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Za boljso prakso 

KONSTRUKTIVNI PRISTOP K 
v 

NACRTOV ANJU OSEBNE KARIERE 
Nova ekonomija - novi izzivi - alternativne 

oblike nacrtovanja kariere 

POVZETEK 

Avtorica v prispevku predstavi pomen izobrazevanja za konstruktivno nacrtovanje kariere. 
Ugotavlja, da obstaja paleta forma/nih in neformalnih izobrazevalnih priloznosti, kjer lahko 
pridobimo znanje za konstruktivno nacrtovanje kariere. Predstavi stiristopenjski model 
nacrtovanja osebne kariere, ki sestoji iz diagnosticiranja, doseganja samouvida, izbiranja 
odloCitve ter presojanja uCinkovitosti odloCitve. Opozori na nujnost proaktivnega odzivanja na 
spremembe in predstavi konkretne izobrazevalne oblike, ki so nam lahko v pomoc pri 
nacrtovanju oz. redefiniranju kariere. Temelj uspdnega nacrtovanja kariere pa je predvsem 
dobra poznavanje sebe, zato avtorica predstavi ocenjevalni center kot instrument objektivnega 
vpogleda v lastne prednosti in pomanjkljivosti. Prav tako pa predstavi tudi alternativne 
izobrazevalne vire za konstruktivno nacrtovanje kariere, ki postajajo vse bolj popularni v novi 
ekonomiji. 

Kljucne besede: nacrtovanje kariere, izobrazevanje, nova ekonomija 

Z a uspesen razvoj osebne kariere je zelo 
pomembno, da si posameznik pridobi dovolj 
znanja za resevanje vsakokratnih problemov 

Za konstruktivno 
in za konstruktivno obvla­
dovanje teh zivljenjskih 
nalog. Posebnega izobraze­
valnega programa za na­
crtovanje osebne kariere ni, 
ceprav bi bil zelo dobrodosel 
oz. potreben in bi ga, kot smo 
to ze omenili, bilo potrebno 

V nadaljevanju se bomo posvetili vprasanju, 
kako lahko posameznik konstruktivneje 
pristopa k rdevanju te naloge. Predlagane 
moznosti temeljijo predvsem na opazovanju 
uspesnih posameznikov in poglobljenih 
intervjujev z njimi. Pri tern izhajam iz 
osnovnega izhodisca, da je razvoj osebnosti 
vsezivljenjski proces in da se torej ne zakljuci 
v obdobju adolescence, kot to poudatjajo 
nekatere starejse teorije osebnosti, med njimi 
tudi Freudova psihoanaliticna teorija. 

nacrtovanje 
osebne kariere 
potre~ujemo 
znanye. 

umestiti ze v redne oblike 
izobrazevanja. Dejstvo namrec je, da za 
konstruktivno nacrtovanje . osebne kariere 
potrebujemo znanje. 

Model konstruktivnega nacrtovanja osebne 
kariere, ki ga predstavljam, je lahko tudi 
temelj in vir izobrazevalnih potreb posa-
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meznika, ki se je znasel v danem procesu, in 
izvrstna podlaga za programiranje izobra­
zevalnega programa. V zgodnjem obdobju 
procesa nacrtovanja osebne kariere bi namrec 
moral posegati po tistih izobrazevalnih 
vsebinah in razvijati tiste spretnosti, ki bi mu 
omogoCile prepoznati problem, imeti uvid v 
samega sebe in izbrati pravi naCin za 
resevanje konkretnega problema. In ne le v 
zgodnejsih obdobjih, tudi kasneje, ko se 
pojavi na razpotju oz. ko se pojavi potreba po 
redefiniranju karierne usmetitve. 

STIRISTOPENJSKI MODEL 
NACRTOV ANJA OSEBNE KARIERE 

Konstruktivno nacrtovanje osebne kariere 
predstavlja proces in nikakor ni enkratni 
dogodek - enkratna odlocitev za posamez­
nika. V sakic, ko se znajdemo na razpotju, 
lahko sledimo skorajda do potankosti enake­
mu zaporedju faz. Proces, ki ga sestavljajo 
stiri glavne stopnje, predstavlja uspesen 
model resevanja problemov, kar navsezadnje 
nacrtovanje osebne kariere tudi je: 

l. Prepoznavanje in diagnosticiranje 
problema- izboljsati lastno razumevanje 
situacije, iz katere izhaja problem. 

2. Doseganje globljega samouvida­
prepoznati svoje zmoznosti, omejitve, 
potrebe in obcutke v dani situaciji, skratka 
bolje spoznati sebe. 

3. lzbiranje pravilne odlocitve- kako se 
bomo odzvali na problem, ki nam v 
danem trenutku predstavlja izvor stresa. 

4. Presojanje ucinkovitosti odlocitve I resitve 
- evalvacija odziva na problem, kjer se 
sprasujemo, ce smo ubrali pravo pot 
resevanja, smo se sploh soocili s 
problemom, smo problem resili ... 

I. Prepoznavanje in diagnosti­
ciranje problema 

Zivljenjske naloge, ki izhajajo iz kariernega 

cikla, postavljajo pred posameznika veliko 
razlicnih potencialnih problemov. Za diagno­
sticiranje problema pa se je treba najprej 
vprasati, 

• kaj je izvor problema, 

• kaksna je stopnja tezavnosti in 

zakaj je problem tezak ter kako se na 
problem notranje odzovemo. 
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Ko se sreeamo s problemom, gre ponavadi za 
tipieno sooeenje s potrebo po spreminjanju. 
Morda ne uzivamo v delu, tako kot smo si 
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Soocenje s p_ro­
blemom je hkrati 
tudi soocenje s 
potrehq ~o ~ 
spremznyanyu, 

zamislili, morda smo naer­
tovali zamenjavo sluzbe, pa 
ugotovili, da je prehod iz 
enega okolja v drugega te­
zavnejsi, kot smo prieakovali, 
ali pa zeli nas partner 
nadaljevati prekinjeno sola­
nje, in to zahteva popolno 
reorganizacijo druzinskega 

zivljenja. ce v ctoloeenem obctobju na primer 
odkrijemo, da smo potrti, utrujeni in de­
presivni, se je treba vprasati, ali ta obeutek 
izvira iz poklicnega zivljenja ali osebnih 
eustvenih razpolozenj . Vsekakor lahko pred­
postavimo, da je resevanje problema veliko 
tezje, ee je vpletenih vee zivljenjskih po­
droCij. 

Kljue za identifikacijo problema je skrbno 
opazovanje notranjih reakcij ter obeutkov, ki 
jih sprozajo zunanji dogodki. Problema 
nismo diagnosticirali vse dotlej, dokler nismo 
raziskali, kako deluje na nas, kako se nanj 
odzivamo, kaj to pomeni za naso samo­
predstavo. 

zivljenja in prekinitev rutine v dnevnem 
opravljanju hisnih opravil. Z drugimi bese­
dami, problem se pojavi vedno takt·at, ko je 
prekinjen ustaljeni dnevni ritem, bodisi 
zaradi zunanjih dogodkov bodisi zaradi na­
sega notranjega odziva oz. notranjih 
sprememb in pogledov na zivljenje. Najprej 
paje zagotovo treba raziskati, odkod problem 
sploh prihaja. Kje je torej izvor stresa? 

