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1 UVOD

V diplomski nalogi nameravam raziskati profesionalne ambicije iskalcev
zaposlitev.

Proucujem razli¢ne definicije o profesijah, razvoj kariere in poklicnih poti ter
zgodovino pojmovanj profesij in kariere. Naloga temelji na konceptih avtorjev, ki
so prispevali k obravnavanju pojmov kot so kariera in profesije ter razvoj

poklicev.

V prvem, teoreticnem delu bom predstavila pojem profesionalnih ambicij in
njihov pomen v sodobnem svetu. Poklicne skupine in profesije obravnavam iz
splosno koristnega vidika, profesionalne ambicije pa v kontekstu napredovanja
posameznikov.

V drugem, empiri¢nem delu sem iz baze podatkov podjetja Kadrovski inzeniring
zbrala Zelene podatke, ki se nanasajo na pojem profesionalnih ambicij. Z analizo
teh podatkov bom skusala odgovoriti na vprasanje prisotnosti profesionalnih

ambicij v Sloveniji (predvsem Ljubljane z okolico) in njihovo vsebino.

Profesionalne ambicije obravnavam kot zelje iskalcev zaposlitev pri napredovanju
v svojem poklicu ali v karieri. Ambicije me zanimajo tako s teoreticnega kot s
prakti¢nega vidika, zato sem v nalogi analizirala, kaj si pod profesionalnimi

ambicijami predstavljajo iskalci zaposlitev.
Idejo za nalogo sem dobila sama, ker so me profesije vedno zanimale.
Ob tej priloznosti se zahvaljujem mentorju prof. Antonu Krambergerju in ga.

Alenki Maher, lastnici podjetja Kadrovski inZeniring, za pomo¢ pri pisanju

naloge.



2 ZGODOVINA IN RAZVOJ PROFESLJ

Zgodovina sociologije profesij zajema kriticna vpraSanja o naravi in vlogi
temeljnih profesionalnih poklicev. Do nedavnega se je vecina sociologov nagibala
k videnju profesij kot Castnemu sluzenju javnim potrebam s predstavo, da se ti
poklici razlikujejo od drugih zaradi njihove orientacije sluzenju javnemu
dobremu, ki temelji na dolgotrajnemu Solanju, posebnih znanjih in kompleksnih

ves¢inah.

Osnovni pomeni izraza poklic so bili od nastanka v zgodnjem 16. stoletju, pa vse
do konca 19. stoletja, dokaj ozki. Kasneje dodani pomeni so bili dotlej latentni,
vsebovani v okorno govorico za opis okrnjenega slovenskega trga dela.

Pomensko razbohotenje v 20. stoletju je izrazu prineslo precej splosnejsih
pomenov. Predvsem je tu prisotna raba pojma poklica kot oznake za katerokoli
¢lovekovo dejavnost. Po 2. svetovni vojni pa je poklicno izrazje izgubilo do tedaj
ze dosezeno razlo€ljivost. Novi izrazi so tezili k uveljavitvi pretirane Solske

regulacije. (Kramberger: 1999: 42)

Zgodovinsko gledano izstopata dve perspektivi pri definiranju profesij: neo-
weberjanska in marksisti€na. Po prvi sociologi definirajo profesije kot posebne
poklicne skupine, ki imajo monopolisti¢no kontrolo na trgu za doloCene storitve
ali pa tako sfero delovnih organizacij, ki zadovoljujejo klientove potrebe.

Marksisticni sociologi pa definirajo profesije na temeljih odnosov produkcije;
dejavnosti profesionalnih poklicev so delno ali v celoti povezane z interesi
burzoazije in kot take igrajo pomembno vlogo kot dejavniki kapitalisticne

kontrole v zahodnem svetu.

2.1 ZACETKI POJMOVANJ KARIERE

Obdobje od leta 1850 dalje zaznamuje zaletke razvoja pojma kariere in
poklicnega razvoja. Razlogi za to so v vzponu industrijske revolucije v poznem

18. stoletju, ko se je spremenilo delovno okolje in zivljenjski pogoji, hitra rast



industrializacije v ZDA in Evropi pa je doprinesla k potrebam po spremembah v

neosebnem industrijskem sistemu in urbanem zivljenju.

V tem cCasu postane kariera zaposlenih vse pogosteje predmet raziskovanja, njen
razvoj pa se razmahne po letu 1970, ko so kariero zaposlenih pri¢eli mnozi¢no
raziskovati. Takrat so najuspeSnejSa podjetja v svetu spoznala, da lahko
kompetitivno prednost pred konkurenco uresnicijo le skozi ¢loveske vire in prav

praksa vodenja karier postane pomemben del upravljanja ¢loveskih virov.

Prvi, ki je izdelal sistematicni plan za vodenje poklicnega razvoja, je bil Frank
Parsons, ki je leta 1908 prevzel vodenje Urada za poucevanje imigrantov v
Bostonu. Se istega leta je objavil vplivno razpravo o sistemati¢nem poucevanju 80
moz in zZena, ki so prosili za pomo¢ na njegovem uradu za zaposlovanje. V maju
1909 je izslo tudi njegovo glavno delo Choosing a Vocation (Izbira poklica). Eden
izmed pomembnejSih prispevkov k pojmovanju kariernega razvoja je njegov
konceptualni okvir za selekcioniranje in nudenje pomoci pri poklicnem razvoju
posameznika. V njem Parsons definira tri naslednje sestavine: 1. poznavanje sebe,
svojih sposobnosti, interesov, izvorov, omejitev in drugih znacilnosti; 2.
poznavanje zahtev in pogojev za uspeh, prednosti in slabosti, priloznosti,
nadomestila ter perspektive v razli€nih vrstah dela; 3. realno ocenjevanje
elementov v medsebojnem odnosu med sposobnostmi posameznika in zahtevami
delovnega mesta. Ta proces, znan kot »Trait and Factor Theory, je bil dolgo ¢asa
prevladujoca teorija pri pojmovanju kariernega razvoja. (Zunker: 1998: 8- 9 v

Cvetko: 2002: 19)

Ze prva nacionalna konferenca o zaposlovanju v Bostonu leta 1910, e bolj pa
naslednji dve leta 1912 v New York Citiju, posebej pa tretja leto kasneje v Grand
Rapidsu v Michiganu, so zapustile globoko sled na pojmovanje razvoja kariere.
Na slednji je bila ustanovljena organizacija, ki je predhodnica danasnje NCDA
(National Career Development Associations, Mednarodna zveza za razvijanje
karier), profesionalnega strokovnega zdruzenja, ki Se v danaSnjem casu vplivno

zaznamuje gibanje na podroc¢ju razvijanja kariere.



Obdobje po letu 1940 so zaznamovali naslednji dogodki: izidi publikacij o
kariernem svetovanju, oblikovanje teorij o kariernem razvoju, razvoj
usposabljanja in profesionalno svetovanje za karierni razvoj ter hiter tehnoloski

napredek.

Hiter tehnoloski razvoj je vplival tudi na razvoj teorije in prakse na podrocju

karieri ter na poklicno svetovanje.

Leta 1940 je E. G. Wiliamson izdal publikacijo How to Counsel Students (Kako
svetovati Studentom), ki je imela velik vpliv na zaCetna pojmovanja o razvijanju
karier, ker je z njo razSiril Parsonovo formulacijo na Sest zaporednih stopenj:
analizo, sintezo, diagnozo, prognozo, svetovanje in sledenje. Njegova raziskava je
postala znana kot usmerjeno svetovanje. V letu 1942 je C. R. Rogers izdal vplivno
knjigo Counseling and Psyhoteraphy (Svetovanje in psihoterapija), katera je znana
kot neusmerjeno svetovanje.

V tem letu je bil narejen tudi Army General Classification Test, ki je postal
osnovni test za ugotavljanje sposobnosti rekrutov v obdobju med drugo svetovno
vojno. Na teh temeljih so naredili karierne svetovalne programe z namenom, da
maksimalno izrabijo posameznikov potencial z razporeditvijo na razli¢na dela
znotraj vojaSke sluzbe. Po koncu vojne so pripravili svetovalne programe za
zaposlovanje vojaskega osebja v civilnem delu. Ti programi so postali model za
razvijanje programov razvoja karier. Po vojni so se razvile tudi tehnike
psiholoskega testiranja, ki so postale uporabne za poklicno in karierno vodenje.

(Cvetko: 2002)

Ta kratek zgodovinski pregled pokaze razvoj poklicnega in kariernega

pojmovanja ter glavne zacetnike oziroma predstavnike.

2.2 POJMOVANJE KARIERE V SLOVENIJI

Pred osamosvojitvijo Slovenije je bila raba besede kariera v nasih podjetjih redka,

saj je nosila v sebi negativni prizvok, ki ji je bil nadet v epohi socialisti¢nega

samoupravljanja, katerega znacilnost je bil egalitarni sindrom. Posledica takega



pojmovanja kariere je bila ta, da planiranje in uresnievanje Kkariere

najpomembnejsih kadrov v praksi slovenskih podjetij ni bilo razvito.

Po letu 1990 pa so se razmere moc¢no spremenile, druzbena lastnina je presla v
zasebno, prislo pa je tudi do zasuka v druzbeni zavesti. V zacetku devetdesetih let
je prihajala beseda kariera vse bolj pogosto v vsakodnevno rabo, saj je razvijanje
kariere najpomembnejSih kadrov postajalo eden izmed novih prakti¢nih izzivov v
slovenski druzbi. Vecja in uspesna slovenska podjetja so zacela spreminjati svoje
obnasanje do kadrov na primarnem in sekundarnem internem segmentu. Kariere
kljucnih kadrov ne prepuscajo ve¢ naklju¢ju, ampak zanje zacenjajo oblikovati
sisteme za upravljanje karier, ki postajajo organizacijam orodje za izboljSanje
lastnega polozaja na trziScu. Organizacije spoznavajo, da lahko kompetitivno
prednost pred drugimi podjetji pridobijo le skozi kadrovske vire v smislu

usposobljenih in sposobnih kadrov.

Ko govorimo o profesionalnih ambicijah in razvoju kariere je potrebno omeniti

nenehno spreminjanje pojmovanja (delovne) kariere:

Tabela 2.2: Zgodovinsko pojmovanje kariere

TRADICIONALNA POJMOVANJA NOVEJSA POJMOVANJA

Zagotovljena popolna varnost Polna zaposlenost je v bliznji
prihodnosti manj verjetna

Vecina ljudi ima stabilno, enosmerno|Poklicne poti postajajo Cedalje bolj

poklicno pot skozi vse Zivljenje raznolike, neenakomerne in pretrgane

Razvoj kariere pomeni premik Pri razvoju kariere gre tudi za bolj

navzgor drugacne premike: stabilna,
horizontalna, linearna in cikli¢na
kariera.

Razvoj je usmerjen predvsem na UcCenje in spreminjanje poteka v vseh

nove in mlade delavce obdobijih in na vseh stopnjah kariere

Razvoj kariere zadeva predvsem Razvoj kariere zadeva tudi druzino in

poklicno Zivljenje Zivljenjske vloge zunaj zaposlitve

Vir: Brezposelnost, izobrazevanje in kariera: 1991




3 POKLICI, PROFESIJE IN POKLICNI PROSTOR

3.1 PROFESIJE

Za razumevanje profesionalnih ambicij je potrebno definirati osnovne koncepte,

ki so podani skozi to nalogo.

Pri obravnavanju profesij se postavlja vprasanje, ali sta poklic in profesija dva
razlicna pojava, ki sta medsebojno povezana, ali pa en pojav, poimenovan z
razli¢cnimi imeni. V literaturi je razsirjeno mnenje, da sta poklic in profesija dve
skrajnosti, ki opisujeta isto poklicno dejavnost. Na eni strani so tako imenovani
neorganizirani poklici in poklici brez kvalifikacij, na drugi pa je idealen tip
profesije. »Vsaka profesija ima glavne znacilnosti poklicev, medtem ko se
posamezni poklici le bolj ali manj priblizujejo idealnemu tipu profesije«

(Svetlik: 1979: 184)

V vsakodnevni rabi ima pojem profesija razlicne opredelitve, ki se raztezajo od
visoko specializiranih zaposlitev do vsakega navadnega dela za polni delovni ¢as,
ki prinasajo zasluzek in prezivetje zaposlenim. Za profesije je najbolj znacilno, da

so osnovane na dolgotrajnem znanju in odgovornosti.

»Profesija je sistem specializiranih aktivnosti in nalog, ki so:

(a) jasno izlo¢ene v posebno bolj ali manj koherentno celoto v obstojeci
tehni¢ni in druzbeni delitvi dela,

(b) ki jih v obstojeci druzbeni strukturi opravlja posebna druzbena skupina in

(c) ki so usmerjene v proizvodnjo dolo¢enih predmetov ali opravljanje

storitev« (Surculija: 1973: 219 v Svetlik: 1979: 183)

Temeljne znacilnosti profesij so: sistemati¢na teorija, profesionalna avtoriteta,

druzbena potrditev profesij, eticni kodeks in profesionalna kultura. (Hall:1986)

Zamisli, kako doseci izboljSavo pri izgradnji profesij ali poklicne teorije so

razli¢ne. »Dingwall (1983) je predlagal, da »profesionalnega dela ne Studiramo le



v okviru delitve dela, ampak tudi v okviru omrezij socialnih in ekonomskih
odnosov« (Brante: 1990: 78 v Kramberger: 1999: 133). Drugi se nagibajo k
takSnemu sploSnemu konceptu profesionalizacije, ki naj bi ponazarjal histori¢ni
proces utemeljevanja profesij (Johnson: 1972 v Kramberger: 1999: 133). Spet
tretji predlagajo kot moznost Se naslednje okvire: politika in politicna moc, celo
»pogoji politiéne moci« (Rueschmayer: 1986 in 1987 v Kramberger: 1999: 133).

