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Nova podoba dela, zaposlitve in kariere

a sodobno dinami¢no druzbo velja, da vsak dan nastajajo novi po-

klici, nova podrod&ja delovanja, pa tudi nastajanja in usihanja pod-

jetij ali panog, kjer posamezniki uresnicujejo svoje karierne cilje
(Drobnig, 2014). Savickas (2011) govori o tem, da pogosto menjavanje za-
poslitve in karierna nestabilnost prisiljujeta delavce, da konstantno spre-
jemajo poklicne in karierne odlo¢itve. Vstop v danasnji svet dela zahteva
ve¢ truda, globljega samospoznanja in vedjega zaupanja kot kdaj koli prej.
Posamezniki se morajo spopadati z nestabilnimi poklici in s pogostimi
prehodi med zaposlitvami, zato potrebujejo znatno ve¢ pomoci kariernih
svetovalcev in tudi drugaden pristop v svetovanju.

Rousseau (1996) poudarja, da novi trg dela v hitro spreminjajo¢em se
gospodarstvu terja drugaéno kariero posameznika, ki ne pomeni zivljenj-
ske zaveze enemu delodajalcu, ampak kot ponavljajo¢a prodaja storitev in
ve$din nizu delodajalcev, ki potrebujejo bolj projektni pristop. Pregled so-
dobnih delovnih praks kaze, da je socialna reorganizacija dela ustvarila
novo psiholosko pogodbo med organizacijami in njihovimi ¢lani. Danes
morajo biti delavci zaposljivi na naéin kot vsezivljenjski u¢edi se delavei, ki
se zmozni hitre zavezanosti organizaciji za dolo¢en ¢as in so emocionalno
pripadni delu, pri ¢emer pa izkazujejo profesionalnost in zmoznost hitre-
ga prilagajanja.

Nekdanja trdnalojalna vez med delodajalcem in delojemalcem je po-
menila garancijo zaposlitve, ki je sedaj o¢itno ni ve¢, odnos pa vse bolj
temelji na ekonomskih in finan¢nih elementih v okviru zaasnega dela
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(Patton in McMahon, 2006). S tem se delavec kot agent spreminja v ne-
kak$nega delodajalca, zaposlitev pa ima vse bolj vsebino podjemnega po-
godbenega posla. V tem smislu se spreminjajo tudi delovna mesta, ki jih
delavci sami ustvarjajo in spreminjajo, ko ustvarjajo svojo kariero. Zaradi
teh sprememb je nujno redefinirati poklicno orientacijo, karierno sveto-
vanje in vlogo 3ol ter drugih institucij, ki se pojavljajo v vlogi sodelujo¢ih
pri kariernem razvoju posameznikov.

Dinamika trga dela je posegla tudi na podro¢je delovnih karier oseb
s posebnimi potrebami. Uresni¢evanje inkluzivne paradigme na izobra-
zevalnem podrodju, ki omogoca tudi osebam s posebnimi potrebami
obiskovanje rednih 3o, jim je odprla tudi moznosti delovnih karier na
odprtem trgu dela: to pomeni ve¢ novih priloznosti, pod drugi strani pa
tveganj neuspeha v konkurenci z ostalimi delavci. Dinamika v ekonomi-
jiin na trgu dela je posegla v invalidske delavnice in podjetja s slabSo orga-
nizacijo ter nekonkuren¢nimi produkdti, kjer je bilo zagotovljeno zas¢ite-
no delo vsem s priznano invalidnostjo in nizkimi prihodki, a hkrati brez
moznosti zaposlitve izven teh ograj.' Odprta pot na obi¢ajni trg dela za in-
valide in osebe s posebnimi potrebami predstavlja za njih izziv, a hkrati
tudi povsem drugacno poklicno odlo¢anje ter vodenje kariere, ki postaja

podobna ostalim delavcem na trgu z vsemi tveganji in izzivi.

Kariera kot dinamicen proces
Razumevanje kariere se je v zadnjih Sestdesetih letih korenito spremeni-
lo. Nekdanjemu trajnemu naéinu zaposlovanja je bilo prilagojeno tudi po-
klicno odlo¢anje, v katerem je dominirala teorija lastnosti in zahteyv, ki jo
je razvil Parsons (1909) in je predstavljala stati¢en pogled na svet poklicev
in zaposlitev. Sledil je premik v razmisljanju, da je poklicna odlo¢itev pro-
ces (Ginzberg et al., 1951) in da je poklicna odlo¢itev ireverzibilna. Z na-
daljnjo dinamiko druZzbe pa je sledilo spoznanje, da je kariera vseZivljenj-
ski proces, ki ga utemelji Super (1953) s teorijo vsezivljenjskega kariernega
razvoja, ki jo sestavljajo tako poklicne kot Zivljenjske vloge. Teorija soci-
alnega ucenja predvsem s Krumboltzem (1979) in Mitchellom (1984) pa
poudari, da se spreminja tudi posameznik v interakciji z okoljem in da je
pravzaprav vse spremenljivo; slednje je mozno opredeliti s sintagmo, da je
gotovo edino to, da je vse negotovo. V ta konteksti sprememb se umesti
1 Podru gisvetovnivojnije nastalo 12 invalidskih delavnic, ki so vvelikem stevilu zaposlovala
invalide. To je trajalo vse do leta 1990. Po tem letu je v petih letih nastalo ve¢ kot 100 inva-
lidskih podjctij, trzno prilagodljivih, ki so zaposlovala invalide in neinvalide po principu
integracije, medtem ko je vecina starih propadla ali paso sc zaradi nujnosti konkurence
preorientirale vinvalidska podjetja.

168



J. DROBNIC « POKLICNE ODLOCITVE IN VODENJE KARIERE ...

tudi ustrezno razumevanje kariere, ki zahteva od posameznika drugaé-
no ravnanje.

