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Karierno svetovanje - Slovenija v primerjalni perspektivi

Diplomsko delo proucuje polozaj kariernega svetovanja v Sloveniji. Sprva je nakazan
vpliv proznosti trga delovne sile na spremembo pojma poklic. Karierno svetovanje je
ena izmed dejavnosti karierne orientacije, zato je nadalje opredeljen pojem karierna
orientacija, opisane so tudi njene ostale dejavnosti, metode in pomen karierne
orientacije. Sledi definicija pojma karierno svetovanje, ki nakazuje na pomembnost ne-
direktivnih metod svetovanja in prepletanje kariernega svetovanja z osebnim
svetovanjem. V nadaljevanju so predstavljene novejSe teorije kariernega svetovanja.
Diplomsko delo ugotavlja, da se mora karierna orientacija prilagoditi nenehno
spreminjajo¢im se potrebam fleksibilnega trga. Zadnji del diplomskega dela se
osredoto¢a na spremembe, ki so se zgodile na podro¢ju karierne orientacije in
kariernega svetovanja v Sloveniji po letu 1998, primerja stanje karierne orientacije v
Sloveniji s stanjem v tujini in ugotavlja, katera so tista podroc¢ja karierne orientacije, ki
bi jih v Sloveniji morali izboljsali. Na podro¢ju kariernega svetovanja v sistemih
osnovnega, srednjega in visokoSolskega izobrazevanja Slovenija zaostaja za
primerljivimi drzavami. Pripravljajo se razli¢ni projekti, ki bodo omogocili tako
Solarjem, kot tudi odraslim boljSe moznosti informiranja o trgu delovne sile in bolj
kakovostno karierno svetovanje.

Kljuéne besede: karierna orientacija, novejSe teorije kariernega svetovanja, proznost
trga delovne sile, spremembe v karierni orientaciji, ocena kariernega svetovanja v
Sloveniji.

Career Counselling - Slovenia in comparative perspective

This thesis examines the current situation in the field of career counselling in Slovenia.
At beginning it points out the influence of the labour market on the change of the term
occupation. Career counselling is one of the activities of the career orientation, so the
thesis defines the term career orientation, its other activities, methods and its meaning.
Further, a definition of the term career counselling is provided, which suggest the
importance of non-direct counselling methods and the interplay of career and personal
counselling. Second part of the thesis describes the new approaches to career
counselling. The thesis calls for the adaptation of career orientation to the flexible
labour market. The last part of the thesis focuses on the changes in career orientation
and career counselling in Slovenia after 1998. The situation of the career orientation in
Slovenia to the situation in foreign countries is compared and the fields of the career
orientation in Slovenia are indicated that have to improve. The situation in Slovenia in
the field of primary school system, secondary school system and university is worse
than in other comparable countries. Slovenia is preparing various projects, that are
going to help pupils, as well as grown-ups to get better informed of the numerous
possibilities in the labour market and have the possibility to attend quality career
counselling.

Key words: career orientation, new approaches to career counselling, flexible labour
market, changes in the career orientation, evaluation of the career counselling in
Slovenia.
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1 UvOD

Vsak posameznik se kdaj znajde na tocki v zivljenju, ko ne ve, kako naprej. VCasih ga
zaustavijo osebne tezave, vCasih cuti pritisk druzbe, da sledi pravilom, ki naj bi
dolocala, kaj je prav in kaj narobe, v€asih pa preprosto ne najde potrebnih informacij, ki
bi mu omogocile lazjo odlo¢itev. Ena izmed pomembnih odlocitev vsakega
posameznika je prav gotovo odlocitev o karierni poti. Opravljanje dejavnosti, ki
prinaSa zadovoljstvo, je pomemben korak na poti k sre¢i. Ob poplavi raznovrstnih
informacij v danasnji druzbi se pogosto zgodi, da tistih bistvenih, odlo¢ilnih informacij,
ki bi posamezniku pomagale kadar se znajde v dilemah, s katerimi se sooca in pri izbiri
karier na razli¢nih podrocjih, preprosto ni. Ker menim, da je karierno svetovanje ena
izmed tistih dejavnosti, ki posamezniku dejansko lahko pomagajo, kadar se znajde pred
doloCenim izzivom v zivljenju, sem se odlocila, da preverim, kakSno je stanje na

podrocju kariernega svetovanja v Sloveniji.



2 METODOLOSKA IZHODISCA

Cilj diplomskega dela je preuciti stanje na podro¢ju kariernega svetovanja v Sloveniji.
V nalogi Zelim ugotoviti iz katerih teoretskih okvirjev izhajajo karierni svetovalci na
tem podroc¢ju, s kakSnimi problemi se soocCajo in katera so tista podroc¢ja kariernega
svetovanja, ki bi jih v Sloveniji morali izboljsati. Diplomsko delo je ekploratornega
znacaja. Temelji na Studiji literature, delno strukturiranih intervjujih in prispevkih
predstavljenih na konferenci Ves€ine vodenja kariere. Ker diplomsko delo poizkuSa
oceniti stanje na podrocju karierne orientacije v Sloveniji s primerjalnega vidika, bom
poleg slovenske literature preucila tudi dela tujih avtorjev, pri ¢emer me zanimajo
predvsem novejsi pristopi kariernega svetovanja. Poudarek raziskovalnega dela bo na
mnenju tistih, ki izvajajo karierno svetovanje, zato bom izvedla intervju z dvema
kariernima svetovalkama na Centru za informiranje in poklicno svetovanje in

predsednikom Drustva za karierno orientacijo, Saso Niklanovic¢em.
Pri svojem raziskovanju se bom oprla na naslednji hipotezi:

H1: Karierno svetovanje v Sloveniji ne uporablja tehnik novejsih pristopov kariernega
svetovanja, ki so poznane v tujini, ampak je usmerjeno v informiranje in temelji na

kombinaciji metod, ki jih svetovalec obvlada;

H2: Potrebe po kariernem svetovanju v Sloveniji so vecje, kot je za to razpolozljivega

ustrezno izobrazenega kadra.

Karierno svetovanje je ena izmed dejavnosti poklicne orientacije. Velikokrat se te
dejavnosti medsebojno prepletajo in je vCasih tezko lociti, ali gre za zgolj svetovalni
proces, ali pa obenem za informiranje, posredovanje prostih delovnih mest in zastopanje
posameznika. Zato bom na zacetku diplomskega dela karierno svetovanje poizkusila
umestiti v S$ir§$i kontekst poklicne orientacije. Opredelila bom pojem poklicne

orientacije, njene dejavnosti, metode in pomen.

Drugi del bo namenjen novejSim pristopom v kariernem svetovanju. Primerjala bom
tradicionalno teorijo kariernega pristopa z novimi pristopi kariernega svetovanja, ki so

se zaceli uveljavljati v tujini.
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V tretjem delu se bom osredotocila na vpliv, ki ga ima fleksibilen trg delovne sile na

posameznikovo kariero in posledi¢no tudi na karierno svetovanje.

V Cetrtem delu bom preucila spremembe, ki so se zgodile v Sloveniji na podroc¢ju
karierne orientacije. Predstavila bom stanje karierne orientacije v Sloveniji leta 1998 in

stanje danes, leta 2010.

V zadnjem delu diplomskega dela pa bom primerjala stanje na podrocju karierne
orientacije v Sloveniji z nekaterimi praksami iz tujine. Sledila bo ocena kariernega
svetovanja v Sloveniji in predstavitev predlogov za izboljSanje karierne orientacije v

Sloveniji.
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3 KARIERNA ORIENTACIJA

3.1 POMEN DELA IN POJEM POKLIC

V casu protestantske etike je bilo delo eden od temeljev posameznikove identitete.
Puritanski Zivljenjski slog je pripomogel k razvijanju na ekonomiji in racionalnosti
temeljece druzbe. V sodobnih druzbah pa je mogoce opaziti, da se posameznik vedno
bolj oddaljuje od sfere dela in se usmerja k drugim vrednotam (Ignjatovi¢ 2002). V
sodobnih druzbah dobiva delo, tudi zaradi razli¢nih oblik fleksibilnosti zaposlovanja,
drugacen pomen. Vedno bolj se namesto pojma poklic, uporablja pojem kariera, Se
posebno, ¢e zelimo poudariti dinamiko izobrazevalnih in zaposlitvenih statusov, v
nasprotju s staticnostjo poklica. »Kariera je individualno specifi¢no zaporedje delovnih
in poklicnih vlog, skozi katere gre posameznik v svojem aktivhem obdobju (skupaj z
obcasnimi obdobji brezposelnosti in obdobji izobrazevanja ne le pred za¢etkom svoje
delovne kariere, ampak tudi med njo) in tako zdruzuje izobrazevalni in poklicni vidik

posameznika« (Niklanovi¢ in Trbanc 2002, 234).
3.2 OPREDELITEV KARIERNE ORIENTACIJE

V Sloveniji se izraz poklicna orientacija uporablja od leta 1998. Prej se je uporabljal
izraz poklicno usmerjanje, ki pa se je nanaSal predvsem na dejavnosti namenjene
mladim, ki so se odlocali o nadaljnjem poklicnem izobraZevanju. Danes izraz poklicno
usmerjanje ni ve¢ ustrezen, saj se tovrstne dejavnosti ne nanasajo le na mlade, ampak
tudi na brezposelne in zaposlene. Drugace sta se v Sloveniji dolgo ¢asa uporabljala dva
pojma, ki oznacujeta dejavnosti poklicne orientacije, in sicer: poklicna vzgoja in
poklicno informiranje ter poklicno svetovanje in poklicno spremljanje (Oman 1976 v

Niklanovi¢ in Trbanc 2002).

»Poklicna orientacija je skupni izraz za razlicne dejavnosti, s katerimi svetovalci
pomagajo posameznikom pri spoznavanju svojih lastnosti, sposobnosti in zelja, pri
spoznavanju moznosti, ki so na voljo v okolju (moZnosti izobrazevanja, usposabljanja,

zaposlitve), ter pri njihovih kariernih odlocitvah« (Niklanovi¢ in Trbanc 2002, 233).

S Sirjenjem ciljnih skupin, ki so jim dejavnosti poklicne orientacije namenjene, in s

Sirjenjem njihovih izvajalcev se spreminja tudi izrazoslovje. Vcasih je bil posameznik
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razumljen kot pasivni prejemnik nasvetov poklicnega svetovalca. Novejsi pristopi pa
dajejo poudarek na aktivnosti posameznika (Niklanovi¢ in Trbanc 2002). Tako se je

namesto pojma poklicna orientacija zacel uporabljati pojem karierna orientacija.

Pojem karierne orientacije poudarja naslednje tocke:

- karierna orientacija se nanasa na drzavljane v vseh starostnih obdobjih, ki so na
katerikoli tocki svojega zivljenja;

- aktivnosti karierne orientacije omogocajo drzavljanom identifikacijo njihovih
sposobnosti, kompetenc interesov;

- identifikacija sposobnosti, kompetenc in interesov drzavljanom omogoca
sprejemanje odlocitev za izobrazevanje, usposabljanje in izbiro poklica;

- pojem vkljuCuje vodenje zivljenjskih poti v ucenju, delu in drugih okoljih

(ucenje in/ali uporaba kompetenc in sposobnosti) (ZRSZ 2010c).

Kot bomo videli kasneje, se v zadnjem casu vse bolj uporablja pojem »vsezivljenjska

karierna orientacija«.

3.3 DEJAVNOSTI KARIERNE ORIENTACIJE
V karierno orientacijo spadajo naslednje dejavnosti:

- informiranje (»information«), ki strankam zagotavlja objektivne in resni¢ne
podatke;

- ugotavljanje in ocenjevanje (»assesment«) je oblikovanje diagnosti¢ne presoje o
primernosti stranke za doloc¢ene poklicne opcije (to oceno lahko naredi tudi stranka
sama: »self-assesment«);

- »nasvetovanje« (»advice«): (pri nas nimamo loCenih izrazov za »advice« in
»counsell«; oba izraza se prevajata kot »svetovanje«) svetovanec stranki na podlagi
njenega lastnega znanja in izkusenj svetuje, kaj storiti;

- svetovanje (»counselling«): (svetovanje v pomenu, ki ga je uvedla humanisti¢na
psihologija; pri »advice« in »counselling« gre torej za razliko med direktivnim in
nedirektivnim svetovanjem) svetovalec pomaga, da svetovanec razisCe svoje
lastnosti, misli in custva, da razis€e opcije, ki jith ima na voljo in posledice

posamezne izbire;
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- poklicna vzgoja oziroma izobrazevanje za kariero (»careers education«): gre za
program nacrtovanih izkuSenj, s pomocjo katerega kandidat razvije spretnosti,
koncepte in znanja; ki mu pomagajo pri u€inkoviti izbiri kariere in pri prehodih iz
ene na drugo stopnjo izobrazevanja, pri prehodu v zaposlitev;

- posredovanje dela ali u¢nih mest (»placement«): pomo¢ strankam, da dobe doloceno
delo ali u¢no oziroma Studijsko mesto (op.prev. kadar gre za izobrazevalno
usmerjanje);

- zastopanje (»advocacy«); je del dejavnosti usmerjanja, kjer gre za zastopanje
posameznika pred kako ustanovo, posebno ko ima posameznik veliko ovir (op.prev.:
v naSem sistemu poklicnega usmerjanja je to vlogo imela pred ¢asom ocena timske
konference (AIP), Se posebej ocena 5; zdravstvena indikacija);

- povratna informacija (»feed-back«) Solstvu, delodajalcem, skupnosti o neizpolnjenih
zeljah strank;

- spremljanje (»follow-up«): vzdrzevanje stika z bivS§imi strankami, da bi ugotovili,

kaj se z njimi dogaja in ali potrebujejo nadaljnjo pomoc¢ (Watts 1997, 30).

Dejavnosti karierne orientacije obi¢ajno izvajajo karierni svetovalci v razli¢nih
inStitucijah, na primer v izobraZevalnih inStitucijah, sluzbah za zaposlovanje ali

posebnih sluzbah.
3.4 METODE KARIERNE ORIENTACIJE

Vecina javnih svetovalnih sluzb v evropskih drzavah ne prisega na dolocCen teoreticen
model, ampak uporabljajo vse metode in tehnike, ki so se v praksi izkazale za
ucinkovite. Do priblizno Sestdesetih let so prevladovale tradicionalne metode kariernega
svetovanja. Kasneje so se zaceli uveljavljati pristopi, ki temeljijo na nedirektivnem
svetovanju. Mocan vpliv je imela humanisticna psihologija. Carl Rogers je uveljavil ne-
direktivni intervju. Pomemben vpliv pa je imel tudi Donald Super, ki je z razvojnim
pogledom na poklicno odlocanje prispeval k zmanjSanemu poudarku psiholoskih testov
(Lapajne 1997). V Sloveniji so se vec¢je spremembe na podrocju poklicnega svetovanja
zgodile tudi v devetdesetih letih, ko je prislo do ve¢jega poudarka odgovornosti
posameznika za reSevanje njegovega problema brezposelnosti (Niklanovi¢ in Trbanc

2002).
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Vecina metod in tehnik kariernega svetovanja se med seboj prepleta. Najpomembnejse

metode so:
- Informiranje

Informiranje je pomemben del karierne orientacije, saj posameznikom omogoca dostop
do informacij o razlicnih moznostih na trgu delovne sile, kot so prosta delovna mesta,
moznosti usposabljanja in izobrazevanja ter predstavitev poklicev. Te informacije so
zbrane v posebnih poklicno-informativnih centrih, knjiznicah, vedno bolj pa so

dostopne tudi na internetu.
- Pripomocki za samostojno nacrtovanje kariere

Tovrstni pripomocki so dopolnitev individualnega svetovanja. V Sloveniji se je ta
metoda zalela uporabljati ob opuscanju direktivnega svetovanja. V nasprotju z
direktivnim nacinom svetovanja, je v zadnjih letih poudarek na vecji aktivnosti
posameznika pri nacrtovanju njegove kariere. Ti pripomocki so se najprej zaceli
uporabljati v srednjih Solah, od leta 1992 pa se uporablja tudi za slovenske potrebe
prirejeni model samousmerjenega iskanja J.Hollanda (Niklanovi¢ in Trbanc 2002).
Vedno bolj se uporabljajo tudi racunalniski pripomocki za nacrtovanje kariere. Zavod
RS za zaposlovanje spodbuja samostojno nacrtovanje kariere na razli¢ne nacine. Eden
izmed nacinov je nova storitev eSvetovanje, kjer lahko posameznik preko razlicnih
racunalniskih pripomoc¢kov dobi odgovore na vpraSanja: kako uspesno kandidirati na
prosto delovno mesto, kje bi se lahko zaposlil in katera dela bi lahko opravljal, katere so
posameznikove odlo€ilne lastnosti, kompetence, interesi in motivi. E-Svetovanje torej
posamezniku pomaga opredeliti zaposlitvene cilje, narediti samooceno, pomaga mu pri
vescinah iskanja zaposlitve, ponuja pa mu tudi informacije v zvezi s prostimi delovnimi
mesti na trgu dela. Ti pripomocki zadostujejo predvsem tistim posameznikom, ki so
dosegli zadostno stopnjo poklicne zrelosti in so sposobni sami poiskati Zelene

informacije (ZRZS 2010a).
- Individualno svetovanje

Vecinoma pridejo na svetovanje posamezniki, ki nimajo tezav samo v poklicnem

zivljenju, ampak se soocajo tudi z vrsto osebnih tezav. Individualno svetovanje je v
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takih primerih, kljub obilici drugih moznosti, najucinkovitejSa metoda poklicne
orientacije. Danes prevladuje nedirektiven nacin svetovanja. Spodbuja se odgovornost

in aktivnost posameznika pri iskanju zaposlitve.
- Skupinsko poklicno usmerjanje

Obstajajo tri oblike skupinskega poklicnega svetovanja: skupinska razlaga testnih
rezultatov, strukturirana oblika skupinskega svetovanja in nestrukturirano poklicno
svetovanje. Pri skupinski razlagi testnih rezultatov vodja skupine pomaga udeleZencem
interpretirati rezultate pridobljene s pomocjo psiholoskih testov. Na skupinskem
svetovanju udelezenci izoblikujejo svoj karierni cilj in naredijo individualni akcijski
nacrt za njegovo dosego. Pri nestrukturirani obliki poklicnega svetovanja pa tema

programa ni vnaprej dolocena, ampak se prilagaja potrebam udelezencev.
- Alternativne metode

Za alternativne metode je znacilno, da poleg Ze omenjenih metod vkljucujejo tudi
ucenje tistih vescin, ki so postale nujne za uspesno prezivetje na trgu delovne sile. V to
kategorijo spadajo Stevilni programi Zavoda RS za zaposlovanje. To so delavnice in
klubi za iskanje zaposlitve, delavnice osebnostnega razvoja in podobno. (Niklanovi¢ in

Trbanc 2002)
3.5 POMEN KARIERNE ORIENTACIE

Karierna orientacija je proces in ne enkraten dogodek, saj je njen namen pomagati
posamezniku pri spoznavanju lastnih Zelja, sposobnosti in poznavanju moznosti danega
okolja. Torej, ne gre le za to, da posameznik s pomocjo poklicnega svetovalca sprejme
trenutno odlocitev, ampak, da si zna na podoben nac¢in pomagati tudi kasneje. V Casu
povecane negotovosti zaposlitev, vecje fleksibilnosti in dinamike trga delovne sile
pomen poklicne orientacije naras¢a (Niklanovi¢ in Trbanc 2002). V takem okolju se
posameznik s poklicnimi odlo¢itvami ne sreca le na prehodu iz Solanja v zaposlitev,
ampak v svojem delovnem obdobju zamenja vec¢ poklicev. Poklicna orientacija v
druzbah tveganja posamezniku omogoca podlago za odloCanje in prevzemanje tveganj.
Skupine uporabnikov dejavnosti poklicne orientacije so se v zadnjih desetletjih razsirile

od mladine in brezposelnih do odraslih, torej tudi zaposlenih in samozaposlenih.
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Problem, s katerim se poklicni svetovalci in posamezniki srecujejo, je, kako najti
resitev, ki bi ustrezala posameznikovim zeljam, hkrati pa tudi moznostim v dolo¢enem
okolju. Kljub temu, da je poklicna orientacija namenjena posameznikom, je treba

upostevati tudi dejanske izobraZzevalne ali poklicne moznosti, ki v okolju obstajajo.
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4 KARIERNO SVETOVANJE

4.1 POJEM KARIERNO SVETOVANIJE

Karierno svetovanje je pojem, ki ga ni lahko opredeliti. V praksi se svetovanci ne
zatekajo h kariernemu svetovalcu samo z Zeljo po pomoci pri problemih povezanih s
kariero, ampak tudi z Zeljo po pomoci pri globljih osebnih problemih. Torej mora
definicija kariernega svetovanja po mnenju Jennifer M Kidd (2009), vsebovati tudi vse

tiste komponente, ki se ne nanasajo direktno samo na kariero.

