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STRUCNE OBUKE I POLOZAJ POJEDINCA NA TRZISTU RADA

REZIME

Osnovni cilj ove disertacije odnosi se na identifikovanje kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka
1 njthove moguce povezanosti sa promenom polozaja pojedinca na trziStu rada. U istrazivanju
je koris¢en neeksperimentalni metod, pri ¢emu osnovni merni instrument ¢ini baterija

instrumenata sacinjena od vise vrsta skala i upitnika.

Rezultati upucuju da su ocekivanja polaznika u velikoj meri ispunjena kada je re¢ o
kvalitetu realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka, osim samog procesa obucavanja i sticanja
stru¢nih kompetencija, te opremi i alatu koji se u tom procesu koriste. Ocene kvaliteta usluge
karijernog vodenja i savetovanja variraju u zavisnosti od vrste struéne obuke, mada je stru¢na
savetodavna podr§ka u vidu povezivanja pojedinca sa potrebama trziSta rada kod svih
analiziranih stru¢nih obuka bila nedovoljna i to u svim fazama realizacije stru¢ne obuke.
Takode, ukljuéivanje nezaposlenih u mere aktivne politike trzista rada, u velikoj meri nije bilo
zasnovano na uvazavanju kljucnih resursa pojedinca kao $to su stecene kvalifikacije, radno
iskustvo 1 motivacija, koji ujedno predstavljaju jedne od najznacajnijih determinantni u
procesu procene zaposljivosti i procene ,,udaljenosti® pojedinca od trziSta rada. Kada je re¢ o
odnosu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i polozaja pojedinca na trzi$tu rada rezultati
upucuju da kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka predstavlja znacaju determinantu polozaja
pojedinca na trziStu rada, odnosno da se moze razumeti ne samo kao vazan faktor koji je u
funkciji unapredivanja zaposljivosti 1 zaposlenosti pojedinca, ve¢ 1 kao uspeSan prediktor

polozaja pojedinca na trziStu rada ukljucujuéi i nezaposlenost i neaktivnost.

Kljuéne reci: kvalitet, kratkotrajne stru¢ne obuke, zapoSljivost, zaposlenost, nezaposlenost,
neaktivnost.

Naucna oblast: Andragogija
Uza naucna oblast: Andragogija — andragogija rada
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VOCATIONAL TRAININGS AND THE POSITION OF THE INDIVIDUAL IN THE
LABOR MARKET

SUMMARY

This dissertation aims to identify the quality of short-term vocational trainings and their
possible link with the change of the position of the individual in the labor market. In the
research the non-experimental method was used. The basic measuring instrument is a battery

of instruments made up of several types of scales and questionnaires.

The results indicate that the trainees' expectations are largely fulfilled when it comes
to the quality of the realization of short-term vocational trainings, with the exception of the
process of training and acquiring vocational competences itself, and the equipment and tools
used in the process. The assessment of the quality of career guidance and counseling services
varies depending on the type of vocational training, although professional advisory support in
terms of linking the individual to the needs of the labor market in all analyzed vocational
trainings was insufficient at all stages of the realization of vocational trainings. Also, the
involvement of the unemployed in active labor market policy measures was largely not based
on the key resources of an individual such as acquired qualifications, work experience and
motivation, which at the same time represent one of the most significant determinants in the
process of assessing employability and the individual's "distance” from the labor market.
When it comes to the relation between the quality of short-term vocational trainings and the
position of an individual in the labor market, the results indicate that the quality of short-term
vocational trainings is a significant determinant of the position of an individual in the labor
market, that is, it can be understood not only as an important factor in the function of
improving employability and employment of an individual , but also as a successful predictor
of the position of an individual in the labor market, including unemployment and inactivity.

Key words: quality, short-term vocational trainings, employability, employment,
unemployment, inactivity.

Scientific field: Andragogy
Narrow scientific field: Andragogy — Andragogy of Work
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UvOoD

Poslednjih godina na trzi$tu radna u Republici Srbiji zabeleZen je rast zaposlenosti, povecanje
aktivacije 1 smanjenje nezaposlenosti stanovnistva (Nacionalni akcioni plan zaposljavanja za
2017; Program ekonomskih reformi za period od 2017. do 2019.godine). Medutim, uprkos
pozitivnim trendovima, trziSte rada i dalje odlikuje veliki broj neformalno zaposlenih u
ukupnoj zaposlenosti, visoka strukturna nezaposlenost, rodna neravnopravnost na trzistu rada,
kao 1 ograni¢ena sredstva za mere aktivne politike zaposSljavanja. Tome treba dodati i problem
neuskladenosti ljudskog kapitala u odnosu na druStvene i ekonomske potrebe, neureden

sistem kvalifikacija koje se sticu obrazovanjem, oteZanu pokretljivost radne snage i sl. (ibid.).

LoSije performanse trziSta rada istrazivai su cCesto objasnjavali nedovoljno
fleksibilnim trzistem rada (Layard, Nickell & Jackman, 1991; Lindbeck, 1996; Blanchard &
Wolfers, 1999). Medutim, empirijski dokazi ne daju jedinstvenu potvrdu ove teze
(Arandarenko, 2004; Avdagi¢ & Salardi, 2013), te se u kontekstu politike i performansa
trziSta rada sve viSe istiCe znafaj obrazovanja, odnosno njegove interakcije sa drugim
politikama i institucijama trzista rada (Avdagi¢, 2014). Odredeni autori idu i korak dalje
isticu¢i znacaj kvaliteta obrazovanja, odnosno da je za ekonomski rast i razvoj kvalitet

obrazovanja daleko znacCajniji od kvantiteta (Kuli¢, 2011).

Znacaj kvaliteta obrazovanja isti¢e se 1 u strateSkim dokumentima gde se obrazovanje
odraslih posmatra kao jedan od klju¢nih instrumenata za razvoj ekonomije zasnovane na
znanju koja je u stanju da obezbedi zaposlenost stanovniStva. Shodno tome uloga i funkcija
obrazovanja odraslih, odnosno njegova misija definisana je u prvom redu kroz prizmu potreba
trziSta rada, zapoSljavanja, zapoSljivosti, unapredenja socijalne kohezije, konkurentnosti,
fleksibilnosti i mobilnosti radne snage i sl. Od obrazovanja odraslih tj. obucavanja o¢ekuje se
da za relativno kratko vreme, omoguéi pojedincu da stekne potrebna znanja, veStine i
kompetencije, postane zaposljiv, da po zavrSetku obuke nauceno stavi u funkciju i1 tako

unapredi svoj poloZaj na trziStu rada.
U praksi u cilju povecanja zaposljivosti i zaposlenosti specificnih kategorija
nezaposlenih u Republici Srbiji (kao i u vecini zemalja sveta) sprovode se programi i mere

aktivne politike trziSta rada (APTR), ukljucujuéi i1 programe dodatnog obrazovanja i obuka.

Kako se za njihovu realizaciju izdvajaju znacajna finansijska sredstva postavlja se pitanje
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njihove efikasnosti i opravdanosti. UopsSteno posmatrajuéi, u literaturi je najceSce analizirana
efikasnost mera (ucinak na zaposljavanje ucesnika) i isplativost njihovog sprovodenja.
Posmatrano sa aspekta efikasnosti obuka, medunarodne i evaluacije u Republici Srbiji daju
protivureéne rezultate (Ognjenovi¢, 2007; Arandarenko & Krsti¢, 2008; Lehmann, 2010;
Marjanovi¢, 2015). Sa druge strane, kada je o troSkovima re¢, rezultati medunarodnih

evaluacija ukazuju da su obuke jedna od najskupljih mera APTR (Lehmann, 2010).

Interesantno je da uprkos velikom broju razli¢itih evaluacija gotovo da nisu
realizovana istrazivanja koja su za predmet imala ispitivanje povezanosti kvaliteta
sprovedenih obuka i njihovih efekata na unapredivanje poloZaja polaznika na trzi$tu rada.
Shodno tome izostala su i objasnjenja o razlozima za protivurecne rezultate o efektima obuka
kao Sto izostaju i odgovori na pitanje kakve bi obuke trebale da budu da bi radna snaga bila

kompetentnija i zaposljivija.

U skladu sa navedenim, u prvom delu istrazivatkog rada pokusali smo da
identifikujemo Cetiri dimenzije Kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka: kvalitet realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka, kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja,
kvalitet pojedinih karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoskih karakteristika
polaznika. Takode, predmet naSeg interesovanja bio je i polozaj polaznika na trzistu rada
nakon zavrSetka kratkotrajnih stru¢nih obuka, odnosno da li su kratkotrajne struéne obuke
sprovedene kao mera APTR unapredile polozaj nezaposlenih na trziStu rada te tako ispunile
svoj cilj definisan strateSkim dokumentima. PokuSali smo da sagledamo da li je sticanje
znanja i vestina unapredilo sigurnost na trzistu rada, kao i da li su kratkotrajne stru¢ne obuke

dovoljan nivo ,,intervencije/podrske* da bi se nezaposleni integrisali u svet rada.

U drugom delu istraZivanja pokusali smo da utvrdimo da li postoji povezanost izmedu
kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i poloZaja pojedinca na trzistu rada, odnosno da li
kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju znacajnu determinantu promene polozaja pojedinca

na trziStu rada u pravcu vece zaposljivosti, zaposlenosti, ali 1 nezaposlenosti 1 neaktivnosti.

U tre¢em delu istrazivanja tragali smo za odgovorom na pitanje da li je moguce na
osnovu kvaliteta realizacije kratkotrajnih struénih obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja, karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka 1 andragoskih karakteristika polaznika
predvideti polozaj pojedinca na trziStu rada nakon zavrSene stru¢ne obuke posmatrano iz

perspektive zaposljivosti pojedinca, njegove zaposlenosti, nezaposlenosti i neaktivnosti.
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1. Karakteristike savremenog sveta rada

Snazne tehnoloSke i ekonomske promene koje karakteriSu savremeno doba sa sobom su
donele brojne promene gotovo u svim sferama zivota. One su posebno prisutne u svetu rada
koji danas, pored ostalog, karakteriSu: globalna kompetitivnost na trziStu rada, razvoj
ekonomije znanja kao nove ekonomske paradigme, porast broja poslova ¢ije obavljanje
zahteva viSe nivoe obrazovanja, nemogucnost osiguranja pune zaposlenosti, narastajuca
nezaposlenost, razvoj koncepta fleksigurnosti i na njemu zasnovanog koncepta zaposljivosti i

sl. (Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014).

Poslednjih decenija svedoci smo sve ve¢e meduzavisnosti svetskog drustva, odnosno
globalizacije. Povezanost u jednu globalnu privredu dovodi do toga da dogadaji u nekom delu
sveta imaju neposredne uticaje 1 posledice u drugim delovima ili ¢ak celom svetu. U najSirem
smislu globalizacija je ekonomsko-politicka misao (filozofija) koja ima implikacije na
drustvene, ekonomske, ekoloske, kulturne i obrazovne odnose, pa i na zivot pojedinaca i
drustvenih grupa (Savicevié¢, 1998). U uzem smislu globalizacija se posmatra kao proces
ubrzanja ekonomskih 1 finansijskih tokova, kao “liberalizacija, odnosno smanjenje
trgovinskih barijera, ukidanje ograni¢enja za direktne strane investicije, smanjenje kontrole
kapitala i ukidanje viznih prepreka” (Vuleti¢, 2009:16). Globalna ekonomska meduzavisnost i
umrezenost svoju refleksiju imala je i na svet zapoSljavanja i obrazovanja. Povezanost,
stvaranje zajednickog prostora za zaposljavanje pospesila je mobilnost radne snage, a samim
tim i potrebu za harmonizacijom sistema obrazovanja. Uspostavljanjem Evropskog okvira
kvalifikacija razvijen je zajednicki evropski referentni okvir koji povezuje nacionalne sisteme
kvalifikacija 1 deluje kao alat za uporedivanje, odnosno lakSe razumevanje i tumacenje
kvalifikacija medu razli¢itim drZzavama 1 obrazovnim sistemima u Evropi (European

Communities, 2008).

U kontekstu globalizacije i globalne kompetitivnosti na medunarodnom trzistu rada, u
kontekstu promene same sustine poslova koji postaju sve sloZeniji i zahtevniji, ljudski kapital
je prepoznat kao daleko najvaznija forma kapitala, vazniji je od masinerija, fabrika, finansija
(Becker, 2002). To je dovelo do razvijanja nove ekonomske paradigme - “ekonomije znanja”.
To je “takva ekonomija u kojoj je veliki deo radne snage ukljuen ne vise u fizicku
proizvodnju i raspodelu materijalnih dobara, ve¢ u njihovo dizajniranje, razvoj, tehnologiju,
marketing, prodaju i odrzavanje” (Gidens, 2007:382). S obzirom da je znanje najznacajniji
resurs na kojem je zasnovana nova ekonomija, u njenom sredistu sada je ,,radnik znanja“ -

covek sa svojim znanjima, vestinama, kompetencijama, talentom, kreativnoscu, stvaralaStvom

13



(Gidens, 2009; Keely, 2010), a tradicionalni resursi i tehnologija su samo sredstvo za
realizaciju konkurentske prednosti bazirane na znanju. U kontekstu nove ekonomije centralno
pitanje konkurentnosti kompanije na trziStu je zapravo pitanje njenog potencijala da kreira,
koristi, unapredi i prenese znanje, a radnik se viSe ne posmatra kao trosak, ve¢ kao stvaraoc
nove vrednosti u koga se mora ulagati. Informaciona era pred radnika (“radnika znanja”)
postavila je ne samo zahteve za novim znanjima i veStinama, ve¢ je istovremeno i omogucila
njihovo sticanje u vremenu koji mu odgovara, na nacin na koji on to zeli. Danas je moguce
drugoj literaturi; moguce je koriS¢enje brojnih veb alata kao $to su viki, blog, RSS i podkast,
alati za razmenu multimedije (eng. Media Sharing Tools), alati za oznacavanje stranica (eng.
Page Bookmarking Tools ), alati za socijalno povezivanje (eng. Social Networking Tools),
alati za komunikaciju (eng. Communication Tools), alati za saradnju i uspostavljanje
virtuelnih zajednica (eng. Coolaborative and Community Duilding Tools), alati za izradu
sadrzaja i organizaciju informacija (eng. Online Productivity and Organization Tools); on-line
ucenje omogucava pracenje predavanja najveéih naucnih autoriteta Sirom sveta 1 sl
Mogucénosti koje informaciono — komunikacione tehnologije pruzaju u ucenju su takve da
autori opravdano smatraju da “postoji stvarni osjecaj da je Internet preuzeo sveopéu ulogu
dobavljaca informacija (uéitelja)” (Jarvis, 2003:32), tako da “uéitelji viSe ne mogu biti sigurni

da znaju vise od svojih uc¢enika” (ibid.).

Brze i snazne promene na svetskom trzistu dovele su do znacajnih promena i u sektoru
usluga. Imajué¢i u vidu da generiSu velike prihode, da imaju sve vefe uceSée u stvaranju
dohotka i povecavanju zaposlenosti, poslednjih decenija uocen je i rastu¢i ekonomski znacaj
sektora usluga. Dominantnost sektora usluga ogleda se u ¢injenici da je preko 70% ukupnog
bruto druStvenog proizvoda na nivou zemalja EU 28 ostvareno pruzanjem usluga
(EUROSTAT, 2018). U poslednje dve decenije procenat zaposlenih u sektoru usluga u
konstantnom je porastu, tako da je 2017. godine u zemljama EU 28 74,0% zaposlenih radilo u
sektoru usluga, §to je za 8 pp viSe nego na kraju prosloga milenijuma (ibid.). Velika
procentualna zastupljenost zaposlenih u sektoru usluga karakteristicna je i za Republiku
Srbiju tako da je 58,2% zaposlenih radnog uzrasta zaposleno u sektoru usluga, nesto vise od
Cetvrtine zaposleno je u sektoru industrije (26,5%), dok je u sektoru poljoprivrede angaZzovano
njih 15,3% (Anketa o radnoj snazi, 2018).

Veoma intenzivni tehnoloski razvoj, prodor informaciono-komunikacionih tehnologija
kao i razvoj nauke i inovativnih delatnosti doprineli su razvoju i Sirenju digitalnih tehnologija.

lako postoje dokazi koji ukazuju na to da digitalne tehnologije nisu stvorile mnogo novih
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radnih mesta i da su opravdane tvrdnje pojedinih autora da je digitalna revolucija manje
transformativna od prethodnih tehnoloskih revolucija (Gordon, 2012), uocljivo je, ipak, da su
digitalne tehnologije znacajno uticale na razvoj novih zanimanja, na promenu opisa poslova u
okviru postoje¢ih zanimanja, a samim tim i na vestine potrebne za njihovo obavljanje. Kako
neke analize pokazuju, 10 zanimanja koja su bila najtrazenija u 2010. godini nisu ni postojala
u 2004. godini, a od 71 novih zanimanja koja se pojavila u sluzbenim klasifikacijama izmedu
2000. i 2010. godine, 51 zanimanje je direktno povezano sa digitalnim tehnologijama (Berger
& Frey, 2016a). Takode, uzimajuci u obzir da kompjuteri ¢esto zamenjuju radnike u rutinskim
zadacima koji prate dobro definisane procedure zasnovane na pravilima (Autor, Levy &
Murnane, 2003), razumljivo je da se primenom digitalne tehnologije u sve veéem broju
zanimanja, povecala i potreba za radnicima sa analitickim, interaktivnim ve$tinama i

veStinama reSavanja problema (Autor, Levy & Murnane 2003; Berger & Frey, 2016b).

Kao rezultat najnovijih trendova u tehnologiji sve je prisutnija i automatizacija
poslovnih procesa. Nekoliko studija je pokazalo da je zna¢ajan deo radnih mesta u zemljama
OECD-a sada automatizovan, odnosno od oko 900 analiziranih zanimanja, samo dva ne
koriste bilo kakvu vrstu digitalne tehnologije (Frey & Osborne, 2013). Prema njihovim
procenama u narednim decenijama ¢ak 47% radnih mesta u SAD-u podloZni su automatizaciji
I to u sektorima kao §to su administracija, kancelarijski rad, proizvodnja, prodaja, usluge i
transport (ibid.). Ono §to je posebno interesantno jeste da su tehnoloskim promenama veoma
podlozna i zanimanja koja pripadaju sektoru usluga, gde je zabelezen najveci porast

zaposlenosti u SAD-u tokom proteklih decenija (Autor & Dorn, 2013).

Uloga 1 znacaj znanja, vestina i kompetencija radne snage posebno dolaze do izrazaja
sa razvojem koncepta fleksigurnosti i na njemu zasnovanog koncepta zaposljivosti. Zbog
dinami¢nih tehnoloskih i informacionih promena kao i zbog nemoguénosti poslodavaca da
zaposlenima obezbede stalno zaposlenje, koncept zaposlenosti u politici zaposljavanja
zamenjen je konceptom zaposljivosti. Osnovna ideja koncepta fleksigurnosti je da se sa jedne
strane podstakne fleksibilnost trzista rada, a sa druge sigurnost zaposlenja i socijalna sigurnost
(Jandri¢, 2011). U tom kontekstu sve je prisutnija fleksibilizacija ugovornih odnosa, te umesto
meseca ili dana za radno angazovanje sve ceSce Se kao merna jedinica koristi dan ili sat. Na
trzistu rada sve su zastupljeniji razli¢iti modaliteti radnih angazmana koji su manje
obavezuju¢i za obe strane, gde se zarada isplacuje samo za ostvareni rad i gde je radnik
dostupan i kod poslodavca radi po pozivu i to kad i dok ima posla (npr. stand-by ugovor,
deferred fulfillment ugovor; zero-hours ugovor, minimum-maksimum ugovor) (Przulj, 2011).

Pored toga, kompanijama se Cesto omogucavaju i druge fleksibilnosti kao §to je podela
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radnog mesta na dve ili viSe osoba sa nepunim radnim vremenom (time-sharing), zatim
stvaranje moguc¢nosti da nekoliko kompanija deli iste zaposlene (job pools) i sl. (ibid.).
Sigurnost na trzistu rada, sa druge strane, mnogo je vise nego sposobnost da se zadrzi radno
mesto. Ona podrazumeva ,,opremanje‘ ljudi sa znanjima i vestinama koje ¢e im omoguciti da
napreduju tokom radnog veka pomazu¢i im da nadu novo radno mesto. Sigurnost se odnosi i
na adekvatne beneficije za nezaposlene kako bi im se olakSao prelazni period na novo radno
mesto (European Commission, 2007:10). Dakle, u savremenom svetu naglasak vise nije na
sigurnosti radnog mesta, ve¢ na sigurnosti zaposlenja tj. na obezbedivanju zaposljivosti
radnika koja podrazumeva da zaposleni moze do¢i u situaciju da izgubi radno mesto, ali da ¢e
zahvaljujuéi znanjima i veStinama, uz pomo¢ aktivne politike trziSta rada i sistema naknade za
nezaposlene relativno brzo naéi odgovaraju¢e radno mesto. Prema opisanom konceptu,
sigurnost na trziStu leZi u znanju, a kao osnovni instrument za postizanje sigurnosti na

nesigurnom i nestabilnom trzistu rada je ucenje, odnosno obrazovanje.

Razvoj koncepta fleksigurnosti prate i druge promene u svetu rada kao Sto je
smanjenje broja stalno zaposlenih i rast broja angazovanih kroz fleksibilne ugovore
(Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014). Prema podacima EUROSTAT-a poslednjih godina
zabelezZeno je povecano ucesce nestandardnih oblika zaposljavanja (Eurostat, 2010). U veéini
slucajeva rad na privremenim poslovima nije stvar licnog izbora i odluka u vezi sa karijernim
razvojem. U 22 zemlje vise od 40% zaposlenih na privremenim poslovima radi
nedobrovoljno, jer nisu u moguénosti da nadu stalan posao. Interesantna su iskustva Danske,
Nemacke 1 Austrije (posebno poslednje dve zemlje zbog tradicionalno jakog sistema dualnog
obrazovanja) gde preko 40% ispitanika kao razlog za rad na privremenim poslovima navodi
obrazovanje ili obuku. U Irskoj, Velikoj Britaniji i Sloveniji preko 40% zaposlenih na
privremenim poslovima radi dobrovoljno i ne Zele ugovore na neodredeno vreme (ibid.).
Dakle, sa jedne strane (ne) zaposleni se danas ¢eS¢e nego ranije opredeljuju da budu
slobodnjaci (freelance workers) koji rade honorarne poslove ili rade na projektima i sl. Sa
druge stane poslodavci smanjuju broj zaposlenih (downsizing) i obezbeduju usluge na
slobodnom trzi$tu (outsoursing) u cilju racionalizacije troSkova (Donkin, 2010). Kada je re¢
o Republici Srbiji ucesce zaposlenih na neodredeno vreme je niZe nego u vecini zemalja EU-
28, kao §to je u periodu 2014-2016. uceSée zaposlenih u privremenim oblicima zaposlenja
raslo. Kada se analiziraju razlozi zbog kojih lice nije zaposleno na neodredeno vreme
pokazalo se da u populaciji 15+ u Srbiji 90% zaposlenih u privremenim oblicima zaposlenja

radi na ovaj nacin jer ne moze da nade posao na neodredeno vreme (Jandri¢ & Molnar, 2017).
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Savremena kretanja na trziStu rada koja se ogledaju u kontinuiranoj mobilnosti
(internoj 1 eksternoj) radne snage, svedoce i o promeni u shvatanju samog koncepta karijere i
potrebi razvoja novog modela podrske u vidu karijernog vodenja i savetovanja. U odnosu na
tradicionalne Kkarijere (koje su imali samo zaposleni i koje su pocinjale zaposlenjem i
zavSavale se odlaskom u penziju), “koncept savremenih karijera je proSirenog opsega‘
(Mihajlovi¢ & Popovi¢, 2012). Danas karijere ,,po¢inju da se ,,grade* ve¢ odabirom Skole, a
potreba za upravljanjem karijerama ne prestaje ni u penzionom dobu‘“(ibid.). Dakle, karijera
se ne odnosi samo na zaposlene i na posao, ve¢ na sve $to uti¢e na karijerni razvoj pojedinca i
traje ceo zivot. U tom kontekstu usluge karijernog vodenja i savetovanja predstavljaju model

snazne podrske kako bi radna snaga odgovorila na zahteve i1 potrebe nesigurnog trzista rada.

Globalna ekonomska umrezenost, stvaranje zajedni¢kog prostora za zaposljavanje i
mobilnost radne snage, prodor informaciono - komunikacionih tehnologija, rastuca
nezaposlenost, zaokreti u pravcu fleksibilnijih oblika radnog angazovanja i nepunog radnog
vremena, zastupljenosti virtuelnih radnih mesta i rada na daljinu, u pravcu nemanuelnog rada
i sl. doveli su do produbljivanja jaza izmedu ponude i potraznje na trzistu rada u smislu
potrebnih znanja, veStina, kompetencija kao 1 do promene pozeljnih karakteristika radne
snage. Za razliku od perioda kada je rad bio fragmentiran, kada je od radnika zahtevano
postovanje radne procedure, u savremenom svetu poslovi postaju kompleksni. Kako autori
navode u toku poslednjih desetak godina kompanije uspostavljaju radne procese i radna mesta
zasnovana na znanju i njihova osnovna karakteristika jeste da su zaposleni radnici koji nisu
menadzeri ukljuceni u reSavanje problema i identifikovanje moguénosti za inovacije 1 rast
(Pokrajac, 2007). U savremenom svetu rada obavljanje rutinskih zadataka koji prate dobro
definisane procedure zasnovane na pravilima je automatizovano, a od zaposlenih se ocekuje
da budu prilagodljivi, adaptibilni i fleksibilni, da budu kreativni te pronalaze reSenja za
probleme sa kojima se suocavaju, da donose odluke, da imaju dobre interpersonalne i
digitalne vestine, da kriticki razmisljaju, aktivno uce i deluju u nepredvidivim situacijama i sl.
(Frey & Osborne, 2013; Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014; Anketa poslodavaca 2015/2016).
Na pitanje u obavljanju kojih poslova ¢e ljudski rad zadrzati komparativnu prednost u odnosu
na racunare u buducnosti, identifikovane su tri klju¢ne tacke koje postavljaju trenutne granice
za primenu racunara i to: kreativna inteligencija, socijalna inteligencija 1 percepcija i
manipulacija (Frey & Osborne, 2013). Dakle, od radnika danasnjice ocekuje se da misli, da
obavlja sloZene poslove, da analizira, savetuje, izveStava i sl. Za pripadnike drustva koji ne

raspolazu sa dovoljno znanja i veStina, Smanjuju se mogucnosti za zaposljavanje, odnosno
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poslovi koje oni obavljaju bi¢ce automatizovani ili dislocirani tamo gde se mogu obavljati uz

nize troskove kroz angazovanje jeftine radne snage.

1.1 Implikacije tehnoloskog razvoja na zaposljavanje i obrazovanje

Postavljanje novih zahteva u odnosu na radnu snagu, otvorilo je brojna pitanja usmerena ka
sistemu (stru¢nog) obrazovanja kao okosnici razvoja ljudskog kapitala. Postavljeno je pitanje
Sta je zapravo svrha (stru¢nog) obrazovanja u svetlu novih promena, da li je u fokusu
konkretan posao, ili karijera 1 rad uopste ili mozda zivot pojedinca uvazavajuci i druge sfere
njegovog Zzivota, kakav bi sadrzaj (stru¢nog) obrazovanja trebalo da bude, a kakav nacin
njegove realizacije, gde je ,najbolje mesto za njegovu realizaciju, kakav je zapravo
obrazovni odgovor mogué¢ na zahtev sveta rada da se pojedinci pripreme da istovremeno ili
sukcesivno rade na vise razli¢itih radnih mesta, kod vise poslodavaca, na vise kontinenata, da
umesto realnog imaju virtuelno radno okruZenje, kako pojedince pripremiti za buduca jos
nepostojeca radna mesta i zanimanja, koja znanja, veStine i kompetencije razvijati, kako
odgovoriti na zahtev da se umesto stru¢nih znanja i vestina viSe jaca kapacitet radnika za
prilagodavanje promenljivim i specificnim zahtevima novih radnih konteksta, kako prevaziéi
problem kontinuiranog povecéanja obima znanja uz istovremeno skracivanje Zivota njegovog

trajanja.

Uvazavaju¢i dinamiku 1 nepredvidivost budu¢ih promena u oblasti rada ¢injeni su
brojni pokusaji prilagodavanja sistema obrazovanja kako bi ishodi obrazovanja bili relevantni
za trziSte rada. U tom kontekstu umesto obrazovanja kao privilegije mladih poslednjih
decenija razvijen je snazno podrzavan koncept celozivotnog ucenja; uspostavljani su i sa
Evropskim okvirom kvalifikacija referencirani su nacionalni sistemi kvalifikacija kao
instrumenti obezbedivanja podrske primeni koncepta celoZivotnog u€enja i omogucavanja
lakSe pokretljivosti radne snage; razvijani su koncepti koji omogucavaju i podsticu
horizontalnu i vertikalnu pokrteljivost u sistemu obrazovanja kao i koris¢enje razli¢itih
“obrazovnih” puteva prilikom sticanja znanja, veStina 1 kompetencija, ukljucujuéi i
neformalno obrazovanje i informalno ucenje; podrzavan je razvoj socijalnog partnersva U
obrazovanju sa posebnim akcentom na uklju€ivanje poslodavaca u sistem obrazovanja kao
obrazovnih provajdera gde se radno mesto posmatra kao najbolje mesto za ucenje; u nastavi je

podrzavana upotreba IKT, razvijeni su modeli online i u¢enja na daljinu i sl.

Takode, u kontekstu trziSne relevantnosti obrazovanja, poslednjih decenija posebna

paznja posvecena je identifikovanju kljucnih znanja i vestina koje su potrebne pojedincima za
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rad, razvoj i dalje ucenje, odnosno koje ga ¢ine zaposljivim na trzistu radne snage, bez obzira
na poslove, zanimanja ili grupe zanimanja na kojima ¢e pojedinac raditi. Kao odgovor na
izazove koje je sa sobom donela globalizacija i nau¢no tehnoloska revolucija 2006. godine
donet je evropski okvir kojim je identifikovano osam klju¢nih kompetencija, koje se odnose
na sve uzrasne kategorije stanovniStva. Prvobitnim okvirom istaknuto je da su za ispunjenje
li¢nosti, aktivno gradanstvo, drustvenu koheziju i zaposljivost u savremenom drustvu znanja
neophodne klju¢ne kompetencije kao §to su: komunikacija na maternjem jeziku, na stranim
jezicima, matematicka kompetencija 1 bazicne kompetencije u matematici i tehnologiji,
digitalna kompetencija, ucenje da se uci, drustvene i gradanske kompetencije, smisao za
inicijativu i preduzetnistvo i kulturna svest (European union, 2007). Kao deo odgovora na
probleme sa kojima su se sistemi obrazovanja i dalje suocavali, 2018. godine Evropska
komisija preporuéila je neSto izmenjeni set kljuénih kompetencija kao $to su: pismenost,
visejezi¢na kompetencija, matematicka kompetencija i kompetencije u nauci, tehnologiji i
inzenjerstvu; digitalna kompetencija, li¢ne i socijalne kompetencije, ucenje da se uci,
gradanska kompetencija, preduzetnicka kompetencija i kulturna svest i sposobnost
izrazavanja (European union, 2018). PredloZenim izmenama veci fokus stavljen je na osnovne
vestine (pismenost, poznavanje jezika i osnovne digitalne vesStine), kao i na horizontalne
kompetencije kao S§to su kreativnost, reSavanje problema, kriticko razmisljanje i
komunikacija, na podsticanje preduzetnickog pristupa i naéina razmisljanja usmerenog na
inovativnost. Poseban fokus stavljen je na podsticanje kompetencija u podrucju prirodnih
nauka, tehnologije, inZenjerstva i matematike, kao i na promociji preduzetnickog obrazovanja

I sticanja iskustava u preduzetni$tvu na svim nivoima obrazovanja.

Kako je u dokumentima navedeno, znacajnu ulogu kod svih osam klju¢nih
kompetencija imaju upravo vestine i sposobnosti koje poslodavci ocenjuju kao pozeljne kod
radne snage, a to su: kriticko misljenje, kreativnost, inicijativnost, re$avanje problema,
upravljanje rizikom i konstruktivno upravljanje osec¢anjima (ibid.:3). Identifikovanje klju¢nih
kompetencija za rad, razvoj i dalje ucenje za posledicu je imalo njihovo integrisanje u sistem
obrazovanja, odnosno u kurikulume, zajedno sa stru¢nim kompetencijama. Medutim, uprkos
identifikovanju kompetencija kljucnih za suocavanje pojedinca sa izazovima savremenog
sveta i njihovog razvijanja kroz sistem obrazovanja i dalje ostaju pitanja kako pripremiti
odraslog za promenljiv svet rada, da li je moguée identifikovati sve kompetencije neophodne
za uspeh u svetu rada i ako jeste, koja je priroda tih kompetencija; u kojoj su meri one sli¢ne
po zemljama i sektorima, da li su neke kompetencije specificno povezane sa razli¢itim

periodima u zivotu i starosnim grupama ili su one univerzalno primenjive; da li se one mogu
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razvijati, unapredivati i ako mogu koje institucije su odgovorne za njihov razvoj; kakvu ulogu
imaju razli¢ite druStvene institucije kao $to su institucije sistema obrazovanja, porodica,
poslodavac (radno mesto), mediji i verske i kulturne organizacije u razvoju i promovisanju
kljuénih kompetencija u populaciji; koje su implikacije koncepta klju¢nih kompetencija na
sistem obrazovanja, nastavu i u¢enje tokom ¢itavog zivotnog veka, koji su izazovi za njihov
razvoj 1 procenjivanje; koja je uloga formalnog, a kakva neformalnog obrazovanja i
obucavanja sa svojim specifi¢nim institucijama i procesima; da li je kratkotrajna obrazovna
intervencija dovoljna za unapredivanje stru¢nih i klju¢nih kompetencija odraslih, koji su to
jos$ faktori od kojih zavisi zapoSljivost pojedinca i njegov polozaj na trzi$tu radne snage, da li
se na njih moze obrazovanjem/obucavanjem uticati i sl. Davanje odgovora na postavljena
pitanja otezava nepredvidivost buducih promena u svim sferama zivota pa i u sferi rada, ali i
nepostojanje konsenzusa oko definicija zaposlenosti, nezaposlenosti kao i koncepta

zaposljivosti.

2. Polozaj pojedinca na trzistu rada

2.1 Radna angaZovanost i nivo aktiviteta pojedinca

Prema medunarodnim standardima u statistickim izvestajima i analizama polozaj pojedinca na
trzi$tu rada posmatra se kroz njegovu radnu angazovanost i aktivnost (Arandarenko, 2011). U
skladu sa tim stope zaposlenosti, nezaposlenosti i aktivnosti koriste se kao indikatori poloZaja
odredene grupe ili pojedinca na trzistu rada. Ukoliko su vrednosti indikatora bitno
nepovoljnije od odgovarajucih prose¢nih veli¢ina za ukupno stanovnistvo radnog uzrasta, to

ukazuje na ranjivost odredene grupe na trzistu rada kao i na dubinu te ranjivosti (ibid.).

Kada je o trziStu rada Republike Srbije re¢, statisticki podaci pokazuju pozitivne
trendove kao Sto su rast zaposlenosti, povecanje aktivacije i smanjenje nezaposlenosti
stanovniStva (Nacionalni akcioni plan zapoSljavanja za 2017; Program ekonomskih reformi za
period od 2017. do 2019.godine). Medutim, uprkos pozitivnim trendovima, trziste rada i dalje
odlikuju problemi koji pojacavaju potrebu da se posebnim merama politike zaposljavanja
uti¢e na kretanja na trziStu rada, odnosno na unapredivanje polozZaja pojedinaca na trziStu

rada.
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Medutim, uredivanje ,,prostora u kome se radne usluge kupuju i1 prodaju®, kako
udzbenici ekonomije rada obi¢no definiSu trziste rada, nije jednostavno (Arandarenko, 2011).
Kupovina i prodaja radnih usluga su kompleksni, ¢esto skupi i spori procesi (ibid.). Posebnu
teSkocu u razumevanju trzista radne snage predstavlja i razli¢ito odredenje statusa pojedinca

na trziStu, narocito statusa zaposlenih i nezaposlenih lica.

U skladu sa odredenjem Medunarodne organizacije rada zaposlena osoba je ,,najmanje
jedan sat u posmatranoj sedmici obavljala neki pla¢eni posao (u novcu ili naturi)“, kao i osoba
koja je “imala zaposlenje, ali je u toj sedmici bila odsutna sa posla“ (Anketa o radnoj snazi,
2015:8). Ona prodaje svoje radne usluge poslodavcu za novac, ali moze da bude i
samozaposlena, kao i da ucestvuje u porodicnom poslu bez direktne naknade. Status
zaposlenih ima i osoba koja obavlja neki posao koji je samostalno pronasla i ugovorila
(usmeno ili pismeno) bez zasnivanja radnog odnosa i kojoj je taj rad predstavljao jedini izvor
sredstava za zivot (ibid.). Dakle, status zaposlenog pojedinac stice na osnovu stvarne
aktivnosti koju je obavljao u posmatranoj sedmici, a ne na osnovu svog formalnog statusa

kako je to regulisano pozitivnim propisima Republike Srbije.

Prema Zakonu o radu (videti: "SI. glasnik RS", br. 24/2005, 61/2005, 54/2009,
32/2013, 75/2014 i 13/2017 - odluka US) zaposleni je fizicko lice koje je u radnom odnosu
kod poslodavca i1 koje ima zakljuéen ugovor o radu na neodredeno ili odredeno vreme.
Medutim, pored zaposlenih za platu, u skladu sa drugim pozitivnim propisima, na trzistu rada
radno su angaZovani i prava po osnovu rada ostvaruju i preduzetnici, osnivaci, odnosno
¢lanovi privrednog drustva, poljoprivrednici, samostalni umetnici, sveStenici i verski
sluZbenici 1 mnogi drugi, ali ih Zakon o radu ne odreduje kao zaposlene. Kako se u pozitivnhim
propisima pojam zaposleni odnosi samo na deo angaZovane radne snage mozZemo reci da je
isti viSe stavljen u funkciju formalno-pravnog uredenja odnosa izmedu ugovornih strana, nego
Sto je u funkciji utvrdivanja poloZaja pojedinca na trZiStu radne snage. Pojam koji je
obuhvatniji i koji je po svojoj sustini srodniji pojmu zaposleni iz Ankete o radnoj snazi jeste
pojam osiguranici (videti: Zakon o obaveznom socijalnom osiguranju "Sluzbeni glasnik RS",
br. 84/2004, 61/2005, 62/2006, 5/2009, 52/2011, 101/2011, 47/2013, 108/2013, 57/2014,
68/2014, 112/2015). Medutim navedeni pojam obuhvata sva lica koja su osigurana po nekom
osnovu, a ne samo radno angazovana, kao $to istim nisu obuhvacena lica koja rade bez

zakljuCenog ugovora.

Kada je o nezaposlenima re¢, odredenja u Anketi o radnoj snazi i pozitivnim

propisima su vrlo sli¢cna. Prema Anketi o radnoj snazi nezaposlena osoba nema posao i u
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odredenom vremenskom periodu nije obavljala nijedan pla¢eni posao, aktivno trazi posao,
sposobna je i spremna za rad (Anketa o radnoj snazi, 2015). Takode, nezaposlene su 1 osobe
koje u referentnom periodu nisu trazile posao, posto su ve¢ nasle posao na kojem treba da
po¢nu da rade nakon isteka posmatrane sedmice, a najkasnije u roku od tri meseca (ibid.).
Dakle, odsustvo radnog angazovanja je nuzan, ali ne i dovoljan uslov za sticanje statusa

nezaposlenog lica. Pored toga potrebno je i aktivno trazenje posla.

Zakonom o zapoSljavanju i osiguranju za slucaj nezaposlenosti (videti: "Sluzbeni
glasnik RS", br. 36/2009, 88/2010, 38/2015), pored odsustva radnog angazovanja, spremnosti
za rad i aktivnom traZenju posla, dodat je i uslov da se osoba vodi na evidenciji nezaposlenih

kod sluzbe za zaposljavanje.

Navedena odredenja zaposlenosti i nezaposlenosti ukazuju da se zapravo radi o dva
fenomena koja karakteriSu razli¢iti kvaliteti, te da razlika izmedu njih nije samo u postojanju
radnog angazovanja ili njegovom odsustvu. Medutim, i za zaposlene i za nezaposlene
zajedni¢ko je da su oni aktivni na trziStu rada te zajedno cine kategoriju aktivnog
stanovnistva, odnosno raspolozivu radnu snagu. Sa druge strane sva lica stara 15 i vise godina
koja nisu svrstana u aktivno stanovnistvo ¢ine kategoriju neaktivnog stanovnistva (Anketa o
radnoj snazi, 2015). U skladu sa tim u pogledu u¢e$c¢a na trZiStu rada, svaki pojedinac moze
da ima samo tri razli¢ita, medusobno iskljucujuca, statusa — da bude zaposlen, nezaposlen i
neaktivan. Prelazi iz jednog u drugi status u toku karijere pojedinca, mogu da budu prilicno
intenzivni. To naro€ito usled razvoja koncepta fleksigurnosti te intenziviranja fleksibilnih
oblika radnog angaZovanja i1 ucestalih smena rada i obrazovanja u toku karijere. Kako
Arandarenko istice, u toku jedne godine, dogodi se mnogo viSe pojedina¢nih izlazaka 1
ulazaka u svet rada nego Sto bi se to moglo zakljuciti na osnovu pracenja godisnjih promena u
makroekonomskim agregatima zaposlenosti, nezaposlenosti i neaktivnosti (Arandarenko,
2011).

Pored sagledavanja stanja i kretanja na trziStu rada, (promena) status pojedinca na
trzistu rada koristi se i kao indikator uspesnosti mera aktivne politike trzista rada (Mamaqi,
Miguel & Olave, 2011; Lehmann, 2010; Betcherman, Dar & Olivas, 2004; Kluve, 2006;
Martin & Grubb, 2001; Bonin & Rinne, 2006; Ognjenovi¢, 2007; Arandarenko & Krsti¢,
2008; Marjanovic, 2015). Naime, evaluativne studije efekte mera aktivne politike trzista rada
sagledavaju iz ugla radnog statusa ucesnika po izlasku iz mere, koriste¢i pri tom razli¢ite
definicije (ne)zaposlenosti. Razli¢ite definicije podrazumevaju i primenu razli¢itih tehnika za

prikupljanje podataka, od brojnih varijanti tehnike upitnika pa do koris¢enja registara/
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evidencija koje vode nadlezne organizacije. To se moze smatrati i jednim od vaznijih razloga
zaSto se podaci o anketnoj (ne)zaposlenosti zna¢ajno razlikuju od podataka o registrovanoj

(ne)zaposlenosti kao i zasto brojne evaluativne studije daju razlicite rezultate.

Pojedini autori isticu da je sagledavanje kretanja na trziStu rada dodatno otezano usled
postojanja kategorija kao $to su prikrivena nezaposlenost, podzaposlenost, ranjiva zaposlenost
i sl. (Vukmirovi¢ & Govani, 2008). To ukazuje da (prvi, bolji, jo$ jedan) posao na trziStu ne
trazi samo kategorija nezaposlenih, ve¢ i druge kategorije kao §to su (pod)zaposlena lica, lica
zaposlena u neformalnoj ekonomiji, lica koja su samo formalno zaposlena, a bez posla su i
zarade, penzioneri, a uz vrlo malo izmena u njihovom ponaSanju to mogu da rade i
obeshrabrena lica iz kategorije neaktivnih i dr. Medutim, za nalazenje, zadrzavanje, promenu
posla manje je relevntan status na trziStu rada iz kog se trazi posao koliko su vazne
karakteristike onih Kkoji traze posao u smislu njihovih li¢nih svojstava, znanja, vestina,
kompetencija i sl. (Hillage & Pollard, 1998; Hartshorn & Sear, 2005; McQuaid & Lindsay,
2005; Rosas & Corbanese, 2006; Watts, 2006; Dacre Pool & Sewell, 2007; Rosenberg,
Heimler & Morote, 2012). Drugim re¢ima, uspeh na trzitu rada, lakSe nalaZenje posla, bolje
funkcionisanje na radom mestu, napredovanje, kvalitetnije ostvarivanje licnog i
profesionalnog razvoja zavisi od toga koliko su traZioci zaposlenja zaposljivi, odnosno

konkurentni na trzistu radne snage.

2.2 Zaposljivost kao karakteristika (konkurentnost) pojedinca i/ili
trzista rada

Savremena kretanja i trendovi na trZistu kao i promene u svetu rada doprinele su zaokretu od
pune zaposlenosti ka punoj zaposljivosti, odnosno od “doZzivotne zaposlenosti” ka “dozivotnoj
zaposljivosti” (Finn, 2000; Forrier & Sels, 2003). Od pocetka dvadesetog veka kada je
zapocet razvoj koncepta pa do danasnjih dana zaposljivost je razlicito definisana. Sve do 80-
ih godina proslog veka zaposljivost je dominantno posmatrana kao karakteristika radne snage,
dok je nakon toga uoceno da ju je potrebno sagledavati kontekstualno, kao interakciju izmedu
pojedinca 1 drugih aktera i uslova na trZiStu rada. Medutim, iako je koncept razvijan skoro

¢itav vek joS uvek nema konsenzusa oko znacenja zaposljivosti 1 na¢ina njenog merenja.

Prvobitni koncept zaposljivosti podrazumevao je pravljenje ,,nuzne distinkcije®
izmedu zaposljivih 1 nezaposljivih. Posmatrani kao dva suprotna pola istog kontinuuma
zaposljive je karakterisala motivisanost i spremnost za rad, a nezapoSsljivi su bili u stanju

potrebe za “oslobadanjem” od rada (Gazier, 2001; McQuaid et al., 2005; McGrath, 2009). U
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skladu sa druStveno-ekonomskim promenama koncept zaposljivosti je dalje razvijan i sve vise
posmatran kao “alatka trzista rada”. Novi koncepti bili su fokusirani na identifikovanje i
merenje razlike izmedu individualnih karakteristika trazioca posla sa jedne i zahteva na trzistu
rada sa druge strane i to prvo socijalno, fizicki ili mentalno ugrozenih, da bi ubrzo analizom
bile obuhvacéene 1 druge kategorije trazioca posla. Nakon toga krajem 70-ih godina prosloga
veka predmet paznje bio je polozaj pojedinaca na trziStu rada po izlasku iz mere aktivne
politike trzista rada, da bi deceniju kasnije za zaposljivost i razvoj karijere bio istican znacaj
razvoja transferabilnih veStina i fleksibilnosti za promenu posla i sl. (ibid.). Dakle, skoro ¢itav
vek zaposljivost je dominantno bila posmatrana kao karakteristika radne snage, akcenat je bio
na pojedincu i sav teret za razvoj znanja i vestina bio je na samom radniku. Shodno takvom
videnju, politika trziSta rada dominantno je bila usmerena na unapredivanje ponude radne
snage. lzuzetak, odnosno radikalan zaokret predstavljao je koncept razvijen u Francuskoj
1960-ih godina poznat kao protocna zaposljavost (flow employability). Za razliku od
prethodnih koncepata koji su bili usmereni na ponudu radne snage, ovaj koncept bio je
fokusiran na potraznju za radnom snagom i moguénost zaposljavanja u okviru lokalne i
nacionalne ekonomije. Zaposljivost je definisana kao objektivno ocekivanje ili kao manja ili
veca verovatnoca da ¢e osoba koja trazi posao i naci ga (ibid.). lako je u vreme nastanka
koncept bio vise lokalnog tj. nacionalnog karaktera, predstavljao je osnovu za razvoj koncepta
interaktivne zaposljivosti (interactive employability), 1980-ih godina prvo razvijenog u
Severnoj Americi da bi ubrzo dobio internacionalni karakter. Navedenim konceptom zadrzana
je vaznost karakteristika ponude radne snage tj. inicijativa pojedinca, dok je istovremeno
istaknuto da je zaposljivost trazioca posla povezana sa zapoSljivos¢u drugih kao 1 sa
mogucénostima, institucijama i pravilima trziSta rada (ibid.). Na ovaj nacin istiCe se znacaj

uloge poslodavaca i zahteva trzista rada u odredivanju zaposljivosti trazioca zaposlenja.

Shodno razvijenim konceptima, brojni istraZivaci u prethodnom periodu pokusali su
da identifikuju listu faktora relevantnih za zaposljivost, ukljucuju¢i one koji se odnose na
samog pojedinca, ali i na razliCite eksterne faktore na koje pojedinac nema nikakvog uticaja.
Na pocetku XX veka, kada je zapocet razvoj koncepta, istraZivacka paznja bila je usmerena
na traganje za individualnim svojstvima koja ima zaposljiv pojedinac, odnosno koja ga ¢ine
zaposljivim (Hillage & Pollard, 1998; Hartshorn & Sear, 2005; McQuaid & Lindsay, 2005;
Rosas & Corbanese, 2006; Watts, 2006; Dacre Pool & Sewell, 2007; Rosenberg, Heimler &
Morote, 2012), te su u tom kontekstu istraZzivana stru¢na znanja i vestine, li€na svojstva i
atributi, zdravstveno stanje pojedinca, njegova udaljenost od trziSta rada, demografske

karakteristike 1 sl. Medutim, kako su poslodavci sve ¢eS¢e ne-stru¢ne vestine ili kompetencije
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primenjive u razli¢itim kontekstima isticali kao vaznije od specifi¢nih vestina i kompetencija
potrebnih za rad na odredenim poslovima (Carnevale, Gainer, & Meltzer,1990; Hartshorn et
al., 2005), istrazivacka paznja u najvecoj meri bila je usmerena na identifikovanje vestina,
kompetencija, sposobnosti, svojstava i atributa zaposljivih pojedinaca i za njihovo blize
objasnjavanje upotrebljavani su pridevi kao Sto su sustinski, klju¢ni, genericki, esencijalni,
prenosivi, transferabilni, osnovni i sl. (Rosas & Corbanese, 2006; McQuaid & Lindsay, 2005;
Hartshorn et al., 2005; Rosenberg et al., 2012 ). Tako su u kontekstu zaposljivosti (Cesto kao
sinonimi) koris¢eni termini kao Sto su klju¢ne vestine/kompetencije, genericke vestine,
prenosive vestine, meke vestine, transferabilne vestine, osnovna svojstva 1 kod najveceg broja

autora zastupljene (klju¢ne/osnovne) vestine zaposljivosti.

2.2.1 Zaposljivost kao karakteristika (konkurentnost) pojedinca

Vestine zaposljivosti

U svojim radovima Rosas 1 Corbanese zapoSljivost odreduju kao ,,prenosive kompetencije 1
kvalifikacije koje povecavaju sposobnost pojedinca da iskoristi moguénosti za obrazovanje 1
obuku koje su mu na raspolaganju, da obezbedi i zadrzi pristojan posao, da napreduje u
preduzeéu i izmedu radnih mesta i da se izbori sa promenama tehnologije i trziSta rada“
(Rosas & Corbanese, 2006: 23). U skladu sa tim osnovne vestine zaposljivosti oni definiSu
kao ne-struc¢ne, ne-tehnicke vestine ili kompetencije koje su potrebne za funkcionisanje na
poslu i u druStvu 1 kao takve odnose se na sposobnost za rad sa drugima i u timovima, na
reSavanje problema 1 koriS¢enje tehnologije, na komunikacione vestine 1 vestine ucenja da se
uci (ibid.). Kako autori isticu one se takode nazivaju i osnovne radne vestine, genericke
vestine, kljuéne kompetencije, klju¢ne veStine, prenosive vestine, meke veStine 1
transferabilne vestine (ibid.). Kao §to se iz definicije moze videti, osnovne vestine
zaposljivosti navedeni autori izjednaCavaju sa kljuénim kompetencijama. Iako je navedeno
izjednacavanje diskutabilno, jer ,,osnovne vestine zaposljivosti kako ih definiSu Rosas i
Corbanese zapravo “pocivaju na kljuénim kompetencijama® (Pejatovi¢c & Orlovi¢ Lovren,
2014), to pokrece diskusiju u pravcu razmatranja odnosa izmedu kljuénih kompetencija
definisanih kao transferabilni, multifunkcionalni paket znanja, veStina i stavova koji je svima
neophodan, pored ostalog, i za zaposlenje (European Commission, 2007) i vestina
zaposljivosti koje su prenosive i primenljive u razli¢itim radnim okruZenjima i razli¢itim
zanimanjima. Postavlja se pitanje da li veStine zaposljivosti predstavljaju potpuno novi set

vestina nezavisan od klju¢nih kompetencija, ili pak one svoje utemeljenje imaju u klju¢nim
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kompetencijama, ali su u skladu sa ubrzanim ekonomskim rastom, tehnoloSkim promenama,
medunarodnom konkurentno$¢u i globalnom meduzavisno$éu one dodatno konkretizovane i
prilagodene odredenom druStvenom, kulturnom kontekstu, ekonomskom sektoru ili ciljnoj

grupi i sl.

Sli¢no Rosas i Corbanese u svojoj elaboraciji faktora znacajnih za zaposljivost autori
McQuaid i Lindsay, pored ostalog, istakli su znacaj prenosivih vestina primenjivih u
razli¢itim radnim okruzenjima i razliitim zanimanjima. Autori prave razliku izmedu
osnovnih, klju¢nih 1 naprednih prenosivih vestina pri ¢emu se osnovne prenosive vestine
odnose na proznu i dokumentacionu pismenost, pisanje, matemati¢ku pismenost, i usmenu
prezentaciju, kljucne prenosive vestine odnose se na rasudivanje, reSavanje problema,
adaptivnost, upravljanje radnim procesom, timski rad, upravljanje zadacima i vremenom,
funkcionalnu mobilnost, osnovno znanje rada na raunaru, osnovne interpersonalne i vestine
komunikacije, emocionalne i estetske na klijente orijentisane veStine, dok se napredne
prenosive vestine 0dnose na poslovno razmisljanje, razumevanje poslovanja, kontinuirano
ucenje, viziju, vestine vezane za poslovanje (McQuaid & Lindsay, 2005). Analizirajuci
identifikovane prenosive vestine kao i njihovu operacionalizaciju mozemo zakljuciti da
ponudeni koncept ne nudi set “novih vestina zapoSljivosti”, ve¢ da one svoje utemeljenje
mogu na¢i u kljuénim kompetencijama kao $to su komunikacija na maternjem jeziku,
matematiCka kompetencija 1 bazicne kompetencije u matematici i tehnologiji, preduzetnistvo,
ucenje da se uci, interpersonalne i gradanske kompetencije i sl. Ono §to je interesantno jeste
da autori istiCu¢i karaktersitike zapoSljivog pojedinca zapravo apostrofiraju vestine,
sposobnosti 1 stavove, odnosno one elemente kompetencije koji upucuju na uvezbanost,
sposobnost, umesnost 1 kompetentnost u obavljanju odredenog posla. Navedeno ne umanjuje
vaznost znanja kao elementa kompetencije, ve¢ ukazuje da je za zapoSljivost pojedinca
kljuéna njegova puna primena u odredenom (radnom) kontekstu. Ono §to je u predlozenom
konceptu ostalo nedoreCeno jeste kategorizacija identifikovanih prenosivih veStina na
osnovne, klju¢ne i napredne kao 1 pitanje njihovog medusobnog odnosa. Postavlja se pitanje
da li identifikovane prenosive vestine predstavljaju jedan kontinuum zaposljivosti gde
pojedinac ovladavanjem veStinama od osnovnih do naprednih postaje sve zaposljiviji, ili
zapoSljivost podrazumeva minimum veStina iz sve tri identifikovane kategorije veStina.
Drugim re¢ima, postavlja se pitanje da li odredene klju¢ne kompetencije na kojima su
zasnovane prenosive vestine imaju vecu vaznost za zaposljivost pojedinca od drugih, ili da bi

pojedinac bio zaposljiv mora do odredenog nivoa da ima razvijene sve klju¢ne kompetencije.
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Da vestine zaposljivosti svoje utemeljenje imaju u klju¢nim kompetencijama svedoce i
vestine koje je Hartshorn sa saradnicima identifikovao 1 prezentovao kao tri nivoa
zaposljivosti 1 to: prvi nivo su osnovne vestine i one govore o tome koje vestine pojedinac
treba da ima 1 to su klju¢ne vestine kao $to su pismenost i racunanje kao i stavovi kao §to je
npr. posvecenost poslu; drugi nivo su preduzetnicke vestine 1 one upucuju na nacin kako je
potrebno biti angazovan u ekonomiji zasnovanoj na znanju, odnosno na: proaktivnost,
inovativnost, preuzimanje rizika, autonomnost i kompetitivnost; 1 tre¢i nivo su
znanje/specificne sektorske vestine gde autori istiCu potrebu prilagodavanja (osnovnih i
preduzetnickih) vestina specificnom kontekstu, zatim potrebu da se znanja primenjuju na
kreativan i fleksibilan nacin kao i da se kombinuju na novi nacin (Hartshorn et al., 2005).
Sli¢no konceptu koji su ponudili McQuaid i Lindsay, set vestina relevantnih za zaposljivost
koje su identifikovali Hartshorn i saradnici takode svoje utemeljenje mogu naci u kljuénim
kompetencijama kao $to su komunikacija na maternjem jeziku, matematicka kompetencija i
bazi¢ne kompetencije u matematici i tehnologiji, preduzetnistvo, ucenje da se uci i sl. U
kontekstu zaposljivosti, jo§ jasnije nego McQuaid & Lindsay, autori su akcentovali znacaj
preduzetniStva kao 1 primene steenih znanja u novim kontekstima ukazujuéi na zahteve
trziSta rada za upotrebljivim 1 funkcionalnim znanjem i veStinama primenjivim u razli¢itim
situacijama za reSavanje razlicitih problema. U predstavljenom konceptu propustena je prilika
da se elaborira znacenje nivoa zaposljivosti i njihova meduzavisnost, tako da je ostalo nejasno
da li se radi o gradaciji zapoSljivosti te je pojedinac (manje) zaposljiv ako ima samo osnovne
vestine zaposljivosti ili pojedinac da bi bio zaposljiv do odredenog nivoa mora da ima

razvijene vestine na svakom nivou.

Konceptom zaposljivosti bavio se 1 Rosenberg sa saradnicima. Kao osnovne vestine
zaposljivosti oni su identifikovali: osnovmne vestine Citanja, pisanja i racunanja, vestine
kritickog razmisljanja, vestine liderstva, menadzZerske vestine, interpersonalne vestine, vestine
koriséenja IT, vestine sistemskog razmisljanja i radna etika (Rosenberg et al., 2012). Sli¢no
prethodnim autorima Rosenberg i1 saradnici kao veStine zaposljivosti identifikovali su brojne
vestine koje svoju osnovu imaju u kljuénim kompetencijama kao §to su komunikacija na
maternjem jeziku, matematicka kompetencija i bazicne kompetencije u matematici i
tehnologiji, preduzetnis$tvo, ucenje da se uci, interpersonalne i gradanske kompetencije 1 sl.
Analiziraju¢i listu identifikovanih veStina zapoSljivosti primetna je njihova veca
izdiferenciranost u odnosu na prethodne modele, ali se stice utisak da kriterijum za njihovu
kategorizaciju nije dosledno primenjivan. Tako su u isti rang svrstane interpersonalne vestine

neophodne za efikasnu interakciju sa drugima uopste i vestine liderstva i menadZerske vestine
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koje na njima pocivaju i koje se odnose na jedan segment te interakcije; diskutabilan je i
odnos vestina kritickog i sistemskog razmi$ljanja buduc¢i da se sistemsko razmiSljanje
posmatra kao metod kritickog razmisljanja kojim se sagledavaju medusobne povezanosti i
interakcije elemenata sistema sa ciljem razumevanja situacije i boljeg odlucivanja (Senge,
2000). Takode, u koncept veStina u vidu radne etike integrisana su i li¢na svojstva i

karakteristike koje pojedinca, prema autorima, ¢ine zaposljivim na trziStu radne snage.

Analiziraju¢i razli¢ite koncepte zaposljivosti i identifikovane vestine evidentno je da
su u prethodnom periodu ulozeni veliki istrazivacki napori u cilju identifikovanja vestina
zaposljivog pojedinca. Veliki broj istrazivanja moze da ukaze na kompleksnost, ali 1 na
opstedrustveni znacaj zaposljivosti za ekonomski i socijalni razvoj i razvoj druStva uopste.
Medutim, polazeéi od sustine razvoja koncepta zaposljivosti koja se ogledala u pokusaju
obezbedivanja mosta izmedu obrazovanja i trziSta rada, mozemo primetiti da su se umesto
odgovora samo umnozila pitanja. Naime, kako dinami¢na ekonomija zasnovana na znanju,
zahteva kontinuirano prilagodavanje razli¢itim poslovima i okruzenjima, u prethodnom
periodu ¢injeni su brojni napori da se identifikuju i defini$u ,,kljuéne* vestine zaposljivosti, da
se iste integriSu u kurikulum te da se na taj nacin, njihovim odrZzavanjem i razvijanjem, pojaca
veza izmedu obrazovanja i trzista rada. Medutim, analize pokazuju da jo§ uvek ne postoji
konsenzus oko toga Sta karakteriSe zaposljivog pojedinca, odnosno koje su to klju¢ne vestine
zaposljivosti koje omogucavaju lakSu integraciju u svet rada i tranziciju izmedu poslova.
Istovremeno neka od ponudenih predloga kao $to su npr. veStine liderstva i menadZerske
vestine otvaraju pitanje za koga i od strane koga su navedene vestine zahtevane. Postavlja se
pitanje primenjivosti navedenih vestina na ukupnu populaciju, odnosno na sve sektore
delatnosti, a posebno na one koji u sebe ukljucuju tradicionalne poslove (zanate), te koji imaju
tradicionalniji pristup u svojim preferencijama za kompetencijama. Tome treba dodati i
zahteve brojnih autora za preduzetnickim kompetencijama, za timskim radom, kreativnim
razmiSljanjem, odlu¢ivanjem, razvijenim veStinama dogovaranja, prevazilaZzenja razlicitosti 1
rada u multikulturalnim organizacijama 1 sl. §to svedoc¢i da predloZzeni modeli manje imaju
karakter opSteg univerzalno primenjivog modela, a viSe su usmereni na manji deo populacije
(verovatno visokoobrazovane) radno angazovane u inovativnim delatnostima. Pitanje kome su
namenjene predloZzene vestine je vazno pitanje jer ono signalizira da liste pozeljnih veStina
mogu biti inspirisane inovativnim podsektorima ekonomije za obrazovane radnike, ali moze
zanemariti vestine za koje jo$ uvek postoji potreba i odnosi se na znacajan deo radne snage.
To dovodi do pitanja da li je moguce identifikovati sve kompetencije i vestine neophodne za

uspeh u svetu rada, da li postoje univerzalne vestine zapoSljivosti koja pojedinca Cine
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zapoSljivim, ili je iste moguce utvrditi tek u odnosu na kulturne i drustveno-ekonomske
karakteristike zemlje, u odnosu na konkretan posao/sektor, u odnosu na period u zivotu ili
starosnu dob pojedinca. Stice se utisak da definisanje kompetencija i vestina na jednom
apstraktnom nivou, kako bi one bile univerzalne, ¢ini da razlike relevantne za zaposljivost

budu nevidljive, ali ih ne brise.

Vestine trazenja posla

Pored vestina zaposljivosti, znacaj znanja i veStina koja se odnose na razvoj karijere
apostrofirali su brojni autori (Hillage & Pollard, 1998; Boheim et al., 2001; McQuaid &
Lindsay, 2005; Pool et al., 2007). Iako vestina trazenja posla svoje utemeljenje takode moze
da nade u klju¢nim kompetencijama, predstavljena je kao posebna buduci da je definisana na

jednom konkretnijem nivou prilagodenom potrebama trzista rada.

Prema Hillage i Pollard pored konteksta u kojima se trazi posao i resursa osobe u
smislu znanja, vestina i stavova, zaposljivost zavisi i od na¢ina na koji osoba koristi svoje
resurse i predstavlja ih poslodavcima (Hillage & Pollard, 1998). U tom kontekstu istice se
znacaj vestina upravljanja karijerom u smislu svesnosti svojih moguénosti i ogranic¢enja na
trziStu rada, vestina donoSenja odluka, vestina prelaska sa jednog posla na drugi, zatim vestina
strateSkog planiranja u smislu adaptibilnosti na promene i realno sagledavanje prilika na
trziStu rada, spremnosti za mobilnost u smislu lokacije i zanimanja/poslova, zatim vestina
prezentacije poslodavcu u cilju obezbedivanja sastanka za odgovarajucu poziciju kroz pisanje
CV ili aplikacije, ucesée na intervjuu i sl. kao i vestina trazenja posla u smislu pronalazenja

odgovarajuceg posla, pristupa formalnim i neformalnim mrezama kontakata i sl. (ibid.).

Boheim sa saradnicima ustanovio je da su strategije za traZenje posla koju koriste
trazioci posla od klju¢nog zna€aja za razumevanje njihovog polozaja na trziStu rada (Boheim
et al., 2001). Razli¢ite strategije privlace razliCite vrste zaposlenja, razli¢ite poslove (od
ukupno raspolozivih poslova) i sa razliCitim distribucijama potencijalnih plata (ibid.).
Uvazavajuci njihov znacaj za polozaj pojedinca na trzistu rada, McQuaid 1 saradnici isti¢u da
bi vestine traZzenja posla morale da budu prioritet politike trzista rada (McQuaid & Lindsay,
2005).
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Licna svojstva i atributi

Uvidajuéi ogranic¢enost koncepta ,,vestina“ koje ne mogu da obuhvate sve ono $to zaposljivost
podrazumeva brojni autori u svojim konceptima zaposljivosti isticu znacaj li¢nih svojstava i
atributa (Pool et al., 2007; Rosenberg et al., 2012; McQuaid & Lindsay, 2005). Medutim,
pitanje da li licne karakteristike i atributi trebaju da budu prepoznati u konceptu zaposljivosti
dugo je bilo predmet naucnih diskusija. U prethodnom periodu postojala su misljenja da je iz
definicija koncepta zaposljivosti potrebno iskljuciti "li¢ne kvalitete" polaze¢i sa stanovista da
isti treba da sadrzi samo ono $to se moZe razviti putem obrazovanja i obuke, $to ne zahteva
neku urodenu predispoziciju i §to je podloZzno ocenjivanju (Mayer Committee, 1992a). Autori
su smatrali da ¢e se potrebna licna svojstva, etika i stavovi 'prirodno razvijati' u radnom
okruzenju, na primer, kroz "rad sa drugima u timovima" (ibid.). U literaturi novijeg datuma
gotovo da postoji konsenzus da licne karakteristike i atributi moraju biti ukljuceni prilikom
definisanja koncepta zaposljivosti (Pool et al., 2007; Rosenberg et al., 2012; McQuaid &
Lindsay, 2005).

Razvijajuéi svoje koncepte zaposljivosti autori su pored faktora koji se odnose na
vesStine 1 druge karakteristike predlagali i liste razlicitih li¢nih atributa i1 svojstava koje
karakteri$u zaposljivog pojedinca. McQuaid i Lindsay su u domenu individualnih faktora kao
vestine i svojstva zaposljivosti identifikovali neophodna svojstva koja se odnose na osnovne
socijalne vesStine, poStenje 1 integritet, li€nu prezentaciju, pouzdanost, spremnost za rad,
razumevanje akcija i posledica, pozitivan stav prema radu, odgovornost, samodisciplina kao i
licne kompetencije koje se odnose na proaktivnost, marljivost, samomotivaciju, prosudivanje,

inicijativnost, asertivnost, samopouzdanje i autonomnost (McQuaid & Lindsay, 2005).

Polaze¢i od rezultata brojnih istrazivanja koja su ukazala da su poslodavci radne
navike opisali kao vaZnije od akademskih vesStina (Rosenbaum, 2002; Bracey, 2007,
Carnevale, Gainer & Meltzer, 1990), Rosenberg sa saradnicima je pored vestina, kao poseban
faktor zaposljivosti izdvojio radnu etiku, odnosno odnos pojedinca prema radu, navodec¢i listu
li¢nih svojstava kao §to su strpljenje, stav, pouzdanost, profesionalizam, realno sagledavanje

zahteva posla i sl. (Rosenberg et al., 2012).

Nesto drugaciji koncept ponudili su Pool i saradnici. Autori su istakli brojne faktore
kao vazne za zapoSljivost pojedinca, ali smatraju da li¢na svojstava kao S§to su
samoetfikasnost, samopouzdanje i samopostovanje predstavljaju klju¢nu vezu izmedu stecenih
znanja, vestina, iskustava i zaposljivosti (Pool et al., 2007). Pored njihovog navodenja, autori

su otisli korak dalje i ukazali na znacaj i mogucnost njihovog razvijanja kroz obrazovanje.
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Prema njima, obrazovne ustanove bi trebalo da obezbede moguénosti za razvijaje stru¢nih
znanja i vestina, generiCkih vestina, emocionalne inteligencije, mogucnosti za sticanje radnog
1 zivotnog iskustva kao i znanja kako upravljati karijerom. Medutim, da bi polaznici imali
uvid u to koliko su zaposljivi 1 Sta bi trebalo da rade da postanu jo$ zaposljiviji, obrazovne
ustanove bi trebalo da polaznicima obezbede 1 mogucnosti za refleksiju 1 evaluaciju onog sto
su imali u svom obrazovnom iskustvu. Refleksija i evaluacija su od suStinskog znacaja za
razvijanje samoefikasnosti, samopouzdanja i samopos$tovanja polaznika koji predstavljaju

kljuénu vezu izmedu steCenih znanja, vestina, iskustava i licnih svojstava i zaposljivosti

(ibid.).

Posebno interesovanje za ukljudivanje li¢nih svojstava 1 atributa u koncept
zapoSljivosti imaju poslodavci budu¢i da odluku o regrutaciji oni prvenstveno baziraju na
licnim atributima 1 generickim vesStinama kandidata zbog percepcije da je teze i skupo
promeniti li¢nost, vrednosti i stavove (Dave, 2014). Stoga je predmet brojnih istrazivanja
upravo bilo utvrdivanje liste Zeljenih atributa radnika medu kojima se izdvajaju posvecenost,
spremnost za ucenje, fleksibilnost, prilagodljivost, samopouzdanje, samopostovanje, radna
etika, integritet 1 poStenje, self-menadZment, inicijativa i trud, prihvatanje povratnih

informacija, individualna odgovornost i socijabilnost (Curtis & McKenzie, 2001).

Jasna artikulacija znacaja li¢nih svojstava i atributa za zaposljivost pojedinca i za rad
na odredenim poslovima vidljiva je i1 kroz strukturu standarda zanimanja kao jedne od
najvaznijih spona izmedu potreba trzista rada i obrazovanja, gde su pored popisa svih poslova
koje pojedinac obavlja u odredenom zanimanju i popisa kompetencija potrebnih za njihovo
uspesno obavljanje, vrlo Cesto integrisani 1 podaci o li¢nim karakteristikama neophodnih za
obaljanje posla. Dakle, viSe se ne postavlja pitanje opravdanosti uklju¢ivanja licnih atributa i
svojstava u koncept zaposljivosti, pitanje koje se sada pokrece je da li postoje univerzalna
licna svojstva koja pojedinca Cine zaposljivim, da li su to pozeljne ili neophodne li¢ne
karakteristike, ko ¢e odrediti "standarde" za li€ne atribute 1 proceniti pojedince kao zaposljive

ili ne, i po kojim osnovama.
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Druge karakteristike

Pored vestina zaposljivosti, vestina trazenja posla, licnih svojstava i karakteristika McQuaid
& Lindsay identifikovali su i brojne druge individualne faktore koji su od znacaja za
zaposljivost kao $to su demografske karakteristike trazioca posla (godine starosti, pol i dr.),
njegovo zdravstveno stanje, kao i povezanost trazioca posla sa trzistem rada u smislu
njegovog trenutnog radnog statusa, duzine trajanja nezaposlenosti/neaktivnosti,
“uravnotezenosti” radne istorije, adaptabilnost i mobilnost i sl. (McQuaid & Lindsay, 2005).
Interesantno je da McQuaid & Lindsay adaptibilnost i mobilnost pojedinca nisu sagledavali
kao sposobnost brze adaptacije na promenljivo okruZenje, na prilagodavanje razli¢itim
kontekstima, na uspeSan transfer znanja i vestina u razli¢itim radnim situacijama, ve¢ kroz
teritorijalnu mobilnost, fleksibilnost po pitanju zarade i minimalno prihvatljive plate,
fleksibilnost po pitanju zanimanja ukljucujuéi spremnost rada u smenama, fleksibilno radno
vreme i1 uzimanje u obzir poslove u razli¢itim sektorima. PredloZena odredenja dominantno se
odnose na uslove koje pojedinac postavlja prilikom trazenja posla, viS§e nego na njegovu
»struénu pokretljivost™ na razli¢itim poslovima, sektorima i sl. lako su uslovi koje pojedinac
postavlja relevantni za njegov polozaj na trziStu rada postoji opasnost, narocito u zemljama sa
visokom stopom nezaposlenosti, da procena njegove zaposljivosti dominantno bude
determinisana njegovom spremnoscu da prihvati minimalne uslove ponudene na trzistu radne
snage, bez sagledavanja kvaliteta poslova koje ¢e da obavlja, te efekata na karijerni razvoj na

taj nacin donetih odluka.

Analizirajué¢i dostupnu literaturu i razvijene koncepte mozemo zakljuciti da uprkos
velikoj zainteresovanosti istraZzivaca i opStoj saglasnosti da veliki broj razli¢itih faktora utice
na zaposljivost i dalje ne postoji konsenzus o tome koji su to faktori, odnosno koje su to
vestine, licna svojstva i atributi koji karakteriSu zaposljivog pojedinca u kontekstu
kontinuirane i brze promene u privredi i na radnom mestu. Takode, primetna je pojmovna i
terminoloSka neujednacenost u istrazivanjima, te nije uvek jasno da li ovi razli¢iti termini
odrazavaju samo varijante jednog koncepta ili oni signaliziraju potpuno nove koncepte. Ono
Sto je izvesno jeste da za vecu konkurentnost na trziStu rada, lakSe nalaZenje posla, laksu
tranziciju nisu dovoljne samo stru¢ne kompetencije za rad na novim poslovima. Novi
"prilagodljiv 1 fleksibilan" radnik, pored specifi¢nih struénih kompetencija, mora da ima 1 set
drugih (klju¢nih) kompetencija, vestina (zapoSljivosti), svojstava 1 sl., koje autori razlicito
operacionalizuju u zavisnosti od prihvacenog teorijskog okvira, fokusa istraZivanja,

kriterijuma koriS¢enih za njihovu kategorizaciju i sl.
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Nedostatak konsenzusa svoju refleksiju ima i na sistem obrazovanja u celini.
Zamisljen kao koncept koji obezbeduje most izmedu obrazovanja i trzista rada, u prethodnom
periodu istrazivaci su nastojali da identifikuju i definiSu ,,klju¢ne* vestine zaposljivosti, kako
bi iste bile integrisane u kurikulum te da se na taj nain pojaca veza izmedu obrazovanja i
trzista rada. Sa razvojem koncepta pored razli¢itih vestina prepoznat je znacaj i drugih faktora
zaposljivosti koji se odnose na samog pojedinca kao $to su njegova mobilnost, adaptibilnost i
razli¢ita druga licna svojstva i atributi, Sto otvara mnoga nova pitanja. Sa jedne strane
postavlja se pitanje mogucnosti njihovog razvijanja i unapredivanja, odnosno definisanja da li
¢e 1 kako svi ili neki od njih biti ugradeni u nastavne planove i programe, te kakva se vrsta
obrazovne intervencije smatra odgovaraju¢om, kakva je uloga formalnog, a kakva
neformalnog obrazovanja u njihovom razvoju. Pitanje koje je za na$ rad posebno interesantno
jeste da li kratka obrazovna intervencija moze da razvije i unapredi vestine zaposljivosti, licna
svojstva i atribute, i ukoliko moze pod kojim uslovima. Ukoliko bi to bio preambiciozan cilj
za kratku obuku da li to znaci da trazioci posla koji nemaju odgovarajuce vestine i licne
karakteristike ostaju nezaposljivi na trziStu rada, da je u program obuke opravdano ukljucivati
samo u potpunosti zaposljive pojedince kojima nedostaju jo§ samo stru¢ne kompetencije za
uspeh u svetu rada. Da li je kratkotrajna obrazovna intervencija dovoljna da se u svet rada
integriSu sve kategorije polaznka, ukljucujuéi i dekvalifikovane iz kategorije dugorocno
nezaposlenih lica, nekvalifikovane, polaznike iz marginalizovanih drustvenih grupa koje
karakteriSe viSestruka ranjivost; da li kratkotrajnim obukama ‘“nezaposljivog” ¢inimo
“zaposljivijim” ili “zapoS$ljivim” i ako da na koji rok, odnosno koliko traju efekti kratkotrajnih
obuka?

Medutim, analizirajuci zaposljivost kao karakteristiku pojedinca koja se sa protokom
vremena i pod uticajem razli¢itih faktora menja namece se pitanje koje su jos institucije
odgovorne za razvoj i unapredivanje vestina zaposljivosti, licnih svojstava i drugih faktora
relevantnih za zaposljivost, kakvu ulogu u njihovom razvoju imaju razli¢ite drustvene
institucije (npr. poslodavac), kakva je njihova odgovornost za rast i razvoj njihovih ¢lanova,
da li je mozda odgovor u uspostavljanju i razvoju socijalnog partnerstva sa institucijama Kkoji
predstavljaju vazne agense razvoja pojedinca buduci da se moze pretpostaviti da vestine
zaposljivosti i li¢na svojstva i atributi obi¢no nisu nauceni samo u sistemu obrazovanja, da se
one sticu kroz socijalizaciju, iskustvo, zrelost i tokom samog zivota, odnosno da je mesto
njihovog sticanja i razvijanja i porodica, vr$njacka grupa, radna sredina, sportske aktivnosti,

kulturno okruzenje itd.
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Procena zaposljivosti isklju¢ivo iz ugla individualnih karakteristika moZe navesti na
zakljucak da je polozaj pojedinca na trzistu rada unapreden, buduci da je on ,,vlasnik™ znanja,
vestina i sposobnosti koje donose profit kompanijama. Za razliku od prethodnog perioda kada
su mo¢ i kontrola bili u rukama onih koji raspolazu ekonomskim resursima, razvoj ekonomije
znanja i koncepta zaposljivosti dovodi do promene distribucije moc¢i, odnosno do znacajnog
porasta ekonomske moc¢i ,,radnika znanja*“. Medutim, istovremeno sa tim svaki “neuspeh” na
trziStu rada posmatra se kao ,,problem* pojedinca (pre nego na manjak moguénosti na trzistu
rada) uprkos ¢injenici Sto zaposljivost u zaposlenost “prevodi” poslodavac, dakle trziste rada
u skladu sa pravilima na koja pojedinac nema uticaja. Upravo to ne uvaZavanje
,kontekstualnih® faktora pri proceni zaposljivosti i karakteristika drugih koji traZze posao
predstvalja klju¢ne razloge za kritiku brojnih autora (Hillage & Pollard, 1998; Brown,
Hesketh & Wiliams, 2003; Lindsay, McCracken & McQuaid, 2003; McQuaid & Lindsay,
2005). Mozemo reci da je sa ovakvim razumevanjem koncepta zaposljivosti odgovornost za
poslove, obuke i karijere prebacena na radnike, odnosno da je apostrofirana odgovornost
pojedinca za vlastitu poziciju na trziStu rada, te da je sada na pojedincu da kreira svoje
mogucnosti za zaposljavanje u 1 van kompanije, dok je uloga drzave, kompanija i drugih

socijalnih partnera u potpunosti zanemarena.

2.2.2 Zaposljivost kao karakteristika (konkurentnost) pojedinca i trziSta rada

Kao kritika prethodno razvijenih koncepata koji pocivaju na proceni individualnih
karakteristika pojedinca, krajem 1980-ih godina razvijen je koncept interaktivne zaposljivosti.
Naime, brojni autori smatraju da koncept zaposljivosti orijentisan na pojedinca Cesto ne
prepoznaje znacaj geografije trziSta rada, pitanja vezana za prevoz do posla, stavove i
ponasanje poslodavaca, zahteve lokalne ekonomije i drugih ,kontekstualnih® faktora koji
utiCu na iskustvo trazioca zaposlenja, te da je zaposljivost potrebno istrazivati kao interakciju
izmedu pojedinca i drugih aktera i uslova na trziStu rada (Hillage & Pollard, 1998; McQuaid
& Lindsay, 2005; Brown et al., 2003; Lindsay et al., 2003).

Kao zagovornici koncepta interaktivne zaposljivosti, Brown i saradnici smatraju da
zaposljivost zavisi od zakona ponude i potraznje na trzistu rada, odnosno da zaposljivost ne
zavisi samo od ispunjavanja uslova za odredeni posao, ve¢ i od toga kakav polozaj neko ima u
odnosu na druge koji traze posao. Zaposljivost ne moze da bude dobro sagledana van
navedene dualnosti. Tako da zaposljivost moze da bude definisana kao relativna verovatnoca

nalazenja i zadrZavanja razli€itih vrsta zaposlenja (Brown et al., 2003).
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Prema Hillage 1 Pollardu tri od cetiri klju¢ne komponente zaposljivosti odnose se na
nivo individue, dok je sve ostalo §to je van neposredne kontrole individue stavljeno u jednu
kategoriju — faktor konteksta. Prema njima zaposljivost zavisi od resursa osobe u smislu
znanja, veStina i stavova, nacina na koji osoba koristi svoje resurse i predstavlja ih
poslodavcima 1 ono najvaznije od konteksta u kome se trazi posao, odnosno od li¢nih
okolnosti i stanja na trziStu rada (Hillage & Pollard, 1998). Autori isti¢u da licne okolnosti,
kao $to su fizicko zdravlje, obaveze negovanja clanova porodice, variraju u toku zivota i uticu
na mogucnost da individue istrazuju postojece opcije za posao, dok eksterni uslovi kao §to su
zahtevi trziSta rada, broj otvorenih radnih mesta, pravna regulacija trziSta 1 pravila za
ostvarivanje beneficija i politika poslodavaca pri selekciji i prijemu kandidata uticu na

dostupnost odgovaraju¢ih mogucnosti (ibid.).

Nesto detaljniju operacionalizaciju faktora licnih okolnsti dali su autori McQuaid i
Lindsay koji su pored okolnosti vezanih za domacinstvo u smislu obaveza prema ¢lanovima
porodice istakli i znacaj kulture rada i pristupa resursima. Tako zaposljivost pojedinca zavisi
i od toga da li je rad ohrabrivan i1 podrzavan u okviru porodice, medu vr$njacima ili drugim
licnim odnosima i u $iroj zajednici kao i od pristupa resursima u smislu prevoza, pristupa
finansijskom i socijalnom kapitalu. U naué¢noj literaturi koncept socijalnog kapitala koristen je
za opisivanje resursa koji su dostupni pojedincima ili grupama na osnovu njihove umrezenosti
(Stoloff et al., 1999; Field, 2005). U kontekstu traZenja posla i koncepta zaposljivosti
apostrofira se znacaj pristupa licnim i1 porodi¢nim mreZzama za podrSku, zatim pristupa
formalnim i neformalnim mreZama za podrsku u zajednici 1 sl. budu¢i da kako autori isticu,
veéina nas dobija posao na osnovu toga koga poznajemo, a ne zbog onoga koliko znamo — to

jest, radi se o nasem socijalnom, a ne o humanom kapitalu (Putnam, 2008).

Kada je re¢ o eksternim faktorima relevantnim za zapoSljivost pojedinca, autori
McQuaid i Lindsay identifikovali su faktore potraznje i faktore podrske gde se prvi odnose na
faktore trziSta rada, na makroekonomske faktore, zatim na karakteristike radnih mesta i na
faktore vezane za regrutovanje, a drugi na politiku zapoSljavanja. Na taj nacin apostrifiran je
znacaj brojnih faktora kao $to su: karakteristike lokalne i regionalne potraznje, mesto
lokalnog trzista rada u odnosu na centre industrije/zaposljavanja, makroekonomska stabilost,
srednjoroc¢na i dugoro¢na poslovna pouzdanost, nivo i1 priroda potraznje na trziStu rada u
okviru nacionalne ekonomije, plata, uslovi rada, radno vreme i zastupljenost smenskog rada,
moguénost napredovanja, zastupljenost skracenog radnog vremena i privremenih poslova,
dostupnost pocetni¢kih pozicija, procedure poslodavca za regrutovanje 1 selekciju,

preferencije poslodavaca vezane za selekciju, kanali koje poslodavci koriste za obezbedivanje
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kadrova, diskriminacija (npr. godine starosti, pol, rasa, mesto prebivalista, invalidnost, duzina
nezaposlenosti), dostupnost i prisutnost javne sluzbe (npr. koriS¢enje i kredibilnost medu
poslodavcima i traziocima zaposlenja), podsticaji u sistemu poreskih olakSica, postojanje
podsticaja za rad/aktivaciju i pritiska za prihvatanje posla, dostupnost i ograni¢enja za
obuke/treninge, mere lokalnih/regionalnih razvojnih politika, mere ublaZzavanja tranzicije iz

Skole u svetrada i dr.

Koncept interaktivne zaposljivosti ukazuje na brojnost i kompleksnost faktora od kojih
zavisi zaposljivost, odnosno zaposljavanje radne snage. Oni su predmet velikog broja
ekonomskih politika kao Sto su fiskalna, monetarna, politika deviznog kursa, politika plata,
politika trziSta rada, spoljne trgovine, zatim sektorskih politika kao §to su: obrazovna,
socijalna, industrijska, poljoprivredna, trgovinska, regionalna, politika unapredenja malih i
srednjih preduze¢a i dr. Sve zajedno one c¢ine jednu politiku, politiku zaposljavanja
(Arandarenko, 2011). Kako opisani koncept interaktivne zapoSljivosti istice, tek sinergijom
svih faktora tj. politika moguce je ostvariti znacajne promene i rezultate na trzistu radne snage

(Hillage & Pollard, 1998; McQuaid & Lindsay, 2005).

Identifikovanje koje sve politike uti¢u na zaposljivost radne snage omogucava bolje
sagledavanje polozaja pojedinca na trzistu rada tako da krivica za nezaposlenost i
nezaposljivost ne bude prebacena samo i uvek na pojedinca (zbog nekompetentnosti,
nefleksibilnosti, nemotivisanosti i sl.), nego i na eventualni manjak moguénosti na trzistu
rada, na razliite barijere sa kojima se pojedinac suo€ava prilikom trazenja posla. U tom
kontekstu zaposljivost pojedinca opravdanije je sagledavati kao odredeni potencijal, a da li ¢e
isti biti realizovan ili ne zavisi od razlicitih faktora i prepreka sa kojima se prilikom trazenja
posla on suocava. Dakle, polozaj na trziStu rada vise Se ne moze posmatrati kao isklju¢iva
odgovornost pojedinca, ve¢ kao podeljena odgovornost izmedu socijalnih partnera kao §to su
vlada, kompanije 1 pojedinci. Kako Despotovi¢ navodi u toj trijadi vlada je odgovorna za
fleksibilno radno zakonodavstvo, regulisanje uslova rada 1 poStovanje prava zaposlenih,
kompanije su, zbog potreba unapredenja vlastite konkurentnosti, motivisane da zaposlenima
obezbede moguénost kontinuiranog ucenja i stru¢nog usavrsavanja, a pojedinci su odgovorni
za unapredivanje svog poloZaja na trziStu rada putem kontinuiranog ucenja i strucnog
usavrSavanja (Despotovi¢, 2010). Drugim re¢ima, pored konkurentnosti radne snage mozemo
govoriti 1 o konkurentnosti ,,0kruzenja® u smislu postojanja modernih politika 1 propisa koji
stimuliSu obrazovanje, rad, zaposljavanje jer za punu primenu koncepta zaposljivosti pored
kompetentnog, mobilnog i fleksibilnog radnika potrebna su i privredna kretanja koja bi imala

potencijal da zaposle kompetentnu radnu snagu.
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Determinisanost karakteristika 1 kretanja na trzistu rada brojnim politikama ukazuje da
aktivne mere politike trziSta rada nisu jedini instrument kojim vlade zemalja Sirom sveta
interveniSu na svojim trzistima rada. Pored aktivnih mera, intervencije na trzistu rada drzave
ostvaruju i putem zakonodavstva koje odreduje pravni okvir za funkcionisanje trzista rada, te
reguliSe pitanja kao S§to su: minimalna zarada, uslovi za dobijanje otkaza, radno vreme,
fleksibilni oblici radnog angazovanja, ravnoteza izmedu posla i porodice, antidiskriminacija,
(rano) penzionisanje i sl. Posebnu vrstu intervencije predstavlja i uspostavljen sistem novcane
nadoknade za nezaposlene, odnosno osiguranje za slucaj nezaposlenosti u sinergiji sa
intervencijama iz domena socijalne zastite. O znacaju i raznovrsnosti intervencija svedoci i
podatak ILO da je u periodu izmedu 2008. i 2013. godine u zemljama ¢lanicama EU
sprovedeno ukupno 524 razli¢itih mera usmerenih na unapredivanje karakteristika trzista rada

u vreme ekonomske krize (Gama, Saget, & Eyraud, 2015).

Uticaj razli¢itih politika na poloZaj pojedinca na trzistu rada ukazuje na neophodnost
razumevanja njihove meduzavisnosti, te primeni holistickog pristupa pri kreiranju mera,
njihovoj proceni, ali i merenju efekata koji oni imaju na zaposljivost pojedinca. Kako autori
navode, ne postoji unapred utvrdena hijerarhija definisanih politika tj. faktora, te da se znacaj
pojedinih faktora i njihova interakcija menja u zavisnosti od razli¢itih okolnosti (McQuaid &
Lindsay, 2005). Medutim, upravo polaze¢i od brojnosti, raznovrsnosti, kompleksnosti i
interaktivnosti identifikovanih faktora i politika, ostaje nejasno zasto se polozaj polaznika
obrazovnih programa na trzistu rada i dalje posmatra iskljucivo kao rezultat obrazovanja, a ne

i nekih drugih okolnosti i politika.

Navodenje brojnih faktora koji uti¢u na zaposljivost radne snage nije za cilj imalo
umanjenje odgovornosti pojedinca za njegov polozaj na trziStu rada, ve¢ ukazivanje na
brojnost i raznovrsnost faktora koji ga odreduju. Uprkos tome, autori se slazu da sigurnost na
trziStu leZi u znanju, a kao osnovni instrument za postizanje sigurnosti na nesigurnom i
nestabilnom trZiStu rada je doZivotno ucenje tj. kontinuirano unapredivanje vestina (Keune &
Jepsen, 2007; European Commission, 2007; Gazier, 2007). Iako kompetencije i veStine same
ne stvaraju poslove i nisu univerzalni lek za resavanje problema nezaposlenosti, njihov razvoj
predstavlja vazan deo reformskog paketa za pripremu pojedinaca za drustvo znanja. One
moraju biti deo integrisanog pristupa politike zapoSljavanja jer predstavljaju jedan od
osnovnih instrumenata integracije pojedinca u trziste rada, odnosno tranzicije izmedu poslova

I iz statusa nezaposlenosti i neaktivnosti u status zaposlenosti.

37



3. Obrazovanje i obuke i polozaj pojedinca na trzistu rada

Ideja da ekonomski uspesi individua i ekonomije u celini zavise od toga koliko ekstentivno i
efektivno ljudi investiraju u sebe, nije nova. Moderne teorije iz oblasti ekonomije upucuju na
veéu vaznost ljudskog kapitala u odnosu na druge forme kapitala (Becker, 2002). Tome
doprinosi i njegova specifi¢na priroda u odnosu na druge faktore proizvodnje. Naime, ljudski
kapital je uvek posed, imovina svoga nosioca (“vlasnika’), ne moze se otudivati, “troSenjem”
se ne gubi, ve¢ se Siri 1 najvaznije je da su njegovi nosioci ljudi koji su, samim tim, sposobni
za ucenje 1 razvoj, za promene i novine, za stvaralastvo (Kuli¢ & Puri¢, 2014; Brali¢, 2010;
Brali¢, 2012; Brali¢, Kati¢ & Stanarevi¢, 2015). Mozemo re¢i da upravo navedene
karakteristike predstavljaju veliki potencijal 1 komparativnu prednost za subjekte na trziStu
koji su prepoznali znac¢aj kompetentne i zaposljive radne snage, te su orijentisani na njihov
razvoj 1 unapredivanje. Kao osnovni instrument razvoja u unapredivanja ljudskog kapitala
prepoznato je dozivotno ucenje tj. kontinuirano unapredivanje vestina (Keune et al., 2007,
European Commission, 2007; Gazier, 2007). Putem obrazovanja unapreduje se zaposljivost
pojedinca, odnosno tranzicija izmedu poslova i tranzicija iz statusa nezaposlenosti i

neaktivnosti u status zaposlenosti.

3.1 Karakteristike (stru¢nog) obrazovanja i obuka

Pojam obuka poceo je da se koristi pocetkom XX veka i sve do danas dominantno je vezan za
svet rada. Medutim, uprkos dugoj tradiciji ne postoji konsenzus oko same definicije pojma.
Najuze odredenje dao je Despotovi¢ isticu¢i da je obuka vrsta obrazovanja usmerena
prvenstveno na sticanje veStina (Despotovi¢, 2010). Sa druge strane, vec¢ina autora prilikom
odredenja pojma obuka, procesu sticanja vesStina dodaje 1 usvajanje znanja (Savicevi¢, 2003),
razvoj/promenu stavova (Buckley & Caple, 2004) kao i poucavanje kompetencijama

(Pejatovi¢ & Peke¢, 2011).

Prilikom odredivanja ciljeva i mogu¢ih dometa obuka, u samim definicijama pojma
isticane su i odredene karakteristike obuka. Tako autori navode da po pravilu obuke kratko
traju, da su promene nakon obuka cesto odmah vidljive (Glaser, 1962), da su obuke
prvenstveno usmerene na osposobljavanje za obavljanje radnih uloga/zadataka (Despotovié,
2010; Kenny & Reid, 1986; Buckley & Caple, 2004), da se proces poucCavanja zasniva na
postojanju prakse i ponavljanju onoga sto se uci (Despotovié, 2010; Kenny & Reid, 1986;

Pejatovi¢ & Pekec, 2011), kao 1 to da obuka uvek naglasava uniformnost, predvidljivo i
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standardizovano ponasanje (Despotovi¢, 2010; Kenny & Reid, 1986). Akcentujuci razvoj
vestina, Despotovi¢ joS dodaje da ,,obuka podrazumeva ovladavanje zadatkom ili ulogom ili
specificnim tipom uniformnog i mehanickog izvrSenja bez isticanja potrebe za razumevanjem

1 znanjem posebno teorijskim* (Despotovié, 2010: 264).

Dakle, sustina i specificnost samog pojma obuke sagledavan je iz ugla vremenskog
okvira, sadrzaja, procesa i ishoda u ponasanju polaznika obrazovnog programa. Tako su
obuke prepoznate kao kratkotrajna obrazovna intervencija koja je dominantno (mada ne
iskulju¢ivo) vezana za svet rada sa ciljem sticanja znanja i vestina, odnosno osposobljavanja
pojedinaca za obavljanje radnih uloga/zadataka. Cak i autori koji zastupaju misljenje da se
kroz obuke mogu razvijati i kompetencije, isti¢u da je za njihovo razvijanje nedovoljna jedna

obuka, ili samo obuke, ma koliko one vremenski trajale (Pejatovi¢ & Pekec, 2011).

