazevanja in usposabljanja, z oblikovanjem
celovitega podpornega sistema in infrastrukturnih dejavnosti, med katere uvrs¢amo tudi
svetovalno dejavnost. Razlicne skupine prebivalstva s svojimi znacilnostmi determinirajo
nove pristope in sodobne nacine svetovanja.« (Dovzak, 2011, str. 9)

2.1 Identifikacija ranljivih skupin in njihov polozaj na trgu delovne sile

Izraz ranljive skupine v strokovni literaturi zasledimo v zacetku 21. stoletja, saj se je pred
tem pisalo predvsem o socialno izkljucenih skupinah. Izklju¢ene skupine se je definiralo
kot skupine ki so bile zaradi doloCenih znadilnosti (prikrajSanosti) izkljuc¢ene iz aktivhega
delovnega, in druzbenega Zivljenja ter so se zaradi tega soocale s Stevilnimi tezavami, tudi
s prikrajsanostjo pri dostopu do izobrazevanja, znanja. Ob narasc¢anju socialno izklju¢enih
skupin (npr. dolgotrajno brezposelni, starejSi upokojenci, mlajSi odrasli - osipniki, Se
posebno iz socialno Sibkih okolij, invalidi) se je zacelo pogosteje opozarjati na to, da bi
druzba morala ukrepati prej, preden nekatere skupine postanejo socialno izkljuene.
Zacelo se je govoriti o t. i. ranljivih skupinah, skupinah, ki jih z vidika dolocenih znacilnosti
pravocasno prepoznamo kot skupine (ali posameznike), ki potrebujejo dolo¢eno pomog,
preden postanejo socialno izkljuceni. (Vili¢ in dr., 2011, str. 94)

Ranljive skupine na katere se osredotocamo so skupine starejsih zaposlenih, nizje
izobrazenih, dolgotrajno brezposelnih in mladih, za katere velja da so izpostavljeni vecjemu
tveganju revscine, socialne izkljucenosti, diskriminacije in imajo nasploh manjSe moznosti
na trgu delovne sile kot splosno prebivalstvo. Polozaj ranljivih skupin na trgu dela in po
pridobljeni izobrazbi je v povprecju zelo slab in prav na podrocju zaposlovanja se pojavljajo
najvecje tezave (Gracin, Ovsenik in Bukovec 2014, str. 39).

54



Ranljivih skupin je na trgu dela veliko in posamezniki v praksi pogosto dozivljajo
izkljuCenost ali pa so jim krSene njihove osnovne pravice, kar za njih glede zaposlovanja
predstavlja velik izziv (Bostjanci¢ E., 2018). Ljudje bi morali imeti ne glede na njihov spol,
starost, stopnjo izobrazbe, socialno-ekonomski status ali geografsko lokacijo dostop do
ekonomskih in zaposlitvenih moznosti. Medtem ko je svetovno gospodarstvo od sredine
sedemdesetih let narascalo, so se dohodkovne in socialne neenakosti med drzavami in
znotraj njih znatno povecale. V. mnogih drzavah sveta se od leta 2008 belezi neenakomerna
rast z gospodarsko stagnacijo, nizkim Stevilom novih delovnih mest, nizko kakovostjo,
tezkim dostopom do javnih storitev in preusmeritvijo v storitveni sektor. To je povzrocilo
visoke trende brezposelnosti, zlasti med mladimi in diplomanti, ter visoko ranljivo
zaposlovanje za skupine oseb starih 50+ in z nizjo izobrazbo. Kljub poskusom, da bi trge
dela in druzbe naredili bolj vkljuCujocCe, so velike razlike med drzavami in znotraj njih zelo
vidne in mecejo senco na trajni Cloveski razvoj. Primarni izziv je torej ustvarjanje bolj
kakovostnih delovnih mest, predvsem pa njihovo dostopnost vsem (Europian Training
Fondation, 2019, str. 3).

Drzave se za nacionalni socialno-ekonomski razvoj in stabilnost zavedajo pomembnosti
spodbujanja "priloZznosti za vse" zato so uvedle Stevilne politike in ukrepe za spodbujanje
vklju€evanja ranljivih skupin in ustvarjanja delovnih mest. Na eni strani poskusajo ustvariti
ucinkovitejSo socialno in investicijsko porabo, na primer izboljSati ucinkovitost socialnih
izdatkov (zlasti v Solstvu in zdravstvu) in poskuSajo preusmeriti svoje podporne programe
v korist bolj usmerjenih ukrepov. Kljub nekaterim pomembnim izboljSavam, zlasti glede
njihove pokritosti, se v izobrazevalnih sistemih v mnogih nerazvitih drzavah Se vedno
pojavljajo resna vprasanja glede kakovosti, dosega in ustreznosti. (prav tam, 2019, str.
5).

V zadnjih letih opazamo izjemno Sirjenje resne raziskovalne pozornosti pomenu
vseZivljenjskega uéenja in njegovim koristim. Stevilni raziskovalci in strokovnjaki za
politiko menijo, da je to delo Se posebej prepricljivo, ker temelji na obseznih podatkih
longitudinalnih raziskav (Field, 2011). V naslednjem poglavju bomo na kratko opredelili
pomen vsezivljenjskega uc¢enja in pomena njegove krepitve za ranljive skupine.

2.2 Pomen vsezivljenjskega ucenja za ranljive skupine

Vsezivljenjsko ucenje je fenomen druzbe znanja. Globalne druzbene spremembe zadnjih
desetletij so generirale paradigmatski premik od ucenja k vsezivljenjskemu ucenju, kar je
posledi¢no rezultiralo v transformacijo evropskega izobrazevalnega prostora v evropski
prostor vsezivljenjskega ucenja. Evropska komisija je zato druzbo prihodnosti opredelila
kot uceco se druzbo, v kateri je vsezivljenjsko ucenje temeljni gradnik evropskega
socialnega modela, katerega entiteta je izobrazevalna in socialna enakost vseh drzavljanov
(Evropska komisija, b.d.). Schuller in Watson (2012, str. 24) opisujeta vseZivljenjsko
ucenje kot proces, ki vkljuCuje ljudi vseh starostnih skupin v razlicnih kontekstih:
izobrazevanje v institucijah, ucenje pri delu, doma in med dejavnostmi v prostem casu.
Vendar pa se fokusirata bolj na odrasle, ki se kasneje v zivljenju vracajo k izobrazevanju,
kot pa k osebam, ki so v zacetni fazi izobrazevanja ali pa k primerom naklju¢nega ucenja.

Krepitev vseZivljenjskega ucenja ima zato Se toliko vecji pomen pri ranljivih skupinah saj
so ti po navadi zaposleni na nestabilnih delovnih mestih ali pa so nezaposleni (Gracin.,
Ovsenik in Bukovec 2014, str. 39) in se tezje prilagajajo trendom na trgu kot je sposobnost
uporabe digitalne tehnologije, ki jim bi lahko izboljSal polozaj na trgu delovne sile. Nizko
kvalificirani neformalni delavci so med tistimi z vecjo verjetnostjo, da jih bodo nadomestili
avtomatizacija in digitalizacija. Prehod med Solanjem in delom ostaja v mnogih drzav sveta
problematicen, saj je veliko Stevilo mladih, ki niso zaposleni, se ne izobrazujejo ali
usposabljajo. Za starejse delavce od 45 let pa na splosno velja da nimajo spretnosti in
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vescin ki bodo potrebna, da se prilagodijo novim razmeram. (Europian Training Fondation,
2019, str. 4)

V priroCniku Evropskega zdruZenje za izobrazevanje odraslih - EAEA z naslovom
Zivljenjske spretnosti v Evropi (2018) so opisani primeri dobrih praks kjer med drugim
povzemajo glavne izzive in kljuCne koristi neformalnega izobrazevanja. Programi se
osredotocajo na opolnomocenje ranljivih skupin, da lahko pridobijo Zivljenjske zmoznosti
in spreminjajo odnos do zivljenja.

Glavni izzive razlicnih programov drzav clanic EU so ti (Evropsko zdruzenje za
izobrazevanje odraslih, 2018):

¢ razlike med udelezenci,

e o0bseg programa,

e doslednost in neprekinjenost(nekateri udelezenci izobrazevanja niso navajeni na
rutine in se jim je sprva tezko prilagoditi na Solsko okolje,

e raznolikost potreb in pricakovanj sodelujocih,

e potrebno delo pri osvescanju.

Klju€ne koristi so (prav tam):

e socializacija in vkljuenost v skupnost,

e pridobitev novega znanja in spretnosti,

e izboljSanje samozavesti in samozavedanja udelezencev izobrazevanija,
e izboljsana motivacija za ucenje,

e izboljsano druzbeno in drzavljansko udejstvovanje,

e socializacija in premostitev predsodkov, neformalna integracija.

Laal (2012) navaja, da vsezivljenjsko ucenje pomeni, da je izobrazevanje raznoliko,
prilagojeno posamezniku in na voljo skozi nase zivljenje. Najvecje koristi lahko strnemo v
tri kategorije: spopadanje s hitro spreminjajo¢im se svetom, vecje place z dajanjem
zaposlitvenih moznosti, zadnja pa bogati in izpolnjuje Zivljenje. Vsezivljenjsko ucenje se
obravnava kot strategija za ustvarjanje priloZnosti za u¢enje ljudi skozi celotno Zivljenjsko
dobo. (prav tam)

2.3 Vkljucevanje ranljivih skupin v vsezivljenjsko izobrazevanje

Odrasle osebe iz ranljivih skupin se pri izobrazevanju soocajo z mnogimi ovirami in
preprekami, vsaka ranljiva skupina se spopada s svojimi specificnimi tezavami, Stevilne
tezave pa so skupne vsem (Gracin T., Ovsenik T. in Bukovec B. 2014, str. 39).
Vsezivljenjsko ucenje danes prepoznano kot pomemben instrument za osebni in
profesionalni razvoj posameznika. Stevilne domace kot tudi primerljive tuje analize kaZejo,
da Slovenija Se ni dovolj uspesna pri zagotavljanju pogojev za udelezbo vseh prebivalcev
v procesu vsezivljenjskega ucenja kar predstavlja najvedji izziv vseh ¢lanic EU. Se zlasti
socialno izklju¢ene kategorije prebivalcev nimajo dostopa do stalnega vsezivljenjskega
ucenja in izobrazevanja, s Cimer se njihov Ze tako slabsi polozaj v socialnem in
ekonomskem zivljenju Se poslabsuje. (Radinovi¢ Hajdic¢ in Kropusek Razinger, 2013)

Pri vkljuCevanju ranljivih skupin v vsezivljenjsko ucenje in izobrazevanje je potrebno
upostevati tudi vse vidike: znacilnosti posameznih ranljivih skupin, njihove izobrazevalne
potrebe in ovire na katere naletijo pri vkljuevanju ter predsodke s katerimi se soocajo.
Svetovalna dejavnost v izobrazevanju se mora znati odzvati na potrebe za boljse priloZznosti
za vsezivljenjsko ucenje ranljivim skupinam. »Andragogika Ze od samega zacletka izhaja iz
dejstva, da odrasli vso razli¢nost, ki jo prinasajo iz otroStva in mladosti, ohranijo tudi v
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odrasli dobi, kljub temu pa se razlicnost Se povecuje oziroma spreminja, prav tako kot se
nenehno spreminjajo vloge in naloge odraslih v razli¢nih Zivljenjskih obdobjih. Vse to vpliva
in doloca potrebe odraslih po nadaljnjem izobrazevanju in uc¢enju ter tudi njihove moznosti,
zmoznosti in konkretne poti izobrazevanja in ucenja.« (Vili¢ T. in dr., 2011, str. 91).
Znacilnosti ki doloCajo odrasle so: spol, starost, stopnja izobrazbe, znanje, ki si ga
pridobivajo v nadaljnjem formalnem, neformalnem in priloznostnem ucenju, motivacija,
odnos do znanja in izobrazevanja, sposobnosti, zivljenjske in poklicne izkusnje,
zaposlitveni polozaj, okolje v katerem zivijo, vrednote, samopodoba idr. Odrasli iz ranljivih
skupin se manj pogosto vkljucujejo v izobrazevanje, saj imajo pogosto tezji dostop do
izobrazevanja in ucenja, saj se pri njih se navadno prepleta vec dejavnikov ki jih pri tem
ovirajo. (prav tam)

V EU so bile v letih 2007, 2011 in 2016 izvedene raziskave o izobrazevanju odraslih -Adult
education survey, (2018), kamor je bila vkljucena tudi Slovenija. Raziskave sem med
ostalim osredotocajo tudi na to v kolikSni meri so bili odrasli vklju¢eni v katero koli obliko
izobrazevanja (formalno, neformalno, priloznostno). Rezultati so pokazali, da zanimanje
za izobrazevanje s starostjo upada. V formalno ali neformalno izobrazevanje je bila
vkljucena polovica prebivalstva, starega od 25 do 34 let, in nekaj manj v starosti od 35 do
44 |et, od starosti 50 in 64 let pa se je izobrazevalo 27,3% odraslih. Razlogi za to, da se
odrasli niso izobrazevali, se nekoliko razlikujejo glede na starost: mlajsi odrasli so v vedji
meri navajali druzinske obveznosti, medtem ko so starejSi od 50 let pogosteje navajali
starost oziroma zdravstveno stanje. Razlog so bili lahko tudi osebni, ti niso povezani z
delom, visoki stroski izobraZzevanja in neustrezna ponudba izobrazevanja. (prav tam)

Ovire so tudi na strani politik drzav. Programi politike poudarjajo dostop do
vsezivljenjskega ucenja najbolj ranljivih skupin, le redko pa dolocajo tudi cilje, ki jih Zelijo
doseci. Pojavlja se vprasanje ali lahko z nacionalnimi strategijami in politi¢nimi programi
zagotovimo boljSe priloZznosti za vsezivljenjsko ucenje nizko kvalificiranim odraslim in
drugim ranljivim skupinam. Prav tako pa programi za ranljive skupine v veliki meri odvisni
od sredstev iz Evropskega socialnega sklada, kar ne omogoca tekoCega zadovoljevanja
potreb odraslih in stabilnega financiranja izvajalskih organizacij. Eden glavnih izzivov glede
krepitve vsezivljenjskega ucenja ranljivih skupin je zagotovo povecanje moznosti za
usposabljanje ranljivih skupin, za spodbujanje nalozb v znanje in spretnosti. (PISRS, 2013)

V naslednjih podpoglavijih bomo povzeli glavne znadilnosti, ovire, koristi in izzive
formalnega in neformalnega izobrazevanja ranljivih skupin na katere smo osredotoceni:
odrasli, starejsi zaposleni, manj izobrazeni, dolgotrajno brezposelni in mladi.

2.3.1 Odrasli, starejsi od 45 let

Zaradi demografskih sprememb se je starostna struktura v zadnjih desetletjih mocno
spremenila, trajanje zivljenja se podaljSuje, druzba je postala dolgoziva. Vse drzave clanice
EU se soocajo z pojavom staranja prebivalstva, kjer delez starejsih hitro raste, rodnost pa
se znizuje. Spremenjena starostna struktura prebivalstva vpliva na usklajevanje interesov
razlicnih generacij. (UMAR, 2017)

Nekaj klju¢nih izzivov dolgoZive druzbe ki so pred nami (prav tam):

e zagotovitev pogojev za aktivno in zdravo Zivljenje v celotnem Zivljenjskem obdobju,

¢ podaljSevanje delovno aktivhega obdobja, ki posredno zagotavlja tudi vecjo
dohodkovno varnost v starosti,

e zagotovitev pogojev za finan¢no varnost v celotnem Zivljenjskem obdobju,

e zagotovitev mozZnosti in spodbujanje izobrazevanja ter ustvarjalnosti v celotnem
Zivljenjskem obdobju,

e ucinkovita uporaba dosezkov sodobnih tehnologij,
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e druzbena participacija in aktivno drzavljanstvo vseh generacij.

Za starejse delavce pogosto velja, da je bilo prvotno izobraZzevanje in usposabljanje
verjetno ze pred nekaj desetletji, zato je zanje Se toliki vedji izziv vkljucitev v ponovno
izobrazevanje. V literaturi o izobrazevanju odraslih je ena najbolj uveljavljenih ugotovitev
tudi povezava med staranjem in zmanjsano udelezbo v ucenju. (Field in Canning, 2014)
Digitalizacija in nove tehnologije so prinesle potrebe po razvijanju novih znanj in spretnosti
starejsih zaposlenih ki le-teh po navadi nimajo zato mora biti krepitev vsezivljenjskega
ucenja prednostna naloga tako posameznikov kot drzavnih politik (Vili¢ in dr., 2011, str.
102).

Za odrasle starejSe velja, da se kronoloska starost in razvoj pogosto ne ujemata in to
postaja s starostjo vse ocitneje, zato je primerneje govoriti o zivljenjskih obdobjih v
povezavi z druzbeno vlogo posameznika, na primer starejSega zaposlenega delavca,
upokojenca ipd. (Bogataj, Findeisen, 2008, v Vili¢ in dr., 2011, str. 102). Iz vidika
izobrazevanja je njihova temeljna znadilnost raznolikost, imajo sicer neke skupne
znacilnosti, ampak so te bolj kot z kronoloSko starostjo povezane z njihovim staranjem in
vlogo v druzbi. Razlicni so si po nacinu zivljenja, premozenjskem statusu, zivljenjskih
izkusSnjah, izobrazbi idr. Nekateri so zelo dejavni, drugi izolirani. Nekje po 40. letu pa se
zacno spreminjati tudi doloCene lastnosti kot so fizi¢ne in intelektualne lastnosti, kar lahko
vpliva na njihovo u¢no uspesnost, ki pa je predvsem odvisna od pristopa k ucenju. (Vili¢
in dr., 2011)

Pri razvoju strategij za vkljuCevanje starejSih delavcev v razvoj spretnosti moramo
razumeti, da obstaja vrsta ovir za sodelovanje. ObiCajno izobrazevanje odraslih
znanstveniki locujejo tri Siroke vrste ovir za sodelovanje: dispozicijsko oz. posameznikova
staliS¢a in zelje; razmere, ki se nanasajo na okolis¢ine Zivljenje posameznika; in
institucionalne, ki oznacujejo prakse in zahteve ponudnikov (Rubenson 2011). Vili¢ in dr.
(2011, str 104) navajajo, da so najveCje ovire in hkrati najvedji izzivi za razvoj
izobrazevanja starejsih odraslih, ki preprecujejo udelezbo v izobraZzevanje: situacijske
(prezaposlenost, druzina, stroski, kraj), dispozicijske (starost, neizobrazenost) ter
institucionalne (nacini izobrazevanja, programi). Tezave pomenijo tudi »konkurencnost«
drugih dejavnosti, predsodki in ponudba, ki ni usklajena s potrebami, nizka izobrazenost
in socioekonomski polozaj. Pogosto je ovira tudi dojemanje starosti kot ovire.

Upostevati je potrebno tudi vec dejavnikov, ki vplivajo na odlocitev posameznikov da se
izobrazujejo: socioloske (izobrazevanje v mladosti, prejSnja udelezba v izobrazevanju
odraslih, socialne vloge - delo in prosti Cas, spol, starost), psiholoski (ovire za
izobrazevanje, znacilnosti izobrazevalne ponudbe, osebnostne znadilnosti in kognitivne
zmoznosti, motivacija, stalis¢a, namere) in ekonomski dejavniki (stroski izobrazevanja kot
ovira, udelezba v izobrazevanju kot investicija). (prav tam, str. 104)

Razlicne studije raziskujejo koristi vseZivljenjskega ucenja in izobraZevanja starejsih
odraslih. Sodelovanje v u¢nem programu pomaga, da vzdrZzujejo dobro pocutje in
samostojno Zivljenje kljub vsakodnevnim izzivom. Vse vel raziskav o izobraZevanju
odraslih je ugotovilo, da sta psiholoska blaginja in zdravje pomemben del SirSih koristi
vsezivljenjskega ulenja. ObseZzne Studije v Zdruzenem kraljestvu in Evropi so soglasno
podprle pozitivno povezavo med udelezbo v vseZivljenjskem ucenju ter psiholoSkim
pocutjem in zdravjem odraslih uencev. Ulenje odraslih ustvarja vrsto moznih koristi,
Stevilne se kazejo v boljsi kvaliteti zivljenja, pokazejo se v izboljSanem zdravju in dobrem
pocutju, potencialno v druzbeni udelezbi in druzinskih interakcijah ter morda celo v drugih
vedenjih in odnosih. Ugotovitve Studije Review and Update of Research into the Wider
Benefits of Adult Learning avtorjev Dolan, Fujiwara in Metcalfe, (2012) prispevajo k vse
vec¢jemu Stevilu dokazov o SirSih koristih vseZivljenjskega ucenja in njegovi kljucni vlogi
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pri dobrem pocutju in zdravje starajoCega se prebivalstva. U¢enje ima najvecji vpliv na
podroc¢ju zdravja in dobrega pocutja, vpliva druzbeno vkljucenost, bolj kakovostnem
druzinskim zivljenjem, na dusevno zdravje ter izboljSave zadovoljstva in srece ter na dvig
samozavesti. Velik vpliv ima na fizi¢no zdravje in zmanjSanje Stevila obiskov pri sploSnem
zdravniku, poveca Zeljo po iskanju boljSe zaposlitve in izboljSa finan¢na pricakovanja. 1z
analize raziskave se kazejo glavne SirSe koristi u¢enja odraslih v zdravju, dusevnem
zdravju in rezultatih, povezanih z delom. (Dolan, Fujiwara in Metcalfe, 2012).
»Izobrazevanje za starejSe je pomembna podporna in spremljevalna pa tudi temeljna
dejavnost za vzpostavljanje omrezij socialne opore starejsih ter pomemben dejavnik
vkljucevanja starejsih v druzbo.« (Vili¢ in dr., 2011, str. 104).

2.3.2 NiZje izobrazeni

Upad potrebe po fizicnih delavcih zaradi tehnoloskih inovacij in porast novih zahtevanih
vescin in kompetenc posledi¢no postavljata nizko kvalificirane zaposleni v ranljivem in
nestabilnem polozaju, ki jim grozi brezposelnost. Sodelovanje v u¢nih dejavnostih bi lahko
izboljsalo polozaj nizko kvalificiranega zaposlenega na trgu dela. Kyndt, Govaerts in Dochy,
(2011) navajata, da obstojeca literatura dosledno ugotavlja, da obstaja pozitivha povezava
med udelezbo v uénih dejavnostih in izobrazbo, vendar pa skupina nizko kvalificiranih
zaposlenih, ki bi lahko imela najvec koristi od sodelovanja v u¢nih dejavnostih, dejansko
najmanj sodeluje. Visja je zacetna stopnja izobrazbe, vecja je verjetnost, da bo zaposleni
sodeloval pri uenju. Porazdelitev moznosti za sodelovanje v uc¢nih dejavnostih razlikuje
glede na stopnjo izobrazbe. Visoko usposobljeni zaposleni bolj sodelujejo pri ucnih
dejavnostih, za sodelovanje pa imajo tudi vec priloznosti (prav tam).

Razlike v izobrazbeni strukturi med poklicnimi skupinami so v Sloveniji podobno kot v
povpreCju EU,velike. Izobrazbena struktura delovno aktivnega prebivalstva se zadnja leta
sicer izboljSuje, so pa na tem podrocju dololeni izzivi. DeleZz nizko izobrazenih se
zmanjsuje, vendar so v srednji in visjih starostnih skupinah ter v nekaterih poklicnih
skupinah in dejavnostih rezerve za njegovo zmanjsSanje. K temu bi lahko poleg vklju¢enosti
mladih prispevala tudi vecja vkljuCenost odraslih v srednjeSolsko izobrazevanje, ki pa se
zmanjsuje in je po 40. letu starosti zanemarljivo nizka. Potrebno bi bilo bolj spodbujati
zaposlovanje terciarno izobrazenih in s tem krepiti konkurenc¢ne in inovacijske sposobnosti
podjetij. (Andragoski center RS, 2016) Raziskave in podatki kaZzejo na pozitivni ucinek
vkljuCenosti v izobrazevanje na produktivnost podjetja, panoge in narodnega gospodarstva
(CEDEFOP, 2015).

V Sloveniji izvedena raziskava o izobrazevanju odraslih Adult education survey (2018), je
pokazala, da izobrazba vpliva na nadaljnje izobrazevanje odraslih. Formalno in/ali
neformalno izobrazevanje je obiskovalo najvec viSjeSolsko in visokoSolsko izobrazenih
odraslih (71 %), najmanj pa so se izobrazevali odrasli z osnovnosolsko izobrazbo ali
manj(17,7 %). Najvelje ovire za vkljuCenost v izobraZzevanje anketiranci navajajo
pomanjkanje Casa (delovni ¢as/delovne obveznosti), pomanjkanje sredstev in druzinske
obveznosti. (prav tam) Pomanjkanje Casa je najvecja ovira zaposlenih saj se soocajo z
preveliko zaposlenostjo na delovnem mestu, pomanjkanje sredstev pa najveckrat
prizadene zaposlene z nizkim dohodkom kot so npr. zaposleni brez poklicne izobrazbe ali
z manj kot stiriletno srednje Solsko izobrazbo (Vili¢ in dr., 2011, str. 109).

Pogosteje pa imajo nizje izobrazeni dispozicijske ovire, saj zaradi nevkljucevanja v
izobrazevanje nimajo razvitih u¢nih navad, motivacijskih strategij, znanje, pridobljeno v
preteklosti zastareva ali se pozablja. Vse te ovire laze prepoznavamo in jih pomagamo
odpravljati, ko in e se odrasli vkljuci v svetovalni proces. (Vili¢ in dr., 2011, str. 112).
Studija Kyndt, Govaerts in Dochy (2011) se je osredotodila na ucne namene niZje
kvalificiranih zaposlenih  (operacionalizirani kot zaposleni, ki nimajo srednjeSolske

59



izobrazbe). V tej Studiji je poudarek na dejavnikih, ki vplivajo na u¢ne namene nizje
kvalificiranih zaposlenih, saj so pri sodelovanju pri izobrazevanju pogosto sooceni z
osebnimi in kontekstualnimi ovirami. Po eni strani jim delodajalci ponujajo razmeroma
malo moznosti sodelujejo v usposabljanju, po drugi strani pa so nizko kvalificiranih
zaposlenih veliko manj nagnjeni k izkoris¢anju kakrsnih koli u¢nih mozZnosti, ki obstajajo
zaradi predhodnih negativnosti izkusnje ucenja. Njihov polozaj je na trgu dela ranljiv,
vsezivljenjsko ucenje in posledicno prilagodljivo znanje in spretnosti so postali zelo
pomembni v smislu sledenja nasi druzbi, ki se nenehno spreminja. Rezultati Studije
pokazejo, da je namen ucenja mocan napovednik dejanskega stanja udelezbe, ucne
namere so povezane z sodelovanjem v (prejsnjih) ucnih dejavnostih, prav tako financni
polozaj, medtem ko percepcija zaposlenih o priloznosti, ki jih ponuja delodajalec, ne
napovedujejo njihovega u¢nega namena. Prav tako zaposleni s polnim delovnim ¢asom
pogodbe ne Cutijo potrebe po ufenju, saj ne mislijo, da jim grozi izguba sluzbe. Tveganje
izgube sluzbe lahko tako spodbudi uéne namene zaposlenega. Studija je bila
osredotocenost sicer le na formalno ucenje pri vseh postavkah glede predhodne udelezbe
in namere ucenja. (prav tam)

V Sloveniji se v programe sploSnega izobrazevanja manj izobrazeni Se vedno vkljucujejo
manj kakor bolj izobrazeni. »Podatki o vklju¢enosti odraslih v izobrazevanje kazejo, da so
skupine manj izobrazenih, bodisi zaposlenih bodisi brezposelnih, pogosteje prikrajSane
glede dostopa in vkljucenosti v izobrazevanje in usposabljanje« (Vili¢ in dr., 2011, str.
108). Rezultati nekaterih raziskav o vklju¢enosti v izobrazevanje odraslih pa kazejo, da je
tudi pravi¢nost pomemben pojem pri izobraZzevanju odraslih in vsezivljenjskem ucenju.
Boyadjieva in Ilieva-Trichkova (2017) ugotavljata, da je pravic¢nost klju¢na razseznost
razSiritve dostopa do izobrazevanja odraslih, saj nudi nekaj moznosti za dohitevanje
brezposelnih ali nizko kvalificiranih. Potrebnih je vec razlicnih ukrepov za reSevanje
kumulativnih prikrajSanosti ranljivih skupin, saj obstajajo Stevilne pomanjkljivosti, ki ne le
ovirajo njihovo sodelovanje, temvec vplivajo tudi na njihovo socialno vkljucenost. V Studiji
o moznostih izobrazevanja odraslih za povecanje socialne vklju¢enosti ranljivih odraslih,
De Greef, Verté in Segers (2012) ugotovijo, da so zivljenjske okolis¢ine (druzinsko
Zivljenje, zdravje, stanovanja, finance, ekonomski status, zadovoljstvo, sreca,
psihosocialne strukture in obcutek pripadnosti) Se posebej pomembna spremenljivka za
povecanje prenosa, katerega cilj je povecati socialno vkljuCenost. Zato je pomembno
obravnavati njihove Stevilne in zapletene potrebe, ki so medsebojno povezane in zahtevajo
prilagojene in dobro usklajene ukrepe. Potrebno je bolje usmeriti politike, ki nizje
kvalificiranim omogoca sodelovati v vsezivljenjskem ucenju, da se ne ohranja t.i. Matejev
ucinek (teznja, da se drzavna poraba konca v rokah tistih, ki Ze imajo sredstva, kot so
srednji in visji sloj, in ne v rokah prikrajSanih (Bonoli in Liechti, (2018)).

Vlade drzav morajo vzpostaviti u¢inkovite strategije, ki bodo ranljivim skupinam zagotovile
dostop do moznosti vsezivljenjskega ucenja. V svoji analizi aktivnih politik trga dela in
njihove sposobnosti, da dosezejo najbolj prikrajSane, Bonoli in Liechti (2018) poudarjata,
da je manj verjetno, da bodo politike, ki so izrecno usmerjene na prikrajSane, imele
Matejev ucinek. Vendar pa je vecina ukrepov v politikah EU usmerjena na ranljive skupine
na splosno in ne na posebne in natancno opredeljene skupine (prav tam).

Ce strnemo koristi izobrazevanja za zaposlene lahko nastejemo naslednje (Vili¢ in dr.,
2011, str. 114):

e Povecanje konkurencnosti na trgu dela in ohranjanje zaposlitve
e Nadaljnji razvoj zaposlenega

e IzboljSanje gmotnega polozaja in socialnega polozaja

e Vecjo osebno rast
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2.3.3 Dolgotrajno brezposelni

Za dolgotrajno brezposelne osebe se v Sloveniji smatrajo osebe, ki so ze 1 leto ali vec
prijavljene v evidenci brezposelnih pri Zavodu za zaposlovanje RS. Konec decembra 2020
so bile med registriranimi brezposelnimi 39.404 dolgotrajno brezposelne osebe, kar je za
2.589 oseb o0z. 7,0% veC kot decembra 2019. Dolgotrajni brezposelnosti so bolj
izpostavljeni brezposelni, starejSi od 50 let (VIII 2020: 48,3 %), brezposelni z nizko
izobrazbo (VIII 2020: 34,8 %) in invalidi (VIII 2020: 26,7 %). (ZRZS, b.d.) Dolgotrajna
brezposelnost lahko v prihodnjih letih ogrozi posameznike, druzine in skupnosti. Ljudem
lahko zmanjSa moznost, da si v prihodnosti najdejo delo, in povzroci zdravstvene in
dusevne tezave, zato se bo potrebno spoprijeti z narascajoCo rastjo dolgotrajne
brezposelnosti. Brezposelnost tako nima za posameznike le financ¢nih posledic ampak
povzroca osamljenost, izgubo socialnih stikov in slabsa kakovost zivljenja.

Ne samo v Sloveniji ampak tudi v EU je ena klju¢nih tezav narascanje dolgotrajno
brezposelnih, ki ima socialne in ekonomske posledice, tako za posameznika kot za druzbo
v celoti. Dolgotrajni brezposelnosti so najbolj izpostavljeni nizje izobrazeni, starejsi, pa tudi
osebe z visokosSolsko izobrazbo. So pa v vecji meri kot druge starostne skupine starejsi
najbolj ranljivi. Po podatkih glede izobrazbene strukture dolgotrajno brezposelnih kazejo,
da je bilo v letu 2020, 16,6 % tistih ki imajo terciarno izobrazbo, 26, 4 % z srednjesolsko,
nizjo izobrazbo ter poklicno pa skupaj kar 56, 9 %. (prav tam) Zaskrbljujoci so tudi podatki
glede vkljucenosti odraslih v izobrazevanje glede razli¢nih skupin. Ne glede na to, da je je
ta povecala, pa razlike med skupinami ostajajo. Tako se na primer delez mladih, ki so
delovno aktivni in imajo terciarno izobrazbo povecal. Na drugi strani pa se je delez
vkljucenosti oseb med osebami z najvec¢ osnovnosolsko izobrazbo ter med neaktivnimi in
med brezposelnimi povecal malo ali se je celo zmanjsal in je bil niZji od povprecja celotne
EU (SURS,b.d.).

Ovire za izobrazevanje s katerimi se soocajo dolgotrajno brezposelni so podobne kot pri
vseh prej opisanih ranljivih skupinah, iz med vseh treh izstopajo dispozicijske
(samozavest, odnos do znanja, sposobnost za ucenje). Pri manj izobrazenih, dolgotrajno
in starejsih brezposelnih to le-te Se bolj zaznavne. Da bi lahko bilo izobrazevanje
dolgotrajno brezposelnih uspesno pa moramo upostevati tudi splet dejavnikov, ki so
povezani s posameznikovo predhodnim izobrazevanjem, izkusnjami in delovno kariero,
zato jih je potrebo upostevati, da bi bilo lahko izobrazevanje uspesno. (Vili¢ in dr., 2011,
str. 117).

Z izobrazevanjem lahko dosezemo, da bo brezposelna oseba lazje razumela polozaj v
katerem je, ter bo lazje zaposljiva. Z zviSanjem izobrazbene ravni, ter z pridobivanjem
novih znanj in ves¢in postanejo brezposelne osebe na trgu dela bolj konkurencne, opirajo
se jim nove moznosti in interesi za karierni razvoj, zvisa se jim samozavest in motivacija.
Za leto 2020 kaze analiza Zavoda za zaposlovanje RS, da so v najslabSe polozaju nizko
izobrazeni, kar kazejo tudi podatki saj jih je med dolgotrajno brezposelnimi prijavljenih
malo manj kot polovica (ZRSZ, b.d.).

Klju¢ne izzive na trgu dela v prihodnjih letih predstavljajo povecanje delovne aktivnosti
ranljivih skupin brezposelnih, njihov hitrejsi prehod na trg dela, prepreCevanje dolgotrajne
brezposelnosti ter zmanjsanje vrzeli med potrebnimi in dejanskimi vesc¢inami iskalcev
zaposlitve. V podporo aktivne politike zaposlovanja se tako izvajajo storitve vsezivljenjske
karierne orientacije kot pomemben pripomocek za obvladovanje vesScin vodenja kariere
posameznika, ki so mu v pomoc¢ pri prehajanju iz ene oblike ali stopnje izobrazevanja v
drugo (iz izobraZevanja v zaposlitev, iz obdobja brezposelnosti v zaposlitev in pri
prehajanju v karieri nasploh). (MDDSZ, b.d)
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2.3.4 Mladi

Podatki o makroekonomskih razmerah kazejo, da v zadnjem desetletju rodnost upada, na
trg dela vstopajo vse mlajse generacije, na drugi strani pa narasca Stevilo starejSih. Na
splosno velja da je vedno manj mladih, ki ne koncajo vsaj osnovnega ali srednjega
izobraZzevanja oziroma je vedno ve¢ mladih z dokoncanim terciarnim izobrazevanjem.
Zaskrbljujoci so podatki o brezposelnosti mladih, saj je ta najvecja v skupini od 25 do 29
let, problemati¢na je dolgotrajna brezposelnost ter zaposlitev za doloc¢en ¢as, kar povzroca
veliko negotovost. Predvsem je to posledica neprilagojenosti izobrazevalnih programov
potrebam trga, kar pomeni da je sestava diplomantov na trgu dela neustrezna in prihaja
do pomanjkanje dolo¢enih smeri Studija. Poleg teh se mladi ukvarjajo Se z problemi kot
so pogosta obdobja brezposelnosti, prekarna dela, zaposlitve pod ravnjo stopnje dosezene
izobrazbe in diskriminacije zaradi pomanjkanja ustreznih izkugenj. (Zorz in Hadalin, 2018)

Podatki EU kaze, da je brezposelnih skoraj 5,5, milijona mladih, ki je mlajsi od 25 let,
stopnja brezposelnosti presega 20 %. Leta 2020 je bilo v Sloveniji 45, 7 % mladih (v
starosti 19-24 let) vkljucenih v viSjeSolsko in visokoSolsko izobraZzevanje obstaja t.i trend
podaljSevanja Solanja kar prinasa kasnejsi vstop na trg dela (SURS, b.d). Na drugi strani
pa je Se vedno preve¢ mladih, ki prehitro opustijo Solanje kar je povezano s poznejso
brezposelnostjo, socialno izkljucenostjo, revscino in slabsim zdravjem. Vzrokov za to je
vec¢, med najpogostejSe spadajo osebni in druzinski problemi, tezave pri u¢enju ter slabse
socialno-ekonomske razmere. Med dejavnike ki vplivajo na opustitev Solanja so
organizacija izobrazevalnega sistema, Solsko okolje in odnos med uciteljem in uencem.
(Evropska komisija, b.d)

Resolucija o nacionalnem programu izobrazevanja odraslih v Republiki Sloveniji za obdobje
2013 -2020 sredis¢no vlogo daje izobrazenosti, kvalificiranosti in spretnosti populacije
(PISRS, b.d.). Izpostavlja, da hitro spreminjajoCe se razmere, zahtevnost, kompleksnost
domacdih in svetovnih izzivov zahtevajo ustrezno odzivnost izobrazevalnega sistema na
ravni izobrazevanja mladih ter stalnega izobraZzevanja in usposabljanja odraslih. Poudarja,
daje kljub statisti¢cnim podatkom, ki govorijo o manjSem osipu, Se vedno preve¢ mladih, ki
na razlicnih stopnjah opustijo Solanje. To je tudi ena od ciljnih skupin, ki so opredeljene
kot prednostne. Problem mladih z nizkimi kompetencami in spretnostmi je eden temeljnih
problemov in izzivov slovenske druzbe in EU. (Mirceva in Mozina, 2017)

Evropska komisija je v sporocCilu o vzpostavitvi evropskega izobrazevalnega prostora do
leta 2025 napovedala novo pobudo, ki bo obravnavala tri izzive (Evropska komisija, b.d.):

e pomoc vsem ucencem in ucenkam dosedi temeljno raven obvladanja osnovnih
spretnosti

e zmanjSanje deleZza mladih, ki opustijo Solanje brez viSje sekundarne izobrazbe

e zagotavljanje dobrega pocutja ucencev v Soli

S strani Evropske komisije so prepoznane predvsem potrebe po ukrepih na podrocju
kljucnih kompetenc za vsezivljenjsko ucenje ter digitalnih spretnosti pa tudi na podrocju
skupnih vrednot in vkljuCujoce izobrazevanje. (prav tam)

Mnogo izzivov in ovir s katerimi se soocajo mladi pri vklju¢evanju v formalno ali neformalno
izobrazevanje ostaja enakih kot pri predhodnih ranljivih skupinah. Soocajo se z razli¢nimi
situacijskimi, institucionalnimi in dispozicijskimi ovirami. Ja pa pri mladih toliko bolj
pomembno prepoznavanje individualnih razlik v zaznanih ovirah. Vloga zaznanih
izobrazevalnih ovir se lahko tako na primer razlikuje med mladino iz ruralnega in urbanega
okolja. Zaznane ovire so osrednjega pomena za doseganje sekundarnih dosezkov, saj
lahko mladim preprecijo uresni¢evanje njihovih Zelja in interesov. Upostevati je potrebno
tako individualne kot kontekstualne dejavnike razlik. Zanimiva je Studija Irvin, Byun,
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Meece in Farmer, (2012) katere namen je bil preuciti razmerje med posameznimi in
kontekstualnimi dejavniki razlik do zaznanih izobrazevalnih ovir podezelske mladine.
Rezultati so bili skladni s prejSnjimi raziskavami, ki so pokazale, da obstajajo etni¢ne /
rasne razlike v zaznanih ovirah med mladino, ki ni na podezelju, dokazali so, da je
izobrazevanje starSev povezano z razlikami v zaznanih vzgojnih ovirah ter da so bile
druzinske stiske povezane z zaznanimi izobrazevalnimi ovirami. Poleg tega je bil ta
dejavnik kontekstualne razlike ena od spremenljivk, ki je najbolj napovedovala ovire za
podezelsko mladino. (prav tam)

2.4 Motivi za vsezivljenjsko ucenje

Izzivi in dileme, s katerimi se srecCujejo ranljive skupine zaposlenih, v veliki meri izhajajo
iz zapletenega prekrivanja potreb, interesov politik ucenja odraslih. Zlasti pri tistih
skupinah zaposlenih, ki so v ranljivem polozaju, imajo lahko politike nezelene ucinke, ki
poslabsajo in ne izboljSajo njihovega polozaja. Za mlade in dolgotrajne brezposelne pa celo
obstaja nevarnost, da se v tranziciji izgubijo. Kljub temu, da napredna delovha mesta
obljubljajo viSje place in boljSe delovne pogoje, pa se manj izobrazeni sedanji delavci
soocCajo z dilemami, da teh delovnih mest ne bo mogoce zasesti in se jim iz tega vidika
nalozbe v usposabljanje morda ne zdijo vredne. Podobna prepri¢anja imajo tudi manj
izobrazeni delavci v panogah, ki dozivljajo tehni¢ne spremembe, usmerjene v vescine.
Poleg tega so priloznosti za usposabljanje nagnjene stran od manj izobrazenih delavcev.
Iz vseh teh razlogov, pa je vedno vec tistih zaposlenih, ki imajo viSjo stopnjo usposabljanja
izobrazenih, in hkrati bolj usposobljenih, mlajsih in dela na delovnih mestih, ki zasedajo
visje placano delo. (Parreira do Amaral in Zelinka, 2019)

V nenehno spreminjajoéi se druzbi, se potreba po krepitvi vescin in znanja zaposlenih
veCa, obenem pa se tudi veca pritisk na zascito polozaja na trgu dela nizko kvalificiranih
zaposlenih. Nizko kvalificirani zaposleni imajo bolj ranljiv polozaj na trgu dela. Ucenje in
razvoj te skupine ranljivih lahko zmanjsata to ranljivost, vendar pa zaposleni z nizjo stopnjo
izobrazbe obic¢ajno manj sodelujejo pri usposabljanju in v ucnih dejavnostih, kot visoko
izobrazeni posamezniki. K temu prispevajo tudi delodajalci, ki ponujajo manj priloznosti
vsezivljenjskega izobrazevanja nizko kvalificiranim zaposlenim in ranljivim skupinam
zaposlenih, hkrati pa so tudi u¢ni nameni nizko kvalificiranih zaposlenih bolj omejeni od
ucnih namenov visoko izobrazenih zaposlenih.

Najveckrat pa imajo zaposleni, ki so nedavno sodelovali pri formalnih ucnih dejavnostih,
povezanih z delom, mocnejsi namen ucenja kot tisti, ki niso sodelovali v nobenih u¢nih
dejavnosti. 1z tega lahko sklepamo, da so samo-usmerjenost, financne koristi, samo-
ucinkovitost in avtonomnost pomembni pozitivhi napovedovalci uénih namenov nizko
kvalificiranih zaposlenih. Kljub ponujanju razlicnim ucnim moznostim za vsezivljenjsko
ucenje in priloznostim, ki se ponuja ranljivim skupinam, imajo manj motivov po ucnih
dejavnostih. Zaposleni brez izobrazbe in pogodbe za polni delovni ¢as so se obicajno
najmanj pripravljeni uciti.

Dejavniki, ki prispevajo k uc¢ni nameri nizko kvalificiranih zaposlenih, kazejo, da so
predhodno sodelovanje v ucnih dejavnostih, samo-usmerjenost, upravljanja c¢asa in
zaznana organizacijska podpora pozitivho povezani z ueno namero te ranljive skupine.
Poleg tega je pomembno, da je vsebina ponujenega izobrazevanja koristna in tesno
povezana z delom, ki ga opravljajo nizko kvalificirani zaposleni. Organizacijski vidiki, kot
so samostojnost sluzbe in financne koristi, lahko spodbudijo uéne namene zaposlenega.
(Parreira do Amaral in Zelinka, 2019)

Raven spretnosti je nelocljivo povezano z izobrazevanjem. Razlog zakaj manj izobrazeni
delavci manj sodelujejo pri usposabljanju in so manj pripravljeni vlagati v izobrazevanje je
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verjetno tudi to, ker so nekateri manj prepricani v prednosti usposabljanja in pa na drugi
strani so razlog tudi stroski usposabljanja in izobrazevanja.

Na njihove motive po dodatnem izobrazevanju in usposabljanju vplivajo Stevilni dejavniki
(ZIK, b.d.):

Cilji, ki vplivajo na motive za ucenje :

e Zunanji cilji, ki zaposlenega spodbujajo k vlaganju v usposabljanje, da bi izkoristil
zunanje koristi, kot je napredovanje ali visja placa.

¢ Notranji cilji spodbujajo delavca, da se udi iz ¢istega uzitka in da se izpopolni, npr.
doseéi sluzbo, financna in socialna varnost, ki lahko motivira delavca za
nadaljevanje usposabljanja za pridobitev nove kariere ali pa povsem nova kariera
in varnost zaposlitve.

Dejavniki, ki vplivajo na ovire za ucenije :

e Situacijski dejavniki izvirajo iz osebnih okolisc¢in, kot je posameznikovo izhodisce
raven izobrazbe in sposobnost porabe ¢asa ali denarja za usposabljanje.

e Dispozicijski dejavniki izvirajo iz prepri¢anj in staliS¢ posameznega delavca. Ta
staliS¢a lahko vplivajo na to, kako odprt je posameznik do izkusenj ucenja.

¢ Institucionalni dejavniki izvirajo iz delovnega in vladnega okolja. Odrazajo zaznani
dostop do usposabljanja in podporo zanj.

Vsi ti dejavniki opisujejo splosen odnos delavca do usposabljanja, vendar lahko tudi
pomagajo razumeti, kakSen odnos ima posameznik do doloCenega usposabljanja in
izobrazevanja. Nekateri delavci ne Zelijo napredovati v svoji karieri, ampak je njihov motiv
za usposabljanje in izobrazevanje zgolj, da bi jim le to pomagalo obdrzati trenutno sluzbo
ali polozaj na trgu dela. Dejavniki, kot so predvidevanje za izgubo sluzbe, zaznava
negotovosti delovhega mesta, premestitev dela, sindikalne pogodbe, mocno vplivajo na
udelezbo posameznikov iz ranljivih skupin na udelezbo pri vseZivljenskem izobrazevanju
in usposabljanju. Vedja verjetnost je, da se bodo udelezili dolgoro¢nega izobrazevanja
povezanega z delom tisti posamezniki, ki predvidevajo, da bi lahko izgubili sluzbo. Cilji, ki
jih vodijo k vseZivljenjskemu ucenju je tudi postati privlacnejsi kandidat trgu dela ali pa za
ohranitev trenutne zaposlitve. Kot vemo, tisti, ki se udeleZzujejo usposabljanja, ostanejo
na trgu dela dlje, kot tisti, ki tega ne storijo, ¢eprav je to lahko posledica samoizbire (Schils
in Grip, 2012). Negotovost delovnih mest nekatere prisili, da se udelezijo usposabljanja
kot obliko zavarovanja, vendar pa s tem zakrivajo druge ugodnosti, povezane z ucenjem,
kot je karierna rast. Nazadnje lahko samo usposabljanje seje oblutke negotovosti na
delovnem mestu in poraja negativni odziv na priloznost za ucenje.

2.5 Ranljive skupine in motivacija za usposabljanje

Raziskava (IPC, 2020) kaze, da imajo manj izobrazeni delavci, ki najveckrat opravljajo
preprosta fizicna dela, omejena pri¢akovanja glede usposabljanja in le redki verjamejo, da
lahko z usposabljanji in ufenjem bistveno spremenijo svojo kariero. Motivacija za
izobrazevanje se znatno razlikuje od bolj izobrazenih delavcev. Omejena prickakovanja
verjetno izvirajo v njihovih prejsnjih izkusnjah na podrocju izobraZzevanja in usposabljanja.
Mogoce usposabljanje v preteklosti ni vodilo h karierni rasti, zaradi ¢esar menijo, da bo
tako tudi v prihodnje. Se huje, usposabljanje jim je morda v preteklosti predstavljajo vzvod
za obremenitev ter negotovosti na delovhem mestu, in jih sedaj spominjajo na ovire. Manj
izobrazeni delavci se soocajo s Stevilnimi stroski in se jim ne zdi smiselno vlagati v ucenje,
saj menijo, da jih usposabljanje tako ne bi privedlo do karierne rasti. Tako je poleg ponudbe
za usposabljanje potrebna dodatna podpora, inovativni pristopi, ki bi spodbudila
posameznike, da izkoristijo koristi od usposabljanja. Razlike pa se kazejo tudi med
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motiviranostjo ranljivih in neranljivih skupin. V ospredju neranljivih skupin so motivi, kot
so pridobivanje novega znanja, boljSe opravljati svoje delo, napredovanje, visji osebni
dohodek in sprejetost v druzbi. Medtem, ko so pri ranljivih skupinah v ospredju motivi
osebne narave. Najmocnejsi motivi so pridobitev novega znanja, ki bi jim omogocil lasten
razvoj, izboljSanje svojega poloZaja, spesnost pri delu, poklicu, kar pomeni, da je v
ospredju dimenzija osebnega in kariernega napredovanja. Najbolj izraziti motivi so torej
povezani s socialnim in finanénim poloZzajem udelezencev. Najbolj izrazite ovire pa se
nanasajo predvsem na pomanjkanje finan¢nih sredstev, oviro nezaposlenosti, druzinske
obveznosti, strah in pomanjkanje samozavesti, nespodbudno preteklost ter pomanjkanje
znanja. Posamezniki izobrazevanja iz ranljivih skupin potrebujejo ve¢ spodbud in
motivacije, saj so nenehno izpostavljeni razlicnim oviram pri izobrazevanju. Na
izobrazevalni poti se srecujejo s Stevilnimi ovirami, predvsem s tezavo pomanjkanja
materialnih sredstev in znanja. Zaradi tega so tudi manj motivirani za izobrazevanje.

Raziskava na podrocju izobrazevanja ranljivih odraslih (Gracin, Ovsenik in Bukovec 2014,
str. 45), ki je bila izvedena leta 2013, kjer so raziskovali intenzivhost motivatorjev in
intenzivnost ovir ter drugih neposrednih vplivov na motivacijo v izobrazevanje je pokazala,
da, posamezniki iz ranljivih skupin kot najmocnejSo oviro navajajo »prevelike stroske
izobrazevanja«. kar pomeni, da izobrazevanje postaja nedostopno ranljivim skupinam.
Finance so tudi glavni vzrok, ki so ga navedli udelezenci izobrazevanja, za opustitev
prvotnega Solanja. Posledi¢no pa iz tega izvira tudi »brezposelnost«. Dejstvo je, da
udelezenci izobrazevanja lahko ohranijo primerno motivacijo le takrat, ko imajo
zagotovljene najpotrebnej$e pogoje v okolju in izobrazevaniju, kjer delujejo. Ce pa se
sreCujejo s finan¢nimi ovirami in problematiko nezaposlenosti, je tezko zagotoviti ustrezne
pogoje, ki bi jih motivirali in spodbujali k nadaljnemu izobrazevanju. Negativni motivi, pa
so povezani tudi z osebnostjo in nezaupanjem posameznika vase. V ospredju so namrec
motivi strahu in pomanjkanja samozavesti. Veliko jih na prejSnje Solanje vezejo slabi
spomini, ki se pojavljajo v obliki ovire. Opustitev prvotnega Solanja oziroma predolgo
obdobje od zadnjega izobraZevanja pa ima za posledico pomanjkljivo predznanje in
pomanjkljive u¢ne tehnike in navade Srednje mocne ovire so med drugim tudi starost in
ovire, povezane z zahtevnostjo programa in na¢inom izobrazevanja. Oddaljenost od kraja
izobrazevanja. Dodatno oviro pa jim veckrat predstavljajo tudi neustrezni programi,
prezaposlenost in pomanjkanje ¢asa. Na motivacijo pri izobrazevanju vplivajo tudi posredni
vplivi. Kot najpomembnejsSe je to vpliv uditelja, izobrazevalne ustanove, u¢nega okolja in
lastnega interesa.

Med ranljivo skupino je veliko dolgotrajno brezposelnih in takih, ki nima nobenih izkusenj.
Njihov glavni vir dohodka predstavljajo socialni transferji. Kar predstavlja vecdinoma
denarno socialno pomoc in nekoliko manj denarno pomoc zavoda za zaposlovanje. Malo pa
je tistih oseb, ki jih prezivlja nekdo drug. Petina oseb nima dokoncane niti osnovne Sole,
petina pa ima konc¢ano zgolj osnovno Solo. Slaba petina pa ima koncano zgolj osnovno Solo
oziroma nimajo dokoncane srednje enoletne ali dvoletne Sole. Skoraj desetina
anketirancev ima koncano eno- ali dvoletno srednjo Solo. 7,2 % anketirancev ni koncalo
triletne oziroma poklicne srednje Sole, 18,3 % pa jo je zakljucilo. 15,0 % anketirancev ima
nedokoncano Stiriletno srednjo Solo. Da bi se izobrazevanje pri odraslih spodbudilo bi bilo
potrebno jih Se bolj motivirati. Kljub temu da so slabo motivirani za izobrazevanje, pa
vecina oseb iz ranljive skupine ni zadovoljna s trenutno stopnjo izobrazbe, prav tako pa jih
skoraj tretjina meni, da jin ne bo uspelo doseci Zelene izobrazbe. Razlogi, ki so jih navajali
za opustitev prvotnega izobrazevanja, so bili predvsem financ¢ni razlogi, pomanjkljivo
ucenje oz. Prepozno zacleto ucenje, prezahteven program, in nekoliko jih navaja tudi
premalo Casa za izobrazevanje in pa premalo motivacije. Tisti, ki so se odlocili za
izobraZevanje, pa jih je najveckrat denarno podprl pri tem Zavoda RS za zaposlovanje. Le
dobra petina se sama financira, nekaj jih financira druzina, zanemarljivo malo pa
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delodajalec. Podatki povedo, da je zelo malo oseb, ki se Zelijo sami izobrazevati in imajo
hkrati tudi lastne financne zmoznosti za financiranje izobrazevanja. (MDDSZ, 2020)

Osebe brez temeljne izobrazbe, brez dohodkov, spodbud in zaposlitve, so osebe, ki spadajo
v ranljivo skupino in so hkrati tudi najmanj motivirane za ucenje. Prav zaradi teh dejstev
se srecCujejo z razlicnimi tezavam, kar pa ima veckrat za posledico socialno izklju¢enost.
Raziskava je pokazala da imajo vecina oseb, ki predstavlja ranljivo skupino nizke prihodke,
ki mejijo ze na prag revscine. Odsotnost izobrazevanja pa je tudi ena najpogostejsih
posledic revscéine (Batas, 2004).

2.6 Krepitev sposobnosti ranljivih skupin za uspesnejSe vsezZivljenjsko
ucenje

Najmocnejsa ovira ranljivih skupin je povezana s financiranjem in z gmotnim polozajem
posameznika. Zato mora drzava to uvideti in podpreti ranljive skupine pri vsezivljenjskem
ucenju z ustreznimi strategijami. Predvsem ranljive skupine se najbolj srecujejo s
finan¢nimi tezavami, vse vecjo brezposelnostjo, ki jim onemogocajo izboljSanje polozaja.
Programi aktivne politike zaposlovanja in strategije morajo dati ve¢ pozornosti ranljivim
skupinam, saj le ti potrebujejo vec priloZznosti. saj prav ranljive skupine v druzbi najbolj
izgubljajo samozavest in samozaupanje vase. Drzava in politike morajo krepiti motivacijo
ranljivih skupin za vsezivljenjsko ucenje, da bodo lahko uspesno delovali v druzbi.

V Sloveniji je vsezivljenjsko ucenje ranljivih skupin opredeljeno tudi v Zakonu o
izobrazevanju odraslih (ZIO-1, 5. Clen), ki ureja javni interes na podrocju izobrazevanja
odraslih in nadin uresni¢evanja javnega interesa na podrocju izobrazevalnih programov za
odrasle in dejavnosti na podrocju izobrazevanja odraslih. UresniCevanje javnega interesa
na podrocju izobrazevanja odraslih ranljivih skupin zasleduje cilje kot so zmanjSati
strukturne in individualne ovire pri vkljuevanju prebivalcev v izobrazevanje in ucenje,
spodbujati nizje izobrazene in druge ranljive skupine za izobrazevanje in u¢enje, zmanjsati
delez prebivalcev brez osnovne oziroma brez poklicne izobrazbe in povecati delez
prebivalcev z dokoncano stiriletno srednjesolsko izobrazbo.

V Sloveniji se vsako leto odvija tudi Letni posvet o izobrazevanju odraslih - LPoIO
(Andragoski center Slovenije, 2021), ki ga na nacionalni ravni organizira Androgoski center
Slovenije po naroCilu Ministrstva za izobraZzevanje, znanost in Sport. Letni posvet o
izobrazevanju odraslih je nacionalni dogodek, ki zaokroza dejavnosti in rezultate v politiki,
razvojno-raziskovalni stroki in praksi izobrazevanja odraslih, obenem pa opozarja na izzive
vsezivljenjskega ucenja ranljivih skupin. Smo v obdobju, ko se zakljuCujejo strateski
dokumenti na nacionalni in evropski ravni ter nastajajo novi. V letu 2020 se je zakljucilo
uresniCevanje Resolucije o Nacionalnem programu izobraZzevanja odraslih za obdobje
(ReNPIO) 2013-2020, v procesu snovanja pa je priprava NPIO za obdobje 2021-2027.
Prav tako so v pripravi strokovna gradiva v skladu z lani sprejetim Zakonom o
izobrazevanju odraslih. Evropske smernice, svetovalna dejavnost kot tudi evropska
finan¢na sredstva pomembno vplivajo na premostitev ovir ranljivih skupin ter razvoj
izobrazevanja odraslih. S smernicami o svetovalni dejavnosti ter drugimi ureditvami se
uresnicujejo dolocila Zakona o izobrazevanju odraslih (ZIO-1, 2018).

Tehnoloska revolucija, je vplivala na druzbene in ekonomske preobrazbe, ki so posledi¢no
spremenile tudi povprasevanje po spretnostih. Zaradi avtomatizacije delovnih mest je
upadla potreba po rutinskih kognitivnih in obrtniskih spretnostih, v porastu pa je zahteva
po visoko zahtevnih kognitivnih spretnostih in spretnosti pri medosebnih odnosih. OECD,
ki vodi Program za mednarodno ocenjevanje kompetenc odraslih raziskuje zmoznosti
odraslih starih 16 let in veC¢ v besedilnih spretnostih, matemati¢nih spretnostih ter
spretnostih reSevanja problemov v tehnolosko bogatih okoljih (OECD, 2013). PIAAC je v
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njihovi zadnji Raziskavi spretnosti odraslih (OECD, 2016) , ocenjevala kaksSna je
razpolozljivost nekaterih od teh spretnosti v druzbi ter kako se jih uporablja na delovnem
mestu in doma ( besedilne spretnosti, matematic¢ne spretnosti in reSevanje problemov v
tehnolosko bogatih okoljih). Rezultati raziskave so pokazali nizke doseZke v vseh starostnih
skupinah, izobrazbenih kategorijah, zaposlitvenih statusih, panogah ter geografskih
obmodjih. Pokazali pa so tudi doloc¢ene znadilnosti ranljivosti teh skupin kot so: nizja
izobrazbena raven, pogostejSa brezposelnost, nizji dohodkovni razredi, neugodno socialno
ozadje in druzbeni polozaj, Sibka raba spretnosti v vsakodnevnem zivljenju in pri delu,
nizka udelezba v izobrazevanju in usposabljanju, slabSe ocenjeno zdravje, nizko zaupanje
v institucije in sistem, nizje udejstvovanje v prostovoljskih in podobnih dejavnostih. Z
vidika nizkih dosezkov so to predvsem ranljive skupine vseh starosti.