Kariero posameznika v sedanjem ¢asu razumemo kot dinamicen in
vsezivljenjski proces, ki ga mora posameznik obvladati. Obvladati mora
predvsem problematiko prehodov med zaposlitvami, izgrajevati svoj ka-
rierni razvoj, ki postaja klju¢ni del njegove samopodobe. Zlasti to sled-
nje izpostavlja Savickas (2012), ki svoj svetovalni model gradi v okviru
konstruktivisti¢nega pristopa, s katerim pomaga klientu pri njegovem
konstruiranju in rekonstruiranju jaza, ki ga potem kot taks$nega prevaja
na svoje poklicno podro¢je (Super, 1990). Klasi¢en pristop enkratne od-
lo¢itve za poklic zato ni uporaben, saj sta delo in zaposlitev postala nego-
tova, varnost delovnega mesta se spreminja v sistem bolj zanesljivih konti-
nuiranih zaposlitev (Watts, 2006).

Namesto vsezivljenjskega izobrazevanja - vsezivljenjsko ucenje
Zamenjavo izobraZevanja z u¢enjem je treba videti predvsem v pomenu,
da je u¢enje kot pridobivanje znanja stvar notranje posameznikove akti-
vacije in organizacije, ne pa stvar okolja (3ola, institucija ...), kar je znacil-
no za industrijski nadin razmisljanja. Po mnenju Skali¢eve (2018) dana-
$nja slovenska $ola vse natanko odredi, u¢enec in starsi se lahko odlo¢ajo
samo med izvrsiti ali ne izvrsiti. To je dresura ubogljivosti, ne pa ucenje
odgovornosti!

Ellyard (1993) posebej izpostavi, da bi moral posameznik v prvem ob-
dobju izobraZevanja pridobiti zeljo po kontinuiranem in vsezivljenjskem
ucenju, ljubezen do uéenja, in razvijati sposobnost za uéenje. To je klju¢ni
imperativ, da bodo mladi ljudje pripravljeni za prihodnje zivljenje in delo
ter da se njihova volja in interes za ucenje z leti ne bosta zmanjsevala. Tak
nadin razmisljanja pa je povsem drugacen, kot ga vidijo tradicionalno $o-
lanje, tradicionalne oblike zaposlovanja in tradicionalno vodenje kariere.

Vsezivljenjsko ucenje (ne izobrazevanje!) Longworth in Davies
(1996: str. 22) definirata kot razvoj ¢lovekovega potenciala skozi konti-
nuirani podporni proces, ki stimulira in opolnomo¢i posameznika za pri-
dobivanje znanja, ve$¢in, vrednot in razumevanja v toku celotnega Zivljen-
ja in temelji na zaupanju, kreativnosti in opravljanju vseh vlog v razli¢nih
okoljih in okoli$¢inah. Povezava med vsezivljenjskim uéenjem in karier-
nim razvojem se je utrdila zlasti v zadnjem ¢asu in pomeni klju¢ni dejav-
nik uspeha politike vsezivljenjskega u¢enja in posameznikove zaposljivos-
ti (Watts, 2006).

Medtem ko je bilo uéenje v industrijski druzbi usmerjeno predvsem
na vsebino, postaja v poindustrijski dobi predvsem vprasanje procesa,
zato klju¢na u¢na vprasanja vse bolj poudarjajo razmisljanje, naérrovanje,
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re$evanje problemov, pogajanje, delo v timu, komunikacijo, monitoring,
evalvacijo in uporabo technologije (Law, 1996; Waltz in Felller, 1996).
Teorija kariernega uéenja, ki jo razvija Law (ibid.), poudarja pomen po-
sameznikovega kariernega razvoja v tem, da deluje v u¢nih procesih s sve-
tom in da razvija potrebne strategije za to. Zato je za mladega ¢loveka v
njegovem razvoju pomembno, da Ze zgodaj pridobi potrebne u¢ne infor-
macije in vtise ter jih presaja in razvr$¢a v ponavljajoée spoznavne vzor-
ce in konéno preko fokusiranja na poklic, delo, okolje in sebe sprejema
odlo¢itve (Patton in McMahon, 2006). Ta pristop poudarja individualni
proces organiziranja in interpretacije informacij iz razli¢nih virov, ne pa
sledenje zahtevam avtoritet v okolju. Izstopajoda pri tem sta predvsem po-
membnost osnovnih ves¢in za dostop, organiziranje in interpretacijo rele-
vantnih informacij in ustrezna pomo¢ za mnoge posameznike, in to tako
pri razvoju njihovih ve$¢in kot tudi pri delu na tem procesu.

Vsezivljenjsko ucenje je zato treba razumeti kot lastno voden proces
(Ellyard, 1993: str. 10), ki kot tak$en postane osnova za vodenje uspe$ne ka-
riere v 21. stoletju. Pri tem se kot vseZivljenjsko u¢enje razume v celostnem
smislu: kot pridobivanje poklicnih znanj in ve$¢in vodenja kariere. Za
usvajanje teh je treba imeti ustrezna znanja ter pristope. S tem postane
vsezivljenjsko ucenje celostno v smislu »osebne samoaktualizacije, aktiv-
nega drzavljanstva, socialne integracije in zaposljivosti«. Taksno $iroko
razumevanje vsezivljenjskega ucenja je mozno postaviti z ustrezno vsezivl-
jenjsko karierno strategijo.

Ucenje kot interakcija z okoljcm

Vsezivljenjsko uéenje se pojavlja tako naértovano kot tudi nenadrtova-
no, vsebuje formalne in neformalne oblike (Patton in McMahon, 2006).
Ker se vse bolj poudarja uporabo teorije socialnega ucenja pri pridobiva-
nju kompetenc, postane uéenje vsakdanja zadeva, ki je vklju¢ena v okoljski
okvir in postavljena ter vodena s strani posameznika.

