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KARIERNA SIDRA IN
NACRTOVANJE
IZOBRAZEVANJA (11I. DEL)

Karierne ambicije, karierna sidra
in izobrazevanje

POVZETEK

V prvem delu prispevka smo identificirali osem razlicnil kariernih sider in jil povezali z naj-
pogostefSimi poklici. V drugem delu prispevka smo ugotavijali vserazseZnost vpliva kariernih
sider na nacrtovanje izobraZevanju ter uine poti, v zadnjem delu prispevka pa se bomo posvetili
iskanju razmerja med posameznimi kariernimi sidri in kaviernimi ambicijami. Ne le s tistimi, ki
50 jih posamezniki izrazili, ampak tdi 7 dejansko doseZenimi. Raziskali bomo tudi vpliv izobru-
Zevanja na izpolnjevanje kariernih ambicij. Naredili bomo primerjave imed posameznini karier-
nimi sidri in vertikalnim oz. horizontalnim napredovanjem ter ugotavljali, ali imajo karierna
sidra vpliv tudi na smer napredovanja v organizacijah in kako si lahko s pridobljenimi rezultati
pomagajo pri nacrtovanju kariere tako posameznik kot tudi organizacija.

Kljuéne besede: karierna sidra, izobraZevaina pot, uCna pot, vertikalno napredovanje, horizon-
talno napredovanje, karierne ambicije

Uspcéno kariero si ljudje zelo razli¢no
predstavljamo. Na podro¢ju delovne karie-
re je za nekoga lahko uspeSna kariera to, da
napreduje po vertikalni lestvici navzgor, do
poloZaja generalnega direktorja. Za drugega

meni svobodo odloganja o tem, kaj in kdaj bo
delal ...

Ugotovili smo Ze, da je lahko kariera zelo
razli¢na in mnogovrsina (er ne pomeni vselej
le poti navzgor. Temu primeren je tudi odziv

Vsi si ne zelijo
vertikalno napre-

dovati.

fos_

je lahko uspe$na kariera to,
da ima na voljo veliko proste-
ga ¢asa in konca delo ob pri-
mernem Casu. Za lretjega je
uspesna kariera lo, da se lahko
poglablja v stroko. Za nekate-

organizacij, ki se skuSajo prilagoditi novim
kariernim vzorcem s fleksibilno organizacij-
sko strukturo in posebnimi »psiholoskimi po-
godbami«, pri éemer gre za unikaten pogajal-
ski dogovor organizacije s posameznikom.

Tudi v nadi raziskavi (Brecko, 2000) smo Zc-

re je uspes$na kariera povsem zunaj delovne-
ga Zivljenja in lahko pomeni zadovoljstvo v
osebnem Zivljenju ali cclo 3tevilo potovanj,
Stevilo napisanih knjig, nekomu morda po-

leli dobiti globlji vpogled v karierne ambicije,
prav tako pa tudi v to, kako vpliva izobraZe-
vanje na izpolnjevanje kariernih ambicij. V
raziskavi smo hoteli potrditi oziroma ovreci
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vanje v poklicnem Zivljenju. S tem namenom
smo anketirance vpraSali, ali so v obdobju za-
dnjih Stirih let napredovali in ali je bilo napre-
dovanje horizontalno, vertikalno ali pa sploh
niso napredovali. V vpra3alniku jim je bilo
ob tem vpraSanju tudi pojasnjeno, kaj pomeni
napredovati horizontalno in kaj vertikalno.

Kasneje smo dobljene rezultate korelirali s
povpreénim Stevilom ur izobraZevanja na
leto. Pri tem smo dobili pomembno primer-
hipotezo, da lahko razvoj kariere primerjamo javo tudi med kariernimi ambicijami in po-
z razvojem izobraZevalne poti in da obseg ter | sameznimi kariernimi sidri. Oglejmo si torej
koli€ina izobraZevanja vplivata na napredo- najprej smer napredovanja anketirancev v ob-

Vertikalno napredovanje je torej napredo-
vanje po hierarhi€ni lestvici navzgor, po-
sameznik pridobi viji status in mog, vec-
je pladilo, vedji socialni ugled in vodi ved
zaposlenih. Horizontalno napredovanje pa
je napredovanje v stroki, ki se kaze v vegji
odgovornosti in vedji strokovni samostoj-
nosti, vecjem placilu ...

Tabela 1: Smer napredovanja posameznikov med letoma 2000 in 2004 glede na
prevladujode karierno sidro

Napredovanje na delovnem mestu
brez horizontalno | vertikalno | Skupaj
napredovanja | napredovanje | napredovanje
Stevilo 12 33 2 47
TFS
v odstotkih 25,5 70,2 4.3 100,0
Stevilo 7 8 19 34
MS -
v odstotkih 20,6 23,5 55,9 100,0
Stevilo 2 15 2 19
SSN -
v odstotkih 10,5 78,9 10,5 100,0
Svs Stevilo 9 9 3 21
Kj“e""o v odstotkih 42,9 42,9 14,3 100,0
sidro -
2004 SPU Stevilo 2 4 4 10
v odstotkih 20,0 40,0 40,0 100,0
sp Stevilo 13 14 4 31
v odstotkih 41,9 452 12,9 100,0
oI Stevilo l 7 7 I5
v odstotkih 6,7 46,7 46,7 100,0
. Stevilo 8 6 2 16
NYA -
v odstotkih 50,0 37,5 12,5 100,0
Stevilo 54 96 43 193
Skupaj -
v odstotkih 28,0 49,7 22,3 100,0

OkrajSave: TFS = Tehnicno-funkcionaino sidro; MS — menediersko sidro; SSN - sidro samostojnosti in neodvisnosti;
SVS — sidro varnosti in stabilnosti; SPU — sidro podjetniske ustvarjabaosti; SP - sidro predanosti, SI - sidro izziva, i
SZS — sidro Zivljenjskega stla
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dobju zadnjih Stirih let in morebitno poveza-
nost s kariernimi sidri.

1z tabele 1, kjer so zbrani rezultati o vrstah
in §tevilu napredovanj, lahko razberemo, da je
oéitno pogostejie horizontalno napredovanje.

Si upate zavrniti
ponudbo za napre-

dovanje?

Skorajda 50 odstotkov anke-
tirancev navaja horizontalno
napredovanje, 28 odstotkov
jih meni, da sploh niso napre-
dovali, le 22,3 odstotka pa jih
trdi, da so v obdobju zadnjih
§tirih let napredovali vertikalno. Vrednost hi-
kvadrata oziroma Kulbackovega 21. preizku-
sa (N2 =58,223(a), g = 14, ¢ =0,000) pokaze,
da je vrednost statistitno pomembna in da
lahko s tveganjem, manj$im od 0,1 odstotka,

trdimo, da je smer napredovanja povezana s
kariernim sidrom posameznika. Ugotavljanje
stopnje povezanosti med spremenljivkama
na podlagi kontingenénega koeficienta (C =
0,481) pokaze, da je povezanost med spre-
menljivkami v vzorcu srednje velika in stati-
stino pomembna (& = 0,000).

Na tem mestu smo torej potrdili hipotezo, da
med posameznimi kariernimi sidri in smerjo
napredovanja obstajajo pomembne povezave.
Znano je, da se organizacije lahko tudi zmoti-
jo, ko zaposlene predlagajo za napredovanje.
Vecina zmot izhaja iz banalnega dejstva, da
posameznikov sploh ne vpraSajo, ali Zelijo na-
predovati, le-ti pa si ne upajo izraziti dvomov
glede napredovanja oziroma ponudbe zavrniti

Tabela 2: Osebna Zelja po napredovaniju glede na prevladujoée karierno sidro

Osebna Zelja po napredovanju
Zelel sem ) Zelel sem . nvisem Skupaj
napredovati napredovati Zelel
horizontalno vertikalno napredovati
Stevilo 15 17 15 47
TFS _
v odstotkih 31,9 36,2 31,9 100,0
stevilo 2 25 5 32
MS
v odstotkih 6,3 78,1 15,6 100,0
Stevilo 4 7 8 19
SSN -
v odstotkih 21,1 36,8 42,1 100,0
SVS Stevilo 7 7 8 22
Karierno v odstotkih 31,8 31,8 36,4 100,0
sidro -
2004 SPU stevilo 3 3 4 10
v odstotkih 30,0 30,0 40,0 100,0
<p stevilo 19 8 6 33
v odstotkih 57,6 24,2 18,2 100,0
oI Stevilo 2 12 14
v odstotkih 14,3 85,7 100,0
. Stevilo 8 1 6 15
RYA
v odstotkih 53,3 6,7 40,0 100,0
. Stevilo 60 80 52 192
Skupaj -
v odstotkih 31,3 41,7 27,1 100,0
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(Brecko, 2004c¢). Prav zaradi slednjega smo
naredili e dodatni preizkus, in sicer analizo
med dejanskim in Zelenim napredovanjem, ki
smo jo lahko sprico zbranih podatkov tudi do-
bili. Anketirance smo torej vprasali, kaj so si
dejansko Zeleli. Vprasanje je bilo zastavljeno
tako, da smo jim opisali pridobitve vertikal-
nega in pridobitve horizontalnega napredova-
nja.

Iz rezultatov fahko razberemo, da si 27,1 od-
stotka anketirancev ni Zelelo napredovanja,
41,7 odstotka jih je Zelelo napredovati verti-
kalno, 31,3 odstotka pa horizontalno. Iz dejan-
skega stanja napredovanja lahko sklepamo, da
jih je torej vertikalno napredovalo 28 odstot-
kov (torej manj, kot jih je to dejansko Zelelo),
49,7 odstotka (torej ved, kot jih je to dejansko
Zelelo) jih je napredovalo horizontalno, na-
predovalo pa ni 28 odstotkov sodelujoCih v
raziskavi, kar se nekako sklada tudi s podatki
o Stevilu oseb, ki niso Zelele napredovati.
Seveda so to le kvantitativni podatki, ki nam
lahko povedo le to, da v slovenskih organiza-
cijah ni na voljo toliko ustreznih vertikalnih
kariernih poti, kot je med posamezniki Zelja
po vertikalnem napredovanju. Prav tako lahko
iz teh podatkov razberemo, da se organizacije
vse bolj trudijo najti vzporedne, horizontalne
sisteme napredovanja in vzorce horizontalnih
kariernih poti, s ¢imer bi se odzvale na vse
vedje potrebe in pritiske po napredovanju.