EU in drzave clanice s svojimi razvojnimi strategijami sledijo strateskim smernicam, ki
vkljuCuje poleg izobrazevanja tudi vsezivljenjsko izobrazevanje vseh skupin. Slovenija je
vsezivljenjsko ucenje opredelila v Slovenski razvojni strategiji 2030, kjer je glavni cilj
visoka kakovost zivljenja za vse, kar se kaze v moznostih za zaposlitev, izobrazevanje ,
dostojnem, varnem in aktivnem Zzivljenju v zdravem in cistem okolju ter moznostih za
sodelovanje v demokraticnih procesih. Strateske smernice, doloCene v Slovenski razvojni
strategiji 2030 (STA, 2020) , vklju¢ujejo tudi ucenje za vse Zivljenje in visoko raven
sodelovanja. Tem ciljem sledijo tudi modeli in priporocila, ki so bili pripravljeni za podporo
izvajanju nacel izobrazevanja in Solanja v Republiki Sloveniji v okolis¢inah, povezanih s
COVID-19. Poleg ukrepov za zagotovitev hitrega okrevanja Slovenija poudarja pomen
celovitega pristopa k ucenju za pridobivanje znanja in razvoj vescin, vrednot in stalis¢ za
in skozi vse Zivljenje, vklju¢no z digitalnimi ves¢inami in kompetencami Se posebej ranljivih
skupin. Drzave si morajo prizadevati, da ustvarijo tako okolje, ki bo zagotavljajo moznosti
ter spodbujalo vsezivljenjsko izobrazevanje in ustvarjalnost v celotnem Zzivljenjskem
obdobju vsem, Se posebej ranljivejsim skupinam.

3 DISKUSIJA

Ugotavljamo, da so ovire za ucenje, ki jih dozivljajo odrasli vecplastne in medsebojno
povezane. Ce Zelijo drzave povedati vkljucitev odraslih v vseZivljenjsko uéenje, bi si morale
zato prizadevati za odpravo vec vrst ovir. Dispozicijske ovire, kot sta strah pred u¢enjem
ali nizka stopnja samozavesti, lahko odraslim preprecijo, da bi naredili korake k ucenju.
Potrebno je osvescati ljudi o pozitivnih rezultatih in potencialnih ucinkih uc¢enja. To lahko
vkljucuje odmevne kampanje za ozavesScanje in boljSo dostopnost informacij o potencialnih
donosih od ucenja. Zaznane koristi u¢enja so poleg dela in poklicne poti posredne in Siroke,
vkljuéno z izboljSanim zdravjem, blaginjo in socialnimi odnosi. PriloZnosti morajo biti vidne
in dostopne za vse, posebej za ranljive skupine. Informacije o u¢nih priloznostih je treba
izmenjavati in proaktivno komunicirati na razli¢cne nacine. Veliko odraslih ima konkurencne
prednostne naloge, kot so delo in druzina. Storitve u¢enja morajo zato to prilagoditi in
ponuditi prilagodljivost, na primer zunaj delovnega casa, spletno in / ali kombinirano
ucenje.

Omenimo Se nekatere pomembne dejavnike ki imajo vlogo za krepitev vsezivljenjskega
uCenja odraslih oseb. Razlitna raziskovanja razkrivajo, da lahko nacionalni sistemi
pomembno vplivajo na odlocitev odraslih, da se udelezijo izobrazevalnih dejavnosti.
Mireva in Radovan (2014, str. 21) pravita, da pomembne spodbude v to smer nudijo
ukrepi politike varne proznosti, ki so eden od stebrov vkljuCenosti aktivnhega prebivalstva
v izobraZzevanje. Mednje sodijo ustvarjanje zakonske podlage za uvedbo proZnejSega
delovnega Casa, delo na domu, vedja usklajenost med delovnim in druzinskim Zivljenjem,
podpora izobrazevanju med delovnim c¢asom. Med pomembnejSimi spodbudami je tudi
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izobrazevalna ponudba. Pri tem ne gre za kvantiteto programov, ki jih ponujajo zasebne
in javne ustanove, temvec pestrost in prilagojenost ponudbe interesom in potrebam
razlicnih ciljnih skupin. Izvedba izobrazevalnih aktivnosti mora biti ¢im bolj prilagojena
njihovim potrebam, znacilnostim in poprejSnjim izkusnjam. Izjemno pomembno vlogo pa
imajo tudi dobro usposobljeni ucitelji, kar predpostavlja nacrtno usposabljanje kljucnih
kadrov za andragosko delo. V kontekst spodbujanja izobrazevanja najbolj izobrazevalno
prikrajSanih se uvrscata tudi sociokulturna animacija in okrepitev svetovalne mreze. (prav
tam)

Krepitev vsezivljenjskega ucenja ranljivih skupin je kljuénega pomena, tako za
posameznikov osebni in profesionalni razvoj kot tudi za celotno druzbo. Posamezniki iz
ranljivih skupin, ki se izobrazujejo, se soocajo s Stevilnimi ovirami, za premagovanje
katerih potrebujejo motivacijo. Vse raziskave temu pritrjujejo, zato jim je potrebno
ustvariti spodbudno okolje, ki jih bo motiviralo za u¢enje ter zagotoviti pogoje za udelezbo
v procese vsezivljenjskega izobrazevanja. Ugotovitve nakazujejo, da bi lahko z ustrezno
motivacijo zmanjsali socialne razlike in povecali kakovost Zivljenja ranljivih skupin, njihov
osebni razvoj in socialno vklju¢enost v SirSo druzbo.

Povzemamo glavne ugotovitve razlicnih raziskav, kjer smo primerjali, znacilnosti, ovire,
koristi in izzive formalnega in neformalnega izobrazevanja ranljivih skupin: odrasli, starejsi
zaposleni, manj izobrazeni, brezposelni in mladi. Po primerjavi razli¢nih raziskav, ¢lankov
in ostalih znanstvenih del ugotavljamo, da obstajajo skupne ugotovitve in pa tudi
razhajanja. Izvedene raziskave se najveckrat ne osredotocanja posebej na ranljive
skupine, zato analize morda ne povzemajo dovolj natanéno podatkov posebej o ranljivih
skupinah.

Raziskave izobrazevanja odraslih starejSih enotno ugotavljajo , da se s starostjo vecajo
ovire za izobrazevanje, to pa je vsekakor povezano z dejstvom, da se z staranjem zacno
spreminjati tudi doloCene lastnosti kot so fizi¢ne in intelektualne lastnosti, ki imajo vpliv
na uc¢no uspesnost ranljive skupine odraslih starejsih.

Na splosno najdemo v razli¢nih raziskavah podobne izzive vseZivljenjskega ucenja odraslih
starejsih. Potrdimo lahko, da se s staranjem zmanjsuje udelezba v ucenju, k temu pa
potrjujejo tudi podatki Statisticnega urada RS (SURS, 2017), ki kazejo, da delez odraslih
vkljucenih v izobrazevanje s starostjo znatno upada. V starostni skupini 18-24 let se je
izobrazevalo kar 81 % oseb iz te starostne skupine, v starostni skupini 25-34 let je bilo
takih 56 %, med 35-49 letniki jih je bilo 53 %, med 50-64-letniki jih je bilo 33 % oseb,
med 65-69-letniki pa 16 %. Pri vkljuCevanju odraslih v izobrazevanje je pomemben
dejavnik tudi njihova do takrat dosezena izobrazba. Nase ugotovitve temu pritrjujejo, saj
med starejSimi odraslimi, ki se vkljuCujejo v formalno ali neformalno izobrazevanje z
dosezeno terciarno izobrazbo delez zelo nizek. Dosezena izobrazba vpliva na nadaljnje
izobrazevanje odraslih, kar je razvidno tudi iz podatkov, ki kazejo, da je formalno in/ali
neformalno izobrazevanje obiskovalo najvec viSjeSolsko in visokoSolsko izobrazenih
odraslih (71 %), najmanj pa so se izobrazevali odrasli z osnovnoSolsko izobrazbo ali manj
(17,7 %) (Eurostat, 2018).

Ceprav se zdi, da bi morda lahko bili niZje izobrazeni bolj motivirani za vseZivljenjsko
ucenje, smo pri pregledu razlicnih raziskav ugotovili, da temu ni tako. Ugotovitve so
pokazale, da ranljiva skupina niZje izobrazenih, ki bi imela najvec koristi od izobrazevanja,
dejansko najmanj sodeluje pri u¢enju. To bi lahko pomenilo, da obstajajo ovire, ki bodisi
izhajajo iz Ze nizke zacetne stopnje izobrazbe. Namrel ugotovitve nekaterih avtorjev
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Kyndt, Govaerts in Dochy, (2011) pravijo, da visSja kot je zaCetna stopnja izobrazbe, vecja
je verjetnost, da bo zaposleni sodeloval pri u¢enju. Opazamo, da se delez nizko izobrazenih
bolj zmanjsuje v skupini mladih, nekoliko manj pa pri odraslih starejSih. Te ugotovitve so
v skladu z razli¢nimi Studijami, ki so pokazale, da je udelezba nizje izobrazenih pri ucenju,
tesno povezana z razli¢nimi strukturnimi dejavniki, kot so znacilnosti delovnega mesta, ki
ga opravljajo, trg dela, politikami v drzavi. Ugotovitve kazejo, da so najvecje ovire nizje
izobrazenih prav pomanjkanje casa, zaradi prevelike zaposlenosti na delovhem mestu,
druzinske obveznosti, pomanjkanjem financnih sredstev. To bi lahko pomenilo, da imajo
nizje izobrazeni pogosteje tudi dispozicijske ovire, saj zaradi ne-vkljuevanja v
izobrazevanje nimajo razvitih u¢nih navad, motivacijskih strategij, znanja, ze pridobljeno
znanje pa so Ze pozabili ali pa je zastarelo. Analize pa kazejo, da zmanjSanje ovir ne pomeni
nujno povecanje udelezbe v ucenju niZje izobrazenih. Povecanje zanimanja za ucenje in
udelezbe pri usposabljanjih pri posameznikih z nizko stopnjo izobrazbe je velik izziv za
spodbujevalne politike vsezivljenjskega ucenja. Nase ugotovitve pa kazejo tudi, da se nizje
izobrazeni soocajo pri vkljuditvi v izobrazevanje tudi z drugimi ovirami, saj jim delodajalci
ponujajo razmeroma malo moznosti v usposabljanju. Najveckrat tudi niso motivirani k
izkoriS¢anju kakrsnih koli u¢nih moznosti, kar gre iskati vzrok ze v predhodnih negativnih
izkusSnjah z ucenjem. Vse to pa ima za posledico, da je njihov polozaj na trgu dela Se bolj
ranljiv, za vsezivljenjsko ucenje posledi¢no imajo Se manj motiviranosti. Vidimo lahko, da
so u¢ne namere povezane tudi s sodelovanjem v preteklih uénih dejavnostih. V kolikor
imajo zagotovljeno sluzbo, ne Cutijo tveganja za izgubo sluzbe, in zato nimajo zanimanja
za ucenje. Podatki o vkljuCenosti odraslih v izobrazevanje kazejo, da so skupine manj
izobrazenih, bodisi zaposlenih bodisi brezposelnih, pogosteje prikrajSane glede dostopa in
vkljuCenosti v izobrazevanje in usposabljanje« (Vili¢ in dr., 2011, str. 108), temu
pritrjujejo tudi vecina drugih raziskav. Skupne ugotovitve se nanasajo tudi na ovire, kot
so strah pred neuspehom, ki pripomore k izogibanju nizje izobrazenih pri u¢nem procesu.
Glavni ovire za slabo motivacijo ucenja predstavljajo pomanjkanje sposobnosti,
pomanjkanje napora, neustrezna strategija ucenja, pogosto se srecujejo z u¢nimi tezavami
in potrebujejo ve¢ pomocdi kot ostali. Kvalificirani zaposleni na vseh ravneh kvalificiranih
poklicev pa Se navajajo, da so stroski in pomanjkanje ¢asa glavne ovire za u¢enje, medtem
ko tisti zaposleni brez kvalifikacij veinoma navajajo pomanjkanje samozavesti in
zanimanja, pa tudi obcutek, da so stari in nesposobni za ucenje. Po drugi strani pa imajo
nizko kvalificirani delavci in delavci iz revnih socialno-ekonomskih okolij in manjsSine najvecd
koristi od u¢enja. Ce se bo trend nadaljeval, bodo s ¢asoma starejsi in $e posebej manj
usposobljeni posamezniki Se posebej ranljivi na prihodnjem trgu dela, ki bo verjetno najbolj
naklonjen bolj izobrazenim in bolj usposobljenimi. Spretnosti 21. stoletja so osnova za
osebni in druzbeni napredek. Dejstvo je, da je viSja raven spretnosti povezana z visjo
stopnjo znanja, produktivnosti, zaposlovanja in dohodku, medtem ko nizja raven spretnosti
predstavlja resno tveganje za druzbo - izkljuCenost in na druzbeni ravni celo socialna
neenakost.

Ugotavljamo, da velina raziskav potrjuje, da predstaviljajo skupne ovire dolgotrajno
brezposelnih, ovire, ki se nanasajo na pomanjkanje financnih sredstev, nezaposlenost,
druzinske obveznosti, strah in pomanjkanje samozavesti, nespodbudno izobrazevanje v
preteklosti ter pomanjkanje znanja, neustrezna izobrazba, negativne izkusnje v
preteklosti, nemotiviranost za zaposlitev, pomanjkanje ciljev in nepoznavanje razmer na
trgu dela. Zelo mocno oviro pa jim predstavlja tudi strah pred neuspehom. Analize so
pokazale, da so najveCje ovire, dolgotrajno brezposelnih prav financne ovire,
nezaposlenost, oddaljenostjo izobrazevanja. Kot moc¢ne ovire lahko opredelimo Se ovire, ki
so povezane z ucenjem, strahom in samozavestjo ter stigmatizacijo zaradi brezposelnosti.
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Ugotovitve kazejo, da so dolgotrajni brezposelnosti, bolj izpostavljeni tisti brezposelni,
starejsi od 50 let, brezposelni z nizko izobrazbo in pa invalidi. Zal pa ima dolgotrajna
brezposelnost poleg financnih posledic tudi psiholoske posledice na brezposelne osebe, to
so predvsem osamljenost, izgubo socialnih stikov in slabsa kakovost zZivljenja. Razlicne
raziskave kazejo, da so dolgotrajni brezposelnosti najbolj izpostavljeni nizje izobrazeni,
starejsi, pa tudi osebe z visokoSolsko izobrazbo. Ovire za izobrazevanje s katerimi se
soocajo dolgotrajno brezposelni so podobne kot pri vseh prej opisanih ranljivih skupinah,
iz med vseh pa najbolj izstopajo dispozicijske ovire: samozavest, odnos do znanja,
sposobnost za ucenje, ki so Se posebej zaznavne pri manj izobrazenih, dolgotrajno in
starejsih brezposelnih. Te izsledke raziskav pa potrjuje tudi analiza Zavoda za zaposlovanje
RS (2020), saj jih je med dolgotrajno brezposelnimi prijavljenih malo manj kot polovica.
Izsledki iz Priporocil Sveta EU (EUR-Lex, 2016) povedo, da dolgotrajno brezposelni
predstavljajo polovico Stevila vseh brezposelnih oseb v Uniji, vendar predstavljajo manj
kot petino udelezencev v aktivnih ukrepih na trgu dela. Povzemamo ugotovitve, ki se
skladajo z analizo vecina raziskav, da dolgotrajna brezposelnost vpliva na osebe, ki jih to
zadeva, kot tudi na celotno druzbo, saj zmanjsuje potencialno rast gospodarstev, povecuje
tveganje socialne izkljucenosti, revscine in neenakosti ter dodatno povecuje stroske
socialnih sluzb in javnih financ. Dolgotrajna brezposelnost vodi k izgubi dohodka,
izgubljanju znanj in spretnosti, vecji pojavnosti zdravstvenih tezav in povecani revscini
gospodinjstev. Kar privede do upada motiviranosti teh oseb za ucenje in zacarani krog je
spet sklenjen. Na sploSno najdemo podobne ugotovitve med vsemi raziskavami, da so med
najbolj izpostavljenimi dolgotrajni brezposelnosti osebe s skromnim znanjem in
spretnostmi ali nizko kvalificirane osebe. Pomembno vlogo ima tudi predhodna zaposlitev
osebe, Vsako leto zaradi neuspesnega iskanja zaposlitve obupa in postane neaktivna skoraj
petina dolgotrajno brezposelnih oseb v Uniji. Ovire za vkljuCevanje na trg dela so razli¢ne
in se pogosto kopicijo, zato je za vkljuCevanje nanj potreben po meri narejen in
posamezniku prilagojen pristop, pa tudi usklajeno zagotavljanje storitev.

Iz ugotovitev lahko povzamemo, da bi bilo potrebno izboljsati nalozbe v ¢loveski kapital in
jih narediti ucinkovitejSe, da bi vecC dolgotrajno brezposelnih ljudi opremili z dobrimi in
ustreznimi znanji in spretnostmi ter kompetencami, odpravili pomanjkanje znanj in
spretnosti ter s tem postavili temelje za nemoten prehod iz u¢enja v zaposlitev in stalno
zaposljivost. IzboljSanje zmogljivosti in ustreznosti sistemov izobrazevanja in
usposabljanja bo pripomoglo k znizanju Stevila novih brezposelnih oseb. V ta namen bi si
bilo treba prizadevati za posodabljanje sistemov izobrazevanja in usposabljanja.

Mladi odrasli pa se pri izobrazevanju vecinoma soocajo z ovirami, kot so slaba samopodoba,
neuspeh, nepoznavanje izobrazevalnega sistema in podobno, s pomanjkanjem izkusenj,
nepoznavanje dejavnosti, delovnih mest, nemotiviranost zaradi ovir. Razli¢ni podatki temu
pritrjujejo. Kazejo pa tudi, da je vedno manj mladih, ki ne koncajo vsaj osnovnega ali
srednjega izobraZzevanja oziroma je vedno ve¢ mladih z dokoncanim terciarnim
izobrazevanjem. NajveC brezposelnosti mladih je v skupini od 25 do 29 let. Zaradi
neprilagojenosti izobrazevalnih programov potrebam trga, na trgu dela primanjkuje
dolo¢enih smeri Studija. Na drugi strani pa je Se vedno preve¢ mladih, ki prehitro opustijo
Solanje, kar je povezano s poznejSo brezposelnostjo, socialno izklju¢enostjo, revscino in
slabsim zdravjem. Zasledimo lahko, da mnogo izzivov in ovir s katerimi se sooCajo mladi
pri vklju¢evanju v formalno ali neformalno izobraZzevanje ostaja enakih kot pri predhodnih
ranljivih skupinah. Soocajo se z razli¢nimi situacijskimi, institucionalnimi in dispozicijskimi
ovirami. Opazimo lahko, da nacionalni sistemi pomembno vplivajo na odlocitev odraslih
mladih, da se udeleZijo izobrazevalnih dejavnost, ukrepi politike varne prihodnosti,
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ustvariti delovno okolje z proznejsim delovnim ¢asom, delo na domu, vecja usklajenost
med delovnim in druzinskim zivljenjem, podpora izobrazevanju med delovnim ¢asom.

Razli¢ne izvedene raziskave motivov in vpliva na ranljive skupine (Gracin, Ovsenik in
Bukovec 2014, str. 48-63), ki se nanasajo motive ranljivih skupin za krepitev
vsezivljenjskega ucenja so pokazale podobne pozitivhe in negativnhe motive, ki se najbolj
izrazajo pri ranljivi skupini udelezencev izobrazevanj. Ugotovitve kazejo, da so med
pozitivnimi motivi ranljivih skupin udelezencev izobraZzevanja, v ospredju osebni motivi,
kot so pridobitev novega znanja, boljsSe opravljati svoje delo, napredovanje, visji osebni
dohodek in sprejetost v druzbi. Trije najmoc¢nejsi motivi pa so: pridobitev novega znanja,
lasten razvoj, izboljSanje svojega polozaja in uspesnost pri delu, poklicu, stroki. Iz ¢esar
lahko sklepamo, da je v ospredju dimenzija osebnega in kariernega napredovanja. Motivi
za izobrazevanje, ki so nekoliko manj izraziti pa so Se: moznosti za vzpostavljanje novih
prijateljskih vezi in medsebojna pomoc. Ugotovitve kazejo, da so notranji motivi bolj
izraziti, kar pomeni, da so najbolj mocni motivator notranji pritiski - zelja po povecanju
zadovoljstva, kakovosti Zivljenja in podobno. Vecina jih meni, da so glavni motivi, da si
pridobijo ve¢ znanja, da bodo bolj usposobljeni za Zivljenje, pridobitev novega poklica in
tako postanejo samostojnejsi in neodvisni. Kot notranje motive najveckrat prevladajo
kakovostnejse delo v poklicu, zasesti boljSe delovno mesto in boljSe placilo za delo. Ranljive
skupine pa pri odloditvi za izobrazevanje omejujejo tudi negativni motivi, ki jim
predstavljajo ovire pri pridobivanju znanj. Najbolj izraziti negativni motivi so povezani s
socialnim in finanénim poloZajem udelezencev in se nanasajo predvsem na pomanjkanje
financ¢nih sredstev, brezposelnostjo, druzinske obveznosti, strah in pomanjkanje
samozavesti, nespodbudna preteklost ter pomanjkanje znanja. S starostjo se vecajo ovire
za izobrazevanje. Mlajsi navajajo predvsem situacijske ovire, kot so prezaposlenost,
druzinske obveznosti, stroske izobrazevanja, kraj izobrazevanja, starejSi pa bolj
dispozicijske ovire, kot so starost, prejSnjo izobrazbo.

Medtem, ko se mladi pri izobrazevanju in izbiri poklica sooCajo ovirami, kot so slaba
samopodoba, neuspeh, nepoznavanje izobrazevalnega sistema in podobno. V primerjavi z
ranljivo skupino starejsSih odraslih, imajo odrasli vsaj nekaj delovnih izkuSenj, poznajo
dejavnosti in poklice, vendar se zaradi ovir ne morejo ustrezno motivirati in pridobiti
zaposlitve ter vstopiti na trg dela.

Brezposelni pa se pri izobrazevanju in izbiri poklica srecujejo z ovirami kot je neustrezna
izobrazba, negativhe izkusnje, nemotiviranost za zaposlitev, pomanjkanje ciljev in
nepoznavanje razmer na trgu dela, pomanjkanje financnih sredstev kot eno glavnih ovir
pri motivaciji za izobrazevanje.

Zelo visoko ocenjena pa je tudi ovira »strah pred neuspehomx, ki lahko vodi do pasivnosti
ali izogibanja pri u¢nem procesu. Glavni razlog za slabo motivacijo pri doloCenih predmetih
je pomanjkanje sposobnosti. Sledita pomanjkanje napora in neustrezna strategija uporabe
predmeta. Neuspeh pa je pri nekaterih lahko le zacasna ovira, ki se jo da s ¢asom
premagati, medtem, ko lahko ima pri drugih tesnoba in strah dolgoro¢ne ucinke na ucenje
in mentalno ter telesno zdravije.

Skupne ugotovitve razli¢nih raziskav pa podajajo ugotovitev, da sta najvecji oviri ranljivih
skupin pri izobrazevanju starost in financni polozaj. Kot moc¢ne ovire lahko opredelimo se
ovire, ki so povezane z ulenjem, strahom in samozavestjo. Veliko anketirancev ima
namrec zelo slabo Solsko samopodobo. Povzemamo pa tudi skupne ugotovitve, ki kazejo,
da na motivacijo in motive za izobrazevanje vplivajo tudi posredni vplivi, ki predstavljajo
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Se vpliv uciteljev, izobrazevalne ustanove kot celote, vzdusja v u¢nem okolju ter lastnega
interesa za izobrazevanje. Pri ranljivih skupinah se je pokazal kot najbolj izpostavljen motiv
vpliv uditelja na motivacijo in pomen te za posameznika. Udelezenci izobrazevanja iz
ranljivih skupin potrebujejo veC spodbud in motivacije, saj so nenehno izpostavljeni
razlicnim oviram pri izobrazevanju. UcCitelj lahko ima pri tem pomembno vlogo, ki ne sme
biti preganjalna in nadzorna, temvec stimulativha in podporna. Zato so za motivacijo
ranljivih skupin zelo pomembni pogovori med izobrazevanjem. Ker se udelezenci
izobrazevanja iz ranljivih skupin pogosto srecujejo z ucnimi tezavami, potrebujejo vec
pomoci kot ostali udelezenci izobrazevanja. Bolj pa je tudi izrazena Zelja po pogovorih in
svetovanjih med potekom izobrazevanja. Vpliv vzdusja v uénem okolju ni bistveno izrazen,
saj vecina meni, da je vzdusSje dobro, spros¢eno in ugodno za izobrazevanje. Kot
najpomembnejsi vpliv pa je vsekakor vpliv lastnega interesa za ucenje. Udelezenci
izobrazevanja lahko najvec¢ k motivaciji prispevajo sami, saj lahko veliko dosezejo, ¢e imajo
interes in pozitivno samopodobo. Razlicne raziskave so potrdile problematiko ranljivih
skupin ter njihove ranljivosti na podrocju izobrazevanja in vsezivljenjskega u¢enja. Namrec
vecina posamezniki v ranljivih skupinah ze tako zivijo po minimalnih standardih, nekateri
celo na pragu revscine. Na izobrazevalni poti se srecujejo s Stevilnimi nihanji in ovirami,
predvsem s teZzavo pomanjkanja materialnih zmoZnosti in znanja. Zaradi tega so manj
motivirani za izobrazevanje. Njihovi motivi za izobrazevanje so precej manj izrazeni, kot
pri neranljivih posameznikih.

Ugotavljamo, da obstajajo znatne razlike v dosezkih glede na starost, izobrazbo in
druzbeno okolje, tako v Sloveniji kot v drugih drzavah v dosezkih v povezavi s socialno
demografskimi znacilnostmi, kot so starost, priseljensko ozadje, stopnja izobrazbe in
socialnoekonomski polozaj. , kar potrjuje tudi Raziskava spretnosti odraslih PIAAC 2016
(OECD, 2016), ki je pokazala, da so razlike, povezane z dosezeno stopnjo izobrazbe Se
posebej velike. Tako lahko opazimo, da odrasli (v starosti 25— 65 let) z dosezeno visjo in
visoko stopnjo izobrazbe dosegajo viSje rezultate pri besedilnih spretnostih in visje
rezultate pri matematic¢nih spretnostih kot odrasli, ki niso koncali srednjesSolske izobrazbe.

Tako v Sloveniji kot v drugih drzavah OECD dobro obvladovanje besedilnih in matematic¢nih
spretnosti pozitivno vpliva na vkljucenost v delovno silo in na visino placila. Razli¢ni podatki
kazejo, da je za odrasle z visjo stopnjo obvladovanja besedilnih in matemati¢nih spretnosti
ter reSevanja problemov v visokotehnoloskih druzbah v povpredju verjetneje, da bodo
sodelovali na trgu dela in bili zaposleni, in manj verjetno, da bodo brezposelni, kot pa za
odrasle z niZzjo stopnjo obvladovanja spretnosti.

Opazamo, da so bile sedanje resitve vsezZivljenjskega izobraZevanja, ki vkljucujejo tudi
ranljive skupine, vec¢inoma oblikovane v drugac¢nih demografskih in druzbeno-ekonomskih
razmerah, zato se kazejo potrebe po sistemskih spremembah in prilagoditvah. Potrebna
bo tudi nova uskladitev pricakovanj in potreb posameznikov kot tudi celotne druzbe.
Politike si bodo morale prizadevati ustvariti okolje, ki bo zagotavljajo moznosti ter
spodbujalo izobrazevanje in ustvarjalnost v celotnem Zivljenjskem obdobju in vsem.
Zavzemati se bodo morale za krepitev vsezivljenskega ulenja vseh in pa za vecjo
vkljucevanje ranljivih skupin v izobraZzevanje. Le to bo ranljivim pomagalo pri vklju¢evanju
na trg dela. Zato bo pomembno poznavanje motivov pri izobrazevanju ranljivih skupin kot
tudi poznavanje njihovih ovir. Velikokrat so namre¢ v ospredju razlicne sistemske ovire,
zaradi katerih se le ti ne odlocijo za izobrazevanje in usposabljanje.

Politika socialne kohezije lahko z novimi u¢nimi metodami pripomore k integraciji ranljivih
skupin v SirSo druzbeno skupnost. Ugotovitve razlicnih analiz (Radinovi¢ Hajdi¢, Grzelj,
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Gaspersi¢ in KropuSek Razinger, 2012) kaZejo , da je na podrolju izobrazevanja
primanjkuje usposobljenih mentorjev in ustreznih programov, v katere bi se lahko ranljive
skupine vkljucile. Centri vsezivljenjskega ucenja, kjer pripravljajo ucne delavnice, za
veCina ranljivih skupin predstavljajo klju¢no moznost njihovega izobrazevanja ter
posledi¢no dvig samopodobe in zavedanja v lastne sposobnost. Opazimo lahko, da ranljive
skupine, ki dozivljajo socialno in osebnostno stisko, le ta Se povecuje njihovo stigmatizacijo
in nezaupanje v lastne sposobnosti. Te skupine za dvig motivacije potrebujejo primerno
spodbudo in posebne pedagoske pristope, ki temeljijo na sodobnih izobrazevalnih nacelih,
predvsem pa sledijo uresniCevanju strategije vsezivljenjskega uc¢enja. Namen politik mora
biti, da nudi ustrezno pomoc tistim, ki jim iz razli¢nih razlogov ni uspelo pridobiti temeljnih
spretnosti, s ¢imer bi hkrati tudi prepredili njihove izoliranosti in neudelezenosti v aktivhem
druzbenem zivljenju. Drzave morajo voditi spodbujevalno politiko programov celotnega
delovnega prebivalstva, saj le tako lahko sledimo nacelom boja proti socialni izklju¢enosti
ter ranljivim skupinam zagotavljamo osnovne pogoje za enakovredno udelezbo v druzbi,
kar je tudi temelj poslanstva vsezivljenjskega izobrazevanja.

4 ZAKLIUCEK

Iz rezultatov vecina raziskav smo tako razbrali skupne ugotovitve, da posamezniki ranljivih
skupin zivijo po minimalnih standardih, nekateri celo na pragu revscine, zaradi ¢esar se na
izobrazevalni poti srecujejo s Stevilnimi ovirami, predvsem pomanjkanjem financnih
sredstev in znanja, zaradi tega pa so tudi manj motivirani za izobrazevanje.

Razlika med razli¢nimi ranljivimi skupinam se kazejo v tem, da mlajsi navajajo predvsem
situacijske ovire, stroSke izobrazevanja, kraj izobrazevanja, neizkusenost, starejsi pa bolj
dispozicijske ovire, starost, prejSnjo izobrazbo. Pri skupini dolgotrajno brezposelnih pa je
v ospredju ovira povezana z samopodobo, socialno izkljuCenostjo, stigmatizacija. Nizje
izobrazeni pa predvsem strah pred neuspehom.

Analiza poglavja je potrdila problematiko krepitve vseZivljenjskega ucenja ranljivih skupin
in nakazala strategije za obvladovanje ovir ranljivih skupin za ucenje. Kaze in opozarja na
to, da je podrodju izobrazevanja Se premalo prilagojeno najbolj ranljivim skupinam, ki jim
izobrazevanje in usposabljanje v veliki meri onemogocajo ovire, s katerimi se srecujejo.
NajmocnejSa ovira ranljivih pri izobrazevanju, pa se je pokazala ovira povezana s
financiranjem in z socialno ekonomskim poloZzajem posameznika. Zato menimo, da bi
drzava morala z ustreznimi strategijami omogociti enakovredno izobrazevanje in dostojno
delovanje v druzbi vsem. Ranljivim skupinam je treba zagotoviti razlicne oblike
izobrazevanja in moznosti za vkljucitev vanje, hkrati pa jih je treba tudi ustrezno motivirati
in spodbujati k nadaljevanju in dokoncanju opusc¢enega Solanja. Javni interes vseh morajo
biti aktivne politike zaposlovanja, programi in strategije, ki morajo dajati ve¢ pozornosti
ranljivim skupinam, saj le ti potrebujejo vec priloznosti in spodbud. Se posebej ranljivim
skupinam je potrebno krepiti motivacijo za u€enje in jim dvigniti samopodobo ter zaupanje
vase.
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Povzetek

Digitalne kompetence spadajo med kljuéne dejavnike zaposljivosti mladih na trgu dela, ki spreminja
svoje zahteve pod vplivom vseprisotne digitalizacije in novih disruptivnih tehnologij. Kar se tiCe
raziskovanja ravni digitalnih kompetenc, so podatki iz baze Eurostat najbolj celoviti, vendar ne tudi
najbolj tocéni. Pridobljeni so z metodo samoocenjevanja veséin posameznikov in na podlagi
evropskega referencnega okvira digitalnih kompetenc za drzavljane European Digital Competence
Framework - DigComp. Na tak nacin pridobljeni podatki po eni strani kaZejo visoke stopnje digitalnih
kompetenc mladih v primerjavi s splosno populacijo, na drugi strani pa izkusnje s trga dela sporocajo,
da mladim primanjkuje ustreznih digitalnih veslin za resevanje problemov na delovnem mestu.
Napacno prepricanje, da so mladi "digitalni domorodci”, bi lahko privedel do napacnih politik na
podrocju razvoja digitalnih vesc¢in mladih, kar bi ob neusklajenosti izobraZevalnega sistema s
potrebami trga dela lahko povzrocilo dolgotrajno brezposelnost mladih in nastanek tako imenovanega
"digitalnega razkoraka". Kar se tiCe zaposljivosti, ranljiva skupina mladih vkljuluje zlasti tiste z niZjo
izobrazbo, mlade na delovnih mestih, ki jih je preprosto nadomestiti z avtomatizacijo in mlade z
niZjim socioekonomskim statusom.

Kljucne besede: mladi, digitalne kompetence, zaposljivost, trg dela, referencni okviri digitalnih
kompetenc

1 UVOD

Prodor digitalne tehnologije in tehnoloskih inovacij prinasa velike spremembe na domala
vseh podrocjih javnega in zasebnega Zivljenja ter delovnega okolja. V bliznji prihodnosti
bo za zasedbo 90 % delovnih mest zahtevana dolocena raven digitalnih vescin (Kiss, 2017),
kar pomeni, da bodo morali vsi drzavljani Evropske unije v okviru svojih sposobnosti
pridobiti vsaj osnovne tovrstne kompetence za Zivljenje, ucenje, delo, dostop do javnih
servisov in za udejstvovanje v druzbi. (European commission, 2021; Kiss, 2017).

Mladi, rojeni v digitalni dobi, nenehno usvajajo vescine uporabe novih razpolozljivih
tehnologij, po lastni izbiri konzumirajo spletne vsebine in veljajo za digitalne domorodce,
t.i. ,digital native®™. Kakor hitro pa mladi vstopijo na trg dela, se ta vtis razblini. Avtorji
(ECDL Foundation, 2016; Marsh, 2018) navajajo, da mladi niso avtomati¢no pridobili vseh
digitalnih vescin, ki bi jim omogocile ucinkovito opravljanje delovnih nalog oziroma vescin,
ki bi jih lahko uporabili v poslovne namene.

Nizka raven kvalifikacije, opustitev Solanja in dolgotrajna brezposelnost lahko mlade
privedejo v zaCaran krog druzbene marginalizacije. Zamujene priloZnosti za pridobivanje
ustreznih ,mehkih" in tehni¢nih vescin v teku izobrazevanja mladim zmanjsSujejo karierne
moznosti. Tveganje dolgotrajne brezposelnosti raste tudi pri mladih, ki so pridobili dolo¢ene
kvalifikacije zaradi slabe izbire smeri izobrazevanja, ali pa so njihove kvalifikacije na trgu
dela postale nepotrebne ali nizko ovrednotene. Z vstopom mladih v cono dolgotrajne
brezposelnosti zaradi pomanjkanja potrebnih vesc¢in se razkorak med potrebnimi in
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obstojecimi vesc¢inami Se poglablja, socialnoekonomske posledice, ki vplivajo na prihodnost
mladih pa postajajo vse hujse. (Cedefop, 2018).

Namen pricujoCega prispevka je analizirati digitalne kompetence mladih med 18. in 30.
letom v Evropski uniji, preuciti, katere so zahtevane in iskane digitalne kompetence na
trgu dela v Evropski uniji ter pregledati prakse in pristope k usposabljanju oziroma
razvijanju potrebnih digitalnih ves¢in z namenom krepitve konkurenc¢nost mladih na trgu
dela in omogocanja vsezivljenjske zaposljivosti.

V hitro spreminjajocem se globalnem gospodarstvu digitalne vescine predstavljajo gibalo
konkurencnosti (van Laar et al., 2017), zato so digitalne kompetence, oziroma nastajajoca
vrzel med zahtevami po digitalni transformaciji EU gospodarstva na eni strani ter
obstojecimi vesc¢inami in kompetencami delovne sile na drugi strani, glavna skrb EU. (Kiss,
2017).

Cilji raziskave so preuciti opredelitev in merjenje digitalnih kompetenc, razpolozljive vire
digitalnih kompetenc mladih, opredeliti obstojece digitalne kompetence mladih in katere
so na trgu dela iskane, kot tudi preuciti pristope in prakse pri odpravljanju vrzeli med
iskanimi in obstojecimi digitalnimi kompetencami, ki naj bi v naslednjih nekaj letih ali
desetletjih mladim omogocilo postati in / ali ostati konkurencni in zaposljivi na vse bolj
dinami¢nem trgu dela.

2 PREGLED DOSEDANJIH RAZISKAV

2.1 Pojmovni okvir za opredelitev digitalnih kompetenc

Avtoriji (Helsper et al., 2021) digitalne vescine opredeljujejo kot "sposobnost posameznika,
da IKT uporablja na nacin, ki njemu samemu in drugim pomaga doseli koristne,
visokokakovostne rezultate v vsakdanjem Zivljenju, hkrati pa ob tem zmanjSuje
potencialno Skodo povezano z bolj negativnim vidiki uporabe. ". Digitalne vescine so avtorji
prispevkov starejSega datuma opredeljevali kot tehni¢ne vescine, npr. namestitev
programske opreme, uporaba naprav ali programiranje. Z razsiritvijo uporabe interneta pa
se je tudi v literaturi koncept digitalnih vescin razsiril na odkrivanje, vrednotenje in uporabo
informacij. V sodobni literaturi so digitalne spretnosti kategorizirane v Sirokem razponu
tehni¢nih, operativnih, informacijskih in socialnih vescin ter vescin ustvarjanja vsebin. Zato
se obvladovanje zgolj funkcionalnih vescin, kot sta poznavanje in uporaba IKT, povezuje s
pasivnho oz. potroSno udelezbo v digitalni druzbi, medtem ko kljucne vescine, kot je
razumevanje, kako in zakaj so bile tehnologije zasnovane in zakaj so doloCene vsebine
ustvarjene na dolocen nacin, omogocajo aktivno in konstruktivno sodelovanje v druzbi.
Digitalne kompetence predstavljajo samozavestno, kriti¢cno, odgovorno, sodelovalno in
ustvarjalno uporabo digitalnih tehnologij pri delu, Studiju, prostocasnih dejavnostih ter za
sodelovanje v digitalni druzbi. VkljuCujejo informacijsko, podatkovno in medijsko
pismenost, komuniciranje in sodelovanje, sposobnost ustvarjanja digitalnih vsebin in
znanje programiranja, vescine povezane s kibernetsko varnostjo in digitalnim dobrim
pocutjem, reSevanje problemov in kriticno razmisljanje ter vprasanja povezana z
intelektualno lastnino. (Carretero et al., 2017; Kluzer & Pujol Priego, 2018).

Vse vel delovnih mest zahteva digitalne kompetence, ki so pravzaprav postale
transverzalne kompetence oziroma sklop stalis¢, vrednot in postopkov, te pa se zlahka
prenasajo med poklici in podrocji. (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020)

Ob soocanju z izzivi, ki jih danes prinasa digitalizacija na skorajda vseh Zivljenjskih
podrodjih, se je pojavila potreba po enotnem pogledu na potrebne kompetence, oziroma
potreba po doloditvi referencnih okvirov digitalnih kompetenc. Referencni okviri digitalnih
kompetenc omogocajo razvrscanje in urejanje kompleksnega nabora digitalnih kompetenc
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in so pomembni za vzpostavljanje sploSnega razumevanja in dogovorjenih definicij.
Uporabljajo se kot skupen jezik pri oblikovanju politik, spremljanju doseganja ciljev,
nacrtovanju izobrazevalnih programov in reform, izobrazevanju uciteljev, pri ocenjevanju
znanja in certificiranju. (International Telecommunication Union (ITU), 2020; Vuorikari &
Punie, 2019).

Evropski okvir digitalnih kompetenc za drzavljane je razvilo Skupno raziskovalno sredisce
(Joint Research Centre - JRC), znanstvena sluzba Evropske komisije, in ga poimenovalo
»~The European Digital Competence Framework for Citizens", skraceno DigComp. Prva
izdaja je bila objavljena leta 2013, v letu 2017 pa je sledila posodobljena razli¢ica (verzija
DigComp 2.1), ki predstavlja referenco za razvoj in stratesko planiranje iniciativ v zvezi z
digitalnim kompetencami na ravni EU in na ravni drzav Clanic. V zgodnejsih verzijah so bile
opredeljene le tri ravni znanja: osnovna, srednja i napredna, kasnejse verzije pa so
obsegale osem ravni, kar je omogocilo razvoj na podrocju procesa ucenja in izobrazevalnih
gradiv ter orodij za spremljanje napredka pri pridobivanju kompetenc ter s tem povezano
poklicno svetovanje in napredovanje. (Carretero et al., 2017; Vuorikari et al., 2016).

Tabela 1: DigComp podrocja kompetenc in pripadajoce kompetence

PODROCIJA
KOMPETENC KOMPETENCE
= Brskanje, iskanje in izbira podatkov, informacij in digitalnih
Informacijska vsebin
pismenost * Vrednotenje podatkov, informacij in digitalnih vsebin
= Upravljanje s podatki, informacijami in digitalnimi
vsebinami
= Sporazumevanje z uporabo digitalnih tehnologij
= Deljenje z uporabo digitalnih tehnologij
Komuniciranje in .

Prizadevno drzavljanstvo z uporabo digitalnih tehnologij
sodelovanje = Sodelovanje z uporabo digitalnih tehnologij.
= Spletni bonton

= Upravljanje z digitalno identiteto

= Razvoj digitalnih vsebin

Izdelovanje * Umescanje in poustvarjanje digitalnih vsebin
digitalnih vsebin = Avtorske pravice in licence

= Programiranje

= Varovanje naprav

Varnost = Varovanje osebnih podatkov in zasebnosti

*= Varovanje zdravja in dobrega pocutja

= Varovanje okolja

= ReSevanje tehnicnih tezav

* Prepoznavanje potreb in tehnoloskih zadreg
» Ustvarjalna uporaba digitalnih tehnologij

*» Prepoznavanje digitalnih razkorakov

ResSevanje
problemov

Vir: (Kluzer & Pujol Priego, 2018)

DigComp opisuje, kaj pomeni biti digitalno kompetenten, pri ¢emer se opis nanasa na
SirSo populacijo, torej tako na mlade kot na odrasle. Omogoca celovito razumevanje
digitalnih kompetenc in se ukvarja z vprasanji, ki se pojavljajo pri uporabi spleta v
vsakodnevnem Zivljenju (pri delu, nakupovanju in vklju¢evanju v druzbo), torej z vprasanji
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povezanimi z shranjevanjem informacij, digitalno identiteto, izdelovanjem in razvijanjem
digitalnih vsebin ter spletnim bontonom. Pojem digitalne kompetentnosti presega okvir
sposobnosti uporabe najnovejsih naprav ali programske opreme, saj vkljucuje tudi
sposobnost kriticne, sodelovalne in ustvarjalne uporabe digitalnih tehnologij. Okvir
opredeljuje 21 kompetenc, ki jih posameznik mora razviti, da bi dosegel digitalno
kompetentnost. Na osmih ravneh in s 168 pokazatelji opredeljuje tudi osebno
usposobljenost na podlagi ucnih rezultatov, in sicer od najosnovnejSe do napredne ravni
(Kluzer & Pujol Priego, 2018).

Evropska komisija je za uvid v makro raven digitalnih kompetenc drzavljanov razvila
»Digital Skills Indicator" ki je sestavni del ve¢jega kompozitnega indeksa, imenovanega
»Digital Economy and Society Index". DESI - EU Digital Economy and Society Index je
indeks digitalnega gospodarstva in druzbe, ki v petih dimenzijah povzema ustrezne
pokazatelje digitalnih zmogljivosti Evropske unije in drzav c¢lanic. Te dimenzije so:
povezanost, Cloveski kapital, uporaba spleta, integracija digitalnih tehnologij in digitalne
javne storitve (European Commission, 2020b).

Glavni vir informacij o digitalnih in racunalniskih vescinah drzavljanov EU so podatkovne
zbirke, ki temeljijo na raziskavah Eurostata in so dostopne na spletnem mestu Eurostata.
Za potrebe pricujoCega prispevka so uporabljeni podatki Eurostata z naslovom Individuals'
level od digital skills (ISOC_SK_DSKL_1I) (Eurostat, n.d.-c), ki temeljijo na okviru DigComp.

Ugotavljanje in raziskovanje obstojecih digitalnih vescin na podlagi enega od obstojecih
digitalnih okvirov, je mogocCe opraviti na tri nacine: s samoocenjevanjem, ocenjevanjem
na podlagi znanja in ocenjevanjem na podlagi ucinkovitosti. Pri samoocenjevanju
udelezenci sami ocenijo lastno raven znanja, sposobnosti, samozavesti ali vescin za
uporabo.

Ta metoda je najpreprostejsa in najcenejsa, vendar ima tudi pomembne pomanjkljivosti,
saj posamezniki svoje sposobnosti tezko ocenijo pravilno in dovolj natanc¢no. Navedeno
metodo uporablja vec organizacij, tudi Eurostat v svojih indikatorjih digitalnih vescin, ki
temeljijo na okviru DigComp. Ocenjevanje vescin na osnovi znanja poteka s pomocjo
vprasanj v zvezi s poznavanjem dejstev ali postopkov. Metoda je cenovno ugodna, vendar
se v vedji meri osredotoCa na same tehnologije in manj na reSevanje resni¢nih problemov
s pomocjo digitalnih vescin (npr. preverja se poznavanje ikone za e-posto, ne pa tudi
znanje posiljanja e-poste s priponko). Tretji nacin je preverjanje z merjenjem konkretnih
ucinkov uporabe digitalnih vesc¢in oz. posameznih digitalnih orodij v okviru dolocene
naloge. Ta metoda daje najbolj merodajne podatke, vendar je v izvedbo treba vlozZiti veliko
¢asa in financnih sredstev. (International Telecommunication Union (ITU), 2020; Kluzer &
Pujol Priego, 2018).

Na osnovi rezultatov raziskav, ki jih je izvedlo vec¢ avtorjev in ustanov, je bilo ugotovljeno,
da je metoda samoocenjevanja digitalnih vescin najbolj razsirjena oblika ugotavljanja ravni
digitalnih kompetenc, vendar je treba upostevati, da ima takSna metoda ob prednostih tudi
dvomljivo veljavnost pridobljenih rezultatov. Do napak prihaja zato, ker anketiranci
precenijo lastne sposobnosti. Precenjevanje se verjetno zgodi zaradi tega, ker anketirane
osebe svoje digitalne vescine ocenjujejo v skladu z lastnimi tehni¢nimi ravnmi, namesto
na podlagi vescin povezanih z vsebino. Posamezniki, ki dosegajo visjo stopnjo digitalnih in
racunalniskih spretnosti, so bolj nagnjeni k precenjevanju svojih sposobnosti,
precenjevanje pa se stopnjuje v skladu z dosezeno ravnjo izobrazbe. (Palczynska & Rynko,
2020; van Laar et al., 2020).

Ustanova ECDL je v petih evropskih in v dveh azijskih drzavah izvedla studijo o digitalni
pismenosti, ki je bila sestavljena iz dveh delov. Prvi del se je nanasal na samooceno, drugi
pa na dejansko preverjanje digitalnih vescin. Ugotovili so, da so posamezniki nagnjeni k
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precenjevanju svojih sposobnosti in digitalnih vescin, da je samoocenjevanje neustrezno
ocenjevalno orodje za tovrstne vescCine ter da je treba vse statisticne pokazatelje
obravnavati z doloCeno previdnostjo. Rezultati vsakega ocenjevalnega orodja za
samoocenjevanje, kot je na primer Europass CV digital competence grid, bi morali biti
zaradi veCje verodostojnosti podkrepljeni z objektivnim dokazom o stopnji pridobljenih
digitalnih kompetenc, tj. z diplomo ali certifikatom (ECDL Foundation, 2018).

Tabela 2: Kljuéne besede, ki za vsako od kompetenc opredeljujejo ravni oz. stopnjo

usposobljenosti
Stopnja .
usposobljenosti v Zahtevnost ] Prevla_d_u]oca
Digicomp verziji opravil Samostojnost kognitivna
raven
1.0 2.1.
1 Preprosta opravila S pomocjo Pomnjenje
Temelina Samostojno  in s
] 2 Preprosta opravila pomocjo, kadar je to Pomnjenje
potrebno
Dobro definirana,
obi¢ajna opravila in ) .
3 'ca) br \CI ! Samostojno Razumevanje
neposredno resevan
Srednja -je problemov
Opravila in natanc¢no ) )
L Samostojno  in v .
4 definirani ter . Razumevanje
v . skladu s potrebami
neobicajni problemi
Raznovrstna Nudenje pomodi
5 o . . Uporaba
opravila in problemi | drugim
Napredna Prilagajanje drugim
6 Zahtevnejsa opravila | pri zahtevnejsih = Vrednotenje
opravilih
Res j Y . .
esevan?e Vkljucevanje in
zapletenih .
prispevek k .
7 problemov z : Y. Ustvarjanje
L strokovnim resitvam
omejenim naborom | . . .
v in vodenju drugih
. resitev
Visoko 5 :
e Resevanje
specializirana X
zapletenih
roblemov s | Predlogi novih idej z o
8 I? o grno dV.J a Ustvarjanje
stevilnimi strokovno podrocje
soodvisnimi
dejavniki

Vir: (Carretero et al., 2017)
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3 OBSTOJECE DIGITALNE KOMPETENCE V POPULACIJI
MLADIH MED PRIBL. 18. IN 30. LETOM V EU

Statisti¢ni pokazatelji digitalnih in racunalniskih vescin ter uporabe interneta so dostopni v
podatkovnih zbirkah Eurostata, statistiCnega urada Evropske unije.

Indeksi digitalnih vesc¢in so kompozitni kazalniki, ki temeljijo na Digital competence
Framework (skrajsano DigComp), sestavljajo pa jih izbrane dejavnosti, ki se navezujejo
na uporabo interneta ali programske opreme, izvajajo pa jih osebe v starosti od 16 do 74
let, in sicer na Stirih specifi¢nih podrocjih: informacije, komuniciranje, reSevanje problemov
in vesc¢ine povezane s programsko opremo. Pri tem se sklepa, da osebe, ki izvajajo
dolocene dejavnosti, premorejo tudi ustrezne vescine za tovrstno udejstvovanje.

Kakor je razvidno iz opisa metodologije, ki je dostopen na straneh Eurostata, so vidiki
to¢nosti, zanesljivosti, pravocasnosti in primerljivosti za sploSno populacijo zadovoljivo
upostevani, medtem ko so podatki za podskupine nejasno opredeljeni, zato ze tecejo
aktivnosti za izboljsavo podatkov. (Eurostat, n.d.-b).

Tabela 3: DeleZ mladih med 16. in 29. letom v Evropski uniji (27 &lanic), ki so dosegli
katero od ravni digitalnih vescin (za leto 2019)

Vrsta in raven dosezene digitalne Celotna Dosezena stopnja izobrazbe
escine .
vesd populacija Nizka Srednja Visoka
Osnovne ali napredna raven

v . v . 79 72 78 92
splosne digitalne vescine
Nizka raven / splosne digitalne vescine @18 23 20 6
Os?vo_vna raven / splosne digitalne 24 26 26 19
vescine
Nafovr_edna raven / splosne digitalne 55 45 52 73
vescine
Osnovna raven / softverske vescine 17 16 20 13
Napredna raven / softverske vescine 64 59 59 81
Os?vc?vna raven / komunikacijske 6 8 6 5
vescine
Nanr.edna raven komunikacijske 89 85 90 93
vescine
Osnovna Iraven /.Yescme zbiranja in 9 13 9 4
obdelave informacij
Napredna. raven /”vescme zbiranja in 84 76 85 94
obdelave informacij
Osnovna raven / vescCine reSevanja 15 21 15 2
problemov
Napredna raven / vescCine resevanja -8 68 -9 90
problemov

Vir: (Eurostat, n.d.-c), Individuals' level of digital skills (ISOC_SK_DSKL_I), lastna
obdelava; metodologija:
https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/en/tepsr sp410 esmsip2.htm

Po podatkih Eurostata v Evropski uniji 79 % mladih v starosti od 16 do 29 let dosega raven
osnovnih in naprednih digitalnih vescin, nizko raven digitalnih vesc¢in pa 18 %.

83


https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/en/tepsr_sp410_esmsip2.htm

Ce pogledamo podsklop mladih med 16. do 29. letom z nizko stopnjo doseZene izobrazbe,
vidimo, da jih 72 % dosega osnovno in napredno raven digitalnih vescin, medtem ko se
pri mladih s srednjeSolsko izobrazbo ta odstotek povzpne na 78 %, pri tistih z visoko
izobrazbo pa znasa 92 %.

Najvisji delezi oseb z nizko stopnjo digitalnih vesc¢in se nahajajo v podsklopu mladih z nizko
stopnjo izobrazbe, in sicer na ravni EU 23 %, najvisji delez mladih z osnovno in napredno

ravnjo digitalnih vescin (92 %) pa je izkazan med mladimi z visoko stopnjo izobrazbe.

Tabela 4: Delez mladih med 16. in 29. letom, po drzavah ¢lanicah EU, ki dosegajo osnovno
ali napredno raven digitalnih vescin, skupaj in po dosezeni stopnji izobrazbe (leto 2019).

Dosezena stopnja izobrazbe
Drzava clanica Skupaj
Nizka Srednja Visoka

EU (27 drZav) 79 72 78 92
Hrvaska 95 95 98
Nizozemska 93 89 94 98
Finska 91 90 90 98
Estonija 90 89 88 97
Litva 90 86 87 96
Grcija 89 81 88 98
Ceska 88 82 89 97
Nemcija 88 83 89 98
Avstrija 88 82 84 98
Danska 87 84 89 93
Portugalska 86 76 87 97
Spanija 84 70 89 95
Malta 84 61 90 97
Svedska 84 71 86 98
Francija 81 75 76 91
Belgija 78 63 77 95
Slovenija 78 81 72 92
Slovaska 77 77 74 87
Irska 75 67 71 85
Poljska 75 77 69 88
Luksemburg 74 64 74 94
Ciper 71 66 64 85
Latvija 70 68 65 81
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MadZarska 68 55 69 91
Italija 63 49 65 84
Bolgarija 53 36 56 80
Romunija 52 47 50 72

Vir: (Eurostat, n.d.-c), Individuals'

obdelava;

https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/en/tepsr sp410 esmsip2.htm

level of digital skills (ISOC_SK_DSKL_I), lastna

metodologija:

Ce primerjamo podatke po drzavah, najdemo najvi$je odstotke mladih z osnovnimi in
naprednimi vesc¢inami pri naslednjih drzavah: Hrvaska, Nizozemska, Finska, Estonija,
Litva (sicer je visok odstotek izkazan tudi pri drugih drzavah), medtem ko najslabse
rezultate, oziroma najvisji odstotek mladih, ki dosegajo nizko raven digitalnih vescin

izkazujejo Romunija, Bolgarija, Latvija, Ciper i Madzarska.

Slika 14: Delez oseb, ki vsakodnevno uporabljajo rac¢unalnik ali internet, v 27 drzavah
¢lanicah EU, v obdobju od 2009 do 2019
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Vir: (Eurostat, 2020)
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V letu 2012 je stopnja vsakodnevne uporabe interneta v EU-27 pri mladih med 16. in 29.
letom presegla stopnjo vsakodnevne uporabe racunalnika, kar nakazuje na pretezno
uporabo interneta na prenosnem telefonu ali tablici. V letu 2019 je okrog 94 % mladih v
EU-27 vsak dan uporabljalo internet in krivulja kaze priblizevanje maksimalnim vrednostim

(Eurostat, 2020).
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Tabela 5: Delez mladih med 16. in 29. letom, v 27 drZavah Clanicah EU, ki so pridobili
dolocene vescine povezane z uporabo racunalnika (leto 2019)

Dosezena stopnja
Opis vescine uporabe rac¢unalnika Skupaj  izobrazbe

Nizka Srednja  Visoka
Kopiranje ali premikanje datoteke ali mape 81 73 81 91
Prenasanjg datotek med racunalniki in drugimi 27 69 78 88
napravami
Namescanje programske opreme ali aplikacije 75 70 73 84
Upora!aa programske opreme za obdelavo 25 63 21 89
besedila
Ustvarjanje prezentacij ali dokumentov, Kki
vkljuCujejo besedilo, slike, tabele ali grafikone 60 >6 >4 73
U.poraba? programske opreme za urejevanje slik, 55 50 53 65
video ali avdio datoteka
Uporaba elektronskih preglednic 53 40 52 75
Spremembe nastavitev katere koli programske
opreme, vkljuéno operativhega sistema ali 41 36 40 51
varnostnega programa
Uporaba naprednih funkcij el. preglednic za
urejanje in analizo podatkov, npr.: razvrsc¢anje, | 36 25 34 55
filtriranje, uporaba formul, izdelava grafikona
Pisanje programskih kod 13 12 12 18

Vir: (Eurostat, n.d.-a), Individuals’ level of computer skills (isoc_sk_cskl_i), lastna
obdelava, metodologija:
https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/en/isoc i esms.htm

V letu 2019 je stiri petine (81 %) mladih med 16. in 29. letom odgovorilo, da so (kadarkoli
v preteklosti) izvajali osnovna racunalniSka opravila kot je kopiranje ali premikanje
datoteke ali mape. Nekoliko nizji je odstotek tistih, ki so prenasali datoteke med
racunalnikom in drugo napravo (77 %), ali nalagali programsko opremo oz. aplikacijo
(75%). Delezi tistih, ki so izvajali druga opravila, npr. izdelovali prezentacije, dokumente,
ali vstavljali besedilo, slike, tablice in grafikone, so bili nizji (60 %). Elektronske preglednice
je uporabljalo 53 % mladih. Visja raven racunalniskih vescin, npr. pisanje programskih
kod, je med mladimi manj zastopana, saj je le 13 % mladih v EU-27 odgovorilo, da so se
kdaj lotili tega opravila. Opazna je razlika med delezem mladih, ki obvladajo doloc¢eno
racunalnisko vescino in stopnjo izobrazbe: najvisji delezi so pri mladih, ki so dosegli visoko
izobrazbo, manjsi pri tistih s srednjo izobrazbo in najmanjsi pri mladih z osnovno izobrazbo.
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Tabela 6: Ravni digitalnih ves¢in mladih med 16. in 29. letom

Zenske

osnovna in napredna raven @ EU 80 %

digitalnih vesdcin (nad | Hrvaska 96 %, Nizozemska 94 %, Litva/Malta/Finska 92
osnovnimi) %

EU 17 %
Romunija 46%, Bolgarija 35 %, Madzarska 31%

nizka raven digitalnih vescin

Moski
otsn.ovné in napvrsdna raven o 5g o
digitalnih vescin (nad . . e
- Hrvaska 95 %, Nizozemska 92 %, Estonija/Finska 90 %
oshovnimi)

EU 19 %
Romunija 40 %, Bolgarija 39 %, Ciper 34 %

Vir: (Eurostat, n.d.-c), Individuals' level of digital skills (ISOC_SK_DSKL_I), lastna
obdelava; metodologija:
https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/en/tepsr sp410 esmsip2.htm

nizka raven digitalnih vescin

Pri pregledu podatkov po spolu , t. i. ,gender gap" med mladimi ni zaznan. Pri zenskah, ki
dosegajo osnovno in napredno raven digitalnih vescin, je rezultat nekoliko visji v primerjavi
Zz moskimi.