V bistvu gre za to, da je vsak posameznik kot sistem vpet v social-
no okolje, od katerega dobiva tudi razli¢ne vplive, ki jih uporablja za svoj
uéni, osebnostni in karierni razvoj (Jacobs, 2002). Tradicionalno u¢enje
je bilo odvisno od institucij, kot so $ole, univerze, medpodjetniski centri,
organizacije in agencije vlade, ki so povsem nadzirale u¢ne procese, pri &e-
mer je bil poudarek na izobrazevanju in usposabljanju mladih, ne pa na
ucenju ljudi vseh starosti. Ta izobrazevanja so bila vnaprej koncipirana in
niso upostevala specifi¢nih potreb posameznika, torej niso gledala s per-
spektive posameznika in tudi niso bila dovolj usmerjena k njemu. Zato
sledi logi¢no razmisljanje, da je treba spremeniti u¢ni proces tako, da bodo
v udenju upostevane posameznikove potrebe, da bo tudi sam aktiven in
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bo v procesu sodeloval. Gre za modele izobraZevanja v skladu z zahtevami
in potrebami posameznika. Taks$en pristop terja spremembo politik izo-
brazevanja in tistih mehanizmov, ki spodbujajo posameznike k samostoj-
nemu oblikovanju strategij in izvedb udenja, inkluzivnih praks, zagota-
vljanja in nudenja znanj o na¢inih in metodah udenja ter seveda o uporabi
najsodobnejse tehnologije.

Posameznik je v tem sistemu uéenja nekaksen odprt sistem, v kate-
rega prihajajo vplivi iz okolja in katere posameznik akceptira, predeluje in
transformira v u¢nem procesu. U¢na lokacija na tak naéin postane pra-
vzaprav sam posameznik. V ta samoorganizacijski sistem posameznik vkI-
ju¢uje nova spoznanja v svojo miselno shemo in koncept, ki pa ga hkrati
tudi spreminja, s tem pa tudi vedno znova konstruira in rekonstruira svo-
jo identiteto ter kariero (Savickas, 2012) v relaciji z okoljem. Tak$no prido-
bivanje znanj se drugaée razumeva. To niso le kumulacije razli¢nih vsebin,
ki jih nudijo izvajalci poudevanja, pa¢ pa konstruiranje znanj, ve§¢in in
kompetenc, ki jih filtrira in usvoji posameznik. Tako pridobivanje znan-
ja ima drugaé¢no kvaliteto, njegovo realnost in uporabnost pa dolodi vsak
posameznik.

Ce posameznika razumemo kot vseZivljenjsko uéelo se osebo v
smislu lastno vodenega uéenja in kariernega razvoja, potem moramo dati
vedji pomen udedemu namesto uditelja, saj uceéi postane agent lastnega
uéenja. Posameznik namre¢, kot pravita Patton in McMahon (2006), sam
konstruira sebe kot samousmerjevalno osebo, ki je odgovorna za lastno
ulenje, nikakor pa to ni naloga utitelja ali svetovalca. Zato Peavy (2004)
predlaga ne samo, da se spremeni hierarhi¢ni odnos med klientom in sve-
tovalcem ali med uditeljem in ué¢encem, pa¢ pa, da se uporabi primernej-
$e izraze, s katerimi bomo zaznamovali ta odnos v smislu partnerstva in
bodo reflektirali aktivno vlogo obeh sodelujo¢ih.

Ko zaposlitevin kariera postaneta kreacija posameznika

Utenje za vsezivljenjsko kariero bi lahko ponazorili s transportno metafo-
ro Knowdella, s katero ponazarja spremembe pri poklicnem odlo¢anju in
vodenju kariere od sredine prej$njega stoletja naprej:

V zacetku petdesetih let prej$njega stoletja lahko kariero razumemo
kot voznjo z vlakom, ki je stabilna in trajna po tirnicah do posamezne de-
stinacije. Po letu 1970 se to potovanje spremeni v avtobusno potovanje, v
okviru katerega avtobus obi$¢e mnogo lokalnih vmesnih destinacij in se
prilagaja potrebam malih krajev. Potovanje v 21. stoletju pa je potovanje
s terenskim avtomobilom po poteh in smereh izven poti. Pri tej metafo-
ri je poudarek na prevoznem sredstvu, kjer posameznik vse bolj zavzema
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sedez voznika, zato da bi prevzel popolno kontrolo svoje kariere do uspe-
ha (Knowdell, 1996: str. 184,).

Ta prispodoba odseva tudi v razmisljanju drugih teoretikov, npr.
Herra (1992), ko pravi, da kariera ni isto kot zaposlitev, pa¢ pa kreacija po-
sameznika. V tem postane observacija okolja zelo pomemben faktor, ki ga
mora vsak posameznik upostevati. S tem postane konstruiranje poti-ka-
riere klju¢ni moment v kariernih teorijah in praksah. Zato bi lahko trdi-
li, da je zelo spremenljivo okolje, ki je prisililo posameznika v konstantno
prilagajanje na njegovi poklicni poti, vplivalo tudi na razvoj teorij in in-
strumentov, ki bi verodostojno in u¢inkovito omogocali iskanje resitev.

Sodobne teorije in pristopi temeljijo na principu vkljuéevanja ve¢ di-
sciplin in pomenu avtonomne vloge posameznika v kariernih odlo¢itvah,
kar so tudi klju¢ni razlogi, da je v teh teorijah vse veé vpliva teorije social-
nega ucenja in kognitivnega spoznavanja. To so klju¢ni razlogi, da je po-
stal posameznik »agent v konstruiranju lastne kariere« (Cochran, 1997;
Peavy, 2004), ali pa tako, da mora posameznik sebe dojeti, kot da je samo-
zaposlen (Watts, 2006), ker se od njega pri¢akuje, da bo sam upravljal svo-
jo lastno kariero (Jarvis, 2002). To pa pomeni, da prevzema odgovornost
za lastno udenje in vsezivljenjski karierni razvoj (Collin in Watts, 1996).
Kariera je zato postala proces in ni ve¢ struktura (Watts, 1996). Je torej in-
kluzivni koncept, ki se nanasa na vsakega posameznika in ne samo na vrh
hierarhi¢ne organizacijske strukture.