Tega ni mogoee enostavno odkriti, se posebej 
ee vemo, da sta posameznikova samopred­
stava in kariera tesno povezani in gre med 
njima za moeno interakcijo, ki se odraza na 
veliko razlienih naeinov. Zato ni vedno 
oCitno, odkod problem izvira. Lahko, da je 
kdo razoearan, ker v poklicni karieri ni 
napredoval in zeli zamenjati sluzbo, toda z 
globljo samoanalizo se izkaze, da je z del om 
povsem zadovoljen, pravi problem pa se 
skriva povsem drugje, recimo v tem, da otroci 
odraseajo, se gredo solat v drug kraj in zato 
potrebuje vee denarja. Za konstruktivno 
resevanje zivljenjskih nalog je torej najprej 
treba doloeiti podroeje, odkoder problem 
izvira, bodisi iz zasebnega ali poklicnega 

Za vsako re5evanje problema pa seveda 
potrebujemo novo znanje ali sposobnosti in 
tdavnost problema lahko ravno na tej 
podlagi tudi merimo. Ce problem zahteva 
nove vzorce vedenja, ki jih posameznikove 
kognitivne sheme se niso osvojile, je 
resevanje taksnega problema veliko tezje, 
kajti nauciti se povsem novih stvari je 
zahtevnejse, kot da se na problem odzovemo 
s "starimi navadami". V kariernem ciklu so 
tako najtezji problemi povezani z verti­
kalnimi ali lateralnimi premiki, ko posa­
meznik popolnoma zamenja poklic, kar 
zahteva ogromno novega ueenja. Ali pa 
premik iz enega geografskega okolja v 
drugega, kar se dogaja vse pogosteje. Na 
prostem trgu delovne sile Evropske unije se 
odpira veliko novih priloznosti, ki zahtevajo 
tudi geografske premike. Prav tako lahko 
veliko problemov povzroei sprememba dela, 
kar se tudi vse pogosteje dogaja. Posameznik, 
ki je leta delal doloeeno delo na ustaljeni 

Pomanjkanje znanja na podrocju naertovanja karier Je morda najbolj oeitno pri prehodu 
studentov v poklicno zivljenje. Nemalo primerov je, ko uspesni studentje nikakor ne morejo 
zakljuciti studija, rnanjka jim morda le izpit ali dva. Skoraj zagotovo ne gre za tezavnost 
iczpitov, saj bi se to izkazalo ze prej,, med studiJem, ampak predvsem za neodlocenost glede 
poklicne i<libire in strab pred zamenjavo socialnega statusa - iz statusa studenta v status 
odrasle osebe s polno materialno in socialno odgovornostj;o. 



Za boljso prakso 

naCin, se mora cez noc nauCiti povsem novih, 
sodobnejsih metod dela. Spremembe delovne 
skupine zahtevajo ucenje nove kulture, 
zamenjava sefa zahteva, da se nauCimo novih 
odzivov. 

Tezavnost problema lahko merimo tudi po 
tern, koliko energije in zbranosti terja od nas. 
Problerni, povezani z medosebnimi odnosi 
tako na delovnem mestu kot doma, so veliko 
tezji, ker zahtevajo stalno zbranost in polno 
vpletenost ter so zelo dolgotrajni. Odnose 
lahko gradimo leta, podremo pa jih lahko z 
enim samim dejanjem. Brez poznavanja 
izvora problema ne moremo iskati poti za 
njegovo resevanje, oziroma se lahko odlo­
camo le po trenutnih vzgibih. 

Za diagnosticiranje problema je treba vedeti 
tudi, kako problem vpliva na nas oz. kaksne 
reakcije izzove. Mnogi ljudje so prepricani, 
da dobro vedo, kaj je vir njihovega problema, 
manj pa se zavedajo, kako se sami odzivajo 
na problem. Za konstruktivno resevanje 
problemov je nadvse pomembno, da ima 
posameznik globok uvid vase, se zaveda 
svojih pomanjkljivosti in dobrih lastnosti, da 
si prizna lastne napake, se pri odzivanju na 
problemsko situacijo custveno obvladuje . .. 

2. Doseganje globljega samouvida 
Samouvid ni nekaj, kar bi ljudje dosegli 
avtomaticno z bogatenjem izkusenj. Samo­
uvid lahko dosezemo le skozi sistematicno 
samoopazovanje in prizadevanje razumeti, 
kaj se dogaja v nas ob razlicnih problemskih 
situacijah. Izobrazevalni prograrni s podrocja 
osebnostnega razvoja, transakcijske analize in 
podobni so dobrodosli, ker predstavljajo 
proces casovno dolocenega in nacrtnega 
samospoznavanja, v katerem se posamezniki 
sprijaznijo s samim seboj . Znani geografski 
raziskovalec Livingston je nekoc dejal, da je 
soocenje s samim seboj lahko hujse kot smrt. 

Najtezji del ucenja o sebi predstavlja prepo-

znavanje in zavedanje lastnih obcutkov in 
ucenje o tern, kaj jih sproza. Ce nam pri 
voznji z avtomobilom nekdo nenadoma 
precka pot, postanemo jezni 111 zacnemo z 
njim tekmovati. In ceprav je 
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te:lko sprejeti dejstvo, je to 
vedno nasa zavestna odlo­
citev. v predstavljenem pri­
meru smo povsem sami iz­
brali custvo jeze, najbr:l tudi 
zato, ker jo do dolocene 

"Soocenje s samim 
seboj je lahko 
hujse kot smrt." 

stopnje cutimo pac kot pozitivno, navdaja nas 
z vecjo (lazno) fizicno mocjo; v primerjavi z 
depresijo ali zalostjo se ljudje zagotovo bolje 
pocutimo, kadar smo jezni. Toda s tern 
spravljamo sebe in sopotnike v nevarno situ­
acijo in lahko le sebe krivimo za morebitno 
prometno nesreco. Isto bi lahko prenesli na 
podrocje medosebnih odnosov. Ce nas v 
pogovoru kdo grobo prekine, zopet izbiramo, 
ali bomo dali duska besu ali pa reagirali na 
bolj umirjen nacin. Ce smo se odlocili za 
prvo izbiro, potem smo pravzaprav mi zeleli 
prepir. 