Podatki Eurostata kazejo rahlo povecanje odstotka tistih posameznikov, ki dosegajo nizko
raven digitalnih vescin, v primerjavi s kazalniki DigiComp-a, kjer za leto 2015 najdemo
rezultat 16 %, medtem ko je v letu 2019 takSno raven dosegalo 18 % mladih. Povecanje
je izkazano tudi pri posameznikih, ki dosegajo visoko skupno raven digitalnih vescin, in
sicer z 49 % v letu 2015, na 55 % v letu 2019. Pri odstotku mladih, ki dosegajo osnovne
digitalne vescine opazimo zmanjsanje, in sicer s 30 % v letu 2015 na 24 % v letu 2019.
(Eurostat, n.d.-c).

Vel avtorjev relevantne literature je spoznalo (Donoso, Pyzalski, et al., 2020; ECDL
Foundation, 2016; Marsh, 2018), da je predpostavka o ,digitalni domorodcih" (,digital
native") zgresSena, oziroma da mladi, ki so rojeni v digitalno dobo niso avtomati¢no usvojili
ustreznih digitalnih vesdin.

Mladi pretezno uporabljajo internet za zabavo in na tak nacdin pridobivajo in razvijajo
vescine povezane z aktivnostmi na druzbenih omrezjih, igranjem iger, poslusanjem glasbe
in gledanje videoposnetkov na spletu, pri tem pa ne dosegajo ustrezne ravni vescin, ki bi
jih potrebovali pri u¢enju in delu (ECDL Foundation, 2016).

Marsh (Marsh, 2018) navaja, da mladi sicer dosegajo dolo¢eno raven digitalnih vescin,
vendar ne premorejo dovolj ustreznega znanja, da bi te vescine tudi koristno uporabili ter
da bi v najvedji mozni meri izkoristili svoje digitalno delovno mesto. Dodaja, da je pri
mladih zaznavno tudi pomanjkanje sposobnosti kriticnega razmisljanja.

Mladi iz psiholosko in socialno ogrozenih skupin dosegajo nizje ravni digitalnih vescin in
videti je, da imajo posledi¢no tudi manj priloZznosti izkoristiti prednosti spleta, pri tem pa
se teZe izognejo negativhim posledicam njegove uporabe. Vzrok za taksno
neuravnotezenost rezultatov v populaciji mladih je v neenakomerni porazdeljenosti
digitalnih vescin oziroma v pomanjkanju naprednih ali celo osnovnih digitalnih vescin, vse
to pa ovira vklju¢evanje mladih v druzbo, ki postaja ¢edalje bolj digitalna. (Haddon et al.,
2020; Helsper et al., 2021). Iz analize percepcije drzavljanov v zvezi z digitalnimi
ves¢inami (Vasilescu et al., 2020) izhaja, da se v ranljivih skupinah - v Iuci vpliva
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napredujoce digitalizacije na zaposljivost - nahajajo osebe z nizjo izobrazbo, fizi¢ni delavci
in brezposelni, osebe z relativho nizkimi prihodki ter tisti, ki le poredko uporabljajo splet.

4 MLADI MED CCA 18. IN 30. LETOM, ZAHTEVE NA TRGU
DELA V EU V ZVEZI Z DIGITALNIMI KOMPETENCAMI
TER NJIHOV VPLIV NA ZAPOSLJIVOST

Marsh (Marsh, 2018) v svojem prispevku opredeljuje okvir vescin zahtevanih za zasedbo
digitalnega delovnega mesta. Okvir sestavljajo 4 podrocja in 16 podpodrocij, predstavlja
pa Sirok pogled na digitalno pismenost. Za ucinkovito, varno in inovativho delo na
digitalnem delovhem mestu mora zaposleni usvojiti klju¢ne digitalne vescine in orodja,
katerih uporabe se med seboj prepletajo. Navedena podrocja in podpodrocja so:

Iskanje, obdelava in uporaba informacij (pristopi, presodi, usvoji, uporabi);

1. Kompetentna i varna uporaba digitalnega delovnega mesta (vzpostavi, zasciti,
optimiziraj, inoviraj);

2. Izdelava vsebin in povezovanje z ljudmi (izdelaj, komuniciraj, vzpostavi odnos,
sodeluj);

3. Razmislek o drugih praksah in prilagoditev drugih digitalnih praks (dostop do
podatkov, prilagodljivost, samostojnost in ucinkovitost pri delu; izbira opravil, ki jih
obvlada).

Zmerna raven digitalnih vescin povezana z mocnimi nekognitivnimi vesc¢inami bo v
prihodnosti na trgu dela vedno bolj iskana, delavcem s tako kombinacijo sposobnosti pa
bo omogocala visje prihodke. Delavci bodo nekognitivhe vescine potrebovali za uspesno
spoprijemanje z nenehno spreminjajoCim se delovnim okoljem, kar jim bo olajsalo
predvidevanje sprememb ter omogocdilo boljSo prilagodljivosti in odpornost. V prihodnosti
bodo nizkokvalificirani delavci brez ustreznega dodatnega usposabljanja ali izpopolnjevanja
Se posebej teZzko zaposljivi. (Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019).

V studiji, ki jo je izvedlo vec avtorjev (van Laar et al., 2019), je navedena ugotovitev, da
so digitalne vescine soodvisne pri izvedbi in povezane med seboj. Medsebojna povezanost
je bila ugotovljena s pomocjo modela, ki ima v zacetku sposobnost upravljanja in presoje
digitalnih informacij, v srednjem delu ima sodelovanje, kriti¢cno razmisljanje in ustvarjalne
digitalne vescine, zakljucuje pa se s sposobnostjo reSevanja problemov prek spleta. Osebi,
ki ne premore ene vrste vescin, bo verjetno manjkala tudi druga in tako ne bo zmogla
ucinkovito resSevati zapletenih problemov, oziroma pri resevanju problemov =zaradi
pomanjkanja vesc¢in na zacetku in sredi izvedbe ne bo mogla priti niti do faze uporabe
samih digitalnih vescin

V okviru projekta ySKILLS, ki je potekal pod okriljem Evropske komisije, je bila v maju leta
2020 izvedena raziskava v Sestih drzavah EU. Cilj raziskave je bil izboljsati razumevanje v
zvezi z digitalnimi vesc¢inami, ki jih mladi potrebujejo v 21. stoletju in ugotoviti, kakSna je
pri tem vloga formalnega in neformalnega izobrazevanja v zvezi z digitalnimi ves¢inami.
Intervju je potekal tako, da so strokovnjake iz izobrazevalnega sektorja in strokovnjake s
podrocja trga dela prosili, naj izmed enaindvajsetih digitalnih vescin, ki jih opredeljuje
DigComp 2.0, dolocijo pet vescin, ki so po njihovem mnenju mladim danes najbolj
potrebne. (Donoso, Pyzalski, et al., 2020).
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Tabela 7: Ocena pomembnosti kompetenc opredeljenih v DigCompu

Podroc¢je kompetenc Skupaj glasov % glasov
Komuniciranje in sodelovanje 58 35 %
Informacije in podatkovna pismenost 44 27 %
Izdelovanje digitalnih vsebin 24 15 %
Varnost 23 14 %
ReSevanje problemov 16 10 %

Vir: (Donoso, Pyzalski, et al., 2020), lastna obdelava podatkov

32 strokovnjakov s podrocja trga dela in iz izobrazevalnega sektorja je izmed podrocij
kompetenc, ki so opredeljene v DigCompu, najveckrat (35 % vseh glasov) izbralo
'komuniciranje in sodelovanje'. Drugo najpomembnejSe podrocje kompetenc je po
njihovem mnenju 'informacije in podatkovna pismenost', ki je prejelo 27 % vseh glasov,
nato sledi 'varnost' in kot najmanj pomembna 'reSevanje tezav'.

Tabela 8: Kompetence DigComp in ocena pomembnosti kompetenc v projektu ySKILL

Strokovnjaki s Strokovnjaki s
KOMPETENCE podrodja podrocja trga Skupaj
izobrazevanja dela

1.2._ Vrednotenje podatkov, informacij in digitalnih 13 9 22
vsebin
1.1. Brskanje, iskanje in izbira podatkov, informacij
S : 8 7 15
in digitalnih vsebin
2.1. Sporazumevanje z uporabo digitalnih tehnologij 7 5 12
2.3. Prizadevno drzavljanstvo z uporabo digitalnih

- 7 5 12
tehnologij
2.4. Sodelovanje z uporabo digitalnih tehnologij 6 6 12
2.6. Upravljanje z digitalno identiteto 7 5 12
4.2. Varovanje osebnih podatkov in zasebnosti 8 2 10
4.3. Varovanje zdravja in dobrega pocutja 7 3 10
3.2. Umescanje in poustvarjanje digitalnih vsebin 4 4 8
1.3. Upravljanje s podatki, informacijami i digitalnimi 5 5 7
vsebinami
2.5. Spletni bonton 5 2 7
3.1. Razvoj digitalnih vsebin 4 2 6
3.4. Programiranje 3 3 6
5.3. Ustvarjalna uporaba digitalnih tehnologij 5 1 6
5.2. Prepoznavanje potreb in tehnoloskih zadreg 2 3 5
3.3. Avtorske pravice in licence 4 0 4
5.4. Prepoznavanje digitalnih razkorakov 2 2 4
2.2. Deljenje z uporabo digitalnih tehnologij 3 0 3
4.4. Varovanje okolja 0 2 2
4.1. Varovanje naprav 0 1 1
5.1. ResSevanje tehnic¢nih problemov 0 1 1

Vir: (Donoso, Pyzalski, et al., 2020); lastna obdelava podatkov

Ce analiziramo rezultate po posameznih digitalnih kompetencah, kakor so opredeljene v
referenénem okviru DigCompa, lahko vidimo, da je vecina strokovnjakov kot
najpomembnejSo digitalno vesc¢ino mladih izbrala 'vrednotenje podatkov, informacij in
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digitalnih vsebin'. Kot drugo najpomembnejSo so izbrali 'brskanje, iskanje in izbira
podatkov, informacij in digitalnih vsebin'. Po pomembnosti nato sledijo: 'sporazumevanje
z uporabo digitalnih tehnologij', 'prizadevno drzavljanstvo z uporabo digitalnih tehnologij',
'sodelovanje z uporabo digitalnih tehnologij' in ' upravljanje z digitalno identiteto'. Na dnu
lestvice pomembnosti pa so: 'varovanje naprav' in 'reSevanje tehni¢nih problemov'.
(Donoso, Pyzalski, et al., 2020).

Podatke o iskanih vescinah na trgu dela v EU je moc¢ preucevati tudi s pomocjo spletne
baze podatkov na platformi The Skills Panorama, ki deloma temelji na analizi najbolj
iskanih vescin v spletnih oglasih za zaposlitev v EU (CEDEFOP, n.d.-b).

Tabela 9: Najbolj iskane vescine v spletnih oglasih za zaposlitev v EU 27

ESCO Skills Odstotek
Prilagajanje spremembam 46%
Timsko delo 34%
Znanje angleskega jezika 30%
Uporaba racunalnika 27%
Principi timskega dela 17%
Podpora kupcem 17%
Uporaba MS Office 16%
Resevanje problemov 15%
Proaktivno razmisljanje 13%
Storitve za kupce 13%
Samostojno delo rada 12%
PisarniSka programska oprema 11%
Uporaba pisarniskih sistemov 11%
Prevzemanje odgovornosti 11%
Upravljanje projektov 11%
Komunikacija 10%
Kreativno razmisljanje 10%
Team building 8%
Upravljanje s ¢asom 8%
Prednostne naloge 8%
Razvrscanje opravil po

pomembnosti 7%
Standardi kvalitete 7%
Uporaba elektronskih preglednic 7%
Prodajne aktivnosti 6%
Razvoj kreativnih idej 6%
Programiranje racunalnika 6%
Administracija - pisarnisko

poslovanje 6%
Brainstorming 5%
Vodenje tima 5%
Poslovni IKT sistem 5%

Vir: (CEDEFOP, n.d.-a)

Trg dela je zaradi vecjih sprememb nekaterih trendov pod vse vecjim pritiskom. Prihodnost
zagotovo prinasa korenite in hitre strukturne spremembe ter nove in velike priloznosti.
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Vendar pa po drugi strani prinasa tudi veliko negotovosti in to velja predvsem za delavce,
ki nimajo vescin, da bi zmogli te priloznosti izkoristiti. Trend zmanjSanja zaposlovanja v
proizvodnem sektorju in na drugi strani povecevanje zaposlovanja v storitvenem sektorju
je ustvaril polarizacijo trga, kjer se povecuje delez delovnih mest, ki zahtevajo
visokokvalificirano in nizkokvalificirano delovno silo, medtem ko delavci, ki dosegajo
srednjo raven kvalifikacije, postajajo na trgu dela odvec. V prihodnje bodo najugodnejsi
polozaj na trgu dela zavzeli visokokvalificirani delavci z razvitimi vesc¢inami, v najbolj
negotovem polozaju pa bodo nizkokvalificirani delavci. Mladi nizkokvalificirani delavci se v
mnogih drzavah soocajo s povecCanim tveganjem slabo placanih zaposlitev ter s
podzaposlenostjo svoje populacije. Prav tako se mladi soo¢ajo z vedno vecjim tveganjem,
da bodo obticali v vrzeli med zakljuckom formalnega izobrazevanja, v okviru katerega niso
pridobili potrebnih znanj in vescin, in slabimi zaposlitvenimi moznostmi, kar jih postavlja v
polozaj ranljive skupine. (OECD, 2019).

Delovna sila v EU dosega nizko raven digitalnih vescin, ali pa so njihove vescine
pomanjkljive, saj je 20 % mladih med 18. do 24. letom iz petnajstih drzav izjavilo, da se
ne cutijo pripravljene na digitalno gospodarstvo. Zaradi razvoja trga dela in sprememb
zahtev glede vescin prihaja do pojava horizontalne neusklajenosti med pridobljeno
izobrazbo in delom, ki ga opravljajo visoko izobrazeni mladi (,horizontal mismatch").
(Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019). V raziskavi McKinsey Global instituta (Smit et al.,
2020) je bilo ugotovljeno, da za delavce s sekundarno in nizjo izobrazbo obstaja vecja
verjetnost, da bo do leta 2030 njihova delovha mesta nadomestila avtomatizacija, medtem
ko njihovi modeli kazejo, da najvelja verjetnost nadomescanja z avtomatizacijo preti
delovnim mestom, ki jih zasedajo mladi delavci med 15. in 24. letom - deloma tudi zaradi
tega, ker v zaCetku kariere delajo kot natakarji ali blagajniki oz. na delovnih mestih, ki so
bolj primerna za avtomatizacijo.

Na trgu dela se pojavljajo nove oblike zaposlovanja, ki so posledica povecane fleksibilnosti
trga dela, sprememb politike v podjetjih in SirSe uporabe naprednih podatkov ter
komunikacije z uporabo IKT. Delo na daljavo na osnovi IKT in delo na platformah, torej
dva nacina dela, ki ju omogoca digitalizacija, sta postala razsirjena v skoraj vseh drzavah
¢lanicah, pripisuje pa se jima vedno vedja pomembnost. Predpogoj za vkljuCevanije
delavcev v to obliko dela je, da premorejo osnovne digitalne vescine. Delo na spletnih
platformah je v zaCetku kariere pogosta izbira mladih, ti pa predstavljajo vecino tudi med
tistimi, ki ob¢asno in zacasno delajo na tovrstnih delovnih mestih. (Eurofound, 2020) Mladi,
ki delajo na platformah, imajo v povprecju nekoliko nizjo stopnjo izobrazbe v primerjavi s
tistimi, ki delajo izven spletnega okolja. (Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019). Delo na
platformah je primer digitalne preobrazbe in novih zaposlitvenih moznosti za mlade, ki so
Se vedno razmeroma skromne, vendarle pa v EU predstavljajo pomemben del trga dela
(Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019).

Obvladovanje zgolj digitalnih vescin pa ne Se zados¢a za uspesno prilagoditev in vstop na
trg dela v EU, saj ta Ze sedaj za delo s strankami in v timih zahteva kombinacijo
nekognitivnih in digitalnih vesc¢in. Zmoznost resevanja zapletenih problemov, kriticnega
misljenja, ustvarjalnega dela in kakovostnega komuniciranja so vescine, ki skupaj z
osebnostnimi lastnostmi kot sta prilagodljivost in vztrajnost oblikujejo celoto znanja in
spretnosti ter omogocajo boljSo zaposljivost tako v sedanjosti kot v bodoce. Ustrezen nabor
digitalnih znanj in nekognitivnih vescin je v korelaciji z visjimi prihodki, razkorak med
prihodki delavcev, ki premorejo omenjene vescine in prihodki tistih, ki jih nimajo, pa se
Siri. (Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019; United Nations, 2019).
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5 PRISTOPI IN PRAKSE ZA PRIDOBIVANJE NOVIH,
SIRITEV OBSTOJECIH KOMPETENC IN ZA
PREMOSTITEV VRZELI MED OBSTOJECIMI IN
ZAHTEVANIMI DIGITALNIMI KOMPETENCAMI MLADIH
NA TRGU DELA V EU TER O OVIRAH PRI
IZOBRAZEVANJU MLADIH

V raziskavi, ki je bila opravljena v okviru projekta ySKILL (Donoso, Pyzalski idr., 2020), se
je vecina anketiranih strokovnjakov s podroc¢ja izobrazevanja strinjala, da so predpogoji za
kakovostno digitalno izobrazevanje naslednji: kakovostna infrastruktura, dobro izobrazeni
ucitelji, finan¢na podpora, sodelovanje med vzgojitelji in zmanjSevanje razlik med
formalnim in neformalnim sektorjem izobrazevanja. Najvelje ovire pri pridobivanju
digitalnih vesc¢in med mladimi vidijo v slabo opremljenih Solah, neinovativnih pedagoskih
pristopih in v odporu do sprememb, s pomocjo katerih bi bilo moc¢ odstraniti ovire pri
razvoju digitalnih vescin mlade populacije.

Nekateri avtorji (Cortesi et al., 2020) navajajo, da je mladim, ki se izobrazujejo z namenom
pridobitve ustreznih digitalnih ves¢in potrebno zagotoviti racunalnik in dostop do
Sirokopasovne internetne povezave tudi doma, ne zgolj v Soli, saj bodo le z ustrezno
opremljeni zmogli polno izkoristiti bogastva spletnih vsebin in digitalnih orodij. Obenem pa
dostop do interneta prek pametnih telefonov mladim sicer omogoca dobro povezavo,
vendar jim ne omogoca vklju€evanja v dejavnosti, s pomocjo katerih bi gradili vescine, kot
so programiranje in robotika ali medijska produkcija in oblikovanje. Prav tako navajajo
(Mascheroni et al., 2020), da mladi z nizjim socialno-ekonomskim statusom vecinoma
dostopajo do spletnih vsebin s pomocjo pametnih telefonov, kar vpliva na vrste vsebin do
katerih dostopajo ter na digitalne vescine, ki jih pridobivajo.

Donoso, Retzmann in drugi (Donoso, Retzmann, et al., 2020) podajajo naslednja
priporocila, namenjena deleznikom vklju¢enim v procese, s pomocjo katerih mladi
pridobivajo digitalnih vescine.

Oblikovalci politik in regulative bi morali mladim zagotoviti vec priloznosti za razvijanje
digitalnih vescin skozi formalno in neformalno izobrazevanje, oblikovati ustrezne
izobrazevalne politike in moznosti izpopolnjevanja za izobrazevalce, zagotoviti vlaganja v
tehni¢no opremo ter zagotoviti podporo starSem, Se posebej tistim v tezavnem polozaju,
da bi zmogli ¢im bolj kakovostno usmerjati digitalno aktivnost svojih otrok.

Klju¢no vlogo pri razvoju digitalnih vescin imajo izobrazevalci in sektor formalnega
izobrazevanja, ki so tudi klju¢ni partner v zmanjsevanju digitalnih in druzbenih neenakosti.
Izobrazevalni programi za pridobivanje digitalnih ves¢in morajo vsebovati tako tehni¢ne
kot netehni¢ne vsebine, Sole in ucitelji morajo biti na teko¢em glede tehnoloskih inovacij
in trendov v povezavi z digitalnimi potrebami mladih, Sole morajo intenzivno sodelovati in
komunicirati s trgom zaradi usklajevanja izobrazevalnih programov in zahtev trga dela.

Delodajalci, oziroma trg dela in proizvajalci novih tehnologij bi zaposlenim po zakljucku
izobrazevanja morali ponuditi dovolj priloznosti za nadaljnje izpopolnjevanje digitalnih
vescin. Tehnoloska industrija mora intenzivneje sodelovati z izobrazevalnim sektorjem in
nuditi podporo Solam, da bodo mlade ustrezno pripravili za vstop na trg dela.

e Starsi bi morali biti dovolj izobrazeni, da bi mogli upravljati aktivnost svojih otrok
na spletu, vklju¢no z uporabo digitalnih tehnologij.
e Otrokom in mladim omogociti vecjo in aktivhejSo vlogo v izobrazevanju.
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e Akademska in raziskovalna skupnost bi morala jasneje opredeliti ,digitalne
vescine", da bi odpravila terminolosko zmedo, izvajati bi morala vec longitudinalnih
raziskav ter raziskav o posledicah v zvezi z digitalnimi vesSc¢inami in si mocneje
prizadevati za seznanitev SirSe publike z rezultati.

e Mediji in novinarji bi morali nuditi podporo izobrazevanju in uravnotezeno porocati
o digitalnih tehnologijah.

Lyons at al. v prispevku iz leta 2019 podajajo priporocila za obravnavo in premostitev razlik
pri pridobivanju digitalnih vescin za ranljive skupine, pri cemer uporabljajo pristop ,glocal®,
ki je osredotoCen na zdruzevanje globalnih strategij za pridobivanje digitalnih vescin in
lokalnih socialno-ekonomskih potreb druzbe. V nadaljevanju je povzeta vsebina navedenih
priporocil.

e Vecstopenjski pristop k izobrazevanju za premostitev digitalnega
razkoraka v ranljivih skupinah; klju¢no vlogo pri tem ima reforma obstojecih
izobrazevalnih sistemov, ki bi pripomogla k ustvarjanju razlicnih poti k doseganju
digitalnih vescin v primarnem, sekundarnem i terciarnem izobrazevanju ranljivih in
prikrajSanih skupin, vklju¢ujo¢ mlade.

e Ustvarjanje izobrazevalnih virov 2z digitalno vsebino, namenjenih
nezadostno zastopani populaciji z javno-zasebnim partnerstvom in upostevajo¢
smernice klju¢nih deleznikov na trgu dela ter strokovne (IT, digitalne,
izobrazevalne) skupnosti z namenom zagotavljanja pozitivnih ucnih izidov, ki
ustrezajo zahtevam trga.

« Dostava digitalnih vsebin ogrozenim skupinam, ki bi jo opravljali dodatno in
ustrezno usposobljeni ucitelji, vsebine pa naj bodo prilagojene potrebam teh skupin
ter umescene v izobrazevalnem okolju, ki zagotavlja inkluzivnost. Cilj izobrazevanja
prihodnosti ni pridobivanje in kasnejsa reprodukcija znanja, ampak usposabljanje
mladih z namenom, da se bodo naucili delati in ustvarjalno uporabljati znanje v
novem kontekstu. Pri tem je potrebno izkoristiti moznosti splethega ucenja ter
novih nadinov ucenja, kot so: igrifikacija (,gamification"), hackathon ali
programerski bootcamp.

e Zdruzevanje modi javno-zasebnega partnerstva: graditev konsenza ter
medsebojno koordiniranje vseh deleznikov v ekosistemu digitalnih vescin. Poleg Sol,
ki imajo klju¢no vlogo, so pomembni delezniki tudi delodajalci, subjekti zasebnega
sektorja, vladni sektor, organizacije civilne druzbe in nevladne organizacije,
knjiznice, tehnoloski centri in mnogi drugi. Dober primer je npr. evropska koalicija
imenovana European Commission's Digital Skills and Jobs Coalition Initiative.
(Lyons et al., 2019).

Evropska komisija je leta 2010 pricela z doloenimi aktivhostmi za zmanjSanje
neusklajenosti med obstoje¢imi digitalnimi vescinami in tistimi vesc¢inami, ki so postale
iskane zaradi digitalne transformacije gospodarstva EU. Tako je bila sprozena ,Digital
Agenda for Europe (2010g.)", ki vkljucuje politike in aktivnosti, usmerjene k ustvarjanju
digitalnega gospodarstva na obmodju EU. Leta 2013 je bilo vzpostavljeno partnerstvo
akterjev poslovne, izobrazevalne in zasebne sfere z namenom odprave pomanjkljivosti na
podrocju digitalnih vescin v Evropi in zapolnitve Stevilnih prostih delovnih mest v EU. ,The
Digital Single Marke Strategy" je bila oblikovana leta 2016 z namenom ustvarjanja
enotnega digitalnega trga v EU, istega leta pa tudi ,New Skills Agenda" za izboljSanje
kakovosti, pomena in dostopnosti izobrazevalnih programov na podrocju pridobivanja
vescin, v razponu od primarnega pa do vsezivljenjskega ucenja, in sicer z namenom
preprecevanja zaostajanja posameznih populacij ter za povecanje splosne zaposljivosti in
konkurencnosti na trgu dela (Kiss, 2017). Septembra leta 2020 je Evropska komisija
predstavila Akcijski nacrt za digitalno izobrazevanje 2021-2027, ki vkljuCuje posodabljanje
izobrazevanja in prilagajanje potrebam digitalne dobe. Ta akcijski nacrt vsebuje dve kljucni
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prioriteti, in sicer: uvesti Sirok spekter digitalnih tehnologij za izboljSanje in Siritev
izobrazevanja in usposabljanja ter zagotoviti vsem ucencem moznost pridobivanja
digitalnih kompetenc (znanje, vescine in nazore) potrebnih za zivljenje, delo, ucenje in
napredovanje v digitalnem svetu (European Commission, 2020a).

V drzavah clanicah obstajajo razlic¢ni pristopi k mladim pripadnikom ranljivih skupin, da bi
jim omogocili pridobivanje novih vescin in izboljSanje zaposljivosti. Pogosto je uporabljen
princip v obliki Sol, v katerih mladi pridobivajo tehni¢ne in usvajajo mehke vescine v okviru
praktiCnega usposabljanja. Viri sredstev in tehnic¢ni viri so organizirani na ravni centralne
vlade, samo izvedbo in organizacijo pa prevzemajo lokalne oblasti, kar se je izkazalo kot
dober pristop. (Cedefop, 2018).

Ce Zelijo podpreti zaposlovanje mladih, morajo vlade in podjetja poskrbeti, da bodo
izobrazevalni sistemi mladim zagotovili pridobivanje ustreznih vesc¢in in dostop do
poklicnega usposabljanja, vajenistva in kakovostnega svetovanja za razvoj podjetij.
Oblikovalci politik bi morali razmisliti o davcénih olajsavah in subvencijah za podjetja, ki
zaposlujejo mlade ter spodbujati reforme, ki bodo vplivale na t. i. insider-outsider dinamiko
na trgu dela, torej na privilegiran polozaj zaposlenih v primerjavi z brezposelnimi. (Smit et
al., 2020).

Evropska komisija je na svojih straneh izpostavila devet projektov namenjenih razvoju
digitalnih vescin, ki bi lahko spodbudili podobne iniciative delezne podpore Europskega
socialnega sklada (European Commission, n.d.-a):

e Biblionet (Romunija) - javne knjiznice preoblikovane v digitalna vozlis¢a, kjer so na
lokalnim skupnostim na voljo storitve osnovi IKT,

 Digilyfete (Svedska) - pomo¢ majhnim in srednje velikim podjetjem v industrijskem
sektorju pri premagovanju ovir v zvezi z uporabo digitalnih tehnologij,

e IT for SHE (Poljska) - izobrazba namenjena Zenskam pri razvijanju kariere v
digitalni dobi,

¢ Unioncamere E-Gov (Italija) — pridobivanje digitalnih vescin za zaposlene v lokalnih
gospodarskih zbornicah,

e Make IT Work (Nizozemska) - izobrazevanje diplomantov univerzitetnih Studijskih
programov (tistim, ki niso diplomirali iz racunalnistva in informatike) za kariero na
podro¢ju IT,

e MediaMasters (Nizozemska) - igra, ki mladim ljudem predstavlja digitalne vescine
na zabaven nacin,

e Rails Fils Sofia (Bolgarija) — organizacija izvaja brezpla¢ne delavnice osnov
programiranja in razvoja projektov, ki so namenjene zenskam in dekletom,

o Refugeeks (Francija) - izobrazevanje za spletne razvijalce, ki je posebej namenjeno
beguncem,

e School of Data (globalno) - mreza posameznikov in organizacij, ki izvajajo
izobrazevanje za ucinkovito uporabo podatkov, namenjena pa je posameznikom,
novinarjem in civilni druzbi.

Za ucinkovito premostitev vrzeli, v kateri se mladi znajdejo po diplomi zaradi pomanjkanja
vescin in posledicne nezmoznosti zaposlitve, je potrebna sprememba vedenja. OECD je
izdal priporocila za odmik od pristopa, ki predvideva, da je vescine moc pridobivati izklju¢no
v okviru formalnega izobraZevanja, torej v obdobju pred zaposlitvijo. Namesto tega
priporoca pristop v smislu pridobivanja vescin in nenehnega izpopolnjevanja v teku delovne
dobe, kar bi posamezniku omogocilo uspeSnejSe spopadanje z vsakokratnimi
spremembami povezanimi z zahtevanimi ves¢inami na trgu dela. Ce se bodo delodajalci
zeleli ustrezno odzvati na izzive globalizacije in blizajoci se pojav novih tehnologij, bodo
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morali uvesti tehnoloSke spremembe, prilagoditi delovna mesta ter zaposlenim zagotoviti
moznost izobrazevanja s podrocja novih tehnologij in nacinov dela. (OECD, 2019).

Ostali primeri izobrazevalnih programov in tecajev:

e EPALE - vecjezicna skupnost z odprtim clanstvom namenjena izobrazevalcem
odraslih v Evropi. EPALE izvaja razlicne izobrazevalne programe, med drugim tudi
programe za pridobivanje digitalnih vesc¢in (European Commission, n.d.-b).

¢ MOOC (Massive Open Online Courses) - mnozi¢ni spletni tecaji, ki so dostopni vsej
zainteresirani javnosti in vsakomur ponujajo moznost, da na dostopen in prilagod|jiv
nacin pridobi nove vescCine, na primer: LinkedIn Learning, Lyinda.com, Khan
Academy, edX, Coursera, Future Learn, dr. (edX, n.d.) Tovrstni tecaji bi lahko
posameznikom olajsali dostop do formalnega izobrazevanja ter do orodij za
vsezivljenjsko ucenje, prekvalifikacije in izpopolnjevanja. Tezava pa je v tem, da
sodelovanje na tovrstnih spletnih izobrazevanjih od udelezenca zahteva ustrezno
raven digitalnih vescin, ki je zal mnogi ne dosegajo. Tako se v navedene tecaje
vecinoma vkljucujejo dobro izobrazeni uporabniki, ki so Ze usvojili ustrezno raven
digitalnih kompetenc. (Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019).

e HITSA (Information Technology Foundation for Education in Estonia) — estonsko
transverzalno multisektorsko in interdisciplinarno sodelovanje v okviru katerega
zelijo zagotoviti pridobivanje ustreznih digitalnih veséin vsem, ki so zakljucili
katerokoli stopnjo formalnega izobrazevanja.

e ICDL Europe je mednarodna organizacija, ki si prizadeva dvigniti standard na
podrocju digitalnih kompetenc delovne sile, v izobrazevalnih organizacijah in v Sirsi
druzbi. Organizacija je razvila vrsto izobrazevalnih programov za pridobivanje
vescin, ki ustrezajo potrebam danasnjega digitalnega sveta in so tako
posameznikom kot organizacijam dostopni v veC kot 100 drzavah. ICDL moduli so
zasnovani za pridobivanje digitalnih vescin, ki jih zahteva sodobno delovno mesto.
Vsak modul je oblikovan v skladu z ravnmi kompetenc kot jih opredeljuje DigComp,
ucni rezultati pa so usklajeni z opisi kompetenc. (ICDL Europe, 2021).

Delavci iz ranljivih skupin (vklju¢no z mladimi), pretezno nizkokvalificirani delavci in delavci
na delovnih mestih z visoko stopnjo avtomatizacije se na danasnjem trgu dela pogosto
soocCajo s Stevilnimi ovirami, ko Zelijo dostopati do izobrazevalnih vsebin. Poleg osebnih
dejavnikov, kot sta odpor do izobrazevanja in nezmoznost samostojnega prepoznavanja
ustreznih nacinov ucenja, sta pri motiviranih posameznikih pogosti nepremostljivi oviri tudi
pomanjkanje denarja in Casa. Hkrati pa so delodajalci bolj pripravljeni vlagati v
izobrazevanje visoko usposobljenih delavcev, saj pricakujejo, da bo taksna investicija bolj
donosna. V premagovanje ovir na podroCju izobrazevanja ranljivih skupin bi se morali
vkljuciti vsi delezniki na trgu dela, predvsem drZava z oblikovanjem ustreznih socialnih in
izobrazevalnih politik ter podjetja, ki brez delavcev z ustreznimi digitalnimi ves¢inami bodo
mogla uresniciti svojih razvojnih nacrtov. Mozno resitev bi lahko nasli v oblikovanju javno-
zasebnih partnerstev, saj bi na tak nacin vsem mladim iz ranljivih skupin v okviru delovne
dobe zagotovili ustrezne moznosti dokvalifikacije in prekvalifikacije (OECD, 2019).

Kar se tiCe digitalnih vescin, v svetu ni neobicajno, da Stevilna podjetja in organizacije
prepustijo izobrazevanje svojih zaposlenih tretjim osebam. Tako Google, Royal Bank
Canada, Uber i Deloitte za izobraZzevanje (oblikovanje, obdelava podatkov, razvoj) svojih
usluzbencev uporabljajo BrainStation. AT&T za izpopolnjevanje svojega osebja uporablja
Udacity (obdelava podatkov, strojno ucdenje in umetna inteligenca, poslovanje in
marketing, spletno programiranje, programiranje mobilnih aplikacij in najsodobnejse
tehnologije). Poleg omenjenih obstajajo Stevilna druga podjetja, ki v placljivih
izobrazevalnih programih ponujajo inovativhe pristope, v glavnem pa gre za
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izpopolnjevanje vescin: Bitmaker GA, Red Academy, Hacker U, Lighthouse Labs,
Codeacademy, Galvanize i dr. (Shortt et al., 2020).

Strokovnjaki na podrocju trga dela (Donoso, Pyzalski, et al., 2020) poudarjajo, da se bodo
v prihodnosti mladi morali prebijati skozi digitalno transformirani trg dela in da jih je za to
treba opremiti z ustreznim znanjem, ki jim bo omogocdilo ustrezno prilagodljivost in uporabo
dostopnih virov za samostojno izpopolnjevanje ter pridobivanje novih digitalnih vescin oz.
za samostojno spremembo poklica.

Populacija mladih ve¢inoma uporablja splet za razvedrilo, medtem ko je za ucinkovit razvoj
digitalnih vescin, na primer za delo z besedilnimi dokumenti in preglednicami ter za timsko
delo, potrebno strukturirano poucevanje in usposabljanje v okviru certificiranega
programa. (ECDL Foundation, 2016) Pridobivanje znanja in spretnosti skozi strukturirano
poucevanje in pridobivanje certifikatov opredeljuje okvir znanja in spretnosti, ki jih je
posameznik pridobil, potrjuje kakovost izobrazevanja in motivira udelezence za uspesen
zakljucek izobrazevalnega procesa. (ECDL Foundation, 2018).

Vsakdo, ki zeli preveriti svoje znanje, lahko to stori na spletni strani Europass, kjer lahko
primerja usvojene digitalne vescine s tistimi, ki so iskane na trgu dela. Analiza temelji na
kompetencah opredeljenih v okviru digitalnih kompetenc DigComp (Kiss, 2017). Vendar pa
je samoocena najmanj verodostojen nacin ocene digitalnih vescin, saj ljudje pogosto
precenijo svoje znanje in vescine. Zato bi ti rezultati morali biti podkrepljeni z ustrezno
diplomo ali certifikatom o pridobljeni izobrazbi (ECDL Foundation, 2018).

V okviru studije van Laara in sodelavcev (van Laar et al., 2019) je bilo ugotovljeno, da so
digitalne vescine pri izvedbi soodvisne in medsebojno povezane. Mocna medsebojna
odvisnost digitalnih vesCin bi se lahko uporabila kot vodilo za utemeljitev razvoja
posameznih specificnih vescéin in za doloditev vrstnega reda razvijanja posameznih
digitalnih vescin. Zato je smiselno najprej razviti digitalne informacijske vescine, nato pa
digitalne komunikacijske spretnosti delavcev.

6 PREDSTAVITEV KLJUCNIH UGOTOVITEV OZIROMA
REZULTATI NA PODLAGI TEORETICNEGA PREGLEDA

6.1 Pojmovni okvir za opredelitev digitalnih kompetenc mladih

Digitalne kompetence obsegajo samozavestno, kriticno, odgovorno, sodelovalno in
ustvarjalno uporabo digitalnih tehnologij pri delu, sStudiju, v prostem dcasu ter za
sodelovanje v digitalni druzbi (Carretero et al., 2017; Kluzer & Pujol Priego, 2018).
Digitalne kompetence so postale transverzalne, torej lahko prenosljive med razli¢nimi
poklici (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020).

Digitalne kompetence so opredeljene v enem od uveljavljenih referenc¢nih okvirov, kar
omogocda razumevanje pojmov in terminov ter sodelovanje pri dolocanju politik, ciljev,
aktivnosti in spremljanja rezultatov. Referenc¢ni okvir Evropske unije za digitalne
kompetence se imenuje Digital Competence Framework for Citizens (Okvir digitalnih
kompetenc za drzavljane). V zadnji razlicici so ta okvir poimenovali v skrajSani obliki:
DigComp 2.1. Referencni okvir zagotavlja celovito razumevanje digitalnih kompetenc na
petih podroéjih: informacijska pismenost, komuniciranje in sodelovanje, ustvarjanje
digitalnih vsebin, varnost in reSevanje problemov. Poleg 21 opredeljenih kompetenc,
razdeljenih v 5 Zze omenjenih glavnih podrodij, je opredeljenih tudi 8 ravni doseganja
kompetenc, za vsako posamezno pa se rezultati ugotavljajo s pomocjo 168 kazalnikov.
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Uvid v digitalne kompetence drzavljanov EU je mozZno pridobiti s pomocjo spletnega
interaktivhega vmesnika za pregled podatkov kompozitnega indeksa Digital Economy and
Society Indeks (DESI).

Poglavitni vir podatkov o digitalnih kompetencah in racunalniskih vesc¢inah v EU so zbirke
podatkov Eurostata, in sicer indeksi ravni digitalnih znanj ,, ISOC_SK_DSKL_I%, ki temeljijo
na referencnem okviru DigComp ter indeksi ravni racunalniskih vescin ,ISOC_SK_CSKL_I).

Za dolocanje dosezene stopnje digitalnih vesScin se uporabljajo tri metode:
samoocenjevanje lastnih sposobnosti, ocenjevanje na podlagi znanja in ocenjevanje na
podlagi ucinkovitosti. NajboljSa metoda je ocenjevanje na podlagi ucinkovitosti, medtem
ko je metoda samoocenjevanja najpogosteje uporabljena ker omogoca hitro, celovito in
cenovno ugodno izvedbo. Slednja metoda, ¢eprav zelo razsirjena, pa ima bistveno slabost,
saj nekateri tezko natancno ocenijo lastno znanje in digitalne kompetence, vecina (zlasti
tisti, ki dosegajo visjo stopnjo znanja) pa pogosto precenjuje svoje sposobnosti.

6.2 Ravni digitalnih kompetenc, ki jih dosegajo mladi u EU

Trenutno glavni vir informacij o obstojeCih digitalnih kompetencah mladih temelji na
DigComp referencnem okviru i samoocenjevanju lastnih vescin zaradi obseZnosti in
Casovne razporeditve podatkovne baze Eurostat.

Podatki kazejo, da v Evropski uniji zelo visok odstotek (79 %) mladih, starih od 16 do 29
let, premore digitalne vescine na osnovni ali napredni ravni, medtem ko je ta odstotek pri
visoko izobrazenih mladih Se visji in znasa 92 %. Pri pregledu po stopnji formalne izobrazbe
pa se izkaze, da skoraj vsaka peta mlada oseba srednjo ali nizjo stopnjo izobrazbe dosega
nizko raven splosnih digitalnih vescin.

V pregledu po drzavah je razvidno, da je v vecini drzav ¢lanic EU visok delez mladih z
osnovnimi in naprednimi digitalnimi ves¢inami, na vrhu pa so Hrvaska, Nizozemska, Finska,
Estonija in Litva, medtem ko Romunija in Bolgarija v tem oziru izstopata kot najsibkejsi
drzavi.

Pogostnost vsakodnevne uporabe spleta pri mladih v EU od leta 2012 vztrajno narasca in
se priblizuje maksimumu, medtem pa se vsakodnevna uporaba racunalnikov med mladimi
vztrajno zmanjsuje, kar kaze na to, da mladi dostopajo do spleta na druge nacine, npr. s
pomocjo mobilnega telefona ali tablice.

Podatki o odstotku mladih, ki so usvojili dolo¢eno znanje uporabe racunalnika kazejo, da
priblizno stirje od petih dosegajo le niZje stopnje vescin, trije od petih dosegajo srednje
stopnje, 13 % pa viSjo stopnjo vescin npr. je pisanje programske kode. Iz navedenih
podatkov je razvidno, da je med mladimi z viSjo stopnjo izobrazbe visji delez tistih, ki
obvladajo racunalniske vescine.

Pregled podatkov po spolu za populacijo od 16 do 29 let ne pokaze razkoraka (,gender
gap") med dosezeno stopnjo vescin zensk in moskih.

Podatki iz literature kazejo (Donoso, Pyzalski, et al., 2020; ECDL Foundation, 2016; Marsh,
2018) na napacno prepricanje, da so mladi digitalni domorodci, ker naj bi digitalne vescine
avtomati¢no pridobili zgolj z odrasc¢anjem v okolju digitalne dobe.

Mladi kaZejo dolocene digitalne spretnosti, ki pa so vecinoma povezane z uporabo
razvedrilnih in zabavnih spletnih vsebin. Poleg ustreznih digitalnih vescin, ki bi bile
uporabne na delovnem mestu, mladim primanjkuje Se nekaterih drugih sposobnosti, na
primer sposobnost kriticnega misljenja.
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Mladi iz psiholosko in socialno prikrajSanih skupin ter tisti z nizjo stopnjo digitalnih
spretnosti imajo slabSe moznosti za sodelovanje v digitalni druzbi in so le v manjsi meri
zmozni izkoristiti priloznosti za pridobivanje novih znanj s pomocjo spleta, kar bi jim
omogocilo izboljSanje zaposljivosti.

6.3 Potrebe po digitalnih kompetencah mladih na trgu dela v EU

Klju¢ne digitalne kompetence so iskanje, obdelava in uporaba informacij, uporaba
digitalnega delovnega mesta, ustvarjanje vsebin in povezovanje z ljudmi ter razmisljanje
o dobrih praksah drugod ter njihovo prilagajanje lastnim potrebam. (Marsh, 2018). Da bi
postali bolj prilagodljivi in se uspesno spopadali s spreminjajo¢im se delovnim okoljem bi
mladi poleg digitalnih morali obvladati tudi nekognitivne vescine. (Gonzalez Vazquez, I. et
al., 2019).

Digitalne kompetence so na izvedbeni ravni soodvisne in se navezujejo ena na drugo. Torej
mora oseba, ki Zeli usvojiti sposobnost reSevanja kompleksnih problemov, obvladati tako
sposobnosti upravljanja in vrednotenja digitalne informacije kot tudi sposobnosti
sodelovanja, kriticnega misljenja, ustvarjalne uporabe digitalnih vesc¢in ter sposobnosti
izvrSevanja nalog oz. reSevanja problemov s pomocjo spleta. (Laar et al., 2019).

Raziskava o pomembnosti posameznih digitalnih kompetenc opredeljenih v DigCompu, v
okviru katere so opravili intervju med strokovnjaki s podrocja izobrazevanja in strokovnjaki
na podrocju trga dela, je pokazala, da strokovnjaki najvecji pomen pripisujejo vrednotenju
podatkov, informacij in digitalnih vsebin. Med srednje pomembne so uvrstili brskanje,
iskanje in izbiro podatkov, informacij in digitalnih vsebin, sodelovanje in sporazumevanje
s pomocjo digitalnih tehnologij, prizadevno drzavljanstvo s pomocjo digitalnih tehnologij in
upravljanje z digitalno identiteto. Kot najmanj pomembne kompetence so navedli
reSevanje tehni¢nih problemov, varovanje naprav in varovanje okolja.

Ce pogledamo te podatke iz zornega kota okvira DigComp, so med najpomembnejsimi
kompetencami komuniciranje in sodelovanje, informacijska pismenost, med srednje
pomembnimi sta izdelovanje digitalnih vsebin in varnost, kot najmanj pomembna pa je
oznacena kompetenca resevanje tehnicnih problemov.

Poglejmo Se podatke o zahtevanih vescinah v zaposlitvenih oglasih na trgu dela v EU:
najbolj iskane so sposobnosti prilagajanja spremembam, sposobnost dela v timu in znanje
angleskega jezika, od digitalnih vescin pa racunalnisSke vescine, vescine uporabe zbirke MS
Office ter poznavanja in uporabe pisarniSke programske opreme.

Ugotovljeno je bilo, sicer brez upostevanja doseZzene ravni, da mnogi mladi v obdobju
Solanja ne pridobijo potrebnih znanj (in digitalnih vescin) in se zato znajdejo v
horizontalnem neskladju (,,horizontal mismatch™), oziroma se kasneje zaposlijo na delovnih
mestih za katera niso ustrezno izobrazeni, ali pa postanejo dolgotrajno brezposelni. Razen
tega mladim, ki so zakljucili sekundarno in nizje izobrazevanje preti nevarnost zamenjave
zaradi avtomatizacije delovnih mest oz. poklicev.

Kot posebna priloznost za mlade so se pojavile nove oblike zaposlovanja na osnovi
fleksibilnejSega pristopa delodajalcev in SirSe uporabe IKT komunikacij, kot so delo na
daljavo ali delo na platformah. Vendar pa bi mladi za uporabo teh novih nacinov, ki jih
omogoca digitalizacija, morali dosegati vsaj osnovno raven digitalnih vescin.

Tisti pripadniki populacije mladih, ki premorejo kombinacijo digitalnih i nekognitivnih
vescin (kriticno misljenje, komuniciranje, reSevanje kompleksnih problemov itd.) imajo, Ce
seveda premorejo tudi ustrezne osebnostne odlike kot so vztrajnost in prilagodljivost,
odlicne moznosti za zaposlitev in pridobitev visjih dohodkov in dodatkov.
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7 PRIDOBIVANIJE DIGITALNIH KOMPETENC - PRISTOPI
IN PRAKSE

Pridobivanje digitalnih vescin se zacne v Solah, torej v okviru formalnega izobrazevanja,
za to pa je potrebno zagotoviti dobro infrastrukturo in ustrezno podporo ter dobro
izobrazene izobrazevalce. Hkrati je potrebno odstraniti ovire kot so odpor do sprememb in
neinventivni pedagoski pristopi. (Donoso, Pyzalski, et al., 2020).

Za zagotavljanje ¢imbolj celovitega pridobivanja ustreznih digitalnih vescin je potrebno
mladim zagotoviti dostop do racunalnikov in spleta, vendar ne zgolj v Solskem okolju, pac
pa tudi doma. Mladi v prvi vrsti dostopajo do spletnih vsebin s pomocjo pametnih telefonov,
kar jim omogoca pridobitev digitalnih vescin v zvezi z razvedrilnimi vsebinami, ne pa tudi
vescin, ki bi jim kasneje omogocile boljSo zaposljivost (Cortesi et al., 2020; Mascheroni et
al., 2020).

V postopke pridobivanja digitalnih vesc¢in mladih se morajo vkljuditi vsi delezniki. Tako bi
se morali v ta proces in v prevzemanje odgovornosti vkljuciti oblikovalci politik in
regulative, izobrazevalci in sektor formalnega izobrazevanja, trg dela, tehnoloska
industrija, druzine, otroci, akademska skupnost in mediji. (Donoso, Retzmann, et al.,
2020).

Za premostitev digitalne vrzeli v zvezi z ranljivimi skupinami bi bilo potrebno uporabiti t. i.
~glocal" pristop, oziroma kombinacijo globalnih strategij in lokalnih okolis¢in ter specifik. K
reSevanju problema je treba pristopiti z velstopenjskim izobrazevalnim pristopom, z
ustvarjanjem in zagotavljanjem prilagojenih ucnih vsebin za ranljive in nezadostno
zastopane skupine ter s sinergijskim delovanjem in mocdjo sodelovanja javnega in
zasebnega sektorja (Lyons et al., 2019). Dober primer tovrstne resitve je sodelovanje v
pobudi Digital Skills and Jobs Coalition Initiative.

Europska unija je v preteklem desetletju izvedla nekaj pobud za zmanjsanje neskladja med
obstojecimi in iskanimi digitalnimi veS¢inami. Ob koncu leta 2020 je bil sprejet novi Akcijski
nacrt za digitalno izobrazevanje za obdobje 2021 -2027.

Mnoge drzave Clanice EU sprejemajo ukrepe in sprozajo pobude za zmanjSevanje ovir, s
katerimi se mladi soocajo pri usvajanju novih vescin ter za izboljSanje stopnje zaposlenosti.
Obstaja vrsta takih primerov, npr. ustanovitev centrov, kjer se mladi izobrazujejo ob delu,
spreminjanje knjiznic v digitalna spletiS¢a namenjena izobrazevanju ter usposabljanju
diplomantov ne-racunalniskih smeri o digitalnih vescinah, digitalne delavnice za Zenske in
dekleta itd...

Spremembe, ki se uvajajo le na podrocju formalnega izobrazevanja, ne bodo zadoscale,
temvec je za resSitev problema pomanjkljivih digitalnih vescin potrebna tudi sprememba
odnosa v podjetjih, ki naj svojim delavcem omogocijo dostop do virov izobrazevanja za
pridobitev novih vescin, podjetja pa si bodo s tem olajSala tehnoloski prehod in zagotovila
vecjo konkurencnost.

Na spletu so dostopne Stevilne platforme za izobrazevanje in skupnosti kot so EPALE,
mnogi brezpla¢ni MOOC spletni tecaji, mednarodna organizacija za dvig standarda za
digitalne kompetence ICDL Europe ali estonski center s Siroko zastavljenim sodelovanjem
HITSA, ki omogocla pridobivanje digitalnih vescin osebam z zaklju¢enim formalnim
izobrazevanjem.

Ovire s katerimi se mladi soocajo pri dostopanju do izobrazevalnih vsebin, so pogosto
subjektivne narave, npr.: omahovanje pri izbiri ali nezmoznost izbire ustrezne
izobrazevalne vsebine, objektivne ovire pa so povezane s socioekonomskimi dejavniki, kot

99



so pomanjkanje Casa ali denarja. V reSevanje teh tezav bi se morali vkljuciti vsi delezniki
na trgu dela, tudi drzava in podjetja, vsekakor pa mladi, ki se bodo v prihodnosti morali
prebijati na trgu dela in se prilagajati novim zahtevam.

Mladi lahko na spletni strani Europass opravijo samoocenitev dosezene stopnje digitalnih
vescin in s tem povezane ravni zaposljivosti.

Glede na povezanost in soodvisnost digitalnih kompetenc, bi najprej morali pristopiti
strukturiranemu in certificiranemu razvoju manjkajoCih informacijskih, nato pa
komunikacijskih digitalnih vescin.

8 PRIMERIJAVA, KRITICNO VREDNOTENJE, REFLEKSIJA

V pricujoCem prispevku smo na osnovi dostopne literature in virov opravili analizo
pomembnosti in ravni obstojecih digitalnih kompetenc mladih, iskanih digitalnih vescin na
trgu dela ter pristopov in praks, ki se uporabljajo (ali bi se lahko uporabljale) pri
izobrazevanju mladih v zvezi z digitalnimi ves¢inami.

Glavni cilj pricujoCega dela je bil pregledati obstojece in dostopne vire o digitalnih vescinah,
ki jih premorejo mladi med priblizno 18. in 30. letom, ugotoviti katere digitalne vescine so
iskane na trgu dela ter katere bodo iskane v prihodnosti, kako pridobljene digitalne
kompetence vplivajo na zaposljivost ter navesti primere dobre prakse na podrocju
pridobivanja novih in izpopolnjevanja obstojecih digitalnih vesc¢in mladih.

Kar se tiCe opredeljevanja pojma in definicije na¢inov merjenja digitalnih kompetenc,
literatura navaja vec razlicnih konceptov in nacinov merjenja v razli¢nih organizacijah ter
v razlicne namene. Za ta prispevek je bil kot osnova za proucevanje izbran DigComp,
referencni okvir Evropske unije o digitalnih kompetencah, kot glavni vir podatkov pa
podatkovne baze Eurostata.

Za izbiro okvira DigComp smo se odlocili zato, ker ga organi Evropske unije razvijajo ze
vec let ker na tej osnovi poteka spremljanje ravni in sprejemanje politik za razvoj digitalnih
kompetenc v EU. Izbira podatkovnih zbirk Eurostata je v najvecji meri ustrezala namenom
te raziskave predvsem zaradi razpolozljivosti in moznosti iskanja podatkov po ciljnih
skupinah in iskanih znacilnostih, torej po stopnjah digitalnih kompetenc in racunalniskih
spretnosti, spolu, stopnji izobrazbe, drzavah itd.

0Od podatkovnih zbirk Eurostata sta bila uporabljena dva indeksa, in sicer indeks ravni
digitalnih znanj drzavljanov EU, ki temelji na referenénem okviru digitalnih kompetenc
DigComp ter indeks ravni ra¢unalniskega znanja v EU. Pomanjkljivost teh indeksov in
podatkovnih zbirk Eurostata pa je v tem, da se zbirajo z metodo samoocenjevanja. Ceprav
je ta metoda celovita in z vidika vprasanj ustrezna, pa ne zagotavlja natan¢nosti podatkov,
saj posamezniki obi¢ajno ne morejo dovolj kvalitetno oceniti lastnih sposobnosti,
posamezniki z viSjo stopnjo digitalnih vescin pa po navadi precenjujejo svoje sposobnosti.

Uporaba podatkov zbranih po metodi samoocenjevanja bi lahko privedla do povsem
napacnih sklepov o izjemno visokih stopnjah digitalnih kompetenc vseh skupin mladih.
Razen tega se je zelo razsirilo zmotno prepri¢anje, da so mladi "digitalni domorodci" in da
so zgolj z odras¢anjem v digitalni dobi pridobili pomembne digitalne kompetence, ki bi jim
pomagale pri vstopu na trg dela.

Kar zadeva pomanjkanje digitalnih kompetenc, je najbolj ranljiva skupina mladih z nizko
in srednjo izobrazbo, medtem ko se v literaturi omenja tudi problem horizontalnega
neskladja, in sicer, da se mladi ne morejo zaposliti v poklicu, za katerega so se izobrazevali.
Mladi, ki doma nimajo moznosti dostopa do spletnih vsebin prek racunalnika, ampak
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izklju¢no prek mobilnega telefona, so dodatno ogrozeni, saj tak nacin dostopa onemogoca
celovitejsi razvoj bolj zapletenih in ustvarjalnih digitalnih vescin.

Na osnovi trditev posameznih avtorjev ter na osnovi analize literature in razpolozljivih
raziskav mnenja strokovnjakov za izobrazevanje in trg dela sklepamo, da so klju¢ne
digitalne vescine povezane z iskanjem, analizo in uporabo ustreznih podatkov in informacij
ter nadalje s sodelovanjem in komuniciranjem s pomocjo IKT.

Druge ugotovitve kazejo, da so digitalne kompetence soodvisne in da se v procesu
reSevanja problemov navezujejo ena na drugo. Vel avtorjev tudi navaja, da mora
posameznik, Ce Zeli doseci visjo stopnjo zaposljivosti, poleg digitalnih kompetenc obvladati
tudi razlicne nekognitivne vescine ter da takSna kombinacija spretnosti zaradi
transverzalnega delovanja zagotavlja boljSo prilagodljivost in omogoca dolgoro¢nejSo
zaposljivost.

Pridobivanje ustreznih digitalnih znanj mora temeljiti na formalnem izobrazevanju, kljuc
pa je v nenehnem usklajevanju kurikulov z zahtevami trga dela in tehnoloskega razvoja
ter v obveznem in nenehnem izpopolnjevanju izobrazevalcev. Mladi morajo usvojiti navade
samostojnega in vseZivljenjskega izobrazevanja, saj z vkljucevanjem v tovrstne aktivnosti
krojijo lastno prihodnost in prevzemajo odgovornost zanjo. Podjetja bi morala ozavestiti
potrebo po aktivnem vkljuCevanju svojih zaposlenih v izobrazevanje na delovhem mestu
in jim to tudi omogocati ter jim nuditi podporo pri vklju¢evanju v neformalna spletna
izobrazevanja in tec¢aje. Na ravni posameznih drzav ¢lanic, kot tudi na ravni EU, bi morali
doumeti, da digitalna doba zahteva nove sposobnosti, in sicer ustvarjalno reSevanje
problemov s pomocjo digitalne tehnologije ter da bo pridobivanje teh sposobnosti
omogocilo ohranjanje globalne konkurenc¢nosti skupnega trga Evropske unije.

9 ZAKLIUCEK/PRIPOROCILA

Statistic¢ni podatki, ki smo jih navedli v pricujo¢em prispevku kazejo na to, da mladi med
priblizno 18. in 30. letom starosti dosegajo visoke ravni razli¢nih digitalnih in racunalniskih
vescin. Vendar so bili ti podatki pridobljeni z metodo samoocenjevanja, obenem pa ni prav
nobenih dodatnih dokazov, oziroma izmerjenih ucinkov resni¢ne uporabnosti in koristnosti
navedenih vescin v delovnem okolju, niti dokazov o tem, da obstojece vescine mladim,
bodisi v sedanjosti ali v prihodnosti, zagotavljajo konkurenc¢nost na trgu dela

Podatke o doseZenih visokih ravneh digitalnih spretnosti do neke mere spodbijajo sklepi
nekaterih avtorjev, da mladi, ki odrascajo v digitalni dobi, pridobivajo kve¢jemu digitalne
spretnosti za uzivanje v zabavnih vsebinah, manj pa spretnosti za uspesen nastop na trgu
dela. Na slednje znatno vplivata pridobljena stopnja izobrazbe in socioekonomski polozZaj
mladih, torej tudi finanéna zmoZnost za nakup racunalnika za domaco uporabo.
Posedovanje racunalnika in s tem moznost dostopa do spletnih vsebin s pomocjo
racunalnika so eden od pomembnejsSih predpogojev za razvijanje vescin, ki so potrebne za
reSevanje bolj zapletenih nalog ali za bolj ustvarjalno delo.