Karierno svetovanje Jennifer M Kidd opredeli kot trajno interakcijo svetovalca in
njegove stranke, ki vkljucuje uporabo psiholoSke teorije in vrsto komunikacijskih
ves¢in. Glavni poudarek svetovanja je na pomoci svetovancu pri odlocitvah, ki so
povezane z njegovo kariero in obravnavanju problemov, povezanih s kariero ( M Kidd

2009).

Karierno svetovanje se ne nana$a samo na sposobnost sprejemanja odlogitev. Ceprav so
odlocitve v zvezi z nadaljevanjem Studija ali s kariero glavni problem mnogih
svetovancev, pa je mnogo tudi tistih, ki na karierno svetovanje pridejo v upanju na
pomoc¢ pri brezposelnosti, pri upravljanju odnosov na delovnem mestu ali pomo¢ pri

iskanju ravnotezja med razli¢nimi zivljenjskimi vlogami (M Kidd 2009).

Avtorica ponazarja tudi nekaj primerov skrbi svetovancev, zaradi katerih pridejo na

karierno svetovanje (M Kidd 2009, 2):

»Ravnokar sem koncal §tudijski program in diplomiral na podro¢ju umetnosti. Zakaj

sem pravzaprav usposobljen?«

- »Rad bi delal samostojno, ampak zapustiti varnost mesecne place in pokojnine, je
zame prevelik korak.«

- »Porabil sem 15 let, da sem vzgajal druzino. Kako naj si pridobim samozavest, da se
vrnem na delo?«

- »Pravkar sem koncal Solo in moja mama zeli, da se zaposlim.«

- »Delodajalec me vedno bolj obremenjuje z dodatnim delom. Kako naj bom dovolj

samozavesten, da mu povem, kako jaz vidim nekatere stvari?«.
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Ti primeri ponazarjajo, da so svetovanci, ki pridejo na karierno svetovanje lahko katere
koli starosti ali na kateri koli to¢ki v njthovem zivljenju. Mnogi potrebujejo pomo¢ pri
odlocitvi glede doloc¢ene sluzbe, pri iskanju informacij o razlicnih delovnih mestih, spet
drugi pa potrebujejo pomoc, ki vkljucuje poglobljeno razumevanje Custvenih tezav, ali
pa se soocajo s tezavnimi odnosi na delovnem mestu (M Kidd 2009). Torej se karierno
svetovanje prepleta z osebnim svetovanjem, kar, kot bomo videli kasneje, ugotavlja tudi

Orenia Yaffe- Yanai (2009).

Karierni svetovalec mora imeti znanje in sposobnost, da svetovancu pomaga pri
premagovanju njegovih skrbi v SirSem smislu in pri Custvenih komponentah njegovega
kariernega razvoja. Karierno svetovanje torej vkljuCuje znacilnosti in tehnike

terapevtskega svetovanja (M Kidd 2009).

V tujini se za pojem karierno svetovanje uporablja ve€ razlicnih izrazov. S kariernim
svetovanjem so povezani pojmi »counselling«, kar je angleski izraz za svetovanje in
»guidance«, kar se nanasa na vodenje. Danasnji pristopi kariernega svetovanja v vecji
meri zagovarjajo metode, ki se osredotocajo na vec¢jo aktivnost posameznika pri
sprejemanju lastnih odlocCitev, v manj$i meri pa na neposredno dajanje nasvetov. Torej

je v tem smislu bolj ustrezen izraz »counselling«.

4.2. TEORIJE KARIERNEGA SVETOVANJA

4.2.1 Teorija lastnosti in zahtev

Da bi lazje razumeli novejSe pristope kariernega svetovanja, za zaCetek predstavljam
tradicionalno teorijo kariernega svetovanja, teorijo lastnosti in zahtev, ki je skoraj celo
stoletje imela najvecji vpliv na vedenje svetovalcev za kariero. Prvi je o njej pisal F.
Parsons (1909) na zacetku 20. stoletja, v Casu, ko je trg industrijske delovne sile
potreboval stabilno delovno silo. Zaradi nezadovoljstva delavcev in posledicne
fluktuacije, ki je pomenila dodaten strosek, so delavce zeleli usmerjati v poklice, kjer bi
bili zadovoljni in bi ostali do upokojitve. Za ujemanje lastnosti posameznika in zahtev

poklica je po Parsonsu potreben tristopenjski model (Krumboltz 1997) in sicer:
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- spoznati lastnosti posameznika;
- spoznati zahteve poklica;

- racionalna primerjava lastnosti in zahtev.

Kljub navidezni enostavnosti Parsonsovega modela, pa ga, vsaj do doloCene mere
uporabljajo tudi tisti, ki sicer prisegajo na drugacna teoreticna izhodiSca. Lastnosti
posameznika se danes meri s psihometricnimi testi tudi s pomocjo racunalnika.

(Krumboltz 1997)

Teorija lastnosti in zahtev je bila delezna tudi Stevilnih kritik. Osnovna pomanjkljivost
je dejstvo, da se lastnosti posameznikov in zahteve poklicev obravnavajo stati¢no.
Teorija lastnostni in zahtev sicer predpostavlja, da se posameznik razvija, vendar se ne
ukvarja z vpraSanjem, v katero smer in na kakSen nacin se razvija. Ta teorija tudi
zanemarja pomen sprememb v vsebini poklicev in v nastajanju novih poklicev.
Informacije, ki jih pridobimo z analizo poklicev, so hitro zastarele. Poleg tega bi bila
ena od kritik lahko usmerjena tudi v dejstvo, da danes delodajalci od svojih zaposlenih
ne zahtevajo samo poklicnega znanja, ampak Stevilne druge kompetence in prilagajanje

spremembam (Niklanovi¢ in Trbanc 2002).

Ce gledamo zgodovinsko zaporedje, je pri§lo najprej do preobrata od drobitve dela do
vedno bolj specializiranih delovnih nalog. Sedaj se je proces ponovno obrnil. Vracamo
se od specializiranih nalog k kompleksnejSim sklopom delovnih nalog, ki zahtevajo
vecjo avtonomijo delavcev. UspeSne organizacije ne sledijo ve¢ staremu industrijskemu
modelu in ozkim delitvam nalog, ampak zahtevajo fleksibilne in vecstransko

usposobljene delavce (Niklanovi¢ in Trbanc 2002).

Da zahtev poklicev in lastnosti posameznikov ne bi smeli obravnavati staticno, ne
ponazarja samo dejstvo, da delodajalci v kontekstu delovnih nalog od svojih zaposlenih
zahtevajo vecjo fleksibilnost in opravljanje ve¢ delovnih nalog hkrati. Danes se veliko
govori tudi o zahtevah generacije Y do svojih delodajalcev. Pri iskanju sluzbe generaciji
Y niso pomembne samo delovne naloge, ampak celotno delovno okolje. Zelijo imeti
moznost fleksibilnega dela, nenehnega izobrazevanja in moznost osebnega razvoja.
Generacija Y ima lastnost, ki pri prejSnjih generacijah ni bila izrazena v taki meri in

sicer sposobnost opravljanja ve¢ del hkrati (»multitasking«) (Spiler Bozi¢ 2010).

20



4.2.2  Kognitivno vedenjske teorije- strateski »coaching«

Kognitivno vedenjske teorije se ne osredotoc¢ajo toliko na posameznikov uvid v
probleme, ampak na njegovo aktivno delovanje v smeri reSitve problema. Imajo tri
glavne funkcije in sicer: pristop usmerjen k reSitvi problema (»problem-solving
approach«), poudarek na znanstveno merljivih rezultatih in usmerjenost h kognitivnemu
procesu, preko katerega posameznik nadzoruje svoje vedenje. Kognitivno vedenjske
teorije izvirajo iz vedenjskih teorij, katerih idejni oce je Wattson (Wattson 1919 v M.
Kidd 2009). Zavzemajo stalisce, da je posameznikova reakcija na dolocen dogodek ni
odvisna od dogodka samega, ampak od posameznikove interpretacije dogodka (M.

Kidd 2009).

Scott in Dryden sta razli¢ne kognitivno vedenjske pristope razdelila na sledece (Scott in

Dryden 2003 v M. Kidd 2009):

pristope, ki se osredoto¢ajo na obvladovanje ves¢in (»coping skills«);

pristope, usmerjene k resitvi problema (»problem solving«);

kognitivno restrukturiranje (»cognitive restructuring«);

- strukturno kognitivne terapije (»structural cognitive therapy«).

Pristopi, ki se osredotocajo na posameznikovo obvladovanje ves¢in, jih na primer ucijo
kaj si morajo govoriti in kako se obnaSati v neki tezavni situaciji. Pristopi, ki so
usmerjeni v resitev problema, t.i. »problem solving« pristopi lahko na primer definirajo
potrebne korake k reSitvi problema. Kognitivno restrukturiranje je v pomo¢
posameznikom pri prepoznavanju napacnih prepricanj in interpretacij dogodkov.
Strukturno kognitivna terapija pa se osredotoca na glavna prepricanja, ki jih posameznik

zavzame v zgodnjih fazah zivljenja (M. Kidd 2009).

Naloge kariernega svetovalca, ki deluje po principu kognitivno vedenjskih teorij so zelo
podobne nalogam terapevta. Pomembno je, da je sposoben oceniti to¢nost, popolnost in
skladnost svetovancevih prepri¢anj (Mitchell in Krumboltz 1996). Problemi, ki lahko
izhajajo iz napacnih prepricanj lahko vkljucujejo (M. Kidd 2009):

- posplositev napacnih prepric¢anj o delu iz ene negativne izkusnje,

- Custveno preobcutljivost na negativne dogodke,
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- primerjanje z idealiziranim vzorom,
- napacno dojemanje vzroka doloc¢ene delovne situacije,

- Samoprevaro.

Jennifer M. Kidd (2009) izpostavlja dve tehniki, ki jih lahko uporabljajo karierni

svetovalci in sicer:

- modeliranje: postopek, kjer je svetovanec izpostavljen vzorénim modelom, ki
prikazujejo zeleno vedenje,
- vedenjske vaje: vaje, s katerimi svetovanec vadi obnasanje v situacijah, ki so zanj

tezavne, npr. treningi samozavesti.

Eden izmed zanimivih modelov, ki so se razvili iz pristopov kognitivno vedenjskih
teorij, ki se osredotoCajo na reSitev problema (»problem solving«), je strateski
»coaching'« (»coaching strategico«), pristop, ki sta ga pod okriljem Giorgia Nardone
(2007) razvila Roberta Milanese in Paolo Mordazzi. Strateski »coaching«, tako kot
ostali novejsi pristopi kariernega svetovanja, poudarja pomen samopomoci. Svetovalec
zavzame vlogo mentorja, se pravi nekoga, ki svetovancu pomaga, da sam uvidi resitev
problema. Tudi pri tem pristopu je vidna povezava med osebnim in kariernim

svetovanjem.

Bistvo strateSkega »coachinga« je, da se v nasprotju s tipi¢nim freudovskim pristopom
ne osredotoca toliko na vzrok nekega problema, ampak na hitro reSitev problema.
Tipi¢no vprasanje, ki si ga strateSki mentor postavlja, ni zakaj se je zgodil nek problem,
ampak kako ga reSiti. Prednost strateSkega »coachinga« je tudi fleksibilnost in
pripravljenost spremeniti metodo svetovanja, v primeru da dosedanji poizkusi niso

prinesli Zelenih rezultatov (Vitali 2008).

Prva faza strateSkega »coachinga« je iskanje Ze preizkuSenih »odvecnih reSitev
problema«. Mentor lahko svetovancu pomaga prepoznati njegove poizkuse reSitev
nekega problema, ki do sedaj niso delovali. Te odvecne resSitve (okrajSano TSR oz.

»tentata soluzione ridondante«) so izbrane, spontane ali nagle. Izbrane TSR so tisti

"'V besedilu uporabljam besedno zvezo strateski »coaching«, ker v Slovenskem jeziku ni ustreznega
prevoda. Priblizek prevoda »coaching« bi bil lahko trening kompetenc ali pa razvijanje kompetenc. Drugi
razlog za uporabo besede »coaching« pa je dejstvo, da je beseda »coaching« uporabljena tudi v
preucevani italijanski literaturi »Coaching« strategico.
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poizkusi reSitev problema, pri katerih svetovanec namerno izbere doloceno vedenje v
pripomoglo k reSitvi problema. Spontane TSR ponazarjajo nenamerno vedenje
posameznika v doloCeni situaciji. Posameznik se sicer zaveda, da njegov nacin
reSevanja problema ne deluje, vendar v dani situaciji ne zna delovati drugace. Zadnje
TSR pa so nagle TSR, to so tisti odvecni poizkusi reSitve problema, pri katerih
posameznik deluje v doloceni smeri, ker Cuti pritisk, lahko s strani druzbe ali pa ga

omejujejo lastne napacne vrednote (Milanese in Mordazzi 2007).

Ko enkrat odkrijemo ali gre za izbrano, spontano ali naglo odve¢no resitev, moramo
ugotoviti Se, na katerem podro¢ju se TSR izrazi. Lahko se izrazi na podrocju strategije
(oz. tistega kar pocnemo narobe), na podro¢ju komunikacije (napacnega izrazanja) ali
na podro¢ju odnosa (dimenzija, ki je povezana z nasim ¢ustvenim odnosom do drugih
ali do sebe). Za primer lahko navedem primer menedZerja, ki je ravnokar pridobil
vescine, kako se pred svojimi zaposlenimi obnasati bolj odgovorno. Kadarkoli pa je v
stiku s svojim Sefom, pa se Se vedno postavlja v inferiorni polozaj in se ne izraza na
nacin, s katerim bi lahko kaj dosegel. V tem primeru gre za spontano TSR na podro¢ju

komunikacije (Milanese in Mordazzi 2007).

Naslednja stopnja je iskanje izjem. Mentor spodbudi svetovanca, da poizkusi poiskati
izjeme, torej tiste dogodke, v katerih se je iz kakrS$nih koli razlogov v problemati¢ni
situaciji obnasSal drugaCe. Bistvo te stopnje je poiskati pozitivne izjeme, doloCene
posameznike reakcije, ki so v tezavni situaciji ze v preteklosti porodile pozitivne
sadove. Iz tega lahko mentor sklepa, katere pristope bi bilo priporocljivo uporabiti tudi
vnaprej. Tako kot »odvecne reSitve problema TSR«, so lahko tudi izjeme izbrane,
spontane ali nagle. Tudi tu lo¢imo izjeme, ki se lahko izrazijo na podrocju strategije,

komunikacije ali pa na podro¢ju odnosa (Milanese in Mordazzi 2007).

Ce ne najdemo nobenih »pozitivnih izjem«, sledi naslednji korak, »analiza osebnega
odpora oz. nezmoznosti«. Lo€imo: »strateSko nezmoZnost«, »nezmoznost akcije«,
»nezmoznost  nespremenljivosti«, »nezmoznost upravljanja«. Pri  »strateski
nezmoznosti« gre za to, da oseba ne najde ucinkovitega nacina reSitve problema.
»Nezmoznost akcije« pomeni, da je oseba nasSla nacin reSitve problema, ampak ga ni

sposobna izvesti. Ve torej, kaj mora narediti, zatakne pa se ji pri sami izvedbi. Pri
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»nezmoznosti nespremenljivosti« gre za to, da svetovanec ve, kaj mora narediti, je ze
zacel z izvedbo postopka, ki vodi k resitvi problema, ampak ni sposoben slediti zacrtani

poti (Milanese in Mordazzi 2007).

Posameznik, ki se mu zatakne pri zadnji tocki, »nezmoznosti upravljanja«, je sposoben
slediti poti, ki bi ga vodila do uspeha, vendar se ne zna soociti s stranskimi ucinki, ki jih
imajo njegova dejanja na okolico. Tak posameznik se na tej toCki sprasuje o
ucinkovitosti in vrednosti svoje strategije in jo veCkrat Zeli spremeniti. Primer osebe,
nezmozne upravljanja svojih pozitivnih dejanj, je na primer oseba, ki je bila dolga leta
podvrZena napadom panike. Stanje se ji kon¢no izboljsa, kar pri njenem partnerju, ki je
bil toliko Casa navajen doloCenega nacina zivljenja, povzroci negotovost. Oseba se zato
raje odloci, da ne bo nadaljevala postopkov, ki bi pripomogli k zmanjSanju napadov
panike, torej uspehu, ampak se raje odlo¢i obdrzati status quo v partnerski zvezi

(Milanese in Mordazzi 2007).

