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Kariera in karierna pot

Ana Krenker

Uvod

Pomen kariere je za posameznika zelo pomemben in ima velik vpliv ne le na nje-
govo delovno okolje in napredovanje, ampak tudi na njegovo osebno Zivljenje.
Na splo$no smo s konceptom kariere in njenega razvoja seznanjeni ze zelo zgodaj.
Prva izbira, ki ima mocen vpliv na razvoj kariere v prihodnosti, je narejena Se
pred zaklju¢kom osnovne Sole, ko se mora posameznik odlo¢iti, v katero smer
srednjega izobrazevanja se bo vpisal. Seveda so pozneje mogoce spremembe na
podrodju izobrazevanja in posledi¢no spremembe kariere; taksno priloznost in
spremembo sem namre¢ naredila tudi sama v procesu izobrazevanja, vendar se
mi zdi, da imajo mladi premalo motivacije, da bi naredili spremembo v tej smeri;
veliko se jih $e vedno po srednji Soli takoj zaposli. Ker je dejavnikov, ki vplivajo
na razvoj kariere, veliko, se bom osredinila na to, kako so posamezniki, ki jih bom
intervjuvala, naértovali svojo kariero in kako se je ta naért s procesom zaposlitve
in tudi menjavanja dela spreminjal ter ali so imele spremembe v karierni poti
pozitiven ali negativen vpliv na sluzbeno in osebno Zivljenje posameznika. Rada
bi ugotovila tudi, kateri so razlogi, ki vplivajo na izbiro kariere in kaj je vplivalo
na to, da se je posameznik odlo¢il za posamezno smer $tudija oziroma $olanja ter
posledi¢no zaposlitve.

Moji glavni vprasanji, na kateri bom poskusala z intervjuji odgovoriti, sta:

* »Kateri so glavni razlogi za izbiro kariere, ki jo opravlja posameznik?«

* »Kaksna so karierna pot, izku$nje in moznosti napredovanja na delovnem
mestu, na katerem je posameznik zaposlen danes?«

Metodologija

Uporabljala bom primarne in sekundarne vire, ki jih bom poiskala prek spleta.
Pri raziskovalnem delu bom vnaprej pripravila vprasanja, na katera zelim odgovor
in ki bodo skladna s konceptom tega dela. Intervjuje bom izvedla prek telefonskega
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klica oziroma spletnih orodij, ki omogocajo klicni pogovor. Odgovore si bom za-
pisala in iz celotnega intervjuja potegnila bistvo, ki bo za ugotovitve pomembno
in bo odgovorilo na vnaprej zastavljena vprasanja.

Kaj je kariera?

Pomen kariere je bil za posameznika v preteklosti pomembnejsi, kot je danes.
Kariera je bila véasih pomembna, saj je pomenila napredovanje in visok polozaj
v organizaciji oziroma na delovnem mestu. Danes se tak$no pojmovanje ne upo-
rablja ve¢, saj je kariera zelo pomembna za posameznika, ker zaznamuje njegovo
celotno Zivljenje, ne le sluzbenega, ampak tudi zasebnega. Po Greenhousovi defi-
niciji je kariera vzorec razli¢nih izkuenj, ki zaznamujejo ¢lovekovo Zivljenje, nje-
no napredovanje pa ne poteka le vertikalno, ampak pomeni tudi napredovanje po
horizontalni ravni. Ker se delovna pot navezuje na zivljenjsko pot posameznika, je
za karierno pot pomembno ne le zaporedje del, opravljenih v sklopu svojega po-
klica, ampak je tudi zaporedje del, ki jih ta posameznik naredi v svojem osebnem
zivljenju. Na neki nacin gre pri karieri za vse dejavnosti, ki vplivajo na smer in
intenziteto pa tudi na hitrost karierne poti in osebnega razvoja. Skozi celotni ¢as
kariere in grajenja karierne poti se posameznik spoprijema s pridobivanjem kom-
petenc, spretnosti, izkusenj in znanja. Pridobivanje teh lastnostni je pomembno,
saj se ta proces u¢enja nikoli ne konca, pomemben pa je v prihodnosti, ko znajo
doloc¢ene kompetence, ki jih pridobi oseba, vplivati na nadaljnjo karierno pot.
Zato se lahko rece, da je karierna pot proces, ki se ustvarja in oblikuje vse Zivljenje
(ZRSZ). Torej je karierna pot celotni postopek pridobivanja izkusenj in znanja
od prve zaposlitve do zadnje, ki posamezniku pomaga graditi dobro podlago za
nadaljnjo zaposlitveno pot, kar je pomembno, saj so kompetence posameznika
pomemben dejavnik na ravni zaposlitve v podjetju.

