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Vloga visokoSolskih institucij pri doseganju zaposljivosti delovne sile

V svojem diplomskem delu obravnavam vlogo visokoSolskih institucij pri doseganju
zaposljivosti delovne sile. Diplomanti se po koncanem $tudiju soocajo z velikimi zivljenjskimi
spremembami kot je prehod od izobrazbe k zaposlitvi. lzobrazba predstavlja pomemben
dejavnik pri poveCevanju zaposljivosti, saj Studentom pomaga pri pridobivanju vesCin in
kompetenc, ki jih potrebujejo na trgu dela, delodajalci pa so tisti ki odlo¢ajo o tem, ali
diplomanti izpolnjujejo njihove zahteve. Eno najpomembnejSih sredstev, ki diplomantom
pomagajo pri pridobivanju zaposlitve po konanem Studiju, so prenosljive ves¢ine. Po drugi
strani pa imajo velik pomen tudi druge lastnosti, ki predstavljajo manj neposredne, a prav tako
pomembne dejavnike, ki jih delodajalci i$¢ejo pri diplomantih. To so denimo Zivljenjepis,
pripravni§tvo, izkuSnje v tujini, ocene in ugled na fakulteti. Ugotovljeno je bilo, dauniverza kot
nstitucija (vkljucno z vsemi zaposlenimi, ne le predstavniki) Studente s tehnoloskega instituta
Blekinge opremi s celim nizom kompetenc, ki jih delodajalci pri diplomantih ¢ejo. Nasprotno
pa predstavniki univerz na sploSno veS¢mam diplomantov, ki jih #cejo delodajalci, ne
posvecajo posebne pozornosti.

Kljuéne besede: zaposlitev, izobrazba i delovna sila, izobrazevalne ustanove, delovne
kvalifikacije.

Role of higher education institutions in achieving employability of the labour force

In my Bachelors thesis, | address the role of education in achieving employability of the labour
force. After graduates finish their studies they start to face new transitions in their lives, like
transition from education to employment. Education represents an important factor in gaining
employability since it assists students in acquiring skills and competences needed later on in
the labour market. In this situation, employers are the ones who decide whether graduates meet
requirements for the job. On the one hand, one of the most valuable assets that help graduates
achieve employment after they finish their studies is transferable skills. On the other hand there
are also other features that represent less direct (but important) factors that employers seek in
graduates. Namely these are curriculum vitae, internship, experiences abroad, grades and
university reputation. It was revealed that on the one hand, University as an institution (and all
its employees, not only representatives) prepares students from Blekinge Institute of
Technology with one set of competences which employers seek in graduates. Onthe other hand,
university representatives don’t equip their graduates with the set of skills employers seek when
recruiting a graduate.

Keywords: Employment, Education and Labour Force, Educational Institutions, Work
Qualifications.
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1 Uvod

Diplomanti se po kon¢anem Studiju soocijo s prehodom od fakultete k zaposlitvi m mnogim od
njih vstop na trg dela predstavlja prvi vecji zivljenjski izziv. Povrh vsega zaposlitvenega
sektorja Se ne poznajo. Na tej tocki se diplomanti zavejo, koliko je vredna njihova diploma in
ali je bilo investiranje v izobrazbo smiselno (Humburg in Velden 2015). Diplomantove
moznosti za zaposlitev bi lahko definirali v smislu znanja n ves¢in, pridoblienih na visjih
izobrazevalnih ustanovah, ki jim bodo pomagale pri zagotavljanju zaposlitve na trgu dela in jim
omogocale uspeh v njihovih poklicih (Holmes 2013). Na danasnjem tekmovalnem trgu dela je
pomembno, da si poveCamo moznosti za zaposlitev (Markey in Caniphell 1996). Tu so v
prednosti viSje izobrazevalne ustanove, ki Studente pripravijo na njihovo prihodnost in
zaposlitev tako, da jim pomagajo razviti znanje in ves¢ine, ki jim bodo v pomo¢ v njihovih
specificnih podrocjih zaposlovanja. Po kon¢anem Studiju diplomanti vstopijo na trg dela, kjer
se srecajo s tekmeci, ki so zelo verjetno tudi diplomanti s podobnimi ve$¢inami in znanjem.
Izobrazevalne ustanove diplomantu ne morejo zagotoviti zaposlitve, lahko pa ga spodbujajo in

izpostavijo, kaj Se lahko doseze v svojem zvljenju po pridobljeni diplomi (Holmes 2013).
Glavni namen diplomskega dela je oceniti vlogo, ki jo ima izobrazba na podrocju zaposljivosti.

»Van den Broeck trdi, da lahko zaposljivost definiramo kot polje, v katerem se zaposleni cuti
sposobnega za opravljanje produktivnega dela. Glede na to, da se vrste zaposlitev zaradi stalnih
sprememb V in izven organizacij neprestano spreminjajo, se termin »produktivno delo« lahko
nanasa na ustrezno opravljanje posameznikovega trenutnega dela ali, v primeru spremembe, na

druge naloge ali zaposlitve« (van Harten in drugi 2016, 86).

»Confederation of British Industry (2009) definira zaposljivost kot skupek atributov, veS¢in in
znanja, kibi jih morali posedovati vsi udeleZzenci na trgu dela kot dokaz svoje u¢inkovitosti na
delovnem mestu — v dobro samih sebe, svojega delodajalca in SirSega gospodarstva« (Andrews
in Russell 2012, 35).

Namen priCujocega dela je ugotoviti, ali izobrazevalne ustanove tekom izobrazevalnih
programov/tecajev Studentom ponujajo uporabne kompetence. Na podlagi tega sem postavila

hipotezo, ki jo bom s pomo¢jo vprasalnikov i analize poskusSala potrditi ali ovreci.

Hipoteza: Vi§je izobrazevalne ustanove svoje Studente opremijo s kompetencami, ki jih

delodajalci dojemajo kot nujne za zaposlitev diplomantov.



V raziskavi se prepletata teoreticni in empiricni del. Teoretiéni del je razdeljen na ve¢ poglavij,

ki obravnavajo izobrazevalne ustanove, diplomante in delodajalce.

2 Ozadje raziskave: izobraZevalne ustanove

2.1 Znanje mn druzba znanja

V druzbi znanja je nujno, da se tradicionalne poti CloveSkega razvoja dopolijo z moZznostmi,
ki omogocajo izrazanje Clovekove ustvarjalnosti in obogatitev njegovega osnovnega znanja. To
zajema vse ljudi pri Cemer je poudarjeno, da lahko ljudje ustvarijo novo znanje tako
individualno kot kolektivno. Bistvo druzbe znanja je v tem, da znanje ni nekaj, kar se po
dolo¢enem Casu akumulira, shrani in nato pregleda; znanje zivi v trenutku, je ustvarjalna iskra,

Ki se rojeva med interakcijo in komunikacijo, kolektivna formulacija novih idej (Harris in drugi
2013, 213-215).

Modra uporaba znanja vkljucuje vedenje v skladu s kolektivnim znanjem z namenom, da se
izboljSa dobrobit vsakega posameznika in z zavedanjem, da imajo osebna dejanja druzbene
posledice. Ce Zelimo prispevati k dosezkom druzbe, ki znanje uporablja modro, je nujno, da kot
posameznik razvijemo razlicne, med seboj dobro uravnoteZzene dimenzije svoje osebnosti
skupaj s specificnim znanjem. Vsak posameznik bi se moral zavedati svoje odgovornosti, da v
polnosti izkoristi lastni potencial, obenem pa Se vedno deluje kot ¢lan druzbe. Z drugimi
besedami, vsakdo bi se moral zavedati druzbenih posledic svojih dejanj. Iz tega razloga je

izredno pomembno, da so ljudje izobrazeni i ustrezno usposoblieni za delovanje v tej novi,

dinami¢ni in vse kompleksnej$i druzbi v globalnem kontekstu (Bleiklie 2005).

in znanja; spoStovanje kulturnih in jezikovnih raznolikosti; kvalitetno izobrazbo za vse«

(Unesco).

2.2 Svoboda izrazanja

Nacelo svobode izrazanja se mora nanaSati ne le na tradicionalne, temve¢ tudi na nove medje,
kot je internet. To je temeljni prostor druzb znanja, zato je pomembno, da se usmeri energjjo in
napore v spodbujanje svobode izrazanja in njene posledice ter svobode tiska kot osnovne
pravice, nepogresljiive pri uveljavljanju demokracije. Svoboda izrazanja je glavni kanal za

uveljavljanje ustvarjalnosti, iovacij, kritkke in sprasevanja (Osce).



2.3 Neomejen dostop do informacij in znanja

Razvoj druzbe v druzbo znanja in informacij vkljuCuyje pomembne spremembe, zlasti na
individualni in druzbeni ravni. Ustvarijo se nova obmocja za interakcijo in odnose med subjekti
(posamezniki, skupnosti, javni in zasebni organizacijski okvirji), nastajajo vseprisotni in lazji
nac¢ini komunikacije, nove moznosti i nafini prenaSanja in deljenja znanja. Glavne
spremembe, ki zadevajo vsakodnevno Zivljenje posameznikov in skupnosti, so v tesni povezavi

z novim, globalnim druzbeno-tehnoloskim sistemom, ki temelji na c¢loveski subjektivnosti
(Giuli in drugi 2004, 328).

2.4 Spostovanje kulturnih in jezikovnih raznolikosti

Cilj tretjega nacela je spodbujati izrazanje kulturnega in jezikovnega pluralizma, tako po
vsebini kot tudi po razlicnih na¢inih nastanka —novice, dokumentarni in izobraZevalni materiali
(Osce).