Uspesna kariera - brez linearnosti in subjcktivna presoja uspesnosti
Uspesna kariera se je nekdaj razumela kot vzpenjajoca se pot, ki ima svoj
vrh in smo jo lahko ocenjevali z objektivnimi merili uspe$nosti. Sedanja
kariera je postala druga¢na: kariera se vodi vertikalno, horizontalno, v or-
ganizaciji in izven nje, vkljucuje enega ali ve¢ delodajalcev, posameznik pa
je tisti, ki jo postavlja kot Zivljenjsko kompozicijo. Zato posameznik spreje-
ma ponavljajo¢e odlo¢itve na svoji karierni poti v odvisnosti od okoli$¢in,
v katerih deluje, s tem pa postane proces kompleksen, kar tudi ilustrirajo
sodobni pristopi v karieri (Sistemska teorija kariernega razvoja — Patton
in McMahon, 2006). Zato se kariera sama po sebi razume kot konstan-
tno spreminjajo¢a in v interakciji vplivov. Chen (1998) jo poimenuje kot
zivljenjski proces, ki je avconomno voden na osnovi lastnih premislekov.
Osebni karierni vrh, ¢e o njem sploh lahko govorimo, posameznik
ne ustvarja v okviru enega podjetja, temved skozi kontinuiran proces, ki ga
tvori veriga dela, zaposlitev in aktivnosti — tudi vzporednih. S tem se pre-
makne na¢in komuniciranja in pozicioniranja med delodajalcem in delo-
jemalcem. Ta novi pristop v zaposlovanju je spodbudil menedZment in de-
lavee, da rekonceptualizirajo kariero v pomenu brez meja (Arthur, 1994),
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kot spreminjajo¢o (Hall, 1996), prilagojeno (Benko in Weisberg, 2007),
kaleidoskopsko (Sullivan in Mainiero, 2008) ali kot portfelj (Handy,
1998).

Izbira kariere in njeno presojanje nista predmet objektivacije, pa¢ pa
subjektivna zadeva, ki je vpeta v okolje trga dela, druZino, socialne sisteme
ter globalizacijske tokove, v katerih deluje posameznik in uresni¢uje svoj
karierni razvoj (Patton in McMahon, 2006). Zato je vsak izmed nas pri-
silien mnogokrat v Zivljenju revidirati svoje poklicne odlo¢itve in prehode
na karierni poti. Ker je vodenje kariere stvar posameznika, za kar potrebu-
je znanje in avtonomen polozaj, je posledi¢no tudi odgovoren zanjo. V tem
smislu je tudi presojanje o uspesni ali neuspesni karieri njegova zadeva in
odgovornost. S tem je postala presoja o uspesni karieri izrazito individua-
listi¢na in subjektivna zadeva. Posameznik jo prepoznava kot zadovoljujoto
zivljenjsko pot. Zato so v takem razmisljanju izreki o nekaks$nih »sanjskih
sluzbah« pravzaprav mit, saj za nekoga to velja, za drugega pa sploh ne.

V zacetku 21. stoletja pridemo $e do enega bistvenega koraka v pove-
zavi med Zivljenjskimi in profesionalnimi cilji: zaposlitev in profesionalne
naloge postajajo podrejeni zivljenjskim ciljem posameznika in ne obratno,
da bi zivljenje prilagajali profesionalnim ciljem (Patton in McMahon,
2006). Torej, posameznik se ne podreja in posveéa poklicu, pa¢ pa poklic-
ni in karierni aranZma prilagaja svoji osebnemu poslanstvu. V tem je mo-
gode zaznati novo ecti¢no paradigmo pravi¢nosti (Rawls, 1971), kjer se iz-
postavlja pomen posameznikovih ciljev, potreb in samoaktualizacije.

Savickas (200s) poudarja, da so konstruiranje identitete, prilagodl-
jivost, namernost in pripovednost klju¢ne dimenzije odlo¢anja na karier-
ni poti, ki jo prepoznavamo v novih pristopih. V smislu epistemoloskih
prvin se uporabljajo kot nekak$no na¢rtovanje Zivljenja, ki se osredotoca
na kontekstualne moznosti, dinami¢ne procese, nelinearno napredovan-
je, mnogovrstne perspektive in osebne vzorce (Savickas, 2012). Zato kon-
struktivisti¢ni pristop temu ustrezno poudarja fleksibilnost, zaposljivost,
zavezanost, ¢ustveno inteligenco in vsezivljenjsko ucenje.

Ucenje za kariero v solah

Klju¢no vprasanje je, kako aplicirati teorijo o vodenju kariere v $olski sis-
tem, da bi zagotovili usposobljenost u¢encev, dijakov in Studentov za pre-
hode s poudarkom na klju¢nih principih, ki se poudarjajo v lu¢i novih te-
orij in pristopov za sedanji dinami¢ni svet. Krumboltz (1996) poudarja
uéni princip na teoriji socialnega u¢enja; Lent, Hackett in Brown (1999)
izpostavljajo samouspes$nost in prepri¢anja, ciljne interese in ve$¢ine v pro-
cesih prehodov, medtem ko Savickas (2012) poudarja razvojno perspekti-
vo posameznika v smislu dviga zavesti, da bi si posamezniki konstruirali
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ustrezno pot na osnovi priloznosti v okolju. Solberg in sodelavci (2002) pa
vidijo ustrezno pot za pridobitev ve$¢in za prehode v $oli dela, ki je tesno
povezanaz iivljenjem.

V teh mnogovrstnih pristopih bilahko prepoznavali nekaksno spod-
kopavanje ustaljene karierne vzgoje ali izobrazevanja za kariero, ki je sicer
namenjena vsem u¢encem, dijakom in $tudentom. Za Hansena (1999) po-
plava teh pristopov in modelov karierne orientacije/vzgoje pomeni izkaz
zmedenosti. Na trg prihaja veliko pristopov vsebin za samostojno voden-
je kariere, ki so za nekatere uporabnike manj primerni, ne upostevajo zelo
pestre populacije med uporabniki — npr. oseb s posebnimi potrebami, ki
imajo razli¢ne teZave in zmoznosti za kori$¢enje takih informacij.

Crow (1999) meni, da bi morali prestrukturirati u¢enje in svetovanje
za kariero v smislu uéeée se druzbe in posameznika, da bi ta postala mul-
tinivojska in interdisciplinarnoa u¢na skupnost, v kateri postaneta klju¢-
na pojma udenja in to, da se u¢imo od kogarkoli in kjerkoli. Postavlja se
preferen¢no vprasanje: Ali se uditi v $oli ali pa v $ir$ih skupnostih. Patton
in McMahon (2006) trdita, da naj bi u¢enje za kariero postalo integralni
dela vsakega kurikula, Chen (2005) pa naglasa predvsem potrebo po sode-
lovanju med svetovalnimi sluzbami in uditelji v razredu.