Statisti¢ni podatki kazejo, da danes mladi do spletnih vsebin dostopajo pretezno s pomocdjo
pametnih telefonov, kar onemogoca kvalitetnejSo uporabo vsebin in razvoj visjih digitalnih
vesdin.

Digitalizacija pomembno vpliva na trg dela, saj spreminja poslovho dinamiko, delovne
pogoje in zahteve glede spretnosti (Kiss, 2017), zato so digitalne kompetence postale
kljucnega pomena za zaposlovanje. VeC kot 85 % vseh delovnih mest v Evropski uniji
zahteva vsaj osnovno raven digitalnih vescin (Clara et al., 2019). Digitalne veScine mladih
so neposredno povezane z zaposljivostjo. Pri zaposlovanju mladih se (v primerjavi z delavci
starejSimi od 45 let) preprosto pricakuje in predvideva, da so na podroCju e-vescin bolje
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opremljeni, da so digitalno pismeni in da obvladajo delo z racunalnikom. Klju¢ne in iskane
kompetence so povezane z informacijsko in podatkovno pismenostjo, komuniciranjem in
sodelovanjem, ustvarjanjem digitalnih vsebin, varnostjo in reSevanjem problemov
(Pouliopoulos et al., 2018). V prednosti bodo tisti posamezniki, ki bodo poleg digitalnih
vescin obvladali tudi nekognitivne vescine (mehke vescine, t. i. ,soft skills"), na drugi strani
pa v rasto¢em digitalnem gospodarstvu mnogi delavci in podjetja v EU zaradi pomanjkanja
digitalnih vesc¢in ne bodo mogli dosegati najboljSih moZznih rezultatov. V eri disruptivne
globalne ekonomije je zaposljivost vescina, ki bi jo posameznik moral obvladati, da bi bil
zmozen upravljati s svojo kariero in priloznostmi na trgu dela (Fajaryati et al., 2020).

Pri opravilih, ki so sestavljena iz ponavljajocih se nalog, pa tudi pri manj predvidljivih, kot
je pridobivanje podatkov ali prepoznavanje vzorcev, lahko stroj nadomesti ¢loveka, taka
opravila je mo¢ avtomatizirati. Ceprav bodo nekatera delovna mesta zaradi avtomatizacije
izginila, stevilna pa se bodo preoblikovala, bodo s prihodom novih tehnologij nastala nova
delovna mesta in profili novih delovnih mest, vecCinoma tam, kjer prevladujejo druzbene
ali interpretativne naloge ter pri poklicih na podrocju razvoja, vzdrzevanja in izboljSanja
novih tehnologij. Klju¢ne znacilnosti ¢loveskega dela kot so samostojnost, druzabnost in
ustvarjalnost pa ostajajo kot branik pred vsesploSno avtomatizacijo (Gonzalez Vazquez, I.
et al., 2019).

Sistemi formalnega izobrazevanja najmocneje vplivajo na izboljSanje zaposljivosti mladih,
zato morajo ucencem ponuditi interdisciplinarni izobrazevalni proces, ki bo zagotavljal
pridobivanje znanj in vescin za reSevanje realnih problemov in ki bo mladim odpiral nove
moznosti na trgu dela (Fajaryati et al., 2020).

Javne politike je treba oblikovati v skladu s ciljem zagotavljanja ¢im niZjega Stevila
dejansko ali potencialno digitalno nepismenih (Palczyriska & Rynko, 2020). Za doseganje
tega cilja morajo drZzave zagotoviti nenehno usklajevanje Solskih kurikulov s
spreminjajoCimi potrebami oziroma zahtevami trga dela in spremembami, ki jih prinasa
napredek tehnologije. Digitalne vescine postajajo vse pomembnejSe tudi za polno udelezbo
v civilni druzbi, zlasti zaradi vse vecje digitalizacije javnih storitev, kot sta med drugim e-
uprava in e-zdravstvo. Zato bi morale vlade vsem drzavljanom zagotoviti priloznosti za
vsezivljenjsko ucenje, posebno pozornost pa nameniti tistim skupinam, ki zlahka ostanejo
spregledane, ker ne sodelujejo aktivno na trgu dela (Donoso, Retzmann, et al., 2020).

Hitro spreminjajoci se svet zahteva tudi spremembe v nacinu pridobivanja vescin. Evropejci
se bodo morali uditi vse Zzivljenje, bodisi v ali izven okvira formalnega izobrazevanja,
predpogoj za to pa je samomotivacija. Brez predhodnega dodatnega usposabljanja ali
izpopolnjevanja bodo nizkokvalificirani delavci v prihodnje Se posebej tezko dobili
zaposlitev. (Gonzalez Vazquez, I. et al., 2019; Palczynska & Rynko, 2020). Pri tem je
kljucnega pomena tudi sodelovanje javnega in zasebnega sektorja, torej sodelovanje
podjetij z izobrazevalnimi sistemi, in sicer z izmenjavo informacij o ves¢inah potrebnih na
trgu dela, medsebojnim prenosom znanja ter z uvedbo dualnega izobrazevanja ali s
sodelovanjem pri razvoju spletnih izobrazevalnih vsebin.

JVizija v zvezi z digitalnimi veScinami 21. stoletja je, da so te vesCine potrebne za
sodelovanje v delovni sili, ki temelji na znanju, in da delavci sami prevzemajo nadzor nad
svojim ucenjem." (van Laar et al., 2017).

Iz vsega navedenega je mogoce sklepati, da je kljuCnega pomena nauciti mlade, kako se
uditi in samostojno pridobivati nova znanja in vescine, da bodo lahko samostojno upravljali
s svojo zaposljivostjo in konkurencnostjo na trgu dela. Interes vseh udelezencev v procesu
pridobivanja digitalnih vesc¢in mladih je podpora mladim pri premagovanju ovir, s katerimi
se soocCajo pri pridobivanju digitalnih znanj, bodisi z zagotavljanjem opreme ali
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infrastrukture, s svetovanjem in poklicnim usmerjanjem, ali z zagotavljanjem pogojev za
pridobivanje novih in Siritev obstojecih digitalnih znanj na delovhem mestu.

10OMEJITVE / PRIPOROCILA

Pri snovanju pricujoCega prispevka smo se omejili na pregled literature in virov, ki so bili
objavljeni v preteklih petih letih. Ceprav razen referenénega okvira DigComp in podatkov
Eurostata, ki so bili uporabljeni v tem prispevku, obstajajo Se drugi referencni okviri, teh
virov in podatkov nismo uporabili, saj bodisi niso bili dostopni, ali pa iz njih nismo mogli
pridobiti podatkov, ki bi se nanasali na ustrezno ciljno skupino.

Naj omenimo Se zanimivost, da je v teku projekt ySkills, katerega cilj je zagotoviti celovito
in obsezno znanje ter opredeliti nacine za zanesljivejSe merjenje digitalne pismenosti, s
¢imer bi se prispevalo k oblikovanju javnih politik, ki temeljijo na dokazih. Prav tako je cilj
tega projekta razloziti neenakomerno porazdelitev digitalnih vescin z oblikovanjem modela,
v katerem so opredeljeni akterji in dejavniki ter nacini in poti, ki vodijo k pridobivanju
digitalnih znanj, kompleksni vplivi na psiholosko, fizicno in socialno blaginjo mlade
populacije ter nadalje oblikovati natan¢nejsa in daljnoseznejSa priporocila na podlagi teh
dokazov. V okviru projekta je bil razvit medkulturno potrjen in visokokakovosten kazalnik
digitalnih znanj in spretnosti mladih — yDSI (youth Digital Skills Indicator). Projekt traja od
januarja 2020 do decembra 2023. (D'Haenens et al., 2020).

V smislu priporocila za nadaljnje raziskave o pridobivanju digitalnih ves¢in mladih je
mogoce izpostaviti vec¢ tem, na primer dolo¢anje ravni komunikacije, izmenjave informacij
in prenosa znanja med formalnim sistemom izobrazevanja in delodajalci oz. trgom dela,
izvedba raziskav na ravni ene ali ve¢ drzav o tem, katere spretnosti med opredeljenimi v
referencnem okviru Evropske unije DigComp so po mnenju delodajalcev najpomembnejse
(s primerjavo po sektorjih in tehnologijah itd.) in katere kot najpomembnejse izpostavlja
izobrazevalni sistem oz. javni sistem za podporo zaposlovanju (ministrstva, zavodi za
zaposlovanje itd.). Nadalje bi kazalo raziskati tudi uporabo igrifikacije (,gamification
strategy") z namenom izboljSanja motivacije mladih za vkljuditev ter dolgoroc¢no in
dosledno sodelovanje v eni od oblik izobrazevalnega procesa, ne glede na to, ali gre za
formalno ali neformalno izobrazevanje, ali za izobrazevanje na delovhem mestu.

103



11LITERATURA

1) Bejakovi¢, P., & Mrnjavac, Z. (2020). The importance of digital literacy on the labour
market. Employee Relations, 42(4), 921-932. https://doi.org/10.1108/ER-07-
2019-0274

2) Carretero, S., Vuorikari, R., & Punie, Y. (2017). DigComp 2.1: The Digital
Competence Framework for Citizens. With eight proficiency levels and examples of
use. In Publications Office of the European Union.
http://publications.jrc.ec.europa.eu/repository/bitstream/JRC106281/web-
digcomp2.1pdf_(online).pdf

3) Cedefop. (2018). BRIEFING NOTE BRIEFING NOTE Recovery and upskilling
pathways for vulnerable groups.
https://www.esf.se/sv/Resultat/Projektbanken/Behallare-for-

4) CEDEFOP. (n.d.-a). Skills in online job advertisements | Skills Panorama. Retrieved
April 3, 2021, from https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en/dashboard/skills-
online-job-advertisements?country=EU27_20208&occupation=#30

5) CEDEFOP. (n.d.-b). Skills Panorama. Retrieved April 3, 2021, from
https://skillspanorama.cedefop.europa.eu/en

6) Clara, C. M. 1., Riina, V., Yves, P., William, O., Stefano, K., Ana, V., Roberto, L.,
Iker, M. D. E. S., & Juan, B. (2019). Developing digital competence for
employability : Engaging and supporting stakeholders with the use of DigComp.
https://doi.org/10.2760/625745

7) Cortesi, S., Hasse, A., Lombana-Bermudez, A., Kim, S., & Gasser, U. (2020).
Spotlight Series Youth and Digital Citizenship+ (Plus): Understanding Skills for a
Digital World. https://cyber.harvard.edu/publication/2020/youth-and-digital-

8) D’'Haenens, L., Donoso, V., & Mascheroni, G. (2020). How to Measure Digital Skills
and Build Sustainable Digital Skills Policy Together? (Issue 870612).

9) Donoso, V., Pyzalski, J., Walter, N., Retzmann, N., Iwanicka, A., D'Haenens, L., &
Bartkowiak, K. (2020). YS Report on Interviews with Experts on Digital Skills in
Schools and on the Labour Market. https://doi.org/10.5281/ZENODQO.4274613

10)Donoso, V., Retzmann, N., Joris, W., & D’'Haenens, L. (2020). Digital Skills: An
Inventory of Actors and Factors.

11)ECDL Foundation. (2016). ECDL PERCEPTION AND REALITY Measuring Digital Skills
in Europe.

12)ECDL Foundation. (2018). Dod9.PERCEPTION & REALITY MEASURING DIGITAL
SKILLS GAPS IN EUROPE, INDIA AND SINGAPORE.

13)edX. (n.d.). MOOC.org | Massive Open Online Courses | An edX Site. Retrieved
March 25, 2021, from https://www.mooc.org/

14)Eurofound. (2020). New  forms of employment: 2020 update.
https://doi.org/10.2806/177981

15)European commission. (2021). Digital skills and jobs | Shaping Europe’s digital
future. https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/digital-skills-and-jobs

16)European Commission. (n.d.-a). A Digital Europe needs Digital Skills: best practices
from around the EU | Shaping Europe’s digital future. Retrieved March 25, 2021,
from https://ec.europa.eu/digital-single-market/en/news/digital-europe-needs-
digital-skills-best-practices-around-eu

17)European Commission. (n.d.-b). EPALE | Electronic Platform for Adult Learning in
Europe. Retrieved March 25, 2021, from https://epale.ec.europa.eu/en

18)European Commission. (2020a). Akcijski plan za digitalno obrazovanje 2021.-

104



2027.: Prilagodba obrazovanja i osposobljavanja digitalnom dobu. 624 (2020).
19)European Commission. (2020b). Digital Economy and Society Index (DESI) 2020:
Thematic chapters. In European Commission. https://ec.europa.eu/digital-single-

market/en/desi
20)Eurostat. (n.d.-a). Eurostat - Data Explorer Individuals’ level of computer skills
isoc_sk_cskl_i. Retrieved April 6, 2021, from

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/ISOC_SK_CSKL_I__ custom_782
020/default/table?lang=en

21)Eurostat. (n.d.-b). EUROSTAT Individuals who have basic or above basic overall
digital skills by sex (tepsr_sp410). Retrieved March 22, 2021, from
https://ec.europa.eu/eurostat/cache/metadata/en/tepsr_sp410_esmsip2.htm

22)Eurostat. (n.d.-c). Statistics | Eurostat Individuals’ level of digital skills. Retrieved
March 31, 2021, from
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/ISOC_SK_DSKL_I__custom_757
865/default/table?lang=en

23)Eurostat. (2020, July). Being young in Europe today - digital world - Statistics
Explained. Eurostat Statistics Explained. https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Being_young_in_Europe_today_ -
_digital_world#A_digital_age_divide

24)Fajaryati, N., Budiyono, B., Akhyar, M., & Wiranto, W. (2020). The employability
skills needed to face the demands of work in the future: Systematic literature
reviews. Open Engineering, 10(1), 595-603. https://doi.org/10.1515/eng-2020-
0072

25)Gonzalez Vazquez, 1., Milasi, S., Carretero Gomez, S., Napierala, J., Robledo
Bottcher, N., Jonkers, K., Goenaga, X. (eds. ., Arregui Pabollet, E., Bacigalupo, M.,
Biagi, F., Cabrera Giraldez, M., Caena, F., Castano Munoz, J., Centeno Mediavilla,
C., Edwards, J., Fernandez Macias, E., Gomez Gutierrez, E., Gomez Herrera, E.,
Inamorato Dos Santos, A., ... Vuorikari, R. (2019). The changing nature of work and
Skills in the digital age. Publications Office of the EU.
https://doi.org/10.2760/679150

26)Haddon, L., Cino, D., Doyle, M.-A., Livingstone, S., Mascheroni, G., & Stoilova, M.
(2020). Children’s and young people’s digital skills: a systematic evidence review.
https://doi.org/10.5281/ZENODO.4274654

27)Helsper, E. J., Laar, E. van, Schneider, L. S., & van Deursen, A. J. A. M. (2021).
The youth Digital Skills Indicator: Report on the conceptualisation and development
of the YSKILLS digital skills measure (Issue February).
https://doi.org/10.5281/zenodo.4476540

28)ICDL Europe. (2021). DIGCOMP AND ICDL.
https://icdl.sharefile.com/share/view/sd14eaa56535945d38403f6bc43bd9cef

29)International Telecommunication Union (ITU). (2020). Digital Skills Assessment
Guidebook. International Telecommunication Union (ITU).
https://academy.itu.int/digital-skills-assessment-guidebook

30)Kiss, M. (2017). Digital skills in the EU labour market.
https://doi.org/10.2861/451320

31)Kluzer, S., & Pujol Priego, L. (2018). DigComp into Action - Get inspired, make it
happen. In Natural Solutions. https://doi.org/10.2760/112945

32)Lyons, A. C., Zucchetti, A., Kass-Hanna, J., & Cobo, C. (2019). Bridging the Gap
Between Digital Skills and Employability for Vulnerable Populations.
https://www.researchgate.net/publication/332013345_Bridging_the_Gap_Betwee

105



n_Digital_Skills_and_Employability_for_Vulnerable_Populations

33)Marsh, E. (2018). The Digital Workplace Skills Framework. In Digital Work Research
2018.

34)Mascheroni, G., Cino, D., & Smahel, D. (2020). Digital skills , risks and wellbeing
among European children Giovanna Mascheroni. November.

35)0ECD. (2019). OECD THE FUTURE OF WORK. https://doi.org/10.1787/9ee00155-
en

36)Palczynska, M., & Rynko, M. (2020). ICT skills measurement in social surveys: Can
we trust self-reports? Quality and Quantity, August.
https://doi.org/10.1007/s11135-020-01031-4

37)Pouliopoulos, T., Moschou, M., Amico, F., Freitas, M. J., Ostafe, M., & Puente, D.
(2018). KMOP DISCUSSION PAPER No.109 (Issue 109).

38)Shortt, D., Robson, B., & Sabat, M. (2020). Bridging the Digital Skills Gap:
Alternative Pathways.
https://www.researchgate.net/publication/344563265_Bridging_the_Digital_Skills
_Gap_Alternative_Pathways

39)Smit, S., Tacke, T., Lund, S., Manyika, J., & Thiel, L. (2020). MCK The future of
work in Europe: Automation, workforce transitions, and the shifting geography of
employment. McKinsey Global Institute, June, iv, 44 p.-iv, 44 p.
https://www.mckinsey.com/featured-insights/future-of-work/the-future-of-work-
in-europe

40)United Nations. (2019). Building Digital Competencies.

41)van Laar, E., van Deursen, A. J. A. M., & van Dijk, J. A. G. M. (2019). The Sequential
and Conditional Nature of 21st-Century Digital Skills. International Journal of
Communication, 13(409), 3462-3487.

42)van Laar, E., van Deursen, A. J. A. M., van Dijk, J. A. G. M., & de Haan, J. (2017).
The relation between 21st-century skills and digital skills: A systematic literature
review. Computers in Human Behavior, 72, 577-588.
https://doi.org/10.1016/j.chb.2017.03.010

43)van Laar, E., van Deursen, A. J. A. M., van Dijk, J. A. G. M., & de Haan, J. (2020).
Determinants of 21st-Century Skills and 21st-Century Digital Skills for Workers: A
Systematic Literature Review. SAGE Open, 10(1).
https://doi.org/10.1177/2158244019900176

44)Vasilescu, M. D., Serban, A. C., Dimian, G. C., Aceleanu, M. I., & Picatoste, X.
(2020). Digital divide, skills and perceptions on digitalisation in the European
Union—Towards a smart labour market. PLOS ONE, 15(4), e0232032.
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0232032

45)Vuorikari, R., & Punie, Y. (2019). Digital Skills Insights 2019 The use of reference
frameworks to support digitally competent citizens — the case of DigComp.

46)Vuorikari, R., Punie, Y., Carretero, S., & Van Den Brande, L. (2016). DigComp 2.0:
The Digital Competence Framework for Citizens. In Jrc-Ipts (Issue June).
https://doi.org/10.2791/11517

106



I1zzivi ranljivih skupin v vsezivljenjskem
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Povzetek

Ta raziskava se osredotoca na tri ranljive skupine ter na njihovo vkljucevanje v vseZivljenjsko ucenje
in pridobivanje digitalnih kompetenc. Te skupine so mladi, niZje izobraZeni in starejsi zaposleni. V
zvezi z dostopnostjo in izvajanjem izobraZevanja ter usposabljanja v okviru vseZiviljenjskega ucenja
se vsaka od teh skupin soola s specificnimi izzivi, in sicer tako pri izobraZzevanju v njihovem delovnem
okolju, kot pri neformalnem izobraZevanju, v katerega se navedene skupine vkljucujejo izven svojega
delovnega mesta. Digitalne kompetence vplivajo na polozaj vseh skupin na trgu dela, zato v
pri¢ujoCem prispevku podajamo opis tega poloZaja vsako skupino posebej, Ceprav se skupine med
seboj razlikujejo in imajo drugacen izhodis¢ni poloZaj glede na starost in stopnjo izobrazbe.

Poleg izzivov v zvezi z vseZivljenjskim ucenjem so za vsako od skupin predstavijene teorije o pomenu
izboljSanja digitalnih kompetenc in vkljuCevanja v izobrazevanje. Da bi se to uresnicilo, je potrebno
urediti karierni center, ki bi bil namenjen vsakomur. TakSen center bi bil na voljo mladim, ki Zelijo
nadgraditi svoje kompetence, manj izobrazenim, ki si zelijo usvojiti digitalne kompetence, pa tudi
starejsim zaposlenim, ki Zelijo izboljsati svoje kompetence, da bi zmogli slediti sporemembam potreb
trga dela. Glavni namen raziskave je ugotoviti in razumeti dejavnike in izzive, ki vplivajo na
pridobivanje ali razvijanje digitalnih kompetenc v okviru vseZivljenjskega izobrazevanja teh treh
ranljivih skupin ter razumeti vpliv na njihov polozaj na trgu dela.

Kljucne besede: digitalne kompetence, zaposleni, mladi, niZje izobrazeni, starejsi, trg dela
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1 UVOD

Tema raziskave in raziskovalni problem so digitalne kompetence ranljivih skupin, v
obravnavanem primeru nizje izobrazenih, starejSih in mladih zaposlenih, ki naj bi si z
vkljucevanjem v vsezivljenjsko izobrazevanje v zvezi z digitalnimi kompetencami ustvarili
ugodnejsi polozaj na trgu dela. Namen tega prispevka je opredeliti izzive, s katerimi se
ranljive skupine soocajo pri pridobivanju digitalnih kompetenc v okviru vseZivljenjskega
izobrazevanja in kako bodo te kompetence vplivale na njihove moznosti zaposlovanja na
trgu dela. Glavni namen raziskave je opredeliti in razumeti dejavnike in izzive, ki vplivajo
na pridobivanje ali razvoj digitalnih kompetenc skozi vsezivljenjsko izobrazevanje teh treh
ranljivih skupin.

Zasebna podjetja so po financni krizi leta 2008 pospesila nalozbe v raziskave in razvoj, da
bi ohranila poloZzaj na konkurencnem trgu dela (Hershbein & Kahn, 2016). Raziskave in
tehnoloski razvoj postajajo nujnost, saj so se zgodile tehnoloske spremembe, ki so
povecale povprasevanje po visoko izobrazenih delavcih. Tovrstni vpliv tehni¢nih sprememb
na povprasevanje po visoko kvalificiranih delavcih se imenuje 'sprememba, ki temelji na
tehnoloskih spretnostih' (Cabus & Stefanik, 2019). Zato tehnoloske spremembe
predstavljajo pomembno gibalo vklju¢evanja v izobrazevanje in usposabljanje z namenom
dohitevanja novih tehnologij, to pa zlasti velja za visoko izobrazene zaposlene (Rubenson
& Schuetze, 2000). Za raziskovanje polozaja skupin mladih, nizje izobrazenih in starejsih
zaposlenih v kontekstu digitalnih kompetenc na trgu dela je najprej treba opredeliti
izhodisCa. Prvo izhodisce je, da se nizZje izobrazene osebe v svojem okolju in na digitalnih
platformah soocCajo z izzivi pri iskanju ustreznih informacij o razvijanju digitalnih
kompetenc in priloznosti za vsezivljenjsko izobrazevanje, hkrati pa imajo zaradi
avtomatizacije poslovnih procesov slabsi poloZaj na trgu dela.

Drugo izhodis¢e je povezano z izzivom, s katerim se soolajo starejSi zaposleni pri
nadgrajevanju svojih digitalnih kompetenc z namenom konkurirati mladim na trgu dela,
saj se predznanje mladih in starejSih zaposlenih precej razlikuje, platforme pa so bolj
usmerjene k mladim. Razen tega so starejsi tudi manj motivirani, ker se obdobje njihove
delovne aktivnosti zakljucuje.

Tretje izhodisCe je, da so mladi zaposleni manj motivirani za nadgrajevanje svojih digitalnih
kompetenc, ki bi jih na trgu dela potrebovali. Ker so Ze dosegli dolo¢eno stopnjo digitalnega
predznanja, ne izkoris¢ajo modelov in platform za vsezivljenjsko izobrazevanje v dovolj
veliki meri, obenem pa njihove sposobnosti morda ne ustrezajo potrebam trga dela.

2 PREGLED OBSTOJECIH RAZISKAV

Klju¢ opolnomocenja zaposlenih v dobi globalizacije je v vseZivljenjskem izobrazevanju.
Zagotavljanje enakih moznosti dostopa do kakovostnega izobrazevanja in usposabljanja je
mocan dejavnik pravi¢nejSe razporeditve druzbenega bogastva. Zato bi moralo
izobraZzevanje in usposabljanje temeljiti na visokem standardu osnovnega izobraZevanja
ter na enakih mozZnostih dostopa do usposabljanja in razvijanja vescin za vse starostne
skupine. Prav tako je treba najti nove nacine izobrazevanja za druzbo, ki postaja vse bolj
mobilna in digitalna ter zagotoviti ustrezne storitve, ki vklju¢ujejo pravo kombinacijo
"mehkih" kompetenc, zlasti na podrocju podjetniStva in digitalnih vescin, saj ze 90 %
delovnih mest zahteva dolo¢eno raven obvladovanja digitalnih vesc¢in (European
Commission, Reflection Paper on Harnessing Globalisation, 2017).

Kljub navedenim ugotovitvam najnovejsi podatki OECD PISA kazejo, da vsak peti Student
v Evropski uniji ne dosega ustrezne ravni bralne, matematicne in naravoslovne pismenosti
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(OECD, PISA 2015 Results, European Commission, EU performance and initial conclusions
regarding education policies in Europe, 2016).

Ceprav so skozi izobrazevanje pridobili doloeno raven digitalnega znanja, mnogim mladim
primanjkujejo ustrezne digitalne kompetence (tj. tiste kompetence, ki so potrebne na trgu
dela, op.a.) (European Commission, Being young in Europe today - digital world, 2015).

Zaskrbljujoce je, da se v obdobju med letoma 2012 in 2015 za EU kot celoto kaze trend
zaostajanja in da se je raven kompetenc in spretnosti Se znizala. V drzavah, ki so bile
vklju¢ene v raziskavo OECD o spretnostih odraslih za leto 2012 (PIAAC), med 4,9 % in
27,7 % starejsih ljudi dosega najnizje ravni besedilne spretnosti, 8,1 % do 31,7 % pa
najnizje ravni matematic¢nih spretnosti, prav tako 44 % prebivalstva EU dosega nizke ravni
(19 %) digitalne kompetence, ali pa je sploh nima (European Commission, Proposal for a
Council Recommendation on Key Competences for LifeLong Learning, 2018).

Pozitivni ucinki izobrazevanja in usposabljanja odraslih na zaposljivost in gospodarske
rezultate so ze vrsto let v sredisSCu raziskav, vendar je potreba po globljem razumevanju
problema Se toliko bolj prisotna danes, ko imamo bojda na voljo vec in boljSe moznosti
(finan¢ne, digitalne, informacijske ...). Po drugi strani pa je zelo malo znanega o tem,
kaksne ucinke ima udelezba starejsih v neformalnem izobrazevanju na njihovo delo in na
polozaj na trgu dela, Ceprav o tem obstajajo nekateri dokazi. Manninen (Manninen J. ,
2010) je na primer ugotovil, da se je raven izobrazbe starejsih zvisala in da so ljudje bolj
motivirani, saj je 93 % udelezencev povedalo, da jih je udelezba motivirala za nadaljnje
izobrazevanje. Ceprav obstajajo uveljavljene $tudije o koristih formalnega izobrazevanja
(osnovnosSolsko in visokoSolsko izobrazevanje), je bilo razmeroma malo pozornosti
namenjene koristim, ki jih prinasa izobrazevanje starejsih oseb v okoljih brez neformalnega
izobrazevanja, ali oseb, ki premorejo minimalno ali nizjo izobrazbo ter se svoji starosti in
moznostim navkljub Zelijo vkljucevati v vsezivljenjsko izobrazevanje. Zato so empiricni
dokazi, ki govorijo o izobrazbenih potencialih starejSih oseb in iz katerih izhajajo osebne,
gospodarske in druzbene koristi, iziemno malostevilni (Motschilnig, 2012). Poleg tega so
za globlje razumevanje individualnih in druzbenih koristi potrebne nadaljnje raziskave
povezane z oceno koristi, ki jih prinasa izobrazevanja odraslih.

V Studiji skupine Bell se zdi kakor da skupina od 50 do 64 let ni bila delezna
vseZivljenjskega izobrazevanja povezanega z delom, pri tem pa te osebe Se niso dosegle
formalne upokojitvene starosti. V zvezi s tem obstajata vsaj dve razlagi: starejSe osebe se
ne udelezujejo delovnih ali poklicnih tecajev ali pa ne zahtevajo ugodnosti, ki bi jim na
delovnem mestu pripadale, saj zasluZzijo dovolj in jim ni treba iskati dodatnih zaposlitev ali
nadaljnjih kariernih priloZznosti (Manninen, Sgier, Fleige, Thone-Geyer, & i ostali, 2014).

V isti raziskavi je navedeno, da so jezikovni tecaji zelo priljubljeni in iskani, ker odrasli in
starejsi od 40 let tovrstnih moznosti niso mogli izkoristiti v programih za ucenje tujih
jezikov v Solah; ponudba je bila minimalna in v mnogih drzavah je bilo ponujeno ucenje le
enega jezika, ki je takrat veljal za sprejemljivega (ruski, nemski itd.). Ljudje se zavedajo
pomanjkanja tovrstnega znanja, zlasti pa so se s tem soocili takrat, ko so podjetja zacela
delovati v mednarodnem okolju, zato mnogi odrasli obiskujejo tecaje anglescine,
Spanscine, nemscine, francoscine in italijanscine, ki so med odraslimi tecajniki najbolj
priljubljeni jeziki (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-Geyer, & in drugi, 2014).

Odrasli zaposleni se vec¢inoma udelezujejo jezikovnih in IKT tecajev; raje imajo tecaje, na
katerih razvijajo vescine, pa tudi tiste, ki so povezani z njihovimi hobiji (petje, ro¢na dela,
umetnost itd.). Osebe, starejSe od 50 let imajo obi¢ajno vec Casa kot ljudje na vrhuncu
svojega aktivnega delovnega Zivljenj, zato se tudi pogosteje vkljuCujejo v vsezivljenjsko
izobrazevanje (Manninen, Sgier, Fleige, Thone-Geyer idr., 2014). Pri tem jih je potrebno
spodbujati, saj starejSa populacija predstavlja velik del prebivalstva EU, ta delez pa se le
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Se povecuje in to prinasa temeljite druzbene spremembe. Starejsi ljudje se Zelijo aktivno
vkljuCevati v dogajanja na svojem delovnem mestu in v skupnosti, vendar priloznosti in
vsebin, ki bi ustrezale prav njim, pogosto ni na voljo (European Commission, Older learners
- Learning later in life, 2012)

V primerjavi z drugimi ranljivimi skupinami manj izobrazene osebe dozivljajo pozitivnejse
spremembe oz. povedano drugace: od vkljuCevanja v vsezivljenjsko izobraZzevanje imajo
vec koristi. To je mogoce pojasniti z dejstvom, da imajo ljudje z viSjo stopnjo izobrazbe
veC nadzora nad svojim Zivljenjem, statusom in izobrazbo (Manninen, Sgier, Fleige, Thone-
Geyer idr., 2014). Po drugi strani se je izkazalo, da je usposabljanje (tj. interno
usposabljanje v podjetjih) za izobrazene delavce izkazalo visoke rezultate, za razliko od
zelo nizkih rezultatov usposabljanja namenjenega manj izobrazenim delavcem, kar
potrjuje idejo, da obstojece vescine ustvarjajo nove vescine (Cunha, James, & Lance,
2006).

V prihodnjih letih bi bilo potrebno dolo¢enim problemom nameniti posebno pozornost; med
bolj in manj izobrazenimi namre¢ obstajajo velike razlike v zvezi z njihovo udelezbo v
izobrazevalnih dejavnostih; najbolj ranljive skupine Se zmeraj niso delezne ustrezne
podpore in motivacije (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-Geyer idr., 2014). Kot je navedeno
v Smidt & Sursock (Smidt & Sursock, 2011), boljsa dostopnost izobrazevanj ne bo bistveno
pripomogla k vecji udelezbi, saj dostopnost brez ustrezne podpore Se ni priloznost.

PrecejSen odstotek manj izkusenih mladih udelezencev (misljene so zivljenjske izkusnje,
pa tudi predhodne izkusnje udelezbe v neformalnih tecajih) raziskuje karierne moznosti in
pravzaprav vse, kar bi jim pri tem lahko pomagalo. V skladu s tem so romunski Studentje
v anketi tudi ocenili koristi vkljuditve v izobrazevanje, medtem ko so bili starejsi navduseni
nad izkusnjo izobrazevanja. Mladi anketiranci pa so po drugi strani omenili tudi socialne
ugodnosti, veselje do ucenja in krepitev samozavesti (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-
Geyer idr., 2014).

Za obravnavo vseh skupin in vsezivljenjsko izobrazevanje odraslih bi bilo potrebno
potrebno vzpostaviti boljSo in bolje strukturirano infrastrukturo, ter zagotoviti vec
podpornih storitev in priloznosti za izobrazevanje. Le tako bi ranljivim skupinam omogocili
uresnicitev njihovih Zivljenjskih in poklicnih na¢rtov (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-Geyer
in drugi, 2014). Kakovostni programi zahtevajo tudi dobro usposobljene ucitelje. Podobno
kazejo tudi podatki raziskave, ki je bila izvedena na zagrebskih fakultetah, kjer je 30 %
predavateljev potrdilo, da so se zaradi pomanjkljivih digitalnih kompetenc soocali s
tezavami pri poucevanju (Fumié, 2021). Razen tega je potrebno osredotociti prizadevanja
na strokovno izpopolnjevanje uditeljev, da bodo sposobni razvijati interakcije visoke
kakovosti, s pomocjo katerih bodo uspesneje spodbujali samozavest in osebnostni razvoj
svojih u¢encev. (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-Geyer, & idr., 2014)
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3 IZZIVI RANLJIVIH SKUPIN NA TRGU DELA -
DIGITALNE KOMPETENCE IN VSEZIVLIENJISKO
IZOBRAZEVANJE

3.1 Izzivi, s katerimi se sooc¢ajo zaposleni z niZjo izobrazbo

Med stopnjo izobrazbe in vsemi dejavniki omenjene raziskave obstaja jasna linearna
povezava: niZja je stopnja izobrazbe, visji so rezultati za vse elemente koristi ucenja.
Podobno se zdi, da manj izobrazeni udelezenci potrebujejo vec uc¢ne in skupinske podpore.
Anketiranci z nizjo stopnjo izobrazbe bolj cenijo individualno podporo, uzivajo v ucenju
zaradi ucenja samega in ker delajo nekaj dobrega zase. (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-
Geyer idr., 2014). Torej je izziv nizje izobrazenih zaposlenih pravzaprav izziv, s katerim se
bodo morali sooditi organizatorji izobrazevanja in usposabljanja, ki bi morali nacin dela
prilagoditi tej skupini ter se bolj osredotocCiti na individualno delo in podporo, saj sicer
slabse izobrazeni ne bodo mogli sami premagovati ovir, izgubili bodo motivacijo in opustili
zastavljeni cilj.

Glavni rezultati raziskave kazejo, da se z zmanjSevanjem neenakosti med visoko
izobrazenimi in tistimi z nizjo izobrazbo slednjim olajSa dostop do izobrazevanja in
usposabljanja. Nadalje je omenjena tudi pristranskost tehnoloskih sprememb do nizko
izobrazenih, kar se tice pridobivanja vescin, to pa pomeni, da tehnoloski napredek deluje
v prid visoko izobrazenih. Obravnavano tudi naslednje implikacije: na osnovi ravni
izobrazbenih dosezkov populacije ni moc ugotoviti, zakaj so nekatere drzave zelo uspesne
pri pridobivanju kompetenc, drugim pa ne uspeva v enaki meri; neenakost v zvezi z
dostopnostjo izobrazevanja in usposabljanja med nizko izobrazenimi in visoko izobrazenimi
je vedja v druzbah z visokim odstotkom rutiniziranih delovnih mest; stroski izobrazevanja
in usposabljanja odraslih lahko pojasnijo splosen negativen vpliv ter neenakost pri
razvijanju in pridobivanju kompetenc. Nizko izobraZeni so pogosto zaposleni na delovnih
mestih, ki vklju¢ujejo rutinske naloge. Ob predpostavki, da so programi vsezivljenjskega
izobrazevanja manj potrebni tistim, ki opravljajo rutinska dela, za zaposlene z nizko
izobrazbo obstaja visoko tveganje izkljuCenosti iz izobrazevanja in usposabljanja na
delovnem mestu ali izven njega. (Cabus & Stefanik, 2019)

Sklepamo lahko, da so glavni izzivi nizje izobrazenih naslednji: potrebujejo veliko vec
podpore izobrazevalcev; zaradi tehnoloskih sprememb njihova delovna mesta niso vec
potrebna, kar vodi v izkljuCenost; njihovo izobrazevanje zahteva vedja financna vlaganja
in delodajalcem se to ne splaca; njihovo predznanje predstavlja preveliko oviro, saj jim
zelo otezuje uspesno usvajanje novih znanj, zlasti tistih v digitalni obliki.

3.2 Izzivi, s katerimi se na trgu dela soocajo mladi delavci

Le 4 % mladih, starih do 25 let, je pridobilo visjo tehni¢no kvalifikacijo, medtem ko jih je
33 %, pridobilo nizjo (Department for Education, Post-16 education: highest level of
achievement by age 25, 2018.)

Poleg tega je le 66% oseb z diplomo zaposleno na delovhem mestu z visoko kvalifikacijo.
(Department for Education, Graduate labour market statistics, 2020.)

Nasprotno pa nedavno opravljena analiza kaze, da lahko tecaji za pridobitev digitalnih
kompetenc udelezencem omogocijo boljSe karierne moznosti, pri ¢emer moski z visjo
tehnicno kvalifikacijo (stopnja 4) zasluzijo pri starosti 30 let v povprecju 5100 funtov vec,
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Zenske z visjo tehnicno kvalifikacijo (stopnja 6) pa pri 30-ih zasluzijo 2700 funtov vec¢ od
tistih z diplomo (stopnja 5) (Espinoza, Speckesser, Tahir, Britton itd., 2020).

Glede na to, da je pomen digitalnih vescin za ucinkovito uporabo IKT na delovhem mestu
prepoznan, je glavni izziv delodajalcev zagotoviti, da vrste in ravni digitalnih vescin, ki jih
premore delovna sila, ustrezajo povprasevanju na trgu dela ter potrebam na ravni podjetja.
Povedano nekoliko drugace: v zvezi z digitalnimi znanji se v podjetjih pravzaprav soocajo
z dvema izzivoma. Eden je povezan pomanjkanjem delavcev, ki bi premogli vescine, ki so
na trgu dela iskane (pomanjkanje vescin) drugi pa s prisotnostjo delavcev s previsoko
kvalifikacijo oz. nekvalificiranih delavcev na ravni podjetja (neusklajenost vescin in razlike
med njimi). (Curtarelli & Gualtieri, 2014)

Ne glede na visjo placo, ugodnosti in pomen razvijanja digitalnih vescéin v okviru
vsezivljenjskega izobrazevanja, se mladi soocajo s Se enim posebnim izzivom, namrec z
zavedanjem o vrzelih v njihovem znanju. Glede na to, da so Ze od rojstva obkrozeni s
tehnologijo, menijo, da so njihove digitalne kompetence zadostne za uporabo v delovhem
okolju, vendar njihovo znanje dejansko ni v skladu s potrebami trga dela. To dokazuje tudi
avstrijska raziskava, v kateri je 84 % vprasanih, starih od 19 do 29 let, trdilo, da premorejo
"zelo dobro" ali "dobro" znanje o internetu, na prakti¢nih preizkusih pa jih je kar 49 %
prejelo oceno "slabo" ali "zelo slabo" (ECDL Fundation, 2014).

Sklepamo, da obstaja vec izzivov povezanih z mladimi: motivacija za vsezivljenjsko ucenje,
Se posebej, ker so Sele pred kratkim zakljudili formalno izobrazevanje; bolj ucinkovito
ozavescanje o tem, ali njihovo znanje dejansko ustreza trgu dela, saj zgornje raziskave
kazejo, da svoje znanje precenjujejo; sledijo pa Se izzivi na relaciji delodajalec — mladi
zaposleni: usposabljanja se ne prilagajajo povprasevanju na trgu dela; v svojih podjetjih
za dolo¢eno delo zaposlujejo previsoko kvalificirane ali nekvalificirane delavce. Na tem
mestu bi lahko razpravljali tudi o motiviranosti delodajalcev za izobrazevanje mladih v
smislu kompetenc, po katerih trg dela povprasuje. Ce se delodajalec odlo¢i vlagati v
izobrazevanje mladega delavca namrec pri tem tvega, da bo delavec pridobljena znanja in
vescine prenesel v drugo podjetje.

3.3 Izzivi, s katerimi se na trgu dela soocajo starejsi delavci

Iz rezultatov raziskave sledi, da imajo visokoSolski zavodi zelo nizko stopnjo udelezbe
odraslih in starejSih Studentov zaradi novega sistema, uvedenega po Bologni. StarejsSi
menijo, da ta sistem ni dovolj odprt in prilagodljiv, da bi zadostil potrebam odraslih oseb
in starejsih studentov (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-Geyer idr., 2014).

Zanimivo je, da tecaji IKT v tej raziskavi niso priljubljeni, ¢eprav so anketiranci iz Slovenije
pogosteje obiskovali osnovne vescine IKT (22,8 %) kot anketiranci iz EU (6,4 %). To je
posledica veCjega deleza starejsih udelezencev tecajev, ki vecCinoma potrebujejo osnovno
znanje o IKT, ker v letih njihove delovne aktivnosti za pridobivanje tovrstnega znanja bodisi
ni bilo potrebe, ali pa niso imeli znanja in priloznosti. V Sloveniji so se odrasli udelezenci
leta 2012 bistveno bolj (28,2 %) osredotodili na razvoj osnovnih vescin in kompetenc ter
pridobili ve¢ splosnega znanja kot v drugih drzavah (10,5 %) (Manninen, Sgier, Fleige,
Thdne-Geyer idr., 2014)

Raziskava navaja, da v zvezi z udelezbo na usposabljanju ostajajo izzivi, oziroma vrzel, ki
se v vecini drzav kaZze med "manj kvalificiranimi in bolj kvalificiranimi, mladimi in starejSimi
delavci, tistimi v velikih in malih in srednjih podjetjih" (OECD, Digital Economy Outlook,
2015).

Starejsi delavci se soocajo z izzivi predvsem pri posodabljanju svojega znanja in vescin,
saj tehnoloske spremembe nenehno prinasajo nove zahteve, poleg tega pa je minilo Zze
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precej Casa, odkar so zakljucili formalno izobrazevanje. Kot kazejo empiri¢ni dokazi, se
povecuje delez starejsih delavcev vkljuCenih v usposabljanja na delovhem mestu, ceprav
ti uCinki ne kompenzirajo negativne pristranosti do starejsih v povezavi z izobrazevanjem
o digitalnih tehnologijah, saj je vanje Se vedno vkljuceno vecje stevilo mladih zaposlenih.
(Behaghel idr., 2014). Starejsi delavci z nizjo izobrazbo imajo Se slabSe moznosti dostopa
do usposabljanja o digitalnih tehnologijah kot starejsi delavci, ki dosegajo visje ravni
spretnosti. (Behangel & Greenan, 2012)

Ugotavljamo, da se starejSi zaposleni sooCajo z veC izzivi. Prvi¢: primanjkuje jim
motivacije, ker se jim bliza konec delovne dobe. Drugi¢: tezje sledijo tehnoloskemu
napredku v primerjavi s svojimi mlajsimi kolegi. Tretji¢: izobrazevalni sistemi so bolj
prilagojeni mladim, zato se starejsi redkeje vkljucujejo vanje. Cetrti¢: skupina starejih
vkljucuje osebe tako z visoko kot z nizko izobrazbo, zato se manj izobrazeni v tej skupini
nahajajo v Se slabsem polozaju in se soocajo s Se vedjimi izzivi, ki zanje utegnejo biti celo
neresljivi.

4 POMEN VSEZIVLIENJSKEGA IZOBRAZEVANJA
ZAPOSLENIH

4.1 Skupina mladih zaposlenih

Primerjava med starostnimi skupinami anketirancev v zvezi z zaznanimi koristmi vkljucitve
v izobraZzevanja je pokazala, da so mladi udelezenci najvec koristi zaznali pri obvladovanju
lastnega Zivljenja. Zanimivo je videti kako mladi anketiranci prehajajo med strokovnjake,
od katerih se ucijo in pridobivajo pozitivne izkusnje, da bi kasneje izboljsali nacine izrazanja
in se uspesneje soocali z razli¢nimi komunikacijskimi ali druzbenimi izzivi. Se bolj zanimivo
pa je dejstvo, da prvotni razlog za vkljucitev v tecaj ni bil povezan z delom, temvec so
anketiranci razmisljali o Sirsih koristih pridobljenih izkusenj. V raziskavi je navedena izjava
anketiranca: ,Menim, da sem v letih, ko bolj odprto vsrkavam informacije in z lahkoto
obvladam vedjo koli¢ino informacij. Zelim usvojiti ¢im ve¢ znanja in sem motiviran oziroma
cutim potrebo po pridobivanju znanja tudi na podrocjih, ki mi bodo pomagala ustvariti
zeleno kariero... '(26 let, pomocnik vodje) (Manninen, Sgier, Fleige, Théne-Geyer idr.,
2014)

Po mnenju Evropske komisije (2016) je treba razumeti, kako digitalizacija oblikuje druzbe,
vkljuéno z njenim vplivom na mlade v delovhem okolju. Nato je treba razmisliti o digitalni
kulturi mladih in o delu z mladimi v praksi. Prav tako je treba mlade spodbujati k
oblikovanju procesa digitalizacije.

V zvezi s tem podajajo konkretne smernice za nacrtovanje, oblikovanje in vrednotenje
usposabljanja mladih v delovnem okolju:

e razviti agilno razmisljanje v zvezi z digitalnim mladinskim delom,

e podpreti obstojece cilje mladih v kontekstu digitalnega razvoja,

¢ nacrtovati digitalno mladinsko delo v skladu s potrebami mladih,

e znati vkljuCevati mlade v vse faze - oblikovanje, razvoj, izvedba in vrednotenje -
digitalnega mladinskega dela,

¢ mladim zaupati odgovorne vloge, opredeliti izzive pri sodelovanju in najti nadine za
premagovanje izzivov,

e znati ovrednotiti tveganja, kis o povezana z digitalnim mladinskim delom ter jih
ublaziti z uvedbo ustreznih ukrepov (European Commission, Developing digital
youth work, 2016).
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V okviru smernice, kjer se omenja opredeljevanje izzivov bi bilo potrebno posvetiti
pozornost prej omenjenim izzivom: motivaciji, precenjevanju lastnih sposobnosti, pa tudi
dopustiti mladim, da se razvijajo, in to ne glede na to, da obstaja tveganje izgube tega
delavca.

4.2 Skupina nizko izobrazenih zaposlenih

Ukrepi politike vsezivljenjskega izobrazevanja bi se morali osredotociti na vecjo pozitivho
mobilnost na trgu dela, s poudarkom na skupinah, ki so v neprivilegiranem polozaju, kot
S0 na primer nizje izobrazeni. Zdi se, da bi primer Danske, ki ga vidimo v raziskavi Cabus
& Stefanik (2019), lahko ponudil pomembne vpoglede v ta vidik. Ta drzava organizira
sistem, ki je fleksibilen in sistem, ki kombinira varstvo zaposlenih s fleksibilnostjo na trgu
dela, oziroma s potrebami na trgu dela. Da bi dosegla svoj cilj, Danska vlada poudarja
potrebo po vsezivljenjskem izobrazevanju za vse skupine enako, kar je imelo za rezultat
visoko raven sodelovanja starejsih in nizje izobrazenih na izobrazevanjih in usposabljanjih
(Cabus & Stefanik, 2019).

Dobro razvit finan¢ni sistem za subvencioniranje stroskov starejsih v izobraZevanjih in
usposabljanjih lahko uravnotezi u¢inek neenakosti na rast in razvoj digitalnih kompetenc,
vendar ne bo pomagal pri obvladovanju tezave pomanjkanja dostopa osebam z nizko
izobrazbo (ki so navedene prej v izzivih). Stroski vsezivljenjskega ucenja imajo le majhen
delez v ovirah pri sodelovanju v vseZivljenjskem ucenju. Namesto tega se je potrebno
osredotoditi na interakcijo med nacinom proizvodnje, stroski dela, povezanih z le-to in
dosezki izobrazevanja zaposlenih: delodajalci bodo manj vlagali v nizje izobrazene
zaposlene, Ce le-ti delajo na rutinskih delovnih mestih in ko je za delodajalce vlaganje v
izobrazevanje relativno drago (Cabus & Stefanik, 2019).

4.3 Skupina starejsih zaposlenih

Ker se je digitalna tehnologija pri Stevilnih vse bolj vkljucuje v vsakodnevno Zivljenje in
proizvodnjo v gospodarskih sektorjih, digitalna pismenost postaja klju¢nega pomena za
vedino drzav in zaposlenih. Ceprav nekaterim sluzbam grozi izumrtje, v vedini obstojecih
sluzb prihaja do sprememb potrebnega znanja, kompetenc in vescin. To je odvisno od
specificnosti dolo¢ene industrije, regije in poklica, kot tudi od sposobnosti in moci razlicnih
deleznikov za upravljanje z raznimi druzbenimi, ekonomskimi in politicnimi spremembami
(World Economic Forum 2016). Torej, ne glede na to, da starejsi morda delajo na delovnih
mestih, ki ne bodo vec obstajala, z dobrim upravljanjem, izobraZevanji in usposabljanji v
delavnem okolju le-ti lahko postanejo konkurenc¢na delovna sila. Razvoj in rast digitalizacije
sta povzrocila povecanje povprasevanja po digitalni pismenosti, kompetencah in vescinah,
kar potrjujejo Stevilni kot tudi ankete (Curtarelli, Gualtieri, & Shater Jannati, 2016)

Sodelujoci v raziskavi so menili, da dokazi iz BeLL Studije lahko imajo veliko korist pri
promociji podpore izobrazevanju starejsih z vrsto deleznikov, s katerimi bi naj sodelovali:

e Lokalna uprava - sprejema veliko dolocitev in odredbe o izobrazevanju starejsih,
Ce pa bi se rezultati podelili z lokalnim upravami, bi se spodbudila razprava o
vaznosti izobrazevanja odraslih.

e Vlada - ki mora dojeti, kaj so prednosti izobrazevanja starejsih ter da te prednosti
presegajo izobrazevanje, na primer le-ta prihrani denar za izdatke za nacionalno
zdravstvo ali pokojnine.

e Novinarji — bilo bi potrebno pripraviti dokumente za sodelovanje z nacionalnimi in
predvsem z lokalnim novinarji (kratki brifingi za tisk, ki bi jih lokalni ponudniki uslug
izobrazevanja starejsih lahko izkoristili za pridobivanje zgodb). Objave v lokalnih
tiskovinah povecujejo povprasevanje po izobrazevanju.
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¢ Delodajalci - sodelujoci v raziskavi so se pogovarjali o primerih, katere so uporabili
lokalni delodajalci kot je Ford. Svojim zaposlenim so dali bone za sodelovanje v
izobrazevanjih, ki so jih zanimala, ker so ugotovili, da izobrazevanje starejsih
prinasa koristi, ki niso neposredno povezane s delovnih mestom. Videli so, da
njihovi zaposleni imajo korist ter so na sploSno postali boljsi zaposleni.

e Delezniki v izobrazevanju — morajo angazirati razlicna predstavniska telesa (HOLEX,
ALP, AOC) kot tudi inSpekcijo (OfSTED)

e Dobrodelne organizacije - ki morajo Siriti sporocila za tiste, ki delajo z dusevnim
zdraviem (npr. MIND) ali starejSimi osebami (Pomagajte starejsim), da bi jih
spodbudili, da podprejo ucenje starejsih (Manninen, Sgier, Fleige, Thone-Geyer, &
in ostali, 2014).

5 PREDSTAVITEV IN UGOTOVITVE KLJUCNIH DOGNANJ

Evropska telesa poudarjajo, da danes 90 % delovnih mest zahteva katero od vrst digitalnih
vescin, skoraj polovica (44 %) delovne sile v EU pa ima nizke osnovne digitalne vescine,
od katerih 22 % sploh nima digitalnih ves¢in (European Council, 2018). Zato je
izobrazevanje Evropejcev o digitalnih vescinah prioriteta za preprecevanje digitalne vrzeli.
Evropska komisija je odlocila spodbuditi digitalno pismenost in digitalne vesc¢ine v vseh
oblikah izobrazevanja in vsezivljenjskega ucenja.

Podatki Eurostata o digitalnih vescinah in stopnjah zaposlenosti v drzavah ¢lanicah EU
omogocajo pregled korelacij med tema dvema spremenljivkama; ravni digitalnih vescin in
zaposljivosti. Kot je bilo prej omenjeno, v vseh drzavah so starejSe generacije nagnjene k
nizji ravni digitalnih vescin, ampak najvecje razlike so v primerjavi digitalnih vesc¢in mladih
in starejsih generacij. S primerjavo zaposljivosti med drzavami prav tako lahko vidimo, da
so najvecje razlike prav v zaposlovanju starejsih oseb. Zato je pomembno, da preizkusamo
razmerje digitalnih vescin in stopnje zaposlenosti za generacijo, v starosti med 55 in 64
let, ker v tej skupini obstajajo velike razlike med drzavami EU, tako v digitalnih vescinah
kot v stopnji zaposlenosti (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020).

Digitalizacija je po eni strani omogocila veliko rast povprasevanja po visokokvalificiranih
osebah, ki imajo kognitivne in digitalne vescine ter tehni¢no znanje za uspesno opravljanje
razli¢nih nalog in procesov, potrebnih za nove tehnologije. Po drugi strani pa je to pripeljalo
do mocnega zmanjsevanja povprasevanja po nizko in srednje kvalificiranih osebah (Berger
& Frey, 2015).

Raziskava Pellizzari in dr. (2015) ponuja zelo natanc¢ne informacije o izobrazevanju in
zaposlovanju za skupino primerljivih reprezentativnih vzorcev iz 24 drzav clanic OECD.
Prav tako pri vseh vprasanih analizirajo teste kompetenc na treh klju¢nih podrocjih:
pismenost, matematic¢ne spretnosti in reSevanje problemov v tehnolosSko bogatih okoljih
(TRE). Model PIAAC o reSevanju problemov je izjemno zanimiv, saj je od vprasanih
zahteval, naj s pomoc¢jo racunalnika resijo probleme kot so iskanje najkrajSe poti med
dvema mestoma s pomocjo elektronskih kart in iskanja referenc v elektronski knjiznici.
Vescine in kompetence v tej domeni nam tako nudijo informacije o stopnji ICT znanja
delovne sile, ter jih lahko uporabimo za kreiranje ukrepov za neusklajenost e-vescin. Kar
zadeva starost, obstaja jasna generacijska vrzel med neuporabniki moderne tehnologije.
Tako je vec kot polovica tistih, ki nimajo predhodnih racunalniskih izkusenj v starostni
skupini od 55 do 65 let, medtem ko je takih v starostni skupini od 16 do 24 let le 1,5 %
(Pellizzari, Biagi, & Brecko, 2015).

Ne glede na to, da so nekateri podatki o digitalni pismenosti negativni, se je problema
potrebno lotiti individualno za vsako skupino, ker se vsaka izmed njih sooca s svojimi izzivi;
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od neenakosti glede starosti, kognitivnih sposobnosti in finan¢nih zmoZnosti, preko
generacijski vrzeli in druga¢nega predznanja do precenjevanja lastnih sposobnosti. Zaradi
tega bi karierni center moral nuditi individualno in konkretno podporo, usmerjeno v
prepoznavanje izzivov, posebej pa takrat, ko je le-ta del delovnega okolja in ko je cilj, da
se oseba izobrazuje na ta nacin, da ¢im vec prispeva k poslovnim ciljem.

Ob stalnih spremembah digitalne tehnologije in uslug, ki temeljijo na le-tej, se digitalna
pismenosti in kompetence morajo neprekinjeno posodabljati, da bi se izognili ali
minimalizirali tveganje digitalne izklju¢enosti dolocenih skupin. Digitalna izklju¢enost je
pomanjkanje tehnoloskih resursov in dostopa do izobrazevanja. To je v glavnem povezano
s pomanjkanjem digitalne pismenosti in kompetenc ter dostopa do tehnologije in uslug.
Tveganja digitalne izkljucenosti krepijo socialno izklju¢enost, kar je samo po sebi pogosto
pomemben vzrok za digitalno izkljucenost. V Veliki Britaniji, na primer ocenjujejo, da 10
% populacije zaradi starosti ali slabe pismenosti nikoli ne bo moglo pridobiti osnovnih
digitalnih vescin. Ti ljudje na poseben nacin tvegajo, da postanejo digitalno izkljuceni
(Ipsos Mori, 2015).

Ljudje brez kakrsnih koli digitalnih vescin so slabo zaposljivi ter bodo ostali neaktivni, Ce
pa niso zaposleni so prikrajSani za prihodek in za priloznost, da pridobijo potrebne digitalne
vescine, ki bodo zaradi financne situacije ostale nizke (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020).

Mocna korelacija med nizkimi digitalnimi vesc¢inami in stopnjo zaposlenosti kaze, da je
Siroko delovanje za doseganje vsaj minimalne digitalne pismenosti za prebivalce, v starosti
med 54 in 65 let, pomembno sredstvo za izogibanje digitalni in socialni izkljuCenosti, ker
so digitalne vescine postale en glavnih dejavnikov zaposljivosti. Vlada, izobrazevalne
institucije in delodajalci bi morali oblikovati nove modele za vrednotenje digitalnih vescin,
spremeniti standarde, ki odrazajo vrednost pismenosti 21. stoletja, zasnovati in uporabiti
interventne programe za razvoj digitalnih vesc¢in delovne sile. Za vse te zahtevne naloge
je potrebno mocno partnerstvo na nacionalni in evropski ravni, kjer delezniki skupaj delajo
na zmanjSevanju vrzeli pri digitalnih vescinah (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020).

Ne glede na pozitiven ali negativen vpliv digitalizacije na trg dela, raziskave sklada ECDL
(2018) kazejo, da v EU obstaja pomanjkanje digitalnih vescin in pismenosti, ki vplivajo na
celotno populacijo, celo vklju¢no z najmlajSo generacijo. To se dogaja celo v
najnaprednejsih drzavah, kot je Zdruzeno Kraljestvo (House of Commons, Science and
Technology, 2016).

6 VRSTE PRILAGAJANJA IN
KARIERNI CENTER ZA VSAKOGAR

Evropski svet predlaga naslednje postopke za izboljSanje razvoja digitalnih kompetenc in
vsezZivljenjskega ucenja v vseh skupinah; dvig ravni doseganja osnovnih vescin
(pismenost, matemati¢na pismenost in osnovne digitalne vesc¢ine) in podpiranje razvoja
kompetenc 'nauciti se kako se uciti', da jo bo druZzba lahko uporabila v vsezivljenjski
perspektivi, oziroma povecanje in izboljSanje ravni digitalnih kompetenc v vseh fazah
izobrazevanja in usposabljanja ter v vseh segmentih in skupinah prebivalstva (European
Council, 2018).