Kariera se na neki nac¢in ustvarja v obliki cikla in je, kot Ze zapisano, vsezivljenjski
proces, ki se verjetno ne sklene tudi po koncu dela. Cikel, ki ga bom opisala, je si-
cer precej primerljiv in veljaven za stabilna delovna mesta, na katerih posameznik
ostane dlje ¢asa. V sodobnem casu je namre¢ znacilno, da posameznik pogosto
menjava zaposlitvena mesta, predvsem med razli¢nimi podjetji, ter si tako zago-
tovi raznolikost izku$enj, znanj, bolj pester Zivljenjepis in seveda ve¢ kompetenc,
ki bi mu v prihodnosti znale koristiti pri grajenju karierne poti. To je predvsem
produkt individualizma, ki je znacilen za mlade generacije, ki so precej neodlo¢ne
in ne vedo, kaj to¢no Zelijo. Schein je torej leta 1978 razvil devet stadijev kariere,
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ki nam danes znajo pomagati pri razumevanju kariernih situacij, in ti stadiji so
naslednji:

Prvi stadij traja nekje do 21. leta in zajema predvsem rast posameznika v ¢asu,
ko se ta razvija in i$Ce svoje osebne talente, hkrati pa odkriva, katera podro¢ja
dela ga zanimajo.

Drugi stadij traja med 16. in 25. letom ter predstavlja prvi vstop na trg, ko
se posameznik na prvih delovnih mestih spoprijema s prvimi vidiki dela in
pridobivanjem vescin. Prvi¢ tudi ¢uti pripadnost neki organizaciji.

Tretji stadij traja v istem casovnem obdobju kot drugi, vendar sprejema ne-
kak$no soocenje s realnostjo sveta in dela, ko ima mladi zaposleni ali $tudent
dovolj znanja in kompetenc, da ima zaupanje vase, za¢ne tudi sprejemati po-
dobo organizacije in njena pravila.

Cetrti stadij traja nekje med polnoletnostjo in 30. letom, ko posameznik do-
seze prvo polnovredno ¢lanstvo v organizaciji, pridobiva $e sicer znanje in
kompetence, vendar je ze dovolj usposobljen, da ima moznost napredovanja
in da sprejema polno odgovornost za opravljanje svojega dela.

Peti stadij traja po 25. letu in je njegovo trajanje odvisno od posameznika, je
pa za to obdobje znadilen prvi vstop v srednjo kariero, pri katerem se nekako
opredeli, kaj je tisto, kar bo delal, in po ¢em bo prepoznan v organizaciji, v
tem procesu pa lahko prvi¢ tudi sledi svojim osebnim ciljem in odlo¢itvam.
Sesti stadij traja od 35. do 45. leta, je pa to obdobje pogosto za nekaksno
»krizo srednje kariere«, ko pride do nekake realizacije med napredkom in
cilji, ki si jih je posameznik ustvaril v prej$njih stadijih, in dejanskim stanjem.
Zato zactne sprejemati nove odlocitve in cilje, na podlagi katerih se odloc¢a v
prihodnosti.

Sedmi stadij, ki se zgodi nekje po 40. letu, ima lahko dve razli¢ni poti, in sicer,
e se v prejsnjem stadiju odloci za nevodstveno funkcijo, se u¢i novih ves¢in v
sklopu delovnega mesta, na katerem trenutno dela, ée izbere vodstveno funk-
cijo, pa se mora zaceti uciti vescin, ki so potrebne za vodje.

Osmi stadij je stadij pred upokojitvijo, ko poklicna pot nima ve¢ veliko vre-
dnosti, ampak se posameznik pripravlja na upokojitev in iskanje zunajpoklic-
nih konjickov.

Deveti stadij je upokojitev, kar ne pomeni, da posameznik nujno sklene kari-
ero, vendar obicajno spremeni slog Zivljenja, Se vedno pa se Zeli uciti in nada-

ljevati neke dejavnosti (ZRSZ).

Kot je bilo Ze omenjeno, ta model ciklusa za dana$nje zaposlitvene poti ni ve¢
znadilen in se posameznik v teh stadijih ne more nujno najti. Moje mnenje je, da
je za to kriv spremenjen Zivljenjski slog mlajsih generacij, ko so priljubljeni postali
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novi zaposlitveni ideali ter sta marketing in samostojno podjetnistvo postala po-
memben del druzbe. Dejavniki za razvoj kariere pa so razli¢ni in jih bom opisala
v nadaljevanju. Prav tako pa so stadiji razli¢ni v razli¢cnem ¢asu posameznika, saj
se pri vsakem posamezniku kariera razvije razli¢no pocasi oziroma hitro, zato so
¢asovna obdobja tako Siroka.

Kako posameznik izbere kariero?