Generi¢no torej ni enotnega pristopa, ki bi zelo abstraktno reSeval teoretsko
vprasanje poklicne teorije. Je bolj teznja, da se razmestitev moci razli¢nih profesij

po drzavah histori¢no pojasnjuje.

3.2 TRIJE PRISTOPI Z VIDIKA PROFESIJ ( BRANTE)

Pri ocenjevanju skupnih znacilnosti profesij je Brante (1990) (v Kramberger:

1999: 132) locil tri skupine pristopov in sicer:

1) Taksonomski pristop

Tukaj prevladujejo taksonomski napori, ki jih Brante poimenuje kot filozofski,
semanti¢ni, konceptualni pristop, za katerega je znacilna naivnost 4 la Parsons, saj
tu avtorji poudarjajo pozitivno funkcijo profesij za druzbo kot celoto, ki naj bi na
primer vnaSale v druzbo racionalne norme, strogo etiko, integriteto,
univerzializem, funkcionalnost do klientov in znanstvena spoznanja. Vecina
splosnih definicij, ki v tem okviru opisujejo (profesionalni) poklicni prostor, ima
v sebi vgrajeno samopoveli¢evalno »profesionalno retoriko ali ideologijo«, ki jo
je tezko lociti od »resniCnosti« same, v kateri je bil nek poklic vzpostavljen kot

socialna struktura. (Burrage 1990: 205 v Kramberger: 1999: 132)

2) Cinicni pristop

Nastal je v 70. letih kot reakcija na naivnost pri obravnavanju profesij v prejSnjem
obdobju. Profesije so kljub temu $e vedno obravnavane kot poklicne skupine z
visoko stopnjo zahtevane izobrazbe. Njihova potrdila in priznane teoretske
kompetence jim sluzijo predvsem kot stratesko opravicilo za ustvarjanje poklicnih

monopolov (zlasti glede znanja) na trgu dela.
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»Profesije so v tem okviru obravnavane kot instrument, kot vir kolektivnega
egoizma, ki tezi k visokemu prestizu, oblasti in dohodku. TezZnja tega pristopa je,
da se vzpostavi sploSna teorija dinamike korporativno razumljene druzbe;
pomembna je nocija socialnega zapiranja«. (Collins 1979, Parkin 1979 v

Kramberger: 1999: 133)

3) Genericni pristop

Tretji pristop naj bi s teznjo po razumevanju generi¢nega smisla nastajanja
profesij (Friedson 1983, 1986 v Kramberger: 1999: 133) zamenjal gornja dva
pristopa, ki tezita ali k nezgodovinskemu bistvu profesij (esencializem kot naivni
pristop) ali pa k trans- zgodovinski strateski razlagi druzbene menjave (cini¢ni
pristop). Imenujemo ga lahko histori¢no- empiri¢ni pristop. Tu prevladuje teznja,
da bi bile profesije vstavljene v socialni in nacionalni kontekst. S tega vidika se da
tudi pojasniti, odkod sta se pojavila naivni in cini¢ni pristop k proucevanju
profesij; prvi naj bi nastal v prvem, harmoni¢nem povojnem obdobju rasti v ZDA,
drugi pa v ¢asu ekonomske krize in zmanjSevanja sredstev za socialno drzavo v
Evropi.

Genericni pristop k Studiju profesij ima skromnejSe cilje: po Brantu naj ne bi bil
prevec sploSen in tudi ne preve¢ poseben. Sledil naj bi ciljem sociologije, ki je, po
besedah Blau-a, »iskanje strukturnih parametrov, ki povzrocajo diferenciacijo
med posamezniki in socialnimi skupinami« (cf. Brante 1990:77 v Kramberger:
1999: 133). V primeru Studije profesij naj bi to bilo iskanje strukturnih
parametrov, ki diferencirajo profesije od drugih poklicev in locujejo profesije med

seboj.

11



3.3 DELO, POKLIC IN POKLICNI PROSTOR

V tem delu naloge so predstavljene nekatere definicije dela in poklica kot temelja,

na katerih se lahko za¢nejo graditi profesionalne ambicije.

Poklicni prostor je sestavljen iz : pravnih pravil (institucij), organizacij in dejanj
akterjev, ki v obliki podporne strukture bolj ali manj ohranjajo nek poklic pri
zivljenju. Zelo gost in poln poklicni prostor imajo najbolj regulirani poklici in jih

v nekem priblizku lahko imenujemo profesije.

Delo je definirano kot sklop aktivnosti oziroma porabe energije pri produciranju
storitev in produktov za druzbo. Temeljna razlika med delom in zaposlitvijo je, da
zaposlitev nakazuje na druzbene vezi. (Hall: 1986)
Osnovni motivi za delo so (Cernigoj- Sadar: 1985):

1. osnovna eksistenca, prezivljanje druzine

2. osebno zadovoljstvo, popestritev Zivljenja

3. zasluzek

4. ustvarjalnost, dinami¢nost dela in/ ali moznost za osebnostni razvoj

5. korist za druzbo

6. izboljSanje standarda

Profesionalne ambicije kot osnovnega motiva za delo bi lahko po tej raziskavi iz
leta 1985 v grobem uvrstili na ¢etrto mesto, ¢eprav menim, da imajo v danaSnjem
Casu SirSi pomen v smislu napredovanja, ki pa vkljucuje tudi ustvarjalnost in

moznost za osebnostni razvoj.

Clovekov odnos do dela in zadovoljstva z delom se izraza skozi naslednje faktorje
(povzeto po Von Haller Gilmer: 1969): sigurnost zaposlitve, moznosti
napredovanja, podjetja in vodstva, place, notranjega aspekta dela, nadzora
vodilnih, socialnega vidika dela (pripadnost skupini) in komunikacije.

Eden od pomembne;jsih faktorjev zadovoljstva z delom je moznost napredovanja.
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Kaj je poklic in njegova vloga, je v slovenski literaturi dobro definiral prof.

Svetlik, ¢igar definicija je sledeca.

»Poklici so relativno stalni vzorci vedenja, ki omogocajo delavcem prezivljanje in
dolocajo njihov splosni druzbeni status. Poklicno strukturo pa si lahko zamislimo
kot vrsto bolj ali manj povezanih poklicnih skupin, ki so hierarhi¢no razporejene
glede na kompleksnost znanj in sposobnosti.« (International Encyclopedy, 1968 v

Svetlik: 1979: 183)

Poklicni prostor lahko razumemo na ve¢ nacinov.

Poklic na trzni, tehnoloski in mikro individualni ravni lahko razumemo na dva
nacina; ali bolj osebno ali bolj neosebno v smislu, da ga lahko poleg osebnega
nagiba in znanja dolo¢a tudi tehnolosko opredeljeno delovno mesto. Funkcionalni
vidik poklica kaze na dvoenotski trg dela (Clovek- delovno mesto); tako ga vecina
ljudi tudi vidi in razume.

Drugo pa je poklic na kulturno- politi¢ni, mezo in makro ravni druzbe, kjer ima
poklic poleg najnizje ravni razvidne v tehnoloski vezanosti poklica na znanja in
Sole ter na delo in delovno mesto, Se visje ravni s svojimi akterji, z dodatnimi
nalogami in cilji. Naloge se dotikajo razlicnih zavarovanj poklicnega znanja na
trgu in izven njega ter akterjev, ki to pocno. Varovanje poklica se odvija s
komajda vidno podporno strukturo, katera vsebuje poklicno meta- institucionalno,
omrezno ali zakonodajno zaledje. Sele v socialno, institucionalno in normativno
podprtem okolju lahko nekateri poklici zazivijo svoje lastno, od posameznikov in
podjetnisko razumljenega trga dela Ze dokaj odmaknjeno kolektivno Zivljenje.

(Kramberger: 1999: 35)

Pomen izraza poklic se ob trznih in institucionalnih spremembah spreminja zaradi
vezanosti na obsezne institucionalizirane poklicne prostore v Sloveniji, ki mu dajejo

razli¢ne pomene.

V zadnjem desetletju je Abbott (v Kramberger: 1999) z mo¢no metodolosko in
vsebinsko kritiko klasi¢nih analitskih pristopov k socialnim pojavom zelo mo¢no
vplival na znanstveno ambicijo po razvijanju sploSne poklicne teorije. Kot avtor,

ki se je poglobljeno ukvarjal z analizo profesionalizacije razlicnih poklicev, je
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veckrat eksplicitno zatrdil, da se teoretska spoznanja, pridobljena s prou¢evanjem
nekaterih profesionalnih poklicnih skupin (zdravniki, advokati, Sportniki),
zaenkrat Se ne dajo posploSiti na vse druge poklice. Zato tudi Se ni moZzna splo$na
teorija profesionalizacije oziroma splosna poklicna teorija. Poleg tega je Abbott
izrazil tudi dvom v aktualnost samega pojma poklic (occupation), ki naj bi na
sodobnih, karierno usmerjenih trgih dela izgubljal nekdanjo veljavo relativno

trajne zaposlitvene, statusne in pridobitne angaziranosti ljudi.

Kaj vpliva na izbiro poklica in razvoj profesionalnih ambicij je pomembno za
vsakega posameznika. Na tem podrocju igrajo pomembno vlogo psihologi, ki s

testiranji in vprasalniki pomagajo posameznikom do odlocitve.

»Psihologi so ze zelo zgodaj sestavili vpraSalnike poklicnih interesov. Ti
temeljijo na bolj ali manj zavestni clovekovi izjavi o tem, kaj ga na poklicnem

podro¢ju zanima«. (Pogacnik: 1997: 18)

Vprasalniki poklicnih interesov pa ne predstavljajo celotnega podrocja delovne

motivacije, saj zajemajo le del socialnih motivov in poklicnih interesov.

»Poklicna orientacija je skupni izraz za razli€ne dejavnosti, s katerimi svetovalci
pomagajo posamezniku pri spoznavanju svojih lastnostih, sposobnosti in Zelja, pri
spoznavanju moznosti, ki so na voljo v okolju (moZznosti izobrazevanja,
usposabljanja, zaposlitve), ter pri njihovih kariernih odlo¢itvah.«

(Niklanovi¢, Trbanc: 2002: 233)

Pri odlo¢anju za dolocen poklic je poleg profesionalnih ambicij pomembna tudi
osebnost posameznika.

Hollandova (strukturalna) teorija poklicnega odlocanja temelji na Sestih
osebnostih tipih:

1. Realisti¢en tip: tehnicni poklici

2. Raziskovalni tip: raziskovalni poklici v naravoslovju in druzboslovju

3. Umetniski tip: umetniski poklici

4. Socialni tip: poklici, ki pomagajo ljudem: prosveta, vzgoja, sociala, del

zdravstva
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5. Podjetniski tip: podjetniSki in managerski poklici
6. Konvencionalni tip: administrativni poklici.

(Brezposelnost, izobrazevanje in kariera: 1993: ve¢ avtorjev)

3.4 RAZLIKOVANJE MED PROFESIONALNO IN POKLICNO
DEJAVNOSTJO TER KARIERO

Pojem poklic in profesija se razlikujeta v sledecih lastnostih.

»Profesionalna dejavnost temelji na sistemati¢ni teoriji, poklicna na rutini in
izkustvu; klienti ne ocenjujejo strokovnosti profesionalne dejavnosti, ampak ji
priznavajo strokovno avtoriteto, medtem ko potroS$niki ocenjujejo dobrine in
storitve, ki jim jih nudi poklicna dejavnost; profesionalna dejavnost uziva posebno
priznanje, podporo in varstvo javnosti, medtem ko za poklicno dejavnost to ne
velja v tolik$ni meri, profesionalna dejavnost ima jasno oblikovan eti¢ni kodeks,
ki ureja odnose med kolegi in do klientov, poklicna dejavnost pa tega kodeksa
nima; pripadniki profesij gojijo posebno profesionalno kulturo in so vkljuceni v
profesionalna zdruzenja, pripadniki posameznih poklicev pa po navadi nimajo
posebnih zdruzenj niti ne posebne kulture«. (Greenwood: 1966:9; 1957 v Svetlik:
1979: 184)

Razlike pa se kazejo tudi pri monopolu nad vstopom v dolocene profesije.