3. Izbiranje pravilne odlocitve 
Odgovor na resevanje problema predstavlja 
vse, kar posameznik naredi, da bi se problem 
razresil. Ta odgovor je lahko tudi to, da 
posameznik nic ne naredi in pusti situacijo 
taksno, kot je, podobno kot se odloCi, ali ga 
bo dolocena situacija vznemirila ali ne. 
Posameznik se lahko zatece k staremu odzi vu 
ali pa se odzove na popolnoma nov naCin. 
Vendarle pa dolocene situacije od nas terjajo 
popolnoma nov odziv. V 90-ih letih prej­
snjega stoletja, ko se je mnozicno odpuscalo 

Dober ucni primer samouvida je igra, kjer posameznik izgubi. 
S podrobnej:So analizo ljudje pocasi odkrivajo, da vetikokrat 
reagiraj:o na podlagi lastnih obrambnih rnehani'zmov; zanikajo, 
kar se je v resnici zgodi'lo, kdvijo dmge za svoj neuspeh ali pa 
krivijo le sebe in se postavijo v vlogo zrtve. Vsi triJe obrambni 
mehanizmi zavirajn proces resevanja problemov. 
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Zelo pomenmben vidik iskanja prav1lne resi.:tve oz. odziva na problem je v prvi vrsti globlj:i 
smnonvid ter socialna in:terakeiga z dru:girni, ki predstavlja n:eke vrste opow, je izvor 
motivacije in nam daJe drugacno perspektivo oz. po:gled na problem. Se posebej se bogato 
socialno okoclje izven pokl:icne:ga z'ivl;jen;ja pdporoca za menedzerje oz. vse tiste, ki nacrtujejo 
kariero na vodilnih in vodstvenih polozajin:' Praviloma za njih ve:l)ja, eta ne morejo deliti svoj.ih 
tezav z zaposleRimi, saj na taksen nacin tezJe vzcldujeJo nujno potrebno avtoriteto, zato pa je 
nujno, da imajo lJudi, ki jim lahko zanpajo svoj;e tezave in hkrati prevetjajo ustr.eznost 
odlocitve izven delovnega okolja. 

tehnieni kader in se je veliko inzenirjev 
znaslo na cesti, so se ti zatekli k tra­
dicionalnemu odzivu. Iskali so sluzbo v istem 
poklieu v drugih podjetjih. Sele v posebnih 
izobrazevalnih programih za prestruk­
turiranje brezposelnih so poeasi premislili 
svojo situaeijo, samopredstavo so sirse 
redefinirali, ne le na podlagi poklicne vloge, 
in pridobili nova znanja ter spretnosti, ki so 
jim omogoeali vrnitev na trg delovne sile. 

Razvoj novega odziva na situacijo zahteva 
doloeeno pomoe drugih. Odgovor na mnogo 
vprasanj bomo morebiti nasli v pogovoru s 
prijatelji, znanci, druzino, sodelavci, ker se 
bomo ob tern naueili, kako problem vidijo oni 
in kako so ga resevali . 

Drug pristop za izbiro pravilne odloCitve pa 
predstavljajo organizirane delovne skupine, 
kjer se pod vodstvom mentorja vodijo pogo­
vori in izmenjava izkusenj med udelezenci. 
Taksne skupine so praviloma majhne in ne 

Stiristopenjski model resevanja kariernih vprasanj 

Prepoznavanje in diagnosticiranje problema ...___ 

Doseganje globljega samouvida 

Izbiranje pravilne odloeitve 

Presojanje uCinkovitosti resitve 

stejejo vee kot pet ljudi, sicer intenzivna 
izmenjava izkusenj ni mogoea. Tovrstne 
skupine se v mnogih primerih organizirajo na 
zavodih za zaposlovanje za iskalce zapo­
slitve. Vsekakor pa so pogovori v skupini 
primerni tudi za rdevanje drugih problemov, 
ne le za iskanje (nove) zaposlitve. Ta metoda 
je zelo ueinkovita tudi pri reSevanju s kariero 
povezanih problemov, na primer kako bolje 
uravnoteziti poklicno in zasebno zivljenje, 
kako naertovati kariero, odkar so otroci odsli 
od doma in je na voljo vee easa, kako 
sodelovati z razlienimi tipi direktorjev. 

Oboje je torej potrebno, tako samouvid kot 
tudi pomoe drugih. Tako se kazejo 
sposobnosti za razvoj globljega samouvida 
ter tudi spretnosti in sposobnosti vzposta­
vljanja dolgoroenih odnosov z drugimi vee 
kot nujne za konstruktivno resevanje kari­
ernih vprasanj. Sposobnost aktivnega poslu­
sanja, prepoznavanja lastnih eustvenih stanj , 
samorefleksije, sposobnost zaupati se neko­
mu, sposobnost samonadzora . . . vse to je 
izjemno pomembno za resevanje problemov 
na vseh podroejih zivljenja. 

Problem smo dokoneno resili sele, ko smo 
preverili tudi, ali je bila nasa pot resevanja 
problema prava ali smo ga le prelozili na 
kasnejse obdobje. Uspesno upravljanje pro­
blema je pravzaprav ciklieni proces resevanja 
problema, ki se zaene z identifikacijo, 
nadaljuje z akcijo, rezultat te akcije pa nas 
vodi v novo fazo identifikacije. S to povratno 
zanko smo se veliko naueili o naravi 
problema in dobili globlji vpogled vase. 
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KONSTRUKTIVNI PRISTOP K 
NACRTOV ANJU KARIERE ZAHTEV A 
UPRA VLJANJE SPREMEMB 

Delo se spreminja z veliko naglico. Se nikoli 
doslej spremembe niso bile tako velike in 
tako hitre kot prav v informacijski druzbi. 
Danes smo ljudje bolj kot kdajkoli prej 
izpostavljeni nenehnim spremembam delov­
nega okolja, ki nas venomer sili, da se 
spreminjamo in prilagajamo svoje vedenje 
novim zahtevam. Sprememb v elovekovem 
ravnanju in delovanju seveda ne zahteva le 
danasnji trenutek, spreminjali so se ljudje tudi 
v prejsnjih zgodovinskih obdobjih, le da 
takrat spremembe delovnega okolja niso bile 
tako velike in se niso vrstile s toliksno 
naglico, kot smo ji lahko priea danes. 

Potrebo po spreminjanju lahko ponazorimo s 
preprostim diagramom: 

sprememba 

t 
problemi 

t 
resitve 

Spremembe okolja so danes tako hitre, da 
nekateri ljudje enostavno ne zmorejo z njimi 
v korak. Ne le na mikroravni (na ravni 
posameznika), temvee tudi na makroravni 
prihaja do enakega pojava. Druzbe, ki imajo 
zelo visoko stopnjo sprememb, imajo pra­
viloma tudi zelo veliko stevilo brezposelnih. 
Njihove nesreee pa ne gre iskati v po­
manjkanju delovnih mest, temvec v pre­
skromni fleksibilnosti. Kadar se gospodar­
stvo in ekonomija izredno hitro spreminjata, 
mnogi ljudje, predvsem nizje izobrazeni in 
socialno deprimirani, tega razvoja ne morejo 
dohitevati. V novo nastalih razmerah, ki jib 
povzroeajo spremembe, niso vee sposobni 
uspesno delovati, zato se enostavno vdajo in 