Na tej fazi nadalje lo¢imo posameznike, ki so podvrzeni »nezmoznosti cutiti«,
»nezmoznosti reagirati« in »nezmoznosti ne-reagirati«. Posamezniki zaradi razlicnih
razlogov niso sposobni »cutiti« tistega, kar je okolici evidentno. Tak primer je na
primer zena, ki jo moz vara, ampak tega ni sposobna prepoznati, ker bi ji spoznanje
povzroc€ilo prehudo bole¢ino. Posameznik, nezmozZen reakcije, je sposoben prepoznati

situacijo, vendar ni sposoben ustrezno reagirati (Milanese in Mordazzi 2007).

Oseba, ki ¢uti neizmeren strah, da bo izgubila sluzbo, se ni sposobna vesti na nacin, ki
bi pripomogel k njenemu uspehu na delovnem mestu, nasprotno, strah jo ovira in
povzroca negativne posledice in konflikte na delovnem mestu, kar, konec koncu res
lahko privede do izgube sluzbe. Primer posameznika, ki ni zmoZen ne-reagirati, je na
primer oseba, ki ve, da bi bilo bolje, da bila v dolo¢enih kriti¢nih trenutkih tiho, vendar

se ne more upreti potrebi po izrazanju svoje jeze.

Naslednji korak je »individualizacija bazi¢nega dominantnega obcutka«: strahu, jeze,
bolecine, ugodja. Poznamo razlicne vrste strahu: strah pred smrtjo, strah pred izgubo
kontrole, strah pred izkus$njo boleCine, strah pred javnim nastopanjem. Milanese in
Mordazzi v svojih raziskavah navajata primer menedzerjev, ki jih je strah javnega

nastopanja. Opazata, da se veliko menedZerjev sooca s strahom, ne samo pri govorih na
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konferencah, ampak vcasih tudi v ¢isto neformalnih situacijah, v katerih morajo govoriti
pred ve¢ kot enim poslusalcem. Avtorja predlagata razlicne tehnike, ki jim lahko
pomagajo pri premagovanju strahu. Ena izmed tehnik, ki jo bom predstavila na tem
mestu, je tehnika »najslabSega moznega scenarija«. Po tej tehniki si morajo
menedzerji, ki jih je strah javnega govora, vzeti vsak dan pol ure Casa, da si intenzivno
predstavljajo, kaj bi se v najslabSem moznem primeru lahko v ¢asu njihovega javnega
nastopa zgodilo. Po tej polurni vaji, ki jo morajo izvajati v popolni tiSini, prekinejo z
negativnimi mislimi in nadaljujejo z vsakdanjim Zivljenjem. MenedZerji, ki so te vaje
izvajali vsakodnevno, so na koncu ugotovili, da pravzaprav vse le ni tako strasno, kot je
videti. Ko so se soocili s svojimi najhujsSimi strahovi, so jih bili na koncu zmozni
premagati. To tehniko sta Milanese in Mordazzi poimenovala »pogasiti pozar s
prilaganjem drv« (»spegnere il fuoco aggiungendo la legna«) (Milanese in Mordazzi
2007). S to tehniko strah torej ni izbrisan sam po sebi, ampak se postopoma spremeni v

W

moc.

Naslednji »bazi¢en dominanten obcutek«, ki sta mu Milanese in Mordazzi posvetila
pozornost je jeza (Milanese in Mordazzi 2007). V to kategorijo spada jeza, usmerjena
proti drugim, kot tudi tista jeza, ki je usmerjena na samega sebe. Jeza se veckrat izrazi
kot nezmoznost delovanja, navzven se kaze kot agresija, notranje pa kot

samokaznovanje.

Dober primer, kako se spopasti z obcutki jeze, ponazarja mit Velikega Yu. Yu se je Ze
kot mlad znasel pred tezkim problemom- kako umiriti poplave Rumene reke. Njegovi
predhodniki so jo poizkuSali umiriti na najrazlicnejSe nacine. Poizkusili so zgraditi
visoke prepreke in zidove, da ne bi poplavljala mesta, vendar brez uspeha. Yu pa se je
odlocil, da bo ubral drugacno taktiko. Namesto, da bi reki poizkusil nasilno prepreciti
prehod z visokimi zidovi, je poglobil in ustvaril nove kanale, da je lahko mirno tekla,
hkrati pa je izkoristil njeno neizmerno mo¢ in zgradil mline na vodi. Nardone to
tehniko imenuje »creare il vuoto per farvi entrare il pieno«, kar bi se kot nek lai¢en
prevod lahko glasilo » narediti prazen prostor, da lahko vstopi celota« (Nardone 2003 v
Milanese in Mordazzi 2007). To je tehnika, s katero se sovraznika premaga, brez da se

mu nasprotuje, celo vec, izkoristi se njegovo moc v svoj prid.
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Ker je jeza zaviralen proces, ki na delovnem mestu ustvarja neke vrste blokado in
negativno vzdusje, jo je koristno »zdraviti«. Eden izmed nacinov, kako zaviralno silo
jeze spreobrniti, je lahko vaja, pri kateri posameznik premaga napad jeze tako, da napiSe
osebi, ki jo razjezila pismo (ki ga ne poslje), v katerem napiSe vse grde stvari osebe, ki
jo je prizadela. To mora storiti popolnoma brez cenzure in pisma pisati toliko ¢asa, da se
ne pomiri (Milanese in Mordazzi 2007). Po mnenju avtorjev je to ucinkovita tehnika,
katere rezultat je pri vecini svetovancev pomiritev in ugotovitev, da oseba, na katero so

jezni, konec koncu niti ni tako slaba.

V primeru, da je svetovanec Zrtev agresije na delovnem mestu, pa Milanese in Mordazzi
predlagata tehniko »ubiti kaco z lastnim strupom« (»uccidere il serpente col suo stesso
veleno«). Opisujeta primer zaposlene osebe, ki je bila na delovhem mestu podvrZzena
vsakodnevnemu nadlegovanju sodelavca, kar jo je omejevalo in ji odvracalo pozornost
od pomembnih nalog. Ko je prislo s strani sodelavca do nadlegovanja in ponizevanja, je
bila njena tipicna reakcija, da mu je odgovorila z enako stopnjo jeze. Mentor je to osebo
z uporabo strateskega dialoga vodil do spoznanja, da je zanjo najbolje, da je do
sodelavca prijazna. Kar je sodelavec od nje pravzaprav Zelel, je bilo, da se razburi. Ko
se mu je uspela s prijaznostjo postaviti po robu, je konéno dobila svojo mo¢ nazaj,

nadlegovanje s sodelavéeve strani pa je izginilo (Milanese in Mordazzi 2007).

Naslednji »bazi€en dominanten obcutek«, ki mu je potrebno posvetiti pozornost, je
bolecina. Za premagovanje boleCine obstajajo razlicne tehnike strateSkega »coachnga«.
Podobno kot pri tehnikah premagovanja jeze, je tudi pri premagovanju bole¢ine ena
izmed tehnik ta, da svetovanec na list papirja napise vse, kar mu je prizadejalo bolecino.
S pisanjem se lahko najprej soo€i s svojo bole¢ino in kasneje Custveno oddalji od nje

(Milanese in Mordazzi 2007).

Ugodje je tisti »bazi¢en dominanten obcutek«, ki se mu je morda najtezje upreti, kajti
postavlja se nam vprasanje, zakaj se upreti neCemu, kar nam prinasa radost. Kljub
vsemu, pa vcasih trenuten obcutek ugodja, dolgorocno prinese negativne posledice. Za
primer navajam zaposlenega, ki se med svojim delovnim ¢asom ne more upreti iskanju
razli¢nih informacij na internetu. To dejanje mu prinaSa trenutno zabavo, dolgoro¢no
gledano pa mora zaradi izgubljenega Casa ostajati v sluzbi dlje, kot je potrebno. Tehnika

strateSkega »coachinga« v primeru ugodja, je nasprotna od znacilnih tehnik, ki skuSajo
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zmanjSati dejanja posameznika, ki mu prinasajo trenutno ugodje. StratesSki »coaching«
sprva namenoma poveca Stevilo tovrstnih dejanj, da bi se kasneje ta dejanja lahko
zmanjSala. StrateSki »coach« v omenjenem primeru svetovancu naro¢i, da mora
vsakodnevno, vsako uro svojega prostega ¢asa namerno posvetiti pet minut svojega ¢asa
iskanju informacij na internetu (Milanese in Mordazzi 2007). Prvotna reakcija
svetovanca je navduSenje, ki pa se kasneje kaze v vedno manjSi meri, saj mu ta
dejavnost ne prinasa ve¢ nekega odmika od realnosti, obCutka ugodja, predvsem to

postaja dejavnost, ki jo mora opraviti.

Opisane tehnike so doloceni primeri strateSkega »coachinga«. Za lazjo ponazoritev

predstavljam shemo procesa strateskega mentorstva (glej Tabelo 4.1).
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Tabela 4.1: Proces intervencije strateSkega »coachinga«

PROCES INTERVENCIJE STRATESKEGA »COACHINGA«

1. Iskanje Ze preizkusenih odvecnih reSitev (»tentata soluzione ridondante t.i. » TSR«):
- TSR je izbrana /spontana/ nagla,
- TSR se izrazi na podrocju strategije/komunikacije/odnosa.
2. Iskanje IZJEM:
- izjeme so bile izbrane/spontane/nagle;
- izjeme so ostale na mestu strategije/ komunikacije/ odnosa.
3. a Ce so izjeme uporabne vnaprej, se uporabi podvig, ki je Ze izraZen v izjemi.
3. b. V primeru neuporabnost izjem , se naredi analiza osebnega odpora oz.

NEZMOZNOSTI.

Strateska nezmoznost
Nezmoznost akcije
Nezmoznost nespremenljivosti

Nezmoznost upravljanja

U

Nezmoznost Cutiti

Nezmoznost reagirati

Nezmoznost ne-reagirati

4. Individualizacija »bazi¢nega dominantnega obcutka«: strah, jeza, boleCina, ugodje
5. Izbor pravilnih podvigov pri intervenciji bazi¢nih dominantnih obc¢utkov:

- STRAH: »jadrati na morju, brez vednosti neba«, »pogasiti pozar s prilaganjem drv,
»ustvarjati iz ni¢a«, »pripraviti sovraznika do tega, da spleza na podstresje in odstraniti
lestev;

- JEZA:«ubiti kaco z njenim lastnim strupom«;

- BOLECINA : »iti preko, da pridemo ven« (»razkrivajoé podvig«, »zmagati brez borbe,
»spremeniti se na nacin, da ostanemo isti«);

- UGODIJE: »privosciti si z namenom, da opustimo«, »spremeniti ugodje v mucenje«.

6. Spremeniti podvige v operativni akcijski nacrt.

e Nacin komunikacije pri prvem sre¢anju: strateski dialog.

Vir: Milanese in Mordazzi (2007).
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4.2.3 Pristop Orenie Yaffe-Yanai

Orenia Yaffe-Yanai (2009) je v nasprotju z drugimi pristopi kariernega svetovanja
iskala povezavo kariernega zastoja in posameznikovega osebnega Zivljenja. Povezala je
karierno svetovanje z osebnim svetovanjem. Raziskovala je globlje vzroke, zakaj pri
dolo¢enih posameznikih pride do kariernega zastoja. Njen pristop temelji na zdravljenju
svetovancevih osebnih problemov, ki so povezani s kariernim zastojem. Svetovancu
pomaga poiskati izpopolnjujo¢ poklic, tako da skupaj z njim poisce resnicne vzroke,
zaradi katerih je svetovanec obtical v karieri, ki mu ne prinasa zadovoljstva, ali ostal
brezposeln. Yaffe opaza predvsem pomen druzine in nerazreSenih osebnih travm na

karierni poti.

Z desifriranjem druzinskih genov lahko svetovalec pomaga svetovancu izbrati poklicno
poslanstvo. Po Yaffe-jevi otrok, ki odras¢a v druzini s poklicnimi zgodbami o uspehu,
ponotranji sporocilo uspeha, nasprotno pa otrok, ki odraS¢a v druzini porazencev,
ponotranji sporo¢ilo o neuspehu. Ce je oe v druzini uspesen poslovnez, lahko s
precej$no gotovostjo domnevamo, da bo vsaj eden od njegovih otrok tudi uspeSen
poslovnez . V primeru, da je otrokov o¢e neuspesen poslovnez, pa lahko v poslu postane
neuspeSen tudi sam in to prenasa na naslednje generacije. V tem primeru je potrebno

druZinsko poklicno dedis¢ino prekiniti in razbiti genetsko kodo (Yaffe-Yanai 2009).

Torej je pomembno, da svetovalec pomaga svetovancu, da se zave tistih skritih
komponent, ki negativno vplivajo na njegovo poklicno pot. Orenia Yaffe Yanai
ugotavlja, da nezavedanje vedenjskih modelov, ki vplivajo na nase karierne odlocitve in
dejavnosti, Se poveCuje njihovo moc¢. Nezavedanje o vplivih iz preteklosti lahko
onemogoc¢i naSo sposobnost, da prepoznamo sprejete izbire in priloznosti za

spremembo, ko se soo¢imo s kroni¢nim poklicnim zastojem (Yaffe-Yanai 2009).

Avtorica vidi prednosti druzinskega drevesa ali genograma v tem, da iskalcu omogoca
najti skrite talente ali poklice po katerih se druzina odlikuje (Yaffe-Yanai 2009, 61):
»Ko se ljudje zavejo in si ustvarijo jasnejSo sliko svoje poklicne zgodovine, se njihove
moznosti izbire razSirijo. Tako postane lazje sprejeti omejitve glede tega, kaj je

izvedljivo in kaj ni. Ce se, denimo ukvarjamo s poklicnimi izbirami moskega, bi bilo
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pametno preveriti, katere poklice so si izbrali moski v druzini, pa tudi, kako so bile te

izbire sprejete in kako so bile videne. So poklici moskih v druzini cenjeni?«

Po Yaffe-Yannai obstaja deset osnovnih kategorij kariernega zastoja, ki so zasnovane na

izkusnjah njenih pacientov in sicer (Yaffe-Yanai 2009):
1. »Prepovedano« mi je uresniciti svojo pravo poklicno izbiro.

Ta kategorija opisuje ljudi, ki vedo, kaj si resnicno zelijo delati, vendar ¢utijo, da jim to
ni dovoljeno. Sooceni so s klasicnim konfliktom neizpolnjenega starSa, ki si zeli videti,
da se njegovemu potomcu uresni¢ijo sanje, a tega, zaradi notranje bole¢ine, da je sam
nekaj zamudil, ne more dopustiti. Starsi, ki so prikraj$ani za dovoljenje, da uresnicijo

svoje poklicne zelje, tega dovoljenja ne morejo prenesti na svoje otroke.
2. »Prepovedano« mi je vedeti, da imam pravico izbirati.

Otrokom, katerih starSi so loc¢eni Custveno ali formalno, se pogosto zgodi, da jim ni
dovoljeno vedeti, kaj hoc¢ejo delati in kako ali kaj izbrati. Otrok se nauci ne izbirati med
ocetom in mamo in to posega tudi v druge sfere njegovega zivljenja. Prepoved vedenja
pa lahko prihaja tudi iz naSega obcutka odgovornosti. Ko nefesa ne vemo, nam ni

potrebno izbirati, zato tudi ni potrebe po izvedbi potrebnega dejanja.
3. Ne vem, kaj bi izbral ali kaj bi delal.

Ta kategorija opisuje ljudi, ki se trdno odlo¢ijo, da nocejo vedeti, kaj bi delali. Po
navadi gre za otroke, ki posluSajo poklicne Zelje svojih starSev in spostujejo druzbene
obicaje. Izberejo si »varne« poklice, ki se od njih pri¢akujejo, a se pogosto odrecejo
svojim notranjim potrebam. To lahko vodi v kroni¢no nezadovoljstvo in iskanje

karierne izpolnitve.
4. »Prepovedano« mi je spoznati, da mi moje odlocitve ustrezajo.

Ta tip kariernega zastoja vkljucuje tiste, ki jim je dovoljeno izbrati in najti izpolnitev, a
jim ni dovoljeno, da v njej uzivajo. To so dostikrat otroci starSev, ki so sami ziveli z
izkusnjo neizpolnitve. Izbrali so si poklicno pot, ki jim je bila vSe¢, vendar niso bili

sposobni priznati, da so ravnali pravilno, ker njihova poklicna pot ni bila cenjena. Prvi
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korak iz te poklicne pasti je zavedanje o njej. Drugi korak pa je sposobnost videnja

negativnih druzinskih percepcij na drugacen nacin.
5. Ne vem, kako uresniciti svoje izbire.

Peta kategorija vkljucuje tiste ljudi, ki vedo kaj hocejo poceti, a ne vedo, kako bi to
dosegli ali katera poklicna orodja je potrebno pridobiti. Svoj cilj vidijo jasno, vendar ne
najdejo nacina, kako ga doseci. Med njimi je veliko sposobnih, karizmati¢nih ljudi, ki

niso sposobni pravilno usmeriti svojih sposobnosti in narediti odlocilnega koraka.
6. Nocem vedeti, kaj je moje resni¢no poklicno poslanstvo.

V to kategorijo spadajo perfekcionisti, ljudje s previsokimi pri¢akovanji do samih sebe.
Bojijo se zavezati cemerkoli, ker bi ta zavezanost od njih zahtevala popolno pozornost.
Zastavijo si natancno opredeljene naloge, a je pot do njih tako teZzavna, da obupajo, Se
preden zacnejo. Resitev je delo na sebi, ki lahko s€asoma zmanjSa njihova nerealisti¢na

pricakovanja.
7. Neodlo¢en sem, a globoko v sebi vem, kaj hocem delati.

Nekateri ljudje sledijo svojemu notranjemu glasu in z lahkoto sprejemajo pomembne
odlocitve v Zivljenju. Za nekatere ljudi pa odloanje pomeni postavljanje omejitev, kar
jim predstavlja velik problem. S sprejetjem dolocene odlocitve se morajo posledicno

odpovedati neCemu drugemu.
8. Neodlo¢en sem in ne morem se zavezati nobeni odlocitvi.

V to kategorijo spadajo ljudje, ki bi radi imeli vse moznosti odprte. Uzivajo v
poklicnem uspehu, vendar poklice pogosto menjajo. Tezko se zavezejo eni izbiri, ker
mislijo, da jih nekje ¢aka boljSe delo, ki ga Se morejo odkriti. Osebe, ki se kroni¢no
izogibajo eni izbiri, se izogibajo moznosti, da bi nasle poklic, ki je v njih Ze prisoten. Ta
kategorija ljudi se tezko zaveze dolgotrajnim razmerjem na vseh podrocjih svojega
zivljenja. Dolo¢en odnos jih hitro za¢ne dusiti, zato se umaknejo, vendar se cikel v

drugem odnosu spet ponovi.
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9. Na moje karierne odlocitve vpliva osebna travma.