Ce primerjamo profesije in poklice (ki nimajo v tolik$ni meri izraZenih zgoraj
omenjenih lastnosti), je dejavnost prvih usmerjena v utrjevanje in uresni¢evanje
temeljnih druzbenih vrednot in druzbenih problemov (zdravje, pravi¢nost,
tehnoloski napredek), cCas ucenja je daljSi, veCja je specializacija, so bolj
avtonomne od poklicev (samokontrola profesionalnega dela, kontrola vstopa),
pripadniki se poistovetijo s svojo poklicno vlogo, ki je pogosto dozivljenjska,
podrocje dela je SirSe, ve¢ja je tudi zapletenost in odgovornost dela, obstaja

vecstopenjska linija napredovanja ter SirSe znanje in spretnosti.
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Profesiji v ve¢ji meri pripisuyjemo umsko, poklicu pa fizicno delo;
profesionalizacija tako pomeni, da v delu dolo¢enega poklica nastopa vse vec

umskih in teoreti¢nih aktivnosti ter vse manj fizi¢nih in rutinskih del.

Clani posameznih poklicev lahko predstavljajo ali posamezne druZbene sloje in
njihove dele ali pa realne druzbene skupine, ustanavljajo lahko svoja zdruzenja,

organizacije in institucije.

»V dolo¢enem pomenu bi lahko govorili o poklicih po sebi in o poklicih za sebe.
Slednji se priblizujejo idealnemu tipu profesije, katere c¢lani oblikujejo
profesionalno skupnost:

povezuje jih obcutek pripadnosti,

svojo profesijo le redko zapustijo,

oblikujejo skupne vrednote,

vloge med ¢lani in do neclanov so soglasno oblikovane in enake za vse,
uporabljajo skupen jezik, ki je le delno razumljiv ne¢lanom,

skupnost ima vpliv nad svojimi ¢lani

NS kR -

meje profesionalne skupnosti so jasno zacrtane, ceprav niso fizicne ali
geografske, ampak druzbene,

8. ¢eprav biolosko ne oblikuje nove generacije, to oblikujejo druzbeno z
izbiro kandidatov za profesijo in z izobrazevalnimi procesi«

(Goode: 1957 v Svetlik: 1979: 183)

Proces profesionalizacij je poskus prevesti eno urejenost redkih virov, posebno
znanje in ve$€ine, v drugo urejenost, v socialne in ekonomske nagrade.
Vzdrzevanje redkosti predpostavlja teznjo k monopolu ekspertnosti na trgu dela in

monopolu glede statusa v stratifikacijskem sistemu.

»Socioloska analiza poklicev in zlasti profesij ne sledi enovitemu teoretskemu
pristopu, zato lahko govorimo le o razli¢nih teoretskih okvirih, ki dolo¢ajo nacin
postavljanja vprasanj. Lo¢imo lahko dva najSirSe razumljena pristopa. Prvi je
strukturalisti¢no- funkcionalisti¢ni pristop, ki sloni bolj na konceptih, strukturah
in funkcijah profesij. Drugi je interakcionisti¢ni pristop, ki sloni bolj na

raz€lenjevanju akcij med posameznikom in profesionalno skupino, kolektivom.
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Oba imata Stevilne smeri in predstavnike.« (Macdonald: 1995 v Kramberger:

1999: 234)

Navedene znacilnosti omogocajo razlikovanje posameznih poklicev in poklicnih
skupin glede na stopnjo njihove profesionalizacije; verjetno ni poklica, ki ne bi
imel vsaj nekaj znacilnosti profesije. Vsakemu poklicu je pripisan nek druzbeni
status, ki je v veliki meri odvisen od statusa poklica kateremu pripada, poleg tega
pa je v vsaki poklicni skupini opredeljeno doloceno Stevilo ravni, ki omogocajo

poklicno napredovanje oziroma kariero.

Tabela 3.4: Razlike med poklicem in kariero

Poklic Kariera
stopnja in vrsta pridobljene posameznikova
izobrazbe delovna pot

Izraz poklic je kronoloSko starejsi izraz, ki zajame le stopnjo in vrsto izobrazbe
posameznika, ne govori pa o delu, ki ga posameznik opravlja. Poklicu ocitajo, da
je izraz, ki na danasnji stopnji razvoja ni primeren za opisovanje clovekove
dejavnosti. Zaradi slednjega in zaradi Sirjenja novejSih pogledov na to
problematiko se je v petdesetih letih zacel v praksi uveljavljati izraz kariera.
Poklic oznacuje stopnjo in vrsto izobrazbe, kariera pa posameznikove delovne

poti. (Brezposelnost, izobrazevanje in kariera: 1991)
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3.5 KARIERA

Profesionalne ambicije so tesno povezane s pojmi profesij in razvijanjem kariere,

kar je predstavljeno v nadaljevanju.

»Kariera posameznika je sestavljena iz niza razli¢nih delovnih nalog, pri ¢emer
posameznik prevzema nove delovne naloge, se seli iz enega v drug oddelek,
napreduje na visji polozaj, pridobi vecje odgovornosti in kompetence ali menja

delovno organizacijo.« (Brecko: 2000: 28)

Kariera v svetu danes ni ve¢ obravnavana kot povzpetnistvo. Na temelju trdega,
vztrajnega in predanega dela, ki daje uporabne in koristne rezultate organizaciji, je
postala za posameznika pravica do uspeha. Pri¢ne se z izbiro poklica in se razvija
skozi zgodnjo, srednjo in pozno fazo delovnega razvoja posameznika (o tem

govorim v poglavju 3.5.2 v odstavku o planiranje kariere, stran 22).

Zlasti v ameriski in angleski strokovni literaturi ima beseda kariera za seboj dolgo

zgodovino. Sama beseda »a career« je Siroko uporabljena in ima razli¢ne pomene

kot so:

1. razvoj skozi zivljenje

2. nacin zivljenja, tudi poklicnega dela
3. hitro ali nasilno gibanje navzgor

»Angleska beseda »a careerist« ne nosi v sebi negativnega prizvoka, saj opisuje
osebo, ki ji je najpomembnejsi interes osebno napredovanje v njenem poklicu«.

(Hornby: 1976: 128 v Cvetko: 2002: 17)

V slovenski druzboslovni literaturi se beseda kariera pricenja pogosteje
uporabljati Sele v zadnjem desetletju in izvira iz latinske besede carrus kar pomeni

voz, beseda carriera pa je v italijans¢ini dirkaliS¢e za vozove.

Nas slovar tujk navaja njen dvojen pomen: »1. dir, galop, konja in 2. tok, potek

zivljenja, Zivljenjsko pot (glede sluzb, napredovanja itd.) v figurativnem pomenu
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pomeni naglo napredovanje v sluzbi, pri znanstvenem delu«. (Verbinc: 1979: 335

v Cvetko: 2002: 17)

3.5.1 DEFINICIJA KARIERE

Enotne definicije o kariere ni.
William W. Werther jr. in Keith Davis (1986: 258) sta kariero definirala kot: » vsa
dela, ki jih posameznik opravlja v svojem poklicnem zivljenju.«

(v Cvetko: 2002: 46)

Natan¢nejso in obseznejSo opredelitev kariere pa sta podala D. C. Feldman in H.
J. Arnold leta 1989 (v Cvetko: 2002: 46):

1. Izraz kariera se ne nanasa le na posameznike v poklicih, ki imajo visok
status in jim je omogoceno hitro napredovanje, danes z besedo kariera oznacuje
zaporedja del, ki jih ljudje opravljajo v svojih delovnih zgodovinah, ne glede na
poklic ali organizacijsko raven.

2. Izraz kariera se ne uporablja ve¢ le za dela, ki pomenijo vertikalno
mobilnost (premik navzgor v organizaciji), klub temu da Se vedno velika vecina
delavcev stremi za napredovanjem, je vedno vecje Stevilo ljudi, ki odklanjajo bolj
odgovorna dela, raje ostanejo na osvojenem polozaju, kjer so zadovoljni. V
karieri je bolj pogosta horizontalna mobilnost, v€asih pa tudi premiki navzdol.

3. Kariera ni ve¢ sinonim za zaposlenost v le enem poklicu ali organizaciji
danes vedno ve¢ ljudi dozivlja multikariere, poti v karieri, ki vkljucujejo dvoje ali
troje razli¢nih podrocij v razli¢nih organizacijah.

4. Ne velja ve¢ predpostavka, da ima le organizacija kontrolo nad
posameznikovo kariero, visoke Sole, vlada in sredstva mnozi¢nega obves$canja so
vplivali na zaposlene, da se vedno bolj zavedajo koristi, ¢e aktivno planirajo in

usmerjajo lastne kariere.
Novejsi teoretiki navajajo Greenhausovo definicijo (1993: 12):

»Kariera je vzorec vseh izkuSenj, pridobljenih v zvezi z delom, ki usmerjajo in

povezujejo potek posameznikovega Zivljenja.« (v Cvetko: 2002: 46)
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Greenhaus je povezoval kariero s posameznikovo visoko stopnjo delovne
zavzetosti in njegovim razvojnim napredkom v delovni vlogi, kjer se v definiciji
zdruzujeta objektivna sestavina (delo) in subjektivni pogled (posameznikova
stalis¢a, vrednote, priCakovanja in profesionalne ambicije), tako da so
zaposlitvene aktivnosti in posameznikove reakcije sestavine v karieri. Ta
definicija se ujema s predstavo, da je kariera proces, v katerem jo vsak
posameznik doZivlja ne oziraje se na poklic, nivo napredovanja ali stabilnost

delovnega mesta.

Tudi novejSe definicije potrjujejo, da ima beseda kariera Se vedno razlicno
razumevanje med raziskovalci. Tako Greenhaus in Schein navajata nekaj razli¢nih

vsebin za besedo kariera:

1. posedovanje zaposlitve v organizaciji,
2. napredovanje v zaposlitvi

3. status v profesiji.

4. vklju¢enost v neko delo,

5. stabilnost v vzorcu zaposlitve.

(Simone, Harris: 1998: 345 v Cvetko: 2002: 47)

Kariero je mozno preucevati z dveh vidikov:

-z vidika posameznika- kako posmazniki planirajo njihove lastne cilje v zvezi s
kariero. Ta vidik pomeni planiranje karier.

-z vidika organizacije- kako organizacije nacrtujejo in udejanjajo programe
razvoja karier posameznikov. Ta vidik je management karier. (Florjancic,

Ferjan, Bernik: 1999: 189- 198)

E. H. Schein (v Cvetko: 2002) je opredelil dve vrsti kariere in sicer notranjo in
zunanjo kariero. Notranja Kkariera (internal carrer) obsega sklop korakov ali
stopenj, ki sestavljajo posameznikov lastni koncept napredovanja znotraj poklica.
Zunanja kariera (external career) se nanaSa na objektivne kategorije, ki jih
druzba in organizacije uporabljajo za oznacitev napredovanja po lestvici v danem

poklicu.
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V Sloveniji sta vsebino, ki jo danes vkljuCujemo v pojem kariera, v letu 1984
opredeljevala Joze Florjanc¢i¢ in Stane MozZina (v Cvetko: 2002: 47), ki navajata,
da je pri nacrtovanju posameznikovega razvoja potrebno poudariti celovitost
osebnega razvoja, ki je rezultanta razvoja osebnosti, strokovnega razvoja in
delovnega razvoja, to je doseganje (delovnih) rezultatov v delovni skupini

oziroma organizaciji. Pri tem sta strokovni razvoj definirala kot clovekovo

oblikovanje z izobrazevanjem, z izbiro poklica, z usposabljanjem in strokovnim
izpopolnjevanjem, ki zagotavljajo njegovo napredovanje pri delu. Osebnostni
razvoj sta opredelila kot razvoj osebnostnih lastnosti posameznika v SirSem
smislu, kot so osebnostne lastnosti, vrednote, nagnjenja, motivi, staliS¢a in
interesi, ki skupaj s sposobnostmi in znanjem ter delovnimi dosezki oblikujejo

celovito osebnost. Delovni razvoj pa pomeni uveljavitev ali uspeh posameznika

na nekem podrocju delovanja; vcasih se temu razvoju rece tudi delovna kariera.

Ta komponenta razvoja kadrov je povezana z delom in samim delovnim okoljem.

O (delovni) karieri je Stane Mozina (v Cvetko: 2002: 48) zapisal, da je tesno
povezana s poklicno oz. strokovno kariero, predvsem pa z doseZenimi rezultati.
»Vendar, ko govorimo o delovni karieri, mislimo predvsem na delo in delovne
naloge, ki jih je opravljal posameznik, jih opravlja ali jih bo opravljal v prihodnje.
Pot, ki jo posameznik prehodi v teku opravljanja delovnih nalog, nam kaze razne
mejnike, dosezke, viSine, krivulje, napredek, pa tudi hibe, spodrsljaje, vzpone in

padce. V tem smislu razlikujemo uspesne in neuspesne delovne kariere.«

Tudi Bogdan Lipi¢nik (v Cvetko: 2002: 48) je zapisal, da » je posebne vrste
motivacijsko sredstvo, ki Cloveka sili v ustrezne aktivnosti, tudi dozivljanje
kariere... ko se ljudje skuSajo pripraviti na prihodnje aktivnosti in ko skusajo
danes razviti zmoznosti, ki jih bodo potrebovali pri prihodnjem delu, gre za
razvojne programe, s katerimi je zelo tesno povezana delovna kariera.« Pri tem
ugotavlja, da se je definicija kariere pod razli¢cnimi vplivi spreminjala in se Se
spreminja. Zmeraj ji dodajajo nove polozaje in nove opredelitve. Po njegovem
mnenju je »kariera nacrtovano ali nenacrtovano zaporedje del ali aktivnosti, ki
vkljucujejo  elemente  napredovanja  (po subjektivnem  obcutku),

samouresni¢evanja in osebnega razvoja v dolo¢enem definiranem ¢asu.«
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Dozivljanje kariere kot motivacijskega sredstva povezujem s profesionalnimi

ambicijami, ki jih razumem kot Zelje in nacrte posameznikov.