2.5 Kvalitetna izobrazba za vse

Nacelo kvalitetne izobrazbe za vse je temeljnega pomena za razvijanje veSCin in zmogljivosti,
ki so potrebne za razvoj, napredek in druzbeni mir v vseh skupnostih. Dostop do izobrazbe je
pravzaprav temeljna pravica; informacijske in komunikacijske tehnologije (ICTs) pa k sreci
ogromno prispevajo k vse lazjemu dostopu (Osce). Moralna in politiéna obveznost vlad,
civilnih druzb in mednarodne skupnosti je, da zagotovijo dostop do kvalitetne izobrazbe, ki bo
»prisluhnila talentom in potencialom vsakega posameznika in razvijala njegovo osebnost, tako

da bo lahko izboljSal svoje Zivjenje i imel mo¢, da kaj spremeni v svojem okolju« (Unesco

2010, 5).

2.6 Vi§ja izobrazba kot pomemben dejavnik v moderni druzbi

Vi§ja izobrazba je najvi§ja stopnica v ciklu izobrazevanja. Nedvomno gre za glavni faktor in
izvor gospodarske rasti in blaginje. Povezava viSje izobrazbe zraziskavami in inovacijami igra
glavno vlogo na podrocju razvoja posameznikov in celotne druzbe. Poleg tega sta nastajanje in
prenasanje znanja bistvenega pomena za moderno druzbo. Izobrazbo zato lahko defniramo kot
porast ve$€in, znanja in razumevanja na ravni posameznika ali pa druzbe kot celote. Posledi¢no
viSja izobrazba v druzbi igra mnoge vloge. V najSiSem smislu pa oblikuje posameznike in

spodbuja kulturni razvoj (Parfonova 2012).

»lzobrazba i druzba sta tesno povezani, tako zelo, da ne moreta biti loCeni, saj je izobrazba

tista, ki gradi druzbo, na drugi strani pa je druzba vir izobrazbe. Ta prenasa kulturo in znanje



druzbe iz ene generacije v drugo. Iz tega sledi, da boljSa izobrazba ustvarja boljSo druzbo, bolj

zdrava druzba pa postane temelj boljSe izobrazbe« (Kraaijjenbrink 2012, 1082).

DanaSnja druzba se nahaja na pomembni prelomni tocki, na kateri se iz industrijske preobraza
v informacijsko druzbo in druzbo znanja, v tako imenovano moderno druzbo, v kateri vse bolj

naraSCata vloga i uporaba spletne tehnologije in znanja. V moderni druzbi izobrazba postane

odlo¢ilni faktor napredka v gospodarskem, druzbenem in Kulturnem smislu (Parfonova 2012).

Moderna druzba se danes soo€a z velikim porastom izobraZevanja i vse ve€jim Stevilom
udelezencev v izobraZzevalnem procesu. Razlogi za to so Stevilni, na primer Zelja po razvijanju
razlicnih vesc¢in, zelja po izobrazbi in boljSem Zivljenjskem statusu, zahteve trga dela po visoko
izobrazenem kadru, mnovacije, kompetence, pridobivanje novega znanja in drugo (Parfonova
2012).

Druzbene spremembe, ki so se zgodile na podrocju viSje izobrazbe do danes, so zelo velike.
Globalizacija in tehnoloSki napredek sta le dve od posledic, ki so spodbudile spremembe v
druzbi in jo popeljale proti velkemu porastu izobrazevanja. Posledicno so se visje
izobrazevalne ustanove vkljucile v omrezje pomembnih sprememb in prilagoditev trgu dela.
NarascajoCe zahteve po izobrazbi in njena privlaénost, vse vecje Stevilo viSjih izobrazevalnih
ustanov, demografske spremembe, internacionalizacija izobrazbe in raziskave, ki temeljijo na
razvoju informacijske in komunikacijske tehnologije so le nekatere od sprememb v danas$njem

izobrazevalnem sistemu (Parfonova 2012).

Poleg tega so druzbeni trendi pojavi, ki na dolgi rok zviSujejo pogostost pojavljanja nekaterih
dogodkov. Denimo, trendi lahko izboljsajo ali poslabiajo odnose v druzbi. Se posebej

pomembno lahko wplivajo na formacijo viSje izobrazbe. Zaradi tega bi moral razvoj trendov

jludem v druzbi zagotoviti dostopno in kvalitetno izobrazbo (Parfonova 2012).

»Razvoj druzbe znanja nosi potencial za spremembe v odnosih med spoloma, s posledicami na
podro¢ju dela in organizacije. Druzba znanja i gospodarstvo doprinasata k povecanju
Cloveskega in druzbenega kapitala. Ce sta ta dva kapitala spolno dologena, to lahko spremeni
spolno naravo delovnin mest, s posledicami za delo in organizacijo« (Walby 2011, 1).

Z gospodarskega vidika viSja raven druzbeno-ekonomskega razvoja veliko prispeva k visji
izobrazbi in njenim ustanovam. Visoko izobrazena delovna sila ima Se posebno velik pomen za
realizacijo moderne, na znanju temeljeCe druzbe. Spletne movacije in tehnoloski napredek v

gospodarskem svetu zagotavljajo vse vecjo potrebo po kompetencah, pogojenih z viSjo
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izobrazbo. Izobrazena delovna sila v prihodnosti predstavlja glavni okvir rasti gospodarstva in

produktivnosti v druzbi znanja (Parfonova 2012).

2.7 Ekonomija znanja

V ekonomiji znanja sta izobrazba in nenehno usposabljanje cloveskih virov odlocilen faktor pri
vzdrzevanju konkuren¢nosti na vseh nivojih. V tem smislu so ves¢ine in kompetence pomembni
kazalniki in smernice za delodajalce in posameznike na trgu dela. Vse vecje zahteve
delodajalcev po usposobljenem in ustrezno izobrazenem kadru in rastoca tekmovalnost med
posamezniki, Ki si prizadevajo pridobiti in obdrzati zaposlitev ali nadaljevati izobrazbo na visji
stopnji, imajo za posledico zahtevo po povecani ucinkovitosti izobrazevalnega sistema

(Muntean in drugi 2009).

Veliko podjetij je ze preseglo svoje staromodne organizacijske modele, ki temeljijo na finkciji
ali avtoriteti. Posledi¢no so ta podjetja organizirana s pomoc¢jo procesov in skupin, ki podpirajo
delavce z anjem. Za njih je klju¢no, dakonstantno povecujejo svojo vrednost in tako dosegajo
uspeh. Podjetja morajo imeti sposobnost, da v obstojeCe procese nenehno vnasajo novo znanje,
ki bo lahko v krajsem c¢asu in kvalitetneje zadovoljilo potrebe trga. Skratka, imeti morajo

sposobnost ustvarjanja znanja, u¢enja in napredovanja (Muntean in drugi 2009).

V ekonomiji znanja so delodajalci najpogosteje ocenjeni na podlagi sposobnosti, da uporabijo
vsa svoja sredstva, talente in razume. Prav tako je ekonomija znanja tista ekonomija, Ki
zaposlyje profesionalce, ljudi, ki razmiSljajo s svojo glavo, ki so ustvarjalni in talentirani, ki
niso osredotoceni le na vsebino znanja, ampak tudi na cloveske kompetence kot so Custva,
obCutki in timsko delo. Poleg tega ekonomije znanja zaposlenim pusCajo prostor in svobodo,
da so lahko drugacni, obenem pa imajo jasen profesionalni cilj, ki je zdruzljiv z njihovimi
osebnimi cilji (Muntean in drugi 2009).

2.8 Razvoj kompetenc za druzbo znanja

Informacije na splosno hitro postajajo zastarele in se Ze nadomeS¢ajo z novimi, bolj
prefinjenimi tehnikami in znanostjo, ki se razvija. Celotno znanje Clovestva vse bolj raste, kar
smo vedeli vceraj, je danes ze del nase zgodovine. Iz tega razloga pridobivanje znanja in
mformacij postaja zastarel nacin ucenja. V taki situaciji, ko sta hiter razvoj in napredek
popolnoma realna, pricakujemo, da bo izobrazba ponudila odgovore, ki se ne bodo tikali zgol]
usvojitve in pomnjenja dejstev (Vila in drugi 2012).

V modernem izobrazevanju je nuno, da Studenti razvijajo kompetence, ki jim bodo pomagale

pri orientaciji in ucenju tudi po diplomi. Ko diplomanti zapustijo univerzo, morajo $e naprej
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nenehno dopolnjevati in aktualizirati svoje znanje. Obvladati morajo aktivno rabo
mformacijskih virov, znati morajo reflektirati, analizirati, obogatiti svoje izkusnje, kriti¢no
ocenjevati, razviti neodvisnost in biti kos svojemu okolju. Vedeti, kje lahko najdemo dolo¢ene
informacije, je zagotovo pomembnejSe kot to, da si jih zapomnimo (Vila in drugi 2012).

V razumevanje pomembnosti viSje izobrazbe bi morali biti vlozeni vecji napori, prav tako kot
v nadaljnje izboljSave in razvoj na podro¢ju raziskav. Napori, usmerjeni Vv strukturne
spremembe in izboljSave na podrocju viSjega izobrazevanja, bi morali biti fokusirani predvsem
na aktivacijo Studentov, morali bi jih opogumiti, da bodo izrazili svoja mnenja in poglede na

trenutne probleme, da bodo sodelovali v dialogih in razpravah (Vila in drugi 2012).

Poleg tega kompetence, ki so potrebne za neposredno ucenje, vkljucujejo dispozicijo in
sposobnost organiziranja ter uravnavanja lastnega uCnega procesa. Podobno kompetence
vkljucujejo tudi sposobnost Studentov, da neodvisno mn u¢mnkovito organizirajo svoj cas,
reSujejo probleme, pridobivajo in ovrednotijo novo znanje ter da znajo to znanje uporabiti v
razlicnih situacijah in kontekstih. Posebej zanimiva lastnost je odgovornost in sposobnost, da
posvetijo svoj ¢as uCenju. Pri tem so zelo pomembne tudi druge lastnosti, kot so fleksibilnost,
prilagodljivost, avtonomija in disciplina, upravljanje zinformacijami vucnem procesu in razvoj
kriticnega miSlienja. Posameznik mora biti sposoben uc¢inkovite komunikacije, razumevanja
razlicnosti, samomotivacije in samozavesti. Nujno je tudi, da se definira, nacrtuje in organizira
na¢ela in metode dela tako, da §tudenti lahko pridobijo znanje z razliénih podroéij. Ce strnemo:
vse te ugotovitve doloCajo zahteve, ki bi jih morale fakultete v prihodnosti upostevati kot del

svoje odgovornosti na podrocju kakovostnejSega izvajanja izobrazevalnega procesa in

praktinega usposabljanja Studentov (Vila in drugi 2012).