Deveta kategorija vkljucuje ljudi, ki so doziveli travmo, ki odloc¢ilno vpliva na njihovo
zivljenje. Zaradi travme lahko popolnoma preusmerijo svojo poklicno pot. Primer je
lahko otrok, ki se zaradi bolezni svoje matere nezavedno odloci za §tudij medicine,

vendar so njegove resni¢ne zelje in potrebe povsem na drugem podrocju.
10. Na mojo kariero vplivajo izkusnje iz otroStva.

Zadnji tip kariernega zastoja vkljuuje ljudi, ki so v otroStvu doziveli negativne
izkuSnje, ki jih ovirajo pri tem, da bi raziskali svoje osnovne poklicne izbire.
Pomembno je, da jim svetovalec omogoci proces spoznanja, kar jim pomaga najti

osebno poklicno poslanstvo.

Orenia Yaffe-Yanai je karierni zastoj utemeljila s Stirimi kategorijami. Prva dimenzija,
»poklicna sprememba« se nanasa na posameznika, ki mu trenutni poklic ne zagotavlja
izpolnjujoCega poklicnega samoizraza. Izhod iz zastoja zahteva popolno spremembo

stroke in je dolgotrajen in tezaven (Yaffe-Yanai 2009).

Druga dimenzija »poklicna rast« se nanasa na Cas, ko je oseba dosegla doloCeno
stopnjo Custvenega razvoja, vendar ne more naprej zaradi potrebe, da napreduje znotraj
iste poklicne usmeritve. Taka oseba pogosto ni opremljena, da bi delovala na visji
Custveni ravni. Ceprav lahko to stopnjo dozivlja kot krizo, lahko dejansko postane
katalizator, ki osebo pripelje do visje stopnje Custvene zrelosti. Rezultat tega procesa se
vCasih manifestira v spremembi ¢lovekovih notranjih poklicnih razseznosti. Da bi se to
zgodilo, oseba potrebuje vecjo sposobnost, da se ukvarja s samim seboj, z izboljSavo

samopodobe ali da se sooci z lastnimi strahovi (Yaffe-Yanai 2009).

Tretja dimenzija »sprememba konteksta znotraj stroke« se nanasa na posameznika, ki je
obtical v smislu delovnega konteksta, polozaja in obsega znotraj dolocene organizacije.
Posameznik Zeli Se naprej delovati znotraj stroke. Sprememba lahko vkljucuje prehod
od zaposlenega do samozaposlenega, prehod iz vecje organizacije v manjSo ali prehod

od partnerstva do samostojnega dela (Yaffe-Yanai 2009).

Zadnja, Cetrta dimenzija »$ir§i samoizraz« se nanasa na svetovancevo potrebo, da

razSiri in poveCa samoizrazanje skozi delo ali nepovezane delovne aktivnosti. Ta
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dimenzija vkljuCuje osebe, pri katerih zaradi izgube upanja na zadovoljstvo pride do
karierne izgorelosti. Nov obcutek zadovoljstva lahko svetovancu prinese raziskovanje,

integrirano prizadevanje, ki ima nek pomen ali nov hobi (Yaffe-Yanai 2009).

Avtorica nadalje definira Sest stopenj, skozi katere mora iti svetovanec, da od kariernega

zastoja pride do karierne izpolnitve.

Prva stopnja »zavedanje« je pomemben korak, saj na tej stopnji svetovanec prepozna
problem in je sposoben identificirati situacijo. Zaveda se, da je obtical v karieri in ne na
nekem drugem podroc¢ju njegovega zivljenja. Po Yaffe-Yannai je zastoj na karierni poti

zdrav del Zivljenja razvijajocega se cloveskega bitja (Yaffe-Yanai 2009, 285-286).

Ko ljudje svoje delo dozivljajo kot nekaj, kar imajo pod nadzorom, si dovolijo,
da vsake toliko casa naredijo inventuro. Vcasih so zadovoljni s tistim, kar
delajo, véasih pa cutijo, da so obticali. Neki ljudje se bojijo obcutka zastoja in
hitijo, da bi ga obsli, ali se vklopijo in se mu zoperstavijo,spet drugi pa zastoj
vidijo kot priloznost za spremembo in za napredek. V vsakem primeru je

zavedanje o zastoju, povezanem z delom, pogoj za naslednjo stopnjo.

V drugi stopnji »diagnoza« mora svetovanec opredeliti, kaj povzro€a zastoj v njegovi
karieri. Ko je posameznik sposoben diagnosticirati zastoj, lahko opredeli dejanja, ki jih

je treba izvesti, da napreduje na karierni poti (Yaffe-Yanai 2009).

Tretja faza »soocenje je po Yaffe- Yannai zelo zahtevna stopnja, saj se mora
posameznik sooCiti s praznino, ki nastane, ko diagnosticira svojo tezavo. Ta stopnja
zahteva intuitivno poslusanje lastne notranjosti, tthega notranjega glasu, ki posamezniku
pomaga, da ponovno odkrije osebno vizijo. Praznino ve¢inoma doZivlja kot katastrofo,
vendar se lahko le skozi stanje praznine ponovno napolni. Dobro je, da se svetovanec

zaveda, da je ta stopnja le zacasna (Yaffe-Yanai 2009).

Cetrta stopnja »vizija« zajema odlo¢itev, kam je svetovanec namenjen. Yaffe —Yannai
je mnenja, da posameznik globoko v sebi intuitivno ve, katera pot mu je bila v Zivljenju
namenjena. Na tej stopnji se mora posameznik sprijazniti z dolo¢enimi resnicami o sebi
in premagati strahove, ki so ga drzali stran od uresnicitve poklicnega poslanstva. V¢asih

je tezko priznati napac¢no poklicno odlocitev, vendar je to vseeno bolje, kot pa pustiti, da
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gre Zivljenje mimo nas, ne da bi izpolnili svoje resni¢no poklicno poslanstvo (Yaffe-

Yanai 2009).

Peta stopnja »usposabljanje« se nanaSa na to, da se svetovanec opremi z orodji in
mentorji, ki mu pomagajo narediti korak naprej do izpolnitve njegove poklicne vizije.

Jasnejsa ko sta svetovanceva smer in cilj, laZja je pot do uspeha (Yaffe-Yanai 2009).

Sesta stopnja »izpolnitev« pomeni, da posameznik pride do ob¢utka, da je nekaj
dosegel. Cuti, da dela tisto, kar mu je bilo namenjeno. To dejstvo mu prinasa
vznemirjenje in novo energijo. Pomembno pa je tudi zavedanje, da kariera prinaSa
vedno nove vzpone in padce in da je to stalen proces. Odlocilna je posameznikova
sposobnost prepoznati karierni zastoj kot preboj v naslednjo razvojno fazo (Yaffe-Yanai

2009).
4.2.4  »Aktivno sodelovanje« in vpliv konstruktivizma

Metoda »aktivnega sodelovanja« (»Active engagement«, Amundsons 2005) v

kariernem svetovanju vkljuéuje mnoge ideje konstruktivisticne teorije. Aktivno

.....

.....

pomagati ustvariti nov, optimisti¢en pogled. Da bi bil problem ucinkovito reSen je

potrebno aktivno sodelovanje dveh strani- svetovalca in svetovanca.

V aktivnem sodelovanju obstaja mnogo nacinov pomoc¢i. Mnogokrat je to meSanica
verbalnih, vizualnih in fizi¢nih aktivnosti. Norman Amundsons (2005) se pri opisu
procesa kariernega svetovanja naslanja predvsem na pojem »backswing« - zaCasnega
premika nazaj. V igri golfa se »backswing« nanasa na del udarca, ki se za¢ne pri tleh in
se nadaljuje nazaj do glave igralca. S to metaforo Amundsons zeli ponazoriti dejstvo, da

se je potrebno premakniti nazaj, preden se lahko premaknemo napre;.

Amundsons v svojih raziskavah ugotavlja, da je lahko svetovalni proces bolj uspesen,
¢e svetovalec svojemu svetovancu nakloni dolo¢eno mero pozornosti. To Amudsons
ponazori s pojmom »pomembnost« (mattering). Schlossberg, Lynch, and Chickering

(1989) definirajo »pomembnost« kot vero, ki jo ima doloCen posameznik, da je
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pomemben za nekoga drugega. Svetovalec mora svojemu svetovancu pokazati, da je
zanj pomemben Ze od vsega zadetka. Ce se oseba, ki i§¢e pomo¢ pri kariernemu
svetovalcu, pocuti dobrodosSlo in ne kot »samo Se en primer izmed mnogih«, je
svetovanje mnogo bolj uspesno (Amundsons 2005). Kakovost svetovalnega procesa je
torej odvisna od povezanosti svetovalca s svetovancem. Eden izmed nacdinov, na
katerega lahko uspesSen svetovalec vzpostavi to vez, je, da gre njegovo svetovanje preko
mej golega kariernega svetovanja, ampak vsebuje tudi elemente osebnega svetovanja ali

pa preprostega dialoga.

Amundsons je mnenja, da se na samem zacetku svetovalnega procesa ni dobro takoj
osredotociti na problem. Za zacetek predlaga vajo »dvajset stvari, ki jih rad pocnem, s
katero lahko svetovanec vzpostavi vez s svojim mentorjem, mentor pa po drugi strani na

ta nac¢in dobi pomembne informacije glede interesov svetovanca.

V procesu kariernega svetovanja obstaja mnogo napacnih prepricanj. Eno izmed
tovrstnih prepri¢anj je na primer prepricanje, da imajo svetovalci dolocene teste, ki
priskrbijo vse potrebne odgovore (Amundson, Harris-Bowlsbey in Niles 2005). Drugo
prepricanje je domneva, da obstaja ostra meja med kariernimi in osebnimi tezavami.
Svetovalec se mora v procesu definiranja kariernih ciljev soociti z osebnostnimi
komponentami posameznika (interesi, kompetence, vrednote, osebni stil), kot tudi s
socialnimi faktorji (karierne moznosti, delovne, Zivljenjske izkus$nje). Amundsons se
torej, tako kot ze prej omenjena Orenia Yaffe-Yanai (2009), zaveda dejstva, da mora

imeti karierni svetovalec sposobnost vpogleda tudi v osebnostne tezave posameznika.

Naslednja pomembna tocka kariernega svetovanja je definiranje svetovancevih
kariernih tezav. Amundsons ugotavlja, da mnogo svetovancev svoj problem poskusa
opisati s pomocjo metafor. Kot primer navaja metaforo » Pocutim se, kot da sem prisel
do konca hodnika v neko prijazno sobo, ampak zdaj se sprasujem, kaj je v ostalih sobah,
ki sem jih obSel« (Amundsons 2005). V tem primeru mora karierni svetovalec
razpoznati globlji pomen metafore. Ze prej omenjena Orenia Yaffe-Yanai bi verjetno ta
tip problema opisala kot nekoga, ki je neodloCen in se ne more zavezati nobeni
odlocitvi, tako v kariernem, kot osebnem zivljenju. Tako osebo za¢ne dolocen poklic
hitro dusiti, saj misli, da ga nekje drugje ¢aka boljSa priloznost. Po Yaffe-Yannai v

posamezniku Ze obstaja idealen poklic, ki ga mora najti.
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Ena izmed metafor s katero Amundson opiSe svetovalni proces je ze predhodno
omenjena metafora »backswing«. Ne glede na to ali oseba uporablja golf palico, kladivo
ali metlo, potrebno se je premakniti nazaj, preden se lahko pomaknemo naprej. To je po

Amundsonu znacilno tudi za svetovalni proces (Amundsons 2005).

Na svetovanje pride veliko ljudi, ker ne vedo, katere korake morajo narediti, da bi se
pomaknili naprej. Amundsons predlaga dokaj nenavadno, vendar uéinkovito vajo in

sicer (Amundsons 2005, 7):

Svetovanec stoji na zacetku hodnika. Predstaviljati si mora, da je resitev
njegovega problema na drugem koncu hodnika. Potem se mu pove, da se je
zgodil cudez in da je njihov problem Ze resen. Brez, da bi ga morale skrbeti
kakrsne koli podrobnosti, torej odide na drugo stran hodnika, »prostor resitve«.
Iz te nove perspektive, lahko pogleda nazaj, od koder je prisel in premisli o tem,

katere korake je potrebno narediti, da pride na mesto, kjer se trenutno nahaja.

Vetina ljudi resuje svoje probleme po ustaljeni poti, od problema, k resitvi. Ce zaénemo
pri resitvi, pa dobimo popolnoma nov pogled na problem. Ce problem »prehodimo«, kot
se je izrazil Amundsons, to predstavlja fizi€no aktivnost z dolo¢eno mero kognitivne

refleksije (Amundsons 2005).

Naslednji pomemben element aktivnega sodelovanja je za Amundsona globlja raziskava
dogodkov. V wvaji, ki jo je poimenoval » The pattern identification exercise«- vaja
identifikacije vzorca (Amundsons 2005), mora svetovanec opisati Cas, ko je bil
zadovoljen s svojim sodelovanjem v neki dejavnosti in Cas, ko s svojim sodelovanjem ni
bil zadovoljen. Po podrobnem opisu dogodkov, mu je narofeno, da poisce skupne
vzorce dejavnosti. Karierni svetovalec mu sicer pri tem pomaga, vendar je poudarek na
svetovanCevi samostojni analizi izkuSenj. Podrobna raziskava dogodkov lahko da
zanimive rezultate. Tako ima lahko na primer svetovancevo navidezno zanimanje za
tenis globlji izvor. Lahko na primer ugotovimo, da zanimanje za tenis v bistvu izvira iz
njegove zelje po socialnem kontaktu ali pa Zelje po neki fizi¢ni aktivnosti. Skupni

vzorci so lahko razkriti samo s podrobno analizo (Amundsons 2005).

Po fazi raziskovanja pride ¢as, ko mora svetovanec sprejeti odlocitve in se premakniti

naprej. Nekateri svetovanci se izgubijo v fazi raziskovanja, oz. ¢e uporabimo metaforo
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»backswing« , na delu, kjer zamahnemo nazaj. Ne naredijo odlocilnega koraka, da bi se
njihov problem lahko zacel reSevati. Drugi pa, nasprotno, Zelijo prehitro napredovati in
si ne vzamejo dovolj €asa za »zamah nazaj« (Amundsons 2005). Po Amundsonsu
obstaja vec razli¢nih aktivnosti, ki olajSajo proces odlocitve. Za nekatere svetovance je
dovolj, da se svetovalec z njimi pogovori o razlicnih moznostih in se na podlagi tega
odlocijo. Nekaterim pomaga zapis prednosti in pomanjkljivosti potencialne odlocitve,

spet drugim pa proces odlocitve olaj$ajo posebne vizualne predstavitve.

Avtor ugotavlja, da mnogim posameznikom, ki se soocajo z zastojem v karieri, problem
predstavlja dejstvo, da Zelijo natan¢no urediti vse podrobnosti, predno se odloc¢ijo za
prvi korak k resitvi (Amundsons 2005). K podobnem sklepu je prisla tudi Orenia
Yaffe-Yanai, ki bi takega posameznika opisala kot nekoga, ki noCe vedeti, kaj je
njegovo resni¢no poklicno poslanstvo. Tak posameznik ima po Yaffe previsoka
pricakovanja do samega sebe in se sooca s problemom perfekcionizma (Yaffe-Yanai

2009).

Amundsons trdi, da je zaradi kompleksnosti trga delovne sile bolje narediti odloc¢ilen
korak k resitvi, ostale podrobnosti pa urediti na poti. Majhni premiki na koncu pomenijo
veliko spremembo. Pomembno je, da svetovanec ustvari konkreten plan dejavnosti, da
ima za primer neuspeha pripravljen pomozni nacrt in da svoje cilje napiSe ob prisotnosti
svetovalca. Karierni svetovalec mora svojemu svetovancu pomagati pri pravilni

opredelitvi ciljev, ki prispevajo k zeleni resitvi (Yaffe-Yanai 2009).
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5 VPLIV PROZNOSTI TRGA DELOVNE SILE NA KARIERNO
ORIENTACIJO

5.1 PROZNOST V OBDOBJU RECESIJE

V obdobju visoke brezposelnosti vedno bolj prihajajo v ospredje zahteve po vecji
fleksibilnosti trga delovne sile. Fleksibilizacija se pojavlja na podro¢ju distribucije
delovnega Casa (znizanje delovnega urnika), sklenitve pogodb o zaposlovanju (delo s
skrajSanim delovnim ¢asom, za dolocen delovni Cas ipd.), delovne zakonodaje (manjsa
togost), delovnih mezd (vec¢je nihanje minimalnih delovnih mezd, vecje razhajanje med
zaposlenimi. Gre za spreminjanje temeljnih predpostavk in pojmov na trgu delovne sile
in v sferi zaposlovanja: delovne pogodbe, delovnega mesta in delovnih ur. V obdobju
recesije se poveca raznolikost zaposlitvenih moznosti, oblik zaposlitve in zaposlitvenih

izkuSenj posameznika (Ignjatovi¢ 2002).
5.2 VRSTE FLEKSIBILNEGA ZAPOSLOVANJA

Ceprav fleksibilno zaposlovanje na trgu delovne sile ne prevladuje, pa je v zadnjih
desetletjih opazena pospesena rast tovrstnih oblik zaposlovanja. Da bi lazje razumeli
fleksibilnost zaposlovanja, navajam razlicne vrste fleksibilnih oblik zaposlovanja
Ignjatovica (glej tabelo 5.2), ki pa se zaveda, da je v praksi razvrstitev omenjenih oblik

zaposlovanja veliko tezja in da gre v tem primeru za idealno tipsko predstavitev.
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Tabela 5.1 Vrste fleksibilnih oblik zaposlovanja glede na temeljne dimenzije zaposlitve

Cas

Delovno mesto-delo

Prostor

Neposredno zaposleni

delavci

- delo s skrajsanim
delovnim ¢asom (trajno ali
zatasno)

- flexitime (gibljiv delovni
cas)

- zgosceni delovni teden

- letno doloc¢ene ure

- pogodbeno delo za
dolocen cas

- fazna, delna upokojitev

- zaCasna prekinitev
kariere (sabaticals)

- prostovoljno reducirani

delovni ¢as

- delitev dela
- delitev delovnega mesta
- pogodbe za opravljeno

delo

- flexiplace
- delo na domu
- teleworking

- delavci na daljavo

Samozaposleni

- priloznostni delavci

- neodvisni delavci v
svobodnih poklicih
(freelancers)

- neodvisni izvajalci
(independent contractors)

svetovalci

Zunanyji delavci

- sezonski delavci
- delavci na klic (zero-

hours contracts)

- delavci najeti prek
zaposlovalnih agencij

- sposojeni delavci

- delavci drugih podjetij, v
katera posamezna podjetja
»izvazajo« posamezne
sklope opravil

- pomozni,nadomestni
delavci

- delavci, ki jih

subvencionira drzava

Vir: Ignjatovi¢ (2002).
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5.3 OBLIKE PROZNOSTI DELOVNE SILE

Crook, Pakulski in Waters (Crook in drugi 1992: 181-192 v Ignjatovi¢ 2002)
razlikujejo dve komplementarni obliki fleksibilnosti delovne sile: zunanjo ali numeri¢no
fleksibilnost in funkcionalno fleksibilnost. Ko govorimo o numeri¢ni fleksibilnosti,
mislimo predvsem na sposobnost podjetij, da pravoCasno uravnava Stevilo zaposlenih,
glede na potrebe, ki jih ima. Delodajalci za zaposlene, ki imajo manj specificno
1zobrazbo in sposobnosti (torej niso odlocCilni za obstoj podjetja), uvajajo fleksibilnejse
oblike zaposlovanja. Za izrazom »povecanje numeric¢ne fleksibilnost«, se pogosto
skrivajo dejanski ukrepi za trajno zmanjSanje Stevila zaposlenih ali pa zmanjSanje

Stevila delovnih ur. Namen je zmanjSati stroske podjetja (Ignjatovi¢ 2002).