Ce primerjamo Zeljo po napredovanju s pre-
vladujodimi kariernimi sidri, ugotovimo, da
je vrednost hi-kvadrata oziroma Kulbackove-
ga 21. preizkusa pri preverjanju povezanosti
spremenljivk, torej kariernega sidra in Zelje
po napredovanju in smeri napredovanja (X2 =
53,395(a), g = 14, @ = 0,000), pokazala, da
je vrednost statisti¢cno pomembna in lahko s
tveganjem, manj$im od 0,1 odstotka, trdimo,
da je Zelja po napredovanju in smeri napredo-
vanja povezana s kariernim sidrom posamez-
nika. Ugotavljanje stopnje povezanosti med
spremenljivkama na podlagi kontingenénega
koeficienta (C = 0,466) pokaZe, da je pove-

zanost med spremenljivkami v vzorcu precej-
$nja in statistiéno pomembna (& = 0,002). Ta
preizkus dodatno potrjuje hipotezo, da med
posameznimi kariernimi sidri in smerjo na-
predovanja obstajajo povezave.

VPLIV IZOBRAZEVANJA NA
IZPOLNJEVANJE KARIERNIH
AMBICIJ

V raziskavi smo Zeleli tudi ugotoviti, kako
izobraZevanje vpliva na napredovanje. S tem
namenom smo udeleZence raziskave povpra-
Sali po povpreénem S$tevilu ur izobraZevanja
in usposabljanja na leto v Casu zaposlitve. Re-
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zultati so zbrani v tabeli 3. Predpostavili smo,
da se vsi vsaj nekaj ur na leto izobraZujejo,
zato smo pri vpraSanju izpustili moZnost, da
se kdo sploh ne bi izobraZeval oziroma uspo-
sabljal. Na voljo so bili odgovori do 20, do 40,

Horizontalne ka-

do 60, do 80 in 100 ali ve¢ ur
izobraZevanja na leto.
Iz rezultatov lahko razberemo,

riere kot odgovor
na potrebe po
razvoju in

napredovanju.

da se najve¢ anketirancev do-
datno izobraZuje in usposablja
do 40 ur na leto (tako je od-
govorilo 44,9 odstotka vprasa-
nih), 31,6 odstotka vpraSanih
pa se dodatno izobraZuje le do

20 ur na leto. Dobljeni podatki se skladajo tudi
z ugotovitvami raziskave (Brecko, 2004c), ki
poteka vsako leto Ze od leta 2002 (TOP 10

— IzobraZevalni management) in s katero se
pridobivajo podatki o povpre¢nem Stevilu ur
izobraZevanja na leto. V nasi raziskavi smo
lahko naredili tudi primerjavo o obsegu izob-
raZzevanja na letni ravni glede na posamezno
karierno sidro in ugotavljali, ali gre za stati-
stiéno pomembne povezave ali ne.

Vrednost hi-kvadrata oziroma Kulbackove-
ga 21. preizkusa pri preverjanju povezanosti
spremenljivk, torej kariernega sidra in obsega
izobraZevanja v urah na leto (N2 = 59,341, g
=28, & = 0,000), je pokazala, da je vrednost
statisticno pomembna in da lahko s tvega-
njem, manjSim od 0,1 odstotka, trdimo, da
je obseg izobraZevanja povezan s Kariernim
sidrom posameznika. Ugotavljanje stopnje
povezanosti med spremenljivkama na pod-

Tabela 3: Povpreéno itevilo ur funkcionalnega izobraZevanja in uspesabljanja glede na
previadujoée karierno sidro

Povpreéno Stevilo ur izobraZevanja in usposabljanja na leto
do 20 ur do 40 ur do 60 ur do 80 ur 100 ur ali | Skupaj
na leto na leto na leto na leto vel na leto
TES Stevilo 12 20 5 6 4 47
v odstotkih 25,5 42,6 10,6 12,8 8,5 100,0
MS Stevilo 10 8 10 2 4 34
v odstotkih 29,4 23,5 29,4 5,9 11,8 100,0
Stevilo 4 12 ! 2 19
SSN -
v odstotkih 21,1 63,2 5.3 10,5 100,0
Vs Stevilo 9 9 3 | 22
de‘“em" v odstotkih 40,9 40,9 13,6 45 100,0
sidro S
2004 SPU Stevilo 2 7 1 10
v odstotkih 20,0 70,0 10,0 100,0
P Stevilo 18 15 1 34
v odstotkih 52,9 44,1 2,9 100,0
si stevilo 5 4 [ 3 I 14
v odstotkih 35,7 28,6 7.1 21,4 7,1 100,0
. Stevilo 2 13 | 16
S7ZS -
v odstotkih 12,5 81,3 6,3 100,0
. Stevilo 62 88 23 13 10 196
Skupaj -
v odstotkih 31,6 449 11,7 6,6 5,1 100,0
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lagi kontingenénega koeficienta (C = 0,469)
pokaZe, da je povezanost med spremenljivka-
mi v vzorcu mocna in statisticno pomembna
(& =0,002). Z zgornjim preizkusom pa tudi
s preizkusom razprSenosti izobraZevanja in
povezave s kariernimi sidri smo potrdili tudi
hipotezo, da sta obseg funkcionalnega izobra-
Zevanja in moZnost napredovanja povezana in
lahko kariero imenujemo tudi izobraZevalno
pot. Najbrz bi vsakdo, ki bi ga vpraSali, ali
meni, da izobraZevanje vpliva na izpolnjeva-
nje kariernih ambicij oziroma na napredova-
nje, odgovoril pritrdilno. Nekako smo sami po
sebi zaceli verjeti v veliko povezanost izobra-
Zevanja z moZnostjo napredovanja. Rezultati
so pokazali jasno sliko pomena izobraZevanja
za napredovanje, vertikalno in horizontalno,
in navsezadnje tudi za »nenapredovanje«.

KARIERNA SIDRA IN
IZOBRAZEVALNE BIOGRAFIJE

Kot dodatek k osnovnemu vprasalniku o ka-
riernih sidrih in nadrtovanju izobraZevanja
smo v raziskavi uporabili tudi metodo pis-
nega intervjuja z namenom, da bi pridobili
opis izobraZevalnih biografij posameznikov
z razli&¢nimi kariernimi sidri. Intervjuvanih je
bilo torej 24 oseb, po trije z enakim kariernim
sidrom. Naklju¢no izbranc osebe iz raziska-
ve (iz vzorca raziskave iz leta 2004) smo dva
meseca po drugi raziskavi, tj. novembra 2004,
prosili za kratek pisni intervju o izobraZeval-
ni biografiji in zgodovini delovne kariere,
s katerim smo Zeleli pridobiti podrobnejsi
vpogled v njihovo izobraZevalno biografijo.
V nadaljevanju navajamo kljune ugotovitve
pisnega intervjuja.

Pri podrobnejSem pregledu izobraZevalnih
biografij posameznikov z razlicnimi karier-
nimi sidri lahko opazimo dologene razlike in
podobnosti med posamezniki z razli¢nimi ka-
riernimi sidri.

Ko smo 24 posameznikov, po tri z enakim
kariernim sidroni, spraevali o tem, zakaj so

se odloé¢ili za izbrano smer Studija, smo pri
analizi odgovorov lahko opazili, da so posa-
mezniki z menedZerskim sidrom, s sidrom
samostojnosti in neodvisnosti, sidrom pre-
danosti in sidrom Zivljenjskega stila trdno
prepri¢ani, da so se za izbrani

Studij odlo¢ili na podlagi last- | K'ariera vse lyol‘
postaja izobraze-
sidrom, sidrom izziva, sidrom Vﬂ,lna pO[,

nega veselja do Studija. V zve-
zi s tehni¢no-funkcionalnim

predanosti in sidrom Zivljenj-
skega stila pa smo iz odgovorov lahko razbra-
1i, da je §lo tudi za Zeljo star$ev oziroma iden-
tifikacijo s pomembnimi drugimi osebami.
Menjavo smeri formalnega izobraZevanja
smo ugotovili pri posameznikih z mened-
Zerskim sidrom in sidrom izziva, s tehni¢no-
funkcionalnim sidrom ter sidrom podjetniske
ustvarjalnosti. Zanimivo pri tem je, da smo
kar v treh sidrih — tehni¢no-funkcionalnem
sidru, sidru izziva ter v sidru podjetniske
ustvarjalnosti — lahko ugotovili enak vzorec.
Posamezniki so se za izbrano smer $tudija od-
lo¢ili glede na Zeljo starSev oziroma moéno
identifikacijo s pomembnimi drugimi oseba-
ni, nato pa so, ko so uvideli lastne Zelje, for-
malno smer Studija spremenili. Vsi so namre¢
kot razlog za menjavo smeri navajali lastne
notranje Zelje in vzgibe, nove interese ...
Vedina je pridobivala delovne izku$nje tudi z
delom prek Studentskega servisa, intenzivnej-
e pridobivanje delovnih in uénih izkusenj
je opaziti tudi v zvezi z delovanjem v prosto-
voljnih druStvih in delom v tujini pri mened-
Zerskem sidru ter sidru izziva. 1z tega lahko
sklepamo, da posamezniki s temi kariernimi
sidri intenzivneje i§¢ejo uéne izkudnje kot
posamezniki z drugimi sidri. To spoznanje
potrjujejo tudi rezultati raziskave o karier-
nih sidrih in naCrtovanju izobraZevanja, ki je
predmet empiriénega dela.