2.9 Univerze

Univerze so glavni izvajalci viSjega izobraZevanja. Njihova glavna naloga je zagotoviti stopnjo
znanja, ki jo ekonomyja ic¢e in se poskuSati uglasiti z ambicjami ve€ine Studentov, ki si Zelijo
najti privlacno shuizbo in dobro zasluziti. Univerza igra osrednjo in kljuéno vlogo na podrocjih
izobrazevanja Studentov ter prenaSanja in ohranjanja temeljnega znanja. Izrednega pomena je,
da se moznosti za viSje izobrazevanje ponudi tolko mladim ljudem, kot je le mogoce ter da se
Jjim zagotovi tudi moZnost nadaljnjega izobrazevanja. Poslanstvo univerz je izobraZevati in
izvajati raziskave za diplomante, da bodo lahko kos potrebam vseh sektorjev na trgu dela.
Univerze bi si prav tako morale prizadevati za razSiritev znanja skozi raziskave i zagotoviti

pomembno strokovno znanje, ki bi pomagalo skupnostim pri kulturnem, druzbenem in
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gospodarskem razvoju; spodbujati in razvijati znanstvene in tehnoloske raziskave (Rekalidou

in Panitsides 2015).

Eden glavnih ciljev univerz je, da predvidijo, na katerih podro¢jih lahko ustvarijo pogoje za
vrednostno sodbo ciljev druzbe, kar pomeni, da lahko na teh podro¢jih razvijajo razmiSlanje s
SSim  pogledom na kompleksnost druzbenih problemov in vprasanja o naravi in svetu. V tem
smislu univerze nosijo ogromno druzbeno odgovornost, kar pomeni, da na teh podrocjih
dejansko lahko razvijajo razmiSljanje s SirSim pogledom na kompleksnost druzbenih problemov

in vprasanja o naravi in svetu (Hartmut 2011).

Univerza je postala organizacija, ki jo oznacuje ciljno znanje, ki zajema socialne in ekonomske
dosezke in se giblje nekje med institucijo in organizacijo, ki je vse bolj potisnjena na podrocje
viSjega izobrazevanja. Prehod univerze na polje organizacije ima za posledico povecano
pozornost na najbolj prakticne, koristne ves¢ine in prakticne dosezke ter sposobnost razlage
teoreticne prakse in kriticnega razmiSljanja. Organizacija spada v obmocje prilagoditve
sredstvom za doseganje doloCenega namena, medtem ko se institucionalni vidik nanasa na

prioriteto ciljev in deluje na podrocju razvoja kolektivnih vrednot (Hartmut 2011).

2.10 Vpliv viSje izobrazbe na zaposljivost

Na ravni posameznika je vi§ja izobrazba najboljSe varovalo pred nezaposlenostjo. Poleg tega
znanje postaja pomemben faktor na podrocju proizvodnje, enako pomemben kot delo in kapital,
saj delovni sili zagotavlja boljSe veS¢ine z boljSimi izdelki in storitvami, prav tako pa tudi

izboljSane proizvodne procese (Dumciuviene 2015).

Vi§je izobrazevanje prinasa korist ne le tistim, ki so vkljuceni vanj, temve¢ tudi tistim, ki
opustijo Studij n se k njemu vrnejo kasneje. Izobrazba torej na neki naCin koristi vsem
(Tomlinson 2015).

Zahteve javnosti po vi§ji izobrazbi gredo zroko v roki z razumevanjem, da je na trgu dela veliko
povpraSevanje po usposobljenih delavcih in daje s primerno izobrazbo precej laze najti shizbo.
Podrugi strani pa se je treba zavedati, da povprasevanja po vi§ji izobrazbi ne morejo narekovati
le faktorji kot so zahteve trga dela ali izobrazevalne ambicije posameznikov (Tomlinson 2015).

Vrednost cCloveskega kapitala je mocno pogojena s kvaliteto izobraZzevalnega sistema,
naloZzbami v izobrazbo in udelezbo v izobrazevanju. V gospodarstvu, ki temelji na znanju,

kakovost viSje izobrazbe igra kljuéno vlogo (Tomlinson 2015).

13


http://umea-primo.hosted.exlibrisgroup.com/primo_library/libweb/action/search.do?vl(freeText0)=+Panitsides%2c+Eugenia+A.&vl(2951191UI0)=creator&vl(389229036UI1)=all_items&fn=search&tab=default_tab_umub&mode=Basic&vid=UmUB&scp.scps=scope%3a(UMUB_DIVA_MODS)%2cscope%3a(UMUB_WEBB_DC)%2cscope%3a(SC_DIVA)%2cscope%3a(UMUB_ALEPH)%2cscope%3a(UMUB_SFX)%2cscope%3a(UMUB_WARC)%2cscope%3a(%22UMUB%22)%2cscope%3a(UMUB_FOARK_SAMLINGAR_MODS)%2cscope%3a(UMUB_ARKIV_DC)%2cprimo_central_multiple_fe&ct=lateralLinking

2.10.1 Strategije univerz

Po Andrewsu in Russellu so univerze viSje izobrazevalne institucije, v katerih razvoj
zaposlitvenih  ves¢in pri Studentih doseze vrhunec. Iz tega razloga univerze uporabljajo
strategije kot so programi, ki so pomembni v industriji in za potrebe delodajalcev, Studentom
pa pomagajo uspeti v hitro spreminjajo¢em se, tekmovalnem svetu. To so na primer tecaji in
programi, ki prinaSajo moznosti za razvoj prenoshivih ali kljucnih ves¢in. Bistveno je, da
dodiplomska izobrazevanja Studentom zagotavljajo moznosti, da si pridobijo delovne izkusnje
(da razvijejo zaposlitvene ves€ine). Zaposlitvene ves¢ine je mogoce razvijati s pomocjo
specificnih izobrazevanj ali teCajev kot je denimo priprava zivljenjepisa ali preko vkljucitve v
razne naloge in aktivnosti simuliranega »realnega zaposlovanja«, ki jih pripravijo delodajalci
ali karierni svetovalci. Te tehnike pomagajo povecati zaposljivost Studentov (Andrews in
Russell 2012, 36-37).

Ena od strategij, Ki jih uporabljajo univerze, je tudi postopek preverjanja veljavnosti. Denimo,
delodajalci zahtevajo, dauniverze $tudente ustrezno pripravijo za karierne moznosti na njihovih

strokovnih podro¢jih, za druge oblike zaposlovanja diplomantov ali za nadaljnji Studij preko
teCajev in programov (Andrews in Russell 2012, 37).

3 Ozadje raziskave: diplomanti

3.1 Kljuéne zaposlitvene veS¢ine diplomantov

VesCine so izredno pomemben faktor v delovnem okolju, ki mo¢no vpliva na zaposljivost in
hitrejSe doseganje produktivnosti v delovnem okolju. Danes za uspeh pri delu ne zadosca vec,
da imamo strokovno znanje in vesCine. Delodajalci od zaposlenih pricakujejo dodatne
kompetence, na primer prenosljive ves¢ine. To so tiste ves¢ine, ki jih ima vsak posameznik in
jih razvija skozi razlicne izkuSnje v svojem Zivljenju: v Soli, med Studijem, doma, v druzabnem
zivljenju pa tudi na delovnem mestu. Vse to vkljuéuje osebnostne lastnosti, ki posameznikom
pomagajo, da dobro delajo v skupini in da imajo poztiven ufinek na organizacijo, Ki ji

pripadajo (Cranmer 2006).

Prenosljive vesCine so ves¢ine posameznikov, ki so pomembne za delo in poklic. Pridobimo jih
lahko preko aktivnosti, povezanih z delom in prostim ¢asom ali pri udelezbi v izobrazevanjih
in usposabljanjih. V splosnem so to veS¢ine, ki jih je oseba pridobila v dolo¢enem kontekstu ali

pri obravnavi dolocene situacije ali problema, ki se ga lahko prenese tudi na drugo podrocje.
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Lahko domnevamo, da medosebne vescine spadajo med najpomembnejSe kompetence, h
katerim delodajalci stremijo, in da lahko povecajo moznosti za zaposlitev. V podpoglavjih, ki
sledijo, so na kratko opisane prenosljive ve$¢ine in njihov pomen za zaposljivost (Roberts
2010).

Mehke ves¢ine spadajo v kategorijo sploSnih, kljuénih ali prenosljivih veS¢n. To so osebni
atributi, ki povecajo posameznikovo interakcijo spretnosti, poslovno uspeSnost in moznosti
napredovanja. Te veSCine se nana$ajo na sposobnost u¢inkovite komunikacije s kolegi in
strankami, zato se imenujejo tudi medosebne ves¢ine. Mehke ves¢ine so velkega pomena za
diplomante, ker vkljucujejo odnose iz oc¢i v o€i, neposredne stike s Sefom, kolegi in strankami.
Na dolgi rok so lahko mehke vescine celo pomembnejse od strokovnih vescin. Iz tega razloga
bi morale izobraZevalne ustanove spodbujati razvoj mehkih veS¢in pri Studentih, saj gre za

pomemben faktor na podrocju zaposljivosti na trgu dela (Smaglik 2005).