3.5.2 POVEZAVA DRUGIH POJMOYV S POJMOM KARIERA

S pojmom kariere se tesno povezujejo tudi nekateri sorodni pojmi, ki so planiranje
kariere, razvijanje kariere, uresni¢evanje in upravljanje kariere, oblikovanje

kariere ter razvoj ¢loveskih virov.

Pojem planiranja kariere (Career planning) »se nanaSa na proces, v katerem
posamezniki ugotavljajo lastne spretnosti, interese in vrednote, pri tem ocenjujejo,
katere moznosti jim ustrezajo in postavljajo cilje ter snujejo plane za doseganje
teh ciljev. Planiranje kariere poteka na ucnih delavnicah, ob pomoci poklicnega
svetovanja in z uporabo knjig o delu ali v centrih za planiranje kariere«.

(Leibowitz et. al.: 1986: 4 v Cvetko: 2002: 48)

Planiranje kariere je torej proces, v katerem posameznik sam ali s pomoc¢jo organizacije
analizira sebe in okolje, si zastavi cilje na svojem delovnem podroc¢ju ter napravi nacrt
za doseganje le-teh. V sodobnem ¢asu nekateri posamezniki kariero zavestno nacrtujejo
in tudi organizacije za svoje klju¢ne kadre planirajo kariero z namenom, da te kadre
pravocasno pripravijo na nove zahteve iz okolja.

Uspesni posamezniki in organizacije najprej ugotovijo ali dolocijo svoje karierne cilje,
nato pa se organizirajo tako, da nacrtovano uspesno uresnicijo. Cilji se praviloma
dosegajo postopoma, pot v karieri pa vodi prek opravljanja razlicnih delovnih mest na

delovnem podrocju.

Planiranje kariere lahko razdelimo na tri faze: zgodnjo, srednjo in pozno kariero

(Florjancic, Ferjan, Bernik: 1999: 191- 194):

1. Za zgodnjo kariero je znacilen prehod iz Sole v sluzbo, ki zahteva od
posameznika prilagoditev na nov zivljenjski ritem. To je obdobje, ko se pri
posamezniku razvije profesionalna orientacija, instinkt za postavljanje

dosegljivih ciljev.
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2. Srednja kariera predstavlja polovico poti posameznika; v tem obdobju
preverja, kako je uresniCil svoje cilje, Zelje in potrebe ter moZznosti za

napredovanje ali obstoj na istem delovnem mestu.

doseze le malo ljudi.

Tudi priznana voditeljica na podroc¢ju ¢loveskih virov in kariernega razvoja Peggy
Simonsen (v Cvetko: 2002: 48) ugotavlja, da je »pojem planiranja kariere
historicno povezan s posameznikovo odgovornostjo za razvoj na delovnem

mestu.«

Po Pell (v Niklanovi¢, Trbanc: 2002: 233) je razvoj kariere (Career
Development) »vsezivljenjski proces, v katerem posameznik oblikuje svojo

zivljenjsko pot«.

Razvoj kariere so tista osebna prizadevanja, ki jih posameznik naredi, da uresnici
svoj osebni karierni nacrt, prizadevanja so lahko podprta s strani kadrovskega

oddelka v organizaciji ali pa jih posameznik naredi sam.

Po Brecku (2000: 28- 36) so kljucni aspekti razvoja kariere: posameznikov
osebnostni razvoj, uc¢enje osnovnih spretnosti za delo z ljudmi in upravljanje
medosebnih odnosov v organizaciji ter ustvarjanje zavesti o pomembnosti

nenehnega ucenja.

Kot navaja Simonsen (v Cvetko: 2002: 49) je v letu 1994 AmeriSko zdruZenje za
usposabljanje in razvoj (ASTD, American Society for Training and Development)

posodobilo definicijo o razvijanju kariere kot sledi:

»Razvijanje kariere je stalni proces, pri katerem planiramo in vodimo proces proti
Zelenemu osebnemu delu in Zivljenjskim ciljem. Razvijanje pomeni rast, stalno
pridobivanje in uporabo sposobnosti. Razvoj kariere je rezultat planiranja
posameznikove kariere in organizacijskih predvidevanj, moznosti in pomoci, ki se
kaZe kot idealni sodelovalni proces. Namen razvijanja kariere je zagotoviti ¢im

popolnejSo skladnost med interesi posameznika, njegovimi sposobnostmi,
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vrednotami in potrebami ter potrebami in zahtevami na delovnem mestu, v
delovni enoti in organizaciji. Organizacije vedno bolj gledajo na razvoj kariere kot

na sredstvo povezovanja med posameznikovimi cilji in potrebami dela.«

Werther in Davis (v Cvetko: 2002: 49) menita, da je bilo uresni¢evanje kariere
po svoji vsebini najprej povezano samo s posameznikom, zato se je govorilo o
posameznikovem  (osebnem) uresniCevanju kariere (individual career
development), vsaka oseba je morala sprejeti odgovornost za lastno uresni¢evanje
kariere in napredovanja. Pri tem je moral posameznik vkljuciti naslednje
aktivnosti: delovno uspesnost, izstopanje v delovni skupini, lojalnost organizaciji,
mentorstvo in sponzorstvo, povratne informacije ter odpoved sluzbe, e so

moznosti za doseganje teh kariernih ciljev drugje vecje.

Pojem uresni¢evanje kariere je pri nas vpeljala O. Lipi¢ (v Cvetko: 2002: 50) in z
njim poslovenila izraz »career development«. Po njenem mnenju je uresni¢evanje
kariere bodisi uresni¢evanje kariere, ki jo je oblikoval posameznik (vizije, cilji,
profesionalne ambicije), ali je rezultat organizacijskega planiranja ali pa
uskladitev med posameznikovim rezultatom oblikovanja kariere in

organizacijskimi prizadevanji.

Upravljanje kariere (Career Management) je proces, s katerim si organizacija
prizadeva uskladiti karierne cilje, profesionalne ambicije in sposobnosti
zaposlenih s kadrovskimi potrebami v organizaciji. Slednje je mogoce doseci z
nudenjem pomoc¢i zaposlenim pri planiranju njihovih karier in razvojnih

dejavnosti tako, da so njihovi plani karier realne opcije znotraj organizacije.

Upravljanje kariere v organizaciji je Edgar H. Schein (v Cvetko: 2002: 49)
opredelil kot »dialog med posameznikom in organizacijo, v katerem prihaja do
procesa medsebojnega usklajevanja individualnih kariernih Zelja s potrebami

organizacije.«
Pojem »upravljanje samega sebe« je v naSem prostoru uporabil J. Mayer (v

Cvetko: 2002: 50), ko je oznaceval uresniCevanje vizije posameznika z lastnimi

moc¢mi. Avtor meni, da je individualna vizija podoba samega sebe v prihodnosti;
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vizija profesionalne dejavnosti pa je vizija splo$nih in operativnih ciljev, katere
zelimo doseci v prihodnosti. Vizije ponavadi nastanejo kot nezaveden proces
oblikovanja vrednot kot relativno trajnih motivacijskih usmeritev. Profesionalna
orientacija samega sebe je ustvarjalni proces, ki vkljuuje vse dimenzije
Clovekovega intelekta od racionalnega, Custvenega do intuitivnega, estetskega in
moralno- eti¢nega. Kot taka ima vizija motivacijsko mo¢, obenem pa je prva faza
strateSkega razmisljanja o lastnih konkurenénih prednostih, slabostih, priloZznostih
in nevarnostih.

Skozi vizijo se razvijejo tudi profesionalne ambicije.

Pojem oblikovanje Kkariere je avtorica O. Lipi¢ (v Cvetko: 2002: 51) pojasnila
kot proces, v katerem posameznik sam ali s pomocjo organizacije pregleduje
dosedanjo kariero, svoje vrednote, motive, znanje in spretnosti, ocenjuje

priloZznosti ter oblikuje karierno vizijo ali si zastavlja cilje v karieri in pot do njih.

»Pojem razvoj c¢loveskih virov (HRD, Human Resource Development)
vkljucuje trening (usposabljanje), izobrazevanje in razvoj zaposlenih. S treningom
zaposleni pridobijo spretnosti za opravljanje sedanjega dela. Z izobraZevanjem in

razvojem se pripravijo na prihodnje delo in rast znotraj organizacije.« (Cvetko:

2002: 45)

Organizacijski razvoj (Organizational Development) vkljuCuje obogatitev
(enriching) in dopolnitev (enlarging) podro¢ja dela ter izgradnjo teamov in

strategij za pove€anje produktivnosti dela v skupini. (Cvetko: 2002: 45)

Iz napisanega lahko povzamem, da pojmi kot so karierni razvoj, razvoj zaposlenih
ali upravljanje karier skozi ¢as spreminjajo svoj vsebinski pomen.
Kariera je tesno povezana s pojmom profesionalnih ambicij, ki pomenijo zacetek

pri njenem nacrtovanju.
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3.5.3 MODEL SCHEINOVIH KARIERNIH SIDER

V tem delu naloge so prikazana karierna sidra, s pomocjo katerih si lazje

razlozimo razvoj kariere in profesionalnih ambicij.

Model je povzet iz knjige Razvijanje delovne kariere (2002: 57), v kateri avtor
Roman Cvetko predstavi po zgledu avtorja Schein-a karierna sidra, kot sledijo v

nadaljevanju.

Schein (v Cvetko: 2002: 55) je v svoji teoriji prikazal, kako nastane kariera in
kako posameznik postopoma oblikuje »sidro«, ki stabilizira, vodi in omejuje
njegovo kariero. Pri tem imajo razli¢ni posamezniki tudi razlicna sidra, ki vodijo

tudi do razli¢nih posledic pri posamezniku v zasledovanju kariere.

Bona (v Cvetko: 2002: 55) meni, da je vodenje lastne kariere predvsem
odgovornost posameznika. Tako z vidika organizacije kot posameznika se
vodenje kariere pricne z upravljanjem kariere. V danasnjem, tehnoloSko in
druzbeno zahtevnem svetu so moznosti za neustrezno vodenje kariere velike,

posebej ¢e posameznik pri tem aktivno ne sodeluje.

Cvetko (2002: 55) nakazuje tri korake s katerimi si oseba skozi lastno delovno

kariero postopoma razvije predstavo o sebi tako, da:

1. prek talentov in sposobnosti ugotovi, kaj dela dobro in kaj ne;

2. z motivacijo in potrebami dokon¢no doloc¢i, kaj zeli doseci v karieri (na
primer: dobro placo, varnost, zanimivo in kreativno delo);

3. si prek vrednot izbere tip podjetja, delovno okolje, izdelke, kvaliteto

uslug in podobno.

Talenti, motivacija in vrednote se medsebojno povezujejo v lastno podobo prek
procesa globalizacije in povratnega ucenja skozi katero postajajo posamezniki
bolj sposobni na podrocjih, ki jim predstavljajo vrednoto in jih motivirajo, ker
zanje odmerjajo ve€ Casa in energije. Ob tem se posameznik hkrati uci ceniti svoj

talent in hoce delati stvari, ki jih dobro pozna.
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1. Sidro varnosti oziroma stabilnosti

Osebe s tem sidrom iS¢ejo delo v taki organizaciji, ki zagotavlja »trajno« delovno

mesto. V tem sidru obstajata vsaj dva tipa oseb.

Prvi tip postaja neke vrste »last organizacije« in prepus¢a odgovornost za
usmerjanje lastne kariere delodajalcu, zato ima dejansko moznost, da postane
nepomembna oseba v karierni igri, ker je vedno pripravljen iti na katerokoli
funkcionalno podrocje, ki mu ga delodajalec dodeli ali ga nanj prerazporedi.

Drugi tip se povezuje po geografskem prostoru, svoje korenine veze na nek kraj, v

katerem investira in si zgradi svoj dom ter prevzame dolocen stil Zivljenja.

Za oba tipa je znacilno, da se zadovoljita na dolo¢enem nivoju, ko najdeta varnost
in stabilnost ter se postopoma vse manj vmesavata v svoje delo, njithova zavzetost
pri delu upada. Pri tem je potrebno opozoriti, da si vsi ljudje ne Zzelijo
napredovanja v organizaciji, nekateri so povsem zadovoljni tudi, ¢e ne zasedajo
visokih delovnih mest v hierarhiji, samo da dosezejo varnost zaposlitve. Pri
ljudeh, kjer je ambicij vec, je lahko prisotna Zelja, da si poiScejo aktivnosti izven

dela in delovne kariere, na primer v hobijih in tu izpolnijo neizrabljeni potencial.