Uzimaju¢i u obzir navedene karakteristike, sti¢e se utisak da je koncept obuka ostao
nepromenjen jos od pocetka XX veka i pokreta tejlorizma kada je rad bio sveden na
obavljanje fragmentarnih i rutinskih zadataka i procedura i kada je kratkotrajna obuka
(najceSce na radnom mestu) bila dovoljna za sticanje stru¢nih kompetencija koje su se pre
svega ogledale u postovanju unapred definisanih procedura, uz visok nivo brzine i preciznosti
(Savicevi¢, 2003; Despotovi¢, 2010). Za razliku od toga pod uticajem snaznih tehnoloskih i
ekonomskih promena, trziste radne snage i savremeni svet rada u znafajnoj meri su
izmenjeni. U svetlu tih promena u strateskim dokumentima u politikama zaposljavanja i
obrazovanja obuke su posmatrane kao jedan od osnovnih instrumenata za uskladivanje sveta
rada i obrazovanja, odnosno unapredivanja zaposljivosti i zaposlenosti radne snage (videti:
Strategija razvoja obrazovanja odraslih u Republici Srbiji iz 2007.godine, Strategija razvoja
sistema obrazovanja odraslih u: Strategija razvoja obrazovanja u Srbiji do 2020.godine;
Nacionalna strategija zaposljavanja za period 2011-2020. godine). Od obucavanja se ocekuje
da za relativno kratko vreme, pojedinac stekne potrebna znanja, veStine i kompetencije,
postane zapoSsljiv, da po zavrSetku obuke nauceno stavi u funkciju i tako unapredi svoj

poloZaj na trziStu rada.

Medutim, uprkos druStvenim ocekivanjima 1 dominantnoj orijentaciji na
osposobljavanje za svet rada, pojmovi zaposljivost 1 zaposljavanje nisu ukljuceni u definisanje
pojma obuka. Posmatrano sa aspekta koncepta zaposljivosti mozemo zakljuciti da su obuke
dominantno usmerene na razvijanje jednog od faktora koji utic¢u na zaposljivost pojedinca,
onog koji se odnosi na sticanje stru¢nih znanja i vestina. Ostali faktori koji se odnose na

razvoj li¢nih svojstava i karakteristika, razvoj klju¢nih kompetencija i sl., SV0j oslonac su vise
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nasle u definicijama (stru¢nog) obrazovanja. Sli¢nog videnja je i Vece Europske unije koje
upozorava da, dok s jedne strane potrebe trzista rada upucuju na sve veéu vaznost kljucnih
kompetencija, obrazovanje odraslih se u evropskim zemljama cesto fokusira na sticanje
znanja i veStina usko vezanih za konkretno zanimanje ili radno mesto (2010 Joint Progress
Report of the Council and the Commission on the Implementation of the Education and
Training 2010 Work Programme, 2010.).

Posmatrano iz ugla vremenskog okvira, sadrzaja, procesa i ishoda u ponaSanju
polaznika obrazovnog programa, u odnosu na obuke, kako Glaser istice, obrazovanje je
dugotrajniji proces, ¢iji se uticaji vide kasnije; ono viSe obezbeduje teorijski okvir dizajniran
tako da stimuliSe analiticke i kritiCke sposobnosti polaznika; podrazumeva proces koji dovodi
do manje predvidivih promena kod individue i koji pokuSava da podstakne razvoj
individualnosti kod pojedinca (Glaser, 1962). Usmerenost na razvoj zaposljivosti jos$ je jasnije
istaknuta u odredenju stru¢nog obrazovanja. Prema Despotoviéu strucno obrazovanje
usmereno je na sticanje struénih kompetencija i kvalifikacija, zapo$ljavanje 1 zaposljivost.
Kako autor navodi zbog potreba promenjivog sveta rada ,,kurikulum u stru¢nom obrazovanju
nuzno je zasi¢en sadrzajima i nacinima rada koji omogucéuju razvoj generickih i socijalnih
vestina koje su osnova uspeSnog ucenja i kontinuiranog profesionalnog razvoja* (Despotovié,
2010:93). Definisanje pojma stru¢nog obrazovanja kroz zaposljavanje i zaposljivost ukazuje
na povezanost strucnog obrazovanja i potreba trziSta rada, odnosno ide se korak dalje u
odnosu na obuke 1 ishodi obrazovanja posmatraju se sa aspekta (trenutnih 1 buducih) potreba
trziSta rada. Takode, integrisanje generickih (kljucnih, suStinskih, transferabilnih, meta)
vestina U kurikulum omogucava razvoj fleksibilnosti, adaptibilnosti i mobilnosti tj.

zaposljivosti pojedinca 1 radne snage u celini.

Posmatrajuci iz ugla obrazovnog iskustva radne snage i njihovog poloZaja na trzistu
rada, $to je predmet naseg istrazivanja, postavlja se pitanje da li su obuke unapredile polozaj
radne snage na trzistu rada; da li su ,,dokazale” da se (i dalje) mogu posmatrati kao jedan od
osnovnih instrumenata za uskladivanje ponude i potraznje na trziStu rada; da li i u kojoj meri
polozaj pojedinca na trziStu rada unapreduju obuke, a u kojoj meri to radi obrazovanje; da li

su efekti isti za sve kategorije polaznika.
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3.2 Obrazovanje i poloZaj pojedinca na trziStu rada

Posmatrano kao glavni instrument za razvoj obrazovane, fleksibilne, mobilne i produktivne
radne snage koja je postala ekonomski i druStveni imperativ, u prethodnim decenijama
obrazovanje je bilo predmet brojnih istrazivanja, posebno u domenu efekata koji se u¢es¢em u
obrazovanju ostvaruju. Rezultati pokazuju da ulaganje u ljudski kapital doprinosi dobrobitima
i pojedinca i drustva, odnosno da uc¢esc¢e u obrazovanju doprinosi lak§em zaposljavanju, vecoj
produktivosti preduze¢a i ekonomija u celini, kao i individualnim i ukupnim prihodima
odnosno nacionalnom dohotku jedne zemlje (Kuli¢, 2012). Drugim re¢ima, obrazovaniji
radnici imaju nesumnjivo bolji polozaj na trzi§tu rada od manje obrazovanih. Kako Mincer
isti¢e, oni imaju najmanje tri osnovnih prednosti nad manje obrazovanima i to: ve¢u zaradu,
vecu mobilnost ,,na vise* po pitanju zarade i zanimanja i vecu stabilnost u zaposljavanju
(Mincer, 1991). Pored navedenih prednosti rezultati istrazivanja takode pokazuju da su
obrazovaniji, kada ostanu bez posla, krac¢e nezaposleni $to se objasnjava efikasnijim nacinom
trazenja posla, odnosno ¢injenicom da su obrazovaniji efikasniji u prikupljanju i obradi
informacija vezanih za posao i da posao traze 1 dok su zaposleni (Mincer, 1991; Pejatovi¢ &
Orlovi¢ Lovren, 2014). Brze nalazenje posla prati i bolja selekcija radnih mesta. Boheim i
Taylor ukazuju da su posao koji neko radi i zarada koju ostvaruje vrlo Cesto rezultat
primenjivane strategije prilikom trazenja posla, tako da bolje strategije vode do boljih poslova

sa ve¢om zaradom (B6éheim &Taylor, 2001).

Tesno povezan sa strategijom trazenja posla, kao poseban faktor zaposljivosti radne
snage prepoznat je individualni socijalni kapital, odnosno resursi koji su dostupni pojedincima
ili grupama na osnovu umreZenosti (Field, 2005). Posmatrano sa aspekta mogucnosti
unapredivanja socijalnog kapitala putem obrazovanja, autori isticu da obrazovaniji ljudi imaju
vece poverenje u druge ljude, imaju tendenciju da se priklju¢uju u vise drustvenih

organizacija kao i da su ¢es¢e drustveno angazovani (Alesina & Ferrara, 2000).

Pored strategije trazenja posla i individualnog socijalnog kapitala kao determinanta
polozaja pojedinca na trziStu rada prepoznata je i mobilnost radne snage (Lindeboom &
Theeuwes, 1991; Groot & Verberne, 1997; Borsch-Supan, 1990; Lynch, 1991; Mincer, 1991).
Medutim, empirijska istrazivanja daju protivure¢ne rezultate kada je re¢ o njenom odnosu sa
obrazovanjem. Dok jedna istraZivanja pokazuju da obrazovanje nema efekta na eksternu
mobilnost (Lindeboom & Theeuwes, 1991; Groot & Verberne, 1997), druga istrazivanja
pokazuju da obrazovaniji radnici manje od drugih daju i dobijaju otkaz, odnosno manje
menjaju posao (Borsch-Supan, 1990; Lynch, 1991; Mincer, 1991). Prema Minceru, manja
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ucestalost promene posla (job turnover) kod viSe obrazovanih ljudi se velikim delom moze
pripisati pohadanju viSe obuka na radnom mestu (Mincer, 1991). One unapreduju vestine koje
nisu u potpunosti prenosive na slicne poslove u drugim firmama, samim tim manja je
verovatnoc¢a da ¢e radnici prelaziti iz jedne firme u drugu. Isto tako manje je verovatno da ¢e
poslodavci otpustiti radnike ukoliko su ucestvovali u troskovima obuke (ibid.). Sa druge
strane, istrazivanja pokazuju da sa obrazovanjem raste teritorijalna mobilnost. U tom smislu
inter-regionalne migracije su dva puta ¢eS¢e kod radnika sa 16 i vise godina $kolovanja od
radnika koji imaju 12 i manje godina Skolovanja (ibid.). Dakle, obrazovani ljudi rede menjaju
posao, kada to rade CeSce se radi o teritorijalnim migracijama. Kada je o internoj mobilnosti
re¢, raspolozivi empirijski podaci ponovo daju protivureéne rezultate. Neke studije pokazuju
da je vise obrazovanja povezano sa ve¢om stopom napredovanja (McCue, 1996), odnosno da
su radnici koji rade na jednostvnim poslovima (koji ne zahtevaju prethodno obucavanje)
manje zaposljivi na drugim poslovima ili drugim odeljenjima (Groot, 2000). Sa druge strane
postoje istrazivanja koja pokazuju da rezultati nisu znacajni (Maassen van den Brink & Groot,

1996).

Rezultati istrazivanja ukazuju da su mogucénosti unapredivanja polozaja pojedinca na
trziStu rada kroz dugotrajniju obrazovnu intervenciju znafajne i da je shodno tome
obrazovanje opravdano posmatrano kao okosnica koncepta fleksigurnosti, odnosno
zapoSljivosti kao 1 instrument razvoja klju¢nih kompetencija koje su kao transferabilni,
multifunkcionalni paket znanja, veStina i stavova svima neophodane za integraciju u svet
rada. Iako su predstavljeni kao posebni faktori zaposljivosti aktivnosti trazenja posla,
mobilnost i socijalni kapital su medusobno vrlo povezani. Naime, obrazovaniji radnici su
efikasniji u prikupljanju i obradi informacija vezanih za posao, posao traze i dok su zaposleni
1 za to koriste sve resurse ukljucuju¢i i formalne i neformalne socijalne resurse, bolje
selektuju posao koji odgovara njihovim potrebama, spremni su za pohadanje obuka te rede
menjaju posao, odnosno ¢eS¢e napreduju u poslu. Medutim, postavlja se pitanje da li je
moguce kratkom obrazovnom intervencijom unaprediti neciji polozaj na trziStu rada, koje se
vestine zaposljivosti i/ili druga licna svojstva i atributi relevantni za zaposljivost mogu razviti

i/ili unaprediti kratkim obukama, kako i pod kojim uslovima i sl.
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3.3 Obuke i polozaj pojedinca na trziStu rada
3.3.1 Obuke kao mera aktivne politike trziSta rada

U svom izvornom obliku mere APTR nastale su na pocetku XX veka, dok su moderne mere
kakve danas poznaje svetska praksa u razvijenim zemljama OECD-a nastale u drugoj polovini
70-ih i tokom 80-ih godina, kada je u uslovima borbe protiv visoke nezaposlenosti u uslovima
stagflacije zabelezen i njihov najbrzi razvoj u razvijenim zemljama (Arandarenko, 2011). Za
razliku od razvijenih zemalja OECD-a veci znacaj aktivnim merama trziSta rada u Republici
Srbiji poceo je da se pridaje tek 2005. godine sa usvajanjem Nacionalne strategije

zaposljavanja za period 2005 - 2010. godine (Ognjanovi¢, 2011).

U razli¢itim fazama druStvenog razvoja i razli¢itim ekonomskim okolnostima mere
APTR bile su instrument za ostvarivanje razli€itih ciljeva. U periodu ekonomskog buma 60-ih
godina mere su bile kreirane sa ciljem unapredivanja znanja i veStina privremeno
nezaposlenih, gostuju¢ih radnika iz socijalistickih zemalja, siromaS$nih mediteranskih
evropskih zemalja i migranata iz ostalih drzava, dok su 70-ih godina one bile sredstvo za
sputavanje rastu¢e nezaposlenosti, kao i za ublazavanje posledica starenja stanovniStva
(Arandarenko, 2011). U evropskim dokumentima novijeg datuma koji ulogu mera APTR
razmatraju u kontekstu strategije ,,Evropa 2020 istaknuto je da je jedna od klju¢nih uloga
aktivne politike trziSta rada obezbedivanje uslova za sigurniju tranziciju u uslovima
intenzivnih tehnoloskih i druStvenih promena (European Commission, 2007). Dakle, pored
ostvarivanja ekonomskih i socijalnih ciljeva koji najcesée podrazumevaju povecavanje
verovatnoce da nezaposleni nadu posao, unapredivanje inkluzije 1 participacije uz
produktivno zapoSljavanje, mere APTR se sve viSe posmatraju kao instrument
»prilagodavanja“ na nove zahteve savremenog sveta rada, posebno u domenu inovacije znanja

1 vestina usled intenzivnih tehnoloSkih promena i sve intenzivnije globalne konkurencije.

Pored uticaja na karakteristike ponude radne snage, brojni autori isticu mogucnost
uticaja mera APTR i na samu potraznju za radnom snagom (Jandri¢, 2014; Betcherman et al,
2004; Boeri & Ours, 2008; Estevao, 2007). Apostrofira se da mere APTR za cilj mogu da
imaju unapredivanje veStina radnika, njihove produktivnosti, pruzanje pomo¢i ugrozenim
grupama radnika, posebno ,,tvrdom jezgru nezaposlenih®, odrzanje veli¢ine efektivne radne
snage (Estevao, 2007, Betcherman et al, 2004; Boeri & Ours, 2008), ali i povecanje traznje za
radnom snagom, poboljsanje funkcionisanja trzista rada, realokaciju rada izmedu podtrzista

na trziStu rada, stvaranje radnih mesta (pod uslovom da ne postoje znacajni efekti supstitucije/
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razmesStanja), ublazavanje cikli¢nih padova, smanjivanje strukturne neravnoteze i sl. (Jandri¢,
2014, Betcherman et al, 2004; Boeri & Ours, 2008). Svaki od navedenih ciljeva, kako isticu
autori, podrazumeva realizaciju jedne ili vise mera APTR (npr. obuke za poboljsanje kvaliteta
ponude radne snage, davanje subvencija za povecanje traznje za radnom snagom,
posredovanje pri zapoSljavanju za poboljSanje funkcionisanja trziSta rada i sl.) te bi za
ostvarivanje njihovog punog efekta kreatori politike trebalo da imaju jasnu sliku o tome $ta se

njihovom realizacijom zeli postici.

Posmatrano iz ugla ciljeva koji se mogu ostvariti sprovodenjem obuka interesantno je
videnje Betcherman i saradnika da su obuke jedina grupa mera APTR kojom se mogu
ostvariti ciljevi koji se odnose i na ponudu i na potraznju za radnom snagom i za to predlazu
razli¢ite vrste obrazovnih intervencija (Betcherman et al, 2004). Prema njima ublazavanje
ciklicnih padova moze se ostvariti sprovodenjem obuka u vidu subvencije ili grantova
radnicima ili poslodavcima, poboljsavanje funkcionisanja trzista rada sprovodenjem obuka u
vidu Segrtovanja (apprenticeship) ili obrazovnih programa koji se odnose na tranziciju iz
Skole na posao, a unapredivanje vestina radnika i produktivnosti realizacijom programa
prekvalifikacija, Segrtovanja (apprenticeship) i sl. (ibid.). Sliéno mnogim drugim autorima
Betcherman i saradnici su pojam obuka koristili kao generi¢ki pojam za razlifite vrste
obrazovnih intervencija, koje pored njihovog naziva u svojim radovima oni nisu detaljnije
elaborirali opisuju¢i njihove karakteristike. Stoga su pitanja koje vrste konkretnih obrazovnih
programa postoje, koje su njihove karakteristike i pod kojim uslovima oni daju najbolje

rezultate kod razli€itih kategorija polaznika ostala 1 dalje otvorena.

OteZanom pracenju i poredenju efekata pojedinacnih obrazovnih programa kao mera
APTR doprinose i brojne genericke klasifikacije mera APTR prisutne kod razli¢itih autora i u
razli¢itim evropskim strateSkim dokumentima, gde su svi obrazovni programi najcesce
svrstani samo u jednu kategoriju tj. meru APTR. Tako Kluve kao jednu od Cetiri glavne grupe
mera APTR razlikuje meru obrazovanja i usavrsavanja koja obuhvata sve mere koje su
usmerene na osnazivanje ljudskog kapitala (Kluve, 2006). Sli¢éno njemu Bonoli smatra da je
kod vecine klasifikacija moguce uociti odredenu dihotomiju tako da sve programe APTR
svrstava u dve glavne grupe od kojih jedna ukljucuje programe usmerene na investicije u
ljudski kapital (Bonoli, 2010). Analiticka klasifikacija Svetske banke razlikuje tri glavne
kategorije mera APTR od kojih je jedna Obuke za trziste rada i ista obuhvata sve programe
koji se odnose na razvoj osnovne spremnosti za posao ili obukom za sticanje konkretne
strucnosti (Arandarenko, 2011). Nesto drugaciju klasifikaciju nudi OECD gde se kao posebne

kategorije izdvajaju programi namenjeni posebno osetljivim grupama tj. mladima i osobama
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sa invaliditetom (Martin & Grubb, 2001). Klasifikacija OECD-a razlikuje pet glavnih grupa
mera aktivne politike pri ¢emu su programi obrazovanja i obuke svrstani u tri razliite grupe.
Jednu grupu ¢ine mere dodatnog obrazovanja i obuke koje se odnose na obuke za kategoriju
zaposlenih i nezaposlenih. Posebnu grupu obrazovnih mera ¢ine mere za mlade koje
obuhvataju specijalne programe za mlade u tranziciji iz obrazovanja u svet rada i ukljucuju
treninge usmerene na mlade nezaposlene i1 programe Segrtovanja (apprenticeship) koji stoje na
raspolaganju onima koji zavrSavaju skolu, ne za nezaposlene. Posebnu grupu mera ¢ine i mere
za osobe sa posebnim potrebama koje se odnose na obuke i slicne mere usmerene na
podizanje zapoSljivosti osoba sa posebnim potrebama (ibid.). Primetno je da je kao
dominantni kriterijum za razvrstavanje programa dodatnog obrazovanja i obuka uzet radni
status polaznika, odnosno njihova pripadnost grupama kod kojih je identifikovan problem
integracije u svet rada. Medutim, ponudena klasifikacija ne govori o broju i1 karakteristikama
pojedinacnih obrazovnih programa koji se sprovode u odredenoj zemlji, njthovim (mogu¢im)
specifi¢nostima za razli¢ite kategorije polaznika, kao ni ciljevima koji se njima zele ostvariti.
Nejasno je da li su konkretni programi obrazovanja prilagodeni karakteristikama i potrebama
ciljne grupe polaznika u smislu sadrzaja, nacina realizacije, mesta izvodenja, duzine trajanja i
sl. ili se isti programi implementiraju za sve kategorije polaznika, a da se ponudena
Klasifikacija koristi samo za potrebe izvestavanja, odnosno merenje obuhvata polaznika iz
osetljivih grupa na trziStu rada. Primena agregatne klasifikacije obrazovnih mera APTR
zamagljuje 1 rezultate sprovedenih (meta) evaluacija kao §to smanjuje 1 moguénost njithovog
boljeg razumevanja i primene u praksi. Posebno pitanje otvara se prilikom pokusaja
uporedivanja podataka dveju ili viSe zemalja buduci da istrazivaci Cesto ne raspolazu
podacima o pojedinacnim obrazovnim programima koji su od klju¢nog znacaja za
razumevanje politike trziSta rada u jednoj zemlji, a samim tim 1 za njihovo uporedivanje. U
tom kontekstu konceptualna uporedivost agregatnih podataka je od vitalnog znacaja za
kvalitet analize, budu¢i da ¢ak i u okviru odredene kategorije agregata, kao Sto je "obuka",
mogu da dominiraju programi koji uprkos istom nazivu mogu biti veoma razliiti po
karakteristikama u razli¢itim zemljama. Poseban izazov istraZzivaCima predstavlja i ¢injenica
da zemlje kontinuirano menjaju mere APTR ukljucujuci i one obrazovne, kao $to je u praksi
moguce i redefinisanje kategorija mera APTR, odnosno prebacivanje mere iz jedne u drugu

kategoriju.

Prevazilazenje opisanih teskoc¢a delimi¢no je moguce primenom klasifikacije OECD
koja se odnosi samo na “ciljane™ mere APTR, odnosno obuke za one za koje se zna da su

izloZeni riziku od gubitka posla, te podrska za pripravnike za one koji nisu uspeli da obezbede
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pripravnicki staz putem uobicajenih kanala i sl. Polaze¢i od mesta izvodenja obuke kao
dominantnog kriterijuma, klasifikacijom su definisane Cetiri podgrupe u okviru grupe mera
obuke i to: (1) obuka u instituciji odnosi se na programe kod kojih se ve¢ina obuke (75% ili
vise) sprovodi u instituciji za obuku (Skola/fakultet, centar za obuku i sl.); (2) obuka na
radnom mestu odnosi se na programe kod kojih se veéina obuke (75% ili vise) sprovodi na
radnom mestu; (3) integrisana obuka odnosi se na programe kod kojih se obuke ravnomerno
sprovodi u ustanovi za obuku i na radnom mestu; (4) specijalna podrska Segrtovanju
(pripravnistvu) odnosi se na programe podsticaja poslodavcima da regrutuju uc¢enike iz ciljnih
grupa politike trzista rada, ili sredstva za obuku za odredene grupe u nepovoljnom poloZaju na
trziStu rada (OECD, 2015). lako ponudena klasifikacija na konkretnijem nivou pruza
informacije o karakteristikama obrazovnih programa, puno razumevanje obrazovnih mera,
njihovo uporedivanje, merenje efekata, odnosno sagledavanje njihovih moguénosti kao
instrumenta politike trziSta rada, moguce je tek nakon upoznavanja istrazivaa sa svim
karakteristikama pojedinac¢nih obrazovnih mera koje se sprovode na nivou jedne drzave. O
tome svedocCi i brojnost i raznovrsnost obrazovnih programa koje realizuju razli¢ite zemlje,
odnosno podatak da su u periodu 2008 — 2013. godine u zemljama ¢lanicama EU obuke kao
genericka kategorija bile najpopularnija mera APTR sa ¢ak 55 razli¢itih obrazovnih programa

(Gama, Saget, & Eyraud, 2015).

Prema podacima EUROSTAT-a sadrzanih u kvalitativnim izveStajima gde su
prikazane mere APTR koje se sprovode na nivou pojedina¢nih drzava, zemlje EU u okviru
podgrupe obuka u instituciji organizuju razliite obrazovne programe kao S§to su strucne
obuke, obuke za razvoj i unapredivanje jezickih 1 ICT kompetencija, osnovno obrazovanje
odraslih, obuke za trazenje posla i sl. (Qualitative report Belgium, France, Slovenia, Sweden,
Romania, 2015). Interesantno je da su odredeni obrazovni programi iz ove podgrupe, kao deo
Sireg programa integracije teze zaposljivih lica (dugoro¢no nezaposleni, bez kvalifikacija,
migranti i sl), stavljani u funkciju pripreme, odnosno predfaze ukljucivanja u druge mere
APTR. Kao takvi organizovani su obrazovni programi usmereni na razvoj klju¢nih
kompetencija, program projektnog ucenja koji je usmeren na pripremu mladih nezaposlenih
da se u narednoj Skolskoj godini vrate u formalni obrazovni program, odnosno uspesno
reintegriSu u Skolsko okruzenje, zatim organizovane su pripremne obuke kao predfaza
ukljucivanja u strué¢ne obuke 1 druge mere APTR, kao 1 obuke usmerene na razvoj medusobne
adaptacije zaposlenog (npr. OSI) i poslodavca i sl. U okviru obuka u instituciji zastupljeni su i
obrazovni programi koji za cilj imaju podsticanje na dalje Skolovanje i to kako na zavrSetak

zapocetog obrazovanja, tako 1 na nastavak Skolovanja radi sticanja viSeg nivoa obrazovanja,
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najcesce srednjeg. U zavisnosti od vrste, programi razlicito traju tako da su najkraci programi
obuka za trazenje posla (oko 60 sati), a najduzi program osnovnog obrazovanja odraslih (3-4
godine). Interesantno je da pripremni obrazovni programi traju i do 12 meseci, buduéi da je
proces (re)integracije teze zaposljivih slozen 1 vremenski zahtevan proces. U okviru podgrupe
obuka na radnom mestu dominantno se sprovode programi obucavanja u realnom radnom
okruzenju za rad na konkretnim poslovima kod poslodavca uz cesto definisanu obavezu
poslodavca da polaznika po zavrSetku obuke zaposli, zatim programi staZiranja/pripravnistva
kao programi tranzicije iz obrazovanja na trziste rada kao i program probnog rada. Kada je o
trajanju ovih programa rec, najkrace traje probni rad (oko 30 dana), a programi obucavanja na
radnom mestu u zavisnosti od sloZenosti poslova i drugih karakteristika obuke i1 polaznika,
najc¢esce u skladu sa individualnim planom, imaju razliito trajanje, od nekoliko nedelja pa
¢ak i do 3 godine. Obuka kod poslodavca podrzana je i u okviru podgrupe specijalna podrska
Segrtovanju (pripravnistvu) 1 to dominantno kroz dodelu subvencije poslodavcima koji
angazuju pripravnike. U okviru podgrupe integrisana obuka sprovode se obrazovni programi
kao kombinacija obuka u instituciji i obuka na radnom mestu. Medutim, u ovu podgrupu neke
zemlje svrstavaju i program koji u svojoj sustini odgovara konceptu priznavanja prethodnog
ucenja. Program podrazumeva pripremu za sticanje javno priznate isprave o strucnim
kvalifikacijama koja potvrduje steCena stru¢na znanja i vesStine neophodnih za obavljanje

odredenog zanimanja ili zadataka u okviru zanimanja (ibid.).

Posmatrano iz perspektive obrazovanja i obuka, klasifikovanje obrazovnih mera
APTR prema mestu realizacije obrazovnog programa, nema svoje opravdanje. Ponudena
klasifikacija nudi takva reSenja gde su u okviru jedne kategorije svrstani obrazovni programi
razli¢iti po svojim karakteristikama, po obrazovnim ciljevima, trajanju, kao $to su obrazovni
programi koji su vrlo sli¢ni po svojim karakteristikama razvrstani u razli€ite kategorije. Tako
su u okviru iste kategorije svrstani obrazovni programi sa trajanjem od samo 60 sati i program
koji traju do cetirt godine, zatim programi formalnog 1 neformalnog obrazovanja, te programi
usmereni na sticanje prakti¢nih znanja o tehnikama traZenja posla sa programima usmerenih
na sticanje klju¢nih i stru¢nih kompetencija, zatim programi koji za rezultat imaju sticanje
odredenog nivoa obrazovanja i onih koji predstavljaju vid ,,uvoda“ tj. pripreme za drugu meru
APTR 1 sl. Takode, programi struénih obuka koji za cilj imaju razvijanje stru¢nih
kompetencija svrstani su u ¢etiri razliCite kategorije iako u svim kategorijama oni mogu da
imaju priblizno isto trajanje, da vode do zvani¢no priznate javne isprave, te do sticanja nivoa

obrazovanja. Tome treba dodati i nedoumicu da li svi programi klasifikovani u jednu od Cetiri
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ponudenih podgrupa obrazovnih mera zaista u svojoj sustini i imaju obrazovni karakter,

budu¢i da iz naziva samih mera npr. probni rad to nije moguce sa sigurnoscu utvrditi.

Prema podacima EUROSTAT-a obrazovni programi ¢esto se kombinuju sa drugim
uslugama i merama APTR, kao S§to su karijerno vodenje i savetovanje i subvencionisano
(samo)zaposljavanje ili su pra¢eni merama podrSke u vidu novCane pomo¢i za slucaj
nezaposlenosti ili ¢uvanja dece za vreme trajanja obrazovnog programa i sl. (Qualitative
report Belgium, France, Slovenia, Sweden, Romania, 2015). Kao deo programa (re)integracije
teze zaposljivih (dugoro¢no nezaposleni, bez kvalifikacija, migranti, bivsi zatvorenici 1 sl.),
kombinacija usluga, mera i programa podrske zasnovana je na individualizaciji pristupa, te na
kreiranju mera prilagodenih potrebama i moguénostima odredenih ciljnih grupa, odnosno
pojedinaca. Prema podacima EUROSTAT-a ciljne grupe za obrazovne programe vrlo su usko
specifikovane tako da su uslovi za uklju¢ivanje u meru ¢esto kumulativno dati te je pored
pripadnosti odredenoj kategoriji teZze zaposljivih potrebno ispuniti i druge uslove koji se mogu
odnositi na godine starosti i/ili duzinu trazenja posla i/ili region prebivalista i/ili nivo
obrazovanja i/ili pauzu u Skolovanju i/ili vrstu radnog angazovanja (za zaposlene) i/ili
procenat i prirodu invalidnosti (za OSI) i/ili protok vremena od poslednjeg radnog
angazovanja i/ili (ne)razvijenost klju¢nih kompetencija i/ili spremnost za rad i sl. (ibid.)
Ciljana selekcija polaznika obrazovnih programa u evropskim politikama trzista rada zauzima
znacajno mesto, buduci da program (re)integracije pojedinca na trziSte rada moze da traje 1 po
nekoliko godina, Sto mere APTR moZe da ¢ini izuzetno skupim. Kombinovanje veceg broja
razli¢itih mera 1 usluga APTR, njihovo trajanje i troSkovi njihovog sprovodenja upucéuju na
vaznost uspesne realizacije svih faza (re)integracije: od samog ,,ulaska® u meru i procene
zaposljivost pojedinca, preko pripreme za obucavanje 1 samo obucavanje u cilju razvijanja

Klju¢nih i struénih kompetencija, pa do zaposljavanja i primene stecenih znanja i vestina.

Uzimajuéi u obzir sve navedeno uocljivo je da evropska politika trZista rada programe
obrazovanja i obuke sagledava kao vaZan instrument integracije na trziSte rada, ukljucujuci i
kategorije teze zaoposljivih pojedinaca. Obrazovni programi su brojni i raznovrsni, sa
karakteristikama specificnim za drzavu koja ih sprovodi, ciljano su fokusirani na odredenu
kategoriju teze zaposljivih i naj¢esce se sprovode u kombinaciji sa drugim merama APTR. U
tom kontekstu primena agregatnih klasifikacija nema svoje puno opravdanje kao §to je i

rezultate (meta) evaluacija potrebno vrlo obazrivo tumaciti.
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3.3.2 Efekti obuka na poloZaj pojedinca na trzistu rada

U svetlu snaznih promena karakteristi¢nih za postmoderno doba u strateSkim dokumentima u
politikama zapos$ljavanja i obrazovanja, obuke su posmatrane kao jedan od osnovnih
instrumenata za uskladivanje, pre svega, sveta rada i obrazovanja (videti: Strategija razvoja
obrazovanja odraslih u Republici Srbiji iz 2007.godine, Strategija razvoja sistema
obrazovanja odraslih u: Strategija razvoja obrazovanja u Srbiji do 2020.godine; Nacionalna
strategija zapoSljavanja za period 2011-2020. godine). Od njih se ocekuje da za relativno
kratko vreme pojedinca ucine kompetentnim i konkurentnim na trziStu radne snage, te mu
tako olakSaju tranziciju izmedu poslova 1 iz statusa nezaposlenosti i neaktivnosti u status

zaposlenosti.

U skladu sa njihovim znacajem i druStvenim ocekivanjima u prethodnom periodu
efekti kratkih obuka predstavljali su predmet paZnje veceg broja istrazivanja (Mamagqi,
Miguel & Olave, 2011; Lehmann, 2010; Betcherman, Dar & Olivas, 2004; Kluve, 2006;
Martin & Grubb, 2001; Bonin & Rinne, 2006; Ognjenovi¢, 2007; Arandarenko & Krstic,
2008; Marjanovi¢, 2015). U vecem obimu evaluacije efekata kratkih obuka pocele su da se
sprovode od 80-ih godina XX veka i tom prilikom koris¢eni su brojni metodi od
eksperimentalnih i kvazi-eksperimentalnih, preko makro i mikro evaluacija, pa do merenja
performansi i evaluacije procesa. Poslednjih desetak godina sproveden je i znaajan broj
meta-analiza koje su davale preglede evaluacija sprovedenih u razliitim zemljama i u
razli¢itim periodima (Zubovié¢, 2011, Arandarenko, 2011). Evaluaciona istrazivanja odnosila
su se na zaposlene 1 na nezaposlene 1 na njihov polozaj kod poslodavaca, odnosno na trZistu

rada nakon zavr$enih obuka.

Kada je o zaposlenima re¢, rezultati istrazivanja pokazuju da kratkotrajne obuke imaju
uticaja na polozaj pojednica kod poslodavca. On se pre svega ogleda u unapredenoj internoj
mobilnosti, zaposljivosti, napredovanju u poslu i/ili ostvarivanju profesionalnog uspeha
uopste, kao i na zadovoljstvo poslom (Mamagqi et al., 2011, Sanders & De Grip, 2004).
Medutim, uticaj nije identifikovan u delu koji se odnosi na povecanje produktivnosti
zaposlenih kao ni na unapredivanje njihove eksterne mobilnost (ibid.). Do sli¢nih rezultata
dosao je i Mincer. Kako autor navodi rezultati istrazivanja efekata stru¢nih obuka pokazuju da
je odnos izmedu obuka i kvantitativnih parametara (produktivnost zaposlenih pre i posle
treninga, isplativost treninga po polazniku) manje vazan (u smislu statisticke znacajnosti)
nego kvalitativni parametri u smislu povecane mogucnosti za mobilnost, napredovanje i/ili

profesionalni uspeh uopste i u¢inak na poslu/zadovoljstvo (Mincer, 1991). Postojanje interne i
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izostanak eksterne mobilnosti kod zaposlenih koji su pohadali programe obuka bi se velikim
delom mogao objasniti razvijanjem specificnih vestina koje su primenjive kod datog
poslodavca, ali koje nisu u potpunosti prenosive na sliéne poslove u drugim firmama. Takode,

poslodavci ¢e nastojati da zadrze radnike ukoliko su ucestvovali u troSkovima njihove obuke.

Polozaj nezaposlenih na trziStu rada nakon pohadanja obuke bio je predmet
interesovanja brojnih istrazivac¢a (Bonin & Rinne, 2006; Ognjenovié¢, 2007; Arandarenko &
Krsti¢, 2008; Lehmann, 2010; Marjanovié, 2015). To je za rezultat imalo njihovo
sagledavanje iz razlicitih uglova i stvaranje obimne baze podataka o efektivnosti programa na
njihove ucesnike, kao i na podatke o neto-efektima programa na makroekonomska kretanja
zaposlenosti. UopSteno govoreci, dva problema koja su u literaturi naj¢es¢e razmatrana, a koja
su u vezi sa evaluacijom obuka odnose se na efikasnost programa, odnosno na sagledavanje
njihovog ucinka kada je u pitanju zaposljavanje uCesnika programa i na visinu izdvajanja

finansijskih sredstava, odnosno isplativost programa.

Kada je o medunarodnim evaluacijama re¢, posredstvom nekoliko velikih meta-studija
doneti su zakljucci o efektivnosti osnovnih tipova programa. Za zemlje OECD-a rezultati
pokazuju da su obuke kao mera aktivne politike trziSta rada jedna od najskupljih mera, dok po
pitanju njihove efektivnosti istrazivanja daju razliite rezultate (Lehmann, 2010). Takode, u
prethodnom periodu sprovedena je i meta-studija evaluacija koja je ispitivala uticaj mera na
polozaj uéesnika na trziStu rada kao i njihov uticaj na zarade. U obzir je uzeto preko 150
evaluacija. Rezultati pokazuju pozitivan uticaj na zaposlenost, ali ne i na ukupan efekat na
zarade (Martin & Grubb, 2001). Prema autorima, ¢ak i za one ucesnike koji su imali pozitivne
benefite procenjeni godis$nji prihodi nisu bili dovoljni da porodice izvuku iz siromastva
(ibid.). Rezultati su nepovoljni i kada se obuke porede sa drugim merama APTR, tako da
neke evaluacije pokazuju da je 40 - 50% veca verovatnoca da evaluacione studije pokazu
pozitivan uticaj programa kao §to su pomo¢ pri zaposljavanju uz sankcije (uglavnom vezane
za pravo na primanje naknade za nezaposlene), subvencionisanje zarada i pomo¢ pri
samozaposljavanju, nego u slucaju obuka (Kluve, 2006). lako razli¢ite evaluacije daju
nepovoljne rezultate o uticaju obuka kao mere APTR na unapredivanje polozaja pojedinca na
trziStu rada, navedene rezultate treba obazrivo tumaciti buduc¢i da se, saglasno OECD i
drugim medunarodnim Klasifikacijama mera APTR, moze pretpostaviti da su pod pojmom
obuke pored programa obuka, uvr$éeni i drugi obrazovni programi sprovodeni u razli¢itim
zemljama obuhvaéenih evaluacijama. Ostalo je do kraja nejasno Kkoji su to pojedinacni
obrazovni programi, pod kojim uslovima i kod kojih ciljnih grupa oni ne daju pozitivne

rezultate tj. ne dovode do unapredivanja njihovog poloZaja na trZiStu rada.
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Kada je re¢ o obukama za potrebe trziSta rada za nezaposlene u Republici Srbiji,
rezultati evaluacije takode daju razli¢ite rezultate. Evaluacija sprovedena u okvru EUNES
2011 projekta pokazuje da je stopa zaposlenosti medu ucesnicima Sest meseci po okoncanju
obuka 25,06% (Bjerre, Emmerich & Milosevi¢ 2011). Sa druge strane evaluacija uticaja
sprovedena najmanje dve godine po zavrSetku obuke pokazuje da obuke za trziSte rada imaju
slab uticaj na zaposljavanje, ali imaju pozitivan uticaj na dalje trazenje posla (Marjanovic,
2015). Na tendenciju smanjenja broja zaposlenih nakon zavrSetka obuke ukazuje i istrazivanje
centara za kontinuirano obrazovanje odraslih. Prate¢i efekte obuka na zapoSljavanje i
zaposljivost polaznika utvdeno je da je 6 meseci nakon zavrSene obuke 36,89% polaznika bilo
zaposleno (u odnosu na broj pracenih), dok je 12 meseci nakon zavrSene obuke broj
zaposlenih smanjen na 28,68% (u odnosu na broj pracenih) (Pejatovi¢, 2007). Medutim, iako
dolazi do smanjenja procenta zaposlenih, ipak oba iskazana procenta ukazuju na znacajnu

stopu zaposljavanja polaznika po zavrSetku strucnih obuka.

Ono $to je posebno zanimljivo jesu prepoznati ne-ekonomski efekti obuka. Uprkos
rezultatima nekih istrazivanja koja ukazuju da obrazovno iskustvo ne dovodi nuzno do
subjektivnog opazaja i procene zivota kao kvalitetnijeg (Tuijnam, 1990), rezultati evaluacija
pokazuju nesto drugo. Naime, ucesnici u obukama, u odnosu na neucesnike, u proseku su
postali sreéniji, prosirili su svoje socijalne kontakte, prijavljivali su bolje zdravstveno stanje,
pozitivnije su sagledavali svoju perspektivu i imali su vise samopouzdanja u svoje znanje i
vestine (Bonin & Rinne, 2006; Follow-up survey of the graduated FEEA participants, 2013;
Marjanovié, 2015; Pejatovi¢, 2007). Mozemo re¢i da su nakon obrazovne intervencije
polaznici bili psiholoski osnazeniji, percipirali su da su bolje pozicionirani na trzistu rada
nego $to su to bili pre uklju¢ivanja u program, da su im se otvorile nove perspektive za
zadrzavanje/promenu/nalazenje posla. Dakle, obrazovno iskustvo doprinelo je da polaznici

bolje ocenjuju svoju globalnu zivotnu situaciju i liéno blagostanje.

Polazeéi od Cesto protivureénih rezultata sprovedenih evaluacija, od njihovog nastanka
pa do danas mere APTR imaju svoje zagovornike i1 svoje protivnike. Zagovornici sprovodenja
mera APTR, pa i obrazovnih tvrde da ucesnici mera, posebno mladi, sti¢u bazi¢ne vestine,
uvode se u rad i sti€u osnovno radno iskustvo, §to sigurno uti¢e na poboljSanje njihovog
poloZaja na trziStu rada (Kerovec, 1994), te da su najdirektniji instrument za borbu protiv
nezaposlenosti i siromastva (Zubovi¢, 2011). Sa druge strane, kriticari mera APTR isticali su
da one najces¢e nude tek privremeno zaposlenje, da se vecina ucesnika nakon odredenog
vremena vraca u nezaposlenost, da su rezultati neadekvatni s obzirom na uloZena sredstva

(Kerovec, 1994), da su u velikoj meri rasipanje javnih sredstava i da se bilo koja korist za
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ucesnike ostvaruje isklju¢ivo na rac¢un drugih radnika (Zubovi¢, 2011). Ono §to je nesumljivo
jeste da rezultati evaluacija pokazuju da je izuzetno teSko izboriti se sa problemima visoke
nezaposlenosti putem mera APTR, te da je neophodno da one budu deo sveobuhvatne
strategije reSavanja problema nezaposlenosti. Takode, realno je ocekivati da obrazovne mere
APTR imaju mnogo ve¢i uticaj ukoliko trziSte rada karakteriSe neuskladenost ponude i traznje

u odnosu na kvalifikacije, znanja i vestine, a ne ukoliko trziste karakteriSe deficit traznje.

Mozemo primetiti da su se sprovedene evalutivne studije uglavnom odnosile na
sagledavanje efekata obuka na zaposljavanje i njihovu ukupnu isplativost. Medutim, obuka
kao mera aktivne politike trzista rada ciji se efekat procenjuje nije sistematski varirana niti
istrazivana, posebno ne u smislu kvaliteta. Kvalitet realizovanih obuka, kvalitet programa,
uslova 1 nacina realizacije obuka, povezanost karakteristika obuka i karakteristika polaznika, s
jedne i mogucéih efekata obuka, s druge strane, nisu istrazivana ili su istraZivana povremeno
kroz projektne aktivnosti, ¢ime je onemoguceno visegodiSnje pracenje i poredenje rezultata.
Shodno tome izostaju i objaSnjenja o razlozima za protivureéne rezultate o efektima obuka
kao $to izostaju i odgovori na pitanje kakve bi obuke trebale da budu da bi radna snaga bila
kompetentnija i zaposljivija. Uvidaju¢i manjkavost postojeéih evaluacija autori predlazu da se
prilikom ocene uspesnosti bilo koje od mera APTR pored efekata na zaposljavanje i procene
njene isplativosti u obzir uzme i uspesnost odredivanja ciljne grupe na koju se mera odnosi
kao i samo sprovodenje mere, buduci da uspeh mere ¢esto zavisi od ciljane selekcije i nacina
na koji je ona sprovedena (Babi¢, 2003). Na neophodnost sagledavanja kvaliteta realizacije
samih obuka upucuju i preporuke brojnih istrazivaca (Betcherman et al., 2004; Arandarenko
& Krsti¢, 2008; Ognjenovié, 2007; Marjanovi¢, 2015; Martin & Grubb, 2001; Dinki¢, Puri¢,
Ognjenovi¢ & Savci¢, 2006). Interesantno je da iako su se sprovedene evaluativne studije
odnosile na utvrdivanje ekonomskih efekata obuka, prostor za unapredivanje njihovih efekata
prepoznat je upravo u unapredivanju (nekih elemenata) kvaliteta obuka. Apostrofirano je
uvazavanje zahteva lokalnog trziSta rada, usmerenost ka sektorima koje karakteriSe snazan
rast zaposlenosti, ciljana selekcija, realizacija obuka kod poslodavaca u realnom radnom
okruZenju, obezbedenost pratec¢ih mera podrske za polaznika i ¢lanove njegove porodice kao 1

to da bi obuke trebale da budu male po obimu (ibid.).
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4. Kvalitet (andragoSko-didakticka relevantnost) obuka |
polozaj pojedinca na trziStu rada

Pojacano interesovanje za kvalitet obuka rezultat je sa jedne strane drusStvene vaznosti
problema nezaposlenosti, ali i nedvosmislenih zakljucaka istrazivaca da je za ekonomski rast i
razvoj kvalitet obrazovanja daleko znacajniji od kvantiteta (Kuli¢, 2011). Medutim, uprkos
brojnim nau¢nim istrazivanjima i analizama 1 isticanju znacaja kvaliteta, jo§ uvek ne postoji
konsenzus oko odredenja pojma kvalitet u obrazovanju. Postoji nau¢na upitanost da 1i je i
potrebno na tome insistirati budu¢i da kvalitet u obrazovanju moze razli¢ito znaciti pod
uplivom razli¢itih tradicija, kultura i1 uslova u kojima se obrazovanje ostvaruje u razliCitim
zemljama. Tome doprinse i1 razmis$ljanja Savi¢evic¢a da se u osnovi kvaliteta nalaze vrednosti,
te da pitanje kvaliteta obrazovanja sa sobom pokreée pitanja fundamentalnih drustvenih
ciljeva koji se ne mogu razumeti bez razmatranja vrednosti (konkretnog) drustva (Savicevi¢,
1996). Pored razli¢itosti uslovljenih tradicijom, kulturom, vrednostima jednog drustva,
razli¢itost (subjektivnost) u odredivanju kvaliteta obrazovanja uslovljena je i1 razli¢itim
»interesnim perspektivama® koje unutar jednog drustva imaju razliiti akteri kao Sto su:

drzava, poslodaci, obrazovne ustanove, nastavnici/instruktori, polaznici i sl. (Ivi¢, 1996).

Trzisna utakmica, razvoj globalnog trziSta obrazovanja kao i1 redukcija budzetskog
finansiranja doprineli su prihvatanju marketinskog pristupa u obrazovanju, odnosno
sagledavanju obrazovanja kao usluge pri ¢emu je kvalitet odreden stepenom ispunjenja
potreba/ocekivanja polaznika prilikom koris¢enja usluge. Naime, pruzanje kvalitetnih usluga
klju¢na je stavka u poslovanju na konkurentnom trZi§tu. Da bi zadrZali svoju konkurentnost
akteri na trziStu prinudeni su da kontinuirano unapreduju kvalitet svojih usluga. U tom
kontekstu u potrazi za dodatnim izvorima finansiranja obrazovne ustanove (dominantno
fakulteti) prihvatile su marketinski pristup prilikom merenja i unapredivanja kvaliteta svojih
usluga. Obrazovne ustanove postale su zainteresovane ne samo za vestine i sposobnosti sa
kojima diplomci izlaze (Ginsberg, 1991; Lawton, 1992), ve¢ i za to kako se njihovi studenti
osec¢aju povodom svog obrazovnog iskustva (Bemowski, 1991). Kvalitet usluge obrazovanja
posmatran je kao sveobuhvatna percepcija korisnika kako ishoda obrazovanja, tako i samog
obrazovnog procesa koji je sacinjen od kombinacije iskustava stecenih ,,u* i ,,van“ ucionice i
koji kao takav doprinosi ishodima obrazovanja (Holdford, 2001). Za razliku od drugih usluga,
kao aktivni u€esnici u obrazovnom procesu, polaznici postaju deo usluge, ali 1 isporuke
usluge. To dalje znac¢i da kvalitet usluge obrazovanja zavisi od obrazovne ustanove kao

provajdera usluge, ali i od samog polaznika kao korisnika usluge $to merenje kvaliteta usluge
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¢ini izuzetno delikatnim. Iako u literaturi ne postoji konsenzus oko odredenja kvaliteta usluge,
uocljivo je da se sve vise klijent tj. korisnik usluge uzima kao glavno merilo njenog kvaliteta.
Tako se kvalitet usluge sagledava kao usluga koja ,,zadovoljava klijentove potrebe (Grzinic,
2007), odnosno kao usluga koja moze da postigne ili nadmasi korisnikova ocekivanja

(Parasurman & Berry, 1988).

Iako u naucnoj literaturi ne postoji konsenzus oko samog odredenja kvaliteta u
obrazovanju, medu autorima postoji izvesna saglasnost da se kvalitet obrazovanja ne moze
vezivati samo za jednu fazu procesa, ili jedan element, za ishod procesa, ve¢ da je prilikom
njegovog definisanja potrebno uvazavati celinu obrazovanja (Potkonjak, Havleka, Savicevi¢,
1996). Potkonjak istice da moraju da budu obuhvacene sve komponente obrazovanja: od cilja
I zadataka, preko delovanja pojedinih ¢inilaca obrazovanja u procesu ostvarivanja cilja i
zadataka, do merenja i procene postignutih rezultata (Potkonjak, 1996), odnosno od inputa,
preko realizacije do outputa kako to navodi Havelka (Havleka, 1996). U tom smislu celina
obrazovanja u podsistemu obrazovanja odraslih, moze da bude posmatrana kroz prizmu
andragoskog ciklusa. Definisan kao ,sistem postupaka kojima se ostvaruju ciljevi
obrazovanja“ (Andrilovi¢, Matijevi¢, Pastuovi¢, Pongrac & Span, 1985) andragoski ciklus
ukljucuje utvrdivanja obrazovnih potreba, planiranje, programiranje, organizaciju, realizaciju,
pracenje 1 evaluaciju obrazovne aktivnosti. Dakle, uspostavljanje i unapredivanje kvaliteta u
obrazovanju odraslih podrazumeva pos$tovanje standarda kvaliteta u preduzimanju svake
pojedinac¢ne aktivnosti u obrazovnom ciklusu: od utvrdivanja potreba/zahteva/oc¢ekivanja
potencijalnih korisnika usluga (pojedinci, poslodavei 1 dr.), preko utvrdivanja ciljeva 1
sadrzaja programa, definisanja ocekivanih efekata obrazovnih aktivnosti, izbora
organizacionog oblika obrazovne akcije, izbora sredstava i metoda rada, realizatora programa
(selekcija i priprema), planiranja termina realizacije, prostornih, materijalno-tehnickih uslova,
kriterijuma vrednovanja postignuca polaznika, selekcije i pripreme polaznika, realizacije i

pracenja realizacije obrazovne aktivnosti, pa sve do njihove evaluacije i dr.

54



4.1 Kvalitet realizacije (usluge) obrazovanja/obucavanja i polozaj
pojedinca na trzistu rada

4.1.1 Modeli utvrdivanja kvaliteta obrazovanja orijentisani prema korisniku

Teskoce u definisanju prate 1 metodoloske teSkoce merenja kvaliteta u obrazovanju. Kao
jedan od problema autori navode prevodenje kvalitativnih svojstava i subjektivnog karaktera
kvaliteta u objektivizirano i kvantitativno procenjivanje, moguénost odabira indikatora koji ¢e
predstavljati odraz svega Sto se pod kvalitetom obrazovanja podrazumeva, odnosno odabir
indikatora kojim ¢e biti prevazidena subjektivna priroda pojma kvalitet, zatim izbor
istrazivackih tehnika i instrumenata i1 sl. (Ivi¢, 1996). Takode, prema svom doprinosu
uspesnosti u poslovanju, u prethodnim decenijama kvalitet usluge obrazovanja bio je predmet
interesovanja brojnih istrazivaa 1 menadzera. Medutim, za razliku od kvaliteta proizvoda,
kvalitet usluga je teSko merljiv konstrukt Sto pred istrazivaca kvaliteta usluge obrazovanja i
obucavanja postavlja nove izazove. Korisnicima usluga je teze da procene kvalitet usluge
nego kvalitet proizvoda. Razlog za to su odredene karakteristike usluga, odnosno usluge su
neopipljive, promenljive, kvarljive te su simultano proizvedene i konzumirane (Schiffman &
Kanuk, 2004). U tom smislu loSa se usluga i1 proizvede i konzumira u isto vreme, pa tako

postoji mala moguénost da se nesto ispravi.

Specificna priroda samih usluga, njihova raznovrsnost, specifi¢an odnos pruzaoca
usluga 1 klijenta 1 sl. doprineli su razvoju velikog broja razli¢itih modela procene kvaliteta
usluga. Uprkos velikom broju, moZemo re¢i da je suStina ve¢ine modela u sagledavanju
odnosa izmedu ocekivanja vezanih za kvalitet usluge, te percepcije stvarno pruZene usluge, a
posmatrano kroz dimenzije kvaliteta. Na osnovu takve konceptualizacije konstruisana je
SERVQUAL skala koja se zasniva na multidimenzionalnom pristupu fenomenu kvaliteta
usluga, odnosno koja je utemeljena na pet dimenzija: opipljive karakteristike (izgled
poslovnih prostorija, oprema i sl.), pouzdanost (sposobnost da se ugovorena usluga obavi
tatno 1 precizno), predusretljivost (zelja zaposlenih da pomognu klijentu usluzujuéi ga
blagovremeno), poverenje (znanje zaposlenih kao i njihova sposobnost da uliju sigurnost) i
empatija (individualizovan pristup i paznja koju klijent dobija) (Parasurman & Berry, 1988).
Identifikovane dimenzije kvaliteta rezultat su zakljucka istrazivaa da bez obzira za vrstu

usluge, korisnici koriste isti kriterijum kada procenjuju kvalitet usluga (ibid.).

Iako je SERVQUAL skala jedna od najviSe primenjivanih skala za merenje kvaliteta
usluge u naucnim, ali i u poslovnim istrazivanjima, ona ima i svoje kriticare (Bahia & Nantel,

2000). Sa jedne strane mnogi istrazivaci su potvrdili identi¢nu dimenzijsku strukturu kvaliteta

55



usluge (Legcevi¢, 2010), dok postoje 1 brojne studije koje to nisu uspele, zbog ¢ega je skala
pretrpela brojne modifikacije (Mahapatra & Khan, 2007). Medutim, klju¢na zamerka modelu
odnosi se na nepostojanje jedinstvene i opSteprihvacene definicije ocekivanja (Bahia &
Nantel, 2000). Iako su istrazivac¢i ocekivanja tradicionalno posmatrali kao standarde ili
referentne vrednosti s kojima se pruzena usluga uporeduje, dakle kao normativni standard
(Parasurman & Berry, 1988), u studijama novijeg datuma su se pojavile dve dodatne
konceptualizacije oCekivanja tj. prognostic¢ka ocekivanja i adekvatna/minimalna oc¢ekivanja
(Boulding et al., 1993). Pri tom medu autorima ne postoji slaganje koju vrstu ocekivanja
korisnik primenjuje u oceni kvaliteta usluge, te da li korisnik uvek Koristi isti kriterijum,
Takode, u literaturi se raspon izmedu adekvatnih i normativnih ocekivanja cesto naziva
zonom tolerancije (Woodruff, Cadotte & Jenkins, 1983). U tom slucaju korisnik usluge bi
kvalitet usluge percipirao kao nezadovoljavajuci tek kada je nivo pruZene usluge ispod donje
granice zone tolerancije. Oc¢ekivanja kao komponenta skale posebno su kritikovana sa aspekta
problema u interpretaciji dobijenih rezultata. Odredeni istraziva¢i smatraju da ukoliko
o¢ekivanja nisu ispitivana na pocetku, na njih utice percepcija. U tom slucaju ocekivanja
zapravo predstavljaju rekonstrukciju proslosti, te da su neminovno pod uticajem percepcije

(Gallifa & Batallé, 2010).

Medu kriti¢arima koncepta koji je kvalitet usluge posmatrao kao razliku izmedu
percipiranog 1 ocekivanog kvaliteta usluge bili su 1 Kronin 1 Tejlor. Autori su smatrali da
korisnici usluga pri ocenjivanju dobijene usluge zapravo unapred vrSe manje ili vise
podsvesno poredenje percepcija sa svojim ocekivanjima, zbog Cega je odvojeno merenje
ocekivanja nepotrebno (Cronin &Taylor, 1992). U skladu sa tim konstruisali su SERVPERF
skalu koja se temelji na potrosacevoj percepciji izvodenja usluge, umesto na osnovu relacije

performansi i ocekivanja.

Pored relacije performansi i ocekivanja, za procenu kvaliteta usluge, u naucnoj
literaturi koriS¢en je 1 odnos vaznosti i izvrSenja (Angell, Heffernan, & Megicks, 2008).
Analizu izvrSenje - vaznost (importance-performance analysis — IPA) 1977. godine predstavili
su Martilla i James 1 ista se ogleda u merenju percepcije potrosaca kao i odredivanju vaznosti
merenih dimenzija kvaliteta usluge (ibid.). Uklju¢ivanjem vaznosti omoguéeno je utvrdivanje
prioriteta za unapredivanje kvaliteta usluga, budu¢i da se za sve dimenzije kvaliteta utvrduju

izvrSenje, ali 1 njthova vaznost za korisnika usluga.
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Uzimaju¢i u obzir navedeno mozemo uociti da je u praksi prisutan veliki broj razlicitih
pristupa prilikom istrazivanja kvaliteta usluga. Takode, uocljivo je da se u istrazivanjima sve
intenzivnije naglasava da su zahtevi korisnika glavno merilo kvaliteta. Medutim, odredeni
autori istiCu da je za upravljanje kvalitetom vazna ,,interesna perspektiva“ korisnika, ali i
ninteresna perspektiva® drugih subjekata (Owlia & Aspinwall, 1998; Mahapatra & Khan,
2007). Posmatrano iz ugla obrazovanja, to su ,interesne perspektive drzave, obrazovnih
ustanova, ucesnika u realizaciji obrazovanja (predavaci, instruktori...), kompanija,
konkurencije 1 dr. Sve navedene interesne strane kvalitet odreduju iz svoje perspektive,
koriste¢i razlicite kriterijume 1 imajuci razli¢ita ocekivanja. Stoga mozemo reci da su dileme
vezane za ocekivanja korisnika usluga zapravo dileme vezane za standard kvaliteta
obrazovanja. Pitanja koja se opravdano postavljaju su na osnovu kojih merila, standarda i
kriterijuma procenjujemo kvalitet obrazovanja, njegov proces kao i njegove ishode. Takode,
pitanje je na osnovu kojih merila, standarda i kriterijuma procenjujemo nivo dostignutog
standarda kao zeljene vrednosti, odnosno nivo dostignutog kvaliteta usluge. U kontekstu
kvaliteta usluge pitanje je da li standard ili referentna vrednost moze biti ocekivanje korisnika
usluga buduc¢i da se razli¢ito razumeju, operacionalizuju 1 interpretiraju. UvaZavajuci opisana
ograni¢enja smatramo da je ,interesna perspektiva“ tj. percepcija korisnika usluge od
izuzetnog znacaja buduc¢i da je stvarnost sasvim li¢ni fenomen, utemeljen na li¢nim
potrebama, vrednostima i iskustvima, da pojedinci postupaju na temelju svojih opazaja, a ne
na temelju objektivne stvarnosti. Ono §to pojedinac zamislja, a ne ono $to stvarno jeste, temel;
je na kojem se stvaraju njegove odluke, njegovo rasporedivanje slobodnog vremena itd.
(Schiffman & Kanuk, 2004). Sagledavanje oc¢ekivanja i percepcije kvaliteta usluge od strane
polaznika moze doprineti boljem razumevanju participacije odraslih u obrazovnim
programima. Posebno se otvara znacajan prostor za unapredenje programa i nacina njihove
realizacije §to omogucuje ostvarivanja boljih obrazovnih i sa zapoSljavanjem povezanih

rezultata.

4.1.2 Dimenzije kvaliteta obrazovanja kao usluge

Posmatraju¢i obrazovanje u kontekstu usluga, jedno od klju¢nih pitanja sa kojim su se
istrazivaci susretali je identifikacija dimenzija kvaliteta usluga u (visokom) obrazovanju. Dok
je jedan boj istrazivaa nastojao da primeni SERVQUAL skalu na oblast (visokog)
obrazovanja (Gallifa & Batallé, 2010; Legcevi¢, 2010; Stodnick & Rogers, 2008; Smith,
Smith, & Clarke, 2007), drugi su pokusali da konstruiSu skale namenjene iskljucivo za oblast

obrazovanja budu¢i da su, kako autori navode, dimenzije previse apstraktne te ne mogu biti
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univerzalno primenjive (LeBlanc & Nguyen, 1997; Joseph & Joseph, 1997; Owlia &
Aspinwall, 1998; Gatfield et al., 1999; Li & Kaye, 1999; Hill et al., 2003; Abdullah, 2006;
Mahapatra & Khan, 2007; Angell et al., 2008; Sultan & Wong 2010; Jain, Sahney, & Sinha,
2013).

U cilju primene SERVQUAL skale u oblasti obrazovanja Gallifa i Batalle su
dimenzije kvaliteta inkorporirane u postojecu skalu, prilagodili oblasti obrazovanja tako $to su
iste operacionalizovane kroz razli¢ite andragosko - didakti¢ke elemente. Dimenzija opipljive
karakteristike operacionalizovana je kroz urednost, funkcionalnost, udobnost, pristupa¢nost,
prostranost prostorija; dimenzija pouzdanost operacionalizovana je kroz elemente koji se
odnose na nastavu: raspored, didakticki materijal, sadrzaj, veli¢ina obrazovne grupe, struktura
kurikuluma, izborni predmeti, kontrola prisutnosti; dimenzija predusretljivost sagledavana je
kroz brzinu 1 kvalitet odgovora institucije i zaposlenih, kroz agilnost u uobicajenim procesima
i paznju posveCenu incidentnim situacijama; dimenzija poverenje posmatrana je kroz
profesionalizam; postignuca nastavnog osoblja u obaljanju zadataka; kroz nastavni kapacitet,
profesionalno iskustvo i ophodenje od strane nastavnog osoblja; pristupacnost i prijateljstvo
administrativnog osoblja; dimenzija empatija posmatrana je kroz kapacitet za razumevanje
potreba studenata i sposobnost da im pruzi odgovarajuci odgovor; fleksibilnost kurikuluma,
odgovor na zahteve socijalne sredine, nacini participacije studenata i sl. (Gallifa & Batall¢,
2010). Za razliku od njih odredeni autori smatraju da SERVQUAL skala nije odgovarajuca za
sve vrste usluga, da je skalu potrebno korigovati u zavisnosti od usluge koja se ispituje kao i
to da je ista u raSirenoj upotrebi iz razloga $to je jednostavne strukture i Sto je laka za
upotrebu (Mahapatra & Khan, 2007). Kao poseban argument za konstruisanje novih skala
istaknuta je specificnost usluge obrazovanja jer ista podrazumeva ukljuc¢enost i kooperaciju
korisnika (studenata) u stvaranju produkta usluge, odnosno obrazovanja, viSe neko kod drugih

usluga (Jain et al., 2013).

Nakon sprovedenih brojnih istrazivanja identifikovane su slede¢e dimenzije kvaliteta

usluge obrazovanja:

- reputacija, administrativno osoblje, nastavno osoblje, kurikulum, predusretljivost,

fizicki dokazi i pristup objektima (LeBlanc & Nguyen, 1997);

- program, reputacija, fizi¢ki aspekt/troskovi, karijerne mogucnosti, lokacija, vreme,

ostalo (Joseph & Joseph, 1997);
- akademski resursi, kompetentnost, stavovi, sadrzaj (Owlia & Aspinwall, 1998);

- nastava, zivot u kampusu, vodenje i prepoznatljivost (Gatfield et al., 1999);
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- opipljive karakteristike, pouzdanost, prilagodenost potrebama studenata i kontakt sa

nastavnim osobljem (Li & Kaye,1999);

- kvalitet predavaca, ukljuCenost studenata u proces ucenja, sistem socijalne/

emocionalne podrske i bibliotecki i IT resursi (Hill et al., 2003);

- neakademski aspekti, akademski aspekti, reputacija, pristup, program i razumevanje
(Abdullah, 2006);

- obrazovni ishodi, predusretljivost, fizicki objekti, razvoj li¢nost, nastavno osoblje
(Mahapatra & Khan, 2007);

- akademski faktor, slobodno vreme, kontakt sa industrijom i troSkovi (Angell et al.,
2008);

- pouzdanost, efektivnost, sposobnost da se pruzi usluga; efikasnost, kompetentnost,
poverenje, upravljanje neuobiCajenim situacijama, nastavni plan (Sultan & Wong
2010);

- ulazni kvalitet, kurikulum, objekti/prostorije, kontakt sa industrijom, kvalitet

interakcije, pomocne prostorije, ne-akademski procesi (Jain et al., 2013).

Uopsteno posmatrajuéi rezultate sprovedenih istrazivanja mozemo reéi da se najveci
broj identifikovanih dimenzija kvaliteta usluge obrazovanja odnosi na sam obrazovni proces,
odnosno na profesionalnu i stru¢nu osposobljenost nastavnog kadra, na obrazovne programe

(kurikulum), lokaciju i materijalno-tehni¢ku opremljenost obrazovnih ustanova.

Kod nastavnog kadra pre svega apostrofirana je njihova ekspertiza, ali i posedovanje
didakti¢ko-metodickih vestina rada sa polaznicima; prepoznat je znacaj kvaliteta interakcije
sa polaznicima, individualizacija nastave, kontinuirano davanje fidbeka, razumevanje potreba
studenata kao i spremnost da im se pomogne (LeBlanc & Nguyen, 1997; Owlia & Aspinwall,
1998; Li & Kaye, 1999; Hill et al., 2003; Mahapatra & Khan, 2007; Sultan & Wong 2010;
Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé, 2010). Pored njegovog izdvajanja kao posebnog faktora,
postoje istrazivanja koja nastavni kadar svrstavaju u red najuticajnijih faktora na percepciju
kvaliteta obrazovnih usluga (Hill et al., 2003). Kao takav, posmatrano iz ugla teorija ljudskog
kapitala, nastavni kadar predstavlja veliki potencijal za unapredivanje kvaliteta obrazovanja, a
samim tim 1 njegovih efekata. Takode, moZe da predstavlja veliki rizik ukoliko se kadar
kontinuirano ne usavrSava i ne unapreduje kvalitet usluge koju pruza. Kada je o obrazovanju

odraslih re¢, postoje posebni izazovi prilikom selekcije 1 pripreme kadra za obrazovni proces.
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Naime, veliki deo realizatora nastave nije profesionalno pripremljen za rad u obrazovanju

(Dimitrijevi¢, 2016) te ih je potrebno za to osposobiti.

Kada je re¢ o kurikulumu kao dimenziji kvaliteta usluge obrazovanja istrazivanjima je
identifikovana potreba njegove povezanosti sa interesovanjima polaznika, potrebama trzista
rada, odnosno industrijom; pored razvoja li¢nosti uopste, posebno je istaknut znacaj razvoja
komunikacionih vestina i vestina timskog rada na nastavi (LeBlanc & Nguyen, 1997; Joseph
& Joseph, 1997; Owlia & Aspinwall, 1998; Hill et al., 2003; Abdullah, 2006; Mahapatra &
Khan, 2007; Angell et al., 2008; Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé, 2010). Na ovaj nacin
operacionalizovana dimenzija kvaliteta koja se odnosi na kurikulum Kkorespondira sa
konceptom zaposljivosti i potrebom trzista rada da radna snaga poseduje znanja i vestine koja
su trziSno relevantna, ali i genericke i socijalne vestine koje su osnova uspesnog ucenja i
kontinuiranog profesionalnog razvoja. Znacaj uskladenosti obuka sa potrebama trziSta rada
prepoznali su i istraziva¢i obuka kao mere aktivne politike trziSta rada (Arandarenko &
Krsti¢, 2008; Ognjenovi¢, 2007; Marjanovi¢, 2015). Njihova osnovna preporuka za
unapredivanje efekata obuka u smislu zaposSljavanja polaznika, odnosila se upravo na
obezbedivanja trzisSne relevantnosti obuka (ibid.) Takode, istrazivanja pokazuju da kvalitetu
usluge obrazovanja doprinose i mesto izvodenja nastave, u smislu lokacije, opremljenosti
objekata (radionica, laboratorija, ucionica i sl.) njihove prilagodenosti potrebama polaznika,
vizuelna, auditivna, tekstualna i ostala nastavna sredstva, primena informacionih tehnologija i
sl. (LeBlanc & Nguyen, 1997; Joseph & Joseph, 1997; Owlia & Aspinwall, 1998; Li & Kaye,
1999; Hill et al., 2003; Mahapatra & Khan, 2007; Jain et al., 2013).

Pored dimenzija kvaliteta koje se odnose na obrazovni proces, istrazivanjima su
identifikovane i dimenzije koje se odnose na socijalno partnerstvo i socijalnu ,,vidljivost*
obrazovanja. Tako su identifikovane dimenzije kvaliteta kao $to su reputacija,
prepoznatljivost, karijerne moguénosti, kontakt sa industrijom i sl. (LeBlanc & Nguyen, 1997;
Joseph & Joseph, 1997; Gatfield et al., 1999; Abdullah, 2006; Angell et al., 2008; Jain et al.,
2013). Pored ostalog, to potvrduje da bi ishod obrazovanja trebalo da bude ,,Citljiv socijalnoj
sredini, poslodavcima, da omogucava integraciju u svet rada kao 1 mobilnost izmedu sveta
rada 1 obrazovanja. Potreba da ishod obrazovanja bude prepoznatljiv i da pruza karijerne
mogucnosti prepoznali su i istrazivaci obuka kao mere aktivne politike trzista rada (Martin &
Grubb, 2001). Taj zahtev dodatno je izrazen kod neformalnog obrazovanja, naro€ito u
obrazovnim sistemima gde nije uredena oblast sticanja javnih isprava nakon zavrSetka
obrazovnog programa, a samim tim je i ogranicen karijerni razvoj pojedinca koji taj program

zavrsi.
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Pored dimenzija kvaliteta koje se odnose na nastavu i na didakticko-metodicke
elemente istrazivanja ukazuju i na dimenzije kvaliteta koje se odnose na nacin kako je usluga
obrazovanja ,,isporu¢ena“ svojim korisnicima. Tako su identifikovane dimenzije kvaliteta kao
Sto su empatija, poverenje, predusretljivost, pouzdanost, kvalitet interakcije, vodenje, sistem
socijalne/emocionalne podrske, spremnost da se pomogne polaznicima, obezbedivanje brze
usluge i sl. (LeBlanc & Nguyen, 1997; Joseph & Joseph, 1997; Owlia & Aspinwall, 1998;
Gatfield et al., 1999; Li & Kaye, 1999; Hill et al., 2003; Abdullah, 2006; Mahapatra & Khan,
2007; Sultan & Wong 2010; Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé, 2010). Istrazivanje koje je
sproveo Hill sa saradnicima upravo pokazuje da je, pored kvaliteta predavaca, sistem
socijalne/emocionalne podrske polaznicima najuticajniji faktor na percepciju kvaliteta
obrazovnih usluga (Hill et al., 2003). Dakle, kvalitet usluge obrazovanja determinisan je ne
samo kvalitetom ishoda, te sticanjem znanja, veStina i kompetencija priznatih i
prepoznatljivih na trziStu rada, ve¢ i kvalitetom procesa obrazovanja koji podrazumeva
uvazavanje intelektualnih, ali i socijalnih i emocionalnih potreba polaznika. Interesantno je da
su i istrazivaci obuka kao mere aktivne politike trzista rada, u cilju unapredivanja efekata na
zaposSljavanje, preporucili obezbedivanje dodatnih mera podrske za polaznike, ali i za ¢lanove
njihovih porodica (Martin & Grubb, 2001; Betcherman et al., 2004). Navedeno upravo
ukazuje na vaznost identifikovanih dimenzija i potrebu da se prilikom planiranja obrazovnih
programa predvide 1 mere podrske. Takode, kvalitet ,,isporuke* usluge podrazumeva 1 kvalitet
u pruzanju administrativnih 1 svih drugih ,,ne-nastavnih* usluga koje se odnose na pruzanje
usluge obrazovanja koje su kao posebna dimenzija kvaliteta identifikovane u istrazivanjima
(Gallifa & Batallé, 2010; LeBlanc & Nguyen, 1997; Abdullah, 2006; Mahapatra & Khan,
2007; Sultan & Wong 2010; Jain et al., 2013).

4.2 Usluga Kkarijernog vodenja i savetovanja i polozaj pojedinca na
trzistu rada

Savremena kretanja na trZiStu rada, globalna ekonomska umreZenost, stvaranje zajednickog
prostora za zaposljavanje i mobilnost radne snage, prodor informaciono - komunikacionih
tehnologija u velikoj meri doprineli su promeni u shvatanju samog koncepta karijere i potrebi
razvoja novog modela podrske u vidu karijernog vodenja i savetovanja. U odnosu na
tradicionalne karijere (koje su imali samo zaposleni i koje su pocinjale zaposlenjem i
zavrsavale se odlaskom u penziju), “koncept savremenih karijera je prosirenog opsega®, danas
karijere ,,pocinju da se ,,grade ve¢ odabirom skole, a potreba za upravljanjem karijerama ne

prestaje ni u penzionom dobu“ (Mihajlovi¢ & Popovié¢, 2012:28-29). Savremene Karijere
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razumeju se kao fleksibilne, dinami¢ne i bezgrani¢ne (engl. boundaryless) buduci da se osobe
tokom karijere kreéu izmedu razli¢itih organizacija, sektora, hijerarhijskih nivoa, da se
smenjuju rad, usavr$avanje, preuzimanje porodi¢nih i drugih zivotnih uloga i sl. (ibid.).
Karijera se ne odnosi samo na zaposlene 1 na posao, ve¢ na sve $to uti¢e na karijerni razvoj
pojedinca i traje ceo zivot. U tom kontekstu usluge karijernog vodenja i savetovanja
predstavljaju model snazne podrske, odnosno ,,niz aktivnosti koje osposobljavaju pojedince
bilo kog uzrasta, u bilo kom trenutku njihovih zivota, da identifikuju sopstvene sposobnosti,
kompetencije i interese, da donesu odluke koje se ticu njihovog obrazovanja, osposobljavanja
1 profesije i da upravljaju tokovima svojih zivota u oblasti ucenja, rada i drugih oblasti u
kojima mogu da steknu i primene sposobnosti i kompetencije” (Council of the European
Union, 2008: 2). lako same ne mogu Stvarati radna mesta, na usluge karijernog vodenja i
savetovanja gleda se kao na jedan od osnovnih instrumenata unapredivanja poloZaja
pojedinca na trzistu rada, odnosno kao na instrument razvoja ljudskih resursa koji doprinosi
vecoj efikasnosti na trzistu rada, vecoj zaposljivosti i mobilnosti radne snage, razvoju
ljudskog kapitala, drustvenoj inkluziji i jednakosti svakog pojedinca i sl. (videti: Strategija

karijernog vodenja i savetovanja u Republici Srbiji).

Kao spona izmedu sveta rada i obrazovanja, karijerno vodenje i1 savetovanje
integrisano je u evropska i nacionalna strateSka dokumenta i sistemske zakone u oblasti
obrazovanja 1 zapoSljavanja. Savet Evropske unije doneo je dve rezolucije (Council of the
European Union, 2004 i 2008) kojima je naglasen znacaj celozivotnog karijernog vodenja i
savetovanja, strategija Evropa 2020 promovisala je celoZivotno vodenje kao novi pristup
karijernom vodenju, dok su u oblasti zaposljavanja usluge karijernog savetovanja sagledavane

u kontekstu prevencije i aktivacije trazioca posla (Europe 2020, 2010).

Saglasno strateSkim odredenjima, sluzbe za zaposljavanje sprovode usluge karijernog
vodenja i savetovanja i iste karakteriSe heterogenost u pogledu ciljeva, ciljnih grupa,
organizacionih oblika i kanala komunikacije sa traziocima posla. Pored individualnih one
sprovode i grupne aktivnosti karijernog vodenja i savetovanja, pored nezaposlenih korisnici
usluga sluzbi za zapoS$ljavanje su i studenti, zaposleni i dr., kao Sto se sve viSe usluge
karijernog vodenja i savetovanja digitalizuju te su korisnicima usluga u sve vecoj meri
dostupne e-usluge (Borbély-Pecze & Watts, 2011; Sultana & Watts, 2005). Usluge karijernog
vodenja i savetovanja koje sprovode sluzbe za zaposljavanje autori najcesce svrstavaju U tri
kategorije: savetovanje za zaposljavanje (individualno savetovanje i dogovaranje planova

trazenja posla), specijalizovane usluge karijernog vodenja i1 savetovanja (intenzivnije
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karijerno vodenje i savetovanje) i ostale usluge koje se odnose na rad sa studentima,

diseminaciju informacija o stanju i kretanjima na trzistu rada i sl. (ibid.)

Shodno druStvenim ocekivanjima u prethodnom periodu efekti usluga karijernog
vodenja i1 savetovanja predstavljali su predmet paznje veceg broja istrazivanja (Betcherman,
Dar & Olivas, 2004; Lehmann, 2010; Arandarenko & Krsti¢, 2008). Slicno kao i kod
programa obuka, dva problema koja su u literaturi najceS$¢e razmatrana odnose se nha
efikasnost usluga, odnosno na sagledavanje njihovog ucinka kada je u pitanju zaposljavanje
korisnika usluga i na visinu izdvajanja finansijskih sredstava, odnosno isplativost sprovodenja

usluga (ibid.).

Kada je 0 medunarodnim evaluacijama re¢, posredstvom nekoliko velikih meta-studija
doneti su zakljucci o efektivnosti osnovnih tipova mera APTR. Za zemlje OECD-a rezultati
pokazuju da su usluge sluzbe za zaposljavanje (posredovanje i savetovanje) relativno jeftine
kao i da postoji opsta saglasnost da su veoma efektivne u smislu da je prose¢na verovatnoca
zaposSljavanja ili ponovnog zaposljavanja korisnika usluge porasla kao posledica kori$¢enja te
usluge (Lehmann, 2010). Sli¢ni rezultati ustanovljeni su i nakon sprovedene meta-studije gde
je u obzir uzeto preko 150 evaluacija koje su ispitivale uticaj mera na polozaj ucesnika na
trziStu rada kao i njihov uticaj na zarade. Rezultati pokazuju generalno pozitivan uticaj na
zaposlenost i zarade u razvijenim i zemljama u tranziciji (Betcherman et al., 2004). Troskovi
su relativno niski tako da je odnos troSkova i koristi obi¢no pozitivan. Rezultati pokazuju da
usluge imaju najpozitivniji uticaj kada je ekonomija dobra kao 1 da je uticaj ograni¢en kada
nema potraznje radne snage (ibid.). Kada je o Republici Srbiji re¢, rezultati evaluacija
pokazuju da su programi posredovanja i savetovanja najefektivniji programi (Arandarenko &
Krsti¢, 2008). Analizirane samostalno nedvosmislena je njihova efikasnost, odnosno da se sa
ograni¢enim finansijskim sredstvima mogu ostvariti znacajni rezultati na trZiStu rada.
Medutim, pitanje koje se otvara je pitanje kvaliteta usluge karijernog vodenja 1 savetovanja i
njegovog uticaja na kvalitet 1 efekte realizacije drugih mera APTR, budu¢i da su usluge
karijernog vodenja i savetovanja ,nulta tacka* realizacije drugih mera APTR. Prema
podacima EUROSTAT-a usluge karijernog vodenja i savetovanja Cesto se u praksi
kombinuju 1 sa drugim merama APTR, kao $§to su obuke 1 subvencionisano
(samo)zaposljavanje (Qualitative report Belgium, France, Slovenia, Sweden, Romania, 2015)
Sto ih stavlja u poziciju da uticu i na njihove efekte. O moguénosti njihovog uticaja na druge
mere APTR svedoce 1 nalazi istraZivaca koji istiu da efektivnosti obuka doprinosi ciljana
selekcija polaznika, te preporucuju da je obuke potrebno kombinovati sa kvalitetnom uslugom

karijernog vodenja i savetovanja (Martin & Grubb, 2001). Preporuka za kombinovanjem mera
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APTR jos je prisutnija kada se radi o mladima, tehnoloskim viskovima, starijim od 50 godina
i drugim kategorijama teze zapoSljivih lica. Interesantno je da ciljana selekcija u evropskim
politikama trziSta rada zauzima znacajno mesto, buduci da program (re)integracije pojedinca
na trziSte rada moze da traje i po nekoliko godina, Sto mere APTR moze da ¢ini izuzetno
skupim. Prema podacima EUROSTAT-a ciljne grupe za obrazovne programe vrlo su usko
specifikovane tako da su uslovi za uklju¢ivanje u meru ¢esto kumulativno dati te je pored
pripadnosti odredenoj kategoriji teze zaposljivih potrebno ispuniti i druge uslove koji se mogu
odnositi na godine starosti i/ili duzinu trazenja posla i/ili region prebivaliSta i/ili nivo
obrazovanja i/ili pauzu u $kolovanju i/ili vrstu radnog angaZzovanja (za zaposlene) i/ili
procenat i prirodu invalidnosti (za OSI) i/ili protok vremena od poslednjeg radnog
angazovanja i sl. (Qualitative report Belgium, France, Slovenia, Sweden, Romania, 2015).
Pored primene administrativnih kriterijuma ciljana selekcija u odredenim slucajevima
ukljucuje i procenu (ne)razvijenosti kljuénih kompetencija, spremnosti i motivisanosti za rad i
ucenje 1 sl. (ibid.) ¢ime je dodatno apostrofiran znacaj kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja pre ukljucivanja trazioca posla u meru APTR, odnosno uslovljenost efekata mera
APTR kvalitetom ciljane selekcije tj. kvalitetom sprovedenog karijernog vodenja i

savetovanja.

Pitanje specificnosti usluga karijernog vodenja i savetovanja koje pruzaju sluzbe za
zaposljavanje, te analizi da li su i u kojoj meri one zaista savetodavne, a u kojoj meri su one
viSe administrativno - prinudnog karaktera bilo je predmet brojnih stru¢nih i nau¢nih diskusija
(Borbély-Pecze & Watts, 2011; Sultana & Watts, 2005; Mihajlovi¢ & Popovi¢, 2012).
Elementi prinude, odnosno povezanost sa sankcijama jedan je od argumenata autora zasto se
savetovanje za zapoSljavanje ne moze u potpunosti sagledavati kao usluga karijernog vodenja
1 savetovanja. Autori isti€u da je savetovanje za zapoSljavanje instrument ne samo za pomo¢
pojedincima u donoSenju odluka, ve¢ i za donoSenje institucionalnih odluka vezanih za
pojedinca u smislu primene neke vrste sankcije ili pak neke vrste podrSke kao Sto je
ukljucivanje u mere APTR i sl. (ibid.). Uticaj konflikta uloga na rad savetnika ilustrovan je u
studiji programa nezaposlenih mladih u Velikoj Britaniji (Davies & Irving, 2000). Uprkos
¢injenici da je program ukljucivao viSe kontakata sa savetnikom za zapoSljavanje, mnogi
trazioci posla su smatrali da oni ne razumeju njihove teznje, da su se isklju¢ivo bavili
njihovim ukljuivanjem u rad, te su svoje savetnike za zapoSljavanje Cesto opisivali kao

"agresivne", §to je bilo korisno za neke, dok su drugi to dozivljavali kao pritisak (ibid.).

Takode, isti¢e se da su, uprkos velikim poboljSanjima u razvijanju i pruzanju usluga

prilagodenih diferenciranim potrebama razlicitih kategorija traZioca posla, a usled rastuce
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stope nezaposlenosti i ogranienih resursa, sluzbe za zaposljavanje usluge karijernog vodenja
I savetovanja fokusirale dominantno na nezaposlene, a njihovo brzo zaposljavanje ostaje
klju¢ni izazov (Borbély-Pecze & Watts, 2011; Sultana & Watts, 2005; Mihajlovi¢ & Popovié,
2012). Kao takvo, savetovanje za zapoSljavanje viSe je fokusirano na kratkoro¢ne ishode
vezane za aktivaciju, za zaposljavanje u Sto je mogucée kraCem roku, pre nego na dugoro¢na
pitanja karijernog razvoja u kontekstu celozivotnog ucenja i unapredivanja zaposljivosti, Sto
nije u skladu sa potrebama trazioca posla i dinami¢nim karijerama karakteristicnih za
savremeni svet rada i ekonomiju znanja. Posebna kritika savetovanju za zaposSljavanje
upucuje se na racun dominantne primene administrativne logike u radu sa traziocima posla,
odnosno da su elementi karijernog vodenja i savetovanja prisutni tek u nekim aspektima rada
(ibid.).

Radi ostvarivanja ciljeva definisanih strateSkim dokumentima te prevazilazenja
prepoznatih problema, u prethodnom periodu zabelezen je pokuSaj reformi sluzbi za
zaposljavanje. Reforme su iSle u pravcu zaokreta sluzbi za zaposljavanje od institucija za
registraciju administrativne nezaposlenosti do organizacija koje pruzaju raznovrsne usluge i
koje su orijentisane na nove ciljne grupe (npr. neaktivni) (Borbély-Pecze & Watts, 2011;
Sultana & Watts, 2005). Medutim, povecanje broja usluga i orijentisanost na veci broj
korisnika usluga, dovodi u pitanje sam kvalitet pruzanja usluga, posebno u oblasti karijernog
vodenja 1 savetovanja, gde je odnos izmedu savetnika i1 traZioca posla presudan za kvalitet
usluge. lako su sluzbe za zaposljavanje zapocele sa osnazivanjem socijalnog partnerstva i
outsourcing-om, te su se orijentisale na samousluZzne naéine pruzanja usluga i na bolje
profilisanje traZioca posla, pitanje osiguranja kvaliteta usluga karijernog vodenja 1
savetovanja ostaje otvoreno, posebno u svetlu visoke stope nezaposlenosti, diversifikovanosti
potreba razli¢itih kategorija traZioca posla, povecavanje broja usluga i ograni¢enog broja
zaposlenith u sluzbama za zapoSljavanje. SuoCavaju¢i se sa problemom kvaliteta u
sprovodenju, sluzbe za zapoSljavanje razvijale su razli¢ite mehanizme osiguranja i kontrole
kvaliteta usluge karijernog vodenja 1 savetovanja: od definisanja kvalifikacija koje se
zahtevaju od Karijernih savetnika, preko izrade nacionalnih operativnih smernica i priru¢nika
tj. procedura koje se moraju posStovati prilikom sprovodenja odredenih aktivnosti, pa do
definisanja opS$tih (npr. format, sadrzaj 1 kriterijume za uspeSno pruzanje usluga, prava i
obaveze pruzaoca i korisnika usluge) i specificnih (npr. standardi kvaliteta u vezi sa
azuriranjem informacija vezanih za karijeru, minimalno trajanje savetovanja, prostorni uslovi
za realizaciju savetovanja, kvalitet i sl.) standarda (ibid.). Predlozena reSenja za osiguranje

kvaliteta usluge nedvosmisleno svedoCe o potrebi standardizacije pruzanja usluga. Medutim,
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o efikasnosti predlozenih reSenja gotovo da nema podataka, buduci da usluga Kkarijernog
vodenja i savetovanja kao mera APTR ¢iji se efekat procenjuje nije sistematski varirana niti
istrazivana, posebno ne u smislu kvaliteta. Izostaju i analize uticaja kvaliteta usluge karijernog
vodenja 1 savetovanja na efekte drugih mera APTR, budu¢i da od kvalitetne selekcije u
velikoj meri zavise efekti svih sprovedenih mera APTR. Shodno tome izostaju i odgovori na
savetovanja i njihov doprinos kvalitetu procesa obucavanja, a samim tim i njihov doprinos

efektima koje obuke imaju na poloZzaj pojedinca na trzistu rada.

Takode, mozemo primetiti da su se sprovedene evaluativne studije uglavnhom odnosile
na sagledavanje efekata usluga karijernog vodenja i savetovanja na zaposljavanje i njihovu
ukupnu isplativost. Drustveni efekti usluga koji se ogledaju u poveéanom poverenju,
povecanom blagostanju i koristi za zdravlje, ve¢em nivou socijalnog ukljucivanja kao i efekti
usluga na dalje ucenje u smislu veceg uces¢a u obrazovanju i obukama, boljih postignuca,
poboljsane motivacije i sl. nisu istrazivani. Time su izostali i odgovori na pitanja da li su
usluge karijernog vodenja i savetovanja u organizaciji sluzbi za zapoS$ljavanje i dalje
administrativnog karaktera, orijentisani na brzo zapos$ljavanje ili su pak orijentisane i na

dugorocne karijerne ciljeve u pravcu daljeg ucenja i usavrSavanja.

4.3 Karakteristike (dizajn) obuka i poloZaj pojedinca na trziStu rada

Opsti zaklju€ei sprovedenih evaluacija pokazuju da je uticaj mera APTR bolji ukoliko je
privreda u fazi ekspanzije, odnosno da obuke imaju najvise uspeha kada je ekonomija dobra
(Betcherman et al., 2004). Takode, istaknuto je da bi obuke trebalo da budu uskladene sa
potrebama lokalnog trzista rada, da budu trzi$no relevantne (Arandarenko & Krsti¢, 2008;
Ognjenovi¢, 2007; Marjanovi¢, 2015), kao 1 da rezultat obucavanja bude ,citljiv* tj.
prepoznatljiv na trziStu rada i da vodi do sticanja priznatog sertifikata (Martin & Grubb,
2001). Znacajnija trziSna relevantnost obuka, prema preporukama istraZzivaca, mogla bi se
obezbediti kroz vecu ukljuenost poslodavaca u sam proces realizacije obuka, odnosno kroz
prelazak sa obuka u ucionicama na obuke na radnim mestima kod poslodavaca (Betcherman
et al., 2004; Arandarenko & Krsti¢, 2008). Kao korak u tom pravcu u prethodnom periodu
ucinjeni su znacajni napori u cilju uspostavljanja i razvijanja socijalnog partnerstva, odnosno

povezivanja obuka sa potrebama trzista rada.
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Obuka kod poslodavca

Uzimajuéi u obzir da se na obuke posmatra kao na instrument za uskladivanje sveta rada i
obrazovanja, poslednjih decenija sve viSe paznje posvecuje se razvoju socijalnog partnerstva
u obrazovanju, odnosno uklju¢ivanju poslodavaca u sam proces obrazovanja i obucavanja.
Udruzivanje resursa i podela odgovornosti, odnosno razvoj partnerskih odnosa izmedu
poslodavaca i obrazovnih provajdera rezultat je prepoznavanja zajednickih interesa i ciljeva u
vidu kompetentne i konkurentne radne snage kao i znacajnih promena u savremenom svetu
rada. Radno mesto sve viSe se sagledava kao "najbolja™ lokacija za razvoj i sticanje znanja,
vestina 1 stavova koji su trziSno relevantni, odnosno kao okruzenje koje obezbeduje vecu
kompatibilnost izmedu kompetencija koje se zahtevaju u radu i kompetencija koje se sti¢u u
procesu obrazovanja i obucavanja (Hawke, 2000). Takode, stvaranje i proizvodnja znanja u
savremenom svetu vise nije privilegija institucija sistema obrazovanja, ve¢ je distribuirano po
¢itavom druStvu, tako da pored znanja zasnovanog na disciplinama produkovanog u
institucijama sistema obrazovanja, sve prisutnije je i znanje proizvedeno na radnim mestima i

organizacijama koje po svojoj prirodi prevazilazi granice izmedu disciplina.

U svetlu tih promena u praksi su razvijeni razli¢iti modaliteti obrazovanja i obucavanja
na radnom mestu koji se razlikuju po trajanju, finansijskom aranZzmanu, procentualnoj
zastupljenosti uc¢enja u ucionici 1 u¢enja na radnom mestu, uzrastu polaznika, zanimanjima
koja su obuhvacena i sl. U zavisnosti od zemlje, polaznici i poslodavci mogu imati ugovorni
odnos i/ili primati naknadu za vreme obucavanja kod poslodavca (European Commission,
2013). Polaze¢i od obuhvata polaznika i utroSenih finansijskih sredstava, u¢enje na radnom
mestu bilo je predmet brojnih istrazivanja (Benett, 1989; European Training Foundation,
2013; Cleminson & Bradford, 1996; European Commission, 2013). Studije ukazuju na
mesSovite rezultate pri ¢emu su pozitivni efekti najéesce prepoznati u domenu zaposljavanja, te
lakSe tranzicije iz sveta obrazovanja na trziSte rada (Benett, 1989; European Training
Foundation, 2013; Cleminson & Bradford, 1996; European Commission, 2013), dok se
zamerke konceptu upucuju u domenu kvaliteta 1 kontrole nad realizacijom obrazovanja i
obucavanja (Hawke, 2000, European Training Foundation, 2013, European Commission,
2013). Kako studije pokazuju ucenje na radnom mestu doprinosi razvoju struc¢nih
kompetencija tako da polaznici prakti¢no primenjuju teorijska znanja (Benett, 1989), razvijaju
i veStine koje nisu obuhvaéene njihovim kursevima, suofavanju se sa problemima primene
teorijskog znanja u realnom radnom okruZenju i sagledavaju kako se prakse mogu promeniti

tokom vremena (Cleminson & Bradford, 1996). Pored sticanja stru¢nih kompetencija, sve

67



vise studija pokazuje da je ucenje na radnom mestu efikasno i u razvijanju kljucnih
kompetencija i u obezbedivanju uslova za radnu socijalizaciju polaznika (European Training
Foundation, 2013; Smith & Harris, 2000; European Commission, 2013). Ono podstice
razumevanje korporativne kulture, razvijanje radnih navika i vestina upravljanja karijerom
(European Training Foundation, 2013). Takode, polaznici se u¢e odgovornosti, odnosno da
svaka akcija na radnom mestu ima svoje posledice (Smith & Harris, 2000). Posmatrano iz
perspektive poslodavaca kao socijalnih partnera u obrazovanju i drustva u celini, kao
pozitivni efekti najcesce se istiCu razvoj trzisno relevantnih strucnih i klju¢nih kompetencija,
bolje regrutovanje kadra, veca zaposljivost radne snage, manja stopa nezaposlenosti, narocito
mladih, bolja socijalna inkluzija ranjivih grupa na trziStu rada, razvoj saradnje sistema
obrazovanja i poslodavaca, razvoj trziSno relevantnog i socijalno inkluzivnog sistema

obrazovanja i sl. (European Training Foundation, 2013; European Commission, 2013).