3.2 Mehke in trde ves€ine

Vse, kar se nauimo v sistemu obveznega in poklicnega izobrazevanja, predstavlja trde vescine,
ki so del posameznikovega strokovnega znanja. V swvetu, Kjer znanje hitro postane zastarelo,
kjer se posamezniki nenechno srecujejo z novimi tehnologijami in delovnimi procesi, kjer vloga
timskega dela vse bolj naras¢a in so stiki s strankami iz razli¢nih podroc¢ij, kultur in religij vse
pogostejsi, je potrebno znati Se kaj veC kot le pisati, brati, racunati in imeti tehnino znanje.
Mehke veséine imajo Se posebno velik pomen kot nova disciplina, nastala na podlagi sistemskih
sprememb zaradi razvoja tehnologije, globalizacije, sploSnega druzbenega razvoja in drugih
dejavnikov. V svojem diplomskem delu mehke ves¢ine obravnavam lo¢eno od trdih zato, ker
so dandanes delezne posebne pozornosti in pomena. Najpogosteje omenjene mehke ves¢ine so:
ustvarjalne ve$Cine, vesSCine reSevanja problemov, ves¢ine samoorganizacije, vesCine timskega
dela, jezikovne vesCine, vesCine prilagajanja in veS¢ine vodenja. Mehke vesCine so povezane s
Custveno inteligenco. Pravzaprav jih mnogi definirajo kot skupek Custvenih veS¢mn, ki osebi
omogocajo, da izbere pravi naCin uporabe obcutkov, in podzavestnih mehanizmov pri
mterakcyji z drugimi ludmi, poleg tega pa osebi pomagajo, da razume in izboljSa samo sebe.
Obstaja na stotine mehkih ves¢in in vsak dan so odkrite nove. Pozneje si bomo pogledali, katere

so tiste mehke veSCine, ki tako diplomantom kot delodajalcem omogocajo izredne dosezke
(Zhang 2012).

Lahko torej povzamemo, da obstaja razlka med ves¢inami, ki temeljjo na znanju,
pridobljenem tekom S$tudija, in prenosljivimi veS¢mami, ki ne spadajo povsem med visoko
specializirane vesCine, aso zdruzljive zrazlicnimi vrstami zaposlitev. Delodajalci se Se posebej
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zanimajo za prav te ves¢ine. Pogosto celo izpostavijo, da diplomanti ob koncanem S$tudiju in
vstopu na trg dela nimajo dovolj razvitih teh ves¢in, ki bi jim omogocile ucinkovito vkljucitev

in delovanje v delovnem okolju (Zhang 2012).

3.2.1 Ustvarjalne vesCine

Zaradi hitrin sprememb in nepredvidljivega okolja na trgu dela se morajo organizacije nenehno
prilagajati, da ostajajo konkurencne. Uspeh organizacije je mocno odvisen od ustvarjalnosti
zaposlenih, Zlasti v resnih situacjah. Uporaba ustvarjalnih veS¢in namre¢ lahko privede do
razvijanja inovativnih reSitev, ki se morda drugae sploh ne bi porodile. Zaposleni, ki
uporabljajo razlicne pristope in strategje pri reSevanju problemov, posedujejo ustvarjalne
ves¢ine. Z njimi ni lahko shajati, ker imajo nenehno potrebo po izrazanju samih sebe, zato bi
jim morale organizacije pri delu omogociti drugacen pristop, da bi lahko v ¢im vecji meri
izkoristili svoj potencial (Gupta 2009, 291-292).

3.2.2 Vesc¢ine resevanja problemov
VesCine reSevanja problemov vkljuCujejo naslednje korake:

a) Ocena problema —razlaga narave problema, formuliranje vpraSanj, zbiranje pomembnih
mnformacij in urejanje podatkov, povzemanje in doloCitev Zelenega cilja.

b) Spopadanje s problemom - razdelitev problema na ve¢ manj$ih delov, brainstorming,
lateralno razmi§ljanje (usmerjeno k razvijanju razliénih idej in opcij), moznosti za
analizo, dolocitev korakov, ki naj bi pripeljali do cilja.

c) Odlocanje — izbiranje med moznostmi, ki so na voljo, zbiranje dodatnih informacij med
ukrepanjem, odlocanje o virih, potrebnih za resitev problema.

d) ResSevanje problema — ukrepanje, razdelitev nalog, beleZenje napredka.

e) Pregled rezultatov — spremljanje izidov opravljenih aktivnosti, revizija problema in

procesa njegovega reSevanja z namenom izogniti se podobnim situacijam v prihodnosti.

Ustvarjalno reSevanje problemov je torej proces, ki vkljuCuje zaznavanje, analiziranje in
odpravljanje tezav. Poleg tega je koncni cilj reSevanja problema, da se preseze ovire in najde
najbolio mommo resitev. Ce se opravi analizo in ugotovi, kaj je lo narobe, se tezave lahko
resijo. Da ima posameznik dobro razvite ves¢ine reSevanja problemov, je razvidno takrat, ko je
soocen z dolocenim problemom in je sposoben najti metodo, ki mu pomaga doseci zeleni cilj.

Osebe, ki posedujejo te veSCine, se dobro znajdejo v stresmh situacijah, zato so bolj
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prilagodljive pri iskanju reSitev. Med Studijjem se veSCine reSevanja problemov razvijajo pri

delu na projektin ali v praktiénih nalogah (Izgar 2008, 536).

3.2.3 Ves¢ine samoorganizacije

Nacdrtovanje in organiziranje pomeni doloCanje potrebnih ukrepov zase in za druge, da se delo
lahko opravi uspeSno in ucinkovito. VesCine samoorganizacije predstavljajo sposobnost
posameznika, da se organizira tako, da ¢im bolje izkoristi svoj cas. Pri tem se osredotoci na to,
katere so njegove prioritete in katere strategije mu bodo pomagale dose¢i Zelene rezultate.
Zaposleni z dobro razvitimi veS¢inami samoorganizacije imajo radi red in nadzor nad svojim
delom. Te veSCine se v velki meri lahko razviejo tekom Studija, denimo pri udelezbi v

izvajanju projektov (Kostromina 2013).

3.2.4 Vescine timskega dela

Ves¢ine timskega dela niso brez razloga tako v Cislih pri delodajalcih. Timsko delo je Se
posebnega pomena takrat, ko pride do bolj zapletenih nalog, pri katerih obstaja moznost vecje
soodvisnosti. Vse naloge seveda niso primerne za timsko delo. Tim ali ekipa ni isto kot manjSa
skupina ljudi. Tim ima skupno poslanstvo in cilj, enotno opredelitev in razdelitev viog. Timsko
delo ima prednosti tako za organizacijo kot tudi za ¢lane ekipe. Nekatere od koristi so izrazena
ustvarjalnost, novacije v resSevanju problemov, boljSe odlocanje, izboljSani delovni procesi,

boljsa komunikacija med zaposlenimi in pozitiven timski duh (Rabey 2003, 159).

Poleg tega gre pri timskem delu za soodvisno sodelovanje z drugimi ljudmi, ki si med sabo
dodelijo vloge. Vescine timskega dela so pomembne tudi zato, ker ustvarijo zbir kolektivne ga
znanja znotraj ekipe, kar vodi do u¢inkovitega dokonCanja naloge. Ni dvoma, da izmenjava
mnenj in izkuSenj Clanov tima, Ce je dobro izvedena, omogoca rast tako timu kot podjetju.
Tekom Studija se veSCine timskega dela lahko razvijajo predvsem pri skupnem delu in

razdeljevanju delovnih nalog z namenom doseganja skupnega cilja (Rabey 2003, 159).

3.2.5 Jezikovne vesCine

Sporazumevanje je sistem izmenjave informacij med dvema ali ve¢ udelezenci, ki vkljucuje
razlicne nacine povezav in stikov. Na splosno vsi komuniciramo na takSen ali drugacen nacin.
Treba je le najti pravi kanal, skozi katerega lahko prejemniku prenesemo pravilno in jasno
sporo¢ilo (Jacobone in Moro 2015, 311).

Dobre jezikovne ves¢ine posamezniku omogocajo boljSe razumevanje drugh, pomagajo pa jim
tudi zgraditi boljSe medosebne odnose. Razumevanje in govorjenje tujega jezika razvije tudi

boljse kulturno razumevanje, kar pomeni, da se razvijejo sposobnosti ki omogocajo
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sporazumevanje z Ljudmi, ki so jezikovno drugac¢ni od nas. Vedno je lazje komunicirati z
drugimi, ¢e nas od njih ne lo¢i jezikovna pregrada. Jezikovne veSCine se ne nanasajo le na
govorjenje maternega jezika druge osebe, ampak tudi na sposobnost govoriti s to osebo s
spostovanjem do njenega kulturnega ozadja. Dobre jezikovne ves¢ine poslusalcu omogocajo,

da se pogovora udelezi spros¢eno in odprto (Jacobone in Moro 2015, 311).

3.2.6 Vescine prilagajanja

Veséine prilagajanja pri zaposlenem naj bi bile povezane s stopnjo prilagodljivosti posameznika
v delovnem okolju. Posamezniki, ki posedujejo te ves¢ine, so v nepricakovanih situacijah bolj
prilagodljivi, saj hitreje reagirajo pri iskanju resitev. Poleg svojih so sposobni opravhjati tudi
druge naloge, tudi taksne, ki ne spadajo v okvir njihovega strokovnega znanja. VesCine
prilagajanja so zaposlenim v veliko pomo¢ pri njihovi karieri, saj povecujejo njihovo vrednost

za trg dela (Bhattacharya in drugi 2005, 624).

3.2.7 Vescine vodenja

Vodenje bi lahko definirali kot na¢in druzbenega vpliva na druge ljudi, da se jih pripravi do
sodelovanja pri doseganju dolocenih delovnih ciljev ali poslanstev. Ves¢ine vodenja so skupek
veS¢in, kiso Se posebej potrebne pri nadzoru, upravljanju in sploh vseh situacijah, ki vkljucujejo
upravljanje ekipe sodelavcev. Medtem ko pri zacetnikih, ki Sele zacenjajo svojo kariero, te
veS¢ine Se niso tako pomembne, Zelijo delodajalci v svojem timu imeti osebo, ki ima vodstveni
potencial. Ta je privilegij le majhnega odstotka ljudi, zato je Se tolko pomembneje, da se ga
razvija. Zacetniki v poslu lahko pritegnejo in vzdrzujejo pozornost sodelavcev s tem, da
prevzamejo pobudo pri opravljanju nalog in obveznosti (lzgar 2008, 536).