Pri funkcionalni fleksibilnosti gre za zdruzevanje nalog, veCopravilnost in porazdelitev
odgovornosti predvsem znotraj primarnega trga delovne sile. Funkcionalna fleksibilnost
se nanasa na reorganizacijo posameznih delovnih mest oziroma na zdruzevanje delovnih
nalog posameznih delovnih mest. Z zdruzevanjem delovnih nalog mislimo na nova
opravila v okviru enega delovnega mesta, za katera so potrebna razli¢na strokovna
znanja (»job enrichment«) ali pa na povecanje Stevila nalog znotraj enega delovnega
mesta (»job enlargement«). V¢asih se podjetja posluzujejo tudi rotacije delavcev med
delovnimi mesti ali pa ustanovijo zacasne time. Pri funkcionalni fleksibilnosti ne gre za
direktno, ampak za posredno zmanjSevanje Stevila zaposlenih. Funkcionalna
fleksibilnost prinasa redefinicijo starih poklicev ali pa nastajanje novih, za katera so
potrebna drugacna znanja. Bolj kot je posameznik strokovno usposobljen, vecja je
verjetnost, da bo opravljal bolj zapletena dela, ki segajo ez meje enega delovnega

mesta, za kar bo prejemal tudi vi§je placilo (Ignjatovi¢ 2002).
5.4 KARIERNA ORIENTACIJA IN TRG DELOVNE SILE

Da bi lazje razumeli spremembe, ki so se zgodile na podrocju fleksibilnosti trga delovne
sile in posledi¢no v karierni orientaciji, za zacetek na kratko predstavljam, kako je bil
poklic viden vcasih. Eden izmed mnogih avtorjev, ki so preucevali spremembe na

podrocju dojemanja poklica je tudi A.G. Watts (Watts 1996 v Watts 2009).

Avtor ugotavlja, da je v industrijski dobi prevladoval predvsem birokratski in elitisti¢ni

koncept kariere. Govorilo se je, da si ljudje enostavno »izberejo« svoj poklic, v katerem
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po urejeni hierarhiji napredujejo. Nekateri so imeli kariere, nekateri samo sluzbe,
nekateri pa niso imeli nicesar. Danes, v postindustrijski dobi, v t.i. druzbi znanja, se ta
koncept pocasi podira. Watts ta pojav imenuje » karierni pretres« (»careerquake«).
Organizacije so zaradi vpliva globalizacije in tehnoloSkih sprememb izpostavljene
nenehnim spremembam. Posledi¢no se niso ve¢ pripravljene dolgorocno vezati na
zaposlene (Watts 1996 v Watts 2009). V primerih ko so na zaposlene vezane
dolgoro¢no (tudi s pogodbami za nedolocen Cas), pa je to ve¢inoma v zameno za
fleksibilnost nalog in vlog zaposlenih, kar se po opredelitvi avtorjev Crook, Pakulski in
Waters (Crook in drugi 1992, 181-192 v Ignjatovi¢ 2002) nanaSa na funkcionalno
fleksibilnost.

V sodobni druzbi je v ospredje priSel tudi koncept »flexicurity«, katerega glavni princip
je, da varnost ni ve¢ vezana na zaposlenost, ampak na zaposljivost. Posamezniki, ki
hocejo obdrzati svojo zaposljivost, morajo stremeti k vsezivljenjskem ucenju. To
dejstvo spremeni pomen pojma kariera. Watts jo opredeli kot »posameznikovo
vsezivljenjsko napredovanje v uc¢enju in deluy (Watts 1996 v Watts 2009). Kariera torej
ni izbrana, ampak izdelana na podlagi odlo€itev, ki jih sprejemamo v Zivljenju. O
dejstvu, da je v sodobnem casu namesto pojma poklic bolj ustrezen pojem kariera, sta,
kot Ze omenjeno govorila tudi Sasa Niklanovi¢ in Martina Trbanc (2002), ki poudarjata
zaporedje in razlicnost delovnih in poklicnih vlog v aktivnem obdobju posameznika

(Niklanovi¢ in Trbanc 2002).

V kontekstu nenehnih sprememb na trgu delovne sile, fleksibilnosti zaposlovanja in
drugacnih delovnih pogojev, Watts predlaga uporabo novega pojma »vsezivljenjska
karierna orientacija«. Ta pojem je nastal z zdruzitvijo dveh pojmov: karierna orientacija
in vsezivljenjska orientacija (Watts 2009). S tem pojmom Watts poudarja dejstvo, da se
mora karierna orientacija prilagoditi nenehno spreminjajo¢im se potrebam trga.
Karierno svetovanje torej ni le enkratno dejanje, ki posameznika usmeri v poklic, ki ga
bo opravljal celo zivljenje, ampak vsezivljenjska pomoc¢ pri razli€nih spremembah, s

katerimi se posameznik soo¢a pri delu ali izobrazevanju.

Zanimiva je tudi ugotovitev organizacije OECD (Organisation for economic co-
operation and development), da je ekonomska rast dolocene drzave odvisna tudi od

ves¢in upravljanja kariere, ki jih imajo njeni prebivalci (OECD 2002 v Watts 2009).
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Pomembno je, da ima posameznik ves¢ine planiranja kariere, vescine iskanja zaposlitve
in ostale veSCine upravljanja kariere. Iz tega sledi, da lahko karierna orientacija z
razlicnimi dejavnostmi odloc¢ilno prispeva k razvoju cloveSskega kapitala dolocene
drzave in s tem tudi k druzbeni blaginji. Zato Watts poudarja pomen Sirjenja storitev
karierne orientacije. Karierno svetovanje mora biti dostopno vsem, ne samo
brezposelnim in mladim ob koncu $olanja. S Siritvijo karierne orientacije pa se seveda
povecajo stroski, zato Watts predlaga tudi spremembe storitev karierne orientacije. Od
storitev individualnega svetovanja in uporabe psihometri¢nih testiranj bi se morali
premakniti k storitvam, ki so v ve¢ji meri usmerjene k samopomoci posameznika (Watts

2009).

Te trende poudarjajo tudi teorije razvoja kariere, ki opozarjajo na dejstvo, da bi morale
biti storitve karierne orientacije dosegljive vsem posameznikom, v vseh obdobjih
njihovih 7Zivljenj. Karierna orientacija bi morala pomagati posameznikom pri
spremembam na karierni poti (Watts 2009). Watts poleg premika k metodam karierne
orientacije, ki so usmerjene na informiranje in pripomockom za samostojno nacrtovanje
kariere, predlaga tudi premik od pristopov, pri katerih karierni svetovalec s pomocjo
psihometri¢nih testov analizira lastnosti in Zelje posameznika, torej premik od teorij, ki

se zgledujejo po »teoriji lastnosti in zahtev« Parsonsa.

Danes bi morala vloga kariernega svetovalca po Wattsu, biti predvsem ta, da
posamezniku pomaga sposobnost sprejemanja odloCitev o razvoju svoje kariere.
Karierni svetovalec bi moral namesto postavljanja »medicinskih« diagnoz, posamezniku
nuditi podporo pri njegovih individualnih odlocitvah in vecji aktivnosti usmerjeni v

pozitivne spremembe na njegovi karierni poti (Watts 2009).

Pri odlocitvi o tem, katere so ciljne skupine karierne orientacije v obdobju povecane
proznosti trga delovne sile, se nam postavlja pomembno vpraSanje ali bi morale biti
storitve karierne orientacije v enaki meri namenjene tudi zaposlenim. Watts je mnenja,
da je ta skupina prav tako pomembna in da bi morali stremeti k vsezivljenjski karierni
orientaciji. Zavedati pa bi se morali pasti kariernega svetovanja zaposlenim (Watts

2009).
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Eden izmed primerov, kjer se Se posebno dobro pokazejo tovrstne pasti, je primer
»revizije kompetenc« v Franciji (»bilan de competence«). »Revizija kompetenc« je
proces, kjer se pokazejo posameznikove prednostne kompetence. Zamisel izhaja iz
dejstva, da posameznik lahko znanje, ves¢ine in kompetence pridobi na razlicne nacine,

ne samo preko formalnega izobrazevanja.

»Revizija kompetenc« je baza za razvoj posameznikovega akcijskega plana, ki lahko
vodi do spremembe v karieri, nadaljnjega izobrazevanja ali prekvalifikacij. Problem pa
nastane, ker je bil sistem prvotno zasnovan za nekvalificirane delavce, kar vodi do
dolo¢ene stigme. Posameznik ne Zeli pokazati pomanjkanja kompetenc. Poleg tega, pa
bi zaposlene osebe z Zeljo po prekvalifikaciji svojemu delodajalcu dale vedeti, da niso

zainteresirane za dolgoro¢no sodelovanje (Gendron 2001).
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6 SPREMEMBE V POKLICNI ORIENTACIJI V SLOVENIJI

6.1 RAZMERE V POKLICNEM USMERJANJU V SLOVENII V LETU 1998

Da bi lazje razumeli spremembe v okviru priblizno desetih let na podro¢ju karierne
orientacije v Sloveniji, bom primerjala stanje na podro¢ju karierne orientacije v letu

1998 s stanjem danes, leta 2010.

Kot Ze omenjeno, se je izraz poklicna orientacija v Sloveniji zacel uporabljati po letu
1998, zato na tem mestu uporabljam star izraz poklicno usmerjanje. Stanje v poklicnem
usmerjanju v Sloveniji do leta 1998 najbolje opisuje Studija Sase Niklanovica, ki je
preuceval razmere na podrocju poklicnega informiranja, ocenjevanja, svetovanja,
poklicne vzgoje, posredovanja dela ali u¢nih mest, zastopanja, povratnega informiranja

in spremljanja.

Niklanovi¢ (1998) ugotavlja, da poklicno informiranje v Sloveniji ni dovolj dobro
razvito. Eden izmed problemov je bila azurnost informacij. Informacije so bile zaradi
dinami¢nih sprememb na podro¢ju Solstva in zaposlovanja zastarele. Zavod je sicer
izdal broSure in zgibanke o poklicih in Solah, kaj ve¢ pa se z viri, ki so bili na razpolago
ni dalo narediti. RZZ? je predstavljal tezii¢e poklicnega informiranja. V Sloveniji v tem
¢asu, v nasprotju z drugimi evropskimi drzavami, Se ni bilo poklicno informativnih

centrov.

Ocenjevanje (»assessment«) je bilo v letu 1998 ena izmed najbolj razvitih dejavnosti
poklicnega usmerjanja. Vsi ucenci so v tem ¢asu v sedmem razredu opravljali testiranje
sposobnosti s pomocjo testa MFBT (Minessota Form Board test), ki meri prostorsko
predstavljivost in vesc€ine zaznavanja, ki so pomembne na podro¢ju umetnosti, znanosti
in na podro¢ju tehnike (Career assesment center 2010). Ti rezultati so bili v pomo¢ pri
individualnem svetovanju, problem pa je predstavljalo dejstvo, da so se testi nanasali
predvsem na kognitivne sposobnosti ucencev, niso pa dajali poudarka osebnim

lastnostim ucencev. V tem Casu se je ze opazal upad uporabe psihometri¢nih testiran;j.

2§ spremembo Zakona o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti, ki je stopil v veljavo 24.
10. 1998, se je Republiski zavod za zaposlovanje preimenoval v Zavod Republike Slovenije za
zaposlovanje (Racunsko sodisce Republike Slovenije 1995-2010)
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Testiranja celotnih generacij ni, razen Slovenije, izvajala nobena drzava ¢lanica EU

(Watts 1993 v Niklanovi¢ 1998).

V letu 1998 je ze bilo splosno sprejeto stalisCe, da poklicno usmerjanje ne sme imeti
direktivne narave, kar pa se v praksi Se ni pokazalo v pravi meri. Skupinske oblike
poklicnega svetovanja se Se niso uporabljale, bilo pa je v uporabi individualno

svetovanje, kar je s strani stroSkov neracionalna dejavnost.

V primerjavi z drugimi evropskimi drzavami, Slovenija ni imela svoje smeri
izobrazevanja in usposabljanja. V tem c¢asu se je pripravljal projekt »Prenova
poklicnega svetovanja«, katerega izhodisce je bilo prav kakovostna raven poklicnega
svetovanja. Svetovalci RZZ so se dodatno usposabljali, kljub vsemu, pa to
usposabljanje z vidika poklicnega usmerjanja ni bilo dovolj specifi¢no. V letu 1996 se
je prvic izvedlo dvodnevno usposabljanje za poklicne svetovalce o psiholoskih teorijah
poklicnega razvoja in odlocanja. V nekaterih drzavah je v letu 1998 Ze veljal pogoj, da
morajo imeti sluzbe za poklicno usmerjanje svetovalce s specialisticno izobrazbo, v

Sloveniji pa take smeri Se ni bilo (Niklanovi¢ 1998).

V letu 1998 so bile v u¢ni nacrt integrirane aktivnosti poklicne vzgoje, katerih cilj je bil,
da ucenec spozna samega sebe, da pozna moznosti izobrazevanja in zaposlitve in da
pridobi vesCine odloCanja. Ni pa se Se uporabljalo »ucenje za prehod« (»transition
learning«), ki u¢encu nudi odgovor na vpraSanje, kako doseci cilj, ko je bila odlocitev o
tem, na katero Solo se bo vpisal ali katero zaposlitev izbral, Ze sprejeta. Poklicni
svetovalci so videli svoje poslanstvo predvsem v tem, da svetovancu pomagajo sprejeti
dolo¢eno odlocitev, niso pa se ukvarjali z usposabljanjem svetovanca, da pridobi
veS€ine, ki so pomembne za uresniCitev njegovega cilja. Po mnenju Niklanovi¢a

poklicna vzgoja v Solah ni bila zastopana v dovolj velikem obsegu (Niklanovi¢ 1998).

Kar se ti¢e posredovanja dela ali uénih mest, poklicno usmerjanje v letu 1998 ni imelo
te funkcije. V tedanji ureditvi je bila to naloga gospodarske zbornice in obrtne zbornice.
Tudi zastopanje ni imelo v tem ¢asu skoraj nobene teze vec. V¢asih je bila pri prehodu
ucenca iz osnovne v srednjo Solo pomembna ocena, ki se je nanasala na ucencevo

namero in je bila oblikovana na timski konferenci, do leta 1998 pa se je ta postopek
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opustil, saj so o vpisu na srednjo Solo odlocale tocke na podlagi ocen in preizkusa

znanja (Niklanovi¢ 1998).

Ena izmed aktivnosti poklicnega usmerjanja v letu 1998 je bilo tudi povratno
informiranje. RZZ je vsako leto evidentiral vklju€enost uencev v srednje Sole in njihov
uspeh ter obdelane podatke posredoval osnovnim Solam. Torej so osnovne Sole
razpolagale s podatki na katere Sole so se vpisali njihovi ucenci in kakSen uspeh so
imeli. Poleg tega je RZZ vsako leto izvedel tudi analizo namer srednjeSolcev v
zakljucnih letnikih, kar je ravno tako imelo naravo povratnega informiranja (Niklanovi¢

1998).

Zaradi povratnega informiranja in spremljanja ucencev so bili poklicni svetovalci na
RZZ preve¢ obremenjeni z administrativnimi deli, RZZ pa je vodil tudi prevec¢ obsezne
datoteke podatkov o ucencih. Poleg tega je bilo samo zbiranje podatkov vcasih tudi
neracionalno, saj se velikokrat niso uporabljali podatki, ki so ze bili na voljo

(Niklanovic 1998).

Kar se ti¢e dostopnosti poklicnega usmerjanja, je bilo poklicno usmerjanje v letu 1998
na ravni osnovnih ol v primerjavi z drugimi drzavami dokaj dobro, problem je nastajal
le na tistih osnovnih Solah, ki niso imele svetovalnih sluzb. Malo bolj neugodne razmere
so bile na srednjih Solah, z zelo neugodnimi razmerami pa so se soocali Studentje, ker na
univerzah ni bilo svetovalnih sluzb. Najve¢ja pozornost poklicnega usmerjanja je bila
namenjena ucencem osnovnih Sol. Odrasli in brezposelni so imeli neprimerno manj

moznosti svetovanja.

Po mnenju Niklanoviéa je imela Slovenija v letu 1998 ustrezen organizacijski model
poklicnega usmerjanja, ki je vkljuceval izobrazevalno usmerjanje, poklicno usmerjanje
in usmerjanje v zaposlitev. Izvajale so ga tako ustanove s podroc¢ja izobrazevanja kot
tudi ustanove s podro&ja zaposlovanja. Ce bi ga izvajale na primer samo ustanove s
podrocja izobrazevanja, bi se poklicno usmerjanje kaj hitro prelevilo v izobrazevalno
usmerjanje, s ¢imer bi se vez s sfero delo skrhala. Kljub vsemu pa je bilo v praksi
povezovanje med institucijami slabo. Ni bilo to¢no dolo¢eno, kdo bo opravljal doloceno

aktivnost, zato se je to vpraSanje reSevalo kar z dogovori med praktiki.
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Na vpraSanje, kaksno naj bi bilo poklicno usmerjanje v Sloveniji, Niklanovi¢ odgovarja,
da je treba preuciti tako prednosti, kot tudi slabosti sedanjega sistema. Prednosti

organizacijske ureditve v letu 1998 so bile po Niklanovi¢u naslednje (Niklanovi¢ 1998):

- dobre Solske svetovalne sluzbe, ki jih je potrebno ohraniti ali razsiriti;

- dokaj dobra dostopnost pomoc¢i ufencem (ne bi smeli preiti na koncept
prostovoljnega iskanja pomoc¢i, ampak ohraniti pristop, ki zajema vse ucence);

- tradicija in izku$nje (pomembne so tudi tiste izkusnje, ki jih Sole izvajajo na lastno
iniciativo in so premalo poznane);

- obstoj poklicnega usmerjanja na RZZ, ki lahko nudi podporo Solskim svetovalnim
delavcem za izvajanje poklicnega usmerjanja na Solah;

- dobra izobrazenost svetovalcev RZZ, kot tudi Solskih svetovalnih delavcev (to sicer
Se ne pomeni, da so svetovalci dovolj usposobljeni za svetovalno delo, je pa to lahko

velika prednost, saj je specifi¢no usposabljanje v tem primeru krajse).