Problem, ki se pojavi ter ki je nekoC otezevalna okolis¢ina za ustanavljanje kariernega
centra za vsakogar je organizacija izobrazevanj ter iskanje izobraZevalcev. Izobrazevalci
se soocajo z velikimi izzivi, ker morajo obvladati vse tezji in kompleksnejsi sklop
kompetenc kot kadar koli prej. Zaradi tega je v porocilu (Redecker & Punie, 2017)
navedeno, da je dolZznost izobrazevalcev pomagati Studentom ter ob razvijanju lastnih
digitalnih kompetenc postati digitalno kompetentni. Na mednarodni in nacionalni ravni
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obstaja vrsta okvirjev in orodij za samoocenjevanje in usposabljanje, razviti pa so bili
programi, ki opisujejo vidike digitalne kompetence za izobrazevalce, katerim lahko
pomagajo pri vrednotenju njihovih sposobnosti, ugotavljanju potreb po usposabljanju in
ponudbi ciljnega usposabljanja. Po (Ceana & Redecker, 2019) so te kompetence:
informacijska in medijska pismenost, digitalna komunikacija in sodelovanje, ustvarjanje
digitalnih vsebin, varna in odgovorna uporaba medijskih vsebin in resevanje problemov v
digitalnem okolju.

Pri izobrazevanju ranljivih skupin, zlasti razli¢nih vrst skupin, omenjenih v prispevku, je Se
vedji izziv tako za te skupine kot za izobrazevalce, da zagotovijo maksimalno izobrazbo.
Zaradi tega je tudi znotraj EU okvirja (Redecker & Punie, 2017) na prvem mestu
profesionalni angazma. Le-ta se sestoji od organizacijske komunikacije, pri kateri se
digitalne tehnologije uporabljajo za izboljSanje organizacijske komunikacije s tistimi, ki
izobrazevanje obiskujejo, s starsi in s tretjo stranjo, na primer s podjetji. Izobrazevalci bi
morali tudi medsebojno sodelovati in izmenjevati dobre prakse, da bi izboljsali tudi
pedagosko komponento, ki se spreminja skupaj s napredkom tehnologije in uporabo
digitalnih kompetenc pri u¢enju in delu.

Ce imamo skupine kot so mladi, starej$i in niZje izobraZzeni zaposleni, je potrebno
identificirati, ovrednotiti in izbrati pristope in primerne digitalne vire za pouk in ucenje,
razmisliti o specificnem uc¢nem cilju, v tem primeru o razvoju digitalnih kompetenc, o
kontekstu v zvezi s tem, v kakSnem se delovnhem okolju oseba nahaja in v kateri smeri
zeli, da njegova kariera gre naprej ter o pedagoskem pristopu, da se motivacija ne bi
izgubila. Po Redecker in Punie (2017) je okvir usmerjen k izobrazevalcem na vseh stopnjah
izobrazevanja, od zgodnjega otrostva pa do viSjega izobrazevanja in izobraZzevanja
odraslih, vklju¢no s sploSnimi in strokovnimi usposabljanji, posebnimi potrebami za
izobrazevanje, na primer v podjetjih in v neformalnih oblikah ucenja, ter zato klicejo k
prilagajanju in spreminjanju programa glede na kontekst in namen ter le-te spodbujajo.

Po glavnih izsledkih raziskave Evropske Komisije (2018.) se je v prihodnem delu na klju¢nih
konceptih in kompetencah za vsezivljenjsko ucenje potrebno osredotocCiti na naslednje
elemente:

e Podpora ucdencem vseh starostnih skupin in vsem sektorjih izobrazevanja in
usposabljanja, vklju¢no z formalnimi in neformalnimi oblikami ucenja pri razvoju
kljuénih kompetenc za vsezivljenjsko ucenje

e AZuriranje referentnega okvirja s sedanjimi in prihodnimi potrebami skupin,
katerim mora zagotoviti razvoj kompetenc, ki jih potrebujejo v delovhem okolju in
na trgu del

Ocenjevanje ukrepov za spodbujanje izobrazevanja, usposabljanja in ucenja, usmerjenega
v kompetence v perspektivi vsezivljenjskega ucenja z ustvarjanjem primernih okolij za
ucenje, podpora uciteljem in ostalemu izobrazevalnemu osebju ter vrednotenje kakovosti
(European Commission, Proposal for a Council Recommendation on Key Competences for
LifeLong Learning, 2018).

7 KRITICNO VREDNOTENJE RAZISKAVE

Mladim primanjkuje motivacije, starejSim prav tako, v nekaterih primerih tudi nizZje
izobrazenim, ima pa vsaka skupina svoje specificne razloge.

Vsi zaposleni nimajo enako korist od digitalne transformacije. Nizko kvalificirani, starejsi
zaposleni in zaposleni na delovnih mestih z visokim tveganjem zaradi avtomatizacije bodo
nosili posledice sprememb in bodo imeli majhno korist od delovnih mest, ustvarjenih v
visokotehnoloskih industrijah (OEDC, 2019). Glede na to, z zviSanjem procenta
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sodelovanja nizko kvalificiranega zaposlenega v usposabljanju je klju¢no, ker je analiza
pokazala, da usposabljanje nizko kvalificiranih zaposlenih lahko pomembno izboljsa difuzijo
in uporabo digitalnih tehnologij v podjetjih ter celo produktivnost (Andrews, Nicoletti, &
Timiliotis, 2018).

Kar pa zadeva starost, obstaja jasna generacijska vrzel med neuporabniki moderne
tehnologije in tistimi, ki jo uporabljajo od rojstva (op.a. mladi do 24 leta). Torej, vec kot
polovica tistih, ki nimajo predhodnih izkusenj z racunalniki, je v starostni skupini med 55-
65 let, medtem ko je v starostni skupini med 16-24 let takih le 1,5 % (Bejakovi¢ &
Mrnjavac, 2020).

Zaposlovanje je vec kot le priloznost za dobivanje sluzbe. Zato nam digitalne kompetence
omogocajo, da se ljudje lahko relativno hitro prilagodijo spremenljivemu delovnemu
okolju, razvijejo in izboljSajo svoje sposobnosti ter izpolnjujejo svoje profesionalne in
poslovne naloge. Zaposljivost je glavni rezultat visokokakovostnega izobrazevanja in
usposabljanja, ni pa edini cilj. Vsezivljenjsko izobrazevanje in razvoj digitalnih kompetenc
vklju€ujeta ustvarjanje znanja in vescin, ki zaposlenemu omogocajo boljSi polozaj, da si
zagotovi in ohrani sluzbo, da napreduje na delovhem mestu in se uspesno kosa s
spremembami ter da si tudi, Ce si to zeli, zagotovi drugo sluzbo, ali pa da delovno razmerje
zakljudi.

Najvecja zaposljivost ljudi je, ko le-ti imajo dobre osnove v izobrazevanju in usposabljanju,
ko so njihove osnovne in uporabne vescine na visoki stopnji, vkljuéno z digitalno
pismenostjo, racunalniskimi sposobnosti, ICT vescCinami, sposobnostjo nacrtovanja in
odlo¢anja, samozavedanjem in samozavestjo ter pripravljenostjo za vsezivljenjsko ucenje.
Taksna kombinacija vescin jim omogoca prilagajanje spremembam na trgu rada.
Pomanjkanje digitalne pismenosti in vescin negativho vpliva ne le na zaposljivost,
produktivnost in ucinkovitost na delovhem mestu, temvel vpliva tudi na moznost
zaposlitve, napredovanja ali poviSanja place. (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020).

Z uporabo podatkov PIAAC se Pellizzari et al. (2015) na to vprasanje osredotoca tako, da
uposSteva odgovore na naslednje vprasanje: "Ali je pomanjkanje racunalniskih vescin
vplivalo na vase moznosti za zaposlitev, napredovanje ali poviSanje place?", v izbranih
drzavah, ¢lanicah EU, je 5,4 % vprasanih izjavilo, da je pomanjkanje digitalne pismenosti
in vescin vplivalo na njihovo kariero. Procent pozitivnih odgovorov na to vprasanje je
najvisji na Poljskem (9,5 %), sledijo Estonija (8,3 %), Zdruzeno Kraljestvo (6,1 %) in Irska
(5,8 %). Najnizji je na Nizozemskem (3,6 %), Svedskem (3,9 %), Ceskem (4 %) in v
Nemciji (4,1 %) (Pellizzari, Biagi, & Brecko, 2015).

8 SKLEP

Potrebno je raziskati, kako motivirati starejSe zaposlene, da bi, ne glede na obstojeco
sluzbo, delali na svojih kompetencah, da bi si zagotovili lazje delovho mesto ali boljse
placano delovno mesto, ki bi jim olajSalo dneve in leta do upokojitve oziroma povisalo
pokojnino. Prav tako je potrebno raziskati, na kakSen nacin lahko dosezemo nizje
izobraZzene ljudi, da bi le-ti lazje in enostavnejSe dostopali do izobrazevanj in usposabljanj.
Izpostavili smo nekaj primerov dobrih praks (Conrads, Rasmussen, Winters, Geniet, &
Langer, 2017), ki se nanasajo na doloceni model ali obstojece politike, npr. Green School
in Active School, ki dajeta primer dobre izobrazevalne politike. Na podoben nacin je
prikazan tudi kanadski program eCO, ki ga izvajajo na Odprtih univerzah v Avstraliji pri
spletnem ucenju, kjer vrste avstralskih univerz ponujajo tecaje, medtem ko poljski
Program Digitalne Sole prav tako poskusa promovirati prosto dostopna in odpreta licen¢na
izobrazevanja.
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Zato pa je znotraj sistema potrebno priti do ljudi, za katere se ve, da nimajo moznosti za
dostop do dolocenih programov in ki tudi sicer ne bi videli priloznosti ali pa je morda ne bi
prepoznali. Zaradi tega se pri projektih veliko pozornosti namenja prepoznavnosti, vendar
je potrebno delati tudi na odnosih z javnostmi, kjer bi nastala potreba pri ciljnih skupinah.

Mladim zaposlena osebam je potrebno odpirati priloznost skozi korporativno organizacijo
spodbujanja in pridobivanja znanj. Tukaj je pogosto vkljuceno mentorstvo na delovnem
mestu, pa tudi programi, ki so placani s strani delodajalca ter katere zaposleni lahko
obiskujejo. Tukaj je lahko problem motivacija mladih, ampak ob pravilnem upravljanju s
¢loveskimi viri, nagrajevanju in napredovanju bo vsaka mlada oseba to priloZznost sprejela.

Pomanjkljivosti poglavja so te, da obstaja nezadostno Stevilo raziskav za vsako posamezno
skupino, predvsem v delovhem odnosu. Kar pa zadeva izobrazevanja, ki se izvajajo v
vsezivljenjskem izobrazevanju, so le-ta pogosto usmerjena k brezposelnim in redko k
zaposlenim, predvsem k starejsim zaposlenim, ki so pri koncu svoje delovne dobe.

Prispevek v predhodni literaturi se ukvarja z eksplicitnim fokusom na neenakosti pri
dostopu do izobrazevanja ali usposabljanja odraslih. Empiricne studije so usmerile samo
majhno pozornost na neenakosti, ki omejujejo dostop do izobrazevanja ali usposabljanja
odraslih (Boyadjieva & Ilieva-Trichkova, 2017).

Kljuéna dilema je kako v zavesti vsakega cloveka, ne samo teh treh navedenih skupin,
spodbuditi pomembnost vsezZivljenjskega izobrazevanja. V zadnjih letih, v naslednjih pa bo
gotovo Se bolj, sta pretok informacij in novih znanj izjemno hitra, skoraj hitrejSa od vseh
izobrazevanj, ki jih v tem trenutku ponujajo na trgu, ter ki bi jih lahko obiskovali skozi
vsezivljenjsko izobrazevanje. To povzroca tezave tudi tistim, ki izobrazujejo kot tistim, ki
izobrazevanja obiskujejo, ker Ce se na primer danes naucite neCesa v ICT sektorju, bo to
ze Cez nekaj mesecev zastarelo. Zaradi tega je vsezivljenjsko izobrazevanje pomembno
predstaviti kot nadgradnjo znanja, da se lahko ¢lovek v vsakem trenutku spopade z novimi
izzivi in si poveca moznosti na trgu dela.

Lahko bi razpravljali o tem, kakSna je motivacija delodajalca, da mladega Ccloveka
izobrazuje za kompetence, potrebne na trgu dela, saj s tem tvega, Ce gre soditi po
predhodno navedeni raziskavi, da vlaga v mladega cloveka, ki bo ta znanja in vescine
prenesel v drugo podjetje, kjer digitalne vesc¢ine vplivajo na kariero. Prav tako je dilema
raziskave tudi, da pri vsaki od navedenih skupin obstajajo podskupine, na primer starejsi
zaposleni, ki imajo dobro sluzbo, s katero so zadovoljni in ki se blizajo upokojitvi, ampak
nimajo enakih pogojev kot nizje izobrazeni starejsi zaposleni s slabsimi sluzbami. Prav tako
nekateri starejsi zaposleni lahko imajo bolj razvite vesc¢ine kot mladi zaposleni, torej se
nekatere ugotovitve prepletajo ter bi v bodocih raziskavah bilo potrebno upostevati tudi te
komponente.
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Povzetek

Zivimo v dobi digitalnih tehnologij. Uporaba digitalnih tehnologij je postala sestavni del kulture dela,
pa tudi splosne kulture vsake zaposlene osebe in posameznika.

Spremenili so se naclini komuniciranja, ustvarjanje vsebin, varnost, resevanje problemov in
dojemanje pismenosti.

Konkurencnost zaposlenih je postala odvisna od digitalnih tehnologij. Stevilni poklici so izumrli,
pojavili pa so se novi. Tako v podjetjih kot v celotni druzbi se pojavlja problem starejSih zaposlenih,
ki vCasih niso zmozni slediti spremembam v panogi. Starejsi zaposleni Se vedno imajo vrednost na
trgu dela, vendar bi bilo nujno dvigniti raven njihovih digitalnih kompetenc.

Pogosto naletimo na stereotip, da starejsim delavcem primanjkuje fizi¢nih in / ali umskih sposobnosti
za uspesno opravljanje delovnih nalog. Mnenje, da ti delavci ne morejo biti kakovosten in produktiven
del organizacije pa negativne predsodke samo Se poglablja.

Starejsi zaposleni imajo vec delovnih in Ziviljenjskih izkusenj, na delovhem mestu se manj pogosto
poSkodujejo in so bolj zadovoljni z delovnimi pogoji. Starejsi zaposleni se ne obremenjujejo s
konkurenco sodelavcev, z veseljem delijo svoje znanje in se pogosto dobro dopolnjujejo z mlajsimi
sodelavci. Dejstvo je, da imajo tudi starejsi zaposleni edinstvene vescine, ki koristijo njim samim,
koristne pa so tudi za celotno organizacijo.

Kljucne besede: starejsi zaposleni, digitalne kompetence, vseZivljenjsko ucenje
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1 UVOD

Podjetja v EU se soocajo z narascajoCim trendom staranja delovne sile. Staranje
prebivalstva je globalni pojav, zmanjSanje rodnosti v kombinaciji z daljSo pri¢akovano
Zivljenjsko dobo pa prinasa odvisnost od starejSe delovne sile, ki bo s¢asoma kljucna za
doseganje napredka v poslovanju. Posledi¢no se pojavlja tveganje za podjetja v EU, kar
nadalje povzro¢a pomanjkanje delovne sile ali potencialno izgubo bogastva znanja in
izkusenj.

Namen pri¢ujoCega prispevka je prikazati potrebo po razvoju digitalnih kompetenc
starejsih zaposlenih, ki jo prinasa razvoj tehnologije, pa tudi moznosti za njihov nadaljnji
razvoj in napredek, ki ga je moc doseci z vklju¢evanjem v vsezivljenjsko ucenje

Cilj tega prispevka je prouciti obstojeco strokovno literaturo ter razsiriti in poglobiti znanje
o digitalnih kompetencah ranljivih skupin s poudarkom na starejsih zaposlenih.

Metoda obsega zbiranje in proucevanje strokovne literature, informacij na spletnih straneh
vladnih in strokovnih organizacij ter drugih relevantnih informacij, urejanje vsebine v
poglavja z navedbo osnovnih zamisli, razvijanje in zapisovanje idej.

"V tem kontekstu je avtomatizacija / digitalizacija proizvodnje eno od glavnih orodij v
odzivanju naprednih gospodarstev in organizacij na zmanjsanje delovne sile, katerega
uporaba povecuje produktivnost in omejuje stroske. V pri¢ujo¢em prispevku poskusamo
orisati problemati¢en odnos med digitalnimi inovacijami in zaposljivostjo starejsSih
delavcev.” (Checcucci, 2019) Prispevek je sestavljen iz treh delov. V prvem delu je na
kratko opredeljen namen raziskovanja. Drugi del je namenjen opredelitvi ciljev in metod,
tretji pa obsega pregled dosedanjih raziskav na temo razvoja digitalnih kompetenc
starejsih zaposlenih v starosti od 55 do 64 let, primerjavo med njimi, priporocila oziroma
moznosti razvoja digitalnih kompetenc obravnavane populacije ter kriticno ovrednotenje
obstojecih raziskav.

2 OSREDNIJI DEL

2.1 Pregled dosedanjih raziskav

V pri¢ujoci raziskavi smo se naslonili na raziskave o starejSih zaposlenih med 55. in 64.
letom v EU ter o razvoju njihovih digitalnih kompetenc.

V obstojecih raziskavah, katerih skupni imenovalec so starejsi zaposleni v podjetjih EU, se
digitalne kompetence zelo redko omenjajo izrecno. Na podlagi tega sklepamo, da
pravzaprav gre za digitalne kompetence, saj skoraj vse raziskave govorijo o digitalnih
tehnologijah in o odnosu starejSih zaposlenih do digitalnih tehnologij, o njihovih
kompetencah, ucenju, prilagajanju itd. Pogosto se omenjajo racunalniSke spretnosti,
obvladovanje mobilnih aplikacij in podobno.

To dejstvo je razvidno tudi iz Casovnega konteksta, ¢e upostevamo, da gre za zaposlene
med 55. in 64. letom starosti in da, za razliko od sedanjega ¢asa, v obdobju njihove zgodnje
mladosti digitalne kompetence niso bile potrebne. Nujnost teh tehnologij je nastopila s
krepitvijo tehnoloske revolucije in digitalizacijo, pojavila se je v njihovih srednjih letih in
se postopoma krepila.

Vsezivljenjsko ulenje je trend, ki v ¢asu njihove mladosti, Solanja in pridobivanja prvih
delovnih izkusenj Se ni obstajal, saj se je pojavil v relativho novejsSem obdobju.
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PricujocCi prispevek temelji na razpolozljivih podatkih razlicnih organov Evropske unije ter
na rezultatih drugih relevantnih raziskav in znanstvenih virih. Izvrstne raziskave, ki
vkljucujejo ta ozek segment, je opravila v druzba Deloitte, Se kvalitetnejSe pa OECD.

2.2 Predstavitev klju¢nih ugotovitev (rezultati na osnovi teorije)
2.2.1 Definicija

V opredelitvi digitalne kompetence Sveta Evropske unije je poudarjeno, da je to
“samozavestna, kriticna in odgovorna uporaba digitalnih tehnologij ter interakcija z njimi
pri u¢enju, delu in druzbenem udejstvovanju" poudarek je torej na digitalnih tehnologijah.

Tabela 10. Digitalne kompetence kot jih je opredelil Svet Evropske unije

Digitalne kompetence Podkategorije digitalnih kompetenc
Informacijska
in podatkovna pismenost 1. Brskanje, iskanje in izbira podatkov, informacij
in digitalnih
vsebin
2. Vrednotenje podatkov, informacij in digitalnih
vsebin

3. Upravljanje s podatki, informacijami in
digitalnimi vsebinami

Komuniciranje in sodelovanje | 1. Sporazumevanje z uporabo digitalnih tehnologij
2. Deljenje z uporabo digitalnih tehnologij

3. Prizadevno drzavljanstvo z uporabo digitalnih
tehnologij

4. Sodelovanje z uporabo digitalnih tehnologij

5. Spletni bonton

6. Upravljanje z digitalno identiteto

Ustvarjanje digitalnih vsebin | 1. Razvoj digitalnih vsebin

2. Umescanje in poustvarjanje digitalnih vsebin
3.Avtorske pravice in licence

4. Programiranje

. Varovanje naprav

. Varovanje osebnih podatkov in zasebnosti

. Varovanje zdravija in dobrega pocutja

. Varovanje okolja

. Resevanje tehnic¢nih tezav

. Prepoznavanje potreb in tehnoloskih zadreg

. Ustvarjalna uporaba digitalnih tehnologij

. Prepoznavanje digitalnih razkorakov

Varnost

Resevanje problemov

A WNEHEPDPWNRE

Vir: (Council of European Union, 2018)

Balacescu meni (Balacescu, 2019), da je digitalna kompetenca zapleten koncept, ki se je
pojavil in razvil s tehnoloSkim razvojem. Isti avtor nadalje pravi, da digitalna preobrazba
ne vpliva samo na podjetja, ki so zaradi prilagajanja trzni realnosti primorana spremeniti
svoje poslovne modele, ampak tudi na starejSe zaposlene, ki so primorani razvijati in
nadgrajevati svoje digitalne vesc¢ine, da bi lahko Se naprej opravljali svoje delo.
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2.2.2 Uvod v problematiko

Digitalizacija je prinesla spremembe, ki vplivajo na trg dela, s tem pa tudi na zaposlene
starejSe. Dandanes ni "varnih delovnih mest" in ideja o delovnem razmerju v istem podjetju
za vse zivljenje postaja relikvija iz preteklosti. Da bi izboljsal "varnost" svoje zaposlitve, bi
moral vsak zaposleni vzdrzevati lastno konkurencnost na trgu dela.

Zaradi digitalizacije so se spremenile razmere na trgu dela, ki zahteva drugacna znanja in
spretnosti, kar za vecino zaposlenih pomeni, da se bodo nujno morali digitalno opismeniti.
(Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020).

Danes govorimo o digitalnih spretnostih s poudarkom na digitalni pismenosti, ki je
pomemben »dejavnik druzbeno-ekonomskega razvoja in zaposljivosti delovne sile. Brez
ustrezne digitalne pismenosti ni mogoce sodelovati v gospodarstvu in digitalni druzbi, zlasti
glede na digitalno preobrazbo, ki jo svet dela dozivlja v vsebinskem in organizacijskem
smislu.« (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020)

PoloZzaj posameznika na trgu dela bo, glede na tehnoloski napredek in digitalizacijo v
prihodnosti, v veliki meri odvisen od sposobnosti prilagajanja spremenjenim razmeram.
(Jandri¢ & Randelovi¢, 2018)

Vse od preteklega stoletja se povecuje pomembnost digitalnih kompetenc za razvoj druzbe
in zaposlenih. Digitalne naprave in svetovni splet postajajo vse bolj dostopni, zato je
osnovno znanje v zvezi z IKT (Informacijske in Komunikacijske Tehnologije) za vse
zaposlene klju¢nega pomena. (Nyikes, 2018). Zaposleni nad 50 let in uporabniki, ki
pripadajo starejsi generaciji, so Sele kasneje spoznali digitalne naprave in njihovo uporabo.
Navedena starostna skupina ni dovolj motivirana za izboljSanje svojih digitalnih
kompetenc. Danes ta starostna skupina pri soo¢anju z izzivom digitalnega sveta potrebuje
veliko pomoci. Uporabniki iste starosti dosegajo razlicne ravni znanja, kar lahko Zze samo
po sebi predstavlja tezavo. (Nyikes, 2018)

Pojav staranja delovne sile je izziv Ze sam po sebi, odraza pa se predvsem v delovnih
organizacijah, ki bodisi zaradi socialnega Cuta ali zaradi ekonomskih razlogov ne zelijo
odpustiti starejsih delavcev, ¢eprav mnogi od njih na delovhem mestu dosegajo slabse
rezultate. Prav zaradi tega je pomembna prekvalifikacija - gre pravzaprav za prilagajanje,
ali ¢e se izrazimo v skladu s sodobnimi trendi: gre za vsezivljenjsko ucenje.

Z gornjim sklepom ne prejudiciramo definicije vsezZivljenjskega ucenja, ampak zgolj
poudarjamo enega od aspektov. Hyde i Phillipson na primer trdita, da vsezivljenjsko ucenje
predstavlja podporo starejSim zaposlenim med izvedbo opravil oziroma izpolnjevanjem
delovnih nalog. Razvijanje digitalnih kompetenc v isti skupini bo starejSim zaposlenim dal
obcutek varnosti in bodo pri delu ucinkovitejsi (Hyde & Phillipson, 2014)

2.2.3 Druzbeni vidiki in implikacije

Informacijske in komunikacijske tehnologije (IKT) so kot element karierne dinamike
nepogresljive in na kariero posameznika ucinkujejo tako pozitivnho kot negativno.
(Benjamin et al., 2011).

Definicije pojma "starejsi zaposleni" se v razli¢nih virih moc¢no razlikujejo, zato se raziskave
na to temo nanasajo na razlicne starostne skupine. Medtem ko v nekaterih publikacijah
"starejSe zaposlene" uvrscajo celo v starostno skupino 45+, v drugih predstavljajo
populacijo od 55. leta naprej (Cedefop, 2012; Jeske & RoBnagel, 2015).

Truxillo (Truxillo et al., 2015) med starejSe zaposlene vkljucuje tiste pred upokojitvijo, pa
tudi tiste, ki so ze izpolnili pogoj za upokojitev in ostajajo zaposleni, saj meni, da se je
koncept starejSega zaposlenega spremenil s staranjem generacije »baby boomerjev«.
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Prilagajanje zahtevam, ki jih postavljajo standardi digitalnega gospodarstva, sproza tudi
Stevilne druzbene izzive in je Se posebej tezavno za starejSe delavce. Starejsi zaposleni
negotovost delovnega mesta obcutijo kot znacilnost danasnjega c¢asa ter kot veliko breme.
Prav tako pa se zdi, da je , ... starostno raznoliko sodelovanje nujno potrebno za resevanje
izzivov, ki jih prinasajo tehnoloske in demografske spremembe .“ (Soja & Soja, 2020)

V poslovnem okolju je ohranjanje ravnovesja med mlajSimi in starejSimi zaposlenimi
izjemnega pomena, vztrajati treba je tudi pri njihovi kooperativnosti, oboje pa je mogoce
» podpreti s starostno uravnoteZenim team buildingom, s spodbujanjem sodelovanja med
mlajsimi in starejsimi zaposlenimi ter s pobudami za starosti primerno upravljanje
sprememb.”™ (Soja & Soja, 2020)

Ce podjetje pravilno ravna s starej$imi zaposlenimi, so lahko $e vedno na tekocem s
spremembami na delovhem mestu, podjetja pa lahko na ta nacin v najvecji mozni meri
izkoristijo njihove zmogljivosti, kar je Se posebej pomembno zaradi trenda narascanja
Stevila starejsih delavcev (Young, 2013).

Avtorja Bejakovi¢ in Mrnjavec trdita, da je digitalna pismenost izjemno pomemben
dejavnik druzbeno-gospodarskega napredka, nadaljnjega razvoja druzbe ter zaposlovanja.
Posameznik, ki ni digitalno pismen, namre¢ ne more biti udelezen v gospodarstvu ali v
digitalni druzbi, zlasti ¢e upoStevamo digitalno preobrazbo, ki poteka v organizacijah.
(Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020)

Rezultati raziskave BITC (BITC, 2017) kazejo, da se s starostjo zaposlitvene moznosti na
razlicnih podrocjih zmanjsujejo. Tako le 34 % Sestdesetletnikov in 42 % oseb v petdesetih
letih Se premore tovrstno samozavest. V populaciji oseb med 18. in 29. letom ta odstotek
znasa 60 %, pri tridesetletnikih 55 % in pri Stiridesetletnikih 46 %.

Prav v tem dejstvu je viden humanisti¢ni vidik ohranjanja zaposlitve za starejse zaposlene,
seveda pa je treba upostevati tudi dejstvo, da tudi zaposlovanje novega delavce ni ravno
poceni.

Pri starejsih zaposlenih obstaja manjsa verjetnost, da bodo v bliznji prihodnosti odsli na
drugo delovno mesto. Po podatkih raziskave (BITC, 2017) je skoraj vsak Cetrti zaposleni v
zadnjih dvajsetih letih zamenjal delodajalca. Vsak deseti zaposleni petdesetletnik pa nikoli
ni zamenjal sluzbe.

Tabela 11. Vzporedni prikaz zaposlenih petdesetletnikov in Sestdesetletnikov glede
na pricakovane spremembe zaposlitve v naslednjih petih letih

Spremembe v naslednjih petih letih
Starost zaposlenih

Napredovanje Sprememba vloge Sprememba
na del. mestu sektorja
(%) (%) (%)
petdesetletniki 15 19 18
Sestdesetletniki 7 6 8

Vir: lastna izdelava na osnovi podatkov raziskave (BITC, 2017)

Tabela 11. ponazarja, da imajo starejsi fizicni delavci minimalne moznosti za zamenjavo
zaposlitve v naslednjih petih letih - ne glede na vrsto spremembe. V raziskavi, ki je bila
izvedena leta 2017 v Veliki Britaniji, je sodelovalo 1877 zaposlenih oseb, med katerimi je
bilo 56 % starejsih od petdeset let, in sicer 31 % starih med 50 in 59 let, 24 % starih med
60 in 69 let ter 1% starih ¢ez 70 let. Med njimi je bilo nekaj vec Zensk (52 %) kot moskih
(48 %) (BITC, 2017).
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2.2.4 Vidiki in implikacije delodajalcev

Dandanes se organizacije vse pogosteje sooCajo s tezavami, povezanimi s starostno
strukturo zaposlenih. Delodajalci si namreC prizadevajo zaposliti visoko usposobljeno
delovno silo, saj ta predstavlja kljucni dejavnik uspeha. Ko se starejsi zaposleni upokojijo,
se zgodi odliv znanja, ki je podjetju nujno potrebno za ohranjanje konkurencnosti.
Organizacije so torej odvisne od spretnosti, znanja in sposobnosti svojih starejsih
zaposlenih. Ob pojavu digitalizacije so bili delodajalci prisiljeni prekvalificirati starejSe
zaposlene, da bi jih lahko dlje ¢asa obdrzali na delovnih mestih. Zato je potrebno najti
ustrezne resitve, ki bodo starejSim zaposlenim olajSale spopadanje z izzivi povezanimi s
tehnoloskim razvojem in jim omogociti pridobitev ustrezne digitalne kompetence za
nadaljnje delo. V ta namen je potrebno preuciti metode usposabljanja delovne sile in jih
prilagoditi potrebam starejsih zaposlenih. (Schinner et al., 2017).

2.2.5 Trendi staranja

Delavci stari 55 let in ve¢ se med vsemi zaposlenimi v podjetju obi¢ajno ne uvrsc¢ajo med
pomembne in gospodarsko pomembne skupine, vendar se po mnenju Minoche (Minocha
et al., 2015) zaradi trenda staranja to stanje lahko kaj kmalu spremeni.

Staranje delovne sile je eden od razlogov, zakaj je treba nenehno vlagati v razvoj starejsih
zaposlenih, zlasti v razvijanje digitalnih kompetenc. Kot smo Ze omenili, se bodo zaposleni
vse pogosteje soocali z izzivi, pa tudi z priloznostmi, ki jih prinasa digitalizacija
poslovanja. Lee (Lee et al., 2021) je celo zapisal, da starejsi zaposleni utegnejo zavirati
gospodarsko rast, ker so zaradi slabsih telesnih in kognitivnih sposobnosti ter slabse
sposobnosti prilagajanja novim tehnologijam manj produktivni v primerjavi z mlajSimi
delavci. Ceprav se kognitivne sposobnosti z leti zmanjdujejo, jih lahko z ustreznim
urjenjem delno ohranimo tudi v starosti.

Razvoj oziroma nenehno posodabljanje digitalnih kompetenc je izjemnega pomena, saj se,
kakor pravita Bejakovi¢ in Mrnjavac (Bejakovi¢ & Mrnjavac, 2020) na ta nacin izognemo
tveganju digitalne izkljucenosti ali ga vsaj zmanjSamo. Starejsi zaposleni se trudijo
posodabljati svoje vescine, da bi si zagotovili varnost zaposlitve. (Lang, 2012)

Problem ohranjanja produktivnosti starejsih zaposlenih je mogoce resiti s plemenitenjem
njihovega CloveSkega kapitala, in sicer z nadaljnjim usposabljanjem in izobrazevanjem, z
delovnimi izkusnjami, s pridobivanjem novih vescin, z usposabljanji in podobno (Lee et al.,
2021). Zanje nenehno izpopolnjevanje in izobrazevanje postaja nepogresljivo.
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Slika 15: Stopnja zaposlenosti po starostni skupini
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Vir: (OECD, 2021)

Slika 15 prikazuje stopnjo zaposlenosti za starostno skupino od 55 do 64 let za Cetrti
kvartal leta 2017 v drzavah OECD (OECD, 2021). NajviSja stopnja zaposlenosti je na
Islandiji, najnizja pa v Turdiji. V EU znasa 57,7, v drzavah OECD pa 60,8.

2.2.6 Demografski razvoj in spremembe

Evropsko prebivalstvo se stara, kar smo Ze veckrat omenili. Naravni prirast prebivalstva
se je poveceval s podaljSevanjem pri¢akovane zivljenjske dobe in padanjem rodnosti. Aiyar
(Aiyar et al., 2016) meni, da se v prihodnje ne bo povecala le odvisnost od starejsih, ampak
se bo spremenila sama sestava delovne sile, saj jo bodo zaradi dvigovanja gornje starostne
meje vecinoma sestavljali starejsi zaposleni. Aiyar ta pojav imenuje “staranje delovne sile”.

Slika 16: Demografski razvoj in projekcije

ar

Old Age Dependency Ratio 0ld Worker (55-64) Share
{Parcent) (Perpant of labar force 15-6d)

5 EH]

=—Germany 0 ==ee Frangs —— Geinary === France -
0 —aly — — Spain 5 ——laaly — — Spain -
5 L — -Urited Kingdom —— United States " United Kingdom - —— United States S

ki — —Euro aréa

= = Eurp area A

an S LT

5 5

ul Ll L Ll — D L I | Ll 1 1 d
IS OB IS S I INRAERRY ST ERa 8B
ZR9niASSRRAARRARRR P EfiEEiiszEE88¢E¢8

Vir: (The Impact of Workforce Aging on European Productivity, Aiyar et al., 2016, v skladu
s projekcijami OECD)
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Iz gornje tabele je razvidno, da se bo delovna sila v starosti nad 55 let v naslednjih
desetletjih znatno povecala, Se posebej v Spaniji, Italiji, na Portugalskem, v Grdiji in na
Irskem (Aiyar et al., 2016)

V starostni strukturi zaposlenih se odraza trend staranja prebivalstva. Delez ljudi,

starih od 55 do 64 let, se v strukturi prebivalstva Evropske unije nenehno povecuje.
(Eurostat, 2021).

Tabela 12. Prikaz Stevila prebivalcev v starosti od 55 do 64 let v EU, v mio

Skupno stevilo prebivalcev 439.942.305 446.446.444
50 - 54 let 30.946.290 32.734.999
55 - 60 let 28.790.375 31.015.721
60 - 64 let 26.666.300 28.687.983

(Vir: Eurostat, 2021)

Tabela 12. prikazuje, da se je leta 2019 Stevilo prebivalcev EU starih od 55 do 64 let

povecalo za 4,2 mio (na skupaj 59,7 mio) v primerjavi z letom 2011.

Slika 17: Zaposlene osebe stare od 55 do 64 leta v EU (od leta 2015 do 2019)
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Slika 17 ki je nastal na podlagi podatkov Eurostata (Eurostat, 2019) prikazuje, da se
stopnja zaposlenosti starejSih oseb v starosti od 55 do 64 let v obdobju od 2005 do 2019
na ravni Evropske unije nenehno povecuje.

Iz istega diagrama lahko razberemo, da se je delez delovno aktivnega prebivalstva v celotni
populaciji tega starostnega obdobja povecal s 40 % v letu 2005 na skoraj 60 % v letu
2019. Pri tem je delez starejSih zaposlenih izjemno visok, npr. v drzavah kot so Islandija,
na Svedska, v Danska, Nemd&ija (v vseh znasa ved kot 70%), najnizji delez pa v
Luksemburgu, v Gr¢iji in na Hrvaskem (Eurostat, 2019). Iz teh podatkov je razvidno, v
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kolikSni meri se delovna sila stara in predvidevamo, da se bo ta trend nadaljeval tudi v

prihodnje.

Slika 18: Delez zaposlenih oseb v starosti med 55 in 64 let (odstotek v isti starostni skupini)

Vir: (OECD, iz Breinek, Pavel: Problems of older workers on the labour market, Breinek,

2018)

Slika 18 prikazuje delez starejsih zaposlenih po drzavah med letoma 1998 in 2015. Leta
1998 je bilo v Italiji 27 % zaposlenih starih od 55 do 64 let, ta odstotek pa se je leta 2015
povecal na 42 %. Na Ceskem je bilo I. 1998 37 % aktivnih starejsih zaposlenih, leta 2015
pa se je njihov deleZ povecal na 50 %. Zaradi staranja delovne sile v Zdruzenem kraljestvu
od leta 2002 delez starejsih zaposlenih znasa okoli 70 %, do leta 2015 pa preseze 70 %.
Na osnovi grafa lahko sklepamo, da se je staranje delovne sile pojavilo tudi v drugih
drzavah Evropske unije. Od leta 2005 je odstotek starejsih zaposlenih znasal okoli 40 %,
medtem ko je leta 2015 narasel na 50 % (Breinek, 2018).

Tabela 13. Starejsi zaposleni v EU (EU28) v obdobju od leta 2014 do 2019 (v mio)

69 let

Opis 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Zaposleni ~ VSeh | 5y3 45 | 215,78 | 218,92 | 221,91 |224,30 | 226,27
starostnih skupin

Zaposleni od 55 do 22,02 22,71 23,51 24,28 25,04 25,72
59 let

Zaposleni od 60 do |, 5g 11187 |12,66 |1345 |14,23 |14,91
64 let

Zaposleni od 65 do 3,11 3,28 3,48 3,69 3,91 4,19

Vir (Eurostat, 2019)

Tabela 13 predstavlja zaposlene po starostnih skupinah od 55 do 59, od 60 do 64 in od 65
do 69 let v obdobju od |. 2014 do 2019 v Evropski uniji. Delez oseb starih 55 let in vec, se

131



v skupnem Stevilu zaposlenih v EU nenehno povecuje, kar je mogoce sklepati na podlagi
podatkov iz omenjene tabele.

Po uradnih podatkih Eurostata (Eurostat, 2019a) je bilo leta 2019 v Evropski uniji skupaj
224,3 mio zaposlenih. Od tega je priblizno 40,63 mio zaposlenih pripadalo starostni skupini
do 55 do 64 let.

Slika 19: Predvidevanje za obdobje do leta 2048 - osebe v starosti od 55 do 64 let z visoko
izobrazbo
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Vir: (Promoting an Age-Inclusive Workforce, OECD, 2020)

Slika 19 prikazuje predvidevanje o delezu starejsih z visoko izobrazbo za obdobje do leta
2048. Po mnenju OECD (OECD, 2020) se starejSim zaposlenim obeta boljsa prihodnost, a
ne le zato, ker bodo bolj zdravi, ampak zato, ker bodo tudi bolje izobrazeni v primerjavi z
danasnjo generacijo 55+. Iz projekcije je razvidno, da se bo v naslednjih desetletjih v
nekaterih evropskih drzavah (Turdija, Italija, Luksemburg, Poljska itd.) delez starejsih
zaposlenih podvojil.

2.2.7 Potencial starejsih na trgu dela

Zaradi hitrega razvoja tehnologije je treba skupini starejsSih od 55 let izboljSati digitalne
kompetence. Digitalne vescine so bistvenega pomena za uspesno vkljuCevanje v druzbo in
s tem v trg dela.
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Slika 20: Raven digitalnih kompetenc oseb v starostni skupini od 55 do 64 let (%)
80
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I Nooverall skills [l Low overall skills Basic overall skills [l Above basic overall skills
I Basic or above basic overall skills

Vir: (Prirejeno v Intellectual Output 2, 02, 2019, povzeto iz Eurostat (2017))

1z slike 20 je razvidno, da je leta 2017 na trgu dela v EU delez ljudi starejSih od 55 let,
katerih digitalne vescine so presegale osnovno raven, znasal 35 %, od tega 52 % v
Zdruzenem kraljestvu, 35 % na Portugalskem in v Latviji, na zadnjem mestu pa je Poljska
s 23 % (02, 2019). Kot je razvidno iz diagrama, je potreba po razvoju digitalnih vescin pri
starejsih bistvena za boljSo prilagoditev starejsih od 55 let danasnjim poslovnim trendom.

Slika 21: Razmerje med stopnjo zaposlenosti in ravnjo vescin starejsih med 55 in 64 let
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Vir:(OECD, 2020)

Po podatkih OECD (OECD, 2020) je stopnja zaposlenosti starejSih zelo visoka Se posebej
pri starejSih zaposlenih, ki dosegajo visoko stopnjo vescin, kar je razvidno v zgornji tabeli.

Ena izmed vodilnih drzav z visokim delezem starejSih zaposlenih, ki premorejo visoko
razvite vescine, je Islandija z zavidljivih 90 %. Poleg omenjenega dosegajo nizZje izobrazeni
ljudje tudi niZzjo stopnjo zaposlenosti, kar po 50. letu predstavlja potencial za daljSo delovno
dobo. Fizi¢ni napori in zdravstvene omejitve namrec lahko starejSim delavcem oteZijo
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nadaljnje delo, po drugi strani pa lahko pomanjkanje vescin in spodbud za daljSo delovno
aktivnost ob sistematicnem upokojevanju prav tako skrajsa delovno dobo starejSega
zaposlenega. Tudi starostna diskriminacija starejSim predstavlja oviro na delovhem mestu,
Ceprav jo zakon prepoveduje.

Na osnovi navedenih podatkov ugotavljamo, da je nadaljnje razvijanje digitalnih
kompetenc starejsih zaposlenih nujno potrebno, saj jim omogoca aktivno vkljucitev na trg
dela. Vescine, ki jih premorejo, so velikega pomena tako za podjetja kot za druge
zaposlene.

2.2.8 Pri¢akovanja starejsih zaposlenih v zvezi s spremembami

Soja (Soja & Soja, 2020) trdi, da se starejsi zaposleni zavedajo svojih pomanjkljivosti na
podro¢ju razvoja digitalnih vesc¢in, zavedajo pa se tudi, da se njihov tempo dela
upocasnjuje, kar se najpogosteje odraza v obliki strahu, manjse koli¢ine opravljenega dela
itd. Starejsi zaposleni se sooCajo z neizogibno realnostjo, ki od njih zahteva razvoj osebnih
digitalnih kompetenc, hkrati pa iS¢ejo resitve, ki bi pripomogle k zmanjsanju obsega dela
in privedle do organizacijskih sprememb. Zaradi tega je potreba po razvoju starejsih
zaposlenih klju¢na tako za posameznike kot za celoten kolektiv.

Iz raziskav, ki jih je izvedla druzba Deloitte, je razvidno, kakSna spremembe zaposleni
pricakujejo v naslednjih desetih letih na podrocju trenutne zaposlitve. Slika 1. prikazuje,
da se tega zavedajo in da predvidevajo, da bo treba spremeniti delovne vescine, odvisno
od dejavnosti, v razponu od 14 % do 33 %. Naj izpostavimo, da v nobeni od zgoraj
navedenih dejavnosti niso predvideli moznosti, da se spremembe ne bodo zgodile,
preprosto zato, ker je digitalna tehnologija Ze prodrla v vsa podrocja poslovanja. Od 1 %
do 6 % jih pricakuje, da bodo nekatere dejavnosti izginile. Kot primer naj navedemo
zavarovalniski sektor, kjer uporaba digitalnih tehnologij vse bolj prevladuje, potreba po
Cloveskem delu pa se posledi¢no zmanjsuje

134



Slika 22: Pricakovanja zaposlenih v zvezi s sporemembami na trenutnem delovnem mestu
v naslednjih 10 letih, pregled po panogah

m ... be exactly the same as today m ... change only a little o ... evolve slowly
m ... require very different skills ... Not exist anymore

Vir: (The Deloitte European Workforce Survey,(Deloitte, 2018)

Stevilne zavarovalnice dandanes omogocajo sklenitev zavarovalne police na daljavo oz.
preko spletne strani.

2.2.9 Ucinkovitost starejsih zaposlenih

Raziskave kazejo, da so starejsi zaposleni slabo pripravljeni na ucinkovito delo v digitalnem
svetu. Analiza rezultatov raziskave OECD (OECD, 2019b), ki se nanaSa na pismenost,
racunanje, vesc¢ine reSevanja problemov in pomanjkanje znanja za delo z racunalnikom,
pokaze, da starejsi delavci premorejo dobre sposobnosti reSevanja problemov v tehnolosko
bogatem okolju, vendar pa imajo tudi precejSnje pomanjkanje znanja za delo z digitalnimi
tehnologijami oz. racunalniki. Predvsem so opazne pomembne pomanjkljivosti na podrocju
pismenosti in sposobnosti racunanija.
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Slika 23. Starejsi delavci so slabse pripravijeni na ucinkovito delo v digitalnem svetu.

P Minimum Bl Maximum s OECD average

B. Numeracy skills
Mean level of proficiency (score point)

A. Literacy skills
Mean level of proficiency (score point)

55 to 65 year olds 25 to 34 year olds 55to 65 year olds 25 to 34 year olds
C. Problem solving skills D. Lack of familiarity with computer devices
Good ability to solve problems in technology-rich environments Very low level of familiarity with computer devices and applications
(% with medium and high skill levels) (% with no computer experience or failed ICT core tes)
80 80

55 to 65 year olds 25 to 34 year olds 55 to 65 year olds 25 to 29 year olds

(Vir: Working Better with Age, OECD, 2019)

Po podatkih OECD (OECD, 2019) trenutno tretjina zaposlenih v drzavah OECD, starih od
55 do 65 let, nima racunalniskega znanja, medtem ko eden od desetih meni, da ima
srednje do dobre sposobnosti reSevanja problemov, kar po definiciji Sveta Evropa (Council
of European Union, 2018) spada med digitalne kompetence.

2.2.10 Delovna obremenitev

Delovne zadolzitve vse pogosteje vklju¢ujejo zahtevne naloge, ki zahtevajo analiziranje in
prenos informacij. Zaradi tega nizka stopnja usvojenih vescin obdelave informacij za
starejSe od 55 let ne predstavlja le ovire v delovnem procesu, pac pa tudi obremenitev.
Prav zaradi tega je za starostno skupino zaposlenih v starosti med 55 in 64 let
vsezivljenjsko ucenje kljucnega pomena.

Velike delovne obremenitve vplivajo tudi na starejse zaposlene. Raziskava je pokazala, da
v tem oziru v razli¢nih drzavah obstajajo razlike v primerjavi z mlajSimi generacijami.
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Slika 24 Starejsi zaposleni, ki se soocajo z delovnimi obremenitvami
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Slika 24 prikazuje, da delovna obremenitev v vecji meri vpliva na zaposlene v Nemdiji,

Litvi, na Slovaskem, v Belgiji, na Nizozemskem, v Estoniji, na Danskem, Finskem in
Norveskem.

2.2.11 Usposabljanje starejsih zaposlenih na delovnem mestu

Kot navaja Soja, bi bilo za starejSe zaposlene nujno organizirati izpopolnjevanja oziroma
usposabljanja z ciljem ucinkovitejSega usvajanja novih IKT vescin in znanj, saj bi jim s tem
olajsali prilagajanje trenutnim in bodoc¢im zahtevam organizacije (Soja & Soja, 2020).

Glede na raziskavo OECD in objavljene semaforje (Tabela 14) v zvezi s starejsimi
zaposlenimi je udelezba v usposabljanjih v letu 2018 in v starostnem razponu od 55 do 64
za zadevno populacijo znasala v povprec¢ju 39,6 v EU in 41,5 v OECD. V primerjavi z
mlajsimi zaposlenimi, starimi med 25 in 54 let, pa 0.81 v EU in 0.79 v OECD.
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Tabela 14. Udelezba starejSih zaposlenih v usposabljanjih

Older workers scoreboard, 2008 and 2018, Austria, EU and OECD.

Austria Eu28* QECD? Change (2008-2018)
2008 2018 2008 2018 2008 2018 Austria EU28 OECD
Demographic situation
— Old-age dependency ratio 0.26 0.28 024 0.29 022 0.27 0.02 0.06 0.05
— Effective labour force exit age® (years) Men 579 835 626 84.0 839 65.4 55 14 186
Women 575 60.8 609 623 624 637 33 15 14
Employment
- Employment rate, 50-74 (% of the age group) 375 478 402 472 46.4 511 103 70 47
of which 50-54 73 838 753 796 763 801 6.5 43 37
55-64 388 54.0 454 58.7 519 61.5 15.2 133 96
6569 78 94 99 13.3 180 223 18 34 43
70-74 54 56 50 6.1 93 15 02 12 22
- Gender gap in employment, 55-84 (% point gap) 19.6 18.6 332 19.9 18.8 13.8 -1.0 -13.3 -5.0
Job characteristics
-- Incidence of part-time work, 55-64 (% of total employment) 271 29.0 222 220 19.9 195 18 -0.2 -04
of which involuntary 55-64 (% of part-time work) 10.8 10.0 845 81.0 158 204 -0.8 -35 46
- Incidence of temporary work, 55-64 (% of employees) 3.0 35 6.9 6.6 8.1 74 04 -0.3 07
- Incidence of self-employment, 55-84 (% of total employment) 26.4 19.6 227 18.9 24.4 211 6.7 -3.8 -3.3
— Fulltime earnings®, 55-64 relative to 25-54 (ratio) 142 7 140 ) - - 111 1.07 -0.02 - -0.03
Dynamics
— Retention rate” for workers currently aged 60-84 (% of employees t-5) 20.7 31.0 38.0 44.7 422 471 103 6.7 4.9
— Hiring rate®, 55-64 (% of employees) 59 54 6.2 6.0 9.1 93 -05 -0.2 03
Joblessness
— Unemployment rate, 55-64 (% of the labour force) 22 39 50 52 40 48 16 0.2 07
— Incidence of long-term’ unemployment, 55-64 (% of total unemployment) 56.3 512 56.3 59.7 438 48.0 -56.0 34 22
Employability
- Share of 55-64 with tertiary education (% of the age group) 19.0 238 2186 273 206 277 49 a7 70
-- Participation in training?, 55-64
Absolute (% of all employed in the age group) - 55.0 - ’T - 415 - - -
Relative to employed persons aged 25-54 (ratio) - 0.88 - 0.81 - 0.79 - - -

(Older Workers Scoreboard, OECD, 2019a)

Rezultati raziskave in primerjava med drzavami V tabeli 14. so podatki za Avstrijo.

Slika 25:Rezultati raziskave in primerjava med drzavami.
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(OECD, 2019b)

Iz slike 25 je razvidno, da je udeleZba starejsSih zaposlenih v usposabljanjih znatno niZja v
primerjavi z udelezbo mladih, in sicer so pri vsaki od prikazanih drzav razlike podobne.

Rezultati raziskav OECD kazejo, da so starejSi zaposleni manj pogosto vkljuceni v
usposabljanja ali izpopolnjevanja. Iz gornje tabele je razvidno, da v Turciji usposabljanj
namenjenih starejsim delavcem skorajda ni, medtem ko je na Svedskem, kjer je tak nacin
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razvijanja vescin uveljavljen, v nadaljnje usposabljanje vklju¢enih kar 40 % starejsih
zaposlenih.

Potreba po usposabljanju je pri starejsih zaposlenih velja, ker njihove kognitivne
sposobnosti postopoma upadajo in ker je minilo ze precej Casa odkar so zakljucili formalno
izobrazevanje (Paccagnella, 2016). Starejsi zaposleni se pri pridobivanju in razvijanju
digitalnih kompetenc soocajo z doloCenimi ovirami ¢eprav nekatere raziskave (Lee et al.,
2021; Paccagnella, 2016) potrjujejo, da starejsi delavci zmorejo razviti nove kompetence
(torej tudi digitalne) s pomocjo ustreznega usposabljanja oziroma izobrazevanja ter kljub
upadu kognitivnih in drugih sposobnosti kot posledic procesa staranja. Tako je lahko eden
od razlogov slabse vkljucenosti starejsih zaposlenih v usposabljanja ta, da delodajalci
veCinoma najprej ponudijo moznost izobrazevanja o digitalnih kompetencah mladim
zaposlenim, pac v prepri¢anju, da bodo nove kompetence lazje in prej usvojili. Rezultati
raziskav med zaposlenimi v razlicnih drzavah kazejo, da delodajalci pri odlo¢anju o
vkljucitvi v usposabljanje pogosto zanemarijo starejSe zaposlene. Tako je npr. iz raziskave
Business in the Community (BITC, 2017) v Veliki Britaniji med 2000 zaposlenimi (od tega
1000 zaposlenih starejsih od 50 let) razvidno, da se za klju¢ne kompetence prihodnosti
usposablja nezadostno Stevilo starejSih zaposlenih. 38 % anketirancev starejsih od 50 let
in 36 %, starejsih od 60 let je navedlo, da so bili delezni zgolj usposabljanja za delo z
racunalnikom, 25 % vprasanih pa je izrazilo Zeljo, da bi jim delodajalec ponudil
usposabljanje tudi za krepitev drugih digitalnih kompetenc, kot so analiza podatkov,
ustvarjanje in pisanje vsebin, organizacija in shranjevanje podatkov itd. Podobne rezultate
je izkazala tudi raziskava, ki jo je svetovno zdruzenje PwC izvedlo (PwC, 2019) med vec
kot 22.000 odraslimi anketiranci v 11 drzavah, npr. na Kitajskem, v Franciji, Nemciji, na
Poljskem, v Juzni Afriki in drugod. V tej raziskavi je namrec le 50 % anketiranih zaposlenih
starejsih od 55 let izrazilo pozitiven odnos do prihodnjega vpliva tehnologije na njihovo
delovno mesto, medtem ko je med mlajsimi generacijami zaposlenih ta odstotek bistveno
visji. Na ta rezultat je lahko vplivalo tudi dejstvo, da je starejSim zaposlenim redkeje
ponujena priloznost za razvoj digitalnih vescin, saj kar 38 % zaposlenih anketirancev
starejsih od 55 let trdi, da jim delodajalec te moznosti ni ponudil.

Omenjeni podatki sovpadajo s podatki OECD (OECD, 2019b), iz katerih je razvidno, da je
v drzavah OECD udelezba starejsih zaposlenih v usposabljanju manj verjetna v primerjavi
z njihovimi mlajSimi kolegi. Behangel in Greenan (Behaghel & Greenan, 2010) nadalje
menita, da se moznosti za udelezbo v usposabljanju razlikujejo tudi med starejSimi
zaposlenimi ter da imajo tisti z viSjo stopnjo izobrazbe veéje moznosti udelezbe.

Dejavniki (razen Ze navedenih), ki zaposlenim onemogocajo udelezbo v usposabljanjih, je
mogoce razvrstiti v nekaj kategorij.

Piccio (Picchio, 2014) npr. navaja ekonomske in institucionalne ovire, kot tudi ovire
povezane z naceli.

Ovire povezane z naceli lahko izvirajo iz negativnih stereotipov (o starosti) ali napacnih
prepricanj delodajalca o ucinkovitosti usposabljanja starejsih delavcev, ki temeljijo
izklju¢no na predsodkih v zvezi s starostjo. (Paccagnella, 2016; Picchio, 2014)

Ekonomske ovire se odrazajo v primerjavi koristi in stroskov, saj se, za razliko od mlajsih
kolegov, starejSim delavcem cas zaposlitve izteka. Obstaja torej moznost, da se vlaganje
v usposabljanje starejsih ne bo izplacalo (Picchio, 2014)

2.2.12 Vsezivljenjsko izobrazevanje

Ates in Alsal (Ates & Alsal, 2012) vsezivljenjsko izobraZzevanje opredeljujeta kot
vseZivljenjsko, prostovoljno in motivirano iskanje znanja, ki ga navdihujejo tako osebni kot
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poklicni razlogi in ki med drugim izboljSuje socialno vkljucenost, osebnostni razvoj,
povecuje zaposlitvene moznosti in podobno.

Po mnenju zgoraj omenjenih avtorjev (Ates & Alsal, 2012), vsezivljenjsko izobraZzevanje
zaradi daljSanja pricakovane zivljenjske dobe dobiva vse vecji pomen, vendar ta izhaja tudi
iz motivov posameznikov, npr. iz Zelje po izboljSanju kakovosti Zivljenja

Slika 26: Delez anketirancev, ki menijo, da so metode poucevanja novih vescin izjemno /
zelo ucinkovite, po starostni skupini
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Vir: (Deloitte Voice of the Workforce in Europe, Deloitte, 2018)

Iz raziskave, ki jo je izvedel Deloitte (Deloitte, 2018), je razviden delez anketirancev, ki
menijo, da so uc¢ne metode izjemno / zelo ucinkovite pri pridobivanju novih znanj, glede
na starostno skupino. Ce pogledamo rezultate za starostno skupino starejsSih od 55 let,
vidimo, da ne veljajo za "SibkejSe", ko gre za usposabljanje pri delu in timsko delo v
majhnih skupinah, medtem ko pri drugih parametrih (spletni tecaji, spletni forumi,
seznanjanje z uporabo mobilnih aplikacij ... ) kazejo slabSe rezultate.
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2.2.13 Razlike med starejsimi zaposlenimi glede na spol in digitalne vescine

Na slikah 4, 5 in 6 je razvidna razlika med starejSimi zaposlenimi po spolu glede na stopnjo
digitalnega znanja. Slika 4 prikazuje podpovprecne digitalne sposobnosti, tj. nizje ravni
digitalne kompetence, kjer prevladujejo Zzenske, medtem ko slika 5 prikazuje povprecne
ravni digitalne kompetence in tukaj prevladujejo moski. Na sliki 6, ki prikazuje podrocje
visjih ravni kompetenc, pa bistveno prevladujejo moski. Na osnovi primerjave razlik med
digitalnimi vesc¢inami in sposobnostjo uporabe tehnologije glede na spol ugotavljamo velik
razkorak med spoloma, in sicer izrazito v prid moskih.

Slika 27:Podpovprecne ravni digitalnih vescin  Slika 28: Povprecne ravni digitalnih vescin

5 :

0 2

15 1

10 1 I
5

0 0

2013 016 017 019 2015 2016 2017 2019

LN S L & wn

Mutkarci mZene mMuskarci W Zene

Slika 29: Nadpovprecne ravni digitalnih vescin

12
10
8
6
: I I
2
0

2015 2016 2017 2018

W Mugkarci W Zene

Vir: (Eurostat, 2019b)

V preteklih nekaj letih so pri primerjavi ravni dosezenih digitalnih ves¢in med spoloma
opazne znacilne spremembe. Po podatkih Eurostata (Eurostat, 2019b) namrec opazimo,
da se je med leti 2015 in 2019 poveceval delez moskih in Zensk pri vseh ravneh izmerjenih
digitalnih kompetenc.

2.3 Refleksija

V pri¢ujo¢em prispevku smo podrobno obravnavali teme povezane s starejSimi zaposlenimi
ter z razvijanjem njihovih kompetenc za krepitev konkurencnosti na trgu dela, pri cemer
je bil najvecji poudarek digitalnih kompetencah. Omejitev, s katero smo se soocali pri
ustvarjanju tega prispevka predstavlja dejstvo, da je na voljo le malo Studij, ki bi se
osredotocale izklju¢no na digitalne kompetence v zadevni starostni skupini. Raziskave so
vedinoma povezane z razlicnimi starostnimi skupinami in primerjavami med njimi. Na
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osnovi rezultatov teh raziskav ugotavljamo, da prav starejsi zaposleni prestavljajo skupino
Z najnizjo stopnjo dosezenih digitalnih kompetenc, kar velja tudi za sprejemanje tovrstnih
vesdin.