Vescine vodenja so sposobnosti vodenja drugih in vplivanja nanje. Vecjo vrednost imajo, ¢e je
vodja posten, zanesljiv in premore visok nivo Custvene mteligence. Organizacije cenjo vodje,
ki dajejo jasna navodila, sajjih to dela bolj konkurencne. Vodje uporabljajo razlicne vodstvene
tehnike, preko katerih navdihujejo zaposlene, da uéinkovito opravljajo svoje naloge in dosegajo
osebne cilje. Ena od tehnik je aktivna komunikacija in izmenjava izkuSenj in idej. Skratka, gre
za sposobnost vodenja skupine ljudi na poti proti realizaciji nalog, navdihovanje in motivacijo

Clanov skupine. V sploSnem smislu se vodstvene vesC¢ine lahko razvijejo pri vodenju skupine

kolegov na fakulteti ali preko aktivizma v Studentski organizaciji (Izgar 2008, 536).
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4 Ozadje raziskave: delodajalci

4.1 Perspektive delodajalcev pri zaposlovanju diplomantov

Zaposlovanje je proces, sestavljen iz vnaprej dolocenih metod in tehnik, ki se jih posluzujejo
delodajalci, ko i¢ejo primernega kandidata, ki bo zadostil potrebam in zahtevam delovnega
mesta in zagotovil dobro opravijanje dela. Poleg tega je cilj zaposlitvenega procesa predvideti
n poveCati opravljanje dela zaposlenth i celotnega podjetja v prihodnosti. V prejSnjem
poglavju smo poudarili pomen prenosljivih ves¢in pri diplomantih kot pomemben faktor
zaposljivosti. Druge lastnosti, ki so pri diplomantih prav tako zaZelene, Ceprav predstavljajo v
manj$i meri izrazene (a enako pomembne) faktorje za delodajalce, so opisane v sledecih

podpoglavjih (Gray 2010).

4.1.1 Zivlienjepis

Na prvi stopnji zaposlitvenega procesa delodajalec pregleda kandidatov zivljenjepis. Na ta
na¢in delodajalci v kratkem casu izvejo ve¢ o izobraZevalnih in profesionalnih dosezkih
kandidatov. S pomocjo zvljenjepisa delodajalci ponavadi analizirajo kandidatove delovne
izkusnje, ocene ali morebitne izkuSnje v tujini. Na tej stopnji se seznanijo tudi z veS¢inami, ki
jih diplomant poseduje in so potrebne za sluzbo, za katero se poteguje (Humburg in Velden
2015).

Videz in vsebina zivljenjepisa sta zelo pomembna za moznost nadaljnje vkljuCenosti v proces
izbire kandidatov. Pravzaprav je zivljenjepis za kandidata nekaks$na »vstopnica« za zaposlitveni
razgovor in predstavlja ponavadi prvi, pogosto pa tudi edini stik z delodajalcem. Prikazuje, v
kolik$ni meri kandidat ustreza pri¢akovanjem delodajalca. Cim bolie kandidat pozna podjetje

in zahteve glede dela, za katero se poteguje, tem lazje bo pripravil ustrezen Zzivljenjepis
(Humburg in Velden 2015, 24-25).

Drugi korak v procesu zaposlovanja je zaposlitveni intervju s kandidati, za katere se na podlagi
njihovih zvljenjepisov predvideva, da so usposobljeni za sluzbo, za katero so se prijavili. Na
tej stopnji delodajalci izvedejo koncno odlocitev glede zaposlitve, ko skozi pogovor s

kandidatom preverijo resnicnost in natancnost njegovega zvljenjepisa (Humburg in Velden

2015, 24-25).
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4.1.2 PripravniStva
Po Taylorju (1988, 393) so pripravniStva »strukturirane, za kariero pomembne delovne
izkusnje, ki jih Studenti pridobijo pred diplomo iz akademskega programa« (Taylor v Zhao in
Liden 2011, 221).

Pripravnistvo igra zelo pomembno vlogo v zivljenju posameznika po diplomi, saj so diplomanti
polni akademskega znanja, primanjkuje pa jim praktinih izkuSenj. Da posameznik lahko
postane aktivni delavec v podjetju, mora biti opremljen tako s teoreti¢nim kot tudi s prakti¢nim
manjem, kar lahko doseze skozi prakticno usposabljanje. To bo izboljsalo njegovo u¢inkovito st
n povecalo njegove moznosti za viSjo placo v prihodnosti pa tudi zvisalo njegovo
konkuren¢nost na trgu dela. PripravniStva predstavljajo priloznosti in izkusnje, ki jih nudijo
gostiteljske organizacije, kiimajo tako prvi vpogled v kariero pripravnika. Ta dobi priloznost,
da se vklju¢i v delovno okolje z zaposlenimi delavci, izpolni prve naloge, in ¢e se dobro izkaze,
ima moznost zaposlitve. PripravnisStva imajo koristi tako za pripravnike kot za gostiteljske
organizacije. Tekom tega procesa imajo delodajalci priloznost, da pripravnika bolje spoznajo
in se seznanjjo z njegovimi ves¢inami. Ko se pripravniStvo konca, se gostiteljsko podjetje na
podlagi pripravnikovih ves¢in odlo€i, ali ga zeli zaposliti.

Pripravnistvo je eden od nujnih ocenjevalnih faktorjev zaposljivosti med izbiro kandidatov. Iz

tega razloga predhodne izkusnje v delovnem okolju zmanjSajo trajanje usposabljanja novih

kandidatov (Zhao in Liden 2011, 221).

4.1.2.1 Management vtisa (“Impression management”)

Management vtisa je pomemben sestavni del pripravniStva. Gre za pripravnikovo samo-
promocijo, preko katere potencialnim delodajalcem predstavi svoje kompetence. Pomemben
dejavnik pri managementu wtisa je sposobnost delati v okolju, v katerem delajo tudi drugi
posamezniki, kot je na primer tim. Razlogi, ki Studente spodbudijo k uporabi managementa
vtisa, so razlicni. Medtem ko je cilj nekaterih diplomantov, da najdejo zaposlitev takoj po
diplomi, so drugi bolj osredotoéeni na pridobitev izkuSenj. Pomembni komponenti
managementa vtisa sta ugled in mentorstvo. Ugled predstavlja Se enega od razlogov, zakaj si
zelijo pripravniki dobro opraviti svoje pripravnistvo. Ko posameznik vstopa na trg dela, gradi
svoj osebni imidz. Ta prikazuje njegove delovne izkuSnje, sposobnost delati z drugimi in druge

ves¢ine, ki so pomembne ob vstopu na trg dela (Zhao in Liden 2011).

Mentorstvo pride v posStev za naprednejSe posameznike, ki z osebnim vodstvom in podporo

pripravnikom pomagajo, da se v delovnem okolju bolje izkazejo. Gostiteljske organizacije, ki

20



so odprte za pripravniStva, vedo, da imajo diplomanti o njih poztivno podobo. Diplomanti
pricakujejo, da jim bodo tekom Studija na voljo kvalitetne ucne metode, ki jim bodo koristile
kasneje v njlhovem delovnem okolju. Prav tako zelijo tudi delodajalci za razvoj svojih
organizacij uporabiti ustvarjalnost in ves¢ine diplomantov, ki so jih ti pridobili med Studijem

(Zhao in Liden 2011).

4.1.3 Izkusnje v tujini

Izkusnje v tujini omogodajo stike z ljudmi iz razliénih drzav in kultur. Solanje v tujini
Studentom ponujajo razlini programi na izobraZevalnih ustanovah. Te izkuSnje se pogosto
povezujejo z veCjim osebnim razvojem posameznika i so pri delodajalcih zelo zaZelene, saj
povecyjejo zaposljivost diplomantov. Izkusnje v tujini so ucne izku$nje z mnogimi atributi, kot
so denimo boljSe jezikovne veSCine, zavedanje in sprejemanje drugih kultur, raznolke ideje in

nacini razmi§ljanja (Nilsson in Ripmeester 2016, 616-617).

Ugotovljeno je bilo, da je zaposljivost Studentov, ki potuyjejo v tyjino, po konfanem Studiju
vedja kot pri njihovih vrstnikih, ki se ne odlo¢ajo za $olanje v tujini. Studenti, ki gredo v tujino,
namre¢ v vecji meri razvijejo vescine, ki jih i¢ejo delodajalci; to so denimo medkulturne

kompetence in jezikovne veSCine.

Nekateri Studenti, ki imajo izkuSnje s tujino, to izpostavijo kot bistveni element v svojem
zivljenjepisu, saj verjamejo, da ta podatek lahko poveca njihovo konkurencnost in jih razloci
od drugih diplomantov na zaposlitvenem trgu. Tudi delodajalci odobravajo izkusnje v tujini in
jih dojemajo kot priloznost za razvijanje specificnih kompetenc, ki jih dobri delavei potrebyjejo
(Nilsson in Ripmeester 2016, 617-619).

4.1.4 Ocene

Ocene so merila, ki se uporabljajo za doloCanje, kako dobro posameznik opravi doloceno
nalogo. Med Studenti vlada prepricanje, da delodajalci iSCejo taksne zaposlene, ki so bili med
Studijem uspesni in so imeli visoke akademske ocene. Mnogi Studenti trdo delajo za dobre
ocene, saj verjamejo, da jim bo to pomagalo pri zaposlitvi. Po opravljeni diplomi so visoko
motivirani za dosezke na trgu dela in to je razlog, da vlagajo toliko napora v doseganje visokih
ocen (Khan 2014).