V letu 1998 je bilo poklicno usmerjanje v Sloveniji neuravnoteZeno. Nekatere aktivnosti
so bile dobro razvite, kot npr. ocenjevanje, zbiranje podatkov in vodenje evidenc, druge
pa bistveno slabSe (metode nacrtovanja kariere itn.). Tako Niklanovi¢ opozarja tudi na

slabosti poklicnega usmerjanja v Sloveniji (Niklanovi¢ 1998):

- pomanjkljivo razvito poklicno informiranje, predvsem na podro¢ju informacij o
poklicih in trgu delovne sile, zaradi ¢esar si u¢enci ne morejo izoblikovati dovolj
dobre predstave o svetu dela;

- prevelik poudarek na izobraZzevalnem usmerjanju, kar ufencem ne zagotavlja
znanja, ki ga bodo potrebovali na trgu delovne sile;

- slabo razvito usposabljanje poklicnih svetovalcev (premalo je programov
specificnega usposabljanja);

- RZZ se ne ukvarja s strokovno podporo poklicni vzgoji;

- nerazvitost metod in tehnik poklicnega usmerjanja (premalo je pripomockov za
samousmerjanje, skupinskih oblik poklicnega svetovanja pa sploh ni;

- premajhno sodelovanje na nivoju institucij;
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- »bolezen velikih sistemov« (sam sistem porabi za svoje delovanje veliko Casa
svetovalcev, s ¢imer ucinkovitost pade).

6.2 RAZMERE V KARIERNI ORIENTACII V SLOVENII DANES

6.2.1 Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje

Od leta 1998 do danes so na podro¢ju poklicne orientacije v Sloveniji vidne Stevilne
izboljSave. Danes se dejavnost poklicne orientacije priblizuje evropski opredelitvi

vsezivljenjske karierne orientacije.

Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje je glavni akter na podroc¢ju karierne
orientacije v Sloveniji, zato se najprej osredoto¢am na spremembe v karierni orientaciji,

ki so se zgodile na Zavodu v priblizno desetih letih.

Leto 2009 je zaznamovala svetovna finan¢no gospodarska kriza, kar je vplivalo tudi na
delo Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje. Stevilo in stopnja brezposelnosti sta
se povecali. V letu 2009 se je s pomoc¢jo Zavoda zaposlilo 48.553 brezposelnih oseb,

kar je 16, 5% ve¢é kot v letu 2008 (Zizek 2010).
Eden izmed glavnih ciljev Zavoda je modernizacija (Zizek 2010, 94):

Modernizacija Zavoda je opredeljena kot stalni cilj, ki dodatno omogoca, da
Zavod izpolnjuje svoje poslanstvo. V skladu s tem je Zavod v letu 2009 izvajal
Stevilne projekte modernizacije: Kontaktni center Zavoda, Elektronski
dokumentarni sistem, Spodbujanje zaposljivosti, izobraZevanja in socialnega
vkljucevanja delavcev migrantov in njihovih druzin, Usposabljanje zaposlenih in
vzpostavitev  izobrazevalnega centra Zavoda, Spodbujanje vkljucevanja
invalidov in drugih funkcionalno oviranih oseb na trg dela, njihovih enakih
motnosti in socialne vkljucenosti, izdelava strokovnih podlag za izdelavo
sistemskega pristopa k vseZivljenjski karierni orientaciji in projekte na podrocju

storitev eZavoda.

Cilji poklicne orientacije, ki se izvaja na Zavodu, so nuditi podporo brezposelnim in

drugim iskalcem zaposlitve pri spoprijemanju s hitrimi spremembami na trgu dela,
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krepiti fleksibilnost in zaposljivost in pomo¢ pri pridobivanju tistih kompetenc, ki so za

posameznika odlocilne pri nac¢rtovanju in razvoju njegove kariere.
Poklicni svetovalci Zavoda pomagajo brezposelnim pri (Zizek 2010):

-dolocitvi poklicnega (zaposlitvenega) cilja,
-pridobitvi ves¢in iskanja zaposlitve,
-pridobitvi poklicnih znanj in ves¢in,
-motiviranju in aktiviranju,

-odpravljanju zdravstvenih ovir,

-premagovanju situacijskih ovir.

Poklicna orientacija kot ena izmed dejavnosti ZRSZ igra klju¢no vlogo pri povecanju
zaposljivosti in odpravljanju strukturnih neskladij na trgu dela. Se posebno pomembno
je sodelovanje s Solsko mladino in Solskimi svetovalnimi sluzbami, pri ¢emer ima

Zavod preventivno vlogo (Zizek 2010).

V letu 2009 je ZRSZ izvajal naslednje aktivnosti poklicne orientacije: individualna in
skupinska informiranja, individualna ter skupinska svetovanja, timske obravnave,
motivacijske delavnice in druge delavnice namenjene povecanju zaposljivosti in

odpravljanju ovir na poti do zaposlitve (Zizek 2010).
6.2.2  CIPS - Center za informiranje in poklicno svetovanje

Centri za informiranje in poklicno svetovanje so se v Evropi priceli Siriti v Sestdesetih
letih, pri nas pa je bil prvi tovrsten center odprt 1. decembra 1998 in deluje v okviru
Zavoda republike Slovenije za zaposlovanje v Ljubljani. V letu 2009 je bilo v CIPS-ih
po Sloveniji 91.973 obiskov. Najvedji je bil delez brezposelnih, skoraj 77% (Zizek
2010).

Osnovni namen tovrstnih centrov je uporabnikom zagotoviti informacije o
izobrazevanju, usposabljanju, poklicih, trgu dela, skratka vse informacije, ki jih
posameznik potrebuje pri iskanju zaposlitve in nac¢rtovanju svoje kariere. Informacije so
v centru na voljo v razli¢nih oblikah: od pisnih gradiv, interneta, do razli¢nih video-

prikazov, katalogov, zloZenk in raznovrstne strokovne literature.
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Informacije, ki jith CIPS nudi so: opisi poklicev, informacije o srednjih, vis§jih, visokih
Solah ter fakultetah in akademijah, informacije o moznostih poklicnega usposabljanja in
Studija v tujini, informacije o moZznih finan¢nih pomoceh za izobrazevanje in
usposabljanje, objave ucnih mest, informacije o dijaskih in Studentskih domovih,
informacije o moznostih izpopolnjevanja in usposabljanja, objavljena prosta delovna
mesta, navodila in pripomocki za ucCinkovitejSe iskanje zaposlitve, video prikaze
poklicev, racunalniSke programe za samostojno nacrtovanje izobraZevalne in poklicne

poti (ZRSZ 2010b).

Poleg informacij CIPS nudi tudi druge storitve; individualno svetovanje, skupinske
oblike svetovanja, predavanja oz. predstavitev poklicev, delodajalcev, pripomocke za

samostojno nacrtovanje kariere, brezplacno fotokopiranje, dostop do interneta.

CIPS je namenjen: brezposelnim, ki potrebujejo informacije ali poglobljeno poklicno
svetovanje, vsem, ki lahko ostanejo brez zaposlitve, da se lahko izognejo prehodu v
brezposelnost, mladim, ki trenutno zaradi razliénih vzrokov nimajo dostopa do
informiranja in poklicnega svetovanja (osipniki), mladini na prehodu iz niZjega v visjo
stopnjo izobrazevanja (osnovnosSolcem, dijakom, Studentom), starSem, uciteljem in

poklicnim svetovalcem, ki pomagajo pri odlo¢anju (ZRSZ 2010b).

Karierno svetovanje je torej le ena izmed dejavnosti CIPS-a. Na CIPS-u si prizadevajo,
da kljub uporabi nekaterih metod direktivnega znacaja, proces individualnega
svetovanja poteka tako, da svetovalec svetovanca le vodi in mu pomaga pri tem, da si
sam poisce odgovore in najboljSe resitve za svojo situacijo. Pri obravnavi brezposelne
osebe se uposteva ze zbrane informacije o tej osebi. Zavod se je v preteklosti sreceval s
tezavo zdruZevanja podatkov, ki so se nahajali na razli¢nih lokacijah po Sloveniji, zato
se je odlocil za razvoj lastne resitve, ZP- Neta. Danes ZP- Net omogoca vecjo storilnost
zaposlenih in kakovost storitev (Microsoft 2005). Poleg informacij iz ZP-neta, pa se pri
poklicnem svetovanju uporabljajo tudi Ze zbrani podatki o sposobnostih in nacrtovanju
prvega poklica. To zagotavlja prihranek casa. Poklicni svetovalci na CIPS-u pri
svetovanju uporabljajo tudi razli¢na orodja in psihodiagnosti¢ne vpraSalnike. Eno izmed
orodij je tudi Hollandov test. Kljub vsemu pa so ti testi kariernim svetovalcem
predstavljajo samo neke vrste pomocC pri procesu svetovanja. Najvecji poudarek je na

pogovoru s svetovancem (Karierna svetovalka na CIPS-u 'y 2010).
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Poslovno porocilo Zavoda Republike Slovenije za zaposlovanje za leto 2009 navaja, da
je veCina kariernega svetovanja potekala individualno, uporabljale pa so se tudi
skupinske oblike kariernega svetovanja (Zizek 2010): »V letu 2009 so poklicni
svetovalci nudili individualno svetovanje 18.723 brezposelnim osebam, v skupinske
oblike svetovanja in druge oblike skupinskega dela pa je bilo vkljuc¢enih ve¢ kot 1.850
oseb (Skupinska oblika svetovanja, Po Studiju v zaposlitev, Poti do dela in zaposlitve,

Zaposlitev kot prednost, Skupinska obravnava brezposelnih oseb«) (Zizek 2010).

Vecina svetovanja poteka individualno, ker je edino na ta nafin mozno upostevati
potrebe in Zelje svetovanca, skupinsko svetovanje pa je v nasprotju z individualnim bolj
ekonomicno. Poleg individualnega in skupinskega svetovanja, so poklicni svetovalci
ZRSZ sodelovali pri razlicnih timskih obravnavah brezposelnih oseb, kot na primer
timske obravnave za prepreCevanje prehoda v dolgotrajno brezposelnost, timi za
vkljuc¢itev v ukrep aktivne politike zaposlovanja »Usposabljanje in izobrazevanje,
timske obravnave s svetovalci zaposlitve in po potrebi rehabilitacijskimi svetovalci. Od
januarja do decembra 2009 je bilo v razli¢nih timih obravnavanih 3.902 brezposelnih

oseb (Zizek 2010).

Na CIPS-u poteka tudi informiranje in individualno svetovanje Solski mladini, poleg
tega pa CIPS sodeluje tudi s svetovalci na osnovnih in srednjih Solah. Od januarja do
decembra 2009 je bilo opravljenih 4.467 individualnih svetovanj Solski mladini. Zavod
je organiziral tudi predavanja o trgu dela za srednjesolce, osnovnosolce in starSe, ki so
jih 1zvedli poklicni svetovalci. V letu 2009 pa je bilo izvedenih tudi 685 timskih
konferenc na osnovnih Solah, katerih namen je pomagati mladini na prehodu iz osnovne
v srednjo Solo. Osnova za timske posvete so podatki iz »vpraSalnika o poklicni poti« in
test MFBT, se pravi test ugotavljanja sposobnosti v predzadnjem razredu osnovne Sole

(Zizek 2010).

Poklicne svetovalke na CIPS-u se ravnajo po Kodeksu psiholoske etike, ki ga
opredeljujejo Stiri nacela: nacelo spostovanja ¢lovekovih pravic in dostojanstva, nacelo

pristojnosti, nacelo integritete poklica (Drustvo psihologov Slovenije 2002).

Postopek svetovanja deluje tako,da svetovanec najprej skupaj s svetovalko zaposlitve

opravi svetovalni intervju, ki traja priblizno 15 minut in kasneje pripravi zaposlitveni
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nacrt, v katerem so doloceni koraki, ki ga bodo privedli do njegovega cilja. Zaposlitveni
nacrt podpiSeta svetovanec in svetovalka zaposlitve. Vsaka brezposelna oseba ima svojo
svetovalko zaposlitve. Kasneje se svetovanca napoti na oddelek poklicnega svetovanja,
kjer mu poklicna svetovalka svetuje na bolj poglobljen nacin. Prvo sreCanje
individualnega svetovanja poteka eno uro, kasnej$a sreCanja pa so praviloma krajsa.
Poleg tega CIPS v Ljubljani enkrat na teden organizira tudi dan odprtih vrat, kar
pomeni, da na svetovanje lahko pride kdorkoli in je brezplacno tako za brezposelne, kot

tudi za zaposlene (Karierna svetovalka na CIPS-u x 2010).

Vsaka poklicna svetovalka svetuje na svoj nacin. Ne sledijo eni sami doloceni teoriji
kariernega svetovanja, ampak vecinoma zdruzujejo pozitivne tocke razli¢nih teorij.
Praksa se, po besedah Niklanovic¢a, drzi kitajskega pregovora: »Ni vazno, kaksna je
macka, vazno je, da lovi miSi«. Eden izmed pristopov svetovanja, ki ga uporabljajo
karierni svetovalci, je tradicionalni pristop kariernega svetovanja, ki se nanaSa na
izsledke »teorije lastnosti in zahtev«. Ta pristop je pri kariernih svetovalcih v Sloveniji
Se vedno v veljavi, kar se kaze pri uporabi razli¢nih testov (Niklanovi¢ 2010b). Pri
svetovanju se uporabljajo testi kot so: Holland Self-Directed Search- SDS, ki raziskuje
poklicne moznosti in poklicne podatke, ki temeljijo na interesu posameznika (Career
Assessment Center 2010) BFQ - Big Five Questionniare, oz. test osebnosti, PIE ali
Profil indeks emocij, ki meri informacije o nekaterih osnovnih osebnostnih potezah in
osebnostnih konfliktih posameznika (Center za psihodiagnosticna sredstva 2010). Ti
testi sluzijo kot pomo¢ pri procesu kariernega svetovanja. Kljub vsemu pa se karierni
svetovalci ne zana$ajo samo na rezultate testov, saj se zavedajo, da je testna situacija
enkratna situacija, ki vkljuCuje veliko faktorjev. Viden je poudarek na pogovoru. S
svetovancem je potrebno ze na zaCetku vzpostaviti zaupanje. Svetovanec v procesu
svetovanja opiSe svoj problem, delovne izku$nje in opredeli svoja pricakovanja
(Karierna svetovalka na CIPS-u y 2010). Pri svetovanju se uporabljajo tudi pristopi, ki
temeljijo na teorijah ucenja. Te teorije zagovarjajo dejstvo, da je v ¢asu krize potrebno
razvijati razlicna znanja. V Sloveniji pristopov, ki se zgledujejo po teoriji ucenja

primanjkuje predvsem v Solstvu, v zaposlovanju pa niti ne (Niklanovi¢ 2010b).

Primarni cilj kariernega svetovanja na CIPS-u ni reSevanje osebnih teZav, torej se ne

posluzujejo psihoterapevtskega svetovanja, vseeno pa se zavedajo, da je tezko lociti
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osebne tezave in tezave z zaposlitvijo. Svetovance zelijo s pogovorom spodbuditi, da se
ne postavijo v vlogo zrtve, ampak, da dano situacijo izkoristijo sebi v prid. V primeru,
da ima svetovanec hujSe psiholoSke tezave, ga lahko napotijo tudi na »Oddelek za
rehabilitacijo«, ki je povezan z ZRSZ, kjer mu je omogocena bolj poglobljena

obravnava (Karierna svetovalka na CIPS-u x 2010).

Karierne svetovalke na CIPS-u se zavedajo pomena neprestanega izobrazevanja in
izpopolnjevanja in poizkuSajo svetovance spodbuditi, da se odlo¢ajo tudi za programe
usposabljanja, ki ji vodi Zavod, kljub vsemu pa poudarjajo, da starejsi praviloma za

tovrstne programe niso zainteresirani (Karierna svetovalka na CIPS-u 'y 2010).

Kar se tice sodelovanja s trgom dela, se karierne svetovalke na CIPS-u trudijo, da je
svetovancu omogocen dostop do potrebnih informacij o trgu delovne sile, ne usmerjajo
ga pa neposredno na aktualna prosta delovna mesta. Spodbujajo ga, da si potrebne

informacije poisce sam (Karierna svetovalka na CIPS-uy 2010).

Na vprasanje, kaj bi v kariernem svetovanju v Sloveniji lahko izboljsalo, na CIPS-u

izpostavljajo naslednje tocke (Karierna svetovalka na CIPS-u y 2010):

- ustanovitev Se vecjega Stevila kariernih centrov na fakultetah;

- Solski svetovalci bi morali imeti ve¢ casa, ki bi ga namenili poklicnemu
informiranju in svetovanju (trenutno za poklicno orientacijo nimajo fiksno
dolocenih ur);

- poenotenje principov dela poklicne orientacije v Sloveniji.
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7 OCENA KARIERNEGA SVETOVANJA V SLOVENIJI

7.2 PRIMERI KARIERNE ORIENTACIE V TUJINI

7.2.1 Danska

Da bi lazje razumeli stanje na podroc¢ju kariernega svetovanja v Sloveniji, ponazarjam

nekatere prakse iz tujine.

Ena izmed ucinkovitih praks, je danska praksa ves¢in vodenja kariere. «Ves€ine
vodenja kariere se nanasSajo na vrsto kompetenc, ki zagotavljajo strukturirane nacine za
posameznike in skupine, da se zdruzujejo, analizirajo, sintetizirajo in organizirajo
izobrazevalne in poklicne informacije, prav tako pa se nanaSajo na posameznikove

ves¢ine sprejemanja in izvajanja odlocitev« (Plant 2010).

Peter Plant poudarja, da bi morali kariero dojemati kot Zivljenjsko pot. Tradicija v
Solah je, da nam nudijo »ucenje za delo« (»learning for work«), se pravi, da se mora
posameznik nauciti tistih vescin, s katerimi se bo prilagodil potrebam trga dela, medtem
ko nam »ucenje o delu« (»learning about work«) ponuja kriticno razumevanje sebe v

kontekstu dela.

Pomembno je, da Sole ponudijo posameznikom tudi tisto znanje, ki jim pomaga, da
bolje spoznajo svoje lastnosti in potrebe. Ucenec, ki mu Sola nudi zavedanje o tem,

kateri so tisti njegovi pravi potenciali, je kasneje v Zivljenju bolj uspesen (Plant 2010).