Vsak mladostnik se Ze zelo hitro sre¢a s prvimi vplivi in dejavniki, ki ga na neki
nacin usmerijo, da se odlo¢i, kaj Zeli v zivljenju poceti. Nekateri posamezniki ze
zelo hitro ugotovijo, kaj je tisto, kar Zelijo narediti in v katero smer Zelijo usmeriti
svojo karierno pot, spet drugi se ne morejo odlociti, kaj dejansko zelijo. Na izbiro
vpliva ve¢ dejavnikov in ti so naslednji:

* izobrazba — eden izmed najpomembnejsih dejavnikov, saj zanimanje za neko
dolo¢eno podrodje Solanja in izobrazevanja na tem podrocju posledi¢no vpliva
na lazjo izbiro kariere;

* potreba — kot vedno ima klju¢ni faktor tudi misel na zadovoljevanje potrebe
druZine, saj so finan¢ni stroski, pa naj bodo druzinski ali za posameznika,
veliki in je vedno treba pomisliti na finanéne zmoznosti, ki nam jih dolo¢eno
zaposlitveno mesto omogoca;

* spretnost —za vsakega posameznika je znacilno, da ima dolo¢ene spretnosti, ki
vplivajo na karierno odloditev, sploh ¢e je posameznik v teh spretnostih dober
ter vklju¢ujejo upostevanje njegovih lastnih interesov in zelja;

* zadovoljstvo pri delu — ¢eprav veliko posameznikov na zacetku ne gleda na
zadovoljstvo kot na nekaj odlocilnega, sploh ¢e je placa dobra, pa jih veliko
ez ¢as spozna, da denar ni tako pomemben, kot sta pomembna zadovoljstvo
ter Zelja po ucenju in izbolj$anju na delovhem mestu pa tudi na osebni ravni
(Career Descriptions).

Hollandova teorija

Posameznik bi moral pri izbiri kariere slediti dolo¢enim nasvetom, ki bi mu po-
magali izbrati pravilno odlocitev. Eden izmed dejavnikov, ki bi bil lahko posle-
di¢no pomemben pri vsakem posamezniku, je, da bi pri tej pomembni odlocitvi
upostevali nasvete dolocenih strokovnjakov. Ena izmed teorij, ki posameznikom
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omogoca izbrati pravo smer izobrazevanja in kariero, je Hollandova teorija o ka-
rierni odlocitvi, ki je ena izmed najboljsih raziskav na podroc¢ju odlotitve glede
kariere ali $tudijskega programa in je zelo pogosto uporabljena pri strokovnjakih.
Teorija pravi, da mora biti karierna ali Studijska odlocitev izbrana na podlagi
osebnosti, ki posamezniku najbolj ustreza (»something that fits«), in je zelo po-
memben korak, ki posledi¢no vpliva na zadovoljstvo, dobre ocene (ée je izbira
potekala na podlagi $tudijskega programa) in na druge dejavnike. Ce bi posa-
meznika vprasali, ali oboZzuje stvar, ki jo dela vsak dan, mora biti njegov odgovor
»DA«, ne da bi o tem moral posebej razmisljati. To namre¢ vpliva na splosno

dobro pocutje posameznika (Key, b. d.).

Ta teorija torej pravi, da je v sodobni druzbi in kulturi Sest razli¢nih osebno-
stnih tipov ljudi, v katere se lahko razvrsti ve¢inoma vse posameznike. Ce delajo
na dolo¢enem delovnem mestu ljudje iz iste osebnostne skupine, to pomeni, da
bodo ustvarili okolje, v katerem bodo vsi sprosceni in se bodo pocutili odli¢no,
kar pomeni, da bodo lahko javno kazali svojo osebnost, ne da bi bili sooceni s
pogledi neodobravanja. Posledi¢no zato obstaja $est osnovnih tipov delovnega
okolja, ki temeljijo na osebnostnih tipih v druzbi. Delovno okolje ne pomeni
samo sluzbe, ampak tudi druge dejavnosti, ki jih posameznik opravlja za dose-
go cilja (neplacano delo, pla¢ano delo, prostovoljstvo, Sport, konji¢ki in druge
dejavnosti). Posamezniki bodo pri iskanju zaposlitve iskali okolje, v katerem
bodo lahko uporabili svoje znanje in kompetence, zato umetniki is¢ejo okolje,
v katerem bodo lahko izrazali svojo umetnisko stran in domisljijo. Ljudje, ki se
na podlagi svoje osebnosti odlocijo za izbiro kariere oziroma delovnega okolja,
so sre¢nejsi in po navadi tudi uspesnejsi na svojem delovnem mestu. Delovno
okolje vpliva na izrazanje in pocutje delavca, zato je zelo pomembno, s kaksni-
mi ljudmi dela$ in ali so ti podobni tvoji osebnosti ali ne. John Holland je zato
ustvaril Sesterokotnik, ki prikazuje, kaksni so odnosi in relacije med razli¢nimi
delovnimi okolji, pri ¢emer je primerjal posamezne tipe in ugotavljal, kateri so
si najbolj podobni in kateri so si med seboj zelo razli¢ni. Prav tako je poudaril,
da se lahko posameznik poistoveti z dvema razlicnima tipoma osebnosti, ki
sta si v teoriji zelo razli¢na in neusklajena, zaradi ¢esar je napisal priro¢nik, ki
pomaga posamezniku, da se nauci v prid uporabiti znanje in spretnosti obeh