Ko diplomanti vstopajo na trg dela, poleg akademskih le redki od njih posedujejo tudi prakticne
veS¢ine. Zaradi tega mnogi dosezki diplomantov shizijo kot potrditev njhovih kvalifikacij.
Preverjanje diplomantov na podlagi njihovih ocen je lahko delodajalcem v pomo¢ pri

odlo¢anju, ko med prijavljenimi izbirajo najboljSega kandidata. Delodajalci lahko domnevajo,
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dase imajo diplomanti za svoje vi§je sposobnosti in jasno usmerjenost zahvaliti svojim visokim

ocenam, saj so zanje trdo delali (Bernardi 2003).

4.1.5 Ugled na fakulteti

Standardi, ki jih ima fakulteta, so njeni atributi, Ki jo naredijo ugledno. Nekateri delodajalci o
ugledu fakultete sklepajo na podlagi njenega vpliva, kakovosti in zanesljivosti. DoloCene
organizacije se pri ocenjevanju diplomantov v procesu zaposlovanja pozanimajo, katero
fakulteto je posameznik obiskoval. Preko ocenitve izobraZevalnih ustanov se delodajalci
seznanijo tudi s strogostjo njthovih vpisnih pogojev in meril za nove Studente. To delodajalcem
mocno olajSa postopek preverjanja, saj tako lahko razvrstijo diplomante. Tudi nekateri Studenti
raje izberejo fakulteto, kiima doberugled, saj pricakujejo, dajim bo Solanje na ugledni ustanovi
prineslo vecje koristi, denimo ve¢je moznosti, da najdejo zaposlitev na trgu dela ali celo vi§jo

placo (Drydakis 2015, 298).

5 Empiricni del

5.1 Izbira vzorcev
Namen pricujocega dela je raziskati, ali drzi hipoteza, da vi§je izobrazevalne ustanove svoje
diplomante opremijo s kompetencami, ki so po mnenju delodajalcev nujne za zaposlitev. Da bi

to preverila, sem izbrala dva vzorca:

1) delodajalci,

2) predstavniki viSje izobrazevalne institucije.

Izbira vzorcev je bila izvedena v dveh korakih. Prvi korak je bil izbira vzorca delodajalcev iz
raCunalniSsko informacijskih tehnoloskih podjetyj, registriranih v regiji Blekinge v mestu

Karlskrona na Svedskem. Podatki so bili najdeni na spletni strani www.hitta.se.

Drugi korak je bil izbrra vzorca predstavnikov izobraZevalne ustanove, i sicer iz tehnoloSkega

indtituta Blekinge v Karlskroni na Svedskem. Podatki so bili najdeni na spletni strani univerze.

Za vsako od teh dveh ciljnih skupin je bil zasnovan vpraSalnik. Prvi vprasalnik je namenjen
ciini skupini delodajalcev, njegov namen pa je ugotoviti, katere kompetence povecujejo
zaposljivost diplomantov, upoStevajo¢ kriterije delodajalcev pri njlhovem zaposlovanju. Ko so

bili podatki zbrani, je bil zasnovan drugi vprasalnik, ki se je osredoto¢il na drugo cilino skupino,
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predstavnike izobraZzevalne ustanove. Namen je bil ugotoviti, ali predstavniki izobrazevalne

mstitucije skrbijo za razvoj kompetenc pri Studentih skozi izobrazevalne programe/tecaje.
Vzorec delodajalcev Steje 16 oseb, vzorec predstavnikov univerze pa 13.

5.2 Merila

Avtomatizirana vpraSalnika sta bila ustvarjena za dve ciljni skupini kot pripomocka za zbiranje
podatkov. Uporabliena je bila pet-stopenjska Likertova lestvica, ki temelji na stopnji
pomembnosti (5 = Zelo pomembno, 4 = Pomembno, 3 = Srednje pomembno, 2 = Manj
pomembno, 1= Nipomembno). Ta lestvica je bila zasnovana za prvi vpraSalik, pri katerem je
bil za Sesto vprasanje, ki se nanaSa na vesCine, uporablien prikaz stopnje pomembnosti ves¢in.
Za drugi vpraSalnik je bil zasnovan drug tip Likertove lestvice, ki prav tako temelji na stopnji
pomembnosti (1 = Ni pomembno, 2 = Manj pomembno, 3 = Srednje pomembno, 4 =
Pomembno, 5 = Zelo pomembno). Vprasalnika sta bila ustvarjena z uporabo Google obrazcev

in poslana sodelujo¢im preko e-maila.

Za delodajalce so bila zasnovana naslednja vprasanja:

e Stopnja pomembnosti, ki jo pripisujejo zivljenjepisu.

e Stopnja pomembnosti, ki jo pripisuyjejo pripravniStvu.

e Stopnja pomembnosti, ki jo pripisujejo izkusnjam V tujini.

e Stopnja pomembnosti, ki jo pripisujejo ocenam.

e Stopnja pomembnosti, Ki jo pripisujejo uvrstitvam na univerzi.

e Nabor ves¢in, ki jim dajejo pomen v primeru zaposlitve diplomanta.

Predstavniki izobrazevalne ustanove so morali odgovoriti na naslednja vpraSanja:

e Stopnja pozornosti, ki jo posvecajo aktivnostim za izboljSanje Studentovega
zivljenjepisa.

e Stopnja pozornosti, ki jo posvecajo podpori in vodstvu pri iskanju pripravniStev za
Studente diplomante.

e Stopnja pomembnosti, ki jo pripisujejo dodeljevanju ocen.

e Stopnja pozornosti, ki jo posvecajo promociji ugleda univerze.

e Stopnja pomembnosti, ki jo univerza posveca spodbujanju razvijanja naslednjih ves¢in
pri Studentih: ustvarjalnost, reSevanje problemov, samoorganizacija, timsko delo,

jezikovne ves¢ine, prilagodljivost in vodenje.
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5.3 Ugotovitve na podlagi spletnih vprasalnikov

Prvi vprasalnikk je bil namenjen delodajalcem. Sodelovalo je 16 anketirancev. Namen
vprasalnika je bil ugotoviti pomen posameznih elementov pri izbiri zaposlenih. Delodajalci so
bili naproSeni, dakriterije, ki jih uporabljajo, ko se odlo¢ajo o zaposlitvi diplomantov, razvrstijo
po pomembnosti Delodajalci pripadajo podjetiem za racunalhisko in informacijsko
tehnologijo. V Sestem vprasanju je bilo navedenih sedem ve$éin in anketiranci so morali v tabeli

oznaciti ves¢ine, ki jih i¢ejo, ko zaposluyjejo diplomante.

Drugi vprasalnik je bil namenjen predstavnikom izobrazevalne ustanove Blekinge Institute of
Technology. Namen vprasalnika je bil ugotoviti, ali izobraZevalne ustanove skozi svoje
izobrazevalne programe/teCaje ponujajo uporabne kompetence. Te kompetence predstavljajo
kriterije, ki jih upoStevajo delodajalci, ko zaposlyjejo diplomante. V spletnem vprasalniku je
sodelovalo 13 anketiranih. NaproSeni so bili da razvrstijo kompetence glede na stopnjo
pomembnosti, ki jim jo pripisujejo. V Sestem vprasanju je bilo navedenih sedem veS¢in in
predstavniki univerze so morali oznaciti, v kolik§ni meri njihova ustanova spodbuja razvoj teh
vescin.

Slika 5.1: Stopnja pomembnosti, kijo Zivljenjepisu pripisujejo delodajalci

Curriculum Vitae CV
0%
0%

Mot impertant: 1
2
3
4

4 Important: 5

6.3%
43.8%

50%

o o-N s s s

Pri prvem vprasanju me je zanimalo, kakSen pomen ima zvljenjepis (curriculum vitae) za
delodajalce, ko zaposluyjejo diplomante. 50 % anketiranih je odgovorilo, da je Zivljenjepis pri
zaposlovanju diplomantov zelo pomemben. 43,8 % jih je odgovorilo, da je pomemben, 6,3 %

pa, da je razmeroma pomemben.
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Slika 5.2: Stopnja pomembnosti, kijo zZivljenjepisu pripisujejo predstavniki univerze

1. Offering activities for enhancing students CV for job applications.
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Ko sem predstavnike univerze povpraSala o tem, v kolik$ni meri njhova ustanova ponuja
aktivnosti za izboljSanje Zvljenjepisov Studentov, s katerimi se prijavljajo za sluzbo, jih je 38,5
% odgovorilo, da je za te aktivnosti poskrbljeno nadpovpre¢no dobro, prav toliko jih meni, da
je za to poskrblijeno na povprecni ravni. 7,7 % jih je odgovorilo, da je za te aktivnosti
poskrbljeno zelo dobro, 7,7 %, da je stanje podpovprecno in prav toliko, da je za to poskrbljeno
zelo slabo.

Slika 5.3: Stopnja pomembnosti pripravnistev za delodajalce

Internship
Mot important: 1 1 6.3%
2 2 125%
6.0 3 3 188%
45 4 T 43.8%
Important: 5 3 18.8%

Pri drugem vprasanju sem se pozanimala, kaks$no mnenje imajo delodajalci glede pripravniStev.
43,8 % jih je odgovorilo, da je pripravniStvo pomemben Kriterij pri zaposlovanju diplomantov,
18,8 % jih je odgovorilo, da je zelo pomemben in prav toliko, da je razmeroma pomemben.
12,5 % vpraSanih meni, da so pripravniStva na neki na¢in pomembna mn 6,3 % jih trdi, da sploh
niso pomembna.
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Slika 5.4: Stopnja pomembnosti pripravnistev za predstavnike univerze

2. Support and guidance in finding an internship for graduate students.

Low:1 1 7.7
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Ko sem predstavnike univerze vpraSala, ali nudijo podporo in vodenje pri iskanju pripravniSte v
za Studente diplomante, mi jih je 46,2 % odgovorio, da je za to poskrbljeno nadpovprecno
dobro, kar pomeni, da svojim Studentom ponujajo pripravniStva. 23,1 % anketranih je
odgovorilo, da je za to zelo dobro poskrbljeno in prav toliko jih meni, da je za to poskrbljeno

na povpre¢ni ravni. 7,7 % jih je odgovorilo, da pri njih za to ni dobro poskrbljeno.