Vecina ljudl n:e zeli spreminJaH svojega 
vedenj:a kar ta'ko, ampak to od njl'h terjajo 
spreTnetnbe v (delovnem) okolju. Ljndje 
se najhitreje spreminjaJo, ee se spremeni 
okohe, v katerem delajo in zivijo ter mu 
pilipadaj:o. Svet pa se spreminja v 
fiziC:nem, druzbeno-socialnem in ekonom- · 
sko-gospodarskem smisln. Vse te spre­
mernbe povzroeaJo pro'bl:eme in ce se 
zelimo spremembam prilagoditi, ji'h torej 
obvladovati, smo prisiljjeni nenehno rese­
vati probleme. 

skrb zase nalozijo druzbi in svojemu ozjemu 
socialnemu okolju. Zakaj je v Zdruzenih 
drzavah, ki veljajo za najbogatejso dezelo na 
svetu, toliko brezposelnih? Prav zato, ker so 
Zdruzene dr:Zave de:Zela z najvisjo stopnjo 
druzbenih sprememb. Enako velja tudi za 
dezele v razvoju. V dr:Zavah, ki se hitro 
industrializirajo, so ulice polne beraeev. Se 
manj spodbudno sliko lahko napovemo za 
tako imenovano poindustrijsko obdobje, kjer 
od proizvodnih in storitvenih panog pre­
hajamo na podroeja, ki temeljijo na znanju. 
Ta zahtevajo vee mozganov in manj misic, 
eemur se nekateri ljudje ne morejo 
prilagoditi. (Breeko, 1998) 

PROAKTIVNO ALI PASIVNO 
ODZIV ANJE NA SPREMEMBE 

Za uCinkovito naertovanje kariere bi se ljudje 
morali usposobiti predvsem za proaktivno 
obvladovanje in dozivljanje sprememb. Pegg 
(1990) je skusal ponazoriti, skozi katere faze 
gre elovek pri sooeenju s spremembo, in je 
opredelil znaeilnosti reaktivnega in proaktiv­
nega odnosa do sprememb. 

Ljudje, ki se reaktivno odzivajo na spre­
membe, gredo skozi zelo tezavno krivuljo. 
Ob spremembi najprej dozivijo sok in posku­
sajo zanikati, da se je karkoli spremenilo. 
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Reaktivno in proaktivno odzivanje na spremembe 

REAKTIVNI ODZIV PROAKTIVNI ODZIV 

zanikanje 
samozavest t 

I \ t 
pobuda 

1 sok 

I 
uspeh 

paraliza t povezava v celoto 

\ 
trdno delo t 

jeza I 
novi cilji 

boleeina 

I \ nova moe 

/ 
zdravljenje 

Nato potonejo v eel niz neugodnih eustev 
jeze, zalosti, depresije itd., potem spremembo 
koncno sprejmejo in se zaenejo nanjo 
odzivati. Toda pred ustreznim odzivom si 
morajo znova nabrati moCi, ki so jo v nizu 
neugodnih eustev zapravili . Postaviti si 
morajo nove cilje in trdo delati , da znova 
dozivijo uspeh. Ob tern potrebujejo obilico 
novega znanja, ob katerem se poeasi 
vzpenjajo po krivulji ueenja. 

Za ljudi, ki na spremembo proaktivno 
reagirajo, pa bi lahko rekli, da delujejo v 
skladu s konceptom nenehnih izboljsav in se 
hitro vzpenjajo po krivulji ueenja. To so 
ljudje, ki najpogosteje sami povzroeajo spre­
membe. Takoj zatem pa ze predvidijo pri ­
hodnji izziv oziroma priloznost in tudi vedo, 
kaj jim je v dani situaciji napraviti . Hitro se 
lotijo uvajanja spremembe in spremembo 
integrirajo v obliki novih navad, vedenj, spo-

uvedba 

t 
pobuda 

_j 
sobnosti. Krivulja ueenja je izrazito strma in 
to jim omogoea, da kmalu zatem zaenejo 
zopet s pobudo za spremembo. 

Ueinkovitega naertovanja kariere si prav­
zaprav ni moe zamisliti v odsotnosti proaktiv­
nega odzivanja na spremembe, se posebej ee 
se zavedamo, da je fleksibilnost v globalni 
ekonomiji pravzaprav paradigma obstoja. 

POTREBUJEMO IZOBRAZEV ANJE 
ZA NACRTOV ANJE KARl ERE? 

Odgovor je vsekakor pritrdilen . Ne glede na 
to, ali izbiramo prvi poklic ali se odloeamo za 
karierni premik, potrebujemo za dober 
karierni naert obilico novih znanj. Potrebo po 
ueenju pri naertovanju kariere bi zlahka 
primerjali z nasim zdravstvenim stanjem. Na 
sreeo smo ljudje veeino easa zdravi, prav tako 
pa se ljudje na sreeo veeino easa tudi uCimo. 
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Ucimo se iz vsakodnevnih situacij, od pri­
jateljev, znancev, iz tujih izkusenj, prebe­
remo poucno zgodbo v casopisu, gledamo 
dokumentarno TV oddajo. Viri za ucenje se 
nikoli niso bili tako bogati in tako dostopni 
kot danes. Toda ravno tako kot moramo 
vcasih k zdravniku, da ohranimo svoje 
zdravje, se moramo pri resevanju kariernih 
izzivov obcasno zateci tudi k bolj siste­
maticnim oblikam izobrazevanja in diagnos­
ticiranja kariernih priloznosti, se posebej 
kadar je problem velik ali pa se z doloceno 
vrsto problema soocamo prvic. Solsko ucenje 
oz. formalni programi izobrazevanja so lahko 
pomemben del tega ucenja, vseeno pa v 
praksi predstavljajo le manjsi del izobra­
Z.evalnih aktivnosti za pripravo kariernega 
nacrta. v sekakor bi si zeleli vee pozornosti 
solskega sistema pri razvoju vescin, ki jih 
potrebujemo za uspesno upravljanje kariere, 
toda svet dela se spreminja s toliksno naglico, 
da po naravi okosteneli solski sistemi ne 
morejo slediti tovrstnim potrebam. 

SAMOANALIZA OSEBNOSTI -
KAKSNA KARIERA JE ZAME 
NAJPRIMERNEJSA? 

Pri konstruktivnem nacrtovanju kariere je 
najbolj bistveno predvsem to, da posameznik 
dobro spozna svoje prednosti in pomanjklji­
vosti, meje in nevarnosti ter mozne izzive in 
priloznosti. Samoanaliza osebnosti v poveza­
vi z nadaljnjim kariernim razvojem bi morala 
dati jasno sliko osebnosti glede stirih temelj­
nih elementov: 

Prednosti 

Kaksne so moje prednosti? 

Kje sem mocan? 

Kje sem ze dosegel rezultate? 

Poma1Ukljivosti 

Kaksne so moje sibke strani? 

Cesa ne zmorem? 

Kaj se moram se nauCiti? 

Priloznosti 

Kje so moje priloznosti in izzivi? 

Kaj mi predstavlja izziv? 

Kaksne so moje vrednote? 

Nevarnosti 

Kje so moje meje? 

Kaksne nevarnosti prezijo name? 