(Key, b. d.).
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Dejavniki razvoja karierne poti

Vsak posameznik si Ze zelo zgodaj ustvari nekaksne cilje, ki jih na svoji karierni
poti zeli doseci. Nekateri imajo cilje, s katerimi bi vplivali na svoj osebni razvoj,
drugi zelijo razvijati svoje kompetence in znanje, precej pogost razlog pa je $e
vedno denar. Vsi cilji, za katere se odlocijo posamezniki znotraj nekega podjetja,
so opredeljeni kot poslovna kariera. Obstaja sicer ve¢ vrst poslovne kariere, in
sicer: znotraj organizacije in med organizacijami. V poslovni karieri med organi-
zacijami je znadilno, da posameznik premaga dolocene stopnje, kot sta na primer
izobrazevanje in zaposlovanje, napredek v stroki in podobno. Za kariero znotraj
organizacije pa je znacilno, da gre za gibanje znotraj nekega delovnega mesta,
izvaja pa se v razli¢nih oblikah: vodoravna, navpi¢na in centripetalna. Vodoravno
gibanje znotraj nekega delovnega mesta pomeni, da posameznik spreminja po-
klicne interese in podroé¢ja dejavnosti ali pa le, da ima polozaj zunaj hierarhije,
pri navpi¢ni menjavi kariere pa bi posameznik menjal delovna mesta po karierni
lestvici (hierarhiji). Tretja oblika je centripal, ki pa pomeni, da se posameznik
pocasi, vendar vztrajno priblizuje koncentraciji moci v podjetju (Campwaltblog,
2020).

Menjava kariere

Za moderno druzbo je v nasprotju s starej$imi generacijami znacilno, da posame-
zniki zelo pogosto menjavajo delovna mesta. Vasih so namre¢ zaposleni v enem
podjetju ostali celotno kariero, si ustvarili stalno mesto in tam sklenili zaposli-
tveno pot. Danes je stvar drugacna, ker ko pride posameznik do dolocene tocke,
na kateri mu delovno mesto in kolektiv ne ustrezata ve¢, se preprosto odloéi za
spremembo mesta, ne le znotraj nekega podjetja, ampak tudi menjavo podjetja,
kar mu omogocajo pogoji dela, ki so ustvarjeni od podpisu pogodbe. Na neki
nacin iSce izziv, kar mu menjava delovnega mesta tudi omogoca. Razvita sodobna
druzba, ki posamezniku omogoc¢a menjavo delovnega mesta, pa omogoca tudi, da
posameznik skozi svojo karierno pot zamenja kariero, lahko tudi veckrat. Seveda
mora biti tej odlocitvi mo¢no predan in pokazati veliko znanja, motivacije, kom-
petenc ter v sam proces vloziti veliko ¢asa. Ta menjava je omogocena, ker je vsem
omogocen dostop do informacij in tecajev na spletu in v zivo, ki se jih lahko
udelezi vsak posameznik, ki izkaze Zeljo. Sama menjava je sicer mogoca na dva
nacina, in sicer je ena izmed moznosti, da ima posameznik finan¢no zalogo, ki
mu omogoca, da sredstva vlozi v prekvalifikacijo, druga moznost pa je, da v dalj$em
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procesu priblizno petih let pocasi menja poklic. Seveda obstaja ve¢ moznosti,
vendar sta ti najizrazitejsi (Kos, 2020).

Po podatkih LinkedIna je bilo leta 2015 na svojem delovnem mestu zadovolj-
nih le 13 odstotkov uporabnikov in ti na zamenjavo sluzbe niso niti pomislili.
Veliko posameznikov je imelo veckrat skozi kariero odprte moznosti za menjavo
delovnega mesta, vendar je niso izkoristili zaradi taksnih ali druga¢nih razlogov.
Podatke o novih zaposlitvenih mestih dobijo posamezniki najveckrat od prijate-
ljev in znancev, ki so v povpredju starejsi, drugo najpogosteje je, da najdejo oglas
na zaposlitveni agenciji, najmanjkrat pa v stik z njimi stopi podjetje. Vzroki, da
se odlo¢ajo za menjavo kariere, so, da jih je strah, da nimajo na trenutnem delov-
nem mestu ve¢ moznosti napredovanja, pogosto je tudi nezadovoljstvo z nadre-
jenimi ali delovnim okoljem podjetja pa tudi nezadovoljstvo s placo in z drugimi
ugodnostmi, i$¢ejo nove izzive, na $estem mestu pa je, da se jim zdi, da njihovo
delo ni bilo dovolj cenjeno. Odlo¢itve o menjavi zaposlitve so tezke, prav tako
se ne zgodijo ¢ez no¢; lahko traja tudi nekaj mesecev, preden posameznik naredi
odlo¢ilni korak v smeri spremembe delovnega mesta ali kariere. Seveda vpliva ta
odlo¢itev na posameznika pa tudi na kariero, zato je pomembno, da je posame-
znik odlocen, iskren in realen do sebe in svojega nadrejenega, tako da se lahko
tudi podjetje pripravi na mogoce spremembe v svojem okolju (Bizovi¢ar, 2019).