2. Sidro avtonomije in neodvisnosti

Nekateri ljudje spoznajo, da se na delovhem mestu tezko prilagajajo
organizacijskim postopkom, delovhemu casu, dogovorjenim normam pri
povezovanju s sodelavci ter ostalim pogojem, ki so nujno prisotni v vecini

organizacij, zato si zelijo nadaljevati razvoj kariere po lastni poti.
Pripadniki tega sidra Cutijo potrebo tako po varnosti in stabilnosti kot tudi po

avtonomiji in neodvisnosti, zato tezijo po zaposlitvi izven velikih birokratskih

organizacij ter iS¢ejo kariere, ki so avtonomne in profesionalne.
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3. Sidro kreativnosti in podjetniStva

Osebe, ki odkrijejo v svoji karieri potrebo po ustvarjanju novega proizvoda ali
storitve, zelijo ustanoviti svojo organizacijo; kreativnost podjetnika odseva
potrebo razviti nov izdelek in zgraditi blagovno znamko, da doseze uspeh na

svojem podrocju.

4. Sidro tehni¢no- funkcionalne kompetentnosti

Doloceni ljudje po nekajkratni menjavi zaposlitve spoznajo svoj talent in najdejo
delo, ki ga z veseljem opravljajo. Svojo identiteto zgradijo okoli vsebine dela na
podrocju tehni¢ne in funkcionalne sposobnosti. Oseba, ki ima sidro tehni¢ne in
funkcionalne kompetentnosti, se ne odpove temu podroc¢ju dela, Ceprav se mora
delno odpovedati varnosti ali avtonomiji; vedno i8¢e izzive v podrocju

specializacije in gre tja, kamor jo vodi profesionalni izziv.

3. Sidro managerske kompetentnosti

Za to skupino oseb je pomembno napredovanje v hierarhi¢ni lestvici- osebe
prevzemajo vecjo odgovornost in imajo moznost prispevati k uspehu organizacije

ter zelijo biti voditelji.

Iz napisanega lahko zaklju¢im, da je sidro definirano kot del predstave osebe, ki
se v pogojih, ko ima na razpolago ve¢ moznosti, vselej odloci za isti izbor. Iz te
definicije lahko potegnem zakljucek, da ima vsaka oseba eno samo sidro, ki se
nahaja skupaj s potrebami, vrednotami in talentom na vrhu hierarhije, ki jo oseba

ima v svoji predstavi o sebi.

Po Cvetku (2002: 63) so karierna sidra za ljudi pomembna, ker jim omogocajo

odloc¢anje in ravnanje brez nepotrebnih poskusov in zmot.

Pri vseh zgoraj opisanih kariernih sidrih so po mojem mnenju potrebne dolocene
profesionalne ambicije, razen pri prvem- sidro varnosti oziroma stabilnosti, ker

posamezniki ne stremijo vec k vi§jim, drugim ciljem.
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3.6 IZOBRAZBA

Na prisotnost in oblikovanje profesionalnih ambicij lahko vpliva tudi izobrazba.

Po Svetliku (1987) so izobrazevalni sistemi in sistemi zaposlenosti med seboj
povezani, z vi§jo izobrazbo delajo posamezniki v boljsih delovnih pogojih, imajo
boljSi materialni ter druzbenopoliticni polozaj, zato je izobrazba zanesljiv
napovedovalec polozaja posameznika v druzbeni in tehni¢ni delitvi dela ter

njihovega materialnega polozaja.

Izobrazevanje se obravnava kot proces, ki posreduje kvalifikacije, nujne za delo,
te kvalifikacije pa so nato glavni dejavnik poklicnega uspeha; izobrazba doloca

opravljanje dela. (Ivancic: 1999)

Izobrazbo lahko obravnavamo z dveh vidikov:

1. z ekonomskega (izobrazba je tisti dejavnik, ki v strukturi dejavnikov daje
najvecji prispevek k stopnji rasti druzbenega proizvoda) in

2. zneekonomskega oziroma s SirSega kulturnega vidika.

» Iz individualnega vidika pa je funkcija izobrazbe v tem, da omogoca vsakemu
posamezniku boljSe delo, visji dohodek, visji polozaj in sploh boljSe moznosti
glede kariere. Izobrazba pa ima tudi svoje neekonomske funkcije: omogoca
bogatejSo duhovno Zivljenje, spodbuja teznjo po osebnem razvoju in druzbenem
spreminjanju, ve¢jem vkljucevanju v razna druzbena dogajanja itd.« (Jerovsek:

1980: 203)

Pomen izobrazbe kot kriterija za vrednotenje dela, razponov v osebnih dohodkih
in kot kriterija za dosego doloCenega polozaja na delovhem mestu, je v
slovenskem prostoru Se zmeraj dokaj nekonsistenten. Na eni strani je izobrazba
izredno pomembna in je zato poglavitni kriterij pri vrednotenju dela in razlikah v
dohodkih, na drugi strani pa prevladuje mnenje, da ni tako pomembna ter da so

pomembni samo rezultati dela.
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Izobrazevalne organizacije, predvsem Sole, imajo pri razvoju kariere zelo omejeno
vlogo, kajti pogosto se v organizaciji zahteva povsem drugacne ucne sposobnosti
v primerjavi s tistimi, ki smo se jih priuili v oli. Sole bi lahko ponudile ved
programov osebnostnega razvoja, na primer ¢ustvena inteligentnost, prevzemanje
odgovornosti, timsko delo ter bi s tem pripravile kandidate za vstop v delovno

okolje. (Brecko: 2000)

3.6.1 UCENJE IN KOMPETENCE

IzobraZevanje na delovnem mestu je pomembno tako za konkurencno prednost

podjetja kot za osebno rast in napredovanje zaposlenih.

»Kljuéno vprasanje konkurencéne sposobnosti podjetja je, kako spremeniti
uspesnost in kompetence zaposlenih, da se bo gibalo podjetje hitreje kot kupci in

konkurenti.« (Gorisek, Tratnik: 2003)

Znanje za uspesno opravljanje nekega dela postaja v sodobnem c¢asu vedno bolj
pomembna podlaga za napredovanje in doseganje konkurencéne sposobnosti

podjetja.

»Kompetenca pomeni poudarjeno znacilnost osebe in je moc¢no usmerjena k
odli¢nim dosezkom pri delu. Te znacilnosti lahko vkljucujejo motive, osebnostne
lastnosti, lasten nacin izvajanja doloCenega dela, Siroko znanje in razli¢ne

veséine.« (Gorisek, Tratnik: 2003)

Lahko recem, da so kompetence vzorci obnasanja- kako najboljSi najpogosteje
delajo in kako dosegajo najboljSe rezultate; gre za optimalno kombinacijo znanja,

vescin in vedenja posameznika.
Pojem kompetenca je povezan s pojmom napredovanja in uspeSnosti

posameznika, medtem ko so profesionalne ambicije predpogoj za napredovanje,

so kompetence tiste, ki dejansko pripeljejo do uspeha- sama zelja ni vedno dovolj.
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3.7 PROFESIONALNE AMBICIJE

Definicija profesionalnih ambicij je glede na opravljeno historicno teoretsko
obravnavo sledeca.

Pod pojmom profesionalne ambicije lahko opredelim Zeljo posameznika po
nadaljnji karieri oziroma njegove Zelje po napredovanju v poklicu. Pod
pojmom poklicnih ambicij si predstavljam nekoliko oZjo ambicioznost
posameznika, da napreduje predvsem v smeri znanja, medtem ko
profesionalna ambicija omogoc¢a predstavo o napredovanju v razli¢nih
smereh (poleg znanja in osebnostnega razvoja tudi v smeri zasluzka ali

poloZaja).

Po humanisti¢ni teoriji osebnosti si ¢lovek nenehno prizadeva za rast in razvoj,
¢emur se tudi neprestano posveca. Posameznik ima temeljno potrebo po
razvijanju lastnih potencialov- potrebo po samoaktualizaciji. (Hayes, Orrell:1998)

V ta sklop lahko uvrstim tudi profesionalne ambicije.

Na trgih dela se prepletajo interesi vsaj dveh vrst akterjev, oseb kot
posameznikov na eni strani in mnogih akterjev raznolikega institucionalnega
sveta na drugi.

»Individualne motivacije ljudi pri premikih na trgu dela izhajajo pretezno iz
njihove potrebe po prezivetju in zasluzku, dotikajo pa se tudi njihovega »veselja
do dela« in zelja po S$irsi uveljavitvi. »Koncni« izidi, ki ustvarjajo vsakokratno
poklicno strukturo trga dela, pa so le deloma posledica individualnih motivacij iz
vsakdanjega Zivljenja ljudi. Clovekove osebne sposobnosti, preference, lastnosti
in znanje zato jemljemo v sociologiji- nasprotno kot v ekonomiki- le v prvem
priblizku kot osnovno dolocilo njegovega osebnega poklicnega dosezka. Navidez
svobodna izbira ljudi glede tega, kaj bodo poceli, je namre¢ vedno pogojena Se z
medgeneracijskimi, kontekstualnimi in strukturnimi vplivi, omejitvami in

spodbudami.« (Kramberger: 1999: 33)

V raziskovalnem delu raziskujem tudi, ¢e obstajajo razlike med starejSimi in

mlajS$imi iskalci zaposlitve. Delni odgovor lahko najdemo tudi v literaturi.
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Mlajsi zaposleni se manj identificirajo z organizacijo kot starejSi. Ena od
interpretacij se nahaja v Buroway-evi tezi (v Rus: 2000: 273), da se mlajsi
zaposleni Se niso vklopili v delovno okolje organizacije. Kljub temu se postavlja
vprasanje, ali se mlajsi zaposleni ne identificirajo bolj s profesionalno kariero kot
z organizacijo, v kateri so zaposleni. MoZno je, da prihaja nov trend, kjer se mladi
strokovnjaki ne identificirajo ve¢ z druZzbenim razredom ali organizacijsko
kulturo, temve¢ le s svojo lastno profesijo. Slednje pomeni, da bo mlajSa
generacija predana le tistim organizacijam, ki bodo zmozne zagotoviti stalen in

poln razvoj kariere.

Na zeljo po napredovanju vplivajo naslednji pomembnejsi dejavniki:

e objektivne moznosti,

e stopnja selektivnosti in vrsta kriterijev pri napredovanju,

e dosezeni status oziroma pridobljene materialne in socialne koristi, ki se kazejo
v posedovanje moci in ugleda. (Jerovsek: 1982: 180)

Objektivne moznosti so odvisne od stopnje ekonomske ekspanzije, vi§ja je stopnja

rasti druzbenega proizvoda, ve¢ je novih delovnih mest in ve¢je so moznosti

napredovanja. Kljub temu pa so bile objektivhe moznosti za napredovanje v

Sloveniji majhne. Razlog je v tem, da so za vse majhne sisteme znacilni omejeni

procesi mobilnosti (mobilnost kapitala in delovne sile). Napredovanje v karieri je

bilo pretezno omejeno na ozke lokalne okvire. Zato potekajo procesi napredovanja

bolj znotraj vecjih korporacij. (Jerovsek: 1982: 180)
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3.7.1 ALTERNATIVNE OBRAVNAVE TRGA DELA

V tem delu obravnavam razli¢ne teorije trga dela, raziskujem ali razli¢ne teorije
trga dela vplivajo na razlicno razumevanje poklica oziroma profesije in s tem na
pojmovanje profesionalne ambicije.

Alternativne teorije trga dela se blizajo pravi strukturi poklica, ki je:

- vrsta znanja

- stopnja znanja (Sola) in

- omogoca hierarhijo ( kariero)

V nadaljevanju obravnavam pet teorij trga dela (Kramberger: 1999 101).

Glavni podatek na trgu dela so place zaposlenih in stopnja brezposelnosti, glavna
razlika med temi teorijami je ravno v tem, ali na trgu dela bolj poudarjamo
delovanje trZznega, placnega mehanizma ali pa se bolj osredoto¢imo na

institucionalne relacije med izobrazevalnim in delovnim sistemom.

V nadaljevanju me zanima ali sledeCe teorije dajejo posameznikovim

profesionalnim ambicijam razli¢no tezo in ¢e je odgovor da, na kakSen nacin.

1) Teorija CloveSkega kapitala (human kapital): profesije lo¢i le po stopnji

izobrazbe, ne pa po vrsti znanja.

Ta teorija vsebuje spoznanje, da ima ¢lovek produktivne sposobnosti, ki jih
lahko veca z vlaganji vase (Solanje in usposabljanje, premik na boljsa delovna
mesta). Pomembni podatki, ki jih je potrebno zbrati za preverjanje te teorije,
so podatki o »moznostih, da nekdo z doloceno izobrazbo sploh najde
zaposlitev«.

Glavna predstavnika te teorije sta Schultz in Becher.

Ta teorija obravnava ambicije z vidika naloZzbene (investicijske) logike

posameznika, ki Studira zato, da bi veC zasluzil. Profesionalne ambicije

pretvori v denar.
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2)

3)

4)

5)

Poizvedovalna domneva (screening hypothesis):

Nastane kot rezultat kritike teorije o ¢loveskem kapitalu, izobrazba ne ustvarja
novih produktivnih znanj, ampak le preverja ali ima nekdo sposobnost za
pridobitev diplome oziroma ali ima dovolj inteligence in naravnih
sposobnosti. Sola je selekcijski mehanizem, plade so odvisne le od stopnje

izobrazbe.

Ta teorija razume profesionalne ambicije kot ¢im vecjo prilagodljivost, da

¢lovek dokonca ¢im visjo izobrazbo, ker bo imel zato boljso placo.