Drobni¢ (2014) je v raziskavi na primeru slovenskih 3ol ugotovil, da
so ucitelji sicer pripravljeni prejeti dodatne pedagoske obveznosti s podro-
¢a poklicne vzgoje, vendar pa ob tem jasno opozorijo na potrebne defici-
te v znanju, ve$¢inah in kompetencah. Istocasno se je pokazalo, da so tudi
svetovalci na $olah s pomanjkljivim znanjem na podrodju kariernega sve-
tovanja in vzgoje. Potrebo po boljsi usposobljenosti navajata tudi Patton in
McMahon (2006) in izpostavljata, da ne morejo opravljati le klasi¢ne 3ol-
ske vloge. To terja od svetovalcev, da imajo ustrezno poklicno znanje in so
stalno vpeti v usvajanje znanj ter kompetenc za izvajanje poklicne vzgoje in
svetovanja, in sicer glede ucenja za kariero pri ucencih, o razvojnih karier-
nih teorijah, karierni vzgoji in usposabljanju, mednarodnih, nacionalnih in
lokalnih trendih v izobraZevanju ter prepoznavanju trendov na trgu dela.

Hkrati pa morajo postati uditelji v razredih usposobljeni za spodbu-
janje ucenja pri uc¢encih, da bodo le-ti postali vseZivljenjsko u¢ljivi in voljni
ucenja, kar je nov izziv v poucevanju v razredu. Svetovalci v $olah pa mo-
rajo postati svetovalci in spodbujevalci za samostojno vsezivljenjsko uce-
nje ucenceyv.

Karierna vzgoja kot poseben predmet v soli?

O uvajanju posebnega predmeta o karieri in karierni vzgoji v $oli pote-
kajo diskusije. Poskusi tak$nega predmeta so se na zahodu pojavili Ze v
sedemdesetih letih prej$njega stoletja, ko sta Sidney Marland (1972) in
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Kenneth Hoyt (1982) skusala uvajati izobrazevanje za kariero v Ameriki
kot nacionalno prioriteto, vendar je to navdu$enje potem precej splahne-
lo (Krumboltz, 1996).

Po navedbah Niklanovi¢a (2009) se poklicna/karierna vzgoja kot
samostojni predmet med drugim izvaja v Avstriji, Gr¢iji, Romuniji in
Spaniji ter na Cipru, Ceskem in Finskem. Drugi nadin je zdruzevanje po-
klicne vzgoje in izbranega predmeta v skupni predmet, ki ima dolo¢en
fond ur za karierno vzgojo. Tak$en predmet bi se lahko imenoval druz-
bene vede (ang social studies) ali osebno in druzbeno izobrazevanje (ang
personal and social education) in podobno. Za ta pristop so se odlo¢ili na
Madzarskern in Poljskem ter na Malti in v Latviji.

V nekaterih drzavah je poklicna vzgoja opredeljena kot medpredme-
tna vsebina (Danska, Gr¢ija) in se izvaja v sklopu drugih predmetov.

Tretji nadin je izvajanje programa poklicne vzgoje s seminarji in de-
lavnicami izven rednega pouka (Francija, Malta, Estonija, Poljska). Vrsta
drzav uporablja kombinacijo nastetih na¢inov (Avstrija, flamsko govore¢i
del Belgije, Ceska, Spanija, Velika Britanija). Niklanovi¢ (2009) ugotavlja
doloc¢ene slabosti prvih treh modelov. Izklju¢no medpredmetni nadin po-
ucéevanja poklicne vzgoje se je izkazal kot ne dovolj u¢inkovit, saj ne more
zaobjeti vseh tem poklicne vzgoje, s seminarji pa ole zajamejo le manjsi
del dijakov. Drzave, regije ali Sole se odlo¢ajo za kombinacije modelov, ki
po njihovem mnenju doseZejo najboljse uc¢inke. Vedno vedja aktualnost
poklicne vzgoje terja, da urejajo poklicno vzgojo z ustreznimi predpisi, ki
imajo zakonsko mo¢ (Niklanovi¢, 2009).

Svct()vanjc za kariero vlu¢i novih konccptov avtonomije

Tradicionalni karierni pristop vidi svetovalca kot tistega eksperta, ¢igar
naloga je re$evanje problemov stranke, razlaga rezultatov, testiranje in
ocenjevanje klientov ter dajanje nasvetov. Poudarek je na komunikacijski
dimenziji ukvarjanja s klientom (Patton in McMahon, 2006). Zato je bil
svetovalec delezen kritike s strani klienta ali naro¢nika v primeru, ko se ni
zadosti posvetil svetovancu ali je dal napacen nasvet. V sodobnem karier-
nem pristopu konstruktivizma pa je osredoto¢enost na svetovalni proces
bistveno vedja in v druga¢nih dimenzijah.

Klici po novih pristopih v svetovanju se porajajo tako iz teoreti¢nih
spoznanj kot tudi iz prakti¢nih potreb. Karierno svetovanje zavzema Sir-
$e polje obravnav, nujnosti u¢enja skozi vse Zivljenjsko obdobje, poklicno/
zivljenjsko uravnotezenje, mednarodne delovne izku$nje, karierne preho-
de, nezaposlenost, vodenje dvojne kariere ipd. Pri tem je treba bolj uposte-
vati socialne okoli$¢ine, kulturno ozadje posameznika, pa tudi napredek
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tehnologije, ki ga je mozno koristiti.” S tem se bolj tesno povezuje pojem
osebnega in kariernega svetovanja in tudi graditev kariere, ki je ve¢plast-
na (Collin in Watts, 1996; Savickas in Lent, 1994), pri ¢emer se Savickas
(2012) osredotoda na povezavo med kariernimi teorijami in prakso, ka-
rierno teorijo in psiholoskimi znanostmi ter kariernim svetovanjem in te-
rapijo. S tem, ko postane kariera $ir$e definirana s posameznikovimi Zivl-
jenjskimi vlogami, torej kot sestavni del ¢lovekovega Zivljenja, se ustrezno
temu pojavlja vprasanje povezave med osebnim in kariernim svetovanjem.