Glede pricakovanj, ki so jih anketiranci pisno
izrazali o svoji prvi sluzbi, nismo ugotovili
posebnih razlik med posameznimi kariernimi
sidri. Vsi po vrsti so namre¢ imeli drugagna
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Vsi anketiranci so izobraZevanje kot
glavni instrument za oblikovanje karier-
ne poti videli kot pomembno, opazne pa
so tudi razlike v njihovih odgovorih glede
tega, kak$no teZo mu dajejo v posameznih
obdobjih, prav tako pa tudi, kdaj so imeli
najvec¢jo potrebo po novem znanju.

pric¢akovanja, predvsem pa so pogre3ali vel
podpore pri delu, bolj§i uvajalni program, ne-
kateri celo po tocki preboja niso mogli reci,
da se je izpolnil vsaj del tistega, kar jim je na
zaCetku delovnega razmerja obljubljal delo-
dajalec oziroma organizacija.

Opazne so bile razlike pri odgovorih na vpra-
$anje, kdaj so pri delu najbolj uZivali. Eni
se sploh niso mogli spomniti takega dogod-
ka, drugi pa so opisovali osebne ucne pro-
jekte oziroma delovne uspehe. Posamezniki
s sidrom samostojnosti in neodvisnosti niso
opisovali tovrstnih dogodkov in so mesto v
pisnem intervjuju v zvezi s tem pustili praz-
no. Posamezniki s sidrom izziva so poro€ali o
osebnih projektih, kot sta zbiranje podatkov in
nacrtovanje nove sluZbe, o uspesno opravlje-
nem izpitu za delo v evropskem parlamenty,
uspesno izpeljani projektni nalogi v sluzbi ...
Posamezniki z menedZerskim sidrom so se
praviloma sklicevali na velike delovne dosez-
ke, zanimivo, da so bili vsi povezani z nasto-
pom pred ljudmi; tako eden poro¢a o vodenju
konference s 700 udeleZenci, drugi navaja
uvedbo reorganizacije, v katero je bilo vklju-
&enih Cez 200 zaposlenih, tretji o pridobitvi
poslov v tujini, kar je pomenilo tri mesece na-
pornih pogajanj s tujim partnerjem, pri ¢emer
je pridobil delo za 100 novih delavcev.
Posamezniki s tehni¢no-funkcionalnim si-
drom porocajo o strokovnih uspehih, pri Ce-
mer so lahko videli konéni izdelek oziroma
storitev kot plod lastnega dela. Tako je ufi-
teljica s tehni¢no-funkcionalnim sidrom kot
najvecji uspeh navedla projekt »Mladi za turi-
zem, ki ga je na $oli vodila od ideje do kon¢-

ne predstavitve in objave v Casopisju. Tudi
drugi so navajali podobne dogodke.
Pomembne prelomnice v delovni karieri
s0 pri posameznikih z menedZerskim sidrom
povezanc z naprcdovanjem po hierarhi¢ni
lestvici navzgor, pri posameznikih s tehni¢-
no-funkcionalnim sidrom s pridobitvijo delo-
vnega mesta, ki so si ga Zeleli in na katerem
se bodo lahko v miru posvetili strokovnemu
delu, posamezniki s sidrom izziva navajajo
menjavo delovnih mest, na katerih so zadeli
pridobivati druge izkuSnje. Tako na primer
nekdo navaja prestop iz organizacije javne
uprave v gospodarsko organizacijo, pri cemer
se je srecal s povsem novim pristopom k delu
in z veliko zahtevnej§im delovnim tempom.
Posameznikom s sidrom neodvisnosti in sa-
mostojnosti nekako ni uspelo izlusciti kaksne
pomembne prelomnice v Zivljenju in so vedi-
noma navajali, da na to 3e ¢akajo. Posamez-
niki s sidrom Zivljenjskega stila so navajali
prelomnice iz zasebnega Zivljenja (selitve,
lo€itev, smrt v druZini) kot tiste prelomnice,
ki so najbolj vplivale tudi na njihovo delovno
kariero. Posamezniki s sidrom predanosti so
kot velike prelomnice v delovni karieri vide-
li propad organizacije, v kateri so bili dolgo
zaposleni, nato pa so si morali iskati novo
sluzbo, navajali pa so tudi reorganizacije, ko
so bili prisiljeni spremeniti vsebino in na-
¢in dela. Posamezniki s sidrom podjetniske
ustvarjalnosti so kot velike prelomnice ozna-
¢ili osebne odloCitve za samoslojno poslova-
nje, odprtjc svojega podjetja ter pridobitev
veCjih poslov. Posamezniki s sidrom varnosti
in stabilnosti so kot svojo najve¢jo prelomni-
co v delovni karieri navajali dogodke, ki so
ogrozili varnost njihovega delovnega mesta,
zdruZitev podjetja z drugim podjetjem, pro-
dajo podjetja tujemu lastniku, spremembo za-
konodajc, ki posega v pravice in obveznosti
zaposlenih.

Posameznikom z menedZerskim sidrom se zdi
znanje pomembno in so ga najbolj potrebovali
ob vertikalnih premikih navzgor. Menijo, da
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smer formalne izobrazbe ni najpomembnejsa
za njihovo kariero, gre predvsem za priprav-
ljenost, da se uijo vse Zivljenje in pridobivajo
razli¢no znanje, ki jim omogoca vecjo uspes-
nost pri delu. Posamezniki s tehni¢no-funk-
cionalnim sidrom pripisujejo ve€ji pomen
smeri formalne izobrazbe in se izobraZujejo,
ko naletijo na delovne oziroma strokovne pro-
bleme pri svojem delu. Posamezniki s prevla-
dujo¢im sidrom samostojnosti in neodvisno-
sti navajajo, da so imeli najve¢jo potrebo po
novem znanju ob vstopu v delovno okolje, ne
le zaradi novih in razmeroma neznanih delo-
vnih nalog, ampak tudi zaradi tega, ker jim je
po kon¢anem 3olanju kar nekaj manjkato. Po-
samezniki s sidrom podjetni§ke ustvarjalnosti
pa menijo, da formalna izobrazba ni merilo
za to, kar bo kdo delal v poklicu, in prisegajo
na razprieno pridobivanje znanja po trenut-
nih vzgibih, torej ko se pojavi problem in ko
za njegovo refitev i¥¢ejo novo znanje, najra-
je tako, da se najprej ozrejo naokrog, ¢e kdo

izmed C¢lanov njihove socialne mreze Ze ima
znanja za reSitev tega problema. Posamezniki
s sidrom predanosti nenehno i$¢ejo novo zna-
nje, da bi lahko bili pri svojem delu $e boljsi.
Tako recimo tajnica navaja, da na vseh konfe-
rencah in posvetih i8¢e tak3ne vsebine, s ka-
terimi bi lahko 3e bolj pomagala nadrejenemu
in mu po svojih moceh olaj$ala delo.

Posamezniki s sidrom varnosti in stabilnosti
porocajo o velikem pomenu formalne izobra-
zbe kot dejavniku varnosti zaposlitve in kot
poglavitnemu dejavniku, da so nasli sluZbo.
O najvedjih potrebah po znanju pa poroéajo
v zvezi z razliénimi spremembami, navajajo
predvsem spremembe v pravni zakonodaji, ki
jih Zelijjo sproti spremljati in poznati. Posa-
mezniki s sidrom izziva menijo, da je formal-
na izobrazba sicer pomembna, ni pa dovolj za
uspeh v poklicu. Najvedjo potrebo po novemn
znanju vidijo ob novih izzivih, ob spremem-
bi delovnega mesta ali celo poklica in tudi
ob prvem vstopu v svet dela. Posamezniki s
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sidrom Zivljenjskega stila pa menijo, da jim
je formalna izobrazba le delno pomagala do
izpolnitve delovnokaricrnih ciljev, predvsem
sta jim pomagali njihova Zivljenjska usmer-
jenost in osebna Zelja po dologeni vrsti dela.
Zanimivo je, da je iz odgovorov mo¢ razbra-
ti, da so imeli najve¢je potrcbe po znanju ob
razli¢nih osebnih Zivljenjskih krizah, takrat
pridobljeno znanje pa so lahko prenesli tudi
v delovno okolje. Vsi anketiranci so navajali,
da se $c vedno udijo pri delu, zanimiva pa
je bila njihova razli¢na formulacija odgovo-
rov. Posamezniki s tehniéno-funkcionalnim
sidrom, sidrom samostojnosti in neodvisnosti
ter sidrom varnosti in stabilnosti so navajali
povsem konkretna podrocja trenutnega ucenja
na podlagi strukturiranih oblik izobraZevanja
in usposabljanja ter kot svoj najvecji uéni pro-
jekt oznadili pridobitev formalnega potrdila
o opravljenem te€aju, konanem Solanju ...,
posamezniki z menedZerskim sidrom, sidrom
izziva ter sidrom podjetniske ustvarjalnosti pa
so poro€ali o uénih projektih, povezanih z de-
lom, pri ¢emer so navajali veliko razprSenost
vsebin ter na¢inov ucenja, od tega, da se udi-
jo od prijateljev in znancev, do strukturiranih
oblik izobraZevanja in uéenja na podlagi stro-
kovne literature, samoucenja, uenja na dalja-
vo ... Navajali so celo, da namerno i§éejo pro-
jekte, da bi se lahko $e kaj naucili, in da jim
uspeSen zakljucek takSnega projekta pomeni
tudi najvedji uéni projekt sploh. Posamezniki
s sidrom predanosti ter sidrom Zivljenjskega
stila so izjavljali, da se uéijo vsak dan pred-
vsem $ samoraziskovanjem, samouccnjem,
s poskusi in napakami, recimo na podrocju
uporabe informacijske tehnologije. Navajali
so tudi velik pomen neposredne izmenjave
izkugenj. Kot najuspesnejsc uc¢ne projekte so
videli prenos samostojno pridobljenega zna-
nja v prakso.