Teorija o tekmovanju poslov ( job- competition): delo je homogeno, ne razloci

niti razlicnih poklicev niti stopenj znanja

Solanje ni pomembno za samo opravljanja dela, potrebno znanje se pridobi na
delovnem mestu.

Marginalna produktivnost dela in pla¢ je odvisna od tehnoloSke zahtevnosti

poslov in njihove trzne pozicije, ne pa od izobrazbe ljudi.

Ta teorija prestavlja ambicije iz Sole v delovno okolje, ker se le tam dobi

pravo znanje in polozaj.

Teorija ujemanja poslov (job matching): Sele ta nas pribliza pojmu poklica

Ta teorija raz€lenjuje predhodno teorijo in sicer, da je produktivnost Clovek le
deloma odvisna od njegovih sposobnosti, bolj je odvisna od poslov in trznega
polozaja. Place so odvisne od povprasevanja po proizvodih in storitvah ,
slednje determinira koli¢ino delovnih mest, na katerih lahko posameznik

vnov¢i svoje sposobnosti.

Ta teorija pravi, da se profesionalne ambicije splaca realizirati tam- v tistih

podjetjih in panogah, ki dobro trzno stojijo.

Segmentacijska teorija (Teorija delovnih poslov: opisi delovnih mest)
Po tej teoriji je trg dela segmentiran, posamezni segmenti pa so razli¢no
prehodni, kjer vsak segment oblikuje svoje lastne postopke usklajevanja

delavcev in delovnih mest (Ivancic: 1999)
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Poklici imajo tudi svojo vertikalno hierarhirano dimenzijo. Sele ta pokaze vse

razseznosti delovnih mest, poklicev in karier.

Ta teorija pravi, da je temeljna lastnost segmentiranega trga dela delitev na
primarni in sekundarni segment, pomembna je tudi delitev na interne in
eksterne trge dela, pri ¢emer so slednji bolj tekmovalni, posli so manj varni,
medtem ko interne segmente (vecja podjetja in poklicne karierne poti)

obvladujejo posebna nacela rekrutiranja.

Po tej teoriji profesionalne ambicije niso osebna lastnost, ampak so najbolj
odvisne od segmenta, v katerem poteka posameznikova kariera. V primarnem
sektorju je veliko priloznosti za kariero, v sekundarnem sektorju ni moznosti za
kariero; na internih trgih dela (velike organizacije) veljajo notranja pravila
napredovanja, na eksternih trgih lahko profitirajo le visoki specialisti, ki delajo za
dober denar in za ve€ podjetij, tisti brez znanja pa so na eksternih trgih dela

revcki.

Tabela 3.7.1:
Odvisnost razumevanja ambicij od konceptualnega zarisa trga dela (od teorije)

Teorija Razumevanije profesionalnih ambicij

1. Teorija CloveSkega kapitala Nalozbena logika: Studij- boljSe
delovno mesto in moznost napredovanja

2. Poizvedovalna domneva Prilagodljivost okolju - viSja izobrazba
pomeni visjo placo

3. Teorija o tekmovanju poslov Profesionalne ambicije se prestavijo v
delovno okolje, kjer se pridobi znanje

4. Teorija ujemanja poslov Profesionalne ambicije so odvisne od
trznega polozaja in delovnega okolja

5. Segmentacijska teorija Ambicije so odvisne od trznega
segmenta (primarni in sekundarni)

Razumevanje profesionalnih ambicij je odvisno od teorije, skozi katero jih

razlagamo in zunanjih okolis¢in, kot je trg dela in trzni polozaj podjetja.
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V obravnavi alternativnih pogledov na trg dela je Kramberger (1999: 134)
raz€lenil razlicne pristope k obravnavi segmentov trga dela in faktorjev, ki naj bi
jih dolocevali in vzdrzevali. Vsebujejo tudi razlicne konotacije poklicnega
prostora v nasem pomenu. Kerr je poudarjal interese, administrativna pravila in
kvazi- lastninske pravice na trgih dela. Dunlop je ugotovil, da se drzave najbolj
razlikujejo po sami naravi politike, zlasti v tem, kako neka oblast uvaja
proceduralna pravila. Sabel je pokazal, da dolo¢eni sodobni poklici, povezani z
zelo splo$nim ali pa z zelo specialnim znanjem, lahko shajajo tudi brez podjetij in

je to stanje imenoval izhlapljiva ekonomija.

3.7.2 CEHI IN INSTITUCIONALNA TIPOLOGIJA POKLICEV

Ce upostevamo moznost, da so sodobne profesije histori¢no utemeljene, pridemo
nazaj do tipi¢nih poklicih skupin preteklosti, do prototipnih profesij; najdemo
lahko vzporednice sodobnih poklicev in profesij s cehovsko organizacijo dela.
Siegrist (v Kramberger: 1999: 142) je uvedel institucionalno tipologijo poklicnih
skupin, ki vsebuje korporativne profesije (cehi), drzavno opredeljene
profesionalce (akademiki in znanstveni poklici, profesionalce- svobodnjake v
samoregulacijskih sistemih in neokorporativne profesije (skrb za storitve socialne
drzave). Cehe lahko razumemo kot primer profesionalnih korporativnih skupnosti,
ki so imele veljavo do zaCetka 19. stoletja. Opredeljevali so dajatve, vrste nalog in
dohodka, nadzorovali pristopanje v ceh in interni red dogajanja v njih, bili so
»skupine poklicnih razredov, ki so oborozili svoje ¢lane s posebnimi politicnimi,
zakonodajnimi in socialnimi pravicami znotraj nekega obmocja in v okviru

postopnih privilegijev« .

Ce je trg dela cehovsko ustrojen, se profesionalne ambicije lahko uresniujejo po

shemi vajenec- pomoc¢nik- mojster (na primer v medicini in pravu).
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3.8 ZENSKE IN PROFESIONALNE AMBICIJE

V tem delu Zelim predstaviti problematiko napredovanja pri Zenskah in s tem

pojmom povezanimi profesionalnimi ambicijami.

Razloge, zaradi katerih ne najdemo vec Zensk na vodilnih delovnih mestih, je
potrebno iskati predvsem v njihovi karierni poti; podjetja navadno zaposlujejo
zenske na manj pomembnih delovnih mestih (kot na primer v administraciji). Ker
so zenske Ze na zacCetku v manj ugodnem polozaju, odrezane od formalnih in
neformalnih mrez, ki so pomembne za napredovanje, je pot v napredovanju zanje
bolj zahtevna. Poleg tega pa se morajo Zenske, v vecji meri kot moski, odlocati
med druzino in kariero, ker je za morebitno napredovanje potrebno delati preko
polnega delovnega Casa.

Zaradi stereotipno dolo¢enih vlog spolov so menedzerski polozaji v druzbi manj
dostopni zenskam kot moskim, Zenske zasedajo nizje vrednotene vloge in

polozaje.

Kljub napredku pri zmanjSanju spolne diskriminacije so Zenske na vodilnih
delovnih mestih v manjSini v primerjavi z moskimi.

Po podatkih mednarodne organizacije dela (v Hazl: 2002) zasedajo zenske v
svetovnem merilu manj kot 5% vodilnih delovnih mest v delniskih druzbah,
medtem ko na nacionalnih nivojih ta delez le redko presega 20%; tudi tedaj, ko so

na vrhu, je njihov zasluzek manjsi v primerjavi z moskimi kolegi.

Pod profesionalne ambicije lahko Stejem tudi Zeljo posameznikov oziroma
posameznic po samostojnosti pri svojem delu in lastnem podjetju.

Med podjetniki najdemo tudi veliko Zensk, ki so se zacele aktivneje delovati v
devetdesetih letih. PodjetniStvo predstavlja pomembno Zivljenjsko priloznost Se
zlasti za tiste Zenske, ki niso pripravljene sprejeti bremen menedzerske kariere
oziroma ne izpolnjujejo formalnih pogojev zanjo, Zelijo pa si samostojnosti in so

ambiciozne.

Zensko podjetni§tvo je pri nas uspesno, kar lahko pripisemo tudi Zenskemu stilu

vodenja in upravljanja s podjetij; podjetnice podpirajo zaposlene v njihovih
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ambicijah, spodbujajo timsko delo, zmanjsujejo hierarhijo, skrbijo za kakovost in
tezijo k bolj neformalnim odnosom.

(Smo Slovenke na trgu delovne sile enakopravne?: ve¢ avtorjev)

Na ambicioznost pri zenskah vpliva njihov druzbeni polozaj in izobrazba, menim
pa, da se morajo pogosto zenske z visokimi ambicijami bolj potruditi kot moski,

pogosto pa se zaradi kariere odpovejo tudi druzini.

Kot zanimivost lahko navedem podatek, da se pri oblikovanju kariere kazejo
majhne razlike med moskimi in Zenskami na vodilnih delovnih mestih; poklicne
poti ne predstavljajo dveh razli¢nih nacinov ustvarjanja kariere. Kot osnovni
razlog za napredovanje so ljudje navedli delo in rezultate svojega dela ter
prizadevanje, manj pa da jim je pri napredovanju pomagala njihova lastna
ambicija ali Zelja po uspehu. (vir: Kanjuo- Mrcela 1996: 159)

Kljub temu pa menim, da je ta Zelja predpogoj za sam uspeh in napredovanje.
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4 PREDSTAVITEV STVARNE KADROVSKE
AGENCIJE

Druzba KADROVSKI INZENIRING, A. M. s.p. je bila ustanovljena leta 1996 v
Ljubljani. Druzba je v fazi preregistracije iz s.p. v d.o.0.. V nadaljevanju bom to druzbo
imenovala podjetje Kadrovski inZeniring. Sedez podjetja je v Ljubljani in deluje najbolj

na tem podrocju.

Lastnica druzbe je diplomirana psihologinja, ki ima 20- letne izkus$nje na podroc¢ju

kadrovskih virov.

Podjetje Kadrovski inZeniring se ukvarja s svetovanjem in izvajanjem dela s kadrovsko-
organizacijskega podro¢ja, s poudarkom na ravnanju s ¢loveskimi viri. Kadrovski
inZeniring izvajajo predvsem za majhne, pa tudi srednje- velike in velike druzbe, ki

imajo dolgoro¢no strategijo razvoja na podroc¢ju ravnanja s cloveskimi viri.
Podroc¢je dejavnosti bi lahko razdelili na naslednje sklope:

1. Posredovanje dela in zaposlitve: na zeljo delodajalca poiscejo in posredujejo
ustreznega kandidata, ki mora, ne samo po znanju in izku$njah, ustrezati timu, v
katerem bo delal; pri tem imajo vedno bolj pomembno vlogo osebnostne

lastnosti novih sodelavcev.

2. Profesionalna selekcija: izbor najustreznejSega kandidata za prosto delovno
mesto, ki mora izpolnjevati doloCene pogoje in pricakovanja, kot so izobrazba,
delovne izku$nje, znanje, sposobnosti in osebnostne lastnosti; metoda dela je

sprejemni intervju in testiranje kandidatov.

3. Priprava splo$nih aktov podjetja: pri izdelavi aktov poskrbijo za njihovo
skladnost z veljavno zakonodajo ter s specificnimi zahtevami podjetja; akti
imajo poudarek na placnem sistemu, ki temelji na placilu glede na doseganje

pri¢akovanih rezultatov dela.

4. ReSevanje individualne problematike v podjetju: invalidski postopki,
individualno svetovanje v primerih prekvalifikacije, dokvalifikacije in

izobrazevanja delavcev.
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5. Projektne naloge, ki niso vezane na velikost druZbe: projekti kadrovskega
reinzeniringa, projekti s podrocja upravljanja s cloveskimi viri: organizacijska
klima in vrednote podjetja, letni razgovori, ugotavljanje zadovoljstva zaposlenih,

delovna motivacija, sistemi nagrajevanja itd.

Podjetje ima tudi koncesijo od Ministrstva za delo, druzino in socialne zadeve ter
sodeluje z Zavodom RS za zaposlovanje pri zaposlovanju tezje zaposljivih

delavcev.

Nacin dela tega podjetja je sledeC: podjetje naro¢i dolocen kader, kanali iskanja
ustreznih kandidatov v podjetju Kadrovski inzeniring pa so razli¢ni. Najbolj
pogosto se vloge zbirajo preko javnih objav v Casopisu, sledi objava na internetu
na dveh spletnih naslovih (lastnem in preko sistema E- kariere), obfasno pa

pridobijo kandidate s posredovanjem z Zavoda RS za zaposlovanje.

Najve¢ kandidatov pridobijo z objavo v medijih (Delo in drugi Casopisi), ti tudi
sestavljajo jedro njihove baze. Ti kandidati so tako brezposelne osebe kot ze
zaposleni, ki i$¢ejo nove izzive ali boljse pogoje dela.

Kandidati so predvsem iz Ljubljane z okolico, zato ker je najve¢ podjetij, ki

i8¢ejo kadre, v Ljubljani, obCasno pa iscejo tudi kader na drugih koncih Slovenije.