Uprkos Sirokoj rasprostranjenosti razliitih modaliteta obrazovanja i obucavanja na
radnom mestu i utvrdenim brojnim pozitivnim efektima, mnogi autori isti¢u da je ovaj model
ucenja previSe romantiziran i da su njegove slabosti u pogledu kvaliteta ucenja potcenjene
(Smith & Harris, 2000; Onstenk & Blokhuis, 2007; Hawke, 2000; European Training
Foundation, 2013, European Commission, 2013). Autori se slazu da se u¢enjem na radnom
mestu obezbeduje visoka uskladenost rada i obrazovanja u smislu da polaznici sti¢u znanja i
vestine koje su trziS$no relevantna i koja omogucavaju rad na odredenim poslovima, odnosno u
zanimanju. Medutim, primedbe se odnose na to da ucenje na jednom radnom mestu najcesce
ne moze da obezbedi sticanje svih stru¢nih kompetencija predvidenih programom
obrazovanja i obuke, da ne obezbeduje raznovrsnost iskustva koja je potrebna, odnosno da je
ucenje na radnom mestu previse vezano za konkretnu kompaniju Sto umanjuje mogucnosti za
transfer (Hawke, 2000, European Training Foundation, 2013, European Commission, 2013).
Na taj nacin suzava se mogucnost zaposljavanja pojedinca na drugim srodnim poslovima ili
zanimanjima, odnosno visoka specifikovanost rezultira niskom zaposljivo$¢u na trzistu radne
snage. Pored obucavanja za ograniCeni broj radnih zadataka, autori ukazuju i na problem
kvaliteta realizacije same prakti¢ne nastave. Naime, ekonomski pritisci 1 pritisci proizvodnje
koji imaju poslodavci, posebno mala preduzeca, ¢esto dovode do toga da polaznici budu
tretirani kao "radnici", te da se obucavaju samo za poslove koji su poslodavcu potrebni (Choy,
Bowman, Billett, Wignall, & Haukka, 2008). Zamerke se odnose i na komplementarnost
izmedu teorijske nastave u Skoli i1 prakticne nastave na radnom mestu. IstiCe se da mnogi
treneri ili mentori u kompanijama nemaju saznanja 0 tome §ta se u¢i u okviru teorijske

nastave, ili ¢ak dozivljavaju da je ono §to se tamo uci irelevantno za reSavanje radnih
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problema. Tako da na radnom mestu polaznici bez plana samo asistiraju kolegama i njihov
rad se ne stavlja u funkciju plana obrazovanja i obucavanja (Onstenk & Blokhuis, 2007,
Smith & Harris, 2000). Dakle, obrazovne ustanove imaju malo kontrole nad procesom ucenja
koji se sprovodi na radnim mestima, te se iskustva polaznika mogu veoma razlikovati od
poslodavca do poslodavca, odnosno dok neki polaznici imaju priliku da steknu Sirok spektar
kompetencija, drugi mogu da budu ograniCeni samo na posmatranje na radnom mestu.
Kriti¢ari koncepta uéenja na radnom mestu isticu da je radno mesto pre svega proizvodno
okruzenje, te da je upitno u kojoj meri odredeno radno mesto moze proizvesti promene u
ponasanju, odnosno da li je radno mesto dizajnirano za ucenje. Da bismo dobili odgovor na
pitanje, odnosno realno sagledali potencijal radnog mesta za ucenje neophodno je razmotriti

sa jedne strane prirodu procesa uéenja, a sa druge strane prirodu samog radnog mesta.

Kada je o procesu ucenja rec¢, okvir za jacanje veza izmedu obrazovanja, rada 1 liénog
razvoja nudi model iskustvenog ucenja koji je utemeljen na intelektualnoj tradiciji socijalne
psihologije, filozofije i kognitivne psihologije. Prema Kolbovoj teoriji iskustvenog ucenja,
ucenje je proces u kojem se spoznaja stvara kroz transformacije iskustva (Kolb & Kolb,
2005). Kolb istice da je konkretno iskustvo osnova za refleksiju koja se pretvara u apstraktne
pojmove i nacela na osnovu kojih se dalje stvara plan provere izvedenih pretpostavki ili
nacela. Rezultati te empirijske provere dalje sluze kao podloga za osmisljavanje novog
konkretnog iskustva. Zatvaranjem jednog ciklusa ostvaruje se nova spoznaja koja potice

otvaranje novog ciklusa ucéenja (ibid.).

Posmatrano i1z ugla Kolbove teorije, iskustvo koje se sti¢e na radnom mestu otvara
prostor da se radno mesto sagledava i1 u kontekstu optimalnog ,,mesta* za ucenje. Naime,
uéenje na radnom mestu kod poslodavca podrazumeva ucenje u realnom radnom okruzenju
kroz ucées¢e polaznika u procesu rada (European Training Foundation, 2013, European
Commission, 2013). Znanje i veStine se razvijaju U saradnji sa drugim polaznicima i
ekspertima u realnom radnom okruzenju i u velikoj meri ucenje je povezano sa prirodom
zadataka sa kojima se polaznik suocava (profesionalne aktivnosti, reSavanje problema,
suocavanje sa novim situacijama, suocavanje sa drustvenom interakcijom sa kolegama i sl.).
Ciklus ucenja na radnom mestu pocinje sa iskustvom, odnosno uklju¢ivanjem polaznika u
proces rada. Medutim, iako je prisutno misljenje da je najefikasnije ono ucenje koje je
zasnovano na licnom iskustvu slazemo se sa onim autorima koji smatraju da nije svako
iskustvo istovremeno i ucenje, odnosno da bi iskustvo preraslo u ufenje ono mora biti
procesuirano (Kolb, 1984). Kroz proces refleksije iskustvo polako prerasta u ucenje iz

iskustva, to je mesto na kome se dogadaju prvi individualni uvidi, iskustvo se procenjuje i
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istrazuje na nivou osecaja, ideja 1 promisljanja o tom iskustvu. Kako ostvareni uvidi ne bi
ostali samo na nivou jedne konkretne situacije, doneseni zakljucci se uopstavaju, prevode u
apstraktna nacela upotrebljiva u razli¢itim kontekstima i donosi se plan za njihovo

proveravanje tj. aktivno eksperimentisanje (ibid.).

Posmatrano u kontekstu potencijala radnog mesta za ucenje i obuCavanje mozemo
uociti da svaka faza ciklusa ucenja zahteva odgovarajuéu vrstu podrske i vodenja, odnosno
poducavanja. Tako je na pocetku ciklusa ucenja potrebno podsticati polaznikovu otvorenost i
osetljivost za nove spoznaje, zatim podsticati polaznika na promisljanje o onome §to je
iskusio, na samoprocenjivanje, samostalno analiziranje i kriti¢ko razmatranje iskustva, zatim
podsticati polaznika da steCeno razumevanje iskustva pokusa da poveze sa odredenim
teorijskim konstruktima i na kraju da aktivno eksperimentise, da pripremi buduce aktivnosti,
identifikuje alternative, posledice, te da uvezba konkretne aktivnosti i sl. U kontekstu
pruzanja odgovarajuc¢e podrSke procesu ucenja, brojni autori posebnu paznju posvetili su
analiziranju procesa refleksije, koji po mnogima predstavlja kljuénu determinantu
napredovanja polaznika u ucenju (Moon, 2013). Sugerise se da je proces refleksije razlicit
ukoliko se radi o ,,neobradenom* iskustvu tj. prvom ciklusu u€enja 1 ukoliko se radi o vec
nau¢enom materijalu tj. drugom ciklusu ucenja. Implikacije na proces pruzanja podrske
ucenju su takve da bi polaznici morali da budu vodeni na razli¢ite nacine kada obraduju
sirove podatke 1 kasnije kada ukljuCuju meta-kognitivne procese refleksije na ve¢ naucen
(obraden) materijal. Refleksija o iskustvu i njegovo povezivanje sa odredenim teorijskim
konstruktima za rezultat ima eksperimentisanje i preduzimanje akcije koja se u teoriji
iskustvenog u€enja posmatra kao rezultat ucenja, ali 1 kao osnova za osmisljavanje novog
konkretnog iskustva - novog ciklusa uéenja. Posmatrano iz ugla realizacije obuka na radnom
mestu uocljiv je potencijal radnog mesta za ucenje. Medutim, da bi iskustvo preraslo u ucenje
i da bi se obezbedio kvalitetan proces refleksije, neophodno je obezbediti kvalitetne
predavace, instruktore i mentore koji ¢e primenom odgovaraju¢ih metoda i tehnika osigurati
kvalitet ucenja tj. obuke na radnom mestu. Na taj nacin umesto mehani¢kog obavljanja radnih
zadataka, polaznik ¢e razumeti njihov smisao §to sprecava da ucenje ostane na povrSinskom
nivou. Razumevanje aktivnosti pre njenog izvodenja podstice kvalitet procesa ucenja u celom
ciklusu, te moZemo re¢i da praktican rad u toku obuke na radnom mestu podsti¢e kvalitet

obuke u celini.

Kada je o radnom mestu re¢, u organizacionom smislu, ono se posmatra kao osnovna
organizaciono - tehnoloska jedinica nastala podelom rada u organizaciji (Buntak, Sesar &

Vrsi¢, 2013). Vrlo cesto pojam ,radno mesto“ izjedna¢ava se sa pojmom ,zanimanje'.
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Nekada to i jeste slucaj, ali je zanimanje, po pravilu, $iri pojam koji podrazumeva skup
poslova, koji su sadrzajno, tehnoloski i organizaciono u velikoj meri srodni i medusobno
povezani. Za razliku od toga posao — radno mesto je uZi pojam i predstavlja sadrzajno,
tehnoloski 1 organizaciono zaokruzenu grupu srodnih radnih zadataka i duznosti koje obavlja
jedno lice (Pavlovi¢, 2013). Buduéi da je formiranje radnog mesta stvar konsenzusa, da
predstavlja rezultat konkretne podele rada u kompaniji koja je podlozna promenama, u praksi
postoje velike razlike u karakteristikama radnih mesta. Navedeno upucuje da je potencijal
radnog mesta za uCenje i obucCavanje potrebno sagledavati na nivou pojedina¢nog radnog

mesta kao 1 procenu njegove kompatibilnosti sa standardom i programom obucavanja.

Potencijal radnih mesta za ucenje u naucnoj i struc¢noj literaturi dominantno je
razmatran u kontekstu informalnog ucenja. Kako su rezultati analiza primenljivi i u
razmatranjima gde su poslodavci u ulozi obrazovnog provajdera i izvodaca prakti¢ne nastave,
u narednom tekstu predstaviécemo neke od identifikovanih faktora koji odrazavaju potencijal
radnog mesta za ucenje. Eraut je identifikovao Sest takvih faktora: tri koja se odnose na radno
mesto i tri koja se odnose na li¢ni nivo polaznika. Uopsteno posmatrajuci, identifikovani
faktori se odnose na nacin organizacije posla, na meduljudske odnose kao i na nacin
donosenja poslovnih odluka (Eraut, 2007). Autor smatra da ukoliko zaposleni svoj rad
percipiraju da je smislen i1 znacajan, ukoliko su postovani, te dobijaju podrsku i konstruktivne
povratne informacije od saradnika 1 podstic¢e se njihovo ucenje i napredak, radno mesto ima
veci potencijal za ucenje (ibid.). Isticanjem znacaja meduljudskih odnosa apostrofirana je
vaznost kreiranja konteksta u kome se uc¢enje ohrabruje i podrzava, gde su zaposleni (odrasli)
tretirani sa uvazavanjem 1 poStovanjem i1 gde imaju mogucnost da postavljaju pitanja.
Stvaranje preduslova i1 razvijanje potencijala za uspeSno ucenje na radnom mestu dalje
ukazuje na neophodnost obezbedivanja nosioca tih procesa, odnosno izbor kvalitetnih
predavaca, instruktora i mentora koji ¢e primenom odgovaraju¢ih mehanizma osigurati
kvalitet obuke na radnom mestu. To posebno, uzimajuéi u obzir rezultate istrazivanja koji
ukazuju da znacajno manje socijalne podrSke na radnom mestu dobijaju niskokvalifikovani 1
radnici angazovani na odredeno vreme (Eurofound, 2015). Analizirajuéi potencijal radnih
mesta za obucavanje odraslih, uocljivo je da bi odrasli kao polaznici obuka na radnom mestu
potencijalno dvostruko bili socijalno ugrozeni uzimaju¢i u obzir da se najceSce radi o
niskokvalifikovanim pojedincima koji su privremeno na obuci kod poslodavca. Tome treba
dodati 1 rizik od diskriminacije na radnom mestu kome su najvise izloZzeni mladi, a zatim i

tehnoloski viskovi, privremeno angazovani i sl. (Eurofound, 2015) Sto su sve kategorije teze
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zaposljivih lica na trziStu rada, te su stoga dominantno i polaznici programa obuka u
Republici Srbiji.

Takode, ve¢i potencijal za ucenje 1 razvoj ima radno mesto koje karakteriSe
autonomija u donoSenju odluka (Eraut, 2007). Rezultati istrazivanja ukazuju da postoje velike
razlike u nivoima autonomije koju imaju radnici shodno hijerarhijskoj organizaciji kompanije
(Eurofound, 2015). Visokokvalifikovani sluzbenici imaju visok nivo autonomije, dok
nekvalifikovani i niskokvalifikovani radnici imaju manji nivo autonomije (ibid.). Shodno
tome, potencijal za uc¢enje radnih mesta na kojima rade niskokvalifikovani radnici ¢esto pada

u odnosu na druge vrste poslova.

Pored meduljudskih odnosa i autonomije u donosenju odluka na potencijal radnog
mesta za ucenje utice i priroda radnih mesta u privredi, slozenost poslova kao i sama
organizacija poslova u kompaniji. Prema izvestaju ILO ono §to jedna zemlja proizvodi u
direktnoj je vezi sa prirodom znanja, tehnologijom i sposobnostima koje se mogu dobiti u toj
industriji/privredi (ILO, 2011). U tom smislu $to je veci broj sloZenijih poslova radna mesta
imaju veci potencijal za u€enje. To ne znaci da rutinski poslovi nemaju potencijal za ucenje,
ali kada ucenici savladaju zadatke, imaju malo prilika za dalji napredak. Kada je o
savremenom svetu rada re¢, rezultati istraZivanja ukazuju da skoro polovina radne snage radi
monotone poslove (Eurofound, 2015). Najnize nivoe kreativnosti na radu i raznovrsnost

zadataka prijavljuju fizic¢ki radnici (ibid.).

Polaze¢i od znacaja koji prakti¢an rad u toku obuke na radnom mestu ima za proces
ucenja i za kvalitet obuke u celini jasno je da prepoznate slabosti nisu svojstvene samom
konceptu ucenja na radnom mestu, ve¢ da iste pored ostalog, zavise i od prirode konkretnog
radnog mesta. To nas upucuje da je prilikom utvrdivanja potencijala radnog mesta za ucenje i
obucavanje neophodno odgovoriti na brojna pitanja kao $to su: Sta se realno radi na
konkretnom radnom mestu, kako se to radi, pod kojim uslovima se efikasno radi i kako se
procenjuje i nagraduje efikasnost u radu, odnosno neophodno je sagledati karakteristike
radnog mesta kao $to su: pozicija radnog mesta u organizacionoj strukturi, sustina postojanja
radnog mesta, lista radnih zadataka i duznosti, relacije i odnose sa drugim radnim mestima,
siri i uzi radni kontekst, sredstva za rad, ovlas¢enja na radnom mestu, standardi performanse i
sl. Tek dobijanjem precizne deskripcije radnog mesta moze se procenjivati koliko je ono
kompatibilno sa standardom i programom obuke i ciljevima i ishodima koji se obu¢avanjem
zele posti¢i. Posmatrano iz ugla obucavanja na radnom mestu potrebno je ista¢i da rad na

jednom radnom mestu, naro€ito na monotonim poslovima, ne moze da obezbedi Sirinu i
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raznovrsnost iskustva koja je potrebna odraslom za sticanje svih stru¢nih i kljuc¢nih
kompetencija koje obezbeduju bolji polozaj na trzistu rada. Stoga se preporuka da kompanije
medusobno saraduju i uspostavljaju saveze kako bi polaznicima omogudili Siroki raspon
razli¢itih radnih situacija 1 zadataka c¢ini opravdanom. Deljenje polaznika izmedu vise
poslodavaca obezbedilo bi da polaznik upozna razlicite tehnologije i procese te stoga sve
neophodne kompetencije za brzu i1 lakSu integraciju u svet rada. U cilju obezbedivanja
kvaliteta obuCavanja 1 optimalnog okruzenja za ucenje, mnoge zemlje sa razvijenim
sistemima ucenja 1 obucavanja na radnom mestu uspostavile su proces akreditacije kojim su
regulisani standardi koje kompanije moraju ispuniti da bi se bavili obucavanjem na radnom
mestu. Uslovi se dominantno odnose na zastitu i bezbednost na radu, postojanje
odgovarajuc¢ih prostornih i tehnickih uslova za kvalitetno izvodenje obuke, iskustvo i
kvalifikovanost nastavnika i instruktora za izvodenje obuke, postojanje ucenickih radnih
mesta i sl. (European Training Foundation, 2013, European Commission, 2013). lako proces
standardizacije ucenja na radnom mestu unapreduje kvalitet uc¢enja, brojni autori podsecaju
da proces akreditacije moze da predstavlja i administrativni teret za poslodavce koji moze da
th odbije od ukljucivanja u proces obucavanja, ¢ime se kao poseban problem pojavljuje

ograni¢ena dostupnost radnih mesta za obucavanje (ibid.).

Trajanje obuke

Pored same izloZenosti radnom okruzenju 1 saradnji sa stru¢njacima, za trajni razvoj vestina, a
samim tim 1 podizanje nivoa zaposljivosti/zaposlenosti polaznika neophodno je i vreme,
odnosno dugotrajnija obrazovna intervencija (Goleman, Bojacis & Maki, 2008). Analizirajuci
programe obuka autori su ukazali na “efekat medenog meseca”, odnosno da trenutno
unapredenje nakon obuke gotovo potpuno nestaje u roku od 3-6 meseci po zavrSetku obuke.
Rezultati istrazivanja sugeriSu da su za poboljSanje potrebni meseci, a ne dani, §to je
karakteristika kratkotrajnih obuka, zato §to ono ukljucuje emocionalne centre u mozgu, a ne
samo neokorteks koji usvaja stru¢na znanja i Cisto kognitivne vestine (ibid.). To implicira da
razvoj veStina iziskuje kontinuirano vezbanje i ponavljanje, naroCito ukoliko se radi o
usvajanju potpuno suprotnog modela ponasanja od ukorenjenih navika. Znacaj dugotrajne
vezbe 1 ponavljanja za razvoj kompetencija potvrduju i rezultati studije slu¢aja koja svedoci o
tome da se polaznici ose¢aju kompetentnim za obavljanje posla tek nakon zavrSavanja
odgovaraju¢eg formalnog obrazovanja, zatim produzenog ostajanja na praksi i potom

zavrsavanja kursa u neformalnom obrazovanju (Jovanovi¢ & Pejatovié, 2009).
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Medutim, pitanje koliko bi obuka trebalo optimalno da traje je izuzetno kompleksno,
narocito u oblasti obrazovanju odraslih. Savremene tendencije idu u pravcu da za sticanje
kompetencije i/ili kvalifikacije nije vazno koliko je obuka trajala koliko je vazna procena da li
su dostignuti ishodi uéenja prema zadatom standardu. Medutim, iako je duzina trajanja obuke
relativna tj. stvar procene, na zahtev korisnika i finansijera usluge obu¢avanja, vecina zemalja
koje imaju razvijen nacionalni okvir kvalifikacija preciznije su definisale trajanje obrazovne
intervencije, odnosno vreme potrebno za sticanje kompetencije i/ili kvalifikacije. Tako je
poslednjim reformama okvira kvalifikacija UK iz 2015.godine predvideno da za svaku
kvalifikaciju eksplicitno bude definisano ukupno vreme potrebno za njeno sticanje i, kao
podskup, trajanje poducavanja tj. aktivnosti pod direktnim nadzorom nastavnog osoblja
(Ofqual, 2017). Sli¢no tome, postoje okviri kvalifikacija gde je definisan raspon vremena
potreban za sticanje kvalifikacije, odnosno za sticanje svih potrebnih znanja i vestina
predvidenih za odredeni nivo kvalifikacije (ASQA, 2017). U tim sistemima trajanje konkretne
obuke odreduju akreditovani obrazovni provajderi, uvazavaju¢i definisan raspon vremena za
realizaciju obuke, kao i postoje¢e vestine, znanje i iskustvo polaznika, nacin realizacije
nastave i broj jedinica i/ili modula koji se sprovode kao deo ukupne kvalifikacije (ibid.). Na
taj nacin obezbedena je izvesna fleksibilnost u trajanju obuke tako da ista odgovara
specifiénim potrebama polaznika. Kada je o praksi u Republici Srbiji re¢, mozemo re¢i da
obrazovni provajderi ili narucioci usluga obu€avanja u vecini slu¢ajeva sami definisSu trajanje
obuka, vodeni razli¢itim potrebama i interesima. To iz razloga §to nije uspostavljen nacionalni
okvir kvalifikacija niti je propisima regulisano trajanje obuka, odnosno vreme potrebno za

sticanje kompetencija i/ili kvalifikacija.

Uopsteno posmatraju¢i, mozemo primetiti da potreba za definisanjem vremena
potrebnog za sticanje kompetencije i/ili kvalifikacije svedo¢i o tome da u sistemima
obucavanja zasnovanim na kompetencijama i dalje postoje okolnosti u kojima se definisanje
trajanje smatra neophodnim sredstvom za regulisanje kvaliteta. U prilog tome govore i
rezultati istrazivanja koja ukazuju da cak i u regulisanim sistemima kvalifikacija, obrazovni
provajderi skracuju trajanje obuka ispod minimalnog vremena definisanog okvirom
kvalifikacija, ¢ak 1 dvostruko manje od minimalnog vremena predvidenog okvirom
kvalifikacija (ASQA, 2017). Kao razloge za skracivanje trajanja obuka obrazovni provajderi
su isticali kompetitivno trziSte, odnosno druge provajdere koji skracuju obuke kao i zahteve

polaznika i poslodavaca (ibid.).
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Sli¢na situacija je 1 sa obukama kao merom aktivne politike trzista rada i zahtevima
trzista, te drustvenim ocekivanjima od obuka. Sa jedne strane da bi promene kod pojedinca
bile trajne potrebna je duza obrazovna intervencija. Sa druge strane zahtevi trziSta rada su
takvi da se u kratkom roku na trziSte rada ,isporuci“ radna snaga sa odredenim
kompetencijama, odnosno od obuka se ocekuje da za relativno kratko vreme pojedinca ucine
konkurentnim na trziStu radne snage. Posmatrane kao instrument politike trziSta rada,
pozicionirane izmedu sveta obrazovanja i rada, stiCe se utisak da je dizajn obuka u velikoj
meri rezultat kompromisa tj. ,kalkulacija“ obrazovnih i ne-obrazovnih (finansijskih,
administrativnih 1 dr.) elemenata. Upliv trzisnih principa pri dizajnu obuka, te skracivanje
njihovog trajanja opravdano namece pitanje da li je upravo to jedan od moguéih razloga
utvrdenih slabijih efekata obuka na polozaj pojedinca na trziStu rada. Da li upravo zahtev za
skra¢ivanjem obuka, te izdvajanjem manje finansijskih sredstava za njihovu realizaciju
zapravo doprinosi oceni da su obuke kao mera aktivne politike trziSta rada jedna od
najskupljih mera, uzimajuci u obzir njihove efekte na zaposljavanje polaznika. Da li to dovodi
do potrebe da se obuke kombinuju sa drugim merama aktivne politike trzista rada da bi imale

najbolje rezultate.
Obuhvat lica programima i merama APTR

Pored razvoja 1 unapredivanja socijalnog partnerstva, posebno sa poslodavcima, ciljane
selekcije polaznika, te kombinacije mera APTR, a u cilju povezivanja obuka sa potrebama
trzista rada, istrazivaci su preporucivali da bi obuke trebalo da budu male po obimu (Martin &
Grubb, 2001). Do zakljucka da mere APTR, ukljucujuci i obuke, gube na efektivnosti sa
povecanjem obima, te da je preporucljivo da se obim drzi na niZzem nivou, doSao je i Calmfrs
sa saradnicima nakon analize 70 evaluacija sprovedenih u Svedskoj (Calmfors, Forslund &
Hemstrom, 2002). Cini se da nas takvi rezultati upuéuju na zakljucak da je pored ciljane
selekcije polaznika potrebno sprovoditi ciljane obuke usmerene na zadovoljavanje specifiénih

potreba lokalnog trzista rada i to u obimu koje lokalno trziste moze da apsorbuje.
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4.4 AndragoSke karakteristike polaznika obuka i njihov poloZzaj na
trziStu rada

Pored razli¢itih programa zaposljavanja, istrazivaci isticu da je obuke potrebno kombinovati i
sa kvalitetnom uslugom karijernog vodenja i savetovanja, odnosno da efektivnosti obuka
doprinosi ciljana selekcija polaznika (Martin & Grubb, 2001; Betcherman et al., 2004). Kako
nema garancije da ¢e primena odredene mere biti efikasna, ve¢ da efikasnost varira u odnosu
na svaku konkretnu primenu, a u cilju sagledavanja koje kategorije polaznika su imale najvise
benefita od pohadanja obuka, u prethodnom periodu analiziran je odnos izmedu razli¢itih
karakteristika polaznika (pol, godine starosti, nivo obrazovanja i sl.) i njihovog poloZaja na

trzistu rada po zavrsetku obuka.

Rezultati meta evaluacija ukazuju da su najvise benefita od obuka imale Zene, dok su
manje optimisti¢ni rezultati bili za odrasle muskarce (Betcherman et al., 2004). Najslabije
rezultate mere aktivne politike trzista rada daju kod mladih. Gotovo da nema programa obuka
koji je kod ove kategorije nezaposlenih davao rezultate (ibid.). Sa druge strane problemi u
realizaciji mera aktivne politike trziSta rada vidljivi su i kod kategorije nezaposlenih starijih
od 50 godina (Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014). Naime, uprkos brojnim ustanovljenim
efektima na unapredivanju njihovog polozaja na trzistu rada, stariji od 50 godina pokazuju
slabu spremnost za participaciju u postoje¢im merama obrazovnog karaktera projektovanim u
cilju prevazilaZzenja problema nezaposlenosti. U poredenju sa drugim starosnim kategorijama,
stariji od 50 godina u manjem broju participiraju u merama aktivne politike trziSta rada,
ukljucujuéi i obuke i ispoljavaju nizi stepen zadovoljstva (ibid.). Kada je o nivou obrazovanja
re¢, obrazovaniji imaju nesumnjivo bolji polozaj na trziStu rada od manje obrazovanih. Oni
imaju vecu zaradu, vecu mobilnost ,,na vise* po pitanju zarade 1 zanimanja, vecu stabilnost u
zapoSljavanju 1 kada ostanu bez posla, kra¢e su nezaposleni (Mincer, 1991; Pejatovi¢ &
Orlovi¢ Lovren, 2014). Takode, prema rezultatima evaluacija ve¢i uticaj obuke imaju na
polaznike sa visim i visokim obrazovanjem (Marjanovi¢, 2015, Dinki¢ i sar., 2006).
Uzimajuci u obzir njihov bolji polozaj na trziStu rada te samim tim i bolje efekte obuka na
njihovu zaposljivost 1 zaposlenost, analiziraju¢i rezultate evaluacija istraZivaci Cesto isticu
prisutnost tzv. efekta creaming — to jest ,,skidanja kajmaka®, odabira onih nezaposlenih koji
su najlakse zaposljivi (Ognjenovi¢, 2007). Navedeno dodatno apostrofira znacaj kvalitetne
ciljane selekcije i neophodnost njene orijentisanosti na ,tvrdo jezgro®“ nezaposlenih 1

nezaposljivih na trzistu rada.
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Posmatrano sa aspekta ciljane selekcije, rezultati evaluacija umesto odgovora, otvaraju
nova pitanja. Ostaje i dalje nejasno ko su zapravo polaznici kod kojih obuke daju najbolje
rezultate i pod kojim uslovima. Kategorije mladi, stariji, muskarci, Zene i dr. su grupe
heterogene po razli¢itim svojstvima ukljucujuci i ona andragoSka (motivacija, znanja, vestine
1 kompetencije steCene kroz radno i zivotno iskustvo, udaljenost od trzista rada i obrazovanja
t]. duzina traZzenja posla, kvalifikacije steCene formalnim obrazovanjem i sl.) koja u
sprovedenim evaluacijama nisu bila zastupljena. Podsetimo se da nau¢na saznanja svedoce da
je za trajnu promenu (sticanje vesStina) klju¢na motivacija polaznika, odnosno da promena,
ako je prinudna, nestaje ¢im prode opasnost (Goleman, Bojacis, & Maki 2008). Dakle,
motivacija polaznika je vazna ne samo za njegovo uklju¢ivanje u program obuke, nego i za
kasnije ponaSanje polaznika u obrazovnim situacijama kao i za aktivitet na trziStu rada.
Ukljuc¢ivanje nemotivisanog pojedinca, uz pretnju sankcijama, moZe rezultirati njegovim
izlaskom sa trZiSta radne snage odmah po zavrSetku obuke, dakle po prolasku ,,opasnosti®,

¢ime izostaju efekti obuka.

Kada je o kategoriji mladih re¢, preporuke ukazuju da se problem zaposljavanja
mladih mnogo efikasnije reSava u intervencijama obrazovnog karaktera u ranijem periodu
(smanjenje drop out-a i sl.), da su obuke najdelotvornije kada su kombinovane sa drugim
uslugama kao Sto su zaposljavanje, osnovno obrazovanje i socijalne usluge (Betcherman et
al., 2004). Takode, ukazuje se na potrebu obezbedivanja niza pratecih intenzivnih usluga
posebno prilagodenih potrebama mladih ali i njihovih porodica (Martin & Grubb, 2001;
Betcherman et al., 2004). Preporuke ukazuju na kompleksnost situacije, odnosno da se mladi
na trziStu rada suocavaju sa brojnim teSko¢ama, od onih obrazovnih, pa do socijalnih 1
porodi¢nih, te da bi intervencijama politike trziSta rada pored njih samih trebalo da budu
obuhvaceni 1 ¢lanovi njihove porodice 1 drugi faktori koji onemogucavaju njithovu bolju

pozicioniranost na trziStu radne snage.

Nepovoljni efekti obrazovnih mera APTR kod razli¢itih kategorija polaznika upravo
potvrduje medunarodno iskustvo da uc¢eS¢e u merama APTR ne moZe garantovati pozitivne
efekte, buduci da mere uglavnom deluju na strani ponude radne snage, dok je njihov uticaj na
eksterne faktore mali ili ga uopSte nema. Polaze¢i od ¢injenice da je za bolje pozicioniranje
radne snage na otvorenom trziStu rada kljucna sinergija svih politika u okviru politike
zaposljavanja, opravdano je sugerisati da se polozaj pojedinca na trziStu rada, tj. razlozi
njegove nezaposlenosti/nezaposljvosti kao 1 efekti sprovedenih mera APTR sagledavaju u tom
kontekstu, a ne samo kao rezultat sprovedene pojedinatne mere APTR. Dakle, rezultati

sprovedenih evaluacija svedo¢e o malom uticaju obuka na unapredivanje polozaja odredenih
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kategorija teze zaposljivih lica na trziStu radne snage. Medutim, ne moze se zakljuciti da bi
obuke uvek i u svim situacijama bile osudene na neuspeh. Ono §to je izvesno je da ovako
koncipirane obuke ne daju rezultate kod odredenih kategorija polaznika, odnosno vise su
prilagodene potrebama visokoobrazovanih polaznika. Pravo je pitanje, kako bi obuke trebalo
da budu dizajnirane kako bi odgovarale potrebama drugih kategorija kao $to su mladi, stariji
od 50 godina, osobe sa invaliditetom i sl. Navedeno upucuje da bi buduée analize efekata
obuka, pored socijalno - demografskih karakteristika polaznika, u obzir trebalo da uzmu i
andragoske karakteristike polaznika relevantne za ishode obuka. Podjednako vazno bi bilo
istraziti koji to faktori dovode do toga da obuke nemaju uticaj na neke kategorije kao §to su
mladi, odnosno koji doprinose da vecina starijih od 50 godina nije spremna da participira u

obukama.
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METODOLOSKI OKVIR ISTRAZIVANJA
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1. Predmet istrazivanja

LoSije performanse trziSta rada istrazivaCi su Cesto objaSnjavali nedovoljno fleksibilnim
trziStem rada (Layard, Nickell & Jackman, 1991; Lindbeck, 1996; Blanchard & Wolfers,
1999). Medutim, empirijski dokazi ne daju jedinstvenu potvrdu ove teze (Arandarenko, 2004;
Avdagi¢ & Salardi, 2013), te se u kontekstu politike i performansa trzista rada sve vise istice
znacCaj obrazovanja, odnosno njegove interakcije sa drugim politikama i institucijama trzista
rada (Avdagi¢, 2014). Odredeni autori idu i1 korak dalje istic¢u¢i znacaj kvaliteta obrazovanja
za ekonomski rast i razvoj i ukazuju da je kvalitet obrazovanja daleko znacajniji od kvantiteta
(Kuli¢, 2011).

Znacaj obrazovanja isti¢e se i u strateSkim dokumentima (videti: Strategija razvoja
obrazovanja odraslih u Republici Srbiji iz 2007.godine, Strategija razvoja sistema
obrazovanja odraslih u: Strategija razvoja obrazovanja u Srbiji do 2020.godine; Nacionalna
strategija zaposljavanja za period 2011-2020. godine) gde se obrazovanje odraslih posmatra
kao jedan od klju¢nih instrumenata za razvoj ekonomije zasnovane na znanju koja je u stanju
da obezbedi zaposlenost stanovniStva. Shodno tome uloga 1 funkcija obrazovanja odraslih,
odnosno njegova misija definisana je u prvom redu kroz prizmu potreba trzista rada,
zapoSljavanja, zaposljivosti, unapredenja socijalne kohezije, konkurentnosti, fleksibilnosti i
mobilnosti radne snage i sl. Od obrazovanje odraslih tj. obu¢avanja ocekuje se da za relativno
kratko vreme, pojedinac stekne potrebna znanja, vestine i kompetencije, postane zaposljiv, da
po zavrSetku obuke nauceno stavi u funkciju i tako unapredi svoj polozaj na trziStu rada,
odnosno ocekuje se olakSana tranzicija izmedu poslova i iz statusa nezaposlenosti i

neaktivnosti u status zaposlenosti.

U skladu sa drustvenim ocekivanjima, a u cilju povecanja zaposlenosti i zaposljivosti
specificnih kategorija nezaposlenih, ve¢ nekoliko decenija u Republici Srbiji sprovode se
programi i mere aktivne politike trzi$ta rada, ukljucujuci i programe dodatnog obrazovanja i
obuka. Kako se za njihovu realizaciju izdvajaju znacajna finansijska sredstva postavlja se
pitanje njihove efikasnosti i opravdanosti, odnosno evaluacije njihovih efekata. Uopsteno
posmatrajuci, u prethodnom periodu evaluacije obuka odnosile su se na procenu efikasnosti
programa, odnosno na sagledavanje njihovog ucinka kada je u pitanju zaposljavanje ucesnika
programa i na visinu izdvajanja finansijskih sredstava, odnosno isplativost programa.
Interesantno je da uprkos velikom broju razliCitih evaluacija gotovo da nisu realizovana
istrazivanja koja su za predmet imala ispitivanje povezanosti kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih

obuka 1 unapredivanja polozaja polaznika na trziStu rada. Shodno tome izostala su i
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objasnjenja o razlozima, prethodno pomenutih protivureénih rezultata o efektima obuka, kao
Sto izostaju i odgovori na pitanje kakve bi obuke trebale da budu da bi radna snaga bila

kompetentnija i zaposljivija.

Uzimajuéi u obzir navedeno predmet naseg istrazivanja predstavlja ispitivanje odnosa

izmedu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i poloZaja pojedinca na trzistu rada.

Uvazavaju¢i navedene zakljucke kao 1 rezultate evaluativnih studija koje su
unapredivanje (nekih elemenata) kvaliteta obuka preporucivale kao instrument za pobolj$anje
njihovih efekata (Mamaqi, Miguel & Olave, 2011; Lehmann, 2010; Betcherman, Dar &
Olivas, 2004; Kluve, 2006; Martin & Grubb, 2001; Bonin & Rinne, 2006; Ognjenovic¢, 2007,
Arandarenko & Krsti¢, 2008; Marjanovi¢, 2015), u okviru ovog istrazivanja kratkotrajne
struéne obuke sagledavacemo kroz jednu specificnu dimenziju kvaliteta - njihovu

andragosko-didakti¢ku relevantnost.
2. Cilj istrazivanja

Osnovni cilj istraZivanja odnosi se na identifikovanje kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka 1
njihove moguce povezanosti sa promenom polozaja pojedinca na trzistu rada. Pitanja na koja

ovo istrazivanje nastoji da pruzi odgovor su:

a. da li kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju moguci agens promena polozaja
pojedinca na trziStu rada, odnosno da li su one adekvatan (kvalitetan) tip drustvene

intervencije za promenu poloZaja pojedinca na trZiStu rada i

b. da 1i kratkotrajne struéne obuke predstavljaju znacajnu determinantu promene
polozaja pojedinca na trZiStu rada, odnosno da li postoji povezanost izmedu kvaliteta

kratkotrajnih stru¢nih obuka i poloZaja pojedinca na trZiStu rada.

3. Zadaci istrazivanja

U odnosu na postavljeni cilj, formulisani su zadaci istrazivanja. Uzimajué¢i u obzir da
analizirane socio-demografske karakteristike na odredeni nacin reflektuju andragoske
karakteristike polaznika obuka, u okviru ovog istrazivanja smo se opredelili za tehnicko
reSenje koje se ogleda u tome da je odnos socio — demografskih karakteristika sa polozajem
pojedinca na trzistu rada analiziran u okviru kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka, odnosno
seta zadataka koji se odnose na cetiri Sira kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih

stru¢nih obuka kroz koje je kvalitet i u istrazivanju i analiziran.
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Zadaci su grupisani u 0sam grupa i to:

1. Utvrditi kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su sledec¢i (pod)zadaci:

1.1 Utvrditi kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka
1.2 Utvrditi kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja
1.3 Utvrditi karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka

14  Utvrditi andragoske karakteristike polaznika

2. Utvrditi polozaj pojedinca na trZiStu rada

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su slede¢i (pod)zadaci:

2.1 Utvrditi zaposljivost polaznika po zavrSetku kratkotrajne stru¢ne obuke

2.2 Utvrditi radni status polaznika po zavrsSetku kratkotrajne stru¢ne obuke

3. Identifikovati povezanost kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposljivosti

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su slede¢i (pod)zadaci:
3.1  Utvrditi povezanost kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
zaposljivosti;
3.2  Utvrditi povezanost kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i
zapoSljivosti;
3.3 Utvrditi povezanost karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposljivosti;

3.4  Utvrditi povezanost andragoskih karakteristika polaznika obuka i zaposljivosti;

3.5  Utvrditi povezanost socio-demografskih karakteristika polaznika i zaposljivosti

4. ldentifikovati povezanost kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su sledeci (pod)zadaci:

4.1  Utvrditi povezanost kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka |
zaposlenosti;

4.2  Utvrditi povezanost kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i
zaposlenosti;

4.3  Utvrditi povezanost karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti;
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4.4  Utvrditi povezanost andragoskih karakteristika polaznika obuka i1 zaposlenosti;

4.5  Utvrditi povezanost socio-demografskih karakteristika polaznika i zaposlenosti

5. Identifikovati povezanost kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti
na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su sledeci (pod)zadaci:

5.1  Utvrditi povezanost kvaliteta realizacije kratkotrajnih struénih obuka i
zaposlenosti na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka;

5.2  Utvrditi povezanost kvaliteta usluge karijernog vodenja i1 savetovanja i
zaposlenosti na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka;

5.3  Utvrditi povezanost karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti
na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka;

5.4  Utvrditi povezanost andragoskih karakteristika polaznika obuka 1 zaposlenosti
na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka;

5.5  Utvrditi povezanost socio-demografskih karakteristika polaznika i zaposlenosti

na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka;

6. Identifikovati povezanost kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i nezaposlenosti

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su sledec¢i (pod)zadaci:

6.1 Utvrditi povezanost kvaliteta realizacije kratkotrajnih struénih obuka i
nezaposlenosti;

6.2  Utvrditi povezanost kvaliteta usluge karijernog vodenja i1 savetovanja i
nezaposlenosti;

6.3  Utvrditi povezanost Kkarakteristika kratkotrajnih  stru¢nih  obuka i
nezaposlenosti;

6.4  Utvrditi povezanost andragoskih karakteristika polaznika obuka i
nezaposlenosti;

6.5  Utvrditi povezanost socio - demografskih karakteristika polaznika i

nezaposlenosti
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7. Identifikovati povezanost kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i neaktivnosti

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su sledeci (pod)zadaci:

7.1

1.2

7.3

7.4
7.5

Utvrditi povezanost kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka |
neaktivnosti;

Utvrditi povezanost kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i
neaktivnosti;

Utvrditi povezanost karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i neaktivnosti;
Utvrditi povezanost andragoskih karakteristika polaznika obuka i neaktivnosti;

Utvrditi povezanost socio-demografskih karakteristika polaznika i neaktivnosti

8. Utvrditi moguénost predikcije poloZaja pojedinca na trziStu rada nakon zavrSene

struéne obuke

Kako bismo realizovali ovaj zadatak, definisani su sledeci (pod)zadaci:

8.1

8.2

8.3

8.4

8.5

Utvrditi moguénost predikcije zaposljivosti pojedinca na osnovu kvaliteta
kratkotrajnih stru¢nih obuka i socio - demografskih karakteristika;

Utvrditi moguénost predikcije zaposlenosti pojedinca na osnovu kvaliteta
kratkotrajnih stru¢nih obuka i socio - demografskih karakteristika;

Utvrditi moguénost predikcije zaposlenosti pojedinca na poslovima za koje je
organizovana obuka na osnovu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i socio -
demografskih karakteristika;

Utvrditi moguénost predikcije nezaposlenosti pojedinca na osnovu kvaliteta
kratkotrajnih stru¢nih obuka i socio - demografskih karakteristika;

Utvrditi moguénost predikcije neaktivnosti pojedinca na trziStu rada na osnovu

kratkotrajnih stru¢nih obuka i socio - demografskih karakteristika.

4. Varijable istrazivanja i njihova deskripcija

A. Nezavisna varijabla

Nezavisna varijabla je kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka. Uvazavajuéi ¢injenicu da je, na

trZiStu obrazovanja u Republici Srbiji, organizacija nadlezna za poslove zaposljavanja jedan

od najznacajnijih provajdera (u smislu finansiranja) usluge obucavanja, predmet nase analize

bio je kvalitet kratkotrajnih struénih obuka koje Se organizuju za potrebe nezaposlenih i

njihova relacija sa poloZajem pojedinca na trzistu rada.
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Za potrebe ovog istrazivanja kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka analiziran je kroz

Cetiri Sira kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to:
1) kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka;
2) kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja;
3) karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka; i

4) andragoske karakteristike polaznika.

1) Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka

Kratkotrajne stru¢ne obuke kao mera APTR sprovode se saglasno Nacionalnom akcionom
planu zaposljavanja (NAPZ), odnosno GodiSnjem programu dodatnog obrazovanja i obuke
koji je njegov sastavni deo. NAPZ-om za 2014. godinu predvidena je realizacija kratkih
obuka koje su usmerene na sticanje dodatnih znanja i veStina u cilju unapredenja
kompetencija, konkurentnosti i zaposljivosti nezaposlenih lica, uz mogucnost sticanja nove
kvalifikacije, odnosno prekvalifikacije i dokvalifikacije. Kratkotrajne obuke namenjene su
teze zapoS$ljivim nezaposlenim licima 1 prilagodene potrebama slabije obrazovanih lica,
odnosno licima bez kvalifikacija ili sa nedostaju¢im znanjima i veStinama prema iskazanim
potrebama poslodavaca za konkretne poslove i radna mesta, sa posebnim akcentom na

prakti¢ni deo nastave tokom obucavanja.

Kao podgrupa kratkih obuka, NAPZ-om za 2014. godinu planirana je realizacija
obuka za trzZiste rada koje su 1 bile predmet analize naseg istrazivanja. Kako je dokumentom
definisano obuke za trZiSte rada usmerene su na sticanje strucnih dodatnih znanja 1 veStina u
skladu sa potrebama trziSta rada i poslodavaca sa posebnim akcentom na sticanje i
kognitivnih i socijalnih ve$tina, odnosno transverzalnih i generickih vestina, koje
podrazumevaju reSavanje problema i analiticke sposobnosti, veStine komunikacije 1 timskog
rada, rukovodenje sopstvenim zadacima, jezicke sposobnosti 1 poznavanje rada sa digitalnom
tehnologijom, osecaj za inicijativu 1 preduzetniStvo (videti: Nacionalni akcioni plan

zapoSljavanja za 2014. godinu).

Saglasno pozitivnim propisima, kratkotrajne strucne obuke sluzba za zapoSljavanje
realizuje u saradnji sa izvoda¢ima obuka. Saradnja podrazumeva da izabrani izvodac¢ sprovodi
obuku u skladu sa dostavljenom ponudom u postupku javne nabavke, a da sve ostale
aktivnosti kao Sto su informisanje i selekcija polaznika, monitoring i evaluaciju obuka

sprovodi sluzba za zapoSljavanje. Izbor izvodaca obuke sluzba za zaposljavanje sprovodi u
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skladu sa propisima u oblasti javnih nabavki. Uzimaju¢i u obzir da 2014. godine oblast
neformalnog obrazovanja odraslih nije bila regulisana, odnosno nije bio razvijen sistem
akreditacije izvodaca obuka, sluzba za zaposljavanje je sama definisala kadrovske, prostorne,
tehnicke, poslovne, finansijske 1 druge kapacitete koje izvoda¢ obuka mora da ispuni. Takode,
u tom momentu postojeéi standardi obuka verifikovani od strane Zavoda za unapredivanje
obrazovanja i vaspitanja nisu u potpunosti bili odgovaraju¢i za potrebe iskazane za 2014.
godinu, tako da je sluzba za zaposSljavanje za te potrebe razvila i odredeni broj internih

standarda stru¢nih obuka.

Za realizaciju obuka sluzba za zaposljavanje izvodacu obuke isplacuje trziSnu cenu
sprovodenja obuke utvrdenu kroz postupak javne nabavke, a licima isplacuje stvarne troskove

prevoza za dolazak i odlazak sa obuke, $to obuku ¢ini u celosti besplatnom za polaznika.

Polaze¢i od velikog broja razli¢itih modela procene kvaliteta usluga koji u svojoj
sustini kvalitet usluge sagledavanju kroz (razli¢it) odnos izmedu ocekivanja vezanih za
kvalitet usluge, te percepcije stvarno pruzene usluge (Gallifa & Batallé, 2010; Legcevié,
2010; Stodnick & Rogers, 2008; Smith, Smith, & Clarke, 2007), za potrebe ovog istrazivanja
odlucili smo se da primenimo taj pristup, te da, po uzoru na SERVQUAL skalu, kvalitet
realizacije kratkotrajnih struénih obuka posmatramo iz ugla polaznika i to kao razliku izmedu

realno percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta usluge obucavanja.

Kako su dosadasnja istraZivanja dominantno bila orijentisana na kvalitet usluge
srednjeg i visokog obrazovanja, ali ne i neformalno obrazovanje, dimenzije kvaliteta
prepoznate kao relevantne na srednje i visoko obrazovanje predstavljale su polaznu osnovu za
identifikovanje dimenzija kvaliteta za neformalno obrazovanje tj. za kratkotrajne strucne
obuke. Za razliku od nekih autora koji su uslugu obrazovanja analizirali u Sirem smislu
obuhvataju¢i tako sam obrazovni proces, ali i ishode obrazovanja (Holdford, 2001), za
potrebe ovog istraZzivanja mi smo se opredelili za uZe shvatanje tj. analizirali smo samo
dimenzije koje se odnose na neposrednu realizaciju nastave. Na osnovu pregleda stru¢ne
literature, obavljenih konsultacija sa stru¢njacima iz oblasti obrazovanja odraslih, te izvrSene
faktorizacije subskale, za potrebe ovog istrazivanja, utvrdene su dimenzije Kkvaliteta
realizacije kratkotrajnih obuka i to: predavaci i instruktori, prostorni uslovi i zastita zdravlja,

oprema i alati, proces obucavanja, organizacija obuke i lokacija obuke.
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2) Kovalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja

U skladu sa internim aktima i procedurama sluzbe za zapoSljavanje pruzanje usluge
karijernog vodenja 1 savetovanja, pored ostalog, podrazumeva procenu zaposljivosti
pojedinca, dogovaranje individualnog plana zapoSljavanja, kao 1 posredovanje u
zaposljavanju 1i/ili ukljudivanje trazioca posla u odgovaraju¢e mere APTR. Procena
zaposljivosti podrazumeva procenu mogucnosti i Sansi da trazilac posla i nade posao, odnosno
procenu njegove ,,udaljenosti* od trzista rada, polazeéi od analize uskladenosti karakteristika
trazioca posla (kvalifikacije, radno iskustvo, posebna znanja i1 vestine, posedovanje licenci,
sertifikata, polozeni drzavni/stru¢ni ispiti, zatim interesovanja, motivacija, spremnost za
teritorijalnu mobilnost, ofekivanja od uslova na trziStu u smislu radnog vremena, zarade,
uslova rada i dr.) sa karakteristikama trziSta rada (odnos ponude i potraznje na lokalnom
trzistu rada, visina zarade, radno vreme, uobiCajene vrste radnog angazovanja na odredenim

poslovima, posebni uslovi rada i dr.).

Rezultat procene zaposljivosti je utvrdivanje nivoa zapoS$ljivosti trazioca posla,
odnosno nivoa i vrste podrske potrebne pojedincu, kao i dogovaranje skupa usluga i mera
APTR koje bi bile najdelotvornije za brzu i lakSu integraciju na trziste radne snage. Ukoliko
je procenjeno da postoje barijere u domenu znanja, vestina i kompetencija trazioca posla, te
da integracija na trziSte rada nije moguca bez pruzanja intenzivnije obrazovne podrske, sa

pojedincem se u individualnom planu zaposljavanja dogovara ukljucivanje u program obuke.

Nakon zavrSetka obuke polaznici koji sa uspehom zavrSe obuku dobijaju sertifikat o
stru¢noj osposobljenosti nakon ¢ega im sluzba za zaposSljavanje posreduje u zaposljavanju za

rad na poslovima za koje su se obucavali.

U skladu sa navedenim, posmatrano u kontekstu zaposljavanja, karijerno vodenje i
savetovanje operacionalizovano je kao pruzanje stru¢ne podrske i pomo¢i pojedincima da
razumeju vlastite ciljeve i aspiracije, potrebe trzista rada i shodno tome donesu odluku o
reSavanju svog poloZaja na trZiStu rada kroz prethodno obucavanje, kao i da u toku i po
zavrSetku obuke budu informisani o novim karijernim moguénostima i slobodnim poslovima
shodno steCenim kompetencijama u toku obuke. Sli¢no ispitivanju kvaliteta realizacije
kratkotrajnih strucnih obuka, kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja posmatran je iz
ugla polaznika obuka i to kao razlika izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta usluge
karijernog vodenja i savetovanja. Na osnovu pregleda stru¢ne literature, obavljenih

konsultacija sa stru¢njacima iz oblasti obrazovanja odraslih, te izvrSene faktorizacije subskale,
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za potrebe ovog istrazivanja, utvrdene su dimenzije kvaliteta karijernog vodenja i savetovanja

I t0: karijerno vodenje i savetovanje i administrativna podrska.

3) Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka analizirane su kroz:

a. trajanje obuke odnosi se na ukupan fond ¢asova obuke koji je definisan standardom
obuke. Pored standarda obuke verifikovanih od strane Zavoda za unapredivanje
obrazovanja i vaspitanja, obuke su realizovane i prema internim standardima
definisanih od strane organizacije nadleZzne za poslove zaposljavanja. Ukupan fond
Casova obuka realizovanih za potrebe nezaposlenih bio je u rasponu od 97 — 360
casova.

b. vrsta obuke odnosi se na kratkotrajne stru¢ne obuke organizovane za potrebe
nezaposlenih, razvrstane prema podruc¢ju rada/grupi zanimanja kome sprovedene
obuke pripadaju.

Za potrebe ovog istrazivanja razvrstavanje obuka realizovano je primenjujuci
klasifikacije u oblasti rada i zaposljavanja, odnosno primenjujuéi Jedinstvenu nomenklaturu
zanimanja (,,Sluzbeni list SFRJ”, broj 31/90) gde je razvrstavanje zanimanja izvr$eno prema
srodnim vrstama rada u 75 grupa zanimanja, odnosno 19 podru¢ja rada (horizontalno
razvrstavanje), i to: Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane, Sumarstvo i obrada drveta,
Geologija, rudarstvo i metalurgija, MaSinstvo i obrada metala, Elektrotehnika, Hemija,
nemetali 1 grafi¢arstvo, Tekstilstvo i1 koZarstvo, Komunalne, tapetarske i farbarske usluge,
Geodezija 1 gradevinarstvo, Saobracaj, Trgovina, ugostiteljstvo i turizam, Ekonomija, pravo i
administracija, Vaspitanje 1 obrazovanje, DruStveno-humanisticko podrucje, Prirodno-
matematicko podru¢je, Kultura, umetnost 1 javno informisanje, Zdravstvo, farmacija i

socijalna zastita, Fizi¢ka kultura 1 sport 1 Ostalo.

4) Andragoske karakteristike polaznika

Andragoske karakteristike polaznika analizirane su kroz:

a. srodnost radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje se organizuje obuka
operacionalizovana je na:
= polaznike obuka koji imaju radno iskustvo relevantno za poslove za koje se

organizuje obuka, uzimajuéi u obzir sve vrste radnog angaZovanja (rad bez

88



ugovora, privremeni i povremeni poslovi, volontiranje, ugovor o delu, radni odnos

isl).
= polaznike obuka koji nemaju radno iskustvo relevantno za poslove za koje se
organizuje obuka, uzimaju¢i u obzir sve vrste radnog angaZzovanja (rad bez
ugovora, privremeni i povremeni poslovi, volontiranje, ugovor o delu, radni odnos

isl).
b. srodnost kvalifikacija polaznika stecenih formalnim obrazovanjem sa poslovima za

koje se organizuje obuka

Budu¢i da ne postoji nacionalni sistem razvrstavanja kvalifikacija, za potrebe ovog
istrazivanja razvrstavanje kvalifikacija i obuka realizovano je primenjujuéi klasifikacije u
oblasti rada i zaposljavanja, odnosno primenjujué¢i Jedinstvenu nomenklaturu zanimanja
(,,Sluzbeni list SFRJ”, broj 31/90) gde je razvrstavanje zanimanja izvrSeno prema srodnim
vrstama rada u 19 podru¢ja rada, a u okviru njih u 75 grupa zanimanja (horizontalno
razvrstavanje). Pored zanimanja Jedinstvena nomenklatura zanimanja sadrzi i nazive
obrazovnih profila, odnosno zvanja. U skladu sa promenama u svetu rada i obrazovanja,
Nacionalna sluzba za zaposljavanje samostalno i kontinuirano za interne potrebe azurira
sifarnike. Sifre i nazivi zanimanja/obrazovnih profila koje koristi Nacionalna sluzba za
zaposljavanje u sluzbenoj upotrebi, a kada je re¢ o visokom obrazovanju, redovno se
uskladuju sa zvani¢nom Listom strucnih, akademskih i naucnih naziva, koja je u iskljucivoj
nadleznosti Nacionalnog saveta za visoko obrazovanje i koju objavljuje ,,Sluzbeni glasnik®.
Tako da se svaki novi obrazovni profil koji se nade na Listi strucnih, akademskih i naucnih
naziva, kod Nacionalne sluzbe za zaposljavanje Sifrira internom Sifrom, kako bi vodenje
evidencija o licima koja traZze zaposlenje kao i1 pruzanje usluge karijernog vodenja i

savetovanja bilo kvalitetnije.
Za nivo grupe zanimanja definisani su sledeci nivoi srodnosti:

= srodni — formalne kvalifikacije polaznika i poslovi za koje se organizuje obuka
pripadaju istoj grupi zanimanja;

» delimicno srodni - formalne kvalifikacije polaznika i poslovi za koje se organizuje
obuka pripadaju razli¢itim grupama zanimanja, ali su u okviru istog podruc¢ja rada;

= nisu srodni - formalne kvalifikacije polaznika i poslovi za koje se organizuje
obuka pripadaju razli¢itim grupama zanimanja i u okviru su razli¢itih podrucja

rada.
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Za nivo podrucja rada definisani su slede¢i nivoi srodnosti:

= srodni — formalne kvalifikacije polaznika i poslovi za koje se organizuje obuka
pripadaju istom podrucju rada;

= nisu srodni - formalne kvalifikacije polaznika i poslovi za koje se organizuje
obuka pripadaju razli¢itim podruc¢jima rada.

c. motivi polaznika posmatrani kao lista razloga za ukljucivanje u obuku.
B. Zavisne varijable

Zavisna varijabla je poloZaj polaznika na trziStu rada posmatran kroz prizmu radnog statusa

polaznika i njegove zaposljivosti nakon zavrSene obuke.

1) Zaposljivost polaznika
lako brojni autori upucuju da je zaposljivost potrebno istrazivati kao interakciju izmedu
pojedinca i drugih aktera i uslova na trziStu rada (Hillage & Pollard, 1998; McQuaid &
Lindsay, 2005; Brown et al., 2003; Lindsay et al., 2003) za potrebe ovog istrazivanja mi smo
se opredelili za pristup zaposljivosti koji je orijentisan na pojedinca. Saglasno tome
zaposljivost polaznika kratkotrajnih struénih obuka operacionalizovana je kroz stecena
znanja, vestina i kompetencije, njihovu prepoznatljivost i trazenost na trzistu rada kao i kroz

motivisanost polaznika da rade poslove za koje su se obucavali.

2) Radni status polaznika
Radni status polaznika operacionalizovan je kroz polozZaj polaznika na trziStu rada u periodu

od Sest meseci od zavrSetka obuke 1 to:

a. zaposlen - polaznik obuke koji je u periodu od Sest meseci od zavrSetka obuke bio
radno angazovan (sa ili bez ugovora) ili koji je bio samozaposlen;

b. nezaposlen - polaznik obuke koji u periodu od Sest meseci od zavrSetka obuke nije
bio radno angazovan (sa ili bez ugovora), nije bio samozaposlen i aktivno je trazio
pOsao;

c. neaktivan - polaznici obuka koji u periodu od Sest meseci od zavrsetka obuke nisu bili

nezaposleni niti zaposleni.
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C. Kontrolne varijable

Istrazivanjem su obuhvacene i kontrolne varijable koje ¢ine socio-demografske karakteristike

polaznika i to:
1) pol
2) godine starosti
3) nivo obrazovanja
4) ukupno radno iskustvo

5) duzina trajanja nezaposlenosti

5. Hipoteza istrazivanja

Opsta hipoteza: Polazimo od pretpostavke da postoji povezanost izmedu kvaliteta

kratkotrajnih stru¢nih obuka i1 polozaja pojedinca na trzistu rada.
Posebne hipoteze:

Pretpostavljamo da kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju modifikator promene

polozaja pojedinca na trziStu rada.

Pretpostavljamo da je kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka u pozitivnoj korelaciji sa

polozajem pojedinca na trzistu rada.

Navedena ocekivanja utemeljena su na rezultatima evaluativnih studija koje su se
odnosile na utvrdivanje ekonomskih i ne-ekonomskih efekata obuka (Bonin & Rinne, 2006;
Follow-up survey of the graduated FEEA participants, 2013; Marjanovi¢, 2015; Pejatovic,
2007; Pejatovi¢, 2007; Bjerre, Emmerich & MiloSevi¢ 2011). lako ne postoji jedinstven stav
istrazivaca o uticaju obuka na polozaj polaznika na trziStu rada, odredeni broj studija ukazuje
na znacajnu stopu zaposSljavanja polaznika obuka (Pejatovi¢, 2007; Bjerre, Emmerich &
Milosevi¢ 2011), kao i to da su nakon obrazovne intervencije polaznici bili psiholoski
osnazeniji, percipirali su da su bolje pozicionirani na trzi$tu rada, da su im se otvorile nove
perspektive za zadrzavanje/promenu/nalazenje posla (Bonin & Rinne, 2006; Follow-up

survey of the graduated FEEA participants, 2013; Marjanovi¢, 2015; Pejatovic, 2007).

Kada je o kvalitetu obuka re¢, navedena ocekivanja utemeljena su na rezultatima
istrazivanja koja su ukazala da je za trajni razvoj vestina, a samim tim i podizanje nivoa

zaposljivosti/zaposlenosti polaznika najvaznija motivacija, dugotrajna praksa i povratne
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informacije (Goleman et al., 2008). Akcenat je, dakle, na kvalitetu organizacije i realizacije
obrazovnog programa koji se ogleda u selekciji polaznika i odgovarajuéem dizajnu obuka koji
podrazumeva dugotrajniju obrazovnu intervenciju, zasnovanost na prakticnom radu, na

stru¢noj i andragosko — didaktickoj osposobljenosti nastavnog kadra i sl.

Na istom tragu su i preporuke mnogih autora (Martin & Grubb, 2001; Betcherman et
al., 2004) koji su nakon sprovedenih (meta) evaluacija istakli da efektivnosti programa obuka
doprinosi ciljana selekcija polaznika, sprovodenje obuke na radnom mestu i ukljucenost
poslodavaca u proces realizacije mera aktivne politike trziSta rada. Dajuéi preporuke
istrazivaci trzista rada su dodatno istakli znacaj faze planiranja obuke te su tako preporucili da
obuke budu utemeljene na potrebama trziSta rada, kao i ishode obuke u smislu da rezultat
obuka bude sticanje kvalifikacije ili sertifikata, priznatih i prepoznatih na trzistu rada, ali koje

pruzaju i mogucnost za dalje Skolovanje, narocito polaznicima iz kategorije mladih (ibid.).

Sve navedeno nas upucuje da kvalitet neposredne realizacije obuke, kvalitet pruzene
usluge karijernog vodenja i savetovanja pre, u toku i posle obuke, ciljana selekcija polaznika i
druge karakteristike obuka u velikoj meri mogu da doprinesu promeni polozaja polaznika na

trziStu rada po zavrSetku obuke.

6. Populacija, uzorak i organizacija istrazivanja

Populaciju u ovom istraZivanju €ine 959 nezaposlenih koji su u skladu sa strateskim
dokumentima za 2014. godinu bili uklju¢eni u meru APTR, odnosno koji su pohadali i sa
uspehom zavrsili kratkotrajne struéne obuke u organizaciji sluzbe za zaposljavanje. Uzorak
istrazivanja bio je prigodan i obuhvatio je 306 polaznika sa teritorije cele Republike Srbije
koji su sa uspehom zavrsili kratkotrajne stru¢ne obuke. Kako je realizacija obuka dominantno
zapocela krajem 2014. godine, u zavisnosti od ukupnog fonda ¢asova, obuke su se zavrSavale
u prvoj polovini 2015. godine. Saglasno tome, istrazivanje je realizovano u periodu od marta
do oktobra meseca 2015. godine, prate¢i datum zavrSetka obuke 1 protoka roka od 6 meseci
od zavrSetka obuke. Kako su polaznici obuka bili sa teritorije cele Republike Srbije,
anketiranje je izvrSeno neposredno u prostorijama sluzbe za zapoSljavanje, putem meila ili
telefona. Lista svih polaznika sa podacima o datumu i ishodu obuke (uspe$no/neuspes$no
zavrSena) kao 1 sa kontakt podacima polaznika istrazivacu je bila dostupna, buduéi da je
obuke organizovala sluzba za zaposljavanje za potrebe nezaposlenih lica o kojima se vodi

evidencija.
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Posmatrano iz ugla pola, nivoa obrazovanja, godina starosti, duzine ukupnog radnog
iskustva i duzine trazenja posla polaznika kratkotrajnih stru¢nih obuka, struktura uzorka je

sledeca:

Struktura uzorka prema polu

Polna struktura uzorka je uravnotezena, od ukupno 306 ispitanih, 50,3% ¢ine muskarci, a Zene
su bile zastupljene sa 49,7%. Navedena struktura u velikoj meri odgovara procentualnoj
zastupljenosti polova u ukupnoj populaciji, gde su muskarci bili zastupljeni sa 49,2%, a Zene
sa 51,8%.

Grafikon br. 1: Struktura uzorka prema polu

Uzimajuci u obzir karakteristike polaznika, mozemo reci da je prosecna zena iz uzorka
srednje Zivotne dobi, da ima srednje obrazovanje, da je nakon zavrSenog Skolovanja radila
izmedu 1-5 godina, te da se vratila na trziSte rada i posao trazi izmedu 1-5 godina. Sa druge
strane, prosecan muskarac iz uzorka je mlad muskarac sa zavrSenom osnovnom ili srednjom
Skolom, koji nema radnog iskustva, odnosno radio je izmedu 1-5 godina, koji je na trzistu

rada 1 posao trazi krace od 1 godine.

Struktura uzorka prema nivou formalnog obrazovanja

Kada je o obrazovanju re¢, najmanje su zastupljeni visokoobrazovani sa 13,7%, dok su
nekvalifikovani i polaznici sa srednjim obrazovanjem gotovo ravnopravno zastupljeni sa
42,2%, odnosno 44,1%. Navedena struktura uzorka u velikoj meri odgovara obrazovnoj
strukturi u ukupnoj populaciji gde su polaznici bez kvalifikacija bili zastupljeni sa 44,0%, sa
srednjim obrazovanjem 45,7%, a sa viSim 1 visokim obrazovanjem sa 10,3%. Najmanja
zastupljenost polaznika sa viSim i visokim obrazovanjem rezultat je njihove manje

zastupljenosti u ukupnoj registrovanoj nezaposlenosti 2014. godine (14,0%) kao i nameri da

93



se u realizaciji obuka izbegne creaming efekat tj. ,skidanja kajmaka®“, odabira onih
nezaposlenih koji su najlakSe zaposljivi na Sta su ukazale studije o evaluacijama mera APTR
(Ognjenovi¢, 2007). Sa druge strane, u odnosu na njihovo uces¢e u ukupnoj registrovanoj
nezaposlenosti (31,5%), u obuke je uklju€en veci broj nekvalifikovanih (44,0%, od ukupnog
broja polaznika u 2015. godini) budu¢i da su u strateSkim dokumentima definisani kao
kategorija teze zapoSljivih koji imaju prioritet za ukljucivanje u mere APTR (videti:

Nacionalni akcioni plan zaposljavanja za 2014. godinu, Program rada NSZ za 2014. godinu).

Grafikon br. 2: Struktura uzorka prema nivou formalnog obrazovanja

Bez kvalifikacija

- Srednje obrazovanje
- Vise 1 visoko obrazovanje

Uzimaju¢i u obzir karakteristike polaznika razli¢itog nivoa obrazovanja, moZemo reci
da je prosecan nekvalifikovani polaznik iz uzorka muskarac, mlad ili srednje zivotne dobi,
koji nakon zavrSetka osnovne Skole nije nigde radio te je bez radnog iskustva i koji posao
trazi do 12 meseci, odnosno izmedu 1-5 godina. Prosecan polaznik iz uzorka sa srednjim
obrazovanjem je Zena, odnosno muskarac srednje Zivotne dobi, koja/i je nakon zavrSetka
Skolovanja radila/o i to u trajanju izmedu 1-5 godina, koja/i se vratila/o na trziSte rada i posao
trazi do 12 meseci, odnosno izmedu 1-5 godina. Prosecan visokoobrazovani polaznik iz
uzorka je mlada Zena, koja je nakon zavrSetka obrazovanja radila u trajanju od 1-5 godina,

koja se vratila na trziSte rada i posao trazi izmedu 1-5 godina.

Struktura uzorka prema godinama starosti

Posmatrano iz ugla godina starosti, prose¢na starost polaznika u uzorku je 36 godina sa
odstupanjem od 11 godina (M=36,35+11,47), §to znaci da su ispitanici u proseku imali

izmedu 25 i 47 godina. Najmladi ispitanik je imao 16, a najstariji 63 godine.
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Grafikon br. 3: Struktura uzorka prema godinama starosti

Do 30 godina

31 -45 godina
\ / - +46 godina

Ispitanike smo podelili u tri starosne kategorije, vode¢i rauna o priblizno

ravnomernoj raspodeli ispitanika. Mladih do 30 godina je 35,6% u uzorku. Ispitanika srednje
zivotne dobi (31 - 45) u uzorku je 40,2%, dok je starijih od 46 godina, 24,2% u uzorku. Kada
je o mladima do 30 godina re¢, njihova procentualna zastupljenost u uzorku korespondira sa
uceS¢em mladih u ukupnoj populaciji (34,1%), dok je kategorija starijih od 46 godina u
ukupnoj populaciji zastupljena sa osam procentnih poena manje u odnosu na procenat u
uzorku, odnosno sa 16,3%. Interesantno je da su, u odnosu na ukupnu registrovanu
nezaposlenost u 2014. godini, kategorije mladih i starijih od 50 godina u zbiru ¢inile
nedpolovi¢nu vec¢inu (52,5%). Kao takve u strateskim dokumentima one su definisane kao
kategorije teze zapoSljivih koje imaju prioritet za ukljuéivanje u mere APTR (videti:
Nacionalni akcioni plan zapoS$ljavanja za 2014. godinu, Program rada NSZ za 2014. godinu).
Uprkos tome u 2014. godini merama APTR bilo je obuhvaceno svega 23,0% mladih, odnosno
7,1% starijih od 50 godina, od ¢ega je finansijskim merama APTR (ukljucujuci i obuke) bilo

obuhvaceno svega 1,0% mladih, odnosno 0,5% starijih od 50 godina.

Uzimaju¢i u obzir karakteristike polaznika razli¢itog zivotnog doba, mozemo re¢i da
je prosecan polaznik iz uzorka iz kategorije mladih muskarac sa zavrSenom osnovnom
Skolom, koji nigde nije radio te nema radno iskustvo i posao trazi izmedu 1-5 godina,
odnosno do 1 godine. Prose¢an polaznik iz uzorka koji ima izmedu 31-45 godina Zivota je
Zena sa zavrSenom osnovnom ili srednjom skolom koja je nakon zavrsetka Skolovanja radila,
te ima radno iskustvo u trajanju izmedu 1-5 godina, koja se vratila na trziste rada i posao trazi
izmedu 1-5 godina. Prosecan polaznik iz uzorka koji ima 46 i viSe godina zivota je zena, sa
srednjim obrazovanjem koja je po zavrSetku Skolovanja radila, te ima radno iskustvo duze od

10 godina, koja se vratila na trziSte rada 1 posao trazi krace od 1 godine.
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Struktura uzorka prema duzini radnog iskustva

Prosec¢na duzina radnog iskustva je skoro 6 godina sa odstupanjem od pribliznih devet godina
(M=5,576+8,766). Medu ispitanicima bilo je polaznika koji nisu imali radno iskustvo, dok je

bilo i onih sa maksimalnih 37 godina radnog iskustva.

Grafikon br. 4: Struktura uzorka prema duzini radnog iskustva

- 0 godina
- 1 — 5 godina

H \: 6 - 10 godina

- +10 godina

Uopsteno posmatraju¢i mozemo reéi da je oko 1/3 ispitanika iz uzorka bila bez
ikakvog radnog iskustva, dok je oko 2/3 njih imalo radnog iskustva. Posmatrano u odnosu na
definisane kategorije, gotovo ravnopravno su zastupljeni polaznici koji imaju radno iskustvo u
trajanju od 1 do 5 godina - 38,6% i polaznici koji nemaju nikakvo radno iskustvo — 34,0%. Od
ukupnog broja ispitanika njih 19,3% ima 10 i vise godina radnog iskustva, a samo 8,2%
polaznika ima radno iskustvo u trajanju od 6 do 10 godina. Navedena struktura je
kompatibilna strukturi u ukupnoj populaciji gde su polaznici bez iskustva bili zastupljeni sa
36,2%, polaznici sa radnim iskustvom u trajanju 1 do 5 godina sa 35,0%, polaznici sa radnim
iskustvom od 6 do 10 godina bili su zastupljeni sa 8,1% i sa radnim iskustvom preko 10
godina sa 20,7%.

Uzimajuéi u obzir karakteristike polaznika sa razliCitim trajanjem radnog iskustva,
mozemo re¢i da je prosean polaznik iz uzorka bez radnog iskustva mlad muskarac sa
zavrSenom osnovnom $kolom, koji posao trazi izmedu 1-5 godina. ProseCan polaznik iz
uzorka sa radnim iskustvom u trajanju izmedu 1-5 godina je Zena srednje zivotne dobi izmedu
31-45 godina, sa srednjim obrazovanjem i koja posao trazi izmedu 1-5 godina. Prose¢an
polaznik sa radnim iskustvom u trajanju izmedu 6-10 godina je muskarac, srednje Zivotne
dobi, sa srednjim obrazovanjem 1 koji posao trazi krace od 1 godine. ProseCan polaznik sa
radnim iskustvom duzim od 10 godina je Zena, sa 46 i viSe godina zivota, sa srednjim

obrazovanjem i koja posao trazi krace od 1 godine.
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Struktura uzorka prema duzini nezaposlenosti

Posmatrano iz ugla duzine trazenja posla moZemo primetiti da su polaznici iz uzorka pre
uklju¢ivanja u obuku bili nezaposleni u rasponu od 0 — 30 godina, dok je prose¢no trajanje

nezaposlenosti bilo 2,499 sa odstupanjem 3,781 godina.

Grafikon br. 5: Struktura uzorka prema duZini nezaposlenosti

0.3% 4.2%
o - od 0 godina
0 -1 godina
39.9%
1 - 5 godina
6 - 10 godina
+10 godina

Uzimajuéi u obzir karakteristike polaznika sa razli¢itom duzinom traZenja posla,
mozemo re¢i da je prosecan polaznik iz uzorka koji posao trazi kra¢e od 1 godine mlad
muskarac, sa zavrSenom osnovnom S$kolom ili srednjim obrazovanjem, sa radnim iskustvom
izmedu 1-5 godina. Prosecan polaznik iz uzorka koji posao trazi izmedu 1-5 godina je Zena,
srednje Zivotne dobi, sa zavrSenim srednjim obrazovanjem, odnosno osnovnom s$kolom, koja
je radila izmedu 1-5 godina. Prosecan polaznik iz uzorka koji posao trazi izmedu 6-10 godina
je zena koja ima 46 i vise godina Zivota, odnosno srednje je Zivotne dobi i ima izmedu 31-45
godina, sa zavrSenim srednjim obrazovanjem i radnim iskustvom izmedu 1-5 godina.
Prosecan polaznik iz uzorka koji posao trazi duze od 10 godina je Zena koja ima 46 i vise
godina zivota, koja ima zavrSenu osnovnu $kolu, odnosno srednje obrazovanje, bez radnog

iskustva.

/. Metod, tehnike i instrument istrazivanja

Polaze¢i od predmeta i cilja disertacije i karakteristika istrazivackih varijabli u istrazivanju je
koriSten deskriptivni (neeksperimentalni) metod. U istrazivanju su koriStene tehnike

anketiranja i skaliranja.
Za potrebe istrazivanja razvijen je instrument koji se sastoji od:

= subskale za prikupljanje podataka o kvalitetu realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka;
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= subskale za prikupljanje podataka o kvalitetu usluge karijernog vodenja i savetovanja;
= subskale za prikupljanje podataka o zaposljivosti polaznika;

» upitnika za utvrdivanje karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka;

= upitnika za identifikovanje andragoskih karakteristika polaznika;

= upitnika za utvrdivanje radnog statusa polaznika;

= upitnika za utvrdivanje socio-demografskih karakteristika ispitanika;

Za prikupljanje podataka o kvalitetu realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka |
kvalitetu usluge karijernog vodenja i savetovanja konstruisane su skale po ugledu na
SERVQUAL (SERVice QUALIty) skalu koja se zasniva na multidimenzionalnom pristupu
kvaliteta usluga (Parasurman & Berry, 1988) i kojom se kvalitet usluga procenjuje kao
razlika izmedu percipiranog i1 o¢ekivanog kvaliteta usluga. Budu¢i da ne postoje sli¢ne studije
koje su se bavile identifikovanjem dimenzija kvaliteta usluge obrazovanja odraslih, za
potrebe ovog istrazivanja dimenzije kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i usluge
karijernog vodenja i savetovanja utvrdene su na osnovu pregleda strucne literature koja se
odnosila na srednje 1 visoko obrazovanje i na osnovu konsultacija sa stru¢njacima iz oblasti

obrazovanja odraslih.

Skale za prikupljanje podataka o kvalitetu ¢ine tvrdnje na koje se odgovara pomocu
Likertove petostepene skale (1 — uopste se ne slazem, 5 — u potpunosti se slazem) i koje se
odnose na identifikovane dimenzije kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja. Buduc¢i da je kvalitet posmatran kao razlika
izmedu realno percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta, navedene tvrdnje predstavljene su u dve

verzije: realnost 1 ocekivanja.

Subskala za prikupljanje podataka o kvalitetu realizacije kratkotrajnih strucnih obuka
- na osnovu strucne literature i konsultacija sa stru¢njacima iz oblasti obrazovanja odraslih
definisano je Sest dimenzije kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to: lokacija
izvodenja obuke, prostor izvodenja obuke, oprema 1 alati, predavaci i1 instruktori, program
obuke (kurikulum) i provera obucenosti za rad. Na osnovu identifikovanih dimenzija
kvaliteta razvijena je subskala sa 62 tvrdnje, od ¢ega se 31 tvrdnja odnosi na o¢ekivan i isto
toliko na realno dobijen kvalitet usluge obucavanja. Pre finalne obrade rezultata sprovedena
je procedura identifikovanja osnovnih metrijskih karakteristika instrumenta (pouzdanost,
diskriminativnosti i valjanost). Sve korelacije medu ajtemima su umereno visoke, §to ukazuje

na znacajnu internu konzistentnost subskale, a time i na njenu pouzdanost. Kako je za sve
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ajteme Chrombach alfa koeficijent ve¢i od 0,7 i iznosi 0,945, mozemo zakljuciti da je
pouzdanost subskale zadovoljavajuca. Diskriminativnost skale procenjivana je preko Point
Biserijske korelacije. Svi dobijeni koeficijenti su iznad vrednosti od 0,3 Sto ukazuje na dobru
diskriminativnost skale. Nakon provere dimenzionalnosti skale faktorskom analizom
ekstrahovano je Sest faktora tj. dimenzija kvaliteta usluge koji se delimi¢no razlikuju od
prvobitno definisanih i to su: predavaci i instruktori, prostorni uslovi i zastita zdravlja,

oprema i alati, proces obucavanja, organizacija obuke i lokacija obuke.

Subskala za prikupljanje podataka o kvalitetu usluge karijernog vodenja i savetovanja
- na osnovu struéne literature i konsultacija sa strunjacima iz oblasti obrazovanja odraslih
definisane su dve dimenzije kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i to: karijerno
vodenje i savetovanje i administrativna podrS8ka. Na osnovu identifikovanih dimenzija
kvaliteta usluge izradena je subskala sa 22 tvrdnje, od ¢ega se 11 tvrdnji odnosi na o¢ekivan i
isto toliko na realno dobijen kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja. Pre finalne
obrade rezultata sprovedena je procedura identifikovanja osnovnih metrijskih karakteristika
instrumenta (pouzdanost, diskriminativnosti i valjanost). Sve korelacije medu ajtemima su
umereno visoke, §to ukazuje na znacajnu internu konzistentnost subskale, a time i na njenu
pouzdanost. Kako je za sve ajteme Chrombach alfa koeficijent ve¢i od 0,7 1 iznosi 0,919,
mozemo zakljuciti da je pouzdanost subskale veoma visoka. Diskriminativnost skale
procenjivana je preko Point Biserijske korelacije. Svi dobijeni koeficijenti su iznad vrednosti
od 0,3 $to ukazuje na dobru diskriminativnost skale. Nakon provere dimenzionalnosti skale

faktorskom analizom potvrdena je prvobitno definisana dvofaktorska struktura dimenzije.

Subskala za prikupljanje podataka o zaposljivosti polaznika - na osnovu stru¢ne
literature i konsultacija sa stru¢njacima iz oblasti obrazovanja odraslih izradena je subskala sa
8 tvrdnji. Utvrdivanje latentne strukture prostora upitnika, odnosno provera dimenzionalnosti
upitnika realizovana je primenom analize glavnih komponenti. Na osnovu Kaiser-
Guttmanovog kriterija i dodatnog izraCunavanja dijagrama prevoja (screeplot) ekstrahovan je
jedan faktor koji objasnjava 61,51% varijanse. Svi ajtemi imaju visoka faktorska zasicenja, te
moZemo reci da je Zaposljivost homogeni indeks koga Cine osam ajtema.

Upitnici za utvrdivanje karakteristika kratkotrajnih struénih obuka, radnog statusa,
andragoskih karakteristika i socio-demografskih karakteristika ispitanika sastoje se od ukupno
12 pitanja otvorenog i zatvorenog tipa.

Instrument Kkoji je razvijen za potrebe ovog istrazivanja dizajniran je tako da se sastoji

iz Cetiri dela i to:
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prvi deo — odnosi se na oc¢ekivanje polaznika u vezi sa kvalitetom realizacije kratkotrajne

stru¢ne obuke i karijernog vodenja i savetovanja (42 ajtema);

drugi deo — odnosi se na videnje polaznika u vezi sa kvalitetom realizacije kratkotrajne

stru¢ne obuke i karijernog vodenja i savetovanja koje je realno on dobio (42 ajtema);

tre¢i deo — odnosi se na videnje polaznika u vezi sa benefitima koje je on imao i/ili ima od

pohadanja obuke na planu unapredivanja njegove zaposljivosti (8 ajtema);

Cetvrti deo — odnosi se na podatke o radnom statusu polaznika po zavrSetku obuke, o
karakteristikama obuke i o andragoskim i socio-demografskim karakteristikama polaznika (12

ajtema).

8. StatistiCka analiza

Za statisticku analizu koriSten je SPSS ver. 25.0 (Statistical Pasckage for the Social Sciences)
for Windows. Nakon sprovedenog empirijskog istrazivanja u obradi je primenjen niz

relevantnih statistickih postupaka.

Za opis parametara od znacaja u zavisnosti od njihove prirode, koriS¢eni su
frekvencije, procenti, uzoracka srednja vrednost - aritmeticka sredina (M). Kao mera
odstupanja od proseka kori$éena je standardna devijacija (SD). Prikazana je i minimalna i

maksimalna uzoracka vrednost numerickih varijabli.

Faktorska ananaliza kori$¢ena je za utvrdivanje valjanosti i dimenzionalnosti upitnika,

dok je pouzdanost odredena Crombah alfa koeficijentom.

Hi kvadrat testom ispitan je medusobni odnos dve kategoricke varijable. Pored Hi
kvadrat testa prikazan je rezultat i Likelihood Ratio testa, kao adekvatijeg kod malog broja

ispitanika po ¢elijama u tabelama krostabulacija.

Za utvrdivanje povezanosti dve kontinuirane varijable kori$¢en je Pirsonov koeficijent

korelacije.

Za testiranje razlika izmedu tri i vise modaliteta koris¢ena je Jednofaktorska analiza
varijanse (ANOVA), a za testiranje razlika izmedu dva modaliteta koriscen je t test za velike

nezavisne uzorke.

Za utvrdivanje da li nezavisna promenljiva/e objasnjava/ju znacajan deo varijabiliteta
zavisne promenljive realizovano je primenom logisticke regresione analize. Najpre je

sprovedena univarijantna binarna logisti¢ka regresija gde su kao nezavisne varijable koriS¢ene

100



nezavisne varijable definisane nacrtom (kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka,
kvalitet usluga karijernog vodenja i savetovanja, karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka 1
andragoSke karakteristike polaznika), ali i socio - demografske varijable. One varijable koje
su se pokazale kao statisticki znacCajne u univarijantnom modelu, usle su u visestruki
regresioni model. Radeni su posebni viSestruki regresioni modeli za nezavisne varijable
definisane nacrtom istrazivanja i poseban visestruki model za socio-demografske varijable.
One varijable koje su se jednom i drugom modelu pokazale kao statisticki znac¢ajne Cinile su

jedinstven visestruki model.
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I11. ANALIZA | INTERPRETACIJA REZULTATA
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KVALITET KRATKOTRAJNIH STRUCNIH OBUKA

1. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka

Za potrebe ovog istrazivanja odlucili smo se da, po uzoru na SERVQUAL skalu, kvalitet
realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatramo iz ugla polaznika i to kao razliku izmedu

realno percipiranog i ocekivanog kvaliteta usluge obucavanja.

1.1 Dimenzije kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka

Metrijske karakteristike subskale za prikupljanje podataka o kvalitetu realizacije

kratkotrajnih strucnih obuka

Pre finalne obrade rezultata sprovedena je procedura identifikovanja osnovnih metrijskih

karakteristika instrumenta (pouzdanost, diskriminativnosti i valjanost).

Kao $to je ve¢ receno, sve korelacije medu ajtemima su umereno visoke, Sto ukazuje
na znacajnu internu konzistentnost skale, a time 1 na njenu pouzdanost. Kako je za sve ajteme
Chrombach alfa koeficijent veci od 0,7 i iznosi 0,945, mozemo zakljuciti da je pouzdanost
subskale Kvalitet realizacije kratkotrajnih strucnih obuka zadovoljavajuca. Diskriminativnost
subskale procenjivana je preko Point Biserijske korelacije. Svi dobijeni koeficijenti su iznad
vrednosti od 0,3 §to ukazuje na dobru diskriminativnost subskale. Analiziraju¢i tezinu stavki
ajtemi subskale ve¢inom spadaju u “srednje lake®, $to ukazuje na dobra metrijska svojstva
subskale. Provera da li je dobijeni skup podataka prikladan za primenu faktorske analize
izvrSena je izraCunavanjem Kaiser-Meyer-Olkin-Bartlett testa ¢ija je vrednost 0,931
(minimum 0,6) $to ukazuje na opravdanost primene faktorske analize na dobijeni skup

podataka.

Tabela br. 1 - Kajzer Majer Oklin i Bartletov test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,931
Approx. Chi-Square 6197,362
Bartlett's Test of Sphericity  4f 465
p 0,000
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Dimenzije kvaliteta usluge obucavanja

Utvrdivanje latentne strukture prostora upitnika, odnosno provera dimenzionalnosti upitnika
realizovana je primenom analize glavnih komponenti. Kao metodu rotacije izabrali smo
Direct Oblimin rotaciju. Polaze¢i od Kaiser-Guttmanovog kriterija da treba zadrzati faktore sa
svojstvenom vredno$¢éu vecom od 1, analizom glavnih komponenti ekstrahovano je 6 faktora.
Medutim, Kajzerov kriterijum nekada kritikuju da zadrzava previse faktora. Iz tog razloga
faktorsku strukturu proverili smo i dijagramom prevoja (screeplot). Dijagram predocava
manji nagib krivulje nakon Seste glavne komponente, svojstvene vrednosti se smanjuju, pa se
prema ovom Kkriteriju zadrzavaju Sest glavnih komponenti. Na osnovu Kaiser-Guttmanovog
kriterija i dodatnog izraCunavanja dijagrama prevoja (Screeplot) ekstrahovano je 6 faktora
kvaliteta usluge obucavanja koji objasnjavaju ukupno 65,90% varijanse. Prva glavna
komponenta objasSnjava 40,20% ukupne varijanse, druga 9,87%, trec¢a 5,19%, cetvrta 4,01%,
dok peta glavna komponenta objasnjava 3,50% varijanse. Najmanji postotak varijanse

objasnjava Sesta komponenta - 3,10%. U tabeli br. 2 prikazani su faktori sa pripadaju¢im

ajtemima.
Tabela br. 2 - Faktorska opterecenja za ekstrahovane faktore
Dimenzije Faktori
Ajtemi
1 2 3 4 5 6
Predavacima i instruktorima ste uvek mogli da 0,861
postavite pitanje, date predlog, poverite se 0 nekom
problemu i sl., ne razmisljajuéi o posledicama
Instruktori su vam uvek bili dostupni kada su vam bili 0,795
potrebni
Predavaci i instruktori su imali razumevanje za vasu 0,763
zivotnu i porodi¢nu situaciju
U toku nastave udzbenici/prirucnici su vam uvek bili 0,777
dostupni za kori$éenje
Predavaci i instruktori su znali kakva su vasa 0,741

Predavaci i T
ocekivanja od obuke

instruktori

4=0,872 U komunikaciji sa predava¢ima i instruktorima osecali 0,739

ste se uvazeno i ravnopravno

Sertifikat o uspesno zavrSenoj obuci dobili su samo 0,733
polaznici koji su stvarno naucili da rade na novim
poslovima

Predavaci i instruktori su vam posebno davali 0,670 -0,31
instrukcije ukoliko vam nesto nije bilo jasno

Predavaci i instruktori su vas podsticali da na obuci 0,661
govorite o svom radnom i Zivotnom iskustvu

Pored prakti¢nog rada, od koristi su vam bile i 0,476
informacije koje ste dobili na predavanjima

Prostorni Osvetljenje i klimatski uslovi su bili dobri (ventilacija, 0,834
uslovi i grejanje, klima i sl.)

zastita Imali ste obezbedena potrebna zastitna sredstva i 0,816
zdravlja opremu (odela, rukavice i sl.)

a=0,901 Higijenski uslovi su bili dobri 0,731
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Dimenzije

Ajtemi

Faktori

3

4

Opremai
alati
a=0,913

Ucionice su imale savremen prostor i opremu (mesta za
sedenje, table projektore i sl.)

0,865

Radionice su imale savremene masine i alate

0,756

U radionici ste imali svoj ,,radni prostor* na kome ste
se samo vi obucavali (stolicu za friziranje i sl.)

0,648

0,318

Radionice su bile velike i prostrane tako da je bilo
dovoljno mesta za sve polaznike

0,31

0,533

Imali ste obezbedene sve alate i repromaterijale
potrebne za obucavanje

0,391

Proces
obucavanja
a=0,720

Novi zanat ucili ste tako Sto ste prakti¢no radili na
maSinama, a ne tako $to ste gledali kako to neko drugi
radi

0,895

Predavadi i instruktori su vam otkrivali i neke ,,tajne
cake“ u poslu kako da bolje ili lakse uradite nesto

0,848

Umece da radite na novim poslovima u najvecoj meri
ste stekli u toku same nastave, bez mnogo uéenja kod
kuce

0,764

0,314

Ukupan fond ¢asova obuke bio je dovoljan da se
kvalitetno obucite da radite na novim poslovima

0,526

Provera obucenosti za rad ve¢inom je sprovodena
zadavanjem prakti¢nih zadataka

0,364

Organizacija
obuke
o=0,834

Instrukcije u toku prakti¢nog rada su bile jasne i
razumljive

0,808

Predavanja su bila jasna i razumljiva

0,754

Nastava je realizovana u skladu sa rasporedom ¢asova,
bez iznenadnih prekida ili odlaganja ¢asova

0,567

Broj ¢asova obuke u toku jednog dana omogucavao je
kvalitetno obucavanje

0,544

Posle svake provere obucenosti za rad imali ste uvid u
to koliko znate i §ta bi trebalo jo§ da unapredite

0,413

U toku dana ¢asovi su odrzavani u prikladnim
terminima

0,364

Lokacija
0=0,711

Obuka je odrzana na lokaciji sa dobrim saobrac¢ajnim
vezama

0,876

Okruzenje oko objekta gde je obuka odrzana bilo je
lepo uredeno

0,476

U odnosu na prvobitno definisane dimenzije kvaliteta usluge obucavanja (Lokacija,

Prostor, Oprema i alati, Predavaci i instruktori, Program obuke i Provera obucenosti za

rad), mozemo primetiti da su varijable grupisane na malo drugaciji nacin. Najznacajnije

promene vidljive su kod dimenzija Program obuke i Provera obucenosti za rad ¢iji su ajtemi

uz pojedine ajteme iz dimenzije Predavaci i instruktori formirali nove dimenzije Program

obucavanja i Organizacija obuke. Takode, preraspodelom ajtema izmedu dimenzije Prostor i

Oprema i alati promenjen je naziv dimenzije u Prostorni uslovi i zastita zdravlja ¢ime je

dodatno apostrofiran znacaj zastite zdravlja polaznika.

U interpretativnom smislu struktura dobijenih faktora je sledeca:

» Predavaci i instruktori — faktor Cini deset ajtema koji generalno opisuju odnos koji

predavaci i instruktori imaju prema polaznicima obuke. Na visokom polu ovaj faktor

opisuje nastavnike Kkoji neguju atmosferu poverenja, razumevanja, otvorenosti u

komunikaciji, uvazavanja iskustva i ocekivanja polaznika, koji su dostupni, usmereni na
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polaznike i njihove potrebe, koji koriste udzbenike u toku nastave, koji podsti¢u aktivnost
polaznika i koji su kredibilni (daju korisne informacije i obezbeduju da sertifikat o
uspesno zavrSenoj obuci dobiju samo polaznici Koji su ostvarili zadovoljavajuca

postignuca);

Prostorni uslovi i zastita zdravlja — faktor definiSu tri ajtema Kkoji se odnose na
higijenske, mikro-klimatske i uslove bezbednosti i zastite zdravlja. U oblasti visokih
skorova faktor opisuje prostor za obuku sa dobrom higijenom, ventilacijom, grejanjem,

klimom i upotrebom zastitnih sredstva i opreme tokom obuke / nastave;

Oprema i alati - pet ajtema koji se odnose na opremu, masine i alate koji se koriste u toku
obucavanja. U zoni visokih faktorskih skorova faktor opisuje situacije uc¢enja u kojima su
obezbedeni svi savremeni alati i neophodni repromaterijali potrebni za obucavanje za sve

polaznike;

Proces obucavanja — faktor definise pet ajtema koji se odnose na naéin obucavanja t;.
proces sticanja struénih kompetencija. U zoni visokih skorova faktor opisuje polaznike
koji uce putem prakticnog rada, a ne gledaju¢i kako se radi, kojima su nastavnici i
instruktori otkrivali ,,tajne* zanata, a da je sam proces obuke realizovan kroz ukupan fond
sati koji je dovoljan za kvalitetnu obucenost i gde je provera postignuca obavljana

prakticnim putem,;

Organizacija obuke — faktor opisuje Sest ajtema koji se odnose na organizaciju i
realizaciju obuke/nastave. U zoni visokih skorova faktor opisuje prakticnu obuku 1
nastavu tokom kojih su davane jasne i razumljive instrukcije, gde nije bilo gubljenja i
odlaganja Casova, sa relevantnim dnevnim optereenjem casova, odgovarajué¢im

vremenom njihovog odrZavanja 1 jasnim uvidom polaznika o tome Sta su naucili a $ta ne.

Lokacija obuke - dva ajtema koji se odnose na mesto na kome se nalazi objekat u kome
se obuka realizuje i okruZenje u kome se objekat nalazi. U zoni visokih skorova faktor
opisuje lokaciju sa dobrim saobracajnim vezama (lako dostupna) i lepo i uredeno

okruZenje u kome se objekat za obuku nalazi.