Empiri¢na raziskava

V raziskovalnem delu sem opravila tri intervjuje s posamezniki in njihovo osebno
izkusnjo, kar se ti¢e kariere. Ker so odgovori precej kompleksni, bom glavne to¢-
ke in ugotovitve vsakega intervjuja navedla v nekaksni strnjeni razlicici.

Intervju 1

Najprej sem govorila s starej$o gospo, ki spada v starostno skupino nad 50 let.
Gospa ima opravljeno V. stopnjo izobrazbe in je Ze vse Zivljenje zaposlena na
istem delovnem mestu. Dela na vodilnem strateskem polozaju, v smeri delovnega
mesta, na katerem je zaposlena ze od vstopa v podjetje. Posebej me je zanimalo,
kateri so bili specifi¢ni razlogi za izbiro izobrazbe, ki je bila vzrok, da se je zapo-
slila na delovnem mestu, ki ga opravlja. Povedala je, da se je za izobrazbo odlocila
zaradi osebnih druzinskih dogodkov, ki so vplivali na celotno druzino. Ker je bila
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v tem Casu tudi finan¢na stiska, je takoj po opravljenem Solanju zalela iskanje
zaposlitve v smeri svojega izobraZevanja; nasla je razpis, ki ga je podjetje objavilo,
se nanj prijavila in poslala pro$njo za delo. Pozneje je bila poklicana na opravl-
janje dolocenih testov in na intervju/pogovor, kar je uspesno opravila in zacela
delati. Med karierno potjo je napredovala do vodilnega polozaja, ki ga opravlja
$e danes, in tako je na tem delovnem mestu tudi ostala. Nikoli ni razmisljala o
menjavi delovnega mesta, saj so bili pogoji v tem podjetju primerni, glede na to,
da se Ze pripravlja na upokojitev, pa o tem tudi ne namerava razmisljati. Na njene
odlo¢itve skozi karierno pot ni imel vpliva nih¢e drug kot ona sama, ¢eprav je za
mnenje pred zaposlitvijo vprasala prijatelje in znance, vendar so bile konéne od-
lo¢itve njene. Pravi, da na trenutnem delovnem mestu $e vedno sprejema izzive,
ki so predvsem v smeri razvoja tehnologije in novih nacinov delovanja, vendar ji
to ugaja, saj delo ni monotono (Intervju 1, osebni intervju, 2020, 17. november).