Watts (2006) poudarja, da se sedanji pristopi v svetovanju za kariero
spreminjajo od klasi¢nega konservativnega, kjer je vloga svetovalca domi-
nantna v smislu »pametnega« odloc¢evalca, v bolj liberalni pristop, kjer je
vloga svetovalca bolj motivacijska in reflektivna, saj posameznik na osno-
vi danih informacij prevzema poklicne odloditve in odgovornost za svojo
kariero. Na ta nadin spreminja okolje okoli sebe in se tudi sam spreminja
v smislu pridobivanja znanj, ve$¢in, kompetenc in sprejemanja novih vlog.

Zato je treba v kontekstu razumevanje kariere, ki je kompleksen po-
jem osebnega in profesionalnega razvoja, nujno povezovati osebno in ka-
rierno svetovanje. Hackett (1993), Krumboltz (1996) poudarjata potrebo
po stapljanju teh svetovanj, Savickas (2012) pa trdi, da ne moremo enostav-
no lo¢iti kariernega svetovanja od osebnega. Ravno tako sistemska teori-
ja v kariernem razvoju (Patton in McMahon, 2006) poudarja vklju¢enost
obeh pristopov v svetovanje, karierno in osebnostno. Povezanost obeh
pristopov je $e bolj poudarjena v sodobnih pristopih kariernega svetovan-
ja — konstruktivizmu, kjer postane del svetovanja za kariero tudi terapija
(Savickas, 2012).

Savickas (2012) sugerira, da je treba preiti od vpra$anja, kaj je res, k
vpra$anju participacije in komunikacije, od objektivitete k perspektivnos-
ti, tako da se karierno svetovanje reformira v interpretativno disciplino.
Taksno karierno svetovanje lahko razumemo kot skladno razvojno pro-
fesijo, ki je zelo kompleksna. Herr (1997) pa navaja, da se mora karierno
svetovanje distancirati od klasi¢nega poklicnega svetovanja in odlo¢anja,
kajti karierno svetovanje mora biti sprotno odzivno na vse spremembe v
druzbi, ki so hitre, temeljite in globalne.

V zadnjem ¢asu se nove oblike kariernega svetovanja pojavljajo zlasti
kot konstruktivisti¢ni pristopi, v katerih morajo biti svetovalci dinamiéni,

2 Tulahko govorimo tudio uporabirazli¢ne podporne tehnologije pri odkrivanju interesov,

vrednot, spodobnostiin drugil) oscbnih lastnosti posameznika. Ta zagotavlja vnos velike-
ga stevila sprcmcnljivk, veliko $tevilo izhodovin celo sistemiziranih svetovalnih poroéi], ki
omogocajo posamezniku samostojno preverjanje kompleksnosti lastnega osebnega profi-
lazanamen poklicnih odlo¢itev in vodcnjc kariere. Hollandov test SDS, Kam in Kako so
digitalno podprti in omogocajo iz¢rpna karierno-svetovalna poro&ila za posamcznika na

nacin uporabe na daljavo in tudi brez svetovalca.
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ne avtoritativni; znati morajo uporabljati zelo razli¢ne metode, tehnike
in strategije. Poleg tega pa Amundson (2009), Bloch (2005), Patton in
McMahon (2006), Law (2003) ter Herr (1997) poudarjajo, da proces sve-
tovanja ni postavljen v nek neodvisen in nepovezan prostor, paé pa se $c
kako vklju¢uje v okoljske razmere, ki se konstantno spreminjajo.

Taksen celostni koncept kariernega svetovanja se nujno povezuje z
drugimi svetovalnimi podrodji, zlasti so to osebnostno podrodje, sveto-
vanje pri stresu in svetovanje v odnosih (Watts, 2006). S tem, ko je postala
posameznikova kariera celostna zadeva, ki vklju¢uje tako poklicne kot zi-
vljenjske vloge, je postalo tudi svetovanje kompleksno, zato terja Sirok rang
svetovalnih intervencij. Socialne spremembe generirajo vse vedji obseg ne-
gotovosti in nejasnosti za posameznika, ki mu povzroéajo stres, to pa je
tisto, kar mora karierni svetovalec upostevati.

Kot navaja Granvold (1996), so med klju¢nimi atributi sodobnega
svetovalca sprejemanje (empatija), razumevanje, pristnost, brezpogojna
pozitivna naklonjenost, ki so temeljni gradniki svetovalnega procesa. V
klasi¢nem pozitivisti¢nem pristopu, kjer se karierni svetovalec naslanja na
ocenjevanje svetovancevih lastnosti, postavlja diagnozo ter daje nasvete, je
svetovalec v osrednjem polozaju in direktivni vlogi kot dajalec informa-
cij in nasvetov. Konstruktivisti¢ni svetovalni proces je nedirektiven, saj se
usmerja na pomo¢ klientu, da ta razume in rekonstruira svoje »zgodbe«.
To je proces skupnega dekonstruiranja in konstruiranja tistega, kar je po-
membno za svetovanca skozi proces informiranja, interpretacije, podpore,
spodbujanja, strukturiranja in soo¢anja z izzivi (Savickas, 2012).

V svetovalnem procesu konstruktivizma je zelo pomemben jezik.
Jezik ni samo nadin govornega sporocanja, pa¢ pa je tudi miselni kon-
strukt o neki izku$nji, katerega je izoblikoval posameznik; je torej &is-
to njegov in ima za njega specificen pomen. Zato je vloga svetovalca, da
podpira in spodbuja posameznika pri njegovem rekonstruiranju zgodbe
ali na¢rta karierne poti v okviru miselnega procesa, izrazenega v jeziku.
Zato Peavy (2004) pravi, da naj bi bil plodovit tak svetovalni proces, ki naj
bi zagotavljal rekonstruiranje ali spremembo gledanja nekaterih aspektov
zivljenja svetovanca. Zato Savickas (2012) poudarja, da se v svetovalnem
procesu premaknemo od koncepta prilagajanja posameznika prevladujodi
kulturi/zahtevam k afirmaciji razli¢nosti in omogo¢anju posamezniku,
da planira svoje lastno Zivljenje ali kariero.