Slika 5.5: Stopnja pomembnosti izkusenj v tujini za delodajalce

Experiences abroad

Mot important: 1 2 12.5%

5 21 6.3%
:1 3 5 3%
4 5 31.3%

’ Important: 5 3 18.8%

(=T &)

Tretje vpraSanje se je nanaSalo na mnenje delodajalcev o izkuSnjah s tujino. 31,3 % vprasanih
je bilo mnenja, da so te izkuSnje zelo pomembne, prav toliko pa, da so razmeroma pomembne.

12,5 % jih meni, da sploh niso pomembne in 6,3 %, da so na neki na¢in pomembne.
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Slika 5.6: Stopnja pomembnosti izkusenj v tujini za predstavnike univerze

3. Promotion of experience abroad.

Low: 1 0 0%
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Na vprasanje, ali spodbujajo pridobivanje izkusenj v tujini, je 61,5 % predstavnikov univerze
odgovorilo, da za to skrbijo nadpovpre¢no dobro, kar pomeni, da Studentom ponujajo programe,
ki jim omogocajo pridobivanje izkusenj v tujini. 30,8 % jih meni, da je za to poskrblieno zelo

dobro, 7,7 % pa, da je za to poskrbljeno na povprecni ravni

Slika 5.7: Stopnja pomembnosti ocen za delodajalce

Grades
Mot important: 1 1 6.3%
- 2 4 25%
;_ 3 4 25%
4 4 6 375%
3 Important: 5 1 6.3%
1

Pri Cetrtem vprasanju me je zanimalo mnenje delodajalcev o ocenah, ko se odlo¢ajo o zaposlitvi
diplomanta. 37,5 % anketirancev je mnenja, da so ocene pomembne, medtem ko jih 25 % meni,
da so na neki na¢in pomembne. 25 % jih trdi, da so razmeroma pomembne, 6,3 %, da sploh

niso pomembne in prav toliko, da so zelo pomembne.
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Slika 5.8: Stopnja pomembnosti ocen za predstavnike univerze

4. Giving students grades.

Low:1 0 0%

2 1 7.7%
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Mnenje univerzitetnih predstavnikov o dodeljevanju ocen Studentom je naslednje: 53,8 % jih
temu posveca povprecno pozornost, 23,1 % pa nadpovprecno. 15,4 % vprasanih se to zdi zelo

pomembno, 7,7 % pa jih temu posveca podpovprecno pozornost.

Slika 5.9: Stopnja pomembnosti ugleda univerze za delodajalce

University rankings
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Pri petem vpraSanju sem delodajalce povprasala po njhovem mnenju o pomenu ugleda
univerze. 37,5 % vprasanih meni, da je to razmeroma pomembno, 31,3 % pa jih je mnenja, da
je pomembno. 12,5 % jih je odgovorilo, da je to zelo pomembno in prav toliko, da je na neki

na¢in pomembno. 6,3 % jih trdi, da ugled univerze za njih sploh ni pomemben.
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Slika 5.10: Stopnja pomembnosti ugleda univerze za predstavnike univerze

5. Promotion of your university reputation.

Low:1 0 0%
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46,2 % predstavnikov univerze trdi, da je spodbujanje ugleda njihove ustanove za njih
nadpovpre¢no pomembno. 23,1 % jih meni, da je povpre¢no pomembno, prav toliko, da je

podpovprecnega pomena, 7,7 % pa jih trdi, da je to zelo pomembno.

Slika 5.11: Prikaz pomembnosti vescin za delodajalce

Skills (Please choose more than one if applicable)
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B Problem sclving 12 5%
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Rezultati na zgornji slki prikazujejo, kolikSen pomen delodajalci pripisujejo doloCenim
veS¢mam. 93,8 % anketiranih je kot najpomembnejSe oznacilo vesCine timskega dela, sledijo
vesCine reSevanja problemov s 75 %. Ustvarjalnost je oznailo 68,8 % vpraSanih, 62,5 %
samoorganiziranost, prav tolikko prilagodljivost. Jezikovne veS€ine je oznacilo 43,8 %

delodajalcev i 12,5 % vesS¢ine vodenja, ki so tako dobile najnizji rezultat.
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Slika 5.12: Stopnja pomembnosti ustvarjalnih vescin za predstavnike univerze

Creativity
Low: 1 1 7.7%
2 0 0%
) 3 5 385%
4 4 308%
: High'5 3 231%

38,5 % vprasanih (5) je odgovorilo, danjihova univerza spodbuja razvoj ustvarjalnih ves¢in pri
Studentih na povprecni ravni. 30,8 % (4) jih temu posveca nadpovpre¢no pozornost, 23,1 % (3)

zelo visoko pozornost, 7,7 % (1) pa jih temu posveca zelo nizko pozornost.

Slika 5.13: Stopnja pomembnosti vescin resevanja problemov za predstavnike univerze

Problem solving
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53,8 % (7) anketiranih je veSCine reSevanja problemov oznacilo kot zelo pomembne, 30,8 %
(4) pa kot nadpovpre¢no pomembne. 7,7 % (1) jih meni, da so te ves¢ine povprecno pomembne

i prav tolko, da so podpovprecnega pomena.
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Slika 5.14: Stopnja pomembnosti vescin samoorganizacije za predstavnike univerze

Self-organization

Low: 1 1 7. 7%
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6.0 31 T.7%
e 4 T 538%
High: 5 4 30.8%

53,8 % (7) anketirancev je veSCine samoorganizacije oznacilo kot nadpovprecno pomembne,
30,8 % (4) pa kot zelo pomembne. 7,7 % (1) vpraSanih meni, da so te veSCine povprecnega

pomena in prav toliko jih meni, da so podpovprecnega pomena.

Slika 5.15: Stopnja pomembnosti vescin timskega dela za predstavnike univerze

Teamwork

Low: 1 1] 0%
2 0 0%
3 2 154%
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Kar se tice veS¢in timskega dela, 76,9 % (10) anketiranih meni, da so to nadpovprec¢no
pomembne veSc¢ine. 15,4 % (2) jih trdi, da so te vesCine povprecno pomembne, 7,7 % (1) pa,

da so zelo pomembne.
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Slika 5.16: Stopnja pomembnosti jezikovnih vescin za predstavnike univerze

Language skills

Low: 1 1 T.7%

2 0 0%

60 3 4 308%
as 4 T 538%
High:5 1 T.7%

53,8 % (7) anketiranih je jezikovne vesCine oznacilo kot nadpovpre¢no pomembne in 30,8 %
(4) kot povpreéno pomembne. 7,7 % vprasanih jim je pripisalo zelo velk pomen za svoje

Studente, prav toliko pa zelo majhen pomen.

Slika 5.17: Stopnja pomembnosti vescin prilagajanja za predstavnike univerze

Flexibility

Low: 1 0 0%
2 1 T1%
g 3 2 154%
4 4 T 538%
o High:5 3 231%

15

1 k) 4 c

53,8 % (7) predstavnikov univerze je veSCine prilagajanja oznacilo kot nadpovprecno
pomembne, 23,1 % (3) pa kot zelo pomembne. 15,4 % (2) vprasanih tem ve$¢inam pripisuje
povprecen pomen, 7,7 % (1) pa podpovprecen pomen.

Slika 5.18: Stopnja pomembnosti vescin vodenja za predstavnike univerze

Leadership

Low:1 0 0%
21 1%
. 3 5 385%
s 4 6 462%
3 High:5 1 7.7%
1
. 1 3 4
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46,2 % (6) anketiranih je vec¢ine vodenja oznacilo kot nadpovpreéno pomembne, 38,5 % (5) pa
kot povpre€no pomembne. 7,7 % (1) jih meni, da so te veS¢ine zelo velikega pomena, prav
toliko pa jih trdi, da so podpovpre¢nega pomena.

5.4 Zakljucek na podlagi spletnih vprasalnikov

Napodlagi dveh spletnih vprasalnikov, ki jih je izpolnjevalo 29 anketirancev in analize zbranih
podatkov bom v nadaljevanju podala ugotovitve v dveh tabelah.

Prva tabela prikazuje primerjavo med delodajalci in predstavniki izobrazevalne ustanove na
podlagi ve¢ faktorjev kot so zivljenjepis, pripravnistvo, ocene, izkuSnje v tujini in uvrstitve na

univerzi. Za izraun srednje vrednosti sem uporabila naslednjo formulo:

[(Stevilo ljudi, ki so izbrali odgovor 1)*(vrednost odgovora 1) + (Stevilo ljudi, ki so izbrali
odgovor2)*(vrednost odgovora 2) ... (Stevilo ljudi, kiso izbrali odgovor n)*(vrednost odgovora

n)] / (skupno stevilo anketirancev) (Kostoulas 2013).

Tabela 5.19: Povprecni rezultati delodajalcev in predstavnikov univerze

o Predstavniki ]
~ Delodajalci - ) Odstopanje med
# | Faktorji univerze -
povprecje povpreéjema
povpredje
1 | Zivlienjepis 4.4 3,3 1,1
2 | Pripravnistvo 3,56 3,76 0,2
3 | Izkusnje v tujini 3,34 4,2 0,86
0,36
4 | Ocene 3,1 3,46
5 | Ugled univerze 3,3 3,38 0,08

1. Mnenje delodajalcev, da je zvljenjepis pomemben kriterij pri zaposlovanju
diplomantov, dosega povprecje 4,4, medtem ko predstavniki univerze ponujajo
Studentom aktivnosti za izboljSanje njihovih Zzvljenjepisov s povprec¢jem 3,3. Razlika
med obema povpre¢jema je 1,1.

2. Mnenje delodajalcev o pomembnosti pripravniStev, ko gre za zaposlovanje

diplomantov, dosega povpre¢je 3,56. Predstavniki univerze so porocali da ponujajo
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podporo in vodenje pri iskanju pripravniStev za svoje Studente s povprecjem 3,76.
Razlka med obema povprecjema je 0,2, kar je minimalna razlika.