Iz pregledane literature je razvidno, da spremembe, ki jih prinasa digitalizacija, mo¢no
vplivajo na trg dela in da so digitalne kompetence, kot pravi Balacescu (Balacescu, 2019),
zapleten konstrukt, ki se je razvil s tehnoloskim razvojem, zato se morajo podjetja in zlasti
starejsi zaposleni prilagoditi novi realnosti.

Iz razlicnih podatkov in projekcij (Eurostat, 2019b; OECD, 2019b) je razvidno, da je
demografsko gledano trend staranja prebivalstva opazen, prav tako mnogi avtorji
ugotavljajo, da se spreminja tudi starostna struktura zaposlenih, delovna sila pa se stara.

Aiyar (Aiyar et al., 2016) je ta fenomen poimenoval ,staranje delovne sile®, nekateri avtorji
pa kazejo na dejstvo, da se ta trend odraza v podjetjih, kjer morajo ohranjati produktivnost
svojih zaposlenih (Lee et al., 2021) ter da vpliva tudi na zaposlene, ki morajo v korak s
¢asom, da se bodo uspeli izogniti tveganju digitalne izkljucenosti (Bejakovi¢ & Mrnjavac,
2020)

Minocha ugotavlja, da je nujno obdrzati starejSe zaposlene, saj imajo pomembne vescine
in izkusnje, ki zmanjSujejo neucinkovitost mlajsih generacij. (Minocha, 2015). Minocha
nadalje meni, da je nujno nameniti Se veC pozornosti usposabljanju starejsih zaposlenih
(nad 50 let) ter da delodajalci morajo ponovno razmisliti o svojih stalis¢ih do usposabljanja
starejsih zaposlenih in razvijanja njihovih kompetenc. Ce namred starejsi zaposleni niso
ustrezno usposobljeni na podrocju varnosti omrezja in zascite podatkov, lahko podjetje
utrpi Skodo zaradi izgube pomembnih podatkov. (Minocha, 2015)

Mnogi avtorji v zvezi s starejSimi zaposlenimi poudarjajo prednosti pridobivanja znanja in
izkusSenj ter priporocajo njihovo vkljucitev v razli¢na izobrazevanja. (Lee, Paccanella, Soja
& Soja). Pri tem pa vecinoma zanemarijo dejstvo, ki se izkaze Sele v rezultatih razli¢nih
anket med zaposlenimi (BITC, 2017), in sicer da Stevilni delodajalci niso pripravljeni
vkljuciti starejsih zaposlenih v usposabljanje za razvoj digitalnih vescin, ker so po njihovem
mnenju preprosto prestari in menijo, da bi bil vlozek v njihovo usposabljanje zgresena
investicija. (Picchio, 2014).
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3 ZAKLIJUCEK

Demografske spremembe v strukturi prebivalstva vodijo v staranje prebivalstva, torej tudi
v staranje delovne sile (Soja & Soja, 2020), kar pomeni, da bo Stevilo starejsih zaposlenih
v prihodnje Se naprej narascalo.

Staranje prebivalstva oz. delovne sile predstavlja velik izziv tako za druzbo kot za
gospodarstvo. StarejSa delovna sila premore kompetence, ki so bistvene za podjetja in
njihov nadaljnji razvoj. Ce Zelimo izbolj8ati u&inkovitost starej$ih zaposlenih, kot pravi
Young, (Young, 2013) bo potrebno nujno razvijati njihove digitalne vescine in jim s tem
omogociti delovno okolje v katerem bodo vsi delezni enakega spostovanja in enakih
moznosti za napredek.

Stevilo starejsih zaposlenih nenehno naras¢a (Eurostat, 2019a) in ta trend ne povzroca
skrbi samo SirSi skupnosti, temvec tudi Stevilnim podjetjem, ki iS¢ejo ustrezne nacine za
spopadanje s tem izzivom. Ta problem prinasa Stevilne posledice, ki ne bodo vplivale le na
starejSe zaposlene in to zgolj v socioloSkem smislu, pa¢ pa tudi na njihove druZine ter na
celotno druzbo, zlasti pa na podjetja, ki jih zaposlujejo.

The Prince’ s Responsible Business Network navaja priporocila za uspesnejse vkljuCevanje
starejsih zaposlenih, oziroma podjetjem predlaga nekatere ukrepe, s katerimi bi bilo moc
izboljsati celotno situacijo:

e omogociti usposabljanja ter razviti ve¢ delovnih priloznosti za starejSe zaposlene;

e vkljuciti vsezivljenjsko izobrazevanje v organizacijsko kulturo, s posebnim
poudarkom na starejSih zaposlenih;

e odpraviti ovire in spodbujati starejSe zaposlene k izobrazevanju;

e razvijati ciljna usposabljanja, npr. za starejSe zaposlene, za starejSe Zenske, za
starejSe invalide itd.

e organizirati razgovore s starejSimi zaposlenimi o njihovih moznostih in ustvariti
pogoje za SirSo razpravo;

e zaposlovanje prilagoditi tako, da bo bolj vklju¢evalno za starejSe zaposlene

e upostevati, da starejsi zaposleni ne usvajajo znanja na enak nacin kot mlajsi in da
morda nimajo enake stopnje izobrazbe;

e jasno in razumljivo obvescati o vplivu digitalizacije in tehnologije na delo ter
demistificirati poklice prihodnosti;

e nacin komuniciranja prilagoditi razumevanju starejSih zaposlenih (BITC, 2017).

Od starejsih zaposlenih se pri¢akuje velika prilagodljivost ter pripravljenost na menjavo
sluzbe. Slednja pa je odvisna tudi od delavcevega zivljenjskega okolja. V nekaterih okoljih
prevladuje mnenje, da so tovrstne spremembe normalne, medtem ko druga, bolj
konzervativna okolja postavljajo ovire na poti do sprememb. Tako lahko spremembe, na
primer zgolj zaradi premestitve v drugi sektor, starejSemu delavcu povzrocijo dusevni
pretres. Zaposlene je treba pripraviti na spremembe, med drugim tudi psihi¢no, da bo tak
prehod ¢im lazji.

Vec¢ izkusenj, znanja in spretnosti, pa tudi prirojene prilagodljivosti zaposleni premore,
laZje se bo prilagodil trgu dela, kjer je prilagodljivost pravzaprav nujna lastnost, saj se trg
dela skorajda nikoli ne prilagaja zaposlenim. Delavéevo zavedanje, da obvlada spretnosti,
ki so na trgu dela iskane in potrebne, mu ne bo omogolilo le razmeroma
neproblemati¢nega iskanja zaposlitve, ampak bo tudi okrepilo njegovo samozavest ter
dvignilo raven Zivljenjskega zadovoljstva.
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Menimo tudi, da za resSitev obravnavane problematike ni ponujenih dovolj predlogov. Zato
bi bilo v prihodnjih raziskavah zazeleno veclje osredotoCanje na analize ter na iskanje
resitev in podajanje predlogov, ki bi podjetjem in menedzerjem olajsali obvladovanje
situacije in poslovanje.

Razvijanje digitalnih kompetenc starejSih zaposlenih bo omogocilo vecji napredek
organizacij in celotne druzbe, s tem pa se bo okrepila konkurenc¢nost podjetij, pa tudi
konkurencnost starejsih zaposlenih. V tem smislu pozdravljamo nadaljnje prispevke
avtorjev v zvezi s to problematiko, kot tudi prizadevanja podjetij, ki spodbujajo in podpirajo
vsezivljenjsko ucenje ter razvijanje digitalnih kompetenc starejsih zaposlenih.
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I1zzivi vsezivljenjskega ucenja starejsih in nizje
izobrazenih brezposelnih oseb
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Povzetek

Globalizacijski procesi, staranje prebivalstva in digitalna transformacija druzbe se odraZajo tudi v
znacilnostih globalnega trga dela ter v veslinah, ki so potrebne za zasedbo dolo¢enega delovnega
mesta. Resitev za te izzive je v vseZivljenjskem ulenju in v nenehnem razvoju kompetenc. Glavni
namen pri¢ujoCega prispevka je analizirati izzive, ki jih vseZivijenjsko ulenje prinasa starejsim in
niZje izobrazenim osebam ter opredeliti klju¢ne dejavnike, ki vplivajo na njihovo usposabljanje za
zadovoljevanje zahtev trga dela. V tehnolosko napredni druzZbi je nujno, da brezposelni pridobijo
ustrezne digitalne kompetence, saj bodo le tako ustrezali zahtevam trga dela.

Vse nedavne krizne situacije, prav posebej pa kriza zaradi pandemije COVID-19, so opozorile na
dejstvo, da je gospodarstvo zelo odvisno od digitalnih kompetenc.

Rezultati analize so pokazali, da je izboljSanje kompetenc ranljivih skupin mogoce, in sicer ob
premagovanju znadcilnih institucionalnih, strukturnih | dispozicijskih ovir ter ob izboljsani
motiviranosti brezposelnih za vseZiviljenjsko ucenje. Negativne Ziviljenjske izkusSnje v zvezi z
izobraZevanjem predstavljajo klju¢no oviro zaradi katere se brezposelne osebe ne odlolajo za
vkljucitev v izobraZevanje. Rezultati proulevanja kazZejo, da starost ter izguba pravic in ugodnosti iz
naslova brezposelnosti prav tako vplivajo na odlocitev o vkljucitvi v vseZiviljenjsko izobraZzevanje.

Predvidevamo, da bi bilo mogoce doseci napredek s sinergijo vseh vkljucenih deleznikov, na Celu z
zavodi za zaposlovanje. Pri snovanju programov, prilagojenih ranljivim skupinam in potrebam na
trgu dela, so pomemben Clen tudi izobraZevalne ustanove, ki bi naj bi prevzele vlogo posrednika med
delodajalci in brezposelnimi.

Kljucne besede: brezposelnost, vseZivijenjsko izobraZevanje, izzivi, kompetence

1 UVOD

Hitra digitalna transformacija procesov in druzbe, ki temelji na informacijskih in
komunikacijskih tehnologijah, je pomembno vplivala na delovanje trga dela. Clovek se je
postavil v vlogo inovatorja in posluzevalca ter postavil stroj v sredis¢e, da bi omogocil
izmenjavo in analizo velike koli¢ine podatkov, komunikacijo med napravami, izmenjavo
znanja in informacij in povezanost soodvisnih panog. Uravnotezenega odnosa med
gospodarskim razvojem in reSevanjem druzbenih problemov oziroma odnosov ter
trajnostnim razvojem z eti¢no uporabo tehnologije, na kar prisega prihodnja druzba 5.0,
ne bo mogoce ustvariti brez ustreznega odziva na izzive nenehnega usposabljanja
brezposelnih, izboljSanja digitalnih vescin ranljivih skupin in izboljSanja sploSne motivacije
za vsezivljenjsko ucenje.

Neustrezne in zastarele vescCine ljudem otezujejo dostop do zaposlitve. Tehnoloska
brezposelnost zaradi uvajanja tehnic¢nih izboljSav ali preusmeritve proizvodnje pomeni
zmanjsSanje potreb po obstojeCem Stevilu zaposlenih in se lahko kaZze kot frikcijska
brezposelnost, vendar pa digitalna tehnologija brezposelnosti ne generira neposredno
(Fiorelli, 2017). Digitalna kompetenca, ki vkljuCuje varno in kriticno uporabo elektronskih
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medijev na delovhem mestu in pri komuniciranju ter logicno misljenje, ki je potrebno za
vescino upravljanja informacij, sta tesno povezana z vkljuCevanjem na trg dela. To Se
posebej velja za starejse in nizje izobrazene brezposelne osebe, ne glede na to, ali gre za
zapletena ali manj zapletena opravila, oziroma z njimi povezane razli¢cne ravni digitalnih
vescin. Vecina pripadnikov ranljivih skupin ne premore niti osnovnih digitalnih kompetenc,
ki so nujno potrebne za obstoj v informacijsko zahtevnem trznem okolju. Pri starejsih in
nizje izobrazenih brezposelnih osebah se razen tega pojavlja tudi tezava z motiviranostjo
za pridobivanje novih digitalnih vescin, ta pa je klju¢na za uspesno vsezivljenjsko ucenje.
Zelo pomembno je oceniti stopnjo razvoja digitalnih kompetenc, saj lahko na osnovi te
ocene ugotavljamo resnicne potrebe in razvijemo model vseZivljenjskega ucenja
namenjenega brezposelnim.

StarejSe in nizje izobrazene brezposelne osebe tvorijo Se posebej ranljivo druzbeno
skupino, vendar je moc njihove pomanjkljive kompetence v veliki meri izboljsati s pomocjo
usposabljanja in vseZivljenjskega uclenja, sicer skorajda praviloma preidejo med
dolgotrajno brezposelne. VkljuCevanje vseh strategij, ki naj bi ustvarile pogoje za
vsezivljenjsko ucenje, odgovarja na vprasanja kako, kdaj in kaj se oseba zeli nauditi. Izzivi,
ki se pojavljajo pri tovrstnem ucenju so financ¢ne, socialne, tehnoloske, okoljske in
demokrati¢ne narave.

Namen tega prispevka je analizirati probleme, povezane z vsezivljenjskim ucenjem nizje
izobrazenih in starejSih oseb ter izzivov s katerimi se sooCajo ob vkljuevanju v
vsezivljenjsko ucenje, kar bi omogocilo zapolnitev vrzeli na trgu dela. Pri analizi smo
upostevali vlogo zavodov za zaposlovanje pri motiviranju brezposelnih za ponovno
vkljucitev na trg dela in v vsezivljenjsko ucenje z namenom optimalne priprave predlogov
ukrepov, s katerimi bi opolnomocili ranljive skupine za potrebe trga dela.

Cilj pricujoCega prispevka je ugotoviti, kateri dejavniki vplivajo na vsezivljenjsko
izobrazevanje nizje izobrazenih in starejSih brezposelnih oseb, s katerimi izzivi se
pojavljajo pri vsezivljenjskem ucenju teh oseb ter v skladu z ugotovitvami oblikovati
predloge za izboljSanje kompetenc ranljivih skupin. V ta namen smo preucili literaturo, v
kateri avtorji obravnavajo omenjeno problematiko, in jo dopolnili s statisticnimi podatki, ki
so dostopni na spletnih straneh pristojnih institucij. Pri tem smo uporabili sploSne
znanstvene metode. V zakljucku smo predstavili klju¢ne ugotovitve in rezultate, jih
primerjali in kriticno ovrednotili.

2 DEJAVNIKI IN IZZIVI, KI VPLIVAJO NA
VSEZIVLIENJSKO UCENJE NIZJE IZOBRAZENIH IN
STAREJSIH BREZPOSELNIH OSEB

Glede na to, da obstajajo razlicne znanstvene opredelitve koncepta kompetenc, Weinert
(2001) govori o minimalnih kriterijih.

1. Pojem kompetence se nanasa na pogoje, ki jih posameznik ali skupina mora izpolniti za
uspesno izpolnitev kompleksne zahteve.

2. Pogoji, ki so potrebni za uspeSno delovanje obsegajo kognitivne in nekognitivhe
komponente (motivacijske, eti¢ne, voljne, socialne).

3. Pojem kompetence vsebuje visoko stopnjo kompleksnosti v primerjavi z n. pr. vescino,
ki se nanasa na avtomatizirane aktivnosti.

4. Proces ucenja je nujni predpogoj za pridobitev kompetenc.
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Jurci¢ (2012) razlaga kompetenco kot sposobnost posameznika za uspesno reSevanje
individualnih ali druzbenih zahtev, oziroma za uspesSno izvedbo aktivnosti ali naloge.

Kompetence predstavljajo dinami¢no kombinacijo kognitivnih in metakognitivnih vescin,
znanja in razumevanja, medcloveskih, intelektualnih in prakticnih vescéin ter eticnih
vrednot. Razvoj teh kompetenc je cilj vsakega izobrazevalnega programa. Kompetence se
razvijajo v vseh programskih enotah in se ugotavljajo na razli¢nih stopnjah programa.
Nekatere kompetence so podroc¢no specificne (specificne za dolo¢eno vedo), druge pa
generi¢ne (skupne vsem programom). Po navadi se razvoj kompetenc odvija cikli¢no in
integrirano med celotnim trajanjem programa. (Agencija za znanost i visoko obrazovanje,
b.d)

Pandemija COVID-19 je jasno nakazala, v kaksni meri je svetovno gospodarstvo odvisno
od digitalnih kompetenc, te pa so postale Zivljenjsko pomembne za obstoj na trgu dela.

2.1 Digitalne kompetence

Zanesljivo in klju¢no uporabo digitalnih tehnologij za delo z informacijami, komuniciranje
in obravnavo osnovnih problemov imenujemo digitalna kompetenca. Digitalne kompetence
ne vklju¢ujejo le znanja o tem, kako uporabljati naprave in aplikacije, saj vkljucujejo tudi:

e sposobnosti smotrne uporabe digitalnih tehnologij pri delu, ucenju in drugih
vsakodnevnih aktivnosti in
e sposobnosti kriticne presoje digitalnih tehnologij.

Pogoj za razumno in zdravo uporabo digitalnih tehnologij je tudi pridobivanje znanja in
staliS¢ v zvezi s pravnimi, eticnimi in varnostnimi vidiki ter vidiki zasebnosti, pa tudi
razumevanje vloge digitalnih tehnologij v druzbi in uravnotezen odnos do tehnologije.
Znacilnost digitalnih tehnologij je, da se hitro razvijajo, zato digitalna pismenost zahteva
sposobnost ucenja digitalnih tehnologij skozi uporabo. (Guitert Catasis, Romeu
Fontanillas, Romero Carbonell, 2015.)

Za boljSe razumevanje znadcilnosti digitalne pismenosti je Evropska komisija izdelala
Evropski okvir digitalnih kompetenc za drzavljane Dig Comp 2.0, ki ga sestavlja pet
podrocij: informacijska pismenost, komuniciranje in sodelovanje, izdelovanje digitalnih
vsebin, varnost in reSevanje problemov. Okvir opredeljuje 21 kompetenc: iskanje in
izbiranje podatkov, informacij in digitalnih vsebin, vrednotenje podatkov, informacij in
digitalnih vsebin, upravljanje s podatki, informacijami in digitalnimi vsebinami,
sporazumevanje z uporabo digitalnih tehnologij, deljenje z uporabo digitalnih tehnologij,
spletni bonton, prizadevno drzavljanstvo z uporabo digitalnih tehnologij, sodelovanje z
uporabo digitalnih tehnologij, upravljanje z digitalno identiteto, razvoj digitalnih vsebin,
umescanje in poustvarjanje digitalnih vsebin, avtorske pravice in licence, programiranje,
varovanje naprav, varovanje osebnih podatkov in zasebnosti, varovanje zdravja in
dobrega pocutja, varovanje okolja, resevanje tehni¢nih tezav, prepoznavanje potreb in
tehnoloskih zadreg, ustvarjalna uporaba digitalnih tehnologij in prepoznavanje digitalnih
razkorakov (Europska komisija, b. d.).

V "Akcijskem nacrtu za digitalno izobraZzevanje 2021 -2027", ki ga je Evropska komisija
sprejela 30. septembra 2020, sta izpostavljeni dve dolgoroc¢ni strateski prioriteti:
spodbujanje visoko ucinkovitega digitalnega izobrazevalnega ekosistema in izboljSanje
digitalnih spretnosti in kompetenc za digitalno dobo. Za razvoj digitalnih vesc¢in in moznosti
digitalne preobrazbe so potrebne osnovne digitalne vescine in sposobnosti, digitalna
zmoznost, digitalna pismenost pa tudi druga znanja za boj proti dezinformacijam,
racunalnisko izobraZzevanje ter ustrezno znanje in tehnike.
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Vec¢ kot 20 % mladih v EU ne premore osnovnih digitalnih vescin, moznost uporabe
racunalnika in moznost dostopa do Sirokopasovne povezave pa je v EU odvisna od dohodka
gospodinjstva. (Eurostat, 2019).

Prednostna podrocja akcijskega nacrta so: dvig kakovosti uporabe digitalne tehnologije za
poucevanje in ucenje, razvoj digitalnih sposobnosti in vescin ter ucinkovitejSa analiza in
obdelava podatkov za kvalitetnejse izobrazevanje in predvidevanje. Priporocila v zvezi s
kljuénimi kompetencami za vsezivljenjsko ucenje so opredeljena v osmih kljucnih
kompetencah, ki so potrebne za doseganje osebnih dosezkov, zdravega in trajnostnega
zZivljenjskega sloga, zaposljivosti, dejavnega drzavljanstva in socialne vkljuenosti:
sposobnost, vecljezicnost, matematicna sposobnost, znanost i inzenirstvo, digitalna
sposobnost in tehni¢na sposobnost, medosebne spretnosti in sposobnost pridobivanja
novih sposobnosti, dejavno drzavljanstvo, podjetnistvo, kulturna zavest ter vescine
izrazanja. Akcijski nacrt predvideva izboljSanje veScin odraslih z nizjo izobrazbo, z
namenom izboljSanja njihovih moznosti za visokokakovostno ucenje, in sicer na osnovi
treh klju¢nih korakov,: ocena vescine, u¢ni material, preverjanje in priznavanje.

Z namenom krepitve odpornosti EU se socialne pravice urejajo s sprejetjem izobrazevanja,
usposabljanja in vsezivljenjskega ucenja, ki je dostopno vsem. Do leta 2025 bi se moralo
120 milijonov ljudi v EU vkljuciti v 540 milijonov dejavnosti usposabljanja odraslih.
Najvecéje povecanje vkljucenosti v vsezivljenjsko ucenje (82 %) bi morali doseci pri
brezposelnih odraslih, starih od 25 do 64 let. Delez odraslih, starih od 16 do 74 let, ki
premorejo vsaj osnovne digitalne vescine pa bi se moral do leta 2025 zviSati na 70 %
(Europska komisija, b.d.).

Kljub stevilnim pobudam na evropski ravni, zlasti v okviru zaposlovanja, v zvezi z 88 %
delovnih mest v Evropi ni bilo sprejetih nobenih ukrepov za odpravo pomanjkanja digitalnih
vescin zaposlenih. (Guitert Catasls, Romeu Fontanillas, Romero Carbonell, 2015).
Osnovne digitalne kompetence za brezposelne drzavljane ter prakti¢no usposabljanje, ki
omogoca razvoj teh kompetenc, so opredeljene v posebnih resitvah za potrebe digitalno
izklju€enih starejsih brezposelnih oseb, opredeljene pa so tudi v okviru splosnih resitev, ki
so namenjene lazjemu prenasanju takSnega okvira v izobrazevalne intervencije v praksi.

Posebne znacdilnosti vkljucujejo zmanjsanje skupnega stevila kompetenc z enaindvajsetih
na deset temeljnih kompetenc. Poseben poudarek v zvezi z zadovoljevanjem specifi¢nih
realnih potreb konc¢nih uporabnikov je dopolnjen z vkljuditvijo uporabe omenjenih desetih
kompetenc v situacijsko podrocje "digitalnega iskanja zaposlitve", pri ¢emer brezposelni
drzavljani s pomocjo digitalnih tehnologij lazje razvijejo samoucinkovitost.

2.2 Motivacija

Med najbolj znane teorije motivacije uvrs¢amo teorijo hierarhije potreb ameriSkega
psihologa Abrahama Maslowa, ki pojasnjuje, da potrebe, ki se nahajajo na visji ravni
piramide ne pridejo do izraza, e "nizje" potrebe poprej niso zadovoljene. Motivacija je v
najpreprosteje opredeljena kot vsak vpliv, ki povzroci, usmerja in odraza ciljno vedenje
ljudi. Doseci jo je mogoce z vkljucitvijo celotne verige reakcij, od obCutka potrebe, ki izzove
zeljo po zadovoljevanju teh potreb, v nasprotnem primeru pa se pojavijo napetosti, ki
sprozijo dejavnost, ta pa vodi do zadovoljstva, ki je rezultat celotnega procesa. (Buble,
2006). Hebestreit (2006) v zvezi z motivacijo za ucenje navaja tri tipe starejSih ucencev.
V prvi tip spadajo ucenci, ki iS¢ejo harmonijo in ki Zelijo zdruziti znanje in smisel ¢loveskega
obstoja, v drugi tip se uvrscajo tisti, ki razmisljajo o ucni vsebini in uporabljajo lastna
znanja kot motivacijo za nadaljnje ucenje, tretji tip pa predstavljajo delavci, ki preprosto
uzivajo v sami aktivnosti. V skladu s teorijo ,nacrtovanega vedenja“ (Ajzen, 2011) je
doseganje vedenja odvisno od motivacije (namere pokazejo, v koliksni meri so ljudje
pripravljeni poskusiti, kolikSen delez napora nacrtujejo vloZiti v izvedbo dejavnosti),
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sposobnosti (nadzor vedenja je zaupanje osebe v lastno sposobnost izvedbe vedenja) in
zunanje spremenljivke.

Pojma motivacije za vsezivljenjsko izobrazevanje brezposelnih odraslih in nizje izobrazenih
ni preprosto opredeliti, vendar pa sprememba vrednostnih hierarhij v obdobju odraslosti,
ob upostevanju stopnje izobrazbe, ocitno vpliva tudi na spremembo motiviranosti za
izobrazevanje. Brezposelna oseba bo obcutila velje zadovoljstvo ob pridobivanju novih
znanj in spretnosti, toda brez motivacije ne bo stremela k temu cilju.

Cedefop (2016) podaja rezultate analize u¢ne motivacijo in okoliscin, ki oblikujejo vedenje
posameznikov. Na osnovi raziskave sledi sklep, da so pretekle negativne izkusnje s
Solanjem glavni dejavnik, ki osebo kasneje v zivljenju demotivira. Osebe z nizjo izobrazbo
pri nadaljnjem izobrazevanju, ¢e seveda zanj pokazejo zanimanje, ovirajo osebne ali
druzinske tezave povezane z zdravjem ali materinstvom. Resni¢na ovira je torej
samopodoba, ki je del osebne identitete, medtem ko so situacijske ovire sekundarna
tezava. Omejitve programa, financne tezave ali lokacija izobrazevalne ustanove ter
moznost prevoza prav tako spadajo med ovire, vendar so bolj izrazite na podeZelju kot v
urbanih obmocdjih.

Rezultati raziskave namenjene ugotavljanju moznosti za usposabljanje brezposelnih pa
tudi ugotavljanju motiviranosti za izobrazevanje, ki bi omililo problem brezposelnosti v
Latviji, (Laskova i Brokane, 2004) so pokazali, da je iskanje zaposlitve zelo pomemben
motiv za vkljuditev v vsezivljenjsko ucenje. Brezposelni se bojijo izgube ugodnosti, ki so
jih pridobili na podlagi svojega statusa, najveC informacij pa dobijo z individualnim
svetovanjem. Pri brezposelnih osebah na pridobivanje izobrazbe vplivajo naslednji
dejavniki: pobuda, odgovornost ter sposobnost razmisljanja in analize, disciplina,
vzdrzljivost, samostojnost. Motivacijo odraslih za nadaljnje izobrazevanje spodbuja zavest
o pomenu izobraZzevalne vsebine ter povezanost med teorijo in prakso, zato bi bilo potrebno
izobrazevalne cilje za odrasle dolociti v skladu z njihovimi potrebami in interesi.

Rezultati raziskave so pokazali

e da je vel kot polovica brezposelnih visoko motiviranih za izpopolnjevanje z
namenom pridobitve novih znanj, za brezplacno izobrazevanje in moznost osebnega
razvoja;

e da brezplacno izobrazevanje in Stipendije niso zgolj motivacija za ucenje, temvec
tudi priloznost za resevanje problema brezposelnosti, oziroma za Zivljenjske
spremembe;

e da imajo brezposelni pozitiven odnos do mozZnosti izobrazevanja, samorazvoja,
financne podpore, do pridobivanja novih znanj ter do zanimanja za sodelovanje v
ué¢nem procesu;

e polovica brezposelnih je dejala, da v teku izobraZzevanja potrebujejo ucbenike,
gradivo za prakti¢no delo, avdio in video zapise, prezentacije v digitalni obliki;

e brezposelni so zadovoljni s tecaji, ki jih organizira zavod za zaposlovanje, kar
dokazuje kvalitetno delo institucij, ki izbirajo izobrazevalne ustanove za izvedbo
programov za brezposelne.
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3 IZZIVI VSEZIVLIENJSKEGA UCENJA STAREJSIH IN
NIZJE IZOBRAZENIH BREZPOSELNIH OSEB

Vsezivljenjsko ucenje je na splosno opredeljeno v smislu teze o potrebi po nenehnem
ucenju skozi vse zivljenje ter z namenom izboljSanja znanja, spretnosti in sposobnosti.
(Perisi¢ in Ivanovi¢, 2008).

Po podatkih Eurostata je bilo leta 2019 v Evropi 13,2 % brezposelnih oseb z nizko izobrazbo
in 4,8 % brezposelnih starejsih oseb, starih od 55 do 74 let (Eurostat, 2019).

Evropska komisija v priporocilu 2006/962/EZ o klju¢nih kompetencah za vsezivljenjsko
ucenje poziva vlade EU, naj v svoje strategije vsezivljenjskega ucenja vkljucijo osem
kljuénih kompetenc:

e sporazumevanje v maternem jeziku: sposobnost izrazanja in razumevanja pojmov,
misli, Custev, dejstev in mnenj v pisni in ustni obliki;

e sporazumevanje v tujem jeziku: kot je navedeno zgoraj, vkljucuje pa Se vescine
posredovanja (tj. povzemanje, parafraziranje, razlago ali prevajanje) in
medkulturnega razumevanja;

¢ matemati¢na kompetenca ter osnovne kompetence v znanosti in tehnologiji: dobra
matemati¢na pismenost, razumevanje naravnega sveta in sposobnost uporabe
znanja in tehnologije za predvidene ¢loveske potrebe (kot npr. medicina, transport
ali komunikacije);

o digitalna pismenost: varna in kriticna uporaba spletne in informacijske tehnologije
sigurna pri delu, prostem cCasu in pri sporazumevanju;

e ucCenje ucenja: sposobnost ucinkovitega upravljanja ucenja - samostojno ali v
skupini;

e socialne in drzavljanske kompetence: sposobnost ucinkovitega in konstruktivnega
sodelovanja v druzbenem in delovhnem okolju ter vkljucevanje v aktivho in
demokrati¢no sodelovanje, Se posebej sprico Cedalje vedjih razlik v druzbah;

e samoiniciativnost in podjetnost: sposobnost pretvorbe idej skozi ustvarjalnost v
dejavnosti, inovacije in prevzemanje tveganja, sposobnost nacrtovanja in
upravljanja projektov;

e kulturna zavest in izrazanje: spostovanje pomena kreativhega izrazanja zamisli,
izkusenj in custev v razlicnih medijih, vklju¢no z glasbo, upodabljajocimi
umetnostmi, literaturo in vizualnimi umetnostmi. (Evropska komisija, b.d.)

Eurydice, Evropska informacijska mreZza na podroCju izobrazevanja je namenjena
izmenjavi in posredovanju relevantnih podatkov o izobrazevalnih sistemih in politikah v 38
drzavah ter zagotavlja podporo evropskemu sodelovanju na podrodju vsezivljenjskega
ucenja in izobrazevanja. Po porocilu Eurydice, katerega namen je bil zagotoviti vpogled v
podrocdje izobrazevanja in usposabljanja odraslih v Evropi ter nuditi podporo pri odlo¢anju
o politikah, priblizno 25 % odraslih (25 - 64) v EU oziroma 70 milijonov ljudi nima
zakljuCene formalne izobrazbe nad ravnjo niZjega sekundarnega izobrazevanja. Glede na
skupno Stevilo je 20 milijonov ljudi (6,5 % odraslih u EU) izstopilo iz izobrazevalnega
sistema po zakljucku osnovnosolskega izobrazevanja. Priblizno vsaka peta odrasla oseba
ima nizko raven bralne in matemati¢ne pismenosti, medtem ko skoraj vsaka tretja oseba
premore izrazito nizko raven IKT vescin, ali pa jih sploh nima. Skoraj polovica vseh odraslih
meni, da njihove IKT vescine ne dohajajo trenutnih zahtev na trgu dela. Odrasli, ki bi
najbolj potrebovali izobrazevanje in usposabljanje, imajo najslabse moznosti za
izkoriS¢anje priloznosti, ki jih ponuja vsezivljenjsko u¢enje. Stopnje sodelovanja odraslih v
vsezivljenjskem ucenju se med drzavami zelo razlikujejo, pri ¢emer nordijske drzave na
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splosno belezijo najviSje stopnje udelezbe. Pomanjkanje c¢asa, druzinske obveznosti in
delovni ¢as so ovire, ki odraslim najpogosteje otezujejo vkljucitev v izobraZevanje.
Rezultati raziskave kazejo pomemben napredek pri razvoju sistemov vrednotenja
neformalnega in priloZnostnega ucenja po vsej Evropi, zlasti na podrocjih kot so strategije,
pravni okviri, povezave s sistemom kreditnih tock, v manjsi meri pa tudi pri zastopanosti.
Dodatni izzivi so dostop, informiranost, priznavanje, finan¢na vzdrznost in zbiranje
podatkov. Mednarodne raziskave so pokazale, da pri odraslih z nizko ravnjo izobrazbe
obstaja manjsa verjetnost, da se bodo dejansko vkljucili v izobrazevanje in usposabljanije,
saj je njihov interes za sodelovanje dokaj nizek. Javne sluzbe za zaposlovanje (PES),
katerih usmeritev je pomagati brezposelnim do zaposlitve, namenjajo znatna sredstva za
izboljSanje dostopnosti svojih storitev Sirsi javnosti. Z vrednotenjem na splosSno ocenjujejo
vpliv na stevilo brezposelnih, ne pa na stevilo vklju¢enih v izobrazevanje in usposabljanje.
V okviru raziskave o izobrazevanju odraslih (AES) so anketirance (stare od 25 do 64 let)
prosili, naj navedejo, s kaksSnimi tezavami se soocajo pri vkljuCevanju v vsezivljenjsko
ucenje. Podatki kazejo, da na udelezbo odraslih v vsezivljenjskem ucenju neposredno
vplivajo sluzbene in druzinske obveznosti. V vecini drzav kot tezavo pogosteje navajajo
druzinske obveznosti v primerjavi s sluzbenimi, vendar v nekaterih drzavah (Estonija,
Francija in Finska) navzkrizje z delovnim ¢asom navajajo kot vedjo tezavo. Ceprav v EU
relativho nizek (7,1 %) odstotek odraslih, ki trdijo, da nimajo potrebnih ,predpogojev", je
to po mnenju anketirancev iz nekaterih drzav (npr. Nemcija, Grdija, Litva in Romunija) Se
vedno pomemben dejavnik. Pomanjkanje ¢asa zaradi druzinskih obveznosti na vse odrasle
vpliva na podoben nacin - ne glede na izobrazbo. Pomanjkanje ustreznih pogojev pa je za
odrasle z nizko izobrazbo ocitno pomembnejsa ovira kot za tiste s srednjo ali visoko stopnjo
izobrazbe, saj slednji vkljucCujeta vstopne kvalifikacije. (Europska
komisija/EACEA/Eurydice, 2015).

Odrasli se soocajo s stevilnimi ovirami, ki vplivajo na verjetnost njihove vkljuditve v
vsezivljenjsko uéenje. Cross, K. P. (1981). Te ovire so opredeljene kot:

e situacijske ovire: izhajajo iz osebnega in druzinskega polozaja odrasle osebe, npr.
pomanjkanje ¢asa in finanéne omejitve;

e institucijske ovire: neustreznost izobrazevalnih ustanov, neustrezna ponudba ali
nefleksibilnost ponudbe in/ali vsebine izobrazevalnih programov,

o dispozicijske ovire: povezane so s staliS¢i, dojemaniji in pricakovanji odraslih oseb
(n. pr. prepric¢anje, da so prestari za vkljucitev v izobrazevanje) ter pomanjkanjem
samozavesti ali zanimanja.

Strategija izobrazevanja, znanosti in tehnologije Republike Hrvaske je temeljni reformni
dokument, ki vsebuje nacrt pomembnih sprememb v hrvaskem izobrazevalnem in
znanstvenem sistemu, opredeljuje Stevilne dejavnosti in ukrepe, s katerimi skusajo
premagati trenutne ovire pri dostopu in vklju¢evanju odraslih v programe formalnega in
neformalnega izobraZzevanja. Te ovire so razvrSCene v tri velje skupine. (Strategija
obrazovanja, znanosti i tehnologije, 2014):

Strukturne ovire - strukturni elementi, ki vplivajo na zmanjSanje udelezbe ali
nevkljucevanje odraslih v programe vsezivljenjskega ucenja. V Republiki Hrvaski izstopa
regionalno neenakomerno razvita ponudba sodobnih, ustreznih, kakovostnih in privlacnih
programov; neucinkovita in neracionalna ponudba podobnih programov, nefleksibilna
izvedba in organizacija; pomanjkanje finan¢nih spodbud namenjenih uporabnikom,
organizatorjem in izvajalcem programov izobrazevanja odraslih.

e Potrebno bi bilo uvesti boljSo koordinacijo med Ministrstvom za znanost,
izobraZevanje in Sport, Agencijo za poklicno izobrazevanje in izobrazevanje odraslih
(ASOO) ter drugimi ustanovami, ki se ukvarjajo z izobrazevanjem odraslih, in sicer
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pri podajanju predlogov in verifikaciji novih zahtev po kvalifikacijah, ki jih
posredujejo delodajalci ali ustanove s podrocja izobrazevanja odraslih.

e Situacijske ovire - prvine, ki izhajajo iz osebnega polozaja, kot npr. starost, raven
izobrazbe, situacija v druzini (npr. starSevstvo, neugodna ekonomska situacija,
zaposlenost za poln delovni ¢as, migracije).

e Psiholoske ovire — osebne izkusSnje posameznikov in potencialno tudi odpor ter
pomanjkanje volje za vkljucitev v programe vsezivljenjskega ucenja. Pri dolo¢enem
delezu prebivalcev velja med vzroke pristevati tudi pretekle negativne izkusnje z
izobrazevanjem in Solskim okoljem, pomanjkanje samozavesti in samospostovanja
ter obcutek socialne izkljucenosti.

Nekatere od ukrepov za odpravo ovir s katerimi se soocCajo starejSe brezposelne osebe z
nizjo izobrazbo navajamo v nadaljevanju. Pri izvajanju teh ukrepov je predvideno tudi
sodelovanje Zavoda Republike Hrvaske za zaposlovanje kot javne sluzbe.

e IzboljSanje kakovosti in ustreznosti programov izobrazevanja namenjenih odraslim;

e izgradnja koherentnega, kakovostnega in prilagodljivega sistema vsezivljenjskega
izobrazevanja za vzgojitelje, ucitelje, ravnatelje, svetovalce, trenerje in mentorje;

¢ spodbujanje uvedbe vrednotenja in priznavanja neformalnega in priloznostnega
ucenja odraslih;

e razvoj in izvajanje ustreznih in novih akreditiranih programov za podrocja, ki so
strateSkega pomena za razvoj Republike Hrvaske;

o opredelitev sistema vseZivljenjskega strokovnega razvoja in licenciranja
andragoskih delavcev;

e razvoj standardov usposobljenosti za andragoske delavce. (Strategija obrazovanja,
znanosti i tehnologije, 2014)

Evropska komisija (2015) v zvezi z zagotavljanjem usposabljanj namenjenih brezposelnim
Z nizko ravnijo izobrazbe o0z. z neustreznimi osnovnimi ves¢inami podaja podrobno analizo
v okviru katere opisuje financiranje ter institucije odgovorne za upravljanje in izvajanje
programov usposabljanja. Na voljo so tudi podrobne informacije in primerjalne analize
ukrepov usposabljanja za starejSe brezposelne v 33 drzavah. V publikaciji “Upskilling
unemployed adults (aged 25 to 64): The organisation, profiling and targeting of training
provision" so nasteti izzivi, ki naj bi jih programi usposabljanja skusali reSevati, podana pa
so tudi $tevilna priporodila. Ce pustimo posebnosti posameznih drzav ob strani lahko
ugotovimo, da v vseh obstajajo izzivi ali klju¢ni problemi, ki vkljuujejo: vire in
financiranje, neusklajenost med podrocji politik, nepopolno usklajevanje brezposelnih z
usposabljanjem, nizka stopnja sprejemanja ponujenih priloZznosti za usposabljanje na
strani nizkokvalificiranih in brezposelnih, pri ¢emer je stopnja vkljucevanja starejsih
delavcev Se posebej nizka, pomanjkanje motivacije in angaziranosti nizkokvalificiranih
brezposelnih oseb pri usposabljanju, izzivi povezani z narocili, ovire pri ocenjevanju,
neenakomerna geografska razporeditev ponudb za usposabljanje ter ovire povezane s
pomanjkanjem ucinkovitih mehanizmov za predvidevanje povprasevanja po spretnostih,
ki dopolnjujejo politike za spodbujanje poklicnega usposabljanja na sploSno. Negativne
izkusnje v preteklem Solanju in prenizka ozavescenost o pomenu usposabljanja sta klju¢na
dejavnika in sta povezana z nizko naklonjenostjo, ki jo nizje izobrazeni brezposelni
izkazujejo v zvezi z vklju¢evanjem v usposabljanje in izobrazevanje. V Avstriji, na primer,
uporabniki sami izbirajo ustrezne tecaje za nadaljnje izobraZzevanje s pomocjo podatkovne
zbirke, ki se nahaja na uradni spletni strani Evropske mreze javnih sluzb za zaposlovanje
(PES). Na Danskem so nizje izobrazeni slabSe motivirani za vkljucitev vsezivljenjsko ucenje
predvsem zaradi slabih izkuSenj v preteklosti, zato potrebujejo posebno podporo. Nizje
izobrazenim brezposelnim na Slovaskem najvecjo oviro pri vkljuéevanju v vsezivljenjsko
ucenje predstavljajo stroski, otezen dostop do usposabljanja in prepreke osebne narave
oz. okolis¢ine (starost ali zdravstveni razlogi). Izkusnje v drzavah clanicah kazejo, da je
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treba za to populacijo uvesti ustrezne ukrepe. V nekaterih drzavah, na primer v Avstriji, je
udelezba na tecajih obvezna, nespostovanje obveznosti pa je sankcionirano. V Romuniji se
brezposelne osebe vkljucijo v program usposabljanja, ki ga izbere svetovalec za
zaposlovanje, ali pa se odlocijo vkljuditi v individualno izbrani izobrazevalni tecaj pod
pogojem, da po uspesno zakljucenem tecaju dobijo zaposlitev. Brezposelni lahko odklonijo
vkljucitev v program usposabljanja, ki jim ga je izbral specializirani svetovalec krajevnega
zavoda za zaposlovanje, izklju¢no na osnovi tehtnega razloga, sicer izgubijo nadomestilo
za brezposelnost. V mnogih drzavah c¢lanicah ni posebnih spodbud za vkljuditev
nizkokvalificiranih brezposelnih v usposabljanje, ker je vkljuitev je prostovoljna.
(Europska komisija, b.d.).

Na podlagi te analize je mogoce sklepati naslednje:

e ukrepi v zvezi z usposabljanjem lahko podprejo ucinkovitost trga dela in
predstavljajo ustrezen odziv na strukturno brezposelnost;

e izobrazevalni tecaji naj bodo namenjeni nizkokvalificiranim in dolgotrajno
brezposelnim odraslim ter sestavljeni tako, da udelezencem omogocajo pridobitev
tako generi¢ne kot poklicno-specificne kompetence;

e zahteve delodajalcev v zvezi s potrebnimi vesS¢inami morajo biti zadovoljene; v
smeri pridobivanja formalnih poklicnih kvalifikacij v manjSem obsegu; namenjene
dolo¢enim prikrajSanim skupinam in dolo¢enim poklicem,

¢ da ima poklicno usposabljanje pomembne pozitivne ucinke za iskalce zaposlitve z
nizko stopnjo izobrazbe;

e da so individualizirani pristopi klju¢ni za ucinkovitost usposabljanja;

e princip samoizbire ima boljsi ucinek kot odlocitve, ki jih sprejemajo izklju¢no
usluzbenci mreze PES;

o decentralizacija usposabljanja povecuje moznosti za prilagoditev ponudbe storitev
in prakticnega usposabljanja, ki je usmerjeno k potrebam na trgu dela;

e integrirani pristopi in institucionalno sodelovanje so pomembni za tiste skupine, ki
se soocCajo z vel ovirami pri zaposlovanju, pri tem imajo informacije in vodenje
osrednjo vlogo,

e obicajno so udinkovitejsi programi, ki ponujajo izkusnje;

e vkljuCevanje delodajalcev je pomembno in da najuspesnejsi programi zdruzujejo
tako institucionalno kot prakti¢no usposabljanje;

e izvajalci usposabljanja pogosto delujejo tudi kot posredniki na trgu dela, zato je
treba to posrednisko funkcijo podpreti;

e sistem posameznih akcijskih nacrtov zagotavlja koristen mehanizem za
najucinkovitejSo osredotocanje intervencij in pospesitev procesa aktivacije.

e potrebno je oblikovati smernice in nadaljnje ukrepe za osebe, ki so opustile Solanje,
zlasti pa za tiste, ki se pri iskanju zaposlitve soocajo z vec¢ ovirami;

e ciljno usmerjene moZznosti izobrazevanja za brezposelne lahko pozitivno vplivajo na
izboljSanje napredka v smeri 15 -odstotne udelezbe odraslih v izobrazevalnih
programih v EU.

Evropa se je leta 2015 soocila z dvojnim izzivom, in sicer je skusSala obvladati takratne
gospodarske razmere z ustvarjanjem novih delovnih mest, da bi zmanjsala stopnjo
brezposelnosti in socialne izklju¢enosti, hkrati pa je potekal razvoj resitev za zmanjsanje
neusklajenosti med pridobljenimi oz. obstojecimi in potrebnimi ves¢inami na trgu dela.
étudija (Cedefop) (2015) ponuja pregled najnovejsih politik in praks za zmanjSevanje
brezposelnosti na osnovi odpravljanja neusklajenosti vesc¢in v Evropski uniji. Iz predlogov
je razvidna potreba po nadaljnjem zbiranju mednarodnih izkuSenj o specifi¢nih izzivih
povezanih s potrebnimi vesSc¢inami, o katerih se drzave clanice Se niso uskladile, pa tudi
potreba po zbiranju in izmenjavi znanja o prenosljivosti vescin in vsekakor po ocenjevanju
politik, ki naslavljajo neskladje med ves¢inami.
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Evropska mreza javnih sluzb za zaposlovanje (PES) v porocCilu s seminarja, ki se je odvijal
junija 2017 v Helsinkih, povzema prispevke razprav o institucionalnem poklicnem
usmerjanju in vsezivljenjskem ucenju, o poklicnem usmerjanju in mrezi PES ter o
vsezivljenjskem ucenju in mrezi PES. Javne sluzbe za zaposlovanje so predlagale
priporocila za izboljSanje evropske mreze, ob upostevanju kljuCne vioge vsezivljenjskega
ucenja pri odzivanju na izzive, s katerimi se srecujejo brezposelni. V nadaljevanju
nastevamo nekatere od teh predlogov:

e bolj proaktivno ozavescanje - zlasti v smislu sodelovanja s sektorjem izobrazevanja
in podpiranja prednostnih nalog vsezivljenjskega ucenja;

e pri poklicnem usmerjanju, svetovanju in vsezivljenjskem ucenju bi morali biti
inovativni, prakti¢ni, prilagodljivi, kooperativni in strokovni;

e imeti morajo kakovostne informacije in statistiCne podatke ter jih uporabljati z
namenom vecje ucinkovitosti storitev;

e razviti morajo nova okolja za poklicno usmerjanje, kjer lahko PES prevzame vlogo
"graditelja mostov",

¢ ucinkoviteje bi morali uporabiti obstojeCa orodja ali sodelovati pri razvoju /
izpopolnjevanju orodij;

e mreza PES bi se morala bolj osredotoditi na potrebe uporabnikov in upostevati
njihov zorni kot;

e PES bi morala v vecji meri uporabljati izsledke, temeljeCe na dokazih, raziskavah in
vrednotenju, da bi lahko vplivala na sprejemanje odlocitev (Europska komisija, b.
d.).

Aktivna politika zaposlovanja, ki jo izvaja Zavod Republike Hrvaske za zaposlovanje, je v
skladu s splosnim ciljem povecanja stopnje zaposlenosti namenjena spodbujanju
zaposlovanja, samozaposlovanja, pridobivanju prvih ali ustreznih delovnih izkusenj,
aktiviranju najtezje zaposljivih skupin ter ohranjanju delovnih mest in zaposlitev. Navedeni
ukrepi so namenjeni posebnim ciljnim skupinam brezposelnih oseb in zaposlenim, ki jim
grozi izguba zaposlitve, in sicer:

e mladim do 29 let,

e dolgotrajno brezposelnim,

e starejsim od 50 let,

e invalidom,

e posebnim skupinam brezposelnih, kot so: enostarSevske druzine, mladi, ki prihajajo
iz sistema institucionalnega varstva otrok in mladoletnikov, Zrtve druzinskega
nasilja, hrvaski vojni veterani, starsi stirih ali ve¢ mladoletnih otrok, starsi otrok s
posebnimi potrebami, prosilci za azil, odvisniki v procesu zdravljenja in druge
skupine brezposelnih, ki jim grozi socialna izklju¢enost in trajna brezposelnost,

e pripadnikom romske skupnosti,

¢ delodajalcem v tezavah, z namenom ohranjanja delovnih mest,

e hrvaskim izseljencem povratnikom.

Po podatkih objavljenih v letopisu Zavoda Republike Hrvaske za zaposlovanje (2019), je
bilo v izvajanje ukrepov aktivne politike zaposlovanja v pristojnosti Zavoda v letu 2019
vkljucenih skupaj 66.896 uporabnikov, od tega je bilo 3.359 oseb vkljucenih v ukrep
izobrazevanja za brezposelne. Namen tega ukrepa je bil povecati stopnjo zaposljivosti in
uskladiti kvalifikacije brezposelnih s potrebami lokalnega trga dela. Najbolj se je zmanjsal
odstotek povprec¢nega Stevila brezposelnih v skupinah starejsih brezposelnih. Tako se je
Stevilo brezposelnih oseb starih od 50 do 54 let zmanjsalo za 18,9 %, Stevilo brezposelnih
oseb v starosti od 55 do 59 let pa za 18,7 %. Povprec¢no Stevilo brezposelnih brez
zakljuCene osnovne Sole se je zmanjsalo za 15,9 %, Stevilo tistih z zaklju¢eno osnovno
Solo pa za 18,5 %. UdeleZenci skozi izobraZzevanje pridobijo kompetence, ki jim omogocajo
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novo zaposlitev, delodajalci pa pridobijo delavce z iskanimi kompetencami. Zavod
izobrazevalnim ustanovam povrne stroske pouclevanja, zascitne opreme in ucbenikov,
zdravstvenim ustanovam pa strosSke zdravstvenih pregledov in po potrebi tudi stroske
testiranja na COVID. Udelezenci izobrazevalnih programov so upraviceni do placila
prispevkov, denarne pomodi in povrnitev stroskov prevoza. (Hrvatski zavod za
zaposljavanje, b. d.)

Nalozbe v vsezivljenjsko ucenje so klju¢ni mehanizem za prilagajanje vescin brezposelnih
potrebam trgu dela. Raziskave kaZejo (Felgueroso, 2016), da brezposelni v Spaniji, ki so
zakljudili le obvezno izobrazevanje, predstavljajo vec kot polovico vseh brezposelnih oseb
in se nahajajo v skupini dolgotrajno brezposelnih. Izsledki omenjene raziskave potrjujejo
vecjo verjetnost vkljucevanja registriranih brezposelnih oseb v neformalno izobrazevanje
v primerjavi z neregistriranimi, najbrz zato, ker javne sluzbe za zaposlovanje
subvencionirajo programe usposabljanja. Javne sluzbe za zaposlovanje (PES) bi morale
sestaviti podroben profil vseh registriranih brezposelnih oziroma vsaj tistih, ki bodo morda
potrebovali pomoc¢. Ugotoviti bi morale, katere so tiste kompetence ali vescine, ki bi
brezposelnim pomagale odpraviti ovire pri ponovni zaposlitvi. Stevilne drzave, na podoben
nacin kot v Spaniji, Ze dolgo uporabljajo sistem statisticnega profiliranja. Med krizo na
podrocju izobrazevanja odraslih ni bilo opaziti povecanja stopnje udelezbe, najverjetneje
je vzrok v zmanjSanju proraCunov namenjenih izobrazevanju in usposabljanju
brezposelnih.

Izsledki dveh raziskav o prehodu starejsih brezposelnih oseb v samozaposlitev, ki sta bili
objavljeni na Irskem in na Portugalskem, niso pokazali potrebe po vsezivljenjskem ucenju
za vstop v podjetnistvo. Raziskava o prehodu iz brezposelnosti v samozaposlitev pri osebah
starejSih od 50 let (Kenny i Rossiter, 2018) je bila namenjena opredelitvi potreb po
podjetniSkem izobrazevanju in podpori starejSim brezposelnim osebam, pri ¢emer sta
avtorja izpostavila ovire, ki bi jih bilo treba preuciti in obravnavati ter tudi potrebo po
proucitvi uc¢inka prilagojenega programa usposabljanja za podjetnistvo. Rezultati raziskav
so pokazali, da vprasanje financiranja starejSim podjetnikom, ki so bili poprej brezposelni,
predstavlja precej trd oreh, zlasti pa to velja za dostop do mikrofinanciranja. Pri razvijanju
poslovne ideje za ustanovitev komercialnega ali socialnega podjetja, ki bi bilo sposobno
preziveti, je bila na preizkusnji njihova samozavest in zaupanje v lastne sposobnosti.
Fokusne skupine starejsih brezposelnih so razkrile sploSno prisoten strah pred izgubo
nadomestila za brezposelnost, pogosto pa je bila izrazena tudi zaskrbljenost v zvezi z
dostopom do komunikacijskih kanalov in do ustreznih informacij o ustanovitvi lastnega
podjetja. Raziskava o starejsih brezposelnih v povezavi z moznostmi samozaposlovanja na
primeru iz severne regije Portugalske (Figueiredo i Paiva, 2018) naj bi predstavila klju¢ne
tezave pri reSevanju brezposelnosti oseb v starosti od 45 do 60 let z vidika motiviranosti
za samozaposlitev in projekta samozaposlovanja. Prouevane osebe so izrazile nizko
motiviranost za samozaposlitev, saj je 36,1 % vprasanih izjavilo, da jih to ne zanima, 23,8
% vprasanih pa je odgovorilo, da nikoli niso razmisljali o tej moznosti. Vsezivljenjskega
izobrazevanja in pomanjkanja digitalnih kompetenc niso dojemali kot izziv oz. oviro pri
vstopu v podjetnistvo.

Glede na to, da empiri¢ni podatki na ravni drzav ¢lanic EU Se vedno izkazujejo nizko raven
vkljucevanja odraslih v vsezivljenjsko izobrazevanje, je Clain (2016) identificiral ovire, ki
odrasle odvracajo od vklju¢evanja v vsezivljenjsko izobrazevanje. Premagovanje osebnih
ovir se je izkazalo za zahtevnejSi izziv, situacijske i institucionalne ovire pa za lazje
premagljive. Za ucinkovitejSe premagovanje teh ovir je potrebno sinergijsko delovanje
vseh deleznikov, omogoditi enake moznosti dostopa do vsezivljenjskega ucenja ter do
podpore ranljivim skupinam kot so brezposelni. Izobrazevalne ustanove bi se morale
prilagoditi potrebam brezposelnih oseb.
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Perin i Karamati¢ Brci¢ (2014) sta preucila razmerje med neformalnim izobrazevanjem in
zaposljivostjo v kontekstu socio-kulturnih sprememb na podlagi analize ucinkov
neformalnih izobrazevalnih dejavnosti, ki jih v obliki delavnic z namenom povecanja
zaposljivosti izvajajo na hrvaskem zavodu za zaposlovanje. Na osnovi izsledkov raziskave
so ugotovili, da so se starejsi anketiranci bolje odzvali na neformalno izobrazevanje v
primerjavi z mlajsimi, to pa je mogoce pojasniti z bogatejSimi zivljenjskimi izkusnjami
starejSih oziroma s seznanjenostjo starejSih o prednostih, ki jih prinasajo razlicne oblike
izobrazevanja. Preucevane osebe s formalno izobrazbo so se zavedale pomembnosti ucenja
in koristi, ki jih prinasa udelezba v razli¢cnih oblikah neformalnega izobrazevanja in ucenja.

Roosmaa in Saar (2016) sta v svojem prispevku med drugim podala predlog nacionalne
tipologije izobrazevanja odraslih in ugotovila, da se intenzivnost situacijskih in
institucionalnih ovir s starostjo zmanjsSuje, vendar je pri¢akovano, da se bo povecala
intenzivnost dispozicijskih ovir. Stopnja izobrazbe je obratno sorazmerna z intenzivnostjo
vseh vrst ovir, saj visoko izobrazeni omenjajo manj ovir. Brezposelni in neaktivni ljudje
omenjajo vec dispozicijskih ovir v primerjavi z nekvalificiranimi delavci. Brezposelni in
neaktivni zaznavajo manj situacijskih in institucionalnih ovir v primerjavi z nekvalificiranimi
delavci.

Odrasli se zelo pogosto soocCajo s tezavami, ki jim preprecujejo vkljucevanje v
izobrazevanje, med drugim zaradi obveznosti in dolznosti, ki jih odrasli prevzemajo v
skladu z razlicnimi vlogami znotraj druzine in druzbe. Moustakas (2018) pravi, da so
motivacijski dejavniki in ovire pri vkljuCevanju prebivalcev Rodosa v programe
vsezivljenjskega ucenja v veliki meri odvisni od starosti, v manjsi meri pa od spola, opaziti
pa je tudi, da se zanimanje za vsezivljenjsko ucenje povecuje ali zmanjSuje glede na
starost preucevanih oseb.

Politike, ki so bile zasnovane na osnovi tezav manj izobrazenih in na njihovi socialni
izkljuCenosti, so za cilj postavile osebni razvoj te populacije. Formalno izobrazevanje je
prav tako pomembno za oblikovanje politik vsezivljenjskega ucenja, vendar se nanasa na
razli¢ne ciljne skupine, odvisno od drzave. V drzavah kot sta Nemcija in Avstrija namenjajo
veliko pozornost mladim, ki ne morejo dokoncati vajeniSke dobe, zato tam razli¢ne politike
vsezivljenjskega ucenja usmerjajo prav k tej populaciji. Opredelitev socialne ogrozenosti v
zvezi z mladimi je na Finskem nekoliko SirSa, poklicno usmerjanje pa je na voljo vsem
osebam, mlajSim od 30 let, ki se soocCajo s tezkimi okoliS¢inami. V Osijesko-baranjski
Zupaniji v Republiki Hrvaski je zaradi visoke brezposelnosti mladih in zgodnjega opuscanja
Solanja (nizje izobrazeni) zagotovljena moznost strokovnega poklicnega usmerjanja v
skladu s sprejetimi politikami (npr. " Info center za mlade"). V Evropi je neformalno
izobrazevanje manj priljubljena reSitev, saj politike dajejo prednost izobrazevanju in
usposabljanju katerega zakljucek je povezan z doloceno obliko kvalifikacije ali spri¢evala,
ki jih trg dela lahko ovrednoti. (Valiente, Capsada-Munsech i Otero 2020).