Navedene dimenzije kvaliteta usluge obucavanja u velikoj meri odgovaraju

dimenzijama kvaliteta koje su istrazivaci identifikovali u oblasti usluga srednjeg i visokog
obrazovanja (LeBlanc & Nguyen, 1997; Owlia & Aspinwall, 1998; Li & Kaye, 1999; Hill et al.,
2003; Mahapatra & Khan, 2007; Sultan & Wong 2010; Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé, 2010),

1ako postoje 1 odredene specifiCnosti primerene stru¢nim obukama ¢iji je kvalitet 1 bio
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predmet istrazivanja. Jedna od specifi¢nosti jeste faktor Proces obucavanja Koji se odnosi na
proces sticanja stru¢nih kompetencija sagledavan i kroz ukupan fond sati koji je dovoljan za
kvalitetnu obucenost. Dimenzija vremena je tek sporadi¢no prepoznata kao vazna za kvalitet
usluge srednjeg i visokog obrazovanja (Joseph & Joseph, 1997), moguce iz razloga $to je kod
formalnog obrazovanja ono standardizovano i regulisano propisima. Za razliku od toga u
neformalnom obrazovanju, trajanje obrazovnog programa vrlo ¢esto nije standardizovano i
odraz je politike narucioca ili izvodaca obuke. U tom kontekstu ono postaje faktor koji moze
znacajno da uti¢e na kvalitet usluge obucavanja, posebno ukoliko je analizirano u kontekstu
sticanja stru¢nih kompetencija kako je to i prepoznato u faktoru Proces obucavanja. O tome
svedoCe 1 iskustva zemalja sa razvijenim sistemima kvalifikacija i uredenim sistemima
obrazovanja odraslih gde se definisanje trajanja programa obuke i dalje smatra neophodnim
sredstvom za regulisanje kvaliteta. Takode, specifi¢nost je i to §to je uz prostorne uslove u
naSem istrazivanju istaknut i znacaj zastite zdravlja polaznika $to se moze dovesti u vezu sa
prirodom poslova za koje su polaznici obucavani. Najce$¢e su to bili zanati koji
podrazumevaju obavljanje fizicki zahtevnih poslova te zahtevaju posebna zastitna sredstva i
opremu (odela, rukavice i sl.). Ono §to je interesantno jeste da je pored faktora koji se odnose
na uslugu obuc€avanja u smislu neposredne realizacije (kadar, prostor, oprema..), kao poseban
faktor kvaliteta identifikovana je Organizacija obuke koja ukazuje na znacaj nacina pruzanja
usluge obucavanja. U odnosu na srednje i visoko obrazovanje gde je istaknut znacaj empatije,
poverenja, predusretljivosti, pouzdanosti, obezbedivanja brze usluge i sl. (LeBlanc & Nguyen,
1997; Joseph & Joseph, 1997; Owlia & Aspinwall, 1998) kod obu¢avanja je vazna jasnoca u
organizaciji i realizaciji nastave (razumljivost predavanja, instrukcija, povratnih informacija,
sprovodenje obuke u skladu sa termin planom i sl.). Navedeno ne iznenaduje ukoliko u obzir
uzmemo da su ispitanici iz uzorka u velikoj meri imali zavrSenu samo osnovnu $kolu, da su
bili srednje Zivotne dobi (verovatno su davno izasli iz formalnog obrazovanja), a da se od njih
ocekuje da za relativno kratko vreme steknu stru¢ne kompetencije, da kvalitetno rade na

odredenim poslovima 1 tako se integriSu u svet rada.

Svaki faktor (dimenzija) ima Chrombach alfa > 0,7 sto ukazuje na njihovu visoku
internu konzistentnost i visoku pouzdanost. Takode, izmedu Sest faktora postoji slaba
korelacija, §to ukazuje na njihovu nezavisnost i dobru faktorsku strukturu, Sto predstavlja

osnovu za njihovo uporedivanje po dimenzijama percipiranog i ocekivanog.
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Tabela br. 3 - Korelacija faktora

1 2 3 4 5 6
1 1,000 -,332 -,287 -,387 -,427 -, 277
2 -,332 1,000 ,338 ,362 ,113 ,138
3 -,287 ,338 1,000 ,352 ,312 ,226
4 -,387 ,362 ,352 1,000 ,358 ,311
5 -,427 ,113 ,312 ,358 1,000 ,307
6 -,277 ,138 ,226 ,311 ,307 1,000

1.2 Razlika izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta realizacije

kratkotrajnih stru¢nih obuka

Ostvareni kvalitet usluge obucavanja posmatran je kao razlika izmedu percipiranog i

ocekivanog kvaliteta obucavanja, te se aritmeticke sredine razlika ,,M* percipiranog i

ocekivanog kvaliteta mogu kretati od -4 do +4, pri ¢emu manja razlika ukazuje na bolji

kvalitet usluge. Kako je ukupna razlika izmedu percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta veoma

mala (M=-0,625+0,588), mozemo reci da su polaznici uglavnom dobili ono §to su ocekivali,

mada je sasvim ocigledno da kvalitet varira i da je razli¢it kod razli¢itih dimenzija. Najmanji

kvalitet usluge obucavanja evidentiran je u okviru dimenzije Proces obucavanja (M=-
1,211+0,746) i u okviru dimenzije Oprema i alati (M=-1,007+0,883). Najvec¢i kvalitet
obucavanja dodeljen je dimenziji Lokacija (M=-0,057+0,709). Dimenzije Predavaci i

instruktori, Prostorni uslovi i zastita zdravlja | Organizacija obuke po veli¢ini diskrepancije

nalaze se izmedu ove dve krajnosti.
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Grafikon br. 6: Kvalitet realizacije kratkotrajnih struénih obukad
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obuke uslovi i i instruktori realizacije i alati obucavanja
zastita zdravlja strucnih obuka

Tumaceci rezultate moglo bi se reci da su ocekivanja polaznika koja se odnose na
kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka u velikoj meri ispunjena, osim kada je re¢ o
samom procesu obucavanja i sticanju stru¢nih kompetencija, te opremi i alatu Koji se u tom
procesu koriste. Medutim, iako utvrdene diskrepancije izmedu realnog i ocekivanog kvaliteta
nisu velike, njihovo smanjenje je neophodno zbog vaznosti koje ove dimenzije imaju na tok
obrazovnog procesa, ali i na njegove ishode u smislu razvijanja stru¢nih kompetencija koje

polazniku omogucavaju integraciju na trziste radne snage.

Procena ispunjenosti oc¢ekivanja polaznika dobija na kvalitetu ukoliko analiziramo
prosecne vrednosti, odnosno diskrepanciju izmedu ocekivanog i realno dobijenog na nivou
pojedina¢nih ajtema grupisanih u dimenzije. Tri ajtema sa najve¢om diskrepancijom na celoj
subskali, odnosno najve¢im jazom izmedu realnog tj. percipiranog i ocekivanog kvaliteta
stru¢ne obuke, odnose se na sustinu procesa obucavanja, na sam proces razvijanja stru¢nih
kompetencija. Sva tri ajtema grupisana su u okviru dimenzije Proces obucavanja i U
poredenju sa kvalitetom evidentiranog na nivou dimenzije Proces obucavanja, njihov kvalitet
je ocenjen nizom ocenom. Posmatrano iz ugla koncepta kratkotrajnih stru¢nih obuka,
interesantno je da na celoj subskali za merenje kvaliteta obuka, najniZzu prose¢nu ocenu i
najvecu diskrepanciju izmedu opazenog i oCekivanog kvaliteta ima upravo ajtem koji se
odnosi na fond ¢asova obuke, odnosno ajtem Ukupan fond casova obuke bio je dovoljan da se

kvalitetno obucite da radite na novim poslovima (M=-1,935+1,146). Jaz izmedu realnog i
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ocekivanog kvaliteta koji se odnosi na trajanje obuke svojstven je gotovo svim analiziranim
stru¢nim obukama, pri ¢emu kvalitet varira i razli¢it je kod razli¢itih vrsta stru¢nih obuka.
Ukupan fond casova najbolje je ocenjen kod stru¢nih obuka iz grupe Ekonomisti (M=-
1,000+1,275), dok su najlosije ocene evidentirane kod polaznika stru¢nih obuka iz grupa
Obradiva¢i metala (M=-2,600+1,342), Gradevinari (M=-2,500+0,857) i Zanimanja
ugostiteljstva i turizma (M=-2,432+0,728). Uzimajuéi u obzir raspon ocena kvaliteta koji se
odnosi na trajanje strucnih obuka evidentno je da ocekivanja polaznika nisu ispunjena Cak i
kod onih stru¢nih obuka kod kojih je trajanje obuke najbolje ocenjeno. Ukoliko loSijoj oceni
trajanja stru¢nih obuka dodamo i slabije ocenjenu osposobljenost za samostalan rad nakon
zavrsene obuke (M=-3,00 £1,11), mozemo rec¢i da fond ¢asova obuke u rasponu od 97-360
casova, koliko su stru¢ne obuke trajale, polaznici percipiraju kao nedovoljno za kvalitetno
razvijanje struénih kompetencija za rad na novim poslovima, odnosno za samostalno
obavljanje poslova za koje je organizovana stru¢na obuka. LoS$ije ocenjeno trajanje stru¢nih
obuka ne iznenaduje ukoliko u obzir uzmemo da su ispitanici iz uzorka u velikoj meri imali
zavrsenu samo osnovnu $kolu, da veéina polaznika nije imala znanja i veStine srodne
poslovima za koje je organizovana obuka, te da je proces obu¢avanja podrazumevao usvajanje
novih oblika ponasanja, $to zahteva dugotrajnije vezbanje i ponavljanje (Goleman, Bojacis &
Maki, 2008). Takode, nesto bolje ocene trajanja stru¢nih obuka polaznika struénih obuka iz
grupe Ekonomisti mogu se objasniti obrazovnom strukturom polaznika, buduci da su obuku
za vodenje poslovnih knjiga koja pripada grupi Ekonomisti, dominantno pohadali
visokoobrazovani i ne$to manji procenat polaznika sa srednjim obrazovanjem. Neophodnost
duze obrazovne intervencije da bi promene bile trajne istiu brojni autori (ibid.), ali to
potvrduje i praksa velikog broja razvijenih zemalja koje kao mere APTR kreiraju dugotrajnije
obrazovne intervencije u vidu ,paketa mera“ koje mogu da traju i po nekoliko godina,
naro¢ito za kategorije teZezaposljivih, uprkos zahtevima trZiSta rada za obezbedivanjem
»instant® reSenja u vidu kratke obrazovne intervencije kao odgovora na nagomilane probleme
kao S§to su nezaposlenost, nezaposljivost i neaktivnost radne snage (Qualitative report

Belgium, France, Slovenia, Sweden, Romania, 2015).

Medutim, ono $to je interesantno jeste da uprkos ocenama polaznika da ukupan fond
casova obuke nije bio dovoljan za kvalitetno obucavanje 1 samostalno obavljanje poslova za
koje je organizovana obuka, gotovo jedino vreme koje su polaznici posvecivali uc¢enju bilo
ono u toku same nastave, bez samostalnog ucenja kod kuc¢e. Na to upucuju ocene polaznika
na ajtemu Umece da radite na novim poslovima u najvecoj meri ste stekli u toku same

nastave, bez mnogo ucenja kod kuée (M=-0,297+0,920). Opisana situacija se delimi¢no moze
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objasniti prirodom poslova za koje su se polaznici obucavali budu¢i da su u uzorku
dominantno bile zastupljene stru¢ne obuke za proizvodna zanimanja te je razumljivo da je
razvijanje umeca tj. stru¢nih kompetencija za rad na novim poslovima u najvecoj meri
moguce tek praktikovanjem i uvezbavanjem istih na masinama i alatima tj. u radionicama.
Medutim, odsustvo samostalnog rada van nastave moze upucivati i na slabo razvijene
obrazovne potrebe polaznika, odnosno potrebe za samoobrazovanjem, proSirivanjem i
obogacivanjem znanja koje u kombinaciji sa nedostatkom kvalitetnog didakticko-metodickog
pisanog priru¢nog materijala, ¢esto prisutnog kod obrazovanja odraslih, kao i u kombinaciji sa
porodicnim 1 drugim ulogama 1 obavezama mogu da rezultiraju praksom da se ucenje
pozicionira samo u okvire obuke. IzjednaCavanje vremena za ucenje sa vremenom
provedenim na nastavi postavlja visoke zahteve u odnosu na kvalitet stru¢nih obuka, a
posebno u odnosu na kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka za koje se ocekuje da za relativno
kratko vreme pojedinca osposobe da radi na novim poslovima i da se integriSe u svet rada.
Uzimaju¢i u obzir navedeno, pitanje koliko bi stru¢na obuka trebalo optimalno da traje,
odnosno koji je to ukupan fond sati koji je dovoljan za kvalitetnu obucenost je izuzetno
kompleksno, narocito u oblasti obrazovanja odraslih. Medutim, kako kvalitetu stru¢nih obuka
1 njihovim efektima doprinosi veéi broj faktora (dimenzija kvaliteta), kao Sto su sam kvalitet
prakti¢ne nastave, didakti¢ko-metodicka kompetentnost predavaca i instruktora, prostorni i
tehnicki uslovi u kojima se sprovodi nastava 1 sl., ukupno trajanje stru¢ne obuke potrebno je

analizirati u svetlu te sinergije i medusobne povezanosti.

Slabijoj oceni kvaliteta dimenzije Proces obucavanja doprinela su i u vecéoj meri
neispunjena ocekivanja polaznika u domenu kvaliteta prakti¢ne nastave 1 procesa razvijanja
strucnih kompetencija. O tome svedoce vrednosti jaza izmedu percipiranog i o¢ekivanog kod
ajtema Predavaci i instruktori su vam otkrivali i neke ,,tajne cake* u poslu kako da bolje ili
lakSe uradite nesto (M=-1,660+1,210) i Novi zanat ucili ste tako Sto ste prakticno radili na
masinama, a ne tako Sto ste gledali kako to neko drugi radi (M=-1,631£1,287). Losije ocene
kvaliteta upucuju da su stru¢ne kompetencije za rad, na dominantno zanatskim i proizvodnim
poslovima, polaznici sticali putem prakticnog rada i uvezbavanja na masinama i alatima, ali i
putem posmatranja (gledanja) kako to neko drugi radi. Nedovoljna zastupljenost uvezbavanja
konkretnih radnih operacija, uz stru¢ni nadzor predavaca i instruktora, umanjuje mogucénost
za produbljivanje znanja i vestina za koje se organizuje obuka, za otkrivanje nacina kako da
se bolje ili lakSe obavi odredena aktivnost, te ne iznenaduje loSija ocena polaznika koja se

odnosi na ovladavanje ,tajnama“ zanata u toku stru¢ne obuke, kao ni podatak da slabije
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ocenjuju svoju osposobljenost za samostalan rad nakon zavrSene stru¢ne obuke (M =-3,00

+1,11).

Da losije ocenjen kvalitet prakticne nastave nije specificnost samo nekih analiziranih
strucnih obuka svedoci raspon ocena kvaliteta koji se kre¢e od ocena evidentiranih kod
strucnih obuka iz grupa Proizvodaci ode¢e (M=-0,963+1,372), Zanimanja socijalne zastite
(M=-1,050%0,714), Ekonomisti (M=-1,327+1,449), pa do ocena polaznika stru¢nih obuka iz
grupa Zanimanja ugostiteljstva i turizma (M=-1,919+1,090), Mehanicari i masinisti (M=-
1,923+0,954), Preradivaci hrane i pi¢a (M=-2,154+1,309) i Zanimanja zavrSnih gradevinskih
radova (M=-2,222+1,533). Uzimajuéi u obzir raspon ocena kvaliteta, odnosno da i najbolje
ocenjen kvalitet praktiéne nastave predstavlja veliki jaz izmedu percipiranog i oc¢ekivanog
kvaliteta, mozemo rec¢i da problem prakti¢ne nastave nije izolovani pojedinacni primer los(ij)e
prakse, karakteristicnog za odredenu vrstu strucne obuke, ve¢ da se radi o jednom sistemskom
problemu u vezi sa osposobljavanjem polaznika kroz praktican rad. LoSije ocenjen kvalitet
praktiéne nastave koja je dominantno realizovana u realnom radnom okruzenju kod
poslodavca i to sa (najmanje) 60% od ukupnog fonda ¢asova obuke i koja je kao takva ¢inila
okosnicu programa obuke, dovodi u pitanje ukupni kvalitet stru¢ne obuke uzimaju¢i u obzir
vaznost koju prakti¢na nastava ima za razvijanje struc¢nih kompetencija. lako brojna nauc¢na i
stru¢na literatura upucuje da se radno mesto sve vise sagledava kao optimalno ,,mesto* za
ucenje, za razvoj stru¢nih kompetencija uklju¢ivanjem polaznika u procese rada (Hawke,
2000), ocene polaznika vise svedoCe o ne tako romantiziranom pogledu na ukljucivanje
poslodavaca u proces obucavanja. Ocene polaznika upucuju da ukljucivanje poslodavaca u
proces obucavanja nije osiguralo kvalitet prakti¢ne nastave, odnosno prevazilazenje jedne od
osnovih kritika upucivanih obu€avanju u Skolama 1 kabinetima, a to je razvijanje stru¢nih
kompetencija putem posmatranja (gledanja) u kontrolisanim uslovima (Jovanovi¢ &
Pejatovi¢, 2009), a ne njihovim praktikovanjem 1 uveZbavanjem u realnom radnom okruzenju.
Medutim, slabija ocena kvaliteta prakti¢ne nastave, ne zna¢i dovodenje u pitanje koncepta
socijalnog partnerstva u obuéavanju, te promociju davno prevazidenog koncepta razdvajanja
vremena za ucenje od vremena za rad, ve¢ potrebu za obuhvatnijom standardizacijom
sprovodenja prakti¢ne nastave kao 1 prostornih, tehnickih, kadrovskih 1 drugih kapaciteta
poslodavca za realizaciju stru¢ne obuke u celini. Definisanje (kao internog standarda) samo
minimalne procentualne zastupljenosti prakticne nastave u ukupnom fondu Casova strucne
obuke ¢ini se da nije dovoljno za obezbedivanje njenog kvaliteta. Budu¢i da se prakticna
nastava stru¢nih obuka u sve vecoj meri umesto u Skolskim ucionicama i kabinetima realizuje

u realnom radnom okruZenju na radnom mestu kod poslodavaca, uocljiva je potreba da se

112



pored fonda Casova prakti¢ne nastave kao elemenat internih standarda strucnih obuka definise
1 nacin njene organizacije i sprovodenja. Detaljnija elaboracija osnovnih didaktic¢kih pravila,
procesa uvezbavanja i samostalnog praktiénog rada, oblika interaktivnog rada, davanja
povratnih informacija u vezi sa postignu¢em i napredovanjem polaznika samo su neki od
elemenata kojima bi okvir sprovodenja prakticne nastave mogao da bude definisan, odnosno

standardizovan.

Analizom diskrepancije izmedu ocekivanog i realno dobijenog na nivou pojedinac¢nih
ajtema grupisanih u okviru dimenzije Oprema i alati mozemo primetiti da su visoko
postavljena oCekivanja polaznika u znacajnoj meri ispunjena kada se radi o opremljenosti
ucionica savremenom opremom (M=-0,742+0,963), dostupnos$¢u alata i repromaterijala
potrebnog za obucavanje (M=-0,768+0,999), dok je opremljenost radionica savremenim
masinama, alatima nesto loSije ocenjena (M=-0,990£1,048). Ocena polaznika je drugacija
kada se radi o postojanju polazni¢kog ,,radnog prostora® i veli€ini radionica za prakticnu
nastavu, o ¢emu svedocCe vrednosti jaza izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta kod
ajtema U radionici ste imali svoj ,,radni prostor** na kome ste se samo vi obucavali (stolicu za
friziranje i sl.) (M =-1,487+1,096) i Radionice su bile velike i prostrane tako da je bilo
dovoljno mesta za sve polaznike (M=-1,046+1,020). Uopsteno posmatraju¢i mozemo reci da u
velikoj meri ispunjena ocekivanja polaznika u vezi sa koris¢enjem savremenih alata i maSina
kao nastavnih sredstava ide u prilog miSljenju autora koji se zalazu za razvoj socijalnog
partnerstva, te stavljanje raspolozivih savremenih proizvodnih resursa poslodavaca u funkciju
obucavanja (European Training Foundation, 2013; Smith & Harris, 2000; European
Commission, 2013; Hawke, 2000). Medutim, ukoliko u obzir uzmemo da je sustina stru¢nih
obuka razvoj sloZenih stru¢nih kompetencija koji se postize kontinuiranim samostalnim
praktikovanjem i uveZbavanjem polaznika, loSije ocenjena raspolozivost ,,radnog prostora® po
polazniku, ukazuje da realno radno okruzenje nije u potpunosti bilo okruzenje podsticajno za
obucavanje. Posmatrano iz ugla loSije ocenjenog kvaliteta prakticne nastave, primetno je da je
realno radno okruZenje kod poslodavaca viSe bilo proizvodno okruzenje gde su polaznici
deljenjem polaznickog ,,radnog prostora/mesta“ stru¢ne kompetencije delimi¢no razvijali kroz
samostalno uvezbavanje radnih operacija, a delimi¢no su ,krali zanat“ 1 posmatrali kako to

neko drugi radi.

Da losije ocenjena raspolozivost i veli¢ina ,radnog prostora® po polazniku nije
specificnost samo nekih analiziranih stru¢nih obuka svedoc€i raspon ocena kvaliteta koji se
kre¢ce od ocena evidentiranih kod stru¢nih obuka iz grupa Obradivaéi metala (M=-

0,800+0,447) i Proizvodaci ode¢e (M=-0,815+1,001), pa do ocena polaznika stru¢nih obuka
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iz grupa Zanimanja pretovarnih usluga, unutrasnjeg transporta i prevoza ziCarama (M=-
2,125+0,806), Zanimanja ugostiteljstva i turizma (M=-2,000+£0,913) i Gradevinari (M=-
2,111£0,900). Iako utvrdeni jaz izmedu percipiranog i oCekivanog kvaliteta kod stru¢nih
obuka iz grupe Obradivaci metala i Proizvodaci odece nije toliko izrazen kao kod drugih
strucnih obuka, njegovo smanjenje je neophodno zbog vaznosti koju tehnicka opremljenost
ima na tok obrazovnog procesa, ali i na njegove ishode u smislu razvijanja stru¢nih
kompetencija. Uzimajuéi u obzir losije ocenjenu raspolozivost i veli¢inu ,,radnog prostora“ po
polazniku, i1 to kod ve€ine analiziranih stru¢nih obuka, mozemo re¢i da problem tehnicke
opremljenosti ,,radnog prostora® za ucenje i uvezbavanje radnih operacija nije izolovani
pojedinacni primer lo$(ij)e prakse, karakteristi¢nog za odredenu vrstu stru¢ne obuke, ve¢ da
se radi o jednom sistemskom problemu u vezi sa obezbedivanjem tehnickih preduslova za

osposobljavanje polaznika kroz prakti¢an rad.

Identifikovane slabosti u realizaciji praktiéne nastave i raspolozivosti ,,radnog
prostora® vracaju nas na temu ukupnog fonda sati koji je dovoljan za kvalitetnu obucenost.
Namece se pitanje u kojoj meri je najlosija ocena (od svih ajtema na subskali) koja je
dodeljena ukupnom fondu sati stru¢nih obuka rezultat neodgovarajuéeg ,,radnog prostora® -
nedovoljnog broja polaznickih ,,radnih mesta®, te nedovoljnog prakti¢nog uvezbavanja radnih
operacija, a u kojoj meri je za razvoj kompleksnih stru¢nih kompetencija zaista neophodna
dugotrajnija obrazovna intervencija. Takode, identifikovani problemi usmeravaju nas i na
temu standarda za nastavna sredstva, opremu, maSine i alate potrebnih za kvalitetnu
realizaciju struéne obuke, odnosno na njihovo nepostojanje. Usled nedostatka verifikovanih
standarda stru¢nih obuka koji sadrze navedene elemente, svaki narucilac usluge obucavanja
sam definise standarde u pogledu prostorne i tehnicke opremljenosti izvodaca obuke. Buduci
da razlicite struéne obuke zahtevaju veliki broj raznovrsnih nastavnih sredstava, opreme,
masina 1 alata koji se kontinuirano osavremenjavaju u skladu sa tehnoloskim promenama,
definisanje uslova na nivou pojedinacne obuke €ini izuzetno kompleksnim, te se reSenje vidi u
definisanju uopstenih uslova primenjivih na sve vrste obuka. Medutim, uvazavajuéi znacaj
koji prostorna i tehnicka opremljenost ukljucujuéi i broj polaznickih ,,radnih mesta® ima za
razvijanje struénih kompetencija polaznika, kao i sve ve¢i broj poslodavaca sa razlic¢itim
kapacitetima u ulozi izvodaca stru¢nih obuka, dominantno prakti¢ne nastave, namece se
potreba da se do sada prilicno uopsSteni uslovi konkretizuju tako da sadrze detaljniju
elaboraciju opreme, masina i alata koji se koriste u toku nastave. PokuSaj njihove
standardizacije potpomognut je donoSenjem Pravilnika o blizim uslovima u pogledu

programa, kadra, prostora, opreme i nastavnih sredstava za sticanje statusa javno priznatog
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organizatora aktivnosti obrazovanja odraslih ("Sluzbeni glasnik RS", broj 89/2015). Medutim
kako isti u velikoj meri definiSe uslove za Skole, navodeéi zahtevanu veli¢inu radnog prostora,
opremu u ucionici u vidu broja radnih stolova sa stolicama za svakog polaznika i sl.,

propusteno je da se reguliSu standardi za prakti¢an rad koji se sprovodi kod poslodavca.

Za razliku od prethodnih dimenzija gde oc¢ekivanja polaznika u odredenoj meri nisu
ispunjena, kod dimenzija Organizacija obuke, Prostorni uslovi i zastita zdravlja i Lokacija
realni tj. percipirani kvalitet usluga samo je neznatno manji od ocekivanog, odnosno Visoko
postavljena ocekivanja polaznika u velikoj meri su i ispunjena. Kada je o organizaciji obuke
re¢, polaznici su visoko ocenili kvalitet dnevnog optere¢enja nastavom (M=-0,431+0,800),
kvalitet dinamike i rasporeda Casova (M=-0,248+0,685), kvalitet termina odrzavanja casova
(M=-0,536%0,869), razumljivost predavanja (M=-0,405+0,682), razumljivost instrukcija u
toku prakticnog rada (M=-0,477+0,854), kao i kvalitet provera obucenosti za rad (M=-
0,693£1,045). Navedeno upucuje da intenzivha nastava koja podrazumeva svakodnevno
odrzavanje nastave sa ukupnim nedeljnim fondom izmedu 30 - 40 ¢asova, §to je gotovo na
nivou punog radnog vremena, odgovara nezaposlenima, $to ne iznenaduje ukoliko u obzir
uzmemo da je dominantan motiv za pohadanje stru¢nih obuka zapoSljavanje, odnosno brza
integracija u svet rada. Unutar dimenzije najloSije (iako visoko) je ocenjen kvalitet provere
obucenosti za rad. Medutim, iako utvrdena diskrepancija izmedu realnog i ocekivanog
kvaliteta nije velika, njeno smanjenje je potrebno zbog vaznosti koju davanje povratnih
informacija u vezi sa postignuéem 1 napredovanjem polaznika ima za razvoj stru¢nih
kompetencija. Jedan od nacdina ogleda se u standardizaciji vremena, nacina, nosioca i drugih
elemenata provere osposobljenosti, umesto definisanja nacelne obaveze obezbedivanja

provere strucne osposobljenosti, kakva je praksa bila u vreme kada su obuke organizovane.

Kada je re¢ o prostornim uslovima, zastiti zdravlja i lokaciji izvodenja obuke visoko
postavljena ocekivanja polaznika u velikoj meri su ispunjena. Polaznici su visoko ocenili
kvalitet higijenskih uslova (M=-0,307+0,792), kvalitet mera =zaStite zdravlja (M=-
0,624+0,947), mikro-klimatskih uslova (ventilacija, grejanje, klima i sl.) (M=-0,536+0,923),
kvalitet lako dostupnih saobracajnih veza (M=-0,193+0,647), dok je kvalitet lepog i uredenog
okruZzenja u kome se objekat za obuku nalazi i nadmaSio ocekivanja polaznika
(M=0,078+0,975). Visoke ocene kvaliteta dodatno dobijaju na znacaju ukoliko u obzir
uzmemo da su uzorkom obuhvaéeni polaznici stru¢nih obuka realizovanih na teritoriji cele
Republike Srbije ukljucuju¢i i1 ruralna podrucja sa loSijom infrastrukturom i loSijim
saobracajnim vezama, kao 1 da su stru¢ne obuke realizovane i u proizvodnim pogonima koji

su vrlo ¢esto u industrijskim zonama tj. van centralnih (pri)gradskih zona. lako navedene
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dimenzije nisu na direktan nacin povezane sa razvojem strucnih kompetencija, vaznost visoko
ocenjenog kvaliteta ne moze se relativizovati budu¢i da one predstavljaju vazne faktore
(posebno saobradajne veze) za ukljucivanje, ali i ostanak polaznika u stru¢nim obukama.
Kako rezultati istrazivanja ukazuju fizicka udaljenost ruralnih oblasti kao i problem
neredovnog prevoza ruralnom stanovnistvu predstavljaju znacajne barijere u pohadanju
programa obuka, posebno zenama koje su jos dodatno opterecene i domacim kué¢nim radom
(Pudar Dragko, Ceriman, Resanovi¢, 2016). Sli¢na situacija je i sa Romima koji ¢esto Zive u
neformalnim naseljima, a koji su zbog niskih kvalifikacija ¢esto polaznici programa stru¢nih
obuka. Ipak treba biti obazriv u analizi dobijenih rezultata i ista¢i da su predmet naseg
istrazivanja bili polaznici koji su sa uspehom zavrsili stru¢nu obuku, dakle u uzorku nisu bili
zastupljeni polaznici koji su iz nekog razloga prekinuli pohadanje struéne obuke (npr. zbog
loSe saobracajne povezanosti), kao ni oni potencijalni polaznici koji se mozda nisu ni ukljucili
u struéne obuke zbog loSih saobracajnih veza, Sto su teme koje bi zbog vaZznosti koju imaju

mogle da bude predmet posebnog istrazivanja.

Tumaceci rezultate koji se odnose na dimenziju Predavaci i instruktori moglo bi se
re¢i da su ocekivanja polaznika takode u velikoj meri ispunjena (M=-0,521+0,632). Dobijene
vrednosti sugeriSu da je kvalitet stru¢nih obuka dominantno objasnjen sa kvalitetom koji
pruzaju predavaci i instruktori. Posmatrano na nivou pojedinacnih ajtema nastavnici i
instruktori ocenjeni su kao oni kojima se uvek moglo postaviti pitanje, dati predlog, poveriti
se 0 nekom problemu i sl., ne razmisljaju¢i o posledicama (M=-0,373+0,792), koji su imali
razumevanje za zivotnu i porodi¢nu situaciju polaznika (M=-0,324+0,851), koji su svakom
polazniku posebno davali instrukcije ukoliko im nes$to nije bilo jasno (M=-0,366+0,713), koji
su na predavanjima davali korisne informacije (M=-0,324+0,878), koji su sa polaznicima
komunicirali sa punim uvazavanjem (M=-0,235+0,630), dok je neSto loSije ocenjena
dostupnost predavaca i instruktora u toku nastave (M=-0,778%0,843) i poznavanje kakva su
ocekivanja polaznika od obuke (M=-0,709+1,023). Medutim, iako diskrepancija izmedu
opazenog i oc¢ekivanog kvaliteta nije mnogo velika, vaZzno je napomenuti da od svih ajtema
unutar dimenzije Predavaci i instruktori najveci jaz ima ajtem Predavaci i instruktori su vas
podsticali da na obuci govorite o svom radnom i Zivotnom iskustvu (M=-0,912+1,063). Znacaj
utvrdene diskrepancije proistiCe iz vaznosti koju Zivotno iskustvo ima u procesu ucenja
odraslih, a samim tim i na nastavu u celini, budu¢i da odrasli u¢e tako §to povezuju novo
ucenje s onim $to ve¢ znaju, $to su spoznali, bilo Zivotnim iskustvom ili putem obrazovanja,
da nove informacije procenjuju s obzirom na postojece iskustvo, da se spoznaja stvara kroz

transformaciju iskustva (Kolb & Kolb, 2005). Ocena polaznika upucuje da zivotno iskustvo
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kao resurs za ucenje nije u potpunosti stavljeno u funkciju nastave i razvijanja struc¢nih
kompetencija $to otvara prostor za didaktiCko - metodicko usavrSavanje predavaca i
instruktora, posebno ukoliko su oni iz redova zaposlenih kod poslodavca gde se obuka
sprovodi 1 koji ¢esto nemaju stru¢ne kompetencije za rad sa odraslima. O znacaju nastavnog
kadra i njihovog kontinuiranog usavrSavanja za kvalitet obrazovanja svedoCe brojna
istrazivanja, a neka istrazivanja nastavnike i instruktore svrstavaju ¢ak u red najuticajnijih
faktora na percepciju kvaliteta obrazovnih usluga (Hill et al., 2003). Kao takav, nastavni
kadar predstavlja veliki potencijal za unapredivanje kvaliteta obrazovanja, narocito
obrazovanja odraslih gde postoje posebni izazovi prilikom pripreme kadra za obrazovni
proces. Poseban doprinos na unapredivanju nastavnog kadra u obrazovanju odraslih u
narednom periodu o¢ekuje se od primene Pravilnika o blizim uslovima u pogledu programa,
kadra, prostora, opreme i nastavnih sredstava za sticanje statusa javno priznatog organizatora
aktivnosti obrazovanja odraslih ("Sluzbeni glasnik RS", broj 89/2015) kojim je definisana
obaveznost pohadanja programa stru¢nog usavr$avanja u cilju unapredivanja kompetentnosti

nastavnika i instruktora za rad sa odraslima.

Drugi ajtem koji u okviru dimenzije Predavaci i instruktori ima najveéi jaz izmedu
realnog i ocekivanog kvaliteta je U toku nastave udzbenici/prirucnici su vam uvek bili
dostupni za koris¢enje (M=-0,873+1,134). lako utvrdena diskrepancija nije mnogo velika,
interesantno je da je dostupnost 1 koriS€enje prirucnog didakticko-metodickog pisanog
materijala u toku nastave od svih ajtema unutar dimenzije najloSije ocenjeno, odnosno ima
najniZzu prose¢nu ocenu percepcije polaznika (M=3,552+1,049). Navedeno upucuje da
priru¢ni didakticko-metodicki pisani materijal polaznicima nije uvek bio dostupan, da nije
stavljen u funkciju kurikuluma te na taj nacin nisu bili obezbedeni uslovi za samostalnost u
radu 1 samostalno izgradivanje znanja polaznika. Jaz izmedu percipiranog i ocekivanog
kvaliteta bio bi i1 ve¢i da su o€ekivanja polaznika u pravcu koriS¢enja priru¢nog didakticko-
metodickog materijala bila veca. Interesantno je da od svih 31 ajtema na subskali za merenje
kvaliteta usluge obucavanja, dva ajtema sa najnizim prosecnim (iako 1 dalje visokim)
ocekivanjima su U toku nastave udzbenici/prirucnici su vam uvek bili dostupni za koriscenje
(M=4,425+0,717) i Sertifikat o uspesno zavrsenoj obuci dobili su samo polaznici koji su
stvarno naucili da rade na novim poslovima (M=4,212+1,051). Mozemo pretpostaviti da su
neSto manja oc¢ekivanja polaznika odraz dosta prisutnog dozivljaja stru¢nih obuka kao nizeg
oblika obrazovne aktivnosti (u odnosu na formalni sistem obrazovanja koji su pohadali) koju

karakteriSe veci stepen fleksibilnosti, gde se razvijanje stru¢nih kompetencija postize
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dominantno prakticnim uvezbavanjem za vreme trajanja obuke, te da svi koji pohadaju obuke

iste 1 zavrSe 1 dobijaju sertifikat.

Analiziraju¢i ocekivanja polaznika i ovako postavljen koncept kvaliteta usluga ne
mozemo a da ne postavimo pitanje da li polaznici kratkotrajnih obuka mogu odrediti ,,pravi®
kvalitet pruzene usluge ako im je usluga kratkotrajno bila dostupna. Pretpostavka je da Sto su
korisnici bolje upoznati sa uslugom to bolje mogu proceniti njen kvalitet, odnosno da
ucestalost i dugotrajnost koris¢enja usluge uti¢u na procenu kvaliteta. Polazeé¢i od podatka da
preko 40% polaznika iz ispitivanog uzorka nema nikakvu kvalifikaciju, dakle imaju samo
zavrSenu osnovnu $kolu, postavlja se pitanje koje su oni standarde koristili prilikom ocene
kvaliteta obuke, kakva su bila njihova ocekivanja, sa kojim obrazovnim iskustvom su oni
poredili iskustvo koje su imali tokom obucavanja. Ista se pitanja mogu postaviti 1 za sve druge
polaznike koji nisu pohadali programe obuka, odnosno koji nisu bili korisnici istih ili slicnih
usluga. Opisane dileme prisutne su i kod svih drugih istrazivanja i koncepata kvaliteta gde se
trazi ocena 1 miSljenje polaznika obuka. Polaze¢i od znacaja koji ocekivanja imaju na
ukljucivanje u programe obuka kao i kasnije na ocenu njihovog kvaliteta, uocljiva je potreba
da se upravlja ocekivanjima (potencijalnih) korisnika usluga. To otvara veliki prostor za
unapredivanje usluge karijernog vodenja i savetovanja i to od ukljucivanja u obuku pa do
njenog kraja. Samo u takvim uslovima polaznici mogu predstavljati ,,meru® i pouzdan izvor

za procenu kvaliteta obuke.

1.3 Kvalitet realizacije kratkotrajnih struénih obuka na nivou
pojedinac¢ne stru¢ne obuke

Identifikovani jaz izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta usluge obucavanja otvara
prostor za analizu 1 preduzimanje eventualnih korektivnih mera. Medutim pre intervencija
potrebno je sprovesti dublju analizu 1 utvrditi kvalitet pojedina¢nih stru¢nih obuka uzimajuci
u obzir vrstu stru¢ne obuke, karakteristike polaznika (socio-demografske, obrazovne i dr.),
karakteristike izvodaca stru¢ne obuke i druge elemente, buduéi da je moguce da su neke

obuke izuzetno nisko ocenjene te da su u velikoj meri uticale na ukupnu ocenu kvaliteta.

Uzimaju¢i u obzir veliki broj razliitih vrsta stru¢nih obuka obuhvacenih uzorkom kao
1, u nekim slucajevima, mali broj ispitanika po pojedina¢nim stru¢nim obukama, za potrebe
naSeg rada, na nivou pojedinac¢nih obuka, analizirali smo kvalitet realizacije onih stru¢nih
obuka koje su u uzorku bile zastupljene sa najmanje 5% ispitanika od ukupnog broja

ispitanika u uzorku.

118



Grafikon br. 7: Kvalitet usluge obu¢avanja i pojedina¢ne stru¢ne obuke
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Posmatrano na nivou pojedinacne stru¢ne obuke ukupna razlika izmedu percipiranog i
ocekivanog kvaliteta je relativno mala, §to upucuje da su polaznici uglavnom dobili ono $to su
ocekivali, mada je sasvim ocigledno da kvalitet varira i da je razli¢it kod razlicitih vrsta
strucnih obuka. Najbolju ocenu ukupnom kvalitetu dali su polaznici koji su pohadali stru¢nu
obuku za krojenje i1 Sivenje ode¢e (M=-0,262+0,281), dok su najloSiju ocenu ukupnom
kvalitetu dali oni koji su pohadali stru¢nu obuku za viljuskaristu (M=-0,978+0,562). Ostale
analizirane stru¢ne obuke po veli¢ini diskrepancije nalaze se izmedu ovih krajnosti i to: obuka
za izradu peciva (M=-0,349+0,441), obuka za pomoc¢nika u trgovini (M=-0,356%0,267),
obuka za gerontodomacice (M=-0,484+0,397), obuka za izradu bureka i testanih kora (M=-
0,593+0,606), obuka za vodenje poslovnih knjiga (M=-0,652+0,953), obuka za jednostavne
keramicarske radove (M=-0,726+0,350) i obuka za pomoc¢nog kuvara (M=-0,821+0,289).
Ukoliko u obzir uzmemo i obuke iz grupe Ostalo loSije ocenjenim stru¢nim obukama
pridruzuju se i struéne obuke iz grupe Mehanicari i maSinisti (M=-1,198+0,615). Analizirajuci
ocene ukupnog kvaliteta stru¢nih obuka kao i ocene kvaliteta na nivou pojedinacnih
dimenzija, uocljivo je da su polaznici, i to svih stru¢nih obuka, najloSije ocenili kvalitet
dimenzija Proces obucavanja i Oprema i alati. Ono u ¢emu se analizirane stru¢ne obuke
razlikuju jeste broj dimenzija kvaliteta koje nisu ispunile ocekivanja polaznika, tako da su kod
najlosije ocenjenih stru¢nih obuka procesu obucavanja i opremi i alatima koristenim u toku
obucavanja pridruzeni 1 loSije ocenjeni prostorni uslovi 1 zastita zdravlja 1 kod nekih stru¢nih

obuka dimenzija Predavaci i instruktori.

Kao najbolje ocenjena Obuka za krojenje i Sivenje odece u velikoj meri ispunila je
visoko postavljena ocekivanja polaznika kada je re¢ o radu predavaca i instruktora i njthovom
odnosu prema polaznicima (M=-0,150+0,325), organizaciji i realizaciji obuke/nastave (M=-
0,242+0,417), dok su njihova ocekivanja u domenu prostornih uslova i1 zaStite zdravlja,
odnosno obezbedenim higijenskim i mikro-klimatskim uslovima (M=0,015+0,071), kao i
lokacijom izvodenja obuke (M=0,295+0,454) bila premasena. NeSto veca diskrepancija
izmedu percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta evidentirana je kod dimenzije Oprema i alati
(M=-0,627%0,596), pri ¢emu je u okviru te dimenzije najlosije ocenjeno postojanje ,,radnog
prostora“, odnosno polazni¢kog ,,radnog mesta* (M=-1,046+0,899), kao i veli¢ina prostora
upotrebljavana za realizaciju prakti¢ne nastave (M=-0,818+1,053). Sli¢no ostalim stru¢nim
obukama, najmanji kvalitet evidentiran je kod dimenzije Proces obucavanja (M=-
0,864+0,539), pri ¢emu je u okviru te dimenzije najloSije ocenjeno trajanje stru¢ne obuke
(M=-2,182+0,907), kao i kvalitet prakticne nastave, odnosno nacin razvijanja stru¢nih

kompetencija putem prakti¢nog rada (M=-1,182+1,435). Uvazavajuci znacaj koji dimenzije
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Proces obucavanja i Oprema i alati imaju za tok obrazovnog procesa, kao i za njegove ishode
u smislu razvijanja stru¢nih kompetencija, evidentno je da, uprkos dobro ocenjenom ukupnom
kvalitetu, postoji znaCajan prostor za unapredivanje obuke za krojenje i Sivenje odece i to u
njenim klju¢nim segmentima kao S§to su razvijanje stru¢nih kompetencija kroz prakti¢an rad,

te ukupan fond sati koji se u tu svrhu opredeljuje.

Donekle slicna ocena kvaliteta, ukupna i na nivou dimenzija, evidentirana je i kod
Obuke za pomocnika u trgovini Koja se prema ukupnoj oceni kvaliteta (M=-0,356+0,267)
moze svrstati u kategoriju bolje ocenjenih analiziranih stru¢nih obuka. Obuka je u velikoj
meri ispunila visoko postavljena ocekivanja polaznika kada je re¢ o organizaciji i realizaciji
obuke/nastave (M=-0,100£0,250), lokaciji izvodenja obuke (M=0,167+0,408), prostornim
uslovima i merama zastite zdravlja i obezbedenim higijenskim i mikro-klimatskim uslovima
(M=0,200+0,374). Visoko je ocenjen i kvalitet dimenzije Predavaci i instruktori (M=-
0,333%0,348), iako su ocekivanja polaznika manje ispunjena kada je re¢ o dostupnosti
instruktora (M=-0,733+0,704) i dostupnosti pisanog didaktic¢ko-metodickog materijala u toku
nastave (M=-0,733+0,799). Sli¢no vecini analiziranih stru¢nih obuka, nesto loSije ocenjen je
kvalitet dimenzije Oprema i alati (M=-0,720£0,328), pri ¢emu je u okviru te dimenzije
najveca diskrepancija evidentirana kod ajtema (varijable) koji se odnosi na postojanje ,,radnog
prostora®“, odnosno polaznickog ,radnog mesta” (M=-1,467+0, 834), kao i u domenu
koriS¢enja savremenih masSina i alata u radionicama (M=-0,800%0,414). Najmanji kvalitet
evidentiran je kod dimenzije Proces obucavanja (M=-0,947+0,711), pri ¢emu je u okviru te
dimenzije najloSije ocenjen kvalitet prakti¢éne nastave, odnosno nacin razvijanja stru¢nih
kompetencija putem prakticnog rada (M=-1,667+1,447), trajanje obuke (M=-1,067+0,961),
kao i otkrivanje “tajni zanata” tj. naina za bolje i lakSe obavljanje poslova (M=-
1,467+1,407). Na osnovu utvrdenih diskrepancija evidentno je da postoji znacajan prostor za
unapredivanje obuke u delu koji se odnosi na sam proces obucavanja, tj. razvijanja stru¢nih
kompetencija, te opreme 1 alata koriStenih u nastavi, ukljucujuéi 1 postojanje polaznickih
,radnih mesta“. Mozemo primetiti da su problemi u vezi sa opremom i alatima koji se koriste
u nastavi prisutni i kod obuka koje su, kao obuka za pomo¢nika u trgovini, manje zahtevne u
kontekstu prostornih i tehni¢kih uslova za realizaciju stru¢ne obuke (u odnosu na npr.
gradevinarstvo). Udruzeno sa tim posebna teSko¢a polaznicima predstavljala je neSto manja
dostupnost instruktora §to moze da implicira da realno radno okruzenje nije u potpunosti bilo
prilagodeno procesu obucavanja, odnosno da su polaznici instruktore u odredenoj meri

»delili“ sa korisnicima usluga trgovinskih objekata.
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Visoka ocena ukupnog kvaliteta evidentirana je i kod Obuke za izradu peciva (M=-
0,349+0,441). Sli¢no prethodnim obukama, visoko je ocenjen kvalitet organizacije i
realizacije obuke/nastave (M=-0,108+0,444), obezbedenih prostornih uslova i sprovedenih
mera zaStite zdravlja tokom trajanja obuke (M=-0,367+0,518). Kvalitet rada predavaca i
instruktora, njihov odnos prema polaznicima obuke (M=0,080+0,405) kao i lokacija
izvodenja obuke (M=0,100+0,821) nadmasili su o¢ekivanja polaznika. Posmatrano na nivou
dimenzija, visoko postavljena o¢ekivanja polaznika ispunjena su i u domenu Opreme i alata
(M=-0,570£0,746), mada je postojanje ,radnog prostora®“, odnosno polazni¢kog ,,radnog
mesta“ znacajno loSije ocenjeno (M=-1,200+1,196). Medutim, uprkos visokim ocenama
kvaliteta svih drugih dimenzija, dimenziju Proces obucavanja polaznici su najlosije ocenili
(M=-1,230+0,811), tako da je njen kvalitet ocenjen nizom ocenom c¢ak i u poredenju sa
kvalitetom procesa obucavanja evidentiranog na nivou svih analiziranih stru¢nih obuka (M=-
1,211+0,746). Posmatrano na nivou pojedinac¢nih ajtema (varijabli) najloSije je ocenjeno
trajanje obuke (M=-2,250+1,410), zatim kvalitet prakti¢ne nastave, odnosno nacin razvijanja
struénih kompetencija putem prakticnog rada (M=-2,050+1,468) kao 1 otkrivanje “tajni
zanata” tj. nadina za bolje i lakSe obavljanje poslova (M=-1,700+1,088). Sli¢no prethodnim
obukama, evidentno je da uprkos dobro ocenjenom ukupnom kvalitetu, postoji znacajan
prostor za unapredivanje obuke i to u njenim kljuénim segmentima kao S$to su razvijanje
struénih kompetencija kroz prakti¢an rad, te ukupan fond sati koji se u tu svrhu opredeljuje.
Znacajna diskrepancija izmedu realno dobijenog i ocekivanog kvaliteta procesa sticanja
struénih kompetencija upucuje da je visoko ocenjeni ukupni kvalitet obuke za izradu peciva
dominantno objaSnjen drugim dimenzijama kvaliteta, odnosno u najve¢oj meri kvalitetom
rada predavaca 1 instruktora budu¢i da je isti izuzetno visoko ocenjen od strane polaznika

obuke.

Sli¢na ocena ukupnog kvaliteta evidentirana je i kod Obuke za gerontodomacice (M=-
0,484+0,397). Obuka je u velikoj meri ispunila ocekivanja polaznika kada je re¢ o
obezbedenim prostornim uslovima, sprovedenim merama zaStite zdravlja tokom trajanja
obuke (M=-0,233+0,415), organizacijom i realizacijom obuke/nastave (M=-0,458+0,553),
dok je lokacija izvodenja obuke nadmasila njihova oc¢ekivanja (M=0,150+0,761). Za nijansu
veca diskrepancija izmedu percipiranog i oCekivanog kvaliteta evidentirana je kod koriStene
opreme, maSina i alata tokom nastave (M=-0,685+0,504), dok je dimenzija Proces
obucavanja najlosije ocenjena (M=-1,105+0,534). Posmatrano na nivou pojedinacnih ajtema
(varijabli) unutar dimenzije Proces obucavanja polaznici su najlosije ocenili trajanje obuke

(M=-2,250+0,899), zatim kvalitet praktiéne nastave, odnosno naéin razvijanja strucnih
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kompetencija putem prakti¢nog rada (M=-1,050+0,714), kao i otkrivanje “tajni zanata” tj.
nac¢ina za bolje i lakSe obavljanje poslova (M=-2,375+1,088). Kada je re¢ o kvalitetu
dimenzije Predavaci i instruktori isti je visoko ocenjen (M=-0,573+0,478) i to kako u domenu
pruzanja stru¢nih instrukcija polaznicima (M=-0,500£0,599), tako i korisnost informacija
dobijenih na predavanjima (M=-0,550+0,783). Medutim analiza pojedina¢nih ajtema
(varijabli) unutar dimenzije ukazuje na nesto losiju ocenu dostupnosti priru¢nog didakticko-
metodickog materijala u toku nastave (M=-1,150+0,802), kao i nesto lo$iju ocenu predavaca i
instruktora u kontekstu pruzanja podrSke polaznicima da govore o svom radnom i Zivotnom
iskustvu (M=-0,875+0,966), razumevanja koja ocekivanja polaznici imaju od obuke (M=-
0,725+0,877), odnosno razumevanja njihove Zivotne i1 porodi¢ne situacije (M=-0,700%0,791).
Navedeno upucuje da su predavaci i instruktori u toku obuke u velikoj meri bili orijentisani na
vodenje 1 usmeravanje procesa ucenja, odnosno razvoja stru¢nih kompetencija, a da su
ulogama facilitatora i motivatora koje se ogledaju u ohrabrivanju polaznika, uvazavanju
njihovog iskustva, stvaranju emocionalne klime koja podrzava saradnicke i prijateljske
odnose u okviru obrazovne grupe, u manjoj meri bili posveceni. Ukoliko tome dodamo i nesto
losije ocenjen nacin provere obucenosti za rad (M=-0,925+0,730), kao i dobijanje povratne
informacije o ostvarenom napretku u toku obuke, a nakon sprovedene provere (M=-
0,950+1,011) mozemo re¢i da uprkos visoko ocenjenom kvalitetu dimenzije Predavaci i
instruktori postoji znacajan prostor za unapredivanje kvaliteta rada predavaca i instruktora,

posebno u delu andragoskih kompetencija rada sa odraslima.

Sli¢na ocena ukupnog kvaliteta evidentirana je i kod Obuke za izradu bureka i testanih
kora (M=-0,593%0,606). Polaznici su visoko ocenili kvalitet rada predavaca i instruktora,
njihov odnos prema polaznicima obuke (M=-0,088+0,305), organizaciju i realizaciju
obuke/nastave (M=-0,396+0,666), kao i lokaciju njenog izvodenja (M=0,375+0,806). Nesto
loSije ocenjena je oprema, masine i alati koriSteni u nastavi (M=-0,888+1,086), kao i prostorni
uslovi u kojima je nastava realizovana i primenjene mere zastite zdravlja (M=-0,938+0,945).
Medutim, posmatrano na nivou pojedina¢nih ajtema, u okviru dimenzije Oprema i alati
najveca diskrepancija evidentirana je kod ajtema (varijable) koji se odnosi na postojanje
,radnog prostora“, odnosno polaznickog ,,radnog mesta“ (M=-1,438+1,209), kao i u domenu
veli¢ine prostora upotrebljavanog za realizaciju prakti¢ne nastave (M=-1,125+1,088). Ukoliko
tome dodamo i lo$ije ocenjene mikro-klimatske uslove (M=-1,06340,998) i zastitna sredstva i
opremu (odela, rukavice i sl.) koriStene u toku nastave (M=-1,125+1,025), jasno je da je
obuka za izradu bureka i testanih kora realizovana u ambijentu ¢iji prostorni i tehnicki

kapaciteti nisu u potpunosti bili u funkciji u¢enja, odnosno razvijanja stru¢nih kompetencija.
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U skladu sa loSije ocenjenim prostornim i tehnickim kapacitetima za sprovodenje struc¢ne
obuke, znacajna diskrepancija izmedu realnog i oCekivanog kvaliteta evidentirana je i kod
dimenzije Proces obucavanja (M=-1,625+0,657), a posebno u delu koji se odnosi na kvalitet
prakti¢ne nastave, odnosno na razvijanje stru¢nih kompetencija kroz prakti¢cno uvezbavanje
(M=-2,438+1,030) i otkrivanje “tajni zanata” tj. nacina za bolje i lakSe obavljanje poslova
(M=-2,375+1,088). Sli¢no svim analiziranim stru¢nim obukama, najlosije je ocenjeno trajanje
obuke (M=-2,813+0,834), sto upucuje da 97 ¢asova koliko obuka za izradu bureka i testanih
kora traje, polaznici percipiraju kao nedovoljan za kvalitetno obucavanje za rad na tim
poslovima. Sli¢no prethodnim obukama, evidentno je da uprkos dobro ocenjenom ukupnom
kvalitetu, postoji znacajan prostor za unapredivanje obuke i to u njenim kljuénim segmentima
koji se odnose na sam proces obucavanja, tj. razvijanja stru¢nih kompetencija, te opreme i
diskrepancija izmedu realno dobijenog i1 ocekivanog kvaliteta procesa sticanja stru¢nih
kompetencija upucuje da je visoko ocenjeni ukupni kvalitet obuke dominantno objasnjen
drugim dimenzijama kvaliteta, odnosno u najve¢oj meri kvalitetom rada predavaca i

instruktora buduéi da je isti izuzetno visoko ocenjen od strane polaznika obuke.

Povecavanje broja dimenzija kod kojih je diskrepancija izmedu ocekivanog i
dobijenog kvaliteta sve izrazenija evidentirano je kod Obuke za vodenje poslovnih knjiga
(M=-0,652%0,953). Mozemo re¢i da su oc¢ekivanja polaznika u velikoj meri ispunjena kada je
re¢ o lokaciji izvodenja obuke (M=-0,096+0,735) kao i kvalitetu same organizacije i
realizacije obuke/nastave (M=-0,507+0,851). U odnosu na njih, za nijansu je loSije ocenjen
kvalitet rada predavaca i instruktora (M=-0,653+0,610) kao i kvalitet obezbedenih prostornih
uslova 1 sprovedenih mera zaStite zdravlja tokom trajanja obuke (M=-0,624+1,420). Medutim,
ukoliko kvalitet analizirano na nivou pojedina¢nih ajtema (varijabli) mozemo primetiti da je
diskrepancija izmedu realno dobijenog i ocekivanog kvaliteta kod pojedinih ajtema prili¢no
izrazena. Tako je loSije ocenjena dostupnost instruktora (M=-1,043+1,042) i dostupnost
pisanog didakticko-metodickog materijala u toku nastave (M=-0,936+1,030), ali i pruzanje
podrske polaznicima da govore o svom radnom i zivotnom iskustvu (M=-1,085%0,775), te
razumevanje koja ocekivanja polaznici imaju od obuke (M=-0,851+1,042). Sli¢no obuci za
gerontodomacice, mozemo re¢i da su predavaci i instruktori u toku obuke u velikoj meri bili
orijentisani na vodenje i usmeravanje procesa ucenja, odnosno razvoja stru¢nih kompetencija,
a da su ulogama facilitatora i motivatora, u manjoj meri bili posveceni. Ukoliko tome dodamo
i nesto losije ocenjeno dobijanje povratne informacije o ostvarenom napretku u toku obuke, a

nakon sprovedene provere (M=-0,915+1,231) mozemo re¢i da uprkos relativno dobro
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ocenjenom kvalitetu dimenzije Predavaci i instruktori postoji znaCajan prostor za
unapredivanje kvaliteta rada predavaca 1 instruktora, posebno u delu andragoskih
kompetencija rada sa odraslima. LoSije ocene kvaliteta koje se odnose na dostupnost
instruktora u toku prakti¢ne nastave mogu da upute na nesrazmeran odnos broja instruktora i
polaznika, ali i na jedan dublji problem u stru¢nom obrazovanju odraslih koji se ogleda u
“deljenju” instruktora sa poslodavcem gde se obuka sprovodi, buduéi da je instruktor cesto
zaposlen kod poslodavca gde se sprovodi obuka, te da je u okviru redovnog radnog vremena
on posvecen i obucavanju polaznika i obavljanju redovnih radnih duznosti za poslodavca.
Kada je re¢ o dostupnosti udzbenika i priru¢nog materijala, loSija ocena jos jednom ukazuje
na sistemski problem prisutan u obrazovanju odraslih, a koji se odnosi na nepostojanje
odgovarajucih udzbenika i priru¢nog materijala $to u velikoj meri onemogucava samostalnost
u radu 1 samostalno izgradivanje znanja polaznika i doprinosi lo$ijoj oceni kvaliteta obuke.
Najveca diskrepancija izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta evidentirana je kod
dimenzije Proces obucavanja (M=-1,055£1,146) i dimenzije Oprema i alati (M=-
0,974+1,367). Posmatrano na nivou pojedinacnih ajtema (varijabli), znacajna diskrepancija
evidentirana je u domenu postojanja ,,radnog prostora®, odnosno polaznic¢kog ,,radnog mesta“
(M=-1,447%1,427), kao i u domenu veli¢ine prostora upotrebljavanog za realizaciju prakti¢ne
nastave (M=-1,149+1,546). U skladu sa loSije ocenjenim tehnickim kapacitetima za
sprovodenje stru¢ne obuke, znacajna diskrepancija izmedu realnog i ocekivanog kvaliteta
evidentirana je u delu koji se odnosi na kvalitet prakti¢ne nastave, 0dnosno na razvijanje
struénih kompetencija kroz praktiéno uveZzbavanje (M=-1,362+1,466) i otkrivanje “tajni
zanata” tj. naCina za bolje 1 lakSe obavljanje poslova (M=-1,702+1,284). Slicno svim
analiziranim stru¢nim obukama, o¢ekivanja polaznika nisu ispunjena ni kada je re¢ o trajanju
obuke (M=-1,043+1,285), $to upucuje da 240 casova koliko obuka za vodenje poslovnih
knjiga traje, polaznici percipiraju kao nedovoljan za kvalitetno obucavanje za rad na tim
poslovima. Utvrdeni jaz izmedu realno dobijenog 1 ocekivanog kvaliteta ukazuje da uprkos
dobro ocenjenom ukupnom kvalitetu, postoji znaCajan prostor za unapredivanje obuke i to u
njenim kljuénim segmentima kao Sto su razvijanje stru¢nih kompetencija kroz praktic¢an rad,
oprema i alati koji se koriste u nastavi, kao i u domenu unapredivanja andragoSkih

kompetencija nastavnog predavaca i instruktora.

Za razliku od ve€ine analiziranih stru¢nih obuka za koje mozemo re¢i da su u
odredenoj meri ispunile oc¢ekivanja polaznika, stru¢ne obuke sa najlosijim ocenama ukupnog

kvaliteta, odnosno najve¢im jazom izmedu realnog tj. percipiranog i ocekivanog kvaliteta su
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obuke za jednostavne keramicarske radove (M=-0,726+0,350), pomoc¢nog kuvara (M=-

0,821+0,289) i viljuskaristu (M=-0,978+0,562).

Obuka za jednostavne keramicarske radove u velikoj meri ispunila je ocekivanja
polaznika kada je re¢ o kvalitetu rada predavaca i1 instruktora, njihovom odnosu prema
polaznicima obuke (M=-0,362+0,302), lokaciji izvodenja obuke (M=-0,119+0,705) kao i
organizaciji i realizaciji obuke/nastave (M=-0,444+0,413). Nesto losije je ocenjen kvalitet
dimenzije Prostorni uslovi i zastita zdravlja (M=-0,651+0,465), pri ¢emu je u okviru te
dimenzije najlosije ocenjena obezbedenost potrebnim zastitnim sredstvima i opremom (odela,
rukavice i sl.) (M=-1,048+0,740). Najveca diskrepancija izmedu percipiranog i o¢ekivanog
kvaliteta evidentirana je kod dimenzija koje se odnose na proces obucavanja tj. sticanja
stru¢nih kompetencija (M=-1,371+0,541) i opremu, masine i alate kori§¢ene u toku obuke
(M=-1,410+0,700). Kada je re¢ o opremi, masinama i alatima, znaajna diskrepancija
evidentirana je gotovo kod svih ajtema (varijabli) na subskali. Tako se loSijim ocenama
polaznika koje se odnose na postojanje ,,radnog prostora®“, odnosno polaznicka ,,radna mesta“
(M=-1,761+0,889) i veli¢ine prostora upotrebljavanog za realizaciju prakti¢ne nastave (M=-
1,191+0,750), karakteristi¢nih za veéinu analiziranih stru¢nih obuka, pridruzuju i loSije ocene
koje se odnose na savremenost masina i alata u radionicama (M=-1,667+0,966), obezbedenost
svih alata i repromaterijala potrebnih za obucavanje (M=-1,286+0,784) kao i savremenost
opreme u ucionicama (M=-1,143+0,854). U skladu sa loSije ocenjenim tehni¢kim
kapacitetima za sprovodenje struéne obuke, loSija ocena kvaliteta evidentirana je i kod
dimenzije Proces obucavanja, a posebno u delu koji se odnosi na kvalitet prakti¢ne nastave,
odnosno na razvijanje stru¢nih kompetencija kroz prakti¢no uvezbavanje (M=-1,905%1,546) i
otkrivanje “tajni zanata” tj. na¢ina za bolje i lakSe obavljanje poslova (M=-1,952+1,283).
Slicno svim analiziranim struénim obukama, najloSije je ocenjeno trajanje obuke (M=-
2,333+0,856), Sto upucuje da 240 Casova koliko obuka za jednostavne keramicarske radove
traje, polaznici percipiraju kao nedovoljan za kvalitetno obucavanje za rad na tim poslovima.
Sli¢no prethodnim obukama, evidentno je da uprkos relativno dobro ocenjenom ukupnom
kvalitetu, postoji znacajan prostor za unapredivanje obuke i to u njenim klju¢nim segmentima
koji se odnose na sam proces obucavanja, tj. razvijanja stru¢nih kompetencija, te opreme i
diskrepancija izmedu realno dobijenog i ocekivanog kvaliteta na mnogim dimenzijama
kvaliteta upucuje da je visoko ocenjeni ukupni kvalitet obuke dominantno objasnjen drugim
dimenzijama kvaliteta, odnosno u najvecoj meri kvalitetom rada predavaca i instruktora

buduci da je isti izuzetno visoko ocenjen od strane polaznika obuke.
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Obuka za pomocnog kuvara ispunila je ocekivanja polaznika kada je re¢ o lokaciji
izvodenja obuke (M=-0,095%+0,388) i obezbedenim prostornim uslovima i sprovedenim
merama zastite zdravlja tokom trajanja obuke (M=-0,396+0,532). Nesto veca diskrepancija
izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta evidentirana je u domenu organizacije i realizacije
obuke/nastave (M=-0,716+0,525), pri ¢emu su najloSije ocenjeni termini odrZavanja nastave
(M=-1,081£1,164). Kada je re¢ o kvalitetu dimenzije koja se odnosi na rad predavaca i
instruktora (M=-0,878+0,548) analiza pojedina¢nih ajtema (varijabli) ukazuje na nesto loSiju
ocenu dostupnosti priru¢nog didakticko-metodickog materijala (M=-1,541%1,016), te
dostupnosti instruktora u toku nastave (M=-1,081+0,682), kao i nesto loSiju ocenu predavaca i
instruktora u kontekstu pruzanja podrske polaznicima da govore o svom radnom i Zivotnom
iskustvu (M=-1,460+0,869), kao i razumevanja koja ocekivanja polaznici imaju od obuke
(M=-0,973+0,986). Ukoliko tome dodamo i nesto loSije ocenjeno dobijanje povratne
informacije o ostvarenom napretku u toku obuke, a nakon sprovedene provere (M=-
1,000+£0,745) mozemo re¢i da postoji znaCajan prostor za unapredivanje kvaliteta rada
predavaca i instruktora, posebno u delu andragoskih kompetencija rada sa odraslima. Kada je
o re¢ dostupnosti instruktora u toku prakti¢ne nastave, slicno nekim stru¢nim obukama, losije
ocene kvaliteta mogu da upute na nesrazmeran odnos broja instruktora i polaznika, ali i na
problem koji se ogleda u “deljenju” instruktora sa poslodavcem, odnosno njegovim redovnim
radnim obavezama. Kada je re¢ o dostupnosti udzbenika 1 prirucnog materijala, losija ocena
jo§ jednom ukazuje na sistemski problem prisutan u obrazovanju odraslih, a koji se odnosi na
nepostojanje odgovaraju¢ih udzbenika i priruénog materijala. U odnosu na analizirane
dimenzije kvaliteta obuke za pomo¢nog kuvara, najloSije ocenjene dimenzije su one koje se
odnose na proces obuCavanja tj. sticanje stru¢nih kompetencija (M=-1,503+0,451) i na
opremu, masine i alate koriStene u toku nastave (M=-1,335+0,408). Kada je re¢ o opremi,
masSinama 1 alatima, znacajna diskrepancija evidentirana je gotovo kod svih analiziranih
varijabli. Tako se lo$ijim ocenama polaznika koje se odnose na postojanje ,,radnog prostora®,
odnosno polaznickog ,,radnog mesta® (M=-2,000+0,913) 1 veli¢ine prostora upotrebljavanog
za realizaciju prakti¢ne nastave (M=-1,02740,600), karakteristi¢cnih za vecinu analiziranih
strunih obuka, pridruzuju i loSije ocene koje se odnose na savremenost masina i alata u
radionicama (M=-1,460+0,505), obezbedenost svih alata i repromaterijala potrebnih za
obucavanje (M=-1,081+0,547) kao i savremenost opreme u uc¢ionicama (M=-1,108+0,737). U
skladu sa loSije ocenjenim tehnickim kapacitetima za sprovodenje stru¢ne obuke, znacajna
diskrepancija izmedu realnog i ofekivanog kvaliteta evidentirana je i kod dimenzije Proces

obucavanja, a posebno u delu koji se odnosi na kvalitet prakticne nastave, odnosno na

127



razvijanje struénih kompetencija kroz prakti¢éno uvezbavanje (M=-1,920+1,090) i otkrivanje
“tajni zanata” tj. nacina za bolje i lakse obavljanje poslova (M=-2,135+0,822). Sli¢no svim
analiziranim stru¢nim obukama, najlo$ije je ocenjeno trajanje obuke (M=-2,432+0,728), Sto
upucuje da 264 Casova koliko obuka za pomocnog kuvara traje, polaznici percipiraju kao

nedovoljan za kvalitetno obucavanje za rad na tim poslovima.

Obuka za viljuskaristu je obuka ¢iji je ukupni kvalitet najlosije ocenjen od strane
polaznika (M=-0,978+0,562). Od svih analiziranih dimenzija kvaliteta, o¢ekivanja polaznika
u velikoj meri su ispunjena jedino kod dimenzije koja se odnosi na lokaciju izvodenja stru¢ne
obuke (M=-0,406+0,861). Kvalitet ostalih dimenzija koje su znacajnije za razvijanje stru¢nih
kompetencija ocenjen je u odredenoj meri losijim ocenama. Kada je re¢ o kvalitetu dimenzije
Predavaci i instruktori isti je dosta dobro ocenjen (M=-0,881+0,764). Medutim analiza
pojedinacnih ajtema (varijabli) unutar dimenzije ukazuje na nesSto loSiju ocenu dostupnosti
priru¢nog didakticko-metodickog materijala (M=-1,563+1,031), kao i loSiju ocenu predavaca
1 instruktora u kontekstu razumevanja koja ocekivanja polaznici imaju od stru¢ne obuke (M=-
1,250£1,183). Navedeno upucuje da su predavaci i instruktori u manjoj meri bili posveceni
ohrabrivanju polaznika, stvaranju emocionalne klime koja podrzava saradnicke i prijateljske
odnose u okviru obrazovne grupe. Ukoliko tome dodamo 1 loSije ocenjeno dobijanje povratne
informacije o ostvarenom napretku u toku obuke, a nakon sprovedene provere (M=-
1,438+1,365) i losije ocenjenu jasnoc¢u i razumljivost dobijenih instrukcija u toku prakti¢ne
nastave (M=-1,063+0,680), mozemo re¢i da postoji znaCajan prostor za unapredivanje
kvaliteta rada predavaca i instruktora, posebno u delu andragoSkih kompetencija rada sa
odraslima. Takode, ne treba zanemariti ni losije ocenjenu dostupnost udzbenika i priru¢nog
materijala, Sto jo§ jednom ukazuje na sistemski problem prisutan u obrazovanju odraslih a
koji se odnosi na nepostojanje odgovarajucih udzbenika i priru¢nog materijala. NeSto loSiju
ocenu polaznici su dali i dimenziji kvaliteta koja se odnosi na prostorne uslove i sprovedene
mere zastite zdravlja tokom trajanja obuke (M=-0,854+0,583). Najveca diskrepancija izmedu
percipiranog i ocekivanog kvaliteta evidentirana je kod dimenzije Oprema i alati (M=-
1,688+0,561) kao i kod dimenzije Proces obucavanja (M=-1,175+0,653). Kada je re¢ o
opremi, masinama i alatima, znaCajna diskrepancija evidentirana je gotovo kod svih
analiziranih varijabli. Tako se loSijim ocenama polaznika koje se odnose na postojanje
»radnog prostora®, odnosno polaznickog ,radnog mesta“ (M=-2,125+0,806) i1 veli¢inu
prostora upotrebljavanog za realizaciju prakti¢ne nastave (M=-1,813+0,655), karakteristicnih
za ve¢inu analiziranih struénih obuka, pridruzuju i loSije ocene koje se odnose na savremenost

masina 1 alata u radionicama (M=-1,813+0,544), obezbedenost svih alata 1 repromaterijala
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potrebnih za obucavanje (M=-1,375+0,806), kao 1 savremenost opreme u ucionicama (M=-
1,313+0,793). U skladu sa losije ocenjenim tehnickim kapacitetima za sprovodenje strucne
obuke, znacajna diskrepancija izmedu realnog i o¢ekivanog kvaliteta evidentirana je i kod
dimenzije Proces obucavanja, a posebno u delu koji se odnosi na kvalitet prakti¢ne nastave,
odnosno na razvijanje stru¢nih kompetencija kroz prakti¢no uvezbavanje (M=-1,875+0,719) i
otkrivanje “tajni zanata” tj. nacina za bolje i lakSe obavljanje poslova (M=-1,938%0,929).
Sli¢no svim analiziranim stru¢nim obukama, polaznici su loSije ocenili trajanje obuke (M=-
1,063+0,772), Sto upucuje da 120 casova koliko je obuka za viljuSkaristu traje, polaznici

percipiraju kao nedovoljan za kvalitetno obucavanje za rad na tim poslovima.

Kategorijom Ostalo obuhvaceno je 72 polaznika iz 15 razli¢itih stru¢nih obuka i to iz
pet razli¢itih podrucja rada, pri ¢emu su najzastupljeniji polaznici stru¢nih obuka iz podrucja
rada Gradevinarstvo 1 geodezija (33) i MasSinstvo 1 obrada metala (18). Sa neSto manje
polaznika bila su zastupljena 1 podrucja rada kao $to su Ekonomija, pravo i administracija (2),
Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane (12) i Tekstilstvo i kozarstvo (7). Slicno drugim
analiziranim stru¢nim obukama, o¢ekivanja polaznika u velikoj meri su ispunjena jedino kod
dimenzije Lokacija (M=-0,326+0,692) i Organizacija obuke (M=-0,488+0,592), dok su za
nijansu lo$ije ocenjene dimenzije Predavaci i instruktori (M=-0,604+0,782) i Prostorni uslovi
i zastita zdravlja (M=-0,611+0,789). Oc¢ekivanja polaznika u velikoj meri nisu ispunjena kod
dimenzije Oprema i alati (M=-1,092+0,892) kao i kod dimenzije Proces obucavanja (M=-
1,244+0,697), tako da je kvalitet procesa obucavanja ocenjen niZom ocenom cak 1 u
poredenju sa kvalitetom procesa obuc¢avanja evidentiranog na nivou svih analiziranih stru¢nih

obuka.

Kada je re¢ o kvalitetu dimenzije Predavaci i instruktori analiza pojedinacnih ajtema
(varijabli) ukazuje na nesSto loSiju ocenu dostupnosti prirucnog didakti¢ko-metodickog
materijala (npr. obuka za termofasadera (M=-2,429+0,787)), te dostupnosti instruktora u toku
nastave (npr. obuka za odrZzavanje motora 1 motornih vozila (M=-1,308+0,630)), kao i nesto
loSiju ocenu predavaca i instruktora u kontekstu pruzanja podrSke polaznicima da govore o
svom radnom i zivotnom iskustvu (npr. obuka za odrzavanje motora i motornih vozila (M=-
1,769+0,725)), kao i razumevanja koja o€ekivanja polaznici imaju od obuke (npr. obuka za
termofasadera (M=-1,143+0,900)). Navedeno upucuje da su predavaci i instruktori
nedovoljno bili posveéeni ohrabrivanju polaznika, stvaranju emocionalne klime koja podrzava
saradnicke 1 prijateljske odnose u okviru obrazovne grupe, kao i da polaznicima nisu uvek bili
dostupni kada im je pomo¢ bila potrebna. Losije ocene kvaliteta koje se odnose na dostupnost

instruktora u toku prakti¢ne nastave mogu da upute na nesrazmeran odnos broja instruktora i
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polaznika, ali i na praksu “deljenja” instruktora sa poslodavcem gde se obuka sprovodi.
Takode, ne treba zanemariti ni loSije ocenjenu dostupnost udzbenika i priru¢nog materijala,
Sto jo$ jednom ukazuje na sistemski problem prisutan u obrazovanju odraslih, a koji se odnosi

na nepostojanje odgovarajucih udzbenika i priru¢nog materijala.

Kada je re¢ o dimenziji Oprema i alati, znacajna diskrepancija evidentirana je gotovo
kod svih analiziranih varijabli. Tako se loSijim ocenama polaznika koje se odnose na
postojanje ,radnog prostora®“, odnosno polazni¢kog ,radnog mesta“ (npr. obuka za
jednostavne zidarske radove (M=-2,500£0,707)) i veli¢inu prostora upotrebljavanog za
realizaciju prakti¢ne nastave (npr. obuka za odrzavanje motora i motornih vozila (M=-
1,923+0,954)), karakteristicnih za vecéinu analiziranih stru¢nih obuka, pridruzuju i loSije
ocene koje se odnose na savremenost masina i alata u radionicama (npr. obuka za armirace
(M=-2,3334+0,577)) kao i na obezbedenost svih alata i repromaterijala potrebnih za

obucavanje (npr. obuka za odrzavanje motora i motornih vozila (M=-1,769+0,832)).

Losije ocene opreme i alata prati i lo$ija ocena prostornih uslova, a posebno zastitnih
sredstva i opreme (odela, rukavice i sl.) koriStenih u nastavi. Primer tome su ocene kvaliteta
za koriS¢enje zaStitne opreme u nastavi evidentirane kod obuke za odrzavanje motora i
motornih vozila (M=-1,077+0,760), obuke za montaZera sistemom suve gradnje (M=-
1,125+0,641), obuke za termofasadera (M=-1,714+1,604) i obuke za rukovanje gradevinskim
masinama (M=-1,000£1,247).

U skladu sa loSije ocenjenim prostornim i tehnickim kapacitetima za sprovodenje
stru¢ne obuke, znacajna diskrepancija izmedu realnog i o€ekivanog kvaliteta evidentirana je i
kod dimenzije Proces obucavanja. Posmatrano na nivou pojedina¢nih ajtema (varijabli) jaz
1izmedu realno dobijenog i1 oCekivanog kvaliteta najizraZeniji je kod ajtema koji se odnosi na
kvalitet prakticne nastave, odnosno na razvijanje stru¢nih kompetencija kroz prakti¢no
uvezbavanje (npr. obuka za montazera sistemom suve gradnje (M=-3,125+1,356).), kao i na
otkrivanje “tajni zanata” tj. nacina za bolje 1 lakSe obavljanje poslova u toku prakti¢ne nastave
(npr. obuke za montaZzera sistemom suve gradnje (M=-2,875+1,356)). Sli¢no svim drugim
analiziranim stru¢nim obukama, znacajna diskrepancija izmedu percipiranog i ocekivanog
kvaliteta evidentirana je kod ajtema koji se odnosi na trajanje stru¢nih obuka pri ¢emu je
najmanji jaz evidentiran kod obuke za odrzavanje motora i motornih vozila (M=-
1,7692+0,599), a najveéi kod obuka za jednostavne zidarske radove, za armirace 1 za tesare
(M=-3,000£0,000).
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Uopsteno posmatraju¢i mozemo re¢i da ocene kvaliteta realizacije kratkotrajnih
struénih obuka variraju u zavisnosti od vrste stru¢ne obuke. Medutim, ono $to je zajednic¢ko

svim stru¢nim obukama jeste:

- dimenzija kvaliteta koja je najlosije ocenjena na celoj subskali odnosi se na sustinu

procesa obucavanja - na proces razvijanja stru¢nih kompetencija;

- U okviru dimenzije Proces obucavanja najlosije je ocenjeno ukupno trajanje stru¢ne
obuke, $to upucuje da ponudeni fond ¢asova strué¢nih obuka polaznici percipiraju kao

nedovoljan za kvalitetno razvijanje stru¢nih kompetencija za rad na novim poslovima;

- stru¢ne kompetencije za rad, na dominantno zanatskim i proizvodnim poslovima,
polaznici su sticali putem prakti¢nog rada i uvezbavanja na masinama i alatima, ali i

putem posmatranja (gledanja) kako to neko drugi radi;

- losiji kvalitet realizacije prakticne nastave povezan je sa loSijim prostornim i

tehni¢kim uslovima za realizaciju stru¢ne obuke;

- kod tehnicki zahtevnijih stru¢nih obuka, loSije ocenjen kvalitet procesa obucavanja i

opreme i alata, prati i loSije ocenjen kvalitet prostornih uslova i zastite zdravlja;

- kvalitet rada predavaca i instruktora kod vecine stru¢nih obuka visoko je ocenjen, a
kod nekih stru¢nih obuka oc¢ekivanja polaznika su ¢ak i nadmasena, tako da mozemo
re¢i da je visoko ocenjeni ukupni kvalitet stru¢nih obuka u najvecoj meri objasnjen

upravo kvalitetom rada predavaca i instruktora,

- nedovoljna dostupnost priru¢nog didakticko-metodickog pisanog materijala u toku
nastave §to upucuje na sistemski problem prisutan u obrazovanju odraslih, a koji se
odnosi na nepostojanje odgovarajucih udzbenika i priruénog materijala ¢ime se ne

obezbeduju uslovi za samostalnost u radu i samostalno izgradivanje znanja polaznika;

- organizacija obuke/nastave kao 1 lokacija njenog izvodenja dimenzije su kvaliteta koje
Su najbolje ocenjivane pri ¢emu je lokacija izvodenja obuka cesto 1 nadmasila

oc¢ekivanja polaznika.

Na osnovu ovih nalaza mozemo re¢i da evidentirane ocene kvaliteta dovode u pitanje
samu sustinu i ukupni kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka. To posebno uzimajuéi u obzir
ocene kvaliteta procesa obuCavanja, buduci da je prakticna nastava €inila (najmanje) 60% od
ukupnog fonda Casova obuke 1 da je kao takva predstavljala okosnicu programa stru¢ne
obuke. Ono $§to je interesantno jeste da iako je kvalitet nastavnog osoblja prepoznat kao

glavna snaga ukupnog kvaliteta sprovedenih obuka, evidentno je da postoji prostor za
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unapredivanje i kvaliteta njihovog rada. Naime, ocene kvaliteta upucuju da su kod odredenih
stru¢nih obuka predavaci i instruktori u toku stru¢ne obuke u velikoj meri bili orijentisani na
vodenje 1 usmeravanje procesa ucenja, odnosno razvoja struc¢nih kompetencija, a da su drugim
ulogama nastavnika (npr. facilitatora, motivatora i dr.), u manjoj meri bili posveceni. Ukoliko
tome dodamo 1 nesto loSije ocenjen nacin provere obucenosti za rad kao 1 dobijanje povratne
informacije o ostvarenom napretku u toku obuke mozemo reéi da postoji znacajan prostor za
unapredivanje kvaliteta rada predavaca 1 instruktora, posebno u delu andragoskih
kompetencija rada sa odraslima. Kao poseban problem u realizaciji stru¢nih obuka polaznici
su prepoznali nedovoljnu dostupnost instruktora u toku nastave, Sto moze da implicira na
nesrazmeran odnos broja instruktora i polaznika, kao i da realno radno okruzenje nije u
potpunosti bilo prilagodeno procesu obucavanja, odnosno da su polaznici predavace i
instruktore u odredenoj meri ,,delili“ sa poslodavcem gde je obuka sprovodena i/ili sa

korisnicima usluga.

Utvrdene ocene kvaliteta kao i znacaj koji identifikovane dimenzije imaju za tok
obrazovnog procesa, te za njegove ishode u smislu razvijanja stru¢nih kompetencija, jasno
upucuju na potrebu razvijanja standarda stru¢nih obuka kao jednog od instrumenata za
osiguranje njihovog kvaliteta. Uvazavajuéi znacaj koji kadrovski, prostorni, tehnicki i
materijalni resursi imaju za sam tok obrazovnog procesa, namece se potreba da standardi
strucnih obuka sadrze 1 elemente koji se odnose na kadrove, nastavna sredstva, opremu,
masine i alate potrebnih za kvalitetnu realizaciju stru¢ne obuke, posebno prakticnog dela
nastave koji se realizuje u realnom radnom okruzenju kod poslodavaca. Kako je kod pojedinih
struénih obuka kao problem kvaliteta prepoznata i didakticko-metodicka osposobljenost
predavaca 1 instruktora, nameée se potreba za njihovim kontinuiranim stru¢nim
usavrSavanjem, odnosno sistematskim osnazivanjem za kvalitetno sprovodenje prakti¢ne
nastave, za davanje povratnih informacija u vezi sa postignu¢em i napredovanjem polaznika,
za sprovodenje razlicitih oblika interaktivnog rada, za kori§éenje zivotnog iskustva polaznika

kao resurs za ucenje 1 sl.
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2. Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja

Sli¢no ispitivanju kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka, kvalitet usluge karijernog
vodenja i savetovanja posmatran je iz ugla polaznika obuka i to kao razlika izmedu

percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja.

2.1 Dimenzije kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja

Metrijske karakteristike subskale za prikupljanje podataka o kvalitetu usluge karijernog

vodenja i savetovanja

Pre finalne obrade rezultata sprovedena je procedura identifikovanja osnovnih metrijskih
karakteristika instrumenta (pouzdanost, diskriminativnost i valjanost).

Sve korelacije medu ajtemima su umereno visoke, Sto ukazuje na znaajnu internu
konzistentnost skale a time i na njenu pouzdanost. Kako je za sve ajteme Chrombach alfa
koeficijent ve¢i od 0,7 i iznosi 0,919, mozemo zakljuciti da je pouzdanost subskale
zadovoljavajuca. Diskriminativnost subskale procenjivana je preko Point Biserijske
korelacije. Svi dobijeni koeficijenti su iznad vrednosti od 0,3 Sto ukazuje na dobru
diskriminativnost subskale. Analiziraju¢i tezinu stavki ajtemi subskale ve¢inom spadaju u
“srednje lake®, Sto ukazuje na dobra metrisjka svojstva subskale. Provera da li je dobijeni
skup podataka prikladan za primenu faktorske analize izvrSena je izraCunavanjem Kaiser-

Meyer-Olkin-Bartlett testa ¢ija je vrednost 0,900 (minimum 0,6) $to ukazuje na opravdanost

primene faktorske analize na dobijeni skup podataka.

Tabela br. 4 Kajzer Majer Oklin i Bartletov test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,900
Approx. Chi-Square 2205,120
Bartlett's Test of Sphericity df 55
p 0,000
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Dimenzije kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja

Utvrdivanje latentne strukture prostora upitnika, odnosno provera dimenzionalnosti upitnika
realizovana je primenom analize glavnih komponenti. Kao metodu rotacije izabrali smo
Direct Oblimin rotaciju. Polaze¢i od Kaiser-Guttmanovog kriterija da treba zadrzati faktore sa
svojstvenom vredno$éu vecom od 1, analizom glavnih komponenti ekstrahovana su 2 faktora.
Dijagram prevoja predocava manji nagib krivulje nakon druge glavne komponente, Sto
ukazuje da skala ima dva stabilna faktora. Na osnovu Kaiser-Guttmanovog Kkriterija i
dodatnog izracunavanja dijagrama prevoja (screeplot) ekstrahovano je 2 faktora kvaliteta
usluge karijernog vodenja i savetovanja koji objasnjavaju ukupno 68,35% varijanse. Prva
glavna komponenta objasnjava 56,19% ukupne varijanse, a druga 12,15%. U tabeli br. 5

prikazani su faktori sa pripadaju¢im ajtemima.

Tabela br. 5 Faktorska opterecenja za ekstrahovane faktore

Faktori

1 2
Pre pocetka obuke informisani ste o tome koja znanja i vestine traze poslodavci 0,809

Pre pocetka obuke sa savetnikom u NSZ ste razgovarali o vasim 0,830
interesovanjima, potrebama, daljim planovima za zaposlenje i sl.

Pre pocetka obuke detaljno ste informisani o opisu poslova za koje biste se 0,769
obucavali, rizicima posla, radnom vremenu, mogucoj zaradi, da li je to sezonski
ili terenski posao i sl.

Karijerno NSZ vam je pomogla da izaberete obuku koja odgovara vasim potrebama i 0,730
vodenje i potrebama poslodavaca

savetovanje Pre pocetka obuke informisani ste o svemu §to je vazno za odrzavanje obuke (o 0,726 0,318
=0,908 sadrzaju obuke, troskovima prevoza, duzini obuke, opterecenosti u toku
obuke...)

Sve informacije o obuci koje ste dobijali od NSZ pre i tokom obuke su bile 0,557
precizne i tatne

Nakon obuke informisani ste o konkursima za zaposljavanje za poslove za koje 0,515
ste obuceni

Zaposleni u NSZ su uvek bili dostupni kada vam je savet bio potreban 0,401

Procedura i pravila za realizaciju obuke su bila jasna (dobijanje uputa za obuku, 0,854
odrzavanje informativnog sastanka, obavljanje lekarskog/sanitarnog pregleda...)

Administrativna

podrika Procedura za zaklju¢ivanje ugovora i isplatu sredstava za troskove prevoza je 0,857

bila jednostavna

=0,862 Zaposleni u NSZ su brzo otklanjali administrativne probleme koji se odnose na 0,877

obuku

U odnosu na prvobitno definisane dimenzije kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja, mozemo primetiti da nakon faktorske analize nije doSlo do promena u grupisanju

varijabli. U interpretativnom smislu struktura dobijenih faktora je sledeca:

= Karijerno vodenje i savetovanje — faktor €ini osam ajtema koji generalno opisuju

pruzanje stru¢ne podrske i pomoci pojedincima u reSavanju njihovog polozaja na trzistu
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rada kroz prethodno obucavanje. Na visokom polu ovaj faktor opisuje uslugu krijernog
vodenja i savetovanja koja podrazumeva pruzanje preciznih i taénih informacija o stanju i
kretanjima na trziStu rada, o karakteristikama poslova za koje se organizuje obuka, o
proceduri organizacije obuke, pruzanje strucne pomoci traziocima posla da razumeju
vlastite ciljeve i aspiracije, potrebe trziSta rada i shodno tome donesu odluku, kao i da u
toku i po zavrSetku obuke budu informisani o novim karijernim moguénostima i

slobodnim poslovima shodno stec¢enim kompetencijama u toku obuke.

» Admninistrativna podrska - faktor Cine tri ajtema koji generalno opisuju administrativni
aspekt organizacije obuke. Na visokom polu ovaj faktor opisuje jednostavnu i jasnu
proceduru za realizaciju stru¢ne obuke i ostvarivanja prava po osnovu pohadanja stru¢ne
obuke, kao i brzo otklanjanje administrativnih problema koji se odnose na stru¢nu

obuku.

Identifikovane dimenzije kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja u velikoj
meri odgovaraju dimenzijama kvaliteta koje su istrazivaci prepoznali i u oblasti usluga
srednjeg i visokog obrazovanja (Owlia & Aspinwall, 1998; Li & Kaye, 1999; Sultan & Wong 2010;
Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé, 2010, Angell et al., 2008; Gatfield et al., 1999; Joseph &
Joseph, 1997; Law, 2013; Kwan et al., 1999; Gatfield et al., 1999). Posmatrana kao integralni
deo usluge obrazovanja, odnosno kao jedna od dimenzija njenog kvaliteta, usluga karijernog
vodenja i savetovanja u formalnom obrazovanju operacionalizovana je kao pruZanje strucne
pomo¢i u svim fazama, pocev od sagledavanja karijernih mogucnosti, izbora studijskog
programa (Li & Kaye, 1999; Joseph & Joseph, 1997; Gatfield et al., 1999; Sultan & Wong
2010), pa preko odabira predmeta/kurseva i kreiranja plana ucenja (Kwan et al., 1999),
pracenja napredovanja u obrazovanju, pruZzanje pomoci u kriznim situacijama (Kwan et al.,
1999; Owlia & Aspinwall, 1998) i dr. Sli¢no tome, dimenzija Karijerno vodenje i savetovanje
identifikovana u okviru naSeg istraZivanja odnosi se na sve faze procesa obucavanja, uz
specificnost da se pruzanje usluge karijernog vodenja i savetovanja nastavlja i nakon
zavrSetka obuka, buduéi da uslugu pruza sluzba za zaposljavanje u Cilju reSavanju poloZaja
polaznika na trzistu rada.

Pored dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje, identifikovana je i dimenzija
Administrativna podrska koja se odnosi na kvalitet ,,isporuke‘ administrativnih usluga koje su
kao posebna dimenzija kvaliteta identifikovane i u istraZivanjima koje se odnose na pruzanje
usluge formalnog obrazovanja (Gallifa & Batallé, 2010; LeBlanc & Nguyen, 1997; Abdullah,
2006; Mahapatra & Khan, 2007; Sultan & Wong 2010; Jain et al., 2013). Slicno brojnim
istraziva¢ima (Law, 2013; Sultan & Wong 2010; Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé, 2010),
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dimenziju Administrativna podrska operacionalizovali smo kroz procedure za realizaciju

stru¢nih obuka i ostvarivanje prava po osnovu pohadanja stru¢ne obuke.

Svaki faktor (dimenzija) ima Chrombach alfa > 0,7 §to ukazuje na njihovu visoku
internu konzistentnost i visoku pouzdanost. Takode, izmedu dva faktora postoji slaba
korelacija, S§to ukazuje na njihovu nezavisnost i dobru faktorsku strukturu, Sto predstavlja

osnovu za njihovo uporedivanje po dimenzijama percipiranog i ocekivanog.

Tabela br. 6 Korelacija faktora

1 2
1 1,000 0,213
2 0,213 1,000

2.2 Razlika izmedu percipiranog i ocekivanog kvaliteta usluge
karijernog vodenja i savetovanja

Kada je re¢ o kvalitetu usluge karijernog vodenja i savetovanja posmatranog po pojedinacnim
dimenzijama, aritmeticke sredine razlika ,,M* percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta mogu da se
krecu od -4 do +4, pri ¢emu manja razlika ukazuje na bolji kvalitet usluge. Ukupna razlika
1izmedu percipiranog i oc¢ekivanog nije velika (M=-1,166+0,700), mada je sasvim ocigledno
da kvalitet varira 1 da je razli¢it kod razli¢itith dimenzija. Od ukupno dve dimenzije, losija
ocena kvaliteta evidentirana je u okviru dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje (M=-
1,431+0,744), dok je dimenzija Administrativna podrska neSto bolje ocenjena (M=-
0,902+0,811).
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Grafikon br. 8: Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja
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podrska usluge karijernog vodenje i
vodenja i savetovanja savetovanje

Tumacedi rezultate moglo bi se re¢i da su ocekivanja polaznika koja se odnose na
kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja u odredenoj meri ispunjena. Medutim, iako
utvrdene diskrepancije izmedu realnog i o¢ekivanog kvaliteta po posmatranim dimenzijama
nisu mnogo Velike, njihovo smanjenje je neophodno zbog vaznosti koje one imaju na polozaj

pojedinca na trzistu rada kao i na kvalitet i efekte mera APTR, ukljucujuéi i strucne obuke.