Prihodnost je vedno nehvaleZno napovedova-
t1, vendar se posamezniki z razliénimi karier-
nimi sidri pri odgovorih na vpraSanja o tem,
kako vidijo svojo karierno pot v naslednjih 10

Tetih in kakSne izobraZevalne nadrte imajo za
naprej, razlikujejo predvsem po tem, koliko
dale¢ si »upajo« pogledati v prihodnost. To
bi lahko povezali tudi s trdnostjo in jasnostjo
njihove osebne vizije prihodnosti.
Posamezniki z menedZerskim sidrom so
trdno odlo¢eni, da bodo v prihodnosti vodili
kak3no podjetje oziroma pomembne projekte
ali celo odprli lastno podjetje, skladno s svojo
vizijo pa imajo tudi kratkorone izobrazeval-
ne nacérte. Pridobili bodo tisto znanje, ki jim
bo omogocilo izpolnitev njihovih kariernih
ciljev. Posamezniki s sidrom izziva menijo,
da je prihodnost vecna neznanka, toda hkrati
tudi polna novih priloZnosti. Iz odgovorov bi
lahko sklepali, da se bodo prepustili Zivljenju,
pri Cemer trdno verjamejo, da jim bo prineslo
ravno takSen izziv, kot ga potrebujejo.
Posamezniki s tehni¢no-funkcicnalnim  si-
drom, sidrom samostojnosti in neodvisnosti
ter sidrom varnosti in stabilnosti vidijo svojo
karierno pot kot razmeroma stabilno, iz ¢esar
pravzaprav odseva velika Zelja po tem, da ne
bi prislo do sprememb. Ustvarijo si svoje izo-
braZevalne nacrte, predvsem za pridobitev
vi§je stopnje formalne izobrazbe, ki jo vidijo
kot pomembno za ohranitev trenutnega po-
klicnega statusa oziroma napredovanje v de-
lovni karieri.

Posamezniki s sidrom Zivljenjskega stila vidi-
jo svojo karierno prihodnost z vidika veCjega
usklajevanja med poklicnim in druzinskim
Zivljenjem, izobraZevalne nadrte pa navezuje-
jo predvsem na pridobivanje znanja za uspes-
no obvladovanje aktivnosti v prostem ¢asu in
ohranitev zdravja.

Posamezniki s sidrom predanosti upajo, da
bodo lahko 3e naprej uresni¢evali svoje oseb-
no poslanstvo, da se bodo lahko na podlagi
izobraZevanja in usposabljanja e naprej oseb-
nostno in poklicno razvijali, izobraZevali pa
se bodo v tisti smeri, ki se jim bo zdela tisti
hip potrebna. Glede na vse zbrane podatke
iz raziskave, tako rezultatov vpraSalnika kot
opazanj in sklepov strukturiranega intervju-
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ja, lahko potrdimo tudi hipotezo, ki pravi,
da lahko organizacije in posamezniki model
kariernih sider u€inkovito uporabijo za na-
grtovanje karierc. Se celo veé, organizacije
ga lahko uporabijo tudi pri operativnem na-
¢rtovanju izobraZevanja in seveda pri vseh
drugih podpornih aktivnostih pri razvijanju
posameznike kariere. Glede na to, da je v razi-
skavi zelo o€itno pri§lo na dan tudi dejstvo,
da se prvi elementi kariernega sidra razvijejo
7¢ 7elo zgodaj, celo pred vstopom v delovno
okolje, pa je poznavanje kariernega sidra lah-
ko v veliko pomo¢ predvsem posamezniku pri
nacrtovanju kariere v izogib zmotam oziroma
zatekanju k osebnim iluzijam o dolodencm
poklicu.

UGOTOVITVE IN SPOZNANJA
LONGITUDIALNE RAZISKAVE O
KARIERNIH SIDRIH V SLOVENIJI

V sklepnem delu prispevka bomo torej skusa-
li strniti glavna spoznanja §tiri Jeta trajajoce
longitudialne raziskave, ki je potekala v Slo-
veniji prvi¢ leta 2000 in smo jo ponovili leta
2004 (Brecko, 2000, 2004).

Karierno sidro vpliva na izbiro poklica in
na nadrtovanje delovne kariere

Karierno sidro smo opredelili kot tisto, cemur
se Clovek ne bi odrekel, ko bi bil prisiljen iz-
birati. Opredelitev kariernega sidra Ze torej
sama po sebi vpliva na nadrtovanje kariere ne
glede na to, ali imamo v mislih zgolj delovno
kariero ali gledamo na kariero kot uravnava-
nje delovne in Zivljenjske poti.

V Sloveniji smo na podlagi vpraSalnika ugo-
tovili in potrdili obstoj osmih karicrnih sider.
Prav tako smo v raziskavi ugotovili poveza-
nost med razliénimi kariernimi sidri in pokli-
ci. Analiza podatkov nas navaja tudi k sklepu,
da obstajajo bolj in manj druZbeno zaZelena
sidra. Stopnja strinjanja z opisom prevladujo-
¢ih kariernih sider nam dejansko lahko poka-

Ze lestvico druzbeno najbolj zazelenih vzor-
cev vedenja oziroma kariernih sider. Tako ni
presenetljivo, da je na prvem mestu tehnicno-
funkcionalno sidro, saj v Sloveniji izjemno
cenino strokovnjake (Brecko, 2001), mened-
Zerska tradicija je razmeroma skromna, saj jo
ustvarjamo Sele po letu 1991, ko se je Slove-
nija osamosvojila in sprejela koncept trZnega
gospodarstva. Najmanj zaZeleno, ¢e upoSteva-
mo lestvico druzbeno zaZelenih sider, je sidro
Zivljenjskega stila. To ne presencéa, saj je to
opazno povsod v razvitem svetu, Se posebej
med generacijo »baby boom«.!

Statisti€na analiza raziskovalnih podatkov
pokaze, da karierno sidro zelo vpliva tudi
na motiv za izbiro prvega poklica. Ceprav se
karierno sidro po dosedanjih raziskavah do-
konéno razvije v prvih desetih letih delovnih
izkusenj, se dejavniki kariernega sidra pri po-
samezniku o€itno pojavijo Ze pred vstopom v
delovno ckolje. To kar najjasneje simbolizira
razporeditev odgovorov glede na glavni mo-
tiv za prvi poklic pri vseh kariernih sidrih. Se
zlasti izstopajo odgovori posameznikov z me-
nedZerskim sidrom, za katere je zelo pomem-
ben motiv tudi zasluZzek. Pri menedZerskem
sidru so, kot smo Ze zapisali, med glavnimi
motivi prav zasluzek, formalna mo¢ in visok
status. To Se dodatno potrjuje vpliv zgodaj
razvitega kariernega sidra na motiv oziroma
na izbiro prvega poklica. Hkrati pa rezultati
govorijo tudi o tem, da se karierno sidro lahko
razvije Ze zelo zgodaj oziroma se o¢itno razvi-
je ze veliko prej, preden posameznik dejansko
vstopi v delovno okolje. Navsezadnje imajo
skorajda vsi, ki vstopajo v delovno okolje, Ze
delovne izkuSnje, ki jih pridobijo bodisi z de-
lom prek Studentskega dela bodisi z drugim
prostovoljnim ali placanim delom doma in v
twjini. Prve delovne izku§nje v smislu kasnejSe
zaposlitve si zaCnejo posamezniki pridobivati
Ze v srednji Soli s priloZnostnim poéitniskim
delom. To vse govori v prid rezultatom, da se
dejavniki kariernega sidra razvijejo Ze mnogo
pred vstopom v delovno okolje.
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Karierno sidro vpliva na naértovanje izob-
razevanja

Z analizo podatkov, pridobljenih z raziskavo,
smo ugotovili, da prevladujoce karierno sidro
vpliva tudi na to, kako posameznik nacrtuje
izobraZevanje.

Ce torej razumemo karierno sidro kot splet
motivov, vrednot in sposobnosti, lahko re-

Cemo, da skuSamo te motive,

Sﬂnie o tem, kaj bl vrednote, sposobnosti in da-

radi postali, so za-
cetek nase kariere,

rove udejanjiti ter potrjevati
ne le v poklicu, ampak tudi v
Solskem okolju, kjer torej pri-
dobivamo znanje in spretnosti
za kasnejSe opravljanje poklica. Zgodnja izbi-
ra poklica se torej zaéne lahko Ze zelo zgodaj
in je povezana s prvimi sanjami o tem, kaj bi
radi postali v Zivljenju, nedvomno pa tudi z
identifikacijo s »pomembnimi drugimi« ose-
bami (Brecko, 1994). Iz dobljenth rezultatov
namred lahko razberemo, da se posamezniki z
razliénimi kariernimi sidri tudi razli¢no iden-
tificirajo s pomembnimi drugimi osebami,
oziroma identifikacija s pomembnimi drugi-
mi osebami razli¢no vpliva na njihovo izbiro
formalne smeri §tudija. Se zlasti je zanimivo,
da se posamezniki s sidrom predanosti, si-
drom izziva in sidrom Zivljenjskega stila bolj
identificirajo s prijatelji, znanci in soSolci kot
s posamezniki z drugimi sidri, prav tako pa
opazamo, da se posamezniki s sidrom varno-
sti in stabilnosti mo¢neje kot drugi identifici-

rajo s starSi v smislu iskanja identifikacije s
pomembnimi drugimi osebami.