Kaj se lahko zgodi, ce sprejmem doloceno 
resitev? 

Gre pravzaprav za klasicno analiza SWOT -
analiza prednosti in pomanjkljivosti, priloz­
nosti in nevarnosti (strengths, weaknesses, 
opportunities, threats) . 

Ce si analiza SWOT podrob-
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neje ogledamo, zlahka opa­
zimo, da se vsi elernenti na­
nasajo na samouvid, torej na 
samopoznavanje lastne oseb­
nosti . Se zlasti prva dva, kar 
pa se tice priloznosti in ne­
varnosti, moramo vsekakor 
poznati tudi trenutno situacijo 
na trgu dela in dinamiko ter 
zakonitosti dolocenih organi­
zacijskih vlog (poklicev) ter 

u cni viri za kon­
struktivno nacrto­
vanje kariere se 
nikoli niso hili 
tako bogati in 
tako dostopni kot 
danes. 

narave dela. 

ALI JE OBJEKTIVNA SLIKA 0 LASTNI 
OSEBNOSTI MOGOCA? 

Kadarkoli ocenjujemo sebe, smo seveda 
nujno subjektivni, saj se presojamo z lastnimi 
ocmi in velikokrat v lastni oceni izrazimo 
tisto, kar zelimo biti v oceh drugih. Prav za­
radi subjektivizma pri samocenjevanju kari­
ernega potenciala so se v praksi razvili mnogi 
instrumenti, ki pomagajo posamezniku pri-



36 Za boljso prakso 

Napovedovanje prihodnost4 Je skorajda podobno vedez,eva~u, toda k nacrtovanju kariere je 
vsekakor mogoce pristopiti si:stematl:cno in kDnstruktivno, in sicer skozi ovrednotenje 
intelektualnecga, emocionalnega in socialtrega kapitala posame.znika. 

dobiti objektivni vpogled v Jastne sposob­
nosti. Med njimi velja omeniti Center za 
ugotavljanje in merjenje kompetenc ali pod 
angleskim izrazom poznane assessment 
centre. Pri tern je treba se posebej poudariti, 
da so kompetence razumljene kot znanja, 
vesCine, vrednosti in prepricanja posa­
meznika, torej vse tisto, kar nekomu omo­
goca, da doloceno delo dobro opravi, in ne 
morebiti kot pristojnosti, kar se velikokrat 
napacno prevaja v slovenski jezik. 

In kaj ponujajo Centri za metjenje kompe­
tenc, ki jih imamo nekaj tudi ze v Sloveniji? 

Center za merjenje in razvoj kompetence 
preko razlicnih ocenjevalnih testov in 
vprasalnikov zagotavlja posameznikom (in 
organizacijam) povratno informacijo o nji­
hovi uCinkovitosti, se posebej na podrocju 
vedenjskih kompetenc, zivljenjskih usmeritev 
in vrednot, resevanja problemskih situacij, 
timskih vlog, stilov vodenja ... Posameznik 

lahko tako na strokoven, hiter 

pri zagotavljanju visoke stopnje objektiv­
nosti. Poleg tega ima posameznik priloznost 
spoznati, kako ocenjuje svoje prednosti in 
slabosti ter lastno predstavo o sebi v 
primerjavi s predstavami drugih. Nemalokrat 
se izkaze, da je oseba premalo ali pa prevec 
samokriticna. Z drugimi besedami receno, si 
s pomocjo metode 360 stopinj dobesedno 
nastavi zrcalo. 

Nastavimo si 
zrcalo. 

in anonimen naCin ugotovi 
svoje prednosti in omejitve. 
Vecina vprasalnikov je obli­
kovanih po metodi 360 sto­

Ponavadi so vprasalniki podprti z racu­
nalniskimi programi, kar omogoca enostavno 
uporabo centra in hitro povratno informacijo. 
Uporabniki dobijo svoje osebno geslo in z 
njim lahko dostopajo na varnostno zasciteno 
spletno stran, kjer izpolnjujejo vprasalnike. 
Ocenjevanje je popolnoma anonimno. V 
primeru uporabe metode 360 stopinj Jahko 
uporabnik storitve sam doloCi soocenjevalce. 
Ocene soocenjevalcev so vidne, ni pa 
razkrito, kdo je kako ocenjeval. Ko upo­
rabniki izpolnijo vprasalnik (samoocena ali 
po metodi 360 stopinj), v nekaj dneh 
prejmejo analiza s priporoceno posto na 
zeleni naslov. 

Tovrstni centri se najpogosteje uporabljajo: 

za osebnostni razvoj in individualno 
svetovanje pinj , kar zagotavlja visoko objektivno po­

vratne informacije, se posebej kadar ocenju­
jemo posameznikove osebnostne poteze. To 
pomeni, da se posameznik oceni najprej sam, 
nato pa ga ocenijo se njegovi poklicni ali 
studijski kolegi, ce gre za osebo, ki sele 
zacenja svojo delovno kariero. Praviloma 
mora biti najmanj 5 ocenjevalcev poleg 
osebe, ki se samoocenjuje. Ce gre za posa­
meznika, ki je ze aktivno vkljucen v delovno 
okolje, podajo oceno njegovi nadrejeni, 
sodelavci na isti ravni ter podrejeni. Tako 
pridobljena skupna ocena po metodi 360 
stopinj ima nekaj izrazitih prednosti, se zlasti 

• za nacrtovanje izobrazevanja v podjetju 

za spodbujanje in razvoj timskega deJa 

za upravljanje uCinkovitosti 

• za nacrtovanje strateskega in 
organizacijskega razvoja 

za vrednotenje uCinkov izobrazevanja in 
usposabljanja ... , 

torej za vecmo dejavnosti, ki tvorijo tudi 
elemente konstruktivnega nacrtovanja osebne 
kariere. 



Za boljso prakso 

Pridobljene rezultate seveda skrbno preucimo 
in iz njih moramo znati razbrati , ali je raz­
korak med nasimi dejanskimi sposobnostmi, 
znanji, vescinami, vrednotami, torej z eno 
besedo kompetencami, ki jib posedujemo, in 
kompetencami, ki se zahtevajo za opravljanje 
dolocenega dela. In ce razkorak je, koliksen 
je in kako bi ga lahko zapolnili? 

MOST MED REALNOSTJO IN 
ZELJAMI VODI PREKO UCENJA 

Razkorak ali manko praviloma lahko za­
polnimo le tako, da si doloceno sposobnost 
ali vesCino razvijemo, si pridobimo novo 
znanje, torej vselej s trdim delom- ucenjem. 