Procena ispunjenosti ocekivanja polaznika postaje jasnija ukoliko analiziramo
prosecne vrednosti, odnosno diskrepanciju izmedu ocekivanog i realno dobijenog na nivou
pojedinacnih ajtema grupisanih u dimenzije. Analizom cele subskale uocljivo je da svi ajtemi
imaju negativnu diskrepanciju izmedu realnog tj. ,,opazenog® i o¢ekivanog kvaliteta usluge
karijernog vodenja i savetovanja, a da se dva ajtema sa najveéim jazom na celoj subskali,
odnose na sustinu usluge karijernog vodenja i savetovanja za zaposljavanje, na proces
povezivanja pojedinca sa trziStem rada. Oba ajtema grupisana su u okviru dimenzije
Karijerno vodenje i savetovanje. Polaze¢i od ciljeva stru¢nih obuka koji se ogledaju u
unapredivanju zaposljivosti i zaposlenosti polaznika po zavrSetku obuke, interesantno je da na
celoj subskali za merenje kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja, najnizu prosecnu
ocenu kvaliteta 1 najvecu diskrepanciju izmedu opaZenog i ocekivanog kvaliteta ima upravo
ajtem koji se odnosi na ukljucivanje polaznika na trziste rada po zavrSetku obuke, odnosno

ajtem Nakon obuke informisani ste o konkursima za zaposljavanje za poslove za koje ste
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obuceni (M=-2,912+1,149). Znacajna diskrepancija odraz je izuzetno niske proseéne ocene
opazenog kvaliteta (M=2,078+1,142) i velikih oc¢ekivanja polaznika, odnosno visoke prosecne
ocene ocekivanog kvaliteta (M=4,990+0,099). Jaz izmedu realnog i o¢ekivanog kvaliteta koji
se odnosi na informisanje polaznika o potrebama poslodavaca po zavrsetku obuke svojstven
je gotovo svim analiziranim stru¢nim obukama, pri ¢emu kvalitet varira i razli¢it je kod
razlicitih vrsta struénih obuka. Informisanje polaznika o potrebama poslodavaca najbolje je
ocenjen kod struénih obuka iz grupe Proizvodaci odece (M=-1,000+0,920) i Trgovci (M=-
1,067+0,799), dok su najlosije ocene evidentirane kod polaznika stru¢nih obuka iz grupa
Zanimanja pretovarnih usluga, unutra$njeg transporta i prevoza zi¢arama (M=-2,438+0,727) i
Gradevinari (M=-2,444+0,705). Uzimajuéi u obzir raspon ocena kvaliteta evidentno je da
oc¢ekivanja polaznika nisu ispunjena ¢ak i kod onih stru¢nih obuka kod kojih je informisanje
polaznika o potrebama poslodavaca najbolje ocenjeno. Navedeno upucuje da po zavrSetku
obuke polaznici dominantno nisu bili informisani o slobodnim poslovima saglasno novim
struénim kompetencijama, odnosno nije im pruzena ocekivana stru¢na pomo¢ i podrska u
sagledavanju novih karijernih moguc¢nosti i integraciji na trziste rada. Razlozi tome mogu biti
razli€iti. Sa jedne strane moZe se postaviti pitanje zasnovanosti stru¢nih obuka na potrebama
lokalnog trziSta rada u smislu koliko su znanja, veStine 1 kompetencije steCene stru¢nom
obukom relevantna i konkurentna na lokalnom trziStu rada, zatim mogucéeg nepoverenja
prema struénim kompetencijama stecenih kroz obuke 1 sl., ali razlog tome moZze se trazZiti i u
dominantno administrativnom pristupu u pruzanju usluga, tj. nedovoljnoj zastupljenosti
kvalitetnog pracenja i usmeravanja karijernog razvoja pojedinca, §to je Cesta kritika uslugama
karijernog vodenja 1 savetovanja koje sprovode sluzbe za zapoSljavanje (Borbély-Pecze &
Watts, 2011; Sultana & Watts, 2005). Odsustvo stru¢ne podrske po izlasku iz mere APTR
implicira da uklju¢ivanje u program stru¢ne obuke nije predstavljalo jedan korak u
ostvarivanju Sireg plana karijernog razvoja i zaposljavanja, ve¢ vise jednokratnu podrsku za
koju se o¢ekuje da bude dovoljan nivo intervencije za integraciju u svet rada. Na nepostojanje
kvalitetnog plana karijernog razvoja upucuju i ocene kvaliteta stru¢ne podrSke dobijene pri
donosenju odluke o uklju¢ivanju u program stru¢ne obuke. Tako je ajtem Pre pocetka obuke
informisani ste o tome koja znanja i vestine traze poslodavci (M=-1,791+0,999) zapravo drugi
ajtem sa najveéim jazom izmedu realnog i oc¢ekivanog kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja. Velika diskrepancija odraz je niske proseCne ocene opazenog kvaliteta
(M=3,176+0,969) i velikih oc¢ekivanja polaznika, odnosno visoke proseéne ocene oc¢ekivanog
kvaliteta (M=4,967+0,178). Kada tome dodamo i loSije ocenjen kvalitet usluge u smislu

(ne)dobijanja informacija o opisu poslova za koje se organizuje obuka, rizicima posla, radnom
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vremenu, mogucoj zaradi, prirodi posla (sezonski ili terenski posao) i sl. (M=-1,402+0,908),
evidentno je da polaznici prilikom donosenja odluke o reSavanju svog polozaja na trzistu rada
kroz prethodno obucavanje, nisu raspolagali sa svim relevantnim informacijama o stanju i
kretanju na trziStu rada, ni sa informacijama o razli¢itim karijernim mogucnostima koje im
stoje na raspolaganju, odnosno da pre pocetka obuke, karijerno vodenje i savetovanje u
velikoj meri nije stavljeno u funkciju donos$enja karijernih odluka uskladenih sa realnim
stanjem 1 potrebama trziSta rada. lako se nedovoljno informisanje pojedinca moZze razumeti i
kao posledica nepoznavanja prilika na lokalnom trziStu rada od strane savetnika za
zaposljavanje, loSije ocenjen kvalitet stru¢ne pomoci koja se odnosi na identifikovanje i
razumevanje ciljeva i aspiracija polaznika (M=-1,176+0,881), te pruZene pomoci pojedincima
u donosenju odluke o uklju¢ivanju u stru¢nu obuku (M=-1,193+0,868) nas upucuju da se radi
i 0 slabije razvijenim kompetencijama savetnika za zapos$ljavanje u domenu Kkarijernog
vodenja 1 savetovanja. Evidentirane ocene kvaliteta upucuju da su stru¢ne procene
,udaljenosti“ pojedinaca od trziSta rada tj. procene uskladenosti karakteristika trazioca posla
sa karakteristikama trziSta rada u velikoj meri izostale, tako da ne iznenaduje praksa
neplanskog uklju¢ivanja pojedinaca u stru€ne obuke kao mere APTR. Ukljucivanje
pojedinaca u stru¢ne obuke, a bez stru¢ne procene njegove zaposljivosti, te ocene nivoa i vrste
podrske potrebne pojedincu, svedo¢i da su razgovori savetnika i trazioca posla zaista bili
samo ,,ljubazni i povr$ni* kako to sugeriSu nalazi nekih istrazivanja, odnosno da savetnici
aproksimativno, bez osnova preporucuju mere, a posebno kada je re¢ o obukama za potrebe
trziSta rada, ne sagledavajuci kako bi uceSce u specificnoj meri APTR povecalo Sanse osobi

da nade zaposlenje (Marjanovi¢, Nojkovi¢, Ognjanov, Lebedinski & Aleksi¢, 2016).

Analizirajuéi rezultate u okviru dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje mozemo
primetiti da su od svih ajtema o¢ekivanja polaznika u neSto ve¢oj meri ispunjena jedino kod
ajtema koji se odnose na dobijanje informacija o odrzavanju obuke (M=-0,990+0,977) i
dostupnosti karijernih savetnika (M=-0,824+0,862). Navedeno potvrduje postojanje jednog
administrativnog pristupa u pruzanju usluga karijernog vodenja i savetovanja koji se pre
svega ogleda u pruzanju servisnih informacija o obukama, iako treba biti obazriv u tumacenju
1 njegovog kvaliteta buduci da je preciznost i ta¢nost dobijenih informacija relativno slabo
ocenjena, odnosno da diskrepancija izmedu realnog i ocekivanog kvaliteta nije mala (M=-
1,167£0,952). Ukoliko tome dodamo u velikoj meri ispunjena oc¢ekivanja polaznika u okviru
dimenzije Administrativna podrska, odnosno da su polaznici visoko ocenili kvalitet koji se
odnosi na jednostavnost procedura za zakljucivanje ugovora i isplatu sredstava za troskove

prevoza (M=-0,817+0,857), kao i kvalitet koji se odnosi na jasnocu procedura i pravila za
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realizaciju obuke (M=-0,859+0,911), mozemo re¢i da je pruzanje usluga traziocima
zaposlenja u velikoj meri zasnovano na administrativnom pristupu svojstvenog i mnogim
drugim evropskim sluzbama za zaposljavanje. U okviru dimenzije Administrativna podrska
nesto je slabije ocenjen kvalitet brzine otklanjanja administrativnih problema (M=-
1,029+0,980) sto ne iznenaduje buduci da je sluzba za zaposljavanje veliki sistem sa jasnom
hijerarhijskom organizacijom, te da promene u postupanju zahtevaju protok odredenog
vremenskog perioda.

Tumacec¢i dobijene rezultate moglo bi se re¢i da karijerno vodenje i savetovanje pre
pocetka obuke, tokom njenog sprovodenja, ali i nakon njenog zavrSetka u velikoj meri nije
stavljeno u funkciju povezivanja pojedinca sa trziStem rada, ¢ime se moze dovesti u pitanje
sustina 1 ukupni kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja koje sprovodi sluzba za
zaposljavanje. Slabija ocena kvaliteta donekle potvrduje misljenje brojnih autora o
fokusiranosti sluzbi za zapos$ljavanje na kratkoro¢ne ishode vezane za trenutnu aktivaciju, pre
nego na dugoroc¢na pitanja karijernog razvoja u kontekstu celozivotnog ucenja i unapredivanja
zaposljivosti §to je zahtev savremenog sveta rada i ekonomije zasnovane na znanju (Borbély-
Pecze & Watts, 2011; Sultana & Watts, 2005). Posmatrano iz ugla o¢ekivanja, interesantno je
da uprkos ,,l08ijoj reputaciji*“ sluzbe za zaposljavanja i dominantnom misljenju da preko nje
retko ko zaista nade posao (Marjanovi¢, Nojkovi¢, Ognjanov, Lebedinski & Aleksi¢, 2016;
Pudar - Dragko, Ceriman, Resanovié¢, 2016), nezaposleni ipak o¢ekuju pomoé u zaposljavanju
1 smatraju da je duZnost sluzbe za zapoSljavanje da pomogne licima na evidenciji da se
zaposle. Sa druge strane sluzba za zaposljavanje promovise politiku osnazivanja pojedinaca u
pravcu licne aktivacije u trazenju posla, Sto je Cesto (nekada opravdano) percipirano kao
prebacivanje odgovornosti na pojedinca za pronalaZenje posla (Pudar - Drasko, Ceriman,
Resanovi¢, 2016). Medutim, u svetlu primene administrativnog pristupa u pruzanju usluge
karijernog vodenja i savetovanja upitan je kvalitet osnaZivanja pojedinaca za aktivno trazenje
posla, odnosno diskutabilna je pozicija sluzbe za zapos$ljavanje na trzistu kao ustanove koja
pruza kvalitetnu uslugu karijernog vodenja i savetovanja i kod koje se dolazi po kvalitetan

savet za dalji karijerni razvoj 1 zaposljavanje.
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2.3 Kvalitet usluge Kkarijernog vodenja i savetovanja na nivou
pojedinacne strucne obuke

Identifikovani jaz izmedu percipiranog i o¢ekivanog kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja otvara prostor za analizu i preduzimanje eventualnih korektivnih mera. To
posebno uvazavaju¢i preporuku brojnih autora i na tome zasnovanu praksu u mnogim
zemljama koja se ogleda u kombinovanju usluga, mera i raznih vidova pomo¢i traziocima
zaposlenja. Prema podacima EUROSTAT-a usluge karijernog vodenja i savetovanja ¢esto se
Belgium, France, Slovenia, Sweden, Romania, 2015), Sto ih stavlja u poziciju da uticu i na
njihov kvalitet a samim tim i na njihove efekte. Stoga je pitanje njihovog kvaliteta pitanje od
izuzetne vaznosti kako za polozaj pojedinca na trziStu rada, tako i da dugonajavljivani i
zeljeni zaokret sluzbi za zapoSljavanje od institucija za registraciju administrativne
nezaposlenosti do organizacija koje pruzaju raznovrsne kvalitetne usluge i koje su orijentisane
na razlicite ciljne grupe (Borbély-Pecze & Watts, 2011; Sultana & Watts, 2005). Medutim
pre preduzimanja eventualnih korektivnih mera potrebno je sprovesti dublju analizu i utvrditi
kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja uzimaju¢i u obzir vrstu stru¢ne obuke,
karakteristike polaznika (socio-demografske, obrazovne i dr.), mesto pruzanja usluge i druge

elemente od znacaja za ocenu kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja.

Uzimajuc¢i u obzir veliki broj razlicitih vrsta stru¢nih obuka obuhvacenih uzorkom kao
1, u nekim slu€ajevima, mali broj ispitanika po pojedinacnim stru¢nim obukama, na nivou
pojedinac¢nih obuka, analizirali smo kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja kod
stru¢nih obuka koje su u uzorku bile zastupljene sa najmanje 5% ispitanika od ukupnog broja
ispitanika u uzorku. Na taj nacin analizom je obuhvaéeno devet razli¢itih struénih obuka
kojima je obuhvaceno 234 ispitanika, dok su preostala 72 ispitanika iz uzorka koji su
polaznici 15 razli¢itih stru¢nih obuka iz pet razli¢itih podrucja rada, svrstana u kategoriju

Ostalo.
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Grafikon br. 9: Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja i pojedina¢ne stru¢ne obuke
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Posmatrano na nivou pojedinacne stru¢ne obuke ukupna razlika izmedu percipiranog i
oc¢ekivanog kvaliteta je relativno mala, mada je sasvim ocigledno da kvalitet varira i da je
razli¢it kod razli¢itih vrsta stru¢nih obuka. Najbolju ocenu ukupnom kvalitetu usluge
karijernog vodenja i savetovanja dali su polaznici koji su pohadali stru¢nu obuku za
pomocnika u trgovini (M=-0,564+0,309), dok su najlosiju ocenu ukupnom kvalitetu dali oni
koji su pohadali stru¢nu obuku za viljuskaristu (M=-1,521+0,572). Ostale analizirane stru¢ne
obuke po veli¢ini diskrepancije nalaze se izmedu ovih krajnosti i to: obuka za krojenje 1
Sivenje ode¢e (M=-0,632+0,686), obuka za izradu peciva (M=-0,634+0,657), obuka za izradu
bureka i testanih kora (M=-1,161+0,644), obuka za gerontodomacice (M=-1,173%0,495),
obuka za vodenje poslovnih knjiga (M=-1,184+0,906), obuka za pomo¢nog kuvara (M=-
1,410+£0,432) i obuka za jednostavne keramicarske radove (M=-1,429+0,453). Ukoliko u

obzir uzmemo i obuke iz grupe Ostalo loSije ocenjenom karijernom vodenju i savetovanju
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kod obuke za viljuSkariste i stru¢nih obuka iz grupe Gradevinari (M=-1,8125+0,499),
pridruzuju se stru¢ne obuke iz grupe Obradivaci metala (M=-1,6417+0,697) i Mehanicari i
masinisti (M=-1,466%0,575). Ocene kvaliteta ukazuju da kod stru¢nih obuka kod kojih je
loSije ocenjena usluga karijernog vodenja i1 savetovanja znacajan prostor za unapredivanje
usluge postoji u domenu unapredivanja informisanosti savetnika o stanju i kretanju na trziStu
rada, unutrasnjim procedurama i procesima rada Sluzbe za zaposljavanje, ali i unapredivanja
kompetencija za pruzanje usluga karijernog vodenja i savetovanja, a posebno procene

zaposljivosti 1 profilisanja trazioca posla u zavisnosti od vrste i nivoa potrebne podrske.

Kada je o pojedina¢nim stru¢nim obukama re¢, polaznici Obuka za pomocnika u
trgovini ukupan kvalitet dobijene usluge karijernog vodenja i savetovanja ocenili su visokom
ocenom, pri ¢emu su bolje ocenili kvalitet dimenzije Administrativna podrska (M=-
0,311+0,367), od kvaliteta dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje (M=-0,817+0,495).
Posmatrano na nivou pojedinacnih ajtema (varijabli) ocekivanja polaznika najmanje su
ispunjena u domenu njihovog povezivanja sa trziStem rada, bilo da se radi o dobijanju
informacija o stanju i kretanjima na lokalnom trzistu rada pre uklju¢ivanja u stru¢nu obuku u
cilju sagledavanja potreba poslodavaca za znanjima i veStinama (M=-1,067+0,799) ili
dobijanju informacija o slobodnim poslovima radi uklju¢ivanja na trziSte rada po zavrSetku
stru¢ne obuke (M=-2,733£1,335). Ocene kvaliteta upucuju da je ukljucivanje u mere APTR,
odnosno donoSenje odluke o reSavanju problema nezaposlenosti kroz prethodno obucavanje,
dominantno zasnivano na uvaZavanju Zelja, interesovanja, potreba i aspiracija pojedinca kao 1
na pruzanju servisnih informacija o organizaciji stru¢ne obuke, dok je procena ,,udaljenosti*
pojedinca od trziSta rada tj. procena uskladenosti karakteristika trazioca posla sa
karakteristikama trziSta rada u velikoj meri izostala. Takode, izostala je i stru¢na podrska po
zavrSetku stru¢ne obuke u vidu savetovanja o novim karijernim moguc¢nostima i slobodnim

poslovima shodno stecenim kompetencijama u toku stru¢ne obuke.

Polaznici Obuke za krojenje i Sivenje visokom ocenom su ocenili kvalitet dimenzije
Administrativha podrska (M=-0,530+0,846), dok je kvalitet dimenzije Karijerno vodenje i
savetovanje ocenjen za nijansu loSijom ocenom (M=-0,733+0,725). Slicno obuci za
pomoc¢nika u trgovini o¢ekivanja polaznika nesto manje su ispunjena kada je re¢ o njthovom
povezivanju sa lokalnim trziStem rada. Polaznici su loSije ocenili informacije dobijene pre
pocetka obuke, a koje su se odnosile na stanje 1 kretanja na lokalnom trziStu rada, tj. potrebe
poslodavaca za znanjima i veStinama (M=-0,955+0,950), ali i dobijene informacije o opisu
poslova za koje se organizuje obuka (M=-1,000+0,976) koje takode podrazumevaju

poznavanje lokalnog trzista rada budu¢i da se odnose i na rizike posla, karakteristi¢no radno
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vreme, okvirnu zaradu, karakteristi¢énu vrstu radnog angazovanja (sezonski ili terenski posao)
i sl. Posmatrano na nivou svih analiziranih ajtema, najlo$ije je ocenjen ajtem koji se odnosi na
informisanje polaznika o slobodnim poslovima radi uklju¢ivanja na trziSte rada po zavrSetku
strucne obuke (M=-1,591+1,297). Sli¢no obuci za pomoc¢nika u trgovini ni pre ni nakon
strucne obuke polaznici nisu dobili u potpunosti odgovarajuéu stru¢nu savetodavnu podrsku.
Procena zaposljivosti pojedinca te njegovo ukljucivanje u stru¢nu obuku kao meru APTR
utemeljeno je na proceni zelja, interesovanja, potreba i aspiracija pojedinca kao 1 na pruzanju
servisnih informacija o organizaciji stru¢ne obuke, dok je procena ,,udaljenosti* pojedinca od
trziSta rada tj. procena uskladenosti karakteristika trazioca posla sa karakteristikama trzista

rada, kao 1 stru¢na podrSka nakon zavrSetka stru¢ne obuke u velikoj meri izostala.

Polaznici Obuke za izradu peciva visokom ocenom su ocenili kvalitet dimenzije
Administrativna podrska (M=-0,150+0,768), dok su loSije ocenili dimenziju Karijerno
vodenje i savetovanje (M=-1,119+0,706). UopSteno posmatraju¢i mozemo reé¢i da su
ocekivanja polaznika najmanje ispunjena kada je re¢ o njihovom povezivanju sa lokalnim
trziStem rada i to kako pre tako i nakon zavrSetka stru¢ne obuke. Tako su polaznici losije
ocenili dobijene informacije koje su se odnosile na potrebe poslodavaca za znanjima i
vestinama pre ukljuéivanju u struénu obuku (M=-1,150£1,182), na opis poslova za koje se
organizuje obuka (M=-1,150+0,988) kao i na slobodne poslove kod poslodavaca nakon
zavrSetka strucne obuke (M=-3,150+1,040). LoSijim ocenama povezivanja sa lokalnim
trziStem rada pridruzuje se i1 u odredenoj meri nedovoljno uvazavanje individualnih Zelja,
potreba, interesovanja i aspiracija pojedinca u toku procesa savetovanja (M=-0,950+1,050).
Ocene kvaliteta usluge karijernog vodenja 1 savetovanja upucuju da se stru¢na pomoc
dominantno ogledala u pruzanju servisnih informacija o realizaciji stru¢ne obuke, a da je
manje bila u funkciji donoSenja karijernih odluka zasnovanih za potrebama lokalnog trZista
rada 1 potrebama pojedinca. Dakle, ne samo da je u velikoj meri izostala strucna savetodavna
podrska u cilju sagledavanja stanja 1 kretanja potreba poslodavaca za odredenim znanjima 1
veStinama, ve¢ su 1 karakteristike pojedinca u manjoj meri razmatrane u toku savetovanja i

donosenja odluke o ukljucivanju u stru¢nu obuku.

Ocekivanja polaznika Obuke za izradu bureka i testanih kora u velikoj meri su
ispunjena kada je re¢ o kvalitetu dimenzije Administrativna podrska (M=-0,667%0,750), pri
¢emu je neSto loSije ocenjena brzina otklanjanja administrativnih problema sa kojima su se
polaznici suocavali (M=-0,875+1,147). Znacajno losije polaznici su ocenili kvalitet dimenzije
Karijerno vodenje i savetovanje (M=-1,656+0,722). UopSteno posmatraju¢i mozemo reci da

ocekivanja polaznika u velikoj meri nisu ispunjena kada je re¢ o njihovom povezivanju sa

144



lokalnim trziStem rada i to kako pre tako 1 nakon zavrSetka strucne obuke. Tako su polaznici
losije ocenili dobijene informacije koje su se odnosile na potrebe poslodavaca za znanjima i
vestinama prilikom donosenja odluke o uklju¢ivanju u struénu obuku (M=-1,375+1,147), na
opis poslova za koje se organizuje obuka (M=-1,375+1,088), kao i na slobodne poslove kod
poslodavaca nakon zavrsetka stru¢ne obuke (M=-3,750+0,577). LoSijim ocenama povezivanja
sa lokalnim trziStem rada pridruzuje se i1 u odredenoj meri nedovoljno uvazavanje
individualnih Zelja, potreba, interesovanja i aspiracija pojedinca u toku procesa savetovanja
(M=-1,563%1,094) §to za rezultat ima i loSije ocenjenu dobijenu stru¢nu savetodavnu pomo¢ u
izboru stru¢ne obuke koja odgovara potrebama pojedinca i trziSta rada (M=-1,813%0,750).
Ocene kvaliteta ukazuju da ne samo da je u velikoj meri izostala stru¢na savetodavna podrska
u cilju sagledavanja stanja i kretanja potreba poslodavaca za odredenim znanjima i vestinama,
ve¢ su 1 karakteristike pojedinca u manjoj meri razmatrane u toku savetovanja i donosenja
odluke o ukljucivanju u stru¢nu obuku. UopSteno posmatraju¢i mozemo reci da su polaznici u
struénu obuku vise uklju¢eni nasumic¢no, a ne planski na osnovu struéne ocene da postoje
barijere za ,,ulazak pojedinca na trziSte rada i to u domenu znanja, vestina i kompetencija, te
da njihova integracija na trZiSte rada nije moguca bez pruzanja intenzivnije obrazovne
podrske, odnosno ucesca u stru¢noj obuci za izradu bureka i testanih kora. Medutim, usluga
karijernog vodenja i savetovanja loSije je ocenjena i u segmentu dobijanja servisnih
informacija o sprovodenju stru¢ne obuke (M=-1,250+1,065), kao 1 preciznosti i1 tacnosti
dobijenih informacija u toku procesa savetovanja (M=-1,375+1,088) $to upucuje da problem
nije samo neinformisanost o stanju i kretanju na trzistu rada, ve¢ i nedovoljna informisanost o

unutra$njim procedurama 1 nepoznavanje procesa rada sluzbe za zapoSljavanje.

Ocekivanja polaznika Obuke za gerontodomacice u velikoj meri su ispunjena kada je
re¢ o kvalitetu dimenzije Administrativna podrska (M=-0,875+0,543), pri ¢emu je loSije
ocenjena jednostavnost procedure za zaklju¢ivanje ugovora i isplatu sredstava za troSkove
prevoza (M=-1,175%-0,712). Dosta lo$ije ocenjen je kvalitet dimenzije Karijerno vodenje i
savetovanje (M=-1,472+0,495). Uopsteno posmatraju¢i mozemo rec¢i da ocekivanja polaznika
u velikoj meri nisu ispunjena kada je re¢ o njthovom povezivanju sa lokalnim trZiStem rada i
to kako pre tako i nakon zavrSetka stru¢ne obuke. Tako su polaznici loSije ocenili dobijene
informacije koje su se odnosile na potrebe poslodavaca za znanjima i veStinama pre
ukljuc¢ivanja u stru¢nu obuku (M=-1,975+0,800), na opis poslova za koje se organizuje obuka
(M=-1,375+0,540), kao i na slobodne poslove kod poslodavaca nakon zavrSetka stru¢ne
obuke (M=-2,950+0,714). Losijim ocenama povezivanja sa lokalnim trziStem rada pridruzuje

se 1 u odredenoj meri nedovoljno uvazavanje individualnih Zelja, potreba, interesovanja i
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aspiracija pojedinca u toku procesa savetovanja (M=-1,375+0,628) §to za rezultat ima i loSije
ocenjenu dobijenu stru¢nu pomo¢ u izboru stru¢ne obuke koja odgovara potrebama pojedinca
1 trziSta rada (M=-1,375+0,740). Ocene kvaliteta usluge karijernog vodenja i1 savetovanja
upucuju da se umesto procene ,,udaljenosti* pojedinca od trziSta rada, te analize uskladenosti
karakteristika trazioca posla sa karakteristikama trziSta rada i ocene nivoa i vrste podrske
potrebne pojedincu, stru¢na savetodavna pomo¢ dominantno ogledala u pruzanju servisnih
informacija o realizaciji stru¢ne obuke, mada treba biti obazriv u tumacenju i njihovog
kvaliteta buduci da je preciznost i taCnost dobijenih informacija relativno slabo ocenjena (M=-

1,200+0,687).

Ocekivanja polaznika Obuka za vodenje poslovnih knjiga samo su u odredenoj meri
ispunjena kada je re¢ o kvalitetu dimenzije Administrativna podrska (M=-1,050£0,904), pri
¢emu je od svih ajtema unutar dimenzije najloSije ocenjena brzina otklanjanja
administrativnih problema koji se odnose na obuku (M=-1,426+1,211). Dosta losije ocenjen
je i kvalitet dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje (M=-1,319+0,971). Uopsteno
posmatraju¢i mozemo reé¢i da ocekivanja polaznika u velikoj meri nisu ispunjena kada je re¢ o
njihovom povezivanju sa lokalnim trziStem rada i to kako pre tako i nakon zavrSetka stru¢ne
obuke. Tako su polaznici loSije ocenili dobijene informacije koje su se odnosile na potrebe
poslodavaca za znanjima i veStinama prilikom donoSenja odluke o uklju¢ivanju u stru¢nu
obuku (M=-1,787%0,998), na opis poslova za koje se organizuje obuka (M=-1,192+1,209),
kao i na slobodne poslove kod poslodavaca nakon zavrsene stru¢ne obuke (M=-2,532+1,100).
Losijim ocenama povezivanja sa lokalnim trZiStem rada pridruzuje se i u odredenoj meri
nedovoljno uvazavanje individualnih Zelja, potreba, interesovanja i aspiracija pojedinca u
toku procesa savetovanja (M=-1,043+0,999). Usluga karijernog vodenja i savetovanja loSije
je ocenjena i u segmentu dobijanja servisnih informacija o sprovodenju stru¢ne obuke (M=-
1,021£1,327), kao i preciznosti i ta¢nosti dobijenih informacija u toku procesa savetovanja
(M=-1,362+1,342) s§to upucuje da problem nije samo neinformisanost o stanju i kretanju na
trziStu rada, ve¢ 1 nedovoljna informisanost o unutraSnjim procedurama i nepoznavanje

procesa rada sluzbe za zaposljavanje.

Ocekivanja polaznika Obuka za pomocnog Kuvara samo su u odredenoj meri
ispunjena kada je re¢ o kvalitetu dimenzije Administrativna podrska (M=-1,216+0,677), pri
¢emu je od svih ajtema unutar dimenzije najloSije ocenjena brzina otklanjanja
administrativnih problema koji se odnose na obuku (M=-1,405+0,725). Medutim, problemi sa
kojima su se polaznici obuka suocavali odnose se i na procedure u njihovoj realizaciji,

odnosno na jasno¢u procedura i pravila za realizaciju obuke (M=-1,189+0,701) i na
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jednostavnost procedure za zakljucivanje ugovora i isplatu sredstava za troSkove prevoza
(M=-1,054%-0,779). Losije ocenjen kvalitet administriranja stru¢nih obuka moze se bolje
razumeti ukoliko ga sagledavamo u kontekstu lo$ijih ocena dimenzije karijernog vodenja i
savetovanja, a pre svega ocena kvaliteta dobijanja servisnih informacija o sprovodenju stru¢ne
obuke (M=-1,324+0,709) i ocena preciznosti i tacnosti informacija dobijenih u toku procesa
savetovanja (M=-1,378+0,924). Ocene kvaliteta upucuju da problem mozda nisu bile same
procedure realizacije stru¢nih obuka koliko kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja,
odnosno izostanak tacnih informacija o realizaciji obuka, zakljuCivanju ugovora i isplati
sredstava. Ocekivanja polaznika u velikoj meri nisu ispunjena ni u ostalim posmatranim
varijablama dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje (M=-1,605+0,439), a posebno kada je
re¢ o njihovom povezivanju sa lokalnim trziStem rada i to kako pre tako i nakon zavrSetka
struéne obuke. Tako su polaznici loSije ocenili dobijene informacije koje su se odnosile na
potrebe poslodavaca za znanjima i veStinama prilikom odlucivanja o ukljucivanju u stru¢nu
obuku (M=-1,946%0,780), na opis poslova za koje se organizuje obuka (M=-1,487+0,559),
kao i na slobodne poslove kod poslodavaca nakon zavrSetka struéne obuke (M=-
3,243%0,895). Losijim ocenama povezivanja sa lokalnim trziStem rada pridruzuje se i u
odredenoj meri nedovoljno uvazavanje individualnih zelja, potreba, interesovanja i aspiracija
pojedinca u toku procesa savetovanja (M=-1,270+0,693) §to za rezultat ima i loSije ocenjenu
dobijenu stru¢nu pomo¢ u izboru stru¢ne obuke koja odgovara potrebama pojedinca 1 trzista
rada (M=-1,24340,495). Uopsteno posmatraju¢i mozemo re¢i da je strucna savetodavna
podrska izostala, da su polaznici u struénu obuku vise ukljuceni nasumiéno, a ne planski na
osnovu stru¢ne ocene da postoje barijere za ,,ulazak* pojedinca na trzZiSte rada i to u domenu
znanja, vestina i kompetencija, koje se mogu nadomestiti sticanjem stru¢nih kompetencija i to

uceS¢em u obuci za izradu bureka 1 testanih kora.

Ocekivanja polaznika Obuka za jednostavne keramicarske radove samo su u
odredenoj meri ispunjena kada je re¢ o kvalitetu dimenzije Administrativna podrska (M=-
1,095+0,797) pri ¢emu su nesto loSije ocenjeni jasnoca procedura i pravila za realizaciju
obuke (M=-1,191+0,814) kao i brzina otklanjanja administrativnih problema koji se odnose
na obuku (M=-1,238+0,768). Losije ocenjen kvalitet administriranja stru¢nih obuka moze se
bolje razumeti ukoliko ih sagledavamo u kontekstu losijih ocena dimenzije karijernog vodenja
1 savetovanja, a pre svega ocena kvaliteta dobijanja servisnih informacija o sprovodenju
stru¢ne obuke (M=-1,429+0,926), zatim ocena preciznosti 1 tacnosti informacija dobijenih u
toku procesa savetovanja (M=-1,429+0,598), ali i dostupnosti savetnika za zaposljavanje za

savet pre, u toku 1 nakon zavrsetka stru¢ne obuke (M=-1,333+0,658). Ocene kvaliteta upucuju
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da problem mozda nisu bile same procedure realizacije stru¢nih obuka koliko kvalitet usluge
karijernog vodenja i savetovanja, odnosno izostanak tacnih informacija o realizaciji obuka,
zakljuCivanju ugovora 1 isplati sredstava ali 1 nedovoljna dostupnost savetnika za
zaposljavanje. Oc¢ekivanja polaznika u velikoj meri nisu ispunjena ni u ostalim posmatranim
varijablama dimenzije Karijerno vodenje i savetovanje (M=-1,762+0,377), a posebno kada je
re¢ o njihovom povezivanju sa lokalnim trziStem rada i to kako pre tako i nakon zavrSetka
struéne obuke. Tako su polaznici loSije ocenili informacije koje su se odnosile na potrebe
poslodavaca za znanjima i veStinama (M=-2,095+0,539), na opis poslova za koje se
organizuje obuka (M=-1,762+0,625), kao i na slobodne poslove kod poslodavaca (M=-
3,476+0,750). Losijim ocenama povezivanja sa lokalnim trziStem rada pridruzuje se i u
odredenoj meri nedovoljno uvazavanje individualnih potreba, interesovanja i aspiracija
pojedinca u toku procesa savetovanja (M=-1,238+0,625) $to za rezultat ima i lo§ije ocenjenu
dobijenu stru¢nu pomo¢ u izboru strucne obuke koja odgovara potrebama pojedinca i trzista
rada (M=-1,333+0,658). Slicno obuci za pomo¢nika kuvara mozemo reé¢i da je stru¢na
savetodavna podrska izostala i to u svim fazama njene realizacije. Ocene kvaliteta na
analiziranim varijablama ukazuju da su polaznici u stru¢nu obuku vise ukljuc¢ivani nasumicno,
a ne planski na osnovu struéne ocene da ¢ée sticanjem stru¢nih kompetencija i to uées¢em u
obuci za jednostavne keramicarske radove pojedincu biti olakSana integracija na trziste rada.
Sli¢no tome, podrSka u toku i1 po zavrSetku stru¢ne obuke vise je bila stihijskog karaktera
buduéi da polaznici nisu na sistematski nacin povezivani sa potrebama trziSta rada shodno
steCenim novim stru¢nim kompetencijama, da su servisne informacije o realizaciji obuka
samo u odredenoj meri bile potpune i u celosti taéne, kao i da su moguénosti za dobijanje
saveta bile ograniCene tj. da savet polaznicima nije uvek bio dostupan kada im je bio

potreban.

Kategorijom Ostalo obuhvaceno je 72 polaznika iz 15 razli¢itih stru¢nih obuka i to iz
pet razli¢itih podruc¢ja rada, pri ¢emu su najzastupljeniji polaznici stru¢nih obuka iz podrucja
rada Gradevinarstvo 1 geodezija (33) i MaSinstvo 1 obrada metala (18). Sa neSto manje
polaznika bila su zastupljena i podrucja rada kao §to su Ekonomija, pravo i administracija (2),

Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane (12) i Tekstilstvo i kozarstvo (7).

Ocekivanja polaznika obuka iz grupe Ostalo samo su u odredenoj meri ispunjena kada
je re¢ o kvalitetu dimenzije Administrativna podrska (M=-1,014+0,855), dok su ocekivanja
polaznika jo§ manje ispunjena kada je re¢ o kvalitetu dimenzije Karijerno vodenje i
savetovanje (M=-1,606+0,758). Posmatrano iz ugla administriranja stru¢nih obuka problemi

sa kojima su se polaznici suocavali dominantno su se odnosili na jasno¢u procedura i pravila
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za realizaciju obuke (M=-1,069+0,877) kao i na brzinu otklanjanja administrativnih problema
koji se odnose na obuku (M=-1,056+0,963). Losije ocenjen kvalitet administriranja strucnih
obuka moze se bolje razumeti ukoliko ih sagledavamo u kontekstu losijih ocena dimenzije
karijernog vodenja i savetovanja, a pre svega ocena kvaliteta dobijanja servisnih informacija o
sprovodenju stru¢ne obuke (M=-1,125+1,006), ocena preciznosti 1 tacnosti informacija
dobijenih u toku procesa savetovanja (M=-1,236+0,911), ali i dostupnosti savetnika za
zaposljavanje za savet (M=-1,028+0,934). Ocene kvaliteta upucuju da problem mozda nisu
bile same procedure realizacije strucnih obuka koliko kvalitet usluge karijernog vodenja i
savetovanja, odnosno u odredenoj meri izostanak tacnih informacija o realizaciji obuka, ali i
nedovoljna dostupnost savetnika za zaposljavanje. Uzimaju¢i u obzir ocene kvaliteta,
mozemo rec¢i da ocekivanja polaznika u velikoj meri nisu ispunjena kada je re¢ o njihovom
povezivanju sa lokalnim trziStem rada i to kako pre tako i nakon zavrSetka stru¢ne obuke.
Tako su polaznici loSije ocenili informacije koje su se odnosile na potrebe poslodavaca za
znanjima 1 veStinama prilikom odluéivanja za ukljucivanje u stru¢nu obuku (M=-
2,056+1,019), na opis poslova za koje se organizuje obuka (M=-1,736+0,872), kao i na
slobodne poslove kod poslodavaca nakon zavrSetka stru¢ne obuke (M=-2,917+1,286).
Losijim ocenama povezivanja sa lokalnim trzi§tem rada pridruzuje se i u odredenoj meri
nedovoljno uvazavanje individualnih zelja, potreba, interesovanja i aspiracija pojedinca u
toku procesa savetovanja (M=-1,306+0,882) S§to za rezultat ima i loSije ocenjenu dobijenu
stru¢nu pomo¢ u izboru stru¢ne obuke koja odgovara potrebama pojedinca 1 trzista rada (M=-

1,444+0,785).

Uopsteno posmatraju¢i mozemo re¢i da ocene kvaliteta usluge karijernog vodenja 1
savetovanja variraju u zavisnosti od vrste stru¢ne obuke. Medutim, ono §to je zajedni¢ko svim

stru¢nim obukama jeste:

- strucna savetodavna podrska u vidu povezivanja pojedinca sa potrebama trZista rada je

izostala i to u svim fazama realizacije stru¢ne obuke;

- procena  ,udaljenosti“ pojedinaca od trziSta rada tj. procena uskladenosti

karakteristika traZioca posla sa karakteristikama trzista rada u velikoj meri je izostala;

- dominantna je orijentisanost savetnika na pruzanje servisnih informacija o realizaciji
stru¢ne obuke ¢ija je ta¢nost kod nekoliko stru¢nih obuka dovedena u pitanje (problem
u pruzanju savetodavne podrSke nije samo neinformisanost o stanju i kretanju na
trziStu rada, ve¢ 1 nedovoljna informisanost o unutrasnjim procedurama i

nepoznavanje procesa rada sluzbe za zaposljavanje).
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Na osnovu ovih nalaza mozemo reéi da evidentirane ocene kvaliteta dovode u pitanje
samu sustinu i ukupni kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja koje sprovodi sluzba
za zapoS$ljavanje. Slabije ocene kvaliteta potvrduju fokusiranost sluzbe za zaposljavanje na
kratkoro¢ne ishode vezane za trenutnu aktivaciju, pre nego na dugorocna pitanja karijernog
razvoja u kontekstu celozivotnog ucenja i unapredivanja zaposljivosti, odnosno da se na
ukljucivanje pojedinca u stru¢nu obuku kao meru APTR posmatra kao na pruzanje
jednokratne pomoc¢i za koju se smatra dovoljnim nivoom podrske pojedincu. Uzimajuéi u
obzir evidentirane ocene kvaliteta kao 1 vaznost koju usluga karijernog vodenja i savetovanja
ima na polozaj pojedinca na trziStu rada kao i na kvalitet i efekte mera APTR, ukljucujuéi i
struéne obuke, jasno je da bi savetodavne usluge koja pruza sluzba za zaposljavanje trebalo da
idu u pravcu dugonajavljivanog 1 Zeljenog zaokreta od administriranja usluga do
unapredivanja njihovog kvaliteta. Ocene kvaliteta pojedinacnih ajtema (varijabli) ukazuju na
neophodnost unapredivanja informisanosti savetnika za zapoSljavanje u vezi sa stanjem i
kretanjima na lokalnom trziStu rada i unutras$njim procedurama i procesima rada, ali i
unapredivanja kompetencija za pruzanje usluga karijernog vodenja i savetovanja, a posebno
procene zapoSljivosti 1 profilisanja trazioca posla u zavisnosti od vrste i nivoa potrebne

podrske.

3. Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka razmatrane su kroz trajanje obuke (fond Casova
obuke) 1 vrstu obuke razvrstanih prema podru¢ju rada/grupi zanimanja kome sprovedene

obuke pripadaju.

3.1 Fond ¢asova stru¢nih obuka

Fond ¢asova struénih obuka definisan je standardom odnosno programom obuke. Od 24
razli¢itih stru¢nih obuka obuhvacéenih uzorkom istrazivanja, njih 12 realizovano je u skladu sa
Opstim 1 specifiénim ishodima i Sadrzajem programa obuke iz Pravilnika o nastavnom planu i
programu osnovnog obrazovanja odraslih (S1. glasnik RS br.55/13), dok je druga polovina
stru¢nih obuka realizovana prema internim standardima obuka definisanih od strane sluzbe za

zapoSljavanje.
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Grafikon br. 10: Fond ¢asova sprovedenih strué¢nih obuka

360

Najduze trajanje struéne obuke
Prose¢no trajanje stru¢ne obuke
Najkrace trajanje strune obuke

Ukupan fond ¢asova stru¢nih obuka obuhvacéenih uzorkom bio je u rasponu od 97-360
Casova, dok je proseCan fond Casova stru¢ne obuke bio 214,034 sa odstupanjem od 61,066
casova. Od ukupno 24 razli¢ite strucne obuke obuhvacenih uzorkom, njih 10 je imalo fond
Casova u rasponu od 181-250, 9 stru¢nih obuka je imalo do 180 ¢asova, a 5 stru¢nih obuka je
imalo fond ¢asova u rasponu od 251 — 360. Ve¢i fond ¢asova stru¢ne obuke ne podrazumeva i
povecavanje sloZenosti poslova za koje se polaznici obucavaju, budu¢i da su standardima
struénih obuka definisane i1 ulazne karakteristike polaznika u smislu potrebnog/pozeljnog

nivoa i oblasti obrazovanja, radnog iskustva u odredenim oblastima i sl.

Od ukupno 306 ispitanika, najveci procenat njih (40,2%) pohadao je stru¢nu obuku u
trajanju do 180 casova, 39,9% ispitanika pohadalo je stru¢nu obuku sa fondom Casova u
rasponu od 181-250 ¢asova. Najmanje ispitanika, 19,9 % pohadalo je stru¢nu obuku u trajanju
od 251-360 ¢asova obuke.

Uzimajucéi u obzir da su strucne obuke bile kratkotrajne tj. da raspon fonda ¢asova nije
veliki moZemo rec¢i da su gotovo svi polaznici bez obzira na njihove karakteristike pohadali
stru¢ne obuke u slicnom trajanju. Posmatrano u odnosu na pol, godine starosti, radno
iskustvo, nivo obrazovanja i duzinu nezaposlenosti, polaznici iz svih posmatranih kategorija u
proseku su pohadali stru¢ne obuke sa fondom izmedu 200 - 216 Casova. NeSto duze obuke
pohadali su polaznici sa radnim iskustvom u trajanju izmedu 6-10 godina (232 c¢asa) kao i
polaznici sa vi§im i visokim obrazovanjem (244 Casa). Interesantno je da su polaznici sa viSim
i visokim obrazovanjem, iako su se obucavali da rade na poslovima koji su manje sloZeni od
poslova za koje su kvalifikovani kao i da su dominantno pohadali obuke koje su srodne
steCenim kvalifikacijama (nivo grupe zanimanja - 61,9%, nivo podruc¢ja rada - 66,7%),
njihova obrazovna intervencija je trajala duze u odnosu na druge kategorije polaznika, a

posebno na polaznike bez ikakvih kvalifikacija.
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3.2 Vrste struénih obuka

Uzorkom je obuhvacéeno 24 razliite stru¢ne obuke i iste se u odnosu na podrucje rada kome
pripadaju mogu razvrstati u 8 podru¢ja rada. U odnosu na ukupan broj polaznika iz uzorka,
najveci broj polaznika pohadao je stru¢ne obuke iz podrucja rada Geodezija i gradevinarstvo
(17,6%). Za njim slede Trgovina, ugostiteljstvo i turizam (17,0%), Ekonomija, pravo i
administracija (16,0%), Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane (15,7%), Zdravstvo,
farmacija 1 socijalna zasStita (13,1%), Tekstilstvo 1 kozarstvo (9,5%), MasSinstvo i obrada

metala (5,9%), 1 na kraju Saobracaj sa 5,2% polaznika.

Grafikon br. 11: Vrste stru¢nih obuka prema podrudju rada

. Geodezija i gradevinarstvo
. Trgovina, ugostiteljstvo 1 turizam

Ekonomija, pravo i administracija

. Poljoprivreda, proizvodnja 1 prerada hrane
Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita

Tekstilstvo 1 kozarstvo

Masinstvo i obrada metala

Saobracaj

U okviru podru¢ja rada Geodezija i gradevinarstvo uzorkom je obuhvaceno ukupno
sedam razlicitih stru¢nih obuka sa 54 polaznika 1 to: obuka za montaZera sistemom suve
gradnje (8), obuka za jednostavne keramicarske radove (21), obuka za termofasadera (7),
obuka za rukovanje gradevinskim masinama (10), obuka za jednostavne zidarske radove (2),
obuka za armiraca (3) i obuka za tesara (3). Potvrdu da se radi o znanjima i veStinama
trazenim na trziStu rada mozemo naci u podacima sluzbe za zaposljavanje, koji svedoce da je
u periodu od 2015 do 2017. godine doslo do smanjenja broja registrovanih nezaposlenih sa
zanimanjima iz analiziranog podru¢ja rada za 19,9%, kao 1 rasta broja zaposlenih sa
evidencije iz navedene kategorije za 133,6%. Veliki rast zaposlenosti moze da ukaze na
povecana privredna kretanja u navedenom periodu, ali i na proces smanjenja neprijavljenog
rada svojstvenog sektoru gradevinarstva usled vece kontrole inspekcijskih organa. U istom
periodu evidentirana je veca traznja poslodavaca za kandidatima sa zanimanjima iz
analiziranog podrucja rada preko sluzbe za zaposSljavanje za 46,0%. Najveéi procenat

zaposljavanja sa evidencije u okviru analiziranog podrucja rada, evidentiran je kod grupe
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zanimanja Gradevinari 1 u manjoj meri kod grupe Zanimanja zavrSnih gradevinskih radova,
Sto su grupe kojima pripadaju sprovedene stru¢ne obuke. Posmatrano na nivou pojedinacnog
(srodnog) zanimanja za koje su organizovane strucne obuke u navedenom periodu evidentno
je znacajno smanjenje registrovane nezaposlenosti (npr. rukovalac gradevinskim masinama—
za 29,2%; tesar- za 29,8%; armira¢—za 27,8%; pomocnik zidara—za 27,7%; zidar—za 30,1%;
fasader—za 32,6%), kao i blago povecanje njihovog zaposljavanja sa evidencije, osim kod
zanimanja zidar i1 tesar kod kojih je evidentiran blagi pad zaposlenosti. Takode, prema
rezultatima anketa poslodavaca mozemo rec¢i da su sprovedene stru¢ne obuke bile usmerene
na razvijanje znanja i vestina koja su izuzetno traZzena na trziStu rada, i to kako kod ve¢
zaposlenih tako i prilikom prijema novih radnika (Anketa poslodavaca 2015., 2016. i 2017.
godinu). U skladu sa disbalansom u odnosu ponude i potraznje na trziStu rada, zanimanja za
koja su organizovane stru¢ne obuke poslodavci svrstavaju u red deficitarnih zanimanja koje
prate problemi prilikom zapos$ljavanja novih radnika. Problemi se ogledaju u nedostatku
odgovarajuc¢ih znanja i vestina, te nedostatku radnog iskustva, shodno ¢emu poslodavci
iskazuju potrebu za odgovaraju¢im struénim obukama. Interesantno je da su znanja i veStine
rukovanja gradevinskim masinama poslodavei prepoznali i kao najucestalije zahtevano
posebno znanje i vestinu kod zanimanja kao $to su rukovaoci mehanizacijom za zemljane
radove, rukovaoci dizalicama, kranovima, viljuSkaristi i sl. (ibid.). Navedeno potvrduje

kontinuiranu promenu radnih mesta i povecavanje zahtevanih znanja i vestina za rad na njima.

U okviru podrucja rada Trgovina, ugostiteljstvo i turizam uzorkom je obuhvaceno
ukupno dve strucne obuke sa 52 polaznika i to: obuka za pomo¢nog kuvara (37) 1 obuka za
pomo¢nika u trgovini (15). Prema podacima sluzbe za zaposljavanje u periodu 2015-2017.
godine evidentiran je trend smanjenja broja registrovanih nezaposlenih sa zanimanjima iz
analiziranog podrucja rada za 16,6%, kao i rast broja zaposlenih sa evidencije iz navedene
kategorije za 11,5%. U istom periodu evidentirana je veca traznja poslodavaca za kandidatima
sa zanimanjima iz analiziranog podrucja rada preko sluzbe za zapoSljavanje za 24,5%.
Posmatrano na nivou pojedina¢nog zanimanja za koje su organizovane stru¢ne obuke u
navedenom periodu evidentno je znacajno smanjenje registrovane nezaposlenosti (pomoc¢ni
kuvar— za 18,5%; pomo¢nik u trgovini —za 20,9%), kao i povecanje njihovog zaposljavanja sa
evidencije (pomo¢ni kuvar— za 30,2%; pomocénik u trgovini —za 7,1%). Takode, prema
rezultatima anketa poslodavaca mozemo re¢i da su sprovedene stru¢ne obuke bile usmerene
na razvijanje znanja 1 vestina koja su traZena na trzistu rada, 1 to kako kod ve¢ zaposlenih tako
i prilikom prijema novih radnika (Anketa poslodavaca 2015., 2016. i 2017. godinu). Za oba

zanimanja poslodavci su iskazali potrebu za organizovanjem stru¢nih obuka, pri ¢emu je u
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anketama za 2015. u 2016. godinu iskazana potreba za obukom za kuvara, a u 2017. godini i

za pomo¢nog kuvara (ibid.).

U okviru podruc¢ja rada Ekonomija, pravo i administracija uzorkom je obuhvaceno
ukupno dve strucne obuke sa 49 polaznika i to: obuka za vodenje poslovnih knjiga (47) i
obuka za elektronsko poslovanje (2). Prema podacima sluzbe za zaposljavanje u periodu
2015-2017. godine evidentiran je trend smanjenja broja registrovanih nezaposlenih sa
zanimanjima iz analiziranog podruc¢ja rada za 11,4%, kao 1 rast zaposlenosti za 11,9%. Nesto
nepovoljniji polozaj na trziStu rada ima grupa zanimanja Ekonomisti kojoj pripadaju
sprovedene stru¢ne obuke, tako da je u periodu 2015.-2017. godine evidentiran rast
zaposlenosti samo za 9,7%, dok je traznja poslodavaca za kandidatima sa zanimanjima iz
analiziranog podruc¢ja rada preko sluzbe za zaposljavanje smanjena za 20,9%. Medutim,
uprkos tome rezultati anketa poslodavaca upuéuju da su sprovedene stru¢ne obuke iz uzorka
bile usmerene na razvijanje znanja i vestina koja su trazena na trziStu rada, i to kako kod ve¢
zaposlenih tako i prilikom prijema novih radnika (Anketa poslodavaca 2015., 2016. i 2017.
godinu). Za razliku od obuke za elektronsko poslovanje za koju je potreba poslodavaca
identifikovana u 2015. godini kada je obuka i realizovana, za obuku za vodenje poslovnih
knjiga potreba poslodavaca prepoznata je u kontinuitetu sve tri godine. Interesantno je da su
vodenje poslovnih knjiga poslodavci prepoznali i kao najucestalije zahtevano posebno znanje
1 veStinu za zanimanja kao Sto su racunovodstveni stru¢njaci, komercijalni tehnicari,
administrativni 1 poslovni sekretari, knjigovode 1 sl. U prilog tome govori i obrazovna
struktura polaznika obuka za vodenje poslovnih knjiga iz uzorka koju su dominantno ¢inili
polaznici sa viSim 1 visokim obrazovanjem iz grupe zanimanja Ekonomisti i ¢iji poloZaj na

trziStu rada u prethodne tri godine uglavnom karakterise blagi rast zaposlenosti.

U okviru podru¢ja rada Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane uzorkom je
obuhvaceno ukupno Sest razlicitih stru¢nih obuka sa 48 polaznika i to: obuka za izradu peciva
(20), obuka za izradu proizvoda od voca i povréa (1), obuka za izradu bureka i testanih kora
(16), obuka za pekare (2), obuka za baStovana (2) 1 obuka za proizvodnju sadnog materijala u
plastenicima (7). Prema podacima sluzbe za zaposljavanje u periodu 2015-2017. godine
evidentiran je trend smanjenja broja registrovanih nezaposlenih sa zanimanjima iz
analiziranog podrucja rada za 16,0%, kao 1 rast zaposlenosti za 11,9%. U istom periodu
evidentirana je veca traznja poslodavaca za kandidatima sa zanimanjima iz analiziranog
podrucja rada preko sluzbe za zaposljavanje za 10,9%. U okviru analiziranog podrucja rada,
nesto bolje performanse na trzistu rada ima grupa zanimanja Preradivaci hrane 1 pi¢a, tako da
je rast zaposlenosti za 5,6 procentnih poena veca u odnosu na trendove karakteristicne za

podrucje rada. Medutim, uprkos tome, pomo¢ni pekar i pekar kao zanimanja iz te grupe, koja
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su na trziStu rada prepoznata kao deficitarna, beleze trend pada registrovane nezaposlenosti
(pomo¢ni pekar za 20,1%, pekar za 15,0%), ali i tek neSto skromniji rast zaposlenosti sa
evidencije (pomocni pekar za 12,0%, pekar za 10,9%). Da se ne radi o nepostojanju potrebe
za zaposljavanjem ve¢ o odredenoj neuskladenosti na trzistu radne snage, svedocCi i1 trend
povecanja traznje poslodavaca u prethodne tri godine za pomoénim pekarom za 64,7%, za
pekarom za 15,9%, ali i za izradiva¢ima kora, buregdzijama i sl. za koje postoje iskazane
potrebe poslodavaca, ali ne 1 podatak o njihovom radnom angazovanju. Takode, podaci
ankete poslodavaca ukazuju da su znanja i vestine koja se sti¢u struc¢nim obukama iz uzorka
traZzena na trziStu rada, i to kako kod ve¢ zaposlenih tako i prilikom prijema novih radnika
(Anketa poslodavaca 2015., 2016. i 2017. godinu). Za razliku od obuke za izradu peciva i
obuke za izradu bureka i testanih kora za koje je potreba poslodavaca identifikovana u 2017.
godini, odnosno 2016. i 2017. godini, za obuku za pekara potreba poslodavaca prepoznata je u
kontinuitetu sve tri analizirane godine. U skladu sa disbalansom u odnosu ponude i1 potraznje
na trzi$tu rada navedena zanimanja poslodavci svrstavaju u red deficitarnih zanimanja koja
prate problemi prilikom zaposljavanja novih radnika. Problemi se ogledaju u nedostatku
odgovarajucih znanja i vestina, te nedostatku radnog iskustva (ibid.), ¢ime se u odredenoj
meri moze objasniti i evidentirani sporiji rast zaposlenosti sa evidencije kod pomo¢nog pekara
i pekara kao deficitarnih zanimanja. Kada je re¢ o zanimanjima iz grupe Proizvodaci bilja, u
prethodne tri godine evidentiran je trend smanjenja broja registrovanih nezaposlenih za
14,4%, kao i rast zaposlenosti za 13,1%. Posmatrano na nivou pojedina¢nih zanimanja
srodnih struénim obukama iz uzorka moZemo primetiti da se broj nezaposlenih Pomoc¢nika
cvecara — vrtlara u prethodne tri godine nije znacajnije menjao, dok je primetan rast njihove
zaposlenosti za ¢ak 36,1%. Interesantno je da su u godinama kada su strucne obuke iz uzorka
realizovane, ankete poslodavaca i1 prognozirale neto pozitivho zapoSljavanje u grupi
poljoprivrednih zanimanja kao §to su bastovani i rasadnicari (Anketa poslodavaca 2014. i
2015 godine). Za razliku od toga najnovije ankete prognoziraju negativnu stopu zaposljavanja

u grupi poljoprivrednih zanimanja (Anketa poslodavaca 2017. godina).

U okviru podruc¢ja rada Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita uzorkom je
obuhvacena jedna stru¢na obuka sa 40 polaznika i to: obuka za gerontodomacice (40). Prema
podacima sluzbe za zaposljavanje u periodu 2015-2017. godine evidentirano je simbolicno
smanjenje broja registrovanih nezaposlenih sa zanimanjima iz analiziranog podrucja rada, uz
istovremeni rast zaposlenosti za 17,2%. U istom periodu traznja poslodavaca za kandidatima
sa zanimanjima iz analiziranog podrucja rada preko sluzbe za zaposljavanje povecana je za
samo 1,8%. Medutim, situacija je znac¢ajno drugacija ukoliko je predmet analize pojedinacno

zanimanje, odnosno ukoliko posmatrano odnos ponude i potraznje za znanjima i veStinama
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gerontodomacina/ice za koje je 1 organizovana stru¢na obuka iz uzorka. Naime, na evidenciji
sluzbe za zaposljavanje evidentiran je simboliCan broj gerontodamiéina, svega 16
nezaposlenih, dok je broj zaposlenih sa evidencije u 2017. godini bio 15 lica. Istovremeno sa
tim broj gerontodomacéina za koji su poslodavci iskazali potrebu preko sluzbe za
zaposljavanje u 2017. godini bio je 359, dok je u 2015. 1 2016. godini taj broj bio i vedi tj. 486
1428 lica. Uzimaju¢i u obzir disbalans u ponudi i potraznji radne snage, interesantno je da u

vestinama.

U okviru podruc¢ja rada Tekstilstvo i koZarstvo uzorkom je obuhvaceno ukupno tri
razli¢ite stru¢ne obuke sa 29 polaznika i1 to: obuka za Sivace u autoindustriji (5), obuka za
krojenje i Sivenje odece (22) i obuka za izradivanje tekstilnih proizvoda za domacinstvo (2).
Prema podacima sluzbe za zaposljavanje u periodu 2015-2017. godine evidentiran je trend
smanjenja broja registrovanih nezaposlenih sa zanimanjima iz analiziranog podrucja rada za
14,6%, kao i rast zaposlenosti za 11,2%. Istovremeno za 14,2% povecana je i traznja
poslodavaca za kandidatima sa zanimanjima iz analiziranog podrucja rada preko sluzbe za
zapoSljavanje. Unutar analiziranog podrucja rada, nesto bolje performanse na trZiStu rada
imaju zanimanja iz grupe Proizvodaci odecée, kojoj pripadaju neke od sprovedenih stru¢nih
obuka. Medutim, situacija je znacajno drugacija ukoliko je predmet analize pojedinacno
zanimanje, odnosno ukoliko posmatrano odnos ponude i potraznje za znanjima i veStinama za
koje su i1 organizovane stru¢ne obuke iz uzorka. Tako se kod pomocnog konfekcionara i
Sivaca tekstila moze primetiti trend pada registrovane nezaposlenosti za 13,4%, odnosno za
18,1%, ali kada je re¢ o zaposlenosti, kod Sivaca tekstila evidentiran je tek blagi porast
zaposlenosti za 3,7%, dok je kod pomoénog konfekcionara evidentiran pad zaposlenosti za
¢itavih 16,2%. Da se ne radi o nepostojanju potrebe za zapoSljavanjem svedoce 1 iskazane
potreba poslodavaca za angaZovanjem Sivaca tekstila preko sluzbe za zaposljavanje. Naime, u
2015. 1 2016. godini broj traZzenih Sivaa tekstila bio je gotovo izjednacen sa brojem
nezaposlenih Sivaca na evidenciji, dok je 2017. godine on bio na nivou polovine ukupnog
broja nezaposlenih Sivaca tekstila. Navedeno upucuje na neuskladenost ponude i potraznje
koja moze da bude rezultat razlicitih faktora u smislu uslova rada, teritorijalne neuskladenosti
ponude poslova i evidentiranih trazioca zaposlenja te niske mobilnosti radne snage, ali razlog
tome mozemo naéi i u neuskladenosti u domenu znanja i veStina. Interesantno je da
poslodavci preko sluzbe za zaposljavanje u daleko manjoj meri traze pomoéne konfekcionare,
ali da iste zaposSljavaju, te je moguce da se usled nedostatka odgovarajuceg kadra tj. Sivaca
tekstila, poslodavci opredeljuju za angazovanje i pomo¢nih konfekcionara, svakako u sve

manjoj meri. Potvrdu neuskladenosti potreba trzista rada daju i rezultati anketa poslodavaca
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koji upucuju na kontinuiranu potrebu za stru¢nim obukama iz oblasti krojenja i1 Sivenja i to na

razli¢itim nivoima (Anketa poslodavaca 2015., 2016. i 2017. godinu).

U okviru podru¢ja rada Masinstvo i obrada metala uzorkom su obuhvacéene ukupno
dve razlicite stru¢ne obuke sa 18 polaznika i to: obuka za pomo¢nog gradevinskog limara (5) i
obuka za odrzavanje motora i motornih vozila (13). Prema podacima sluzbe za zaposljavanje
u periodu 2015-2017. godine evidentiran je trend smanjenja broja registrovanih nezaposlenih
sa zanimanjima iz analiziranog podrucja rada za 16,4%, kao i rast zaposlenosti za 12,4%.
Istovremeno za 14,6% povecana je i traznja poslodavaca za kandidatima sa zanimanjima iz
analiziranog podrucja rada preko sluzbe za zaposljavanje. Sli¢an polozaj na trzistu rada imaju
1 zanimanja iz grupa Mehanicari 1 masinisti 1 Obradivac¢i metala kojima pripadaju sprovedene
strutne obuke, s tim da je veéi rast zaposlenosti evidentiran kod zanimanja iz grupe
Obradivaci metala (za 13,9%) nego kod zanimanja iz grupe Mehanicari i masinisti (9,5%.).
Posmatrano na nivou zanimanja srodnih stru¢nim obukama iz uzorka, u poslednje tri godine
evidentiran je rast zaposlenosti kod pomoénog limara za 22,5%, odnosno kod pomoc¢nika
automehanicara za 16,9%, iako je broj zahteva poslodavaca za njihovim angazovanjem preko
sluZzbe za zaposljavanje u tom periodu bio zanemarljiv. Da su znanja i veStine za koje su
organizovane stru¢ne obuke iz uzorka trazene na trziStu rada svedoCe i rezultati anketa
poslodavaca koje upuéuju na potrebu realizacije obuke za gradevinskog limara pri ¢emu su
znanja 1 vestine gradevinskog limara prepoznata ne samo kao samostalno zanimanje, ve¢ i kao
najucestalije zahtevano posebno znanje 1 vestina za druga srodna zanimanja kao §to je limar

(Anketa poslodavaca 2015. godina).

U okviru podrucja rada Saobracaj uzorkom je obuhvacena jedna stru¢na obuka sa 16
polaznika i to: obuka za viljuskaristu (16). Prema podacima sluzbe za zaposljavanje u periodu
2015-2017. godine evidentiran je trend smanjenja broja registrovanih nezaposlenih sa
zanimanjima iz analiziranog podru¢ja rada za 17,5%, kao i rast zaposlenosti za 13,3%. U
istom periodu traznja poslodavaca za kandidatima sa zanimanjima iz analiziranog podrucja
rada preko sluzbe za zaposljavanje povecana je za 34,2%. Posmatrano na nivou zanimanja
Vozafa viljuSkara za koji je organizovana stru¢na obuka, moZemo primetiti trend pada
registrovane nezaposlenosti za 16,1%, kao i rast zaposlenosti ¢ak za 26,2%. Da se radi 0
postojanju potrebe za =zapoSljavanjem svedoCe 1 iskazane potrebe poslodavaca za
angazovanjem vozaca viljuSkara preko sluzbe za zaposljavanje. Naime, u 2015. 1 2016. godini
broj trazenih vozaca viljuskara bio je gotovo izjednacen sa brojem nezaposlenih vozaca
viljuskara, dok je 2017. godine on bio i1 ve¢i od ukupnog broja nezaposlenih vozaca
viljuskara. Navedeno upucuje na neuskladenost ponude i potraznje koja moze da bude rezultat

razli¢itih faktora u smislu uslova rada, teritorijalne neuskladenosti ponude poslova i
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evidentiranih trazioca zaposlenja te niske mobilnosti radne snage, ali razlog tome mozemo
na¢i i u neuskladenosti u domenu znanja i vestina. Potvrdu neuskladenosti potreba trzista rada
daju i rezultati anketa poslodavaca koji upucuju da se radi o znanjima i vesStinama koja su
izuzetno trazena na trziStu rada, 1 to kako kod ve¢ zaposlenih tako i1 prilikom prijema novih
radnika (Anketa poslodavaca 2015., 2016. i 2017. godinu). U skladu sa disbalansom u odnosu
ponude i potraznje na trziStu rada, vozaca viljuskara poslodavci svrstavaju u red deficitarnih
zanimanja koje prate problemi prilikom zaposljavanja novih radnika. Problemi se ogledaju u
nedostatku odgovaraju¢ih znanja i vestina, te nedostatku radnog iskustva, shodno cemu
poslodavci iskazuju potrebu za odgovarajué¢im stru¢nim obukama (ibid.). Interesantno je da su
znanja 1 vestine vozaca viljuskara poslodavci prepoznali ne samo kao samostalno zanimanje,
vec 1 kao najucestalije zahtevano dodatno znanje i vestinu za druga srodna zanimanja kao $to

su pakeri, magacioneri, jednostavna zanimanja u gradevinarstvu i sl.

Uopsteno posmatraju¢i mozemo reci da su stru¢ne obuke iz uzorka bile usmerene na
razvijanje znanja i vestina koje su trazene na trziStu rada, iako smo svesni da bi koris¢enje
brojnih drugih grupa podataka i indikatora stanja i kretanja na trziStu rada kao i njihova
analiza na regionalnom/lokalnom nivou, mogla da obezbedi kvalitetnije sagledavanje
usaglaSenosti ponude i potraznje za znanjima i veStinama na trzistu rada. Medutim, bez obzira
na sve, jasno je da trziste rada karakteriSe jaz izmedu ponude i potraznje u smislu potrebnih
znanja, vestina i kompetencija koji se dodatno produbljuje sa brzim tehnoloskim promenama,
sa prodorom informaciono - komunikacionih tehnologija, zaokretom u pravcu fleksibilnijih
oblika radnog angazovanja i nepunog radnog vremena i sl. Medutim, uprkos saznanju da je
kompetentnost radne snage jedan od klju¢nih faktora za uspeSnu tranziciju izmedu poslova 1
iz statusa nezaposlenosti i neaktivnosti u status zaposlenosti, pitanje na koje odgovor nekako
izostaje jeste koja su to znanja, veStine 1 kompetencije koja su trazena na trziStu rada
Republike Srbije. Administrativno pracenje priliva i odliva nezaposlenih sa odredenim
zanimanjem sa evidencije u referentnom periodu, ili izlistavanje stru¢nih i posebnih znanja, ili
izlistavanje stru¢nih obuka za koje poslodavci sugerisu da su u deficitu na trzistu, ne
obezbeduje dovoljno kvalitetne podatke o stanju na trzistu rada u pogledu nedostajucih znanja
1 vestina. Otvoreno je pitanje do kakvih podataka i mozemo do¢i budu¢i da do sada u
Republici Srbiji nije uspostavljen kvalitetan sistem prac¢enja promena u svetu rada, te je u
praksi prisutno samo administrativno azuriranje liste zanimanja i njihovo Sifriranje. Rezultat
toga je nepostojanje azurne slike trziSta rada u pogledu poslova/zanimanja na kojima ljudi
rade, zadacima koje izvrSavaju, vrste opreme koju Kkoriste, tipi¢nog radnog okruzenja u kom
rade 1 uslova rada, poZeljnih karakteristika, stavova i obrazaca ponasanja, znanja, vestina i

kompetencija potrebnih za njihovo uspeSno obavljanje, odnosno koja pojedinca Cine
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kompetentnim na trziStu rada i sl. Bez postojanja navedenih podataka (i jo§ mnogih drugih) tj.
standarda zanimanja kao osnovnog instrumenta povezivanja sveta rada i sveta obrazovanja,
sistem obrazovanja je prinuden da na osnovu naziva zanimanja/stru¢ne obuke ,,pretpostavi®
opise 1 zahteve poslova kod poslodavaca tj. na trzista rada, te projektuje ,,verovatne* potrebe
poslodavaca za znanjima, veStinama i kompetencijama, te iste operacionalizuje u ishode
ucenja i nastavne kurikulume. Medutim, standardi zanimanja nisu samo znacajni za sistem
obrazovanja i obucavanja, ve¢ i za pruzanje usluga karijernog vodenja i1 savetovanja, za izbor
profesije, prekvalifikacije, usavrSavanja i sl. Opravdano se moze postaviti pitanje
relevantnosti pruzanih informacija i kvaliteta savetovanja o uklju¢ivanju u program stru¢ne
obuke bez kvalitetnih informacija o poslovima na trziStu rada, uslovima u kojima rade,
karijernim moguénostima za dalje obrazovanje i sl. Nepostojanje standarda zanimanja jos je
,vidljivije* u savremenom i dinami¢nom svetu rada koji karakteriSu brze promene u pravcu
kreiranja novih zanimanja/poslova, gaSenja starih, redizajna radnih mesta i sl. kada je
potrebna brza obrazovna reakcija u cilju zadovoljenja potreba poslodavaca i trzista rada za
znanjima 1 veStinama. Stoga se kao prioritetni druStveni zadatak namecée uspostavljanje
kvalitetnog sistema pracenja promena u svetu rada, te razvoj standarda zanimanja i na njemu
zasnovanih standarda kvalifikacija, kako bi sintagma ,trziSno relevantne kvalifikacije*

umesto ,,op$teg mesta“ u stru¢noj literaturi dobila svoj pravi smisao.

4. Andragoske karakteristike polaznika

Andragoske karakteristike polaznika razmatrane su kroz srodnost radnog iskustva polaznika
sa poslovima za koje se organizuje obuka, srodnost kvalifikacija polaznika steenih
formalnim obrazovanjem sa poslovima za koje se organizuje obuka kao i motiva polaznika za

ukljucivanje u stru¢nu obuku.

4.1 Srodnost radnog iskustva sa poslovima za koje je organizovana
stru¢na obuka

Kada je re¢ o srodnosti radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje se organizuje strucna
obuka, mozemo re¢i da uprkos tome Sto su polaznici iz uzorka prose¢no imali oko Sest godina
radnog iskustva, prose¢no radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci daleko je manje i
iznosi M = (1,26£3,153) godina. Medu polaznicima iz uzorka bilo je pojedinaca bez radnog
iskustva srodnog stru¢noj obuci koju su pohadali, kao i onih koji su do 25 godina radili na

poslovima koji su isti ili sli¢ni stru¢noj obuci koju su pohadali.
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Grafikon br. 12: DuZina radnog iskustva srodnog stru¢noj obuci

Vise od 5 godina

1 - 5 godina

Ny
\

Sa srodnim radnim
iskustvom

- Bez srodnog radnog
iskustva

Interesantno je da vec¢ina polaznika iz uzorka (75,8%) nije imala radno iskustvo
srodno poslovima za koje su se obucavali, iako je oko 2/3 od ukupnog broja polaznika iz
uzorka imalo neko radno iskustvo. Od polaznika koji su imali radno iskustvo, njih 24,2%
radilo je na istim ili slicnim poslovima za koje su se obucavali, pri ¢emu je 16,4% njih te
poslove radilo u trajanju do 5 godina, a 7,8% njih u trajanju preko 5 godina. Posmatrano na
nivou pojedinacne stru¢ne obuke, najveci broj polaznika koji su radili na istim ili sli¢cnim
poslovima za koje su se obucavali pohadali su obuke za vodenje poslovnih knjiga (53,2%),
obuke za viljuskariste (43,8%), obuke za izradu peciva (35,0%) i obuke za jednostavne
keramicarske radove (28,6%), pri ¢emu su kod obuke za vodenje poslovnih knjiga i obuke za
viljuskariste gotovo ravnopravno zastupljene kategorije polaznika od 1-5 i sa preko 5 godina
radnog iskustva srodnog obuci koje su pohadali.

Posmatrano u odnosu na socio-demografske karakteristike, polaznici su u velikoj meri
ujednaceni kada je u pitanju srodnost radnog iskustva sa stru¢nim obukama koje su pohadali.
Nema razlika izmedu muskaraca i zena po srodnosti radnog iskustva. Kada je o nivou
obrazovanja re¢, polaznici sa vi§im i visokim obrazovanjem u najvecoj meri Su imali radno
iskustvo srodno stru¢noj obuci koju su pohadali (38,1%), zatim slede polaznici sa srednjim
obrazovanjem (29,6%) i1 na kraju polaznici bez kvalifikacija (14,0%). Kada je re¢ o godinama
zivota polaznika 1 duzini njihovog ukupnog radnog iskustva, shodno ocekivanjima, radno
iskustvo srodno stru¢noj obuci koju su pohadali u ve¢oj meri imaju stariji polaznici, odnosno
oni sa viSe ukupnog radnog iskustva. Tako da radno iskustvo srodno stru¢noj obuci koju su
pohadali u najve¢oj meri imaju polaznici iz kategorije 46+ (40,5%), zatim polaznici iz

kategorije 31-45 godina (25,2%), dok je najmanje njih u kategoriji mladih do 30 godina
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(11,9%). Sli¢no tome, polaznici sa ukupnim radnim iskustvom u trajanju od 6-10 godina
(48,0%) 1 10 1 vise godina (47,5%) u vecoj meri imaju radno iskustvo srodno struc¢noj obuci
koju su pohadali u odnosu na kategoriju polaznika sa iskustvom u trajanju 1 do 5 godina
(28,8%).

Uopsteno posmatraju¢i mozemo reé¢i da se visokoobrazovani i polaznici koji su u
zrelijoj zivotnoj dobi, odnosno sa duzim radnim iskustvom u najvecoj meri prilagodavaju na
nove zahteve na trziStu rada putem stru¢nog usavrsavanja, pre nego sticanjem znanja i vestina
u novom podrucju rada i vra¢anjem na novi profesionalni pocetak. Takvo resavanje svog
radnog statusa mozemo da posmatramo kao konstruktivnu Kkarijernu odluku usmerenu na
unapredivanje zaposljivosti i prevazilazenje barijera u domenu licnih kompetencija sa kojima

Su trazioci posla mogli da se suocavaju.

Za razliku od njih, veéina polaznika iz uzorka opredelila se za zaokret u karijeri i na
stru¢ne obuke gledaju kao na instrument za sticanje znanja i vestina i to u oblastima u kojima
vecina njih nije imala nikakvo srodno radno iskustvo. Deo njih bio je iz redova mladih koji u
najvecoj meri nemaju radnog iskustva (a Cesto ni kvalifikacije), te je svako obucavanje za njih
novo profesionalno iskustvo. Za razliku od njih, od 2/3 polaznika koliko ih je imalo neko
radno iskustvo, njih 75,8% se obucavalo za rad na potpuno razli¢itim poslovima u odnosu na
prethodno radno iskustvo, ne samo na nivou grupe zanimanja, ve¢ i podru¢ja rada. Obucavali
su se za rad na potpuno novim poslovima i1 radnim zadacima, za koriS¢enje drugacijih
sredstava za rad (maSine, alati, pribori, instrumenti i sl.) od onih koje su imali u svom
prethodnom iskustvu, drugacijih materijala sa kojima rade i za rad u drugacijim uslovima
(mesto rada, i radna okolina, polozaj tela pri radu, ritam rada i sl.). Iako se obezbedivanje
horizontalne pokretljivosti radne snage u kratkom roku razume kao jedna od snaga stru¢nih
obuka, postavlja se pitanje opravdanosti takvih Karijernih odluka koje za rezultat imaju
isporuku “odraslih pripravnika” na trZiSte rada koji mogu da konkuriSu samo na pocetnicka

radna mesta.

Prethodni rezultat mozemo analizirati kao posledicu neadekvatne usluge karijernog
vodenja 1 savetovanja, posebno u delu koji se odnosi na povezivanje pojedinca sa potrebama
trziSta rada, budu¢i da polaznici nisu imali relevantnog radnog iskustva niti referentnog okvira
za donoSenje profesionalnih odluka. U skladu sa tim posebni izazovi postavljeni su i ispred
stru¢nih obuka koji se ogledaju u zahtevu da u kratkom roku polaznika bez relevantnog
radnog iskustva osposobe za rad na novim poslovima. Takode, po zavrSetku stru¢ne obuke

posebni izazovi postavljeni su i za uslugu karijernog vodenja i savetovanja. Zaokret u karijeri
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sa sobom nosi 1 upoznavanje sa ‘“novim” poslodavcima, njihovim procedurama za
regrutovanje i selekciju, njihovim preferencijana u vezi sa izborom kandidata, kanalima za
obezbedivanje kadrova, zatim uspostavljanje novih profesionalnih mreza kontakata i sl. LoSije
ocene kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja po zavrSetku obuke upucuju da
polaznici nisu informisani o novim karijernim moguénostima, tj. nisu dobili ocekivanu
struénu podrSku u planiranju karijere u skladu sa novim stru¢nim kompetencijama, $to
svedo¢i o znacajnom prostoru za unapredivanje kvaliteta usluge karijernog vodenja i

savetovanja, a samim tim i kvaliteta stru¢nih obuka.

4.2 Srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa
poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka

Prema formalnom obrazovanju tj. steenim kvalifikacijama polaznici iz uzorka mogu se
razvrstati u 44 razli¢itih grupa zanimanja, odnosno 17 razli¢itih podrucja rada. Jedina dva
podru¢ja rada koja uzorkom nisu obuhvacena su Fizicka kultura i sport i Drustveno-
humanisti¢ko podrucje. Sa druge strane uzorkom su obuhvacéene 24 razlicite stru¢ne obuke
koje su razvrstane u 13 razli¢itih grupa zanimanja, odnosno u osam razli¢itih podrucja rada.
Disbalans u broju podrucja rada ukazuje da je veliki broj polaznika sticao stru¢na znanja i
vestine iz potpuno nove oblasti rada, §to potvrduje podatak da je od ukupnog broja ispitanika
iz uzorka, njih, ¢ak 78,8% pohadalo stru¢ne obuke koje nisu srodne njihovom formalnom
obrazovanju tj. ste¢enim kvalifikacijama, ni na nivou grupe zanimanja ni podruc¢ja rada.
Navedeno upucuje da veéina polaznika stru¢nih obuka nije imala nikakvih predznanja
steCenth formalnim obrazovanjem iz oblasti za koju su se obucavali, odnosno da su se
opredelili za obavljanje potpuno novih poslova i radnih zadataka, koji podrazumevaju
kori$¢enje drugacijih sredstava za rad, drugacijih materijala i uslova rada i dr. Raznovrsnost
ulaznih kvalifikacija polaznika, reflektuje se i na veliku heterogenost obrazovne grupe, $to

postavlja visoke zahteve za obezbedivanjem kvaliteta obucavanja.
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Grafikon br. 13: Srodnost formalnog obrazovanja polaznika i stru¢nih obuka

Srodni

- Nisu srodni

Kada je re¢ o polaznicima stru¢nih obuka iz uzorka koji imaju kvalifikacije srodne
pohadanim stru¢nim obukama, njih je u uzorku 21,2%, pri ¢emu je kod njih 16,6% srodnost
bila na nivou grupe zanimanja, a kod 4,6% polaznika na nivou podrucja rada. Posmatrano na
nivou pojedinacne strucne obuke, najveéi broj polaznika sa kvalifikacijama srodnim
poslovima za koje su se obucavali pohadali su obuke za vodenje poslovnih knjiga (83,0%),
obuke za izradu bureka u testanih kora (31,3%), obuke za odrzavanje motora i motornih
vozila (23,1%) 1 obuke za viljuskariste (18,8%), pri ¢emu je srodnost u najve¢oj meri bila na
nivou grupe zanimanja.

Posmatrano u odnosu na socio-demografske karakteristike, polaznici su u velikoj meri
ujednaceni kada je u pitanju srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa
poslovima za koje su se obucavali. | kod muskaraca i kod Zena kvalifikacije steCene
formalnim obrazovanjem najve¢im delom nisu bile srodne stru¢nim obukama koje su
pohadali, ni na nivou grupe zanimanja (81,2% muskarci 1 76,3% Zene), ni na nivou podrucja
rada (83,1% muskarci i 75,7% zene). Kada je o starosnoj strukturi re¢, sve starosne kategorije
ispitanika dominantno pripadaju kategoriji onih ¢ije kvalifikacije steCene formalnim
obrazovanjem nisu bile srodne stru¢nim obukama koje su pohadali. Medutim, mala razlika
postoji izmedu ispitanika starosti do 30 i preko 30. godine zivota. Kod grupe starije od 30
godina cak preko 80,0% ispitanika je pohadalo stru¢ne obuke koje nisu srodne njihovim
steCenim formalnim kvalifikacijama ni na nivou grupe zanimanja, ni na nivou podrucja rada.
Za razliku od njih, kod mladih do 30 godina starosti, ovaj procenat iznosi 71,6%, sto znaci da

je 28,4% mladih pohadalo je stru¢nu obuku srodnu prethodno stecenim kvalifikacijama.

Velika procentualna zastupljenost ispitanika u kategoriji onih koji su pohadali stru¢ne
obuke koje nisu srodne njihovim formalnim kvalifikacijama primetna je i kada analiziramo
duzinu radnog iskustva polaznika i ona se kre¢e od 76% kod polaznika bez radnog iskustva,

pa do 83,1%, kod polaznika sa 10 i vise godina radnog iskustva.
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Situacija je znaCajno drugacija kada se radi o obrazovnoj strukturi uzorka. Naime,
ukoliko izuzmemo kategoriju polaznika sa zavrSenom osnovnom Skolom koji su pohadali
stru¢ne obuke koje nisu srodne njihovim formalnim kvalifikacijama, buduci da iste nemaju,
primetno je da postoje izvesne razlike izmedu kategorije ispitanika sa srednjom 1 sa viSim i
visokim obrazovanjem. Dok je samo 23,0% ispitanika sa srednjim obrazovanjem pohadalo
stru¢ne obuke koje su srodne njihovim formalnim kvalifikacijama, ispitanici sa viSim i
visokim obrazovanjem dominantno su pohadali stru¢ne obuke koje su srodne njihovim
kvalifikacijama i to kako na nivou grupe zanimanja (61,9%), tako i na nivou podrucja rada
(64,3%).

Uopsteno posmatraju¢i mozemo rec¢i da veéina polaznika iz uzorka na stru¢ne obuke
gleda kao na instrument sticanja znanja i vestina i to u oblastima u kojima vecina njih nije
imala nikakvo srodno radno iskustvo, niti relevantne formalne kvalifikacije. Dok su se
polaznici sa srednjim obrazovanjem iz uzorka opredelili za promenu Karijere,
visokoobrazovani polaznici su u najvecoj meri pohadali stru¢ne obuke srodne njihovom
prethodnom radnom iskustvu i prethodno stecenim formalnim kvalifikacijama. To dodatno
potvrduje da se visokoobrazovani na nove zahteve na trziStu rada u najve¢oj meri
prilagodavaju putem stru¢nog usavrSavanja, unapredivanja postojeceg seta kompetencija, pre

nego vracanja na novi profesionalni pocetak.

Kada je o mladima re¢, oni su, takode, u ve¢oj meri od ostalih analiziranih kategorija
pohadali stru¢ne obuke srodne ste¢enim formalnim kvalifikacijama. Srodnost stru¢nih obuka i
ste¢enih kvalifikacija kod mladih mogla bi se objasniti malom vremenskom distancom od
zavrSetka formalnog obrazovanja. Zeljom da se dalje profesionalno usavrSavaju u oblastima za
koje su ve¢ stekli struéne kvalifikacije, kao i odsustvom relevantnog radnog iskustva. Za
razliku od njih, polaznici sa 46 i viSe godina zivota i sa 10 i viSe godina radnog iskustva svoj
dalji karijerni razvoj u ve¢oj meri vezuju za korpus kompetencija steenih kroz radni vek, pre

nego za formalno stecene kvalifikacije.

Posmatrano iz ugla polozaja na trziStu rada posebno je interesantna kategorija
polaznika sa zavrSenim srednjim obrazovanjem, budu¢i da je najveci procenat njih pohadao
struéne obuke koje nisu srodne njihovom prethodnom radnom iskustvu, ni steCenim
kvalifikacijama. Analiziraju¢i strukturu uzorka polaznika sa srednjim obrazovanjem mozemo

.......

poslova, ali i da se posle odredenog perioda radnog angazovanja vracaju na trziste rada. To
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moze da ukaze na problem stabilnosti njihove zaposlenosti, odnosno manjoj zastupljenost

ugovora na neodredeno vreme.

Takode, interesantno je da su se polaznici sa srednjim obrazovanjem dominantno
opredeljivali za promenu Karijere, ne samo u smislu podru¢ja rada, ve¢ i za promenu u
pogledu slozenosti poslova. Oni su se u vec¢oj meri obucavali za jednostavnije poslove u
odnosu na nivo svojih stecenih kvalifikacija, 1ako nisu imali radno iskustvo ni kvalifikacije
koje su bile srodne izabranoj stru¢noj obuci. Navedeno se moze posmatrati i kao njihov
karijerni “izbor”, koji je posledica dugoro¢ne nezaposlenosti i zastarevanja znanja i vestina,

zbog Cega bivaju “istisnuti” na jednostavnije poslove na trziStu rada.

Dobijene podatke ne mozemo tumaciti nezavisno od kvaliteta usluge karijernog
vodenja i savetovanja, posebno u delu koji se odnosi na povezivanje pojedinca sa potrebama
trzista rada, odnosno procene “udaljenosti” pojedinca od trziSta rada, te definisanja vrste i
nivoa podrske pojedincu da nade zaposlenje. Takode, loSije ocene kvaliteta usluge karijernog
vodenja i savetovanja po zavrSetku obuke upucuju na zaklju¢ak da polaznici nisu dobili
oc¢ekivanu stru¢nu podrsku u planiranju karijere u skladu sa novim struénim kompetencijama,
Sto svedoCi o znacajnom prostoru za unapredivanje kvaliteta usluge karijernog vodenja i

savetovanja, a samim tim i kvaliteta stru¢nih obuka.

4.3 Motivi polaznika za ukljudivanje u kratkotrajnu stru¢nu obuku

Upitnikom je proveravana zastupljenost razli¢itih motiva za pohadanje stru¢nih obuka na

osnovu ¢ega je dobijena sledeca distribucija:

Grafikon br. 14: Motivi polaznika za uklju¢ivanje u stru¢nu obuku

99% vecéa mogucnost zaposljavanja
60,5 zelja za licnim usavrSavanjem

35,3 obuka je besplatna pa sto to da ne iskoristite
2,9 da ne biste bili brisani sa evidencije sluzbe za zaposljavanje
1,6 oduvek ste Zeleli da pohadate tu obuku

0,7 ostvarivanje novih poznanstava

*Zbir procenata ne daje 100% jer su ispitanici imali moguénost viSestrukog izbora
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Uopsteno posmatraju¢éi mozemo re¢i da je dominantan cilj polaznika bio
zaposljavanje, a da su stru¢ne obuke bile instrument za ostvarivanje tog cilja. Moglo bi se reci
da su stru¢ne obuke stavljene u funkciju integracije polaznika u svet rada, odnosno njihovu
uspesnu tranziciju izmedu poslova i iz statusa nezaposlenosti u status zaposlenosti.
Povezivanje sveta rada i sveta obrazovanja kroz programe obuka nije novo buduci da se na
svet rada posmatra kao na generator obrazovanja i obu¢avanja, $to potvrduju i rezultati anketa
koji ukazuju da je najveci broj programa neformalnog obrazovanja u kojima ucestvuju odrasli

u vezi sa poslom (Anketa o obrazovanju odraslih, 2011).

U velikoj meri izrazena frekventnost motiva za zapoS$ljavanjem obavezuje da se i
druga dva zastupljena motiva za pohadanjem stru¢nih obuka analiziraju u tom kontekstu.
Tako da zelju za licnim usavrSavanjem takode mozemo analizirati kao Zelju za sticanjem
stru¢nih znanja i vestina uskladenih sa potrebama lokalnog trzista rada kako bi se ne samo
obezbedio li¢ni razvoj, ve¢ 1 veca konkurentnost kod poslodavaca kao i1 komparativna
prednost u odnosu na druge trazioce posla. Prema rezultatima istrazivanja, u skladu sa
o¢ekivanjima, u najvec¢oj meri zelju za licnim usavrSavanjem iskazali su visokoobrazovani,
kao i mladi do 30 godina (65,1%) i polaznici iz kategorije 31-45 godina (60,2%). Interesantno
je da se dominantno radi o polaznicima koji su u potrazi za poslom izmedu 1-5 godina, dok
nesto manje njih posao trazi do jedne godine, te bi se zelja za li¢nim usavrSavanja mogla
objasniti 1 realnijim sagledavanjem svog polozaja na trziStu rada, posebno u domenu
nedostajucih znanja i vestina u odnosu na druge trazioce posla i zahteve poslodavaca, nakon
godinu dana neuspesnog trazenja posla. U tom kontekstu, reSavanje polozaja na trziStu rada
kroz prethodno obu¢avanje, moZe se posmatrati kao konstruktivna karijerna odluka usmerena
na prevazilaZenje barijera u domenu licnih kompetencija sa kojima se traZioci posla prilikom

traZzenja posla suocavaju.

Sa druge strane 35,3% polaznika iz uzorka kao razlog za ukljuCivanje u stru¢nu
obuku, pored zapos$ljavanja, izrazili su i mogucnost besplatnog pohadanja obuke. Prema
rezultatima istrazivanja radi se o polaznicima sa 46 i viSe godina (44,6%), koji imaju 10 i vise
godina radnog iskustva (40,7%) i koji posao traze duze od 5 godina (54,3%). Uzimajuci u
obzir opisanu strukturu polaznika, analizirani motiv za pohadanje stru¢ne obuke moZe se
posmatrati u kontekstu dugorocne finansijske iscrpljenosti trazioca posla, odnosno da oni
zele da se zaposle, ali da iz ekonomskih razloga nisu u prilici da snose bilo kakve troSkove
stru¢ne obuke, te da istu ne bi pohadali da nije u celosti besplatna. Sa druge strane otvorena je
mogucénost da su strucne obuke bile u funkciji popunjavanja slobodnog vremena tokom
viSegodis$nje nezaposlenosti, da su polaznici iz analizirane kategorije pohadali obuke zato §to

su besplatne tj. dostupne, bez jasnog karijernog plana za trazenje posla po zavrSetku obuke.
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Svoj doprinos tome u odredenoj meri ima i (loSije ocenjen) kvalitet pruzene usluge karijernog
vodenja i savetovanja, $to je rezultiralo uklju¢ivanjem u stru¢ne obuke i onih koji posao traze
i duze od 10 godina, za koje se opravdano moze postaviti pitanje da li je kratka obrazovna

intervencija odgovarajuca za reSavanje njihovog statusa na trzistu rada.

Struktura polaznika iz uzorka, posmatrana iz perspektive srodnosti radnog iskustva i
stecenih kvalifikacija sa pohadanih stru¢nim obukama, te motiva za pohadanje stru¢ne obuke
potvrduje da je strucna savetodavna podrSka u vidu povezivanja pojedinca sa potrebama
trzista rada u velikoj meri izostala i to u svim fazama realizacije stru¢ne obuke. Ukljucivanje
u mere APTR, odnosno donosenje odluke o reSavanju problema nezaposlenosti kroz
prethodno obucavanje, u velikoj meri nije bilo zasnovano na uvazavanju klju¢nih resursa
pojedinca kao Sto su steCene kvalifikacije, radno iskustvo i motivi polaznika, koji ujedno
predstavljaju jedne od najznacajnijih determinanti u procesu procene zaposljivosti i procene
»udaljenosti“ pojedinca od trziSta rada. To je rezultiralo preorijentisanjem preko 70%
polaznika iz uzorka u oblasti rada koje su potpuno razli¢ite u odnosu na njihov dotadasnji
korpus kompetencija, odnosno isporukom “odraslih pripravnika” na trziste rada koji mogu da
konkuriSu samo na pocetnicka radna mesta. lako se horizontalna pokretljivost radne snage
razume kao jedna od snaga i vrednosti stru¢nih obuka, postavlja se pitanje da li su
kratkotrajne obrazovne intervencije univerzalni recept za sve tranzicije na trziStu rada

ukljucujuci 1 one koje podrazumevaju potpune zaokrete u karijeri.
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POLOZAJ POJEDINCA NA TRZISTU RADA PO
ZAVRSETKU KRATKOTRAJNE STRUCNE OBUKE

1. Zaposljivost polaznika po zavrSetku kratkotrajne strucne
obuke

Da bismo utvrdili da li svih osam pitanja iz subskale za prikupljanje podataka o zaposljivosti
polaznika pokrivaju jedinstven prostor, sproveli smo faktorsku analizu. Preduslov
sprovodenja faktorizacije je da je Kaiser-Meyer-Olkin koeficijent adekvatnosti veéi od 0,6 i

da je statisticki znacajan. Oba preduslova su ispunjena, te je faktorska analiza opravdana.

Tabela br. 7: Kajzer Majer Oklin i Bartletov test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,913
Approx. Chi-Square 1382,388
Bartlett's Test of Sphericity df 28
p 0,000

Utvrdivanje latentne strukture prostora upitnika, odnosno provera dimenzionalnosti
upitnika realizovana je primenom analize glavnih komponenti. Kao metodu rotacije izabrali
smo Direct Oblimin rotaciju. Polaze¢i od Kaiser-Guttmanovog kriterija da treba zadrzati
faktore sa svojstvenom vrednoséu ve¢om od 1, analizom glavnih komponenti ekstrahovan je
jedan faktor. Medutim, Kajzerov kriterijum nekada kritikuju da zadrzava previse faktora. Iz
tog razloga faktorsku strukturu proverili smo i dijagramom prevoja (screeplot). Dijagram
predoCava manji nagib krivulje nakon prve glavne komponente, svojstvene vrednosti se
smanjuju, pa se prema ovom Kkriteriju zadrzava jedna glavna komponenta. Na osnovu Kaiser-
Guttmanovog kriterija i dodatnog izracunavanja dijagrama prevoja (screeplot) ekstrahovan je
jedan faktor, odnosno oba kriterijuma ekstrahovanja broja faktora pokazuju su da se svi ajtemi
grupiSu u jedan faktor. Ovaj faktor objasnjava 61,51% varijanse. Svi ajtemi imaju visoka
faktorska zasi¢enja, te mozemo re¢i da je Zaposljivost homogeni indeks koga ¢ine osam

ajtema.
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Tabela br. 8: Faktorska opterecenja za ekstrahovani faktor

Faktor
1
Sa znanjima i ve§tinama stedenim na obuci imate vece $anse da se zaposlite 0,830
Nakorl obuke imate dO\{oljno znanja i Vestina da odmah samostalno 0.815
obavljate poslove za koje ste se obucavali '
Tokf)m obuke upapredili ste svoje komunikacione vestine, preduzimljivost, 0803
vestine reSavanja problema i sl. '
Zaposljivost _Nakon obuke Zelite da se zaposlite na poslovima za koje ste se obucavali 0,802
Na kraju obuke dobili ste sertifikat koji je priznat od strane poslodavaca 0,786
Znanja i vestine koje se sti¢u obukom traZeni su na trZi$tu i vode do posla 0,783
Nakon obuke mnogo ste sigurniji u sebe prilikom trazenja posla 0,745
Sav trud koji ste ulozili u pohadanje obuke i uéenje se na kraju isplatio jer 0,704

ste dobili ,,zanat u rukama*

lako brojni autori ukazuju da je zaposljivost potrebno istrazivati kao interakciju
izmedu pojedinca i drugih aktera i uslova na trziStu rada (Hillage & Pollard, 1998; McQuaid
& Lindsay, 2005; Brown et al., 2003; Lindsay et al., 2003) za potrebe ovog istrazivanja mi
smo se opredelili za pristup zaposljivosti koji je orijentisan na pojedinca. Saglasno tome u
interpretativnom smislu, zaposljivost polaznika stru¢nih obuka operacionalizovana je kroz
steCena znanja, vestina i kompetencije, njihovu prepoznatljivost i trazenost na trzistu rada kao
i kroz motivisanost polaznika da rade poslove za koje su se obucavali. Interesantno je da je u
stru¢noj literaturi kao posebna dimenzija kvaliteta obrazovanja identifikovan kurikulum, koji,
na nacin kako je operacionalizovan, korespondira sa konceptom zaposljivosti (LeBlanc &
Nguyen, 1997; Joseph & Joseph, 1997; Owlia & Aspinwall, 1998; Hill et al., 2003; Abdullah,
2006; Mahapatra & Khan, 2007; Angell et al., 2008; Jain et al., 2013; Gallifa & Batallé,
2010). Istrazivaéi su istakli potrebu povezanosti kurikuluma sa potrebama trzista rada,
odnosno obezbedivanja trzisno relevantnih znanja i vestina, ali i generic¢kih i socijalnih

vestina koje su osnova uspe$nog ucenja i kontinuiranog profesionalnog razvoja (ibid.).