4 RAZPRAVA

Kljub polemikam o tem, ali smo iz industrije 4.0, za katero je znacilna avtomatizacija,
izmenjava podatkov v proizvodnih tehnologijah in poslovanje v oblaku, z eno nogo zZe
zakoracili v druzbo 5.0, ni prav nobenega dvoma o tem, da je pridobivanje novih znanj v
druzbah, ki temeljijo na IKT, pogojeno s hitrim razvojem tehnologije. Brez zanesljive in
ustrezne tehnologije namrec¢ ni napredka, kakor tudi ne brez digitalnih kompetenc. Ena od
osmih digitalnih kompetenc, ki bi jih v skladu s priporocilom Evropske komisije 2006/962
/ ES vse drzave Clanice morale vkljuciti v svoje strategije vseZivljenjskega ucenja, se
nanasa na varno in kriticno uporabo informacij in komunikacijskih tehnologij pri delu,
komuniciranju in v prostem cCasu. Evropska komisija je ob spoznanju, da so digitalne
kompetence potrebne na trgu dela in za splosni napredek, razvila evropski okvir za
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digitalne kompetence Dig Comp 2.0, ki vsebuje 21 kompetenc. (Europska komisija, b. d.).
Guitert Catasus, Romeu Fontanillas in Romero Carbonell (2015) pa za razliko od Evropske
komisije menijo, da se bi morali te kompetence prilagoditi potrebam ljudi brez digitalnih
znanj, med drugim tudi potrebam starejsih brezposelnih ter da bi jih bilo treba zreducirati
na deset zahtevanih temeljnih kompetenc. Vec¢ kot 20 % mladih u EU ne dosega osnovne
ravni digitalnih vescin, te pa je moc pridobiti le s pomocjo ucenja o digitalnih tehnologijah
in skozi njihovo uporabo.

Evropska komisija bi v skladu z Akcijskim nacrtom za digitalno izobrazevanje 2021-2027
nizje izobrazenim odraslim osebam omogocila pogoje za kvalitetno izobrazevanje, ki bi
vkljucevalo zacetno oceno vescin, nove izobrazevalne programe ter kon¢no preverjanje in
priznavanje pridobljenega znanja in vescin. Do leta 2025 bi moralo 230 milijonov odraslih
doseci vsaj osnovno raven digitalnih vescin. Ob pregledu priporocil za izboljSanje evropske
mreze javnih storitev, ki so bila podana na seminarju v Helsinkih leta 2017, pa se postavlja
vprasanje, ali je ta cilj dejansko dosegljiv sprico neenotnosti dela javnih sluzb, Se posebej
pa ob njihovi ocitni neusklajenosti pri podajanju predlogov v zvezi z oblikovanjem
skupnega sistema vsezivljenjskega ucenja.

V skladu s priporocilom bi morala Evropska mreza javnih zavodov za zaposlovanje vplivati
na odlocanje na podlagi dokazov, raziskav in pridobljenih rezultatov, vendar v Evropski
uniji doslej celovita raziskava na to temo ni bila izvedena. (Europska komisija, b.d.).

1z raziskav, ki sta bili izvedeni na Irskem (Kenny, B. i Rossiter, 1., 2018) in na Portugalskem
(Figueiredo, E. i Paiva, T., 2018) je razvidno, da starejSe brezposelne osebe niso izrazile
potrebe po vsezivljenjskem ucenju, ki bi jim lahko pomagalo do samozaposlitve. Po drugi
strani pa so jim izziv predstavljale druge ovire: strukturne, psiholoske ali situacijske.

Intenzivnost motivacije brezposelnih in nizje izobrazenih oseb za vsezivljenjsko
izobrazevanje se z odras¢anjem spreminja. Negativne izkusnje v obdobju Solanja postanejo
kasneje v Zivljenju glavni dejavnik demotivacije. Kot izhaja iz Cedefop (2016), se nizje
izobrazene osebe sooclajo predvsem z ovirami povezanimi s slabo samopodobo, ki izhaja
iz osebne identitete, medtem ko zanje situacijske ovire pomenijo tezavo sekundarnega
pomena. Moznost zaposlitve pomeni pomembno spodbudo za vkljuditev v vsezivljenjsko
izobrazevanje, zato je potrebno izobrazevalne cilje dolociti v skladu s potrebami in interesi
odraslih. Razen tega odrasle motivira tudi brezplacno izobrazevanje, demotivira pa jih
moznost izgube ugodnosti. (Laskova i Brokane, 2004.)

Od 70 milijonov ljudi, ki nimajo zakljuene formalne izobrazbe nad ravnjo niZjega
sekundarnega izobrazevanja, skoraj vsaka peta odrasla oseba dosega zgolj nizko raven
bralne in matemati¢ne pismenosti, medtem ko skoraj vsaka tretja oseba premore izrazito
nizko raven IKT vescin, ali pa jih sploh nima. Ta populacija se sooca Se z dodatnimi izzivi
kot so: dostopnost, informiranost, priznavanje, finan¢na vzdrznost in zbiranje podatkov.
NiZje izobrazeni odrasli se bodo zaradi pomanjkanja motiviranosti manj verjetno vkljucili v
izobrazevanje in usposabljanje. Poslovne in druzinske obveznosti neposredno vplivajo na
vklju¢evanje odraslih v vsezivljenjsko ucenje. Nizje izobrazenim odraslim pomanjkanje
predpogojev ocitno predstavlja pomembnejSo prepreko kot tistim, ki premorejo kaksno
kvalifikacijo.

Morali bi poenotiti prakso vseZivljenjskega izobrazevanja brezposelnih ter jo implementirati
v sistemih javnih sluzb za zaposlovanje drzav clanic EU, in sicer s pridobivanjem in
izmenjavo znanja o prenosljivosti vescin, vsekakor pa tudi z vrednotenjem politik v zvezi
z neusklajenostjo kompetenc ter na osnovi mednarodnih izkuSenj. Javne sluzbe morajo
postati bolj proaktivne in inovativnhe, dobro informirane in osredotoCene na potrebe
uporabnikov. Ukrepi mreZze PES bi morali temeljiti na ustreznih raziskavah in ugotovitvah,
razen tega pa bi morali opredeliti kompetence, ki jih je potrebno razvijati. Evropska mreza
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javnih sluzb za zaposlovanje bi morala oblikovati predloge ukrepov na osnovi ustreznih
raziskav in ugotovitev ter opredeliti potrebne kompetence z namenom zmanjsevanja ovir
pri zaposlovanju.

Negativne predhodne izkusnje v obdobju Solanja in slaba ozavescenost o pomembnosti
usposabljanja sta klju¢na dejavnika, ki vplivata na nemotiviranost nizje izobrazenih
brezposelnih oseb za vkljuCevanje v usposabljanje in izobrazevanje. V mnogih drzavah
¢lanicah EU je vkljucitev v usposabljanja prostovoljna, za vklju¢evanje nizkokvalificiranih
brezposelnih oseb pa ni posebnih spodbud. V tej populaciji bi bilo potrebno izboljsati
motivacijo za vklju¢evanje v vsezivljenjsko izobrazevanje, in sicer s prilagajanjem
programov potrebam brezposelnih, dopolnjevanjem programov za pridobitev kompetenc,
ki so iskane na lokalnem trgu dela, z individualiziranjem pristopa, z veC prepuscanja izbire
brezposelnim osebam, z decentralizacijo odlo¢anja, vkljuéitvijo delodajalcev v praktic¢ni del
usposabljanja ter z vkljucevanjem izobrazevalnih ustanov v posrednisko vlogo pri
zaposlovanju.

Odrasle od vklju¢evanja v vsezivljenjsko izobrazevanje odvracajo predvsem ovire, ki so
osebne narave, lazje pa premagujejo situacijske in institucionalne ovire. Sinergijsko
delovanje vseh deleznikov bi olajSalo premagovanje ovir, pri ¢emer je pomembna tudi
prilagodljivost izobraZevalnih ustanov. Stopnja izobrazbe je obratno sorazmerna z
intenzivnostjo vseh vrst ovir. V primerjavi z mlajsSimi so se starejsi anketiranci bolje odzivali
na neformalno izobrazevanje. Zanimanje za vsezivljenjsko izobrazevanje se povecuje ali
zmanjsuje odvisno od starosti anketirancev. Neformalno izobrazevanje je v Evropi manj
priljubljena resitev.

5 ZAKLJUCEK

Brez ustreznih digitalnih kompetenc v sodobnem svetu ne bo mogoce ustredi potrebam
trga dela. Obvladovanje vescin v zvezi z uporabo digitalnih tehnologij bo postalo
Zivljenjskega pomena za razvoj celotne druzbe in obmocje drzav Evropske unije pri tem
ne bo izjema. Za lazje premagovanje ovir pri zaposlovanju ranljivih skupin bi bilo potrebno
redno spremljanje mednarodnih standardov v povezavi z vseZivljenjskim izobrazevanjem
starejsih in nizje izobrazenih oseb ter usklajevanje med clanicami EU za zmanjSevanje
razkoraka med obstojecimi kompetencami in tistimi, ki jih trg dela potrebuje.

StarejSi in nizje izobrazeni brezposelni se soocajo s Stevilnimi izzivi, kar vpliva na ucinke
vsezivljenjskega izobrazevanja in jim otezuje vstop na trg dela. Dejavniki, ki vplivajo na
vsezivljenjsko izobrazevanje nizje izobrazenih in starejSih brezposelnih oseb, so
opredeljeni kot situacijske, institucionalne in dispozicijske ovire. Za te ranljive skupine
brezposelnih oseb so znacilne situacijske ovire povezane z zdravstvenim stanjem in
neugodno financ¢no situacijo. Strukturne oziroma institucijske ovire, s katerimi se sooca ta
populacija izhajajo iz nefleksibilnosti, pomanjkljive koordinacije in neusklajenosti delovanja
javnih sluzb za zaposlovanje ter iz neustreznih programov usposabljanja, ki niso prilagojeni
uporabnikom in potrebam trga dela. Dispozicijske ali psiholoske ovire, s katerimi se soocajo
brezposelne osebe, se v glavhem nanasajo na njihove negativne izkusnje v predhodnih
izobrazevalnih procesih in na osebno identiteto oziroma slabo samopodobo. S starostjo se
intenzivnost situacijskih in institucionalnih ovir zmanjsSuje, na drugi strani pa se povecuje
intenzivnost dispozicijskih preprek. Nadaljnji izziv predstavlja motiviranje nizje izobraZzenih
in starejSih brezposelnih oseb za pridobivanje digitalnih vescin, saj doloCen del te
populacije ni izkazal nobenega zanimanja za vsezivljenjsko izobrazevanje. Bojazen zaradi
mozne izgube ugodnosti iz naslova statusa brezposelne osebe so v nekaterih drzavah
odpravili z uvedbo finan¢ne podpore namenjene tistim, ki se vkljucijo v izobrazevanje.
Presoja uspesnosti politik zaposlovanja bi morala v prvi vrsti temeljiti na rezultatih o
zaposlovanju ranljivih skupin, na oceni pridobljenih novih znanj o uporabi digitalne
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tehnologije ter stopnje usposobljenosti za vstop na trg dela, sekundarno pa na zmanjsanju
Stevila brezposelnih v splosni populaciji.

Le s sinergijskim delovanjem vseh deleznikov v procesu vsezivljenjskega izobrazevanja bo
moc dosedi izboljSanje kompetenc nizje izobrazenih in starejsih brezposelnih oseb, najvecjo
odgovornost za to pa nosijo ustvarjalci politik zaposlovanja. Delovanje javnih sluzb za
zaposlovanje mora postati bolj proaktivno, izobrazevalne ustanove pa se morajo prilagoditi
uporabnikom ter deloma prevzeti tudi vlogo posrednikov med delodajalci in brezposelnimi
osebami. Samo na tak nacin bomo uspeli zmanjsati brezposelnost ranljivih skupin in se
ustrezno odzvati na potrebe trga dela.

V pricujoéem znanstvenem prispevku smo na podlagi proucevanja literature in virov
analizirali stanje in s tem ustvarili izhodis¢e za nadaljnje raziskovanje v smeri prou¢evanja
stopnje obstojecih digitalnih kompetenc brezposelnih oseb, potreb na trgu dela, vrst in
Stevila programov vsezivljenjskega izobrazevanja v Evropski uniji ter ukrepov aktivne
politike zaposlovanja v celoti. Za oblikovanje kvalitethega modela vsezivljenjskega
izobrazevanja bi bilo potrebno raziskati kako starost, spol in stopnja izobrazbe pripadnikov
ranljivih druzbenih skupin, niZje izobrazenih in starejsih brezposelnih oseb vplivajo na
motivacijo za vsezivljenjsko izobrazevanje.
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Povzetek

Prispevek obravnava motivacijo ranljivih skupin za usposabljanje in raziskuje razlicne pristope k
motiviranju zaposlenih. Kot najulinkovitejsi motivator je prepoznana organizacija. Organizacija bi
morala ustvariti razlicne modele motiviranja za usposabljanje in jih prilagoditi razlicnim skupinam
zaposlenih. Ko govorimo o motivaciji, imamo v mislih spodbujanje posameznika k napredku,
zakljucevanju zacletih nalog in ter doseganju Zelenih ciljev. Motivacija je pomemben del poslovanja,
usposabljanja, vseZivljenjskega izobraZevanja ter tudi del zasebnega Zivljenja vsakega posameznika.
Ranljive skupine pogosto in zaradi Stevilnih razlicnih dejavnikov, kot so malomarnost nadrejenih,
sistemska malomarnost itd., niso dovolj motivirane za usposabljanje. Ranljive skupine si zasluZzijo
ustrezne pristope namenjene dvigu ravni njihove motivacije za usposabljanje. Nezadovoljstvo
zaposlenih je Zal vsakodneven pojav in delavci ¢edalje bolj izgubljajo motivacijo, kljub temu, da
morda za napredovanje in usposabljanje premorejo vse potrebne spretnosti in kompetence.
Pomembno je, da se skuSa na razlicne nacline vplivati na povisanje ravni motivacije taksnih
zaposlenih, jih spodbuditi k napredovanju in doseganju boljsih rezultatov tako v poslovnem kot v
zasebnem Zivljenju. Koncept motivacije se zadnje Case povezuje s konceptom srece - torej bodo le
ustrezno motivirani, zadovoljni in sre¢ni delavci sposobni delati kvalitetneje, dosegati boljSe rezultate
in se se nadalje neovirano usposabljati.

Kljucne besede: motivacija, usposabljanje, ranljive skupine
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1 UVOD

V tem prispevku bomo obravnavali ranljive skupine oziroma njihovo motivacijo za
usposabljanje. Motivacija namrec pozitivno vpliva na vsakega posameznika in mu omogoca
doseganje odli¢nih rezultatov na poslovnem podrocju, prav gotovo pa se pozitivno odraza
tudi na drugih segmentih zivljenja. Pomanjkanje motivacije in pomanjkljivo poklicno
usposabljanje pa vodi v nezadovoljstvo v delovnem okolju, povzroc¢a doseganje slabsih
rezultatov in nezadovoljnega delavca lahko privede do toCke, ko zeli odnehati in dati
odpoved. Direktorji, menedzerji in vodje imajo, v smislu nadaljnjega usposabljanija,
pomembno vlogo pri motiviranju svojih zaposlenih, ne glede na to ali gre za mlajse ali
starejSe delavce, ali zaposlene z nizZjo izobrazbo. Lahko sklepamo, da se vsakdo usposablja
skozi vse zivljenje ter da pri tem potrebuje podporo. Vsekakor je lazje napredovati in
vlagati v lasten razvoj, ¢e smo v svojem okolju delezni podpore in motivacije, oziroma
spodbud v materialni in nesnovni obliki. Nekateri sprva premorejo dovolj motivacije in jo
nekje na zivljenjski poti izgubijo, nekateri pa je morda sploh nikoli niso imeli, vsekakor pa
je motivacija zelo pomembna na vseh podrocjih Zivljenja. Ljudje, ki so se Ze dokazali in
dosegli svoje cilje, so bili v svojem okolju na poti do cilja zagotovo delezni ustrezne
motivacije in prav bi bilo, da tudi sami podprejo druge, ko to potrebujejo. Vendar se zal
dogaja, da se ljudje soocajo z razlicnimi Zivljenjskimi tezavami, se spopadajo z ovirami
poslovne in druge narave, in pri tem pozabljajo, da tudi drugi potrebujejo motivacijo, prav
tako kot so jo poprej potrebovali sami.

Namen raziskave je raziskati razlicne modele, s pomocjo katerih bi bilo mo¢ motivirati
pripadnike ranljivih skupin na njihovem delovhem mestu. Prav tako bomo preucili Ze
obstojece motivacijske modele za usposabljanje po svetu ter skusali ugotoviti kako vplivajo
na motivacijo ter ali prispevajo k uspesnosti poslovanja.

Cilji raziskave so: opredeliti Ze obstojeCe modele motiviranja ranljivih skupin in oceniti
njihovo ucinkovitost, ugotoviti, ali bi bilo mo¢ razlicne modele motiviranja ranljivih skupin
uporabiti tudi za namen motiviranja za usposabljanje ter ugotoviti, ali se razvijajo tudi novi
motivacijski modeli in oceniti, ali so uCinkovitejsi od starih, Ze znanih. Cilj pricujoCega dela
je tudi ugotoviti, ali motiviranje mladih, starejsih in tistih z nizjo izobrazbo poteka po
enakem modelu, ali pa se za vsako od teh skupin uporabljajo razli¢ni modeli.

2 PREGLED LITERATURE

»Motivacija je zapleten teoreti¢ni koncept in vkljucuje sistem posameznih sil in odnosov
kot tudi zunanje dejavnike, ki vplivajo na vedenje posameznika. Motivacija se nanasa na
razlog ¢loveskega vedenja, na dejavnike, ki ga organizirajo, usmerjajo in dolo¢ajo njegovo
trajanje.« (Bakoti¢, D., Bogdanovi¢, V., 2013, str. 68). Motivacija je glavno gonilo
napredka in izboljSav vsake osebe. Je tudi eden od klju¢nih dejavnikov v poslovanju, ki
omogoca napredovanje in uspeh. Usposabljanje je izraz, ki je v relativni povezavi z
motivacijo. Ce je motivacija nezadostna, potem tudi ni Zelje po usposabljanju in
napredovanju. »V danasnjih demokrati¢nih druzbah vsakodnevno zivljenje od posameznika
zahteva nenehno izpopolnjevanje in usposabljanje na specializiranih podrocjih, da bi bil
zmozen odgovoriti na Stevilna vprasanja sodobne skupnosti; ta vprasanja namrec
zahtevajo interdisciplinarne odgovore.« (Dikovi¢, M., 2011, str. 11). Jasno je tudi, da za
mlajse, starejse in niZje izobrazene zaposlene ne moremo uporabljati identi¢nih modelov
motiviranja, saj je treba zaradi Stevilnih razlogov oz. dejavnikov te modele prilagoditi
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skupinam. Starejsi zaposleni bodo, v primerjavi z mlajSimi, pogosteje podvomili v Ze
vzpostavljene sisteme, zato bi bilo potrebno prilagoditi nacine, torej modele motivacije.

" Vedenje posameznika dolo¢ajo motivi, ki ga Zenejo. Motivi za dolo¢eno dejavnost so lahko
razli¢ni, sprozijo pa jih lastne potrebe (intrinzicno) ali pa se sprozijo na osnovi spodbud iz
okolja (ekstrinzi¢no). Intrinzi¢na motivacija izhaja iz zadovoljstva ob ukvarjanju z dolo¢eno
dejavnostjo, medtem ko je ekstrinzicna motivacija opisana kot sredstvo, katerega rezultat
je dolo¢eno vedenje, oz. bolj natanéno povedano: zadovoljstvo ne izhaja iz samega
ukvarjanja z dejavnostjo, temvec kot zunanja posledica usmerja k dejavnosti (Rita et al.,
2018). " (Rita et al., 2018 po Nacinovi¢ Braje, I., Aleksi¢, A. in Babok, L., 2019, str. 12.
97). Ceprav imajo direktorji, menedzZerji, vodstveni delavci in drugi kljuéno vlogo pri
motiviranju ranljivih skupin za usposabljanje, imajo pomembno vlogo tudi drugi ljudje v
njihovem zivljenjskem okolju. Motivacija ni izklju¢no povezana z delovnim okoljem, temvec
lahko izvira tudi od ljudi, s katerimi prihajamo v stik v zasebnem zivljenju oz. v prostem
¢asu. Studija, ki so jo na Poljskem leta 2017 izvedli Mielniczuk, E. in Laguna, je pokazala,
da ekstrinzi¢na motivacija pozitivno vpliva na usposabljanje in da se njena ucinkovitost Se
poveca, ¢e je povezana z intrinzi¢no motivacijo. Iz navedenega je mogoce sklepati, da obe
vrsti motivacije izredno moc¢no ucinkujeta na usposabljanje, vendar je izjemno pomembna
zunanja motivacija, ki prihaja iz poslovnega okolja oz. od nadrejenih.

Slika 30: Prikaz neposrednih in posrednih materialnih spodbud

NEPOSREDNE POSREDNE
MATERIALNE MATERIALNE
SPODBUDE SPODBUDE
- osebni dohodek - stipendije
- bonusi in stimulacija - studijske ekskurzije
é - nagrade za inovacije in - specializacije
N izboljsave - platana odsotnost in
H - nagrade za obogatitev prosti dnevi
'j znanja in flekdbilnost - sluibeno vozilo
w - bonusi - ugodnosti za menedierje
=}
RAVEN A
- ngodnosti povezane z - pokojninsko zavarovanje
rezultati in dobitkom - zdravstveno zavarovanje
E - ndeleiba pri dobickn - Zivljenjsko zavarovanje in
~ - ndeleiba pri lastnistvu druge vrste zavarovanj
E - nadomestilo za
8 brezposelnost
-4 - izobraievanja
- letni dopusti
- skrb za otroke

Vir: Buntak, K., Drozdek, I. in Kovadi¢, R. (2013).

Obstajajo tudi stevilne nematerialne spodbude, ki so lahko odli¢ni motivatorji. Zaposlenim
npr. lahko zadamo nove naloge, cilje in izzive, ki jih je treba razviti med delovnim ¢asom.
Lahko skusamo spodbuditi ustvarjalnost v podjetju in zaposlenim predlagamo, naj
prispevajo ideje za reSitev dolo¢enega problema. Timsko delo in sodelovanje pri odlocanju
sta tudi zelo dobra motivatorja in lahko prispevata k razvijanju zaposlenih, saj bodo ob
prejetem priznanju in osebnem dosezku obcutili zadovoljstvo. Vsaka organizacija ima
razlicne sisteme motiviranja in nagrajevanja. »Temeljno vprasanje v vseh podjetjih, v
katerih si Zelijo zagotoviti delovno in produktivho vedenje zaposlenih in vodstva pa je:
kako motivirati, oceniti in nagrajevati svoje delavce? Motivirati na sploSno pomeni
spodbuditi nekoga, da naredi tisto, kar resnicno zmore in si Zeli narediti. Glede na to
razlikujemo dve vrsti motivacije (Tadin, 2001): (a) motiviranje s prepriCanji (samozavest,
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da zmorejo opraviti dolo¢eno nalogo) in (b) motiviranje z nagrajevanjem (za opravljeno
nalogo prejmejo nagrado)." (Tadin, 2001 po Salopek, K., Katavi¢, 1., 2019, str. 121).

Slika 31: Razvrstitev dejavnikov motivacije

Razvrstitev | Dejavnik motivacije | Povprecje | Razvrstitev Dejavnik motivacije Povpregje
% %

1. Osebni dohodek 83.5 7. Odgovornost 68.6 %

2. Dobro vodstvo 822 8. Delovni pogoji 67.3 %

3. Medosebni odnosi 78.5 9. Potrditev sposobnosti 66.9

4. Sprejetost v kolektivu 754 10. Napredovanje 64.5

in pri vodstvu
5. Varnost in 72.8 11. Izobrazevanje ob delu 62.2
zanesljivost
zaposlitve

6. Zanimivo delo 68.7 12. Status (imidZ) podjetja 62.1

13. Udelezba pri dobicku 60.4

Vir: Marusi¢, S. (2007)

Slika 31 prikazuje, da je skoraj vsem zaposlenim najvecji motivator osebni dohodek in
dobro vodstvo, nato pa medosebni odnosi. Kadar nadrejeni odli¢no opravljajo svoje delo,
ustvarjajo tudi pozitivho vzdusje v organizaciji in to se odraza v normalnih medosebnih
odnosih, kar je samo po sebi zadosten motivator za kvalitetnejSe delo. Prav tako je
razvidno, da je eden od dejavnikov motivacije tudi izobrazevanje. To je mogoce pripisati
dejstvu, da se zaposleni zavedajo, da bodo imeli priloznost napredovati, ¢e se bodo ob delu
Se dodatno usposabljali. Naloga vodstva je razviti nove metode in sisteme
nagrajevanja/stimuliranja, da bi svojim zaposlenim Se bolj okrepili motivacijo za vkljucitev
v usposabljanja. "Stevilne motivacijske teorije opredeljujejo, kaj ljudi motivira za delo in
na kaksen nacin. S pomocjo motivacijskih teorij lazje razumemo Clovesko vedenje pa tudi
potrebe, zaradi katerih se posamezniki vedejo na dolo¢en nacin. Clove$ke potrebe so
raznolike in se ne razlikujejo le od ¢loveka do ¢loveka, ampak se njihova narava spreminja
tudi v vsakem posamezniku. Za organizacijo je bistvenega pomena odkriti katere so te
potrebe ter poskusiti zadostiti potrebam in zZeljam vecdjega Stevila zaposlenih, saj je le na
tak nacin zasnovani sistem motivacije ustrezen in ucinkovit. Celovito zasnovan sistem
motivacije bi moral vkljuCevati razlicne materialne in nematerialne oblike nagrajevanja, s
¢imer bi se uresnicila visja raven motivacije zaposlenih, seveda ob predpostavki, da je

ta motivacijski sistem tudi pravi¢en." (Brnad, A., Stilin, A. in Tomljenovié, Lj., 2016, str.
117). Pomembno je, da model motivacijskega sistema velja za vse zaposlene in da se
uporablja na tak nacin, da bodo na koncu vsi zadovoljni. V organizacijah se pogosto
pojavlja problem, kadar se z razli¢cnimi modeli motivacije (bonusi, placani dopust in razlicne
druge ugodnosti) motivira le dolo¢ene zaposlene, drugi pa se ob tem pocutijo zapostavljene
in izgubijo Se tisto malo motivacije, ki so jo imeli. Pravi¢nost je seveda pomembna tudi pri
tem in ce si je delavec zasluzil nagrado, potem je edino pravi¢no, da jo tudi dobi. Ce se
nenehno dogaja, da so zmeraj nagrajeni eni in isti zaposleni, bi vodstvo moralo temu
posvetiti pozornost, oziroma se vprasati, zakaj nekateri delavci svojega dela ne opravljajo
kakovostno in zakaj so demotivirani.

V zadnjih letih se podjetja vse bolj zavzemajo za usposabljanje svojih zaposlenih ter od
njih zahtevajo nenehno izpopolnjevanje, razvijanje vescin, znanja in kompetenc, kar na
eni strani omogoca doseganje boljSih rezultatov poslovanja, po drugi strani pa zaposlenim
prinasa vecje zadovoljstvo in jim krepi samozavest. Ko delavci opazijo, da si nadrejeni
prizadevajo zaposlenim omogociti  vsezivljenjsko izobrazevanje in nenehno
izpopolnjevanje, prepoznajo pomembnost usposabljanja ter postajajo vse bolj motivirani.
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Vel avtorjev ugotavlja, da v organizacijah usposabljanje sluzi kot stratesko orodje, saj
izboljSanje kompetenc, znanja in spretnosti vsakega posameznika v podjetju vodi k
najboljsi mozni poslovni strategiji. Prav tako avtorji navajajo, da organizacije po vsem
svetu za kakovostno poklicno usposabljanje vsako leto namenjajo vec milijard dolarjev,
saj se delodajalci zavedajo, da se bo ta vlozek pozitivho odrazal pri poslovanju. (Valadaet
idr., 2009; Kirwan in Birchall, 2006; Beeret idr., 2016; Kim, E.-J., Park, S. in Kang, H.-S.
T., 2019). Ko zaposleni ugotovijo, da je organizacija usmerjena k napredku, da ob tem
zagotavlja tudi potrebno podporo in motivacijo, se tudi sami zacnejo bolj truditi v tem
smislu ter zahtevati dodatna usposabljanja. Lahko bi rekli, da nastane situacija, v kateri
imata koristi obe strani (,win-win"). Delodajalci pridobijo delavce, ki se strokovno
izpopolnjujejo in s tem prispevajo h konkurencni prednosti organizacije, zaposleni pa so
delezni vsezivljenjskega izobrazevanja in priloznosti za razvijanje svojega znanja in vescin,
s Cimer si krepijo samozavest in izboljSajo zadovoljstvo tako v poslovnhem kot zasebnem
zivljenju.

Slika 32: Predstavitev rezultatov raziskav

_,-'—

lrzum
rmdlncqq

. u‘.ratmn 1 H3
Urgammtm} upbn is0r lum
::llppulj/ buppuﬂ

lcntlnn tio
tran sﬁ:r

-\.\_ R

Vir: Kim, E.-]., Park, S. i Kang, H.-S.( T). (2019).

Kakor je razvidno na sliki zgoraj so Kim in sodelavci (Kim, E.-J. idr. 2019) v svoji raziskavi
dolodili hipoteze, in sicer predpostavljajo, da organizacijska podpora vodi k podpori
nadrejenih, kar pozitivno ucinkuje na zaposlenega in na njegovo pripravljenost za
usposabljanje. Pripraviljenost za usposabljanje ustvarja moc¢nejso motivacijo za ucenje in
nadaljnje usposabljanje, nadalje pa vse navedeno mocno vpliva na prenos znanja, vescin
in usvojenih vsebin, v skrajnem primeru pa tudi na pridobljeno motivacijo. Iz navedenega
je mogoce sklepati, da lahko usposabljanje pozitivno vpliva na delavca, ki lahko delovno
motivacijo, pa tudi pridobljeno znanje, prenese tudi na druge zaposlene.

Nekateri avtorji v svojih prispevkih (Tews, M.]., Hoefnagels, A., Jolly, P.M. in Stafford, K.,
2020) ugotavljajo, da lahko zabava na delovnem mestu pomaga zmanjsati Stevilo odpovedi
kot posledice nezadovoljstva. Zabava na delovhem mestu naredi delo prijetnejSe ter
omogoca zadovoljevanje socialnih potreb zaposlenih. Prav tako ugotavljajo, da lahko
vzdusSje naklonjeno usposabljanju pomaga zmanjsati nezadovoljstvo, saj lahko taksno
okolje pomaga zaposlenim razviti nova znanja in spretnosti, ki jih je mogoce prenesti na
prihodnja delovna mesta. Nadalje navajajo ugotovitve preteklih raziskav, in sicer da
razvedrilo pozitivho vpliva na zaposlene in tudi na celotno organizacijo. Na osnovi tega
sklepajo, da zabava na delovhem mestu ugodno vpliva na prepri¢anja zaposlenih, krepi
motivacijo, sodelovanje in predanost organizaciji ter zadovoljstvo na delovhem mestu, vse

169



nasteto pa pripomore k zmanjsanju Custvene izCrpanosti. Razvedrilo, ne glede na vrsto, na
delovhem mestu pozitivnho vpliva na motivacijo zaposlenih, saj na ta nacin organizacija
svojim delavcem izkazuje, da je zanjo dobro pocutje zaposlenih pomembno in jim hkrati
sporoca, naj se na delovnem mestu pocutijo kot doma, torej osvobojeni monotonosti in
strogih pravil.

3 MLADI ZAPOSLENI IN NJIHOVA MOTIVIRANOST ZA
USPOSABLJANJE

Mladi so ena izmed ranljivih skupin, zato je zelo pomembno, da jim organizacija zagotavlja
podporo in jih motivira na vseh podrocjih poslovanja. Tako se pocutijo kot pomemben ¢len
delovanja organizacije in ostajajo motivirani za nadaljnje usposabljanje. Generacije Z, torej
mladih rojenih v obdobju sredi oz. v poznih 90-ih letih ter v zacetku prvega desetletja 21.
stoletja se vse bolj drzi oznaka, da so leni in da se jim ne ljubi vkljucevati v usposabljanja.
Taksna vrednostna sodba oz. predsodek lahko mlade povsem demotivira in odvrne od
usposabljanja. Pogosto so mnenja, da imajo starejsi zaposleni v organizaciji ugodnejsi
polozaj in da zaradi tega nikoli ne bodo mogli napredovati. Zato je zelo pomembno, da so
mladi delezni podpore in usmerjanja k usposabljanju, prav tako pomembno pa jim je
pojasniti, da bo usposabljanje pozitivno vplivalo nanje pa tudi na dosezene rezultate. Glede
na to, da so se ti mladi rodili v skorajda povsem digitalizirani svet, bolje obvladajo digitalne
vescine v primerjavi z ostalimi. Treba jih je motivirati za izpopolnjevanje obstojecih znanj,
spretnosti in kompetenc. Organizacije po vsem svetu mladim namenjajo posebno
pozornost, in sicer Zelijo zagotoviti priloZnosti za mlade, ki razmisljajo izven okvirov,
premorejo drugacne vescine in na stvari gledajo z drugacnega zornega kota. Nekatere
organizacije mlade zaposlujejo zato, da bi v podjetje prinesli "svez veter", ker menijo, da
jim bo to pomagalo pri ustvarjanju novih, boljSih in bolj ustvarjalnih poslovnih resite ter
hkrati pa okrepilo njihovo konkurenc¢no prednost.

(Yan Cheung, H., Chan, A.W.H., 2012) trdijo, da zaposleni z vklju¢evanjem v usposabljanje
izpopolnjujejo svoje znanje, spretnosti in kompetence, ki so povezane z delom, saj jim to
pomaga preziveti v organizaciji. Rezultati njihove raziskave kazejo, da obstaja najvecja
korelacija med motivacijo zaposlenih in njihovim usposabljanjem, druga najvecja pa med
motiviranostjo zaposlenih in rezultatov konkurencnosti. Iz navedenega lahko sklepamo, da
usposabljanje na delovhem mestu in priloznosti za izpopolnjevanje, ki jih organizacija
ponuja, neposredno vplivata na motivacijo za usposabljanje mladih zaposlenih .

Ikhlas Khan (Ikhlas Khan, M., 2012) pravi, da boljsi sistemi nagrajevanja pomenijo tudi
veCjo motivacijo za usposabljanje. Nadalje navaja, da so izrazito mocni motivatorji mladih
za usposabljanje podpora v obliki priznavanja preteklega dela in prizadevanj, zagotavljanje
varne in ugodne organizacijske klime ter dobri medosebni odnosi. Kot mo¢ne motivatorje
navaja tudi razumevanje potreb zaposlenih in ozavesScanje o pomembnosti usposabljanja.
OzavesCanje o pomembnosti usposabljanja bi lahko potekalo tudi v obliki obogatitve
delovnega mesta, saj bi se tako mladi zaposleni seznanili z opravili, ki zahtevajo uporabo
novih znanj, spretnosti in kompetenc. Naloga vodstva je, da zaposlenim razlozi, kako jim
bo usposabljanje pomagalo pri reSevanju novih izzivov, ki jih ¢akajo. Mladim je treba pri
usposabljanju nameniti ve¢ pozornosti in podpore, saj bodo lahko naleteli na zanje
neobicajne, nove in drugac¢ne zadeve in situacije.

Pinzaru s sodelavci (Pinzaru, F., Mihalcea, A., Zbuchea, A., 2017) v svojem prispevku
opredeljujejo dejavnike, ki vplivajo na motivacijo mladih zaposlenih za usposabljanje:
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e podrobna pojasnila o tem, kaj se od njih pri¢akuje in zakaj je usposabljanje
pomembno;

e podpora organizacije, mentorstvo in priloznosti za napredovanje ter sprejemanje
glavnih odlocitev po zaklju¢enem usposabljanju;

o fleksibilnost pri delu in usposabljanju;

e povratne informacije, s pomocjo katerih bi ugotovili, ali so na pravi poti in v kateri
smeri naj bi se nadalje usposabljali.

4 NIZJE IZOBRAZENI ZAPOSLENI IN NJIHOVA
MOTIVIRANOST ZA USPOSABLJANJE

NiZje izobrazeni zaposleni se soocCajo s Stevilnimi predsodki, ob tem pa njihova motivacija
za nadaljnje delo in usposabljanje upada. Pomembno je, da jih celotna organizacija in
okolje podpirata in spodbujata k nadaljnjemu izpopolnjevanju. Pogosto naletijo na ovire,
kot je nemoznost napredovanja zaradi pomanjkanja motivacije. NiZje izobrazeni zaposleni
niso izklju¢no sami krivi za stanje, v katerem so se znasli, na opustitev izobrazevanja,
usposabljanja ipd. je namrec lahko vplivala vrsta dejavnikov. Sleherna organizacija bi
morala nuditi podporo za spodbujanje motivacije, saj bi tako vsi ¢lani delovnega kolektiva
razumeli, da imajo enake moznosti napredovanja ter enake pravice kot katerikoli drug
zaposleni. Pogosto imajo odli¢ne spretnosti in kompetence, treba jih je le izpopolniti skozi
razlicne programe. »Bistvo socialne ranljivosti je kopi¢enje tezav in neresenih problemov:
slab Solski sistem, nizka izobrazba, slabe zaposlitvene moznosti, gmotne, socialne,
Custvene in zdravstvene tezave. Postavlja se torej vprasanje, kdo spada med socialno
najranljivejSe skupine mladih.

To so predvsem:

o mladi, ki so predc¢asno izkljuc€eni iz izobrazevanja in Sole,

e mladi, ki neposredno preidejo iz Sole na delo in vstopijo v nizkokvalificirane in
nestabilne segmente trga dela,

e mladi, ki po poklicnem usposabljanju vstopijo v nestabilne segmente trga dela ali
postanejo nezaposleni takoj po usposabljanju,

¢ mladi s slabimi izobrazevalnimi kvalifikacijami, Cetudi so dokoncali osnovno Solo,

 mladi, ki nimajo financne in/ali ustvene podpore svoje druzine,

¢ mladi, ki gredo po alternativni poti, na primer v zgodnje starSevstvo.

nmn

Dejavniki, ki "proizvajajo” "nove revne"

e spremenjena mladinska kultura

e pomanjkanje alternativ in motivacije

e odsotnost socialnih mrez

e druzbena marginalizacija" (Sotosek, A., 2019, str. 43 in 44).

Izraz "novi revni" je uporabljen zato, ker se mlade z niZjo izobrazbo povezuje tudi s pojmi,
kot so: pomanjkanje motivacije, razlikovanje od drugih zaposlenih zaradi nizje izobrazbe,
drugacna kultura v primerjavi z drugimi zaposlenimi ipd. EU v preteklih letih tej skupini
posveCa posebno pozornost skupini, pri tem ji sledijo tudi druge drZave, kjer razvijajo
posebne programe z namenom motiviranja takSnih skupin za usposabljanje. Primer dobre
prakse je Latvija, kjer so leta 2015 pricCeli s projektom "Znanje in delo" ter zanj prejeli
sredstva iz Evropskega socialnega sklada. V okviru projekta podpirajo informacijske
dejavnosti na obcinski ravni. Namen programa je identificirati in motivirati mlade osebe z
nizko izobrazbo (stare od 15 do 29 let) za usposabljanje. (Stuken, T., Lapina, T., 2015).
Zaradi nizje kakovosti izobrazevanja se lahko zgodi, da mladi ne morejo najti zaposlitve v
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7elenem poklicu. Ceprav jih doloceni poklic zanima, znanje in ves¢ine stroke pa so usvojili
zgolj polovicarsko, bodo naleteli na tezave oz. na naloge, ki jih ne bodo znali opraviti, ali
pa jih ne bodo zmogli opraviti kakovostno. Opisane situacije kazejo na potrebo po
dodatnem poklicnem usposabljanju mladih, ki bi pripomoglo k izboljSanju njihove delovne
ucinkovitosti in jim olajSalo izvajanje delovnih zadolZitev. Pripadnikom ranljive skupine
mladih je motiviranost tezko obuditi, saj situacijo verjetno dojemajo kakor da okolje
pritiska nanje, zato je pri tem pomembno, da jim vodstvo in nadrejeni pojasnijo pomen
usposabljanja in jih primerno motivirajo. Nekateri avtorji (Kanfer in Ackman, 2004; Hitka,
M., Kozubikovd, Zudmila in Potkany, M., 2018.) trdijo, da starejsi delavci z visoko izobrazbo
za doseganje enakega ucinka vlozijo manj znanja in naporov v primerjavi z mlajSimi
zaposlenimi z nizjo izobrazbo. Torej je pomembno motivirati zaposlene za vkljucevanje v
usposabljanja, ker bodo potem z manj truda in bolj kakovostno izpolnjevali delovne
zadolzitve.

Raziskave kazejo, da bi bilo treba pri spodbujanju manj izobrazenih mlajsih zaposlenih za
usposabljanje upostevati tudi njihov odnos do usposabljanja, njihova subjektivne norme
(percepcija zaposlenih glede pricakovanj okolja v zvezi z usposabljanjem) in zaznavo
nadzora nad vedenjem, vse troje pa je moc izboljSati s pomocjo vodstva, z medsebojno
podporo med sodelavci in s promocijo poklicnega svetovanja. Ti dejavniki spadajo med
osebne dejavnike in lahko pripomorejo k spodbujanju vkljucevanja v usposabljanje, ¢eprav
nanj vplivajo le posredno (Sanders, J., Oomens, S., Blonk, R.W.B. in Hazelzet, A., 2011).
Pomembno je torej, da organizacija spodbuja zaposlene k usposabljanju, zaposlenim prizna
njihovo pomembno vlogo in v njih sprozi impulz za nadaljevanje izobrazevanja od tam,
kjer so ga v preteklosti prekinili.

Slika 33: Motivatorji niZje izobraZenih zaposlenih za usposabljanje
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Vir: (Sanders, J., Oomens, S., Blonk, R.W.B. and Hazelzet, A., 2011.),

Sanders, J. in drugi (2011) so na osnovi rezultatov preiskave ugotovili, da podpora
sodelavcev in vodstva ter poklicno svetovanje neposredno vplivajo na motivacijo za
usposabljanje. Nasteti dejavniki tudi pozitivho vplivajo, oziroma so v korelaciji s
subjektivnimi normami, pri¢akovanimi vrednotami in dojemanjem nadzora nad vedenjem
zaposlenih, kar nadalje pomeni, da pozitivno vplivajo na motivacijo zaposlenih za nadaljnje
usposabljanje. Vendar pa trdijo, da je za nizje izobrazene zaposlene najpomembnejsa
podpora vodstva in delovnega okolja, torej podpora celotne organizacije. Prepricani so, da
bodo zaposleni dojeli pomembnost usposabljanja, ko bodo razumeli, kako bo vplivalo na
njihovo nadaljnjo poklicno pot.

StarejSi zaposleni z nizjo izobrazbo v najvecji meri potrebujejo nadaljnje usposabljanje in
tudi motiviranje, saj so skupina zaposlenih, ki se najredkeje vkljucuje v usposabljanje. Liu
(Liu, H., 2020) navaja, da podpora organizacije vodi k motivaciji za usposabljanje in da je
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treba starejsim zaposlenim z niZjo izobrazbo pojasniti, zakaj je usposabljanje pomembno.
Ko bodo to razumeli, bodo tudi postali motivirani za nadaljnje usposabljanje. Avtorji
(Kyndt, E., Govaerts, N., Claes, T., De La Marche, J. in Dochy, F., 2013) v svojih raziskavah
navajajo, da so starejSi zaposleni z nizjo izobrazbo trenutno v ranljivem poloZaju.
Raziskava je pokazala, da so ti delavci bistveno redkeje vkljueni v usposabljanje kot tisti
z visjo izobrazbo. Na koncu podajajo sklep, da so glavni motivatorji starejSih zaposlenih z
nizjo izobrazbo naslednji: predhodno sodelovanje v usposabljanju ali drugih izobrazevalnih
dejavnostih, samousmerjanje in podpora organizacije. Nadalje navajajo da je pomembno
tej ciljni skupini zaposlenih zagotoviti usposabljanje, ki vkljuCuje zanje koristne vsebine oz.
vsebine tesno povezane z njihovim delom.

Pri niZje izobrazenih zaposlenih obstaja tveganje pomanjkanja vescin ali znanj potrebnih
za podaljSanje delovno aktivnega zivljenja, torej zaposlitve v organizaciji. Rezultati kazejo,
da so delavci z nizjo izobrazbo pogosteje slabSega zdravja in so posledi¢no bolj pogosto
(kratkotrajno in dolgotrajno) odsotni z delovhega mesta. Zaradi dolgotrajnih odsotnosti z
delovnega mesta, ko delavci dolocenih vescin ali kompetenc ne uporabljajo in tudi ne
razvijajo, te izgubljajo svojo vrednost oz. jih delavci pocasi pozabljajo. Slednje zlasti velja
za digitalne oz. za vescine povezane z novimi tehnologijami, ki se iz dneva v dan
spreminjajo in zahtevajo nenehno prilagajanje in izobrazevanje. Raziskave so pokazale, da
so nizje izobrazeni delavci, zlasti mlajsi, bolj naklonjeni usposabljanju v primerjavi z
ostalimi. Ob zakljucku raziskave se je izkazalo, da celotna organizacija pomembno vpliva
na motiviranje nizje izobrazenih zaposlenih v smislu usposabljanja. (Sanders, J. in drugi,
2011)

"Menedzerji bi morali biti dobri poznavalci Cloveske psihologije in bi morali znati iz vsakega
zaposlenega 'potegniti tisto najboljSe', vendar na ¢im manj stresen nacin." (Jambrek, 1.,
Peni¢, 1.1., 2008, str. 1196). Nadrejeni v teh situacijah pogosto uporabljajo nematerialne
oblike motiviranja za usposabljanje, npr. ustne pohvale. Delavci se ob tem pocutijo
upostevani in cenjeni, kar jih spodbuja k bolj kvalitethemu delu. Evropske raziskave
kazejo, da se, kar se tiCe zdravja in bolniskih odsotnosti, razlike med nizje in visje
izobrazenimi delavci povecujejo, pri cemer zaposleni z nizjo izobrazbo belezijo negativne
rezultate. Zaposleni z nizjo stopnjo izobrazbe po navadi opravljajo delo v slabsih pogojih
ter imajo tudi slabSe zdravstvene pogoje v primerjavi z zaposlenimi z viSjo izobrazbo.
Evropska komisija je potrdila tudi povezavo med osebami z niZjo izobrazbo in slabsim
zdravstvenim stanjem. Vse te ugotovitve kazejo, da so delovni pogoji in dobrobit mladih
delavcev z nizjo stopnjo izobrazbe manj ugodni. (Akkermans, J. in drugi, 2013). Vse vec
organizacij poskusa svoje zaposlene motivirati za usposabljanje z zagotavljanjem socialne
varnosti. Primer dobre prakse so podjetja, kot so Hilton Hotels, Amazon in podobni, Ki
poskusajo najti stanovanja za zaposlene in jim zagotoviti denarno nadomestilo za prevoz
na delo. V Nemciji, na primer, vse veC organizacij znotraj podjetja urejaj ,chill* obmodja,
kjer so na razpolago postelje, druzabne igre, PlayStation, kuhinja in podobno. Zaposlenim
skusajo zagotoviti vse potrebno, da bi se pocutili kot doma in da ne bi izgubili motivacije
za nadaljnje usposabljanje. Ljudje z nizjo izobrazbo namrec potrebujejo prav to — okolje,
v katerem jim ni¢ ne manjka in v katerem so delezni nenehne podpore. Pomembno je tudi,
da zaposlene od ¢asa do ¢asa pohvalimo in izrazimo priznanje za napredek. Ce je namre¢
oseba po dolgem casu delezna pohvale, bo najverjetneje bolj motivirana za nadaljevanje
usposabljanja. Pla¢ano usposabljanje bi lahko bilo glavni motivator za nadaljnje
usposabljanje nizje izobrazenih oseb, saj je zelo verjetno, da se soofajo s pomanjkanjem
sredstev. Akkermans in sodelavci (Akkermans, J. in drugi, 2013) na osnovi rezultatov svoje
raziskave ugotavljajo, da se niZje izobrazenim mladim delavcem nalaga vec fizicnega dela
kot tistim z viSjo izobrazbo, Ceprav so zaposleni na delovnih mestih, ki vkljuCujejo enake
zadolzitve.
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5 STAREJSI ZAPOSLENI IN NJIHOVA MOTIVACIJA ZA
USPOSABLJANJE

StarejSi zaposleni se soocajo z razli¢nimi predsodki, npr. da so njihove vescine zastarele,
digitalne kompetence pomanjkljive, da jim primanjkuje energije itd. Z njimi se povezuje
tudi problem pogoste odsotnosti zaradi bolniskega staleza. Zaradi ustaljenih sistemov in
pravil vedenja pogosto tudi niso dovzetni za spremembe v organizaciji. Pogosto tudi
zavracajo predloge delodajalcev o vkljuCevanju v usposabljanje, saj menijo, da Ze vedo
vse, kar je treba vedeti in da je njihov pristop k opravljanju dela enako ucinkovit kot pristop
mlajsih sodelavcev. V reSevanju tega problema ima pomembno vlogo vodstvo, ki jih mora
prepricati, da tudi oni morajo v korak s ¢asom in jih motivirati za nadaljnje usposabljanje.
Po drugi strani pa starejsi zaposleni za organizacijo pomenijo doloceno prednost, saj imajo
vec zivljenjskih in delovnih izkuSenj. Na svoji poklicni poti so bili najverjetneje velikokrat
vkljuceni v reSevanje kriznih okolis¢in in zato premorejo vec znanja na tem podrocju. Zato
je zelo pomembno, da jih delodajalci usmerjajo k usposabljanju, saj bodo le tako izpopolnili
svoje znanje in vescine, s tem pripomogli k uspehu podjetja in tudi sami postali uspesnejsi.

Zwick (Zwick, T., 2015) v svojem clanku ugotavlja, da se skorajda povsod po svetu dogaja,
da organizacije ne upostevajo razlik v motivaciji za usposabljanje, poznavanje teh razlik
pa je bistveno za ucinkovitost vsezivljenjskega izobrazevanja. Starejsi zaposleni ustvarjajo
viSje donose, Ce je neformalno usposabljanje neposredno povezano z njihovim delom in
splosnimi ves¢inami. Po drugi strani pa so starejsi zaposleni redko delezni ucinkovitejsih
usposabljanj. Ob upostevaniju, da druge klju¢ne spremenljivke neustrezne samoevalvacije
(npr. trajanje usposabljanja, financiranje in pobude) ne upostevajo starosti, je nepravilna
porazdelitev vsebin in oblik klju¢ni razlog za neucinkovitost usposabljanja. Prav tako
navaja, da ni nujno, da bo usposabljanje zaposlenih prispevalo k vecji produktivnosti in
kakovosti dela. Raziskave kazejo, da starejsi zaposleni morda ne bodo motivirani za
vkljucitev v usposabljanje, ker so (finan¢ne) spodbude namenjene starejSim nizje od tistih,
ki jih namenjajo mlajsSim zaposlenim, ali pa so tovrstne spodbude zanje manj privlac¢ne.
Usposabljanje zahteva Casovno prilagodljivost, predvsem pri starejSih zaposlenih pa je
lahko zakoreninjeno tudi prepri¢anje, da je motecCe, ker prekinja rutinsko delo. Takega
mnenja so predvsem starejsi zaposleni, ki Zze dolgo Casa niso bili delezni usposabljanja.

Kot je pojasnjeno v tem Cclanku, je neucinkovitost izobrazevanja starejsih zaposlenih
ved¢inoma posledica neustrezne izbire vsebin in metod, ki ne ustrezajo njihovim
preferencam. V literaturi, ki obravnava teorijo motivacije in Zivljenjskega cikla avtorji
poudarjajo, da imajo starejsi zaposleni raje fleksibilnejSe oblike usposabljanja, ki lahko
ponudijo prakti¢no znanje ter vsebine neposredno povezane s prakso in ki jih je po navadi
moc usvojiti s pomocjo kristalizirane inteligentnosti. V ¢lanku je zapisana ugotovitev, da
so treningi komunikacijskih vesc¢in in treningi upravljanja za starejSe zaposlene
ucinkovitejsi. Za starejSe zaposlene sta spontano usposabljanje in usposabljanje na
delovhem mestu ucinkovitejsi obliki v primerjavi s sodelovanjem na formalnih seminarjih
in usposabljanjih. Zal se zdi, da podjetja ne upostevajo omenjenih preferenc starejsih
udelezencev usposabljanja. Skupina udelezencev usposabljanja z najvel tezavami je
delezna bolj ali manj enake oblike in vsebine usposabljanja kot mlajsi udelezenci. Davies
idr. (Davies, E.M.M., Hanley, K., Jenkins, A. K. in Chan, C., 2017) trdijo, da bodo vodstva
organizacij starejSim delavcem zagotovile manj moznosti usposabljanja kot mlajSim prav
zaradi stereotipov. Pravijo tudi, da motivacija nadrejenih zelo vpliva na usposabljanje
starejsih zaposlenih, saj se njihove potrebe s casom spreminjajo. Zato bi se moralo vodstvo
odredi stereotipom, saj imajo starejsi zaposleni kljub temu, da niso delezni usposabljanj,
veliko delovnih izkusenj. Potrebno jih je le ustrezno motivirati, da bodo svoje vescine
nadgrajevali in izpopolnjevali.
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Iz vsega navedenega je mogoce sklepati, da bi vodstvo moralo prilagoditi usposabljanja
starejSim zaposlenim in jih pri usposabljanju lociti od vseh drugih skupin. Pogosto se
namre¢ neprijetno pocutijo, ¢e se usposabljanj udelezujejo skupaj z mlajsSimi zaposlenimi,
zato je treba organizirati usposabljanje tako, da bodo vanj vkljuCeni ljudje podobne
starosti. Rezultati raziskav potrjujejo, da starejSim zaposlenim bolj ustreza fleksibilno
usposabljanje, ki ga je mogoce izvajati na delovhem mestu. Ce organizacije Zelijo ustrezno
motivirati starejSe zaposlene, morajo zagotoviti usposabljanje na letni ravni in med
delovnim c¢asom ter na ta nacin svojim starejsim zaposlenim pokazati da so prav tako
pomembni kot mlajsi. Splosno znano je, da obCutek pomembnosti krepi motivacijo vseh
starostnih skupin in pri tem starejSi ne smejo ostati spregledani.

»Motivacijo odraslih za izobrazevanje lahko razlagamo na dva nacina, psiholoskega in
socioloskega:

e prvi nadin opisuje predvsem notranje dejavnike motivacije za izobrazevanje (npr.
motive, potrebe, staliS¢a, pricakovanja, prepri¢anja, vrednote);

e drugi nacin izhaja iz razumevanja zunanjih pogojev, pod katerimi se oseba
udelezuje izobrazevanja (npr. spol, starost, dosezena izobrazba, zaposlitveni
status, poloZaj na delovhem mestu) (Sotosek, A., 2019, str. 57)."

Slika 34: Dejavniki, ki vplivajo na motivacijo starejsih zaposlenih za usposabljanje

Motranja in zunanja motivacija odraslih iz ranljivih skupin

Zunanji aspekti Notranji aspekti
spol, starost, izobrozba, + potrebe in stalista = Motivacija
zaposlitveni status itd. pricokovanja, prepricanja,

vrednote

=2 Povzeto in prikgojeno po Radovan, v Javrh 2011

Dejavniki, ki vplivajo na vkljutevanje v izobraZevanje odraslih
Makro raven (sistemska ureditew)

- politiéni cilji
- sistem izobraZfevanja
- zakonska in fimantna podlaga

Mezo raven (strukturni pogaoji)

- ponudba izobraZevalnih programowv
- izobraZenost kadra

- organizacija izobraZewvanja

Mikro raven (subjektivniin druZbeni dejawvniki)
- druzbeno-demografski dejavniki

- motiwvi, interes za izobraZevanje

- staliS€a in vrednote

- izobraZfevalna biografija

= > Powvzeto in prilagojeno po Radowvan, v Javrh 2011

Vir: Sotosek, A., 2019.

Za motivacijske modele, s katerimi so v preteklosti poskusali opisati pomen posameznega
dejavnika, je znacilen predvsem vpliv kognitivne in humanisticne psihologije ter
vkljuevanje socioloskih dejavnikov v razumevanje in razlago pripravljenosti posameznika
za izobrazevanje. V tej smeri je svoje motivacijske modele razvijalo precej avtorjev."
(Sotosek, A., 2019., str. 57). Nadalje avtor pravi, naj vodstvo, oziroma organizacija
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motivira starejSe zaposlene za usposabljanje tako, da jim najprej pojasni prednosti in
koristi usposabljanja za izboljSanje kvalificiranosti zaposlenih. Dodaja, da bi bilo treba
zaposlenim zagotoviti dovolj pestro ponudbo razli¢nih programov usposabljanja, kar bi jim
omogocilo izbiro programa, ki jim najbolj ustreza.

6 RAZPRAVA

Iz vsega, kar smo navedli v pricujotem prispevku je mogoce sklepati, da je prav
organizacija tista, ki zmore najucinkoviteje usklajevati in podpirati razlicne ukrepe za
izboljSanje motivacije ranljivih skupin za nadaljnje usposabljanje. V raziskavah, katerih
rezultate smo navajali, pravzaprav ne dolocajo posebnega motivacijskega modela za
usposabljanje, ampak ugotavljajo, da vsaka organizacija uporablja drugacne metode. Prav
tako je iz njih razvidno, da so v uporabi razlicni sistemi za motiviranje zaposlenih za
usposabljanje, in sicer od materialnih nadomestil in spodbud do nematerialnih. Vodstvo
organizacije se mora posvetiti vsakemu zaposlenemu in vsaki skupini zaposlenih, ¢e Zeli
ugotoviti, kaj zaposlene motivira za usposabljanje in kateri model izobrazevanja bi jim
najbolj ustrezal. Prav gotovo vsem zaposlenim ne bo ustrezal motivacijski model za
usposabljanje kot je npr. zviSanje place, saj so morda z obstojeCimi prejemki povsem
zadovoljni, po drugi strani pa jih bo bolj motivirala ponujena moznost placanega
usposabljanja, moznost napredovanja in nenehnega izpopolnjevanja. To Se posebej velja
za mlajsSe zaposlene in nizje izobrazene. Mladi takoj po zaklju¢ku izobrazevanja vstopajo v
svet dela in povsem verjetno je, da Se vedno Zzivijo pri starsih, zato motivacijski model v
obliki poviSanja plaCe zanje ni povsem ustrezen. Pinzaru idr. (Pinzaru, F., Mihalcea, A.,
Zbuchea, A., 2017) omenjajo splosno znano dejstvo, da so mladi bolj ambiciozni, zato se
bo njihova motivacija za usposabljanje zelo okrepila, ¢e jim ponudimo priloZnost
napredovanja na delovnem mestu. Tako bodo uvideli, da zmorejo vec ter spoznali, da za
doseganje zastavljenega cilja potrebujejo dodatno usposabljanje.