Velika je teorij in pristopov k ucenju, ki jib 
priporocajo razlicni strokovnjaki. Toda le 
malo je univerzalnih resnic o ucenju. Kako 
ucinkovito se bomo uCili, je odvisno od 
velikega stevila dejavnikov, na primer od tipa 
nase osebnosti, situacije, v kateri smo se 
znasli, od vsebine, ki naj bi se jo naucili, od 
preteklih izkusenj, nase motivacije za ucenje 
. . . Prav tako se vsi ljudje posluzujemo 
razlicnih vrst ucnih procesov, pristopov, od 
katerih se nekaterih niti zavedamo ne in torej 
potekajo na nezavedni ravni . V sekakor pa 
ddi dejstvo, da vee ko vema 0 ucenju, vee 
ucnih pristopov in modelov poznamo, boljso 
ucno strategijo bomo lahko izbrali in dobra 
izrabili razlicne ucne priloznosti, ki se nam 
ponujajo pri nacrtovanju kariere. Najprej 
bomo nasteli nekaj najpogosteje uporabljenih 
sistematicnih in nacrtovanih ucnih priloz­
nosti, ki jib lahko izrabi posameznik pri na­
crtovanju svoje karierne poti. Nekatere izo­
brazevalne poti na nek nacin ponujajo tudi 
del resitev, ki jib sicer veliko bolj siste­
maticno nudijo centri za ugotavljanje kom­
petenc, drugi pa so lahko le njihova nad­
gradnja. V nadaljevanju nastevam najpo­
gostejse: 

• Teeaji in seminarji za nacrtovanje osebne 

kariere predstavljajo izobrazevalne dogod­
ke, pri katerih se uporablja cela vrsta 
razlicnih metod z namenom prepoznavanja 
lastnih kariernih ambicij. Tovrstne semi­
nmje in tecaje organizirajo zavodi za 
zaposlovanje, razna zdruzenja, studentske 
organizacije in poslovne sole. 

Mentorstvo: proces, pri katerem vam oseba 
z vee izkusnjami namenja posebno pozor­
nost in vam pomaga z nasveti in lastnimi 
delovnimi in zivljenjskimi izkusnjami . Pri 
tern je potrebno povedati, da je tovrstna 
oblika, ki je bila pred leti zelo mocno 
razsirjena v Sloveniji, v 
zadnjih nekaj letih skorajda 
izginila. VeCina iskalcev 
zaposlitve postavlja men­
torstvo na zelo visoko me­
sto pomembnosti, toda v 
praksi se je izkazalo, da sta 

lzberimo najucin­
kovittjso ucno 
priloznost. 

v Evropi v povprecju le dva od petih novo 
zaposlenih delezna mentorstva. (Varey, str. 
109) Treba je poudariti, da morajo imeti 
mentorji posebna znanja za izvajanje men­
torskega procesa in si predvsem vzeti cas 
za mentorstvo. Mentorstvo seveda obravna-
vam veliko sirse kot le pomoc novincem. 
Razumem ga kot nujno potrebni proces ne 
le za zacetno uvajanje v delo vseh, ki se 
nimajo delovnih izkusenj, temvec tudi kot 
nujno potrebni prilagoditveni proces za vse, 
ki zamenjajo delovno mesto znotraj 
organizacije ali zamenjajo organizacijo. 

"Coaching" je proces osebnega svetovanja 
pri razvoju posebnih sposobnosti ali pri 
resevanju konkretnega problema. v zad­
njem casu se "coaching" poudarja kot 
kljucna lastnost dobrih vodij, ki morajo 
nuditi pomoc zaposlenim v obliki osebne 
ucne pomoci in biti torej v vlogi svetovalca. 
Sarna sem v vlogi vodje velikokrat v situ­
aciji, ko me sodelavci prosijo za nasvet 
glede njihove nadaljnje kariere. Pri uprav­
ljanju osebne kariere imate torej vseiej tudi 

37 



38 

moznost, da poprosite vodjo za pomoc. 

• E-ucenje: v zadnjem casu so se zelo raz­
sirili razlicni izobrazevalni programi, ki so 
dostopni preko interneta. Prav tako vse vee 
organizacij za svoje zaposlene uporablja 
sisteme e-ucenja. Vecina uvajalnih pro­
gramov v razvitejsih organizacijah je 
dostopnih v obliki e-ucenja. Prednosti te 
ucne priloznosti so zagotovo dostopnost, 

Za boljso prakso 

casovna in lokacijska neodvisnost, moznost 
osebnega nacrtovanja ucnega procesa ... 
Slabost pa je predvsem v okrnjeni socialni 
interakciji in pomanjkanju moznosti za 
neposredno izmenjavo mnenj ter izkusenj. 
Prav tako e-ucenje zahteva vecjo samo­
disciplino in trdno motivacijo. 

Borza znanja: svoje znanje z drugo osebo 
(brezplacno) izmenjamo za znanje, ki ga 
potrebujemo sami. Borze znanja so v 
Sloveniji kar dobro razvite, vsekakor pa 
lahko zatrdim, da so kot ucna priloznost za 
nacrtovanje kariere se vse premalo izko­
riscene. Ljudje preprosto ne pomislijo, da 
bi si lahko tudi na ta nacin pomagali pri 
nacrtovanju kariere . 

• Akcijsko UCe11je: ucenje poteka v delovni 
situaciji, praviloma v manjsih skupinah s 
ciljem kar najvec nauciti se ob delu , tako da 
opazujemo posledice nasega deJa, razmi­
sljamo, zakaj smo se lotili taksne in ne 
drugacne poti resevanja problema, in s 
pomocjo izmenjave mnenj ter izkusenj s 
kolegi v skupini. 

Samostojno ucenje po nacelu ucne pogod­
be: predstavlja idejo, da si posameznik sam 
postavi strukturo ucnega procesa, pri cemer 
sam doloci cilje, ucne vire in strategije, 
rezultate ter kriterije za evalvacijo ucnega 
procesa ( Ucna pogodba je hila podrobneje 
predstavljena v reviji AS, st. 2/2002). 

• "Sencenje ": gre za opazovanje in pogovor z 
izkusenim posameznikom pri opravljanju 
dela, ki bi se ga zeleli tudi sami nauciti. 

• Videoteke in knjiznice: veliko organizacij 
ima lastne knjiznice in interaktivne video­
teke, kjer je izbira virov za ucenje zelo 
pestra in ponuja posamezniku tudi povratno 
informacijo. 

• Osebno svetovanje: zaradi vse hitrejsih 
sprememb se osebno svetovanje vse pogo­
steje uporablja. Gre za preprost nacin 
pomoCi v tistem hipu, ko jo rabimo. Ko 
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naletimo na problem ali novo situacijo, 
poklicemo osebnega svetovalca, ki nam na 
primer razlozi nova organizacijska pravila 
ali pa rokovanje s paketom programske 
opreme ... 

Studije primerov: resnicni primeri in opisi 
rdevanja delovnih problemov, ki jih lahko 
pridobimo v obliki tekstov. 

Ekskurzije in obiski drugih organizacij, ki 
jih lahko primetjamo z "zivim" studijem 
primera. 

Kriticni dogodki: preucevanje kriticnih do­
godkov posameznika na delovnem mestu, 
zapis teh dogodkov in pogovor o njih. 
Kriticni dogodki so lahko tako pozitivni kot 
tudi negativni, torej tisti , ki izstopajo pri 
delu posameznika v pozitivni ali negativni 
smen. 