Glede na zahtevnost naro¢nikov- podjetij in samo zahtevnost delovnega mesta
ima podjetje Kadrovski inZeniring dva vprasalnika- splo$nega, ki vsebuje osnovne
podatke o kandidatu, njihovi izobrazbi in delovnih izkusnjah, in razSirjenega, v
katerem so poleg splosnih vpraSanj tudi dodatna vprasanja o Zelji po nadaljevanju
Solanja, profesionalne ambicije in lastni samooceni (kandidati ocenijo svoje
sposobnosti, kot so na primer komunikacijske ves¢ine, lastna ocena delovne
uspesnosti in podobno). 1z razSirjenega vpraSalnika sem z dovoljenjem lastnice
zbrala doloc¢ene podatke iz baze iskalcev zaposlitve, ki se nanasajo na leto 2002 in

jih analizirala.

Stevilo iskalcev zaposlitve, ki pridejo v Kadrovski inZeniring, se iz leta v leto

povecuje. V letu 2001 je bilo opravljenih 341 razgovorov, v letu 2002 481, letos
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(2003) pa je bilo razgovorov Se vec, do junija 2003 je bilo opravljenih Zze 600
razgovorov.
To ne pomeni, da Stevilo iskalcev zaposlitev strmo raste v Ljubljani, ampak bolj

odraza povecan obseg dela v podjetju Kadrovski inZeniring.

5 METODOLOGIJA IN PODATKI

V nalogi raziskujem ter povezujem teorijo in prakso glede profesionalnih ambicij
iskalcev zaposlitve. V ta namen sem pregledala strokovno literaturo in v
histori¢nem ter teoreticnem uvodu predstavila najnujnejSe koncepte in definicije,
ki jih nameravam uporabiti v interpretaciji empiri¢nega dela. S tem sem zbrala
podatke o teoreticnih konceptih o pojmovanju profesij in s tem povezanim
razvojem kariere oziroma poklicne poti pri posamezniku. Zanimala me je tako
teorija kot praksa v pojmovanju profesije in s tem sem ustvarila podlago za

razumevanje profesionalnih ambicij pri posameznih iskalcih zaposlitve.

5.1 CILJI ANALIZE

V tem delu naloge Se skuSam odgovoriti na vprasanje, kaksne so dejanske razlike
glede profesionalnih ambicij pri ljudeh, ki i8¢ejo oziroma zelijo zamenjati
zaposlitev, in kaj vpliva ali pogojuje te ambicije, kaj pomenijo v stvarnem okolju
(pretezno ljubljanskem). Osnovni faktorji, ki lahko vplivajo na jakost izraZene
profesionalne ambicije, so:

e  starost

e spol

e izobrazba
V empiri¢nem delu naloge bom z namenom, da dobim uvid v stvarno okolje,
analizirala podatke iz vprasalnikov za iskalce zaposlitve v podjetju Kadrovski
inZeniring in skusala odgovoriti na to, kaj profesionalne ambicije pomenijo za te
iskalce zaposlitev in kako so med seboj povezani starost, spol in izobrazba ter

profesionalne ambicije.
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Hipoteze:

1. Mlajsi iskalci zaposlitve imajo vecje profesionalne ambicije kot starejsi.

2. Profesionalne ambicije so odvisne od spola: moski so bolj ambiciozni od
zensk.

3. Ljudje z vi$jo stopnjo izobrazbe imajo vecje profesionalne ambicije kot

tisti z srednjesSolsko ali osnovnosolsko izobrazbo.
4. Ljudje si pod profesionalnimi ambicijami bolj predstavljajo dober

polozaj in ve¢ denarja, manj pa boljse znanje.

5.2 POPULACIJA

Populacija so iskalci zaposlitev, tako brezposelni kot tisti, ki zelijo zamenjati
zaposlitev zaradi napredovanja ali drugih subjektivnih okolis¢in. Informacije sem
zbrala v privatni agenciji za posredovanje dela in zaposlitev v Ljubljani. Z
dovoljenjem te agencije sem zbrala, uredila in analizirala le dolocene podatke iz
njene sicer SirSe baze.

V ze omenjeni kadrovski agenciji imajo na voljo dva vpraSalnika: osnovnega in
razSirjenega, glede na zelje zunanjih podjetij in samo zahtevnost prostega
delovnega mesta. RazSirjeni vprasalnik vsebuje tudi dodatna vpraSanja o
profesionalnih ambicijah potencialnih kandidatov. Zaradi velike baze podatkov
sem v svoji analizi upoStevala le njen del in sicer obdobje od februarja do julija
2002. Na ta nacin sem pridobila informacije o 122 iskalcih zaposlitve (iz

razSirjenih vpraSalnikov).

Vsi zbrani podatki o iskalcih zaposlitve se varujejo v skladu z Zakonom o varstvu

osebnih podatkov, zato v nadaljevanju podajam samo agregirane rezultate.
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5.3 MERSKI INSTRUMENT IN OSNOVNE SPREMENLJIVKE

Merski instrument je vpraSalnik, ki je sestavljen iz sploSnega dela (Stiri vpraSanja)
in Sestih vsebinskih vprasanj (glej prilogo). Ta wvprasalnik izpolnijo iskalci
zaposlitve v podjetju Kadrovski inZeniring. V sploSnem delu so podane splosne
informacije o podrocju dela, spolu, starosti in kraju bivanja anketiranih oseb. Prvo
in drugo vprasanje se nanaSa na dokoncano izobrazbo (srednjeSolsko oziroma
univerzitetno). Tretje vprasanje daje informacije o tem, koliko so se anketirane
osebe izobraZevale na strokovnih tedajih. Cetrto vpraanje se nanasa na Zeljo po
nadaljevanju Solanja. Peto vprasanje se dotika usposobljenosti z racunalnikom.
Sesto vprasanje sprasuje po profesionalnih ambicijah iskalcev zaposlitve. Zadnje
vprasanje so nanasa na interesna podro¢ja in zelje po izpopolnjevanju na

delovnem mestu.

5.4 I1ZVORNE IN IZVEDENE SPREMENLJIVKE

V empiri¢ni analizi sem izvorne spremenljivke (odgovore iz vpraSalnika) zaradi
bolj strnjene analize pretvorila (prekodirala) v izvedene spremenljivke (glej tabelo

6.4).
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Tabela 6.4: Izvorne in izvedene spremenljivke

Izvorna Merska raven Izvedena Lestvica Merska raven
spremenljivka izvorne spremenljivka izvedene
spremenljivke spremenljivke
vase odprto Prisotnost da, ne dihotomna
profesionalne vprasanje | profesionalnih
ambicije (narativ) ambicij
polozaj in
vase odprto Namen denar
profesionalne vpraSanje | profesionalnih | oboje nominalna
ambicije (narativ) ambicij izobrazba
in znanje
do 24 let
Datum rojstva | numeri¢no Starost 25 do 44 let ordinalna
od 45 let dalje
odprto nominalna/
Spol vpraSanje Spol m/ 7 dihotomna
Dokonc¢ana odprto Izobrazba |do srednje Sole| ordinalna
Sola vprasanje od visje Sole
dalje

Odgovori na vprasanje o profesionalnih ambicijah so bili podani kot narativ

(anketirani odgovori kot zeli). Te narative sem prebrala in odgovore pretvorila v

dve kategoriji (da, ne). Pod DA sem uvrstila vse tiste odgovore, kjer so osebe

napisale naslednje odgovore:

e napredovanje

e uspeh na delovhem mestu

¢ viSje funkcije v podjetju kot so vodstveni polozaji

e napredovanje v poklicni karieri

e ustanovitev lastnega podjetja

e napredovanja na podrocju izobraZevanja

Prevec splosni odgovori, kot so na primer fleksibilno delovno okolje, odgovorno delo,
izpopolnjevanje, delo v pozitivnem okolju, povpre¢na sluzba, stabilna zaposlitev, pa po
zgoraj navedenih podatkih in postavljenih kriterijih ne izpolnjujejo pogoja za
profesionalne ambicije, zato sem takSne odgovore in seveda vse ostale (tudi odgovore
ne) uvrstila v kategorijo NE. Ce so bili odgovori »ne vem« sem jih tudi uvrstila v

kategorijo NE.
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To isto izvorno spremenljivko sem po dolo¢enem premisleku strnila Se vsebinsko
(v novo spremenljivko) in sicer v 3 kategorije:

e polozaj in denar

e oboje (polozaj ali denar in izobrazba ali znanje)

e izobrazba in znanje

Odgovore na vpraSanje o letu rojstva sem preuredila v 3 kategorije:

e do 24 leta (raziskovalno obdobje)

e 0d 25 do 44 leta (obdobje uveljavljanja)

e 0d 45 leta dalje (vzdrzevalno obdobje)
Starostne skupine sem delno oblikovala po razvojni teoriji Donalda Superja, ki je
pojmoval karierni razvoj kot koncepta o sebi in preizkusSanja tega koncepta v
realnosti. Poklicne odlocitve je obravnaval kot trajen proces poklicnega razvoja in
prilagajanja ter je opredelil napredovanje v celotnem zaposlitvenem obdobju skozi

pet stopenj poklicnega razvoja (povzeto po Cvetko: 2002: 23):

obdobje rasti, ki traja od rojstva do 14. leta

- raziskovalno obdobje, ki traja od 15. do 24. leta
- obdobje uveljavljanja, ki traja od 25. do 44. leta
- vzdrzevalno obdobje, ki traja od 45. do 64. leta
- obdobje upadanja

Spol sem kodirala v 2 kategoriji (moski, Zenske).

Izjave respondentov o njihovi izobrazbi sem strnila v 2 kategoriji:
e do V. stopnje izobrazbe
e od VI. stopnja izobrazbe dalje.
Prelom na tej stopnji sem naredila zato, ker se tu loCujeta srednja in visjeSolska

izobrazba.

Glede na mersko raven izvedenih spremenljivk bo vsa nadaljnja kvantitativna
analiza opravljena na nominalni merski ravni: opisna statistika posameznih
spremenljivk bo izrazena v procentih, povezanost dveh spremenljivk bo

izracunana s hi- kvadrat testom.
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Obdelava podatkov (opisne statistike in analiza povezanosti) je bila opravljena

ro¢no, s pomocjo programa Excel.

6 REZULTATIIN RAZPRAVA

6.1 OPISNA STATISTIKA POSAMEZNIH SPREMENLJIVK

Najprej podajam opisno statistiko za analizo vklju€enih spremenljivk (glej tabelo

6.1).

Tabela 6.1 Opisna statistika izvedenih spremenljivk

lzvedena spremenljivka Lestvica N Delez v %
da 64 52
Prisotnost profesionalnih

ambicij ne 58 48
122 100
polozaj in denar 51 80

Namen profesionalnih oboje (polozaj in
ambicij izobrazevanje) 9 14

izobrazevanje in

Zznanje 4 6

64 100
do 24 let 20 16
Starost 25 do 44 let 89 73
od 45 let dalje 13 11
122 100
mosKi 55 45
Spol zenske 67 55
122 100
do srednje Sole 59 48
Izobrazba od visje Sole dalje 63 52
122 100

Profesionalne ambicije izraza priblizno polovica oseb (52%). Po vsebini oziroma
po namenu profesionalnih ambicij med 64 osebami, ki imajo te ambicije, dale¢

prevladujejo »polozaj in denar« (80%), k znanju tezi zanemarljivih 6%
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anketiranih. Po starosti prevladujejo osebe iz srednjega starostnega razreda, od 25
do 44 let (73%). Spolna struktura anketirancev je rahlo v prid Zenskam (55%).
Glede izobrazbe pa je priblizno polovica oseb z visokoSolsko izobrazbo, polovica

pa srednjesolsko ali poklicno izobrazbo.

6.2 ANALIZA POVEZANOSTI MED FAKTORJI IN PRISOTNOSTJO
PROFESIONALNIH AMBICLJ

V tem delu naloge zelim ugotoviti prisotnost profesionalnih ambicij glede na starost,
spol in izobrazbo proucevanih oseb. Zanima me, ¢e se kategorije razlikujejo po
dolocenih lastnostih oziroma Ce je povezanost dveh lastnosti statisticno znacilna kar

preverjam s hi- kvadrat testom.

6.2.1 ANALIZA POVEZANOSTI MED STAROSTJO IN
PRISOTNOSTJO PROFESIONALNIH AMBIC1J

Moj namen je ugotoviti, ¢e obstaja statisti¢no znacilna povezava med starostjo in

profesionalnimi ambicijami.

1. hipoteza:

Mlajsi iskalci zaposlitve imajo vec¢je profesionalne ambicije kot starejsi.

Tabela 6.2.1: Povezava med starostjo in profesionalnimi ambicijami (vrsticni odstotki)

Starostna Profesionalne ambicije (v %) Skupaj N
skupina DA NE vV %
do 24 let 55 45 100 20
od 25 do 44 47 53 100 89
nad 45 let 85 15 100 13
Skupaj 52 48 100 122

Test povezanosti teh dveh nominalnih spremenljivk pokaze (3= 6,48), da je pri 5%
tveganju kriti¢na vrednost 5,99 (prostostna stopnja= 2) in y°.= 6,48 presega 5,99, zato

je mozno govoriti o statistino znacilni povezanosti, kar pomeni da starost vpliva na
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profesionalne ambicije. Natan¢neje, najstarejSa starostna skupina je izrazito
profesionalno bolj ambiciozna kot mlajsi dve skupini, najmanj ambiciozna je srednja
skupina. Hipoteza, da imajo mlajsi iskalci zaposlitve vecje profesionalne ambicije kot

starejsi, ne drzi.