Zaposljivost polaznika merena je kroz indeks zaposljivosti. Ovaj indeks predstavlja
prosecan skor ispitanika na osam pitanja. Ispitanici su imali zadatak da odrede stepen slaganja
sa ovih osam ajtema na petostepenoj skali Likertovog tipa, tako da se teorijski minimum i

maksimum krecu od 1 do 5 (kao 1 ajtemi koji ¢ine ovaj indeks).

Tabela br. 9: Prose¢ne ostvarene vrednosti na indeksu zaposljivosti

N Min Max M SD

Zaposljivost polaznika po zavrsetku

obuke (indeks)
N-broj ispitanika; Min-minimalna vrednost na uzorku; Max-maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina; SD-
standardna devijacija;

306 1,25 5,00 3,732 0,789
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Kao §to se vidi iz Tabele br.9 indeks zaposljivosti je relativno visok (M=3,732+0,789),
S§to ukazuje da su polaznici sa pohadanjem stru¢nih obuka u velikoj meri percipiraju da su
postali zaposljiviji, odnosno konkurentniji na trziStu rada. Procena zaposljivosti polaznika
dobija na kvalitetu ukoliko analiziramo prose¢ne vrednosti dobijene na nivou pojedina¢nih

ajtema.

Tabela br. 10: Prose¢ne ostvarene vrednosti na ajtemima koji se odnose na zaposljivost polaznika

N Min Max M SD
Sa znanjima i vestinama ste¢enim na obuci imate vece Sanse 306 1,00 5,00 372 1,08
da se zaposlite
Nakon obuke 1ma.te dovoljno znanja i vestina davodm.ah 306 1,00 5,00 3,00 111
samostalno obavljate poslove za koje ste se obucavali
Tokom. Ob}.lke unapf§d111 stve SVOJ-C komunlkaglone vestine, 306 1,00 5,00 371 1,00
preduzimljivost, vestine reSavanja problema i sl.
Nakonvobuk.e zelite da se zaposlite na poslovima za koje ste 306 1,00 5,00 4,24 0,91
se obucavali
Na kraju obuke dobili ste sertifikat koji je priznat od strane 306 2,00 5,00 437 0.71
poslodavaca
Znanja i vestine koje se sti¢u obukom trazeni su na trziStu i 306 1,00 5,00 3.34 1,06
vode do posla
Nakon obuke mnogo ste sigurniji u sebe prilikom traZzenja 306 1,00 5,00 374 103
posla
Sav trud koji ste ulozili u pohadanje obuke i ucenje se na 306 1,00 5,00 3,69 1,01

kraju isplatio jer ste dobili ,,zanat u rukama*

N-broj ispitanika; Min-minimalna vrednost na uzorku; Max-maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina; SD-
standardna devijacija;

Posmatrano na nivou pojedina¢nih ajtema, od svih ajtema, polaznici su najloSije
ocenili ajtem koji se odnosi na stru¢nu osposobljenost nakon zavrSetka obuke, odnosno ajtem
Nakon obuke imate dovoljno znanja i vestina da odmah samostalno obavljate poslove za koje
ste se obucavali (M=3,00£1,11). Navedeno upucuje da polaznici procenjuju da po zavrsetku u
velikoj meri nisu kompetentni da odmah samostalno obavljaju poslove za koje su se
obucavali, odnosno da nemaju odgovarajuci nivo razvijenosti stru¢nih kompetencija koji bi
im omogucio brzu integraciju u svet rada. Da polaznici nisu dobili o¢ekivanu kompetentnost
upucuje nas i ocena polaznika na ajtemu Sav trud koji ste uloZili u pohadanje obuke i ucenje
se na kraju isplatio jer ste dobili ,,zanat u rukama* (M=3,69+1,01). Iako je ocena nesto
povoljnija, ona i dalje upuéuje na nedovoljan nivo razvijenosti stru¢nih kompetencija. Ocene
polaznika sugeriSu da proces stru¢nog osposobljavanja nije rezultirao razvijanjem struc¢nih
kompetencija na nivou samostalnog rada na poslovima za koje su se obucavali, $to moze da
predstavlja ozbiljnu barijeru prilikom konkurisanja za posao. U odnosu na strucne
kompetencije, nesto bolje ocenjeno je unapredivanje ,,mekih veStina“ tokom stru¢ne obuke
(M=3,71+1,00) koje zajedno sa strué¢nim kompetencijama doprinose konkurentnosti, odnosno

zaposljivosti pojedinca.
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Kada je re¢ o novim poslovnim Sansama, polaznici su ocenili da nakon zavrSetka
obuke u odredenoj meri imaju vece Sanse da se zaposle (M=3,72+1,08), ali da steCena znanja i
vestine nisu mnogo trazena na lokalnom trzi§tu rada (M=3,34+1,06). Navedeno moze da
upucuje da sprovedene strucne obuke nisu bile zasnovane na potrebama lokalnog trzista rada,
iako posmatrano na nivou Republike Srbije analize ukazuju da se radi o znanjima i veStinama
koja su deficitarna. Sa druge strane ocene polaznika mogu da budu rezultat nedovoljne
struéne savetodavne podrske nakon zavrSetka obuke, te da se ne radi o nepostojanju potrebe
za zapoSljavanjem, ve¢ o nedovoljnoj informisanosti polaznika o trazenim znanjima i

vesStinama na lokalnom trzistu rada kao i1 nacinima regrutacije.

Interesantno je da su svoju bolju pozicioniranost na trzistu rada, odnosno otvaranje
novih perspektiva za zadrzavanje/promenu/nalazenje posla polaznici videli kroz dobijanje
sertifikata nakon zavrSene obuke (M=4,37£0,71) kao formalne verifikacije pohadane stru¢ne
obuke 1 steCenih stru¢nih kompetencija, kojim se obezbeduje prohodnost kod poslodavaca.
Ocene bi mozda bile i ve¢e da su umesto internih sertifikata sluzbe za zaposljavanje polaznici
dobili javne isprave izdate od strane javno priznatih organizatora obrazovanja odraslih, dakle
akreditovanih ustanova za obrazovanje odraslih, koje bi obezbedile horizontalnu i vertikalnu
pokretljivost polaznika u svetu rada, ali i kroz sistem obrazovanja. Na vaznost socijalne
,vidljivosti“ ishoda obrazovanja ukazuju brojni autori i svrstavaju je u posebnu dimenziju
kvaliteta obrazovanja (LeBlanc & Nguyen, 1997; Joseph & Joseph, 1997; Gatfield et al.,
1999; Abdullah, 2006; Angell et al., 2008; Jain et al., 2013). Autori isticu da bi ishod
obrazovanja trebalo da bude ,cCitljiv" socijalnoj sredini, poslodavcima, da omogucava
integraciju u svet rada, mobilnost izmedu sveta rada 1 obrazovanja kao i da otvara nove
karijerne mogucnosti. Potreba da ishod obrazovanja bude prepoznatljiv 1 da pruza karijerne
mogucnosti prepoznali su i istraZivaci obuka kao mere aktivne politike trzista rada (Martin &
Grubb, 2001). Taj zahtev dodatno je izrazen kod neformalnog obrazovanja, naro€ito u
obrazovnim sistemima gde nije uredena oblast sticanja javnih isprava nakon zavrSetka
obrazovnog programa, a samim tim je i ogranicen karijerni razvoj pojedinca koji taj program

zavrsi.

Takode, nakon zavrsetka obuke polaznici su visokomotivisani da rade na poslovima za
koje su se obucavali (M=4,24+0,91), kao $to su u odredenoj meri i sigurniji u sebe prilikom
trazenja posla (M=3,74+1,03). Ocene polaznika su u skladu sa brojnim istrazivanjima koja
ukazuju da su nakon obrazovne intervencije polaznici bili psiholoski osnazeniji, percipirali su
da su bolje pozicionirani na trziStu rada, da su im se otvorile nove perspektive za

zadrzavanje/promenu/nalazenje posla, drugim re¢ima obrazovno iskustvo doprinelo je da
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polaznici bolje ocenjuju svoju globalnu zivotnu situaciju i licno blagostanje (Bonin & Rinne,
2006; Follow-up survey of the graduated FEEA participants, 2013; Marjanovi¢, 2015;
Pejatovic, 2007).

Uopsteno posmatraju¢i mozemo re¢i da je zaposljivost u velikoj meri objasnjena
upravo percepcijom polaznika o svojoj boljoj pozicioniranosti na trzistu rada kroz dobijanje
sertifikata nakon zavrSene obuke kojim se obezbeduje prohodnost kod poslodavaca i
spremnos¢u da rade na poslovima za koje su se obucavali, pre nego razvijenim stru¢nim
znanjima 1 veStinama. Uvazavaju¢i znacaj koji kompetentnost ima za integraciju na trziste
rada evidentno je da, uprkos relativno visokom indeksu zaposljivosti, postoji znac¢ajan prostor
za unapredivanje kvaliteta stru¢nih obuka buduci da za zaposljavanje i rast zaposlenosti nisu
dovoljna samo slobodna radna mesta ve¢ i strucnost, kompetentnost radne snage koja ¢e

omoguciti da zaposljivost kao potencijal preraste u realnu zaposlenost.

2. Radni status polaznika po zavrSetku kratkotrajne struc¢ne
obuke

Od ukupnog broja polaznika iz uzorka, po zavrSetku stru¢nih obuka najveéi procenat njih
(44,4%) je nezaposlen. Za njima slede zaposleni bez obzira na vrstu radnog angazovanja i
poslove koje obavljaju sa 41,5%, odnosno 27,8% polaznika koji su angaZovani na poslovima

za koje su pohadali stru¢nu obuku.

Grafikon br. 15: Radni status polaznika u roku od Sest meseci po zavr$etku stru¢ne obuke

Zaposleni na drugim poslovima
B - Neaktivni

Aktivni

Nezaposleni

Zaposleni na novom zanatu

Navedeni rezultati korespondiraju sa rezultatima istrazivanja koja su ranije sprovedena
kod kojih je takode evidentiran znacajan procenat zaposlenih po zavrSetku obuka (Bjerre,
Emmerich & Milosevi¢ 2011; Pejatovi¢, 2007). Kada je o medunarodnim evaluacijama rec¢
rezultati o efektivnosti obuka su protivurecni (Lehmann, 2010) i cesto neuporedivi sa

evaluacijama sprovedenim u Republici Srbiji, budu¢i da su primenjivane razlicite
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medunarodne klasifikacije mera APTR gde se pod obukama podrazumevaju razliciti
obrazovni programi i koje pocivaju na koris¢enju razli¢itih istrazivackih metoda evaluacije
(eksperimentalne, kvazi-eksperimentalne, makro i mikro evaluacije, merenje performansi i

evaluacije procesa, meta - analize i sl.).

Za razliku od nalaza istrazivanja koji se odnose na status zaposlenih i nezaposlenih
koji u velikoj meri korespondiraju sa ranije sprovedenim evaluacijama, iznenadujuce je da je
od ukupnog broja ispitanika iz uzorka, po zavrSetku obuke njih ¢ak 14,1% preslo (ili se
vratilo) u kategoriju neaktivnih. Posmatrano prema socio-demografskim karakteristikama
najvecéi procenat neaktivnih evidentiran je kod kategorija polaznika srednje i starije Zivotne
dobi, odnosno polaznika koji imaju izmedu 31-45 godina (16,3%) 1 46 i vise godina (16,2%),
zatim nekvalifikovanih (18,6%) i dugoro¢no nezaposlenih koji posao traze izmedu 5-10
godina (21,2%) 1 duze od 10 godina (38,5%).

Uzimajuéi u obzir da su polaznici iz kategorije neaktivnih pohadali i sa uspehom
zavrsili program stru¢ne obuke kao 1 da je 99,0% polaznika iz uzorka kao motiv za pohadanje
struéne obuke iskazalo zaposljavanje, upucuje nas da se radi o pojedincima koji zele i mogu
da rade, ali koji su obeshrabreni neuspesima prilikom trazenja posla, te sumnjaju u bilo kakvu
mogucnost za svoje radno angazovanje. Budu¢i da je sustina mera APTR “olakSavanje odliva
iz kontigenta nezaposlenosti” (Marjanovi¢, Nojkovi¢, Ognjanov, Lebedinski & Aleksic,
2016), tranzicija ili povratak u neaktivnost 14,1% polaznika struénih obuka vraca nas na
pitanje kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i to u svim fazama sprovodenja
stru¢nih obuka, odnosno kvaliteta kombinovanja usluga 1 mera APTR. O znacaju
kombinovanja usluge karijernog vodenja 1 savetovanja sa drugim merama APTR, uklju¢ujuci
1 stru¢ne obuke svedoce brojne studije i preporuke su jo§ prisutnije kada se radi o mladima,
tehnoloskim viskovima, starijim od 50 godina 1 drugim kategorijama teze zaposljivih lica
(Qualitative report Belgium, France, Slovenia, Sweden, Romania, 2015; Martin & Grubb,
2001). Stoga, kako bi mogla da bude posmatrana kao jedan od osnovnih instrumenata
unapredivanja poloZaja pojedinca na trzistu rada, iako sama ne mozZe da stvara radna mesta,
namece se potreba unapredivanja kvaliteta karijernog vodenja i savetovanja i to od
profilisanja i ciljane selekcije, pa do “prihvata” polaznika po zavrSetku strucne obuke. To
posebno budu¢i da studije pokazuju da se kod ove kategorije neaktivnih radi o “pli¢im”
razlozima za neaktivnost na koje se moze uticati, pa su mogucnosti njihove aktivacije dosta

visoke (Arandarenko, Zarkovi¢-Raki¢ & Vladisavljevi¢, 2012).
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KVALITET KRATKOTRAJNIH STRUCNIH OBUKA 1
ZAPOSLJIVOST

Za potrebe ovog istrazivanja kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka analiziran je kroz Cetiri Sira
kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to: kvalitet realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka; kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja;

karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoske karakteristike polaznika.

U narednim analizama ispitali smo da li postoji statisticki zna¢ajna povezanost izmedu
kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i zapoSljivosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke.
Zaposljivost je merena kroz indeks zaposljivosti koji predstavlja prosecan skor ispitanika na

osam pitanja, pri ¢emu veéi skor predstavlja veci indeks zaposljivosti.

1. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
zapoSljivost

Povezanost kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposljivosti polaznika po
zavrSetku stru¢ne obuke ispitali smo koeficijentom korelacije. U skladu sa ocekivanjima
Pirsonov koeficijenat korelacije pokazuje statisticki znacajnu pozitivnu korelaciju izmedu
zaposljivosti polaznika i svih dimenzija kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka
(Tabela 11).

Tabela br. 11: Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposljivost

Zaposljivost (indeks)
,563™
,000
306
r 537"
,000
306
r ,639™
,000
306
776"
,000
306
675"
,000
306

=

Predavadi i instruktori

z| ©

Prostorni uslovi i zaStita zdravlja

z| ©

Oprema i alati

z| ©

=

Proces obucavanja

z| ©

=

Organizacija obuke

z| ©
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-

,398™

Lokacija p ,000
N 306
r ,746™
Ukupni kvalitet realizacije p 000
kratkotrajnih struc¢nih obuka !
N 306

N-broj ispitanika; r — Pirsonov koeficijent korelacije; p — statisti¢ka znac¢ajnost
** Statisticka znacCajnost na nivou 0,01
Dobijeni nalazi sugeriSu da bolja ocena kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih
obuka znaci i veci indeks zaposljivosti polaznika, odnosno da bolji kvalitet kadrovskih,
prostornih, tehnickih resursa, kao i bolji kvalitet organizacije i realizacije obuke obezbeduju

vecu zaposljivost polaznika po zavrSetku strucne obuke.

Pored ukupnog kvaliteta realizacije stru¢ne obuke, visoka korelacija evidentirana je i
izmedu dimenzije Proces obucavanja i zaposljivosti. Utvrden visok stepen povezanosti
varijabli je razumljiv uzimaju¢i u obzir vaznost koju ova dimenzija ima na celokupnu
organizaciju kratkotrajnih obuka i na njene ishode u smislu razvijanja stru¢nih kompetencija,
odnosno kvalitetne osposobljenosti za rad na novim poslovima, koja se nalazi u samoj osnovi

zaposljivosti pojedinca.

Posmatrano iz ugla politike zaposljavanja, mozemo re¢i da dobijeni nalazi ohrabruju
uzimajuci u obzir ulogu i znacaj kvaliteta realizacije stru¢nih obuka i kvaliteta prakti¢ne
nastave za razvoj kompetentnosti kao kljuéne komparativne prednosti na trzistu radne snage,
koja osigurava vecu zaposljivost pojedinca kao 1 uspeSnu tranziciju izmedu poslova 1 izmedu
statusa nezaposlenosti 1 neaktivnosti u status zaposlenosti. Utvrdena statisticki znacajna
pozitivna korelacija izmedu varijabli ukazuje na znafajan potencijal unapredivanja
zapoSljivosti radne snage kroz unapredivanje kvaliteta realizacije stru¢nih obuka 1 to u svim
identifikovanim dimenzijama kvaliteta, ¢ime su stru¢ne obuke u velikoj meri opravdale svoju
ulogu jednog od vaznih instrumenata politike trzista rada usmerenog na uskladivanje ponude i

potraZznje radne snage na trziStu rada.

2. Kvalitet usluge Kkarijernog vodenja i savetovanja i
zapoSljivost

Povezanost faktora kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i zaposljivosti polaznika
po zavrsetku struéne obuke takode smo ispitali putem Pirsonovog koeficijenta korelacije. U
skladu sa ocekivanjima Pirsonov koeficijenat korelacije pokazuje statisticki znacajnu
pozitivnu korelaciju izmedu svih dimenzija kvaliteta karijernog vodenja i savetovanja i

zaposljivosti polaznika.
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Tabela br. 12: Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja i zaposljivost

Zaposljivost (indeks)

r 770"
Karijerno vodenje i savetovanje p ,000

N 306

r 562"
Administrativna podrika p ,000

N 306

r ,735™
Ukupni kvalitet usluge karijernog p 000
vodenja i savetovanja !

N 306

N-broj ispitanika; r — Pirsonov koeficijent korelacije; p — statisti¢ka znac¢ajnost
** StatistiCka znacajnost na nivou 0,01
Dobijeni nalaz sugeriSe da bolja ocena kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja znaci 1 veci indeks zaposljivosti, odnosno da bolji kvalitet u pruzanju struc¢ne
podrske i pomoci pojedincima U reSavanju njihovog polozaja na trzistu rada obezbeduje veéu
zaposljivost polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke. Posmatrano na nivou pojedinac¢nih
dimenzija kvaliteta, sve utvrdene korelacije su relativno visoke. Utvrden visok stepen
povezanosti varijabli je razumljiv uzimajuci u obzir vaznost koje ove dimenzije imaju za

povezivanje pojedinca sa trziStem rada koji predstavlja srz koncepta zaposljivosti pojedinca.

Dobijeni nalazi u skladu su sa drustvenim ocekivanjima definisanih u brojnim
nacionalnim i medunarodnim strateSkim dokumentima u kojima kvalitet usluge karijernog
vodenja 1 savetovanja referiSe kao jedan od osnovnih instrumenata unapredivanja polozaja
pojedinca na trziStu rada, odnosno kao na instrument razvoja ljudskih resursa koji doprinosi
vecoj efikasnosti na trziStu rada, vecoj zaposljivosti i mobilnosti radne snage, razvoju
ljudskog kapitala, druStvenoj inkluziji 1 jednakosti svakog pojedinca i sl. (videti: Strategija

karijernog vodenja i1 savetovanja u Republici Srbiji).

Posmatrano iz ugla politike zapoSljavanja, mozemo re¢i da utvrdena statistiCki
znaCajna pozitivna korelacija izmedu varijabli ukazuje na znac¢ajan potencijal unapredivanja
zaposljivosti radne snage kroz unapredivanje kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja, odnosno pruzanjem kvalitetne stru¢ne pomo¢i i podrske u donoSenju karijernih
odluka i planova usaglasenih sa vlastitim ciljevima i aspiracijama kao i karakteristikama

trziSta rada.
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3. Karakteristike kratkotrajnih strucnih obuka i zaposljivost

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz fond ¢asova strucne obuke i
vrstu strucnih obuka razvrstanih prema grupi zanimanja, odnosno podrucju rada kome stru¢na

obuka pripada.

3.1 Fond ¢asova strucne obuke i zapoSljivost

Pirsonov koeficijenat korelacije pokazuje da fond ¢asova struéne obuke i zaposljivost nisu u
statistiCki znacajnoj povezanosti (r=0,023, p>0,05). Navedeno se moze objasniti time da su
uzorkom obuhvacene kratkotrajne stru¢ne obuke sa fondom c¢asova u rasponu od 97-360
casova, tako da su gotovo svi polaznici iz uzorka pohadali stru¢ne obuke u sli¢nom trajanju,
tj. slican fond Casova obuke. Dakle, dobijeni rezultati ne sugeriSu da duzina obrazovne
intervencije nije relevantna za zapoSljivost pojedinca, ve¢ da je za obezbedivanje tog
odgovora, Sto bi imalo posebnu andragoSku vrednost i znacaj za sve ucesnike na trzistu rada i

obrazovanja, uzorkom potrebno obuhvatiti i dugotrajnije obrazovne intervencije.
3.2 Vrste stru¢nih obuka i zaposljivost

Povezanost razlicitih vrsta strucnih obuka i zaposljivosti nakon njihovog zavrsetka ispitana je
jednofaktorskom analizom varijanse (ANOVA). Rezultati ukazuju da je statisticka znacajnost
bila niza od grani¢ne vrednosti (F=4,18, df=9, p<0,001), $to ukazuje na postojanje razlika.
Najvisi stepen zaposljivosti imaju polaznici koji su pohadali stru¢nu obuku za pomoénika u
trgovini (M=4,32), zatim stru¢ne obuke za krojenje 1 Sivenje odece (M=4,01) 1 vodenje
poslovnih knjiga (M=4,08), dok najniZi indeks zaposljivosti imaju polaznici koji su pohadali

stru¢nu obuku za pomo¢nog kuvara (M=3,43).

Statisticki znacajna razlika postoji 1 ukoliko stru¢ne obuke analiziramo i na nivou
grupe zanimanja (F=5,33, df=9, p<0,001), odnosno podru¢ja rada (F=5,01, df=7, p<0,001)
kome stru¢ne obuke pripadaju. Tako da najviSi indeks zapoSljivosti imaju polaznici struénih
obuka iz podru¢ja rada Tekstilstvo i kozarstvo (M=4,121) i Ekonomija, pravo i administracija
(M=4,094), nesto manji indeks imaju polaznici stru¢nih obuka iz podrucja rada Poljoprivreda,
proizvodnja i prerada hrane (M=3,815), Saobracaj (M=3,742) i Trgovina, ugostiteljstvo i
turizam (M=3,695), dok najnizi indeks zaposljivosti imaju polaznici stru¢nih obuka iz
podru¢ja Masinstvo i obrada metala (M=3,368), Geodezija i gradevinarstvo (M=3,456) i
Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita (M=3,491). Saglasno sa dobijenim nalazima

istrazivanja, mozemo reci da je indeks zaposljivosti polaznika razli¢itih vrsta stru¢nih obuka u
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velikoj meri odreden kvalitetom pruzene usluge obucavanja i pruzene usluge karijernog
vodenja i savetovanja, pre, u toku i po zavrsetku stru¢ne obuke, tako da veée ocene kvaliteta
pruzenih usluga sa sobom nose i bolje performanse na trzistu rada u smislu konkurentnosti i

komparativne prednosti pojedinca.

Tabela br. 16: Vrste stru¢nih obuka i zaposljivost

Obuka za izradu peciva - Indcks zapodljivost
Obuka za 1zradu bureka 1 testanih kora
Obuka za krojenje 1 Sivenje odece

Obuka 7a jednostavne keramicarske radove
Obuka za pomoénog kuvara

Obuka za pomocénika u trgovini

Obuka za vodenje poslovnih knjiga

Obuka za gerontodomacice

Obuka za viljuskanstu

Ostalo

Total

4. Andragoske karakteristike polaznika kratkotrajnih strucnih
obuka i zaposljivost

Andragoske karakteristike polaznika kratkotrajnih struc¢nih obuka posmatrali smo kroz
srodnost radnog iskustva i formalnog obrazovanja polaznika sa poslovima za koje je
organizovana struc¢na obuka kao i kroz motive polaznika za uklju¢ivanje u stru¢nu obuku.

4.1 Srodnost radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje je
organizovana strucna obuka i zaposljivost

Povezanost radnog iskustva polaznika srodnog poslovima za koje je organizovana stru¢na

obuka 1 zaposljivosti po zavrSetku strucne obuke ispitali smo T testom.

Tabela br. 13: Radno iskustvo srodno stru¢noj obuci i zaposljivost (indeks)

N M SD t df p
Ne
Zaposljivost (indeks) Da 232 3,684 0,778 -1,876 304 ,062
74 3,881 0,810
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Suprotno ocekivanjima, rezultati T testa pokazuju da statisticki znaCajna povezanost ne
postoji (=-1,876, p>0,05), tako da nema znacajne razlike u indeksu zaposljivosti polaznika
koji imaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci M=(3,881+0,810) i onih koji ga
nemaju M=(3,684+0,778).

Dobijeni nalazi iznenaduju buduci da su naSa ocekivanja bila da ¢e bolji polozaj na
trziStu rada u smislu veceg indeksa zapoSljivosti imati polaznici koji imaju radno iskustvo
srodno poslovima za koje se organizuje obuka, odnosno da ¢e znanja i vestine steCene kroz
relevantno radno iskustvo imati znacajni transferabilni potencijal, te da ¢e biti stavljane u
funkciju novog ucenja. Rezultati posebno iznenaduju, budué¢i da se stru¢ne kompetencije,
odnosno osposobljenost za rad na poslovima nalazi u samoj osnovi zaposljivosti pojedinca.
Stoga razumevanje odnosa izmedu analiziranih varijabli potrebno je dalje istrazivati pre nego

odnos objasniti nepostojanjem njihove povezanosti.

4.2 Srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa
poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka i zaposljivost

Radi utvrdivanja da 1i postoji statisticki znaCajna razlika u zaposljivosti polaznika nakon
zavrSetka strucne obuke, a uzimajuci u obzir srodnost kvalifikacija koje su polaznici stekli
formalnim obrazovanjem sa poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka, koristili smo t
test za velike nezavisne uzorke. U skladu sa ocekivanjima, rezultati ukazuju da izmedu
polaznika koji su se obucavali da rade na poslovima koji su srodni njihovom formalnom
obrazovanju i onih koji to nisu, postoji statisti¢ki znacajna razlika u zaposljivosti po zavrSetku
obuke (t=12,96, df=1, p<0,001). Polaznici koji su pohadali stru¢ne obuke koje su srodne sa
njihovim formalnim kvalifikacijama imaju statisticki znacajno visi indeks zaposljivosti
(M=4,04) u odnosu na polaznike koji su pohadali strucne obuke razliCite od stecenih
formalnih kvalifikacija (M=3,65).

Tabela br. 14: Srodnost formalnog obrazovanja sa poslovima
za koje je organizovana stru¢na obuka i zaposljivost

Srodnost formalnog obrazovanja i stru¢nih obuka

(nivo podrucja rada) N M Sb

Srodne 63 4,046 0,915
Nisu srodne 243 3,651 0,734
Total 306 3,732 0,790

t=12,96, df=1, p=0,000
N-broj ispitanika; M - aritmeticka sredina; SD-standardna devijacija; t — t test; df — stepeni slobode;
p — statisticka znacajnost
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Dobijeni nalaz moze se objasniti transferabilnim potencijalom kompleksnih sistema
znanja i vestina ste¢enih kroz formalno obrazovanje, odnosno njihovim stavljanjem u funkciju
novog ucenja. Takode, tokom formalnog obrazovanja polaznici se profesionalno socijalizuju,
te moZzemo pretpostaviti da su polaznici sa formalnim kvalifikacijama srodnim pohadanoj
strucnoj obuci pored odredenih stru¢nih kompetencija pre uklju¢ivanja u stru¢nu obuku u
odredenoj meri imali i razvijen Citav set profesionalnih svojstava pozeljnih za rad na
poslovima za koje se organizuje obuka, ukljucujuci odredene ,,meke vestine*, poznavanje
normi i vrednosti konkretnog zanimanja, kulturu zanimanja, ljubav prema radu i prema svom
poslu i sl. (Jovanovi¢ & Pejatovié, 2009). Mozemo re¢i da su polaznici sa formalnim
kvalifikacijama srodnim pohadanoj stru¢noj obuci, u proces obucavanja ,,usli“ kao zaposljiviji
te da im je obuka vise bila instrument u funkciji unapredivanja i usavr$avanja znanja i vestina,
odnosno njihovog sistematizovanja i nadgradnje. Rezultat toga je razvoj i unapredivanje
kompetencija na jednom viSem nivou, obezbedivanje samostalnosti u radu na poslovima za
koje se obucavaju, odnosno veci indeks zaposljivosti. Postojanje statisti¢ki znacajne razlike u
indeksu zaposljivosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke izmedu analiziranih kategorija
ukazuje na potencijal koji formalno obrazovanje kao jedan od kljuénih resursa pojedinca ima
za bolje pozicioniranje na trzistu radne snage, te da je isto potrebno staviti u funkciju

karijernog razvoja i ucenja.

4.3 Motivi polaznika za ukljudivanje u kratkotrajnu stru¢nu obuku i
zaposljivost

Odnos motiva polaznika za ukljucivanje u stru¢nu obuku i indeksa zaposljivosti ispitali smo t
testom. Rezultati pokazuju da izmedu polaznika kojima je veca moguénost zaposljavanja bio
glavni motiv za ukljudivanje u strué¢nu obuku i onih kojima to nije bio motiv, ne postoji

znacajna razlika u indeksu zapoSljivosti po zavrSetku stru¢ne obuke.

Medutim, razlika izmedu polaznika utvrdena je kod druga dva dominantna motiva za
pohadanje stru¢ne obuke. Tako da polaznici motivisani Zeljom za licnim usavrSavanjem imaju
visi stepen zaposljivosti (M=3,89) u odnosu na polaznike kojima to nije bio motiv (M=3,48),
(t=21,20, df=1, p<0,001). Takode, polaznici koji su bili motivisani time §to je stru¢na obuka
bila besplatna, imaju nizi indeks zaposljivosti (M=3,58) u odnosu na polaznike kojima to nije

bio motiv (M=3,82), (t=7,90, df=1, p<0,01).
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Tabela br. 15: Motivi polaznika za ukljudivanje u stru¢nu obuku i zaposljivost

N M SD t df p
Da 303 3,738 0,786
Veca mogucnost  “Ne 3 3,167 1,181 1,550 1 0,213
zapoSljavanja
Total 306 3,732 0,790
Da 185 3,895 0,731
Zelja za licnim Ne 121 3,483 0,814 21,200 1 0,000
usavrsavanjem
Total 306 3,732 0,790
Da
Moguénost 108 3,563 0,801
besplatnog Ne 198 3,825 0,770 7,900 1 0,005
pohadanja strucne Total
obuke 306 3,732 0,790

N-broj ispitanika; M - aritmeti¢ka sredina; SD-standardna devijacija; t — t test; df — stepeni slobode; p — statisticka znacajnost

Dobijeni nalazi u saglasnosti su sa brojnim teorijama zaposljivosti gde se motivisanost
(za rad, razvoj, usavrSavanje...) pojedinca analizira kao jedno od pozeljnih li¢nih svojstava
koje obezbeduje vecu zaposljivost pojedinca (Gazier, 2001; McQuaid et al., 2005; McGrath,
2009; Rosenberg et al., 2012; McQuaid & Lindsay, 2005). Posmatrano u tom kontekstu, a
uzimajuci u obzir i strukturu polaznika kojima je motiv bila Zelja za licnim usavr$avanjem,
mozemo re¢i da je navedena kategorija stru¢ne obuke stavila u funkciju prevazilazenja
barijera u domenu li¢nih kompetencija sa kojima se na trziStu rada suocavaju, odnosno u
funkciji li€nog razvoja, unapredivanja svoje konkurentnosti i komparativne prednosti u
odnosu na druge trazioce posla. Stoga je razumljiv i visi indeks zaposljivosti. Za razliku od
njih, moZemo re¢i da su polaznici koji su dominantno pohadali struéne obuke zato $to su bile
besplatne u proces obucavanja usli bez jasnog karijernog plana, da su stru¢ne obuke stavljene
u funkciju popunjavanja slobodnog vremena tokom viSegodi$nje nezaposlenosti, te
posledi¢no imaju i nizi indeks zaposljivosti. Dobijeni rezultati ukazuju da je pored formalnog
obrazovanja, motiv za usavrsavanjem takode jedan od vaznih resursa pojedinca za njegovo
bolje pozicioniranje na trzistu radne snage, te da potrebno iskoristiti njegov potencijal i staviti

ga u funkciju karijernog razvoja i ucenja.
5. Socio - demografske karakteristike polaznika i zaposljivost

Kada je o re¢ o povezanosti analiziranih socio - demografskih karakteristika i zaposljivosti,
rezultati T testa pokazuju da izmedu muSkaraca 1 Zena ne postoji statisticki znacajna razlika u
odnosu na indeks zaposljivosti (t=0,013, df=1, p>0,05). Takode, Pirsonov koeficijenat
korelacije pokazuje da izmedu indeksa zaposljivosti i starosti ispitanika (r=-0,039, p>0,05), te
ukupnog radnog iskustva polaznika (r=0,007, p>0,05) i duzine nezaposlenosti (r=-0,020,

p>0,05) ne postoji statisticki znacajna korelacija. Od svih analiziranih socio - demografskih
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karakteristika polaznika statisticki znacajna razlika u indeksu zaposljivosti nakon zavrSetka
stru¢ne obuke utvrdena je jedino kod nivoa obrazovanja polaznika (F=3,43, df=2, p<0,05),
tako da sa rastom nivoa obrazovanja, raste i indeks zaposljivosti (bez kvalifikacija: M=3,61;

srednje obrazovanje: M=3,76; viSe 1 visoko obrazovanje: M=3,96).

Tabela br. 16: Nivo obrazovanja i zaposljivost

Nivo obrazovanja N M sD

Bez kvalifikacija 129 3,617 0,689
Srednja stru¢na sprema 135 3,769 0,760
Visa i visoka stru¢na sprema 42 3,967 1,081
Total 306 3,732 0,790

F=3,43, df=2, p=0,034
N-broj ispitanika; M - aritmeti¢ka sredina; SD-standardna devijacija; F— Jednofaktorska analiza varijanse (ANOVA) test; df
— stepeni slobode; p — statisticka znacajnost

Vedi indeks zaposljivosti kvalifikovanih polaznika iz uzorka moze se objasniti time
§to pohadanjem stru¢ne obuke kvalifikovani polaznici sti¢u dodatna znanja i vestine, koje im
uz kvalifikacije, stru¢ne i kljuéne kompetencije ste¢ene kroz formalno obrazovanje, dodatno
povecavaju konkurentnost i komparativnu prednost na trzistu, dok nekvalifikovani sti¢u svoje
prve kompetencije. Takode, sa viSim nivoom formalnog obrazovanja raste i nivo sloZenosti
poslova za koje je polaznik osposobljen, kao i1 nivo razvijenosti stru¢nih i kljuénih
kompetencija koje su prema brojnim autorima klju¢ne determinante poloZaja pojedinca na
trzistu rada (Rosas & Corbanese, 2006; McQuaid & Lindsay, 2005; Hartshorn et al., 2005).
Tako da mozemo re¢i da su kvalifikovani polaznici u proces obucavanja ,,usli* kao
zapoSljiviji od nekvalifikovanih, te da sa viSim nivoom obrazovanja polaznici realnije
sagledavaju prilike na trzistu rada i svoju poziciju u odnosu na druge trazioce posla, te donose
odgovornije karijerne odluke. Na to upucuju i rezultati brojnih istraZzivanja (Mincer, 1991;
Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014; Marjanovi¢, 2015) koja svedoCe da veci uticaj obuke
imaju na polaznike sa visim i visokim obrazovanjem kao i da se obrazovaniji radnici bolje
snalaze na trziStu radne snage, da su efikasniji u prikupljanju i obradi informacija vezanih za
posao, da bolje selektuju posao/obuku koja odgovara njihovim potrebama i sl. Uzimajuci u
obzir rezultate istraZzivanja moZemo reci da pohadanjem stru¢nih obuka visokoobrazovani kao
zaposljivi postaju jo$ zaposljiviji, Sto potvrduje nalaze brojnih evaluacija obuka gde
istrazivaci Cesto istiCu prisutnost tzv. efekta creaming — to jest ,skidanja kajmaka® te
ukljucivanje u mere APTR onih nezaposlenih koji su najlakse zaposljivi (Ognjenovié, 2007).
Navedeno dodatno apostrofira znacaj kvalitetne ciljane selekcije 1 neophodnost njene

orijentisanosti na ,,tvrdo jezgro* nezaposlenih na trzistu rada.
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KVALITET KRATKOTRAJNIH STRUCNIH OBUKA 1
ZAPOSLENOST

Za potrebe ovog istrazivanja kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka analiziran je kroz Cetiri Sira
kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to: kvalitet realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka; kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja;

karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoske karakteristike polaznika.

U narednim analizama ispitali smo da li kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju
znaajnu determinantu promene polozaja pojedinca na trziStu rada, odnosno da li postoji
statistiCki znacajna povezanost izmedu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti

polaznika po zavrsetku obuke.

1. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
zaposlenost

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti
ispitan je odnos identifikovanih dimenzija kvaliteta stru¢nih obuka sa statusom zaposlenosti
po zavrSetku obuke. U skladu sa ekstrahovanim faktorima, analizirane dimenzije kvaliteta
kratkotrajnih stru¢nih obuka su: Predavaci i instruktori, Prostorni uslovi i zastita zdravlja,
Oprema i alati, Proces obucavanja, Organizacija obuke, Lokacija 1 Ukupni kvalitet

realizacije kratkotrajnih strucnih obuka.

Tabela br.17: Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenost

N M SD t df p
Da 127 -0479 0,605 0,983 304 0,326
Predavadi i instruktori ' '
Ne 179 -0,551 0,651
Prostorni uslovi i zastita Da 127 0470 0848 0349 304 0,727
zdravlja Ne 179 -0,503 0,790
_— Da 127 0945 0925 1,028 304 0,305
Oprema i alati ' '
Ne 179 -1,050 0,852
Da 127 1090 0775 2,403 304 0,017
Proces obucavanja ' '
Ne 179 -1,296 0,714
o Da 127 0413 0619 1,242 304 0,215
Organizacija obuke ' '
Ne 179 -0,502 0,610
y Da 127 0039 0671 0,370 304 0,712
Lokacija ' '
Ne 179 -0,070 0,736
Ukupan kvalitet realizacije Da 127 -0,573 0,605 1,310 304 0,191
kratkotrajnih struc¢nih obuka Ne 179 -0,662 0,575

N - broj ispitanika; Min - minimalna vrednost na uzorku; Max - maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina;
SD -standardna devijacija; t — t test; df — stepeni slobode; p — statisti¢ka znacajnost
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Rezultati T testa pokazuju da zaposleni i polaznici koji se nisu zaposlili veoma sli¢no
ocenjuju kvalitet realizacije stru¢nih obuka. Jedina statisticki znacajna razlika izmedu ove dve
kategorije postoji kada je u pitanju dimenzija kvaliteta Proces obucavanja (t=2,403, p<0,05),
tako da su kvalitet procesa obucavanja bolje ocenili oni koji su zaposleni po zavrSetku obuke
M=(-1,090£0,775), od onih koji se nisu zaposlili M=(-1,296+0,714). Kako se u naSem
istrazivanju proces obucavanja odnosi na sticanje stru¢nih kompetencija mozemo reci da su
zaposleni u odnosu na one koji se nisu zaposlili bolje ocenili kvalitet prakticnog rada
zasnovanog na uvezbavanju radnih operacija i ovladavanju “tajnama” zanata, kao i fond
Casova strucne obuke koji je stavljen u funkciju obucavanja. lako treba podsetiti da je
dimenzija kvaliteta Proces obucavanja od svih identifikovanih dimenzija kvaliteta ocenjena
najlosijom ocenom, tako da ocene kvaliteta i kod kategorije zaposlenih u odredenoj meri
svedocCe o neispunjenim oc¢ekivanjima polaznika, te se ne mogu uzeti kao referentne za visok

kvalitet realizacije stru¢nih obuka.

Postojanje statisticki znacajne povezanosti izmedu varijabli upucuje nas da se kvalitet
procesa obucavanja, odnosno kvalitet prakti¢ne nastave, moze razumeti kao faktor koji je u
funkciji zaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke. Dobijeni nalazi u skladu su sa
ocekivanjima budué¢i da u brojnim nacionalnim i medunarodnim strateSkim dokumentima
kvalitet stru¢nih obuka i kvalitet prakti¢ne nastave referiSu kao osnovni instrument razvoja
kompetentnosti kao klju¢ne komparativne prednosti na trziStu radne snage, koja osigurava
uspesnu tranziciju izmedu poslova i izmedu statusa nezaposlenosti i neaktivnosti u status
zaposlenosti (European Training Foundation, 2013; European Commission, 2013). Dakle,
unapredivanjem kompetentnosti trazioca posla, odnosno poboljSavanjem kvaliteta ponude
radne snage, obezbeduje se njihova ravnopravnost na trzitu rada i stvaraju povoljniji uslovi

za zaposljavanje.

lako se nisu svi zaposleni polaznici zaposlili na poslovima za koje su se obucavali,
ono §to iznenaduje jeste da, suprotno ocekivanjima, statisticki znacajna razlika izmedu
analiziranih kategorija postoji jedino kod dimenzije kvaliteta Proces obucavanja, ali ne i kod
drugih identifikovanih dimenzija kvaliteta. To posebno ukoliko polozaj polaznika na trzistu
rada u smislu zaposlenosti po zavrSetku obuke posmatramo kao svojevrsnu evaluaciju
stru¢nih obuka, odnosno ocenu njihovog kvaliteta od strane poslodavaca i trzita rada. U tom
kontekstu pitanje koje se namece je da li je moguce osigurati da ishodi obucavanja budu
trziSno relevantni, ,,Citljivi“ poslodavcima 1 $iroj socijalnoj sredini, odnosno da osiguravaju
bolji poloZaj na trzi$tu rada, i to upravo kroz brze i kvalitetnije zapoSljavanje, bez osiguranja

kvaliteta u domenu obrazovnih programa (kurikuluma), profesionalne 1 struc¢ne
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osposobljenosti nastavnog kadra, materijalno-tehnicke opremljenosti i dr. Stoga nalazi da
statisticki znacajna povezanost izmedu svih dimenzija kvaliteta i zaposlenosti nije utvrdena

iznenaduju 1 istovremeno pokrece pitanja za naredna istrazivanja.

Medutim, analiza dobijenih rezultata zahteva i odredenu vrstu opreznosti. Naime,
uzimajuéi u obzir lo$ije ocenjen kvalitet procesa obucavanja kod svih polaznika iz uzorka,
utvrdene bolje ocene kvaliteta kod kategorije zaposlenih mogu se odnositi na kvalitet
pohadanih stru¢nih obuka, ali istovremeno mogu sadrzati i refleksiju njihovog zadovoljstva
svojim radnim statusom nakon obuke, odnosno ispunjenih ocekivanja, ¢ime utvrdena

povezanost u odredenoj meri moze biti i drugacije objaSnjena.

2. Kvalitet usluge Kkarijernog vodenja i savetovanja i
zaposlenost

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i zaposlenosti
ispitan je odnos identifikovanih dimenzija usluge karijernog vodenja i savetovanja sa
statusom zaposlenosti po zavrSetku obuke. Rezultati T testa pokazuju da identifikovane
dimenzije kvaliteta nisu u statisticki znacajnoj vezi sa statusom zaposlenosti po zavrSetku
obuke tako da dimenzije kvaliteta Karijerno vodenje i savetovanje (t=1,635, p>0,05),
Administrativna podrska (1=1,463,p>0,05) i Ukupni kvalitet usluge karijernog vodenja i
savetovanja (t=1,717,p>0,05), zaposleni i oni koji se nisu zaposlili veoma sli¢no ocenjuju.
Rezultati istrazivanja ne iznenaduju budu¢i da se usluga karijernog vodenja i savetovanja u
okviru naseg istraZivanja dominantno odnosi na pruZanje strune podrSke 1 pomoci
pojedincima u reSavanju njihovog polozaja na trziStu rada kroz prethodno obucavanje.
Osnovni cilj usluge karijernog vodenja i1 savetovanja nije direktno zaposlenje, ve¢ donoSenje
karijernih odluka za koje se ocekuje da ¢e u narednom periodu pojedincu obezbediti bolji
poloZzaj na trzistu rada, ukljucujuci i zaposljavanje. Dakle, o¢ekivanja su da kroz kombinaciju
usluge karijernog vodenja i savetovanja i pohadanja stru¢ne obuke pojedinac unapredi svoj
polozaj na trziStu rada. Za razliku od toga evaluacije kojima je utvrdeno da su usluge
savetovanja i pomo¢i pri zapoSljavanju najefikasniji programi APTR (Arandarenko & Krstié,
2007) za predmet analize imali su mere koje podrazumevaju upucivanje trazioca zaposlenja
na slobodna radna mesta kod poslodavaca, odnosno razvijanje vestina trazenja posla. Jedini
ajtem koji je u okviru naSeg istrazivanja podrazumevao uspostavljanje direktne veze sa
poslodavcima je Nakon obuke informisani ste o konkursima za zaposljavanje za poslove za

koje ste obuceni (M=-2,912+1,149) kod kog je evidentirana najniza prosecna ocena kvaliteta i
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najveca diskrepancija izmedu opazenog i oCekivanog kvaliteta i to kod svih stru¢nih obuka.
Takode, ukoliko tome dodamo da je po zavrSetku obuke deo zaposlenih polaznika radno
angazovan na poslovima koji su razli¢iti od onih za koje su se obucavali, razumljivo je da
identifikovane dimenzije kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja koje su bile
fokusirane na konkretne stru¢ne obuke, nisu u statisticki znacajnoj vezi sa statusom

zaposlenosti po zavrsetku stru¢ne obuke.

3. Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenost

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz fond ¢asova strucne obuke i
vrstu struénih obuka razvrstanih prema grupi zanimanja, odnosno podruéju rada kome stru¢na

obuka pripada.

3.1 Fond ¢asova i zaposlenost

Kada je re¢ o povezanosti fonda ¢asova sprovedene stru¢ne obuke i zaposlenosti po zavrsetku
struéne obuke, rezultati T testa pokazuju da statistiCki znacajna povezanost ne postoji (t=-
0,161, p>0,05). Navedeno se moze objasniti time da su uzorkom obuhvacene kratkotrajne
stru¢ne obuke sa fondom ¢asova u rasponu od 97-360 ¢asova, tako da su gotovo svi polaznici
1z uzorka pohadali stru¢ne obuke u sli¢nom trajanju, tj. sli¢an fond ¢asova obuke prosli su i
zaposleni po zavrSetku obuke (M=213,37+64,66) 1 polaznici koji se nisu zaposlili
(M=214,51+58,56).

3.2 Vrste stru¢nih obuka i zaposlenost

Povezanost razli€itih vrsta struénih obuka i zaposlenosti nakon njihovog zavrsetka ispitana je
Hi kvadrat testom. Rezultati ukazuju da postoji statisticki znacajna razlika u raspodeli
polaznika na zaposlene i one koji se nisu zaposlili nakon zavrSetka razlicitih vrsta stru¢nih
obuka i to kako na nivou podrué¢ja rada (y?=20,87, df=7, p<0,01), tako i na nivou grupe
zanimanja kojoj stru¢na obuka pripada (¥*>=25,84, df=9, p<0,01) i na nivou pojedinacne

stru¢ne obuke (¥?=22,34, df=9, p<0,01).
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Grafikon br. 17: Vrste stru¢nih obuka i zaposlenost (nivo pojedina¢ne obuke)

Obuka za izradu peciva _ . Faposlent
Obuka za 1zradu bureka 1 testanih kora _
Obuka za krojenje 1 $ivenje odece _ Nisu zaposleni
Obuka za jednostavne keramicarske radove _
Obuka za pomo¢nog kuvara _

Obuka za pomoénika u trgovini -

Obuka za vodenje poslovnih knjiga _
Obula 7 gerontodommacice |

Obuka za viljuskaristu |G
Ostalo
rocot
| | \ |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Posmatrano na nivou podrucja rada, najveci procenat zaposlenih u odnosu na ukupan broj
polaznika iz uzorka iz tog podrucja rada evidentiran je kod podruéja rada Saobracaj i
Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita, tako da je 68,8% polaznika obuke za viljuskariste i
60,0% polaznika obuke za gerontodomacice zaposlen nakon zavrSetka stru¢ne obuke.
Izuzetno visok procenat zaposlenih potvrduje da se radi o znanjima i veStinama koja su
izuzetno deficitarna na trziStu rada. Visok procenat uspesnosti evidentiran je i kod podrucja
rada Ekonomija, pravo i administracija, tako da je 49,0% polaznika obuke za vodenje
poslovnih knjiga po zavrSetku obuke i zaposlen, $to takode potvrduje potrebe poslodavaca
iskazanih u anketama tri godine u kontinuitetu. Veliki je potencijal obuke budu¢i da su znanja
i vestine trazene 1 kao osnovna stru¢na znanja, ali 1 kao dodatna znanja i vesStine za brojna
zanimanja razli¢itih nivoa sloZenosti iz grupe Ekonomisti. Za nijansu loSije, mada i dalje
visok procenat zaposlenih evidentiran je kod podruéja rada Tekstilstvo i kozarstvo tako da od
ukupnog broja polaznika stru¢nih obuka iz analiziranog podrucja rada njih 44,8% je
zaposleno, odnosno 36,4% kod obuke za krojenje i Sivenje odece kao obuke sa najveéim
brojem polaznika u uzorku iz analiziranog podru¢ja rada. Sli¢an procenat zaposlenih
evidentiran je i kod podruc¢ja rada Masinstvo i obrada metala \ Geodezija i gradevinarstvo, sa
38,9%, odnosno 37,0% polaznika. Uzorkom je obuhvacen veliki broj razli¢itih stru¢nih obuka
sa malim brojem polaznika po obuci (manje od 5% uzorka), tako da je jedina obuka iz

podrucja rada Geodezija i gradevinarstvo sa veéim brojem polaznika u uzorku bila obuka za
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jednostavne keramicarske radove po cijem zavrSetku 33,3% polaznika je zaposleno.
Interesantno je da analizirana podruéja rada beleze slabiji uspeh na trzistu rada u odnosu na
procenat ukupno zaposlenih iz uzorka (41,5%), posebno podrucje rada Geodezija i
gradevinarstvo buduci da se prema svim analiziranim indikatorima trzista rada radi o izuzetno
deficitarnim znanjima i veStinama. Deo objaSnjenja mogu da budu i loSije ocene kvaliteta
stru¢nih obuka, odnosno moguénost da polaznici nisu stekli zahtevana znanja 1 vestine, mada
zbog malog broja polaznika po stru¢noj obuci nije moguce donositi zakljucke o celom
podrucju rada. NeSto manji procenat zaposlenih polaznika iz uzorka evidentiran je kod
podrucja rada Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane sa 33,3%, pri ¢emu su veci uspeh
na trziStu rada imali polaznici obuke za izradu peciva sa ¢ak 45,0% zaposlenih, dok su
polaznici obuke za izradu bureka i testanih kora bili manje uspesni sa 31,3%. Preostale obuke
bile su zastupljene za malim brojem polaznika, tako da efekti na zaposljavanje nisu analizirani
na nivou pojedinacne stru¢ne obuke. Od svih analiziranih podrucja rada najmanji procenat
zaposlenih evidentiran je kod podru¢ja rada Trgovina, ugostiteljstvo i turizam sa 23,1%
polaznika za celo podruc¢je rada, odnosno 29,7% kod obuke za pomoénog kuvara i samo
6,7% kod obuke za pomoc¢nika u trgovini, Sto prati trend zapoS$ljavanja sa evidencije za
30,17% za pomocnog kuvara i 7,05% za pomocénika u trgovini. Takode, izuzetno skroman
procenat zaposlenih polaznika obuke za pomoénika u trgovini moze da bude rezultat i velike
ponude radne snage razli¢itog obrazovnog profila spremne da na trziStu konkuriSu i za
poslove pomo¢nika u trgovini, budu¢i da se radi o jednostavnim poslovima koji zahtevaju

minimalno vreme za uvodenje pojedinca u posao.

Visok procenat zaposlenih, kako ukupan tako i po pojedinacnim struénim obukama,
svedo¢i o uspe$noj integracije polaznika u svet rada po zavrSetku stru¢nih obuka, ali i
potvrduje rezultate evaluacija da mere APTR imaju najviSe uspeha kada trziSte rada
karakteriSe neuskladenost ponude i traZnje za znanjima i veStinama, odnosno kada ima
potencijal da apsorbuje kompetentnu radnu snagu, a ne ukoliko trziSte karakteriSe deficit
traznje (Betcherman et al., 2004). Uzimajuci u obzir da se deo polaznika nakon zavrSetka
stru¢nih obuka zaposlio na drugim poslovima, visok procenat zaposlenosti polaznika stru¢nih
obuka mozemo objasniti 1 trendom rasta zaposlenosti u Republici Srbiji u vreme kada su

efekti stru¢nih obuka mereni.

Posmatrano iz perspektive kvaliteta realizacije stru¢nih obuka i usluge karijernog
vodenja 1 savetovanja, interesantno je da ocene kvaliteta ne odslikavaju poloZaj polaznika na
trziStu rada u smislu njihove zaposlenosti. Tako da stru¢ne obuke sa najveéim procentom
zaposlenih polaznika nakon zavrSetka obuke istovremeno imaju u odredenoj meri loSije

ocenjen kvalitet usluga obucavanja i povezivanja sa potrebama trzista rada. Jedno od
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objasnjenja za dobijene rezultate je 1 podatak da se odredeni procenat zaposlenih polaznika
nakon stru¢ne obuke nije zaposlio na poslovima za koje su obucavani, tako da je realno
ocekivati da kvalitet dobijenih usluga obucavanja i povezivanja sa potrebama trzista rada oni
losije ocene, buduc¢i da su im prilikom zaposljavanja pruzene usluge u manjoj meri koristile

nego polaznicima koji su se zaposlili na poslovima za koje su se obucavali.

4. Andragoske karakteristike polaznika kratkotrajnih strucnih
obuka i zaposlenost

AndragoSke karakteristike polaznika kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz
srodnost radnog iskustva i formalnog obrazovanja polaznika sa poslovima za koje je

organizovana stru¢na obuka kao i kroz motive polaznika za uklju¢ivanje u stru¢nu obuku.

4.1 Srodnost radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje je
organizovana strucna obuka i zaposlenost

Za ispitivanje da li je radno iskustvo koje su polaznici imali pre ukljuc¢ivanja u struénu obuku
1 koje je bilo srodno poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka statisticki znacajno za
njihovu zaposlenost po zavrSetku stru¢ne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. U skladu sa
ocekivanjima, rezultati pokazuju da postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima koji
su zaposleni 1 oni koji to nisu (¥*=11,08, df=1, p=0,001), pri c¢emu bolji poloZaj na trziStu rada
u smislu zaposlenosti imaju polaznici koji imaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj
obuci. Tako da od ukupnog broja polaznika sa radnim iskustvom, njih 58,1% se i zaposlilo,
dok se 41,9% polaznika nije zaposlilo. Sa druge strane od ukupnog broja polaznika bez
relevantnog radnog iskustva samo se njih 36,2% zaposlilo, dok je vec¢ina njih tj. 63,8%

polaznika po zavrsetku obuke nije zaposlilo.

Tabela br. 18: Radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci i zaposlenost

Zaposlenost
Ukupno
Da Ne
f 84 148 232
Ne
Radno iskustvo srodno stru¢noj % 36,2% 63,8% 100,0%
obuci f 43 31 74
Da
% 58,1% 41,9% 100,0%
f 127 179 306
Ukupno %
0 41,5% 58,5% 100,0%

v*=11,08, df=1, p=0,001
Likelihood Ratio=10,20, df=1, p=0,001
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Bolji polozaj na trzistu rada u smislu zaposlenosti polaznika koji imaju radno iskustvo
srodno pohadanoj stru¢noj obuci moze se objasniti transferom znanja i vestina stecenih kroz
rad, odnosno njihovim stavljanjem u funkciju novog ucenja i zaposlenja. Kako radno
angazovanje sa sobom nosi profesionalnu socijalizaciju pojedinca (European Training
Foundation, 2013; Smith & Harris, 2000; European Commission, 2013), mozemo
pretpostaviti da su polaznici sa radnim iskustvom koje je srodno pohadanoj struc¢noj obuci
pored odredenih stru¢nih kompetencija pre ukljucivanja u stru¢nu obuku u odredenoj meri
imali 1 razvijen Citav set profesionalnih svojstava pozeljnih za rad na poslovima za koje se
organizuje obuka, uklju¢ujué¢i odredene ,,meke vestine®, razvijene radne navike, poznavanje
normi 1 vrednosti konkretnog zanimanja i sl. Posmatrano iz ugla koncepta zaposljivosti,
mozemo rec¢i da su polaznici sa radnim iskustvom relevantnim za pohadanu stru¢nu obuku, u
unapredivanja 1 usavrSavanja znanja i veStina, odnosno njihovog sistematizovanja i
nadgradnje. Rezultat toga je razvoj 1 unapredivanje kompetencija na jednom viSem nivou,
obezbedivanje samostalnosti u radu na poslovima za koje se obucavaju, odnosno bolja

integracija na trzistu rada.

Jedno od objaSnjenja dobijenih rezultata moZe da ide i u pravcu sli¢nosti konteksta
ucenja i rada ¢ime se u vecoj meri osigurava transfer steCenih znanja i vestina (Cree &
Macaulay, 2000). Naime, polaznici su u realnom radnom okruzenju kod poslodavaca prvo
sticali radno iskustvo, a nakon toga ga uoblicavali i sistematizovali kroz stru¢nu obuku. U oba
konteksta obavljali su jednostavne poslove koje karakteriSe uniformnost, predvidljivo i
standardizovano postupanje, ¢ime je olakSan transfer stecenih znanja i veStina iz radne u
obrazovnu sredinu. Takode, boljem polozaju na trZiStu rada polaznika sa radnim iskustvom
srodnog stru¢noj obuci u odredenoj meri doprinela je 1 manja vremenska distanca od sticanja
relevantnog radnog iskustva, pa do pohadanja stru¢ne obuke i zapoSljavanja, ¢ime je na
odredeni nacin obezbedena trziSna relevantnost znanja i vestina, te njihov bolji transfer.
Medutim, kako do transfera znanja i1 veStina ne dolazi spontano, budu¢i da se kroz rad na
odredenim poslovima razvijaju specificne vestine koje ¢esto nisu u potpunosti prenosive na
sli¢cne poslove kod drugih poslodavaca (Mamagi et al., 2011, Sanders & De Grip, 2004),
procesuiranje iskustva tj. njegovo stavljanje u funkciju ucenja i to u razli¢itim fazama ciklusa
ucenja zahteva odgovarajucu vrstu strucne podrSke i vodenja (Kolb, 1984). Stoga moZemo
re¢i da zaslugu za bolji polozaj na trziStu rada u smislu zaposlenosti polaznika sa duzim
radnim iskustvom srodnog stru¢noj obuci u odredenoj meri ima i rad predavaca 1 instruktora

¢iji je kvalitet ocenjen visokom ocenom.
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Takode, radno angazovanje u oblasti rada srodnoj stru¢noj obuci podrazumeva i bolje
poznavanje karakteristika trziSta rada u smislu potencijalnih poslodavaca na lokalnom trzistu
rada koji zaposljavaju pojedince sa odredenim znanjima i veStinama, ponude poslova,
procedure za regrutovanje i selekciju, preferencije poslodavaca u vezi sa izborom kandidata,
kanalima za obezbedivanje kadrova, kao i1 postojanje razvijene “mreze” formalnih i
neformalnih kontakata koji mogu biti stavljeni u funkciju trazenja posla i sl. Raspolaganje sa
relevantnim informacijama o karakteristikama trziSta rada i poslovima za koje se organizuje
strucna obuka, kao 1 iskustvo radnog angazovanja u toj oblasti predstavlja svojevrsnu
prednost u svim fazama realizacije strucne obuke, od realnijeg sagledavanja trziSta rada i
donosenja karijerne odluke o uklju¢ivanju u struénu obuku, preko transfera stecenih znanja i
vestina tokom realizacije obuke, pa do koriS¢enja svih resursa za brzu i laksu integraciju u
svet rada. Dakle, radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci predstavlja znacajan faktor
unapredivanja poloZaja pojedinca na trziStu rada, te se kao poseban izazov ispred usluga
karijernog vodenja i savetovanja i obucavanja postavlja koriS¢enje tog potencijala, te njegovo

stavljanje u funkciju karijernog razvoja i integracije u svet rada.

4.2 Srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa
poslovima za Koje je organizovana stru¢na obuka i zaposlenost

Radi utvrdivanja da li postoji statisticki znacajna razlika u zaposlenosti polaznika nakon
zavrSetka struéne obuke, a uzimajuci u obzir srodnost kvalifikacija koje su polaznici stekli
formalnim obrazovanjem sa poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka koristili smo Hi
kvadrat test. Suprotno ocekivanjima, rezultati ukazuju da izmedu polaznika koji su se
obucavali da rade na poslovima koji su srodni njihovom formalnom obrazovanju i onih koji to
nisu, ne postoji statisticki znacajna razlika u zaposlenosti po zavrSetku obuke. Statisticki
znacajna povezanost izmedu varijabli ne postoji ni kada se srodnost formalnog obrazovanja i
strutne obuke posmatra na nivou grupe zanimanja (y? = 1,47, df=2, p>0,05), ni na nivou
podru¢ja rada (¥*>=1,22, df=1, p>0,05). Tako da status zaposlenog nakon zavrSetka stru¢ne
obuke ima 47,7% polaznika ¢ije su formalne kvalifikacije srodne pohadanim stru¢nim

obukama, nasuprot 39,8% polaznika ¢ije formalne kvalifikacije 1 stru¢ne obuke nisu srodne.

Dobijeni nalazi iznenaduju buduéi da su nasa ocekivanja bila da ¢e bolji poloZaj na
trziStu rada u smislu zaposlenosti imati polaznici €ije je formalno obrazovanje srodno
poslovima za koje se organizuje obuka, odnosno da ¢e znanja i vestine steCene kroz formalno

obrazovanje imati znacajni transferabilni potencijal, te da ¢e biti stavljane u funkciju novog
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ucenja, a samim tim i zaposljavanja. Iako nije jednostavno objasniti dobijeni rezultat, kao
jedno od mogucih objasnjenja figurira podatak da je samo deo polaznika koji su se nakon
struéne obuke zaposlili, zapravo zaposlili na poslovima za koje su se i obucavali, tako da
srodnost formalnih kvalifikacija i poslova za koje je organizovana stru¢na obuka kod tih
polaznika gubi na znacaju. Takode, prilikom analize dobijenog rezultata potrebno je uzeti u
obzir i to da je srodnost formalnih kvalifikacija i stru¢nih obuka u okviru istrazivanja
analizirana na nivou pojedinac¢ne grupe zanimanja, u okviru kojih je dalje razvrstan veliki broj
razli¢itih zanimanja koje karakteriSe raznovrsnost u predmetu rada, postupcima i sredstvima
za rad i sl. Stoga, otvorena je mogucnost da je u odredenom broju slucajeva analizirana
srodnost kvalifikacija 1 stru¢nih obuka samo uslovna, te da ima ograniCeni transferabilni

potencijal koji ne osigurava zaposlenost po zavrsetku stru¢ne obuke.

4.3 Motivi polaznika za ukljudivanje u kratkotrajnu stru¢nu obuku i
zaposlenost

Hi kvadrat testom ispitali smo da li postoji znacajna razlika u zapos§ljavanju uzimajuéi u obzir
motive polaznika za ukljuéivanje u stru¢nu obuku. Kao razloge za pohadanje stru¢ne obuke
analizirali smo Zelju za li¢nim usavrSavanjem, veéu mogucnost zaposljavanja kao i
mogucnost besplatnog pohadanja obuke. Interesantno je da nalazi istrazivanja upucuju da ne
postoji statisti¢ki znacajna razlika u zaposlenosti polaznika po zavrSetku struéne obuke, a
uzimajuci u obzir razli¢ite razloge za pohadanje obuka 1 to: zelja za licnim usavrSavanjem
(x*=0,790, df=1, p>0,05), ve¢a mogucnost zaposljavanja (¥*=1,25, df=1, p>0,05) i moguénost
besplatnog pohadanja obuke (¥*=3,60, df=1, p>0,05). Posmatrano na nivou pojedina¢nog
motiva najveca procentualna razlika izmedu polaznika koji su se zaposlili nakon stru¢ne
obuke (34,3%) u odnosu na one koji to nisu (65,7%), evidentirana je kod motiva koji se
odnosi na mogucénost besplatnog pohadanja obuke, iako statisti¢ka znacajnost nije utvrdena.
Kod preostala dva motiva za pohadanje stru¢ne obuke procentualna zastupljenost zaposlenih 1
onih koji se nisu zaposlili je prilicno ujednacena, tako je 47,6% polaznika kojima je motiv

bila Zelja za usavrSavanjem nakon stru¢ne obuke i zaposleno 1 41,3% polaznika ¢iji je motiv

bio ve¢a moguénost zaposljavanja.

Dobijeni rezultati su u odredenoj meri i ocekivani buduéi da su istraZivanjem
obuhvaceni nezaposleni koji su motivisani aktivni trazioci posla koji su se ukljucili u struc¢nu
obuku u cilju reSavanja svog statusa na trziStu rada, o ¢emu svedoci da je 99,0% njih kao
motiv za pohadanje stru¢ne obuke navelo vecu moguénost zaposljavanja. Takode, ukoliko
tome dodamo da je po zavrSetku obuke deo zaposlenih polaznika radno angazovan na

poslovima koji su razli¢iti od onih za koje su se obucavali, razumljivo je da druga dva motiva
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koja su bila fokusirana na konkretne stru¢ne obuke, nisu u statisticki znacajnoj vezi sa

statusom zaposlenosti po zavrsetku stru¢ne obuke.

Posmatrano iz ugla koncepta zaposljivosti, dobijeni rezultati su u saglasnosti sa
brojnim teorijama zapoSljivosti gde se motivisanost pojedinca analizira kao jedno od
pozeljnih licnih svojstava koje obezbeduje veéu zaposljivost pojedinca (Gazier, 2001;
McQuaid et al., 2005; McGrath, 2009; Rosenberg et al., 2012; McQuaid & Lindsay, 2005),

ali da li ¢e zaposljivost prerasti u zaposlenost zavisi i od drugih faktora i njihove interakcije.

5. Socio - demografske karakteristike polaznika i zaposlenost

Socio-demografske karakteristike polaznika posmatrane su kroz: pol, godine starosti, nivo
obrazovanja, ukupno radno iskustvo i duzinu trajanja nezaposlenosti. Od svih analiziranih
socio - demografskih karakteristika polaznika statisticki znacajna razlika u zaposlenosti

polaznika nakon zavrsetka stru¢ne obuke utvrdena je jedino kod nivoa obrazovanja polaznika.

Za ispitivanje da li je nivo obrazovanja polaznika statisticki znacajan za njihovu
zaposlenost po zavrSetku stru¢ne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. U skladu sa
ocekivanjima, rezultati pokazuju da postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima
(x*=7,35, df=2, p<0,05), pri cemu bolji polozaj na trziStu rada u smislu zaposlenosti imaju
kvalifikovani polaznici u odnosu na nekvalifikovane. Tako da status zaposlenog nakon
zavrSetka struéne obuke gotovo u istoj meri imaju polaznici sa zavrSenim srednjim (48,1%) 1
viS§im 1 visokim obrazovanjem (47,6%), dok su nekvalifikovani zaposleni sa 32,6%, odnosno
67,4% njih nije zasnovalo radni odnos po zavrSetku stru¢ne obuke. Posmatrano iz perspektive
formalnog obrazovanja, interesantno je da je za bolji polozaj na trziStu rada u smislu
zaposlenosti statisticka znacajnost utvrdena kod nivoa obrazovanja polaznika, ali ne 1 kod
srodnosti formalnog obrazovanja i pohadanih struénih obuka. Navedeno upucuje da nivo
slozenosti poslova za koje je pojedinac osposobljen koji sa sobom podrazumeva 1 razvijenost
klju¢nih kompetencija obezbeduje bolji polozaj na trziStu rada, pre nego srodnost sadrzaja
formalnih kvalifikacija i pohadanih stru¢nih obuka. Dobijeni rezultat je razumljiv buduci da je
po zavrSetku obuke deo zaposlenih polaznika radno angaZovan na poslovima koji su razli€iti
od onih za koje su se obucavali, te da sadrzajna srodnost formalnih kvalifikacija i stru¢nih
obuka koja je fokusirana na konkretne stru¢ne obuke, gubi na znacaju, te nije u statisticki

znacajnoj vezi sa statusom zaposlenosti po zavrSetku strucne obuke.
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Tabela br. 19: Nivo obrazovanja i zaposlenost

Zaposlenost

Ukupno
Da Ne
- f 42 87 129
Bez kvalifikacija

% 32,6% 67,4% 100,0%

Nivo Srednja struéna f 65 70 135
obrazovanja  sprema % 48,1% 51,9% 100,0%

Visa i visoka stru¢na f 20 22 42
sprema % 47,6% 52,4% 100,0%

f 127 179 306

Ukupno

% 41,5% 58,5% 100,0%

v=7,35, df=2, p=0,025
Likelihood Ratio=7,43, df=2, p=0,024

Dobijeni nalazi korespondiraju sa rezultatima ranije sprovedenih istrazivanja (Mincer,
1991; Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014; Marjanovi¢, 2015) koji upucuju da veci uticaj obuke
imaju na polaznike sa vi$im i visokim obrazovanjem kao i da se obrazovaniji radnici bolje
snalaze na trziStu radne snage, da su efikasniji u prikupljanju i obradi informacija vezanih za
posao, da bolje selektuju posao/obuku koji odgovara njihovim potrebama i sl. (Mincer, 199;

Pejatovi¢ & Orlovi¢ Lovren, 2014; Marjanovié, 2015).

Za ispitivanje da li je pol polaznika statisti¢ki znacajan za njihovu zaposlenost po
zavrsetku strucne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. Rezultati pokazuju da ne postoji
statisticki znac€ajna razlika medu ispitanicima (¥*>=1,30, df=1, p>0,05), iako je primetna nesto
veca procentualna zaposlenost zena (44,7%) po zavrSetku stru¢nih obuka od muskaraca
(38,3%). Dobijeni nalazi su u saglasnosti sa rezultatima drugih evaluacija koji ukazuju da
bolji polozaj na trziStu rada u smislu zaposlenosti po zavrSetku struéne obuke imaju Zene
(Betcherman et al., 2004). Medutim, prilikom analize dobijenog nalaza treba imati u vidu
raznovrsnost strucnih obuka zastupljenih u uzorku kao i procentualnu zastupljenost polova po
pojedinac¢nim struénim obukama. Naime, od ukupno 24 razli¢ite stru¢ne obuke iz uzorka, njih
7 je meSovito tj. u uzorku su zastupljeni 1 muSkarci 1 Zene 1 istima je obuhvaceno 48,0%
polaznika iz uzorka. Preostalih 52,0% polaznika pohadalo je 17 razli¢itih stru¢nih obuka koje
su u uzorku dominantno zastupljene ili sa pripadnicima muskog ili zenskog pola. Uzimajuéi u
obzir da rezultati naSeg istraZivanja ukazuju da postoji statisticki znacajna razlika u raspodeli
polaznika na zaposlene i1 one koji se nisu zaposlili nakon zavrSetka stru¢ne obuke posmatrano
u odnosu na vrstu pohadane stru¢ne obuke, neSto povoljniji poloZaj Zena na trziStu rada u

smislu zaposlenosti u odredenoj meri se moze objasniti 1 njihovim pohadanjem ““Zenskih”
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stru¢nih obuka kod kojih je evidentiran visok procenat zaposlenosti (obuke za

gerontodomacice i sl.).

Radi utvrdivanja povezanosti godina starosti polaznika i zaposlenosti po zavrSetku
stru¢ne obuke koristili smo t - test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki znaCajna
razlika izmedu polaznika koji su se nakon stru¢ne obuke zaposlili i onih koji to nisu (t=-
0,145, p>0,05), tako da i zaposleni (M=36,24+£11,53) i oni koji se nisu zaposlili
(M=36,43+11,46) prosecno imaju oko 36 godina zivota. Posmatrano prema starosnim
kategorijama, kategorija mladih gotovo u istoj meri ima status zaposlenih (43,1%) i
nezaposlenih (46,8%), polaznici u srednjoj Zivotnoj dobi od 31-35 godina u najveéoj meri
imaju status nezaposlenih (44,7%), dok polaznici iz uzorka sa 46 i1 viSe godina u najvecoj
meri imaju status zaposlenih (43,2%). Dobijeni nalazi u velikoj meri potvrduju rezultate ranije
sprovedenih evaluacija, izuzev kod kategorije mladih koji su se u velikom procentu po
zavrsetku struéne obuke zaposlili, dok brojne druge evaluacije upucuju da kod mladih mere
APTR daju najslabije rezultate (Betcherman et al., 2004). Zaposljavanje mladih moze se
objasniti vrstama stru¢nih obuka koje su pohadali kao i strukturom uzorka, tako da su mladi
pohadali obuke kod kojih je evidentiran visok procenat zaposljavanja (obuke za vodenje
poslovnih knjiga, viljuskariste, pomo¢nog kuvara, izradu peciva i sl.), kao $to oko polovine
mladih iz uzorka ima srednje, visSe ili visoko obrazovanje koji po pravilu imaju povoljniji

polozaj na trziStu rada od nekvalifikovanih.

Radi utvrdivanja povezanosti ukupnog radnog iskustva polaznika i zaposlenosti po
zavrSetku struéne obuke koristili smo t - test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki
znacajna razlika izmedu polaznika koji su se nakon stru¢ne obuke zaposlili i1 onih koji to nisu
(t=0,859, p>0,05), tako da i zaposleni (M=6,09+9,49) i oni koji se nisu zaposlili
(M=5,21+8,22) prose¢no imaju izmedu 5-6 godina ukupnog radnog iskustva. Posmatrano u
odnosu na analizirane kategorije, status nezaposlenih u najvecoj meri imali su polaznici bez
radnog iskustva (51,0%) i oni sa najviSe radnog iskustva (49,2%), $to ne iznenaduje buduéi da
su u strukturi uzorka u obe kategorije dominantno bili zastupljeni polaznici iz redova
tezezaposljivih lica, odnosno nekvalifikovani kao polaznici bez radnog iskustva i stariji od 45
godina koji su u uzorku imali najviSe radnog iskustva. Za razliku od njih polaznici iz uzorka
sa radnim iskustvom u trajanju od 1-5 (44,9%) i 6-10 (48,0%) godina u najvecoj meri su se
zaposlili. U obe kategorije dominantno su zastupljeni polaznici srednje Zivotne dobi, §to
upucuje da navedena kategorija bolji polozaj na trziStu rada ima sa radnim iskustvom, nego

bez.
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Radi utvrdivanja povezanosti duzine trajanja nezaposlenosti polaznika i zaposlenosti
po zavrsetku stru¢ne obuke koristili smo t - test. Suprotno oc¢ekivanjima, rezultati pokazuju da
ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu polaznika koji su se nakon stru¢ne obuke
zaposlili i onih koji to nisu (t=0,527, p>0,05), tako da i zaposleni (M=2,64+4,05) i oni koji se
nisu zaposlili (M=2,40+3,59) prosecno traze posao nesto duze od dve godine. Posmatrano u
odnosu na analizirane kategorije, iznenadujuée je da su polaznici iz uzorka koji posao traze
izmedu 6-10 godina (54,5%) 1 duZe od 10 godina (46,2%) u ve¢em procentu nakon pohadanja
struéne obuke zaposleni, u odnosu na polaznike koji kraée traze posao, odnosno koji posao
traze do 1 godine (39,3%) i izmedu 1-5 godina (40,1%). lako je dobijene rezultate izuzetno
teSko objasniti, kao jedno od objaSnjenja njihove vece zaposlenosti mozemo potraziti u
strukturi uzorka. Naime, uzimajuéi u obzir da prose¢nog polaznika navedenih kategorija
uglavnom ¢ine polaznici stariji od 46 godina zivota kao i podatak da su se oni nakon stru¢ne
obuke u manjoj meri zaposljavali na poslovima za koje su se obucavali, moguce je da je
njihovo zaposljavanje rezultat postavljanja manjih uslova prilikom zaposljavanja, nebiranja
poslova na trzistu radi brzeg ostvarivanja prava na o¢ekivanu penziju, kao sto je moguce da je
njihovo zaposljavanje rezultat primene poreskih olakSica za zapos$ljavanje upravo tih
kategorija polaznika, a koje su se primenjivale u vreme istrazivanja. Takode, treba imati u
vidu da su kategorije polaznika koje posao traze izmedu 6-10, odnosno duze od 10 godina, u
uzorku zastupljene sa manjim brojem polaznika (oko 15,0% uzorka), tako da i rezultate
istrazivanja koje se odnose na njihove statuse na trzistu rada treba uzeti sa rezervom 1 oprezno

analizirati.
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KVALITET KRATKOTRAJNIH STRUCNIH OBUKA I
ZAPOSLENOST NA NOVIM POSLOVIMA

Za potrebe ovog istrazivanja kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka analiziran je kroz Cetiri Sira
kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to: kvalitet realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka; kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja;

karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoske karakteristike polaznika.

U narednim analizama ispitali smo da li kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju
znaajnu determinantu promene polozaja pojedinca na trziStu rada, odnosno da li postoji
statistiCki znacajna povezanost izmedu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti
polaznika na novim poslovima tj. poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka. Kao $to
je prethodno ve¢ bilo navedeno, 41,5% polaznika iz uzorka je nakon struc¢ne obuke bilo
zaposleno bez obzira na vrstu radnog angazovanja i poslove koje obavljaju, dok je 27,8%
polaznika iz uzorka nakon stru¢ne obuke radno angazovano na poslovima za koje su se

obucavali.

1. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
zaposlenost na novim poslovima

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenosti
na novim poslovima ispitan je odnos identifikovanih dimenzija kvaliteta stru¢nih obuka sa
statusom zaposlenosti po zavrsetku obuke. U skladu sa ekstrahovanim faktorima, analizirane
dimenzije kvaliteta kratkotrajnih strunih obuka su: Predavaci i instruktori, Prostorni uslovi i
zastita zdravija, Oprema i alati, Proces obucavanja, Organizacija obuke, Lokacija i Ukupni

kvalitet realizacije kratkotrajnih strucnih obuka.

Tabela br. 20: Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenost na novim poslovima

N M SD t df p
Da 85 -0,391 0,575
Predavadi i instruktori 2,52 304 0,025
Ne -0,571 0,647
221
) Da g5 -0,384 0,789
Prostorni uslovi i zastita zdravlja Ne pot 0529 0.821 1,40 304 0,163
_ ) Da g5 -0,753 0,865
Opremai alati Ne ot 1104 0873 3,15 304 0,002
Da 85 -0,939 0,743
Proces obucavanja Ne pot 1315 0722 4,05 304 0,000
o Da 85 -0,271 0,577
Organizacija obuke Ne yot 0540 0614 3,49 304 0,001
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Da -0,012 0,645

Lokacija Ne po 0075 0732 0,69 304 0,488
Ukupan kvalitet realizacije Da 85 -0,458 0,558 312 304 0002
kratkotrajnih struc¢nih obuka Ne 291 -0,689 0,588 ' '

N-broj ispitanika; Min-minimalna vrednost na uzorku; Max-maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina; SD-
standardna devijacija; t —t test; df — stepeni slobode; p — statisticka znacajnost

Rezultati T testa pokazuju da zaposleni na novim poslovima i polaznici koji se nisu
zaposlili na poslovima za koje su se obucavali razli¢ito ocenjuju kvalitet realizacije stru¢nih
obuka. Statisticki znacajna razlika postoji na dimenzijama: Predavaci i instruktori (t=2,52,
p<0,05), Oprema i alati (t=3,15, p<0,01), Proces obucavanja (t=4,05, p<0,01), Organizacija
obuke (t=3,49, p<0,01) i ukupni Kvalitet realizacije kratkotrajnih strucnih obuka (t=3,12,
p<0,01). U skladu sa o¢ekivanjima razlika se ogleda u tome da polaznici koji su zaposleni na
novim poslovima bolje ocenjuju kvalitet procesa obuc¢avanja (M=-0,93 vs. M=-1,31), kvalitet
organizacije obuke (M=-0,27 vs. M=-0,54), kvalitet rada predavaca i instruktora (M=-0,39 vs.
M=-0,57), kvalitet opreme i alata (M=-0,75 vs. M=-1,10) kao i ukupni kvalitet realizacije
kratkotrajnih struénih obuka (M=-0,45 vs. M=-0,68). Dimenzije kvaliteta Prostorni uslovi i

zastita zdravlja i Lokacija analizirane kategorije polaznika sli¢no ocenjuju.

Postojanje statisticki znacajne povezanosti izmedu varijabli potvrduje da kvalitet
realizacije stru¢nih obuka predstavlja znacajnu determinantu promene poloZaja pojedinca na
trziStu rada, odnosno da se moze razumeti kao vazan faktor koji je u funkeciji zaposlenosti
polaznika po zavrSetku strucne obuke i to na poslovima za koje je organizovana stru¢na
obuka. Interesantno je da je za razliku od statusa zaposlenosti za koji je prepoznata vaznost
samo procesa obucavanja, tj. prakticne nastave, kod zaposlenosti na poslovima za koje je
organizovana stru¢na obuka, prepoznat je znacaj i vaznost veceg broja i to klju¢nih dimenzija
kvaliteta ukljucujuci i kvalitet ukupne realizacije stru¢nih obuka. Navedeno upucuje da
kvalitet realizacije stru¢nih obuka dobija na znacaju prilikom zapoS$ljavanja na poslovima za
koje je organizovana stru¢na obuka. U tom kontekstu polaznici koji su se zaposlili na
poslovima za koje su se obucavali bolje su ocenili kvalitet prakti¢ne nastave, koris¢ene
opremu 1 alate, kvalitet rada predavaca i instruktora i sl. budu¢i da im je pohadanje strucne
obuke kao i njen kvalitet osigurao uspesnu tranziciju u svet rada i to na poslovima za koje su

se obucavali.

Dobijeni nalazi u skladu su sa ocekivanjima budu¢i da u brojnim nacionalnim i
medunarodnim strateSkim dokumentima kvalitet stru¢nih obuka referiSe kao osnovni
instrument unapredivanja polozaja pojedinca na trzistu rada (European Training Foundation,
2013; European Commission, 2013). Posmatrano iz ugla politike zaposljavanja, mozemo reci

da dobijeni nalazi ohrabruju uzimajué¢i u obzir ulogu i znacaj kvaliteta realizacije stru¢nih
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obuka za razvoj kompetentnosti kao klju¢ne komparativne prednosti na trzistu radne snage,

koja osigurava veéu zaposlenost pojedinca po zavrsetku stru¢ne obuke.

2. Kvalitet usluge Kkarijernog vodenja i savetovanja i
zaposlenost na novim poslovima

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i zaposlenosti
na novim poslovima ispitan je odnos identifikovanih dimenzija (faktora) usluge karijernog
vodenja i savetovanja sa statusom zaposlenosti na novim poslovima po zavrsetku stru¢ne
obuke. Statisticka znacajnost ispod grani¢ne vrednosti od 0,05, zabelezena je pri ispitivanju
razlika izmedu analiziranih kategorija polaznika kod svih identifikovanih dimenzija kvaliteta i
to: Karijerno vodenje i savetovanje (t=2,76, p<0,01), Administrativna podrska (t=2,80,
p<0,01) kao i ukupni Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja (t=3,10, p<0,05).
Razlika se ogleda u tome da polaznici koji su zaposleni na novim poslovima, u odnosu na one
koji to nisu, bolje ocenjuju kvalitet karijernog vodenja i savetovanja (M=-1,24 vs. M=-1,50),
pruzanje administrativne podrske (M=-0,69 vs. M=-0,98), kao i ukupni kvalitet usluge

karijernog vodenja i savetovanja (M=-0,96 vs. M=-1,24).

Tabela br. 21: Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja i zaposlenost na novim poslovima

N M SD t df p
Da a5 -1,244 0,681
Karijerno vodenje i savetovanje Ne 1504 0757 2,76 304 0,006
221 ' '
o Da 85 -0,694 0,756
Administrativna podrska Ne pot 20982 0.820 2,80 304 0,005
Ukupni kvalitet usluge karijernog Da 85 -0,969 0,639 310 304 0002
vodenja i savetovanja Ne 291 -1,243 0,710 ’ '

N-broj ispitanika; Min-minimalna vrednost na uzorku; Max-maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina; SD-
standardna devijacija; t —t test; df — stepeni slobode; p — statisticka znaéajnost

Postojanje statisticki znacajne povezanosti izmedu varijabli potvrduje da se kvalitet
usluge karijernog vodenja i savetovanja, odnosno povezivanje pojedinca sa potrebama
lokalnog trzista rada moze razumeti kao vazan faktor koji je u funkciji zaposlenosti polaznika
po zavrsetku strucne obuke i to na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka.
Interesantno je da je statisticki znacajna povezanost utvrdena izmedu kvaliteta usluge
karijernog vodenja i savetovanja i zaposlenosti na novim poslovima i to sa svim dimenzijama
kvaliteta, ali ne i sa zaposlenos¢u po zavrsetku strucne obuke uopste. Navedeno upucuje da
kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja dobija na znacaju prilikom zaposljavanja na
poslovima za koje je organizovana strucna obuka. U tom kontekstu polaznici koji su se

zaposlili na poslovima za koje su se obucavali bolje su ocenili kvalitet pruzene usluge buduci
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da im je ona obezbedila povezivanje sa potrebama lokalnog trzista rada i to u svim fazama
realizacije stru¢ne obuke.

Rezultati istrazivanja malo iznenaduju u pozitivnom smislu budué¢i da se usluga
karijernog vodenja i savetovanja u okviru naSeg istrazivanja dominantno odnosi na pruzanje
struéne podrske i pomoc¢i pojedincima U reSavanju njihovog polozaja na trziStu rada kroz
prethodno obucavanje. Osnovni cilj usluge karijernog vodenja i savetovanja nije direktno
zaposlenje, ve¢ donosenje karijernih odluka za koje se ocekuje da ¢e u narednom periodu

pojedincu obezbediti bolji polozaj na trziStu rada, ukljucujuci i zaposljavanje.

Posmatrano iz ugla politike zaposljavanja, mozemo re¢i da dobijeni nalazi ohrabruju
uzimajuéi u obzir ulogu i1 znacaj kvaliteta usluge karijernog vodenja i1 savetovanja za
povezivanje pojedinca sa potrebama lokalnog trzista rada, koje osigurava veéu zaposlenost
pojedinca po zavrSetku stru¢ne obuke i to na poslovima za koje je stru¢na obuka i

organizovana.

3. Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i zaposlenost
na novim poslovima

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz fond ¢asova stru¢ne obuke i
vrstu struéne obuke razvrstanih prema grupi zanimanja, odnosno podrucju rada kome stru¢na

obuka pripada.

3.1 Fond ¢asova i zaposlenost na novim poslovima

Kada je re¢ o povezanosti fonda ¢asova sprovedene stru¢ne obuke i zaposlenosti na novim
poslovima po zavrSetku struéne obuke, rezultati T testa pokazuju da statisticki znacajna
povezanost ne postoji (t=1,10, p>0,05). Navedeno se, kao i u prethodnom slucaju, moze
objasniti time da su uzorkom obuhvacene kratkotrajne stru¢ne obuke sa fondom Casova u
rasponu od 97-360 casova, tako da su gotovo svi polaznici iz uzorka pohadali stru¢ne obuke u
slicnom trajanju, tj. slican fond Casova obuke prosli su i polaznici koji su se zaposlili na
poslovima za koje su se obucavali po zavrsetku stru¢ne obuke (M=214,61+64,13) i polaznici
koji to nisu (M=213,81+59,58).

200



3.2 Vrste struc¢nih obuka i zaposlenost na novim poslovima

Povezanost razli¢itih vrsta struénih obuka i zaposlenosti na novim poslovima nakon njihovog
zavrSetka ispitana je Hi kvadrat testom. Rezultati ukazuju da postoji statisticki znacajna
razlika u raspodeli polaznika na zaposlene i one koji se nisu zaposlili na novim poslovima
nakon zavrsetka razliCitih vrsta stru¢nih obuka i to kako na nivou podrucja rada (%?=21,83,
df=7, p<0,01), tako i na nivou grupe zanimanja kojoj stru¢na obuka pripada (¥*=24,36, df=9,
p<0,01) i na nivou pojedinac¢ne stru¢ne obuke (¥2=19,23, df=9, p<0,05).

Grafikon br.18: Vrste stru¢nih obuka i zaposlenost na novim poslovima (nivo pojedinaéne obuke)

Obuka za izradu peciva Zaposleni na

novom zanatu
Obuka za izradu bureka 1 testanih kora

Nisu zaposleni

Obuka za krojenje 1 Sivenje odece na novom zanatu

Obuka za jednostavne keramicarske radove
Obuka za pomoc¢nog kuvara
Obuka za pomoénika u trgovini
Obuka za vodenje poslovnih knjiga
Obuka za gerontodomacice

Obuka za viljuskaristu

Ostalo

Total

\ l
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Posmatrano na nivou podrucja rada, najveéi procenat zaposlenih na novim poslovima u
odnosu na ukupan broj polaznika iz uzorka iz tog podrucja rada evidentiran je kod podrucja
rada Saobracaj i Ekonomija, pravo i administracija, tako da je 50,0% polaznika obuke za
viljuskariste i 42,6% polaznika obuke za vodenje poslovnih knjiga zaposleno na poslovima za
koje su se obucavali nakon zavrSetka strucne obuke. Izuzetno visok procenat zaposlenih
potvrduje da se radi o znanjima i veStinama koja su izuzetno deficitarna na trzistu rada, ali i
da polaznici nakon zavrSetka stru¢ne obuke imaju razvijene trziSno relevantne strucne
kompetencije koje ih ¢ine konkurentnim na trZiStu radne snage. To potvrduje i visok procenat
zaposlenih na novim poslovima posmatran u odnosu na ukupan broj zaposlenih, gde se ¢ak

90,9% zaposlenih polaznika obuka za vodenje poslovnih knjiga i 70,7% zaposlenih polaznika
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obuke za viljuSkaristu zapravo 1 zaposlilo na poslovima za koje su se obucavali. Visok
procenat uspesnosti evidentiran je i kod podrucja rada Tekstilstvo i kozZarstvo, tako da je
34,5% polaznika stru¢nih obuka iz tog podruc¢ja rada zaposleno na poslovima za koje su se
obucavali. Interesantno je da je 22,7% polaznika obuke za krojenje 1 Sivenje zaposleno na
novim poslovima, dok su svi polaznici iz uzorka (njih pet) koji su pohadali obuku za Sivace u
autoindustriji i zaposleni na poslovima za koje su se obucavali. Budu¢i da je obuka za Sivace
u autoindustriji organizovana samo na jednoj lokaciji u Republici Srbiji kao i da nije
prepoznata kao trazena u anketama poslodavaca, mozemo reci da se radi o stru¢noj obuci koja
odgovara na lokalne potrebe trzista rada. Uzorkom je obuhvacen mali broj polaznika, tako da
bi pravi efekti strucne obuke mogli da budu sagledani tek analizom veceg broja polaznika.
Sli¢an procenat zaposlenih na novim poslovima evidentiran je i kod podrucja rada Masinstvo i
obrada metala sa 33,3% polaznika zaposlenih na poslovima za koje su se obucavali.
Medutim, uzorkom je obuhvacden veliki broj razlicitih stru¢nih obuka iz navedenog podrucja
rada sa malim brojem polaznika po obuci (manje od 5% uzorka) tako da nije moguca analiza
efekata na nivou pojedinacne stru¢ne obuke. Kada je re¢ o stru¢nim obukama iz podrucja rad
Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita evidentirana je znafajna uspeSnost polaznika na
trzistu rada, tako da je 30,0% polaznika obuka za gerontodomacice zaposleno na poslovima za
koje su se obucavali. NeSto manji procenat zaposlenih polaznika na novim poslovima
evidentiran je kod podru¢ja rada Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane sa 22,9%, pri
¢emu su veci uspeh na trziStu rada imali polaznici obuke za izradu peciva sa ¢ak 30,0%
zaposlenih, dok su polaznici obuke za izradu bureka i testanih kora bili manje uspeSni sa
18,8%. Interesantno je navedene obuke karakteriSe visok procenat zaposlenih na novim
poslovima posmatrano u odnosu na ukupan broj zaposlenih konkretne stru¢ne obuke, gde se
Cak 66,7% zaposlenih polaznika obuka za izradu peciva 1 60,0% zaposlenih polaznika obuke
za izradu bureka i testanih kora zapravo i zaposlio na poslovima za koje su se obucavali.
Preostale obuke bile su zastupljene sa malim brojem polaznika, tako da efekti na
zapoSljavanje nisu analizirani na nivou pojedinacne stru¢ne obuke. Interesantno je da
polaznici stru¢nih obuka iz podruéja rada Geodezija i gradevinarstvo beleze slabiji uspeh na
trziStu tako da je samo 18,5% polaznika zaposleno na poslovima za koje su se obucavali, iako
se radi o izuzetno deficitarnim znanjima i veStinama. Iz navedenog podrucja zbog veceg broja
polaznika u uzorku analizirani su efekti jedno obuke za jednostavne keramicarske radove tako
da je 19,0% polaznika bilo zaposleno na poslovima za koje su se obucavali. Deo objasnjenja
mogu da budu 1 loSije ocene kvaliteta stru€nih obuka, odnosno moguénost da polaznici nisu
stekli zahtevana znanja i veStine, mada zbog malog broja polaznika po stru¢noj obuci efekti

na zapoSljavanje nisu analizirani na nivou pojedinacne stru¢ne obuke. Od svih analiziranih
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podrucja rada najmanji procenat zaposlenih na novim poslovima evidentiran je kod podrucja
rada Trgovina, ugostiteljstvo i turizam sa 11,5% polaznika za celo podrucje rada, odnosno
16,2% kod obuke za pomoc¢nog kuvara, dok se nijedan polaznik obuke za pomocnika u
trgovini nije zaposlio na poslovima za koje su se obucavali. Takode, izuzetno skroman
procenat zaposlenih polaznika obuke za pomo¢nika u trgovini moze da bude rezultat i velike
ponude radne snage razliCitog obrazovnog profila spremne da na trziStu konkuriSu i za
poslove pomo¢nika u trgovini, budué¢i da se radi o jednostavnim poslovima koji zahtevaju

minimalno vreme za uvodenje pojedinca u posao.