Najveé zamenjav smeri formalnega $olanja je
pri posameznikih s sidrom podjetniske ustvar-
jalnosti in sidrom izziva. Glede na sploSen
opis njihovih motivov in vrednot, ki so gonilo
na njihovi Zivljenjski karieri, lahko reemo,
da Ze zelo zgodaj uresni¢ujejo svoje karier-
no sidro. Tako posamezniki s sidrom izziva
Ze med formalnim Solanjem i¢ejo nove in
nove izzive, tisti s sidrom podjetni$ke ustvar-
jalnosti pa nove priloZnosti za ustvarjanje po-
slov. Na podlagi rezultatov preizkusa, kako
karierno sidro statisticno pomembno vpliva
na menjavo smeri formalnega 3olanja, torej
lahko re€emo, da prevladujoce karierno sidro
vpliva na iskanje (novih) u¢nih priloZnosti
Ze med formalnim Zolanjem in da je pri do-
locenih karternih sidrih torej vpliv druzbeno
priakovanih sankcij ali vsaj teZav v zvezi z
menjavo smeri formalnega $olanja manjsi kot
pri posameznikih z drugimi sidri.

Vzroki za menjavo smeri Studija niso poveza-
ni s prevladujo€imi kariernimi sidri. To smo
tudi pri€akovali, prej kaZze povezanost iskati
med vplivom na odlo€itev za izbiro formal-
nega 3olanja in vzroki za zamenjavo smeri
Studija, pri ¢emer so se tisti, ki se za izbiro
formalne smeri $tudija niso odlogili na pod-
lagi lastne zgodnje izbire, kasneje v raziskavi
opredelili, da so zamenjali smer zaradi drugth
intercsov. Tak3nih je bilo kar 89 odstotkov.
Lahko re€emo, da jih je pri zamenjavi sme-

Raziskava je namre¢ pokazala, da so se posamezniki v vseh kariernih sidrih najve¢ dodatno
izobraZevali (poleg formalnega izobraZevanja) — do 20 ur na leto. Med njimi je najve¢ (kar
86,7 odstotka) posameznikov s sidrom izziva, najmanj pa posameznikov s sidrom varnosti in
stabilnosti (36,4 odstotka). Med tistimi, ki se med formalnim izobraZevanjem niso dodatno
izobraZevali, je bilo najve¢ posameznikov s sidrom samostojnosti in neodvisnosti (38,9 od-
stotka) in najmanj oziroma nobenega s sidrom izziva. Ve kot 60 ur na leto so se dodatno
izobraZevali posamezniki z menedZerskim sidrom (20,6 odstotka) in posamezniki s tehnic-
no-funkecionalnim sidrom (19,1 odstotka). Splo$na ugotovitev bi torej bila, da so najve¢ ¢asa
dodatnemu izobraZevanju med formalnim izobraZevanjemn namenjali posamezniki s sidrom
izziva, tehniéno-funkcionalnim sidrom in menedzerskim sidrom.
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ri vodilo njihovo karierno sidro oziroma vsaj
zgornji elementi njihovega kariernega sidra,
pri prvi izbiri formalnega izobraZevanja pa so
sledili »klicu« pomembnih drugih oseb in ne
svojim fastnim motivom, oziroma so njihove
lastne motive zasencili in nadvladali motivi
pomembnih drugih oseb. Spremljamo lahko
tudi povezave med intenziteto izobraZevalnih
aktivnosti med formalnim izobraZevanjem
in posameznim kariernim sidrom, pri ¢emer
imamo v mislih dodatno, torej neobvezno izo-
braZevanje.

Qcitno torej je, da dejavniki kariernega sidra
Ze zgodaj vplivajo tudi na obseg in intenzi-
teto pridobivanja dodatnega znanja med for-
malnim izobraZevanjem, saj se je kasneje v
raziskavi prav tako potrdilo, da ti posamezni-
ki namenjajo [unkcionalnemu in dodatnemu
izobraZevanju med zaposlitvijo prav tako vec
Casa kot posamezniki z drugimi kariernimi
sidri. Vedjo izobraZevalno aktivnost posa-
meznikov z dolo€enimi kariernimi sidri kaZe-
jo tudi zbrani podatki o prostovoljnem delu
med rednim izobraZevanjem. Najve¢ so se
mu posvecali posamezniki, za katere so bili
kasneje znacilni menedZersko sidro, sidro iz-
ziva, sidro podjetniSke ustvarjalnosti, sidro
Zivljenjskega stila ter sidro samostojnosti in
neodvisnosti. Na drugi strani pa je presenet-
ljivo malo anketirancev s tehni¢no-funkcio-
nalnim sidrom, sidrom varnosti in stabilnosti
ter sidrom predanosti pridobivalo izku$nje s
tovrstnim delom in nag¢inom pridobivanja iz-
kuSenj za nacrtovanje kariere.

Med tistimi, ki med formalnim izobraZeva-
njem niso imeli nobenih stikov s tujino, je bilo
najveé posameznikov s prevladujo¢im sidrom
varnosti in stabilnosti (kar 90,9 odstotka) in
najmanj posameznikov s sidrom izziva (20
odstotkov). Med tistimi, ki so se izobraZevali
v tujini, pa je bilo najve¢ posameznikov s si-
drom izziva (33,3 odstotka), sidrom Zivljenj-
skega stila (20 odstotkov) in menedZerskim
sidrom (17,6 odstotka). Ce k temu pritejemo
Se tiste, ki so se izobraZevali in pridobivali iz-

ku8nje z delom (torej so bili na priloZnostnem
delu v tujini), ugotovimo, da se je skoraj 29,4
odstotka posameznikov s prevladujoéim me-
nedZerskim sidrom tako ali drugace »kalilo«
tudi v tujini. Izkusnje z delom, ne da bi se tudi
izobraZevali, so v tujini ve€inoma pridobivali
posamezniki s prevladujoim kariernim si-
drom izziva (33,3 odstotka) in posamezniki s
sidrom podjetniske ustvarjalnosti (30 odstot-
kov). Z obema oblikama pridobivanja znanja
(torej z izobraZevanjem in delom) v tujini pa
se lahko najbolj pohvalijo posamezniki s si-
drom podjetniske ustvarjalnosti. Rezultati nas
znova prepricujejo, da karierno sidro vpliva
na pridobivanje dodatnega znanja in izkuSenj
tudi v tujem okolju. OCitno so torej posamez-
niki z omenjenimi sidri bolj »ve§€i« oziroma
spretnejsi pri iskanju u€nih priloZnosti, oziro-
ma zavedno ali nezavedno teZijo k bogatenju
znanja in akumulaciji izkuSenj bolj kot po-
samezniki z drugimi sidri. Notranji motivi in
vrednote ter talenti torej Ze v svoji zgodnji ob-
liki dologajo tudi intenziteto in lahko reéemo
tudi obliko pridobivanja dodatnega znanja in
izkudenj. Tako zgodnji dejavniki kariernega
sidra vplivajo tudi na odlo€itve glede delova-
nja v prostovoljnih druStvih ter organizacijah
in na intenziteto pridobivanja izkuSenj v tuji-
ni, bodisi z delom bodisi z izobraZevanjem ali
kombinacijo obojega.

Posamezniki s sidrom izziva, menedZerskim
sidrom, sidrom Zivljenjskega stila, sidrom
samostojnosti in neodvisnosti ter sidrom pod-
jetni§ke ustvarjalnosti praviloma intenzivneje
i§¢ejo dodatne ugne izkusnje in priloZnosti za
dopolnitev znanja ter spretnosti kot posamez-
niki z drugimi sidri in tako pravzaprav izka-
zujejo intenzivnejSe ter zgodnejSe aktivnosti
pri naértovanju osebne kariere.

Pri preverjanju statisticne pomembnosti vpli-
va, ki ga je imela moZnost za izobraZevanje na
izbiro prve poklicne organizacije, sSmo ugoto-
vili, da lahko na podlagi prevladujoega ka-
riernega sidra sklepamo, kak3en bo ta vpliv.
Sklenemo lahko, da ima na posameznike s

A3




22

Znanost razkriva

kariernim sidrom izziva, sidrom podjctniSke
ustvarjalnosti in tehni¢no-funkcionalnim si-
drom moZnost izobraZevanja veéji vpliv na
izbiro organizacije kot na posameznike z dru-
gimi sidri in da torej ti bolj kot drugi dojemajo
karierno pot kot izobraZevalno ter u¢no pot.
Vsekakor je dejstvo, ki smo ga ugotovili pri
preverjanju pomembnosti vplivamoZnosti izo-
braZevanja na izbiro prvega poklica, za ka-
drovske strokovnjake v organizacijah dobro-
do§la informacija o nacinih pridobivanja in

Tabela 4: Hierarhija metivov za funkcionalno izobrazevanje in
usposabljanje glede na prevladujoie karierno sidro

Napredovanje na delovnem mestu

Karierno
sidro 2004

. vedeti ved

TFS | 2. reditev tezav

. napredovanje

MS | 2. zasluZiti ved

. uspeh pri delu
SSN | 2. vedeti ve¢

. pridobitev potrdila
SVS | 2. vedeti ve¢

. vedeti ved
SPU | 2. uspeh pri delu

. vedeti ved
SP | 2. uspeh pri delu

. vedeti ved

SI | 2. uspeh pri delu

. vedeti veé
SZS | 2. uspeh pri delu

motiviranja novih kadrov, & jim le uspe prej
ugotoviti prevladujoce karierno sidro posa-
meznika.

Teorijain praksanasuéita,daimamovrazli¢nih
Zivljenjskih obdobjih razli¢ne motive za izo-
braZzevanje in usposabljanje, zlasti &e pri tem
zajamemo razliéna podro¢ja usposabljanja in
izobraZevanja, na primer $olo za starevstvo,
Solo zdravega Zivljenja ... Ko smo preverjali
motive za funkcionalno poklicno izobraZeva-
nje in usposabljanje ter se torej osredotoCili
na izobraZevanje v povezavi z delom ali po-
trebami poklicnega dela, smo ugotovili, da
so ti motivi tesno povezani s prevladujocim
kariernim sidrom posameznika. Ne le, da je
prevladujo¢i motiv odvisen od previadujoce-
ga kariernega sidra, tudi hierarhija motivov za
funkcionalno izobraZevanje in usposabljanje
je ocitno v tesni povezavi in soodvisnosti §
prevladujo¢im kariernim sidrom.