Intervju 2

Druga intervjuvanka je bila prav tako zenska, ki spada v starostno skupino 25-35
let. Ima opravljeno stopnjo izobrazbe VI/2 na univerzitetnem programu. Po kon-
¢ani opravljeni gimnaziji se je odlocila, da Zeli delati z ljudmi, zato je izbrala Studij
v primerni smeri za nadaljnjo zaposlitev. Ker $e ni bila povsem prepri¢ana o tem,
kaj bi rada delala, je izbrala smer, ki ji je omogocala bolj odprte moznosti pri
izbiri zaposlitve. Ze med Studijem je delala Studentska dela v razli¢nih podjetjih,
v katerih je pridobivala razli¢no znanje in kompetence, tudi s podro¢ja njene
izobrazbe. Po koncani fakulteti jo je kolegica kontaktirala, saj so v ve¢jem in zelo
znanem podjetju potrebovali ve¢ kadra. Ker je iskala bolj njeni izobrazbi podob-
no delo, je klic sprejela in $la na razgovor ter dobila delo. Najprej je delala kot
studentka, pozneje pa se je na istem delovnem mestu tudi zaposlila. Kljub dobri
placi je zaradi prodaje podjetja in mogoce manjse stabilnosti delovnega mesta
zalela prek interneta iskati druge moznosti zaposlitve v njeni smeri izobrazbe in
izkusenj. Zelo hitro je naletela na razpisano delovno mesto podjetja, ki ima sedez
v Ljubljani. Po razgovoru je zaradi izkusenj in izobrazbe, kar je bilo pri zaposlitvi
pomembno, delo dobila in Ze eno leto v tem podjetju tudi dela. Pred zaposlitvijo
v tem podjetju ni poznala nobene osebe, vendar se je znasla in trenutno ji to delo
ustreza. Ker je delovno mesto zamenjala, me je seveda zanimalo, kateri so razlogi
in dejavniki, ki so vplivali na odloé¢itev menjave delovnega mesta. Njen odgovor
je bil, da se je zavedala, da je bilo njeno delovno mesto ob prodaji podjetja ogro-
zeno, ni zelela tvegati brezposelnosti, ¢eprav ta ni bila na vidiku, in odlo¢ila se je,
da vzame stvari v svoje roke. Zavedala se je, da menjava delovnega mesta ni lahka
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ter da s seboj prinese posledice na psihi¢ni in fizi¢ni ravni; $e posebej je poudarila
tudi spremembo okolja, ljudi in na¢ina dela. Njen poglavitni razlog za menjavo
delovnega mesta ni bil denar, ker meni, da je vedno treba stremeti k boljsemu,
vendar pa je pripomnila da: »kak evro ve¢ tudi ne $kodi«. Na njene odlo¢itve in
izbor zaposlitve pa tudi izobrazbe ni vplival nihée, je pa za mnenje vprasala dru-
zino in prijatelje. Najpomembnej$e vprasanje, s katerim sem konéala, pa je bilo,
ali si Zeli spremembe v karieri oziroma ali misli, da je to njeno kon¢no delovno
mesto; zakaj da/ne. Pravi, da se zaveda, da to ni njena kon¢na zaposlitev ter da je
trenutno v fazi nabiranja izkusenj in spoznavanja novih ljudi. Ko bo imela dovolj
virov in znanja, ki ji bodo izkoristili na zdajsnjem delovhem mestu, pravi, da se
bo prestavila drugam. Hkrati se zaveda, da nobena zaposlitev ni dokonéna, pred-
vsem na trenutnem trgu negotovih razmer. Stremi k temu, da bi v prihodnosti
ustvarila nekaj svojega, ali pa vsaj k temu, da bi se zaposlila v podjetju, ki ima
podobno perspektivo, kot jo ima ona sama (Intervju 2, osebni intervju, 2020,
20. november).

Intervju 3

Tretja oseba, s katero sem govorila, je moski v starostni skupini 25-35 let. Ima
opravljeno IV. stopnjo izobrazbe, saj zaradi priloznosti na delovnem podrodju ni
opravil srednje poklicno-tehni¢ne mature v okviru $olanja. Svojo karierno zapo-
slitveno pot je zacel v dijaskih letih, ko je delal razli¢na priloznostna dela med
pocitnicami. Po opravljenem triletnem poklicnem izobrazevanju je koncal oba
+2 letnika in dobil odli¢no priloznost za delo v tujini v smeri njegovega pokli-
ca. Zagrabil je priloznost, zaradi tega izpustil pisanje mature in $el sprva delat
v razliéne drzave po Evropi. Delal je v najvecjih podjetjih po Evropi, s svojim
znanjem in z izkazovanjem delavnosti pa so ga zelo hitro poslali zunaj Evrope.
Njegovo zagnanost je opazil menedzer drugega podjetja in v njem videl potencial.
Stopila sta v stik in ponudili so mu delo v Ameriki. Po dveh letih je torej zamenjal
podjetje in drzavo dela. V Ameriki je bil s svojimi izku$njami tudi postavljen na
mesto vodje manjse skupine, od tu pa so stvari $e prerasle. Dve leti pozneje je bil
poslan v Brazilijo, kjer je zaposlen $e danes. Je glavni vodja za njegovo podjetje
in komunicira s sedezem podjetja. Veckrat je poslan tudi za pomo¢ podjetju v
Argentini. Tukaj bi poudarila dejstvo, da se je tam poro¢il in dobil drzavljanstvo,
kar je posledi¢no pomenilo, da se mu je placa znizala, saj na potrebuje ve¢ delov-
nega vizuma. Trenutno pravi, da so razmere na delovnem mestu dobre, vendar se
je odlocil, da se vrne v Slovenijo, kar pomeni, da bo moral iskati novo delovno
mesto tukaj. Odlo¢itve, ki jih je sprejemal skozi celotno karierno pot, je izbral
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na podlagi svojih lastnih mnenj in prepri¢an;j ter ni za mnenje vprasal nikogar.
Zavedal se je, da ce zeli postati samostojen, mora stvari narediti tako, kot se od-
lo¢i sam, in sprejeti posledice, ki jih to prinasa. To je bil tudi razlog, da je sploh
vzel sluzbo v tujini. Njegov namen, ko se vrne, je najti sluzbo v njegovi stroki in
opraviti maturo, ki je zaradi odsotnosti v tujini prej ni mogel opraviti. Zaveda se,
da ga ¢aka $e dolga in tezka pot, saj v Sloveniji $e nikoli ni delal. Tudi podjetje, za
katero dela trenutno, ni slovensko, kar pomeni, da mu je nac¢in dela tukaj neznan.
Ni ga strah izzivov, saj je bil vajen konstantne spremembe dela, spremembe okolja
in ljudi. Pravi, da se je naucil dva dodatna jezika, s katerima je komuniciral na
delovnih mestih, tako da ve, kak$ne spremembe in prilagoditve so potrebne za
dosezek v karieri (Intervju 3, osebni intervju, 2020, 24. november).