Tretja skupina, ki ji je treba posvetiti posebno pozornost in za katero je treba ustvariti
posebne motivacijske modele za usposabljanje, so starejsi zaposleni. Pogosto se namre¢
dogaja, da zavracajo usposabljanje in imajo do njega negativen odnos, saj so si nabrali ze
veliko delovne dobe in so zato prepricani, da ravni njihovega znanja, spretnosti in
kompetenc ustrezajo zahtevam delovnih nalog. Vodstvo mora starejse zaposlene ustrezno
motivirati za usposabljanje. Lahko jim, na primer omogoci usposabljanje na delovnem
mestu tudi na nacin, da starejSim delavcem zaupajo drugacne in nove naloge, kakrsnih
poprej Se niso poznali in ki bodo vklju¢evale uporabo digitalnih vescin. Zwick (Zwick, T.,
2015) je v okviru svoje raziskave ugotovil, da starejsi zaposleni niso podvrzeni vecjim
spremembam in da si na delovhem mestu zelijo vec fleksibilnosti, kar lahko vkljucuje
usposabljanje med delom ter v manjsih, starostno homogenih skupinah, ki bi starejsim
omogocile vecjo sproscenost v procesu usvajanju znanja. »Pristop k motiviranju zaposlenih
se je spreminjal skozi zgodovino. V okviru klasi¢nih teorij so zaposlene dojemali kot
materialni vir, ki je vkljuen v proizvodni proces. Z ustreznim usposabljanjem ter s
pridobivanjem znanja in spretnosti so postali ucinkovitejsi in produktivnejsi ter v skladu s
tem prejeli ustrezno materialno (denarno) nadomestilo (Wiley, 1997). (Wiley, 1997 po
Brnad, A. idr., 2016, str. 110). Zato je zelo pomembno starejSim zaposlenim, kot tudi vsem
ostalim v kolektivu, pojasniti v ¢em je pomen usposabljanja in kaksne koristi prinasa. Ko
bodo zaposleni to dojeli, se bo njihova motivacija za vklju¢evanje v usposabljanje okrepila.
Povedano preprosteje - zadovoljstvo zaposlenih se bo v vseh pogledih izboljsalo.

Na eni strani so zaposleni, ki jih za nadaljnje usposabljanje motivira Ze sama oziroma
ponujena moznost vkljucitve v izobrazevanje. Na drugi strani pa obstajajo zaposleni, ki jih
zgolj moznost ne motivira v dovolj veliki meri. Ikhlas Khan (Ikhlas Khan, M., 2012) je
pojasnil, da lahko ustrezni sistemi nagrajevanja neposredno vplivajo na motivacijo za
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usposabljanje. V okviru sistemov nagrajevanja obstajajo tudi drugi motivacijski modeli,
kot so pisna priznanja, ustne pohvale, bonusi in podobno. Nadalje je pojasnil, da zaposlene
lahko motiviramo tudi s pogovorom in pojasnilom o pomembnosti usposabljanja. Torej
mora vodstvo najprej prepoznati potrebe zaposlenih, ugotoviti, kakSna so njihova
pricakovanja, izvedeti, kaj jih spodbuja k nadaljnjemu usposabljanju in kaj jih odvraca, saj
bo le na osnovi teh informacij ustrezno prilagodilo motivacijske metode za usposabljanje.
Vzpostavitev ustreznih motivacijskih modelov ne bo pripomogla zgolj k uspehu vsakega
posameznika, ampak k uspesnosti delovanja celotne organizacije.

V zvezi z raziskavami, omenjenimi v pricujocem prispevku, moramo omeniti tudi dolocene
ovire, in sicer gre za pomanjkanje konkretnih dokazov o tem, da doloceni motivacijski
model vpliva na motivacijo zaposlenih za usposabljanje. Prav tako v okviru omenjenih
raziskav avtorji ne navajajo nekega doloCenega motivacijskega modela, temvec kot
kljuénega motivatorja izpostavljajo izklju¢no organizacije. Glede na ugotovljeno se prav
gotovo kaze potreba po nadaljnjem raziskovanju v smislu iskanja ustreznih motivacijskih
modelov, prilagojenih vsaki od ranljivih skupin. Tako razviti motivacijski modeli bi
organizacijam olajsali prilagajanje specifikam razli¢nih skupin, razen tega pa bi se izognile
dodatnim stroskom povezanih z zbiranjem podatkov, odlo¢anjem ter izvedbo raziskav in
analiz. Nedvomno bi morala vsaka organizacija za motiviranje zaposlenih uporabljati
motivacijski model, ki bi uposteval stalis¢a, vesCine, kompetence in osebnost zaposlenih.
Vsekakor pa bi imele organizacije lazje delo, ¢e bi imele na razpolago rezultate raziskav,
na osnovi katerih bi bilo mo¢ dokazati vpliv dolo¢enih motivacijskih modelov, kar bi v
nadaljevanju odpiralo nove moznosti npr. kombiniranja posameznih modelov,
eksperimentiranja in novih vidikov v smislu uporabe novih kreativnih reSitev. Na podlagi
raziskav omenjenih v tem prispevku je mogoce sklepati, da bi za ucinkovito motiviranje
ranljivih skupin za usposabljanje potrebovali posebne motivacijske modele. Iz omenjenih
raziskav je moc¢ izlusciti ugotovitev, ki prav gotovo drzi, namre¢ da ranljive skupine ne
dosegajo zadostne stopnje motivacije za usposabljanje, zato je kljunega pomena, da
organizacija zna uporabiti razlicne motivacijske modele. Glede na navedeno lahko
sklepamo, da obstajajo razli¢ni motivacijski modeli, ki vplivajo na razlicne ranljive skupine.
Kakor ugotavljamo, bi torej bilo mogoce uporabiti poseben motivacijski model za mlajse
zaposlene, npr. bonuse, skrb za dobre medsebojne odnose itd., medtem ko bi za starejse
zaposlene prisli v postev drugac¢ni modeli, kot so spodbude znotraj organizacije, pogovori
in podobno.

7 ZAKLIUCEK

Sklepamo lahko, da Ze obstojeci modeli za motiviranje zaposlenih za usposabljanje, kot so
podpora organizacije in razli¢ni sistemi nagrajevanja, v veliki meri neposredno vplivajo na
motivacijo zaposlenih za nadaljnje usposabljanje. Prav tako lahko razli¢ni motivacijski
modeli neposredno vplivajo na motivacijo zaposlenega za usposabljanje, saj si bo zaposleni
z visoko stopnjo motivacije prizadeval vkljuCiti v nadaljnje usposabljanje ali
izpopolnjevanje. Prispevek ne opredeljuje novih motivacijskih modelov za usposabljanje,
omenja pa pomembno podporno vlogo organizacije. Tako je mogoce sklepati, da so
podpora organizacije in njeni motivacijski modeli, npr. sistemi nagrajevanja, veliki
motivatorji nadaljnjega usposabljanja zaposlenih. Iz vsega navedenega v prispevku izhaja
ugotovitev, da je treba razlicne skupine zaposlenih motivirati na razlicne nacine. Poleg
tega ugotavljamo, da je treba razlicne motivacijske modele za usposabljanje prilagoditi
specifikam vsake ranljive skupine, ¢e Zzelimo, da bodo resni¢no ucinkoviti. Iz tega sledi, da
bi bilo potrebno za motiviranje mladih zaposlenih uporabiti drugacen model kot za starejse.
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Naloga organizacije je zagotoviti prijetno delovno ozracje, ki bo na zaposlene delovalo
spodbudno v smislu nadaljnjega usposabljanja, ter motivirati zaposlene v skladu s sistemi
nagrajevanja, torej z materialnimi in nematerialnimi spodbudami.

Pomembno je dodobra spoznati svoje zaposlene in ugotoviti, kateri motivacijski sistemi
bodo pri posameznih skupinah najucinkovitejsi. Mlajsi zaposleni, tisti z nizjo izobrazbo in
starejsi zaposleni se namre¢ med seboj razlikujejo. Zato je pomembno najprej opredeliti
te skupine in za vsako uporabiti drugacne metode, kar je naloga vodstva in celotne
organizacije. Mlade je treba motivirati s skrbjo za dobre medsebojne odnose, z dodatki k
pladi in z moznostmi napredovanja, saj jih bo vse nasteto spodbudilo k nadaljnjemu
usposabljanju, medtem ko je potrebno starejSim zaposlenim omogoditi organizacijsko
podporo skozi celoten delovni proces. MlajSim in starejSim zaposlenim z nizko izobrazbo je
treba zagotoviti podporo vodstva in drugih sodelavcev, ki jim bodo razlozili pomen
usposabljanja in jih poklicno usmerjali.

Organizacije, ki svojih zaposlenih ne motivirajo za nadaljnje usposabljanje in nimajo
urejenega sistema nagrajevanja, pogosto ne prezivijo ali pa se soocajo s slabimi poslovnimi
rezultati. Vzrok za tovrstne tezave so nemotivirani zaposleni, ki ne vlagajo prizadevanj v
pridobivanje znanja in usposabljanje, saj za to ne vidijo pravega razloga. Za taksne
organizacije je bistveno, da v najkrajSem moZnem casu uvedejo razlicne motivacijske
modele za usposabljanje. V EU so bili razviti Stevilni projekti za spodbujanje motivacije za
nadaljnje usposabljanje, vendar se pretezno osredotoCajo na mlade, vsekakor pa bi se
morali osredotoditi tudi na starej$e zaposlene in na tiste z niZjo izobrazbo. Se posebej bi
morali nameniti pozornost starejSim, saj v vseh dejavnostih predstavljajo ranljivo
populacijo. Na delovnem mestu jih pogosto nadomescajo mlajsi, saj so v nekaterih
organizacijah prepricani, da so njihove vesCine zastarele. Potrebno bi bilo zasnovati
projekte, s pomocjo katerih bi starejSim zaposlenim zagotovili ustrezno usposabljanje, da
bi uspeli iti v korak s ¢asom in razvili svoje znanje in dosegli viSje ravni spretnosti in
kompetenc. V ZDA so razvili odlicen sistem usposabljanja, ki temelji na motivacijskih
treningih kot specifi¢ni obliki usposabljanja. Ta usposabljanja so del zaposlitve in so se jih
zaposleni dolzni udeleziti vsaj enkrat letno. Nadaljnje raziskovanje obravnavane
problematike bi moralo biti usmerjeno v iskanje konkretnih motivacijskih modelov za
usposabljanje zaposlenih, ki bi bili ustrezno prilagojeni starostnim skupinam zaposlenih in
njihovi stopnji izobrazbe.
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Povzetek:

Danasnje poslovno okolje je dinamicno, turbulentno, nezanesljivo in polno sprememb, kar terja od
podjetij veliko mero prilagodljivosti in hitro odzivanje na trgu. Spremembe se odvijajo z bliskovito
naglico, nanje se je potrebno prilagajati na vsakem koraku. V skladu s hitrim razvojem tehnologij so
vsa podjetja naravnana k doseganju hitrejsega in ulinkovitejSega poslovanja. V svoje poslovanje
skusajo uvesti nove procese, storitve, orodja in druge tehnoloske olajSave s katerimi bi laZje dosegala
svoje zastavljene cilje. Razvoj novih informacijsko-komunikacijskih tehnologij (IKT) lahko veliko
prispeva k razvoju podjetij na podrocjih kot so komunikacija s strankami in drugimi podjetji, trzenje
in prodaja ter elektronsko poslovanje. V ¢lanku smo obravnavali razvojne dileme in naclrtovanje
sprememb srednje velikega druZinskega podjetja iz Slovenije. Uvedeni ukrepi za zajezitev epidemije
Covid-19 so jim prisli Se kako prav, saj so se v tem Casu v podjetju digitalizirali. Uvedli so digitalizacijo
rezervacij v poslovnih enotah in naroanja dogodkov. Uvedba digitalizacije je vidna tudi na podrocju
trznega komuniciranja z obstojeCimi in potencialnimi strankami. Podjetje uspesno komunicira na
druzbenih omrezjih. Ohranjanje komunikacije s potrosniki bo za izbrano podjetje v digitalni dobi in
poplavi digitalnih medijev kljuCnega pomena za prepoznavnost in zavedanje podjetja in njegove
blagovne znamke na trgu.

Kljucne besede: razvojne dileme, druzinska podjetja, digitalizacija, digitalno poslovanje, digitalno
trzenje.
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1 UVOD

SpreminjajoCe se poslovno okolje, za katerega so znacilni ozavesceni potrosniki,
turbulentno trzis¢e, hiter razvoj IKT ter vedno vecja globalizacija, je Stevilna podjetja
prisililo, da postanejo izjemno inovativna na vseh podrocjih svojega poslovanja.

V (Clanku obravnavamo razvojne dileme in nacrtovanje sprememb srednje velikega
druzinskega podjetja iz Slovenije, ki se ukvarja z dejavnostjo gostinstva, cateringom ter
organiziranjem dogodkov in pogostitev. Druzinska podjetja so pomemben del svetovnega
kot tudi slovenskega gospodarstva, saj predstavljajo 83 % delez v strukturi vseh podjetij
(Antonci¢, Auer Antoncic in Juric¢i¢, 2015). Tovrstna podjetja se v marsi¢em razlikujejo od
drugih podjetij. Ena izmed kljuc¢nih razlik je v tem, da na druzinska podjetja pomembno
vplivata tako druzinski kot poslovni sistem, ki sta v medsebojni interakciji. Definiranje
druzinskega podjetja omejujejo tri razseznosti, ki tako podjetje loCujejo od obicajnih
organizacij, in sicer: lastniStvo-management, vpletenost druzinskih ¢lanov in pripravljenost
na prenos podjetja na naslednjo generacijo (Bitenc, 2010). Glas (2003), Vadnjal (2005),
LovsSin Kozina (2006) in Llach in Nordquist (2010) definirajo druzinsko podjetje na podlagi
izjave podjetnika, da je podjetje druzinsko, s tem pa sledijo Birleyu (2001). Tako
obravnavamo druzinsko podjetje tudi v nasem prispevku.

Zaprtje drzave in omejitve za zajezitev virusa Covid-19, ki so se zelo moc¢no odrazile v
gostinstvu, so obravnavanemu druzinskemu podjetju prinesle ¢asovno razbremenitev, ki
jim je omogocila pregled preteklega poslovanja, analizo prihodnjih nacrtov ter razmislek in
odlocitve o realizaciji sodobnih resitev, ki bi podjetju olajSale upravljanje povprasevanja in
ponudbe s ciljem doseganja viSje stopnje rasti in viSje donosnosti poslovanja. V podjetju
namreC upravljajo povprasevanje in ponudbo brez digitalne podpore, procesi niso
avtomatizirani.

Socasno s hitrim razvojem tehnologije so vsa podjetja (tako tudi obravnavano podjetje)
naravnana k doseganju hitrejSega in ucinkovitejSega poslovanja. V poslovanje skusajo
uvesti nove procese, storitve, orodja in druge tehnoloske olajSave s katerimi bi lazje
dosegala svoje zastavljene cilje. Razvoj novih informacijsko-komunikacijskih tehnologij
(IKT) lahko veliko prispeva k razvoju podjetij na podrocjih kot so komunikacija s strankami
in drugimi podjetji, trzenje in prodaja ter elektronsko poslovanje. Prav slednje je
marsikateremu podjetju prineslo novosti in posledicno omogocilo lazjo prepoznavnost ter
rast na trgu. Uveljavitev podjetja na trgu olajSa in poveca obseg poslovanja, s tem pa se
povecuje tudi njihov trzni delez.

Izpostavljeni problem upravljanja ponudbe in povprasevanja v izbranem podjetju nas vodi
k opredelitvi raziskovalnega vprasanja: »Kako lahko druZinsko podjetje izkoristi
digitalizacijo in avtomatizacijo poslovanja v upravljanju povprasevanja in ponudbe?«

2 PREGLED LITERATURE

2.1 Digitalna transformacija v poslovanju podjetij

Digitalna transformacija je zadnjih nekaj let v ospredju strategij slovenskih podjetij. Je
odsev nujnosti prilagajanja tehnoloskemu napredku za zagotavljanje konkurencnosti na
trgu in sledenju pri¢akovanjem vse bolj povezanih uporabnikov. V nasprotju z marsikatero
strategijo usmerjenosti v kupca, kakovost storitev ali uporabnisko izkusnjo pa se zdi, da
digitalizacija dejansko prodira skozi vse pore organizacijskega delovanja. Obseg investicije
v tehnologijo namre¢ Ze v zacCetku ne dopusca prostora za neuspeh in tako celotno
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organizacijo aktivira v procesu uresniCevanja strategije. S seboj pa prinasa nove priloznosti
in izzive (Horvat, 2017; Mocnik, 2017).

Podjetja se v svojem poslovanju vedno bolj srecujejo z novimi pogoji poslovanja, ki
nastajajo zaradi hitrega razvoja digitalne tehnologije. V trenutnem poslovnem svetu je
digitalizacija podjetja nujen proces ne glede na to za kaksno podjetje gre. Digitalizirani
procesi znotraj podjetja prihranijo na Casu in tudi zmanjSujejo ali optimizirajo stroske. V
veliki meri pa tudi odpravijo vecje stevilo morebitnih napak, ki so posledica ¢loveskega
faktorja. Tako kot se podjetja razlikujejo v svojem poslovanju, se tudi potem razlikujejo
postopki uvajanja digitalizacije.

Trendi na podrocju podjetnistva so za vse enaki in vsi, ki so na trgu, tekmujejo med seboj.
Na pohodu so poslovne priloznosti, ki jim je skupno to, da zmanjsSujejo neposredno fizi¢no
interakcijo med ljudmi. Digitalizacija omogoca poslovne priloznosti, pri katerih neposredna
fizicna interakcija med ljudmi ni ve¢ potrebna. Mlajse generacije taksno poslovno delovanje
odlicno razumejo in ga podpirajo. V druzinskih podjetjih so na zacetku to lahko samo
preproste nadgradnje obstojecih poslovnih modelov. Sem spadajo na primer prisotnost na
druzbenih omrezjih, moznost narocanja preko spleta in komuniciranje v klepetu. Na voljo
je tudi vec orodij, ki nekako nadomescajo ali izpodrivajo klasi¢en telefonski pogovor. V
druzinskih podjetjih je izvedba digitalizacije podjetja projekt, ki spada bolj v domeno
mlajse kot pa starejSe generacije. Hkrati je to priloznost za inovativno delovanje mlajse
generacije (Bizjak, 2020). Stevilna druzinska podjetja v Sloveniji se soo¢ajo s prenosom
nasledstva, mlajSa generacija prevzema upravljanje in / ali lastnistvo nad druzinskimi
podjetji, vprasanje pa je, ali nasledniki druzinskih podjetij razumejo pomen uvedbe
digitalizacije v procese v teh podjetjih, da bi ostala konkurencna in bi dolgoro¢no prezivela.
Ni dovolj, da so nasledniki inovativni - vse bolj pomembno je, da nasledniki in njihova
druzinska podjetja postanejo digitalni inovatorji (Letonja, 2021).

»Digitalne inovacije omogocajo digitalna tehnologija in digitalizacija in se nanasajo na
vgradnjo digitalne racunalniSke in komunikacijske tehnologije v tradicionalno nedigitalni
izdelek« (Lund, 2015, str. 8). Digitalne inovacije se razlikujejo od drugih oblik inovacij
predvsem zaradi arhitekture in generativnosti digitalne tehnologije (Lund, 2015).

Tudi, ¢e je namen poenostavitev poslovnih procesov navznoter ali ustvarjanje dodane
vrednosti za stranke, inovativnost je ravno tisto gonilo, ki ustvarja pogoje za uspesSno
podjetje (Bizjak, 2020).

V zadnjih desetih letih se je digitalna tehnologija razvila v velikem obsegu, kar je omogocilo
velikim, sredje velikim, majhnim in mikro podjetjem prisotnost na internetu. Digitalno
poslovanje je tisti klju¢ni dejavnik, da se izboljSa poslovanje podjetja, organizacija dela v
podjetju in posledi¢no tudi poslovni rezultat. Podjetja morajo digitalizacijo prepoznati kot
kljucno, saj se z njo lahko izvede optimizacija dela v podjetju. Tudi digitalizacija je na
zacetku nekaj novega in neznanega, pa vendar je za zaposlene velika pridobitev, podjetju
pa predstavlja dodano vrednost. Investicija v transformacijo delovanja podjetja v
uspesnejse in ucinkovitejSe poslovanje, je vedno upravi¢ena in nujno potrebna.

Poslovanje s pomocjo digitalne tehnologije je torej digitalno poslovanje. To pomeni, da se
uporablja tehnologija z odprtim in zaprtim sistemom (internet, intranet). To prinasa
podjetju pozitiven uclinek v obliki znizanja stroSkov nabave ter pri prodaji in tudi
organizaciji dela. Digitalno poslovanje je za marketing in iskanje novih trznih priloZznosti
bistvenega pomena. Podjetja so z njegovo pomocjo lahko v stiku s poslovnim okoljem,
hkrati pa jim omogoca tudi prisotnost na trgu, zaposlenim pa prihranek na casu. Veliko je
podjetij, ki nudijo svetovanje in se ukvarjajo z informatiko in ki ponujajo taksne resitve.
Podjetjem tudi nudijo pomoc¢ prilagoditve poslovnega procesa ali transformacij iz
analognega v digitalno poslovanje, kar omogoca, da nudijo kupcem in poslovnim
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partnerjem kvalitetnejSe sodelovanje in hitrejSe prilagajanje v poslovnem okolju (Kmetec,
2018).

Digitalna transformacija podjetja spremeni podjetje s koriS¢enjem ali prenovo IKT, da bi
dosegli vecjo produktivnost, rast in konkurenc¢nost podjetja. Digitalizacija poskrbi, da imajo
podjetja nove poslovne priloZznosti, optimizira delovne procese in poslovanje, ucinkovitejso
poslovanje, vec¢jo produktivnost in nove pristope delovanja poslovnih modelov podjetij.
Predvsem pa ustvarja primerno okolje za inovacije in razvoj ter omogoca nove pristope k
promociji, komuniciranju in povezovanju podjetij. Vedno nove digitalne tehnologije lahko
spreminjajo obstojeCe poslovne modele, oblikujejo novejSe in omogocijo tudi razvoj
novodobnih oziroma sodobnih izdelkov ali storitev. Prav tako je tudi konkurencnost in
ucinkovitost gospodarstva vecja. Po nekaterih ocenah ima digitalizacija velik potencial
rasti, kar temelji na tem, da digitalno proaktivha podjetja lahko poslujejo do desetkrat
bolje kot istovrstna podjetja, ki taksnih tehnologij ne uporabljajo. Digitalizacija poslovnih
procesov posledi¢no tudi poveca inovativnost in s tem konkurencnost v novem digitalnem
poslovnem okolju. S pravilnim izvajanjem projektov digitalne transformacije ter digitalnega
poslovanja, podjetja boljSe naslovijo prave potrebe digitalnih uporabnikov. To jim nudi
moznost, da strankam s svojimi nadpovprec¢nimi izdelki, storitvami in reSitvami zagotovijo
boljSo izkusnjo ter s tem vecljo dodano vrednost. To pa podjetjem dviguje samo
prepoznavnost na trgu, povecuje prodajo in jim zagotavlja dolgoro¢no konkurencnost
(Zejni¢, 2020). Druzinska podjetja se v Sloveniji zavedajo, da ¢e ne bodo uvajala digitalnih
tehnologij v svojo vsakodnevno prakso, lahko izginejo iz trga (Letonja, 2021).

Ko se podjetja odlo¢ajo za digitalno transformacijo, pri¢akujejo nizje obratovalne stroske
ter optimizacijo poslovanja. Slednjo je mogoce doseci z dolgoroCno transformacijo
proizvodnih, storitvenih in ostalih internih procesov tako, kot si jih prej v podjetju nihce
sploh ni predstavljal. Digitalni procesi namre¢ niso omejeni kot zastareli in analogni.
Digitalna transformacija hkrati prinasa tudi ogromno novih moznosti, celo priloZznosti.
Odpirajo se novi kanali prodaje, kjer je mogoce nasloviti vedji obseg strank in obdelati
vecje Stevilo narodil. Z digitalno transformacijo je podjetjem na voljo vecji trg in tudi novi
segment strank, katerih prej ni bilo mogoce nagovoriti. Taksni novi izdelki in
visokokakovostne storitve pa gradijo blagovno znamko podjetja in ga prikazujejo v sodobni
ludi. Poleg transformacije procesov in novih priloZznosti, digitalna transformacija spreminja
tudi poslovni model, miselnost celotnega podjetja in se odpira proti strankam z novimi
komunikacijskimi kanali (Petrov, 2020). Digitalna transformacija v druzinskih podjetjih
zacne s spreminjanjem miselnosti in z veliko usposabljanja za uspesno uporabo digitalnih
inovacij in popolno izvedbo digitalne transformacije (Letonja, 2021). Ena izmed prednosti
digitalne transformacije je tudi mozZnost hitrega odzivanja na vse najnovejSe tehnoloske
preboje in resitve (Petrov, 2020).

Ob uvajanju digitalizacije je nujno, da se podjetje izogne najpogostejSim napakam, kot so
naslednje (Kroder, 2018):

e Premajhna sredstva za izvedbo - da se podjetja ustrezno pripravijo na industrijo
4.0, in bodo v nekem ¢asu konkurencna in sposobna preziveti, morajo imeti na voljo
ustrezno visok proracun za uvedbo digitalizacije. To ne pomeni, da morajo biti
neomejeni viri, ampak pomeni, da je treba imeti v mislih vedno najvisjo kakovost
in trajnostno nalozbo za prihodnost.

e Ne uposteva se vidik kupca in uporabnika - veliko izjemno inovativnih podjetij
propade zaradi tega, ker inovacije potencialni uporabniki niso sprejeli. Koncni
uporabniki so tako zaposleni kot kupci. Ce nobeden od njih ne dojame namena
inovacije, ¢e ne morejo izvesti akcije ali ¢e ponudba ni poenostavila naloge ali
zZivljenja, izdelek ze v prvi fazi nastajanja ni uposteval uporabnika.
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Pomanjkljivosti v komunikaciji — ¢e oddelki v podjetju ne razumejo kaj pomeni digitalizacija
za njih, kako bo potekalo delovanje v oblaku, kaksne so prednosti in kako se bo spremenilo
delovno zZivljenje, potem je bila storjena napaka v izvajanju digitalizacije.

2.2 Digitalno poslovanje

Digitalno oziroma elektronsko poslovanje (e-poslovanje) pomeni poslovati elektronsko,
poslovati s pomocjo IKT. Glede na stopnjo digitalizacije lahko sreCamo e-poslovanje v
razlicnih stopnjah. Organizacije lahko poslujejo povsem klasi¢no oziroma fizi¢no ali povsem
elektronsko oziroma digitalno. Najvec je takih, ki so nekje vmes in oboje kombinirajo
(Razgorsek in Potocar, 2009, str. 4). Glavne tri skupine udelezencev e-poslovanja so
podjetja, drzavne in javne sluzbe in posamezniki, kot potrosniki oziroma koncni uporabniki.
Poslovanje poteka znotraj teh skupin in med njimi (Razgorsek in Potocar, 2009, str. 4). V
najsirSem smislu elektronsko poslovanje vkljucuje uporabo vseh oblik informacijske in
komunikacijske tehnologije v poslovnih odnosih. Sem sodijo trgovinske, proizvodne in
storitvene organizacije in tudi ponudniki informacij, potrosniki in drzavna uprava (Horvat,
2017).

Elektronsko (digitalno) poslovanje obsega (Razgorsek in Potocar, 2009, str. 5):

e elektronsko bancnistvo,

o elektronsko trzenje,

o elektronsko trgovanje,

e spletno trgovino,

e svetovanje na daljavo,

e elektronsko zavarovalnistvo,

¢ racunalnisko podprto skupinsko delo,
e delo na daljavo,

e pouk na daljavo in

e avkcije na daljavo.

Pomembni elementi teh dejavnosti so (Jerman Blazi¢, 2001):

¢ nacin dela (gre za racunalnisko izmenjavo podatkov ob uporabi odprtih omrezij, kot
je internet);

e vsebina poslovanja (prodaja blaga in storitev, placevanje, prodaja informacij,
banc¢ne transakcije, izmenjava dokumentov in listin, storitve trzenja in
medosebnega komuniciranja, podpora porazdeljenemu poslovhemu
informacijskemu sistemu organizacij, nakupovanje v spletnih trgovinah, opravljanje
dela na daljavo, nudenje pomoci na daljavo (zdravniske usluge), izvajanje pouka
na daljavo, storitve drzavne uprave na daljavo in podobno);

e udelezenci poslovanja (posamezniki, kot so podjetniki, raziskovalci, menedzeriji,
obcani, delavci, Studenti, dijaki, ucitelji; podjetja, bolniSnice, muzeji, galerije,
univerze, izobrazevalne ustanove in drzavne ustanove).

Uporaba elektronskega poslovanja vpliva na konkuren¢nost in razvoj podjetja. Z uporabo
interneta so meje med velikimi in malimi podjetji vse bolj zabrisane. Digitalno poslovanje
je dostopno vsem podjetjem, tako malim kot tudi velikim. Podjetja dandanes uporabljajo
in komunicirajo med seboj elektronsko. Uporabljajo in komunicirajo prek javnih omrezij
(internet), komunicirajo prek omrezij, namenjenih samo podjetjem (intranet), ali omrezij,
namenjenih podjetjem in njihovim poslovnim partnerjem (ekstranet), ter prek zasebnih
socialnih omrezij (Skrt, 1999).
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2.3 Vrste in oblike digitalnega poslovanja

Zaradi spreminjanja nacina prodaje in marketinga, kjer med veljimi spremembami
najvecjo predstavlja kupec, se je nacin, kako ljudje kupujejo izdelke in storitve prek spleta,
v zadnjih letih mocno spremenil predvsem v digitalnem poslovanju.

Glede na interakcijo subjektov elektronskega poslovanja lo¢imo naslednje elektronsko
(digitalno) poslovanje (Turban idr., 2015, str. 10):

e med podjetji in potrosniki (angl. Business to Consumer, B2C),

e med podjetji (angl. Business to Business, B2B),

e med potrosniki in podjetji (ang. Consumer-to-Business, C2B),

¢ med podjetji in nato potrosniki (ang. Business-to-Business-to-Consumer,

¢ B2B20),

e med potrosniki (angl. Consumer to Consumer, C2C),

¢ med podjetjem in zaposlenimi (ang. Business-to Employees, B2E),

e med podjetji in javno oziroma drzavno upravo (angl. Business to Government,
B2G),

e med drzavljani in javno oziroma drzavno upravo (angl. Consumer to Government,
C2G),

e znotraj javne oziroma drzavne uprave (angl. Government to Government, G2G).

Razvoj novih IKT tehnologij in interneta prinasa vedno nove uporabnosti. Zato se morajo
tudi podjetja nenehno prilagajati, slediti razvoju in ¢im bolje izkoriS¢ati moznosti, ki jih
prinasajo splet, mobilnost in nove tehnologije. Splet vse bolj spreminja same temelje
vodenja podjetij in strukturiranja poslovnih procesov. Vpliva na spremembo
tradicionalnega razmerja moci med trznimi udelezenci in vzpostavlja nove odnose med
njimi, hkrati pa podjetjem ponuja ucinkovito moznost za trzenje izdelkov na globalnem
trgu (Vukasovi¢, 2012).

Pri vseh oblikah poslovanja je vedno nekaj prednosti, a tudi vedno nekaj slabosti. Temeljne
prednosti e-poslovanja so predvsem naslednje: nove poslovne moznosti, dostop do
globalnega trziS¢a, odzivnost, enostavnejsi dostop do storitev, enostavnejsi dostop do
informacij, racionalnost poslovanja, vkljucevanje vedno vecjega Stevila ljudi, odpravljanje
napak. Kot pomembne slabosti elektronskega poslovanja velja zapisati: socialni, kulturni,
ekonomski in fizi¢ni dejavniki, zlorabe informacijske tehnologije, nezaupanje v novosti,
neosebno komuniciranje, napake in zamude zaradi uvajanja novih tehnologij (Prednosti in
slabosti e-poslovanja, 2013). Kresojevi¢ (2010) izpostavi Se naslednje slabosti: slabo ali
neustrezno zagotavljanje varnosti, problem izobrazevanja, organizacijski problem,
nerazviti standardi in pravne pomanjkljivosti.

Da bi podjetja ostala v koraku s ¢asom se poskusajo ¢im bolj prilagoditi svojemu novemu
okolju - digitalnemu okolju. StarejSe in dotrajane tehnologije je potrebno nadomestiti z
novejsimi. Le-te so lazje ucCece, priroCnejse in preprostejse, ki na dolgi rok podjetjem
olajsajo poslovne procese in jim ob tem prinasajo vecje dobicke, boljSo prepoznavnost in
konkurencni polozaj na trgu.

3 DISKUSIJA

V nadaljevanju ¢lanka na podlagi Studije primera, izbranega druzinskega podjetja v
Sloveniji, opisujemo, kako so v tem podjetju izvedli razvojne spremembe ob integraciji
digitalnih inovacij oziroma digitalni transformaciji njihovega poslovanja, da bi s tem dosegli
viSjo produktivnost in ucinkovitost poslovanja. Razvojne spremembe posegajo v podrocje
spreminjanja nacina prodaje in marketinga.
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V obravnavanem druzinskem podjetju je organizacija dela v preteklosti zaposlovala velik
del njihovega osebja, saj je bilo potrebnega ogromno organiziranja in dogovarjanja glede
kadrovskih zmogljivosti. Samo nacrtovanje dela je tudi zahtevalo velik odstotek
prepotrebnega kadra. ReSitev je priSla v obliki digitalizacije in avtomatizacije obdelave
povprasevanj in ponudbe. Racunalniski program, ki je v podjetju v pripravi in so ga delno
ze preizkusili pri pokrivanju izpada v gostinskih obratih, omogoca tako majhnim kot velikim
povprasevalcem, da sami preverijo razpolozZljivost storitev podjetja in njihove ekipe na
zeleni termin. Pri tem si bodo lahko povprasevalci tudi sami izbrali vso ponudbo oziroma
kaj bi na dogodku zeleli. V kolikor ekipa ni na voljo za celotno ponudbo cateringa (dostava,
postrezba, pospravljanje), se povprasevalec lahko odloci za samostojno postrezbo v dveh
oblikah. Pri prvi obliki podjetje dostavi ze pripravljeno ali pa napol pripravljeno hrano, vsak
povprasevalec pa si lahko tudi sam pripravi pogostitev po lastnem izboru. Hkrati se tako
ponudi povprasevalcu ponudba v razli¢nih cenovnih razli¢icah. Polna ponudba ima seveda
zaradi streznega kadra visjo ceno kot pa tista, ki streznega kadra ne vkljucuje (Jeger idr.,
2021).

V sklopu ze omenjenih sprememb z uvedbo digitalizacije naro¢anja v podjetje, zelijo doseci
boljSo strukturiranost in pregled dela na podrocju prodaje. Seveda pa celoten projekt
zahteva kar precej nac¢rtovanja in testiranja, saj tudi na tem podrocju stremijo k popolnosti.
Za tak korak so se odlocili zaradi prevelike koli¢ine narocil, tako majhnih, kot tudi vedcjih.
Problem se je pojavil v primeru, ko v doloCenem trenutku niso mogli razpolagati z
zadostnim Stevilom kadra, da bi izpolnili vsa zelena narodila, zato jim je obdobje lanske
pomladi z nekajmesecnim premorom delovanja oziroma v bistveno manjsem obsegu, prislo
prav, da so del naroc¢anja digitalizirali in s tem dosegli nadzor nad razpolozljivimi termini
in preprecdili viske, ki jih niso bili zmozni ve¢ obvladovati. Zelo spodbudno je bilo slisati, da
manjsih strank ne zapostavljajo, kljub temu, da imajo pri njih bistveno manjsi prihodek
kot pri velikih. Ravno to je bil tudi eden izmed razlogov za uvedbo digitalizacije poslovanja
na podrocjih prodaje in marketinga (Jeger idr., 2021).

Kljub temu, da so v podjetju perfekcionisti na vseh podrocjih, pa so s ¢asom nujne tudi
nekatere spremembe in ohranjanje stika s trendi ali pa jih je treba Se za kakSen korak
prehitevati. Nabor sprememb se je v primerjavi z npr. letom 2019 precej spremenil, saj se
je tudi celoten nacdin poslovanja »obrnil na glavo«. V podjetju so se zelo dobro odzvali na
situacijo z uvedbo spletne trgovine oziroma e-cateringa, ki omogoca tudi dostavo na dom
v nekatere dele Slovenije ali pa osebni prevzem. S to potezo so resili veliko tezav v
povezavi z nacrtovanjem in organizacijo, hkrati pa nov stil cateringa predstavlja lep
dodatek h klasi¢ni obliki cateringa. Glede na to, da so na podrolju cateringa v Sloveniji
skoraj brez konkurence, bi morali v prihodnosti uvesti Se dodatne nove pristope, da bi
delno razbremenili klasi¢no obliko cateringa in hkrati ohranili prednost pred konkurenco.

V prihodnosti bo smiselno razmisliti tudi v smeri priblizevanja njihove vrhunske kulinarike
v mesto, s ponudbo malic ter nekaterih enostavneje in hitreje pripraviljenih jedi z
obvescanjem in trzenjem preko druzbenih omrezij - digitalnim marketingom. Tudi to
podrocje jim ni tuje, saj ze nudijo moznost postrezbe take vrste malic z nekaj meniji,
ampak zgolj po narocilu in za podjetja. Malice postrezejo kot specialni produkt, ki je dodana
vrednost vrhunski kulinariki. Razsiritev moznosti ponudbe na tem podrocju bi bila trenutno
smiselna zgolj z vidika, ker sam catering trenutno ni prisoten v tako veliki meri, kot je bil
Se pred kratkim, vecji dogodki s cateringom pa zagotovo v bliznji prihodnosti Se ne bodo v
obsegu kot so bili pred ¢asom Covid-19. Kljub temu, da je e-catering izvrstna poteza, bi si
verjetno ogromno ljudi Zelelo njihove kulinarike in ponudbe na dnevni ravni in ne zgolj za
posebne dogodke. Do resSitve bi lahko prisli dokaj hitro, z uvedbo Se nekaj specialnih
produktov, ki bi se premikali po bolj obleganih in strateskih lokacijah v mestih na razli¢nih
delih Slovenije, s ¢asom ter v skladu z njihovo vizijo Sirjenja pa tudi v jugovzhodno Evropo,
kjer bi se prav s tem predstavili novemu trgu. To pa bi bilo smiselno povezati tudi z njihovo
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spletno trgovino, v kateri bi lahko spremljali lokacijo, kjer se ponuja specialni produkt in
predhodni dan narocili Zeleno koli¢ino ter meni. Tako bi tudi oni imeli pregled nad tem,
koliksno koli¢ino morajo pripraviti za dolo¢eno lokacijo.

Dober korak v smer optimizacije stroskov in k boljSemu pregledu nad zalogami in
izkoristkom kadra so naredili Ze pred ¢asom, ko so uvedli centralno kuhinjo v prostorih
podjetja in sistem spremljanja, ki temelji na IKT. Tako so vse Zivilske zaloge za vse oblike
cateringa na istem mestu, prav tako tudi kuharsko osebje, ki je sedaj postalo svoj lastni
varnostni mehurcek in kuhanje tudi v ¢asih Covid-19 nemoteno teCe dalje (Jeger idr.,
2021).

K nacrtovanju sprememb pa seveda ne spada samo optimizacija dela in pa Sirjenje
ponudbe ter lokacij. Smiselne so tudi stalne analize potencialnih novih kreacij in pa
ponudbe.

Digitalna tehnologija je torej danes eden izmed klju¢nih dejavnikov sprememb in
pospeSevalcev razvoja prodaje podjetij. Skupaj z digitalno tehnologijo so se razvila tudi
druzbena omrezja. Postala so pomemben kanal trznega komuniciranja. Razvoj druzbenih
omrezij je omogocil, da podjetja, prodajalci in stranke medsebojno interaktivno
komunicirajo po druzbenih omrezjih. Stranke so povecale nadzor nad komuniciranjem
preko druzbenih medijev oziroma omrezij in nadzor nad nakupnimi odlocitvami tako, da
po internetu in po samih druzbenih omrezjih razis¢ejo alternative, preden navezejo stik s
prodajalci/ponudniki (Snoj in Irsi¢, 2017, str. 24, 25; Vukasovi¢, 2020). V danasnjem casu
so druzbena omrezja postala pomemben dejavnik trznega komuniciranja. Podjetje lahko s
trznim komuniciranjem preko druzbenih omrezij vpliva na zaznavanje potencialnih in
obstojecih potrosnikov ter z njihovim odnosom do blagovne znamke oziroma podjetja
povecuje prodajo. Trzenje na druzbenih omrezij je v zadnjem ¢asu mocno povecalo svoj
pomen, saj so postala druzbena omrezja najbolj mnozi¢no rasto¢ medij na svetu.

Izbrano podjetje v svojih prizadevanjih za uspesno uvedbo digitalizacije tudi ze uspesno
posluje na druzbenih omrezjih. Projekta so se lotili dobro, saj upostevajo vsa vecja pravila
poslovanja na druzbenih omrezjih. Na Facebooku so prisotni z ve¢ povezanimi profili. Na
vsakem profilu peljejo samostojno zgodbo, ki pa so vse med seboj povezane. Vsebina na
Facebook profilih ustreza identiteti in imidZzu podjetja: slike v objavah so v pravem formatu,
naslov pod njimi je kratek in pritegne pozornost, besedilo nad njimi je ali kratko in jedrnato
ali pa daljSa razlaga necesa, kar pritegne k branju. Vedno vec uporabljajo tudi emotikone,
ki pritegnejo pozornost in razbijejo tekst na manjSe, hitreje berljive enote. Pri samih
oglasih spostujejo pravilo, da najprej z ne¢im udarnim pritegnes pozornost bralca/gledalca,
ponudis mu resitev za njegov problem (v tem tednu je to peka potice, za kar so organizirali
brezplacen video tecCaj peke potice), na koncu lahko nevsiljivo, opcijsko, ponudi Se neko
svojo placljivo uslugo (v tem primeru je to paket Ze pripravljenih vseh potrebnih sestavin
za peko potice). In seveda v tak oglas ne smemo pozabiti vkljuciti povezave do svoje
spletne strani ter nekaj primernih hashtagov (tudi tukaj se drzijo najbolj priporocljive
Stevilke 3). Skladno s priporodili tudi ne oziroma le redko prakticirajo enake objave na vseh
profilih, objave so vecinoma prilagojene na posamezne zgodbe profilov. Osredotocili so se
na dve najbolj priljubljeni in pogosto uporabljeni omrezji z najvec interakcije pri nas, to sta
Facebook in Youtube. Ostala omrezZja so odgovorno pustili ob strani in se jih ne posluzujejo,
v stilu “manj je vec”. V kolikor bi namre¢ Zeleli na vseh druzbenih omrezjih aktivno
sodelovati, bi to vzelo prevec¢ Casa, hkrati pa se tak nacin dela tudi odsvetuje (Leban,
2021).

Na vseh podrocjih, kjer so ze prisotni ali pa kamor se imajo Se namen podati, pa je
definitivno poudarek na Se visji ravni in pa optimizaciji, saj kvaliteta in gost ne smeta trpeti.
K temu spada tudi digitalizacija Se vecih podrocij in s tem Se boljSi pregled nad
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poslovanjem, poleg tega pa k njihovi viziji popolnosti spada tudi ohranjanje tako visokega
nivoja, kar je precejSen zalogaj. Glede na to, da naj bi kvaliteta izSolanega kadra po
njihovih besedah bila vedno slabsa, bi se v prihodnosti morda morali Se malo vec¢ vkljuditi
in povezati s srednjimi gostinskimi Solami in pa fakultetami s primernimi programi ter si
na tak nacin pomagati ohranjati Se naprej kvaliteten in izobrazen kader. Zagotovo pa
podjetje tako dobro deluje prav zaradi tega, ker ima celotna druzina enotno vizijo in pa
nadzor nad delom.

Pri uresniCevanju sprememb v podjetju morajo sodelovati vsi, ki so udelezeni v podjetju,
torej tako vodje kot tudi zaposleni. Uresni¢evanja sprememb se morajo v podjetju lotiti
pocasi in skrbno, saj bodo le tako vse spremembe tudi uspesno izvedene. Kljub vsem novim
spremembam morajo ohraniti znacilnosti in obliko svojega stila, v nasprotnem primeru
podjetjie ne bo vel isto. Kot navaja Kavsek (2016), preskakovanje korakov pri
uresni¢evanju sprememb vzbudi le utvaro, da smo prihranili ¢as, kar pa ne drzi, saj s tem
podjetju prinesemo le ve¢ negativnih ucinkov.

V podjetju morajo biti Se posebej pozorni na naslednje napake pri uresniCevanju sprememb
(Kadring, b.d.):

e Slaba »priprava terena« - e zelijo biti uspesni pri uvajanju sprememb, morajo znati
ljudi prepricati v le-te ter da so nujne, predvsem pa tudi, da so spremembe boljse
kot pa ohranjanje dosedanjega stanja,

e Sibka vodstvena ekipa - vodstveni tim mora imeti dovolj moci za uvedbo
sprememb,

e pomanjkanje jasno zacrtanih ciljev in vizije - voditelji v podjetju morajo imeti jasno
zacrtane cilje in vizijo, ki jo lahko zaposlenim predstavijo v kratkem casu,

e neuspesna komunikacija - o vseh spremembah, ki sledijo, morajo v podjetju
obvestiti zaposlene. Ce so zaposleni ?e na zacetku sprememb prikrajdani za
informacije, se lahko to kasneje izrazi pri izvajanju le-teh.

Prav tako pa morajo biti v podjetju skrbni, da so spremembe dobro uveljavljene (Kadring,
b.d.):

e pozorni morajo biti na razlicne tipe vedenja med zaposlenimi ter jih pripraviti na
nujnost sprememb,

e v proces uvajanja novosti do neke mere tudi vkljuditi zaposlene s smiselnimi idejami
ter jih predebatirati,

e izbrati morajo ljudi, ki so pravi za uresni¢evanje sprememb,

e imeti morajo jasno vizijo ter zac¢rtane cilje,

e z ustrezno komunikacijo bodo dosegli predanost zaposlenih,

e ustrezno predstaviti novosti in jih vpeljati skupaj z zaposlenimi, saj jih morajo vsi
dobro sprejeti

e biti morajo pozorni kje se zatika pri izvajanju novih ukrepov ter tako odpraviti ovire,

e zagotavljati morajo uspehe, ki so kratkorocni, jih predstaviti zaposlenim in z njimi
tudi proslaviti uspeh,

e zastavljeno strategijo in cilje morajo izvesti do konca in zadrzati stopnjo nujnosti
sprememb.

Kot Zze vemo, je izbrano podjetje druzinsko podjetje, ki se ukvarja z gostinskimi storitvami,
cateringom ter organiziranjem tako velikih kot malih dogodkov oziroma pogostitev. S temi
storitvami se v Sloveniji ukvarja tudi veliko drugih podjetij. Zaprtje drzave v lanskem letu
jih je prisililo k razmisljanju nadaljnjega razvoja podjetja in uresni¢evanju razvojnih
sprememb, kako Se bolj uspeti oziroma kako bi lahko na lazji nacin obladovali velikost
podjetja, upravljali vse poslovne enote ter olajsali organiziranje dogodkov oziroma nacin
organiziranja le-teh. Svoje cilje bodo Se naprej uresniCevali tako, da bodo ¢im bolj
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kreativni, da bodo Se naprej imeli tako druzinski duh, da bodo poskrbeli za svoje zaposlene
ter tudi ne-druzinskim zaposlenim zaupali vodstvene vloge. Kot vemo ima vsaka poslovna
enota vodjo, ki pa ni druzinski ¢lan, prav tako nista druzinska ¢lana direktor poslovnih enot
ter pomocnik direktorja poslovnih enot. Zastavljene cilje, ki si jih bodo in ki so si jih zadali,
bodo dosegli tako, da se bodo vsi, tako lastniki kot ostali zaposleni drzali nacrta, ki so ga
pripravili. Lastniki oziroma vodje morajo svojim zaposlenim jasno povedati navodila ter jih
usmerjati, zaposleni pa se bodo morali teh navodil drzati, prav tako pa tudi povedati svoja
mnenja ter predloge oziroma nasvete. Samo z jasno vizijo in pa s tem, da se drzijo svojih
nacrtov, bodo Se naprej v prihodnje lahko gradili na kvaliteti in podobi podjetja, to pa
zahteva maksimalno dobro izvedeno delo prav vsak dan.

4 ZAKLIUCEK

Nase okolje se je mocno spremenilo in se Se spreminja: je veliko bolj kompleksno,
nestabilno in nepredvidljivo. Zaznamovano je s hitrim razvojem IKT, kar spreminja nase
Zivljenje in prinasa velike spremembe ter priloznosti. Gospodarska kriza med letoma 2009
in 2013 ter obdobje, povezano z epidemijo Covid-19, sta mocno zaznamovali poslovanje
podjetij, razvoj novih marketinskih trendov, vidno vplivali na nakupne navade potrosnikov
ter komunikacijo med podjetji in potrosniki. Tako podjetja kot potrosniki so se prilagodili,
racionalnost, ki jo poznamo iz (financne) krize leta 2009, pa se je ponovno okrepila.
Epidemija je v mnogih elementih spremenila nase vsakdanje zivljenje. Vsi smo se morali
prilagoditi t.i. “novi realnosti”, kar seveda ni povsem enostavno. Razvilo se je zavedanje,
da je velika vecina potrosnikov zacela uporabljati popolnoma nove pristope - vecina
potrosnikov je postala »digitalnih«. Ni ve¢ dvoma, da bo nasa prihodnost digitalna. Zadnje
desetletje se ze na vsakem koraku sreCujemo z glavnimi vidiki digitalne ekonomije.
Digitalizacija je korenito pricela spreminjati tudi poslovanje v vseh gospodarskih panogah.
Ne spreminja se samo gospodarstvo, temvec tudi nacin nasega zivljenja in razmisljanje
druzbe.

Zaprtje drzave zaradi Covid-19 je priSlo v obravnavanem druzinskem podjetju Se kako
prav, saj so v tem c¢asu razmislili, kako bi lahko obvladali velikost podjetja z uvajanjem
digitalne transformacije procesov. Uvedli so oziroma bodo digitalizacijo rezervacij v
poslovnih enotah in naroanja dogodkov, kjer si bodo narocniki lahko tudi sami izbrali
hrano, pijaco ter kakSno pogostitev oziroma kako veliko ekipo bi Zeleli.

V obravnavanem primeru druzinskega podjetja se zavedajo, da ¢e ne bodo uvajali
digitalnih tehnologij, ki so jih sedaj uvedli oziroma jih uvajajo Zze v procese prodaje in
marketinga, Se uvedli postopoma v vse procese v vsakodnevni praksi, bo to na dolgi rok
ogrozilo obstoj podjetja. Seveda, obseg uvajanja digitalnih tehnologij potegne za seboj
vprasanje financ¢nih in upravljavskih zmogljivosti. Za uvajanje digitalnih tehnologij, za
digitalizacijo procesov je in Se bo na razpolago veliko evropskih sredstev.

Kot ugotavljamo, v obravnavanem druzinskem podjetju razumejo kaj pomeni stopati v
korak z izzivi industrije 4.0 in uvajati digitalne tegnologije v njihove poslovne procese.

Vse se zaCne s spreminjanjem nacina razmisljanja in potrebnega je veliko usposabljanja
za uspesno uvajanje digitalnih inovacij in za celovito digitalno transformacijo.

V obravnavanem podjetju je prevzela vajeti oziroma upravljanje mlajSa genracija. Mlajse
generacije so praviloma fleksibilnejSe, razumejo nove tehnologije in njihov nacin
razmiSljanja se razlikuje od starejSih generacij v druzinskih podjetjih. MlajSe generacije so
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bolj pripravljene sprejemati tveganja, povezana z digitalno transformacijo in usvajanjem
digitalnih tehnologij.

Digitalne inovacije so obicajno rezultat sinergij delovanja ustanoviteljev, naslednikov in
zaposlenih v druzinskih podjetjih (Letonja, 2021).
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Red. prof. dr. Vito Bobek
Podatki o strukturi in vsebini

Monografija z naslovom »Digitalne kompetence ranljivih skupin za povecanje njihove
zaposljivosti na trgu dela« je poglobljen prikaz stanja ranljivih skupin v povezavi z
motivacijo za usposabljanje in potrebnih digitalnih kompetenc na trgu dela.

V monografiji je prikazano, da so digitalne kompetence posameznikov zaradi hitrega
razvoja in vedno vecje vloge informacijsko komunikacijskih tehnologij v danasnjem c¢asu
postale nepogresljive.

V uvodu monografije so podrobneje predstaviljene digitalne kompetence ranljivih skupin in
njihov razvoj. Prikazane so tezave ranljivih skupin (mladih, nizje izobrazenih, starejsih
zaposlenih in dolgotrajno nezaposlenih) pri razvoju njihovih digitalnih kompetenc in iskanju
ter ohranjanju zaposlitve. Sledi prikaz motivacije ranljivih skupin za usposabljanje, v okviru
katerega so prikazani nacini, kako motivirati posameznike iz ranljivih skupin za
usposabljanje. V poglavju o izzivih za krepitev vsezivljenjskega ucenja so med drugim
prikazane smernice, kako premagati ovire za sodelovanje v izobrazevanju in usposabljanju
odraslih in s tem priblizati vsezivljenjsko uc¢enje vsem.

Za tem sledi prikaz razvoja digitalnih kompetenc mladih, kjer je posebej izpostavljeno
neskladje med podatki iz baze Eurostat, ki kazejo visoke stopnje digitalnih kompetenc
mladih v primerjavi s sploSno populacijo, na drugi strani pa izkusnje s trga dela sporocajo,
da mladim primanjkuje ustreznih digitalnih vescin za resevanje problemov na delovnem
mestu. V poglavju, ki sledi, je izpostavljena analiza dostopnosti izobrazevanja ter
usposabljanja v okviru vsezivljenjskega ucenja, vkljué¢no s specificnimi izzivi, povezanimi
s tem. Izpostavljen je predlog ustanovitve kariernega centra, ki bi bil na voljo mladim, ki
zelijo nadgraditi svoje kompetence, manj izobrazenim, ki si Zelijo usvojiti digitalne
kompetence, pa tudi starejSim zaposlenim, ki Zelijo izboljsati svoje kompetence, da bi
zmogli slediti spremembam potreb trga dela.

Sledi poglavje, ki se osredotoca na razvijanje digitalnih kompetenc starejsih zaposlenih za
krepitev konkurencnosti na trgu dela. Izzivi, s katerimi se sreCujejo starejsi, so prikazani
v poglavju ze tem. Monografija se zakljudi s prikazom sStudije primera, ki prikazuje razvojne
dileme in nacrtovanje sprememb srednje velikega druzinskega podjetja iz Slovenije.

Izvirnost monografije

Avtorji z znanstvenim pristopom predstaviljajo teorije, pojme in podatke, povezane s
potrebo po digitalnih kompetencah ranljivih skupin. Ugotavljam, da je namen teksta v
celoti dosezen. Vsebina teksta, naclin njegovega podajanja ter strokovna podlaga
vkljuenih pojasnil avtorjev, nakazujejo, da je recenzirani tekst primeren in skladen z
nameni tovrstnih monografij.

Monografija vkljuCuje klasi¢no literaturo in vire obravnavanega podrocja, prav tako pa se
smiselno uporablja tudi najnovejsa literatura in viri.

Glavni doprinos monografije je celovit pregled potreb po digitalnih kompetencah ranljivih
skupin, izzivov, s katerimi se sreCujejo omenjeni posamezniki in motivacije za
vsezivljenjsko ucenje.

Strokovno mnenje

V vsebinskem delu je monografija sodobna, saj vsebuje dovolj pojmov, povezav in tudi
dilem, ki so povezane s sodobnimi potrebami. Hkrati pa vsebuje vsebine najbolj relevantnih
podrodij o potrebah ranljivih skupin in trga dela po digitalnih kompetencah. V didakticnem
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pogledu je tekst napisan razumljivo, razlaga pojme, pojave in povezave med njimi. V
metodoloSkem pogledu tekst navaja bralce k nadaljnjemu razmisljanju in raziskovanju.

Zakljucek

Znanstveno delo zajema dosedanja spoznanja stroke in jasno obravnava podrocje
digitalnih kompetenc ranljivih skupin, potreb po digitalnih kompetencah ter motivacije za
usposabljanje in vseZivljenjsko ucenje.
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Doc. dr. Gregor Jagodic
Podatki o strukturi in vsebini

Zivimo v dobi digitalnih tehnologij, ko je uporaba digitalnih tehnologij postala sestavni del
kulture dela, pa tudi splosne kulture vsake zaposlene osebe in posameznika.

Monografija z naslovom »Digitalne kompetence ranljivih skupin za povecanje njihove
zaposljivosti na trgu dela« obsega 10 poglavij, ki prikazujejo analizo potreb po digitalnih
kompetencah ranljivih skupin z razli¢nih vidikov.

Monografija se pri¢ne s prikazom in razvojem digitalnih kompetenc ranljivih skupin na
splosno. Bralec se seznani tudi s tezavami ranljivih skupin pri razvoju njihovih digitalnih
kompetenc in iskanju ter ohranjanju zaposlitve. V tretjem poglavju monografije je
prikazana analiza razlicnih nacdinov motivacije ranljivih skupin za usposabljanje. V
naslednjem poglavju so prikazani izzivi za krepitev vsezivljenjskega ucenja, vklju¢no s
teorijami o pomenu izboljSanja digitalnih kompetenc in vkljuCevanja v izobrazevanje.

V petem poglavju je prikazan razvoj digitalnih kompetenc mladih med 18. in 30. letom za
krepitev njihove konkurencnosti na trgu dela.

Sledi poglavje, ki prinasa analizo izzivov, ki jih prinasa vsezivljenjsko ucenje starejSim in
nizje izobrazenim osebam ter analizo klju¢nih dejavnikov, ki vplivajo na njihovo
usposabljanje za zadovoljevanje zahtev trga dela.

Naslednje poglavje prikazuje problem starejSih zaposlenih, ki v€asih niso zmozni slediti
spremembam v panogi. Poglavje izpostavlja, da imajo starejsi zaposleni Se vedno vrednost
na trgu dela, vendar bi bilo nujno dvigniti raven njihovih digitalnih kompetenc.

Sledi poglavije, v katerem so opredeljeni izzivi vsezivljenjskega ucenja ranljivih skupin ter
ovire, s katerimi se soocajo. Prikazane so tudi ovire, ki vplivajo na motiviranost za ucenje,
prav tako so nakazane pomembne ugotovitve in smernice za krepitev vsezivljenjskega
ucenja ranljivejsih skupin na trgu dela.

Naslednje poglavje obravnava razlicne pristope k motiviranju zaposlenih ranljivih skupin
za usposabljanje. Kot najucinkovitejsi motivator je prepoznana organizacija. Izpostavljeno
je, da se koncept motivacije zadnje Case povezuje s konceptom srece, torej bodo le
ustrezno motivirani, zadovoljni in srec¢ni delavci sposobni delati kvalitetneje, dosegati
boljSe rezultate in se Se nadalje neovirano usposabljati.

Ob zaklju¢ku monografije je prikazana Se studije primera srednje velikega druzinskega
podjetja iz Slovenije o razvojnih dilemah in nacrtovanju sprememb.

Izvirnost monografije

Izvirnost monografije je razvidna iz teorij, pojmov in podatkov, povezanih s potrebo po
digitalnih kompetencah ranljivih skupin, prikazanih z znanstvenim pristopom. Namen
teksta je v celoti dosezen. Besedilo, nacin izrazanja in uporabljena literatura kazejo, da
recenzirano besedilo ustreza kriterijem znanstvene monografije.

Strokovno mnenje

Monografija prikazuje izzive sodobnega cCasa. Vsebuje razlicne teorije, konstrukte in
koncepte, povezane z obravnavano problematiko, torej z digitalnimi kompetencami
ranljivih skupin in njihovim usposabljanjem in izobrazevanjem. Uporabljene so razlicne
metode, od povzemanja razli¢nih Studij in prepletanja le-teh z ze opravljenimi teoreti¢nimi
in empiricnimi Studijami sodobnih avtorjev, do analize izbranih podatkov z uporabo
razlicnih orodij ter oceno uspesnosti.
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Zakljucek

Monografija predstavlja pomemben prispevek k znanosti in stroki na podrocju upravljanja
s ¢loveskimi viri s ciljem obravnave nacinov in oblik zagotavljanja potrebnih digitalnih znanj
in kompetenc glede na potrebe trga dela za doseganje vecje konkurencnosti gospodarstva.
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