• Simulacije in poslovne igre: posameznik 
lahko opazuje posledice, ki bi se lahko 
zgodile v realnem delovanju, le da zanje na 
ta nacin ni potrebno odgovmjati. 

Preizkusanje razlicnih organizacijskih vlog 
(job rotation): je odlicna priloznost, da spo­
znamo, kaksno delo nam bolj ldi, kje 
dozivljamo posebno zadovoljstvo, cesa nas 
je strah in cesa ne maramo, kje so nasi 
izzivi v organizaciji. Nekatere organizacije 
novincem omogocajo, da krozijo od enega 
do drugega delovnega mesta, dokler ne 
spoznajo celotnega delovnega procesa 
organizacije. Zal to omogoca vse manj 
organizacij , ker zahteva cas in aktivnost 
mentorjev. 

Nasteli smo le nekaj ucnih priloznosti za 
sistematicno nacrtovanje kariere, ki se lahko 
uporabljajo tako za zacetno nacrtovanje 
kariere kakor tudi za vse kasnejse karierne 
premike. Nekatere oblike so bolj namenjene 
samoanalizi, druge lahko neposredno sluzijo 
premagovanju razkoraka in odpravi manka, 
ki je potreben za izbrani karierni premik. 

Zgoraj nastete metode so tako rekoc "zelezni 
repertoar" ucnih priloznosti za konstruktivno 
nacrtovanje kariere. 

ALTERNATIVNE UCNE 
PRILOZNOSTI ZA NACRTOV ANJE 
KARl ERE 

Bolj ko postaja delo raznovrstno in posa­
mezniki v svoje roke prevzemajo odgovor­
nost za nacrtovanje svoje osebne kariere, vee 
izzivov, ki jih ponuja delovno okolje in 
globalno povezovanje v celoti, bolj prihajajo 
do izraza tudi alternativne ucne priloznosti za 
nacrtovanja kariera. Oglejmo si jih nekaj. 

Organizacijske spremembe kot 
prifotnost za (nov) zacetek 
Vecina aktivnega prebivalstva, torej ljudi, ki 
so v aktivnem delovnem razmerju, gleda na 
organizacijske spremembe kot na potencialno 
nevarnost, da bodo izgubili delovno mesto. 
Toda, ali je ta pogled res vselej upravicen? 
V sekakor vsakrsna organizacij ska spremem­
ba nosi s seboj tudi doloceno negotovost. 
Vsak clovek se pri sebi sprasuje, ali bo se 
zmogel korak s casom, se bo uspel prilagoditi 
novim zahtevam, bo se konkurencen na trgu 
delovne sile . . . Tovrstna vprasanja si resda 
zastavljajo ljudje, ki imajo ze nekajletne 
izkusnje s profesionalno oz. delovno kariero. 
Toda ne le ti , tudi cedalje vee mladih, ki sele 
vstopajo na trg delovne sile, si zastavlja 
podobna vprasanja, morda le v nekoliko 
drugacni obliki: Ali si res zelim tovrstno 
delo? Ali born moral ob upostevanju novih 
zahtev zanikati svoje vrednote, ali born moral 
izbirati med delovno kariero in zasebnim 
zivljenjem ... ? Vsekakor z napovedanimi or­
ganizacijskimi spremembami nastopi tudi 
vrsta bojazni, negotovosti, odprtih vprasanj 
. . . , ki vsa zahtevajo odgovor na temeljno 
vprasanje: Ali bo sprememba pozitivno vpli­
vala name, born dobil novo priloznost, born 
tej priloznosti kos . . . ? 
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Narava mojega dela je taksna, da imam 
priloznost sliSati in zabeleziti veliko mnenj 
glede (ne)gotove karirerne prihodnosti in zal 

moram navesti dejstvo, da se 

Neg_otovost se 
lafiko spremeni v 
veliko priloinost. 

ljudje veCinoma bojijo orga­
nizacijskih sprememb in jih 
zaznavajo pretezno kot in­
strument racionalizacije oz. 
zmanjsevanja stevila zaposle-
nih, kar navsezadnje pomeni, 

da imajo okrnjene moznosti konstruktivnega 
nacrtovanja kariere. 

Sarna osebno vidim v organizacijskih spre­
membah veliko priloznost za karierne pre­
mike in napredovanja ter karierno rast 
posameznikov. Kot menedzer si ne bi zelela 
nicesar bolj kot osebnih kariernih razvojnih 
nacrtov posameznikov, ki bi jih bilo morda 
bolje na tern mestu poimenovati karierne 
ambicije. S preprostimi besedami bi to po­
menilo, da bi bila menedzerska vloga, 
njegove odgovornosti in pristojnosti veliko 
lazji, ce bi zaposleni ob reorganizacijah, ki so 
dandanes stalnica, znali razmisliti o svoji 
bodoci vlogi in predlagati menedzmentu, kje 
vidijo svojo bodoco vlogo, kako bi torej lahko 
doprinesli k razvoju in rasti organizacije. To 
bi po mojem strokovnem mnenju sele zares 
pomenilo, da je posameznik pripravljen 
prevzeti vso osebno odgovornost za nacrto­

Potovanje kot beg 
od rutine in pri­
loinost za poglo­
bijeni reflektivni 
razmislek. 

vanje kariere. Zal pa je v 
praksi velikokrat ravno na­
sprotno. 

Posebej zelim poudariti, da 
so lahko napovedane ali ne­
napovedane organizacijske 
spremembe izvrstna priloz-
nost za konstruktivno in sa-
moodgovorno nacrtovanje 

kariere, kar pa od posameznika zahteva 
visoko stopnjo samouvida, torej poznavanja 
svojih prednosti in pomanjkljivosti, prav tako 
pa tudi veliko sposobnost predvidevanja 
prihodnosti, torej vedenja o tern, v katerih 
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Lju:dj,e se vedno pricakujejo in potrp.e­
zljivo cakajo' da bo za nj'ihovo pre:Zivetje 
oz. katiero poskrbela organizacija. Toda v 
dobi dnevnih sprernemb bo oi51tno para­
digma organizacijske skrbi za zaposlene 
klavrno pro;pad!Ja in bo prevladala fi­
lozofija osebne odgovornosti na vseh 
podrocjcih zivljenja, torej tudi na podrocju 
skrbi za karierni razvoj. 

dejavnostih se skrivajo poslovne priloznosti 
jutrisnjega dne. 

Pa tudi to se ni dovolj. Prav taka je treba 
dodobra poznati svoj vrednostni sistem, kajti 
vse bolj se utrjuje znanstveno prepricanje, da 
je uspeh ali neuspeh posameznika v delov­
nem zivljenju odvisen od skladnosti dela, ki 
ga opravlja, z njegovim splosnim sistemom 
vrednot in prepricanj ter s svetovnim nazo­
rom. Organizacijske spremembe lahko torej 
spremenimo v priloznosti za konstruktivno 
nacrtovanje kariere, ce le imamo dovolj 
znanja in samozavesti, da prepoznamo tocko 
organizacijskih sprememb kot priloznost za 
nas osebhi karierni premik. 