Iz raziskovalnih podatkov smo lahko naredili
hierarhijo dveh najpogostejSih motivov glede
na posamezno karierno sidro, prikazanih v
tabeli 4.

Tudi glede pristopov pri naértovanju izobraZe-
vanja se ljudje med seboj gotovo razlikujemo.
Eni pri tem ne potrebujemo nobene pomoci
in nasvetov ter se odlo¢amo za izobraZevanje
popolnoma samostojno. IzobraZevanje torej
nacrtujerno sami. Drugi se bolje pocutijo, e
se pri tem $e s kom posvetujejo. V raziskavi o
kariernih sidrih je bilo ugotovljeno, da lahko
sledimo pri€akovanemu vzorcu nadrtovanja
izobraZevanja glede na prevladujoce karierno
sidro, ki ga je posameznik izkazal. Tako po-
samezniki z menedZerskim sidrom, tehni¢no-
funkcionalnim sidrom, sidrom izziva, sidrom
podjetni§ke ustvarjalnosti in sidrom samo-
stojnosti ter neodvisnosti Zelijo nalrtovanje
lastnega izobraZevanja vzeti v svoje roke.
Posamezniki s sidrom predanosti in sidrom
varnosti ter stabilnosti pa cenijo svetovalno
pomoc¢ kadrovske sluzbe. Posamezniki s pre-
vladujo¢im sidrom Zivljenjskega stila svoje
izobrazevanje nacrtujejo skupaj z druZino.
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Ta podatek je gotovo pomemben za obliko-
vanje pristopa k nadrtovanju izobraZevanja v
organizacijah. Kadrovski delavei oziroma od-
govorni za izobraZevanje v organizacijah bi
se morali razlik med posamezniki zavedati in
vsakemu vsaj deloma dopustiti, da se vkljuci
v nacrtovanje izobraZzevanja na naéin, ki mu
najbolj ustreza. Le tako bo v izobraZevalni
proces vstopal tudi motiviran.

Za posamezne odlocitve potrebujemo razli¢no
veliko ¢asa. Praviloma velja, da bolj kot so od-
lo¢itve pomembne, ve¢ Casa potrebujemo za-
nje. Pri odlogitvi za izobraZevanje v zadnjem
Casu opaZamo vse vel trenutnih odlocitev
oziroma odlogitev »tik pred zdajci« (Brecko,
2005a). Zanimivo je spremljati, kako naértno
in skrbno se posamezne referenéne skupine
- v naSem primeru posamezniki z enakim
sidrom - odlo¢ajo za izobraZevanje in kako
se lotevajo nacrtovanja izobraZevanja tisti, ki
se zanj odlo¢ajo spontano, da ne re¢emo kar
stihijsko.

Tudi to so dobrodosli podatki za kadrovske
sluzbe pri izdelavi letnih oziroma vecletnih
izobraZevalnih nadértov. Vsekakor pa tudi za
izobraZevalne organizacije in nacrtovanje
njihovih trZenjskih aktivnosti, seveda s pred-
postavko, da poznajo karicrno sidro njiho-
vih »kupcev«. Karierna sidra ocitno vpliva-
jo tudi na obseg interesov za izobraZevanje.
Posamezniki, ki jih motivira izziv (sidro iz-
ziva), intenzivneje i§Cejo izzive tudi v izo-

braZevanju. To se kaZze v velji razprScnosti
izobraZevanja, vefjem inleresu za izobraZe-
vanje in vedji motiviranosti za izobraZevanje.
Zivljenjski motivi se torej prenagajo tudi na
podro¢je motivov za izobra-

Zevanje. Tudi posamezniki z
menedZerskim sidrom izkazu-
jejo visoko stopnjo interesa za
razpreno izobraZevanje. To
Se dodatno potrjuje dejstvo,
da se Zelijo izogniti »speciali-
zacyji«, da torej ne Zelijo biti
ujetniki ozkega segmenta dela, ampak bi radi
obdrzali ¢imbolj »gencralisti€no« drzo, Sirili
interese in pridobivali znanje na razli¢nih po-
drog¢jih. Posamezniki s tehni¢no-funkcional-
nim sidrom pa se Zelijo specializirati. To se
kaze tudi v njihovem motivu za razprienost
izobraZevalnih vsebin. Praviloma teZijo k
manj§i razprSenosti izobraZevanja, najpogo-
steje se osredotodijo le na cno izobraZevalno
podrocje. Pri sidru varnosti in stabilnosti smo
v raziskavi prav tako ugotovili teZnjo po izob-
raZevanju na zgolj enem podrocju.

Opazimo lahko torej pomembne razlike med
razprienostjo izobraZevanja in kariernimi i-
dri. Ce torej razumemo nartovanje kariere
kot nacrtovanje uéne poti, so lahko motivi za
vedjo razprienost izobraZevanja v marsi¢em
pokazatelj osebne vizije kariere, Kadrovski
strokovnjaki v organizaciji bi lahko torej tudi
na podlagi interesov za izobraZevanje ugoto-

Koliko Casa vnaprej posamezniki v poslovnih okoljih na¢rtujejo izobraZevanje, je o¢itno mo¢
povezati tudi s prevladujo¢im in izkazanim kariernim sidrom posameznika. Posamezniki s
kariernim sidrom izziva in sidrom predanosti potrebujejo najmanj Casa za odlocitev glede
izobraZevanja in vecina izmed njih svojega izobraZevanja ne nacrtuje vnaprej. Ljudje z me-
nedzerskim sidrom bodisi nacértujejo svoje izobraZevanje eno leto vnaprej bodisi ga sploh ne
nadrtujejo. Sest mesecev vnaprej ga nacrtuje vecina posameznikov s tehni¢no-funkcionalnim
sidrom in sidromn Zivljenjskega stila. Ve€ina posameznikov s sidrom varnosti in stabilnosti ter
sidrom samostojnosti in predanosti nadrtuje izobraZevanje tri mesece vnaprej. Raziskava o
kariernih sidrih in nacrtovanju izobraZevanja je torej pokazala, da so med posamezniki z raz-
liénimi kariernimi sidri razlike, oziroma da posamezniki z enakim kariernim sidrom ¢asovno
podobno nacrtujejo izobraZevanje.

Tudi morivi za
1zobrazevanie so
povezani s /(7
nimi sidri.

arier-
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vili »karierne Zelje« zaposlenih in njihov ka-
rierni potencial.

IzobraZevanje vpliva na izpolnjevanje
kariernih ambicij in napredovanje

Nekako sami po sebi verjamemo, da izobra-
Zevanje vpliva tudi na napredovanje in ures-
ni¢evanje kariernih ambicij. To se je potrdilo
tudi v nasi raziskavi.

Prav tako sklepamo, da si vsi Zelijo napredo-
vati. Toda to prepricanje je lahko vCasih tudi
zmotno. To smo preverili tudi v raziskavi.
Vsi Jjudje si ne Zclijo napredovati, sploh pa si
morda Zelijo napredovati drugace, kot pa so
dejansko napredovali, oziroma drugace, kot si
je to predstavljala organizacija.

Analiza podatkov v nasi raziskavi je namrec
pokazala, da so posamezniki z menedZerskim
sidrom in sidrom podjetniSke ustvarjalnosti

Organizacije naj
upostevajo tudi
zelje po »nenaypre-

dovanju«.

najveCkrat napredovali ver-
tikalno, posamezniki s teh-
ni¢no-funkcionalnim sidrom,
sidrom varnosti in stabilno-
sti, sidrom izziva, sidrom sa-
mostojnosti  in  neodvisnosti
— 1 ter sidrom predanosti pa so
najpogosteje horizontalno napredovali. Po-
samezniki s sidrom izziva so enako pogosto
napredovali vertikalno in horizontalno, Le v
sidru Zivljenjskega stila zasidrani posamez-
niki najpogosteje navajajo, da sploh niso na-
predovali v obdobju §tirih let, ne vertikalno
ne horizontalno. Se posebej je izrazita razlika
med menedZerskim in tehni¢no-funkcional-
nim sidrom. Posamezniki z menedZerskim
sidrom se hitro premikajo po horizontalni le-

stvici organizacijske strukture navzgor, posa-
mezniki s tehni¢no-funkcionalnim sidrom pa
prisegajo na horizontalno napredovanje.
Ocitno lahko torej na podlagi identifikacije
kariernega sidra tudi predpostavimo napre-
dovanje posameznika v smislu vertikalnega
in horizontalnega napredovanja. To spozna-
nje je vsekakor zanimivo za kadrovsko funk-
cijo v organizaciji, ki nadrtuje karierne poti
in nasledstva. Posameznik lahko na podlagi
poznavanja kariernega sidra prav tako $e na-
tanéneje ugotovi svoje karierne ambicije in
nacrtuje svojo kariero, tudi v smislu iskanja
priloZnosti za vertikalno oziroma horizontal-
no napredovanje.

Kaj pa lahko povzamemo glede oscbne Zelje
po napredovanju? Posamezniki z menedZer-
skim sidrom si praviloma Zelijo vertikalnega
napredovanja, posamezniki § sidrom izziva,
tehni¢no-funkcionalnim sidrom in sidrom
Zivljenjskega stila pa praviloma horizontalne-
ga napredovanja. Med posamezniki s sidrom
varnosti in stabilnosti, sidrom samostojnosti
in neodvisnosti ter sidrom podjetniSke ustvar-
Jjalnosti pa je vecje Stevilo tistih, ki niso Zeleli
napredovati pri delu, v Zivljenju pa so kljub
temu napredovali.