Visok procenat zaposlenih na poslovima za koje su se obucavali, kako ukupan tako i po
pojedina¢nim stru¢nim obukama, svedo¢i o traZenosti znanja i veStina za koje su
organizovane stru¢ne obuke, ali i da su kroz proces obucavanja razvijene trzi§no relevantne
struéne kompetencije. Takode, nalazi potvrduju rezultate evaluacija da mere APTR imaju
najvise uspeha kada trZiste rada ima potencijal da apsorbuje kompetentnu radnu snagu, a ne

ukoliko trziste karakteri$e deficit traznje (Betcherman et al., 2004).

Posmatrano iz perspektive kvaliteta realizacije razlicitih vrsta stru¢nih obuka i usluge
karijernog vodenja i1 savetovanja, mozemo reci da ocene kvaliteta u velikoj meri odslikavaju
polozaj polaznika na trzi$tu rada u smislu njihove zaposlenosti na poslovima za koje su se
obucavali. Tako da stru¢ne obuke sa ve¢im procentom zaposlenih polaznika na novim
poslovima nakon zavrSetka obuke istovremeno su i bolje ocenjene u smislu kvaliteta
obucavanja i povezivanja sa potrebama lokalnog trzista rada. Navedeno upucuje da kvalitet
obuCavanja 1 usluge karijernog vodenja 1 savetovanja dobija na znacaju prilikom
zapoSsljavanja na poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka. U tom kontekstu polaznici
koji su se zaposlili na poslovima za koje su se obuc¢avali bolje su ocenili kvalitet dobijenih
usluga budu¢i da su im one obezbedile sticanje stru¢nih kompetencija te povezivanje sa

potrebama lokalnog trZista rada i to u svim fazama realizacije stru¢ne obuke.

4. AndragoSke karakteristike polaznika kratkotrajnih strucnih
obuka i zaposlenost na novim poslovima

AndragoSke karakteristike polaznika kratkotrajnih struénih obuka posmatrali smo kroz

srodnost radnog iskustva i formalnog obrazovanja polaznika sa poslovima za koje je

organizovana stru¢na obuka kao i kroz motive polaznika za uklju¢ivanje u stru¢nu obuku.
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4.1 Srodnost radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje je
organizovana stru¢na obuka i zaposlenost na novim poslovima

Za ispitivanje da li je radno iskustvo koje su polaznici imali pre ukljuéivanja u stru¢nu obuku
1 koje je bilo srodno poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka statisticki znacajno za
njihovu zaposlenost na novim poslovima po zavrsetku struéne obuke, koristili smo Hi kvadrat
test. U skladu sa ocekivanjima, rezultati pokazuju da postoji statisticki znac¢ajna razlika medu
ispitanicima koji su zaposleni na poslovima za koje su se obucavali i oni koji to nisu
(x>=26,68, df=1, p<0,001) u odnosu na srodnost radnog iskustva, pri ¢emu bolji polozaj na
trziStu rada u smislu zaposlenosti na novim poslovima imaju polaznici koji imaju radno
iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci. Tako da je od ukupnog broja polaznika sa srodnim
radnim iskustvom njih 62,2% zaposleno na poslovima za koje su se obucavali, dok je samo
njih 37,8% Kkoji to nisu. Sa druge strane, od ukupnog broja polaznika bez relevantnog radnog
iskustva samo je njih 28,9% zaposleno na poslovima za koje su se obucavali, nasuprot 71,1%

njih koji to nisu.

Tabela br. 22: Radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci i zaposlenost na novim poslovima

Zaposleni na novim poslovima Ukupno
Da Ne

f 67 165 232
) ) Ne % 28,9% 71,1% 100,0%
Radno iskustvo srodno obuci f 16 28 24
ba % 62,2% 37,8% 100,0%
Ulkupro f 113 193 306
% 36,9% 63,1% 100,0%

1=26,68, df=1, p=0,000
Likelihood Ratio=25,27, df=1, p=0,000

Bolji polozaj na trzistu rada u smislu zaposlenosti na novim poslovima polaznika koji
imaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci moze se objasniti na sli¢an nacin kao 1
bolji poloZaj polaznika sa relevantnim radnim iskustvom u ukupnoj zaposlenosti polaznika po
zavrSetku stru¢ne obuke. Naime, mozemo pretpostaviti da su polaznici sa relevantnim radnim
iskustvom pored odredenih stru¢nih kompetencija pre uklju¢ivanja u stru¢nu obuku u
odredenoj meri imali i razvijen ¢itav set profesionalnih svojstava pozeljnih za rad na
poslovima za koje se organizuje obuka, odnosno da su u proces obucavanja ,,usli kao
zaposljiviji, te da im je obuka viSe bila instrument u funkciji unapredivanja i usavrSavanja

znanja 1 veStina, odnosno njihovog sistematizovanja i nadgradnje. Rezultat toga je razvoj i
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unapredivanje kompetencija na jednom viSem nivou, obezbedivanje samostalnosti u radu na

poslovima za koje se obucavaju, odnosno bolja integracija na trzistu rada.

Jedno od objasnjenja dobijenih rezultata moze da ide i u pravcu sli¢nosti konteksta
ucenja 1 rada ¢ime se u vecoj meri osigurava transfer steCenih znanja i vestina (Cree &
Macaulay, 2000). U oba konteksta polaznici su obavljali jednostavne poslove koje karakterise
uniformnost, predvidljivo i standardizovano postupanje, ¢ime je olakSan transfer steCenih

znanja i vestina iz radne u obrazovnu sredinu.

Takode, radno angazovanje u oblasti rada srodnoj stru¢noj obuci podrazumeva i bolje
poznavanje karakteristika lokalnog trziSta rada Sto predstavlja svojevrsnu prednost u svim
fazama realizacije stru¢ne obuke, od realnijeg sagledavanja trziSta rada i donoSenja karijerne
odluke o ukljucivanju u stru¢nu obuku, preko transfera steCenih znanja i vestina tokom

realizacije obuke, pa do koriS¢enja svih resursa za brzu i lakSu integraciju u svet rada.

4.2 Srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa poslovima
za Koje je organizovana stru¢na obuka i zaposlenost na novim poslovima

Radi utvrdivanja da li postoji statisti¢ki znacajna razlika u zaposlenosti polaznika na novim
poslovima nakon zavrsetka stru¢ne obuke, a uzimajuci u obzir srodnost kvalifikacija koje su
polaznici stekli formalnim obrazovanjem sa poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka
koristili smo Hi kvadrat test. U skladu sa o¢ekivanjima, rezultati ukazuju da izmedu polaznika
koji su se obucavali da rade na poslovima koji su srodni njihovom formalnom obrazovanju i
onih koji to nisu, postoji statisticki znacajna razlika u zaposlenosti na novim poslovima po
zavrSetku obuke, pri ¢emu bolji polozaj na trziStu rada u smislu zaposlenosti imaju polaznici
koji imaju kvalifikacije srodne pohadanoj stru¢noj obuci. Statisticki znacajna povezanost
izmedu varijabli postoji 1 kada se srodnost formalnog obrazovanja i stru¢ne obuke posmatra
na nivou grupe zanimanja (¥*=9,28, df=2, p<0,01) 1 na nivou podrucja rada (¥*>=8,99, df=1,
p<0,01). Tako da status zaposlenog na novim poslovima nakon zavrSetka stru¢ne obuke ima
42,9% polaznika c¢ije su formalne kvalifikacije srodne pohadanim struénim obukama,

nasuprot 23,9% polaznika ¢ije formalne kvalifikacije i stru¢ne obuke nisu srodne.
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Tabela br. 23: Srodnost formalnog obrazovanja i stru¢nih obuka i zaposlenost na novim poslovima
Zaposleni na novim

poslovima Ukupno
Da Ne
f 27 36 63
Srodnost Srodne -
formalnog % 42,9% 57,1% 100,0%
obrazovanja i f
struénih obuka Nisu srodne 58 185 243
% 23,9% 76,1% 100,0%
f
Ukupno 85 221 306
% 27,8% 72,2% 100,0%

*=8,99, df=1, p=0,003
Likelihood Ratio=8,07, df=1, p=0,004

Dobijeni nalaz moze se objasniti transferabilnim potencijalom kompleksnih sistema
znanja i vestina steenih kroz formalno obrazovanje, odnosno njihovim stavljanjem u funkciju
novog ucenja. Takode, tokom formalnog obrazovanja polaznici se profesionalno socijalizuju,
te mozemo pretpostaviti da su polaznici sa formalnim kvalifikacijama srodnim pohadanoj
stru¢noj obuci pored odredenih stru¢nih kompetencija pre uklju¢ivanja u stru¢nu obuku u
odredenoj meri imali i razvijen Citav set profesionalnih svojstava pozeljnih za rad na
poslovima za koje se organizuje obuka, odnosno da su u proces obucavanja ,,usli kao
zaposljiviji, te da im je obuka viSe bila instrument u funkciji unapredivanja i usavrSavanja
znanja i ves$tina, odnosno njihovog sistematizovanja i nadgradnje. Rezultat toga je razvoj i
unapredivanje kompetencija na jednom viSem nivou, obezbedivanje samostalnosti u radu na
poslovima za koje se obucavaju, odnosno veca zaposlenost na poslovima za koje su se

obucavali.

4.3 Motivi polaznika za ukljucivanje u stru¢nu obuku i zaposlenost na
novim poslovima

Hi kvadrat testom ispitali smo da li postoji znafajna razlika u zapoS$ljavanju na novim
poslovima uzimaju¢i u obzir motive polaznika za ukljuéivanje u stru¢nu obuku. Kao razloge
za pohadanje strucne obuke analizirali smo Zelju za licnim usavr$avanjem, ve¢u mogucnost
zaposljavanja kao i moguénost besplatnog pohadanja obuke. Interesantno je da nalazi
istrazivanja upucuju da postoji statisticki znacajna razlika u zaposlenosti polaznika po
zavrSetku stru¢ne obuke na novim poslovima, a uzimajuéi u obzir razlidite razloge za
pohadanje obuka 1 to: Zelja za li¢nim usavrSavanjem (y*=21,13, df=1, p<0,001) i mogucnost
besplatnog pohadanja obuke (¥*=13,98, df=1, p<0,001). Od ukupnog broja polaznika koji su
se zaposlili na novim poslovima njih 37,3% je kao motiv za ukljucivanje u obuku imalo Zelju

za licnim usavrSavanjem, dok je svega 13,2% polaznika zaposleno na novim poslovima, a da
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im to nije bio motiv. Suprotna je situacija kada je u pitanju moguénost besplatnog pohadanja
obuke, tako da je to bio motiv za 34,8% polaznika koji se nisu zaposlili na poslovima za koje

su se obucavali, kao i za samo 14,8% polaznika koji su se zaposlili na poslovima za koje su se

obucavali.
Tabela br. 24: Motivi za ukljudivanje u strué¢nu obuku i zaposlenost na novim poslovima
Zaposleni na novim
poslovima
Da Ne Ukupno
f 84 219 303
Da % 27,1% 72,3% 100,0%
Veta moguénost f 1 : 2| Cikeiivood Ratiec045,
zaposljavanja Ne % 33,3% 66,7% 100,0% df=1, p=1,000
f 85 221 306
Ukupno % 27,8% 72,2% 100,0%
f 69 116 185
Da % 37,3% 62,7% 100,0%
Zeljaza liaim f e 05 | 12| oo Reiocs 67
usavrsavanjem Ne % 13,2% 86,8% 100,0% df=1, p=0,000
f 85 221 306
Ukupno % 27,8% 72,2% 100,0%
f 16 92 108
Mosuénost Da % 14,8% 85,2% 100,0%
vesplay f i 20 | 18| hood Ratoc1d 97
POhadzEJuakztrume Ne % 34,8% 65,2% 100,0% df=1, p=0,000
f 85 221 306
Ukupno % 27,8% 72,2% 100,0%

Postojanje statisticki znaCajne povezanosti izmedu varijabli potvrduje da se zelja za
licnim usavrSavanjem kao motiv za ukljucivanje u stru¢nu obuku moze razumeti kao vazan
faktor koji je u funkciji zaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke i to na poslovima
za koje je organizovana stru¢na obuka. Interesantno je da je statisticki znacajna povezanost
utvrdena izmedu motiv polaznika i zaposlenosti na novim poslovima, ali ne i sa zaposlenos¢u
po zavrSetku stru¢ne obuke uopste. Navedeno upucuje da Zelja za licnim usavrSavanjem kao
motiv dobija na znacaju prilikom zapos$ljavanja na poslovima za koje je organizovana stru¢na
obuka. U tom kontekstu polaznici koji su kao motiv imali Zelju za licnim usavr§avanjem, te su
stru¢ne obuke stavili u funkciju linog razvoja, unapredivanja svoje konkurentnosti i
komparativne prednosti u odnosu na druge trazioce posla su se i zaposlili na poslovima za
koje su se obucavali. Za razliku od njih, polaznici koji su obuke pohadali iz razloga Sto su bile

besplatne, te su stru¢ne obuke stavljene u funkciju popunjavanja slobodnog vremena tokom
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viSegodiS$nje nezaposlenosti, u skladu sa oc¢ekivanjima nisu se zaposlili na poslovima za koje

su se obucavali.

Dobijeni rezultati ukazuju da su pored relevantnog formalnog obrazovanja i radnog
iskustva I motivi polaznika za li¢nim usavr$avanjem takode jedan od vaznih resursa pojedinca
za njegovo bolje pozicioniranje na trziStu radne snage, te da je potrebno iskoristiti njen

potencijal i staviti je u funkciju karijernog razvoja i uenja.

5. Socio - demografske karakteristike polaznika i zaposlenost
na novim poslovima

Socio - demografske karakteristike polaznika posmatrane su kroz: pol, godine starosti, nivo
obrazovanja, ukupno radno iskustvo i duZinu trajanja nezaposlenosti. Kada je o re¢ o
povezanosti analiziranih socio - demografskih karakteristika i zaposlenosti polaznika na
poslovima za koje su obucavani, rezultati pokazuju da ne postoji niti jedna statisticki znacajna

razlika izmedu analiziranih varijabli.

Za ispitivanje da li je pol polaznika statisticki znaCajan za njihovu zaposlenost na
poslovima za koje su se obucavali po zavrSetku struéne obuke, Koristili smo Hi kvadrat test.
Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima (y?=2,17, df=1,
p>0,05), iako su zene u neSto veéem procentu zaposlene na poslovima za koje su
organizovane stru¢ne obuke (31,6%), nego muskarci (24,0%). lako istraZzivanja upucuju na
bolji poloZaj Zena na trziStu rada u smislu zaposlenosti po zavrSetku stru¢ne obuke
(Betcherman et al., 2004), deo objasnjenja mozemo potraziti u vrsti struéne obuke koje su
zene dominanto pohadale, a koje beleze veliku zaposlenost na poslovima za koje je
organizovana stru¢na obuka po zavrSetku obuke (obuke za gerontodomacice, za krojenje i

Sivenje odece, za vodenje poslovnih knjiga i sl.).

Suprotno ocekivanjima, rezultati pokazuju da ne postoji statisti¢ki znacajna razlika u
raspodeli zaposlenosti na novim poslovima unutar razli¢itih nivoa obrazovanja (y?=5,26, df=2,
p>0,05). Posmatrano kroz prizmu formalnog obrazovanja, dobijeni rezultati upucuju da je za
zapoSljavanje na novim poslovima vaznija sadrzajna srodnost kvalifikacija sa stru¢nom
obukom nego nivo sloZenosti poslova za koje je polaznik osposobljen kroz formalno
obrazovanje. To moZemo objasniti transferabilnim potencijalom kompleksnih sistema znanja i
vestina, odnosno njihovim stavljanjem u funkciju novog ucenja, buduci da se radi o
poslovima sa istim ili slicnim predmetom rada, istog ili slicnog podrucja delovanja, koris¢enje

sli¢nih sredstava za rad (masSine, alati, pribori, instrumenti i sl.), materijala sa kojima rade,
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slicnim uslovima rada (uslovi mesta rada, i radne okoline, poloza;j tela pri radu, ritam rada) i
sl. Posmatrano u odnosu na procentualnu zastupljenost razli€itih kategorija polaznika u
uzorku, na poslovima za koje su se obucavali u najve¢oj meri su se zaposljavali
visokoobrazovani polaznici (40,5%), zatim oni sa srednjim obrazovanjem (28,9%), dok su u
najmanjoj meri zastupljeni polaznici bez kvalifikacija (22,5%). Tome u prilog ide orijentacija
visokoobrazovanih na kontinuirano usavrSavanje 1 unapredivanje postojeéeg secta
kompetencija, pre nego na pohadanje obuka koje ih usmeravaju na novi profesionalni
pocetak. U skladu sa takvim karijernim odlukama i razvojem ne iznenaduje podatak da su
gotovo svi zaposleni visokoobrazovani iz uzorka upravo zaposleni na poslovima za koje su
pohadali stru¢nu obuku. Ono §to je interesantno jeste da su sprovedene stru¢ne obuke iz
uzorka bile usmerene na razvijanje znanja i vestina na drugom nivou slozenosti, odnosno za
obavljanje jednostavnijih poslova za kojima postoji potreba na lokalnom trzistu rada. Kao
takve za polaznike sa zavr§enom samo osnovnom $kolom njihovo pohadanje podrazumevalo
je sticanje (prvih) stru¢nih kompetencija, te napredak u karijernom razvoju, ¢ime se moze
objasniti visok procenat njihovog zaposljavanja upravo na poslovima za koje su organizovane
struéne obuke. Za razliku od njih, polaznici sa srednjim obrazovanjem dominantno su se
opredeljivali za zaokret u karijeri ne samo u smislu podru¢ja rada, ve¢ i za zaokret u
slozenosti poslova, tako da su se obucavali za jednostavnije poslove u odnosu na zonu svojih
kompetencija. Kako se zaposljavanje na jednostavnijim poslovima ne moze razumeti kao
kvalitetna tranzicija iz statusa nezaposlenosti u zaposlenost, ne iznenaduje rezultat da su od
svih analiziranih nivoa obrazovanja, polaznici sa srednjim obrazovanjem u dosta manjem
procentu bili zaposleni na poslovima za koje su organizovane stru¢ne obuke. MoZemo reci da
su oni pohadanjem stru¢ne obuke nastojali da proSire zonu svojih stru¢nih kompetencija te na
taj nacin unaprede svoju zaposljivost i polozaj na trziStu rada, ali da to nije bio njihov

karijerni izbor, te da su bili spremni da rade i druge poslove.

Radi utvrdivanja povezanosti godina starosti polaznika i zaposlenosti na novim
poslovima po zavrSetku struéne obuke koristili smo t - test. Rezultati pokazuju da ne postoji
statistiCki znacajna razlika izmedu polaznika koji su se nakon stru¢ne obuke zaposlili i onih
koji to nisu (t=-1,18, p>0.05). Polaznici koji su se zaposlili na poslovima za koje su se
obucavali u proseku imaju 35 godina starosti (M=35,09+£10,998), dok polaznici koji to nisu,
nesto su stariji 1 imaju u proseku 37 godina (M=36,83+11,635). Posmatrano u odnosu na
procentualnu zastupljenost razli¢itih kategorija polaznika u uzorku, na poslovima za koje su
se obucavali u najvecoj meri su se zaposljavali mladi (30,3%), zatim polaznici iz kategorije

31-45 godina starosti (28,5%), dok su u najmanjoj meri zastupljeni polaznici sa 46 i vise
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godina starosti (23,0%). Interesantno je da dok brojne evaluacije upucuju da kod mladih mere
APTR daju najslabije rezultate (Betcherman et al., 2004), nasi rezultati sugeriSu povoljan
polozaj mladih na trziStu po zavrSetku stru¢nih obuka. Zaposljavanje mladih na poslovima za
koje su se obucavali moze se objasniti pohadanjem vrstama stru¢nih obuka kod kojih je
evidentiran visok procenat zaposljavanja (obuke za vodenje poslovnih knjiga, viljuskariste,
pomo¢nog kuvara, izradu peciva i sl.), njthovom obrazovnom strukturom buduéi da oko
polovine mladih iz uzorka ima srednje, vise ili visoko obrazovanje, kao i u velikoj meri
pohadanjem stru¢nih obuka koje su srodne njihovim formalnim kvalifikacijama. Posmatrano
u odnosu na ukupnu zaposlenost po zavrsetku stru¢nih obuka, mozemo primetiti da su se u
odnosu na mlade i polaznike izmedu 31-50 godina starosti, polaznici od 46 i vise godina u
manjoj meri zaposljavali na poslovima za koje su se obucavali. Mozemo re¢i da su strucne
obuke za njih bile instrument za sticanje dodatnih kompetencija, te unapredivanja zaposljvosti

i svog polozaja na trzistu rada, ali da su konkurisali i bili spremni da rade i druge poslove.

Radi utvrdivanja povezanosti ukupnog radnog iskustva polaznika i zaposlenosti na
novim poslovima po zavrsetku stru¢ne obuke koristili smo t — test. Rezultati pokazuju da ne
postoji statistiCki znacajna razlika izmedu zaposlenih na novim poslovima i oni koji to nisu
posmatrano prema godinama ukupnog radnog iskustva (t=-0,10, p>0.05). Ukupno radno
iskustvo slicno je za polaznike obe analizirane kategorije, odnosno ono je oko 5 godina
(M=5,4948,544) za polaznike koji su se zaposlili na poslovima za koje su se obucavali i oko 6
godina za one koji to nisu (M=5,60+8,869). Posmatrano u odnosu na procentualnu
zastupljenost razlic¢itih kategorija polaznika u uzorku, na poslovima za koje su se obucavali u
najvec¢oj meri su se zapoSljavali polaznici koji imaju 6-10 godina radnog iskustva (36,0%),
zatim polaznici sa radnim iskustvom u trajanju od 1-5 godina (29,7%), zatim polaznici bez
radnog iskustva (26,0%). Od svih analiziranih kategorija na poslovima za koje su se obucavali
najmanje su se zapoSljavali polaznici sa 10 i viSe godina radnog iskustva (23,7%), ali su se
istovremeno u vecoj meri od ostalih kategorija zapoSljavali na poslovima koji nisu srodni

pohadanim stru¢nim obukama.

Radi utvrdivanja povezanosti duzine traZenja posla i zaposlenosti na novim poslovima
po zavrSetku strucne obuke koristili smo t - test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki
znaCajna razlika izmedu polaznika koji su se nakon struéne obuke zaposlili na novim
poslovima i onih koji to nisu (t=-1,560, p>0,05), a posmatrano prema duZzini trazenja posla pre
pohadanja stru¢ne obuke. lako statisticki znacajna razlika nije utvrdena, vazno je istai da
razlika izmedu analiziranih kategorija postoji, tako da su polaznici koji su se po zavrSetku

stru¢ne obuke zaposlili na poslovima za koje su se obucavali krace trazili posao pre
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uklju¢ivanja u stru¢nu obuku (M=1,95+£2,411) u odnosu na polaznike koji nisu nasli
zaposlenje na novim poslovima (M=2,70+4,176). Posmatrano u odnosu na procentualnu
zastupljenost razlicitih kategorija polaznika u uzorku, na poslovima za koje su se obucavali u
najvecoj meri su se zapoSljavali polaznici koji posao traze izmedu 6-10 godina (33,3%), zatim
polaznici koji posao traze izmedu 1- 5 godina (29,2%), te polaznici koji posao traze do 1
godine (27,0%). Od svih analiziranih kategorija na poslovima za koje su se obucavali
najmanje su se zaposljavali polaznici sa 10 1 viSe godina trazenja posla (7,7%), ali su se
istovremeno u vecoj meri od ostalih kategorija zaposljavali na poslovima koji nisu srodni
pohadanim stru¢nim obukama. Navedeno ne iznenaduje bududi da je u strukturi uzorka to
kategorija polaznika koja prosecno ima 46 i viSe godina starosti, dakle kategorija kod koje je

takode evidentirano zaposljavanje na drugim poslovima.

Uopsteno posmatrajuci, mozemo reci da su za profile polaznika koje karakterise radno
iskustvo duze od 10 godina, i/ili imaju 46 1 viSe godina zivota, i/ili imaju srednje obrazovanje,
i/ili posao traze 10 i viSe godina, stru¢ne obuke viSe bile instrument za sticanje dodatnih
kompetencija, te unapredivanja zaposljivosti i svog poloZaja na trzistu rada, nego njihovo
¢vrsto karijerno opredeljenje da se bave poslovima za koje su organizovane stru¢ne obuke. U
skladu sa tim manje od drugih analiziranih kategorija su se zaposljavali na poslovima za koje
su se obucavali te su konkurisali 1 bili spremni da rade i druge poslove koji se nude na trzistu

rada.
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KVALITET KRATKOTRANIH STRUCNIH OBUKA 1
NEZAPOSLENOST

Za potrebe ovog istrazivanja kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka analiziran je kroz Cetiri Sira
kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to: kvalitet realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka; kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja;

karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoske karakteristike polaznika.

U narednim analizama ispitali smo da li kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju
znaajnu determinantu promene polozaja pojedinca na trziStu rada, odnosno da li postoji
statisti¢ki znacajna povezanost izmedu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i nezaposlenosti

polaznika po zavrsetku stru¢ne obuke.

1. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
nezaposlenost

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta realizacije kratkotrajnih struénih obuka i
nezaposlenosti polaznika ispitan je odnos identifikovanih dimenzija kvaliteta stru¢nih obuka
sa statusom nezaposlenosti po zavrSetku obuke. U skladu sa ekstrahovanim faktorima,
analizirane dimenzije kvaliteta kratkotrajnih strucnih obuka su: Predavaci i instruktori,
Prostorni uslovi i zastita zdravilja, Oprema i alati, Proces obucavanja, Organizacija obuke,

Lokacija i ukupni Kvalitet realizacije kratkotrajnih strucnih obuka.

Rezultati T testa pokazuju da kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka,
posmatran kroz identifikovane dimenzije kvaliteta, nije ostvario statisti¢ki znacajan odnos sa
statusom nezaposlenosti po zavrSetku obuke, odnosno da nezaposleni i polaznici koji to nisu
veoma sli¢no ocenjuju kvalitet realizacije stru¢nih obuka. U skladu sa tim sve t-statistike
nezavisnih varijabli imaju znacajnost p>0.05, odnosno: Predavaci i instruktori (t=-0,483,
p>0,05), Prostorni uslovi i zastita zdravilja (t=-0,162, p>0,05), Oprema i alati (t=-0,952,
p>0,05), Proces obucavanja (t=-1,077, p>0,05), Organizacija obuke (t=-0,793, p>0,05),
Lokacija (t=0,126, p>0,05) i ukupni Kvalitet realizacije kratkotrajnih strucnih obuka (t=-
0,702, p>0,05). Dobijeni nalazi u skladu su sa ocekivanjima budu¢i da se kvalitet realizacije
strucnih obuka dovodi u vezi sa unapredivanjem poloZaja na trziStu rada u smislu
zaposlenosti, odnosno referiSe kao instrument koji unapreduje kvalitet radne snage, koji
osigurava uspes$nu tranziciju i to iz statusa nezaposlenosti i neaktivnosti u status zaposlenosti
(European Training Foundation, 2013; European Commission, 2013).
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2. Kvalitet usluge Kkarijernog vodenja i savetovanja
nezaposlenost

—

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta usluge karijernog vodenja 1 savetovanja

—

nezaposlenosti ispitan je odnos identifikovanih dimenzija usluge karijernog vodenja

savetovanja sa statusom nezaposlenosti po zavrSetku stru¢ne obuke.

Rezultati T testa pokazuju da kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja,
posmatran kroz identifikovane dimenzije kvaliteta, nije ostvario statisticki znacajan odnos sa
statusom nezaposlenosti po zavrSetku struéne obuke, odnosno da nezaposleni i polaznici koji
to nisu veoma sli¢no ocenjuju kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja. Tako da sve t—
statistike nezavisnih varijabli imaju znacajnost p>0.05, odnosno: Karijerno vodenje i
savetovanje (t=-1,048, p>0,05), Administrativna podrska (t=-0,850, p>0,05) i ukupni Kvalitet
usluge karijernog vodenja i savetovanja (t=-1,049, p>0,05). Rezultati istrazivanja ne
iznenaduju bududi da se usluga karijernog vodenja i savetovanja u okviru naSeg istrazivanja
dominantno odnosi na pruzanje stru¢ne podrSske 1 pomoci pojedincima u unapredivanju
polozaja na trziStu rada, odnosno zaposljavanju kroz prethodno obucavanje. Takode, kvalitet
usluge karijernog vodenja i savetovanja u strateSkim dokumentima referiSe kao jedan od
osnovnih instrumenata unapredivanja poloZaja pojedinca na trziStu rada, odnosno kao na
instrument razvoja ljudskih resursa koji doprinosi vecoj efikasnosti na trziStu rada, vecoj
zaposljivosti 1 mobilnosti radne snage (videti: Strategija karijernog vodenja i savetovanja u
Republici Srbiji), a evaluacije pokazuju da su usluge savetovanja i pomo¢i pri zaposljavanju

jedni od najefikasnijih programa APTR u smislu zaposljavanja (Arandarenko & Krsti¢, 2007).

3. Karakteristike stru¢nih obuka i nezaposlenost

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz fond ¢asova stru¢ne obuke 1
vrstu struénih obuka razvrstanih prema grupi zanimanja, odnosno podrucju rada kome stru¢ne

obuke pripadaju.

3.1 Fond ¢asova stru¢ne obuke i nezaposlenost

Kada je re¢ o povezanosti fonda ¢asova sprovedene stru¢ne obuke i nezaposlenosti, rezultati T
testa pokazuju da statisti¢ki znacajna povezanost ne postoji (t=-0,691, p>0,05). Navedeno se
moze objasniti time da su uzorkom obuhvacene kratkotrajne stru¢ne obuke sa fondom ¢asova
u rasponu od 97-360 ¢asova, tako da su gotovo svi polaznici iz uzorka pohadali stru¢ne obuke

u sli¢nom trajanju.
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3.2 Vrste stru¢nih obuka i nezaposlenost

Povezanost razli¢itih vrsta struénih obuka i nezaposlenosti ispitana je Hi kvadrat testom.
Rezultati ukazuju da ne postoji statistiCki znacajna razlika u raspodeli polaznika na
nezaposlene 1 one koji nisu nezaposleni nakon zavrSetka razlicitih vrsta stru¢nih obuka 1 to
kako na nivou pojedina¢ne stru¢ne obuke (¥?=15,80, df=9, p>0,05), tako i na nivou grupe
zanimanja (¥>=15,46, df=9, p>0,05). Medutim statisticki zna¢ajna razlika utvrdena je na nivou

podrucja rada kome stru¢ne obuke pripadaju (¥2=15,10, df=7, p<0,05).

Grafikon br. 19: Vrste struénih obuka i nezaposlenost (nivo podrudja rada)

Obuka za izradu peciva _ . Nezaposleni
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Posmatrano na nivou podrucja rada, najmanji procenat nezaposlenih po zavrsSetku stru¢ne
obuke u odnosu na ukupan broj polaznika iz uzorka iz tog podrucja rada evidentiran je kod
podru¢ja rada Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita sa 25,0%, $to je ujedno i procenat
nezaposlenih polaznika obuka za gerontodomacice. Slican procenat nezaposlenih evidentiran
je i kod podrucja rada Masinstvo i obrada metala | Saobracaj sa 33,3% odnosno 31,3%,
koliko je i bilo nezaposlenih polaznika obuke za viljuskariste. NeSto veci procenat
nezaposlenih evidentiran je kod stru¢nih obuka iz podrucja rada Ekonomija, pravo i
administracija sa 38,8%, dok je kod obuke za vodenje poslovnih knjiga taj procenat za
nijansu veéi 1 iznosi 40,4% nezaposlenih. Dosta slabiji uspeh na trziStu, iako se radi o
izuzetno deficitarnim znanjima i veStinama, evidentiran je kod stru¢nih obuka iz podrucja

rada Geodezija i gradevinarstvo tako da je 46,3% njih po zavrSetku stru¢ne obuke
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nezaposleno. Iz navedenog podrucja rada, zbog veceg broja razli¢itih strucnih obuka u uzorku
sa malim brojem polaznika, analizirani su efekti jedino obuke za jednostavne keramicarske
radove, tako da je 42,9% polaznika bilo nezaposleno po zavrSetku stru¢ne obuke. Deo
objasnjenja mogu da budu 1 loSije ocene kvaliteta stru¢nih obuka, odnosno moguénost da
polaznici nisu stekli zahtevana znanja i vestine, mada zbog malog broja polaznika po stru¢noj
obuci efekti na zaposljavanje nisu analizirani na nivou pojedinacne stru¢ne obuke. Preostala
tri podrucja rada imaju prili¢no visok procenat nezaposlenih, tako da on ¢ini nadpolovi¢nu
vedinu posmatrano u odnosu na ukupan broj polaznika po analiziranom podrucju rada. Tako
je kod struénih obuka iz podruéja rada Tekstilstvo i kozarstvo evidentirana nezaposlenost sa
51,7%, pri €emu je taj procenat nesto vec¢i kod obuke za krojenje i Sivenje sa 59,1%. Zatim
sledi podru¢je rada Trgovina, ugostiteljstvo i turizam sa 53,8% nezaposlenih, pri ¢emu je taj
procenat neSto manji kod obuke za pomocnog kuvara sa 45,9%, dok je kod obuke za
pomoc¢nika u trgovini nezaposlenost znafajno viSe prisutna sa 73,3%. Najveéi procenat
nezaposlenih evidentiran je kod stru¢nih obuka iz podrucja rada Poljoprivreda, proizvodnja i
prerada hrane sa 58,3%, pri ¢emu su procenti nezaposlenih nesto manji kod polaznika obuke
za izradu peciva sa 50,0% i obuke za izradu bureka i testanih kora sa 56,3%. Preostale obuke
bile su zastupljene sa malim brojem polaznika, tako da efekti na zaposljavanje nisu analizirani

na nivou pojedinacne stru¢ne obuke.

Uopsteno posmatraju¢i, mozemo re¢i da je status nezaposlenog kao 1 status
zaposlenog po zavrSetku stru¢ne obuke u velikoj meri odreden vrstom pohadane struc¢ne
obuke u smislu postojanja potraznje za odredenim znanjima i veStinama na trziStu rada,
odnosno potencijala trzita rada da apsorbuje kompetentnu radnu snagu. Navedeno potvrduje
da je za zaposljavanje pored konkurentnosti radne snage potrebna i konkurentnost
»okruzenja®“ u smislu prisutnosti privrednih kretanja koja obezbeduju potencijal za
zapoSljavanje kompetentne radne snage. Posmatrano iz perspektive sveta obrazovanja,
rezultati istrazivanja upucuju na vaznost zasnovanosti stru¢nih obuka na potrebama lokalnog
trziSta rada, te da je kvalitet utvrdivanja 1 prognoziranja potreba za znanjima 1 veStinama
kljuan za polozaj na trZiStu rada u smislu zaposlenosti ili nezaposlenosti polaznika po

zavrsetku stru¢ne obuke.

Posmatrano iz perspektive kvaliteta realizacije stru¢nih obuka i usluge karijernog
vodenja 1 savetovanja, interesantno je da ocene kvaliteta ne odslikavaju polozaj polaznika na
trzistu rada u smislu njihove nezaposlenosti. Tako da struéne obuke sa najmanjim procentom
nezaposlenih polaznika nakon zavrSetka obuke istovremeno u odredenim slucajevima imaju u
odredenoj meri loSije ocenjen kvalitet usluga obucavanja i povezivanja sa potrebama trzista

rada 1 obrnuto. Jedno od objasnjenja za dobijene rezultate moze i¢i upravo u pravcu da
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kvalitet neposredne realizacije stru¢nih obuka i usluge karijernog vodenja i savetovanja
doprinosi ukupnom kvalitetu stru¢nih obuka, te integraciji u svet rada, ali ukoliko za znanjima
1 veStinama postoji potreba na lokalnom trzistu. U suprotnom, samo obezbedivanje kvaliteta

neposredne realizacije, mozemo reci, nije dovoljno za zaposljavanje polaznika.

4. AndragosSke karakteristike polaznika i nezaposlenost

Andragoske karakteristike polaznika kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz
srodnost radnog iskustva i formalnog obrazovanja polaznika sa poslovima za koje je

organizovana stru¢na obuka kao i kroz motive polaznika za uklju¢ivanje u stru¢nu obuku.

4.1 Srodnost radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje je
organizovana strucna obuka i nezaposlenost

Za ispitivanje da li je radno iskustvo koje su polaznici imali pre ukljucivanja u struénu obuku
1 koje je bilo srodno poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka statisticki znacajno za
njihovu nezaposlenost po zavrsetku strucne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. U skladu sa
ocekivanjima, rezultati pokazuju da postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima
(x>=7,05, df=1, p<0,01), pri ¢emu lo§iji polozaj na trziStu rada u smislu nezaposlenosti imaju
polaznici koji nemaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci od onih koji ga imaju.
Tako da su od ukupnog broja polaznika sa srodnim radnim iskustvom njih 31,1% je po
zavrsetku obuke nezaposleno, dok 68,9% njih to nije. Sa druge strane, kod kategorije
polaznika bez radnog iskustva ravnomerno su zastupljeni nezaposleni (48,7%) i oni koji nisu

nezaposleni po zavrSetku strucne obuke(51,3%).

Tabela br. 25: Radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci i nezaposlenost

Nezaposlenost
Ukupno
Da Ne

\ f 113 119 232
e

_ ) % 48,7% 51,3% 100,0%

Radno iskustvo srodno obuci f 23 51 74
Da

% 31,1% 68,9% 100,0%

" f 136 170 306

upno
PO gy 44.4% 55,6% 100,0%

x=7,05, df=1, p=0,008
Likelihood Ratio=6,36, df=1, p=0,012

216



Imajuéi u vidu da je srodnost radnog iskustva pohadanoj stru¢noj obuci prepoznat kao
faktor koji odreduje i zaposlenost i nezaposlenost polaznika po zavrsetku stru¢ne obuke, losiji
polozaj na trziStu rada polaznika koji nemaju relevantno radno iskustvo moze se objasniti
istim elementima kojim je objasnjena zaposlenost polaznika sa radnim iskustvom relevantnim
za pohadanu struc¢nu obuku, uz drugaciju njihovu interpretaciju. Naime, mozemo pretpostaviti
da polaznici bez relevantnog radnog iskustva nisu imali razvijene stru¢ne kompetencija pre
uklju¢ivanja u stru¢nu obuku, kao ni brojna profesionalna svojstva pozeljna za rad na
poslovima za koje se organizuje stru¢na obuka. Drugim reCima, analizirana kategorija
polaznika u proces obucavanja nije ,,usla® sa odredenim predznanjima koja bi obezbedila
transfer znanja i vestina u novu obrazovnu situaciju, odnosno njihovo stavljanje u funkciju
novog ucenja i zaposlenja. Rezultat toga je razvoj kompetencija na po¢etnom nivou. Takode,
realno je ocekivati da polaznici bez relevantnog radnog iskustva ne raspolazu sa dovoljno
kvalitetnih informacija o karakteristikama lokalnog trziSta rada $to predstavlja potencijalni
rizik u svim fazama realizacije strune obuke, od realnijeg sagledavanja trziSta rada i
donosenja karijerne odluke o uklju¢ivanju u stru¢nu obuku, preko transfera stecenih znanja i
vestina tokom realizacije obuke, pa do koriS¢enja formalnih i neformalnih resursa za brzu i

lak$u integraciju u svet rada.

Uopsteno posmatrajuéi mozemo re¢i da dobijeni rezultati sugeriSu da andragoSke
karakteristike polaznika predstavljaju znacajnu determinantu polozaja pojedinca na trzistu
rada, odnosno da je srodnost radnog iskustva pohadanoj strucnoj obuci vazan faktor za koji
mozemo re¢i da u velikoj meri opredeljuje poloZzaj polaznika na trzZiStu rada u smislu
zaposlenosti, ali i nezaposlenosti. Stoga moZemo re¢i da se horizontalna pokretljivost radne
snage na trziStu rada u kratkom roku, $to se razume kao jedna od snaga stru¢nih obuka, moze
osigurati kvalitetnom selekcijom polaznika koja je utemeljena na uvazavanju radnog iskustva
kao jednog od klju¢nih resursa pojedinca i jedne od najznacajnijih determinanti prilikom
procene ,,udaljenosti* pojedinca od trziSta rada. Uklju¢ivanjem polaznika u stru¢ne obuke uz
uvazavanje njihovog postojeceg korpusa kompetencija, kratkotrajne stru¢ne obuke stavljaju se
u funkciju unapredivanja i usavrSavanja znanja i veStina, njihovog sistematizovanja i
nadgradnje, Sto za rezultat ima razvoj i unapredivanje kompetencija na jednom viSem nivou,
obezbedivanje samostalnosti u radu toliko traZene na trZiStu radne snage, odnosno vecu
zaposlenost kao i manju nezaposlenost polaznika obuka. Kao takve kratkotrajne obrazovne
intervencije viSe uspeha na trzistu rada obezbeduju polaznicima koji ih stavljaju u funkciju
napredovanja i usavrSavanja, nego polaznicima koji prave zaokrete u karijeri te sti€u osnovne

kompetencije iz potpuno nove oblasti.
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Dobijeni rezultati ukazuju da je relevantno radno iskustvo vazan resurs pojedinca, Cije
postojanje ima snagu da osigura bolju poziciju na trziStu radne snage, kao S§to njegovo
odsustvo implicira ve¢i rizik od nezaposlenosti, te da je nuzno prepoznati potencijal staviti u
funkciju karijernog razvoja i u¢enja, odnosno kvalitetnog povezivanja pojedinca sa potrebama

trziSta rada.

4.2 Srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa poslovima
za koje organizovana stru¢na obuka i nezaposlenost

Radi utvrdivanja da 1i postoji statisticki znaCajna razlika u nezaposlenosti polaznika nakon
zavrsSetka stru¢ne obuke, a uzimajuci u obzir srodnost kvalifikacija koje su polaznici stekli
formalnim obrazovanjem sa poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka koristili smo Hi
kvadrat test. Rezultati ukazuju da izmedu polaznika koji su se obucavali da rade na poslovima
koji su srodni njihovom formalnom obrazovanju i onih koji to nisu, ne postoji statisticki
znacajna razlika u nezaposlenosti po zavrSetku obuke. Statisticki znacajna povezanost izmedu
varijabli ne postoji ni kada se srodnost formalnog obrazovanja i stru¢ne obuke posmatra na
nivou grupe zanimanja (y?=1,25, df=2, p>0,05), ni na nivou podrué¢ja rada (¥>=2,02, df=1,
p>0,05). Tako da status nezaposlenog nakon zavrSetka stru¢ne obuke ima 36,5% polaznika
¢ije su formalne kvalifikacije srodne pohadanim stru¢nim obukama, nasuprot 46,5%

polaznika ¢ije formalne kvalifikacije 1 stru¢ne obuke nisu srodne.

Dobijeni nalazi iznenaduju buduci da su nasa océekivanja bila da ce, sli¢no kao kod
radnog iskustva, u ve€oj meri status nezaposlenog imati polaznici ¢ije formalno obrazovanje
nije srodno poslovima za koje se organizuje obuka. lako nije jednostavno objasniti dobijeni
rezultat, kao jedno od mogucih objasnjenja je to da je srodnost formalnih kvalifikacija i
strucnih obuka u okviru istrazivanja analizirana na nivou pojedina¢ne grupe zanimanja, u
okviru kojih je dalje razvrstan veliki broj razli¢itih zanimanja koje karakteriSe raznovrsnost u
predmetu rada, postupcima i sredstvima za rad i sl. Stoga, otvorena je mogucénost da je u
odredenom broju slucajeva analizirana srodnost kvalifikacija i stru¢nih obuka samo uslovna,
odnosno nije sustinska koja bi mogla da ostvari statisticki znacajnu povezanost sa statusima

nezaposlenosti 1 zaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢nih obuka.
4.3 Motivi za ukljudivanje u kratkotrajnu stru¢nu obuku i nezaposlenost

Hi kvadrat testom ispitali smo da li postoji znacajna razlika u statusu nezaposlenosti
uzimajuéi u obzir motive polaznika za ukljucivanje u stru¢nu obuku. Kao razloge za

pohadanje stru¢ne obuke analizirali smo Zelju za licnim usavrSavanjem, ve¢u mogucnost
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zapoSljavanja kao i moguénost besplatnog pohadanja obuke. Nalazi istraZivanja upucuju da ne
postoji statisticki znacajna razlika u nezaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke, a
uzimajuéi U obzir razli¢ite razloge za pohadanje obuka i to: ve¢a mogucnost zaposljavanja
(¥>=0,790, df=1, p>0,05), Zelja za li¢nim usavrSavanjem (}*>=0,987, df=1, p>0,05) i
mogucnost besplatnog pohadanja obuke (¥*=0,522, df=1, p>0,05). Tako da od ukupnog broja
polaznika koji su bili motivisani ve¢om mogucénoséu zaposljavanja njih 44,6% nakon stru¢ne
obuke su nezaposleni, dok je 55,4% njih koji to nisu. Slicna procentualna ujednacenost
prisutna je i kod kategorije polaznika koji su motivisani Zeljom za licnim usavr$avanjem, tako
da je njih 42,2% nezaposleno i 57,8% onih koji to nisu. Kod motiva koji se odnosi na
moguénost besplatnog pohadanja obuke, nezaposlenih je 47,2% u odnosu na 52,8% polaznika

sa drugacijim statusom.

Dobijeni rezultati upucuju da analizirani motivi za ukljuéivanje u stru¢nu obuku nisu
od znacaja za status nezaposlenosti nakon zavrSene stru¢ne obuke. U velikoj meri nalazi su u
skladu sa o¢ekivanjima, budu¢i da su istrazivanjem obuhvaceni nezaposleni koji su motivisani
aktivni trazioci posla koji su se ukljucili u stru¢nu obuku u cilju reSavanja svog statusa na
trziStu rada, kroz prethodno obucavanje. U odredenoj meri iznenaduje da statisti¢ki znacajna
povezanost sa statusom nezaposlenosti nije utvrdena kod motiva koji se odnosi na moguénost
besplatnog pohadanja stru¢nih obuka, buduéi da su polaznici iz te kategorije stru¢ne obuke
pohadali bez jasnog karijernog plana, odnosno moZemo re¢i da su iste viSe stavljene u

funkciju popunjavanja slobodnog vremena tokom visegodis$nje nezaposlenosti.

5. Socio - demografske karakteristike polaznika i nezaposlenost

Socio - demografske karakteristike polaznika posmatrane su kroz: pol, godine starosti, nivo
obrazovanja, ukupno radno iskustvo i duZinu trajanja nezaposlenosti. Kada je o re¢ o
povezanosti analiziranih socio - demografskih karakteristika i nezaposlenosti polaznika,
rezultati pokazuju da kod vecine analiziranih varijabli ne postoji statisticki znacajna razlika.
Jedina statisticki znacajna povezanost evidentirana je izmedu nezaposlenosti 1 duZine trazenja

posla.

Za ispitivanje da li je pol polaznika statisticki znac¢ajan za njihovu nezaposlenost po
zavrSetku struéne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. Rezultati pokazuju da ne postoji
statisticki znacajna razlika medu ispitanicima (¥*=2,27, df=1, p>0,05), iako su muSkarci u

neSto veem procentu nezaposleni (48,7%), nego zene (40,1%). Rezultati istraZivanja u
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skladu su sa brojnim evaluacijama koje upucuju na bolji polozaj zena na trzistu rada po

zavrSetku strucne obuke (Betcherman et al., 2004).

Za ispitivanje da li je nivo obrazovanja polaznika statisticki znacajan za njihovu
nezaposlenost po zavrSetku struéne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. Rezultati ukazuju da
ne postoji statistiCki znacajna razlika u raspodeli nezaposlenosti unutar razli¢itih nivoa
obrazovanja (¥?=1,80, df=2, p>0,05). Posmatrano u odnosu na procentualnu zastupljenost
razlicitih kategorija polaznika u uzorku, mozemo reé¢i da bolji polozaj na trziStu rada imaju
kvalifikovani polaznici, tako da je od ukupnog broja polaznika sa viSim i visokim
obrazovanjem iz uzorka, njih 42,8% po zavrSetku obuke nezaposleno. Kada je re¢ o
polaznicima sa srednjim obrazovanjem, od ukupnog broja polaznika sa srednjim
obrazovanjem iz uzorka, njih 40,7% je nezaposleno. Najveéi procenat nezaposlenih
evidentiran je kod nekvalifikovanih polaznika sa 48,8% od ukupnog broja nekvalifikovanih u
uzorku. Dobijeni rezultati ne iznenaduju buduci da istrazivanja ukazuju da je glavni benefit od
obrazovanja manji rizik od nezaposlenosti, kao i kra¢i period nezaposlenosti koji se pored
ostalog moze objasniti time da su (visoko) obrazovani efikasniji u prikupljanju i obradi
informacija vezanih za posao (Mincer, 1991). Kada je re¢ o traZzenju posla, istrazivanja
pokazuju da se preko polovina svih promena posla realizuje bez sticanja statusa nezaposlenog
lica, da se pregovaranje i prihvatanje novog posla realizuje dok je lice jo$ zaposleno, a da je

proporcija jo§ veca kada je re¢ o obrazovanim radnicima (ibid.).

Radi utvrdivanja povezanosti godina starosti polaznika i nezaposlenosti po zavrsetku
stru¢ne obuke koristili smo t - test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisti¢ki znacajna razlika
izmedu polaznika koji su nakon stru¢ne obuke nezaposleni i onih koji to nisu (t=-0,918,
p>0,05). Polaznici koji su nezaposleni (M=35,67+11,36) i oni koji to nisu (M=36,88+11,564)
u proseku imaju oko 36 godina starosti. Posmatrano u odnosu na procentualnu zastupljenost
razli¢itih kategorija polaznika u uzorku, u najvecoj meri nezaposleni su iz kategorije mladih
(46,8%), zatim polaznici iz kategorije 31-45 godina starosti (44,7%), dok su u najmanjoj meri
zastupljeni polaznici sa 46 1 viSe godina starosti (40,5%). Medutim, ukoliko u obzir uzmemo
sva tri statusa na trziStu rada, moZemo reci da iako brojne evaluacije upucuju da kod mladih
mere APTR daju najslabije rezultate (Betcherman et al., 2004), na$i rezultati sugeriSu
povoljan polozaj mladih na trziStu po zavrSetku struénih obuka. Manji procenat
nezaposlenosti ostale dve analizirane kategorije polaznika moZe se objasniti njihovim veéim
procentom neaktivnosti po zavrSetku strucnih obuka, dok su mladi viSe nezaposleni aktivni

trazioci posla.
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Radi utvrdivanja povezanosti ukupnog radnog iskustva polaznika i nezaposlenosti po
zavrSetku struéne obuke koristili smo t — test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki
znacajna razlika izmedu nezaposlenih i oni koji to nisu posmatrano prema godinama ukupnog
radnog iskustva (t=-0,046, p>0,05). Polaznici koji su nezaposleni (M=5,55+8,615) i oni koji
to nisu (M=5,597+8,912) u proseku imaju oko 5 godina radnog iskustva. Posmatrano u
odnosu na procentualnu zastupljenost razlicitih kategorija polaznika u uzorku, u najve¢oj meri
nezaposleni su polaznici bez radnog iskustva (51,0%) kao i polaznici sa 10 i viSe godina
radnog iskustva (49,2%). U nes§to manjem procentu nezaposleni imaju 6-10 godina radnog
iskustva (40,0%), odnosno u trajanju od 1-5 godina (37,3%). Manji procenat nezaposlenosti
kategorije polaznika koji posao traze u trajanju od 1-5 godina moZze se objasniti njihovim
veéim procentom neaktivnosti po zavrSetku struénih obuka, u odnosu na ostale analizirane

kategorije polaznika.

Radi utvrdivanja povezanosti duzine trazenja posla pre ukljucivanja u stru¢nu obuku i
nezaposlenosti po zavrSetku stru¢ne obuke koristili smo t - test. U skladu sa ocekivanjima
rezultati pokazuju da postoji statisticki znacajna razlika izmedu polaznika koji su nakon
struéne obuke nezaposleni i onih koji to nisu (t=-2,598, p<0,01). Medutim, suprotno
oc¢ekivanjima, rezultati ukazuju da su nezaposleni u proseku kracde trazili posao pre
ukljucivanja u stru¢nu obuku (M=1,877+2,288), od onih koji su se nakon pohadanja stru¢ne

obuke zaposlili ili su (u manjoj meri) presli u neaktivnost (M=2,997+4,5809).

Tabela br. 26: Duzina nezaposlenosti i nezaposlenost

N M SD t df p
DuZina nezaposlenosti Da 136 1,877 2,288 -2508 304 0.010
(godine) Ne 170 2,997 4,589 ’ ’

N-broj ispitanika; Min-minimalna vrednost na uzorku; Max-maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina; SD-
standardna devijacija; t — t test; df — stepeni slobode; p — statisticka zna¢ajnost

Kada je o procentualnoj zastupljenosti re¢, u najve¢oj meri nezaposleni su oni
polaznici koji posao traze izmedu 1-5 godina (51,1%), zatim polaznici koji posao traze do 1
godinu (45,1%), dok su u znacajno manjem procentu nezaposleni polaznici koji posao traze
izmedu 6-10 godina (24,2%), te polaznici sa 10 i viSe godina traZenja posla (15,4%).
Posmatrano u odnosu na analizirane kategorije, manji procenat nezaposlenosti kategorija
polaznika koje duze traze posao mogao bi se objasniti njihovim veéim procentom
zaposlenosti po zavrSetku stru¢ne obuke (koji je takode teSko objaSnjiv), buduéi da rezultati
ukazuju da su polaznici iz uzorka koji posao traze izmedu 6-10 godina (54,5%) 1 duze od 10

godina (46,2%) u veéem procentu zaposleni, u odnosu na polaznike koji krace traZe posao,
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odnosno koji posao traze do 1 godine (39,3%) i izmedu 1-5 godina (40,1%). Takode, dobijeni
nizi procenat nezaposlenosti kategorija polaznika koji duze traze posao moze se objasniti i
njihovim vec¢im procentom neaktivnosti po zavrSetku stru¢nih obuka, dok su polaznici koji
posao traze do 5 godina viSe nezaposleni aktivni trazioci posla. Medutim, imajuc¢i u vidu
brojna istrazivanja koja ukazuju na nepovoljan polozaj na trziStu rada dugoroc¢no
nezaposlenih, odnosno da iskustvo pokazuje da se verovatnoca nalazenja posla smanjuje
proporcionalno duzini nezaposlenosti, Sto moze dovesti do trajnog iskljucivanja sa trzista rada
(Arandarenko, Krsti¢, Golicin, & Vuji¢, 2013), smatramo da se dobijeni rezultat u velikoj
meri moze pripisati strukturi uzorka, tako da dobijeni nalaz treba uzeti sa rezervom i1 oprezno

ga analizirati.
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KVALITET KRATKOTRAJNIH STRUCNIH OBUKA 1
NEAKTIVNOST NA TRZISTU RADA

Za potrebe ovog istrazivanja kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka analiziran je kroz Cetiri Sira
kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i to: kvalitet realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka; kvalitet realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja;

karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoske karakteristike polaznika.

U narednim analizama ispitali smo da li kratkotrajne stru¢ne obuke predstavljaju
znaajnu determinantu promene polozaja pojedinca na trziStu rada, odnosno da li postoji
statisticki znacajna povezanost izmedu kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka i neaktivnosti

polaznika po zavrsetku stru¢ne obuke.

1. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
neaktivnost

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i1 neaktivnosti
polaznika ispitan je odnos identifikovanih dimenzija kvaliteta strucnih obuka sa statusom
neaktivnosti po zavrSetku obuke. U skladu sa ekstrahovanim faktorima, analizirane dimenzije
kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka su: Predavaci i instruktori, Prostorni uslovi i zastita
zdravlja, Oprema i alati, Proces obucavanja, Organizacija obuke, Lokacija i ukupni Kvalitet

realizacije kratkotrajnih strucnih obuka.

Rezultati T testa pokazuju da kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka,
posmatran kroz identifikovane dimenzije kvaliteta, nije ostvario statisti¢ki znacajan odnos sa
statusom neaktivnosti po zavrSetku obuke. Tako da je statisticka zna€ajnost iznad grani¢ne
vrednosti od p>0.05, odnosno: Predavaci i instruktori (t=-0,702, p>0,05), Prostorni uslovi i
zastita zdravlja (t=-0,263, p>0,05), Oprema i alati (t=-0,096, p>0,05), Proces obucavanja (t=-
1,849, p>0,05), Organizacija obuke (t=-0,624, p>0,05), Lokacija (t=-0,705, p>0,05) i ukupni
Kvalitet realizacije kratkotrajnih struc¢nih obuka (t=-0,850, p>0,05). Dobijeni nalazi u skladu
su sa ocekivanjima bududi da je kvalitet realizacije stru¢nih obuka usmeren na razvijanje
strucnih kompetencija, a samim tim 1 na unapredivanje zaposljivosti i zaposlenosti pojedinca

po zavrSetku stru¢ne obuke.
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2. Kvalitet usluge Kkarijernog vodenja i savetovanja i
neaktivnost

Radi utvrdivanja povezanosti kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja i neaktivnosti
ispitan je odnos identifikovanih dimenzija usluge karijernog vodenja i savetovanja sa

statusom neaktivnosti po zavrSetku stru¢ne obuke.

Rezultati T testa pokazuju da kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja,
posmatran kroz identifikovane dimenzije kvaliteta, nije ostvario statisticki znacajan odnos sa
statusom neaktivnosti po zavrSetku stru¢ne obuke, tako da sve t-statistike nezavisnih varijabli
imaju znacajnost p>0.05, odnosno: Karijerno vodenje i savetovanje (t=-0,813, p>0,05),
Administrativna podrska (t=-0,854, p>0,05) i ukupni Kvalitet usluge karijernog vodenja i
savetovanja (t=-0,927, p>0,05). Rezultati istrazivanja u velikoj meri su o¢ekivani budu¢i da se
usluga karijernog vodenja i savetovanja u okviru naSeg istrazivanja dominantno odnosi na
pruzanje stru¢ne podrske i pomoci pojedincima u unapredivanju polozaja na trzistu rada,
odnosno podizanju nivoa zaposljivosti i zapoSljavanju kroz prethodno obucavanje. Medutim,
iznenadujuce je da je od ukupnog broja ispitanika iz uzorka, po zavrSetku struéne obuke njih
cak 14,1% preslo (ili se vratilo) u kategoriju neaktivnih. Budu¢i da je sustina mera APTR
“olakSavanje odliva iz kontigenta nezaposlenosti” (Marjanovi¢, Nojkovi¢, Ognjanov,
Lebedinski & Aleksi¢, 2016), tranzicija ili povratak u neaktivnost 14,1% polaznika otvara
pitanje kvaliteta usluge karijernog vodenja 1 savetovanja i to u svim fazama sprovodenja
struénih obuka i njegove povezanosti sa statusom neaktivnosti po zavrsetku stru¢ne obuke.
Ukoliko tome dodamo i malu procentualnu zastupljenost neaktivnih u strukturi uzorka, jasna

je potreba za daljim istrazivanjima odnosa analiziranih varijabli.

3. Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka i neaktivnost

Karakteristike kratkotrajnih stru¢nih obuka posmatrali smo kroz fond ¢asova stru¢ne obuke 1
vrstu struénih obuka razvrstanih prema grupi zanimanja, odnosno podru¢ju rada kome stru¢ne

obuke pripadaju.

3.1 Fond ¢asova stru¢ne obuke i neaktivnost
Rezultati T testa pokazuju da ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu aktivnih 1

neaktivnih ispitanika po zavrSetku obuke, s obzirom na fond ¢asova obuke (t=1,21, p>0,05).

Iako je neSto duZze trajanje obuke zabeleZeno kod neaktivnih polaznika (M=224,55+57,786), u
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odnosu na aktivne polaznike (M=212,31+61,520), ova razlika u fondu Casova nije statisticki

znacajna.
3.2 Vrste stru¢nih obuka i neaktivnost

Povezanost razli¢itih vrsta struénih obuka i neaktivnosti ispitana je Hi kvadrat testom.
Rezultati ukazuju da ne postoji statisticki znacajna razlika u raspodeli polaznika na neaktivne
1 aktivne nakon zavrSetka razliCitih vrsta stru¢nih obuka i1 to kako na nivou pojedinacne
stru¢ne obuke (¥2=11,07, df=9, p>0,05), tako ni na nivou grupe zanimanja (¥*>=12,20, df=9,
p>0,05), ni na nivou podrucja rada (¥?=13,39, df=7, p>0,05).

Grafikon br. 20: Vrste stru¢nih obuka i neaktivnost

Obuka za izradu peciva . Neaktivni

Obuka za 1zradu bureka 1 testanih kora
Obuka za krojenje 1 §ivenje odece Nisu neaktivni
Obuka za jednostavne keramicarske radove
Obuka za pomoénog kuvara
Obuka za pomocnika u trgovini
Obuka za vodenje poslovnih knjiga
Obuka za gerontodomacice
Obuka za viljuskaristu
Ostalo

Total

| \ \ | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Posmatrano na nivou podru¢ja rada, najmanji procenat neaktivnih po zavrsetku strucne
obuke u odnosu na ukupan broj polaznika iz uzorka iz tog podrucja rada evidentiran je kod
podrucja rada Saobracéaj i to sa 0,0% neaktivnih po zavrSetku struéne obuke. Zatim sledi
podrucje rada Tekstilstvo i kozZarstvo sa 3,4% neaktivnih, pri ¢emu je taj procenat za nijansu
veci kod obuke za krojenje i Sivenje sa 4,5%. Mala zastupljenost neaktivnih evidentirana je 1
kod podrucja rada Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane sa 8,3%, pri ¢emu je procenti
neaktivnih neSto manji kod polaznika obuke za izradu peciva sa 5,0% 1 nesto ve¢i kod obuke
za izradu bureka i testanih kora sa 12,5%. Preostale obuke bile su zastupljene sa malim
brojem polaznika, tako da efekti na neaktivnost nisu analizirani na nivou pojedinacne stru¢ne

obuke. Nesto veca neaktivnost polaznika evidentirana je kod stru¢nih obuka iz podrucja rada
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Ekonomija pravo i administracija sa 12,2%, $to je ujedno i procenat neaktivnih kod obuke za
vodenje poslovnih knjiga (12,8%). Sli¢an procenat neaktivnih evidentiran je kod stru¢nih
obuka iz podrucja rada Zdravstvo, farmacija i socijalna zastita sa 15,0% i Geodezija i
gradevinarstvo sa 16,7%. Tako je nakon obuke za gerontodomacice bilo 15,0% neaktivnih,
dok je kod obuke za jednostavne keramicarske radove broj neaktivnih sa 23,8% bio znatno
veéi od onog utvrdenog na nivou podrucja rada. Znacajan procenat neaktivnih polaznika
evidentiran je kod struénih obuka iz podrucja rada Trgovina, ugostiteljstvo i turizam sa 23,1%
polaznika, pri ¢emu je kod obuke za pomoc¢nika u trgovini neaktivnost prisutna sa 20,0%, a
kod obuke za pomoc¢nog kuvara neaktivnih 24,3%. Najveéi procenat neaktivnih polaznika
evidentiran je kod Masinstva i obrada metala sa 27,8% polaznika. Zbog velikog broja
razli¢itih stru¢nih obuka i malog broja polaznika po pojedina¢nim stru¢nim obukama iz tog

podrudja rada, analiza neaktivnosti nije radena na nivou pojedinacne struc¢ne obuke.

Interesantno je da dok za nezaposlenost i zaposlenost polaznika vrsta pohadane
stru¢ne obuke predstavlja znacajnu determinantu, neaktivnost polaznika je jedini status na
trzistu rada za koji nije utvrdena statisticki znacajna povezanost sa vrstom stru¢ne obuke.
Dobijeni rezultati mogu se objasniti time da je neaktivnost polaznika Cesto determinisana
porodi¢nim, zdravstvenim, psiholoskim i drugim faktorima, te da je samo u odredenoj meri
utemeljena na odnosu ponude i potraznje za znanjima i veStinama. Za razliku od toga,
zaposlenost i nezaposlenost polaznika u velikoj meri su odredene kretanjima na trzistu rada i
odnosom ponude 1 potraZznje za znanjima 1 veStinama, tako da se vrsta strune obuke koju
polaznik pohada i njena utemeljenost na potrebama lokalnog trzista rada pojavljuje kao

znacajan faktor zaposlenosti ili nezaposlenosti na trzistu rada.

4. AndragoSke karakteristike polaznika stru¢nih obuka i
neaktivnost

Andragoske karakteristike polaznika kratkotrajnih struénih obuka posmatrali smo kroz
srodnost radnog iskustva i formalnog obrazovanja polaznika sa poslovima za koje je

organizovana stru¢na obuka kao i kroz motive polaznika za uklju¢ivanje u stru¢nu obuku.

4.1 Srodnost radnog iskustva polaznika sa poslovima za koje se organizuje
stru¢na obuka i neaktivnost

Za ispitivanje da li je radno iskustvo koje su polaznici imali pre uklju¢ivanja u stru¢nu obuku
1 koje je bilo srodno poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka statisticki znacajno za

neaktivnost polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. U skladu sa
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ocekivanjima, rezultati pokazuju da ne postoji statisticki znaCajna razlika izmedu aktivnih i
neaktivnih polaznika (¥*=0,84, df=1, p>0,05), tako da je procentualna zastupljenost neaktivnih
polaznika sa (10,8%) i bez radnog iskustva srodnog stru¢noj obuci koju su pohadali (15,1%)
prilicno ujednacena. Sli¢no je 1 kod kategorije aktivnih polaznika gde je 89,2% polaznika sa i

84,9% polaznika je bez srodnog radnog iskustva.

Interesantno je da dok za nezaposlenost i zaposlenost polaznika relevantno radno
iskustvo predstavlja znacajnu determinantu, neaktivnost polaznika je jedini status na trziStu
rada za koji nije utvrdena statistiCki znaCajna povezanost sa analiziranom varijablom.
Dobijeni rezultati mogu se objasniti time da je neaktivnost polaznika Cesto determinisana
porodi¢nim, zdravstvenim, psiholoskim i drugim faktorima, te da je samo u odredenoj meri
utemeljena na radnim performansama pojedinca, ukljucujuéi i njegove struéne kompetencije,
a Cijem razvoju doprinosi relevantno radno iskustvo polaznika. Za razliku od toga,
zaposlenost 1 nezaposlenost polaznika u velikoj meri su odredene karakteristikama tj.
kompetentnos¢éu radne snage, tako da se srodnost radnog iskustva sa pohadanom stru¢nom
obukom pojavljuje kao znacajan faktor zaposlenosti ili nezaposlenosti na trzistu rada, ali ne i

neaktivnosti.

4.2 Srodnost kvalifikacija steCenih formalnim obrazovanjem sa poslovima
za Kkoje se organizuje stru¢na obuka i neaktivnost

Radi utvrdivanja da li postoji statisti¢ki znacajna razlika u neaktivnosti polaznika nakon
zavrSetka struéne obuke, a uzimajuci u obzir srodnost kvalifikacija koje su polaznici stekli
formalnim obrazovanjem sa poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka koristili smo Hi
kvadrat test. U skladu sa ocekivanjima rezultati ukazuju da izmedu aktivnih i neaktivnih
polaznika ne postoji statisticki znacajna razlika, posmatrano u odnosu na srodnost njihovih
formalnih kvalifikacija sa poslovima za koje je organizovana strucna obuka. Statisticki
znacajna povezanost izmedu varijabli ne postoji ni kada se srodnost formalnog obrazovanja i
stru¢ne obuke posmatra na nivou grupe zanimanja (¥*=0,85, df=2, p>0,05), ni na nivou
podru¢ja rada (¥*=0,21, df=1, p>0,05), tako da je procentualna zastupljenost neaktivnih
polaznika sa (15,9%) i bez formalnog obrazovanja srodnog stru¢noj obuci koju su pohadali
(13,6%) prili¢no ujednacena. Slican odnos je 1 kod kategorije aktivnih polaznika gde je 84,1%
polaznika sa i 86,4% polaznika je bez formalnog obrazovanja srodnog stru¢noj obuci koju su

pohadali.
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Sli¢no kao kod radnog iskustva srodnog pohadanoj stru¢noj obuci, dobijeni rezultat moze
se objasniti time da je neaktivnost polaznika ¢esto determinisana faktorima koji u velikoj meri
nisu utemeljeni na radnim performansama pojedinca, ukljucujuéi i njegove strucne

kompetencije, a na koje je usmereno formalno obrazovanje srodno pohadanoj stru¢noj obuci.
4.3 Motivi za ukljucdivanje u kratkotrajnu strunu obuku i neaktivnost

Hi kvadrat testom ispitali smo da li postoji znacajna razlika u statusu neaktivnosti uzimajuci u
obzir motive polaznika za ukljucivanje u struénu obuku. Kao razloge za pohadanje stru¢ne
obuke analizirali smo zelju za li¢nim usavrSavanjem, ve¢u moguénost zaposljavanja kao i
mogucnost besplatnog pohadanja obuke. Nalazi istrazivanja upucéuju da statisticki znacajna
razlika postoji kod motiva: Zelja za licnim usavr$avanjem (y>=5,54, df=1, p<0,01). Tako da od
ukupnog broja polaznika koji su kao motiv imali Zelju za licnim usavr§avanjem njih 10,3% je

neaktivno po zavrSetku obuke, dok preostalih 89,7% pripada kategoriji aktivnih na trzistu

rada.
Tabela br. 27: Motivi za ukljuéivanje u struénu obuku i neaktivnost
Neaktivnost
Ukupno
Da Ne
Da f 43 260 303
% 14,2% 85,8% 100,0%
, , 0 3 3 ¥?=0,495, df=1, p=0,482
Veca mogucnost Ne f . . . Likelihood Ratio=0,000,
zaposljavanja % 0,0% 100,0% 100,0% df=1, p=1,000
f 43 263 306
Ukupno
% 14,1% 85,9% 100,0%
Da f 19 166 185
% 10,3% 89,7% 100,0%
¥ . ox s 24 97 121 ¥*=5,54, df=1, p=0,019
Zelja za licnim Ne f - - - Likelihood Ratio=4,77,
usavrsavanjem % 19,8% 80,2% 100,0% df=1, p=0,029
f 43 263 306
Ukupno
% 14,1% 85,9% 100,0%
Da f 20 88 108
% 18,5% 81,5% 100,0%
MOglléIlOSt f 23 175 198 X2:2,75, dle, p:0,097
besplatnog pohadanja Ne 5 5 5 Likelihood Ratio=2,21,
stru¢ne obuke % 11,6% 88,4% 100,0% df=1, p=0,137
f 43 263 306
Ukupno
% 14,1% 85,9% 100,0%

Postojanje statisticki znacajne povezanosti izmedu varijabli potvrduje da se Zelja za
licnim usavrSavanjem kao motiv za ukljucivanje u stru¢nu obuku mozZe razumeti kao vazan
faktor polozaja pojedinca na trziStu rada nakon zavrSetka strucne obuke. Tako da bolje

rezultate na trziStu rada nakon zavrSetka strucne obuke ostvaruju polaznici koji se u vecoj
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meri u stru¢ne obuke ukljucuju iz Zelje za licnim usavrSavanjem, koji, mozemo reci, strucne
obuke stavljaju u funkciju liénog razvoja, unapredivanja svoje konkurentnosti i komparativne
prednosti u odnosu na druge trazioce posla. Drugim refima, aktivni polaznici svoje
prilagodavanje na nove zahteve na trzistu rada vide u pravcu svog stru¢nog usavrsavanja, i na
taj nacin prevazilazenja barijera u domenu li¢énih kompetencija sa kojima se prilikom trazenja
posla suoCavaju. Sa druge strane, polaznici koji nakon zavrsetka stru¢nih obuka imaju status
neaktivnih u manjoj meri su se u proces obucavanja ukljucivali vodeni Zeljom za li¢nim
usavrSavanjem, dok po zavrsetku stru¢ne obuke ste¢ena strucna znanja i vestine ne uspevaju
da stave u funkciju integracije u svet rada, te se udaljavaju sa trzista rada, odnosno prelaze ili
se vracaju u neaktivnost.

Interesantno je da je od svih analiziranih andragoskih karakteristika polaznika, jedino
motiv za licnim usavrSavanjem ostvario statisticki znaCajnu povezanost sa statusom
neaktivnosti po zavrsetku stru¢ne obuke. Nalazi se mogu objasniti time da je neaktivnost
polaznika determinisana razli¢itim faktorima koji su Cesto utemeljeni ba§ u motivima
pojedinca, te se kao takvi manifestuju kroz obeshrabrenost za trazenje posla i ukljucivanje na
trziste rada usled neuspeha prilikom trazenja posla, te sumnju u bilo kakvu moguénost za

svoje radno angazovanje i sl.

Dobijeni rezultati ukazuju da je motiv za li¢énim usavrSavanjem potrebno razumeti kao
jedan od vaznih resursa pojedinca za njegovo bolje pozicioniranje na trzi$tu radne snage, te da
je potrebno iskoristiti njegov potencijal i staviti ga u funkciju karijernog razvoja i uc¢enja. To
posebno uzimajuci u obzir da studije pokazuju da se navedeni razlozi za neaktivnost razumeju
kao “pli¢i”, razlozi na koje se moZe uticati (Arandarenko, Zarkovié-Raki¢ & Vladisavljevié,
2012), sto implicira da postoji znaajan prostor za brojne intervencije usluge karijernog
vodenja 1 savetovanja kao 1 obuc¢avanja, budu¢i da su mogucénosti aktivacije polaznika dosta

visoke.

5. Socio - demografske karakteristike polaznika i neaktivnost

Socio - demografske karakteristike polaznika posmatrane su kroz: pol, godine starosti, nivo
obrazovanja, ukupno radno iskustvo i duzinu trajanja nezaposlenosti. Kada je o re¢ o
povezanosti analiziranih socio - demografskih karakteristika i neaktivnosti polaznika, rezultati
pokazuju da kod vecine analiziranih varijabli ne postoji statisticki znacajna razlika. U skladu
sa ocekivanjima, jedina statisticki znacajna povezanost evidentirana je izmedu neaktivnosti i

duzine trazenja posla.
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Za ispitivanje da li je pol polaznika statisticki znacajan za njihovu neaktivnost po
zavrsetku struéne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. Rezultati pokazuju da ne postoji
statisticki znacajna razlika medu ispitanicima (¥*=0,29, df=1, p>0,05), iako su Zene u nesto
veem procentu neaktivne (15,1%), u odnosu na musSkarce (13,0%). Sa druge strane,
ujednaceni procenti prisutni su i kod aktivnih polaznika tako da su 87,0% njih muSkarci,
odnosno 84,9% su zene. NeSto veca zastupljenost neaktivnih Zena mozZe se objasniti
strukturom uzorka. Naime, dok su muskarci iz uzorka dominantno mladi, zene su dominantno
u srednjoj zivotnoj dobi kada imaju brojne porodicne i1 druge obaveze u vezi sa
domacinstvom, $to su u literaturi i najce$¢e navodeni razlozi neaktivnosti Zena (Arandarenko,

Zarkovi¢-Raki¢ & Vladisavljevié, 2012).

Za ispitivanje da li je nivo obrazovanja polaznika statisticki znacajan za njihovu
neaktivnost po zavrSetku struéne obuke, koristili smo Hi kvadrat test. Rezultati ukazuju da ne
postoji statisti¢ki znacajna razlika u raspodelu neaktivnosti unutar razlicitih nivoa obrazovanja
(x*=3,89, df=2, p>0,05). Pa ipak, mozemo primetiti da su u najvecoj meri neaktivni polaznici
bez kvalifikacija (18,6%), zatim polaznici sa srednjim obrazovanjem (11,1%), dok su u
odnosu na ukupan broj analizirane kategorije iz uzorka u najmanjem procentu zastupljeni
visokoobrazovani (9,5%). Slican odnos evidentiran je i kod kategorije aktivnih polaznika gde
su, posmatrano u odnosu na ukupan broj iz analizirane kategorije u uzorku, njih 81,4% bez
kvalifikacija, zatim slede polaznici sa srednjim obrazovanjem sa 88,9%, dok su u najvec¢em

procentu kao aktivni zastupljeni visokoobrazovani sa 90,5%

Radi utvrdivanja povezanosti godina starosti polaznika i neaktivnosti po zavrSetku
struéne obuke koristili smo t - test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki znacajna
razlika izmedu neaktivnih i aktivnih polaznika (t=1,52, p>0,05). Polaznici koji su neaktivni u
proseku imaju oko 39 godina starosti (M=38,8+11,578), dok su aktivni ne$to mladi i u
proseku imaju oko 36 godina starosti (M=35,9+11,425). Ipak, razlika nije statisticki znacajna.
Posmatrano u odnosu na procentualnu zastupljenost razli¢itih kategorija polaznika u uzorku,
polaznici iz kategorije mladih su u najmanjoj meri neaktivni sa 10,1%, dok su polaznici iz
kategorije 31-45, odnosno stariji od 45 godina gotovo ravnomerno zastupljeni sa 16,3%,
odnosno 16,2% u odnosu na ukupan broj polaznika iz analiziranih kategorija. NeSto veci
procenat neaktivnih starijih polaznika mozZe se objasniti porodicnim obavezama svojstvenih
tom uzrasnom dobu, narocito Zenama, odnosno obeshrabrenos¢u u traZzenju posla, Sto su za
analizirane kategorije polaznika u literaturi najceS¢e navodeni razlozi neaktivnosti na trziStu

rada (Arandarenko, Zarkovié-Raki¢ & Vladisavljevi¢, 2012).

230



Radi utvrdivanja povezanosti ukupnog radnog iskustva polaznika 1 neaktivnosti po
zavrSetku struéne obuke koristili smo t — test. Rezultati pokazuju da ne postoji statisticki
znacajna razlika izmedu neaktivnih i aktivnih posmatrano prema godinama ukupnog radnog
iskustva (t=-1,15, p>0,05). Polaznici koji su neaktivni u proseku imaju oko 4 godine radnog
iskustva (M=4,14+6,801), dok aktivni imaju neSto duzi radni staz, oko 6 godina
(M=5,81+9,037). Ipak, razlika nije statisticki znacajna. Posmatrano u odnosu na procentualnu
zastupljenost razli¢itih kategorija polaznika u uzorku, u najve¢oj meri neaktivni su polaznici
sa radnim iskustvom u trajanju izmedu 1-5 godina (17,8%), dok ostale analizirane kategorije
imaju izmedu 10-12,5% neaktivnih polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke. Uzimajuéi u obzir
da je proseCan polaznik iz uzorka sa radnim iskustvom u trajanju izmedu 1-5 godina Zena
srednje zivotne dobi izmedu 31-45 godina, mozemo reé¢i da su moguéi razlozi neaktivnosti

upravo porodic¢ne i obaveze vezane za domacinstvo, kao i obeshrabrenost u trazenju posla.

Radi utvrdivanja povezanosti duZine trazenja posla 1 neaktivnosti po zavrSetku strucne
obuke Kkoristili smo t - test. Rezultati pokazuju da statisticki znafajna razlika izmedu
polaznika koji su nakon stru¢ne obuke neaktivni i aktivni postoji (t=2,97, p<0,01), a
posmatrano prema duZini trazenja posla pre pohadanja stru¢ne obuke. Tako da su neaktivni
polaznici znatno duze trazili posao pre ukljucivanja u stru¢nu obuku, u proseku oko 4 godine

(M=4,0615,825), a aktivni u proseku oko 2 godine (M=2,24+3,277).

Tabela br. 28: Duzina nezaposlenosti i neaktivnost

N M SD t df p
Da 43 4,067 5,825
DuzZina nezaposlenosti 2,970 304 0,003
Ne 263 2,243 3,277

N-broj ispitanika; Min-minimalna vrednost na uzorku; Max-maksimalna vrednost na uzorku; M - aritmeti¢ka sredina; SD-
standardna devijacija; t —t test; df — stepeni slobode; p — statisticka znaéajnost

Posmatrano u odnosu na procentualnu zastupljenost razli€itih kategorija polaznika u
uzorku, moZemo re¢i da su u najmanjem procentu neaktivni pre pohadanja strucne obuke
posao trazili izmedu 1-5 godina sa 8,8%, zatim do 1 godine sa 15,6%, dok je nesto veci
procenat neaktivnih pre pohadanja stru¢ne obuke posao trazio izmedu 6 -10 godina sa 21,2%,
odnosno preko 10 godina sa 38,5%. Dobijeni rezultati ukazuju da je duZina nezaposlenosti pre
ukljuc¢ivanja u stru¢nu obuku vazan faktor polozaja polaznika na trZiStu rada nakon zavrsetka
stru¢ne obuke, te da duze traZenje posla tj. duza nezaposlenost vodi ka sve ve¢em udaljavanju
sa trziSta rada, odnosno ka neaktivnosti polaznika 1 trajnom iskljucivanju sa trziSta rada.
Uopsteno posmatraju¢i mozemo rec¢i da pruzene usluge karijernog vodenja i1 savetovanja i

kratkotrajno obucavanje nisu bile dovoljna savetodavno — obrazovna podrska da se polaznici
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iz dugoroCne nezaposlenosti ,,vrate” 1 ostanu na trziStu rada tj. motiviSu za preduzimanje
aktivnije uloge na reSavanju svog radnog statusa i pokusaju da se integriSu u svet rada.
Navedeno ne implicira da kategoriji dugoro¢no nezaposlenih i neaktivnih, gotovo sigurno sa
zastarelim znanjima i1 vestinama, nije potrebna obrazovna intervencija kao deo plana njihovog
vracanja na trziSte radne snage, niti da stru¢ne obuke nemaju snagu za aktivaciju polaznika,
ve¢ da kombinacija administrativnog pristupa u savetovanju i kratkotrajne obrazovne
intervencije za analiziranu kategoriju nije odgovarajuca, te da je potrebno kreirati nove
dugotrajnije intervencije zasnovane na kombinovanju razli¢itih usluga i mera prilagodenih

individualnim potrebama dugoro¢no nezaposlenih pojedinaca.
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PREDIKCIJA POLOZAJA POJEDINCA NA TRZISTU RADA

Za utvrdivanje da li nezavisna promenljiva/e objasnjava/ju znacajan deo varijabiliteta zavisne
promenljive koristili smo regresionu analizu. Najpre je sprovedena univarijantna binarna
logisticka regresija gde su kao nezavisne varijable kori§¢ene nezavisne varijable definisane
nacrtom (kvalitet realizacije kratkotrajnih struénih obuka, kvalitet usluga karijernog vodenja i
savetovanja, karakteristike kratkotrajnih struénih obuka 1 andragoske karakteristike

polaznika), ali i socio - demografske varijable i to:

Nezavisne varijable:

. Kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka (numericka varijabla)

. Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja (numericka varijabla)

. Fond ¢asova struéne obuke (numericka varijabla)

. Vrsta struéne obuke (nivo pojedinacne obuke)

. Vrsta stru¢ne obuke (nivo grupe zanimanja)

. Vrsta stru¢ne obuke (nivo podrucja rada)

. Radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci (godine) (numericka varijabla)

. Srodnost formalnog obrazovanja i pohadane stru¢ne obuke (nivo grupe zanimanja)

[(e B NENN Ko N KV, 1 I SN SUS T § NS R o

. Srodnost formalnog obrazovanja i pohadane stru¢ne obuke (nivo podrucja rada)

10. Motivi za ukljucivanje u stru¢nu obuku

Socio - demografske varijable:

1. Pol

2. Godine starosti (numericka varijabla)

3. Nivo obrazovanja

4. Ukupno radno iskustvo (godine) (numericka varijabla)

5. Duzina nezaposlenosti (godine) (numericka varijabla)

One varijable koje su se pokazale kao statisti¢ki znacajne u univarijantnom modelu, usle su u
visestruki regresioni model. Radeni su posebni visSestruki regresioni modeli za nezavisne
varijable definisane nacrtom istrazivanja i poseban visestruki model za socio-demografske
varijable. One varijable koje su se jednom i drugom modelu pokazale kao statisti¢ki znacajne

¢inile su jedinstven visestruki model. Sematski to izgleda ovako:
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Jednostruki regresioni

model

Model 1 Nezavisne varijable definisane nacrtom istrazivanja
Model 2 Socio-demografske varijable

ViSestruki regresioni

model

Model 3 Statisticki znacajne varijable iz modela 1

Model 4 Statisti¢ki znacajne varijable iz modela 2
ViSestruki regresioni

model

Model 5 Statisticki znacajne varijable iz modela 3 i modela 4

1. Predikcija zaposljivosti polaznika po zavrsetku stru¢ne
obuke

Regresionom analizom zeleli smo do¢i do odgovora da li se zaposljivost moze objasniti
odredenom pojedinacnom varijablom ili pak skupom varijabli, odnosno da li je moguc¢e na
osnovu kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja i
savetovanja, karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoskih karakteristika polaznika
predvideti zaposljivost. Dakle, kao zavisna varijabla u modelima koji slede koris¢ena je

varijabla: zaposljivost polaznika po zavrsetku obuke.

Kako bi se ocenio pojedinacni doprinos nezavisnih varijabli na zaposljivost najpre
smo sproveli univarijantnu linearnu regresiju. One varijable za koje se utvrdi statisticka
znacajnost u univarijantnom modelu, bice uzete u obzir prilikom izrade visestrukog lineranog

regresionog modela.

Tabela br. 29: Predikcija zaposljivosti na osnovu nezavisnih varijabli

Standardized 95% ClI

Nezavisne varijable F p R Square Coefficients p Donja Gornja

B granica granica
Predavadi i instruktori 141,149 0,000 0,317 0,563 0,000 0,587 0,820
fé?;t/?;ﬁ uslovi i zastita 122,881 0,000 0.286 0,537 0,000 0.428 0613
Oprema i alati 210,204 0,000 0,407 0,639 0,000 0,494 0,649
Proces obuéavanja 459,973 0,000 0,601 0,776 0,000 0,746 0,897
Organizacija obuke 253,812 0,000 0,453 0,675 0,000 0,760 0,974
Lokacija 57,192 0,000 0,156 0,398 0,000 0,328 0,559
Ukupan kvalitet realizacije 381878 0,000 0,555 0.746 0.000 0.901 1103

kratkotrajnih stru¢nih obuka
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Standardized 95% ClI

Nezavisne varijable F p R Square  Coefficients p Donja Gornja
B granica granica

Karijerno vodenje i 443649 0,000 0,592 0,770 0,000 0,741 0,894

savetovanje

Administrativna podrika 140,154 0,000 0,313 0,562 0,000 0,456 0,637

Ukupan kvalitet usluge

karijernog vodenja i 356,142 0,000 0,538 0,735 0,000 0,741 0,914

savetovanja

Fond &asova obuke 0,165 0,685 -0,003 0,023 0,685 -0,001 0,002

Vrsta struéne obuke (nivo 2196 0,139 0,004 -0,085 0,139 -0,004 0,001

pojedinaéne obuke)

Vrsta struéne obuke (nivo 1231 0268 0,001 0,064 0268  -0005 0,001

grupe zanimanja)

Vrsta struéne obuke (nivo 243 0120 0,005 0,089 0120  -0035 0004

podrucja rada

Radno iskustvo srodno

pohadanoj struénoj obuci 6,128 0,014 0,017 0,141 0,014 0,007 0,063

(godine)

Srodnost formalnog

obrazovanja i pohadane 6293 0013 0,017 0,142 0013  -0266  -0,082

struéne obuke (nivo grupe

zanimanja)

Srodnost formalnog

obrazovanjaipohadane 45967 o0 0,038 -0,202 0,000 0610  -0,179

stru¢ne obuke (nivo podrucja

rada)

Motiv - ve¢a moguénost 1,558 0,213 0,002 -0,071 0,213 -1,472 0,329

zaposljavanja

Motiv - Zelja za licnim 21,207 0,000 0,062 -0,255 0,000 -0,588 -0,236

usavrSavanjem

Motiv — moguénost

besplatnog pohadanja struéne 7,903 0,005 0,022 0,159 0,005 0,079 0,446

obuke

Kada se u obzir uzme pojedinacni doprinos dimenzija kvaliteta realizacije stru¢nih
obuka, mozemo primetiti da je statisticki znacajan doprinos u objasnjenju zapoSljivosti
utvrden kod svih identifikovanih dimenzija kvaliteta. Rezultati upucuju da sve dimenzije
kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka, kao i ocena ukupnog kvaliteta realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka doprinose objasnjenju zaposljivosti, na nacin $to kvalitetnija
realizacija kratkotrajnih stru¢nih obuka znaci i ve¢i indeks zapoSljivosti. Ove varijable imaju
visok koeficijent determinacije, Sto ukazuje da objaSnjavaju od 15% do 60% varijanse zavisne

promenljive.

Kada se u obzir uzme pojedinacni doprinos dimenzija kvaliteta usluge karijernog
vodenja i savetovanja, moZzemo primetiti da je statisticki znacajan doprinos u objaSnjenju
zaposljivosti utvrden kod svih identifikovanih dimenzija kvaliteta i to: Karijerno vodenje i
savetovanje (B: 0,770 (0,741-0,894) p<0,001), Administrativha podrska (B: 0,562 (0,456-
0,637) p<0,001) i ukupni Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja (B: 0,735 (0,741-

0,914) p<0,001). Rezultati upucuju da $to je kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja
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na viSem nivou, to je i indeks zaposljivosti veé¢i. Koeficijent determinacije i za ove varijable je

visok, $to pokazuje da ove varijable objasnjavaju od 31% do 59% varijanse zavisne varijable.

Kada se u obzir uzme pojedinacni doprinos analiziranih andragoskih karakteristika
polaznika, mozemo primetiti da je statisticki znacajan doprinos u objasnjenju zaposljivosti
utvrden kod svih analiziranih varijabli. Tako da posedovanje Radnog iskustva srodnog
pohadanoj strucnoj obuci (godine) (p: 0,141 (0,007-0,063) p<0,05), znaci i veéi indeks
zapoSljivosti, te da navedena varijabla objasnjava 1,7% varijanse. Polaznici sa formalnim
obrazovanjem koje je srodno pohadanim stru¢nim obukama imaju veci stepen zaposljivosti i
to 1 na nivou grupe zanimanja (B: -0,142 (-0,266- -0,032) p<0,05), i na nivou podrucja rada
kome stru¢ne obuke pripadaju (B: -0,202 -(0,610-0,179) p<0,001). Kada je o motivima rec,
polaznici kojima je motiv za uklju¢ivanje u obuku Zelja za licnim usavrsavanjem (B: -0,255 (-
0,588- -0,236) p<0,001) imaju visi stepen zaposljivosti, dok polaznici kojima je motiv za
ulazak u struénu obuku mogucénost besplatnog pohadanja obuke (B: 0,159 (0,079-0,446)

p<0,01) imaju nizi indeks zaposljivosti.

Tabela br. 30: Predikcija zaposljivosti na osnovu socio - demografskih varijabli

Standardized 95% ClI

F p R Square  Coefficients p Donja Gpnja
Nezavisne varijable B granica  granica
Pol 0,013 0,909 -0,003 0,007 0,909 -0,168 0,188
Godine starosti 0,473 0,492 -0,002 -0,039 0,492 -0,010 0,005
Nivo obrazovanja 6,827 0,009 0,019 0,148 0,009 0,042 0,296
Ukupno radno iskustvo 0015 0904  -0,003 0,007 0,904 -0,010 0,011
(godine)
Dufina nezaposlenosti 0,127 0,722 -0,003 -0,020 0,722 -0,028 0,019
(godine)

Od ispitanih socio - demografskih varijabli samo varijabla nivo obrazovanja daje jedinstven
doprinos objasnjenju zaposljivosti (B: 0,148 (0,042-0,296) p<0,01). Ova varijabla objasnjava

1,9% zavisne varijable.

Tabela br. 31: Predikcija zaposljivosti na osnovu nezavisnih varijabli

Standardized 95% CI

Nezavisne varijable F p R Square Coefficients p Donja Gpnja

B granica granica
Predavadi i instruktori 0,034 0,466 -0,073 0,159
Prostoni uslovi i zastita zdravlja -0,056 0,252 -0,148 0,039
Oprema i alati 0,003 0,948 -0,087 0,093
Proces obu¢avanja 62,563 0,000 0,739 0,398 0,000 0,310 0,533
Organizacija obuke 0,156 0,005 0,062 0,339
Lokacija -0,033 0,364 -0,118 0,043
Ukupan kvalitet realizacije / / / /
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Nezavisne varijable

kratkotrajnih stru¢nih obuka

Karijerno vodenje i savetovanje

Administrativna podrska

Ukupan kvalitet usluge
karijernog vodenja i
savetovanja

Radno iskustvo srodno
pohadanoj stru¢noj obuci
(godine)

Srodnost formalnog
obrazovanja i pohadane stru¢ne
obuke (nivo grupe zanimanja)

Srodnost formalnog
obrazovanja i pohadane stru¢ne
obuke (nivo podrudja rada)

Motiv - zelja za liénim
usavrSavanjem

Motiv — mogucénost besplatnog
pohadanja stru¢ne obuke

Standardized

95% ClI

p R Square  Coefficients p Donja GBnja
B granica granica
0,316 0,000 0,224 0,446
0,106 0,018 0,018 0,189
/ / / /
0,043 0,159 -0,004 0,026
-0,060 0,244 -0,169 0,043
-0,069 0,183 -0,331 0,063
-0,147 0,036 -0,459 -0,016
-0,094 0,179 -0,380 0,071

Nakon sprovedenih jednostrukih regresionih analiza, varijable za koje je utvrdena

statisticka znaCajnost uzete su u obzir prilikom izrade jedinstvenog visSestrukog regresionog

modela. Procenat objasnjenja varijanse povecao se na 73,9%. Varijable koje su se izdvojile

kao statisticki znacajne su:

Proces obucavanja (B: 0,396 (0,310-0,533) p<0,001),

Organizacija obuke (B: 0,156 (0,062-0,339) p<0,01), Karijerno vodenje i savetovanje (p:
0,316 (0,224-0,446) p<0,001), Administrativna podrska (B: 0,106 (0,018-0,189) p<0,05) i

Motiv - Zelja za lichim usavrsavanjem (B: -0,147 (-0,459- -0,016) p<0,05).