Interpretacija rezultatov

Na podlagi zbranih rezultatov oziroma odgovorov ugotavljam, da je res, da mladi
iS¢emo vedno nove izzive in nenchne spremembe, a niti ne toliko v smislu iskanja
zaposlitve, ki nas bo bolje placala, ¢eprav je to eden izmed razlogov, vendar je
mladim bolj pomembno to, da so jim delovno mesto, kolektiv in delo vée¢; radi
imajo izzive, saj jim delo ne ustreza ve¢, ko postane monotono, in zato vedno stre-
mijo k iskanju novega problema, s katerim bi se spoprijemali na delovnem mestu.
Izzivi, s katerimi se sreCujejo starejSe generacije, so na primer razvoj tehnologije,
kar pa nam, mladim, nacelno ne povzroéa tezav, zato pa starej$im generacijam
véasih ni jasno, kako nam je lahko delo monotono. Mladi radi sprejemajo izzive
in is¢ejo priloznosti, ki jim bi lahko tudi dale moznost dela v tujini. Znajo se
prilagoditi razli¢cnim okoljem in nac¢inom dela, kar je logi¢no, saj tako pogosto
menjavanje delovnih mest ali celo karier zahteva prilagodljivost, vendar to posle-
di¢no tudi kaze na to, da jim stvari zelo hitro niso ve¢ po godu in da na neki nacin
prej obupajo nad delom, zaradi razli¢nih razlogov, seveda, ampak predvidevam,
da sta med njimi okolje in delovni kolektiv. Izbira zaposlitve in izobrazbe temelji
na osebnih odloéitvah, ve¢inoma brez pomoci drugih, kar kaze tudi na indivi-
dualnost posameznikov, kar pa je za mlade generacije zelo znacilno. Seveda so to
moja mnenja, ki sem jih na podlagi prebrane in uporabljene literature ter odgo-
vorov sama predpostavila, vendar imajo glede na razli¢nost informacij, ki sem jih
dobila, dobro podlago, ¢e bi se kdaj v prihodnosti zelela tej temi Se bolj posvetiti.
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Kariera v Slovenski vojski

Vojska ponuja vrsto razli¢nih zaposlitvenih poti. Nacdelno je vsakemu vojaku in
zaposlenemu omogocdeno napredovanje znotraj strukture, mora pa ta posameznik
izpolnjevati dolocene pogoje, ki se navezujejo na izobrazbo in fizicno pripravlje-
nost. Vojska ponuja v svoji strukeuri kar nekaj razli¢nih smeri delovanja — v bolj
strokovni in tehni¢ni smeri pa tudi v drugih. Kariera v vojski se za¢ne s podpisom
pogodbe o zaposlitvi, posameznik pa je nato napoten v ves¢inski center, v kate-
rem opravi najprej temeljno in nato osnovno vojasko strokovno usposabljanje,
pozneje pa lahko temu tecaju sledijo $e tecaj za desetnika, Sola za podcastnike,
nadaljevalno vojasko strokovno usposabljanje za podcastnike I. in II. stopnje, na
¢astniski ravni pa Sola za castnike, Stabni tecaj, visji Stabni tecaj in najvisji gene-
ral$tabni tecaj. Seveda so vsa ta nadaljnja usposabljanja odvisna od kompetenc,
znanja in Zelje posameznih zaposlenih, torej gre pri celotnem procesu grajenja
kariere za pridobivanje viSjega ¢ina. Trije pomembni koraki v tem procesu so
napredovanje od poklicnega vojaka do podcastnika in ¢astnika. V sami strukeuri
vojske je tudi del vojaskih usluzbencev, ki sicer opravljajo pravne, kadrovske, teh-
ni¢ne, finan¢ne, zdravstvene, informacijske in druge podobne naloge, pomembne
za delovanje Slovenske vojske. Za opravljanje svojih nalog ne potrebujejo specifi¢-
nega vojaskega znanja, morajo pa poznati osnove vojaskega delovanja enot in po-
veljstev. Po pridobitvi ¢ina se posameznika napoti v enoto, v kateri se specializira
za dolocene specialnosti. V svoji karieri je lahko poslan na misije v tujino, saj se
Slovenska vojska v okviru Nata udelezuje razliénih mirovnih misij v ve¢ drzavah,
¢e se pripadnik udelezi teh, pa ima seveda boljso placo (Postani vojak, 2020).