Osebno Zeljo po nenapredovanju bi vsekakor
morali v organizacijah upoStevati, morda celo
bolj kot Zeljo po napredovanju, saj je njeno
neupostevanje lahko vzrok neuspeSnosti po-
sameznika in $ tem tudi zmanj$ane uspe3nosti
organizacije. Rezultati so vsekakor izredno
prakti¢no napotilo vsem snovalcem kariere v
organizacijah, $e zlasti pri usmertjanju v ho-
rizontalne in vertikalne kariere ter snovanju
horizontalnih in vertikalnih kariernih poti v

Za doloCene posameznike ocitno ni tako zelo nujno, da vidijo svojo razvojno pot oziroma
imajo raje varno in stabilno okolje brez horizontalnih in vertikalnih premikov. Ceravno na
eni strani to pomeni stagnacijo za posameznika in podjetja, je v vseh organizacijah mo¢ pre-
poznati kar nekaj delovnih mest s tako imenovano »slepo ulico« karierne poti; ko torej ni
mo¢ ve¢ napredovati, lahko torej napredujemo le $e proti »centru moci«, to pa pravzaprav ne
pomeni napredovanja v klasi¢nem razvojnem smislu.
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organizacijah. Za uspe$no upravljanje karie-
re morata torej obstajati oba vzorca karierne
poti, vertikalni in horizontalni. Prav tako pa
rezultati povedo, da je ena izmed smeri napre-
dovanja tudi »nenapredovanje«.

Ko smo preverjali, kako obseg in razprienost
izobraZevanja vplivata nauresnicevanjekarier-
nih ambicij oziroma na napredovanje, smo
ugotovili, da najve¢ ur za funkcionalno izob-
raZevanje in usposabljanje v enoletnem obdo-
bju namenjajo posamezniki z menedZerskim
sidrom, sledijo tisti s tehni¢no-funkcionalnim
sidrom ter sidrom izziva. Najmanj ur pa v
povprecju namenjajo izobraZevanju posamez-
niki s sidrom predanosti ter sidrom varnosti in
stabilnosti, pa tudi sidrom Zivljenjskega stila.
Ce primerjamo smer napredovanja ter obseg
dodatnega izobraZevanja na leto, ugotovimo
pravzaprav enako. V Stiriletnem obdobju je
vertikalno napredovalo najve¢ posameznikov
z menedzerskim sidrom (55,9 odstotka) in
sidrom izziva (46,7 odstotka). Visok odstot-
ni deleZ vertikalnega napredovanja je tudi v
zvezi s sidrom podjetniske ustvarjalnosti (40
odstotka). Horizontalno pa so najpogosteje
napredovali posamezniki s tehni¢no-funk-
cionalnim sidrom ter posamezniki s sidrom
samostojnosti in neodvisnosti. Ce te podatke
primerjamo z obsegom izobraZevanja, je torej
oéitno, da so se najve¢ izobrazevali prav po-
samezniki z menedZerskim sidrom, s sidrom
izziva, sidrom podjetniSke ustvarjalnosti, s
tehni¢no-funkcionalnim sidrom ter sidrom
samostojnosti in neodvisnosti, najmanj do-
datnega izobraZevanja v zaposlitvenem obdo-
bju pa je v zvezi s sidrom Zivljenjskega stila.
Posamezniki s tem sidrom v najveéjem 3tevi-
lu navajajo, da v zadnjih §tirih letih niso na-
predovali. Ker smo v obeh primerih ugotovili
(pri obscgu ur izobraZevanja in napredovanju
v povezavi s kariermimi sidri), da je razlika
med spremenljivkama statistiéno pomemb-
na, lahko torej trdimo, da obseg izobraZeva-
nja vpliva tudi na moZnost napredovanja. Na
podlagi obsega izobraZevanja pa ne moremo

predvideti smeri napredovanja. Izkazalo se je,
da se posamezniki s tehni¢no-funkcionalnim
sidrom izobraZujejo ve¢ kot tisti z menedZer-
skim sidrom, ¢eprav horizontalno pogosteje
napredujejo kot posamezniki s prevladujocim
menedZerskim sidrom. Napredovanje lahko
navsezadnje poveZemo z obsegom ur izobra-
Zevanja tudi zato, ker smo v raziskavi ugoto-
vili, da se najmanj dodatno izobraZujejo po-
samezniki s sidrom Zivljenjskega sloga, prav
tako pa so tudi napredovali v najmanjSem
Stevilu. Trdimo torej lahko, da je karierna pot
moc¢no povezana z izobraZevanjem, obsegom
in njegovo razprienostjo.

USKLAJEVANJE POTREB
POSAMEZNIKA IN
ORGANIZACIJE V LUCI
KARIERNIH SIDER

Posameznikovo naértovanje kariere smo po-
drobno raziskovali z osredoto¢anjem na stop-
nje v karieri, na to, kako lahko analiziramo gi-
banje kariere, in na to, kako pojem kariernega
sidra osvetljuje predstavo o sebi, ki jo obliku-
jemo med razvojem kariere. Za posameznika,
ki Zeli prevzeti odgovornost za kariero, emur
pravzaprav ne more veé ubeZzati, je bistveno,
da razvije vpogled v svoje karierno sidro, saj
lahko na tej podlagi bolje nartuje kariero
in sprejema bolj§e ter ucinkovitejSe odlo€it-
ve v zvezi z njo. (Sele) ko dobimo vpogled
v svoje karierno sidro, ga lahko uporabimo
tudi za to, da bolje vodimo kariero drugih. Z
drugimi besedami povedano: osrednja tema
pri razvoju vsake kariere je odkrivanje potreb
organizacije in potreb posameznika ter seve-
da to, kako se potrebe posameznika ujemajo
s potrebami organizacije. S tega vidika je na-
¢rtovanje kariere izjemno zapleteno podrogje,
ki nemalokrat od vseh nas, torej posameznika
in organizacije, zahteva razvite spretnosti in
znanje raziskovanja. Ljudje smo namre¢ uni-
katen splet osebnostnih karakteristik, vrednot
in motivoy, ki se mo¢no razlikujejo med se-
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boj, njihove potrebe pa s¢ o€itno v Sasu tudi
spreminjajo. Tudi zato so tak$ni modeli, kot
je model kariernih sider, dobrododli, saj po-
menijo poizkus, da vso razli¢nost uokvirimo
v nekaj obvladljivih kategorij. Obenem pa se
tudi organizacije razlikujejo med seboj, nji-
hove potrebe se spreminjajo, ker se spreminja
okolje, v katerem delujejo. Usklajevanje dveh
tako dinamic¢nih procesov je, milo re&eno,
teZavno in zahteva nenehno pozornost orga-
nizacije in posameznika, predvsem pa dobro
poznavanje potreb v danem obdobju.

Kdo naj bo odgovoren za tak$no usklajevanje?
Ocitno mora biti to skupna odgovornost po-
sameznikov, ki ustvarjajo kariero, vodstvenih
in vodilnih delaveev v organizaciji, ki usmer-
jajo kariero zaposlenih in nacrtujejo karierne
poti posameznih delovnih mest v organiza-
ciji, navsezadnje pa je to tudi odgovornost
SirSe druZbe, Se posebej Solskega sistema in
razli¢nih vladnih agencij, ki Zelijo vplivati na
nadaljnji razvoj druZbe ali pa si to pristojnost
Ze lastijo.

Kaj lahko stori posameznik

Prva odgovornost posameznika je, da razisée
lastne prioritete in se o tem pogovori s ka-
drovskim direktorjem v organizaciji. Ce ne
pozna lastnih potreb in nagnjenosti, njegove
kariere ni mogoce konstruktivno usmerjati.
Posameznik mora jasno komunicirati z orga-
nizacijo in se pametno odlocati. Od direktor-
jev in organizacij je nemogoce pricakovati,
da jih bodo dovolj dobro razumeli in da bi v
njihovemn imenu sprejemali kakovostne od-
locitve v zvezi s kariero (Ceprav tako deluje
vefina kariernih sistemov). Navsezadnje se
mora vsakdo nauditi, kako naj sam usmerja
svojo kariero.

Kaj lahko storijo organizacije

Organizacije bi pri vodenju zaposlenih in
skrbjo za kariero zaposlenih morale uposte-
vati nckaj predlogov:

1. Ustvariti proZnejse poti kariere, sisteme za

spodbujanje in nagrajevanje. Taksni sistemi
lahko zadovoljijo potrebe najrazli¢nej§ih za-
poslenih, celo posameznikov, zaposlenih na
enakem delovnem mestu.

2. Spodbujati ve¢ vpogledov vase in vodenja
samega sebe. Vodilni v organizaciji bi morali
raz€leniti svoje karierno sidro in ga zavestncje
uravnavati, tako da bi bili zgled podrejenim. S
poznavanjem svojega kariernega sidra bi bili
tudi sposobnejSi prepoznavati karierna sidra
drugih ljudi.

3. Jasno dolociti, kaj organizacija potrebuje
od posameznika, ki dela kariero. Organiza-
cije bi morale bolje raz&leniti specifiéne zna-
Cilnosti posameznih delovnih mest, ki naj bi
jihimel posameznik z doloceno kariero, in jih
sporocati tistim, ki si Zelijo ustvariti kariero
oziroma zasesti dologeno delovno mesto. Ce-
tudi se posameznik dobro pozna, torej dosega
visoko stopnjo samouvida, vendar nima do-
volj podatkov o tem, kak3ne naloge bo moral
opravljati na dolo¢enem delovnem mestu, se
ne more pametno odlogiti. Ce Zeli organiza-
cija postaviti posameznike z ustreznimi spo-
sobnostmi na ustrezno mesto, mora jasneje
izraziti, kaj potrebuje, in sicer z bolj§im na-
¢rtovanjem delovnih mest oziroma, bolje re-
¢eno, organizacijskih viog.