Po mnenju Petra Planta, je zelo pomembno na kakSen nacin se u¢encem podaja znanje o
svetu dela (Plant, 2010):«Ucencem je treba zbuditi zanimanje, za to, kar se pravzaprav
dogaja na delovnem mestu. To pa je tezko narediti znotraj Sole, zato je dobro, da se
ucence pelje ven. Ko vprasam svoje ucence, po ¢em so si me zapomnili kot profesorja,

odgovorijo, da so si moja predavanja zapomnili po tem, da nismo bili nikoli v uc€ilnici.«

Eden izmed nacinov, kako ucencem nuditi boljSe razumevanje o tem, kako poteka
doloceno delo, je obisk podjetij. Obisk podjetja pa ne sme pomeniti samo golega ogleda
organizacije, ampak poglobljeno razumevanje delovnih nalog zaposlenih. Plant v ta

namen predlaga tudi uporabo metode »job shadowing«, se pravi celodnevnega
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spremljanja doloCene osebe na delovnem mestu. UcCenec je tihi opazovalec in
zaposlenega opazuje pri njegovih delovnih nalogah, brez da bi se mu bilo treba vkljuciti
v delovni proces. »Job shadowing« se lahko izvaja tudi v okviru enega razreda. Uc¢ence
se dodeli starSem drugih ucencev v razredu. Na ta nacin spoznajo razli¢ne poklice in

ugotovijo, kaj bi si zeleli poceti, ko bodo odrasli.

Peter Plant namre¢ ugotavlja, da ima mnogo ucencev napacne predstave o tem, kaksSen
je doloc¢en poklic. Veliko u€encev si predstavlja, da je na primer poklic glasbenika to,
da igra na razli¢nih koncertih. Ko pa ga spremljajo en dan, vidijo, da ima glasbenik tudi
ogromno drugih nalog, ki ne vkljucujejo samo igranja na inStrument. Glasbeniki veliko
Casa prezivijo na terenu, ko se dogovarjajo za razline projekte, delajo na svoji
promociji, njihovo delo vkljucuje tudi potovanja, razli¢ne priprave in ¢akanje v zaodrju,
da pridejo na vrsto za svojo tocko. »Job shadowing« pa ne ponuja samo razumevanja
delovnih nalog dolo¢enega delovnega mesta, ampak je tudi eden izmed nacinov, da se
ucenec poveze z odraslo osebo in na ta nacin pridobi tudi kontakt s trgom delovne sile

(Plant 2010).

V danskih Solah se ogromno gradi na razliénih simulacijah delovnih situacij. V
dolo¢enem razredu na primer uredijo delovno okolje pisarne in si razdelijo vloge. Imeli
so tudi primer, ko so celotno Solo spremenili restavracijo, kjer so pekli piskote. Ucenci
so imeli razli¢ne naloge, od same organizacije dogodka, promocije, peke, ureditve
prostora in prodaje piskotov. Poleg simulacije delovnih situacij, danske Sole uporabljajo
tudi ucenje s pomocjo poslovnih iger, z mlaj§imi ucenci pa na primer izvajajo tehnike,
kot so primerjava logotipov razli¢nih organizacij (Plant 2010). S temi aktivnostmi se
ucencem zbudi zanimanje za delo, poleg tega pa se lahko tudi sami prakti¢no

preizkusijo in ugotovijo, katere so tiste naloge, v katerih so dobri.

V razredu govorijo tudi o razli¢nih izkusSnjah, ki so si jih pridobili s Studentskim delom
in popoldanskimi sluzbami in si na ta nacin izmenjujejo informacije. Peter poudarja
izkus$nje, ki jih u€enci pridobijo s pomocjo tovrstnih aktivnosti. Po njegovem mnenju je
pomembno, da ucenci niso vkljuceni samo v izvedbo teh aktivnosti, ampak Ze v samo

planiranje dolo¢ene aktivnosti (Plant 2010).
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7.2.2  Avstrija

Karierna orientacija v avstrijskih Solah je organizirana glede na tristopenjski model

(Fritz 2010):

- karierni ucitelji (career teachers) izvajajo ucne ure izobrazevanja o karieri, ki so
vkljuc¢ene v u¢ni nacrt in so namenjene poucevanju celega razreda;

- Studentski svetovalci (student advisor) nudijo ufencem individualno karierno
svetovanje;

- posebno obravnavo pa nudi »Solski psiholoski servis« (School Psychology Service),
ki vkljucuje tako ucitelje, ki poucujejo na Soli, kot tudi strokovnjake in posebne

agencije izven okvira Sole.

Delo kariernih uciteljev na Solah obsega obravnavo specifi¢nih tem, kot so: osebnostni
razvoj, trg delovne sile, razli¢ni poklici. Kariernemu izobraZevanju je namenjena ena
ura na teden. V okviru predavanj so organizirane izmenjave Studentov, »job shadowing«
in razli¢ni treningi, pri cemer kariernim uciteljem pomagajo tudi razli¢ni strokovnjaki s

tega podrocja.

V pomo¢ ucencem pa so, kot omenjeno, tudi Studentski svetovalci, ki jim nudijo
individualno svetovanje o planiranju kariere, svetujejo jim, kako se soo€iti z u¢nimi
tezavami, poleg tega pa se ukvarjajo tudi z vedenjskimi problemi uéencev. Studentska
svetovalna sluzba sodeluje tako z u€enci, kot tudi z njihovimi starsi in ucitelji (Fritz

2010).

Kar se ti¢e izobrazbe Studentskih svetovalcev, so pouceni o tehnikah svetovanja pri
upravljanju kariere (career management), o tehnikah soocanja z vedenjskimi tezavami
ucencev in o tehnika svetovanja u¢encem, ki imajo u¢ne tezave. Poleg tega morajo imeti
znanje o trgu delovne sile, poznati morajo moZznosti zaposlovanja in ves¢ine vodenja
kariere. Znanje o metodah kariernega svetovanja, o treningu sposobnosti in o vsem kar

vkljucuje poznavanje trga dela, pa morajo imeti tudi karierni ucitelji (Fritz 2010).

Avstrijske Sole so zacele izvajati nov projekt »KL:IBO«, ki vklju¢uje povsem nove
nacine karierne orientacije. Projekt »KL:IBO« je podprt s strani avstrijskega ministrstva

za Solstvo, njegov cilj pa je povezati Sole s trgom delovne sile. Projekt vkljucuje tri
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glavne tocCke: »portfelj dela« (»portfolio work«), konference o karierni orientaciji in
»prilagojeno ucenje« (»personalised learning«). Bistvo tega projekta je, da gradi na
kompetencah u€encev. Ucence se spodbuja, da zberejo dokaze o svojih raznovrstnih
talentih, ki jih potem vkljucijo v »portfelj moci» (portfolio of strenghts) ali »portfelj
nadarjenosti« (»talent portfolio«) (Fritz 2010).

Ob koncu stiriletne nizje srednje Sole ucenci zdruzijo vse njihove bistvene kompetence
v »portfelj proSnje« (»application portfolio«), kar jim pomaga pri odlocitvi, na katerem

podro¢ju se bodo zaposlili, ali kaj bodo Studirali (Fritz 2010).

Izvajalci projekta se zavedajo, da ima vsak posameznik svoja specificna znanja,
sposobnosti in zanimanja, ki so lahko rezultat tako formalnega, kot tudi neformalnega
izobrazevanja. »Portfelj moci« ureja vsak ucenec sam. Portfelj ucencu sluzi kot orodje,
kjer so sistematicno zbrane vse informacije o njegovih sposobnostih. Ustvarjanje
»portfelja moci« ni koristno samo iz vidika posameznikove boljSe predstavitve na trgu
dela, ampak tudi iz vidika sposobnosti evalvacije in samorefleksije, ki jih na ta nacin
posameznik pridobi. Projekt »KL:IBO« vklju¢uje vse tiste vidike, ki v formalno
izobrazevanje niso vkljuCeni. Poudarek na kompetencah posameznika dolgoro¢no
pomeni lazje sooCanje s trgom dela in daje ucencem samozavest, ki so jo v formalnem

ucenju, zaradi poudarka na ocenah, mogoce izgubili.

7.3 KARIERNA ORIENTACIJA V SLOVENIJI

7.3.1 Spremembe v karierni orientaciji ZRZS

Karierna orientacija v Sloveniji je v zadnjih desetih letih doZzivela razvoj na vec
razli¢nih podro¢jih. V letu 1998 poklicno informiranje ni bilo dovolj razvito, zdaj pa je
na tem podrocju viden velik napredek. Konec leta 1998 se je v Sloveniji odprl prvi
CIPS, kar je pomemben korak na poti do kariernega svetovanja in informiranja o

moznostih zaposlitve.
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Opazna je razlika tudi v tem, komu je karierno svetovanje namenjeno. V letu 1998 je bil
poudarek predvsem na svetovanju Solarjem, ki so se odlocali o poklicni poti, danes pa

velik del kariernega svetovanja na CIPS-u obsega svetovanje brezposelnim.

Leta 1998 so se poklicni svetovalci na Zavodu soocali s problemom azurnosti
informacij in preobremenjenostjo z administrativnim delom, danes pa aZurnost
informacij, tudi po zaslugi tehnoloskih sprememb na podrocju interneta, ni ve¢ problem.
Poleg tega danes Zavod, s pomoc¢jo ZP- Neta, uporablja ze zbrane podatke o

svetovancih, torej se karierni svetovalci lahko bolj kvalitetno posvetijo svetovancem.

Napredek je viden tudi v razvoju skupinskega poklicnega svetovanja, kljub vsemu pa
individualno svetovanje Se vedno ostaja glavna dejavnost poklicne orientacije na

CIPS-u.

Kar se ti¢e usposabljanja kariernih svetovalcev, je sicer opazen majhen premik v smeri
boljse izobrazenosti svetovalcev, Se vedno pa ne dosegamo standarda izobrazbe ostalih
evropskih drzav. Na Zzalost projekt »Prenova poklicnega svetovanja« ni prinesel
pri¢akovanih uspehov, saj izobraZevanje ni bilo dovolj specificno. V Sloveniji Se vedno
ni Studijske smeri, ki bi kariernim svetovalcem omogocala pridobitev potrebnega

znanja. Torej problem izobrazenosti kariernih svetovalcev ostaja (Niklanovi¢ 2010a).
7.3.2  Drustvo DKOS

Leta 2009 je bilo ustanovljeno tudi Drustvo za karierno orientacijo Slovenije DKOS,
katerega namen je pospeSitev razvoja karierne orientacije v Sloveniji. DrusStvo za
karierno orientacijo Slovenije se zaveda, da je v nekaterih sektorjih zelo malo pravega
usposabljanja za karierno orientacijo, zato se trudi izobrazevanju kariernih svetovalcev
nameniti ve¢ pozornosti. DKOS si prizadeva za uveljavitev sodobnih strokovnih
konceptov in smernic na podrocju karierne orientacije, ki jih je sprejelo Mednarodno

zdruzenje za izobrazevalno in poklicno orientacijo IAEVG (DKOS 2010).

Zanimivo je dejstvo, da je v tujini karierni svetovalec priznan poklic (career counsellor),
v Sloveniji pa za enkrat uradno Se ne obstaja. Torej je ena izmed nalog, ki se jim DKOS
zeli posvetiti v prihodnje, tudi registracija dejavnosti kariernega svetovanja (DKOS

2010).

58



Cilji drustva DKOS so, poleg reSitve statusnega vpraSanja dejavnosti kariernega
svetovanja in usposabljanja kariernih svetovalcev, tudi razvoj stroke (razvoj
terminologije, kvalifikacij, standardov kakovosti, razvoj projektov itn.), sodelovanje pri

razvoju politik in promocija dejavnosti (DKOS 2010).
7.3.3 Podrocja izboljsav karierne orientacije

Podro¢ja izboljSav karierne orientacije v Sloveniji sem zaradi boljSe preglednosti
razdelila na podrocja izboljSav na osnovnih Solah, srednjih Solah, univerzah in

izboljSave kariernega svetovanja za odrasle.

Slovenske osnovne Sole nimajo predmeta, ki bi vkljuceval znanje s podroc¢ja karierne
orientacije, zato bi tak predmet morali uvesti. Lahko bi se izvajal tudi kot obvezna
izbirna vsebina, pomembno pa je, da je karierno svetovanje sistemati¢no urejeno.
Trenutno ni vpogleda v to, na kakSen nacin se karierno svetovanje na osnovnih Solah
izvaja (Niklanovi¢ 2010a). Solske ugiteljice si zelo tezko izborijo prosto $olsko uro, ki
bi jim omogocala poklicno informiranje in svetovanje (Karierna svetovalka na CIPS-uy
2010). Soocajo pa se tudi z organizacijskim problemom, kako v okviru u¢nega nacrta
podati znanje s podro¢ja karierne orientacije, saj kariernemu svetovanju in informiranju

ni namenjenih specifi¢nih Solskih ur (uciteljica osnovne Sole x 2010).

Tudi na srednjih Solah bi se karierne orientacije morali lotiti na bolj sistemati¢en nacin.
Predlog delovne skupine, ki se je na Konferenci ves¢ine vodenja kariere (2010),
ukvarjala z vprasanjem karierne orientacije na srednjih Solah, je bil, da bi sprejeli
univerzalen koncept, ki bi vkljuceval predmet »Ucenje za Zivljenje«, v katerem ne bi
poucevali samo o temah s podrocja karierne orientacije, ampak tudi npr. socialne

ves¢ine in podobno (Niklanovi¢, 2010a).

Vecna dilema pa ostaja, ali bi se predmet »UCenje za zivljenje » moral izvajati kot
poseben predmet ali bi teme karierne orientacije morale biti vkljuCene v druge predmete
(Niklanovi¢, 2010a). V tujini poznajo oba koncepta, ki imata tako en, kot drug svoje
prednosti in slabosti. Prednosti posebnega predmeta ves¢in vodenja kariere so, da je
lazje obdrzati fokus na temah karierne orientacije, poleg tega pa je lazje spremljati
razvoj in izvedbo predmeta. Slabosti tega pa so, da ta predmet ve¢inoma ni ocenjevan,

kar u€encem po eni strani daje jasno sporocilo, da predmet ni pomemben. Ce so teme
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ves¢in vodenja kariere vkljucene v druge predmete, je ena izmed prednosti ta, da se vidi
bolj oc¢itna povezava s predmetom v okviru katerega so te teme obravnavane, poleg tega
pa se vecje Stevilo uciteljev zaveda pomena karierne orientacije. Slabosti vkljucenosti
ves¢in vodenja kariere v ostale predmete pa so, da je to poucevanje odvisno od
uciteljev, ki znanja o karierni orientaciji nimajo, poleg tega pa ucenci ve¢inoma niso
sposobni v okviru enega predmeta prepoznati tem ves¢in vodenja kariere (Plant 2010).
Nazoren primer slabosti vklju€enosti tem karierne orientacije Ze v obstoje¢i predmet, je
tudi primer pisanja prosnje v slovenskih Solah pri urah Slovenskega jezika. Pri urah
Slovenskega jezika se na primer pise pros$njo za zaposlitev, na to pros$njo pa se gleda
samo 1z jezikovnega staliS¢a. Ni nekih dejanskih napotkov, kaj bi morala vkljucevati

prosnja za zaposlitev, da bi bila zanimiva za delodajalce (Niklanovi¢, 2010b).

Na univerzah je, kar se tiCe kariernega svetovanja, v zadnjih letih opazen pozitiven
premik. Trenutno imajo Karierne centre tri najvecje slovenske univerze: Univerza v
Ljubljani, Univerza v Mariboru in Univerza na Primorskem (Inovacijsko-razvojni
Institut Univerze v Ljubljani 2010). Mozen vpliv na karierno pot Studenta pa ima tudi
Studentsko ali uciteljsko tutorstvo, ki ga organizirajo razlicne fakultete. StarejsSi kolegi
tutorji ali ucitelji tutorji pomagajo Studentom pri ucnih tezavah, informacijah o Studiju
(Studentski svet FDV 2008). Vprasanije, ki si ga lahko na tem mestu zastavimo je, ali bi
morali biti karierni svetovalci v Kariernih centrih samo posredniki informacij o trgu

dela, ali bi se morali s posameznikom, ki pride na svetovanje bolj poglobljeno ukvarjati.

Karierni centri bi po mnenju Niklanovi¢a morali imeti tako funkcijo informiranja kot

tudi funkcijo svetovanja. Navajam (Niklanovi¢ 2010b, 70):

Karierni centri imajo 3 ciljne skupine. Prva ciljna skupina so srednje Sole.
Namen kariernih centrov na srednjih Solah je promocija fakultet. Druga ciljna
skupina so Studentje. V bolonjskem sistemu je vec izbirnih predmetov, kar
pomeni, da se Student lahko tekom Studija usmeri na podrocje, ki ga najbolj
zanima. Pri tej odlocitvi naj bi mu bili v pomo¢ tudi karierni centri. Tretja ciljna
skupina pa so diplomanti, ki potrebujejo informacije o trgu dela, torej na nek
nacin gre za posredovanja informacij, je pa vse odvisno od tega, koliko je
svetovanje poglobljeno. Karierni centri bi torej morali imeti tako funkcijo

informiranja kot tudi svetovanja.

60



Pomembna funkcija univerze na podrocju karierne orientacije je tudi ta, da bi morala
zagotoviti posebno smer Studija za karierno orientacijo (Niklanovi¢ 2010a). Karierni
svetovalci bi morali dobiti ustrezno izobrazbo, kar bi jim olajsalo delo. Kot Ze omenjeno
je vecina kariernih svetovalcev na CIPS-u psihologov (Karierna svetovalka na CIPS-u
y, 2010), kar jim omogoca poznavanje razlicnih psiholoskih teorij in postopkov
svetovanja, s pomocjo interdisciplinarnega Studija karierne orientacije pa bi karierni
svetovalci pridobili tudi vsa druga potrebna znanja. Ta Studij bi bil v pomo¢ tudi vsem
Solskim svetovalnim sluzbam in zasebnim agencijam, ki se ukvarjajo s kariernim

svetovanjem.