Kandidati se za delo vojaka in zaposlitev v vojski odlo¢ijo na podlagi svojih lastnih
prepricanj, ki temeljijo na skupnih vrednotah, ki jih ima posameznik z vojsko.
Geslo, ki ga vojska uporablja, je »Ko imamo skupne cilje, vsak postane najmoc-
nejsi clen«. Vrednote, ki so za vojake pomembne, so: domoljubje, cast, predanost,
lojalnost, pogum in tovaristvo. Na podlagi teh vrednot se lahko nekdo poistoveti
z delovanjem vojske in se posledi¢no odloci za poklic vojaka. V vojski se za odli¢-
no opravljeno delo podeljuje tudi priznanja, ki jih dobijo vojaki za zasluge, ki so
jih v okviru razvoja in krepitve Slovenske vojske izkazali pri obrambi drzave ter
Ce so izkazali hrabrost v vojnih in bojnih nalogah ali pri uspesnem opravljanju
vojaskih mirovnih nalog. To je za posameznika potrditev, da dela naloge pravilno
in da je izbral pravi poklic (Postani vojak, 2020).
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Trenutno se vojska spopada s pomanjkanjem kadra; veliko se dela na promociji
vojaskega poklica, kar lahko opazimo predvsem na socialnih omrezjih in na nji-
hovi spletni strani. Predvsem je pomembno, da naredijo dober vtis na mlade, saj
se vojaska kariera gradi z mladimi posamezniki, ki so dovolj fizi¢no pripravljeni.
Oglase glede kariere lahko zasledimo tudi na panojih in na mestnih avtobusih. To
pomeni, da se zavedajo pomanjkanja kadra in delujejo v smeri njegovega iskanja.

Sklep

Ce povzamem svoje ugotovitve, lahko trdim, da je kariera posameznika odvisna
od osebnih odlo¢itev, ki jih ta sprejme precej hitro, po navadi Ze med odras¢an-
jem. Ker je moderna druzba zelo razvita, pa je menjava delovnega mesta in pa
celo kariere mogoca tudi pozneje, ko je posameznik Ze dlje ¢asa zaposlen na do-
lo¢enem delovnem mestu. Dejavniki, ki vplivajo na menjavo kariere, so razli¢ni,
zelo moc¢na je Zelja posameznikov, ko Zelijo delati nekaj, kar jih zares zanima, in
se za to odlodijo Sele pozneje v Zivljenju. Seveda taksne odlocitve niso lahke in
od posameznika zahtevajo ogromno casa, discipline in volje, vendar je na koncu,
e posameznik ugotovi, da se pocuti boljse in da je posledi¢no drugje tudi placa
boljsa, vse vredno.

Poglavitni dejavniki za menjavo delovnega mesta znotraj ene kariere pa so po
navadi neustrezno okolje ali kolektiv, v katerem posameznik dela, neomogoceno
napredovanje ali pa samo premalo izzivov oziroma monotono delo, ki predvsem
mladim ne ustreza. Kot je ze bilo ugotovljeno, so starej$e generacije pri izbiri
delovnega mesta previdnejse in se posamezniki ne odlocajo velikokrat za menjavo
delovnega mesta, ampak ostanejo na istem mestu, v istem podjetju do izteka de-
lovne dobe oziroma do upokojitve. To kaze na stabilnost in nekaksen strah, saj so
bili razlogi teh posameznikov za vstop v delovni svet drugacni, kot pa so razlogi
za zacetek dela danes. Mladi is¢ejo neko mero zadovoljstva, ki je v prvem podje-
tju velikokrat ne najdejo. Ali je to slabo ali dobro, ne moremo odgovoriti. Lahko
re¢emo, da je trenutni trg dela pripravljen na raznolikost in konstantno iskanje
kadra, kar pomeni, da deluje skladno z razmisljanjem mladih in jim omogoca
individualnost, ki si je mladi zelijo.

Da povzamem $e odgovore na svoja zastavljena vprasanja, dejavniki, ki vplivajo
na izbiro kariere, so po navadi osebni in se navezujejo na posameznikovo znanje,
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kompetence, talente in osebne Zelje. Pomembno vlogo imajo tudi finance, saj se
vsak zaveda, da bo moral s pla¢ilom poskrbeti za druzino in osebne potrebe, kar
pomeni, da ima neki precej velik pomen tudi placa. Znotraj samega podjetja je
nacelno posameznikom omogoc¢eno napredovanje in ga tudi izkoristijo, sploh ¢e
jim to omogoéa spoprijemati se z novimi izzivi. Se vedno stremijo k iskanju novih
priloznosti tudi na novih delovnih mestih, kar pomeni, da bodo verjetno zagrabili
priloznost, ¢e se jim bo zdelo, da drugo delovno mesto ponuja ve¢ raznolikosti.
Zato je pomembno, da se na delovnih mestih iS¢e izzive, saj se s tem izognemo
pogosti menjavi kadra.
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