Pri tem nekateri namesto pojma intervencije uporabljajo pojem ck-
speriment (Peavy, 2004), v katerem posameznik razmislja, deluje in ¢uti
svoje tezave ter probleme. Zato se poudarja spodbujanje fantazijskega raz-
misljanja s pomo¢jo miselnih procesov ali npr. samorefleksije, s ¢imer po-
sameznik deluje kot eksperimentator. Peavy (2004) poudarja naslednje
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klju¢ne elemente: domisljijo ali stvarnost, razmisljanje, simulacijo ali re-
alne eksperimente.

Amundson (2009) priporo¢a pri sodobnem svetovanju fleksibilnost,
kar pomeni svetoval¢evo zmoznost, da je izviren, domiseln, kreativen in
zeljan za odpiranje novih situacij. Tak$en odnos bilahko poimenovali kot
delovno partnerstvo, v katerem sta prejemnik in dajalec pomoéi v aktiv-
nem angazmaju, kar pomeni, da izklju¢uje klasi¢en pristop, v katerem je
svetovalec vseveden, stranka pa neuka in potrebna nasveta, pa¢ paje ta od-
nos zaznamovan z participacijo in pogajanjem (Pcavy, 2004: Str. 20).

V sodobnih konceptih svetovanja prepoznavamo dominacijo kon-
struktivisti¢nih pristopov (Savickas, 2012), vendar pa, kot pojasnjuje
Savickas, s tem ne izlodajo tistih metod in tehnik v kariernem svetova-
nju, ki jih je razvila diferencialna psihologija ali psihologije razvoja in so
$e kako pomembne za celostno karierno svetovanje. Po njegovem prepri-
¢anju ugotavljanje psiholoskih lastnosti posameznika — tipoloski pristop
(Holland), kakor tudi pristop razvojnih moznosti (Super, 1996) ostajata
v sodobnem svetovanju enako pomembni fazi, vendar s to razliko, da ju
lahko opravi klient sam, v nadaljevanju pa ob pomo¢i svetovalca konstru-
ira svojo bodo¢o karierno pot. S tem poudarja pomen povezanosti in ko-
ristnosti vseh pristopov, konstruktivizem v svetovanju pa pomeni nujno
potrebno nadgradnjo ali dopolnitev prej$njih teorij in pristopov.

Oscbe s posebnimi potrebami in kariera
Karierni razvoj oseb s posebnimi potrebami in invalidnostjo se omenja
$ele v zadnjih letih, predvsem po letu 2000, ko je postal trg dela dinami-
¢en in negotov tudi za navedene kategorije oseb, torej, ko se sre¢ujemo s
hitrim nastajanjem in ugasanjem delovnih mest tudi v okviru invalidskih
delavnic, invalidskih podjetij in podobnih oblik (Drobni¢, 2014), ki so
bile namenjene zaposlovanju teh oseb. Pred tem je intervencija na naéin
enkratnega procesa rehabilitacije zados¢ala za trajno zaposlitveno resitev,
sedaj pa postaja kariera oseb s posebnimi potrebami pomembna agenda
na politi¢nem in strokovnem nivoju. Zazijala je vrzel, kako izvajati proce-
se poklicnega odlo¢anja, vodenja kariere in rehabilitacije v sedanjih dina-
mi¢nih razmerah trga dela. Potrebno je omeniti, da obstaja relativno malo
literature, ki se ukvarja s to problematiko v kontekstu vsezivljenjske kari-
ere oseb s posebnimi potrebami. Na tem podro¢ju je predvsem skupina
okoli Wehmeyerja (1996) s pristopom samoodloéitve ter model pristopa
kompeten¢nih prednosti, ki ga je razvil Drobni¢ (2014).

Drobni¢ (ibid.) poudarja, da je optimizem na kariernem podrodju
oseb s posebnimi potrebami lahko povsem stvaren, ¢e naredimo preobrat
v teoriji in praksi dela, ki ga predstavi v kompetenénem modelu kariere.
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Pri tem izpostavi potrebne nove premise aktualnih sprememb, kot so in-
dividualna rast posameznika, ki mu odpira nove zaposlitvene perspektive,
hiter razvoj novih poklicev in podro¢ij, ki postajajo za te osebe dosegljivo
podrodje za razvoj kariere, in inkluzivne priloZnosti ter graditev kariere
na njegovih mo¢nih podro¢jih, ne na tezavi ali motniji, ki je fokusna to¢ka
rehabilitacije. S tem nekdanji hendikep postane relativen, saj motnja, ki je
vezana na dolo¢eno opravljanje dela, na drugem podrodju ni ve¢ ovira in
kot taka ni ve¢ motnja.

Zato je privodenju kariere oseb s posebnimi potrebami bistvena opu-
stitev medicinske paradigme (Drobni¢, 2014), ker ta temelji na ukvarjanju
z hendikepom, invalidnostjo, nezmoznostjo, ki je v kontekstu poklicne/
karierne orientacije nefunkcionalna, saj povzro¢a fokusiranje na tisto, kar
je slabo in kar ne bo zagotovilo prednosti, hkrati pa bo povzro¢alo znize-
vanje samopodobe posameznika na podlagi okvare, kar vodi pogosto tudi
do etiketiranja s strani okolja.

Nova spoznanja na medicinskem podrodju, zlasti zrcalnih nevro-
nov (Dobbs, 2006), poudarjajo pomen pestrosti zunanjega okolja za ra-
zvoj socialnih ve$¢in predvsem v zgodnjem obdobju (otrosko in mlado-
stno) posameznikovega razvoja, zato je inkluzija kot model integracije v
izobrazevanju in zaposlovanju pomembno nacelo, ki omogoca osebam
rast kompetenc in samozaupanja.