4. Dolociti vse moZne karierne poti v orga-
nizaciji. Praviloma bi moralo vsako delovno
mesto imeti predvideno karierno pot, $e po-
sebej je pomembno, da ima vsak posameznik
v organizaciji predvideno karierno pot. To
namre deluje razvojno na posameznika in
organizacijo. Navsezadnje pa naCrtovanje ka-
riernih poti v organizaciji pomeni tudi zahte-
vo po nacrtovanju nasledstev in tako sistem
naértovanja kariere zajame vse zaposlene v
organizaciji.

Kaj lahko storijo druge ustanove in druz-
ba

Ce smo prej pri nacrtovanju kariere kot osred-
njo toko poudarili usklajevanje potreb in in-
teresov med posameznikom in organizacijo,
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je neizogibno tudi dejstvo, da do zaZelenega
ujemanja med posameznikom in organizacijo
vCusih ne pride. Bodisi ker sposobnosti posa-
meznika ne ustrezajo povpraSevanju podjetja
bodisi da tma organizacija preseZek zaposle-
nih ali pa sc posameznik v dolo€eni organiza-
ciji ne pocuti dobro.

Najpogostej$a ali pa najmnoZi¢nejSa mani-
festacija takSnega neujemanja interesov se
zgodi v obdobjih pogostejSega odpudcanja
zaposlenih, ko jih zaradi sprememb v tehno-
logiji veliko postane »neuporabnih«. Mnoge
organizacije tedaj uvajajo programe preuspo-
sabljarja in naredijo sheme prerazporeditev
v organizacijah, da bi ¢imbolj omejile nega-
tivne u¢inke. Toda pogosto se zgodi, da ne-
katerih ni mogoce nauciti vseh novosti in jih
torej nt mogoce hitro preusposobiti. Tedaj se
morajo vkljuciti tudi $irSa druZba, ustanove,
ki jih podpirajo, bodisi vlada bodisi razli¢na
gospodarska zdruzenja, poskrbeti je treba za
varnostno mrezo ali tranzicijsko rezervo, ki
omogodi tem posameznikom, da se na novo
izobrazijo in izugijo. Se zlasti pri tem bi ka-
zalo upoStevati spoznanja o kariernih sidrih,
s4j bi na tej podlagi posameznikom lahko po-
magall znova izostriti Zari§¢e kariere in tako
pospeSiti pridobivanje novih spretnosti za
delo in ponovno zaposlitev. Tehnologije se
vse hitreje spreminjajo, zato bo vloga SirSe
druZbe in ustanov za premostitev sprememb v
karieri vse pomembnej$a. Jasno se je namreé
pokazalo, da bo delovno u€inkovitost in kon-
kuren¢nost organizacij mo¢ povedati le Se s
¢loveskim kapitalom. Ali drugace re¢eno, le
zadovoljni posamezniki bodo v organizaciji
lahko prispevali dodano vrednost. To pa bo

mogoce le, ¢e bodo vsi trije partnerji pri na-
értovanju kariere — organizacija, posameznik
in druge ustanove — sodelovali pri izboljse-
vanju tega tako pomembnega usklajevalnega
procesa in to ves as kariere ter torej ustvarili
potreben dialog. To je vsekakor velik izziv za
prihodnost.

ZAKLJUCEK

Dosedanje raziskave v ZDA (Shein, 1985)
in Sloveniji (Brecko, 2004) so pokazale, da
lahko veéino posameznikov opi§emo z zna-
Eilnostmi osmih kariernih sider. Ta sidra je
mo¢ prepoznati v najrazliénej$ih poklicih in
veljajo enako dobro za zdravnike, pravnike,
ulitelje, Castnike v vojski, svetovalce, policij-
ske usluZbence in delavce v proizvodnji. Tudi
neplacane poklice, kot sta poklic gospodinje
in posameznik, ki se ukvarja s prostovoljnim
delom ..., je mogode opazovati v lu¢i razlic-
nih kariernih sider.

Mo¢ in ustvarjalnost se recimo zdita univer-
zalni potrebi in se v razli¢nih sidrnih skupi-
nah razliéno izraZata. Tehni¢no-funkcionalen
posameznik izraza mo¢ z velikim znanjem in
spretnostmi, podjetnik z ustvarjanjem organi-
zacije, generalni direktor s poloZajem, ki mu
zagotavlja druzbeni ugled, vpliv in sredstva,
posameznik, usmerjen v predano sluZenje,
7 moralnim prepri¢evanjem itd. Podobno se
lahko tudi ustvarjalnost izrazi v vsaki od ka-
tegorij sider na poseben nagin.

Ko razmisljamo o kariernih sidrih, je treba po-
udariti, da je vsak posameznik unikatno bitje,
ki ima vzorec talentov, motivov in vrednot, ki
se morda ne ujemajo popolnoma z navede-

vrednot, motivov in sposobnosti.

Ali si resnic¢no Zelimo uspedne organizacije? To bo mogoce le, ¢e bodo v njej delali uspes-
ni in zadovoljnt posamezniki. Veliko posameznikov spozna, da delo, ki ga opravljajo, ne
zadovoljuje njihove potrebe oziroma jih ne izpolnjuje. S tem izgubita oba, organizacija in
posameznik oziroma vsa druzba. Razlog za uspe$nost oziroma neuspeSnost organizacij in
posameznikov moramo torej iskati v preskromnem poznavanju sebe, svojih kariernih ambicij,
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nimi kategorijami kariernih sider. Tipologija
kariernih sider nam v tej lu¢i pomaga odkrivati
celovito ¢lovekovo osebnost, posamezniku pa
dognati, kaj je tisto, Cemur se ne bi odrekel,
&e bi bil prisiljen izbirati, kaj je torej res nje-
gova notranja izbira. Raziskava o kariernih
sidrih je bila izvedena v Sloveniji, rezultate in
izsledke kot osrednji del doktorske disertacije
pa predstavljam v nadaljevanju po predstavit-
vi metodoloSkega pristopa.

Posameznik vse bolj postaja odgovoren za
razvoj lastne kariere, kar ga zavezuje k temu,
da prepozna in ozavesti svo-

Posameznik vse

je prednosti, pomanjkljivosti,
sposobnosti, talente in navse-

braZevanja. Sam koncept kariernih sider in
rezultati raziskave predstavljajo pomembna
izhodis€a in okvir za razvoj ucinkovitejsih
modelov za nacrtovanje kariere. Predstavljeni
model naértovanja kariere je dobrodoSel za
posameznika, ki prevzema popolno odgovor-
nost za razvoj lastne kariere, in tudi sredstvo
ter pripomocek delovnim organizacijam, ki
Ze pospefeno sprejemajo koncept celovite
osebnosti pri na¢rtovanju kariere, so torej pri-
pravljene upostevati posameznikove vrednote
in prepric¢anja ter Zelje pri nacrtovanju karier-
ne poti. Navsezadnje pa lahko model sluZi
tudi poklicnim svetovalcem ter mentorjem
pri svetovanju karierne poti posamezniku ter

bolj prevzema od-
;;ovornost za svojo
kariero.

zadnje tudi vrednote ter oseb-
na prepricanja, ki ga vodijo v
Zivljenju. Prav tako si mora

strokovnim in poklicnim svetovalcem na po-
dro&juoblikovanjain razvojakariere ter karier-
nih sistemov v organizaciji.

priznati svoje pomanjkljivosti.
Sistemati¢en model kariernih
sider, ki smo ga predstavili v treh zaporednih
prispevkih, bo lahko prva usmeritev za spo-
znavanje samega sebe in vrste dela, ki bi ga
glede na svoje kompetence lahko opravljali
najbolje. Iz dosedanjih raziskav o kariernih
sidrih (Shein, 1978; Brecko, 2005) lahko
povzamemo in potrdimo, da je osem osnov-
nih kariernih sider, ki izvirajo iz ¢lovekove
samopredstave, ki jo mora potrditi tudi zuna-
nje okolje, razmeroma stabilen vzorec v Ziv-
ljenju, ki usmerja ¢lovekovo karierno pot in
vpliva na vse odloéitve, povezane s kariero.
Povezanost med posameznimi poklici in ka-
riernimi sidri pa nam pove tudi to, da vsak
poklic razvije svoj sistem vrednot, prepri¢anj
in motivov, ceni drugacne sposcbnosti ..., ki
ljudi pritegnejo ali pa odbijejo. Odbijejo jih
takrat, ko se ne skladajo z njihovim sistemom
vrednot, motivov in sposobnosti.

Tudi samo nalrtovanje izobraZevanja kot
osnova bolj sistematiénega nacrtovanja ka-
riere se mo¢no povezuje s kariernimi sidri.
Skupne znacilnosti lahko ugotovimo tako v
zvezi s ¢asom, ki ga namenijo izobraZeva-
nju, kot tudi z nacini, viri in pogostostjo izo-
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' Generacija »baby boom« oziroma generacija »otroci
blaginje« vi{jucuje tiste posameznike, ki so po 2. sveto-
vt vojni (0ziroma Se vsaj 20 let po koncu druge svetovne
vojne) zaceli graditi svet na novo. Zanje praviloma velja,
da so verjeli, da lahko z delom dosedejo vse in ustvarijo
»svet po svofi meri«. Velina posameznikov, ki pripada-
Jjo tej generaciji, prisega na materialne dobrine, pray
tako pa je (bila) zelo obremenjena z delom tudi zunaj
poklicnega casa. Po sluZbi so si namrec gradili hise in si
Se z drugim delom skusali izboljSati materialni poloZaj.
Vecinoma so si vzeli malo ¢asa za vigojo otrok oziroma
manj, kot je to pripravijena narediti generacija »x« —nji-
hovi potomci (Brecko, 20017 ).
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