Na potovanje po sveto energijo za 
kariemi razvoj 
Veliko mladih ljudi si pred redno zaposlitvijo 
"privosCi" daljse potovanje po svetu, ali 
odidejo na delovne poCitnice v tujino, kjer se 
posluzujejo priloznostnih del, da zasluzijo za 
najnujnejse. Tudi ljudje, ki menjujejo poklic, 
delodajalca ali pa so preprosto "izgoreli" v 
dolocenem poklicu, se radi odpravijo po 
svezo energijo na potovanje. Potovanje jim 
omogoca beg od vsakdanje rutine in vecjo 
moznost, da bodo poceli nekaj povsem 
drugega. Potovanje predstavlja bogat vir za 
nacrtovanje kariere, saj se ponavadi srecamo 
z drugimi kulturami, drugimi vrednotami, 
kar v nas vzpodbudi procese razmisljanja in 
nam odpira nove horizonte mogocega. Niso 
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redki tudi primeri, ko ljudje namenoma iscejo 
taksne zaposlitve, ki jim omogocajo veliko 
potovanj. 

V sekakor pa pomeni iskanje priloznostnih del 
na razlicnih destinacijah sveta iskanje 
kariernega sidra, lastne karierne usmeritve, 
ceravno si ljudje najprej izberejo kraj poto­
vanja in sele potem iscejo delo. Racunalniski 
programer iz Nemcije se na primer odloci 
preziveti tri mesece v Turciji in se zato, da 
ostaja materialno mobilen, odloCi, da bo delal 
v restavraciji. Taksne karierne izkusnje imajo 
lahko veliko skrito vrednost: razvijajo flek­
sibilnost, raznovrstne sposobnosti in vesCine, 
samozavest in podjetnost - pravzaprav vse 
karakteristike, potrebne za prezivetje v novi 
globalni ekonomiji. Potovanja v neznano 
imajo torej bogat ucni potencial, ki pa se 
pogosto aktivira sele v retrospektivi - ko se 
torej posameznik odloci preusmeriti svojo 
kariero, bodisi zamenjati sluzbo, zaceti 
samostojno kariero bodisi vstopiti na trg dela. 
Na potovanjih pridobljene izkusnje so osnova 
za razvoj vrednot in s tern tudi trdnega 
kariernega vzorca. Nekdo, ki se je moral 
znajti v neznani dezeli, je zelo razvil samo­
zavest, ki mu je pomagala najti tudi novo 
karierno usmeritev- odlocitev za samostojno 

kariero. 

Materinstvo kot tranzicijsko 
obdobje 
Posebno obdobje in hkrati priloznost za re­
flektivni razmislek o karieri zagotovo pred­

stavlja materinstvo. Veliko zensk v tern ob­

dobju radikalno spremeni svoje videnje 
kariere in hkrati tudi osebne vrednote. Po 

prihodu s porodniskega dopusta so deloda­

jalci cestokrat sooceni z zeljami glede po­
vsem nove karierne usmeritve, kar pomeni, 

da je mlada mamica v tern casu razmislila, 

kaj bi jo v prihodnosti veselilo delati in kako 

bi lahko cim bolje uravnotezila zasebno in 
poklicno zivljenje. Nemalo primerov je, koso 

zenske porodniski dopust izkoristile tudi za 
dodatno izobrazevanje in pridobitev tistih 
znanj, ki jih bodo potrebovale pri svojih 
nadaljnjih kariernih zeljah. Vsekakor pa je 
tudi kar nekaj primerov, ko so zenske po­
polnoma zamenjale poklic, ker so v tern 
obdobju odkrile, da bi rade delale nekaj 
povsem drugega. ze v casu porodniskega 
dopusta so zacele graditi vzporedno kariero 

in v tern casu spoznale, da je prejsnja smer 
kariere postala neustrezna. V 
zadnjem casu pa je moe 

zaslediti tudi veliko odlocitev 
mladih mamic za samostojno 
karierno pot; odlocijo se, da 

bodo odprle svoje podjetje, 
ker lahko tako bolje uravno­

tezijo potrebe zasebnega in 

poklicnega zivljenja. VeCina 

v casu porodnis­
kega dopusta 
lahko razvijemo 
novo karierno 
usmeritev. 

mamic si ne zeli povsem izstopiti iz dela v 

casu porodniskega dopusta, saj se zavedajo, 
da so spremembe tako silne, da bi imele ob 
vrnitvi na delo velike tezave z ucenjem in 
osvajanjem novosti. Delo narnrec v obdobju 

enega leta lahko popolnoma spremeni svoje 
lastnosti, kar od posameznika zahteva tudi 

novo karierno usmeritev. Kar precej primerov 

je torej tudi taksnih, ko mlade mamice delajo 

doma naloge in dela, ki so jih opravljale tudi 

predhodno, in se razvijajo skupaj z njimi ter 
tako aktivno usmerjajo svoj karierni razvoj 
tudi v casu porodniskega dopusta. Tako niso 
redki primeri, ko mlade mamice po vrnitvi s 

porodniskega dopusta napredujejo na bolje 

placano ali bolj ugledno delovno mesto. 
V sekakor je na tern mestu potrebno omeniti 

tudi nevarnost, da mlade mamice delo pri 

delodajalcu ne bo vee cakalo. Toda 

to nevarnost drasticno zmanjsamo ravno z 
aktivnim razmisljanjem o nasi bodoci 

karierni usmeritvi in seveda tudi s po­

sameznimi aktivnostmi, ki jih vidimo kot 

nujne na poti do nasega novega kariernega 

cilja. 
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ZAKLJUCNE MISLI 

Za konstruktivno upravljanje zivljenjskih na­
log je torej potrebno najprej dolociti resnicni 
problem, lastne reakcije nanj in Jastna 
obcutja, na problem primerno odgovoriti, 
torej izbrati primeren odziv, in oceniti 
posledice nasega odgovora na problem. Upra­
vljanje zivljenjskih nalog, kamor sodi tudi 
skrb za nacrtovanje in upravljanje kariere, je 
torej najvecja zivljenjska naloga nasploh, saj 
se bo na obzorju vedno pokazal nov problem 
ali nova zivljenjska naloga, bodisi da imamo 
v mislih biosocialni, druzinski ali karierni 
cikel posameznika. Pri tern se je izkazalo, da 
so medosebni odnosi zelo pomembni, saj za 
resevanje problemov potrebujemo druge 
ljudi, potrebujemo nove ideje, poglede, cu­
stveno podporo. Posameznik lahko raste in 
zori le v socialno bogati klimi . Ena izmed 
pomembnih vesCin konstruktivnega upravlja­
nja kariere je potemtakem tudi sposobnost 
vzpostavljanja bogatih medosebnih odnosov 
z drugimi. Tako bomo uspeli ohraniti pro­
aktivni pristop k upravljanju sprememb in 
med bogatimi ucnimi viri uspeli izbrati 
najuCinkovitejso ucno strategijo, ki nam bo 
pomagala najti ustrezno karierno usmeritev 
ali pot. 
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