6.2.2 ANALIZA POVEZANOSTI MED SPOLOM IN PRISOTNOSTJO
PROFESIONALNIH AMBIC1J

V tem delu ugotavljam, ¢e obstaja statisticno znacilna povezava med spolom na zeljo po

napredovanju oziroma na profesionalne ambicije.

2. hipoteza:

Profesionalne ambicije so odvisne od spola: moski so bolj ambiciozni od Zensk.

Tabela 6.2.2: Povezava med spolom in profesionalnimi ambicijami (vrsticni odstotki)

Spol Profesionalne ambicije (v %) Skupaj N
DA NE vV %
Moski 62 38 100 55
Zenske 45 55 100 67
Skupaj 52 48 100 122

Test povezanosti teh dveh nominalnih spremenljivk pokaze (3= 3,52), da je pri 5%

tveganju kriticna vrednost 3,84 (stopnja prostosti = 1) vecja od 3,52, zato je mozno

trditi, da ni statisticno znacilne povezanosti, spol ne vpliva na profesionalne ambicije,

zenske niso drugace ambiciozne kot moski. Med obema spoloma so razlike v

ambicioznosti, vendar niso statisticno pomembne, zato tudi drugo hipotezo, da so

profesionalne ambicije odvisne od spola, zavrnem.
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6.2.3 ANALIZA POVEZANOSTI MED IZOBRAZBO IN
PRISOTNOSTJO PROFESIONALNIH AMBIC1J

V tem delu preverjam, ¢e obstaja statisticno znacilna povezava med stopnjo izobrazbe

in profesionalnimi ambicijami.

3. hipoteza:
Ljudje z vi§jo stopnjo izobrazbe imajo vecje profesionalne ambicije kot tisti z

srednjesolsko ali osnovnosolsko izobrazbo.

Tabela 6.2.3:
Povezava med izobrazbo in profesionalnimi ambicijami (vrsticni odstotki)
|zobrazba Profesionalne ambicije (v %) | Skupaj N
DA NE vV %
do V. stopnje 56 44 100 55
od VI. stopnje dalje 49 51 100 67
Skupaj 52 48 100 122

Test povezanosti teh dveh nominalnih spremenljivk pokaZe (x*.=0,55), da je pri 5%
tveganju kriti¢na vrednost 3,84 (stopnja prostosti = 1). Ker je y%= 0,55 in ne presega
kriti¢ne vrednosti, lahko trdim, da ne obstaja statisti¢no znacilna povezanosti med

izobrazbo in profesionalnimi ambicijami.

Hipotezo moram zavrniti, izobrazba ne vpliva na prisotnost profesionalnih
ambicij. Ta podatek izvira tudi iz same strukture osnovnih podatkov, med iskalci
zaposlitve z visokoSolsko izobrazbo prevladujejo iskalci prve zaposlitve, ki
pogosto padejo Se v drugo starostno skupino (od 25 let dalje). Tej skupini je
prioriteta najti redno zaposlitev, ker Se nimajo delovnih izkuSenj in z njimi

povezanim Zeljami po napredovanju.
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6.3 ANALIZA POVEZANOSTI MED FAKTORJI IN VSEBINO
PROFESIONALNIH AMBICIJ

Na tem mestu ugotavljam vsebino profesionalnih ambicij glede na starost, spol in

izobrazbo.

6.3.1 ANALIZA POVEZANOSTI MED STAROSTJO IN VSEBINO
PROFESIONALNIH AMBIC1J

Zanima me, ¢e obstaja statisticno znacilna povezava med starostjo in vsebino

profesionalnih ambicij.

4. hipoteza:
Ljudje si pod profesionalnimi ambicijami bolj predstavljajo dober polozaj in ve¢

denarja, manj pa boljSe znanje.

Tabela 6.3.1:
Povezava med starostjo in vsebino profesionalnih ambicij (vrsticni odstotki)
Starost polozaj |oboje (polozaj izobrazevanje| skupaj N
in denar | in izobrazevanje) in znanje vV %
do 24 let 45 37 18 100 11
25do 44 83 12 5 100 42
od 45 dalje 100 0 0 100 11
Skupaj 80 14 6 100 64

Test povezanosti pokaZe (.= 7,83), da je pri 5% tveganju kriti¢na vrednost 5,99
(prostostna stopnja= 4), ker y°.= 7,83 presega 5,99, je mozno trditi, da obstaja
statisticno znacilna povezanost med starostjo in vsebino profesionalnih ambicij. Mlajsi
si poleg polozaja in denarja Zelijo tudi izobrazevanja in znanja ter kombinacijo obojega,
medtem ko v srednji in najstarejsi starostni skupini prevladujeta polozaj in denar

(starejSa starostna skupina tudi nima Zelja po izobrazevanju).
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6.3.2 ANALIZA POVEZANOSTI MED SPOLOM IN VSEBINO
PROFESIONALNIH AMBICLJ

Na tem mestu preverjam, ¢e obstaja statisticno znacilna povezavo med spolom in

vsebino profesionalnih ambicij.

Tabela 6.3.2:
Povezava med spolom in vsebino profesionalnih ambicij (vrsticni odstotki)
Spol polozaj |oboje (polozaj izobrazevanje |Skupaj N
in denar | in izobrazevanje) in znanje vV %
MosKi 88 12 0 100 34
Zenske 73 17 10 100 30
Skupaj 80 14 6 100 64

Test povezanosti teh spremenljivk pokaze (x*.= 0,56), da je pri 5% tveganju kriti¢na
vrednost 5,99 (prostostna stopnja= 2) in y = 0,56 ne presega 5,99, zato je mozno trditi,
da spol ne vpliva na vsebino profesionalnih ambicij. Iz tabele je sicer razvidno, da so
zenske pri ambicioznosti bolj naklonjene izobraZevanju, medtem ko so moski bolj
nagnjeni k polozaju na delovnem mestu (vendar ta podatek pri tej velikosti vzorca ni

statisticno pomemben).

6.3.3 ANALIZA POVEZANOSTI MED IZOBRAZBO IN VSEBINO
PROFESIONALNIH AMBICLJ

V tem delu naloge preverjam, ¢e obstaja statisti¢no znacilna povezavo med stopnjo

izobrazbe in vsebino profesionalnih ambicij.

Tabela 6.3.3:
Povezava med izobrazbo in vsebino profesionalnih ambicij (vrsticni odstotki)
Izobrazba | polozaj |oboje (polozaj izobrazevanje |Skupaj N
in denar | in izobraZzevanje) in znanje vV %
do srednje
Sole 67 27 6 100 33
od visje 94 0 6 100 31
Sole dalje
Skupaj 80 14 6 100 64
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Test povezanosti teh spremenljivk pokaze (°.=9,9), da je pri 5% tveganju kriti¢na
vrednost 5,99 (prostostna stopnja= 2) in %= 9,9 presega 5,99, zato je mozno govoriti o
statisti¢no znacilni povezanosti, kar pomeni, da stopnja izobrazbe vpliva na vsebino
profesionalnih ambicij. Skupina do V. stopnje izobrazbe si poleg polozaja in denarja
zeli tudi izobraZevanja, medtem ko v skupini od VI. stopnje izobrazbe dalje
prevladujejo profesionalne ambicije po visjih polozajih.

Cetrto hipotezo, da si ljudje Zelijo bolj dobrega poloZaja kot pa boljsega znanja,
lahko potrdim, s hi- kvadrat testom sem dokazala, da je stopnja izobrazbe
statisticno znacilen faktor vsebine profesionalnih ambicij, medtem ko druga dva

faktorja (spol in starost) ne vplivata na vsebino profesionalnih ambicij.
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7 SKLEPNE MISLI

Profesionalne ambicije so zelo Sirok pojem, zato so bili tudi odgovori vpraSanih splo$ni
in individualni. Pojem profesionalne ambicije pomeni ve¢ kot polovico vprasanim
napredovanje in uspeh na delovnem mestu. Pomeni pa jim tudi karierni razvoj, ki ni
vedno povezan z vodstvenimi polozaji, temvec¢ tudi z znanji in izkuSnjami. Poleg tega
pa tudi napredovanje v izobrazevalnem procesu kot je magisterij ali doktorat. Za
polovico vprasanih lahko trdim, da so ambiciozni v smislu napredovanja v svoji
poklicni karieri in da razmisljajo, kaj bi radi delali v prihodnosti. Izobrazba ne vpliva na
ambicioznost vprasanih. Moski so bolj ambiciozni od zensk, vendar pa ti podatki v moji
raziskavi niso statisticno znacilni. Vpliv starosti na ambicioznost je zanemarljiv in je

bolj povezan z moznostjo napredovanja in delovnimi izkuSnjami.

Skozi razli¢ne teorije trga delovne sile, razjasnitvijo pojmov profesije, kariere in poklica
ter kariernim razvojem sem spoznala, da so ti pojmi med seboj zelo povezani in se skozi
razli¢na ¢asovna obdobja spreminjajo. Pojmovanje kariere se je vsebinsko spreminjalo;
v preteklosti je kariera pomenila varnost posameznikom, vecina ljudi je imela stabilno,
enosmerno poklicno pot celo Zivljenje, z razvojem kariere je bila misljena samo pot
navzgor, razvoj kariere je bil namenjen samo mladim in perspektivnim delavcem. V
danasnjem Casu pa polna zaposlenost ni ve¢ zagotovljena vsakemu delavcu, poklicne
poti postajajo vedno bolj raznolike. Razvoj kariere ne pomeni ve¢ le napredovanje
navzgor, temvec tudi premike v smeri stabilne, horizontalne, linearne in cikli¢ne
kariere. Pri tem je uCenje eden najpomembnejSih faktorjev za vse starostne skupine.
Razvoj kariere ne zadeva vec le posameznika, temvec¢ tudi njegovo druzino in

zivljenjske vloge izven zaposlitve.

Pomen razvoja kariere posameznika in ugotavljanje njegovih zelja (profesionalnih
ambicij) postaja vedno bolj pomembno tako v podjetjih kot pri zaposlenih samih.V
proces iskanja, razvoja in dolocanja profesionalnih ambicij se morata aktivno vkljuciti
obe strani, kar omogoci obojestransko zadovoljstvo, napredek in razvoj tako za podjetja
kot tudi za posameznikovo kariero. To velja predvsem za strokovno bolj usposobljen

kader, medtem ko pri nizje izobrazenih tega ni, delajo predvsem za svojo lastno

53



eksistenco. Kljub temu pa si bolj ambiciozni zastavijo neke cilje (izobrazevanje ob delu

za vi§jo stopnjo izobrazbe), da bi dosegli boljSe pozicije na trgu dela.

Profesionalne ambicije so v taki ali drugacni obliki prisotne v razli¢nih teorijah
trga dela. Po teoriji ¢loveskega kapitala posameznik Studira za vecji dohodek in
boljSi polozaj na delovnem mestu. Teorija poizvedovalne domneve razume
profesionalne ambicije kot ¢im vecjo prilagodljivost ¢loveka okolju, posameznik
zeli doseci ¢im visjo izobrazbo zaradi njegove predpostavke o visji placi. Teorija
o tekmovanju poslov premakne ambicije iz Sole v delovno okolje, ker se le tam
dobi pravo znanje in poloZaj, ki omogoc¢a napredovanje. Po teoriji o tekmovanju
poslov se profesionalne ambicije splaca realizirati v tistih podjetjih in panogah, ki
na trgu dobro stojijo. Po segmentacijski teoriji profesionalne ambicije niso osebna
lastnost, ampak so najbolj odvisne od segmenta, v katerem poteka posameznikova
kariera. Medtem ko je v primarnem sektorju veliko priloznosti za kariero, v
sekundarnem sektorju teh moznosti ni; na internih trgih dela (velike organizacije)
veljajo notranja pravila napredovanja, na eksternih trgih lahko pridobijo le visoki

specialisti, ki delajo za dober denar in za ve¢ podjetij.

PREDLOGI

1. 'V prihodnosti bi bilo zanimivo raziskati in primerjati razlike med drZzavami

glede profesionalnih ambicij.

2. Razvoj kariere in profesionalnih ambicij bi bilo pou¢no pogledati tudi iz
perspektive podjetij in kako slednja prispevajo k temu. Nekatera podjetja
ugotavljajo profesionalne ambicije skozi letne razgovore z svojimi zaposlenimi

in na podlagi njihovih odgovorov nacrtujejo njihovo kariero.
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9 PRILOGA: VPRASALNIK

To je del vprasalnika iz podjetja Kadrovski inzeniring iz katerega sem zbrala

omenjene informacije.

Podroc¢je dela:

Datum rojstva: kraj

Spol:

1. Dokonc¢ana $ola

smer, stopnja, poklic

2. Sola, ki ste jo pred tem zaklju¢ili oziroma obiskovali :

3. Ste obiskovali strokovne tecaje?

4. Zelite nadaljevati Solanje NE DA  Kje

5. Vase profesionalne ambicije :

6. Navedite interesna podrocja, ki vas zanimajo in bi se zeleli izpopolnjevati v
okviru sluzbe:
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