Drugo, kar velja izpostaviti pri kariernem razvoju in poklicnih odlo-
¢itvah, je princip avtonomnosti in samoodlo¢anja posameznika. Koncept
samodolo¢anja, ki ga uvaja Wehmeyer (1996) na podro¢ju izobrazevanja
in prehoda na poklicno pot oseb s posebnimi potrebami, se sklada z iz-
hodis¢i sodobnih pristopov v karieri, ki jih najdemo predvsem v teorijah
konstruktivizma (Amundson, 2009; Chen, 200s; Collin, 1996; Conyne
in Cook, 2004; Peavy, 2004; Savickas, 2012), saj poudarja pomen avto-
nomije posameznika v odlo¢anju na karierni in Zzivljenjski poti ter inte-
rakcijo z okoljem. Samoodlocanje in avtonomija sta po Wehmeyerjevem
klju¢ni prvini tudi za odlo¢anje o podpornih ukrepih, zato ti ne smejo biti
osebi s posebnimi potrebami vsiljeni.

Tako Wehmeyer s sodelavci (1996) samoodlo¢anje obravnava kot
dispozicijsko znatilnost (karakterizacijo znacilnosti in tendenc ljudi), ki
se realizira z ukrepanjem. Da se bo oseba lahko uspe$no samoodlo¢ala, je
treba pri njej dosedi rast v njeni vedenjski avtonomiji, samoregulaciji, opol-
nomodenju in samorealizaciji. S samoodlo¢anjem posameznik internali-
zira poznavanje sebe in svoje klju¢ne kompetence, vklju¢no s sposobnost-
jo, da oceni svoje priloznosti, izpostavi svoje odlo¢itve, se samoregulira, si
sam svetuje in postavi svoje dosegljive cilje, razreSuje medosebne proble-
me, kompeten¢no komunicira in u¢inkovito spreminja svoje preference.
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Pri tem mu pomagajo Sola, sluzbe za poklicno orientacijo ter postavljen
naért prehoda. Tak pristop pa je drugacen od prej$njih pristopov, ki gra-
dijo zaposlovanje oseb s posebnimi potrebami in invalidov na rehabilita-
ciji, torej na ukvarjanju s posameznikovo teZavo, motnjo in invalidnostjo.

Pri samoodlo¢anju sta poudarjena znatilnost dispozicij (lastnos-
ti/potenciali), ki jih ima vsak, in izraZzena voljna dejavnost (Wehmeyer,
1996). Za Drobnica (2014) so mo¢na podroéja v njegovem modelu kompe-
ten¢nih prednosti klju¢na podlaga poklicne in razvojne usmeritve ter jed-
ro in opora za nadaljnji karierni razvoj. Tak pristop pomaga izboljsati po-
sameznikovo samopodobo, ker se posameznik usmerja na svoje potenciale
in ne na motnje. S tem se premakne identifikacija osebe od »invalidske«
na profesionalno. Zato principi rehabilitacije — osredotoéenost in izhajan-
je iz motnje, bolezni in invalidnosti — v poklicnem odlo¢anju in vodenju
kariere niso primerni, ker utrjujejo »invalidsko« samopodobo, ki se izra-
za v nemodi, podrejenosti in samoomejevanju (Drobnié¢, ibid.).

Samoodlo¢anje bi moralo po Wehmeyerju (ibid.) postati pomemb-
na prvina v vodenju kariere, in to v konkretnih vprasanjih poklicnega
odlo¢anja in kariere. Zato mora biti karierna vizija, poklicna odlo¢itev v
domeni posameznika. Ravno tako tudi individualni naért prehoda in izo-
brazevanja, ne pa svetovalcev, psihologov in REH A-komisij, ki odlo¢ajo
namesto posameznika. Vloga svetovalcev je v tem, da pomagajo osebi priti
do odlot¢itve glede poklica, vendar naj bo ta pomo¢ nedirektivna, kar po-
meni, da svetovalec spodbuja posameznika, da pride do odlo¢itve, ne pa
da svetovalec pove, katera odlotitev je prava (Watts, 2006).

Invalidnost posameznika se pogosto povezuje z neambicioznim na-
¢retovanjem poklicnega razvoja in kariere (Wehmeyer, 1996). Poleg tega pa
se ze mlade s posebnimi potrebami names¢a v posebne izobrazevalne ob-
like in se jih s tem lo¢uje od drugih ter tako prikraj$a za doseganje kom-
petenc, razvoj empatije in socialnih ve$¢in, ki so nujne za karierni razvoj.
Zato je treba osebam s posebnimi potrebami omogo¢iti ustrezno spod-
budno okolje (integracija/inkluzija) ter druge vrste pomo¢i, da se dose-
ze boljsi nivo avtonomije (Drobni¢, 2014). Zato naj se osebe vkljuéujejo v
obi¢ajno okolje, torej v vse splosne izobrazevalne ali zaposlitvene oblike, ki
ne pomenijo segregiranega (izlo¢enega) okolja, ki poraja negativne asocia-
cije pri ve¢ini in obéutke zapostavljenosti ter izlo¢enosti. Zahtevno okolje
spodbuja intenzivni razvoj socialnih ve$¢in, kar izhaja iz ugotovitev §tudjj
o zrcalnih nevronih (Dobbs, 2006).

Zato so klasi¢ni modeli in pristopi v kariernem svetovanju oseb
s posebnimi potrebami, ki izhajajo iz pristopa avtoritete in pokrovitelj-
stva do posameznika, manj primerni, ravno tako svetovanje, ki teme-
lji na izhodi$¢ni poziciji, ki jo predstavlja motnja, invalidnost ali tezava
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(medicinsko-diagnosti¢ni pristop). Izhodi$¢e naj bo torej pomo¢ pri spo-
znavanju posameznikovih mo¢nih podrodij ter usposobitev, spodbujanje
in usposabljanje teh oseb za samostojno odlo¢anje na mnogih prehodih,
ki bodo sledili. S tem svetovalec najbolj prispeva k rasti samopodobe po-
sameznika v kariernem smislu. Pri tem mora biti karierni svetovalec fle-
ksibilen za samoomejitev poseganja v presojo ali odloditev posameznika —
osebe s posebnimi potrebami. Intervencija svetovalca mora biti fleksibilna
in tak$na, da podpira posameznikov razvoj, avtonomnost in rast, nikakor
pa ni ustrezno, da se posameznik podredi strokovni avtoriteti ali pa od nje
postane odvisen.
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