Vecina predstavnikov univerze trdi, da Studentom ponujajo moznost pridobivanja
izkuSenj v tyjini, kar predstavlja povpre¢je 4,2 in se ujema s tem, kar pri zaposlovanju
diplomantov $¢ejo delodajalci, ki so odgovorili s povprecjem 3,34. Razlika med obema
povprecjema je 0,86, kar je srednja razlika.

Pri predstavnikih univerze je pomen kriterija dodeljevanja ocen Studentom dosegel
povpre¢je 3,46. Delodajalci pri zaposlovanju diplomantov upoStevajo kriterij ocen s
povprecjem 3,1. Razlika med obema povprecjema je 0,36, kar ni veliko.

Vecina delodajalcev je mnenja, da je ugled univerze pomemben Kriterij pri zaposlovanju
diplomantov, pri tem so dosegli povprecje 3,3, medtem ko predstavniki univerze
spodbuyjajo ugled svoje ustanove s povprecjem 3,38. Razlika med obema povprecjema

je 0,08, kar je zanemarljivo.

Druga tabela povzema ugotovitve, ki se ti¢ejo ves¢in. V tem delu raziskave so bili delodajalci

naproSeni, da oznacijo ves¢ine, ki jih i8¢ejo, ko zaposlyjejo diplomante. Tukaj ni bilo mogoce

izracunati povprecne vrednosti, zato sem vesCine razvrstila od najbolj do najmanj zastopane

glede na Stevilo anketiranih, ki so sodelovali v raziskavi. Na drugi strani so bili predstavniki

univerze naproseni, da oznacijo, v kolik§ni meri njihova ustanova spodbuja razvoj naStetih

ves¢in pri Studentih. Tukaj sem izraCunala povprecje in prav tako razvrstila rezultate od

najvisjega do najnizjega.

Tabela 5.20: Kategorizacija vescin na podlagi razvrstitve od najvisjih do najnizjih rezultatov

delodajalcev in razvrstitev na podlagi povprecnih rezultatov predstavnikov univerze

Vescine (predstavniki
# Vescine (delodajalci) )
univerze)
6 VesCine timskega dela | VeSCine reSevanja problemov
.a
(15) 4.3)
Vescine reSevanja
6.b Ves€ine samoorganizacije (4)
problemov (12)
6.c | Ustvarjalne ves¢ine (11) | Vescine timskega dela (3.9)
Vescine . o
6.d Vescine prilagajanja (3.9)

samooorganizacije (10)
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6.6 | VesCine prilagajanja (10) | Ustvarjalne vescine (3.6)
6.f | Jezikovne ves¢ine (7) Jezikovne vescine (3.5)
6.9 | Vescine vodenja (2) Vescine vodenja (3.5)

6. VescCine:

1) 15 delodajalcev je veSCine timskega dela oznacilo kot najbolj zazelene veséine, ko se
odlo¢ajo o zaposlitvi diplomanta. Predstavniki univerze pa so kot veS¢ine, ki jih najbolj
spodbujajo pri svojih Studentth, omenili veS¢ine reSevanja problemov, pri Cemer so
dosegli povprecje 4,3.

2) 12 delodajalcev je ves¢ino reSevanja problemov oznacilo kot drugo najpomembnejSo
ves¢ino. Povprecje predstavnikov univerze, ki je 4, pa je pokazalo, da na drugo mesto
postavljajo veSCine samoorganizacije.

3) 11 delodajalcev je ustvarjalne vesCine postavilo na tretje mesto, kar se prav tako ne
ujema z rezultati predstavnikov univerze, ki so na tretje mesto razvrstili vesCine
timskega dela s povprecjem 3,9.

4) 10 od anketiranih delodajalcev je veSCine samoorganizacije postavilo na Cetrto mesto.
Predstavniki univerze so na Cetrto mesto razvrstili ves¢ine prilagajanja s povpre¢jem
3,9.

5) 10 delodajalcev je na peto mesto postavilo veSCine prilagajanja, medtem ko so
predstavniki univerze peto mesto dodelili ustvarjalnim ves¢mam s povpre€jem 3,6.

6) 7 od vprasanih delodajalcev je na Sesto mesto uvrstilo jezikovne ves¢ine. Tudi
predstavniki univerze so s povprecjem 3,5 postavili jezkovne veSCine na Sesto mesto.

7) 2 od delodajalcev sta ves¢ine vodenja umestila na sedmo mesto. Predstavniki univerze

so s povprecjem 3,5 na sedmo mesto uvrstili iste ves¢ine.
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6 Zakljucek

V svojem diplomskem delu sem Zelela raziskati vpliv in vlogo izobrazbe pri zaposhivosti
diplomantov. S pomocjo teoretiCnega dela sem zbrala podatke, na podlagi katerih sem sestavila
vprasanja za namen empiricne raziskave. V dveh spletnih vprasalnikih je sodelovalo skupno 29
anketirancev. Ustvarjena sta bila namenska vzorca delodajalcev in predstavnikov univerze, Ki
sem jih povabila k sodelovanju v raziskavi. Vsi sodelujo¢i prihajajo iz regye Blekinge v

Karlskroni na Svedskem.

Namen raziskave je bil ugotoviti, katere kompetence diplomantom pomagajo do vecje
zaposljivosti glede na kriterije, ki jih imajo delodajalci pri zaposlovanju diplomantov. Kar se
tice predstavnikov izobrazevalnih institucij, je bil namen ugotoviti ali skozi svoje
izobrazevalne programe/teCaje Studentom omogocajo razvoj kompetenc. Kriteriji, ki so jih
morali delodajalci in predstavniki univerze razvrstiti po pomembnosti, so Zzvljenjepis,
pripravniStvo, izkuSnje v tujini, ocene, uvrstitve na univerzi in sklop ves¢in. Ugotovljeno je
bilo, da predstavniki InStituta za tehnologijo Blekinge svoje Studente oborozijo s celotnim
sklopom kompetenc, ki jih delodajalci i8¢ejo pri diplomantih. Po drugi strani pajih ne opremijo

z veS¢mami, ki jih delodajalci i¢ejo, ko zaposlujejo diplomante.

Napodlagi empiricne raziskave torej hipotezo, Ki sem jo postavila na zacetku diplomskega dela,

(in se glasi:

H1: Vi§je izobrazevalne institucije svoje Studente opremijo s kompetencami, za katere

delodajalci trdijo, da so nujne, Ce se zelijo ti diplomanti zaposliti prinjih) lahko delno potrdim.

Spletna vprasalnika sta bila izvedena z namenom zbiranja podatkov za analizo hipoteze. V
raziskavi so sodelovali delodajalci iz podjetij za ra¢unalnisko in informacijsko tehnologijo,
registriranih v regiji Blekinge v Karlskroni na Svedskem in predstavniki univerze z Indtituta za
tehnologijo Blekinge. Poudariti je treba, da je bil vzorec, ki sem ga uporabila, zelo majhen, zato
ga ni mogoCe posplositi na celotno populacijo. 1z tega razloga je analiza veljavna le za moj
vzorec. V koncni analizi se je izkazalo, da se veCia kriterijev, ki jih i¢ejo delodajalci, ko
zaposlujejo diplomante (zivljenjepis, pripravniStvo, izkusnje v tujini, ocene, uvrstitve na
univerzi), ujema s kompetencami, ki jih predstavniki viSjih izobrazevalnih ustanov ponujajo
svojim Studentom skozi svoje izobrazevalne programe/tecaje. Kar se tiCe sklopa vesCin, pa se
rezultati, dobljeni s strani delodajalcev in nato s strani predstavnikov viSjih izobrazevalnih

institucij ne ujemajo.
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Priloga A: Kiriteriji za zaposlovanje diplomantov

Bachelor Thesis Survey

I would like to thank you for generously volunteering your time to participate in my research
about the criteria(s) for recruiting graduates. This questionnaire is conducted for my bachelor
thesis research for the Faculty of Social Sciences in Ljubljana Slovenia which will help me to
graduate asa Human resource manager.

The questionnaire takes approximately 2 minutes and your input will be well appreciated and
used only for this study.

Criterias for recruiting graduates
Rank each of the following criteria according to its importance when it comes to recruiting a
graduate.

Curriculum Vitae

Not

important 1 2 3 4 5 Important

Internship

Not

important 1 2 3 4 5} Important

Experiences abroad

Not

important 1 2 3 4 5 Important

Grades

Not

important 1 2 3 4 5 Important

University rankings

Not

important 1 2 3 4 5 Important
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Skills (Please choose more than one if applicable)

Creativity

Problem solving

Self-organization

Teamwork

Language skills

Flexibility

Leadership

Other
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Priloga B: Kompetence, ki jih ponujajo izobrazevalne institucije

Bachelor Thesis Survey

| would like to thank you for generously volunteering your time to participate in my research
about how educational institutions offer useful competencies through their educational
programs/courses. This questionnaire is conducted for my bachelor thesis research for the
Faculty of Social Sciences in Ljubljana Slovenia which will help me to graduate as a Human
resource manager.

The questionnaire takes approximately 2 minutes and your input will be well appreciated and

used only for this study.

Educational institutions competencies
Rank the following competencies according to their importance for you.

1. Offering activities for enhancing students CV for job applications.

Low 1 2 3 4 5 High

2. Support and guidance in finding an internship for graduate students.

Low 1 2 3 4 5 High

3. Promotion of experience abroad.

Low 1 2 3 4 5 High

4. Giving students grades.

Low 1 2 3 4 5 High

5. Promotion of your university reputation.

Low 1 2 3 4 5 High
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6. Encouragement of skills development.
Rank how your university encourage the development of the following students skills.

Creativity

Low 1 2 3 4 5 High

Problem solving

Low 1 2 3 4 5 High

Self-organization

Low 1 2 3 4 5 High
Teamwork
Low 1 2 3 4 5 High

Language skills

Low 1 2 3 4 5 High
Flexibility

Low 1 2 3 4 5 High
Leadership

Low 1 2 3 4 5 High
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