Karierno svetovanje poleg Solarjev in Studentov potrebujejo tudi odrasli. V pomoc¢ so
jim lahko razli¢ni centri, kot na primer CIPS ali pa zasebne agencije. Karierni svetovalci
za odrasle poudarjajo, da bi kadrovske sluzbe lahko veliko pripomogle k temu, da bi se
z zaposlenimi bolj poglobljeno ukvarjali tudi na podro¢ju nacrtovanja njihovih karier,
saj so centri, kot je CIPS, lahko le kurativa (Niklanovi¢, 2010a). Na tem mestu lahko
omenim tudi »outplacement«. Po slovarju besed Merriam — Webster (Merriam in
Webster v Solar 2009), se »outplacement« nanasa na proces, ki olaj$a nezaZelenim
menedzerjem odhod iz podjetja in jim nudi s strani podjetja asistenco pri iskanju nove
zaposlitve. V zgodovini je ta storitev svetovanja v karierni tranziciji dozivela velik
napredek. Po letu 1990 se je klasi¢no svetovanje iz bolj povrSinskega spremenila v
svetovanje, ki temelji na izboljSanju posameznikovih kompetenc za iskanje nove
zaposlitve. V evropskem prostoru »outplacement« ponekod Ze zasledimo, v Sloveniji pa

$e nima prave prepoznavnosti (Solar 2009).
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8 SKLEP

V obdobju povecane proznosti trga delovne sile se je pogled na zaposlitev popolnoma
spremenil. Vcasih je poklic dolocal posameznikov status, ugled v druzbi in je pomenil
neko stalnico v zivljenju. Danes pa se vedno ve¢ ljudi zaveda, da bodo v svojem
zivljenju po vsej verjetnosti opravljali ve¢ poklicev. Nekatere je negotovosti strah, spet

drugi jo sprejmejo in iz nje poizkusajo potegniti najboljSe.

V tem kontekstu je karierno svetovanje izredno pomembno. Prakse iz tujine kazejo na
koliko razliénih nacinov je mogocCe svetovati posamezniku, ki se znajde v nekem
odlocilnem trenutku v zivljenju. V diplomskem delu sem predstavila tri novejSe pristope
kariernega svetovanja, vsi pa se stikajo v eni tocki in sicer, da svetovalni proces ne sme
biti direktiven, ampak mora vkljucevati aktivno sodelovanje posameznika. Tudi Ce
uposStevamo, da svetovanec nasvet kariernega svetovalca o tem, kaj bi bilo dobro zanj,
sprejme, se brez doloéene mere njegove aktivnosti ne bo zgodilo ni¢. Ce torej izhajamo
tako iz dejstva, da ima aktivnost posameznika pri ucinkovitosti metod karierne
orientacije odloc¢ilno vrednost, iz dejstva, da ima vsak posameznik specificne lastnosti
in kompetence v katerih se odlikuje in prav tako iz dejstva, na katerega implicitno
nakazujejo novejSe teorije kariernega svetovanja v tem diplomskem delu, da vsak
posameznik vedenje o pravilni karierni izbiri Ze ima, vendar ga v trenutni tocki v
zivljenju ni sposoben razumeti; bi morala biti vloga kariernega svetovalca predvsem ta,
da posameznika vodi do pravilnega razumevanja njegove osebne karierne izbire in ga

hkrati motivira, da doseze zastavljene cilje.

Novejsih teorije kariernega svetovanja poudarjajo, da kariernega svetovanja ne smemo
grobo loc€iti od terapevtskega svetovanja. Nekateri posamezniki res iS¢ejo samo
informacije o moznostih zaposlitve ali pa analizo osebnih sposobnostih in jim je
popolnoma dovolj, da resijo test s podrocja karierne orientacije, ki jim pomaga pri
odlo¢itvi. Vecina svetovancev pa potrebuje poglobljeno obravnavo in individualno

svetovanje.

Ena izmed zanimivih izto¢nic, prav tako omenjenih v tem diplomskem delu, je, ali je
potrebno svetovati tudi Ze zaposlenim. Obstajajo sicer doloCene slabosti takega

svetovanja, kljub vsemu pa menim, da je svetovanje koristno tudi za zaposlene. Ce na
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kariero gledamo kot na nek razvojni koncept, je delo, ki ga posameznik trenutno
opravlja, samo ena izmed ve¢ razvojnih faz posameznika, zato ni cudno, da se
posameznik sprasuje, kako naprej. Na pomembnost kariernega svetovanja tudi med
samo zaposlitvijo opozarjajo novejsi pristopi, ki so predstavljeni v tem diplomskem
delu, takega mnenja pa so tudi karierni svetovalci, saj poudarjajo pomen kadrovskih

sluzb pri spremljanju posameznikovega napredka in njegovih zelja.

Kar me je Se posebno zanimalo, je stanje na podrocju kariernega svetovanja v Sloveniji.

V diplomskem delu sem zelela preveriti naslednji hipotezi:

HI1: Karierno svetovanje v Sloveniji ne uporablja tehnik novejsih pristopov kariernega
svetovanja, ki so poznane v tujini, ampak je usmerjeno v informiranje in temelji na

kombinaciji metod, ki jih svetovalec obvlada;

H2: Potrebe po kariernem svetovanju v Sloveniji so vecje, kot je za to razpoloZzljivega

ustrezno izobrazenega kadra.

Prvo hipotezo lahko potrdim le deloma. Karierno svetovanje v Sloveniji ne uporablja
vseh tehnik novejsih pristopov kariernega svetovanja, ki so poznane v tujini in resni¢no
temelji na kombinaciji metod, ki jih svetovalec obvlada, kljub vsemu pa ni usmerjeno
samo v informiranje. Diplomsko delo se je osredotoCilo na karierno svetovanje na
CIPS-u, kjer je res viden poudarek na informiranju in spodbudi posameznikov, da si
sami poiScejo potrebne informacije, vendar pa je informiranje le ena izmed dejavnosti
karierne orientacije, ki jth CIPS izvaja. Individualno svetovanje in pogovor je na
CIPS-u, za primere, ki potrebujejo poglobljeno obravnavo, najveckrat uporabljena in
naju¢inkovitejSa metoda kariernega svetovanja. Slovensko Solstvo pa bi rabilo

nadgradnjo, tako na podro¢ju informiranja, kot tudi na podrocju kariernega svetovanja.

Drugo postavljeno hipotezo pa je diplomsko delo potrdilo. Potrebe po kariernem
svetovanju v Sloveniji so vecje, kot je za to razpolozljivega ustrezno izobrazenega
kadra, zato bi bilo potrebno storitve kariernega svetovanja razsiriti in izboljSati,
prvovrstno pa bi bile potrebne izboljSave na podrodju izobrazevanja o karierni
orientaciji. V zadnjih desetih letih je sicer prisSlo do razli¢nih izboljSav na podrocju
karierne orientacije, kljub vsemu pa to ne zadostuje sedanjim potrebam po kariernem

svetovanju v slovenski druzbi.
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Ena izmed najpomembnejSih toCk, v katerih bi se karierna orientacija v Sloveniji
morala izboljSati, je Solstvo. Slovenske Sole nimajo kadra, ki bi se specificno ukvarjal s
kariernim svetovanjem, zato se ucenci velikokrat soo€ajo z resnimi tezavami, kako
sprejeti odloc¢itev o nadaljevanju Solanja, pri ¢emer je reSevanje doloCenih testov s
podro¢ja karierne orientacije lahko v pomoc¢, vsekakor pa ni dovolj. Primer Danske
dokazuje, kako se u¢encem lahko znanje karierne orientacije podaja na zanimiv nacin.
Pristopi poucevanja karierne orientacije, ki jih uporabljajo na Danskem, poudarjajo
pomen izkuSenj, iz tega razloga u€ence vodijo na ogled podjetij, uporabljajo tehnike kot
so »job shadowing« in simulacije delovnih situacij. Predstavljen model kariernega
svetovanja v Avstriji pa poudarja pomen posameznikovih kompetenc. Praksa dokazuje,
da tudi delodajalci kompetencam dajejo vedno vecji pomen, zato bi se po mojem
mnenju v Sloveniji morali zgledovati po avstrijskem modelu. Na ta nacin bi gradili
pozitiven odnos do vseh tistih posameznikov vesCin, ki so bile v procesu formalne

izobrazbe spregledan.

Slovenski Solski svetovalni delavci vefinoma niso usposobljeni za specificnosti
kariernega svetovanja, uciteljem pa poleg slabe izobrazenosti na tem podroc¢ju, manjka
tudi doloceno Stevilo Solskih ur, v katerih bi lahko dejavnosti karierne orientacije

izvajali.

Presenetljivo je tudi dejstvo, da do sedaj v Sloveniji ni Studijske smeri, ki bi omogocala
Studentom pridobiti izobrazbo na tem podro¢ju. Karierni svetovalci v Sloveniji so
vec¢inoma dobro usposobljeni, saj so veliko znanja pridobili tudi iz izkuSenj, kljub
vsemu pa se Cuti primanjkljaj specificnega znanja. V primeru, da bi se Slovenija
odlocila za zgled vzeti druge evropske drzave in zacela v Sole uvajati karierno
svetovanje in ves¢inam vodenja kariere namenila poseben predmet pa se bo pokazala Se

vecja potreba po specifi¢nih znanjih s podrocja karierne orientacije.
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PRILOGA A: Intervju s predsednikom Drustva za karierno orientacijo Slovenije,

Saso Niklanovicem

1. Katera je tista teorija kariernega svetovanja, ki bi jo, po vaSem mnenju

morali uporabljati v Sloveniji?

V tej stroki je veliko razli¢nih teorij. Praksa se drzi kitajskega pregovora: »Ni vazno
kaksna je macka, vazno je, da lovi miSi«. Na eni strani je tradicionalni pristop
kariernega svetovanja, ki se nanasa na izsledke teorije lastnosti in zahtev. Ta pristop je
pri kariernih svetovalcih v Sloveniji Se vedno v veljavi. Karierni svetovalec
posameznika testira. Testirajo se posameznikove sposobnosti (na zalost ne tudi
vrednote), vloga svetovalca pa je, da stranki svetuje na podlagi rezultatov testiranja.
Ocitek te teorije je, da je zelo staticna. Danes delodajalci ne iS¢ejo toliko strokovnih
znanj, ampak gledajo na mehke vesCine, torej na veselje do dela, posameznikovo
organiziranost , interes in na to, koliko je posameznik konflikten. Omenjene mehke
ves¢ine jih zanimajo bolj kot ozke poklicne vesCine. Teorije lastnosti in zahtev ne
moremo zanikati, je tudi Se vedno najbolj empiri¢no podprta, kljub vsemu pa dejstvo,
da se trg dela spreminja, vpliva na prakso kariernega svetovanja, zato se teorija lastnosti
in zahtev vse manj uporablja. Najboljsi odgovor na razmere na trgu delovne sile so dale
teorije ucenja, s katerimi se je ukvarjal Krumboltz. Te teorije zagovarjajo dejstvo, da
Clovek ni staticen, ampak se spreminja in razvija. Veliko mehkih kompetenc se da tudi
nauciti. V tem pristopu so tudi same metode kariernega svetovanja drugacne.
Posameznik je nosilec kompetenc, karierni svetovalec pa mu pomaga. Teorije uc¢enja
dajejo tudi odgovor na brezposelnost. Zagovarjajo dejstvo, da je v ¢asu krize potrebno
razvijati razlicna znanja. V Sloveniji pristopov, ki se zgledujejo po teoriji ucenja
primanjkuje predvsem v Solstvu, v zaposlovanju pa niti ne. CIPS ima na primer
programe kot so KAM IN KAKO. KAM IN KAKO je ra¢unalnisko podprt program, ki
ugotavlja Zelje posameznikov in potem njihove odgovore primerja z moznimi poklici.
Obstaja pa strokovna dilema ali lahko ti pripomocki zadovoljijo individualno
svetovanje. Na svetovanje pridejo zelo razlicni ljudje. Za nekatere je dovolj, da jim
storitve  karierne orientacije nudijo primerjavo njihovih Zelja in kompetenc z

lastnostmi poklica. Takim posameznikom tovrstni testi samo potrdijo to, o ¢emer so Ze
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razmisljali. Potem so drugi posamezniki, ki z odgovori, ki so jih dobili na testiranju ,
niso zadovoljni. Niso Cisto prepricani o tem, kaj hocejo, zato je za njih potrebno
poglobljeno karierno svetovanje. Testiranja ne bi smeli opustiti, ampak nadgraditi.
Vazna je torej kombinacija pristopov in metod. Sam ¢lovek lahko veliko naredi, stroka

pa mu pri tem pomaga.

2. Ali mislite, da bi razvoj kariernega svetovanja v Sloveniji moral temeljiti
tudi ustanovitvi zasebnih agencij, ki bi se ukvarjale s kariernim

svetovanjem na njim lasten nacin?

V tujini obstajajo razli€ne organizacije, Sole, ki se ukvarjajo na primer samo s
testiranjem, ali pa z razlicnimi ve$¢inami iskanja zaposlitve. Dobro bi bilo, da bi se
tovrstne agencije zacele razvijati tudi v Sloveniji. Za enkrat je to pri nas Se v povojih.
Eden izmed razlogov je tudi izobrazba svetovalcev. V Sloveniji namre¢ ni Studijske

smeri karierno svetovanje.
3. Kaksno je stanje na podro¢ju kariernega svetovanja v slovenskih Solah?

Karierno svetovanje na Solah je zelo slabo razvito. Dobro bi bilo, da bi se Solski
svetovalni delavci ukvarjali s kariernim svetovanjem. Za enkrat Solski svetovalni
delavci ne nudijo poglobljenega svetovanja, ampak se ukvarjajo samo s testiranjem.
Karierno svetovanje naj bi bilo vklju¢eno tudi v Solske predmete, ampak ta metoda ni
uspesna. Ob obilici drugih zahtev predmeta, se karierno svetovanje porazgubi. Pri
Slovens¢ini se na primer piSe prosnjo za zaposlitev, na to proSnjo pa se gleda samo iz
jezikovnega staliS¢a. Ni nekih dejanskih napotkov, kaj bi morala vkljucevati pro$nja za

zaposlitev, da bi bila zanimiva za delodajalce.
4. Ali bi torej za Solsko mladino moral poskrbeti CIPS?

Vc¢asih se je CIPS ukvarjal predvsem s Solsko mladino. Zdaj pa je brezposelnih vedno
vec, zato so se posledi¢no zmanjsale storitve za Solsko mladino. CIPS bi se moral na
podrocju delovanja s Solsko mladino sicer malo bolj razviti, kljub vsemu pa bi moral
biti poudarek na karierni orientaciji na Solah. V Avstriji imajo v Solah 1 uro na teden, ki

je posvecena karierni orientaciji. Tudi ¢e bi CIPS razsiril svoje dejavnosti, en kratek
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obiska CIPS-a, ne more nadomestiti ur, ki bi na Solah morale biti posvecene karierni

orientaciji.

5. Slovenski Solarji se torej, kar se karierne orientacije ti¢e, soo¢ajo z velikimi

teZavami. Ali so brezposelni v boljSem poloZaju?

Za brezposelne je, kar se tiCe kariernega svetovanja, situacija boljSa, problem pa je
spremeniti njihovo miselnost. Veliko ljudi namre¢ pride na CIPS in rece, da bi delali
vse, vazno jim je samo, da dobijo sluzbo. Ne zavedajo se podrocij, na katerih so
uspesni in tistih podrocij, na katerih niso uspesni. Poleg tega delodajalci takega nacina
razmisljanja nocejo. Te posameznike se torej skuSa motivirati, da se usposabljajo,

¢emur Zavod nameni veliko sredstev.
6. Ali so svetovanci pripravljeni sprejeti nove metode karierne orientacije?

SkuSamo uvesti nove metode, ampak se ne primejo vedno. Tega se v€asih premalo
zavedajo tudi svetovalci. Svetovalec bi moral prvi, ki novo metodo dobro pozna. Tezko
je nekaj predlagati in svetovati, ¢e Se sam ne ves za kaj tocno gre. Nekateri svetovalci se
izobrazujejo in usposabljajo na razli¢nih delavnicah, nekateri pa bi temu znanju morali
posvetiti ve€ pozornosti. Menim, da je metode kariernega svetovanja potrebno izbrati
tudi glede na potrebe stranke. V tujini se ta nacin veliko uporablja. V ta sklop bi lahko
uvrstili tudi » coaching«. Verjamem v to, da je za svetovalce izobraZevanje nujno.

Situacija na trgu dela se hitro spreminja, zato bi morali temu slediti.

7. Ali menite, da bi morali biti karierni svetovalci v Kariernih centrih samo
posredniki informacij o trgu dela, ali bi se morali s posameznikom, ki pride

na svetovanje bolj poglobljeno ukvarjati?

Karierni centri imajo 3 ciljne skupine. Prva ciljna skupina so srednje Sole. Namen
kariernih centrov na srednjih Solah je promocija fakultet. Druga ciljna skupina so
Studentje. V bolonjskem sistemu je ve¢ izbirnih predmetov, kar pomeni, da se Student
lahko tekom Studija usmeri na podrocje, ki ga najbolj zanima. Pri tej odlo€itvi naj bi mu
bili v pomoc¢ tudi karierni centri. Tretja ciljna skupina pa so diplomanti, ki potrebujejo

informacije o trgu dela, torej na nek nacin gre za posredovanja informacij, je pa vse
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odvisno od tega, koliko je svetovanje poglobljeno. Karierni centri bi torej morali imeti

tako funkcijo informiranja kot tudi svetovanja.

8. Ali mislite, da bi moral karierni svetovalec posameznika napotiti na delovna
mesta, Kjer se iS¢e kader, ali bi ga moral spodbuditi, da se izobraZuje in
iS€e podrocje, Kkjer se res Zeli zaposliti, ne glede na to, da na tem podro¢ju

trenutno ni prostih delovnih mest?

Kar se Zavoda tice, druga opcija ne more biti prioritetna. Prva pomembna naloga
Zavoda je, da se posameznik hitro zaposli. Tukaj je opazna razlika s svetovalcem v
Solstvu. Na Zavodu je velik uspeh Ze to, da se drugi koncept vsaj malo uporablja.
Usposabljanje brezposelnih na Zavodu je ve¢inoma podrejeno kon¢ni zaposlitvi. Torej
so usposabljanja na Zavodu namenjena tistim podroc¢jem, kjer se is¢e kader. Kljub
temu pa obstajajo tudi usposabljanje za podrocja, kjer zaposlitve so. Poznamo
usposabljanja za mehke vesCine, s katerimi mogoce posameznik ne bo takoj prisel do
nove sluzbe, vseeno pa se dolgoroéno povecuje njegova zaposljivost. Tukaj obstaja
dilema kritikov, zakaj bi usposabljati nekoga za podrocje, kjer ni zaposlitve. Jaz sem
mnenja, da na to filozofijo ne moremo pristati. Ker to bi konec koncu pomenilo, da bi
Sole morali kar zapreti. Kar se tice drzave, je vseeno mnenja, da Studentov ne bi smeli
omejevati, da Studirajo, kar si Zelijjo. Svetovalna sluzba je omejana s kontekstom v
katerem dela, zato so tudi opazne razlike med kariernim svetovanjem na Zavodu in v

Solstvu. Svetovalna sluzba podpira razvoj kariere, dokler je to mogoce.

72



73