Tabela br. 32: Predikcija zaposljivosti na osnovu nezavisnih i socio-demografskih varijabli

. 95% CI
Nezavisne varijable p R Square Standardized p ; .
Coefficients B Donja Gpnja
granica  granica
Proces obudavanja 0,403 0,000 0,322 0,530
Organizacija obuke 0,135 0,004 0,057 0,290
Karijemo vodenje 0,296 0000 0205 0422
! 0000 0,726
Administrativna podr§ka 0,117 0,006 0,033 0,195
MOtI\C - zel!a za li¢nim 10,084 0.008 0.236 10,035
usavrSavanjem
Nivo obrazovanja 0,084 0,006 0,027 0,164

Sve varijable koje su se pokazale kao statisticki znacajne u viSestrukom regresionom

modelu, ponovile su svoju statisticku znacajnost u visestrukom regresionom modelu kada je

pridodat i nivo obrazovanja kao socio - demografska varijabla. Ukupno Sest varijabli pokazalo

je statisticki znacajan doprinos u objas$njenju indeksa zapoSljivosti objasnjavajuci 72%
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varijanse zavisne promenljive. Proces obucavanja ima najveéi uticaj na indeks zaposljivosti
(B: 0,403 (0,322-0,530) p<0,001), sledi Karijerno vodenje i savetovanje (B: 0,296 (0,205-
0,422) p<0,001), zatim Organizacija obuke (B: 0,135 (0,057-0,290) p<0,01), Administrativna
podrska (B: 0,117 (0,033-0,195) p<0,01). Prema jacini uticaja, peto mesto dele varijable:
Motiv - Zelja za licnim usavrsavanjem (B: 0,-0,084 (-0,236- -0,035) p<0,01) i Nivo
obrazovanja (B: 0,084 (0,027-0,164) p<0,01). Dobijeni nalazi upucuju da je klju¢na
determinanta zaposljivosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke upravo kvalitet procesa
obucavanja, odnosno kvalitet prakticne nastave. Vecu zapoSljvost osigurava kvalitet
prakticnog rada zasnovanog na uvezbavanju radnih operacija i ovladavanju “tajnama” zanata,
jasnim i razumljivim instrukcijama i povratnim informacijama kao i fond casova struc¢ne
obuke koji je stavljen u funkciju obucavanja. Navedeno ne iznenaduje uzimajuéi u obzir
vaznost koju kvalitet prakticnog rada ima za kvalitetnu struénu osposobljenosti za rad na
novim poslovima koja se nalazi u samoj osnovi zaposljivosti pojedinca. Medutim, pored
kvaliteta realizacije stru¢ne obuke vazan prediktor zaposljivosti polaznika je i kvalitet
njegovog povezivanja sa trziStem rada, odnosno kvalitet usluge karijernog vodenja i
savetovanja. Kvalitet struéne podrSke i pomo¢i pojedincima zasnovane na povezivanju i
uskladivanju interesovanja, potreba i aspiracija pojedinca sa potrebama trzista rada u velikoj
meri determini$e konkurentnost i komparativau prednost pojedinca na trzistu rada. Takode,
znacajan prediktor zapoSljivosti je 1 zelja pojedinca za licnim usavrSavanjem $to dodatno
potvrduje znacaj kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja, selekcije polaznika, ali 1
ukazuje na potencijal 1 potrebu upravljanja ocekivanjima 1 razvijanja motivacionih
intervencija za potrebe nezaposlenih. Utvrdeni prediktori zaposljivosti polaznika potvrduju
ulogu 1 znacaj kvaliteta stru¢nih obuka na planu unapredivanja konkurentnosti pojedinca na
trziStu rada, 1 u velikoj meri opravdavaju sagledavanje stru¢nih obuka i njihovog kvaliteta kao
jednog od vaznih instrumenata politike trZiSta rada usmerenog na uskladivanje ponude i
potraznje radne snage na trZiStu rada. Interesantno je da, kao prediktor zapoSljivosti, jedine
varijable koje nisu prepoznate kao relevantne odnose se na karakteristike stru¢nih obuka,
odnosno na vrstu pohadanih stru¢nih obuka, ¢ime je u drugi plan stavljena njihova
utemeljenost na potrebama trzista rada. Dobijeni nalazi ukazuju da zaposljivost pojedinca
posmatrana kao kompetentnost, spremnost i motivisanost za rad na poslovima za koje su se
obucavali predstavlja potencijal pojedinca za zaposljavanje determinisan kvalitetom usluga
savetovanja i obu€avanja, a da li ¢e se potencijal i realizovati i prerasti u zaposlenost zavisi od
uskladenosti znanja i veStina sa potrebama trzista rada. U prilog tome svedoce 1 rezultati koji

se odnose na predikciju zaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke.
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2. Predikcija zaposlenosti polaznika po zavrSetku strucne
obuke

Regresionom analizom zeleli smo do¢i do odgovora da li se zaposlenost polaznika nakon
zavrsetka obuke moze predvideti, odnosno da li je moguce na osnovu kvaliteta realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja, karakteristika
kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoskih karakteristika polaznika predvideti zaposlenost.
Dakle, kao zavisna varijabla u modelima koji slede koriS¢ena je varijabla: zaposlenost

polaznika nakon zavrsSetka strucne obuke (1=zaposlen, 0=nezaposlen).

Tabela br. 33: Predikcija zaposlenosti na osnovu nezavisnih varijabli

. - 5% Cl Nagelkerke Ukupan

Nezavisne varijable p OR Donja Gornja R Square prgcena‘t
granica granica tacnosti

Predavadi i instruktori 0,326 1,201 0,834 1,729 0,004 58,497
Prostorni uslovi i zatita zdravlja 0,727 1,052 0,792 1,396 0,001 58,497
Oprema i alati 0,304 1,147 0,883 1,491 0,005 58,497
Proces obuéavanja 0,018 1,468 1,068 2,019 0,025 59,804
Organizacija obuke 0,216 1,271 0,869 1,859 0,007 58,497
Lokacija 0,711 1,063 0,770 1,467 0,001 58,497
Ukuvpa_n kvalitet realizacije kratkotrajnih 0,192 1,306 0,874 1,951 0,008 58.497
stru¢nih obuka
Karijerno vodenje i savetovanje 0,104 1,294 0,948 1,767 0,012 58,170
Administrativna podrska 0,145 1,235 0,930 1,641 0,009 59,150
Ukupan k\_/ahtet usluge karijernog vodenja i 0,088 1,334 0,058 1,858 0,013 59.477
savetovanja
Fond &asova stru¢ne obuke 0,872 1,000 0,996 1,003 0,000 58,497
;’br Ztlfeitmcne obuke (nivo pojedinacne 0,064 1,000 0,094 1,007 0,000 58,497
Vrsta struéne obuke (nivo grupe zanimanja) 0,078 0,992 0,982 1,001 0,015 58,497
Vrsta struéne obuke (nivo podrugja rada) 0,025 1,061 1,008 1,117 0,023 61,111
Egjg"(ésokﬁg" srodno pohadanoj strucnoj 0,033 1,087 1,007 1,174 0,022 59,150
Srodnost formalnog obrazovanja i pohadane
struéne obuke (nivo grupe zanimanja) 0,228 0,832 0,617 1,122 0,006 98,497
Sroc%nost formalnpg obrazov\{anja i pohadane 0,270 0,731 0,419 1,276 0,005 58,497
stru¢ne obuke (nivo podrucja rada)
Motiv - ve¢a moguénost zaposljavanja 0,395 2,848 0,255 31,752 0,003 58,824
Motiv - Zelja za li¢nim usavr§avanjem 0,028 0,524 0,325 0,846 0,031 58,497
Motiv — moguénost besplatnog pohadanja 0,058 1,599 0,084 2,600 0,016 58,497

stru¢ne obuke

Kada se uzme u obzir pojedinacni doprinos nezavisnih varijabli najve¢i doprinos u
objasnjenju zaposlenosti ima dimenzija kvaliteta realizacije stru¢nih obuka: Proces
obucavanja (OR: 1,46 (1,068-2,019), p<0,05) objasnjavaju¢i 2,5% varijanse zavisne
promenljive. Rezultati upucuju da je sa boljim ocenama kvaliteta procesa obucavanja,

odnosno kvaliteta prakti¢nog rada zasnovanog na uvezbavanju radnih operacija i ovladavanju
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“tajnama” zanata kroz fond cCasova stavljenog u funkciju obucavanja, veca i1 Sansa za
zaposlenje. Tako da bolje ocene kvaliteta podrazumevaju 1,4 puta vecu $ansu za zaposlenjem
po zavrSetku struéne obuke. Svoj doprinos objasnjenju zaposlenosti daje i varijabla: Radno
iskustvo srodno pohadanoj strucnhoj obuci (godine) (OR: 1,087 (1,007-1,174), p<0,05)
objasnjavajuci 2,2% varijanse zavisne promenljive, tako da veée Sanse za zaposlenje nakon
stru¢ne obuke imaju polaznici koji imaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci,
odnosno koji znanja i vestina stecene kroz rad stavljaju u funkciju novog ucenja i zaposlenja.
Posmatrano prema vaznosti sledi varijabla: Vrsta strucne obuke (nivo podrucja rada) (OR:
1,061 (1,008-1,117), p<0,05) objasnjavajuci 2,3% zavisne promenljive. Oni ispitanici koji su
pohadali stru¢ne obuke iz podrucja rada Saobracaj imaju najvise Sanse za zaposlenjem nakon
stru¢ne obuke. Setimo se da je 68,8% ispitanika koji su nasli zaposlenje pohadali stru¢nu
obuku iz ovog podrucja rada. Ostale varijable nisu dale pojedinacan statisticki znacajan

doprinos objasnjenju zaposlenosti.

Tabela br. 34: Predikcija zaposlenosti na osnovu socio-demografskih varijabli

95% ClI Ukupan
Nezavisne varijable p OR Donja Gornja Ns%eélszrr';e procenat
granica granica tadnosti
Pol 0,254 1,303 0,826 2,056 0,006 58,497
Godine starosti 0,884 0,999 0,979 1,019 0,000 58,497
Nivo obrazovanja 0,019 1,490 1,069 2,077 0,024 57,843
Ukupno radno iskustvo (godine) 0,390 1,011 0,986 1,038 0,003 58,824
Duzina nezaposlenosti (godine) 0,598 1,016 0,957 1,079 0,001 58,497

Od analiziranih socio-demografskih varijabli jedino varijabla nivo obrazovanja daje
jedinstveni doprinos u objasnjenju zaposlenosti (OR: 1,49 (1,069-2,077), p<0,05), tako da
polaznici sa srednjim obrazovanjem imaju najviSe Sanse za zaposlenjem. Prema rezultatima
istraZivanja najbolji poloZaj na trzistu rada imali su polaznici sa srednjim obrazovanjem tako

da se skoro polovina njih (48,1%) i zaposlila nakon stru¢ne obuke.

Tabela br. 35: Predikcija zaposlenosti na osnovu nezavisnih varijabli

95% CI Ukupan
N . iiabl OR Nagelkerke rocenat
ezavisne varijable p Donja Gornja R Square procenal
granica granica tacnosti
Proces obucavanja 0,071 1,346 0,975 1,859
Vrsta struéne obuke (nivo podruéja rada) 0,040 1,058 1,003 1,117 0,092 62,418
Radno iskustvo srodno pohadanoj 0,156 1,061 0,978 1,152

struénoj obuci (godine)
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Nakon sprovedenih jednostrukih regresionih analiza, varijable koje su se pokazale kao
statisticki znacajne uzete su u obzir prilikom izrade jedinstvenog visestrukog regresionog
modela. Primetno je da je model uspesno poboljsao predikciju, §to znaci da ovako formiran
model moze da klasifikuje zaposlene i one koji to nisu po zavrSetku stru¢ne obuke sa 62,4%
uspesSnosti. Takode, procenat objaSnjenja varijanse povecan je na 9,2%. Varijabla koja se
izdvojila kao statisticki znacajna je: Vrsta strucne obuke (nivo podrucja rada) (OR: 1,058
(1,00-1,11), p<0,05).

Visestruki model gde su kao nezavisne varijable ukljucene socio - demografske
varijable nije raden, s obzirom da se samo jedna varijabla pokazala kao statisti¢ki znacajna.

Tabela br. 36: Predikcija zaposlenosti na osnovu nezavisnih i socio - demografskih varijabli

95% ClI Nagelkerk Ukupan
Nezavisne varijable p OR Donia Gornia ageTerke procenat
] 1 R Square .
granica  granica tacnost
Vrsta struéne obuke (nivo podrucja rada) 0,034 1,059 1,004 1,117
- - 0,072 61,765
Nivo obrazovanja 0,058 1,393 0,991 1,957

Na kraju je raden viSestruki regresioni model gde su kao prediktori koriStene
nezavisne varijable iz viSestrukog regresionog modela i jedna socio-demografska varijabla.
Objedinjeni model pokazuje da nivo obrazovanja gubi statisticku znac¢ajnost kada se nade u
jedinstvenom modelu. Naime, kao statistiCki znacajna varijabla koja daje predikciju
zaposlenosti je: Vrsta strucne obuke (nivo podrucja rada) (OR: 1,05 (1,004-1,11), p=0,034),
§to je ujedno i najbitniji prediktor zaposlenosti nakon zavrSene stru¢ne obuke. Dobijeni
rezultat upucuju da je za status zaposlenog po zavrSetku stru¢ne obuke klju¢na determinanta
vrsta pohadane stru¢ne obuke u smislu postojanja potraznje za odredenim znanjima i
vestinama na trZiStu rada, odnosno potencijala trzista rada da apsorbuje kompetentnu radnu
snagu. Navedeno potvrduje da je za zaposljavanje pored konkurentnosti radne snage potrebna
i konkurentnost ,,okruzenja®“ u smislu prisutnosti privrednih kretanja koja obezbeduju
potencijal za zapoSljavanje kompetentne radne snage. Posmatrano iz perspektive sveta
obrazovanja, rezultati istrazivanja upucuju na vaznost zasnovanosti stru¢nih obuka na
potrebama lokalnog trziSta rada, te da je kvalitet utvrdivanja i prognoziranja potreba za
znanjima 1 veStinama kljucan za polozaj na trziStu rada u smislu zaposlenosti polaznika po
zavrSetku struéne obuke. Kvalitet neposredne realizacije stru¢nih obuka doprinosi ukupnom
kvalitetu stru¢nih obuka, te integraciji u svet rada, ali ukoliko za znanjima i veStinama postoji
potreba na lokalnom trziStu. U suprotnom, samo obezbedivanje kvaliteta neposredne

realizacije, moZemo reci, nije dovoljno za zaposljavanje polaznika.
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3. Predikcija zaposlenosti polaznika na novim poslovima po

zavr$etku struéne obuke

Regresionom analizom Zzeleli smo do¢i do odgovora da li se zaposlenost polaznika nakon

zavrSetka obuke na novim poslovima moze predvideti, odnosno da li je moguc¢e na osnovu

kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja i

savetovanja, karakteristika kratkotrajnih stru¢nih obuka i andragoskih karakteristika polaznika

predvideti zaposljavanje polaznika na poslovima za koje su se obucavali. Dakle, kao zavisna

varijabla u modelima koji slede koriS¢ena je varijabla: zaposlenost polaznika na novim

poslovima (1=da, O=ne).

Najpre smo sproveli univarijantnu binarnu logisti¢ku regresiju. One varijable za koje

se utvrdi statisticka znacajnost u univarijantnom modelu, bi¢e uzete u obzir u visestrukom

regresionom modelu.

Tabela br. 37: Predikcija zaposlenosti na novim poslovima na osnovu nezavisnih varijabli

95% CI Ukupan
Nezavisne varijable p OR Dori Sorr ngselﬁzrrlge procenat
oonja ormia q tacnosti
Predavadi i instruktori 0,026 1,623 1,058 2,489 0,024 72,2
Prostorni uslovi i zastita zdravlja 0,167 1,286 0,900 1,837 0,010 72,2
Oprema i alati 0,002 1,672 1,204 2,323 0,049 72,5
Proces obugavanja 0,000 2,128 1,452 3,119 0,077 72,2
Organizacija obuke 0,001 2,367 1,430 3,917 0,061 72,2
Lokacija 0,487 1,136 0,793 1,627 0,002 71,9
Ukupni kvalitet realizacije kratkotrajnih 0,003 2,275 1,332 3,884 0,050 72,2
stru¢nih obuka
Karijerno vodenje i savetovanje 0,007 1,632 1,145 2,328 0,036 71,9
Administrativna podrika 0,006 1,580 1,140 2,191 0,037 72,2
Ukupni kvalitet usluge karijernog vodenja 0,003 1,808 1,231 2,656 0,045 72,2
i savetovanja
Fond &asova obuke 0,919 1,000 0,996 1,004 0,000 72,2
Vrsta stru¢ne obuke (nivo pojedinacne 0,600 1,002 0,995 1,009 0,001 72,2
obuke)
Vrsta struéne obuke (nivo grupe 0,436 0,996 0,986 1,006 0,003 71,6
Vrsta struéne obuke (nivo podrucja rada 0,439 1,021 0,968 1077 0,003 2.2
Radno iskustvo srodno pohadanoj 0,001 1,138 1,051 1,232 0,052 72,2
struénoj obuci (godine)
Srodnost formalnog obrazoyanja i 0,003 0,627 0,460 0,855 0,039 72,2
pohadane struéne obuke (nivo grupe
zanimanja)
Srodnost formvalnog obrazoyanja i 3 0,003 0,418 0,234 0,746 0,039 72,2
pohadane struéne obuke (nivo podrucja
rada)
0,830 1,304 0,117 14,566 0,000 72,2
Motiv - ve¢a moguénost zaposljavanja
Motiv - Zelja za li¢nim usavrSavanjem 0,000 0,256 0,140 0,469 0,103 72,1
Motiv— moguénost besplatnog pohadanja 0,000 3,076 1,678 5,638 0,069 70.2

stru¢ne obuke
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Kada se u obzir uzme pojedina¢ni doprinos dimenzija kvaliteta realizacije stru¢nih
obuka, mozemo primetiti da je statisticki znacajan doprinos u objasnjenju zaposlenosti na
novim poslovima utvrden kod vecine identifikovanih dimenzija kvaliteta. Tako da Oprema i
alati (OR: 1,672 (1,204-2,323), p<0,01) objasnjavaju 4% varijanse zavisne promenljive i
njihov bolji kvalitet povecava $ansu 1,6 puta da se polaznik zaposli na novim poslovima.
Proces obucavanja (OR: 2,128 (1,452-3,119), p<0,001) objasnjava 7% varijanse zavisne
promenljive i bolji kvalitet prakticne nastave povecava sansu za 2,1 puta da se polaznik
zaposli na novim poslovima po zavrsetku stru¢ne obuke. Organizacija obuke (OR: 2,367
(1,430-3,917), p<0,01) objasnjava 6,1% varijanse zavisne promenljive i bolji kvalitet
organizacije povecava sansu za 2,3 puta da se polaznik zaposli na novim poslovima. Kada je
re¢ o ukupnom Kvalitetu realizacije kratkotrajnih strucnih obuka (OR: 2,275 (1,332-3,884),
p<0,01), bolji ukupni kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka povecava Sansu

zaposlenosti na novim poslovima za 2,2 puta.

Kada se u obzir uzme pojedina¢ni doprinos dimenzija kvaliteta usluge karijernog
vodenja i savetovanja, mozemo primetiti da je statisticki znacajan doprinos u objaSnjenju
zaposlenosti na novim poslovima utvrden kod svih identifikovanih dimenzija kvaliteta. Tako
da bolji kvalitet Karijernog vodenje i savetovanje (OR: 1,632 (1,145-2,328), p<0,01),
povecava Sansu zaposljavanja na novim poslovima za 1,6 puta. Bolji kvalitet Administrativne
podrske (OR: 1,580 (1,140-2,191), p<0,01), povecava sansu zaposlenosti na novim poslovima
za 1,5 puta, dok ukupan Kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja (OR: 1,808 (1,231-

2,656), p<0,01), povecava sansu zaposljavanja na novim poslovima za 1,8 puta.

Kada se u obzir uzme pojedinac¢ni doprinos analiziranih andragoskih karakteristika
polaznika, mozemo primetiti da je statisticki znac¢ajan doprinos u objasnjenju zaposlenosti na
novim poslovima utvrden kod svih analiziranih varijabli. Radno iskustvo srodno pohadanoj
strucnoj obuci (godine) (OR: 1,138 (1,051-1,232), p<0,001), objasnjava 5% zavisne
promenljive 1 posedovanje relevantnog radnog iskustva za 1,1 put povecava Sansu da polaznik
pronade posao na novim poslovima. Posedovanje formalnog obrazovanja srodnog pohadanoj
strucnoj obuci 1 na nivou grupe zanimanja (OR: 0,627 (0,460-0,855), p<0,01) i na nivou
podrucja rada (OR: 0,418 (0,234-0,746), p<0,01), poveéava Sansu da se polaznik zaposli na
poslovima za koje se obu¢avao nakon zavrsene obuke. Kada je 0 motivima re¢ zelja za li¢cnim
usavrsavanjem (OR: 0,256 (0,140-0,469), p<0,001) objasnjava 0,3% zavisne promenljive,
dok mogucnost besplatnog pohadanja strucne obuke (OR: 3,076 (1,678-5,638), p<0,001)
objasnjava 6,9% zavisne promenljive i kao dominantni motiv umanjuje polazniku Sansu 3

puta da nade posao na novim poslovima.
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Ostale varijable nisu dale pojedinacan statisticki znacajan doprinos objasnjenju

zaposlenosti na novim poslovima.

Tabela br. 38: Predikcija zaposlenosti na novim poslovima na osnovu socio-demografskih varijabli

95% CI

Ukupan
Nagelkerke
P OR Donja Gornja R Square procenat
i i q tacnosti
granica granica

Pol 0,141 1,459 0,882 2,415 0,010 72,1
Godine starosti 0,235 0,987 0,965 1,009 0,007 72,2
Nivo obrazovanja 0,026 1,506 1,051 2,157 0,023 72,2
Ukupno radno iskustvo (godine) 0,918 0,998 0,970 1,028 0,000 72,2
Duzina nezaposlenosti (godine) 0,125 0,936 0,861 1,018 0,013 72,2

Od analiziranih socio-demografskih varijabli jedino nivo obrazovanja daje jedinstveni

doprinos u objasnjenju zaposlenosti na novim poslovima (OR: 1,506 (1,051-2,157), p<0,05).

Kvalifikovani polaznici imaju vise Sanse za zaposljavanjem na novim poslovima, budu¢i da

se od ukupnog broja visokoobrazovanih polaznika njih 40,5% i zaposlilo na poslovima za

koje su se obucavali, odnosno 28,9% polaznika sa srednjim obrazovanjem.

Tabela br. 39: Predikcija zaposlenosti na novim poslovima na osnovu nezavisnih varijabli

95% CI Ukupan

Nezavisne varijable p OR Doni Gorni Ns%elhzrrlge procenat

onja ornja q taénosti
Oprema i ala“ 0,118 1,733 0,869 3,453
Proces obucavanja 0,005 3,143 1,406 7,029
Organizacija obuke 0,177 2,096 0,716 6,134
Kvalitet realizacije kratkotrajnih struénih 0,045 0,139 0,020 0,955
obuka
Karijerno vodenje i savetovanje 0,235 0,664 0,338 1,305
Administrativna podrska 0,128 1,476 0,894 2,438
Kwvalitet usluge karijernog vodenja i 0178 2,002 0,723 4,134
savetovanja

0,249 74,2

Radno iskustvo srodno pohadanoj struénoj 0,042 1,098 1,003 1,202
obuci (godine)
Srodnost formalnog obrazovanja i 0,244 0,693 0,374 1,284
pohadane stru¢ne obuke (nivo grupe
zanimanja)
Srodnost formalnog obrazovanja i 0875 1,096 0,352 3,407
pohadane stru¢ne obuke (nivo podrucja
rada)
Motiv - Zelja za li¢nim usavrSavanjem 0,037 0,103 0,012 0,872
Motiv— moguénost besplatnog pohadanja 0,336 0,346 0,040 3,006

struéne obuke

Nakon sprovedenih jednostrukih regresionih analiza, varijable za koje je utvrdena

statisticka znaCajnost uzete su u obzir prilikom izrade jedinstvenog viSestrukog regresionog

modela. Primetno je da je model uspes$no poboljsao predikciju, tako da ovako formiran model
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moze da klasifikuje zaposlene na novim poslovima po zavrsetku obuke sa 74,2% uspesnosti. |
procenat objasnjenja varijanse povecan je na 24,9%. Varijable koje su se izdvojile kao
statisti¢ki znacajne su: Proces obucavanja (OR: 3,14 (1,406-7,029), p<0,01), ukupni Kvalitet
realizacije kratkotrajnih strucnih obuka (OR: 0,139 (0,020-0,955), p<0,05), Radno iskustvo
srodno pohadanoj strucnoj obuci (godine) (OR: 1,098 (1,003-1,202), p<0,05) i Motiv - Zelja
za licnim usavrsavanjem (OR: 0,103 (0,012-0,872), p<0,05).

Tabela br. 40: Predikcija zaposlenosti na novim poslovima na osnovu nezavisnih i socio-demografskih varijabli

95% CI
Ukupan
. . Nagelkerke
Nezavisne varijable p OR Donja Gornja R Square F;;gﬁzr;?it
granica granica ¢

Proces obucavanja 0,026 2,194 1,098 4,384
Kuwvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih
obuka 0,536 0,752 0,305 1,854
Radno iskustvo srodno pohadanoj 0.200 735
struénoj obuci (godine) 0,014 1,115 1,022 1,215 : '
Motiv - Zelja za liénim usavrSavanjem 0,000 0,271 0,144 0,512
Obrazovni nivo 0,198 1,295 0,874 1,919

Nakon sprovedenih viSestrukih regresionih modela, objedinjen je jedinstveni
viSestruki regresioni model. Ovaj model objasnjava 20% varijanse zavisne promenljive, tacno
klasifikujuci 73,5% zaposlenih na novim poslovima. Kao statisticki znacajne izdvojile su se
varijable: Proces obucavanja (OR: 2,19 (1,098-4,384), p<0,05), Radno iskustvo srodno
pohadanoj strucnoj obuci (godine) (OR: 1,115 (1,022-1,215), p<0,05) i Motiv - Zelja za licnim
usavrsavanjem (OR: 0,271 (0,144-0,512), p<0,001). Priroda odnosa je objasnjena, tako da je
glavni prediktor zaposlenosti na novim poslovima proces obucavanja, sledi radno iskustvo
srodno pohadanoj stru¢noj obuci i kao tre¢i po znacaju prediktor izdvaja se motiv - zelja za
licnim usavrsavanjem. Dobijeni rezultat upucéuje da je kvalitet procesa obucavanja, odnosno
kvalitet prakti¢nog rada zasnovanog na uvezbavanju radnih operacija i ovladavanju “tajnama”
zanata kroz fond Casova stavljenog u funkciju kvalitetnog obucavanja, klju¢na determinanta
zapoSljavanja na poslovima za koje organizovana stru¢na obuka. Pored samog procesa
obuCavanja, nalazi upucuju na relevantnost kvalitetne selekcije polaznika, odnosno
ukljucivanja u kratkotrajne stru¢ne obuke motivisanih polaznika sa relevantnim radnim
iskustvom. Dakle, iako kvalitet usluga karijernog vodenja i savetovanja nije prepoznat kao
prediktor zaposlenosti na novim poslovima, mozemo re¢i da je njen znacaj vidljiv kroz
prediktivnu vrednost ove dve varijable, odnosno kroz kvalitet selekcije polaznika. Stoga
mozemo rec¢i da se horizontalna pokretljivost radne snage na trzistu rada u kratkom roku, §to

se razume kao jedna od snaga stru¢nih obuka, moze osigurati kvalitetnom prakticnom
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nastavom i kvalitetnom selekcijom polaznika koja je utemeljena na uvazavanju radnog
iskustva i motiva polaznika kao jednih od kljuénih resursa pojedinca i jednih od
najznacajnijih determinanti prilikom procene ,udaljenosti“ pojedinca od trziSta rada.
Ukljuc¢ivanjem polaznika u stru¢ne obuke uz uvazavanje njihovog postojeceg korpusa
kompetencija, kroz kvalitetnu prakticnu nastavu, kratkotrajne stru¢ne obuke stavljaju se u
funkciju unapredivanja i usavrSavanja postoje¢ih znanja i vestina, odnosno zaposljavanja na

poslovima za koje je organizovana stru¢na obuka.

4. Predikcija nezaposlenosti polaznika po zavrsetku strucne
obuke

Regresionom analizom zeleli smo do¢i do odgovora da li se nezaposlenost polaznika moze
predvideti, odnosno da li je moguc¢e na osnovu kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih
obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja, karakteristika kratkotrajnih strucnih
obuka i andragoskih karakteristika polaznika predvideti nezaposlenost polaznika nakon
zavrsene struc¢ne obuke. Dakle, kao zavisna varijabla u modelima koji slede koris¢ena je

varijabla: nezaposlenost polaznika nakon zavrsetka obuke (1=nezaposlen, 0=drugo).

Najpre smo sproveli univarijantnu binarnu logisti¢ku regresiju. One varijable za koje
se utvrdi statisticka znacajnost u univarijantnom modelu, bi¢e uzete u obzir u visestrukom

regresionom modelu.

Tabela br. 41: Predikcija nezaposlenosti na osnovu nezavisnih varijabli

95% ClI Ukupan
Nezavisne varijable OR : : Nagelkerke rocenat
1] p Donja Gornja R Square procena
granica granica tacnosti
Predavadi i instruktori 0,628 0,916 0,641 1,308 0,001 55,556
Prostorni uslovi i zastita zdravlja 0871 0,977 0,741 1,289 0,000 55,556
Oprema i alati 0,341 0,883 0,684 1,141 0,004 55,556
Proces obucavanja 0,282 0,846 0,625 1,147 0,005 53,922
Organizacija obuke 0,427 0,862 0,597 1,244 0,003 56,209
Lokacija 0,899 1,021 0,742 1,404 0,000 55,556
Ukupni kvalitet realizacije kratkotrajnih 0,482 0,872 0,594 1,279 0,002 55,556
stru¢nih obuka
Karijerno vodene i savetovanje 0,295 0,850 0,627 1,152 0,005 56,536
Administrativna podrika 0,395 0,886 0,671 1,171 0,003 56,209
Ukupni kvalitet usluge karijernog vodenja 0,294 0,841 0,609 1,162 0,005 56,536
i savetovanja
Fond Gasova struéne obuke 0,489 0,999 0,995 1,002 0,002 55,556
Vrsta struéne obuke (nivo pojedinacne 0,895 1,000 0,993 1,006 0,000 55,556
obuke)
Vrsta struéne obuke (nivo grupe 0,352 1,004 0,996 1,012 0,004 56,536
zanimanja)
0,002 0,923 0,877 0,972 0,042 58,170

Vrsta struéne obuke (nivo podrucja rada)
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Nezavisne varijable p OR 95% ClI Ng%elkerke Ukupan

nnnnnnnnnnnn +

Radno iskustvo srodno pohadanoj 0,064 0,925 0,851 1,005 0,017 55,556
struénoj obuci (godine)

Srodnost formalnog obrazovanja i 0,318 1,167 0,861 1,582 0,004 55,556
pohadane struéne obuke (nivo grupe

zanimanja)

Srodnost formalnog obrazovanja i 0,156 1,512 0,854 2,677 0,009 55,556
pohadane stru¢ne obuke (nivo podrucja

rada)

Motiv - ve¢a moguénost zaposljavanja 0,700 0,622 0,056 6,936 0,001 55,556
Motiv - Zelja za li€nim usavr§avanjem 0321 1,263 0,797 2,002 0,004 55,556
Motiv— moguénost besplatnog pohadanja 0,470 0,841 0,525 1,347 0,002 55,556

struéne obuke

Kada se uzme u obzir pojedina¢ni doprinos nezavisnih varijabli jedini doprinos u
objasnjenju nezaposlenosti ima varijabla: Vrsta strucne obuke (nivo podrucja rada) (OR:
0,923 (0,877-0,972), p<0,01) objasnjavajuci 4,2% varijanse zavisne promenljive. Polaznici
koji su pohadali stru¢nu obuku iz podru¢ja rada Poljoprivreda, proizvodnja i prerada hrane
imaju najviSe Sanse da ostanu nezaposleni. Od ukupnog broja polaznika iz navedenog

podrucja rada njih 58,3% je nakon stru¢ne obuke nezaposleno.

Tabela br. 42: Predikcija nezaposlenosti na osnovu socio-demografskih varijabli
95% CI

Ukupan
. . Nagelkerke
Nezavisne varijable p OR Donja Gornja R Square prczcena‘t
granica granica tacnosti
Pol 0,132 0,706 0,449 1,110 0,010 55,556
Godine starosti 0,358 0,991 0,971 1,011 0,004 55,556
Nivo obrazovanja 0,293 0,838 0,604 1,164 0,005 55,556
Ukupno radno iskustvo (godine) 0,963 0,999 0,974 1,025 0,000 55,556
Duzina nezaposlenosti (godine) 0,014 0,909 0,842 0,981 0,032 54,248

Od analiziranih socio - demografskih varijabli jedino varijabla Duzina nezaposlenosti
(godine) (OR: 0,909 (0,842-0,981), p<0,05) objasnjava zavisnu i to 3,2% varijanse zavisne

promenljive.

Tabela br. 43: Predikcija nezaposlenosti na osnovu nezavisnih i socio - demografskih varijabli
95% CI

Ukupan
. .. Nagelkerk
Nezavisne varijable p OR Donja Gornja F?%equzrree procenat
granica granica tacnostl
& i & 0,006 0,930 0,882 0,979
Vrsta struéne obuke (nivo podrucja rada) 0,065 55229
Duzina nezaposlenosti (godine) 0,031 0,917 0,848 0,992
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Nakon sprovedenih jednostrukih regresionih analiza, varijable za koje je utvrdena
statisticka znaCajnost uzete su u obzir prilikom izrade jedinstvenog visestrukog regresionog
modela. Primetno je da je model uspesno poboljsao predikciju, tako da ovako formiran model
moze da klasifikuje nezaposlene po zavrSetku obuke sa 55,2% uspeSnosti. 1 procenat
objasnjenja varijanse povecan je na 6,5%. Varijable koje su se izdvojile kao statisti¢ki
znacajne su: Vrsta strucne obuke (nivo podrucja rada) (OR: 0,930 (0,882-0,979), p<0,01) i
Duzina nezaposlenosti (godine) (OR: 0,917 (0,848-0,992), p<0,05).

Dobijeni rezultati upucéuju da je, sli¢no statusu zaposlenosti, za status nezaposlenog po
zavrSetku stru¢ne obuke klju¢na determinanta vrsta pohadane strucne obuke u smislu (ne)
postojanja potraznje za odredenim znanjima i1 veStinama na trziStu rada. Dobijeni rezultati jo§
jednom upucuju na vaznost zasnovanosti stru¢nih obuka na potrebama lokalnog trzista rada,
te da je kvalitet utvrdivanja i prognoziranja potreba za znanjima i veStinama kljuan za
polozaj na trziStu rada u smislu (ne)zaposlenosti polaznika po zavrSetku strucne obuke.
Kvalitet neposredne realizacije stru¢nih obuka doprinosi ukupnom kvalitetu stru¢nih obuka, te
integraciji u svet rada, ali ukoliko za znanjima i veStinama postoji potreba na lokalnom trzistu.
U suprotnom, samo obezbedivanje kvaliteta neposredne realizacije, mozemo reci, nije
dovoljno za zaposljavanje polaznika. Kada je re¢ o duzini nezaposlenosti kao prediktoru
nezaposlenosti polaznika po zavrSetku strucne obuke, isti nije moguce objasniti, buduéi da
dobijeni nalaz da se bolje zapoSljavanju polaznici koji su duZe nezaposleni odstupa od
domaceg 1 medunarodnog iskustava da se verovatnoéa nalazenja posla smanjuje

proporcionalno duzini nezaposlenosti (Arandarenko, Krsti¢, Golicin, & Vuji¢, 2013).
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5. Predikcija neaktivnosti polaznika po zavrsetku strucne
obuke

Regresionom analizom zeleli smo do¢i do odgovora da li se neaktivnost polaznika nakon
zavrsetka obuke moze se predvideti, odnosno da li je moguce na osnovu kvaliteta realizacije
kratkotrajnih stru¢nih obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja, karakteristika
kratkotrajnih struc¢nih obuka i andragoskih karakteristika polaznika predvideti neaktivnost.
Dakle, kao zavisna varijabla u modelima koji slede koristena je varijabla: neaktivnost

polaznika po zavrsetku obuke (1=da, 0=ne).

Najpre smo sproveli univarijantnu binarnu logisti¢ku regresiju. One varijable za koje
se utvrdi statisticka znacajnost u univarijantnom modelu, bi¢e uzete u obzir u visestrukom

regresionom modelu.

Tabela br. 44: Predikcija neaktivnosti polaznika po zavrsetku obuke na osnovu nezavisnih varijabli

% Cl Nagelkerke Ukupan
Nezavisne varijable p OR - - g procenat
Donja Gornja R Square .
? . tacnosti
granica granica
Predavadi i instruktori 0,482 1,196 0,727 1,967 0,003 85,9
Prostorni uslovi i zastita zdravlja 0,792 1,053 0,718 1,543 0,000 85,9
Oprema i alati 0,923 1,018 0,708 1,465 0,000 85,9
Proces obucavanja 0,067 1,482 0,973 2,257 0,019 85,9
Organizacija obuke 0,532 1,175 0,709 1,948 0,002 85,9
Lokacija 0,480 1,174 0,752 1,832 0,003 85,9
Ukuvpryl kvalitet realizacije kratkotrajnih 0,396 1,250 0,747 2,093 0,004 85.9
struénih obuka
Karijerno vodenje i savetovanje 0,415 1,196 0,777 1,840 0,004 859
Administrativna podrska 0,393 1,188 0,800 1,763 0,004 85,9
_Ukupnl kva_htet usluge karijernog vodenja 0,354 1,241 0,786 1,057 0,005 85.9
i savetovanja
Fond &asova obuke 0,224 0,997 0,991 1,002 0,009 85,9
Xgafe;“"ne obuke (nivo pojedinacne 0,900 0,999 0,990 1,008 0,000 859
Vrsta struéne obuke (nivo grupe 0,232 0,994 0,983 1,004 0,008 85,9
zanimanja)
Vrsta struéne obuke (nivo podrucja rada 0,230 0,956 0,888 1,029 0,009 85,9
Radno iskustvo srodno pohadanoj 0671 1025 0915 1147 0,001 85,9
struénoj obuci (godine)
Srodnost formalnog obrazovanja i
pohadane stru¢ne obuke (nivo grupe 0,777 0,938 0,604 1,457 0,000 85,9
zanimanja)
Srodnost formalnog obrazovanja i
pohadane stru¢ne obuke (nivo podrucja 0,641 1,201 0,557 2,591 0,001 85,9
rada)
Motiv - ve¢a moguénost zaposljavanja 0,999 267, 3251 0,000 0,005 85,9
Motiv - Zelja za li¢nim usavrSavanjem 0,020 0,463 0,241 0,888 0,032 85,9
Motiv — moguénost besplatnog pohadanja 0,100 1,729 0,901 3,318 0,016 85.9

struéne obuke
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U analizi pojedina¢nog doprinosa nezavisnih varijabli na zavisnu varijablu kao
statisti¢ki znacajna izdvojila se varijabla: Motiv - Zelja za licnim usavrsavanjem (OR: 0,463
(0,241-0,888), p<0,05), objasnjavajuci 3,2% zavisne promenljive. Tako da od ukupnog broja
polaznika koji su kao motiv imali Zelju za li¢énim usavrSavanjem njih 10,3% je neaktivno po

zavrSetku obuke, dok preostalih 89,7% pripada kategoriji aktivnih na trziStu rada.

Ostale varijable nisu statisticki znacajni pojedinacni prediktori neaktivnosti polaznika

po zavrsetku stru¢ne obuke.

Tabela br. 45: Predikcija neaktivnosti polaznika po zavr$etku obuke na osnovu socio-demografskih varijabli

. .. P cl Nagelkerke Ukupan
Nezavisne varijable p OR Donja Gorr)ja R Square e;gﬁizzt
granica _ granica

Pol 0,590 0,837 0,439 1,597 0,002 85,9
Godine starosti 0,130 0,979 0,952 1,006 0,013 85,9
Nivo obrazovanja 0,067 1,602 0,968 2,652 0,021 85,9
Ukupno radno iskustvo (godine) 0,252 1,025 0,982 1,070 0,009 85,9
DuZina nezaposlenosti (godine) 0,008 0,911 0,850 0,976 0,039 86,3

Od socio - demografskih varijabli statisti¢ki znacajan doprinos objaSnjenju zavisne
varijable daje duzina nezaposlenosti (godine) (OR: 0,911 (0,850-0,976), p<0,01). Duzina
nezaposlenosti objasnjava 3,9% varijanse neaktivnosti polaznika po zavrsetku stru¢ne obuke.
Prema rezultatima istrazivanja polaznici koji su neaktivni nakon strucne obuke imaju i duzi

staz ¢ekanja zaposlenja.

Tabela br. 46: Predikcija neaktivnosti polaznika po zavrsetku obuke na osnovu nezavisnih i socio - demografskih

varijabli
Bl Nagelkerke Ukupan
Nezavisne varijable p OR . . procenat
Donja Gornja R Square v .
: . ta¢nosti
granica granica
5 i i 0,024 0,923 0,860 0,990
Duzina nezaposlenosti (godine) 0,060 86,275
Motiv - zelja za li€nim usavr§avanjem 0,058 0,524 0,268 1,022

U jedinstvenom viSestrukom binarnom modelu ispitali smo zajednic¢ki uticaj dve
varijable koje su se pojedinatno pokazale kao statisticki znaCajne u objasnjenju zavisne
varijable. Njih dve zajedno objaSnjavaju 6% varijanse neaktivnosti polaznika po zavrSetku
obuke. Kada se zajedno nadu u modelu, samo varijabla duZina nezaposlenosti pokazuje
statistiCki znacajan doprinos objasnjenju neaktivnosti polaznika (OR: 0,923 (0,860-0,990)
p<0,05). Duzina nezaposlenosti neaktivnih je u proseku 4 godine (M=4,06£5,825), dok je
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duzina nezaposlenosti aktivnih na pronalazenju novog posla u proseku 2 godine
(M=2,24+3,277). Dakle, dobijeni rezultati potvrduju da je duzina nezaposlenosti pre
uklju¢ivanja u struénu obuku vazan prediktor polozaja polaznika na trziStu rada nakon
zavrsSetka stru¢ne obuke, te da duze trazenje posla tj. duza nezaposlenost vodi ka sve ve¢em
udaljavanju sa trziSta rada, odnosno ka neaktivnosti polaznika i trajnom iskljucivanju sa
trzista rada. Nalazi upuéuju da pruzene usluge karijernog vodenja i savetovanja i kratkotrajno
obucavanje nisu bile dovoljna savetodavno — obrazovna podrska da se polaznici iz dugoro¢ne
nezaposlenosti ,,vrate* 1 ostanu na trzistu rada tj. motiviSu za preduzimanje aktivnije uloge na
reSavanju svog radnog statusa i pokusaju da se integri$u u svet rada. Cini se da unapredivanje
zaposljivosti pojedinca, odnosno saniranje posledica dugorocne nezaposlenosti zahteva
daleko intenzivniju i dugotrajniju savetodavno — obrazovnu podrsku i to kako na planu

stru¢nih kompetencija tako i na planu uverenja, ocekivanja, navika, vestina trazenja posla i sl.
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ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

Polaze¢i od osnovnog cilja ovog istrazivanja koji se odnosi na identifikovanje kvaliteta
kratkotrajnih stru¢nih obuka i1 njihove mogucée povezanosti sa promenom polozaja pojedinca
na trziStu rada, u prvom delu istrazivanja pokuSali smo da utvrdimo kvalitet Cetiri Sira
kompleksa organizacije i realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka kao i polozaj pojedinca na
trziStu rada nakon zavrSetka stru¢nih obuka. UopSteno posmatraju¢i, mozemo rec¢i da su
o¢ekivanja polaznika koja se odnose na kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka i
kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja u odredenoj meri ispunjena. Medutim, iako
utvrdene diskrepancije izmedu realnog i ocekivanog kvaliteta nisu velike, njthovo smanjenje
je neophodno zbog vaznosti koje ove usluge imaju na tok obrazovnog procesa, ali i na
njegove ishode u smislu razvijanja stru¢nih kompetencija koje polazniku omogucavaju
integraciju na trziste radne snage. Posmatrano na nivou pojedinaénih varijabli dobijeni nalazi

su sledeci:

najmanji kvalitet usluge obucavanja kod svih analiziranih stru¢nih obuka, evidentiran

je u okviru dimenzija Proces obucavanja i Oprema i alati koje se odnose na sustinu

procesa obucavanja, na sam proces razvijanja stru¢nih kompetencija kao i na oprema i

alate koriSc¢ene u toku struéne obuke;

- realizaciju obuka karakteriSe nedovoljna zastupljenost uvezbavanja konkretnih radnih
operacija, uz stru¢ni nadzor predavaca i instruktora;

- fond casova obuke polaznici percipiraju kao nedovoljan za kvalitetno razvijanje
stru¢nih kompetencija za rad na novim poslovima, odnosno za samostalno obavljanje
poslova za koje je organizovana stru¢na obuka;

- ocekivanja polaznika u znacajnoj meri ispunjena kada se radi o organizaciji obuke,
prostornim uslovima i zastiti zdravlja, opremljenosti u¢ionica savremenom opremom
dostupnosti alata i repromaterijala kao i lokaciji izvodenja obuka;

- ocekivanja polaznika su u velikoj meri ispunjena kada je reC¢ o kvalitetu rada
predavaca 1 instruktora tako da mozemo re¢i da je ukupni kvalitet strucnih obuka
dominantno obja$njen kvalitetom koji pruzaju predavaci i instruktori;

- zivotno iskustvo kao resurs za ucenje nije u potpunosti stavljeno u funkciju nastave i

razvijanja struénih kompetencija $to otvara prostor za didakticko - metodi¢ko

usavrSavanje predavaca 1 instruktora;
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priru¢ni didakticko-metodicki pisani materijal polaznicima nije uvek bio dostupan, te
nije stavljen u funkciju kurikuluma;
ocekivanja polaznika koja se odnose na kvalitet usluge karijernog vodenja i

savetovanja samo su u odredenoj meri ispunjena;

najnizu prose¢nu ocenu kvaliteta usluge karijernog vodenja i savetovanja ima ajtem

koji se odnosi na uklju¢ivanje polaznika na trziste rada po zavrSetku stru¢ne obuke;

ocekivanja polaznika U neSto vecoj meri su ispunjena kada je re¢ o dobijanju

informacija o samom sprovodenju stru¢ne obuke;

visokoobrazovani i polaznici koji su u zrelijoj zivotnoj dobi, odnosno sa duzim radnim
iskustvom u najvecoj meri se prilagodavaju na nove zahteve na trziStu rada putem
struénog usavrsavanja. Za razliku od njih, veéina polaznika iz uzorka opredelila se za
zaokret u karijeri i na stru¢ne obuke gledaju kao na instrument za sticanje znanja i

vestina i to u oblastima u kojima veéina njih nije imala nikakvo srodno radno iskustvo;

vecina polaznika stru¢nih obuka iz uzorka nije imala nikakvih predznanja stecenih
formalnim obrazovanjem iz oblasti za koju su se obucavali, odnosno opredelili su se

za obavljanje potpuno novih poslova i radnih zadataka;

preko 80,0% polaznika starijih od 30 godina pohadalo je stru¢ne obuke koje nisu
srodne njihovim steCenim formalnim kvalifikacijama. Kod mladih ovaj procenat
iznosi 71,6%, Sto znaci da je 28,4% mladih pohadalo stru¢nu obuku srodnu prethodno

steCenim kvalifikacijama;

nakon pohadanja strué¢nih obuka polaznici u velikoj meri percipiraju da su postali

zaposljiviji, odnosno konkurentniji na trziStu rada;

nakon pohadanja stru¢nih obuka polaznici u velikoj meri procenjuju da nisu
kompetentni da odmah samostalno obavljaju poslove za koje su se obucavali, odnosno
da nemaju odgovarajuci nivo razvijenosti struénih kompetencija koji bi im omogucio
brzu integraciju u svet rada;

nakon pohadanja stru¢nih obuka polaznici procenjuju da stecena znanja i vestine nisu
mnogo trazena na lokalnom trziStu rada;

polaznici ocenjuju svoju bolju pozicioniranost na trzistu rada, odnosno otvaranje
novih perspektiva za zadrzavanje/promenu/nalazenje posla zbog dobijanje sertifikata

nakon zavrSene stru¢ne obuke;
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- polaznici su visokomotivisani da rade na poslovima za koje su se obucavali nakon
zavrS$ene stru¢ne obuke;

- od ukupnog broja polaznika iz uzorka, po zavrSetku strucnih obuka najveci procenat
njih (44,4%) je nezaposlen;

Dobijeni nalazi upucuju da ukljucivanje poslodavaca u proces obucCavanja nije
osiguralo kvalitet prakticne nastave, iako se U nauc¢noj i strucnoj literaturi radno mesto sve
viSe sagledava kao optimalno ,,mesto* za u¢enje (Hawke, 2000). Sa jedne strane obucavanje u
realnom radnom okruzenju osiguralo je koriS¢enje savremenih alata i maSina u nastavi, dok je
sa druge strane ograni¢ena raspolozivost ,,radnog prostora“ po polazniku u prvi plan istakla
proizvodni, vise nego obrazovni karakter radnog okruzenja. Utvrdene loSije ocene kvaliteta
realizacije prakti¢ne nastave ne zna¢i dovodenje u pitanje koncepta socijalnog partnerstva u
obucavanju, ve¢ se namece potreba za definisanjem standarda realizacije stru¢nih obuka
ukljucujuéi prostornu i tehnicku opremljenost poslodavaca za izvodenje prakti¢ne nastave kao
i standarde kvaliteta angazovanih predavaca i instruktora, posebno u delu andragoskih

kompetencija rada sa odraslima.

Kada je re¢ o kvalitetu realizacije usluge karijernog vodenja i savetovanja mozemo
re¢i da je struc¢na savetodavna podrska u vidu povezivanja pojedinca sa potrebama trzista rada
bila nedovoljna. Dominacija administrativnog pristupa u pruzanju usluga, odsustvo stru¢ne
podrske, orijentisanost na pruzanje servisnih informacija o realizaciji stru¢ne obuke implicira
da ukljucivanje u program stru¢ne obuke nije predstavljalo jedan korak u ostvarivanju Sireg
plana karijernog razvoja i zaposljavanja, ve¢ viSe jednokratnu podrSku za koju se ocekuje da

bude dovoljan nivo intervencije za integraciju u svet rada.

Kvalitet usluge karijernog vodenja i1 savetovanja, odnosno procene ‘“udaljenosti”
pojedinca od trziSta rada, te definisanja vrste i nivoa potrebne podrske, mozZe se analizirati i
kroz prizmu selekcije polaznika stru¢nih obuka. Ukljucivanje u stru¢ne obuke u velikoj meri
nije bilo zasnovano na uvazavanju kljuénih resursa pojedinca kao $to su stecene kvalifikacije,
radno iskustvo i motivi polaznika, koji ujedno predstavljaju jedne od najznacajnijih
determinanti u procesu procene zaposljivosti i procene ,,udaljenosti“ pojedinca od trzista rada.
To je rezultiralo preorijentisanjem preko 70% polaznika iz uzorka u oblasti rada koje su
potpuno razli¢ite u odnosu na njihov dotadasnji korpus kompetencija, odnosno isporukom
“odraslih pripravnika” na trziSte rada koji mogu da konkuriSu samo na pocetnicka radna
mesta. lako se horizontalna pokretljivost radne snage razume kao jedna od snaga i vrednosti

stru¢nih obuka, postavlja se pitanje da li su kratkotrajne obrazovne intervencije univerzalni
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recept za sve tranzicije na trziStu rada ukljucujuéi i one koje podrazumevaju potpune zaokrete

u karijeri.

U drugom delu istrazivanja pokusali smo da utvrdimo da li postoji povezanost izmedu

kvaliteta kratkotrajnih stru¢nih obuka 1 polozaja pojedinca na trziStu rada. UopsSteno

posmatraju¢i mozemo re¢i da kvalitet kratkotrajnih stru¢nih obuka predstavlja znacaju

determinantu polozaja pojedinca na trziStu rada, odnosno da se moze razumeti kao vazan

faktor koji je u funkciji unapredivanja njihovog polozaja na trziStu rada. Posmatrano na nivou

pojedinacnih varijabli, dobijeni nalazi su sledeci:

utvrdena je statisticki znacajna pozitivna korelacija izmedu zaposljivosti polaznika
nakon zavrSetka struéne obuke i svih dimenzija kvaliteta realizacije kratkotrajnih
struénih obuka tj. bolji kvalitet kadrovskih, prostornih, tehnickih resursa, kao i1 bolji
kvalitet organizacije i realizacije obuke obezbeduju vecu zaposljivost polaznika po
zavrSetku struéne obuke;

bolji kvalitet u pruzanju struéne podrske i pomoci pojedincima u reSavanju njihovog
polozaja na trzistu rada obezbeduje veéu zaposljivost polaznika po zavrsetku stru¢ne
obuke;

vrsta stru¢ne obuke determiniSe zaposljivost polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke;
izmedu polaznika koji su se obucavali da rade na poslovima koji su srodni njihovom
formalnom obrazovanju i onih koji to nisu, postoji statisticki znacajna razlika u
zaposljivosti po zavrSetku obuke. Polaznici koji su pohadali struéne obuke koje su
srodne sa njihovim formalnim kvalifikacijama imaju statisti¢ki znacajno visi indeks
zaposljivosti;

polaznici motivisani zeljom za li€nim usavrSavanjem imaju visi indeks zaposljivosti u
odnosu na polaznike kojima to nije bio motiv, kao §to polaznici koji su bili motivisani
time §to je stru¢na obuka bila besplatna, imaju nizi indeks zapoS§ljivosti u odnosu na
polaznike kojima to nije bio motiv;

zaposleni i polaznici koji se nisu zaposlili veoma sli¢no ocenjuju kvalitet realizacije
stru¢nih obuka. Jedina statisti¢ki znacajna razlika izmedu ove dve kategorije postoji
kada je u pitanju dimenzija kvaliteta Proces obucavanja, tako da su kvalitet procesa
obucavanja bolje ocenili oni koji su zaposleni po zavrSetku obuke u odnosu na one
koji se nisu zaposlili;

postoji statisticki znacajna razlika u raspodeli polaznika na zaposlene 1 one koji se nisu

zaposlili nakon zavrsetka razliCitih vrsta stru¢nih obuka;
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postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima koji su zaposleni i oni koji to
nisu, pri ¢emu bolji polozaj na trziStu rada u smislu zaposlenosti imaju polaznici koji
imaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci;

polaznici koji su se zaposlili na poslovima za koje su se obucavali bolje ocenjuju
kvalitet procesa obucavanja, kvalitet organizacije obuke, kvalitet rada predavaca i
instruktora, kvalitet opreme i alata, kao i ukupni kvalitet realizacije kratkotrajnih
stru¢nih obuka;

kvalitet realizacije strucnih obuka predstavlja znacajnu determinantu promene
polozaja pojedinca na trziStu rada, odnosno moze se razumeti kao vazan faktor koji je
u funkciji zaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke i to na poslovima za koje
je organizovana stru¢na obuka;

zaposleni na novim poslovima, u odnosu na one koji to nisu, bolje ocenjuju kvalitet
karijernog vodenja i savetovanja, pruzanje administrativne podrSke, kao 1 ukupni

kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja;

kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja, odnosno povezivanje pojedinca sa
potrebama lokalnog trziSta rada moze se razumeti kao vazan faktor koji je u funkciji
zaposlenosti polaznika po zavrSetku struéne obuke i to na poslovima za koje je
organizovana stru¢na obuka;

postoji statisti¢ki znacajna razlika u raspodeli polaznika na zaposlene i one koji se nisu
zaposlili na poslovima za koje su se obucavali, a uzimajuc¢i u obzir vrstu stru¢ne obuke
koju su polaznici pohadali;

postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima koji su zaposleni na poslovima
za koje su se obucavali i oni koji to nisu u odnosu na srodnost radnog iskustva, pri
¢emu bolji poloZaj na trZiStu rada u smislu zaposlenosti na novim poslovima imaju
polaznici koji imaju radno iskustvo srodno pohadanoj stru¢noj obuci;

izmedu polaznika koji su se obucavali da rade na poslovima koji su srodni njihovom
formalnom obrazovanju i1 onih koji to nisu, postoji statisticki znacajna razlika u
zaposlenosti na novim poslovima po zavrsetku obuke, pri ¢emu bolji polozaj na trziStu
rada u smislu zaposlenosti imaju polaznici koji imaju kvalifikacije srodne pohadanoj
stru¢noj obuci;

postoji statisticki znacajna razlika u zaposlenosti polaznika po zavrSetku strucne obuke
na novim poslovima, a uzimajuéi u obzir razliite motive za pohadanje obuka, pri
¢emu bolji poloZaj na trziStu rada imaju polaznici koji kao motiv za ukljucivanje u

obuku imaju Zelju za licnim usavr$avanjem;
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kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka nije ostvario statisticki znacajan odnos
sa statusom nezaposlenosti po zavrSetku strucne obuke, odnosno nezaposleni i
polaznici koji to nisu veoma sli¢no ocenjuju kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih
obuka;

kvalitet usluge karijernog vodenja i savetovanja nije ostvario statistiCki znacajan
odnos sa statusom nezaposlenosti po zavrsetku stru¢ne obuke, odnosno nezaposleni i
polaznici koji to nisu veoma slicno ocenjuju kvalitet usluge karijernog vodenja i
savetovanja;

statistiCki znacajna razlika u raspodeli polaznika na nezaposlene i one koji nisu
nezaposleni nakon zavrSetka razli¢itih vrsta stru¢nih obuka utvrdena je na nivou
podrucja rada kome stru¢ne obuke pripadaju;

postoji statisticki znacajna razlika medu ispitanicima, pri ¢emu losiji polozaj na trziStu
rada u smislu nezaposlenosti imaju polaznici koji nemaju radno iskustvo srodno
pohadanoj stru¢noj obuci od onih koji ga imaju;

andragoske karakteristike polaznika predstavljaju znaCajnu determinantu poloZaja
pojedinca na trziStu rada, odnosno srodnost radnog iskustva pohadanoj stru¢noj obuci
predstavlja vazan faktor koji u velikoj meri opredeljuje polozaj polaznika na trzistu
rada u smislu zaposlenosti, ali i nezaposlenosti;

izmedu polaznika koji su se obucavali da rade na poslovima koji su srodni njihovom
formalnom obrazovanju i onih koji to nisu, ne postoji statisticki znacajna razlika u
nezaposlenosti po zavrSetku obuke;

ne postoji statisti¢ki znacajna razlika u nezaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne
obuke, a uzimajuci u obzir analizirane motive za pohadanje obuka;

postoji statisticki znacajna razlika izmedu polaznika koji su nakon stru¢ne obuke
nezaposleni i onih koji to nisu. Suprotno ocekivanjima, rezultati ukazuju da su
nezaposleni u proseku krace trazili posao pre uklju¢ivanja u stru¢nu obuku, od onih
koji su se nakon pohadanja stru¢ne obuke zaposlili ili su (u manjoj meri) presli u
neaktivnost.

kvalitet realizacije kratkotrajnih stru¢nih obuka, posmatran kroz identifikovane
dimenzije kvaliteta, nije ostvario statisti¢ki znacajan odnos sa statusom neaktivnosti
po zavrSetku stru¢ne obuke;

kvalitet usluge karijernog vodenja 1 savetovanja, posmatran kroz identifikovane
dimenzije kvaliteta, nije ostvario statisticki znac¢ajan odnos sa statusom neaktivnosti

po zavrSetku stru¢ne obuke;
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- ne postoji statisticki znacajna razlika izmedu aktivnih i neaktivnih ispitanika po
zavrSetku obuke, s obzirom na fond ¢asova stru¢ne obuke.

- ne postoji statisticki znacajna razlika u raspodeli polaznika na neaktivne i aktivne
nakon zavrSetka razliCitih vrsta stru¢nih obuka;

- ne postoji statisticki znaCajna razlika izmedu aktivnih i1 neaktivnih polaznika
posmatrano iz perspektive radnog iskustva srodnog stru¢noj obuci, tako da je
procentualna zastupljenost neaktivnih polaznika sa i bez radnog iskustva srodnog
stru¢noj obuci koju su pohadali prili¢no ujednacena;

- ne postoji statisticki znaCajna razlika izmedu aktivnih i1 neaktivnih polaznika
posmatrano u odnosu na srodnost njihovih formalnih kvalifikacija sa poslovima za
koje je organizovana stru¢na obuka;

- izmedu aktivnih i neaktivnih polaznika statisticki znac¢ajna razlika postoji kod motiva:
zelja za liénim usavrSavanjem, tako da od ukupnog broja polaznika koji su kao
motivator imali zelju za licnim usavrSavanjem njih 10,3% je neaktivno po zavrSetku
obuke, dok preostalih 89,7% pripada kategoriji aktivnih na trzistu rada;

- velina analiziranih socio-demografskih karakteristika nije statisticki znacajna za
polozaj pojedinca na trziStu rada nakon zavrSetka stru¢ne obuke;

- statisticki znacajna povezanost evidentirana je izmedu neaktivnosti/nezaposlenosti i
duzine trazenja posla;

- statisticki znaCajna povezanost evidentirana je izmedu indeksa zaposljivosti/

zaposlenosti i nivoa obrazovanja;

U tre¢em delu istraZivanja Zeleli smo do¢i do odgovora da li se polozaj pojedinca na
trziStu rada moZe objasniti odredenom pojedinaénom nezavisnom varijablom ili pak skupom
varijabli, odnosno da li je moguée na osnovu kvaliteta realizacije kratkotrajnih stru¢nih
obuka, kvaliteta usluge karijernog vodenja 1 savetovanja, karakteristika kratkotrajnih stru¢nih
obuka 1 andragoSkih karakteristika polaznika predvideti poloZaj pojedinca na trzistu rada

nakon zavrSene stru¢ne obuke. Dobijeni nalazi su slede¢i:

- statisticki znacajan doprinos u objaSnjenju indeksa zapoSljivosti objasnjavajuéi 72%
varijanse zavisne promenljive pokazale su sledece varijable: proces obucavanja (ima
najve¢i uticaj na indeks zaposljivosti), sledi karijerno vodenje i savetovanje, zatim
organizacija obuke, administrativna podrska, motiv - Zelja za licnim usavrsavanjem i

nivo obrazovanja.
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- glavni prediktor zaposlenosti nakon zavrSene stru¢ne obuke je: Vrsta strucne obuke
(nivo podrucja rada);,

- glavni prediktor zaposlenosti na novim poslovima nakon zavrSene stru¢ne obuke je
proces obucavanja, sledi radno iskustvo srodno pohadanoj strucnoj obuci i kao treci
po znacaju prediktor izdvaja se motiv - zelja za licnim usavrsavanjem;

- glavni prediktor nezaposlenosti po zavrSetku strucne obuke je vrsta pohadane strucne
obuke;

- glavni prediktor neaktivnosti po zavrSetku stru¢ne obuke je duzina nezaposlenosti,

odnosno duzina trazenja posla;

Dobijeni nalazi upuéuju da je kompetentnost pojedinca vazna determinanta njegovog
poloZzaja na trziStu rada (bez obzira na kojim poslovima se zapoSljavali), a sam proces
obucavanja zasnovan na uvezbavanju radnih operacija, sprovedenog kroz fond ¢asova koji je
dovoljan za kvalitetnu obucenost, vazan instrument za ostvarivanje tog ishoda. Posmatrano iz
ugla politike zaposljavanja, dobijeni nalazi ohrabruju budu¢i da se kvalitet realizacije stru¢nih
obuka, a posebno kvalitet procesa obuCavanja i prakticne nastave mogu smatrati vaznim
instrumentom aktivne politike trziSta rada, te da njihovo unapredivanje osigurava uspesnu
tranziciju izmedu poslova i izmedu statusa nezaposlenosti 1 neaktivnosti u status zaposlenosti.
Tome treba dodati i1 potencijal unapredivanja kvaliteta radne snage kroz pruzanje kvalitetne
usluge karijernog vodenja 1 savetovanja, odnosno pruzanjem stru¢ne pomoc¢i 1 podrske u
donosenju karijernih odluka i planova usaglaSenih sa vlastitim ciljevima i aspiracijama kao i

sa karakteristikama trzista rada.

Posebnu andragosku vrednost ima 1 nalaz da vrsta stru¢ne obuke predstavlja znacajnu
determinantu poloZaja pojedinca na trziStu rada, odnosno da se mozZe razumeti kao vazan
faktor koji je u funkciji vece zaposljivosti, ali i kao glavni prediktor zaposlenosti i
nezaposlenosti polaznika po zavrsetku stru¢ne obuke. Dobijeni rezultati upucuju da je polozaj
polaznika u velikoj meri odreden kretanjima na trzistu rada i odnosom ponude i potraznje za
znanjima 1 veStinama, tako da se utemeljenost stru¢nih obuka na potrebama lokalnog trzista
rada pojavljuje kao prediktor zaposlenosti ali i nezaposlenosti pojedinca. Posmatrano u tom
kontekstu mozemo reci da kvalitet usluga savetovanja i obucavanja unapreduje zaposljivost
pojedinca, odnosno njegov potencijal za zaposljavanje, a da li ¢e se potencijal realizovati i
prerasti u zaposlenost zavisi od uskladenosti znanja i vestina sa potrebama trzista rada. Stoga
mozemo rec¢i, da samo obezbedivanje kvaliteta realizacije obuke i karijernog vodenja i

savetovanja nije dovoljno za zaposljavanje polaznika. Pored konkurentnosti radne snage za
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zapoSljavanje je potrebna i konkurentnost ,,okruzenja“ u smislu prisutnosti privrednih kretanja

koja obezbeduju potencijal za zaposljavanje kompetentne radne snage.

Posmatrano iz perspektive sistema obrazovanja, rezultati istrazivanja upucuju na
vaznost zasnovanosti stru¢nih obuka na potrebama lokalnog trziSta rada, te da je kvalitet
utvrdivanja 1 prognoziranja potreba za znanjima 1 veStinama kljucan za polozaj na trzistu rada
u smislu zaposlenosti ili nezaposlenosti polaznika po zavrSetku stru¢ne obuke. Medutim,
uprkos saznanju da je kompetentnost radne snage jedan od klju¢nih faktora za uspesnu
tranziciju izmedu poslova i iz statusa nezaposlenosti 1 neaktivnosti u status zaposlenosti, jo§
uvek nije razvijen kvalitetan sistem pracenja promena u svetu rada koji bi dao azurnu sliku
Znanja, vestina 1 kompetencija trazenih na trziStu rada. Nepostojanje kvalitetnih podataka o
trzistu rada jos je ,,vidljivije” u savremenom i dinami¢nom svetu rada koji karakteriSu brze
promene u pravcu kreiranja novih zanimanja/poslova, gasenja starih, redizajna radnih mesta i
sl. kada je potrebna brza obrazovna reakcija u cilju zadovoljenja potreba poslodavaca i trzista
rada za znanjima i veStinama. Stoga se kao prioritetni drustveni zadatak namece
uspostavljanje kvalitetnog sistema pratenja promena u svetu rada, te razvoj standarda
zanimanja i na njemu zasnovanih standarda kvalifikacija, kako bi sintagma ,trziSno

relevantne kvalifikacije* umesto ,,opSteg mesta“ u stru¢noj literaturi dobila svoj pravi smisao.
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PRILOG

UPITNIK

Pred Vama se nalazi upitnik koji za cilj ima ispitivanje kvaliteta obuka i efekata koje je
pohadanje obuka imalo na Vas$ polozaj na trzistu rada. Upitnik je podeljen na tri dela — tri grupe
pitanja i to:

= Prva grupa se odnosi na kvalitet obuke koji OCEKUJETE da Vam izvodaci obuka i
Nacionalna sluzba za zaposljavanje (NSZ) pruze;

* Druga grupa se odnosi na Vase videnje kvaliteta obuke koju ste REALNO DOBILI od
izvodaca obuke 1 NSZ;

» Treéa grupa se odnosi na Vase videnje benefita koje ste imali i/ili imate od pohadanja
obuka.

Molimo Vas da pazljivo procitate svaku tvrdnju i odlucite u kom stepenu se slazete sa njom.
Posebno isti¢emo da nema tac¢nih i pogresnih odgovora, jer su ljudi razli¢iti i imaju razlicita
videnja realnosti i razli¢ita oCekivanja. Odgovor cete dati tako Sto c¢ete zaokruziti jedan od
ponudenih brojeva na skali od 1 do 5 gde brojevi imaju slede¢a znacenja:

1 — Uopste se ne slazem

2 — Uglavnom se ne slazem
3 — Neodlucan/na sam

4 — Uglavnom se slazem

5 — U potpunosti se slazem

Posebno isticemo da je potrebno da odgovorite na sve tvrdnje iz upitnika. Ukoliko ne odgovorite
na neku od ponudenih tvrdnji, upitnik ¢e biti eliminisan. Kako biste precizno iskazali VaSe

videnje realnosti 1 VaSa ocekivanja, potrebno je da pazZljivo procitate svako pitanje.

Cilj ovog istraZivanja je naucne prirode, te Vas molimo da na sva pitanja iskreno odgovorite.
Istrazivanje je u potpunosti anonimno.

HVALA UNAPRED!
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Set I/A - Oc¢ekivanja

Tvrdnje koje slede odnose se na kvalitet usluge koji OCEKUJETE od IZVOPACA OBUKE.
Molimo da u svakoj od navedenih tvrdnji zaokruzite samo jedan od ponudenih brojeva na skali
od 1 do 5 i na taj nacin oznacite koliko se slazete sa svakom od navedenih tvrdnji.

O <
25 eefte,
Tvrdnje 23 29 Bige °
Se D8z
01 ' Obuka bi trebalo da bude odrzana na lokaciji sa dobrim 1 5 | 3 4 5

saobracajnim vezama

02 Okruzenje oko objekta gde ¢e obuka biti odrzana trebalo bi da
bude lepo uredeno

03 | Higijenski uslovi bi trebalo da budu dobri 1

04  Osvetljenje i klimatski uslovi bi trebalo da budu dobri
(ventilacija, grejanje, klima i sl.)

05 Radionice bi trebalo da budu velike i prostrane tako da ima
dovoljno mesta za sve polaznike

06 Ucionice bi trebalo da imaju savremen prostor i opremu
(mesta za sedenje, table, projektore i sl.)

07 | Radionice bi trebalo da imaju savremene masine 1 alate 1 2 3 4 5

08 Polaznicima bi trebalo da budu obezbedeni svi alati 1
repromaterijali potrebni za obucavanje

09 Polaznicima bi trebalo da budu obezbedena potrebna zastitna
sredstva i oprema (odela, rukavice i sl.)

10 ' Polaznici bi u radionici trebalo da imaju svoj ,,radni prostor*
na kome bi se samo oni obucavali (stolicu za friziranje i sl.)

11 Predavanja bi trebalo da budu jasna i razumljiva 1 2 3 4 5

12  Instrukcije u toku prakti¢énog rada bi trebalo da budu jasne i
razumljive

13  Predavaci i instruktori bi trebalo svakom polazniku posebno
da daju instrukcije ukoliko im nesto nije jasno

14 | Predavaci i instruktori bi trebalo da podsti¢u polaznike da na
obuci govore o svom radnom 1 Zivotnom iskustvu

15 ' Novi zanat polaznici bi trebalo da uce tako Sto prakticno rade
na masinama, a ne tako $to gledaju kako to neko drugi radi

16 = Predavaci i instruktori bi trebalo polaznicima da otkrivaju 1
neke ,tajne cake* u poslu kako da bolje ili lakSe urade nesto

17  Umece da rade na novim poslovima u najvecoj meri polaznici
bi trebalo da steknu u toku same nastave, bez mnogo ucenja 1 2 3 4 5
kod kuce

18 | Pored prakti¢nog rada, polaznicima bi trebalo da budu od
koristi i informacije koje dobijaju na predavanjima

19 ' Instruktori bi trebalo da budu dostupni polaznicima uvek kada
im je pomo¢ potrebna

20 | Trebalo bi da polaznici uvek mogu predavacima 1
instruktorima da postave pitanje, daju predlog, povere se o 1 2 3 4 5
nekom problemu i sl., ne razmisljajuci 0 posledicama

21 | Predavaci i instruktori bi trebalo da znaju kakva o¢ekivanja
polaznici imaju od obuke
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

U komunikaciji sa predavacima i instruktorima polaznici bi
trebalo da se osecaju uvazeno i ravnopravno

Predavaci i instruktori bi trebalo da imaju razumevanje za
zivotnu 1 porodi¢nu situaciju polaznika

U toku nastave udzbenici/prirucnici bi uvek trebalo da budu
dostupni polaznicima za koris¢enje

Nastava bi trebalo da bude realizovana u skladu sa
rasporedom Casova, bez iznenadnih prekida ili odlaganja
casova

Broj ¢asova koji polaznici imaju u toku jednog dana bi trebalo
da omogucava kvalitetno obucavanje

U toku dana nastava bi trebalo da bude realizovana u
prikladnim terminima

Ukupan fond ¢asova obuke trebalo bi da bude dovoljan da se
polaznici kvalitetno obuce da rade na novim poslovima
Provera obucenosti za rad ve¢inom bi trebalo da bude
sprovodena zadavanjem prakti¢nih zadataka

Posle svake provere obucenosti za rad polaznici bi trebalo da
imaju uvid u to koliko znaju i $ta bi trebalo jo§ da unaprede
Sertifikat o uspes$no zavrSenoj obuci trebalo bi da dobiju samo
polaznici koji stvarno nauce da rade na novim poslovima

Set I/B - O¢ekivanja

Tvrdnje koje slede odnose se na kvalitet usluge koji OCEKUJETE od NSZ. Molimo da u svakoj

od navedenih tvrdnji zaokruzite samo jedan od ponudenih brojeva na skali od 1 do 5 1 na taj nacin
oznacite koliko se slazete sa svakom od navedenih tvrdnji.

32

33

34

35

36

37

38

39

Tvrdnje

Pre pocetka obuke nezaposleni bi trebalo da budu informisani
o tome koja znanja i vestine traze poslodavci

Pre pocetka obuke polaznici bi trebalo da razgovaraju sa
savetnikom u NSZ o njihovim interesovanjima, potrebama,
daljim planovima za zaposlenje i sl,

Pre pocetka obuke polaznici bi trebalo da budu detaljno
informisani o opisu poslova za koje bi se obucavali, rizicima
posla, radnom vremenu, mogucoj zaradi, da li je to sezonski
ili terenski posao i sl.

NSZ bi trebalo da pomogne nezaposlenima da izaberu obuku
koja odgovara njihovim potrebama i potrebama poslodavaca
Pre pocetka obuke nezaposleni bi trebalo da budu informisani
o svemu §to je vazno za odrZavanje obuke (o sadrZaju obuke,
troSkovima prevoza, duZini obuke, opterec¢enosti u toku
obuke...)

Sve informacije o obuci koje polaznici dobijaju od NSZ pre i
tokom obuke trebalo bi da budu precizne i tacne

Nakon obuke polaznici bi trebalo da budu informisani o
konkursima za zaposljavanje za poslove za koje su obuceni
Zaposleni u NSZ bi uvek trebalo da budu dostupni

Uopste se

-

ne slazem
N Uglavnom

N

co N
w Neodluéan

lan AnnAa
~ Uglavnom

o

se slazem
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polaznicima kada im je savet potreban

40 Procedura i pravila za realizaciju obuke bi trebalo da budu
jasni (dobijanje uputa za obuku, odrzavanje informativnog 1 2 3 4 5
sastanka, obavljanje lekarskog/sanitarnog pregleda...)

41  Procedura za zakljucivanje ugovora i isplatu sredstava za
troSkove prevoza bi trebalo da bude jednostavna

42 ' Zaposleni u NSZ bi trebalo brzo da otklanjaju administrativne
probleme koji se odnose na obuku

Set I1/A - Realnost

Tvrdnje koje slede odnose se na kvalitet usluge koje ste  REALNO DOBILI od IZVOPACA
OBUKE. Molimo da u svakoj od navedenih tvrdnji zaokruzite samo jedan od ponudenih brojeva
na skali od 1 do 5 i na taj nacin oznacite koliko se¢ slazete sa svakom od navedenih tvrdnji.

nntniinncti

O <
Tvrdnje %F_j X % R
>g S5 73
43 Obuka je odrzana na lokaciji sa dobrim saobra¢ajnim 1 2 3 4 5
vezama
44 Okruzenje oko objekta gde je obuka odrzana bilo je lepo 1 2 3 4 5
uredeno
45 Higijenski uslovi su bili dobri 1 2 3 4 5

46 Osvetljenje i klimatski uslovi su bili dobri (ventilacija,
grejanje, klima i sl.)

47 Radionice su bile velike i prostrane tako da je bilo dovoljno
mesta za sve polaznike

48 UCcionice su imale savremen prostor i opremu (mesta za
sedenje, table projektore i sl.)

49 Radionice su imale savremene masine i alate 1 2 3 4 5

50 Imali ste obezbedene sve alate i repromaterijale potrebne
za obucavanje

51 Imali ste obezbedena potrebna zastitna sredstva 1 opremu
(odela, rukavice i sl.)

52 U radionici ste imali svoj ,,radni prostor na kome ste se
samo vi obucavali (stolicu za friziranje i sl.)

53 Predavanja su bila jasna i razumljiva

54 Instrukcije u toku prakti¢nog rada su bile jasne i razumljive

55 Predavaci i instruktori su svakom polazniku posebno davali
instrukcije ukoliko im nesto nije bilo jasno

56 Predavaci i instruktori su vas podsticali da na obuci
govorite o svom radnom i zivotnom iskustvu

57 Novi zanat ucili ste tako $to ste prakti¢no radili na
masinama, a ne tako Sto ste gledali kako to neko drugi radi

58 Predavaci i instruktori su vam otkrivali i neke ,.,tajne cake*
u poslu kako da bolje ili lakse uradite nesto

59 Umece da radite na novim poslovima u najvecoj meri ste
stekli u toku same nastave, bez mnogo ucenja kod kuce
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60

61

62

63

64

65

66

67

68

69
70

71

72

73

Pored prakti¢nog rada, od koristi su vam bile i informacije
koje ste dobili na predavanjima

Instruktori su vam uvek bili dostupni kada su vam bili
potrebni

Predavacima i instruktorima ste uvek mogli da postavite
pitanje, date predlog, poverite se 0 nekom problemu i sl.,
ne razmisljajuéi o posledicama

Predavaci i instruktori su znali kakva su vaSa oc¢ekivanja od
obuke

U komunikaciji sa predavacima i instruktorima osecali ste
s€ uvazeno i ravnopravno

Predavaci i instruktori su imali razumevanje za zivotnu i
porodi¢nu situaciju polaznika

U toku nastave udzbenici/priru¢nici su vam uvek bili
dostupni za koris¢enje

Nastava je realizovana u skladu sa rasporedom ¢asova, bez
iznenadnih prekida ili odlaganja ¢asova

Broj ¢asova koji ste imali u toku jednog dana omogucavao
je kvalitetno obucavanje

U toku dana Casovi su odrzavani u prikladnim terminima
Ukupan fond ¢asova obuke bio je dovoljan da se kvalitetno
obucite da radite na novim poslovima

Provera obucenosti za rad ve¢inom je sprovodena
zadavanjem prakti¢nih zadataka

Posle svake provere obuéenosti za rad imali ste uvid u to
koliko znate i $ta bi trebalo jo$ da unapredite

Sertifikat o uspesno zavrSenoj obuci dobili su samo
polaznici koji su stvarno naucili da rade na novim
poslovima

Set 11/B - Realnost

Tvrdnje koje slede odnose se na kvalitet usluge koje ste REALNO DOBILI od NSZ. Molimo da
u svakoj od navedenih tvrdnji zaokruzite samo jedan od ponudenih brojeva na skali od 1 do 5 1 na

taj nacin oznacite koliko se slaZete sa svakom od navedenih tvrdnji.

74

75

76

77

78

Tvrdnje

Pre pocetka obuke informisani ste o tome koja znanja i
vestine traZe poslodavci

Pre pocetka obuke sa savetnikom u NSZ ste razgovarali o
vaSim interesovanjima, potrebama, daljim planovima za
zaposlenje i sl.

Pre pocetka obuke detaljno ste informisani o opisu poslova
za koje biste se obucavali, rizicima posla, radnom vremenu,
mogucoj zaradi, da li je to sezonski ili terenski posao 1 sl.
NSZ vam je pomogla da izaberete obuku koja odgovara
vas$im potrebama i potrebama poslodavaca

Pre pocetka obuke informisani ste o svemu §to je vazno za
odrzavanje obuke (o sadrzaju obuke, troSkovima prevoza,

Uopste se ne
slazem

[EEN

Uglavnom se

N

ne slazem

Neodlu¢an/na

w

sam
Uglavnom se

N

slazem
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duzini obuke, opterecenosti u toku obuke...)

79 Sve informacije o obuci koje ste dobijali od NSZ pre i
tokom obuke su bile precizne i tacne

80 Nakon obuke informisani ste 0 konkursima za
zaposljavanje za poslove za koje ste obuceni

81 Zaposleni u NSZ su uvek bili dostupni kada vam je savet
bio potreban

82 Procedura i pravila za realizaciju obuke su bila jasna
(dobijanje uputa za obuku, odrzavanje informativnog 1 2 3 4 5
sastanka, obavljanje lekarskog/sanitarnog pregleda...)

83 Procedura za zakljucivanje ugovora i isplatu sredstava za
troSkove prevoza je bila jednostavna

84 Zaposleni u NSZ su brzo otklanjali administrativne
probleme koji se odnose na obuku

Set 111

u svakoj od navedenih tvrdnji zaokruZzite samo jedan od ponudenih brojeva na skaliod 1 do 5i na

taj nacin oznacite koliko se slazete sa svakom od navedenih tvrdnji.

85 Znanja i vestine koje se sti¢u obukom trazeni su na trzistu i
vode do posla

86 Na kraju obuke dobili ste sertifikat koji je priznat od strane
poslodavaca

87 Nakon obuke imate dovoljno znanja i1 vestina da odmah
. . .1 1 2 3 4 5
samostalno obavljate poslove za koje ste se obucavali
88 Tokom obuke unapredili ste svoje komunikacione vestine,

preduzimljivost, vestine reSavanja problema i sl.
89 Nakon obuke mnogo ste sigurniji u sebe prilikom traZenja

posla

90 Sa znanjima i veStinama steCenim na obuci imate vece Sanse 1 5 3 4 5
da se zaposlite

91 Sav trud koji ste ulozili u pohadanje obuke i u€enje se na

kraju isplatio jer ste dobili ,,zanat u rukama“
92 Nakon obuke Zelite da se zaposlite na poslovima za koje ste
se obucavali

93. Zaokruzite dva razloga zbog kojih ste pohadali obuku:

a) ve¢a mogucénost zaposljavanja;

b) Zelja za licnim usavrSavanjem;

¢) popunjavanje viska slobodnog vremena;

d) placeni su troskovi prevoza;

e) da ne biste bili brisani sa evidencije sluzbe za zaposljavanje;
f) ostvarivanje novih poznanstava;

g) obuka je besplatna pa Sto to da ne iskoristite;

h) oduvek ste zeleli da pohadate tu obuku

i) drugo
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Zahvaljujemo se na vremenu koji ste posvetili popunjavaju¢i Upitnik. Sada Vas molimo da
popunite deo Upitnika koji se odnosi na Vase licne podatke, a koji nam je potreban u cilju
statisticke obrade podataka.

Jo$ jednom istic¢emo da je istrazivanje u potpunosti anonimno i da se sprovodi u naucne svrhe.

OPSTI DEO:

94.Pol: M Z
95. Godina rodenja: god.

96. Najvisi nivo obrazovanja koji ste stekli formalnim obrazovanjem

97. Kvalifikacija stecena formalnim obrazovanjem:

98. Koliko ukupno imate radnog iskustva ukljucujuci sve vrste radnog angazovanja (rad bez
ugovora, privremeni i povremeni poslovi, volontiranje, ugovor o delu, radni odnos i sl.)
(godine i meseci):

99. Koliko ste ukupno (pre uklju¢ivanja u obuku) imali radnog iskustva na poslovima koji su
isti 1/ili sliéni poslovima za koje ste se obucavali, ukljucujuéi sve vrste radnog angazovanja
(rad bez ugovora, privremeni i povremeni poslovi, volontiranje, ugovor o delu, radni odnos i
sl.) (godine i meseci):

100. Koliko dugo ste bili nezaposleni pre uklju¢ivanja u obuku (godine i
meseci)

101. Kakav je Vas trenutni radni status?

a) Radno ste angazovani (sa ili bez ikakvog ugovora)
b) Nezaposleni ste i trazite posao
¢) Niste radno angazovani i ne trazite posao

102. Naziv obuke koju ste pohadali preko NSZ:

103. Duzina trajanja obuke koju ste pohadali (fond casova)

104. Da li ste nakon obuke bili radno angazovani (sve vrste ugovora ukljucuju¢i i rad u ,,sivoj
zoni*) na poslovima za koje ste obucavani (zaokruZite odgovor)?

DA NE

HVALA!
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obrazovanja i obuka usmerenih na kategorije teze zaposljivih lica. Takode, imenovana je kao
konsultant iz oblasti obrazovanja 1 zaposljavanja bila angazovana kod domacih i
medunarodnih organizacija. Od jula 2016. god. Fabian Vesna radi u Ministarstvu prosvete,
nauke i tehnoloSkog razvoja gde nastavlja da se bavi uspostavljanjem veze izmedu
obrazovanja i potreba trziSta rada, te je angazovana na poslovima uspostavljanja i
implementacije sistema Nacionalnog okvira kvalifikacije u Srbiji i njegovog referenciranja sa
Evropskim okvirom kvalifikacija. Clan je Savetodavne grupe u Briselu, stru¢nog tima za
podrsku uces¢a Republike Srbije u tematskoj radnoj grupi ,,Obrazovanje odraslih® u okviru
otvorenog metoda koordinacije u oblasti obrazovanja i obuke EU i ¢lan je Drustva andragoga
Srbije. Autor je viSe stru¢nih 1 nau¢nih radova objavljenih u domac¢im nauc¢nim c¢asopisima.

Takode je u€esnik viSe strucnih 1 nau¢nih konferencija kako domacih, tako 1 stranih.
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Oopa3zan 5.

Izjava o autorstvu

N3jaBa o ayropcTBYy

Nwme u npezume aytopa _ Becna ®aduan

bpoj unnekca 3A11-3

HU3jaBbyjem

Jla je TIOKTOPCKa JucepTalja o1 HacJIOBOM
CTpyuHe 00yKe U N0J10Kaj MOjeMHIa HA TPxKUIITY paga (McTtpaxkuBame Ha npuMmepy Cpouje)

®  pe3yaTaT CONCTBEHOT HCTPAKMBAYKOI Paja;

e Jla IucepTalyuja y LeJIMHU HH y JeJIOBUMA HUje Onia IpeasioKeHa 3a CTUakbe APYTre JUIIIOME
MpeMa CTY/IH]CKUM POTrpaMuMa JIPYTUX BUCOKOIITKOJICKHX YCTaHOBA;

® Ja cy pe3yaTaTH KOPEeKTHO HaBeIEeHHU U

e JIa HHCaM KPIIHO/JIa ayTopcKa MpaBa U KOPUCTHO/JIa MHTEJICKTYaIHy CBOjUHY APYTUX JIHUIIA.

Hotnuc ayropa

¥ beorpany, 03.12.2018.roqune
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Oopa3san 6.

Izjava o istovetnosti Stampane i elektronske verzije doktorskog
rada

N3jaBa 0 MCTOBETHOCTH IITAMIIAHE U €JICKPOHCKE Bep3Hje

AOKTOPCKOT pajaa

Nme u nmpesume aytopa Becna daduan
bpoj nagexca 3A11-3
Crynujcku mporpaM AHaparoruja

Hacnos paga  Crpy4yHe o0yke W I0JI0aj MojeAMHIA Ha Tp:xkumTy paga (McrpaxuBame Ha
npumepy Cpouje)

MenTtop npodg. ap Muomup Jecnorosuh

U3jaBibyjeM Jia je mTamMiaHa Bep3uja MOT JOKTOPCKOI pajia UCTOBETHA €JICKTPOHCKO] BEP3UjU KOjY
caM Tpenao/iia paau noxpamena y Jlurutajnom peno3uropujymy YHupep3utera y beorpany.

Jlo3BosbaBaM Ja ce o0jaBe MOjM JIMUHU IMOJAIM BE3aHU 3a JOOMjame aKaJeMCKOI Ha3HBa JIOKTOpa
HayKa, Kao IITO Cy UMe U TIpe3rMe, TOIMHA K MECTO poljerha U JaTyM oji0paHe paja.

OBHM JIMYHM TNOJanM MOry ce oOjaBUTH Ha MPEXKHUM CTpaHMLaMa IUTuTajgHe OubianoTeke, y
€JIEKTPOHCKOM KaTajory 1y myonukanujama Y HuBep3utera y beorpany.

IHoTnuc ayropa

V¥ Beorpany, 03.12.2018. rogune

284



Oopa3zan 7.

Izjava o koriS¢enju

N3jaBa o kopumhemy

Ognamthyjem YHuBep3utetcky 0u0Ommnoreky ,,CBerozap MapkoBuh™ na y JurutamHu peno3utopujym
VHuBep3ureta y beorpany yHece Mojy JOKTOPCKY AUCEPTALM]y MO HACIOBOM:

CtpydHe 00yke M 0J102Kaj nojenuHua Ha TpxkuTy paga (Ucrpa:xxuBamwe Ha npumepy Cpouje)
KOja je MOje ayTOPCKO JEI0.

Jucepranujy ca CBUM NpHIIO3WMa Tpefao/Ja caM y eNeKTPOHCKOM (opmary TMOTOJHOM 3a TPajHO
apXuBHUpambe.

Mojy MOKTOPCKY AMCEpTalMjy MOXpameHy y JMIHTaaHOM pPErno3uTOpujyMy YHHBEP3HTETA Y
Beorpany u 10oCTyNHY Y OTBOPEHOM MPHUCTYIYy MOTY Jla KOPUCTE CBU KOjH IOIITY]Yy OJIpei0e caapikaHe
y onaOpanom Tumy juneHne Kpeatupne 3ajequuiie (Creative Commons) 3a Kojy caM ce OTy4dno/Ja.

1. Ayropctso (CC BY)

2. AyropcrBo — Hekomepuujaano (CC BY-NC)

3. AyropctBo — HekoMmeprmjanHo — 6e3 mpepaaa (CC BY-NC-ND)

4. AyTopcTBO — HEKOMEPITHjaTHO — aeuTH moj uctuM ycinosuma (CC BY-NC-SA)
5. Ayropeto — 6e3 mpepaaa (CC BY-ND)

6. AyropctBo — nenutH moj uctum yciosuma (CC BY-SA)

(MouMo /1a 3a0KpYy>KHTE CaMo jeIHy OJ] IIeCT MOHYEeHUX JIUIICHIIH.
Kparak omnuc JTHIIEHIH je CaCTaBHM J€0 OBE U3jaBe).

ITornmc ayTopa

VY Beorpany, 03.12.2018. rogune
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1. AyropcTtBo. /l03BoJbaBaTe yMHOXKaBambe, TUCTPUOYIN]Y W jJaBHO CAOIIITABAKE JIea, U Mpepaie,
aKo ce HaBeJe MME ayTopa Ha HauuH ofpeheH ox cTpaHe ayTopa WM JaBaolia JHMLEHLE, YaKk U Y
Komeprujaitae cepxe. OBo je HajcI000AHU]a O/ CBUX JIUIICHITH.

2. AyrtopctBO — HekoMepuHjadHo. Jlo3BoJbaBaTe YMHOXKaBame, JUCTPUOYIUjy U jaBHO
CaoIIITaBamke JieNla, U Ipepajie, ako ce HaBee MMe ayTopa Ha HauuH ojpeleH o cTpaHne ayropa Wiu
nmaBaotia jureHne. OBa JHIeHIa He 03B0JbaBa KOMEPITHjalHy yIoTpeOy aerna.

3. AyTOpCTBO — HeKoMepuujaiaHo — 6e3 mpepana. J[03BosbaBaTe YMHOXKAaBambe, TUCTPHOYIU]Y U
JaBHO caoMlITaBame Jena, 0e3 MpoMeHa, NPeoOINKOBamba WK yHoTpede Aena y CBOM Jely, ako ce
HaBeJe UMe ayTopa Ha Ha4MH oJpeleH ox cTpaHe ayTopa WM jaaBaoma juneHne. OBa JHIEHIAa HE
JI03B0JbaBa KOMeEpIMjalHy ynoTpeOy aena. Y OAHOCY Ha CBE OCTajle JIMIEHIIE, OBOM JIUICHIIOM Ce
orpanuuaBa HajBehn oOuM npaBa kopuihema aena.

4. AyTOpCTBO — HEKOMEPUMjaJIHO — JIEJIMTH MO MCTHUM ycjaoBUMA. J[03BoJbaBaTe YMHOXKABAIE,
JTUCTPUOYITH]y U jaBHO CaoTIITaBamke Aelia, U Ipepae, ako ce HaBeJe MMe ayTopa Ha HA4WH ofpeheH
0] CTpaHe ayTopa WM JaBaolia JIMIIEHIIE U aKo ce Mpepajga JUCTpUOyupa MOoA UCTOM WM CIMYHOM
nmuueHnoM. OBa JUIEHIA He 103B0JbaBa KOMEPLUjalIHy YIOTpeOy Jesa 1 mpepaja.

5. AyTropcTBOo — 0€3 mpepana. J[03BojbaBaTe YMHOKaBame, JUCTPUOYIIM]Y M JaBHO CAOIILITABAHC
niena, 0e3 MpoMeHa, MPeodINKOBamka WIIH YIIoTpeOe /ieia y CBOM JIelTy, aKo Ce HaBeJe UMe ayTopa Ha
HaunH ojpeheH oj cTpaHe ayTopa WM JaBaomna JmieHre. OBa JHUIEHIIAa T03BOJbaBa KOMEPIHjaIHY
ynotpeOy nena.

6. AyTOpCTBO — I€JIUTH NMOJ UCTUM YCJIOBUMA. J[03BOJbaBaTe YMHOXKABAKE, TUCTPUOYIH]Y U JaBHO
caoriTaBame Jiefia, 1 Ipepajie, ako ce HaBeAe MMe ayTopa Ha HayuH ojipeleH o1 crpaHe ayTopa HiH
JIaBaoIla JIUICHIIe U aKO Ce Mpepajia TUCTPUOyHUpa Mo HCTOM I CIIMYHOM JuIieHIioM. OBa JInIieHIa
JI03BOJhaBa KOMEPIHjaIIHY yIIoTpeOy nena u npepaaa. CiuvHa je copTBepCKUM JHUIeHIIaMa, 0JTHOCHO
JIMIIEHIIaMa OTBOPEHOT KOJIa.
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